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 چکیده
 نیا  بود.  لامیگاز ا شیدر شررکت پاا کیاسرتراتژ کیبه شرر  یمنابع انسران  لیعوامل مؤثر بر تبد  نییتب  یبرا  یندیفرا یمدل  یو اعتبارسرنج  یهدف پژوهش حاضرر، رراح

  لام یگاز ا شیشررکت پاا رانیجامعه پژوهش شرامل مد ،یفیبود. در بخش ک کمی–یفیک  ختهیآم کردیبا رو  یاکتشراف   ت،یو از نظر ماه یپژوهش از نظر هدف کاربرد

  ق یها از ررانتخاب شرردند. داده   یبه اشرربان نظر  یابیدسررت انفر ت  10هدفمند،    یریگبود که با اسررتفاده از نمونه  یمنابع انسرران  تیریو مد یدولت تیریو اسررتادان حوزه مد

گاز  شیشررکت پاا ینفر از کارکنان رسرم  245شرامل    یجامعه آمار  ،یشردند. در بخش کم  لیوتحلهیتم تجز  لیو با روش تحل یگردآور  افتهیسراتتارمهین  یهامصراحبه

بر   یسرراتته مبتنها پرسررشررنامه مح قداده  یسرراده انتخاب شرردند. ابزار گردآور  یتصررادف   یریگنمونه ونفر با اسررتفاده از فرمول کوکران   150آنان   انیبود که از م  لامیا

  ی سرررازمدل   زیآزمون مدل ن یشرررد. برا یبررسررر   یبیترک  ییایکرونباخ و پا یآن با اسرررتفاده از آلفا  ییایابزار و پا یمحتوا، همگرا و واگرا ییبود. روا یفیک  یهاافترهیر 

 یو سرازمان  یفرد ،یتیریشرامل عوامل مد  یمفهوم و سره م وله اصرل  26کد،   84 ییتم به شرناسرا  لیتحل  جینتا  به کار رفت.  SmartPLS  افزارنرمبا   یمعادات سراتتار

(.  β=0.270 ،t=7.065داشررتند ) یمنابع انسرران کیاسررتراتژ کیبر شررر یاثر مثبت و معنادار یتیرینشرران داد عوامل مد یمعادات سرراتتار  یسررازمدل   جیمنجر شررد. نتا

  ن یشررتریب  یتیریعوامل مد  ن،یبشیپ  یهاسررازه  انی( مثبت و معنادار بود. در مβ=0.128  ،t=5.288) ی( و عوامل سررازمانβ=0.147  ،t=4.212) یفرد  عواملاثر   ن،یهمچن

  ی برازش کل  دهنده انبه دسرت آمد که نشر   0.351برابر با    زیبرازش مدل ن  ییکو یداشرتند. شراتن ن یمنابع انسران کیاسرتراتژ کین ش شرر  یریگرا بر شرکل میاثر مسرت 

  حال، نیاست؛ باا یسازمان یهارساتتیو ز یفرد  یهایستگیشا  ،یتیریمد  یهاتیزمان قابلمستلزم توسعه هم کیاستراتژ  کیبه شر یمنابع انسان  لیتبد مناسب مدل بود.

 .ردیقرار گ  یتحول منابع انسان  یهابرنامه  تیدر اولو  دیبا یتیریمد  یهامؤلفه تیت و 
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Abstract 
This study aimed to develop and validate a process model explaining the factors influencing the transformation of human resources into a 

strategic partner at the Ilam Gas Refining Company. This applied study employed an exploratory mixed-methods qualitative–quantitative 

design. In the qualitative phase, the study population consisted of managers from the Ilam Gas Refining Company and university academics 

specializing in public administration and human resource management. Using purposive sampling, 10 experts were interviewed until 

theoretical saturation was achieved. Data were collected through semi-structured interviews and analyzed using thematic analysis. In the 

quantitative phase, the statistical population comprised 245 permanent employees of the company, of whom 150 were selected through 

simple random sampling based on Cochran’s formula. A researcher-developed questionnaire derived from the qualitative findings was 

used for data collection. Content, convergent, and discriminant validity were assessed, while reliability was evaluated using Cronbach’s 

alpha and composite reliability. The proposed model was tested through partial least squares structural equation modeling using SmartPLS. 

The thematic analysis generated 84 codes, 26 concepts, and three principal categories: managerial, individual, and organizational factors. 

Structural equation modeling demonstrated that managerial factors had a positive and statistically significant effect on the strategic partner 

role of human resources (β=0.270, t=7.065). Individual factors also exerted a positive and significant effect (β=0.147, t=4.212), as did 

organizational factors (β=0.128, t=5.288). Among the predictor constructs, managerial factors produced the strongest direct effect on 

the development of human resources as a strategic partner. The model’s goodness-of-fit index was 0.351, indicating an acceptable overall 

fit. The transition of human resources toward a strategic partnership role requires the simultaneous development of managerial capabilities, 

individual competencies, and organizational infrastructure. Nevertheless, managerial factors should receive priority in human resource 

transformation initiatives because they exerted the strongest influence on the proposed model.  

Keywords: Human resources strategic partner, managerial factors, individual factors, organizational factors, structural equation modeling, Ilam Gas 

Refining Company. 
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 مقدمه 

مح پرشتاب  جهانکسب   طیتحوات  رقابت  گسترش  فناور  ،یوکار،  تشد  یهاره یزنج  یدگیچیپ  شی افزا  تال،یجید  یهایتوسعه  و    د ی ارزش 

  گر یها دسازمان  ،یطیمح  نیاند. در چنمواجه ساتته  یاساس  یهاسازمان را با چالش   تیریمد  یسنت  ی الگوها  ،یو سازمان  یاقتصاد  یهاتیقطععدم 

  ی هاتی ظرف  رند یبلکه ناگز  ابند؛ یدست    داریپا  یرقابت  ت یمنفرد به مز  ی هاتی و فعال  یمراتبسلسله   یساتتارها  ،یبا اتکا به منابع درون   صرفاً  توانند ینم

 کیتوسعه دهند. اتحاد استراتژ یرونیب گرانیو باز یداتل یواحدها  انیم یروابط راهبرد جادیو ا یسازشبکه  ،ییافزاهم  ،یهمکار  قیتود را از رر

قابلاست که سازمان  ییسازوکارها  نیتراز مهم  یکی دانش،  منابع،  به کمک آن  راستا  یهای ستگیو شا  هات ی ها  را در  اهداف مشترک    یمکمل 

بر مشارکت، اعتماد، تبادل دانش،    یمبتن  یتیریمنطق مد  یبلکه نوع ست،ی دو شرکت محدود ن  انیمفهوم، صرفاً به توافق م  نی. اکنندیم   یدهسازمان

به تلق ارزش   یزمان  ، یراهبرد  یهاو شبکه   های که همکار  دهند ی نشان م دی. مطالعات جد شودیو تلق ارزش مشترک محسوب م تی مسئول  میت س

هماهنگ از منابع شکل گرفته    یبردارمؤثر، اعتماد مت ابل و بهره   یارتبار  یاهداف روشن، سازوکارها  ه یشرکا بر پا  ان یکه روابط م  شوند یمنجر م

ازا(Mariam, 2025)باشند   استراتژ  رو،نی .  اتحاد  م   کیمنطق  درون   توانیرا  روابط  به   زی ن  یسازماندر  گرفت؛  کار  واحدها  یاگونه به    یکه 

 شوند.  لیتبد  یاتیعمل یارشد و واحدها تیریمد ی راهبرد یبه شرکا ،ییمنفک و اجرا یهان ش یفایا یجاسازمان، به  یتخصص

واحد    ،ی تحول قرار گرفته است. در نگرش سنت  نیا  ریتحت تأث  یسازمان  یکارکردها  ریاز سا  شیاست که ب  ییهااز حوزه   یکی  یمنابع انسان  تیریمد

 یدگی عملکرد، آموزش و رس  یابیارز  ا،یمانند استخدام، ثبت ارلاعات کارکنان، محاسبه ح وق و مزا  ییهات یعمدتاً مسئول انجام فعال   یمنابع انسان

  نده یآ  ی ازهایراهبرد سازمان مشارکت کند، ن  یو اجرا  نی در تدو  رودیانتظار م  یاز منابع انسان  ن،ینو  یکردهایدر رو  حال،ن یبود. باا  ی به امور ادار

کلان   یریگو جهت   ی منابع انسان  ی هااستیس  ن ی را توسعه دهد و ب  ی تح ق اهداف راهبرد  ی ازم برا  ی هات یقابل  د، ینما  ی نیبش یرا پ  ی انسان  هیسرما

  بان یو پشت  یواحد تدمات  کی  گاه یشود که از جا  یتل   کیاستراتژ  کیشر  تواندیم  یزمان  یاساس، منابع انسان  نیکند. بر ا  جادیا  یسازمان هماهنگ

مشارکت   یرقابت  ت یمزعملکرد و تلق    یاستعداد، ارت ا   ت یریمد  ،یسازمان  یها ت یتوسعه قابل  ر، ییتغ  ت یریکلان، مد  ی هایریگمیفراتر رود و در تصم

واحدها،    انیاهداف، ادغام منابع، تعامل م  ییمستلزم همسو  رایاست؛ ز  کیمشابه روابط اتحاد استراتژ  ت، یاز نظر ماه  ین ش  ن یفعال داشته باشد. چن

 سازمان است. ی و تلق ارزش مشترک برا ت یمسئول میت س ،یتیریاعتماد مد

و   هایتوسعه مشترک منابع، محصوات، فناور  ا ی  یگذارتبادل، اشتراک   یداورلبانه برا  یباتی عنوان ترتبه   تیریمد  ات یدر ادب  کیاستراتژ  ی اتحادها

 ی مرانحک  یسازوکارها  یمناسب، رراح  کیمنابع مکمل، انتخاب شر  ییسازمان در شناسا  ییاتحادها به توانا  نیا   یاند. اثربخششده   فیتعر  هات یقابل

بستگ  ت یریو مد ا  یروابط  »قابل  ان،یم  ن یدارد. در  استراتژ  تی مفهوم  ز  یاژه یو  تیاهم  ک«یاتحاد  توافق  سازمان  رایدارد؛  انع اد  با  تنها  اعلام    ا یها 

 ی دهشکل ی را برا یزمانسا یهاه یو رو  ندهایها، فراها، مهارت از دانش  ی امجموعه د یمند شوند، بلکه بامشارکت بهره  یایاز مزا توانند ینم یهمکار



هوش... یبر ابزارها  ی مبتن نیکنندگان آنلاارائه مدل رفتار مصرف  

 

 
4 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

 کیاتحاد استراتژ  ت یاند که قابلاقتصاد نوآورانه نشان داده   نه یشده در زمانجام   یهاداشته باشند. پژوهش   اریدر اتت  یاثربخش روابط راهبرد  تیریو مد

ابعاد هماهنگ  ی از  اعتمادساز  تیریمد  ،یریادگی  ،یمانند  و    یابیارز  ،یارتبارات،  تشک  یساز کپارچه یشرکا   & Nouri)  شودیم  ل یمنابع 

Fazlzadeh, 2023)ن ش    ی فایا  یبرا  یواحد منابع انسان  رایکاربرد دارند؛ ز  زین  کیاستراتژ  کیبه شر   یمنابع انسان  ل یتبد  ندیابعاد در فرا  نی. ا

 کند. یدهو تبادل مستمر سازمان یهمکار ه یبر پا یسازمان یواحدها ریصف، کارکنان و سا  رانیارشد، مد تیریروابط تود را با مد دی با یراهبرد

  ع یتوسعه سر  ا ی  جادیقادر به ا  ییتنهاسازمان به   کیاست که    ییهات ی به منابع و قابل  یدسترس  ک،یاستراتژ  یاتحادها  یریگشکل   یاصل  یاز مبان  یکی

از    یرداربو بهره   یهماهنگ  ب،یترک   ، یکربندیبلکه نحوه پ  شود؛ یاتحاد نم  تی موجب موف   تودی توداز منابع به   یبرتوردار  حال،ن ی. بااستیها نآن

مکمل   ی هات یکنند، قابل  ی منابع موجود را ساتتاربند  د یبا  ران یدارد که مد  دیمنابع تأک   ونیارکستراس  کردیمشارکت است. رو  ج ینتا  کننده ن ییها تعآن

  نیا  ،یمنابع انسان   تیریمد. در سطح  (Min, 2022)شود    جاد یا  یکه ارزش راهبرد  رندیبه کار گ  یاگونه دهند و منابع را به   وند یپ  گر یکدیرا با  

  د یبا  یمنابع انسان   ی ندها یو فرا  یفرهنگ سازمان  ، یارلاعات یهانظام   ،یتیریمد ی هادانش کارکنان، مهارت  ،یانسان  هیمعناست که سرما  ن یبد  دگاه ید

  ی هاتی تعداد فعال ش یافزا جهینت  اًنه صرف یشدن منابع انسان  کیاستراتژ کیشر  ن،یشوند. بنابرا یدهمجموعه منسجم و هدفمند سازمان کیدر قالب 

 . (Min, 2022)سازمان است   ی منابع با الزامات راهبرد ن یدادن ا  وندیو پ یمنابع انسان ونیآن در ارکستراس ییتوانا امدیواحد، بلکه پ  نیا

  ی تعارض، رهبر  تیریمد  ییدارند. مهارت مذاکره، توانا  یو تداوم شراکت راهبرد  جادیدر ا  یاکننده ن یین ش تع  یتیریچارچوب، عوامل مد  نیا  در

  ه هستند ک   ییهات ی از جمله قابل  یسپاربرون  ییو توانا  سکیر  تیریمد  ،یپرورن یاستعداد، جانش  تیریعملکرد، مد  تیریمد  ک،یتفکر استراتژ  ر،ییتغ

اند  نشان داده   کیدارند. مطالعات مربوط به انتخاب متحدان استراتژ  ازیها نسازمان به آن   یهایریگمیمشارکت مؤثر در تصم  یبرا  یمنابع انسان  رانیمد

و    یری ادگی  ت یاهداف، منافع مت ابل، ظرف  یسازگار  زانیم  ، ینوآور  ی هاتیزمان قابلهم   یابیمناسب، مستلزم ارز  کیدرباره شر  یریگم یکه تصم

 میتعم  زین یسازمانبه روابط درون  توانیرا م افتهی نی. ا(Hajesmaeilian & Nezamivand Chegini, 2020) است  یهمکار یهاسکیر

  یهاو برنامه  هااستیکرده و تدمات، س  ییرا شناسا  یاتیعمل  ی ارشد و واحدها  تیریو انتظارات مد  ازهایبتواند ن  د یبا  یمعنا که منابع انسان  ن یداد؛ به ا

 کند.  میسازمان تنظ یراهبرد یهات یبر اساس اولو راتود 

مد  انتخاب  استراتژ  یکی  ک،یشر  ت یریو  اتحاد  حساس  مراحل  ز  کیاز  ارزش  یناسازگار  رایاست؛  تفاوت  نبود  اهداف،  و  اعتماد  ضعف  ها، 

 یپزشک  یحوزه گردشگر  یدر اتحادها  کیمنجر شود. مرور مطالعات مربوط به انتخاب شر  یبه شکست همکار  تواندیم  یارتبار  یسازوکارها

در    یارتبار ییمنابع مکمل، تعهد، شهرت و توانا  ،یفرهنگ  یسازگار  ،یتجربه همکار  ،یتخصص  ت یمانند اعتبار، قابل   ییارهاینشان داده است که مع

 رشیپذ  شرطش یحوزه، پ  نیا  رانیمد  یااعتماد و اعتبار حرفه   زین  یمنابع انسان  نه ی. در زم(Shalbafian, 2020)مشارکت ن ش دارند    تیموف 

از   ،یمنابع انسان  یتخصص  یندهایبا فرا یینشان دهد که علاوه بر آشنا  دیبا یمنابع انسان  ری. مدشودیارشد محسوب م تیریمد کیرعنوان شها به آن
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  ی صورت، ن ش و  نیا  ریبرتوردار است. در غ  یعمل  یهاحلارائه راه   ییو توانا  یداده، درک مال  لیوکار، شناتت صنعت، مهارت تحلدانش کسب 

 تواهد ماند.  یباق  یو ادار ییادر سطح امور اجر

دارند.    تی اهم  کیاستراتژ  کیواحد به شر  ن یشدن ا  لیدر تبد  زین  یو متخصصان منابع انسان  رانیمد  ی فرد  یهایژگیو  ،یتیریمد  یهات ی بر قابل  علاوه 

  ،یروابط مؤثر و قدرت تفکر راهبرد  یبرقرار  ییتوانا  ،یاحرفه  ییگراکمال  ،یتیریتودمد  ،یجانیهوش ه  ،یریپذانعطاف  ،یصداقت، اعتبار فرد

تأث  یسازمانتعاملات درون   تیفیک  م  ر یرا تحت  اتحادها دهندیقرار  در مح  کیاستراتژ  ی.  م  یی هاط ی غالباً  با عدم   رندیگی شکل   ت، یقطعکه شرکا 

بنابرافناورانه و تفاوت منافع مواجه  راتییتغ با    اسبتود را متن  یهایریگمنابع و جهت   دهدیبه سازمان امکان م  یراهبرد  یریپذانعطاف  ن،یاند؛ 

و    یفناور  یسازیتجار  ک،یو اتحاد استراتژ  ی راهبرد  یریپذکه انعطاف  دهندیفناورانه نشان م  ین یمطالعات حوزه کارآفر  ج یدهد. نتا  رییتغ  طیشرا

انسان  نی. بر هم(Chebo & Wubatie, 2021)  کنندیم  لینوآورانه را تسه   یهااز فرصت  یبرداربهره  به    لیتبد  یبرا  زین   یاساس، منابع  شدن 

 برتوردار باشد.  یطیمح راتییتود متناسب با تغ یهاو ن ش   ندهایفرا  ها،استیس یبازرراح ی از انعطاف ازم برا دیبا کیاستراتژ کیشر

  ی هاو نظام  نانه یبش یپ  یهال یها، تحلداده کلان  تال، یجید  ی های است. فناور  ین ش منابع انسان  فیاز عوامل مؤثر بر بازتعر  گرید  ی کی  تال یجید  تحول 

اتخاذ تصم  ،یارلاعات بااکارکنان را فراهم کرده   یپرورن یدرباره جذب، نگهداشت، آموزش، عملکرد و جانش  ترق یدق  یهام یامکان   حال،نی اند. 

تحول    ی ن ش رهبر  ل یهمراه باشد. تحل  یهمکار  ت ی و قابل  یریادگیفرهنگ    ن،یآفرتحول   یکه با رهبر  شودیبه تلق ارزش منجر م  یزمان  یفناور

 یفرهنگ ییاعتماد، همسو  جاد یا  ییتوانا  ،یعلاوه بر درک فناور   د یکه رهبران با  دهد ینشان م  یرانیا  یهاسازمان  کیاستراتژ یدر اتحادها  تالیجید

 ک یاستراتژ کین ش شر  یفایا  یبرا یمنابع انسان رانیمد ن، ی. بنابرا(Sohrabi et al., 2023)مختلف را داشته باشند   یواحدها  انیو مشارکت م

  ی بانیو پشت  یانانس  ی روین  ی ازهاین ینیبشیپ ،یمسائل راهبرد  لیتحل  ی بلکه برا  ، یامور ادار  یتودکارساز  ی نه ف ط برا  یارلاعات  یهای از فناور  دیبا

 استفاده کنند. یتیریمد ی هامیاز تصم

  یرقابت  یکردها یداده، روبر کلان   یمبتن  یهاط یشده است. در مح  د ییدر مطالعات مختلف تأ  کیاستراتژ  یداده در اتحادها  لیو تحل یفناور  ت یاهم

 ی نگو بهبود هماه  هاسک یر  یابیها، ارزفرصت  ییها امکان شناساداده   رایز  شوند؛ ی م  ت یت و  نانه یبش یپ  ی هالیتحل   ق یاز رر  کیاستراتژ  ی اتحادها

 کیواحد را از    نیا  گاه یجا  تواندیکارکنان م  یهاداده   لیتحل   زین  ی. در حوزه منابع انسان(Abbas et al., 2021)  سازندیشرکا را فراهم م  انیم

ترک    ی روندهاکند،    یریگرا اندازه   هااستیس  یامدهایبر داده قادر است پ  یمبتن   یارت ا دهد. منابع انسان  یریگمی مشاور تصم  کیبه    اتیعمل  یمجر

 ،یلیتحل ت یظرف ن یکند. ا ن ییو عملکرد سازمان را تب یانسان هیسرما ان یدهد و ارتباط م ن یرا تشخ ی ستگیشا یهاشکاف  د،ینما  ینیبش یتدمت را پ

 .آوردی راهبرد را فراهم م نیمشارکت آن در تدو نهیداده و زم شیارشد افزا  تیریرا در تعامل با مد یاعتبار واحد منابع انسان
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وکار کمک کنند. شواهد حاصل از  کسب  ی داریبه پا  کیاستراتژ  ی اتحادها  قیاز رر  توانند یتدمات م  تیفیو ک   یفناور  رشیپذ  گر،ید  یسو  از

سازمان را  یهات یفعال یداریپا ک،یاستراتژ  یاتحادها یگری انجیتدمات، با م تی فیو ک  تال یجید رشیکه پذ دهدینشان م یبندر  یهاانه یصنعت پا

 زان یو م  یتدمات منابع انسان  تیفیک   رایتوجه است؛ ز قابل   زین  یواحد منابع انسان  یموضون برا  نی. ا(Utama et al., 2024)   کنندیم  تیت و

کند.    ل یرا تسه  یراهبرد  کیعنوان شرواحد به   نیا  رشیدهد و پذ  شیرا افزا  رانیاعتماد کارکنان و مد  تواندیم تال یجید  یهای استفاده آن از فناور

حوزه   ن یمشارکت با ا  ی برا  یشتریب  یواحدها آمادگ  ریبر ارلاعات معتبر باشند، سا  یشفاف، منصفانه و مبتن  ع،یسر  یمنابع انسان  یندهایکه فرا  یگامهن

 به آن تواهند داشت.   یراهبرد یهات یمسئول  ی و واگذار

استراتژ  انیم  وند یپ نوآور  کیاتحاد  نمدل کسب   یو  مهم  زیوکار  انسان  یبرا  یابعاد  منابع  م  ین ش  اتحادها  از    توانندیدارد.  مختلف،  در سطوح 

  به . با توجه (Patrick et al., 2021)وکار شوند  در مدل کسب  ی در منطق تلق و ارائه ارزش، موجب نوآور  رییو منابع تا تغ  هاتیفعال یبازرراح

دارد.    ی محور  یگاهیجا  ندیفرا  نیدر ا  یاست، منابع انسان  یها، ساتتارها و فرهنگ سازمانها، مهارتوکار مستلزم اصلاح ن ش مدل کسب   رییتغ  نکهیا

  ی و رفتارها  دینما  تیریرا توسعه دهد، م اومت کارکنان را مد  دی جد  یهاتی کند، قابل  لیرا تحل  یراهبرد  راتیی تغ  یانسان  یامدهایپ  دیواحد با  نیا

  ی گذار آن از ن ش ادار  یاصل  یهااز نشانه   یکیوکار  مدل کسب   ی در نوآور  یمشارکت منابع انسان  ن، یکند. بنابرا  تی را ت و  دیمتناسب با مدل جد

 است. کیاستراتژ کیبه ن ش شر

 ییبرتوردار از دانش و مهارت باا، در ساتتارها  یمنابع انسان  رانیمد  یمحدود کنند. حت  ای  لیگذار را تسه  نیا  توانندیم  زین  یو فرهنگ سازمان  ساتتار

  ی فایا  بهحضور ندارد، قادر    یدر جلسات راهبرد  یو منابع انسان  شودیم  عیصورت محدود توزشدت متمرکز است، ارلاعات به به   یریگمیکه تصم

  ت یمحور، بر اهمکوچک و متوسط پروژه   ی هادر سازمان  کیاستراتژ  یشده درباره عوامل مؤثر بر اتحادهاانجام   یهان ش مؤثر نخواهند بود. پژوهش 

 کیاستراتژ  کیشر  یراب  رو،ن ی. ازا(Nili, 2021) اند  کرده   د یتأک   یو تجربه همکار یارشد، تناسب اهداف، ساتتار ارتبار  تیریاعتماد، تعهد مد

با    میو ارتباط مست   یافه یوظن یب  یهمکار  ،یریگمیواحد به ارلاعات، مشارکت در تصم  نیا  یدسترس   یازم است ساتتار سازمان  ،یشدن منابع انسان

 سازد.  ریپذارشد را امکان  رانیمد

آغاز شده و با    یضرورت همکار  ییمند است که از شناساو نظام   ی امرحله  یند یفرا  ازمندین  کیاتحاد استراتژ  یاجرا  محور،ی مشتر  یهاسازمان  در

  شان ن  محوریمشتر  یهادر سازمان  کیاتحاد استراتژ  یمدل اجرا  ی. رراحابدییادامه م  جینتا  یابیو ارز  شیساتتار، اجرا، پا  یرراح  ک،یانتخاب شر

موف  که  است  مجموعه  ت یداده  به  شرا  یااتحاد  راهبرد  ،یانه یزم  طیاز  سازوکارها  ییاجرا  یندهایفرا  ،یعوامل  است    یابیارز  یو  وابسته 

(Pourshahabi et al., 2022)و   باره کی   تواند ینم  یدارد. منابع انسان  تی اهم  زین  یمنابع انسان  یدر توسعه ن ش راهبرد  ی ندیمنطق فرا  نی. ا
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تغ  صرفاً سازمان  رییبا  شر  یعنوان  ا  لیتبد  کیاستراتژ  کیبه  بلکه  ن  نیشود؛  شا  تیوضع  ییشناسا  ازمندیتحول  توسعه  اصلاح    ها،ی ستگیموجود، 

 است.  جیمستمر نتا شیاعتماد و پا جادیا ندها،یفرا یساتتارها، بازرراح

منظور  به کیاستراتژ  ی است. در صنعت تودرو، اتحادها کرد یرو ن یا یریپذدهنده انعطافنشان   زیمختلف ن عیدر صنا کیاستراتژ ی اتحادها کاربرد

فناور هز  ، یاشتراک  بازارها  ها،نه یکاهش  به  گرفته  دیجد  ی ورود  قرار  استفاده  مورد  مشترک  توسعه محصوات   & Malek Akhlaq)اند  و 

Timouri, 2021)سبز   نیتأم  ره یزنج  تیریمد  یهاوه یش توانندیم  یرقابت  یبرتوردار از اتحادها  یهاکه شرکت   دهندیشواهد نشان م  ن،ی . همچن

  نی. ا( Abbas & Tong, 2023)  دهدیم شیمکمل را افزا یهای به دانش، منابع و فناور یشرکا دسترس انیم یهمکار رایرا مؤثرتر اجرا کنند؛ ز

 یسازمان  یهات یتوسعه قابل  یبرا  یبلکه سازوکار  ست،یمدت نبه منافع کوتاه   یابیدست  یبرا  یتنها ابزار  یکه مشارکت راهبرد  دهندینشان م  هاافتهی

و    یابیارز  یهانظام   یکارکنان و همسوساز  یسبز، اصلاح رفتارها  یهایستگی با توسعه شا  زین  یاست. منابع انسان  یداریبه الزامات پا  ییگوو پاسخ

 کند. فایا ی ن ش راهبرد ند یفرا نیدر ا تواندیم یداریپاداش با اهداف پا

  یفناور  یهاها با شرکتبانک   یاند. همکارمورد توجه قرار گرفته  تالیجیدر پاسخ به تحوات د  زین  یو بانکدار  یدر بخش مال   کیاستراتژ  یاتحادها

فناور  قیاز رر  تواندیم  یمال بانکدار  یتوسعه  افزا  ییکارا  تال، یجید  ی و  را   ,Soltanee & Tahmasebi Aghbolaghi)دهد    شیسازمان 

  ی هاتی برتوردار از دانش و قابل  گرانیبه مشارکت با باز  دیجد  یهایانطباق با فناور  یبرا  یسنت  یهاکه سازمان  دهدیمتجربه نشان    نی. ا(2020

برقرار کند تا   یمشارکت یارابطه  اتیو عمل یمال ،یزیرارلاعات، برنامه  یفناور ی با واحدها  دیبا یمنابع انسان زیدارند. در درون سازمان ن ازیمکمل ن

  د یممکن است به تر  یمنابع انسان  یسازیتال یجید  ،ییهایهمکار  نیارائه دهد. بدون چن  یانسان  هیمسائل سرما  ی برا  یاکپارچهی  یهاحلاه بتواند ر

 منجر نگردد. یموجود محدود شود و به تحول راهبرد ی ندهایکردن فرا زه یمکان ایافزار نرم

 کرد یبا رو   یاند. ارائه مدل توسعه ورزش همگانکرده   یبررس  زین  یو توسعه اجتماع  یگذاراستیرا در سطح س  کیمطالعات، اتحاد استراتژ  یبرت

دهد    شی کلان را افزا  ی هااستیس  یاجرا  ت یظرف  تواند ی م  یو مدن  یتصوص  ،یدولت  ی نهادها  انیم  ی نشان داده است که هماهنگ  کیاتحاد استراتژ

(Asheghi et al., 2025)و   یارزش اجتماع جاد یا دار،یبه اهداف توسعه پا یابیدر دست تواندیورزش و اقتصاد م ان یم یراهبرد وند ی پ ن،ی. همچن

بهره  باشد    یوربهبود  ا( Zbiljic & Isakovic, 2025) منابع مؤثر  ب  نی.  محدود به عملکرد   یآن است که منطق شراکت راهبرد  انگریشواهد 

منابع    زیگاز ن   یهاشگاه یمانند پاا  یصنعت  یها به کار رود. در سازمان  زین  یو چندبعد  ده یچی تح ق اهداف پ  یبرا  تواندیو م  ستین  هاسازمان  یاقتصاد

 ترجمه کند.  یانسان هیسرما یهااستیرا به س یا و توسعه یطیمحست یز ،یاجتماع ،ی منیا ،یاهداف اقتصاد   دیبا  یانسان

  انیم  دینشان داده است که با   هیو روس  رانی روابط ا  یدانست. بررس  یواقع  کی اتحاد استراتژ  توانیرا نم  ییهمسو  ای  یهر نون همکار  ن،یباوجودا

راهبرد همگرا  دار یپا  ی اتحاد  تما  ییو  منافع  ز  زیموقت  شد؛  در    را یقائل  منافع  اعتماد،   کیاشتراک  بلندمدت،  تعهد  وجود  بدون  تاص،  دوره 
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  گاهیجا  یدر بررس  زیتما  ن ی. ا(Asaadi & Monavari, 2021)  شودیمنجر نم  کیو اهداف مشترک، لزوماً به اتحاد استراتژ  ی نهاد  یکارهاسازو

مشارکت محدود    ا ی  ت یریمورد درتواست مد  یهابرنامه   ی جلسات، اجرا  یدر برت   ی منابع انسان  ریمد  یدارد. حضور م طع  ت یاهم  زین  یمنابع انسان

ن   کیاستراتژ  کینشانه شر  ییتنهابه   ،یسازمان  یهادر پروژه  انسان  شودیمح ق م  یزمان  ی. شراکت راهبردستیشدن  رور مستمر در به   یکه منابع 

 .ردیبپذ ت یمسئول یسازمان جیراهبرد حضور داشته و در قبال نتا یابیاجرا و ارز ن،یتدو ندیفرا

وابسته است.   یو سازمان  یتیریمد  ،یزمان عوامل فردمشارکت به تعامل هم   تی که موف   دهند ینشان م  کیاستراتژ  یمطالعات اتحادها   ت، ینها  در

نظام    ،یساتتار مناسب، فرهنگ مشارکت   ،یارتبار  یسازوکارها  ،یریپذانعطاف  ،یاو مذاکره   یتیریمد  یهابر اعتماد و اعتبار، مهارت  یروابط مبتن

 زین  کیاستراتژ  کیعنوان شربه   ین ش منابع انسان  لیتحل  ن،یهستند. بنابرا  ینظام شراکت راهبرد  کیمکمل    یو اهداف مشترک، اجزا   یارلاعات

در   ژه یوضرورت به   نیکند. ا  یبررس  یندیمدل فرا  کیاز عوامل در سطوح مختلف را در قالب    یافاصله گرفته و مجموعه   یبعداز نگاه تک   دیبا

  انیم  یو هماهنگ   کنند یم  تیفعال  سکیو پرر  برهیسرما  محور،ی فناور  ده،یچیپ   ی طیها در محسازمان  ن یا  رایدارد؛ ز  ت یگاز اهم  شیپاا  یهاشرکت

 است.  یاتیها حآن  یبرا  یو اهداف راهبرد د یتول ،یفناور  ،یمنیالزامات ا ، یانسان  یروین

در شرکت   یو سازمان  یتیریمد  ،یبر اساس عوامل فرد  یمنابع انسان  کیاستراتژ  کیشر  ی ندیمدل فرا  یو اعتبارسنج  یپژوهش حاضر، رراح هدف

 بود.  لامیگاز ا شیپاا

 شناسیروش

باشد. جامعه آماری در  کیفی، کمی می نون از آمیخته و اکتشافی نون  از روش و ماهیت  لحاظ  به  و است کاربردی هدف  اساس بر حاضر تح یق

ایلام و   پاایشگاه گاز  نظر در بخش کمی بخش کیفی شامل  مدیران  انسانی است و جامعه مورد  اساتید حوزه مدیریت دولتی و مدیریت منابع 

کیفی تا رسیدن به اشبان مفاهیم ادامه داشت که در نهایت   بخش  باشد. نمونه گیری در نفر می   245کارکنان رسمی شرکت پاایش گاز ایلام به تعداد  

نفر به عنوان    150نفر از تبرگان مصاحبه به عمل آمد. در بخش کمی نیز با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی ساده و فرمول کوکران تعداد    10با  

 استفاده  یافته ساتتار نیمه مصاحبه روش  از  کیفی بخش در تح یق   انجام  برای ارلاعات  وها  داده  آوری جمع منظور  نمونه آماری انتخاب شد. به

 .گردید توزیع ساتته  مح ق امهپرسشن نیز پژوهش کمی بخش  در و است  گردیده 
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 هایافته

نفر از تبرگان حوزه مدیریت، مدیریت منابع انسانی و مدیریت استراتژیک آشنایی داشته اند و همچنین مرور   10در این پژوهش از رریق مصاحبه با  

ب  ادبیات نظری و روش تحلیل تم، عوامل موثر بر شریک استراتژیک منابع انسانی شناسایی شد. در این مرحله کدهای مختلف به رور مرتب در قال

 های کدگذاری شده مرتبط با هر یک از تم ها، شناتته و گردآوری شدند.  های اصلی قرار گرفتند و همه داده تم

 نفر خبره 10کدگذاری مربوط به تحلیل تم پس از مصاحبه با  .1جدول 

 تکرار D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 تم ها 

 8  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ کنترل و هدایت واکنشهای هیجانی 

 8 ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ پذیرش ن اط ضعف و مدیریت پیوسته و دائم گرایشها توسط مدیران

 8 ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ هایی بااتر از م اومت در برابر رفتارهای مشکل زا توانایی

 ۷  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ کنترل برنامه زمانی جلسات مذاکره

 6 ✓  ✓  ✓ ✓  ✓  ✓ جلسات مذاکرههای احتمالی در توانایی تنثی نمودن کشمکش

 5 ✓ ✓ ✓  ✓    ✓  هایی از قبیل گوش فرا دادن، تلاصه نویسی، تفسیر و شفاف سازی داشتن مهارت

 10 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ تلاش شریک استراتژیک در عالی بودن و بی عیب بودن مسائل  

 ۷ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ از دست ندهد ای تود، اعتماد به نفس تود را در صورت شکست در مسائل حرفه

 ۷  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ شریک استراتژیک در سازمان باید نهایت توان تود را در مورد حرفه تود اعمال نماید 

شریک استراتژیک سازمان باید با افراد مت لب و یا کسانی که اعمال تلاف را انجام  

 دهند، نهایت برتورد را داشته باشد می

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 9 

شریکان استراتژیک سازمان باید به میزان نیاز عملکرد تود را شفاف سازی نموده و 

 گزارش دهند. 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 

برای حفظ موقعیت کاری تود از صداقت و  نباید  شریک  استراتژیک به هیچ وجه 

 ح ی ت جویی چشم پوشی نماید 

 ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ۷ 

 8  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ استراتژیک سازمان باید منابع انسانی سازمان را به کار تیمی تشویق نمایند شریک 

بهترین شریک استراتژیک کسی است که تعامل و همکاری را بین کارکنان سازمان به  

 بااترین میزان ممکن برساند 

✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 8 

تعلق و یگانگی را بین کارکنان سازمان شریکان استراتژیک موظف هستند که احساس  

 به وجود آورند. 

✓  ✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ۷ 

شریک استراتژیک کسی است که بخشی از برنامه تود را به هزینه یابی منابع انسانی 

 اتتصاص دهد. 

 ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ۷ 

 9 ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ارزیابی دقیق تواناییهای تلاقانه، استعدادها و نگرشهای نیروی کار 

 ۷ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ گرد آوری به هنگام و دقیق ارلاعات سرمایه انسانی 

 ۷ ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ ✓  اندیشه مشترک با سایر اعضای سازمان 

 ۷  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ایجاد  بستری مناسب جهت ایجاد زبان مشترک، تعریف مرز گروه و انسجام گروهی 

انسانی به عنوان شریکان استراتژیک سازمان قلمداد شوند،  به منظور اینکه شریکان منابع  

 بایتس نمایانگر تصوصیات معمول و ثابت سازمان تود باشند. 

✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 8 

فعلی  مدیران  برای  پشتوانه  فکر  به  بایستی همواره  آل،  ایده  استراتژیک  یک شریک 

 باشد. 

✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ 8 
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انسانی سازمان، و قرار دادن برای تصدی مشاغل مناسب آن در شناسایی استعدادهای  

 های شریکان استراتژیک سازمان است.آینده، از ویژگی

✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ۷ 

های جانشینی شفاف و عادانه در سازمان تلق کرده  شریک استراتژیک بایستی برنامه

 های افراد فراهم آوردو فضایی برای توسعه مهارت

✓  ✓  ✓ ✓  ✓  ✓ 6 

های ارلاعات سازمانی کامپیوتری در فرآیند  ، بایستی بستری فراهم آورد که از سیستم

 تصمیم گیری استفاده شود 

 ✓    ✓  ✓ ✓ ✓ 5 

های ارلاعاتی کامپیوتری و نرم افزارهای مربوط به  شریک استراتژیک باید از سیستم

 نماید. .. استفاده .های عملکردی وآن برای ارائه گزارش

✓  ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ ۷ 

شریک استراتژیک ایده آل کنترل عملیات سازمان را با استفاده از نرم افزاهای دقیق  

 دهد. کامپیوتری انجام می

✓  ✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ۷ 

 ۷  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  بخشی و تواناسازی منابع انسانی، از وظایف شریک استراتژیک در سازمان است.انگیزه 

های تاص تود، از کارگیری افراد مناسب در پستها و بهفرایند جذب بهترین گزینه

 مواردی است که باعث موف یت شریک استراتژیک تواهد شد. 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 9 

به منظور توسعه بهتر نیروی انسانی، شریکان استراتژیک باید یادگیری و آموزش نیروی 

 انسانی را مورد توجه قرار دهند. 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  8 

می  تل ی  استراتژیک  منبع  عنوان  به  آن  مدیر  که  سازمانی  تخصین  در  باید  گردد، 

 ها باشد. ها و تخصنوظایف بر اساس مهارت

✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 8 

شریک استراتژیک باید روری مدیریت کند که برای بیشتر مشاغل سازمان، شرح شغل  

 باشد. مکتوب و کاملی وجود داشته 

✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ 8 

شریک استراتژیک باید برای کوچکترین امور مربوط به سازمان تود، م ررات و قوانین 

 ثابتی را وضع نموده و کارکنان را نیز با آن آشنا نماید. 

✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ۷ 

بیان  و  انت ال  آن  در  که  نمایند  محیطی تلاش  برای تلق  بایستی  استراتژیک  شریکان 

 دانش کارکنان به راحتی صورت پذیرد.

✓  ✓  ✓ ✓  ✓  ✓ 6 

برای اینکه مدیران منابع انسانی به منابع استراتژیک سازمان تبدیل شوند، باید به عنوان 

 همکار و شریک تجاری کارکنان کلیدی و دانشی رفتار نمایند. 

 ✓    ✓  ✓ ✓ ✓ 5 

کنند که  شریک استراتژیک واقعی، به دادن انگیزه به کارکنان دانش محور کاری می

 در آنها میزان علاقه به شغل و مهارت تود افزایش یابد.   

✓  ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ ۷ 

هر  در  را  آن  کنترل  و  احساسات  بر  نظارت  توانایی  بایتس  استراتژیک  شریک  یک 

 شرایطی داشته باشد. 

✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  ۷ 

مهارت  اساسی  اصول  از  )یکی  همدلی  مهارت  از  آل  ایده  استراتژیک  شریک  یک 

 ارتباط برقرار کردن با دیگران( برتوردار باشد. 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ 9 

 10 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ های تود توانایی رهبری صحیح هیجان

سازمانی پایبند بوده  یک شریک استراتژیک باید بیشتر از سایرین به قوانین و م ررات  

 تا بتواند الگوی مناسبی برای سایر کارکنان باشد. 

 ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ۷ 

گذارند برتورد شریک استراتژیک باید با کارکنانی که قوانین و م ررات را زیرپا می 

 قانونی نماید. 

✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  8 

ممکن از قوانین و م ررات شریک استراتژیک باید در همه حال از اعمال بیشترین حد 

 در سازمان ارمینان حاصل نماید. 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  8 

تواهیم در آینده  آنچه می"شریک استراتژیک باید تمام توان سازمان را بر چشم انداز 

 متمرکز سازد. "باشیم

✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ 8 
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کارکنان شرکت در مورد شریک استراتژیک باید با ایجاد اتفاق نظر در میان مدیران و  

 سمت و سوی فعالیت، رسالت سازمان را به م صد برساند. 

✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ 8 

های تدمات منابع انسانی در سازمان، شریک استراتژیک باید به منظور کاهش دغدغه

 این وظایف را به بیرون از سازمان محول سازد.

✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ۷ 

های سازمان برای سپاری تدمات منابع انسانی، از درگیریشریک استراتژیک با برون  

 کاهد. تامین منابع مالی و انسانی مورد نیاز برای این تدمات می

✓  ✓  ✓ ✓  ✓  ✓ 6 

ای باای تود، به اثربخشی شریک استراتژیک ایده آل قادر است با دانش فنی و حرفه

 سازمان کمک نماید. 

 ✓    ✓  ✓ ✓ ✓ 5 

ای باا باید بتواند علاوه بر اداره دانش تود، استراتژیک با داشتن دانش حرفهشریک  

 آن را به کارکنان نیز انت ال دهد. 

✓  ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ ۷ 

تواند با یکپارچه سازی دانش بیرونی و درونی تود، بر نوآوری شریک استراتژیک می 

 و عملکرد سازمان تاثیر مثبت بگذارد.

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 

یک شریک هنگامی استراتژیک تل ی تواهد شد که بتواند با شرایط تارج از کنترل  

 ور و موفق باشد. تود تطبیق یابد و در نتیجه بتواند بهره 

 ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ۷ 

شریکان استراتژیک به منظور ایجاد تغییرات سودآور برای سازمان، تمام مایحتاجات و  

 آورند.تغییرات را فراهم میبسترهای ازم برای شرون 

✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓  8 

تشویق   است  نیاز  که  آنچه  از  بیش  انجام  به  را  کارکنان  موفق،  استراتژیک  شریکان 

 کند که به نفع سازمان فراسوی توانایی تود تلاش کنند. کند و به آنها کمک میمی

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 

های سنتی را کنار گذاشته و با نگرشی جدید  روشیک شریک استراتژیک توب باید  

 به کار، برای به وجود آوردن محصول و یا تدمتی مناسب تلاش نماید. 

 ✓    ✓  ✓ ✓ ✓ 5 

ذهن، ررز فکر و نگرش شریکان استراتژیک نسبت به مدیران منابع انسانی مدرن تر و 

 نوین گرایانه تر است.

✓  ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ ۷ 

استراتژیک در مواقع لزوم، تغییراتی به صورتی اساسی و زیربنایی در سازمان شریکان  

 کنند که باعث پیشرفت سازمان تواهد شد. ایجاد می

✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ 8 

در  کند  سعی  ممکن  حد  تا  که  شد  تواهد  تل ی  استراتژیک  هنگامی  شریک  یک 

 ایجاد نماید. کارکنان حس اتحاد گروهی کارکنان و تعلق به سازمان را 

✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ۷ 

ترتیب  انسانی نظم و  منابع  امور  انسانی در  منابع  از مدیران  بیشتر  استراتژیک  شریکان 

 دهند. سازمانی را مورد تاکید قرار می

✓  ✓  ✓ ✓  ✓  ✓ 6 

یک شریک استراتژیک بایستی با به حداکثر رساندن انسجام و اتحاد منابع انسانی از 

 جلوگیری کرده و اثربخشی نیروی انسانی به بااترین حد ممکن برساند. هرج و مرج 

 ✓    ✓  ✓ ✓ ✓ 5 

یک شریک استراتژیک واقعی، با برقراری نظامهای ح وق و مزایا و پاداشهای مبتنی بر 

 عملکرد، باعث تضمین موف یت و استمرار سازمان تواهد شد. 

✓  ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ ۷ 

در   استراتژیک  با شریک  و  دارد  سازمان  و  افراد  عملکرد  به  نگرش جامعی  سازمان، 

 کند. افزایی  ایجراد مرریسازوکارهایی مشخن بین عملکرد فرردی و سازمانی هم

✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ ✓  ۷ 

 

های مطرح شده در  با بررسی مجدد و پاایش بیشتر تم ها، تلاش شد که تم ها، به اندازه کافی مجزا، غیر تکراری و کلان باشند تا مجموعه ایده 

(  2ها به دست آمده که نتایج ان در جدول )های مختلف متون را در بر بگیرند. در ادامه معیارها و زیر معیارها با توجه به تکرار انها در مصاحبه بخش

 شود.  مشاهده می
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متخصن   10چون تعداد کل شواهد رفتاری )نکات کلدی مصاحبه ها( و مفاهیم زیاد بود، از مجمون کدهای به دست آمده از نظرهای    ،در ادامه

 عوامل مدیریتی، فردی و سازمانی  دسته بندی شدند.  ،م وله 3مفهوم در  26  ،کد  84ها شرکت کننده در مصاحبه 

 نتایج کدگذاری  .2جدول 

 عوامل سازمانی  عوامل فردی  عوامل مدیریتی

 تیم سازی و کار تیمی   کمال گرایی حرفه ای  تود مدیریتی

 فرهنگ سازمانی صداقت و درستی  مهارت مذاکره

 سیستم ارلاعات سازمان هوش هیجانی  ارزش گذاری منابع انسانی 

 ساتتار سازمانی دانش فنی  جانشین پروری

 قوانین و م ررات توانایی مهندسی مجدد  رهبری توسعه منابع انسانی 

 اهداف سازمان   توانایی و یکپارچه سازی منابع انسانی  برون سپاری 

  اعتبار فردی   مدیریت تغییر

  توانایی تفکر استراتژیک  توانایی مدیریت عملکرد استراتژیک 

  روابط موثر با کارکنان  مدیریت استعداد

  انعطاف پذیری  مدیریت رسیک منابع انسانی 

 

 مدل مفهومی پژوهش  .1 شکل
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ی محتوی  برای تایید روایی ابزار اندازه گیری از سه نون روایی ارزیابی تحت عنوان روایی محتوای، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شد. روای

های اندازه گیری و ادبیات موجود ایجاد شده و این روایی توسط نظر سنجی از اساتید حاصل گشت.  به وسیله ارمینان از سازگاری بین شاتن

( معیار روایی همگرا 1981ای داشته باشند. فورنل و ارکر)های هر سازه با یکدیگر همبستگی میانه روایی همگرا به این اصل برمی گردد که شاتن 

مکنون  با همبستگی بین متغیرهای    AVEباشد. روایی واگرا نیز از رریق م ایسه جذر    5/0های تروجی بیشتر از  بودن این است که میانگین واریانس

 ها در مدل باشد. باید بیشتر از همبستگی آن سازه با سایر سازه  AVEهای انعکاسی جذر ( سنجیده شده و برای هر کدام از سازه 5در جدول)

( 1981ارکر)همچنین در این پژوهش جهت تعیین پایایی پرسشنامه از دو معیار)ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی مرکب( بر ربق نظر فورنل و  

( بیشتر بود. پایایی مرکب بر تلاف آلفای به رور ضمنی 6/0استفاده شد. ضرایب آلفای کرونباخ تمامی متغیرها در این پژوهش از حداقل م دار )

دهد. پایایی کند هر شاتن وزن یکسانی دارد، متکی بر بارهای عاملی ح ی ی هر سازه است. بنابراین معیار بهتری را برای پایایی ارائه میفرض می

(  نتایج پایایی و روایی ابزار سنجش به رور کامل 3را به دست آورد تا بیانگر ثبات درونی سازه باشد. در جدول)  ۷/0مرکب باید م داری بیش از  

 آورده شده است. 

 روایی همگرا و پایایی ابزار اندازه گیری . 3 جدول

 آلفای کرونباخ ( CRضریب پایای مرکب) (AVEضریب میانگین واریانس استخراج شده )  متغیرهای پژوهش 

 عوامل مدیریتی

 تود مدیریتی

 مهارت مذاکره

 ارزش گذاری منابع انسانی 

 جانشین پروری

 رهبری توسعه منابع انسانی 

 برون سپاری 

 مدیریت تغییر

 توانایی مدیریت عملکرد استراتژیک 

 مدیریت استعداد

 مدیریت ریسک منابع انسانی

۷19 /0 869 /0 826 /0 

 عوامل فردی 

 کمال گرایی  

 صداقت و دوستی 

 هوش هیجانی 

 دنش فنی  

 توانایی مهندسی مجدد 

 توانایی و یکپارچه سازی منابع انسانی 

 اعتبار فردی 

 توانایی تفکر استراتژیک 

۷09 /0 8۷/0 839 /0 
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 روابط موثر با کارکنان 

 انعطاف پذیری 

 عوامل سازمانی 

 تیم سازی و کار تیمی 

 فرهنگ سازمانی

 سیستم ارلاعات 

 ساتتار سازمانی

 قوانین و م ررات

 اهداف سازمان 

۷24 /0 ۷95 /0 ۷25 /0 

 1 1 1 شریک استراتژیک

 

 ماتریس سنجش روایی واگرا با روش فورنل و لارکر . 4 جدول

 AVEجذر  استراتژیک سازمانی مدیریتی فردی  

 0.842       1.000000 فردی

 0.848     1.000000 0.792926 مدیریتی

 0.851   1.000000 0.280862 0.186101 سازمانی

 1 1.000000 0.371947 0.922765 0.781595 استراتژیک

 ( و 3جداول) SMART-PLSهای نرم افزار بر اساس مطالب عنوان شده و نتایج حاصل از تروجی

پایایی مرکب و ضریب آلفای  4)  پایایی )بارعاملی، ضریب  اندازه گیری از روایی )محتوی، همگرا و واگرا( و  ابزار  نشان دهنده آن است که   )

 کرونباخ( مناسب برتوردار هستند. 

ها به وسیله مدل معادات ساتتاری استفاده شد. مدل یابی معادات ساتتاری، مدلی اماری برای تحلیل و سنجش مدل این پژوهش از تحلیل داده 

معادات  یابی  مدل  دیگر،  عبارت  به  است.  شده(  آشکار)مشاهده  متغیرهای  و  نشده(  مکنون)مشاهده  متغیرهای  بین  تطی  روابط  بررسی  برای 

توانند ساتتاری فرضی)مدل  کند. از رریق این فنون پژوهشگران میان ترکیب میساتتاری)رگرسیون یا تحلیل مسیر( را با یک آزمون آماری همزم

با داده  انطباق آنها را  یا  این تحلیل  ها( را رد  برای  این پژوهش  استفاده در  افزار مورد  نرم  تایید کنند.  افزار   SMART-PLSها  این فرم  است. 

 دهد.شود، مورد تحلیل قرار میغیرمست یم و تعاملی را شامل می ،معادات ساتتاری را که دارای چندین متغیر بوده و اثرات مست یمهای مدل
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 ضریب بتا مسیرهای مدل. 2شکل 

 

 نتایج ضریب تی مسیرهای مدل . 3شکل 

 خلاصه نتایج  حاصل از تاثیرات بین متغیرها  .5 جدول

 م دار تی تطای استاندارد انحراف معیار  میانگین نمونه  مدل اصلی   

 5.288342 0.024257 0.024257 0.124471 0.128280 شریک استراتژیک -عوامل سازمانی

 7.065340 0.030724 0.030724 0.274407 0.270111 شریک استراتژیک -عوامل مدیریتی

 4.211760 0.034921 0.034921 0.141260 0.147081 شریک استراتژیک  -عوامل فردی

 

توان عنوان  ( به دست آمد. می2( و )1باشد. مطابق نمودارهای)های پژوهش می(  که نشان دهنده تحلیل سوال 5های به دست آمده از جدول) داده 

یکی از عوامل موثر بر شریک   288/5و ضریب تی    128/0دهد که عوامل سازمانی با ضریب بتا  نشان می کرد که نتیجه حاصل از  معادات ساتتاری  

و عوامل فردی با ضریب بتا   065/۷و ضریب تی  2۷0/0دهد که عوامل مدیریتی با ضریب بتا استراتژیک منابع انسانی است. همچنین نتایج نشان می

 فرایند  شریک استراتژیک منابع انسانی در پاایش گاز ایلام  است  سایر عوامل موثر بر  212/4و ضریب تی  14۷/0



هوش... یبر ابزارها  ی مبتن نیکنندگان آنلاارائه مدل رفتار مصرف  

 

 
16 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

 شود. به ترتیب زیر محاسبه می GOFکند معیار برای بررسی برازش مدل کلی که هر دو بخش مدل اندازه گیری و ساتتاری را کنترل می

GOF=  

 (  نشان داده شده است. ۷با عنایت به رابطه فوق، ابتدا میانگین م ادیر اشتراکی متغیرهای پنهان، محاسبه شد. م ادیر مذکور بر اساس ارلاعات جدول)

 Communalityنتایج . 6 جدول

  communality 
 0/ 409 عوامل فردی 

 0/ 419 عوامل مدیریتی

 0/ 424 عوامل سازمانی 

 1 استراتژیک

 

 563/0( برابر 6میانگین م ادیر اشتراکی متغیرهای پنهان ربق جدول )

( درنظر گرفته شده  8( و جدول)2برای محاسبه میانگین ضریب تعیین نیز باید م ادیر مربوط به تمام متغیرهای پنهان درونزای مدل بر اساس نمودار )

 و م ادیر میانگین شان محاسبه شود. 

 R Squareنتایج . 7 جدول

  R Square 
 0/ 8۷3 شریک استراتژیک

 

 218/0( برابر است با 8درونزای مدل بر اساس جدول)میانگین متغیرهای پنهان  

 

GOF=   =√𝟎. 𝟓𝟔𝟑 ∗ 𝟎. 𝟐𝟏𝟖 0.351 

  GOFبه عنوان م ادیر ضعیف، متوسط و قوی برای    36/0و    0/ 25،  01/0که این عدد با توجه به سه م دار    351/0برابر است با    GOFدر نتیجه م دار  

 نشان از برازش کلی مناسب مدل دارد.

 گیرینتیجه بحث و 

بخش    یهاافته یانجام شد.    لامیگاز ا  شیدر شرکت پاا  یمنابع انسان  کیاستراتژ  کیشر  یندیمدل فرا  یو اعتبارسنج  یپژوهش حاضر با هدف رراح

الزامات شکل   یفیک  انسان  کیاستراتژ  کین ش شر  یریگنشان داد که   ی و سازمان  یفرد  ،یتیریعوامل مد  یدر سه م وله اصل  توانیرا م  یمنابع 
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  رینظ  ییهاشامل مؤلفه   یتیریمفهوم استخراج شد. عوامل مد  26کد و    84شده با تبرگان،  انجام   ی هامصاحبه  لی کرد. در مجمون، از تحل   ی ندبرب ه 

عملکرد   ت یریمد  ر،ییتغ  تیریمد  ،یسپاربرون  ، یتوسعه منابع انسان  ی رهبر  ،یپرورن ی جانش  ،یمنابع انسان  یگذارمهارت مذاکره، ارزش  ،یتیریتودمد

دانش   ،یجانیهوش ه   ،یصداقت و درست  ،یاحرفه  ییگراکمال  زین  یبود. عوامل فرد  یمنابع انسان  سکیر  تیریاستعداد و مد   تیریمد  ک،یستراتژا

را در بر گرفت.   یریپذروابط مؤثر با کارکنان و انعطاف  ک،یتفکر استراتژ  ،ی اعتبار فرد ،یمنابع انسان  یسازکپارچهیمجدد،    یمهندس  ییتوانا  ،یفن

ت  یسازمیت  زین  یدر سطح سازمان کار  به   نیقوان  ،یارلاعات، ساتتار سازمان  ستمیس  ،یفرهنگ سازمان  ،یمیو  اهداف سازمان  و  م ررات  عنوان  و 

  آن را صرفاً   توان یاست و نم  یچندسطح  یاده ی پد  یشدن منابع انسان  کیاستراتژ  کیکه شر  دهدی نشان م  جینتا  نی شدند. ا  ییشناسا  یاصل  یهامؤلفه 

 محدود کرد. یتخصص  ندیتوسعه چند فرا ای یاصلاح ساتتار سازمان  ،یمنابع انسان ریمد یهابه مهارت 

هر سه دسته عوامل مد  زین  یبخش کم  جینتا داد  انسان  کیاستراتژ  کی ن ش شر  یریگبر شکل   یو سازمان  یفرد  ،یتیرینشان  مثبت و    یمنابع  اثر 

  پس داشتند.    یمنابع انسان  کیاستراتژ  کیاثر را بر شر  نیشتریب  ۷.065  یو آماره ت  0.2۷0  ریمس  بیبا ضر  یتیریعوامل مد  ان،یم  ن یدارند. در ا  یمعنادار

 ن، یقرار گرفتند. بنابرا  5.288  یو آماره ت  0.128  ریمس  بیبا ضر  یو عوامل سازمان  4.212  یو آماره ت  0.14۷  ری مس  ب یبا ضر  یاز آن، عوامل فرد

  ی ترین ش محور یتیریو اقدامات مد  هاتی وابسته است، قابل یو سازمان یفرد طیاز شرا یابه مجموعه   یمنابع انسان یهرچند تح ق شراکت راهبرد

  یمناسب مدل مفهوم  یدهنده برازش کلبه دست آمد که نشان  0.351برازش مدل برابر با    ییکویم دار شاتن ن   ن،یدارند. همچن  ندیفرا  ن یا  ن ییدر تب

در   یانسان منابع    کیاستراتژ  کیو ن ش شر  شده ییعوامل شناسا  ان یروابط م  نییتب  یبرا  یشده از توان قابل قبولمدل ارائه   جه،یپژوهش است. در نت

 برتوردار است.   لامی گاز ا شیشرکت پاا

 کیاستراتژ  کیبه شر  یزمان  یداد. منابع انسان  ح یتوض  یمنابع انسان  ی شراکت راهبرد  یند یو فرا  ییاجرا  تی با ماه  توانیرا م  یتیریاثر عوامل مد  یبرتر

از   یبرتوردار  رفدهند. ص وندیرا به اهداف کلان سازمان پ یها و اقدامات منابع انسانبرنامه  ها،است یحوزه بتوانند س نیا  رانیکه مد شودیم لیتبد

  ی و توسعه کارکنان، الزاماً به مشارکت راهبرد  سکیاستعداد، عملکرد، ر  ر،ییتغ  تیریمد  ییمناسب، بدون توانا  یفرد  ی هایژگیو  ا ی  یدانش تخصص

 ی را رراح  یاتوسعه   یهامنابع مذاکره کند، برنامه  ن یدهد، درباره تخص  نی را تشخ   یراهبرد  یازها یبتواند ن  دی با  یمنابع انسان  ری. مدشودیمنجر نم

منابع هماهنگ است که    ونیارکستراس  دگاه ی برداشت با د  ن یدهد. ا  ح یارشد توض  ران یمد  یوکار برااقدامات تود را به زبان کسب   ج یو نتا  دینما

هماهنگ از    یبردارو بهره   بیترک   ، یدر ساتتاربند  ران یمد  ییداشتن منابع، بلکه به توانا  اریدر اتحادها نه ف ط به در اتت  ینیآفربراساس آن ارزش

است  آن وابسته  ا(Min, 2022)ها  انسان  رانیچارچوب، مد  نی. در  فرا  ها،ی ستگیشا  دی با  یمنابع  و  استعدادها  انسان  یندهایارلاعات،  را    یمنابع 

 . ودش یبانیسازمان پشت یراهبرد یریگاز جهت  ماًیکنند که مست  یدهسازمان یاگونه به 
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  گاهیجا ا یدر عنوان    ی صور  ر ییتغ  کیاز آنکه    ش یب  ک،یاستراتژ کیبه شر  یمنابع انسان   لیکه تبد  دهد ینشان م  ن یهمچن یتیریبااتر عوامل مد ریتأث

از   کیعملکرد استراتژ تیریو مد یپرورن یاستعداد، جانش ت یریمد ر،ییتغ تیریحوزه است. مد نیا تیریمد وه یش فیباشد، مستلزم بازتعر یسازمان

  ت یقابل  نهیشده در زمانجام   یهاو تداوم عملکرد دارند. پژوهش   ی نوآور  ،یسازگار  یبا توان سازمان برا  یمیهستند که ارتباط مست   ییهاجمله مؤلفه 

  یهایحفظ همکار یبرا  یضرور یهات یمنابع، از قابل  یسازکپارچه یو  یریادگیروابط،  تیریمد ،یاند که هماهنگنشان داده  زین کیاتحاد استراتژ

  ی واحدها   ریصف و سا  رانیارشد، مد  تیریرابطه تود با مد  دیبا  زین  یمنظر، واحد منابع انسان  نی. از ا(Nouri & Fazlzadeh, 2023)   اندی راهبرد

ارلاعات،   ادله مب ها،ت یمسئول  ن ییمستلزم توافق درباره اهداف، تع یارابطه  نیکند. چن  تیریمد یسازماندرون  یاتحاد راهبرد کیرا مانند  یتخصص

 است.  جی مستمر نتا یابیاعتماد مت ابل و ارز

 ر یناگز  کیاستراتژ  کیشر  گاه یدر جا  یتوجه است. منابع انسان قابل   زیآمده ندستدر مدل به   یمنابع انسان  سکی ر  تیریمهارت مذاکره و مد  ن ش

  رو، یدرباره بودجه، جذب ن د یواحد با نیتعادل برقرار کند. ا ی اتیعمل یارشد، کارکنان و واحدها  تیریمنافع و انتظارات گاه متعارض مد ان یاست م

تغ  یسپارجبران تدمات، توسعه استعدادها، برون ارز  یراهبرد  یهامیتصم  یانسان   ی امدهایزمان پساتتارها مذاکره کند و هم  رییو  .  دینما  ی ابیرا 

مکمل و    یهات یقابل  ها،سک یمنافع، ر  قیدق  یابیموفق به ارز  یاند که انتخاب و تداوم همکارنشان داده   یمرتبط با انتخاب متحدان راهبرد  یهاافتهی

بتواند   دیبا  یمنابع انسان ریمد ب،یترت نی. به هم(Hajesmaeilian & Nezamivand Chegini, 2020)وابسته است  نیررف یسازگار زانیم

تغ  ،یدیاز کمبود مهارت، تروج کارکنان کل  یناش  یهاسکیر برابر  ناکارآمد  یتعارضات سازمان  ر،ییم اومت در  انسان  یهانظام   یو  را    یمنابع 

 کند.  تیریو مد ییشناسا

  ی رسم  یهاتنها محصول ساتتارها و نظام   ی که شراکت راهبرد  دهدی نشان م  زین  یمنابع انسان  کیاستراتژ  کیبر شر  ی مثبت و معنادار عوامل فرد  ریتأث

 ک یتراتژتفکر اس  ،یجانیهوش ه  ،یصداقت، دانش فن  ،یدارد. اعتبار فرد  یوابستگ  یمنابع انسان  رانیمد  یو رفتار  یاحرفه  یهات یفیبلکه به ک   ست،ین

شود. مطالعات مربوط    یارشد و کارکنان قابل اعتماد و اثرگذار تل   تیرینزد مد  یمنابع انسان  ریمد  شوندیروابط مؤثر، موجب م  یبرقرار  ییو توانا

شر انتخاب  اتحادها  کیبه  اهم  زین  کیاستراتژ  یدر  شا  ت یبر  اعتماد،  شهرت،  توانا  یتخصص  یستگیاعتبار،    اند کرده   دی تأک   یارتبار  ییو 

(Shalbafian, 2020)آن   رانیحساس سازمان حضور فعال داشته باشد که مد یهایریگم یدر تصم  تواند یم ی زمان یاساس، منابع انسان ن ی. بر هم

 آنان را معتبر بدانند.  ل یقضاوت و تحل ران،یمد ریبرتوردار باشند و سا یااز اعتبار حرفه 

 ی طیگاز در مح  ش یپاا  ی هاسازگار است. شرکت  یصنعت  یهاسازمان  ریمتغ  ط یبا شرا  ز ین  کیو تفکر استراتژ  یریپذانعطاف  تی مربوط به اهم  افتهی

 ی بازنگر  ییتوانا  دی با  یمنابع انسان  ریمد  ،یطیشرا  ن ی. در چنکنندیم  تیفعال  یات یو عمل  یم ررات  ،یاقتصاد  راتییو متأثر از تغ  سکیپرر  محور،یفناور

در کنار اتحاد    یراهبرد  یریپذاند که انعطافنشان داده   نی شیپ  یهاافته یرا داشته باشد.    یانسان  یروین  یهات یها و اولومهارت  ها،استیدر س  عیسر
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.  (Chebo & Wubatie, 2021)  دهدیم  شینوآورانه افزا  یهااز فرصت  یریگو بهره   یفناور  یسازیتجار  یتوان سازمان را برا  ک،یاستراتژ

به   عیسر ییگواستعدادها و پاسخ ییجاجابه  د،ی جد یهامشاغل، توسعه مهارت  یبازرراح نه یزم تواندیم ی منابع انسان ران یمد یریپذانعطاف  ن، یبنابرا

 و بازار را فراهم سازد.  یفناور راتییتغ

 ی منافع سازمان و حام  نده یزمان نماهم   دیبا  یمنابع انسان  کیاستراتژ  کیدارند که شر  تیاز آن جهت اهم  زیو روابط مؤثر با کارکنان ن  یجانیه  هوش

است با    مکنم  ی و توسعه فناور یابیاصلاح نظام ارز رو،ین  ییجاجابه   ا یساتتار، کاهش    رییمانند تغ  ی راهبرد  یهام یتصم  ی باشد. اجرا یانسان  هیسرما

ها را  کارکنان را درک کند، تعارض  یهاواکنش   تواندیم  یجانیبرتوردار از هوش ه  یمنابع انسان  ریو م اومت کارکنان همراه شود. مد  ینگران

در روابط    زشکه تلق ار  دهند ینشان م  زی ن  یتجار  یسازو شبکه   یرا کاهش دهد. مطالعات مربوط به همکار  رییتغ  یانسان  یامدهایو پ  دینما  تیریمد

تعامل سازنده با کارکنان،   جاد یا  ییتوانا  ن،ی . بنابرا(Mariam, 2025)وابسته است    نیررف انیتعامل، اعتماد و ارتباط مستمر م  ت یفیبه ک  یراهبرد

 است.  یمنابع انسان ین ش راهبرد   یفایاز الزامات مهم ا

توانمند در    رانیمد  ی. حتشودیمنجر نم  یدر تلأ به شراکت راهبرد  یمنابع انسان  رانیمد  یستگیکه شا  دهدینشان م  زین  یاثر عوامل سازمان  یمعنادار

  د سازمان را نخواهن   ی هام یکنند، امکان مشارکت مؤثر در تصم  ت یبه ارلاعات فعال  یو فاقد دسترس  رمنعطفیمتمرکز، غ  یکه در ساتتار  یصورت

  ی فا یا  ی ازم برا  ی روشن و اهداف مشترک، بستر نهاد  ن یقوان  کننده،ل یکارآمد، ساتتار تسه  یارلاعات  ستمیس  ، یمشارکت  یداشت. فرهنگ سازمان

  ت یرینشان داده است که تعهد مد  ز یمحور نکوچک و متوسط پروژه   یها. پژوهش مربوط به سازمانکنندیم  جادیرا ا  یمنابع انسان  ی ن ش راهبرد

  ب، یترت  نی . به هم(Nili, 2021) هستند    کیاستراتژ  یاز عوامل اثرگذار بر اتحادها  یتناسب اهداف و تجربه همکار  ،یاعتماد، ساتتار ارتبار  شد،ار

به    یریگم یو تصم  یزیربرنامه   ند یواحد را در فرا  ن یارشد حضور ا  ت یریآن است که مد  ازمندین   کیاستراتژ  کی عنوان شربه   یمنابع انسان  رشیپذ

 آن قرار دهد.  اریبشناسد و ارلاعات ازم را در اتت تیرسم

از    دیبا  یراهبرد  یهال یارائه تحل  یبرا  یداد. منابع انسان   حیتوض   تالیجیدر پرتو تحوات د  توانیدر مدل پژوهش را م  یارلاعات  یهاستمیس  ن ش

و    داده نبرتوردار باشد. استفاده از کلا   یانسان   یروین   یهانه یآموزش و هز  ،یی جاجابه   بت،یها، عملکرد، غموقع درباره مهارتو به   ق یدق  یهاداده 

کمک    تیقطععدم   ت یریها و مدفرصت   ییدهد و به سازمان در شناسا  شیرا افزا  ی راهبرد  ی در اتحادها  یریگمیتوان تصم   تواند یم  نانه یبش یپ   لیتحل

انسان(Abbas et al., 2021) کند   منابع  پ  شرفتهیپ  یارلاعات  یهانظام   زین  ی . در  کل  ینیبش یامکان  کارکنان    ی هاکافش  ییشناسا  ،یدیتروج 

  ت یو ت و  یفرهنگ مشارکت  جاد یبا ا  تواند یم   تال یجیتحول د  یرهبر  ن،ی. همچنکنندی را فراهم م  یاتوسعه   ی هابرنامه  ی و سنجش اثربخش  یستگیشا

از    دیبا  یانشدن منابع انس  یتالیجید  ن،ی. بنابرا(Sohrabi et al., 2023) دهد    شیرا افزا  کیاستراتژ  یهایهمکار یواحدها، اثربخش  انیاعتماد م

 منجر شود. یراهبرد یسازم یو تصم لیفراتر رود و به تحل  ی امور ادار یساززه یسطح مکان



هوش... یبر ابزارها  ی مبتن نیکنندگان آنلاارائه مدل رفتار مصرف  

 

 
20 

ت 
ری

دی
ل م

حو
و ت

د 
من

وش
 ه

ی
یر

دگ
 یا

همسو است.    زین  دانندیم  یو نوآور  یداری را عامل پا  کیاستراتژ  ی که اتحادها  یبا مطالعات  یپژوهش درباره ن ش ساتتار و فرهنگ سازمان  یهاافتهی

ک   تالیجید  یفناور  رشیپذ م  ت یفیو  رر  توانند یتدمات  ت وکسب   یداریپا  ک،یاستراتژ  یاتحادها  قیاز  را   ,.Utama et al) کنند    تیوکار 

و کارکنان   رانیاعتماد مد  ش یموجب افزا  ،یفناور  یریکارگواحد در به   نیو توان ا  یتدمات منابع انسان  تیفیک   زین  یسازمان. در سطح درون (2024

وکار را در سطوح مختلف فراهم در مدل کسب  ینوآور  نه یزم  توانندیم  کی استراتژ  یاتحادها  ن، ی. همچنشودیآن م  یراهبرد  گاه یجا  تی و ت و

ها و رفتار کارکنان است، واحد منابع  ن ش  ها،یستگیدر شا رییوکار مستلزم تغدر مدل کسب  ی . ازآنجاکه نوآور(Patrick et al., 2021)سازند 

 داشته باشد.  م یمشارکت مست  یراتییتغ نی چن یو اجرا یدر رراح دیبا  یانسان

ها منابع مکمل تود را  موفق، سازمان  یدارد. در اتحادها  یسازگار  کیاستراتژ  یبا منطق اتحادها  زین  یمنابع انسان یسازکپارچه یو    یمیکار ت  تیاهم

 یدر صنعت تودرو نشان داده است که همکار  کیاستراتژ  ی. کاربرد اتحادهاکنندیم  بیترک   کیمست ل هر    تیفراتر از ظرف  یتلق ارزش  یبرا

  ی اتحادها  ن، ی. همچن(Malek Akhlaq & Timouri, 2021)منجر شود  دیجد یهات یو توسعه قابل   نه یکاهش هز ، یبه اشتراک فناور تواند یم

  دهد یم  ش یمکمل را افزا  یبه دانش و فناور  یدسترس  یهمکار  رایکنند، ز  تی سبز را ت و  ن یتأم  ره یزنج  تیریمد  یهاوه یش  ی اجرا  توانند یم  یرقابت

(Abbas & Tong, 2023)پاا ن   شی. در شرکت  انسان   زیگاز  برنامه  ی ارلاعات، مال  ی فناور  ،یمن یا  ات، یعمل  ی با واحدها  د یبا  یمنابع   یزیرو 

 سازمان هماهنگ شوند.  یواقع  یازهایبا ن   یانسان هی سرما ی هااستیکند تا س یهمکار

  ا یموقت    یداشته باشد. هرگونه همکار  یو نهاد   داریپا  یتیماه  دیبا  یمنابع انسان  یکه شراکت راهبرد  دهدینشان م  ن یپژوهش حاضر همچن  جینتا

کشورها    انیم  یاسیروابط س  یگونه که در بررس. همان ستیشدن ن  کیاستراتژ  کیشر  یدر چند پروژه، لزوماً به معنا  یحضور محدود منابع انسان

  ی نهاد  یتعهد بلندمدت، اهداف مشترک و سازوکارها  ازمندین   زین  ی اند، شراکت راهبردقائل شده   زیموقت منافع تما  ییو همگرا  داریاتحاد پا  انیم

 یشود و به روابط شخص ت یدر ساتتار سازمان تثب د یبا یریگمیدر تصم یمشارکت منابع انسان ن،ی. بنابرا(Asaadi & Monavari, 2021) است 

 وابسته نباشد.  رانیمد ی طعم تیحما ای

اند که اتحاد موفق به  مطالعات نشان داده  ن یهماهنگ است. ا  زین  کیاتحاد استراتژ یمربوط به اجرا  یهاپژوهش   یهاافته یشده با  ارائه   ی ندیفرا  مدل

 کی. شر(Pourshahabi et al., 2022)دارد    ازین  یابیساتتار، اجرا و ارز  یرراح  ک،یانتخاب شر  ،یضرورت همکار  ییشامل شناسا  یندیفرا

و    یتیری و مد  یفرد  ی هات یبا توسعه قابل  شود،ی موجود آغاز م  تی وضع  یابیاست که با ارز  یجیتدر  ندیفرا  کی   زین   یشدن منابع انسان  کیتراتژاس

  ی هاها با شرکتبانک   یهمکار  ن،ی. همچنشودیم  ت یمستمر تثب  ی و بازنگر  ج یسنجش نتا  قیو از رر  ابدییادامه م  یسازمان  یهارساتتیاصلاح ز

 & Soltanee) منجر شود    ییکارا  شیبه افزا  تالی جید  یو بانکدار  ی توسعه فناور  قیاز رر  تواند ی م  ینشان داده است که اتحاد راهبرد  یمال  یرفناو
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Tahmasebi Aghbolaghi, 2020)تارج از سازمان    یتخصص  گرانیو باز  یفناور  ی با واحدها  یمنابع انسان  یموضون بر ضرورت همکار  نی. ا

 دارد.  دیتأک 

استراتژ  کرد یتر، کاربرد روسطح کلان  در توسعه ورزش همگان  کیاتحاد  است که هماهنگ  یدر  داده  برا   گرانیباز  انیم  ینشان  تح ق    یمتعدد 

اقتصاد در قالب اتحاد راهبرد  وند یپ  ن، ی. همچن(Asheghi et al., 2025) است    یضرور  یاتوسعه   یهااستیس به تح ق    تواندیم  ی ورزش و 

منابع    ی که شراکت راهبرد  دهندینشان م  هاافته ی  نی. ا(Zbiljic & Isakovic, 2025)کمک کند    یو تلق ارزش اجتماع  داری ااهداف توسعه پ

و رفاه کارکنان   یسازمان  یریادگی  ،یاجتماع  تی مسئول  دار،ی توسعه پا  ،یمنیا  دی مدت باشد، بلکه باکوتاه   یصرفاً در تدمت اهداف مال  د ینبا  زین  یانسان

ن نت  یبانیپشت  ز یرا  انسان  جه، یکند. در  ب  یواحد  ک،یاستراتژ  کیشر  یمنابع  برقرار   یاو توسعه  یانسان  ،ی اهداف اقتصاد  نی است که  تعادل  سازمان 

 . سازد یم

انسان  کیاستراتژ  کیکه توسعه ن ش شر  کنندیم  دیی پژوهش تأ  یهاافته یمجمون،    در تعامل منسجم سه سطح مد  ی منابع  و    یفرد  ،یتیریحاصل 

تح ق آن هستند.    یبستر نهاد  یتعاملات، و عوامل سازمان  تی فیمنبع اعتبار و ک   ی تحول، عوامل فرد  نیا  ییموتور اجرا  یتیریاست. عوامل مد  یسازمان

منابع   یراهبرد گاه یجا ت یت و ی برا لام یگاز ا ش یشرکت پاا رو،ن یرا کاهش دهد. ازا گر یدو سطح د یاثربخش تواند یسطوح م ن یاز ا  کیهر  د نبو

  هنگفر   جادیو ا  هاستم یاصلاح ساتتارها و س  ، یمنابع انسان  ران یزمان توسعه مدرور هم استفاده کند و به   ی ندیجامع و فرا  ی کردیاز رو  د یبا  ی انسان

 را در دستور کار قرار دهد.  یمشارکت راهبرد

  ن یا  یو فرهنگ  یفناور  ،یساتتار  یهایژگیانجام شد و و  لام یگاز ا  شیهمراه بود. نخست، مطالعه در شرکت پاا  ییهات ی پژوهش با محدود  نیا

از    یبر مصاحبه با تعداد محدود  یفیبخش ک   یهارا محدود کند. دوم، داده   یتدمات  ی هاسازمان  ای  عیصنا  ریبه سا  ج ینتا  میسازمان ممکن است تعم

نشده باشد. سوم،    ییرور کامل بازنمابه   ،یات یصف و کارکنان عمل  رانیمد  ژه یوبه   نفعان،ی ذ  یبرت  دگاه یو استادان استوار بود و ممکن است د  رانیمد

  اندهندگپاسخ  نانهیبتوش  یابیارز  ای  یاجتماع  تی مطلوب  یریشدند و احتمال سوگ  ی گردآور  یبا استفاده از پرسشنامه تودگزارش  یکم  یهاداده 

بنابرا  یوجود دارد. چهارم، ررح پژوهش م طع انسان  رییتغ  یامکان بررس  ن یبود و  وجود    ی قطع  ی در رول زمان و استنباط روابط علّ  ی ن ش منابع 

  راتییمانند م ررات صنعت، تحوات بازار کار و تغ  یطیتمرکز داشت و اثر عوامل مح  یسازمانبر عوامل درون   شتریمدل پژوهش ب  ن،ینداشت. همچن

 نشد. یبررس میصورت مست به  یفناور

پاا  شودیم  شنهادیپ پژوهش در  و گاز، سازمان  یهاشرکت  گر،ید  یهاشگاه یمدل  بنگاه   یدولت  یهانفت  تا م  یتصوص  یهاو   زانیآزمون شود 

 گاه یدر گذر زمان چگونه جا  یو سازمان  یفرد  ،یتیرینشان دهد که توسعه عوامل مد  تواندیم  یآن مشخن گردد. انجام مطالعات رول  یریپذمیتعم

 رانیمد  ،یمنابع انسان  رانیارشد، مد  رانیمد  دگاه یزمان دهم  یبررس  یبرا  یچندسطح  یهااستفاده از ررح  ن،ی. همچن دهدیم  رییرا تغ  ینسانمنابع ا
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پ  یشراکت راهبرد   ندیاز فرا  یتردرک جامع  تواندیصف و کارکنان م بعد  شودی م  شنهادیفراهم کند.   تیمانند حما  ییرهایمتغ  ،یدر مطالعات 

 گرلیتعد   ای  ی انجیم  یرهایعنوان متغبه   یو عملکرد سازمان   یچابک  ،یاعتماد سازمان  ،یریادگیفرهنگ    ،یمنابع انسان  تال یجیبلوغ د  ارشد،  تیریمد

  تواند یم   زین  یو حوادث شغل  یانسان  یروین   یهانه یترک تدمت، هز  ،یورمانند بهره   ینیع  ی هابا شاتن   ی اپرسشنامه  یهاداده   ب یشوند. ترک   یبررس

 دهد.  شیرا افزا ج ینتا عتبارا

  یابیبا ارز  تواند یبرنامه م  ن یکند. ا  ن یتدو  یمنابع انسان   یتوسعه ن ش راهبرد  یبرا   شده ی بندمرحله  یابرنامه   لام یگاز ا  ش یشرکت پاا  شودیم  شنهاد یپ

استعداد و    تیریمد  ر،ییتغ  تیریداده، مد  لیمذاکره، تحل  ک،یتفکر استراتژ  نه یدر زم  ییهاآغاز شود و آموزش  یمنابع انسان  رانیمد  یهایستگیشا

  ت یسازمان تثب  یدر ساتتار رسم   دیکلان با  یریگمیو تصم  یزیردر جلسات برنامه  یمنابع انسان  ری. حضور منظم مدردیرا در بر گ  یمنابع انسان  سکیر

 ی ارشد رراح  تیریمد  ه ب  یانسان  هیسرما  یهاارائه شاتن   یبرا  ییو داشبوردها  ابد یتوسعه    یارلاعات منابع انسان  ستمیازم است س  ن،ی شود. همچن

فرهنگ   ت یت و  ن،یاست. افزون بر ا  یضرور  زین  یانسان  یروین  یزیرعملکرد، توسعه رهبران و برنامه   تیریمد  ،یپرورن یدر نظام جانش   یشود. بازنگر

را فراهم   کیاستراتژ  کیشر  انعنوواحد به   نیا  رشیپذ  نهیزم  تواندیم  یاتیعمل  یو واحدها   یمنابع انسان  انیم  یاعتماد مت ابل و همکار  ،یمیکار ت

 سازد. 

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این م اله تمامی نویسندگان ن ش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   پژوهش رعایت گردیده است.در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اتلاقی مرتبط با نشر و انجام  

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

Rapid technological development, intensified competition, environmental uncertainty, and the increasing 

complexity of organizational operations have fundamentally altered the expected role of human resource 
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management. Human resource departments are no longer evaluated solely according to the efficiency of 

administrative activities such as recruitment, payroll administration, training coordination, and employee 

record management. Contemporary organizations expect human resource professionals to participate in 

strategic decision-making, anticipate future workforce requirements, develop organizational capabilities, 

manage talent-related risks, and align human resource policies with organizational priorities. In this context, 

becoming a strategic partner requires human resources to move beyond a supporting or transactional role and 

contribute directly to value creation, organizational adaptability, and sustainable performance. 

The strategic-partnership perspective is closely related to the broader concept of strategic alliances. Strategic 

alliances are collaborative arrangements through which parties combine complementary resources, exchange 

knowledge, coordinate activities, and pursue objectives that would be difficult to achieve independently. 

Recent research has emphasized that collaboration and business networking create value when relationships 

are based on shared objectives, reciprocal commitment, trust, and effective communication (Mariam, 2025). 

Although strategic alliances are commonly examined as interorganizational relationships, their underlying 

logic can also be applied within organizations. Human resources can therefore be understood as an internal 

strategic partner that collaborates with senior management, line managers, operational departments, and 

employees to achieve organizational goals. 

A strategic partnership cannot be created merely by formally changing the title or structural position of the 

human resource department. Organizations require a strategic-alliance capability consisting of knowledge, 

routines, coordination mechanisms, relational skills, and learning processes. Research conducted in innovative 

economic environments has identified coordination, communication, partner evaluation, trust development, 

organizational learning, and resource integration as major dimensions of strategic-alliance capability (Nouri 

& Fazlzadeh, 2023). These capabilities are also essential for human resource departments because their 

strategic influence depends on their ability to establish effective relationships with different organizational 

actors and connect workforce-related decisions to broader strategic requirements. 

The resource-orchestration perspective provides an additional foundation for understanding the strategic-

partner role. Possessing valuable human resources does not automatically generate competitive advantage; 

organizational value depends on how resources are structured, bundled, coordinated, and deployed. Strategic 

alliances become effective when managers combine complementary resources and direct them toward shared 

outcomes (Min, 2022). Accordingly, strategic human resource management involves more than administering 

employees. It requires the orchestration of human capital, managerial knowledge, organizational culture, 

information systems, talent-development processes, and performance-management mechanisms in support of 

organizational strategy (Min, 2022). 

Managerial capabilities are particularly important in this transformation. Human resource managers must be 

able to negotiate, manage conflict, lead change, assess risks, develop talent, design succession systems, and 

communicate the organizational value of human resource initiatives. Studies on the selection of strategic allies 
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have demonstrated that successful collaboration depends on the systematic evaluation of innovation capability, 

strategic compatibility, mutual interests, complementary resources, and cooperation-related risks 

(Hajesmaeilian & Nezamivand Chegini, 2020). Similarly, human resource managers must identify the 

expectations of senior executives and operational units, negotiate priorities, and design workforce programs 

that respond to actual strategic needs. 

Partner credibility is another critical condition. Research on partner selection in strategic alliances has 

highlighted reputation, trustworthiness, specialist capability, cultural compatibility, commitment, experience, 

and communication quality as important selection criteria (Shalbafian, 2020). Within organizations, human 

resource managers can gain strategic legitimacy only when other decision-makers perceive them as 

knowledgeable, reliable, analytically capable, and familiar with the organization’s business model. Personal 

integrity, professional credibility, emotional intelligence, strategic thinking, and effective employee relations 

may therefore influence whether human resource professionals are accepted as strategic contributors. 

Strategic flexibility is equally relevant because organizations operate in rapidly changing technological and 

economic environments. Evidence from technology entrepreneurship indicates that strategic flexibility and 

strategic alliances facilitate technology commercialization and organizational responsiveness to innovation 

opportunities (Chebo & Wubatie, 2021). Human resource departments must similarly be capable of 

redesigning jobs, developing new competencies, reallocating talent, and modifying workforce policies in 

response to environmental change. Without flexibility, human resource practices may remain disconnected 

from evolving organizational requirements. 

Digital transformation has further expanded the strategic potential of human resources. Human resource 

information systems, workforce analytics, big-data applications, and predictive models can support more 

accurate decisions regarding recruitment, employee retention, performance, learning, succession, and 

workforce risk. Research has shown that digital-transformation leadership strengthens strategic alliances by 

facilitating collaboration, trust, and organizational adaptation (Sohrabi et al., 2023). Predictive analytics can 

also improve strategic decision-making by enabling organizations to recognize opportunities, anticipate risks, 

and coordinate more effectively in data-intensive environments (Abbas et al., 2021). Therefore, the strategic 

role of human resources increasingly depends on its ability to use information systems not merely for 

administrative automation but for analysis, prediction, and strategic decision support. 

The relationship between digital adoption, service quality, and strategic collaboration has also been linked to 

organizational sustainability. Evidence from port-terminal organizations suggests that strategic alliances 

mediate the contribution of digital adoption and service quality to business sustainability (Utama et al., 2024). 

For human resource departments, high-quality services and reliable digital systems may strengthen 

organizational trust and encourage managers to involve human resources in more important decisions. 

Moreover, strategic alliances can facilitate business-model innovation by changing organizational activities, 

resource arrangements, and value-creation processes (Patrick et al., 2021). Since business-model innovation 
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frequently requires new roles, competencies, structures, and employee behaviors, human resources should 

participate directly in its design and implementation. 

Organizational structure and culture determine whether such participation is possible. Studies of strategic 

alliances in small and medium-sized project-oriented organizations have underlined the importance of senior-

management commitment, trust, goal compatibility, communication structures, and previous collaborative 

experience (Nili, 2021). A human resource department cannot become a strategic partner when it lacks access 

to organizational information, is excluded from strategic meetings, or operates within a culture that views 

human resources exclusively as an administrative function. The transformation therefore requires supportive 

structures, participative culture, transparent regulations, integrated information systems, and clearly defined 

organizational objectives. 

Strategic partnerships also require a systematic process. Research on customer-oriented organizations has 

shown that alliance implementation involves identifying the need for collaboration, selecting partners, 

designing governance arrangements, executing joint activities, monitoring performance, and evaluating 

outcomes (Pourshahabi et al., 2022). This process perspective is relevant to the development of strategic 

human resources because strategic partnership cannot be achieved through isolated interventions. It requires 

an integrated sequence of capability assessment, managerial development, structural reform, process redesign, 

relationship building, and performance evaluation. 

Evidence from several industries confirms the value of strategic collaboration. Strategic alliances in the 

automobile industry support technology sharing, cost reduction, market access, and capability development 

(Malek Akhlaq & Timouri, 2021). Competitive alliances have also been associated with more effective green 

supply-chain practices by improving access to complementary knowledge and technology (Abbas & Tong, 

2023). In banking, partnerships with financial-technology companies can improve organizational efficiency 

through technological development and digital banking (Soltanee & Tahmasebi Aghbolaghi, 2020). These 

findings indicate that strategic partnership is an important mechanism for innovation, efficiency, sustainability, 

and organizational learning. 

The alliance approach has also been applied to broader developmental objectives. Collaboration among 

governmental, private, and civic organizations has been proposed as a mechanism for developing sport for all 

in alignment with national development policies (Asheghi et al., 2025). Similarly, strategic cooperation 

between sport and economic systems may contribute to sustainable development and social value creation 

(Zbiljic & Isakovic, 2025). However, not every cooperative relationship represents a genuine strategic alliance. 

Analyses of international relations have distinguished long-term strategic alliances from temporary 

convergence based on short-term interests, emphasizing the importance of institutional commitment, shared 

objectives, and durable coordination mechanisms (Asaadi & Monavari, 2021). This distinction also applies to 

human resources: occasional involvement in organizational projects does not constitute strategic partnership 

unless participation is continuous, institutionalized, and connected to organizational outcomes. 
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Accordingly, the present study aimed to develop and quantitatively validate a process model of human 

resources as a strategic partner based on managerial, individual, and organizational factors in the Ilam Gas 

Refining Company. 

Materials and Methods 

This applied research employed an exploratory sequential mixed-methods design comprising qualitative and 

quantitative phases. In the qualitative phase, the study population included managers of the Ilam Gas Refining 

Company and university academics specializing in public administration and human resource management. 

Participants were selected purposively according to their professional experience and familiarity with strategic 

management and human resource management. Semi-structured, in-depth interviews continued until 

conceptual saturation was achieved, which occurred after the tenth interview. 

The qualitative data were analyzed through thematic analysis. Interview transcripts were reviewed repeatedly, 

meaningful statements were identified, and initial codes were generated. Related codes were compared, 

refined, and organized into broader concepts and categories. The resulting qualitative framework was then 

used to construct the conceptual model and develop a researcher-made questionnaire. 

In the quantitative phase, the population consisted of 245 permanent employees of the Ilam Gas Refining 

Company. Using Cochran’s formula and simple random sampling, 150 employees were selected. The 

questionnaire measured the managerial, individual, and organizational factors identified in the qualitative 

phase, as well as the strategic-partner construct. Content validity was evaluated through expert judgment. 

Convergent validity was assessed using the average variance extracted, whereas discriminant validity was 

examined using the Fornell–Larcker criterion. Internal consistency was assessed through Cronbach’s alpha 

and composite reliability. Partial least squares structural equation modeling was conducted using SmartPLS to 

evaluate the measurement model, estimate structural paths, and assess the overall goodness of fit.  

Findings 

The qualitative analysis generated 84 initial codes, which were refined into 26 concepts and organized into 

three principal categories: managerial, individual, and organizational factors. The managerial category 

consisted of self-management, negotiation skills, human resource valuation, succession planning, human 

resource development leadership, outsourcing, change management, strategic performance-management 

capability, talent management, and human resource risk management. 

The individual category included professional perfectionism, honesty and integrity, emotional intelligence, 

technical knowledge, reengineering capability, human resource integration capability, personal credibility, 

strategic-thinking capability, effective relationships with employees, and flexibility. The organizational 

category comprised team building and teamwork, organizational culture, organizational information systems, 

organizational structure, rules and regulations, and organizational objectives. 

The measurement-model results indicated acceptable reliability and validity. For managerial factors, the 

average variance extracted was 0.719, composite reliability was 0.869, and Cronbach’s alpha was 0.826. For 
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individual factors, the corresponding values were 0.709, 0.870, and 0.839. For organizational factors, the 

average variance extracted was 0.724, composite reliability was 0.795, and Cronbach’s alpha was 0.725. These 

coefficients exceeded the accepted thresholds and confirmed adequate convergent validity and internal 

consistency. The discriminant-validity assessment also supported the distinction among the principal 

constructs. 

The structural-model analysis showed that all three categories had positive and statistically significant effects 

on the strategic-partner role of human resources. Managerial factors demonstrated the strongest direct effect, 

with a path coefficient of 0.270 and a t-value of 7.065. Individual factors had a positive path coefficient of 

0.147 and a t-value of 4.212. Organizational factors also had a positive effect, with a path coefficient of 0.128 

and a t-value of 5.288. Since all t-values exceeded the critical value of 1.96, the effects were statistically 

significant. 

The strategic-partner construct had an R-squared value of 0.873, indicating that the model accounted for a 

substantial proportion of its variance. The communality values were 0.409 for individual factors, 0.419 for 

managerial factors, 0.424 for organizational factors, and 1.000 for the strategic-partner construct. The overall 

goodness-of-fit index was calculated as 0.351. This value indicated an acceptable overall fit for the proposed 

model and supported its suitability for explaining the development of human resources as a strategic partner 

in the studied organization. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that the transformation of human resources into a strategic partner is a 

multidimensional process shaped by the interaction of managerial capabilities, individual competencies, and 

organizational conditions. The qualitative results show that no single factor is sufficient to create a strategic 

role. Instead, strategic partnership emerges when competent human resource professionals operate within 

supportive organizational systems and apply appropriate managerial processes. 

Managerial factors produced the strongest effect in the structural model. This result indicates that the strategic 

position of human resources depends primarily on what human resource managers are capable of doing. 

Strategic partnership requires them to translate organizational objectives into workforce priorities, negotiate 

resources, manage change, develop talent, design succession arrangements, anticipate human capital risks, and 

assess the organizational consequences of human resource decisions. These functions directly connect human 

resource management to organizational strategy and explain why managerial capabilities had a stronger 

influence than the other categories. 

The importance of individual factors suggests that the strategic contribution of human resources also depends 

on the professional and behavioral qualities of its managers. Personal credibility, honesty, emotional 

intelligence, technical knowledge, strategic thinking, flexibility, and effective employee relationships create 

the trust required for participation in sensitive organizational decisions. Senior managers are unlikely to treat 
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human resource professionals as strategic partners unless they demonstrate sound judgment, understand 

operational realities, communicate persuasively, and maintain credible relationships with employees. 

The significant effect of organizational factors indicates that individual and managerial competencies cannot 

produce strategic partnership without institutional support. Human resource managers require access to 

information, participation in decision-making, clear regulations, supportive structures, collaborative culture, 

and alignment with organizational objectives. Information systems are particularly important because they 

allow human resources to provide evidence-based analyses rather than relying exclusively on administrative 

reports or subjective judgments. 

The three categories should therefore be regarded as complementary components of an integrated process. 

Managerial factors provide the mechanisms through which strategic action is implemented. Individual factors 

establish professional legitimacy and relational effectiveness. Organizational factors create the structural and 

cultural conditions in which strategic participation can occur. Weakness in any category can restrict the 

effectiveness of the others. For example, a professionally competent manager may remain confined to 

administrative work in an unsupportive structure, whereas an advanced information system may generate little 

strategic value when managers lack analytical and strategic capabilities. 

The model has particular relevance for the Ilam Gas Refining Company because gas-refining organizations 

operate in technologically complex, capital-intensive, and high-risk environments. Their performance depends 

on coordination among production, maintenance, safety, engineering, information technology, and human 

resource functions. Human resources must consequently understand operational requirements, anticipate 

competency shortages, support safety-related behavior, maintain critical technical talent, and prepare 

employees for technological and organizational changes. 

The findings further indicate that strategic partnership should be developed gradually and institutionally. It 

cannot be achieved through a symbolic change in job titles or occasional participation in senior-management 

meetings. The organization needs a formal development process involving competency assessment, 

managerial training, information-system improvement, structural participation, interdepartmental 

collaboration, and continuous evaluation of human resource outcomes. 

In conclusion, the proposed model provides an empirically supported framework for developing human 

resources as a strategic partner. Managerial, individual, and organizational factors all exerted significant 

positive effects, with managerial factors showing the greatest influence. The transition toward strategic 

partnership therefore requires simultaneous investment in managerial capabilities, professional competencies, 

organizational culture, information systems, and structural arrangements. By implementing these elements as 

an integrated process, the Ilam Gas Refining Company can strengthen the contribution of human resources to 

strategic decision-making, organizational adaptability, workforce development, and sustainable performance. 
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