
 

 19/02/1398 دریافت: تاریخ
 پژوهشی :مقاله نوع

   
 09/07/1398 پذیرش: تاریخ

 وزارت یانسان منابع رانیمدهاي یستگیشا يالگو یطراح

 شدن یجهان بستر در نفت

 
 

 

 4تاجی فاطمه - 3نقوي سید میرعلی دکتر - 2پور حسین داود دکتر - 1واعظی رضا

  

  

 چکیده

 زا یناش دهیچیپ مسائل حل يبرا. است دهیگرد دشوار و ریخط شدن یجهان عصر در رانیمد نقش و فهیوظ

ها سازمان و شوند يدیجدهاي يتوانمند واجد و گردند مجهز یدگیچیپ دانش به دیبا رانیمد، شدن یجهان

 قیتحق نیا هدف. ندکن اقدام یجهان روابط اساس بر خود يندهایفرا و ساختارها مجدد يمعمار به دیبا

 اب، قیتحق نیا. بود شدن یجهان عصر در نفت وزارت یانسان منابع رانیمدهاي یستگیشا يالگو یطراح

 و سؤال 118 تعداد با نامهپرسش اساس بر، هاداده آوريجمع. شد انجام خبرگان تن 21 قیطر از یدلف روش

 لیتحل و هیتجز. گرفت انجام نفت وزارت ناسانکارش و رانیمد انیم از تن 278 یتصادف نمونه در آن عیتوز

. رفتیپذ انجام پژوهشهاي هیفرض یبررس جهت يساختار معادلات يالگوساز روش از استفاده با، هاداده

 نابعم متخصص یستگیشا، یتیریمد یستگیشا، یهوش یستگیشا بر شدن یجهان راتییتغ، جهینت در

 . رگذارندیتاث رانیمد یفرهنگ یستگیشا، یانسان عیمنا ینیآفر ارزش یستگیشا، یانسان
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 مقدمه

 وها یشایستگ از باید انسانی نیروي از مناسب يمندبهره منظور به انسانی منابع مدیران

.... و سازمان انداز چشم وها استراتژي و اهداف با بتوانند تا باشند برخورداراي ویژههاي قابلیت

 یرانمد نقش و وظیفه. برسانند اثربخشی و بهروري به را سازمان و شوند یکپارچه و هماهنگ

 جهانی از ناشی پیچیده مسائل حل يبرا. است گردیده خطیر بسیار شدن جهانی عصر در

. شوند يجدیدهاي يتوانمند واجد و گردند مجهز پیچیدگی دانش به باید مدیران شدن

 اقدام جهانی روابط براساس خود يفرایندها و ساختارها مجدد يمعمار به بایدها سازمان

 لزاماتا به، ملی واي منطقه و محلی ينیازها به پاسخگویی ضمن بایدها سازمان مدیران. کنند

 ). Kapoor, 2015( دهند پاسخ نیز المللیبین و جهانی

 بر مدیریت در توسعه موجب، جهانیهاي سازمان بر کردن مدیریت و دادن توسعه

، ندنمای عمل و کنند هدایت، بیاندیشند جهانی نگرش با توانندمی که شودمی کارکنانی

 هستند جهانی ذهنیتی يدارا، جهانیهاي توانایی وها مهارت اندازه همان به که کسانی

)Podmetina, Soderquist, Petraite, & Teplov, 2018 .(جهانیاي مؤسسه ایجاد منظور به 

 يفکر ییرتغ نیازمند شدن جهانی فرایند. است نیاز متخصص و شایسته مدیر فراوانی تعداد به

 است دولتی بخش در انسانی منابع مدیریتهاي استراتژي وها نقش دربارهاي فزاینده

)Skorková, 2016 .( 

 ازمانیس تقابل فضاي، تاثیرگذار متغیرهاي سایرچنین هم و شدن جهانی روند به توجه با

 رمسی در حرکت، شرایطی چنین در. است شدهتر پیچیده و سختاي ملاحظه قابل نحو به

 و شایسته انسانی نیروي تربیت و برخورداري گرو در سازمانی اهداف و انداز چشم تحقق

 ناساییش براي مند نظام و گسترده تلاش، رو این از. است مدیریتی سطوح در ویژه به توانمند

 هر زاتر ، بیشآنان تواناسازي و تجهیز هدف با انسانی منابع حوزه ویژه به شایسته مدیران

 ,Hassanzadeh, Silong, Asmuni, & Abd Wahat( داشت خواهد ضرورت و اهمیت چیز

 ابعمن تیریمد حوزه در متفاوت نقش دو نیب تعادل حفظ و جادیا که رسدمی نظر به). 2015

 يراب که باشد حوزه نیا در عمدههاي چالش از، کیاستراتژ نقش و یفن نقش یعنی، یانسان
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 یسانان منابع يبرا بودن توانمندساز به، بودنکننده نیتام فقط يجا به دیبا آن بر غلبه

 شده ییشناسا یانسان منابع رانیمداي حرفههاي یستگیشا دیبا منظور نیا يراب و پرداخت

 مانه یستگیشا. باشند داشته سازمانپذیري رقابت در يفراتر مشارکت تا ابدی ارتقاء و

 ار يداریپا یرقابت تیمز کهاي گونه به است؛ سازمان يبرا افزوده ارزش خلق در يتوانمند

 شایستگی رویکرد اتخاذ). Ulrich, Brockbank & Johnson, 2009( کند جادیا سازمان يبرا

 دیریتم اختصاصی و عمومیهاي شایستگی دقیق شناسایی و تعریف مستلزم دولتی بخش در

 در مهم بسیار گامی تواندمی شایستگیهاي مدل طراحی است بدیهی. است انسانی منابع

 در ريگیتصمیم فرایند بهبود وها قابلیت ارتقاي، آتی و فعلی مدیران اطلاعات بانک ایجاد

 ناشی سائلم تا گردد محسوب سالاري شایسته به ویژه رویکرد با انسانی منابع مدیران انتصاب

 ). Paixão & de Souza, 2018( شود برطرف بخش این در مدیریتیهاي ضعف از

 متخصص ،متنوع انسانی منابع کارگیري به و تامین با تا دارند ماموریتها سازمان بنابراین

، آن تبع به و خود متعالی اهداف به رسیدن در را سازمان، اثربخش و کارا فرآیند و متعهد و

 ؤثرم همکاري و انسانی منابع متخصصان ازگیري بهره باها سازمان این. نمایند یاري را کشور

، وطهمرب قانونی مراجع کلیه و تابعه مؤسسات وها شرکت در انسانی منابع متولی واحدهاي با

 به جهانی فناوري سطح گرفتن درنظر با را انسانی منابعهاي مهارت وها قابلیترسانی بروز

 خود اساسیهاي اولویت از جدیدهاي فناوري به دسترسیهاي محدودیت بر غلبه منظور

، هاتدول اداريهاي سیستم در سالاري شایسته استقرار ارکان ترینمهم از یکی پس. داندمی

 مبتنی دبای تنها نه، که چرا، است انسانی منابع مدیران ویژه به مدیرانهاي شایستگی تعیین

 در نیز را شایستگی بر مبتنی مدیریت استقرار باید بلکه، شوند انتخاب مشخصی چارچوب بر

 پژوهش این، درنتیجه). Szymura-Tyc & Czarnecka, 2018( کنند ضمانت دولتی سیستم

، آنهاي محدودیت -تعهدات -الزامات و شدن جهانی بستر اساس بر تا است آن دنبال به

 بر و نموده احصاء جدید شرایط در را دولتیهاي سازمان انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی

 . گردد طراحی ویژه مدل، آن اساس

 رااي هویژ سهم که بخشی و کشور صنعتترین بزرگ عنوان به نفت صنعت، میان این در

 خصوص هب شایسته افراد نیازمند خود بهینه عملکرد براي، کندمی ایفا داخلی درآمد تولید در
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 داخلی تمقتضیا اساس بر و متغیر شرایط مبناي بر بتوانند افراد این تا، است مدیران میان در

 رجب و درویش، منصوري صدر، احمدي( نمایند اداره خوبی به را نفت صنعت، خارجی و

هاي پست واگذاري جهت شایسته افراد شناسایی براي راهنما مدلی تدوین لذا). 1397، بیگی

 رورتض اینسازي برطرف به کمک هدف با پژوهش این و است ضروري، انسانی منابع مدیریت

 . گیردمی انجام

 بر يریتأث چه شدن جهانی تغییرات که است سؤال نیا به پاسخ دنبال به، حاضر پژوهش

 تیدولهاي سازمان مدیریت تیاهم به تیعنا با دارند؟ انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی

 قصد قیتحق نیا، انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی و شدن جهانی بستر انیم وندیپ در

 دنش جهانی تغییرات انیم معنادار ارتباط، مدیرانهاي شایستگی چارچوب یطراح با تا دارد

 . کند جادیا سازمان یانسان منابع مدیرانهاي شایستگی و

 در هنوز اما، است رسیده ظهور منصه به امروز جهان در که است واقعیتی شدن جهانی

 هايموج بایستمی شرایطی چنین در. است نشده مطرح جدي طور بهها سازمان از بسیاري

 یزانم و شوند معرفی و شناسایی، گذارندمی تأثیرها سازمان شدن جهانی بر که گوناگونی

 و براید کیرك. (گیرد قرار مطالعه مورد سازمان کارکردهاي و عملیات بر نیروها این تأثیر

 متغیر محیط یک درها سازمان امروزه). اشکذري زارع و واعظی مترجمان:، 1387، 1وارد

 یراتتغی به منجر موضوع این. دارند قرار شدن جهانی روند تأثیر تحت مستقیماً که هستند

 وبهن به که شودمی سازمانی استراتژي و ساختار در تغییراتچنین هم و بسیاري اجتماعی

. دارد سازمانهاي ارزش و اخلاقی رفتار، انسانی نیروي تنوع، سازمانی فرهنگ به بستگی خود

 دیدگاه داراي که دهند سوق قوانینی سمت به را افراد متفاوتهاي دیدگاه بایدها سازمان

 ). Sahu & Sharma, 2014( هستند جهانی تفکر

 مدیریت حوزه با ارتباط درها آن میان از که است متعددي ابعاد داراي شدن جهانی بستر

 هب که استاي ویژه اهمیت و متفاوت ماهیت داراي بعد دو، دولتیهاي سازمان انسانی منابع

. شدن جهانی اجتماعی بعد، شدن جهانی فرهنگی بعد :شودمی پرداختهها آن تشریح

 که است فرهنگی و ارزشیهاي چالش و مسائل همان شدن جهانی فرهنگی بعدهاي مؤلفه

                                                                 �
 Kirkbride & Ward 
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 و تارهارف، هانگرش، باورها، هاارزش تغییر، انسانی نیروي تنوع، سازمانی فرهنگ تغییر شامل

هاي چالش و مسائل همان شدن جهانی اجتماعی بعدهاي مؤلفه. هاست سازمان اخلاقیات

، ازمانیس ساختار تغییر، انسانی منابع متخصص نقش تغییر شامل که سازمانی و مدیریتی

، ننویهاي دانش، سازمانیهاي محیط و عملکردها، هاریزيبرنامه، فرایندها( هااستراتژي تغییر

 انسانی نیرويسازي ظرفیت وها خلاقیت، هانوآوري، جدیدهاي مهارت، تکنولوژي تغییرات

 ). Farazmand, 2007( باشدمی) ها سازمان در

 بیان رسومی و آداب و نمادها، مشترك مفاهیم سلسله یک عنوان به سازمانی فرهنگ

 .هستند سازمان در گروهی بستگیهم موجب واند گرفته شکل زمان طول در که است شده

 خواهد ور به رو دنیا نقاط دورترین از ملیتی چند نیروهاي با آینده در انسانی منابع مدیریت

 موفق سازمانی میان این در و بود خواهند متنوعیهاي فرهنگ و انتظارها داراي که شد

 ياستراتژچنین . همکند تهیه انسانی عنصر چندین از محکم آلیاژي بتواند که شد خواهد

 آن اتاثر و جهانی شدید تغییرات به توجه با. دارد سازمانی فرهنگ بر شدیدي بسیار اثرات

ذیر پانعطاف سازمانی فرهنگ باید انسانی منابع مدیریت براي، هاسازمانهاي استراتژي بر

 سازمانی فرهنگهاي ویژگی). 2000، دنیسون( نماید حفظ را خود انسانی نیروي تا باشد

 ). 1389، قاسمی( پذیريانعطاف فرهنگ، مشارکتی فرهنگ :بر مشتمل منعطف

 رد مهم موضوعی به سازمان عملکرد بر انسانی منابع مدیرانهاي فعالیت تأثیر امروزه

 انجام قطری از باید انسانی منابع متخصصانچنین هم و است گشته مبدل کار و کسب دنیاي

 ودمندس نتایج کسب و ارزش خلق توانایی مختلفهاي نقش قالب در انسانی منابعهاي فعالیت

 ايایف از لازم دستاوردهاي کسب وها نقش این صحیح ایفاي، باشند داشتهها سازمان براي را

 وها بچارچو جدیدترین از یکی. هستند انسانی منابع مدیران اثربخشیکننده تضمین، هاآن

 ازمانس ایجاد در انسانی منابع مدیرانهاي نقش تغییر معرفی برايها مدلترین شده شناخته

 براي را مهم نقش چهار آن در و است نموده ارائه) 2009( 1آلریچ که است مدلی، رقابتی

 حامی) 3 اداري کارشناس) 2 استراتژیک شریک) 1 :کندمی مشخص انسانی منابع متخصصان

 ). Yusoff,2012( تغییر عامل) 4 کارکنان

                                                                 �
 Ulrich 
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 ،تقسیم سازمانیهاي فعالیت، آن وسیله به که استاي شیوه یا راه، سازمانی ساختار

هاي فعالیت تا آورندمی وجود به را ساختارهایی، هاسازمان. شوندمی هماهنگ و دهیسازمان

 نمودار در سازمانی ساختار. نمایند کنترل را اعضا اعمال و کرده هماهنگ را کار انجام عوامل

 فرایندهاي وها فعالیت کل از رویت قابل نماد یک، سازمانی نمودار. شودمی نمایان سازمانی

 الگوي ترکیب با، سازمانی ساختار گسترده مبحث خصوص در). 1384، مومنی( است سازمان

 2دفت توسط شده ارائه سازماندهی الگوهاي و) ارگانیکی -مکانیکی) (1961( 1استاکر و برنز

 ساختار زا نوینی تعریف) فرایند بر مبتنی سازماندهی -وظیفه بر مبتنی سازماندهی) (1381(

 ختارسا و سنتی ساختار بعد از سازمانی ساختار متغیر اساس این بر. شودمی ارائه سازمانی

 تشکیل جزاءا و استاي وظیفه و مکانیکی ساختار ترکیب، سنتی ساختار. شودمی تشکیل پویا

 ). 1381، دفت( باشدمی منعطف /فرایندي و ارگانیکی ساختار ترکیب، پویا ساختار دهنده

 اداري امور ایفاي از انسانی منابع متخصصان نقش، جهانی عرصه بهها سازمان ورود با

 مروزيا رقابت بازار در که چرا کرد؛ خواهد تغییر، سیاستگذاري و آفرینی ارزش نقش به صرف

 امري، رمحو دانش و کیفیت با انسانی نیروي به توجه، انسانی منابعهاي استراتژي تغییر و

، جهانی عرصه به صنایع ورود با. شودمی کیفیت بهبود و خدمات تنوع ایجاد در ضروري

 خلاق نیروهاي جذب بر، بوده خبره نیروهاي جذب صدد درها سازمان انسانی منابع مدیران

 رد اقتضایی رویکرد بر تکیه با. شد خواهند متمرکزها آن از بهتر چه هر استفاده و نوآور و

، فادارو سرباز استراتژي :شودمی مطرح استراتژي چهار، انسانی منابعهاي استراتژي با رابطه

 و استوارت( پیمانکارانه استراتژي، متعهد متخصص استراتژي، قراردادي نیروي استراتژي

 ). فیاضی و اعرابی :مترجمان، 1388، براون

 به تنها هن انسانی نیروي تنوع که این از باشند داشته آگاهی باید المللیبینهاي سازمان

 دیگراي هجنبه باید بلکه نیست محدود قومیت و ملیت اساس بر کارکنانهاي تفاوت تعریف

 نابعم تنوع. گیرند نظر در را انسانیهاي سرمایههاي پیچیدگی از احساس و درك نظیر تنوع

 -یشناخت تنوع، سازمانی تنوع، شناختی جمعیت تنوع :باشدمی دسته سه شامل انسانی

 ). Choy, 2007( اجتماعی
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 دانش، اجتماعی نقش، خودپنداره، مهارت، خصیصه، انگیزه از ترکیبی عنوان به شایستگی

 اییشناس قابل، مشخص راها سازمان انسانی نیروي با مرتبطهاي مشخصه دیگر و توانایی و

 یکیفیزهاي توانایی و رفتار، تلقی طرز مانند:، شودمی تعریف، سازدگیري میاندازه قابل و

)Fazel-Zarandi & Fox, 2013 .(تنیس جدید، انسانی منابع مدیریت در شایستگی رویکرد 

 رد شایستگی نام به راهایی صلاحیت وها نسبت، رومی خوب سرباز یک برايها رومی بلکه

 گرددمی بر 1970 دهه به مدیریتی عرصه در شایستگی کارگیري بهچنین ، هماندگرفته نظر

 مطرح و معرفی را انسانی منابع ادبیات در شایستگی ایده 1کللند مک دیوید که زمانی یعنی

. بود افراد انتخاب فرآیندهاي وها رویه بهبود جهت ایشان تلاش زمان آن در. نمود

 هايمهارت و فرهنگی چند مثبت ملاحظات، فردي بین حساسیت چون همهایی شایستگی

 ). McCelland, 1973( آوردمی وجود به افراد بین راهایی تفاوت مختلف سطوح در مدیریتی

 نظر از. ساخت مشهور و متداول را اصطلاح این 2بویاتزیس 1982 سال در سپس

 لائمیع تواندمی که فردي بارز خصوصیات ازاي مجموعه از است عبارت شایستگی، بویاتزیس

 از تاس ظرفی شایستگی دیگر عبارتی به باشد؛ اجتماعیهاي نقش و خودباوريهاي جنبه از

 ). Boyatzis & Ratti, 2009( بردمی بهره آن از شخصه به هرکس که علم

 وها حوزه از نظر صرف مدیرانهاي شایستگیهاي مدل انواع، موضوع ادبیات بررسی در

 ازمانیس فرهنگ به توجه با و گردد اکتساب مدیران توسط بایدمی که کارکرديهاي تخصص

 ریتیمدی شایستگی، هوشی شایستگی مدل دسته سه قالب در، دولتیهاي سازمان ساختار و

، انیانس منابع مدیریتهاي شایستگیهاي مدل مطالعه باچنین هم و فرهنگی شایستگی و

 . دگردی استخراج انسانی منابع آفرینی ارزش مدل و انسانی منابع فنی شایستگی مدل

چنین دهد، هممی نشان اخیرهاي سال طول در را مقالات این از برخی) 2( شماره جدول

 . اندشده بیان مختصر طور به مقاله هر در شده احصاء نتایج
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 ) پژوهشگران از: تنظیم( مدیرانهاي شایستگیهاي مدل انواع -1 جدول

 مدیرانهاي شایستگی نویسندگان شایستگی نوع

هاي شایستگی
 هوشی

Boyatzis & Ratti 
(2009)  

، اجتماعی هوش شایستگی، عاطفی هوش شایستگی
 شناختی هوش شایستگی

Ryan, Emmerling & 
Spencer (2009)  

 حلیلیت تفکر کاري؛ تیم و رهبري تیم تخصص؛ و موفقیت
 مفهومی تفکر و

هاي شایستگی
 مدیریتی

Wichramasinghe & 
Zoyza (2008)  

 بر نیمبتهاي شایستگی، دانش بر مبتنیهاي شایستگی
 ارزش بر مبتنیهاي شایستگی، مهارت

Yoyng & Dulewicz 
(2009)  

، سازي همجهتهاي شایستگی، ادراکیهاي شایستگی
 ینیآفر موفقیتهاي شایستگی، تعاملیهاي شایستگی

Garrett & Ownsis 
(2003)  

، فردي قابلیت، استراتژیک و کار و کسب مهارت
 منابعهاي مهارت، فرهنگ و تغییر فرآیندهاي مهارت
 انسانی

Slocum, Jackson & 
Hellriegel (2008)  

، اطیارتب شایستگی، مدیریت و ریزيبرنامه شایستگی
 ،استراتژیک اقدام شایستگی، کاري تیم شایستگی
 ویشتنخ بر مدیریت شایستگی، فرهنگی چند شایستگی

هاي شایستگی
 منابع متخصص

 انسانی

Giberson (2010)  

، ارتباطیهاي شایستگی، مدیریتیهاي شایستگی
هاي شایستگی، کار و کسب عمومیهاي شایستگی

 -قانونیهاي شایستگی، تنوعهاي شایستگی، ریاضی
 اخلاقی

Lee (2009)  

 ،آموزش و توسعه، تحلیلی تفکر، استراتژیک تفکر
 و تغییر و دانش مدیریت، عملکرد ارزیابی، ریزيبرنامه

 گرایی نتیجه، نفوذ و ، تأثیرتنوع

Ulrich, Younger, 
Brockbank, & Ulrich 

(2011)  

 به 2007 تا 1987 سال از همکاران و آلریچ
 ،کار و کسب دانش یافتند: دست زیرهاي شایستگی

 مشارکت، فردي اعتبار، انسانی منابع دستاوردهاي
 عامل، معتبر عملگرایی، انسانی منابع فناوري، استراتژیک

 يمجر، استراتژي معماري، استعداد مدیر، تغییر و فرهنگ
 کار و کسب پیمان هم، عملیاتی
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 مدیرانهاي شایستگی نویسندگان شایستگی نوع

هاي شایستگی
 آفرینی ارزش

 انسانی منابع

Dubois & Rethwell 
(2004)  

، توسعه و آموزش نظام، انتصاب و انتخاب و جذب نظام
 نظام، خدمات جبران نظام، فردي عنلکرد ارزیابی نظام

  انسانی نیروي ریزيبرنامه نظام، شغلی پیشرفت

Brockbank & Ulrich 
(2002)  

، توسعه و آموزش، جذب، سازمانی ساختار طراحی

 سیستم طراحی، نگهداري و حفظ، عملکرد مدیریت
 پاداش

 شایستگی
 فرهنگی

Earley & Ang (2003)  رفتاري بعد، انگیزشی بعد، شناختی بعد 

Earley & 
Mosakowski (2004)  

 تگیشایس، فیزیکی شایستگی، شناختی شایستگی

 انگیزشی

 

 ) پژوهشگران از: تنظیم( تحقیقات پیشینه -2 جدول

 تحقیق نتایج نویسندگان

Srimannarayana 
(2016)  

 محل در اخلاق و کاري زندگی توسعه، کارکنان انگیزش، عملکرد مدیریت
  کاري زندگیاي توسعههاي برنامه گسترش، کار

Skorkova (2016)  

 لاعاتاط و مدیریت سیستم، وظیفه، اهداف درباره دانش( دانایی شایستگی. 1
 یتکیف، ادراك کیفیت، شخصیت کیفیت( اجتماعی بلوغ. 2) مدیریت براي

 تیم، انگیزشی، ارتباطی( کاربرديهاي مهارت. 3) جسمی توانایی و احساس
 ). خویشتن بر مدیریت و زمان مدیریت و تیم رهبري، کاري

Szymura-Tyc & 
Czarnecka (2016)  

)، لکنتر و هماهنگی، هدایت، سازماندهی، ریزيبرنامه( مدیریتی شایستگی
، فرهنگی بین ارتباطات، فرهنگی خودآگاهی( جهانی مدیریتهاي مهارت

  )فرهنگی بین مؤثر عمل و درك( چندفرهنگی شایستگی)، جهانی تفکر

Mau (2015)  
 شایستگی اما بوده مورد 13، مدیران اولیه شایستگی که داد نشان نتایج

 . باشدمی شایستگی 14، جهانی دولتی خدماتهاي سازمان مدیران

Ozdemir, Akatay & 
Eroglu (2015)  

 یتمدیر متخصص، تکنولوژي حامی، تغییر مدیریت، استراتژیک مدیریت
، مدمعت فعال، کار و کسب دانش، نوآور، فرهنگ و ساختار معمار، انسانی منابع
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 تحقیق نتایج نویسندگان

 انسانی منابع ریز برنامه

Mayuri (2015)  

 ارتقا، کارکنان بهترین جذب :21 قرن انسانی منابع مدیرانهاي چالش

، انسانی سرمایه انداز چشم با انطباق، شغلی توسعه، سازمانی فرهنگ

، الکترونیک تجارت مدیریت، کارکنان ابقاء جهت انگیزشیهاي استراتژي
 کار و کسب اخلاق وها ارزش به احترام، تعارض مدیریت

Poniscikova (2015)  رفتاري شایستگی و عاطفی شایستگی، شناختی شایستگی 

Sahu & Sharma (2014)  

 مکان؛ و زمان کاهش و اقتصادي و سیاسی، اجتماعیهاي ارزش تغییر

، یتیامن و حاکمیتی، دولتی، فرهنگی، اقتصادي، سیاسی نوینهاي تبیین
 جذب، خدمات کیفیت ارتقاء و تنوع، هاسازمان مدیریتی حوزه در تغییرات
  کار نیروهاي نوآوري و خلاقیت، هامهارت

Lee & Yu (2013)  جهانی حس و زیرکانه تفکر، دیجیتالیهاي مهارت  

Ulrich, Broch bank, 
Ulrich, & Younger 

(2012)  

 ندهساز، فناوري حامی، تغییر حامی، معتبر عملگراي، استراتژي استقرارگر
 . انسانی منابعکننده متحد و نوآور، توانایی

Akbar & Akbar (2012)  
 خصصمت، تغییر و فرهنگ هدایت، معتبر عملگراي، رهبر، استراتژیک شریک 

  سازمان طراح و استعداد مدیر، انسانی منابع

 

 شدن جهانی شرایط و انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی یاصل سازة دو وجود به توجه با

 ریمتغ نقش در شدن جهانی شرایط که يطور به، کندمی فایا یمتفاوت نقش کی هر که

 اما، روندمی شمار به وابسته ریمتغ عنوان به انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی و مستقل

 غییراتت تأثیر تحت انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی که شودمی فرض نیچن، قتیحق در

 یهوشهاي شایستگی مدل نوعترین جامع، پژوهش این در. هستند شدن جهانی شرایط عمدة

 دهش انتخاب راتی و بویاتزیس مدل، هاسازمان در متنوع انسانی نیروي هدایت جهت مدیران

 هوش شایستگی و اجتماعی هوش شایستگی، عاطفی هوش شایستگی شامل که است

 مدیریتی شایستگی نوعترین اساسی، ادامه در). Boyatzis & ratti, 2009( باشدمی شناختی

 هک برگزید دیگران و اسلوکام مدل توانمی را سازمانی ساختار تغییر کنترل جهت مدیران

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
2:

57
 +

04
30

 o
n 

M
on

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

6t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-763-fa.html


شدن یوزارت نفت در بستر جهان یمنابع انسان رانیمد يها یستگیشا يالگو یطراح
  

.... 

 
 

 
8139پاییز  /41 شماره /یازدهم سال

  
..... 

13

 و ریزينامهبر شایستگی، ارتباطی شایستگی، خویشتن بر مدیریت شایستگی بر مشتمل

 است نگیفره چند شایستگی، استراتژیک اقدام شایستگی، کاري تیم شایستگی، مدیریت

)Slocum, Jackson & Hellriegel, 2008 .(منابع فنی شایستگی نوع ترین، مهمهمواره 

 شامل که دیگران و آلریچ مدل توانمی انسانی منابع متخصص نقش تغییر اصلاح براي انسانی

نین چ. همکرد انتخاب را تغییر و انسانی منابع فناوري، کار و کسب دانش، فردي اعتبار بر

 تغییر بر نظارت براي انسانی منابع دستاوردهاي /آفرینی ارزش شایستگی نوعترین اصلی

، جذب، سازمانی ساختار طراحی عنوان تحت آلریچ مدل، انسانی منابعهاي استراتژي

 هشد گرفته نظر در پاداش سیستم طراحی و توسعه و آموزش، عملکرد مدیریت، نگهداري

 نوعترین اهمیت با نهایت در). Ulrich, Brockbank, Johnson, & Sandholtz, 2008( است

 شامل هک انگ و ارلی نظریات، سازمانی قرهنگ تغییر ادراك جهت مدیران فرهنگی شایستگی

 ). Earley & Ang, 2003( شد برگزیده، است انگیزشی بعد و رفتاري بعد، شناختی بعد

 غییراتت، انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی با مرتبطهاي مطالعه به توجه با، بنابراین

 تدوین مبناي که مفاهیم این اننظرهاي صاحبپژوهش از حاصل نتایج نیز و شدن جهانی

 باشند:می زیر شرح بهها فرضیه، است پژوهشهاي فرضیه

 نابعم مدیرانهاي شایستگی و شدن جهانی تغییرات بین معناداري رابطه :اصلی فرضیه

 . دارد وجود انسانی

 . دارد وجود هوشی شایستگی و انسانی نیروي تنوع بین معناداري رابطه :1فرضیه

 . اردد وجود مدیریتی شایستگی و سازمانی ساختار تغییر بین معناداري رابطه :2 فرضیه

 فرینیآ ارزش شایستگی و انسانی منابع استراتژي تغییر بین معناداري رابطه :3 فرضیه

 . دارد وجود مدیران

 تخصصم شایستگی و انسانی منابع متخصص نقش تغییر بین معناداري رابطه :4 فرضیه

 . دارد وجود انسانی منابع

 وجود مدیران فرهنگی شایستگی و سازمانی فرهنگ تغییر بین معناداري رابطه :5 فرضیه

 . دارد
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 شناسیروش

، راییگ اثبات نوع از تحقیقات در. استگرایی اثبات پارادایم، تحقیق این فلسفی مبانی

 قلمست نقش ایفاي با و تجربه، مشاهده عینیهاي روش از استفاده و فرضیات طرح با محقق

، 1390، ناب مک( برساند اثبات به را مطروحه فرضیات تا است تلاش در تحقیق فرآیند از

 ). آزمندیان و واعظی مترجمان:

 این. است رفته کار به پژوهش این تحقیق روش در اکتشافی نوع از آمیخته رویکرد

 بخش در. است کاربردي، هدف لحاظ به و توصیفی نوع از اطلاعات گردآوري لحاظ از پژوهش

 مراجع و منابع شناسایی براي که بود ساختاریافتههاي مصاحبه، هاداده گردآوري ابزار، کیفی

. تاس داشته موثري نقش، هاگویه زمینه در مشورت وها شاخص تعدیل خصوص به، تخصصی

، فتن وزارت انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی در مؤثر متغیرهاي احصاء و کشف منظور به

 استخراج به اقدام، هاشایستگی و شدن جهانی با مرتبط ادبیات و متون بررسی با ابتدا

 این در. شدند تعیینها شاخص وها مؤلفه، نهایت در که گردیدها آن با مرتبطهاي مؤلفه

 هگلولگیري نمونه روش با دلفی روش ازها شاخص غربالگري و خبرگان اجماع براي پژوهش

 . گردید استفاده برفی

 و تهران، طباطبایی علامه دانشگاه اساتید از نفر 21 تعداد مجموع در حاضر تحقیق در

 اعضاي يبرا دلفی نامهپرسش 21 و شدند انتخاب تخصصی پانل ياعضا عنوان به مدرس

 جهانی در خبره و مدیریت در تخصص، افراد این انتخاب معیار. شد ارسال تخصصی پانل

 انجام، استاندارد نیمهاي نامهپرسش ایجاد و اولیه مدل طراحی از پس اول دور. بود شدن

 طیف ازها آن سنجش يبرا و بود عدد دویست، دلفی اول دور درها شاخص مجموع. گرفت

 حذف يبرا محلی، مؤلفه هر به مربوطهاي شاخص يدرانتها. گردید استفاده لیکرت گانه پنج

 يابعاد یاها مؤلفه نمودن اضافه يبرا محلینامه، پرسش يدرانتها وها شاخص نمودن اضافه و

ها روش ملهج از معیار انحراف و میانگین تعیین. شد گرفته نظر در پاسخگویان دیدگاه از دیگر

 نامه، پرسشاول مرحلههاي پاسخ به توجه با. بود مرحله این درها پاسخ وضعیت توصیف يبرا

 لاو مرحله نتایج تحلیل. گردید توزیع پانل ياعضا بین و گردید طراحی دلفی دوم دور

 هدیدگا از که داد نشانها سؤال تحلیل این بر علاوه. نمود تایید را شاخص 85 حذف ضرورت
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. گذارند راث انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی موضوع بر نیز دیگر شاخص سه پاسخگویان

، دوم مرحله در. رسید شاخص 115 به دوم مرحله نامهپرسش درها شاخص تعداد بنابراین

 حضور يبرا لازم میانگین، دور این در شده طراحیهاي شاخص تمامی که داد نشان نتایج

 معیار انحراف تحلیل و تجزیه نتایجچنین . همآوردند دست به را شده طراحی مدل در

 پیدا کاهشها پاسخ پراکندگی میزان مجموع در که بود آن از حاکی دور این درها شاخص

 هک این به توجه با، این بر علاوه. است کرده پیدا افزایش پاسخگویان میان اجماع و کرده

 باعاش رسدمی نظر به، نکردند پیشنهاد مدل در حضور يبرا را يدیگر شاخص پاسخگویان

 کلی دفه یک به دستیابی يبرا دلفی سوم دور. است شده حاصل کافی اندازه تا نیز تئوریک

 تحلیل يمبنا بر شده تدوین مدل درخصوص کارشناسان نظرهاي دریافت. گرفت انجام

 این براي. بود موجودهاي شاخص وها مؤلفه، ابعاد تناسب و دلفی دوم دورهاي نامهپرسش

هاي شاخص وها مؤلفه، ابعاد کلیه ترتیب بهها آن طریق از تا گردید تنظیم جداولی منظور

 115 و مؤلفه 39، بعد 7، مفهوم 2 با دلفی آخر مرحله در. گیرد قرار پانل ياعضا اختیار در

 رسدمی نظر به، جدید شاخصی معرفی عدم علت به و گرفته قرار نهایی تأیید مورد شاخص

 . است شده حاصل تئوریک اشباع و اجماع

 ،پژوهش متغیرهاي بر مؤثر شده احصاءهاي شاخص زیاد تعداد به توجه با کمی بخش در

 از دیدج ساختار تشکیل و پژوهش متغیرهاي میان روابط تبیین، هادادهتر دقیق تحلیل براي

 تاس لیتحل يابزارها از یکی، روش نیا. گردید استفاده ساختاري معادلات الگوسازي روش

 روابط، گرید يسو از و کندگیري میاندازه را مشاهده قابلهاي شاخص دقت، سو کی از که

 ,Hair, Black( کندمی یبررس را شده نییتب انسیوار زانیم و نهفته يرهایمتغ نیب یعلّ

Babin, Anderson, & Tatham, 2010 .( 

 بر پرسش 118 تعداد بااي نامهپرسش، ازین مورد اطلاعات و داده آوريجمع منظور به

 جامعه کل از یتصادف نمونه 278 تعداد انیم در و یطراح کرتیلاي نهیگز پنج فیط اساس

 تابستان در تهران استان ایران نفت ملی شرکت و تهران ستادي نفت وزارت ينفر 468

 بخش و یعموم سؤالات، اول بخش. است بخش دو شاملنامه، پرسش نیا. شد عیتوز، 1397

هاي شایستگی نوع نییتع به مربوط سؤال 76 قسمت؛ سه به که یاختصاص سؤالات، دوم
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 . شودمی کیتفک، شدن جهانی شرایط خصوص در سؤال 42، انسانی منابع مدیران

 لیتشک يساختار يالگو و گیرياندازه يالگو بخش دو از، يساختارهاي معادلهسازي الگو

، قیتحق نیا در. شوندمی میتقس آشکار و پنهان دستۀ دو در، الگو يرهایمتغ و شودمی

 تندهس یاصل سازه دو شدن؛ جهانی شرایط، انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی يرهایمتغ

 لیتشک یمختلف ابعاد از، مختلف سندگانینو يالگوها اساس بر، هاسازه نیا از کی هر که

 در کهاند شده دهیسنج) آشکار يرهایمتغ( ایگو تعداد توسط زین ابعاد از کی هر واند شده

 . است شده ارائه) 3( جدول

 ) پژوهشگران از: تنظیم( نامهپرسش سوالات وها مؤلفه، ابعاد، متغیرها -3 جدول

 بررسی مورد متغیرهاي
 موردهاي مؤلفه و ابعاد

 بررسی

 در سوالات شماره

 نامهپرسش

 مجموع

 سوالات

 مدیرانهاي شایستگی
 انسانی منابع

 10 1 -10 هوشی شایستگی

 20 11 -30 مدیریتی شایستگی

 متخصصهاي شایستگی
 انسانی منابع

46- 31 16 

 آفرینی ارزشهاي شایستگی
 انسانی منابع

66- 47 20 

 10 67 -76 فرهنگی شایستگی

 شدن جهانی شرایط

 11 77 -87 ساختار تغییر

 8 88 -95 انیانس منابع استراتژي تغییر

 منابع متخصص نقش تغییر
 انسانی

101- 96 6 

 6 102 -107 سازمانی فرهنگ تغییر

 11 108 -118 انسانی نیروي تنوع

 118 سوالات مجموع
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 استفاده) کرونباخ آلفاي  7/0( پایایی ضرایب از پایایی سنجش منظور به تحقیق این در

 ایاییپ از پژوهش نامه، پرسشگفت توانمی ضرایب این بودن مناسب صورت در که است شده

 آزمون پیش نامهپرسش 30 شامل اولیه نمونه یک منظور بدین. است برخوردار مناسبی

 ارافزنرم کمک به وها نامهپرسش این از آمده دست بههاي داده از استفاده با سپس و گردید

 زانمی که صورتی در. شد محاسبه کرونباخ آلفاي روش با اعتماد ضریب میزان لیزرل آماري

 البته بود؛ خواهد قبول قابل پایایی داراي نامهپرسش باشد 7/0 ازتر نامه بیشپرسش پایایی

 رونباخک آلفاي میزان که این به توجه با. است بهتر باشدتر نزدیک یک به مقدار این هرچقدر

 ابزار و نامهپرسش بنابراین، باشدمی 989/0نامه، پرسش کل و پژوهشهاي مؤلفه و ابعاد براي

 ). 1394، میرزایی( هستند برخوردار قبولی قابل پایایی از گیرياندازه

. است شده استفاده محتوا روایی روش از قیتحق نیا درنامه، پرسش ییروا بررسی جهت

 اگر. دارد یبستگ آن دهنده لیتشکهاي سؤال به گیرياندازه ابزار کی يمحتوا روایی

 گیرياندازه قصد محقق که باشداي ژهیوهاي مهارت وها یژگیو معرف نامهپرسشهاي سؤال

 توسط معمولاً آزمون کی محتواي روایی. است محتوا روایی يدارا آزمون، باشد داشته راها آن

 هب مراجعه با محقق، تحقیق این در. شودمی نییتع مطالعه مورد موضوع در متخصص يافراد

 مختلفهاي نامهپایان و موجودهاي نامهپژوهش، مقالات در موجود استانداردهاي نامهپرسش

 رگانخب و متخصصان و دیاسات به مراجعه با سپس و است نموده نامهپرسش ساختن به اقدام

 روش. است نموده نیتدو را ینهائ نامهپرسش و اعمال، نظر مورد راتییتغ و اصلاحات، امر

 تا شد داده متخصصان از نفر 10 به شده طراحی نامهپرسش که است بوده صورت این به کار

 دوره دو از پس. نمایند داوري نظر مورد متغیر برايها گویه بودن مناسب خصوص در

 . گردید طراحی نهایی نامهپرسش ،متخصصان پیشنهادي اصلاحات

 به توجه با نظر مورد میزان از کمترها آن براي شده محاسبه CVR مقدار که سؤالاتی

 این علت هب شوند گذاشته کنار آزمون از بایستی، باشد سؤالکننده ارزیابی متخصصین تعداد

 نفر 10، پژوهش این در. ندارند قبولی قابل روایی، محتوایی روایی شاخص اساس بر که

 نفر 10 داوران تعداد که صورتی در. بودند علمی هیئت عضو وها دانشگاه اساتید از متخصص

هاي گویه از یک هر بنابراین. باشد 62/0 از کمتر گویه هر براي CVR مقدار نباید، باشند
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 باشدمی) 4( جدول شرح به کهاند بوده مذکور متغیرهاي سنجش براي پذیرش قابل پژوهش

)Lawse, 1975 .( 

 ) پژوهشگرانهاي یافته( قیتحقهاي سازه ییروا و ییایپا سنجش -4 جدول

 اعتبار درصد مؤلفه کرونباخ آلفاي ابعاد

 941/0 فرهنگی شایستگی

 80 شناختی شایستگی

 85 انگیزشی شایستگی

 100 رفتاري شایستگی

 918/0 هوشی شایستگی

 80 عاطفی هوش شایستگی

 95 شناختی هوش شایستگی

 80 اجتماعی هوش شایستگی

 آفرینی ارزش شایستگی
 مدیران

959/0 

 80 انتصاب و انتخاب، جذب نظام

 95 توسعه و آموزش نظام

 95 فردي عملکرد ارزیابی نظام

 90 خدمات جبران نظام

 75 انسانی نیروي ریزيبرنامه نظام

 945/0 مدیریتی شایستگی

 و ریزيبرنامه شایستگی
 مدیریت

100 

 80 استراتژیک اقدام شایستگی

 85 تنخویش بر مدیریت شایستگی

 92 ارتباطی شایستگی

 87 کاري تیم شایستگی

 95 فرهنگی چند شایستگی

 77 معتبر عملگرایی 939/0 متخصص شایستگی
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 اعتبار درصد مؤلفه کرونباخ آلفاي ابعاد

 82 تغییر و فرهنگ عامل

 85 عملیاتی مجري

 90 کار و کسب پیمان هم

 914/0 سازمانی فرهنگ تغییر
 90 مشارکتی

 95 پذیري انعطاف

 انسانی نیروي تنوع
921/0 
 

 85 شناختی جمعیت تنوع

 95 سازمانی تنوع

 80 اجتماعی، شناختی تنوع

 934/0 یانسان منابع استراتژي تغییر
 92 وفادار سرباز

 86 متعهد متخصص

 921/0 سازمانی ساختار تغییر
 75 فرآیندگرا -پویا

 80 ارگانیکی �پویا

 914/0 متخصص نقش تغییر
 95 استراتژیک شریک

 90 تغییر و تحول عامل

 سؤال 118 989/0 نامهپرسش کل

 

 ها افتهی

 به مدل توسط شده تبیین مجذورات مجموع نسبت( برازش نیکویی شاخص یک لیزرل

 از شاخص این. کندمی محاسبه را) جامعه در شده برآورد ماتریس مجذورات مجموع کل

 به ریبتق مجذورات میانگین ریشه معیار. دارد شباهت بستگیهم ضریب به مطلوبیت لحاظ

 برآورد جذر شاخص مقدار. است شده تعریف آزادي درجه هر براي تفاوت اندازه عنوان
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 هاییمدل براي، است آزادي درجه هر انحراف آزمون همان واقع به که تقریب خطاي واریانس

 دهندهنشان 08/0 تا آن از بالاتر مقادیر. است 05/0 از کمتر، باشد داشته خوبی برازندگی که

 خطاي واریانس برآورد جذر شاخص که هاییمدل. است جامعه در تقریب براي معقولی خطاي

 . دارد ضعیفی برازش، باشدتر بیش یا 1/0ها آن تقریب

 يوهاالگ سنجش يبرا يدییتأ یعامل لیتحل زرلیل افزارنرم از استفاده با، مرحله نیا در

 :دارد یمناسب برازش يالگو باشد؛ برقرار شروط نیا اگر. شد کارگرفته به پژوهش گیرياندازه

 به دو يکا نسبت شود؛05/0 از شیب، دو يکا آزمون از آمده دست به يمعنادار سطح

 شود؛ 3 از کمتر، يآزاد درجه

 برازش شاخص مقدار باشد؛ 05/0 از کمتر، يخطا دوم توان نیانگیم شهیر آماره مقدار

 . باشند 9/0 ازتر بزرگ، افتهی لیتعد یبرازندگ شاخص و یبرازندگ شاخص، تطبیقی

 نابعم مدیرانهاي شایستگی و شدن جهانی تغییرات بین معناداري رابطه :اصلی فرضیه

 . دارد وجود انسانی

Chi-Square = 119.97, df = 44, P-value = 0.00000, RMSEA = 0.073 

 هانیج تغییرات بین ساختاري مدل بستگیهم ضرائب بر مبتنی استاندارد تخمین مدل -1 شکل

 ) پژوهشگرانهاي یافته() استاندارد ضرائب( انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی و شدن

 داراي انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی با شدن جهانی تغییرات) 1( شکل اساس بر

 پارامتر این براي T مقدار. باشدمی T =45/12 آماره با که است 9/0 استاندارد مسیر ضریب
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 -58/2 تا 58/2 بازه خارج مقادیر براي صفر فرض رد ناحیه در درصد یک خطاي قاعده طبق(

 صفر فرض که نمود بیان توانمی لذا. است شده محاسبه 58/2 ازتر بزرگ)، مدل پارامتر هر

 يمعنادار رابطه داراي شدن جهانی تغییرات دیگر عبارت به، شودمی رد اطمینان درصد 99 با

 تهپذیرف پژوهش فرضیه این. است آماري لحاظ به انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی با

 درصد 81 گفت توانمی بنابراین، است درصد 81 برابر رابطه تعیین ضریب. شودمی

 . است شدن جهانی تغییرات از ناشی انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی

 . دارد وجود هوشی شایستگی و انسانی نیروي تنوع بین معناداري رابطه :1فرضیه

 ریبض داراي انسانی منابع مدیران هوشی شایستگی و انسانی نیروي تنوع بین رابطه

 طبق( پارامتر این براي Tمقدار. باشدمی T = 55/9 آماره با که است 74/0 مسیراستاندارد

 هر -58/2 تا 58/2 بازه خارج مقادیر براي صفر فرض رد ناحیه در درصد یک خطاي قاعده

 با صفر فرض که نمود بیان توانمی لذا. است شده محاسبه 58/2 ازتر بزرگ)، مدل پارامتر

 و انسانی نیروي تنوع بین معناداري رابطه دیگر عبارت به، شودمی رد اطمینان درصد 99

 شپژوه فرضیه این پس. دارد وجود آماري لحاظ به انسانی منابع مدیران هوشی شایستگی

 درصد 55 گفت توانمی بنابراین، است درصد 55 برابر رابطه تعیین ضریب. شودمی پذیرفته

 . است انسانی نیروي تنوع از ناشی انسانی منابع مدیران هوشی شایستگی

 . اردد وجود مدیریتی شایستگی و سازمانی ساختار تغییر بین معناداري رابطه :2 فرضیه

 ستانداردا مسیر ضریب داراي مدیریتی شایستگی بر سازمانی ساختار تغییر بین رابطه

T 41/7 آماره با که است 58/0  یک خطاي قاعده طبق( پارامتر این براي Tمقدار. باشدمی �

)، مدل پارامتر هر -58/2 تا 58/2 بازه خارج مقادیر براي صفر فرض رد ناحیه در درصد

 درصد 99 با صفر فرض که نمود بیان توانمی لذا. است شده محاسبه 58/2 ازتر بزرگ

 با معناداري رابطه داراي سازمانی ساختار تغییر دیگر عبارت به، شودمی رد اطمینان

 ضریب .شودمی پذیرفته پژوهش فرضیه این پس. است آماري لحاظ به مدیریتی شایستگی

 مدیریتی شایستگی درصد 33 گفت توانمی بنابراین، است درصد 33 برابر رابطه تعیین

 . است سازمانی ساختار تغییر از ناشی انسانی منابع مدیران

 فرینیآ ارزش شایستگی و انسانی منابع استراتژي تغییر بین معناداري رابطه :3 فرضیه
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 . دارد وجود مدیران

 ضریب رايدا مدیران آفرینی ارزش شایستگی و انسانی منابع استراتژي تغییر بین رابطه

 طبق( پارامتر این براي Tمقدار. باشدمی T = 02/11 آماره با که است 81/0 مسیراستاندارد

 هر -58/2 تا 58/2 بازه خارج مقادیر براي صفر فرض رد ناحیه در درصد یک خطاي قاعده

 با صفر فرض که نمود بیان توانمی لذا. است شده محاسبه 58/2 ازتر بزرگ)، مدل پارامتر

 و انسانی منابع استراتژي تغییر رابطه دیگر عبارت به، شودمی رد اطمینان درصد 99

 رضیهف این پس. است معنادار آماري لحاظ به انسانی منابع مدیران آفرینی ارزش شایستگی

 گفت توانمی بنابراین، است درصد 66 برابر رابطه تعیین ضریب. شودمی پذیرفته پژوهش

 انسانی نابعم استراتژي تغییر از ناشی انسانی منابع مدیران آفرینی ارزش شایستگی درصد 66

 . است

 تخصصم شایستگی و انسانی منابع متخصص نقش تغییر بین معناداري رابطه :4 فرضیه

 . دارد وجود انسانی منابع

 داراي سانیان منابع متخصص شایستگی و انسانی منابع متخصص نقش تغییر بین رابطه

 پارامتر این براي Tمقدار. باشدمی T= 78/10 آماره با که است 80/0 مسیراستاندارد ضریب

 -58/2 تا 58/2 بازه خارج مقادیر براي صفر فرض رد ناحیه در درصد یک خطاي قاعده طبق(

 صفر فرض که نمود بیان توانمی لذا. است شده محاسبه 58/2 ازتر بزرگ)، مدل پارامتر هر

 و انیانس منابع متخصص نقش تغییر رابطه دیگر عبارت به، شودمی رد اطمینان درصد 99 با

 شپژوه فرضیه این پس. است معنادار آماري لحاظ به انسانی منابع متخصص شایستگی

 درصد 64 گفت توانمی بنابراین، است درصد 64 برابر رابطه تعیین ضریب. شودمی پذیرفته

 . ستا انسانی منابع متخصص نقش تغییر از ناشی انسانی منابع متخصص شایستگی

 وجود مدیران فرهنگی شایستگی و سازمانی فرهنگ تغییر بین معناداري رابطه :5 فرضیه

 . دارد

 ضریب داراي مدیران فرهنگی شایستگی و سازمانی فرهنگ تغییر بین رابطه

 طبق( پارامتر این براي T مقدار. باشدمی T = 64/12 آماره با که است 90/0 مسیراستاندارد

 هر -58/2 تا 58/2 بازه خارج مقادیر براي صفر فرض رد ناحیه در درصد یک خطاي قاعده
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 با صفر فرض که نمود بیان توانمی لذا. است شده محاسبه 58/2 ازتر بزرگ)، مدل پارامتر

 یشایستگ و سازمانی فرهنگ تغییر رابطه دیگر عبارت به، شودمی رد اطمینان درصد 99

 پژوهش فرضیه این لذا. است معنادار آماري لحاظ به است انسانی منابع مدیران فرهنگی

 درصد 81 گفت توانمی بنابراین، است درصد 81 برابر رابطه تعیین ضریب. شودمی پذیرفته

 . است سازمانی فرهنگ تغییر از ناشی انسانی منابع فرهنگی شایستگی

 مدل اساس بر تحقیقهاي فرضیه به مربوط معناداري سطح و آزمون آماره مقادیر

 . است شده منعکس) 5( جدول درها فرضیه آزمون نتیجه و آمده بدست ساختاري

 ) پژوهشگرانهاي یافته( تحقیقهاي فرضیه آزمون نتایج -5 جدول

مدل درها شاخص با مفاهیم روابط
 ضریب

استاندارد
1� � � � �	
� � 
نتیجه 2

 ستگیشای و انسانی نیروي تنوع بین :اول فرعی فرضیه
 . دارد وجود معناداري رابطه هوشی

74/0 55/9 01/0 P< 
 تأئید

 فرضیه

 و سازمانی ساختار تغییر بین :دوم فرعی فرضیه
 . دارد وجود معناداري رابطه مدیریتی شایستگی

58/0 41/7 01/0 P< 
 تأئید

 فرضیه

 و نسانیا منابع استراتژي تغییر بین :سوم فرعی فرضیه
 اداريمعن رابطه انسانی منابع آفرینی ارزش شایستگی

 . دارد وجود

81/0 02/11 01/0 P< 
 تأئید

 فرضیه

 ابعمن متخصص نقش تغییر بین :چهارم فرعی فرضیه
 عناداريم رابطه انسانی منابع فنی شایستگی و انسانی
 . دارد وجود

80/0 78/10 01/0 P< 
 تأئید

 فرضیه

 و سازمانی فرهنگ تغییر بین :پنجم فرعی فرضیه
 . دارد وجود معناداري رابطه فرهنگی شایستگی

90/0 64/12 01/0 P< 
 تأئید

 فرضیه

 و شدن جهانی تغییرات بین :اصلی فرضیه
 معناداري رابطه انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی

 . دارد وجود
90/0 45/12 01/0 P< 

 تأئید
 فرضیه

                                                                 
 داري اسطح معن T 2آماره  1
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 برآورد يمعناداري دهنده نشان، معناداري ضرائب یا تی ریمقاد شد بیان که گونههمان

 96/1 و -96/1 بین معناداري سطح ریمقاد. است) صفر با یعامل بار معنادار تفاوت( یعامل بار

 سطح ریمقاد. است مربوط مکنونهاي ریمتغ انیم معناداري اثر وجود عدمي دهنده نشان

 انیم نانیاطم %95 از شیب با مثبت معناداري اثري دهنده نشان 3 و 96/1 نیب معناداري

ي دهنده نشان 3 از بزرگتر و يمساو معناداري سطح ریمقاد. است مربوط مکنون رهايیمتغ

 رطوهمان نیبنابرا. است مربوطه مکنون رهايیمتغ انیم نانیاطم %99 از شیب با معناداري اثر

، نانیاطم %99 از شیب با یکدیگر بر متغیرها اثر شودمی مشاهده معناداري سطح ستون در که

 رانمدیهاي شایستگیهاي مؤلفه و ابعاد اهمیت به توجه با، نهایت در. باشندمی دییتا مورد

 ). 2( شکل گردید ارائه و استخراج تحقیق نهایی مدل، نفت وزارت انسانی منابع

 گیرينتیجه و بحث

 تیتقو و سازمان مدیرانهاي یستگیشا ییشناسا شد؛ ذکر ينظر یمبان در که طورهمان

 راهبرد و تیمأمور کردن یاتیعمل روند لیتسه دراي ملاحظه قابل نقش، کارکنان یستگیشا

Ozcelik, Ferman, 2006 داشت خواهد سطوحی تمام در، سازمان

 یستگیشا رامونیپ گرفته انجامهاي پژوهش ریسا از، پژوهش نیا زیتما موجب آنچه

 رانمدیهاي شایستگی انواع وندیپ قیطر از که است ییاقتضا چارچوب کی یطراح شود؛می

 رب شدن جهانی تغییرات شودمی باعث که نحوي به گردد؛می ایجاد شدن جهانی شرایط با

 ژوهشپهاي هیفرض، تیذهن نیا اساس بر. ندتأثیرگذار انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی

 اردهگذ شیآزما بوته به نفت وزارت کارشناسان و رانیمد انیم در یشیآزما صورت به و مطرح

 :است ریز شرح به آن جینتا که شد

 سانیان منابع مدیرانهاي شایستگی بر شدن جهانی شرایط تأثیر و ارتباط :اول نتیجه

 مدیریت، شده مطرح الگوي اساس بر). تحقیق الگوي تایید( دارد وجود دولتیهاي سازمان

 رایطش و انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی میان ارتباط که است ممکن دولتیهاي سازمان

 . شود ارتباط این دهنده بهبود و کند تقویت را شدن جهانی
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 ) پژوهشگرانهاي یافته( تحقیق نهایی مدل -2 شکل

 نوع که نحوي به، هستند قبول قابل دامنه در ساختاري مدل برازشهاي شاخص چنین هم

، هوشی گیشایست نظیر( انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی نوع واسطه به مدیران شایستگی

 شایستگی، یانسان منابع آفرینی ارزش شایستگی، مدیریتی شایستگی، فرهنگی شایستگی

 غییرت، انسانی نیروي تنوع نظیر( شدن جهانی شرایطچنین هم و) انسانی منابع متخصص

 متخصص قشن تغییر و انسانی منابع استراتژي تغییر، سازمانی ساختار تغییر، سازمانی فرهنگ

 مراستاه و مناسبهاي شایستگی انتخاب طریق از جز، مهم این. شودمی تعیین) انسانی منابع
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 دیرانمهاي شایستگی گزینشچنین . همپذیردنمی صورت انسانی منابع متخصص نقش با

 ناسبمهاي شایستگی برگزیدن ضمن در. شودپذیر انجام سازمانی ساختار با متناسب باید

 بایستی رانمدیهاي شایستگی انتخاب، دیگر طرف از. باشد منطبق سازمانی فرهنگ با بایستی

 هب نیل در سازمان موفقیت منظور به، آن بر علاوه. باشد انسانی نیروي تنوع راستاي در

 در. ندباش داشته انطباق باید انسانی منابع استراتژي نیت با مدیران شایستگی، اهدافش

 خوبی به کههایی استراتژي از دسته آن حتی شایسته مدیران وجود بدون حقیقت

 . شد نخواهند اجرایی موفقیت با، اندشدهسازي مفهوم

 انمی روابط، شدمی بینیپیش موضوع نظري مبانی و ادبیات اساس بر که طورهمان لذا

 مورد انیانس منابع مدیران شایستگی، وابسته متغیر با شدن جهانی شرایط، مستقل متغیر

هاي تگیشایس از کدامیک به نسبت دولتی سازمان هر که این، اساس این بر. گرفت قرار تایید

 یراتتغی نوع نتیجه دارد تريبیش گرایش چارچوب این در شده مطرح انسانی منابع مدیران

 . است شده متمرکز آن بر سازمان که است شدن جهانی

 پانیس رنظی محققان از برخی توسط که تحقیقاتی نتایج با شدن جهانی بسترهاي یافته

 همخوانی)، 2008( آلریچ و) 2010( 3کوهن)، 2014( 2شارما و ساهو)، 2015( 1کووا شی

 4زدمیرا نظیر محققان از برخی توسط که تحقیقاتی نتایج با شایستگیهاي یافته و دارد

 7لانگ سانگ)، 2009( بویاتزیس)، 2010( 6استیرس)، 2012( آلریچ)، 2013( 5لی)، 2015(

 شدن جهانی شرایط بین رابطه، پژوهش این در. دارد همخوانی، شده انجام قبلاً که) 2009(

 مورد این هب شده بررسی تحقیقات در که گردید تایید انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی و

 . نیافتیم دست

 که رطو. هماندارد وجود انسانی نیروي تنوع و هوشی شایستگی میان ارتباط :دوم نتیجه

 تنوع ینب مثبت معنادار ارتباط و وابسته بر مستقل متغیر ، تأثیرتحقیق این در شد ملاحظه

 براي ساختاري مدل برازشهاي شاخص که داشت وجود هوشی شایستگی و انسانی نیروي

 اسبمن و هستند قبول قابل دامنه درها شاخص همه که وابسته و مستقل متغیر بین روابط
                                                                 �

 Poniscikova   �
 Sahu & Sharma �
 Cohen  �
 Ozdemir 

�
 Lee  �
 Steers �
 Sang Long 
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 طحس، سازمان در انسانی نیروي تنوع افزایش با که طوري به، کنندمی تایید را مدل بودن

 تبیین زیر صورت به توانمی را آن علت که است یافته افزایش نیز مدیران هوشی شایستگی

 :نمود

 بمرات سلسله، ارشدیت، کاري تجربه در تنوع سازمان؛ کارکنان ویژه خصایص در تنوع

هاي ارزش، فکري الگوهاي و نگرش، زبان در تنوع کارکنان؛ وظایف و حرفه، سازمان داخل

، استعداد و فردي هوشهاي ویژگی، تحصیلات و دانش سطح، رسوم و آداب، باورها، دینی

 از ،شودمی سازمان هر در انسانی نیروي تنوع باعث که کارکنان اجتماعی و سیاسی عقاید

 گیشایست، عاطفی هوش شایستگی بر که است شدن جهانی شرایط اصلی تغییرات جمله

 تأثیر سازمانی هر در انسانی منابع مدیران اجتماعی هوش شایستگی و شناختی هوش

 بهر تبیش نفس به اعتماد وپذیري انعطاف، عمل ابتکار باها آن شودمی باعث که گذاردمی

 ناختش وسازي مفهوم، سیستمی تفکر با و بپردازند سازمان انسانی نیروي تنوع شناخت

 که ندنمای تدوین مناسبی کاربردي و علمی ریزيبرنامه، متنوع کارکنان وظایف براي الگوها

 هعهد به را گوناگونهاي گروه رهبري، کارکنان متقاعدکنندگی و همدلی، سازي شبکه با

 در هک شد تایید هوشی شایستگی و انسانی نیروي تنوع بین رابطه اینجا در. گیرندمی

 . نرسیدیم مورد این به شده بررسی تحقیقات

. ددار وجود سازمانی ساختار تغییر و مدیریتی شایستگی میان ارتباط :سوم نتیجه

 نادارمع ارتباط و وابسته بر مستقل متغیر ، تأثیرتحقیق این در شد ملاحظه که طورهمان

 برازش هايشاخص که داشت وجود مدیریتی شایستگی و سازمانی ساختار تغییر بین مثبت

 قابل دامنه درها شاخص همه که وابسته و مستقل متغیر بین روابط براي ساختاري مدل

 در اختارس تغییر افزایش با که طوري به، کنندمی تایید را مدل بودن مناسب و هستند قبول

 به توانمی را آن علت که است یافته افزایش نیز مدیران مدیریتی شایستگی سطح، سازمان

 :نمود تبیین زیر صورت

، یرمتمرکزغ گیريتصمیم، کم رسمیت، محیطی تغییرات با مستمر تطبیق در بالا انعطاف

 ،وظایف تخصیص در کارکنان شایستگی به توجه، کارکنان خودکنترلی و عمل آزادي

 هدایت است؛ سازمانی ارگانیکی-پویا ساختار مشخصات از رسمی غیر سازمانی ارتباطات
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 در کارکنان فعالیت، سازمان اهداف تامین و حداکثرسازي، فرآیندها هدف اساس بر سازمان

 ارساختهاي ویژگی از سازمان در فرآیندها ارتیاط و کار گردش از کارکنان آگاهی، کاري تیم

 جهانی بستر مهم تغییرات جمله از سازمانی ساختار دو این. باشدمی سازمانی فرآیندگرا-پویا

 ایستگیش، خویشتن بر مدیریت، استراتژیک اقدامات، مدیریت و ریزيبرنامه بر که است شدن

مدیریتی شایستگی مختصات از که فرهنگی چند شایستگی، کاري تیم شایستگی، ارتباطی

 ازماندهیس با بتوانند مدیران تا گذاردمی ، تأثیراست دولتیهاي سازمان انسانی منابع مدیران

 را ازمانس، محیطی مستمر تغییرات برابر در که نمایند بنا را سازمانی پویا ساختار، شایسته

، یقتحق این در. یابند دست سازمانی اهداف به کارکنان، دقیق ریزيبرنامه با و نموده حفظ

 بررسی یقاتتحق در که گردید تایید مدیریتی شایستگی و سازمانی ساختار تغییر بین رابطه

 . نرسیدیم مورد این به شده

 انسانی ابعمن استراتژي تغییر و مدیران آفرینی ارزش شایستگی میان ارتباط :چهارم نتیجه

 رتباطا و وابسته بر مستقل متغیر ، تأثیرتحقیق این در شد ملاحظه که طورهمان. دارد وجود

 وجود انمدیر آفرینی ارزش شایستگی و انسانی منابع استراتژي تغییر بین مثبت معنادار

 همه هک وابسته و مستقل متغیر بین روابط براي ساختاري مدل برازشهاي شاخص که داشت

 با هک طوري به، کنندمی تایید را مدل بودن مناسب و هستند قبول قابل دامنه درها شاخص

 نیز دیرانم آفرینی ارزش شایستگی سطح، سازمان در انسانی منابع استراتژي تغییر افزایش

 :نمود تبیین زیر صورت به توانمی را آن علت که است یافته افزایش

، کارکنان رضایت افزایش، کارمندان متنوع آموزش، وفادار کارکنان حفظ و استخدام

 وفادار ازسرب -انسانی منابع استراتژيهاي ویژگی از کارکنان مشارکت به بلندمدتدهی پاداش

 به لعم آزادي دادن، شغلی پیشرفت به توجه، بالا پاداش پرداخت، متخصصان گزینش است؛

 ژياسترات دو این. باشدمی متعهد متخصص -انسانی منابع استراتژي مختصات از کارکنان

 و انتخاب، جذب نظام بر که است شدن جهانی بستر تغییرات ترینمهم جزو انسانی منابع

 نظام، خدمت جبران نظام، فردي عملکرد ارزیابی نظام توسعه؛ و آموزش نظام انتصاب؛

هاي اخصش جمله از شایستگی بر مبتنی انسانی نیروي ریزيبرنامه نظام، شغلی پیشرفت

 باعثها ياستراتژ تغییرات. است تاثیرگذار، باشدمی انسانی منابع آفرینی ارزش شایستگی
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، استخدام به مناسبی ریزيبرنامه و نوین نظرات، انداز چشم با انسانی منابع مدیران که شودمی

 ینب رابطه اینجا در. بپردازند کارکنان شغلی توسعه ودهی پاداش، عملکرد ارزیابی، آموزش

 که شد اییدت انسانی منابع مدیران آفرینی ارزش شایستگی و انسانی منابع استراتژي تغییر

 . نرسیدیم مورد این به قبلی تحقیقات در

 منابع خصصمت نقش تغییر و انسانی منابع متخصص شایستگی میان ارتباط :پنجم نتیجه

 ستهواب بر مستقل متغیر ، تأثیرتحقیق این در شد ملاحظه که طورهمان. دارد وجود انسانی

 منابع صصمتخ شایستگی و انسانی منابع متخصص نقش تغییر بین مثبت معنادار ارتباط و

 و مستقل متغیر بین روابط براي ساختاري مدل برازشهاي شاخص که داشت وجود انسانی

، ندکنمی تایید را مدل بودن مناسب و هستند قبول قابل دامنه درها شاخص همه که وابسته

 یشایستگ سطح، سازمان در انسانی منابع متخصص نقش تغییر افزایش با که طوري به

 :مودن تبیین زیر صورت به توانمی را آن علت که است یافته افزایش نیز مدیران متخصص

 منابع استراتژي کردن همسو، اهداف تحقق و استراتژي معرفی در متخصص مشارکت

 زا که فرایندها تدوین و ریزيبرنامه در متخصص مشارکت، سازمان استراتژي با انسانی

 پذیرش و بینیپیش در متخصص کمک و است استراتژیک شریک -متخصص نقش مشخصات

 اررفت مجدددهی شکل در متخصص تلاش، فرآیندها تغییر در متخصص مشارکت، تغییر

 املع -متخصص نقشهاي ویژگی از سازمانی تحول و سازمانی فرهنگ تغییر براي کارکنان

 رایطش تغییراتترین عمده از انسانی منابع متخصص نقش دو این. باشدمی تغییر و تحول

 مه و استراتژي معماري، تغییر و فرهنگ عامل، معتبر عملگرایی بر که است شدن جهانی

. است ؤثرم، باشدمی انسانی منابع متخصص شایستگیهاي خصیصه از که کار و کسب پیمان

 نسانیا منابع مدیران شایستههاي ویژگی که شده منجر انسانی منابع متخصص نقش تغییر

 ینب رابطه، تحقیق این در. یابد ارتقاء، کارکنان فردي اهداف و سازمانی اهداف تحقق در نیز

 در که ردیدگ تایید انسانی منابع متخصص شایستگی و انسانی منابع متخصص نقش تغییر

 . نرسیدیم مورد این به شده بررسی تحقیقات

. دارد جودو سازمانی فرهنگ تغییر و مدیران فرهنگی شایستگی میان ارتباط :ششم نتیجه

 نادارمع ارتباط و وابسته بر مستقل متغیر ، تأثیرتحقیق این در شد ملاحظه که طورهمان
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هاي صشاخ که داشت وجود مدیران فرهنگی شایستگی و سازمانی فرهنگ تغییر بین مثبت

 دامنه درها شاخص همه که وابسته و مستقل متغیر بین روابط براي ساختاري مدل برازش

 فرهنگ یرتغی افزایش با که طوري به، کنندمی تایید را مدل بودن مناسب و هستند قبول قابل

 را آن تعل که است یافته افزایش نیز مدیران فرهنگی شایستگی سطح، سازمان در سازمانی

 :نمود تبیین زیر صورت به توانمی

 انیسازم مشارکتی فرهنگ مشخصات از کهها قابلیت توسعه، سازي تیم، توانمندسازي

 ایجاد. است سازمانی بازدهی افزایش و محیط تغییرات به سریع پاسخگویی هدف با، باشدمی

 مانیسازپذیري انعطاف فرهنگهاي ویژگی از که سازمانی یادگیري، گرایی مشتري، تغییر

 جهتو بیرون محیط به استراتژیک جهت از وپذیر انعطاف، محیطی نیازهاي نظر از که است

 تربس عمده تغییرات جمله از سازمانی فرهنگ دو این. شود تامین مشتریان نیازهاي تا دارد

 منابع مدیرانيرفتار شایستگی و انگیزشی شایستگی، شناختی شایستگی بر که شدن جهانی

 خود هنگیفر شایستگی با انسانی منابع مدیران تا است تاثیرگذار دولتیهاي سازمان انسانی

 ریزيرنامهب و پرداخته محیطی شرایط با سازگاري و یادگیري به کافی علاقه و توجه با بتواند

 فرهنگ تغییر بین رابطه اینجا در. دهند انجام خود سازمان اهداف پیشبرد براي مناسبی

 مورد نای به شده بررسی تحقیقات در که شد تایید مدیران فرهنگی شایستگی و سازمانی

 . نرسیدیم

 و پژوهش مهمهاي یافته به مربوط پیشنهادهاي تا دارد قصد پژوهشگر، بخش این در

 يمندبهره گردید ملاحظه که همانگونه. نماید ارائه ایران نفت وزارت به را شده طراحی مدل

 دولتیهاي سازمان تمامی به را امکان این، انسانی منابع مدیرانهاي شایستگی الگوي از

 یشایستگ داشتن با سازمان این انسانی منابع مدیران تا دهدمی ایران نفت وزارت بالاخص

 ریزيبرنامه شایستگی، ارتباطی شایستگی، خویشتن بر مدیریت شایستگی چون هم مدیریتی

 با و رهنگیف چند شایستگی، استراتژیک اقدام شایستگی، کاري تیم شایستگی، مدیریت و

 انیکارگ و منعطف ساختار به را خود سازمانی ساختار بتوانند شدن جهانی تغییرات به توجه

 هوش، عاطفی هوش مانند هوشی شایستگی کسب با مدیران اینچنین . همسازند تبدیل

 هر با متنوع انسانی منابع توانندمی سازمانی اهداف تحقق جهت شناختی هوش، اجتماعی
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 و نگرش، زبان، ارشدیت، کاري تجربه، اجتماعی و اقتصادي طبقه، ملیت، قومیت، جنس

 و سیاسی عقاید و فردي استعداد، تحصیلات و دانش سطح، دینیهاي ارزش، فکري الگوهاي

 سازمان این انسانی منابع مدیران. دهند شغلی ارتقاء و آموزش، استخدام و جذب، اجتماعی

 اوريفن، کار و کسب دانش، فردي اعتبار چون هم انسانی منابع فنی شایستگی داشتن با

 منابع متخصص توانندمی شدن جهانی شرایط به توجه با و تغییر شایستگی، انسانی منابع

، غییرت عامل و استراتژیک شریک نقش به کارکنان حامی و اداري کارشناس نقش از را انسانی

 انسانی بعمنا آفرینی ارزش شایستگی اتخاذ با انسانی منابع مدیران، ضمن در. نمایند تبدیل

 و حفظ، عملکرد مدیریت، توسعه و آموزش، جذب، سازمانی ساختار طراحی عنوان تحت

 انسانی منابع هاياستراتژي تغییر بر توانندمی شایستگی بر مبتنی پاداش سیستم و نگهداري

 وفادار ازسرب استراتژي به را پیمانکارانه استراتژي و قراردادي نیروي استراتژي و کرده نظارت

 تگیشایس داشتن با سازمان این مدیران، نهایت در. دهند تغییر متعهد متخصص استراتژي و

 فرهنگ توانندیم انگیزشی شایستگی و رفتاري شایستگی، شناختی شایستگی مانند فرهنگی

، رییتغ جادیا باعث تا سازند مبدلپذیري انعطاف و مشارکتی فرهنگ به را سازمانی

 ازمانس درها تیقابل توسعه وسازي میت، يتوانمندساز، یسازمان يریادگی وگرایی يمشتر

 . گردند

 منابع

 مجتبی، بیگی رجب و حسن، درویش، سعید، منصوري صدر، اکبر علی سید، احمدي

 صنعت مطالعه مورد استعدادیابی: فرآیند در مدیریتیهاي شایستگی شناسایی). 1397(

 ص، 39 شماره، دهم سال، نفت صنعت در انسانی منابع مدیریت نامهفصل، ایران نفت

96-63 . 

، عمل و راهبرد پیوند، انسانی منابع مدیریت). 1388( جی کنت، براون و ال گرگ، ستوارتا

 . مهکامه نشر :تهران، فیاضی مرجان و اعرابی سیدمحمد مترجمان:، سوم چاپ
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