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 چكيده
ژوهش به این پو تدوین الگوی مطلوب،  شرکت ملی گاز ایران منظور توسعه شایستگی مدیرانبه

 پژوهش مفهومی الگوی درقالب اصلی مؤلفه 1 هاداده تحلیل. باترکیبی اکتشافی انجام شدروش 

 طراحی پژوهش پرسشنامه کیفی، مرحله یهالیتحل و تجزیه از حاصل یهاافتهی برمبنای گردید. منعكس

ی لفاآ ضریب محاسبه ازطریق آن پاپایی و (%17نظران )صاحب نظر از استفاده با پرسشنامه این وروایی
 گیرینمونه روش به از مدیران شرکت ملی گاز ایران که نفر 761 آماری نمونه درو محاسبه (%83نباخ )کرو

 وتحلیل تجزیه شد. نتایج گردآوری پژوهش کمی یهاداده و اجرا بودند، شده انتخاب ینسب یاطبقه

 و میانگین از بالاتر شایستگی مدیران در شرکت ملی گاز ایران کلی وضعیت دهدیم نشان کمی یهاداده
ی شناسای گانههفت یهامؤلفه که دهدیم نشان تأییدی عاملی تحلیل همچنین نتایجبوده و  مطلوب نسبتاً
ر بین د ، لكنباشدیمشایستگی مدیران شرکت ملی گاز ایران  بینیپیش جهت کافی عاملی بار دارای شده

 2R=111/1و 76/1رویكرد استراتژیک با بار عاملی  ۀمؤلفگری دهنده شایستگی تحلیلی تشكیلهامؤلفه
 73/1له وتصمیم گیری با بارعاملی حل مسأمؤلفه بودودر بعد شایستگی ذهنی  91/1دارای سطح معناداری 

گیری الگوی مطلوب کارهلذا با ب که از مدل کلی حذف شدند؛بود 17/1دارای سطح معناداری  2R=17/1و
شده، تا ریزیی مدیران برنامههایستگیشاآموزشی متناسب در جهت ارتقاء  یهابرنامه، شایستگی مدیران

 مدیران تضمین و مزیت رقابتی پایدار برای سازمان محقق گردد. یهایستگیشاو  هامهارتافزایش 
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 مقدمه
ن زیرا ای ؛باشدیمها بسیار مهم و حیاتی بزرگ نقش و اهمیت هیأت مدیره یهاشرکتدر 

 مدیره أتیه. بر همین اساس انتخاب و انتصاب اعضا زنندیمرا رقم  هاشرکتگروه پویایی 
از  است و آگاهی مؤسساتو  هاسازماننفعان وظایف ذی نیترحساسو  نیترسختیكی از 

ها مدیره أتیهبرداری یكی از الزامات گذاری و سرمایهها و محل سرمایهروشچشم انداز، 
باره در یاندهیفزاطور همدیره ب أتیه. به همین جهت اعضای باشدیمدر دنیای رقابتی امروز 

شناسایی و  ،استراتژیک یهاآموزشصورت مستمر هو ب آموزندیمکسب و کار خود 
بته رشد ید و الآشمار میهعنوان یک ضرورت بهبالقوه ایشان ب یهاتیظرفپرورش استعداد و 

اداره ) داردکیدی مضاعف أاوم آموزش و یادگیری ایشان تو توسعه تكنولوژی نیز بر تد
عه توسدر تجربی تاثیریادگیری ؛(7939شرکت ملی گاز ایران،ی انسانی آموزش و تجهیز نیرو

به برنامه های  مثبت ارزش تصمیم گیری به عنوان یک شایستگی های استراتژیكی و سبک
مهارت ها و عملكرد بر مبنای درک تئوری در و تأثیر  مدیریت بر مبنای هدف کمک نموده

مدیریت و رهبری  بنابراین. (1171، 7پدرو و ماریورات را آشكار می سازد )ایجاد تغیی
رویكردهایی را انتخاب نمایند که موجب خلق مزیت رقابتی شود  کندیمایجاب  اثربخش

(. بر همین اساس اندیشمندان مدیریت بر این باورند که 7937به نقل از نیرومند،،1171)تور، 
به اعتقاد  و (1111، 1منبع مزیت رقابتی هر سازمان است )گاراوان نیترمهمدانش و مهارت، 

( قدرت اقتصادی و توان تولیدی سازمان های مدرن به جای دارایی های 7337) 9کویین
فیزیكی، مرهون توانمندی فكری و خدماتی آنهاست. در این میان شایستگی های مدیران 

اس )عبسازمان به عنوان کلیدی ترین منبع انسانی از اهمیت بیشتری یرخوردار است
 دارتر عنیم شایستگی این شود می باعث صلیا وظایف به شایستگی ها اتصال. (7988پور،
 و توسعه) آموزشی زمینه بر این اساس بهره مندی از آن ها فراهم گردد. فرصت و شده

 ادگیریی مثال عنوان به) یادگیری مدار در( توسعه خصوص به) مدیریت هایوزمینه( ارزیابی
 1از نظر لیكاما .(1176، 7)وسلینک و همكاران گیردقرار می (همكار بازخورد خدمات،

                                                           
1. Pedro & Mário 
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ر است که تحت تأثی ییهاییتوانااز دانش، مهارت، نگرش و  یاخوشهشایستگی،  (1171)
قایسه و یرفته شده، مشغل فرد قرار داشته و در ارتباط با عملكرد شغلی، با استاندارهای پذ

جر هی مندو به تعالی خدمت ابدییمو از طریق آموزش و تجربه، بهبود و توسعه  اندازه گیری
 دینمایمتایج سازمانی مطلوب کمک شده و فرد را برای انجام موفق شغل و دستیابی به ن

. کنندیمالگوهای شایستگی، نقش حیاتی در کلیه فرایندهای نظام مدیریت منابع انسانی ایفا و
ها را ارتقا های استراتژیک یک شرکت ارتباط داده شده و آنتوانند با ارزشها میشایستگی

ها و اهداف سازمانی، خط روشنی را های مربوط به شغل و فعالیتارتباط شایستگی دهند.
نظران و صاحب (.1171، 7)نیتین سازد میان فرد و عملكرد تیم و موفقیت سازمانی فراهم می

نه . در همین زمیندینمایمبندی مختلفی طبقه یهاروشرا به  هایستگیشا ،متخصصان
مربوط  یاهیستگیشافردی، سازمانی و  یهایستگیشارا به  هایستگیشا( 1118بویاتزیس )

الگوی  در را معرفی نمود. 7( شایستگی عام1111) 9و تیلورد بندی کردنطبقه 1به شغل/ نقش
مورد نیاز برای مدیریت تغییر عبارتست از رهبری،  یهایستگیشاکرافورد و تاهمیاس، 

حل مسأله،  گیری وه تیم، ارتباطات، تصمیماب و توسعریزی، انتخنفعان، برنامهمدیریت ذی
و  (1117، 1مدیریت پروژه )کرافورد و همكاران یهامهارتفرهنگی و  یهامهارتدانش و 

(، بر اساس الگوی ارائه شده از سوی 1111، 6نیز در الگوی شایستگی مدیران ارشد )پورتر
های رهبری در نظر هارتفنی، اداری، ارتباطی، ادراکی و م یهامهارتو کاتز،  1ساندویت

 هاریسون و بوسترا که با عنوان تغییر یهایستگیشاگرفته شده است. همچنین الگوی 
طلاعات و : اداندیمتكنولوژی نام گرفته است شایستگی مدیران فناوری را شامل این موارد 

، و عوامل موفقیت، ارتباطات هاسکیرفناوری اطلاعات، تغییر سازمانی، تغییر فناوری، 
 3این راستا مدل راجا در (.1113 ،8مدیریت فرایند، رهبری و نتیجه گرایی )هاریسون و بوسترا

 در مدل ارائه شده از سویو  دهدیمسازمانی، شغلی و رفتاری را نشان  یهایستگیشا( 1171)

                                                           
1. Nitin 

2. job or role-related competencies 

3. Taylor 

4. universal competencies 

5. Caford 

6. Porter 

7. Sandwith 

8. Harison & Boonstra 

9. Raja 
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انی و اجرایی هنی، سازمفردی، قابلیت ذی فردی، میانهایستگیشاسازمان صنعتی ایران نیز بر 
را در کشاکش  هاسازمانبر این مبنا، در اختیار داشتن مدیرانی که بتوانند تأکید گردیده است. 

شری ب یهاآرمانامواج خروشان اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و فناوری با موفقیت به سوی 
ق، خود یران لایرقابتی به شمار آمده و تربیت مد یهاتیمزهدایت نمایند، یكی از مهمترین 

 (. 7931)بابایی زکلیكی،  شودیمبه تنهایی یک تصمیم استراتژیک قلمداد 
عملكرد شرکت مذکور  (7937انجام شده )هاشمیان،  یهاپژوهشهمچنین با توجه به 

بررسی  SWOT�از طریق کارت امتیازی متوازن، و نظام آموزشی شرکت از طریق ماتریس
بعاد ااین پژوهش مشاهده گردید که در شرکت مذکور  یهاافتهیبا توجه به گردید، و 

عنوان دارایی نامشهود سازمان از اهمیت خاصی در به رشد و یادگیری و فرایندهای داخلی
به لحاظ نظام آموزشی دارای حالتی تدافعی است و  باشدیمارتقاء بعد مالی برخوردار 

و  باشدینمان مطلوب که جهت توسعه ملی و دستیابی به اهداف استراتژیک سازم
شرکت  لذا ضروری است اینکارانه توجه بیشتری نماید. ید به راهبردهای رقابتی و محافظهبا

ی و روخود را بهبود و به بهره یهاییتواناگیری از الگوی جامع توسعه شایستگی، با بهره
ت مهم و پیشرو در صنع یهاشرکتعنوان یكی از هباثربخشی قابل توجهی دست یابد و 

طراحی ا بممتاز و منحصر به فرد جهت حفظ مزیت رقابتی،  یهاتیقابلمنظور ایجاد کشور به
ر و سنجش وضعیت شایستگی مدیران بشایستگی مدیران شرکت ملی گاز ایران الگوی 

د نقش استراتژیک شرکت در توسعه و رشیشنهادی و ارائه راهبردهای توسعه، اساس الگوی پ
 نقش استراتژیک مدیران شرکت ملیتحقق سند چشم انداز کشور و صادی مورد نیاز در اقت

 (.1176)عباس پور و همكاران، را تضمین نمایددر موفقیت سازمان  گاز ایران

 پژوهش روش

نیازسنجی آموزشی مدیران شرکت ملی گاز ایران  ،ا توجه به این که هدف اصلی پژوهشب
جهت تحقق این هدف پس از مرور پیشینه و تهیه است، لذابر اساس الگوی شایستگی بوده 

اکتشافی ازروش پژوهش آمیخته  هادادهچارچوب نظری پژوهش، جهت گردآوری 
نظران و خبرگان و مورد نیاز طی دو مرحله از صاحب یهاداده( استفاده شد و 7989دلاور،)

                                                           
1. strengths, weaknesses, opportunities, threats 
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نیز از مدیران شرکت ملی گاز ایران جمع آوری گردید. در مرحله کیفی پژوهش با استفاده 
نفر از صاحبنظران و خبرگان موضوع که به روش  71با ازروش تحقیق گروه کانونی ابتدا 

انتخاب شده بودند، مصاحبه نیمه ساختاریافته انجام شد. طی  یارهیزنجصورت هدفمند و به
 1های کیفی با استفاده ازروش کدگذاری باز و محوری در مجموعادهدو مرحله تحلیل د

نظور تعدیل مگی مدیران شناسایی گردید. سپس بهعنوان عناصر واجزای شایستاصلی به مؤلفه
فر از مطلعین کلیدی اولیه ن 8حضور و افزایش اعتبار نتایج حاصله، گروه کانونی با  هاافتهی

ح  و تعدیل بخش کیفی پژوهش اصلاحاصل از  یهاافتهیی، تشكیل شد. باتشكیل گروه کانون
بنای برم. شناسایی شده در قالب الگوی مفهومی پژوهش منعكس گردید یهامؤلفهو  شد

های مرحله کیفی، پرسشنامه پژوهش طراحی شد. روایی حاصل از تجزیه وتحلیل یهاافتهی
لفای آ و پاپایی آن از طریق محاسبه ضریب (17/1)روایی محتوا  این پرسشنامه بااستفاده از

از  نفر 761آماری محاسبه گردید. سپس، پرسشنامه طراحی شده درنمونه (، 31/1باخ )ونکر
را و نسبتی انتخاب شده، اج یاطبقهگیری ت ملی گاز ایران که به روش نمونهمدیران شرک

 نظری دن الگویمنظور آزمواز روش کمی به کمی پژوهش گردآوری گردید. یهاداده
هدف از این  هک و اعتباریابی آن الگو استفاده شد شایستگی مدیران شرکت ملی گاز ایران

تیابی به ها و دسالگوهای پیچیده روابط، آزمون میزان روابط بین مقوله مرحله پژوهش تعیین
بزرگ تر است. در مرحله پژوهش کمی از شیوه  پذیری در نمونهسطوحی از توانایی تعمیم

بتدا از . برای این منظور، اشده تحلیلی و از مدل معادلات ساختاری استفاد -پژوهش توصیفی
شناسایی قرار ها موردهای اصلی و ضریب اهمیت هریک از آنطریق تحلیل عاملی مؤلفه

سپس با استفاده از روش تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم و مدل معادلات  و گرفت
 از ایرانشایستگی مدیران شرکت ملی گشناسایی شده و الگوی نهایی  هامؤلفهساختاریروابط 

ایستگی شپیشنهادی الگوی  یهامؤلفهکیفی تحقیق  از آنجا که در مرحله لذا ؛گردیدارائه 
-بازنمایی شده بود، در مرحله کمی با استفاده ازروش توصیفی مدیران شرکت ملی گاز ایران

 یهاؤلفهمیق و همچنین مطالعه روابط میان مفاهیم و تحلیلی به توصیف الگو در جامعه تحق
 پیشنهادی پرداخته شده است. الگوی
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 ی پژوهشهاافتهی
 هامؤلفه از لیاص دسته هفتستگی مدیران شرکت ملی گاز ایران، شای متغیرهای بندیدرطبقه

ذهنی، فردی، میان فردی، اجرایی، سازمانی،  یهایستگیشا از: عبارتند شد که شناسایی
 پذیرهانداز متغیرهای دارای خود عوامل دسته این از کدامگر محیطی. هرتخصصی و تحلیل

 رانمدیران شرکت ملی گاز ای اصلی هایو مهارت هایستگیشا به متغیرها هستند. این جزئی
 و باز اریکدگذ رویكرد از استفاده با گرفته صورت یهامصاحبه تحلیل از پس .دارد اشاره

 متغیرهای از دسته 18 نهایت در کانونی درگروه نظر خبرگان از استفاده و با محوری
 تجزیه ایجنت گردید. تعریف و شناسایی هامؤلفه از کلی دسته هفت این قالب در پذیراندازه

ن در شایستگی مدیرا کلی وضعیت مدیران، دیدگاه از که داد نشان کمی یهاداده تحلیل و
شایستگی  یتوضع عبارتیبه است. مطلوب نسبتاً و میانگین از بالاتر شرکت ملی گاز ایران

داری عنیم طوربه گر محیطیاجرایی، سازمانی، تخصصی، و تحلیلذهنی، فردی، میان فردی، 
 مختلف یهاتیوضعشایستگی مدیران شرکت ملی گاز ایران در  و بیناست  میانگین از بالاتر

 آن وضعیت باشد 66/9بالاتراز شده محاسبه میانگین چنانچهندارد.  وجود داریمعنی تفاوت
 نسبتاً، اشدب  99/1تا66/9بین شده محاسبه میانگین چنانچه .شودیم  ارزیابی مطلوب متغیر

 رزیابیا متغیرنامطلوب درآنشایستگی مدیران  وضعیت باشد 99/1 از کمتر چنانچه و مطلوب
 .گرددیم

 شایستگی مدیران یهامؤلفههفت گانه و زیر  یهامؤلفه وضعيت .1جدول
t Siمقدار  نقطه برش وضعیت موجود مؤلفه g 

 *P>17/1 8/58- 1/9 78/9 ذهنی -ادراکی
 *P>17/1 7/42 1/9 86/9 تفكر استراتژیک

 *P>17/1 6/15 1/9 81/9 تفكر تحلیلی
 *P>17/1 130/29- 1/9 18/7 گیریو تصمیم مسألهحل 

 *P>17/1 4/68 1/9 11/9 تفكر خلاق
 *P>17/1 10/81 1/9 17/7 فردی

 *P>17/1 7/10 1/9 37/9 اعتماد به نفس
 *P>17/1 10/32 1/9 11/7 مسئولیت پذیری
 *P>17/1 12/29 1/9 11/7 صداقت و درستی

 *P>17/1 7/56 1/9 36/9 ایجویی و اخلاق حرفهکمال
 *P>17/1 8/90 1/9 37/9 بین فردی
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t Siمقدار  نقطه برش وضعیت موجود مؤلفه g 
 *P>17/1 10/96 1/9 77/7 همكاری و مشارکت

 *P>17/1 6/17 1/9 81/9 تیم سازی
 *P>17/1 9/33 1/9 38/9 و مدیریت تعارض مؤثرارتباط 

 *P>17/1 4/03 1/9 11/9 شبكه سازی
 *P>17/1 8/54 1/9 31/9 اجرایی

 *P>17/1 9/83 1/9 17/7 انگیزش افراد
 *P>17/1 6/96 1/9 83/9 توسعهارزیابی، پرورش و 

 *P>17/1 8/34 1/9 31/9 برنامه ریزی و سازماندهی
 *P>17/1 4/53 1/9 19/9 گرایینتیجه

 *P>17/1 5/09 1/9 19/9 سازمانی
 *P>17/1 5/18 1/9 16/9 مشتری مداری
 *P>17/1 8/94 1/9 33/9 پروریهوشیاری و جانشین

 *P>17/1 2/70 1/9 61/9 گراییتحول
 P<11/1 0/31. 1/9 11/9 نفوذ و قدرت رهبری

 *P>17/1 5/65 1/9 81/9 تخصصی
 *P>17/1 5/11 1/9 87/9 مدیریت منابع

 *P>17/1 3/71 1/9 19/9 توسعه تكنولوژی و فناوری
 *P>17/1 7/76 1/9 37/9 آوریتحمل ریسک و تاب

 *P>17/1 3/70 1/9 11/9 گراییایحرفه
 *P>17/1 7/90- 1/9 17/9 تحلیلگری
 *P>17/1 7/76 1/9 88/9 شم تجاری

 *P>17/1 7/01 1/9 81/9 رویكرد استراتژیک
 *P>17/1 7/27 1/9 81/9 تحلیل محیط کلان

 *P>17/1 138/32- 1/9 11/7 تحلیل محیط صنعتی

( به مقایسه وضعیت موجود ووضعیت مطلوب در ابعاد هفت گانه شایستگی 7جدول )
ذهنی و  -اکیاربا توجه به نتایج از هفت بعد اصلی ابعاد شایستگی اد ؛استمدیران پرداخته 

طلوب فاصله معناداری ازوضعیت م -311/1و  -t ،18/8ترتیب با مقادیر تحلیلگری محیطی به
 قرار دارند و نامطلوب تریپایینمعنی که نسبت به وضعیت مطلوب در حد دارند. بدین

رتیب با تفردی، اجرایی، سازمانی، تخصصی به. ابعاد شایستگی فردی، بین شوندمیارزیابی 
در وضعیت مطلوبی قرار دارند. دربین  69/1؛ 137/1؛ 17/8؛ t ،87/71 ،31/8مقادیر 

ذهنی  گیری در بعد ادراکیتصمیم له وحل مسأ مؤلفهگانه دو ی مربوط به ابعاد هفتهامؤلفه
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نفوذ  همؤلفلگری در وضعیت نامطلوب قرار دارند و و تحلیل محیط صنعتی در بعد تحلی
رار در حد مطلوب ق هامؤلفهورهبری درشایستگی سازمانی در حد متوسط قرار دارد. اما سایر 

 اجرایی(، 17/1) فردی(، بین 63/1دارند. همچنین با توجه به میانگین رتبه شایستگی فردی )
( 11/7ذهنی ) -( و ادراکی31/7) ریتحلیلگ(، 18/7) سازمانی(، 18/7) تخصصی(، 37/7)

 .انددادهترتیب اولویت اول تا هفتم را به خود اختصاص به
تفكر )ایهنتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان داد که در شایستگی ادراکی شاخص همچنین

اعتماد به نفس، ) هایشاخص فردی شایستگیدر استراتژیک، تفكر تحلیلی، و تفكر خلاق(،
شایستگی میان فردی در (، ایحرفهجویی صداقت و درستی و کمالپذیری، مسئولیت
و شبكه  و مدیریت تعارض مؤثرسازی، ارتباط )مشارکت و همكاری، تیم هایشاخص

 ریزی وانگیزش، ارزیابی و توسعه، برنامه) هایشاخصشایستگی اجرایی در سازی(، 
مداری، )مشتری یهاشاخصشایستگی سازمانی در دهی، و نتیجه گرایی(، سازمان
 هایشاخصشایستگی تخصصی در گرایی، و نفوذ و رهبری(، پروری، تحولجانشین

گر حلیلدر شایستگی تگرایی، تاب آوری، توسعه تكنولوژی، و مدیریت منابع(، و  ایحرفه)
 أثیرت و بارعاملی تحلیل صنعتی(، دارای )شم تجاری، تحلیل کلان و هایشاخصمحیطی 

 نشان ومد مرتبه تأییدی عاملی تحلیل نتایج درنهایت، هستند. مربوطه هایسازه بر دارمعنی
ایستگی ش بینیپیش جهت کافی بارعاملی دارای شده شناسایی هفتگانه هایمؤلفه کهداد 

ی شایستگ الگوی برازش هایشاخص همچنین و دنباشمیمدیران شرکت ملی گاز ایران 
 .باشدمی مطلوبی برازش دارای شده ارائه الگوی کهداد  مدیران شرکت ملی گاز ایران نشان

و شاخص برازش نسبی  33/1نتیجه شاخص نیكویی برازش تطبیقی برابربا  در این راستا،
مناسب  ،که مدل دهندمینشان  7مقادیر نزدیک این دوشاخص به و باشدمی 38/1نیز برابر با 

که  بود 116/1خطای تقریبی برابر با  مقدار ریشه دوممیانگین مجذورات. و قابل قبول است
 RMR نشان دهنده برازش مناسب مدل است، شاخص ریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده یا

 مقداردرنهایت . مدل قابل قبول استحاکی از آن است که بودکه  111/1برابر با 
CMIN/DF  تدهنده مناسب بودن مدل اسنشان ، که این شاخص نیزبود 71/1برابر با .

 مناسب نتایجدهنده مناسب بودن مدل است. همچنین رکل نتایج حاصل از پنج شاخص نشاند
 ورهایفاکت بینی درپیش هرمؤلفه به مربوط ی( هاشاخص) نشانگرها عاملی بارهای بودن

 ی مدیراننشانگر شایستگ عنوانبه مؤلفه هر عاملی بار بودن مناسب نیز و شایستگی مدیران
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همه نشانگرها بارعاملی معناداری ( 1وبر طبق جدول ) دهدمی نشان را سازه این بینیدرپیش
 مؤلفه تحلیل گری ،دهنده شایستگیتشكیل هایمؤلفهداشتند. در بین  هامؤلفهبر روی 

ودر بود  91/1دارای سطح معناداری  2R=111/1و 76/1رویكرد استراتژیک با بار عاملی 
دارای  2R=17/1و 73/1له وتصمیم گیری با بارعاملی حل مسأ مؤلفهبعد شایستگی ذهنی 

 بودکه از مدل کلی حذف شدند.  17/1سطح معناداری 

 شایستگی مدیران هایمؤلفهبارعاملی و واریانس تبيين شده  .2جدول 
 𝑹𝟐 Sig بارعاملی مؤلفه ردیف

 شایستگی ذهنی
 P>11/1 11/1 11/1 تفكر استراتژیک

 P>11/1 67/1 18/1 تفكر تحلیلی
 P>11/1 67/1 18/1 تفكر خلاق

 شایستگی درون فردی

 >17/1P 17/1 86/1 اعتماد به نفس
 P>11/1 13/1 11/1 مسئولیت پذیری
 P>11/1 68/1 89/1 صداقت و درستی

 P>11/1 67/1 18/1 ایجویی و اخلاق حرفهکمال

 شیاستگی بین فردی

 P>11/1 66/1 87/1 همكاری و مشارکت
 >17/1P 16/1 81/1 سازیتیم 

ارتباط مؤثر و مدیریت 
 تعارض

87/1 17/1 17/1P< 

 P>11/1 19/1 19/1 شبكه سازی

 شایستگی اجرایی

 >17/1P 17/1 87/1 انگیزش افراد
 P>11/1 68/1 89/1 ارزیابی، پرورش و توسعه
 >17/1P 11/1 81/1 برنامه ریزی و سازماندهی

 P>11/1 67/1 18/1 گرایینتیجه

 شایستگی سازمانی

 P>11/1 71/1 63/1 مشتری مداری
 P>11/1 67/1 18/1 پروریهوشیاری و جانشین

 >17/1P 17/1 87/1 گراییتحول
 P>11/1 11/1 17/1 نفوذ و قدرت رهبری

 شایستگی تخصصی

 >17/1P 17/1 87/1 مدیریت منابع
 >17/1P 11/1 81/1 توسعه تكنولوژی و فناوری

 >17/1P 17/1 86/1 آوریریسک و تابتحمل 
 P>11/1 66/1 87/1 گراییایحرفه

 P>11/1 61/1 13/1 شم تجاری
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 𝑹𝟐 Sig بارعاملی مؤلفه ردیف

شایستگی تحلیلگر 
 محیطی

 P>11/1 68/1 89/1 تحلیل محیط کلان
 P>11/1 6/1 11/1 تحلیل محیط صنعتی

 گيریو نتيجه بحث
 ها وفرهنگی، تغییر در ارزششدن، تنوع نظیر جهانی ییهاچالشامروزی با  یهاسازمان

ین المللی مالی ب یهابحراننیازهای کارکنان و مشتریان، بهبود مستمر کارایی و اثربخشی و 
( و اندیشمندان مدیریت بر این باورند که دانش و مهارت، 1171روبرو هستند )رودریگرز، 

توسعه مدل منظوربه این  .(1111، 7منبع مزیت رقابتی هر سازمان است )گاراوان نیترمهم
شایستگی مدیریت منابع انسانی، سبب تقویت فرایند استخدام، تقویت مدیریت عملكرد، 

سازی فرهنگ و واحدهای تجاری، شناسایی نیازهای آموزشی و توسعه کارمندان، یكپارچه
ایجاد ارتباط از طریق ادغام فرایندهای منابع انسانی و ایجاد انتظارات روشن برای موفقیت 

که یكی از  دهدیمانجام شده نشان  یهاپژوهش(. 1171، 1)راجا گرددیمو سازمان فرد 
مربوط به شایستگی مدیران و کارکنان، نیازسنجی علمی و دقیق بوده و  یهاتیفعالمهمترین 

ا و ریزی، اجرر گرو مشارکت و همكاری در برنامهشایستگی د یهابرنامههمچنین تحقق 
طور عان بهنفطور خاص و سایر ذیدر گیر کردن مدیران به و باشدیمهایستگیشاارزشیابی 

؛ 7،1177کیرد ؛9،1171)فاویا رسدیمشایستگی، امری ضروری به نظر  یهابرنامهعام در 
 مرور (.7939، هاشمیان،7931،اریهوش ؛7981گراوند،؛ 7937 ،یطاهر ؛7988عباس پور،

وع ع مؤسسه مورد مطالعه تأثیر زیادی بر نکه بافت سازمان و نو دهدیمپیشینه پژوهش نشان 
الگوی کامل و جامع شایستگی داشته و باید رسالت و مأموریت شرکت را مد نظر قرار داده 

منظور بهبود مستمر کیفیت این برنامه ی آن، نظارت و ارزشیابی مستمر بهو در زمان اجرا
 .صورت پذیرد

 ؛دباشیمن بسیار مهم و حیاتی نقش و اهمیت هیأت مدیرا ،در شرکت ملی گاز ایران
اداره آموزش و تجهیز نیروی انسانی شرکت زنند )یمزیرا این گروه پویایی شرکت را رقم 

                                                           
1. Garavan 

2. Raja 

3. Favia 

4. Redick  

http://search.proquest.com/indexinglinkhandler/sng/au/Redick,+Abigail/$N?accountid=26226
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 یهایستگیشابر این اساس، الگوی پیشنهادی شایستگی مدیران، (. 7939ملی گاز ایران،
شناسایی شده به منزله وضعیت مطلوبی است که منابع انسانی بایستی بدان برسند و فاصله آن 

منظور تشخیص نیازهای آموزشی، بایستی هاست. بهها نیاز آموزشی آنبا وضعیت موجود آن
ایسه که هر فرد در مق سازدیمها در برابر شایستگی پرداخت. این امر مشخص به ارزیابی آن

لذا با توجه به محورهای عملكردی  ریتی مورد نیاز در کجا قرار دارد؛مدی یهایستگیشابا 
ی، مالی و اقتصادی، حقوقی و قراردادها، دها در ابعاد مختلف مدیریتی و راهبرمدیره أتیه

حیط شت و ایمنی مابهد تاًینها، پشتیبانی و تدارکات و هاپروژهو  هاطرح قوانین و مقررات، 
ها در شرکت ملی مدیرهأتیهاعضای  یاحرفهعه دانش، مهارت و نگرش ، توس(HSE)زیست 

. اهداف کلی طرح  آموزش مدیران رسدیمگاز ایران بیش از پیش ضروری به نظر 
 توانیمتابعه شرکت ملی گاز ایران در سه حوزه دانشی، مهارتی و نگرشی را  یهاشرکت

ناسب با نظام مت یاحرفهریزی استراتژیک، تقویت نگرش در توسعه تفكر و رویكرد برنامه
در  هاتشرکنفعان و قدرت پاسخگویی مدیران بنگاه داری اقتصادی، افزایش رضایت ذی

و کارآمد وظایف و  مؤثرسازمانی، اجتماعی، حقوقی و اخلاقی، اجرای  یهاتیمسئولقبال 
اف ی به اهداف و کنترل اثربخش اهدوری، دستیابء بهرهمحوله در راستای ارتقا یهاتیمسئول

توسط واحد امور  هاشرکتیهاانطباقنفعان و کاهش عدم سازمان و ذی یهایاستراتژو 
همراستا سازی قابلیت ها و توانمندیهای مدیران با تغییرات و همچنین  مجامع در نظر گرفت.

یه های رماتوسعه مهارت های رهبری، سپویایی محیط درونی و بیرونی شرکت و بخصوص 
در جهت ارتقا توانمندی مدیران بسیار موثر و موجب رشد و و تحلیل گر محیطی،  فكری

نه این در اجرای بهیبهره وری هرچه بیشتر  و مزیت رقابتی بالاتری برای سازمان می گردد. 
کنندگان و موقعیت مناطق یا یک از عناوین آموزشی، شرایط شرکتطرح  متناسب با هر 

کلاسیک  یهاروشگوناگون مانند  یهاروشمراکز آموزشی مورد نظر، از 
(Classroom) الكترونیكی ،(E-Learning)� ارسال منابع آموزشی(، کارگاه  یامكاتبه(

 یهاروشو یا  (Mobile Learning)، یادگیری توسط موبایل (Workshop)آموزشی 
ه آموزشی ب یهادورهساختی در برگزاری زیر یهاتیمحدودتوجه به  بوده و با مؤثرمجازی 

تناسب با مهادورهنوین و الكترونیكی، آموزش و تجهیز نیروی انسانی با برگزاری  یهاروش
 یهاروشنوین آموزشی مانند  یهاوهیشاز  هاساختیشرفت طرح  و فراهم شدن زیرپ

آموزشی  یهاامهبرن. بدیهی است سنجش اثربخشی باشدیمالكترونیكی یا مجازی نیز مطلوب 
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نفعان و نظر ذی نیتأمها با توجه به مدیره أتیهاز عملكرد  یادورهاز طریق ارزیابی 
وزشی آم یهابرنامهشرکت، و طراحی و تدوین  یهایاستراتژمورد انتظار و  یهایستگیشا

 .دباشنیمه و تعالی سازمان ثری در جهت توسعمؤ یهاگامهمراستا با راهبردهای سازمانی 

 منابع
(، دستنامه توسعه مدیران: مجموعه 7931) .شیخ، ابراهیم و ، محمد علیزکلیكیبابایی 

ه سسؤم ،مدیران یهایستگیشاهای توسعه فرهنگی و روش یهاحكمتتعاریف و 
 .541 -531 :سرآمد تهران:.وری و منابع انسانیمطالعات بهره

تهران:  مبانی نظری و عملی پژوهش در علوم انسانی و اجتماعی،(. 7989دلاور، علی )
 .511 -511 :انتشارات رشد

تدوین و اعتبار بخشی مدل انتصاب و ارتقا کارکنان شرکت ملی . (7937) .طاهری، صادق
ده پایان نامه دکتری، دانشك .نفت ایران با رویكرد مبتنی بر سنجش شایستگی

 .511-541: روانشناسی و علوم تربیتی دانشگاه علامه
 تهران: سمت.مدیریت منابع انسانی پیشرفته. (. 7988عباس پور، عباس. )
 .سالاری وزارت نیرومند در تحلیل موانع شایستهرویكرد نظام .(7981) .عبد صبور، فریدون

 .پایان نامه دکتری، دانشگاه علامه
(. اداره آموزش و تجهیز نیروی انسانی شرکت ملی گاز ایران، واحد 7939فرشیدی، اسحاق. )

 .6: آموزش مدیران
تدوین الگوی شایستگی مدیران آموزشی )وضع مطلوب( و سنجش  .(7981). گراوند

وضع موجود(. پایان نامه )شهرستان کوهدشت  یهاآموزشگاهمدیران  یهایستگیشا
 .71: ز مدیریت دولتیکارشناسی ارشد، مرک

ان های فناوری بنیان، پای(. الگوی شایستگی مدیران عامل شرکت7937) .نیرومند، پوراندخت
 .86-91:نامه ارشد، دانشگاه علامه

.  BSC(. ارزیابی عملكرد شرکت ملی گاز ایران به روش 7937) .هاشمیان، فخرالسادات
پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشكده روانشناسی و علوم تربیتی، دانشگاه علامه 

 .771: طباطبایی
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امه، پایان ن .مدل شایستگی مدیران شعب در سیستم بانكی ارائه(. 7931). هوشیار، وجیهه
 .8: دانشگاه فردوسی مشهد
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