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Abstract 

The general aim of the current research was to investigate the effect of human resources 

competence dimensions on the performance of North Khorasan gas company employees, which 

was carried out using a correlational descriptive-survey method. The statistical population 

included all employees of North Khorasan gas company in 1402. 170 people were selected by a 

simple random method and according to Morgan. The data of this research was used to measure 

employee performance from the standard questionnaire of Hersey and Goldsmith (2008) and to 

measure the variable of competence dimensions from the questionnaire of employee competence 

dimensions: the standard questionnaire of employee competence dimensions. Afsharfar et 

al.(2016) have been collected that their validity was of form and content type and was approved 

by the professors and their reliability was estimated through Cronbach's alpha. , mean, standard 

deviation and calculation of central and dispersion indices) and in the inferential statistics section, 

SmartPLS version 3 was used to compile the structural equation model and SPSS version 22 was 

used for descriptive statistics. The results showed that between the dimensions of resource 

competence Humanity has a relationship with North Khorasan Gas Company employees' 

performance, including goodwill and reliability, customer-oriented service, motivation to 

progress, and organizational performance of North Khorasan Gas Company employees. There is 

no relationship between innovation and organizational performance of North Khorasan Gas 

Company employees. 
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  چکیده

 ین خراسان شمالبر عملکرد کارکنان  شرکت گاز  استا یمنابع انسان یستگیابعاد شا ریتاث یبررس "پژوهش حاضر  یهدف کل

شرکت گاز    کارکنان هیشامل کل یانجام شد. جامعه آمار یاز نوع همبستگ یشیماپی– یفیبود که  به روش توص 1402در سال 

پژوهش  نیا یها¬نفر انتخاب شدند.  داده 170  یکه به  صورت تمام شمار ادندد لیتشک 1402در سال   یاستان خراسان شمال

از  یستگیبعاد شاا ریمتغ  یریاندازه گ ی( و برا2008)تیو گلداسم  یسنجش عملکرد کارکنان از پرسشنامه استاندارد هرس یبرا

شده  یآور-(   جمع1396کارکنان  افشارفر و  همکاران) یستگیکارکنان: پرسشنامه استاندارد ابعاد شا یستگیپرسشنامه ابعاد شا

کرونباخ برآورد  یآلفا قیها از طرنآ ییایقرار گرفت و پا دیاسات دیبود و مورد تائ ییو محتوا یها از نوع صورآن ییاست که روا

و محاسبه  اریمع رافانح ن،یانگیودار، منم ،یفراوان عیاز )جدول توز یفیها در بخش آمار توصداده لیتحلوهیتجز ی. برادیگرد

ادلات ساختاری ال اس برای تدوین مدل مع یاسمارت پ 3از  نسخه  ی( و در بخش آمار استنباطیو پراکندگ یمرکز یهاشاخص

بر عملکرد  یسانمنابع ان یستگیابعاد شا  نینشان داد که ب جیاستفاده شد.  نتا یفیآمار توص یبرا 22اس اس نسخه  یو اس پ

با عملکرد   رفتشیپ زهیانگ گرا،یخدمت مشتر نان،یاطم تیو قابل تینشامل  حسن یکارکنان  شرکت گاز  استان خراسان شمال

گاز خراسان  کارکنان شرکت یلکرد سازمانو عم ینوآور  نیرابطه وجود دارد. ب یکارکنان شرکت گاز خراسان شمال یسازمان

 .رابطه وجود ندارد یشمال

 

 ، عملکرد کارکنان،  شرکت  گاز یمنابع انسان یستگیابعاد شاها: کلیدواژه
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 مقدمه

ست، لذا اا سازمان ا سی هر  سا سرمایه و ایجاد کننده قابلیت های ا سانی با ارزش ترین و مهم ترین  ست، لذا مروزه منابع ان سازمان ا سی هر  سا سرمایه و ایجاد کننده قابلیت های ا سانی با ارزش ترین و مهم ترین  مروزه منابع ان

سازی منابع برنامه ریزی منابع انسااانی، برنامه ریزی جهت رساایدن به نیازهای مهارتی، آموزشاای و در نهایت، بهسااازی منابع وجود وجود  شی و در نهایت، به سیدن به نیازهای مهارتی، آموز سانی، برنامه ریزی جهت ر برنامه ریزی منابع ان

سانی تنها با  ست که بهبود منابع ان سانی اهمیت دارد، این ا سعه منابع ان ستای تو ست. آن چه که در را ضروری ا سانی  سانی تنها با ان ست که بهبود منابع ان سانی اهمیت دارد، این ا سعه منابع ان ستای تو ست. آن چه که در را ضروری ا سانی  ان

شود بلکه باید از روش های مآموزش های تخصاصای حاصال نمی شاود بلکه باید از روش های م صل نمی  صی حا ص سعه کارکنان پرداخت و این مهم جز با تعدد به توساعه کارکنان پرداخت و این مهم جز با آموزش های تخ تعدد به تو

اعمال استراتژی های منابع انسانی در قلمرو مدیریت منابع انسانی امکان پذیر نخواهد بود. با توجه به اینکه منابع انسانی اعمال استراتژی های منابع انسانی در قلمرو مدیریت منابع انسانی امکان پذیر نخواهد بود. با توجه به اینکه منابع انسانی 

تراتژی تراتژی با ارزش ترین و مهمترین عامل توسعه هر کشوری محسوب می شود. بنابراین بایستی جهت ارتقای کارکنان از اسبا ارزش ترین و مهمترین عامل توسعه هر کشوری محسوب می شود. بنابراین بایستی جهت ارتقای کارکنان از اس

سودگی  سانی و کاهش فر ستگی کارکنان برای بهره وری منابع ان شای ستفاده نمود. از طرفی امروزه افزایش  سبی ا سودگی های منا سانی و کاهش فر ستگی کارکنان برای بهره وری منابع ان شای ستفاده نمود. از طرفی امروزه افزایش  سبی ا های منا

ست اندرکاران هر  ست. مدیران و د شده ا سازمان تبدیل  سی ترین اهداف مدیران هر  سا ست اندرکاران هر شغلی آنان، به مهم ترین و ا ست. مدیران و د شده ا سازمان تبدیل  سی ترین اهداف مدیران هر  سا شغلی آنان، به مهم ترین و ا

سئله مهم توجه دارند که سئله مهم توجه دارند کهسازمان همواره به این م سازمان   سازمان همواره به این م سانی موجود در  سازمان چگونه می توان به افزایش بهره وری منابع ان سانی موجود در  چگونه می توان به افزایش بهره وری منابع ان

صرف  سازمان ها در این راه  ست زمان، هزینه و امکانات فراوانی که  شده ا ست یافت. در این زمینه راه کارهایی ارایه  صرف د سازمان ها در این راه  ست زمان، هزینه و امکانات فراوانی که  شده ا ست یافت. در این زمینه راه کارهایی ارایه  د

سازمان دارد. از طرفی حیات سانی و افزایش قابلیت های  سعه منابع ان شان از اهمیت تو سازمان دارد. از طرفی حیاتمی کنند ن سانی و افزایش قابلیت های  سعه منابع ان شان از اهمیت تو سازمان   می کنند ن سازمان و پویایی هر  و پویایی هر 

ستمر و دایمی در آن ستمر و دایمی در آننیازمند نوآوری و تغییرات م شت که تمامی موارد   نیازمند نوآوری و تغییرات م شد اما نمی توان این نکته را از نظر دور دا شت که تمامی موارد می با شد اما نمی توان این نکته را از نظر دور دا می با

شده  ستی طراحی  سازمان، به در سانی در آن  ستراتژی های منابع ان صورت واقعی به خود می گیرد که ا شده فوق تنها زمانی  ستی طراحی  سازمان، به در سانی در آن  ستراتژی های منابع ان صورت واقعی به خود می گیرد که ا فوق تنها زمانی 

شد. از این رو هدف پژوه شد. از این رو هدف پژوهبا سودگی با ستگی های کارکنان و فر شای سانی بر ابعاد  ستراتژی های منابع ان سی تاثیر ا سودگی ش برر ستگی های کارکنان و فر شای سانی بر ابعاد  ستراتژی های منابع ان سی تاثیر ا ش برر

شد شدشغلی آنان می با ضمن بهسازمان ها بهسازمان ها به(. (. 13991399و همکاران، و همکاران،   رازیرازیسرفسرف))شغلی آنان می با سب مزیت رقابتی،  ضمن بهمنظور ک سب مزیت رقابتی،  کارگیری نگرش کارگیری نگرش منظور ک

سبت به محیط پرتلاطم اطراف خود، به سبت به محیط پرتلاطم اطراف خود، بهراهبردی ن سنجش میزان راهبردی ن سایی و  شنا سنجش میزان دنبال عوامل مؤثر بر عملکرد خود بوده تا با  سایی و  شنا دنبال عوامل مؤثر بر عملکرد خود بوده تا با 

ستا اثر آنها و تقویت این عوامل، بقای خود را تضاامین نمایند. در همین راسااتا  ضمین نمایند. در همین را سانی نقش حیاتی را در کیفیت ساارمایا انسااانی نقش حیاتی را در اثر آنها و تقویت این عوامل، بقای خود را ت سرمایا ان کیفیت 

سازمان ایفا می سازمان ایفا میموفقیت  شوار نماید. هرچند که تعیین توانایینماید. هرچند که تعیین تواناییموفقیت  سیار د سب این موفقیت کاری ب شوار ها و قابلیت کارکنان برای ک سیار د سب این موفقیت کاری ب ها و قابلیت کارکنان برای ک

سازمان ست. اما برخی  سازمانا ست. اما برخی  سانی بهها از مدلها از مدلا ستگی منابع ان شای سانی بههای  ستگی منابع ان شای ستفاده میهای  سانی ا ستراتژی منابع ان ستفاده میعنوان ا سانی ا ستراتژی منابع ان تا با تا با نمایند نمایند عنوان ا

ستمکارگیری این مدلکارگیری این مدلبهبه ستمها در سی سانی، عملکرد خود را بهبود بخشند. مدلها در سی سانی، عملکرد خود را بهبود بخشند. مدلهای منابع ان ستگی به اجتماع دانش، های منابع ان شای ستگی به اجتماع دانش، های  شای های 

شاره دارندها و قابلیتها و قابلیتمهارتمهارت ستند ا شغل، مورد نیاز ه صیاتی که برای عملکرد اثربخش در  صو شاره دارندها و دیگر خ ستند ا شغل، مورد نیاز ه صیاتی که برای عملکرد اثربخش در  صو ) حقیقی و ) حقیقی و ها و دیگر خ

صورت بهدرصااورت به(. (. 13931393همکاران، همکاران،  ستگی کارکنان بهری مدل شااایسااتگی کارکنان بهکارگیکارگیدر شای سطک کلان، میعنوان یک عامل راهبردی در سااطک کلان، میری مدل  توان توان عنوان یک عامل راهبردی در 

شتبهبود عملکرد سااازمان را انتظار داشاات سازمان را انتظار دا سازمانها در دنیای تغییرات (. مهمترین مزیت رقابتی سااازمانها در دنیای تغییرات 13931393)حقیقی و همکاران، )حقیقی و همکاران، بهبود عملکرد  (. مهمترین مزیت رقابتی 

به راحتی قابل تقلید کردن به راحتی قابل تقلید کردن   این مهمترین عامل استراتژیک است کهاین مهمترین عامل استراتژیک است که  سریع امروزی داشتن عامل انسانی شایسته می باشد. سریع امروزی داشتن عامل انسانی شایسته می باشد. 

سانی  سته به توسعه منابع ان سازمان ها واب سازمان ها گردد. لذا موفقیت  سانی نیست و می تواند باعث موفقیت وتوسعه پایدار  سته به توسعه منابع ان سازمان ها واب سازمان ها گردد. لذا موفقیت  نیست و می تواند باعث موفقیت وتوسعه پایدار 

شت قابلیت ها توانمندی ها می باشااد وتوسااعه منابع انسااانی در هر سااازمان وحتی در هر کشااوری بدون درل وکشاات قابلیت ها توانمندی ها  شوری بدون درل وک سازمان وحتی در هر ک سانی در هر  سعه منابع ان شد وتو می با

https://www.magiran.com/author/%d8%af%da%a9%d8%aa%d8%b1%20%d9%85%d9%87%d8%b1%d8%b2%d8%a7%d8%af%20%d8%b3%d8%b1%d9%81%d8%b1%d8%a7%d8%b2%db%8c
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سرمایه عظیم ستگی های این  شای سرمایه عظیمو ستگی های این  شای شد   ) ایرانزاده و زنجانی،   و سر نخواهد  شد   ) ایرانزاده و زنجانی، وبالقوه می سر نخواهد    ییسازمانها از منابع متعددسازمانها از منابع متعدد..((  13911391وبالقوه می

  ییشترشترییبب  تتییسازمانها از اهمسازمانها از اهم  ییبرابرا  ییشده است اما منابع انسانشده است اما منابع انسان  للییودانش تشکودانش تشک  ییاطلاعاتاطلاعات  ،،ییمادماد  ،،ییمالمال  ،،ییهم چون منابع انسانهم چون منابع انسان

اثربخش اثربخش   تتییررییمدمد  ییمنابع انسانمنابع انسان  تتییررییمدمد  ییاصلاصل  فهفهییسازمانها کارکنان هستند و وظسازمانها کارکنان هستند و وظ  للییتشکتشک  ییمؤلفه اصلمؤلفه اصل  راراییبرخوردار است. زبرخوردار است. ز

شدییکارکنان مکارکنان م شدبا سان  تتییاهماهم. . با سانمنابع ان سازمان مانند   ییمنابع ان صر بفرد آن در  سازمان مانند و نقش منح صر بفرد آن در  ستراتژ  ککییو نقش منح ستراتژمنبع ا به مراتب به مراتب   ییگاهگاهییجاجا  ککییمنبع ا

  ییو اثربخشو اثربخش  ییییباشد. کارآباشد. کارآ  ییسازمان کارکنان مسازمان کارکنان م  ییییمنبع و دارامنبع و دارا  ننییمهمترمهمتر  ،،ییکرده است. در تفکر سازمانکرده است. در تفکر سازمان  داداییبالاتر از گذشته پبالاتر از گذشته پ

ستگهر سااازمان بسااتگ سازمان ب صحو کاربرد صااح  تتییررییبه نحوه مدبه نحوه مد  ییهر  سامنابع انسااا  ککییو کاربرد  سازماندارد. هر سااازمان  ییننمنابع ان   ها،ها،یی یی بتواند مهارتها، توانابتواند مهارتها، توانا  ددییبابا  ییدارد. هر 

ستا  ییو جمعو جمع  ییفردفرد  اتاتییو خصوصو خصوص  ییستگستگییشاشا ستاکارکنان خود را در را سازمان  ییکارکنان خود را در را سازماناهداف  وجود منابع وجود منابع   ییااییبه کار ببرد. از مزابه کار ببرد. از مزا  ییاهداف 

سان سانان صولات و خدمات متفاوت   ستهستهییشاشا  ییان صولات و خدمات متفاوت ،ارائه مح   رقابترقابت  ششییو افزاو افزا  هاها  نهنهییکاهش هزکاهش هز  ،،ییو نوآورو نوآور  تتییخلاقخلاق  ت،ت،ییففییو باکو باک،ارائه مح

  ییبرابرا  ییاقدامات به عنوان مشوقاقدامات به عنوان مشوق  ننییشود. اشود. ا  ییمم  ییو سازمانو سازمان  ییباعث بهبود عملکرد فردباعث بهبود عملکرد فرد  ییمنابع انسانمنابع انسان  اقداماتاقدامات. . باشدباشدییمم  ییررییپذپذ

ش شبهبود بخ شد دادن توانا  دندنییبهبود بخ شد دادن تواناو ر شا  هاهاییییو ر شاو  ستند. از طرف  ییهاهای ی ستگستگییو  ستند. از طرفکارکنان ه س  ییکارکنان ه سسازمان بو شا  ییییتواناتوانا  لهلهییسازمان بو شاو    ییستگستگییو 

شنساابت به رقبا داشااته باشاا  ییمؤثرمؤثر  ییرقابترقابت  تتییمزمز  تواندتواندییکارکنان خود مکارکنان خود م شته با سبت به رقبا دا ساناقدامات منابع انسااان  ننییبب  ننیی.بنابرا.بنابرا  ددن و عملکرد و عملکرد   ییاقدامات منابع ان

داشته داشته   ییمثبتمثبت  ررییتأثتأث  ییشغلشغل  ییو دلبستگو دلبستگ  ییبر تعهد سازمانبر تعهد سازمان  تواندتواندی ی مم  ییوجود دارد و اقدامات منابع انسانوجود دارد و اقدامات منابع انسان  ییارتباط مثبتارتباط مثبت  ییسازمانسازمان

شد  شد با سم))با سمکو و ا سازمان ها مشخص می گردد که در اکثر مواقع (. (. 20132013والتر، والتر،   تتییکو و ا سانی  ستم های منابع ان سی سازمان ها مشخص می گردد که در اکثر مواقع در بررسی  سانی  ستم های منابع ان سی در بررسی 

بین زیر سیستم های مختلت آن از قبیل انتخاب، جذب، تخصیص، ارتقاء، آموزش، توسعه، ارزیابی عملکرد، مسیر شغلی بین زیر سیستم های مختلت آن از قبیل انتخاب، جذب، تخصیص، ارتقاء، آموزش، توسعه، ارزیابی عملکرد، مسیر شغلی 

ستگی لازم وجود ندارد و همین امر به ناکا شین پروری ارتباط و پیو ستگی لازم وجود ندارد و همین امر به ناکاو جان شین پروری ارتباط و پیو سانی منتهی می و جان ستم های منابع ان سی سانی منتهی می رآمدی  ستم های منابع ان سی رآمدی 

سانی به منظور گردد. به عبارت دیگر وجود ارتباطات و هم پوشااانی های قوی بین زیر ساایسااتم های مختلت منابع انسااانی به منظور  ستم های مختلت منابع ان سی شانی های قوی بین زیر  گردد. به عبارت دیگر وجود ارتباطات و هم پو

سانی  ستم منابع ان سی ست و در نهایت نظام مند و پویا گردیدن  ضروری ا ستم ها  سی سانی تقویت متقابل هر یک از این زیر  ستم منابع ان سی ست و در نهایت نظام مند و پویا گردیدن  ضروری ا ستم ها  سی تقویت متقابل هر یک از این زیر 

ست کامری ضاااروری اسااات ک ضروری ا سازمانی بدان توجه کافی مبذول می گردد. یکی از بهترین و مطلوب ترین ه امروزه در کمتر ساااازمانی بدان توجه کافی مبذول می گردد. یکی از بهترین و مطلوب ترین امری  ه امروزه در کمتر 

ست. بهره گیری از رویکردها جهت نایل شاادن به این مهم، بکارگیری رویکرد شااایسااتگی در مدیریت منابع انسااانی اساات. بهره گیری از  سانی ا ستگی در مدیریت منابع ان شای شدن به این مهم، بکارگیری رویکرد  رویکردها جهت نایل 

ت منابع انسانی بکار رود. این بدین ت منابع انسانی بکار رود. این بدین می تواند به عنوان شیوه ای برای یکپارچه نمودن اقدامات مختلمی تواند به عنوان شیوه ای برای یکپارچه نمودن اقدامات مختل    الگوهای شایستگی الگوهای شایستگی 

ستگی طراحی کرد و در واقع،  شای ساس  سانی را بر ا ستم های مدیریت منابع ان سی ست که می توان هر یک از زیر  ستگی طراحی کرد و در واقع، معنا شای ساس  سانی را بر ا ستم های مدیریت منابع ان سی ست که می توان هر یک از زیر  معنا

شد سازمان می با سانی  سته مرکزی تمامی فعالیت های منابع ان ستگی ه شدشای سازمان می با سانی  سته مرکزی تمامی فعالیت های منابع ان ستگی ه  عبارتعبارت عملکردعملکرد(. (. 13971397)معهود و همکاران، )معهود و همکاران، شای

 تعریتتعریت ایناین ،، هاها آنآن بهبه فزایندهفزاینده و دستیابیو دستیابی معنادارمعنادار وو ارزشمندارزشمند گیری،گیری، اندازهاندازه قابلقابل مشخص،مشخص، لموس،لموس،مم اهدافاهداف تعریتتعریت ازاز استاست

شد،باشااد، میمی ، عملکرد، عملکرد تعریت هایتعریت های ترینترین کاملکامل ازجملهازجمله ستیابیدسااتیابی بربر تأکیدتأکید بربر علاوهعلاوه چراکهچراکه با  وو اهدافاهداف تعریتتعریت اهداف،اهداف، بهبه د

شماردمیشاامارد هم برهم بر رارا هاها آنآن ویژگیهایویژگیهای سهیلتسااهیل برایبرای فرآیندیفرآیندی عملکرد،عملکرد، مدیریتمدیریت  .می سطتوسااط عملکردعملکرد مدیریتمدیریت وو گیریگیری اندازهاندازه ت  تو

ستیابی کارکنانکارکنان ستیابیبرای د ستراتژیک اهدافاهداف بهبه برای د ستراتژیکا ست ا ستا سایی وو هاها سازمانسازمان دردر عملکردعملکرد تحلیلتحلیل   .ا ساییشنا  وو عللعلل وو عملکردعملکرد شکافشکاف شنا

شه شهری سیار امرامر آن،آن، هایهای ری سیارب ست ب ستمهمی ا ضایت ها،ها، سازمانسازمان خدماتخدمات کیفیتکیفیت بهبودبهبود وو هاها هزینههزینه اتلافاتلاف ضمنضمن تواندتواند میمی کهکه مهمی ا ضایتر  ر

 ((13971397باشد)مرادی و همکاران،باشد)مرادی و همکاران، داشتهداشته همراههمراه بهبه نیزنیز رارا گیرندگانگیرندگانخدمات خدمات  وو مشتریانمشتریان
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ای منابع انسانی با رویکرد کرامت های حرفهشایستگی ند نشان داد (1401و نظامی ) طاهری گودرزیمورد در این 

مداری، توانایی اخلاقی و اعتمادسازی(، جویی، قانونهای عدالتبعد فردی )با مولفه 4انسانی در اسلام دارای 

های بصیرت سازمانی، گرایی(، سازمانی )با مولفههای استقلال عمل، دانش شغلی و تخصصشغلی )با مولفه

پذیری اجتماعی، رعایت حقوق های مسئولیتانی و مشارکت سازمانی( و اجتماعی )با مولفهرهبری سازم

است. در بخش کمی نیز نتایج نشان دهنده سازگاری بالای الگوی ارائه  (داری و انضباط اجتماعیاجتماعی، مردم

و ابعاد آن )انگیزه  شایستگی های انسانینشان داد که ( 1400و  همکاران) فاضل پور.شده با دنیای واقعی بود

تاثیر مثبت و معناداری  عملکرد کارکنانبر  اعتماد، نوآوری( پیشرفت، خدمت مشتری گرا، حسن نیت، قابلیت

 کار و کسب دانش منابع انسانی، های شایستگی بعد پنج بین که داد ( نشان1397پور  ) افشارفر و عباس.دارد

 در تواند می حاضر پزوهش نتایج.است داشته دانش بنیان های شرکت سازمانی عملکرد بر را تاثیر بیشترین

 دانش های شرکت سازمانی عملکرد در که کارکنان و مدیران خصوص در منابع انسانی مناسب راهبردهای تدوین

 منابع متولیان علمی برای تجربیات و ها پژوهش برای را نوینی مسیر و شده گرفته کار به هستند، بنیان سهیم

 یارتباط معن دریافت  (1397)و همکاران ینیحسدهد. دست به انسانی منابع های شایستگی خصوص در انسانی

عملکرد کارکنان دارد  یها با نمره  کارکنان یستگیشا تیوضع  یابیارز کانون جیبر نتا یمبتن یدادهها نیب یدار

 یسازمان یریادگیو  یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان کیاقدامات استراتژ دریافتند (1397)نژاد و همکاران لی. خل

بر رابطه  یانجیم ریبه عنوان متغ زین یسازمان یریادگیها نشان داد که  افتهی نیدارد، همچن یاثر مثبت و معنادار

( نشان دادند 2021و همکاران) 3ایندیویتدارد.  یاثر مثبت یو عملکرد سازمان یمنابع انسان کیاقدامات استراتژ

داشته  یمعنادار ریهمزمان بر عملکرد کارکنان تأث ای یبه طور جزئ یو فرهنگ سازمان یمنابع انسان یهایستگیشا

کارکنان و  یهایستگیشا ،یمنابع انسان یریپذکه انعطاف دهدینشان م (2020و همکاران) 4سابوهاری است.

 ریتأث چیه یفرهنگ سازمان یاما سازگار گذارد،یم ریبر عملکرد کارکنان تأث یتوجهبه طور قابل یشغل تیرضا

توسعه  یها وهیاز ش یدهد که برخ ینشان م (2021و همکاران)1ایندیویت بر عملکرد کارکنان ندارد.  یمعنادار

منابع  یریکه انعطاف پذ دادنشان  (2020)و همکاران  یگذارد. صبوحر یم ریبر عملکرد کارکنان تأث یمنابع انسان

گذارد، اما  یم ریبر عملکرد کارکنان تأث یبه طور قابل توجه یشغل تیکارمندان و رضا یها یستگیشا ،یانسان

 یفرهنگ سازمان یسازگار ن،یبر عملکرد کارکنان ندارد. بنابرا یقابل توجه ریتأث چیه یفرهنگ سازمان یسازگار

تا  یشغل تیحال، رضا نیمجدد بر عملکرد کارکنان نبود. با ا یانسان منابع یریانعطاف پذ یرگذاریقادر به تأث
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از  یدهد که برخ ینشان م (2019)کارکنان بر عملکرد کارکنان است. اتو   یها یستگیشا ریواسطه تأث یحد

 یم ریکارمندان، بر عملکرد سازمان تأث یها یستگیبر شا یرگذاریتأث قیاز طر یمنابع انسان تیریاقدامات مد

ها  وهیو ش یمنابع انسان تیریمد یتعهد بالا نیدهد که ب ینشان م (2018 )باشر روبل و همکاران لیگذارد.. راب

( نشان می دهد 2018)6اوتو میشرا وجود دارد . میرابطه مستق تیریو رفتار خدمات کارکنان، اعتماد به مد

 یاتیح یربعدهایدهنده زنشان یمنابع انسان یهاوهیکارکنان، و ش یکارکنان، رفتارها یهامهارت یریپذانعطاف

 یادراک یارهایبر مع یمبتن جیاست و با عملکرد برتر شرکت مرتبط است. نتا یانسان منابع یریپذانعطاف

 ی. در حالکنندیم یبانیپشت ینیبشیپ نیعملکرد شرکت، از ا یحسابدار یارهایو مع یمنابع انسان یریپذانعطاف

شرکت  یعملکرد مال صبا شاخ یبه طور قابل توجه یمنابع انسان نیمهارت، رفتار و تمر یریکه انعطاف پذ

( 2010)7آزمیکند. یکمک م نهیهز ییمهارت به کارا یریکه فقط انعطاف پذ افتندیدر سندگانیمرتبط است، نو

اساس دیدگاه منبع محور، وجود افراد شایسته یکی از منابع کسب مزیت رقابتی می باشد. بنابراین بر نشان داد 

توجه به پرورش شایستگی های کارکنان در راستای اهداف سازمانی، به عنوان عاملی جهت کسب مزیت رقابتی 

در مورد  ریاخ یتجرب ینظرسنج قاتیبر تحق یمرور( در 2001)8بوسیلی و پاوومورد توجه قرار خواهد گرفت

 یبندبر رتبه یمثبت ریتأث یمنابع انسان لیو تحو یکه اعتبار شخص دهدینشان م در اروپا یمنابع انسان یها یستگیشا

 کیسهم استراتژ ،یمنابع انسان ریو متخصصان آن دارد. به گفته پاسخ دهندگان غ یعملکرد منابع انسان ینسب

 یو کار را برا بدانش کس یمنابع انسان رانیکه مد یشود، در حال یم یاست که منجر به رقابت مال یستگیشا

که چگونه  دهدینشان م(2001و همکاران)9باهاتاچاریا  دانند. یم یضرور یارزش افزوده عملکرد منابع انسان

به  تواندی( مکیمشارکت استراتژ ،یاعتبار شخص ،ی)مانند ارائه منابع انسان یعملکرد منابع انسان یهایستگیشا

 ( کمک کند.یداریسازمان )پا کیو دوام بلندمدت  یدر سازمان و به چابک یعملکرد منابع انسان تریقو تیموقع

مشکل شده است. مشکل شده است.   ییللییشدن خشدن خ  ییرقابترقابت  للییو توانمند و مهمتر از آن حفظ کارکنان در سازمان، به دلو توانمند و مهمتر از آن حفظ کارکنان در سازمان، به دل  ستهستهییجذب کارکنان شاجذب کارکنان شا

  ییییسازمان علاوه بر آشناسازمان علاوه بر آشنا  رانرانییاست. مداست. مد  ددییمفمف  ارارییمنافع سازمان بسمنافع سازمان بس  ییآن براآن برا  تتییررییکارکنان و مدکارکنان و مد  ییستگستگییشناخت شاشناخت شا  ییاز طرفاز طرف

شا شابا  صورت   ییورور  بهرهبهره  ننییشترشترییفراهم کنند تا بفراهم کنند تا ب  راراامکان امکان   ننییاا  ددییکارکنان باکارکنان با  ییستگستگییبا  سازمان  صورت از کارکنان در جهت اهداف  سازمان  از کارکنان در جهت اهداف 

ضاو رضااا  ردردییبگبگ ضاکارکنان را بدساات آورند. رضااا  تتییو ر ست آورند. ر سازمان موجب کاهش تماکارکنان از سااازمان موجب کاهش تما  تتییکارکنان را بد . . گرددگرددییبه ترل خدمت مبه ترل خدمت م  للییکارکنان از 

ضرورت پژوهش به لحاظ شایستگی های منابع انسانی و تاثیر آن بر عملکرد کارکنان کمتر در سازمان ها و ادارات مورد ضرورت پژوهش به لحاظ شایستگی های منابع انسانی و تاثیر آن بر عملکرد کارکنان کمتر در سازمان ها و ادارات مورد 
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ساس در امر تامین  سازمان مهم و ح شمالی به لحاظ یک  سان  ستان خرا شرکت گاز ا ساس در امر تامین توجه قرار گرفته این امر بویژه در  سازمان مهم و ح شمالی به لحاظ یک  سان  ستان خرا شرکت گاز ا توجه قرار گرفته این امر بویژه در 

  ییهاها  شرفتشرفتییبا وجود گسترش سازمان ها و پبا وجود گسترش سازمان ها و پحروم خراسان شمالی اهمیت ویژه ای می یابد. حروم خراسان شمالی اهمیت ویژه ای می یابد. انرژی  و بویژه در استان  مانرژی  و بویژه در استان  م

  ییکه عملکرد مؤثر سازمان با توجه به چگونگکه عملکرد مؤثر سازمان با توجه به چگونگ  ییبه طوربه طور  ندندییآآ  ییسازمان بشمار مسازمان بشمار م  ییاصلاصل  ییهاها  ههییهمچنان انسان ها پاهمچنان انسان ها پا  م،م،ییعظعظ

ستفاده از شا  ییررییبکار گبکار گ ستفاده از شاآن ها در سازمان با ا سان  ههییسازمان ها، سرماسازمان ها، سرما  ههییسرماسرما  ننییآن ها است. بزرگ ترآن ها است. بزرگ تر  ییهاها  ییستگستگییآن ها در سازمان با ا سانان و و   ییان

شد. اقدامات مدباشااد. اقدامات مد  ییاقدامات آن ها ماقدامات آن ها م سانمنابع انسااان  تتییررییبا سازمان ها بعنوان پدر سااازمان ها بعنوان پ  ییمنابع ان سازمان عملکرد سااازمان   ززییآمآم  تتییموفقموفق  شرفتشاارفتییدر  عملکرد 

ست. بااساات. با ستراتژاسااتراتژ  ددییا سانانسااان  منابعمنابع  ییا ستراتژبا اسااتراتژ  ییان شد .در جهت اسااازمان هماهنگ باشااد .در جهت ا  ییبا ا اقدامات اقدامات   ددییبابا  ،،ییهماهنگهماهنگ  ننییاا  جادجادییسازمان هماهنگ با

سان  تتییررییمدمد سانمنابع ان سان  گرگرییبا اقدامات دبا اقدامات د  ییمنابع ان شد .اقدامات منابع ان سانسازمان هماهنگ با شد .اقدامات منابع ان که در که در   ییسازمانسازمان  ییهاها  تتییشامل فعالشامل فعال  ،،ییسازمان هماهنگ با

سان  تتییو هداو هدا  تتییررییجهت مدجهت مد سانمنابع ان سان  تا منابعتا منابع  شوندشوندییبکار گرفته مبکار گرفته م  ییمنابع ان سانان سازمان  دردر  ییان سازمانجهت تحقق اهداف  قدم بردارد. قدم بردارد.   ییجهت تحقق اهداف 

سانمنابع انساان  تتییررییمدمد سانمنابع انساان  تتییبه توجه و درل اهمبه توجه و درل اهم  ییمنابع ان سانمنابع انساان  تتییرریی. مد. مدندندییسازمان گوساازمان گو  ییمنابع ان سازمان، به عملکرد ساازمان،   ییمنابع ان به عملکرد 

شد بخشااد   ییآن معنا مآن معنا م  ررییو نظاو نظا  ییکارکار  ییزندگزندگ  تتییففییکک  ،،ییننییکارآفرکارآفر سترش و پرورش گسااترش و پرورش   ننیی. بنابرا. بنابرا((13971397زاد و همکاران، زاد و همکاران،   ممییقدقد))بخ گ

سازمان از د  دندنییکارکنان جهت رسکارکنان جهت رس  ییهاها  ییستگستگییشاشا  ششییفزافزاسازمان و اسازمان و ا سازمان از دبه اهداف  سان  تتییررییمدمد  دگاهدگاهییبه اهداف  سانمنابع ان شد که   ییمم  ییمنابع ان شد که با با

سزا  تتییو عدم موفقو عدم موفق  تتییدر موفقدر موفق سزاسازمان نقش به  سان  تتییرریی. مد. مد((13971397و همکاران، و همکاران،   ییممییرحرح))دارد دارد   ییییسازمان نقش به  سانمنابع ان شنا  ییمنابع ان شنابا آ و و   ییییبا آ

شا سترش  شاگ سترش  سزا  ییکارکنان مکارکنان م  ییهاها  ییستگستگییگ سزاتواند نقش به  شد اما   سازمانسازماندر عملکرد در عملکرد   ییییتواند نقش به  شته با شد اما دا شته با شکل که اغلب   ککییدا شکل که اغلب م م

ست که بخشاساات که بخش  ننییسازمان ها دارند اسااازمان ها دارند ا سانمنابع انسااان  تتییررییمدمد  ا شد و از طرفباشااد و از طرف  ییزا مزا م  نهنهییهزهز  ییمنابع ان ساناقدامات منابع انسااان  ررییتأثتأث  ییبا   ،،ییاقدامات منابع ان

شن نملموس و روشاان ن سازمان براامروزه سااازمان برا  کهکهیی. درحال. درحالستسااتییملموس و رو ش ش ههگرفتن از آن ها به دنبال کاگرفتن از آن ها به دنبال کا  ییششااییحفظ رقابت با رقبا و پحفظ رقابت با رقبا و پ  ییامروزه 

با با   ججیی. به تدر. به تدر((19961996بکر و گرهارت ،بکر و گرهارت ،))  نجامدنجامدییدر سازمان بدر سازمان ب  ییو منابع انسانو منابع انسان  اتاتییاگر به فدا شدن اخلاقاگر به فدا شدن اخلاق  ییحتحت  ندندباشباش  ییمم  نهنهییهزهز

سازمان  ممییعظعظ  ییهاها  شرفتشرفتییپپ سترش تفکرات  سازمانو گ سترش تفکرات  سان  ،،ییو گ سانبه منابع ان   ییییشد بلکه به عنوان تمام داراشد بلکه به عنوان تمام دارا  یینگاه نمنگاه نم  نهنهییهزهز  ددییبه دبه د  ییبه منابع ان

  زشزشییسازمان، مهارت ها و انگسازمان، مهارت ها و انگ  ککیی  ییرقابترقابت  تتییمهم مزمهم مز  عاملعاملشود. شود.   ییمم  ستهستهیینگرنگر  ییرقابترقابت  تتییکسب مزکسب مز  ییشمند سازمان براشمند سازمان براززارار

استفاده از انسان استفاده از انسان   ،،ییمنابع انسانمنابع انسان  تتییررییاقدامات مداقدامات مد  ییموضوع اصلموضوع اصل. . ددییآآ  ییآن ها به حساب مآن ها به حساب م  ییررییکارگکارگ  بهبه  ییکارکنان و چگونگکارکنان و چگونگ

  ییبه هدف سازمانبه هدف سازمان  ییابابییدست دست   ییکارکنان براکارکنان برا  ییهاها  ییستگستگییشاشا  تتییو تقوو تقو  ییییموضوع با شناساموضوع با شناسا  ننییسازمان است. اسازمان است. ا  تتییموفقموفق  ییبرابرا

بر بر   ییمنابع انسانمنابع انسان  تتییررییصورت گرفته است، اقدامات مدصورت گرفته است، اقدامات مد  ییمنابع انسانمنابع انسان  تتییررییکه در مدکه در مد  یییی. طبق پژوهش ها. طبق پژوهش هاردردییگگ  ییصورت مصورت م

سازمان  ییرورو سازمانرفتار کارکنان در عملکرد  سان  تتییررییاست. مداست. مد  رگذاررگذارییتأثتأث  ممییبه طور مستقبه طور مستق  ییرفتار کارکنان در عملکرد  سانمنابع ان سان  ییهاها  ییژگژگییوو  ییمنابع ان سانمنابع ان   ییمنابع ان

شناخته و مد شناخته و مدرا  صلاح  ییییتواناتوانا  ییوقتوقت  ننیینابرانابراکند. بکند. ب  ییمم  تتییررییرا  صلاحو  شخ  تتییو  سازمان را ت شخکارکنان  سازمان را ت و در جهت اهداف و در جهت اهداف داده داده   صصییکارکنان 

  ملیملی  شرکتشرکت  اهدافاهداف  بهبه  توجهتوجه  بابا  راستاراستا  ایناین  دردر  سازمان به کار برده شود قطعا عملکرد سازمان رو به جلو خواهد بود. سازمان به کار برده شود قطعا عملکرد سازمان رو به جلو خواهد بود.   ییعالعال

شم انداز  دردر  ایرانایران  گازگاز شم اندازچ ست    2020چ ستبی شتن موقعیت  جملهجمله  ازاز  ساله؛ساله؛  بی شتن موقعیتدا   وو  هایهای  منطقمنطق  وو  جهانیجهانی  تجارتتجارت  بُعدبُعد  ازاز  بین المللیبین المللی  دا

سانی  منابعمنابع  ازاز  ه مندیه مندی  بهربهر  وو  روزروز  و ارتباطاتو ارتباطات  اطلاعاتاطلاعات  فناوریفناوری  بهبه  تجهیزتجهیز  مالی،مالی،  منافعمنافع  جذبجذب سانیان شد  ان سعه یافته می با شدتو سعه یافته می با . لذا . لذا   تو

سته و  وجوبوجوب شای سانی  سته ومدیریت منابع ان شای سانی  ستای  دردر  سازمانسازمان  بهینهبهینه  عملکردعملکرد  هدایتهدایت  جهتجهت  توانمندتوانمند  مدیریت منابع ان ستایرا شکار     مذکورمذکور  اهدافاهداف  را شکار آ آ

بنابراین با توجه به اینکه ابعاد شایستگی منابع انسانی این قابلیت را دارد که یکی از دلایل اثر گذار بر عملکرد بنابراین با توجه به اینکه ابعاد شایستگی منابع انسانی این قابلیت را دارد که یکی از دلایل اثر گذار بر عملکرد   می گردد. می گردد. 
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شود، محقق به دنبال پاسخگوی این سوال می باشد که آیا بین   سازمان ها محسوب می شود، محقق به دنبال پاسخگوی این سوال می باشد که آیا بین  و پیشرفت  سازمان ها محسوب می شاابعاد شاو پیشرفت  منابع منابع   ییستگستگییابعاد 

 ی  رابطه دارد؟ی  رابطه دارد؟ان شمالان شمالخراسخراساستان استان   عملکرد کارکنان  شرکت گاز عملکرد کارکنان  شرکت گاز   ی بای باانسانانسان

 روش تحقیقروش تحقیق

ان خراسان ان خراسان شرکت گاز استشرکت گاز است    پیمایشی از نوع همبستگی انجام شد. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان پیمایشی از نوع همبستگی انجام شد. جامعه آماری شامل کلیه کارکنان ––توصیفی توصیفی روش روش 

و پرسشنامه و پرسشنامه ددنفر انتخاب شدند. در این مطالعه از نفر انتخاب شدند. در این مطالعه از   170170صورت تمام شماری  صورت تمام شماری    که به که به دادند دادند   للییتشکتشک  14021402در سال در سال   شمالی شمالی 

شود.اساااتاندارد اساااتفاده می شاااود. ستفاده می  ستاندارد ا سنجش این تحقیق، برای سااانجش   ا سی  و عملکرد کارکنان از پرساااشااانامه اساااتاندارد هرسااای  و این تحقیق، برای  ستاندارد هر شنامه ا س عملکرد کارکنان از پر

مه استاندارد مه استاندارد شناشنا( و برای اندازه گیری  متغیر ابعاد شایستگی از پرسشنامه ابعاد شایستگی کارکنان: پرس( و برای اندازه گیری  متغیر ابعاد شایستگی از پرسشنامه ابعاد شایستگی کارکنان: پرس20082008گلداسمیت)گلداسمیت)

شارفر و  همکاران) ستگی کارکنان  اف شای شارفر و  همکاران)ابعاد  ستگی کارکنان  اف شای شود.13961396ابعاد  ستفاده می  شود.(  ا ستفاده می  سازمانی(  ا شنامه عملکرد  س سازمانیپر شنامه عملکرد  س  « «AchiAchieveeve»»  پر

سمیت  سی و گلدا سمیت هر سی و گلدا ضوح )گ2020--33--22--11  هایهای  گویهگویه))  تواناییتوانایی  یی  مولفهمولفه  هفتهفت  وو   گویه بوده گویه بوده   4242 دارای دارای  هر ضوح )گ(، و --44ویه های ویه های (، و

های (، کمک )گو(، کمک )گو3939--3838--88--77--66--11 های یه  های 1111--1133--1212--1111--99یه  یه  های (، مشاااوق )گو یه  شوق )گو یابی ((2121--2222--2121--1919--1818--1616(، م یابی ، ارز ، ارز

بار )گویه های ((3737--3636--3311--3434--3333--3232--3131--3030--2323)گویه های )گویه های  بار )گویه های ، اعت گویه های گویه های ))(، و محیط (، و محیط 2929--2828--2727--2626--2424--1717، اعت

سپرسا  ..نجش قرار می دهدنجش قرار می دهدسسا( را مورد ( را مورد 4242--4141--4040--1414--1010 ستاندارد ابعاد شانامه ابعاد شاایساتگی کارکنان: پرساشانامه اساتاندارد ابعاد پر شنامه ا س ستگی کارکنان: پر شای شنامه ابعاد 

شارفر و  همکاران)شاایساتگی کارکنان  افشاارفر و  همکاران) ستگی کارکنان  اف سنحسان    (  دارای  بعد (  دارای  بعد 13961396شای شترخدمت مشاتر،،ناننانییاطماطم  تتییو قابلو قابل  تتییننح   زهزهییانگانگ،،گراگراییخدمت م

شد که دارای ی  می باشااد که دارای نوآورنوآور    وو  شرفتشاارفتییپپ شد.درجه ای لیکرت می باشااد.  11گویه و طیت گویه و طیت   1111ی  می با و و   ییورورصصاااز نوع از نوع   ابزار ابزار   ییییرواروادرجه ای لیکرت می با

ست که مورد تائ  ییییمحتوامحتوا ست که مورد تائبوده ا سات  ددییبوده ا ساتا سنجش پایایی از  و خبرگان قرارگرفتهو خبرگان قرارگرفته  یدیدا ضر جهت  ست.در پژوهش حا سنجش پایایی ازا ضر جهت  ست.در پژوهش حا روش روش   ا

 شده است که برای هر دو پرسشنامه در حد قابل قبول می باشد.شده است که برای هر دو پرسشنامه در حد قابل قبول می باشد.نباخ استفادهنباخ استفادهووضریب آلفای کرضریب آلفای کر

 هاپرسشنامه  ضریب آلفای کرونباخ 1جدول 

 ضریب آلفا پرسشنامه

 8/0 عملکرد سازمانیپرسشنامه 

 7/0 پرسشنامه ابعاد شایستگی کارکنان
 

 ها، افتهی تیمنظور توص بهباشد:  یم ریحاضر شامل دو بخش به شرح ز قیبدست آمده از تحق یها داده لیو تحل هیتجز

و  یمرکز یبهتر دادهها از شاخصها تیکه به منظور توص نیاستفاده خواهد شد. ضمن ا یفراوان یاز جداول و نمودارها

نرمال بودن داده ها جهت سنجش  عیتوز دییعدم تا ای دییتا یراستا در+0شد.طبهره گرفته  یپراکندگ یشاخصها نیهمچن

 کیپارامتر یآمار ی. در صورت نرمال بودن داده ها از آزمون هاگرددیاستفاده م رونوفیاز آزمون کلموگروف اسم رهایمتغ

 کیناپارامتر یرآما یو در صورت نرمال نبودن داده ها از آزمون ها یخط ونیو رگرس رسونیپ یهمبستگ بیضر رینظ
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 22اس اس نسخه  یال اس برای تدوین مدل معادلات ساختاری و اس پ ینرم افزار اسمارت پ 3سخه نشود.  یاستفاده م

 استفاده شده است.  یفیتوص آمار یبرا

 یافته ها

آمار توصیفی متغیرهای تحقیق:-2جدول  

 متغیر  میانگین معیارانحراف 

   

 عملکرد سازمانی 42/3 614/0

 ییتوانا 71/3 831/0

 وضوح 82/3 667/0

 کمک 47/3 681/0

 مشوق 18/3 799/0

 ارزیابی 37/3 793/0

 اعتبار 11/3 670/0

 محیط 29/3 171/0

 شایستگی کارکنان 49/3 741/0

 اننیت و قابلیت اطمینحسن 63/3 661/0

 گراخدمت مشتری 60/3 614/0

 انگیزه پیشرفت 38/3 623/0

 نوآوری 31/3 774/0
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یین ترین میانگین و اعتبار پا 82/3در بین ابعاد عملکرد سازمانی بعد وضوح بالاترین میانگین 2با توجه به نتایج جدول 

بالاترین  63/3 را دارا می باشد. همچنین در بین ابعاد شایستگی کارکنان حسن نیت و قابلیت اطمینان با میانگین 11/3

 ایین ترین میانگین را دارند. پ 31/3میانگین و بعد نوآوری با میانگین 

 آزمون فرض اصلی:

 ارد.درابطه وجود  یکارکنان شرکت گاز خراسان شمال یو عملکرد سازمان یهای منابع انسان یستگیابعاد شا نیب

 عیارهای آلفای کرونیاخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرای متغیرهای پژوهشم -3جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای مکنون

(Alpha ≥ 0/7) 

 ضریب پایایی ترکیبی

(CR ≥ 0/7) 

 میانگین واریانس استخراج شده

(AVE ≥ 0/5) 

 انگیزه پیشرفت
70/0  80/0  10/0  

 حسن نیت
71/0  79/0  64/0  

 خدمت مشتری گرا
72/0  71/0  11/0  

 عملکرد کارکنان
91/0  92/0  61/0  

 نوآوری
70/0  71/0  60/0  

ست، هر پنج  متغیر پنهان پژوهش دارای مقدار آلفای کرونب  گونهگونههمانهمان شده ا شان داده  ست، هر پنج  متغیر پنهان پژوهش دارای مقدار آلفای کرونبکه در جدول ن شده ا شان داده  اخ و پایایی ترکیبی اخ و پایایی ترکیبی که در جدول ن

 توان مورد قبول دانست.توان مورد قبول دانست.باشند و مناسب بودن وضعیت پایایی را میباشند و مناسب بودن وضعیت پایایی را میمیمی  00//77بالای بالای 

رایب مسیر مدل ساختاری و اثر کل متغیرهاض -4جدول   

معناداریسطح  t-value ضریب اثر استاندارد مسیر  

33/0 حسن نیت .......عملکرد کارکنان  62/1  001/0  

عملکرد کارکنان خدمت مشتری گرا ......  24/0  10/4  0001/0  
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عملکرد کارکنان نوآوری .........  01/0  60/0  324/0  

عملکرد کارکنان انگیزه پیشرفت .......  49/0  16/7  001/0  

ری به عملکرد مسیر های بین متغیرهای تحقیق معنادار است جز مسیر نوآوشود کلیه همانطور که از جدول   استنباط می

 بین معنی دار نیست.   α=01/0کارکنان در سطک  

 

مدل در حالت تخمین ضرایب استاندارد 1 شکل  

دهد. در این مدل تحلیل عاملی تاییدی و معادلات ساختاری را در حالت تخمین ضرایب استاندارد نشان می-4شکل 

ی اول تحت عنوان معادلات اندازه گیری هستند که روابط بین شوند. دستهنمودار اعداد و یا ضرایب به دو دسته تقسیم می

باشد )روابط بین بیضی و مستطیل(، این متغیرهای پنهان )متغیرهای اصلی تحقیق( و آشکار )سوالات پرسشنامه( می

ی دوم معادلات ساختاری هستند که روابط بین متغیرهای پنهان و پنهان هگویند. دست 10معادلات را اصطلاحاً بارهای عاملی

 شوند. شود و برای آزمون فرضیات استفاده میگفته می 11باشند به این ضرایب اصطلاحاً ضرایب مسیرمی

                                                                                                                                                                                           
10 Loading factor 
11 Path coefficient 
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مدل پژوهش در حالت ضرایب تی  2شکل  

با استفاده  در واقع تمامی معادلات اندازه گیری )بارهای عاملی( و معادلات ساختاری )ضرایب مسیر( را2مدل  

خارج  tی باشد اگر مقدار آمارهمعنادار می %91کند. بر طبق این مدل، بار عاملی در سطک اطمینان ، آزمون میtاز آماره 

 یکارکنان شرکت گاز خراسان شمال یو عملکرد سازمان نانیاطم تیو قابل تینحسن  نی+ قرار گیرد. ب96/1تا  -96/1بازه 

 به توانیم جمله از که دارد وجود متعددی هایشاخص ساختاری، مدل یا درونی مدل ارزیابی برایرابطه وجود دارد.

 می درونزا مکنون متغیرهای ارزیابی برای اساسی معیار یک تعیین ضریب. کرد اشاره مسیر ضرایب و( R2) تعیین ضریب

در  د.شوبه ترتیب ضعیت و قابل توجه توصیت می PLSدر مدل های مسیری  12/0و  18/0برابر   R2مقادیر  .باشد

متوسط  6/0ا ت 3/0ضعیت، بین  3/0مورد ضریب مسیر که معادل بتای استاندارد شده در رگرسیون است، مقادیر کمتر از 

ی مشخص م tو بوسیله بررسی شاخص  BTری ضریب مسیر به روش به بالا خوب تفسیر می شود. معنی دا 6/0و از 

 شود.معنی دار در نظر گرفته می 96/1بالاتر از  tکه مقادیر شود، به طوری

ضرایب مسیر مدل ساختاری و اثر کل متغیرها 5جدول   

 سطح معناداری t-value ضریب اثر استاندارد مسیر

79/0 حسن نیت و قابل اطمینان به عملکرد کارکنان  81/18  001/0  

کارکنان شرکت گاز خراسان  یو عملکرد سازمان نانیاطم تیو قابل تینحسن  نیبشود، همانطور که از جدول استنباط می

 لذا فرض صفر رد و فرض تحقیق مورد تایید است. رابطه وجود دارد. یشمال
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 رابطه وجود دارد. یکارکنان شرکت گاز خراسان شمال یو عملکرد سازمان  شرفتیپ زهیانگ نیب

( 2R) عیینت ضریب به توانمی جمله از که دارد وجود متعددی هایشاخص ساختاری، مدل یا درونی مدل ارزیابی برای

  2Rمقادیر  .باشد می درونزا مکنون متغیرهای ارزیابی برای اساسی معیار یک تعیین ضریب. کرد اشاره مسیر ضرایب و

 بر اساس  شود.به ترتیب ضعیت و قابل توجه توصیت می PLSدر مدل های مسیری  12/0و  18/0برابر 

   

ضرایب مسیر مدل ساختاری و اثر کل متغیرها 6جدول   

 سطح معناداری t-value ضریب اثر استاندارد مسیر

86/0 انگیزه پیشرفت به عملکرد کارکنان  70/38  001/0  

رابطه  ین شمالکارکنان شرکت گاز خراسا یو عملکرد سازمان  شرفتیپ زهیانگ نیب ،شود یاستنباط مهمانطور که از جدول 

 است. دییمورد تا قیوجود دارد. لذا فرض صفر رد و فرض تحق

 رابطه وجود دارد. یکارکنان شرکت گاز خراسان شمال یو عملکرد سازمان ینوآور  نیب

( 2R) عیینت ضریب به توانمی جمله از که دارد وجود متعددی هایشاخص ساختاری، مدل یا درونی مدل ارزیابی برای

  2Rمقادیر  .باشد می درونزا مکنون متغیرهای ارزیابی برای اساسی معیار یک تعیین ضریب. کرد اشاره مسیر ضرایب و

  شود.به ترتیب ضعیت و قابل توجه توصیت می PLSدر مدل های مسیری  12/0و  18/0برابر 

ضریب تعیین متغیر درونزای و شاخص برازش مدل  7جدول   

 عملکرد کارکنان متغیرهای درونزا

03/0 ضریب تعیین  

 6/0تا  3/0ضعیت، بین  3/0در مورد ضریب مسیر که معادل بتای استاندارد شده در رگرسیون است، مقادیر کمتر از 

شخص م tو بوسیله بررسی شاخص  BTبه بالا خوب تفسیر می شود. معنی داری ضریب مسیر به روش  6/0متوسط و از 

 شود.ظر گرفته میمعنی دار در ن 96/1بالاتر از  tکه مقادیر می شود، به طوری

ضرایب مسیر مدل ساختاری و اثر کل متغیرها  8جدول   

 سطح معناداری t-value ضریب اثر استاندارد مسیر
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18/0 نوآوری به عملکرد کارکنان  99/0  312/0  

رابطه وجود  یکارکنان شرکت گاز خراسان شمال یو عملکرد سازمان ینوآور  نیب ،شود یاستنباط مهمانطور که از جدول 

 رد می شود. قیو فرض تحق تاییدلذا فرض صفر (. p>01/0) داردن

 بحث و نتیجه گیریبحث و نتیجه گیری
 08/31ی و کارشناس درصد 17/11،  پلمیفوق ددرصد  41/9، تر نییو پا  پلمیددرصد پاسخگویان  11/4یافته ها نشان داد  

 30تا  26درصد  76/11سال،  21تا  20درصد آزمودنی ها در رده سنی  88/1درصد آنان کارشناسی ارشد و دکتری بودند. 

 46/16درصد آزمودنی ها مرد و   12/83سال سن دارند.  31درصد آنان بالای  70/64سال و  31تا  31درصد 64/17سال، 

تا  11درصد 23/38، سال  10تا  6درصد  82/8،  سال و کمتر 1ر رده سابقه درصد آزمودنی ها د 88/1درصد زن هستند. 

سابقه خدمت دارند.آزمون فرضیه ها نشان داد: در بین ابعاد عملکرد سازمانی سال  11از  شیبدرصد آنان  01/47و  سال 11

همچنین در بین ابعاد شایستگی  را دارا می باشد. 11/3و اعتبار پایین ترین میانگین  82/3بعد وضوح بالاترین میانگین 

پایین ترین میانگین  31/3بالاترین میانگین و بعد نوآوری با میانگین  63/3کارکنان حسن نیت و قابلیت اطمینان با میانگین 

لذا  رابطه وجود دارد. یکارکنان شرکت گاز خراسان شمال یو عملکرد سازمان نانیاطم تیو قابل تینحسن  نیبرا دارند. 

کارکنان شرکت گاز خراسان  یو عملکرد سازمان  گرایخدمت مشتر نیبفر رد و فرض تحقیق مورد تایید است.فرض ص

 رابطه وجود دارد. یکارکنان شرکت گاز خراسان شمال یو عملکرد سازمان  شرفتیپ زهیانگ نیرابطه وجود دارد.ب یشمال

از  این رو ضمن اینکه ابعاد  .داردنرابطه وجود  یکارکنان شرکت گاز خراسان شمال یو عملکرد سازمان ینوآور  نیب

باید تقویت شود، به  یشرکت گاز خراسان شمالدر   شرفتیپ زهیانگ ، گرایخدمت مشتر، نانیاطم تیو قابل تینحسن

جنبه های نواوری و اعتبار در کارکنان اداره گاز باید توجه ویژه ای مبذول گردد. در این رابطه ها پیشینه ها نیز همسو می 

ای منابع انسانی با رویکرد کرامت انسانی در اسلام های حرفهنشان داد شایستگی (1401و نظامی ) طاهری گودرزیباشند: 

های استقلال مداری، توانایی اخلاقی و اعتمادسازی(، شغلی )با مولفهجویی، قانونهای عدالتدی )با مولفهبعد فر 4دارای 

های بصیرت سازمانی، رهبری سازمانی و مشارکت سازمانی( و گرایی(، سازمانی )با مولفهعمل، دانش شغلی و تخصص

فاضل . است (داری و انضباط اجتماعیاجتماعی، مردمپذیری اجتماعی، رعایت حقوق های مسئولیتاجتماعی )با مولفه

و ابعاد آن )انگیزه پیشرفت، خدمت مشتری گرا، حسن نیت،  ایستگی های انسانیشنشان داد که ( 1400و  همکاران) پور

 حاصل ( نتایج1397پور  ) . افشارفر و عباستاثیر مثبت و معناداری دارد کارکنانعملکرد اعتماد، نوآوری( بر  قابلیت

 که داد نشان ها بررسی دارد. همچنین سازمانی و عملکرد انسانی منابع های شایستگی ابعاد میان همبستگی وجود نشانگر

 دانش بنیان های شرکت سازمانی عملکرد بر را تاثیر بیشترین کار و کسب دانش منابع انسانی، های شایستگی بعد پنج بین

 که کارکنان و مدیران خصوص در منابع انسانی مناسب راهبردهای تدوین در تواند می حاضر پزوهش نتایج.است داشته

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B4%D8%A7%DB%8C%D8%B3%D8%AA%DA%AF%DB%8C%20%D9%87%D8%A7%DB%8C%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF%20%DA%A9%D8%A7%D8%B1%DA%A9%D9%86%D8%A7%D9%86/
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 تجربیات و ها پژوهش برای را نوینی مسیر و شده گرفته کار به هستند، بنیان سهیم دانش های شرکت سازمانی عملکرد در

نشان  (1397)و همکاران ینیحسدهد. دست به انسانی منابع های شایستگی خصوص در انسانی منابع متولیان علمی برای

 یها با نمره  کارکنان یستگیشا تیوضع  یابیارز کانون جیبر نتا یمبتن یدادهها نیب یدار یاست که ارتباط معن نیدهنده ا

 یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان کیدهد که اقدامات استراتژ ینشان م (1397)نژاد و همکاران لیخل. عملکرد کارکنان دارد

 کیبر رابطه اقدامات استراتژ یانجیم ریبه عنوان متغ زین یسازمان یریادگیدارد،  یاثر مثبت و معنادار یسازمان یریادگیو 

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد نشان داد (1397 )و همکارش یدارد. شبرنگ یاثر مثبت یو عملکرد سازمان یمنابع انسان

 یبر عملکرد سازمان یسازمان ینیکارآفر نیهمچن دارد؛ یو عملکرد سازمان یسازمان ینیبر کارآفر یمثبت و معنادار ریتأث

را  یو عملکرد سازمان یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد انیرابطه م یسازمان ینیو کارآفر  دارد یمثبت و معنادار ریتأث

،عملکرد  یمنابع انسان تیریمد ینمرات مولفه ها نیانگیم نینشان داد که ب (1397 ان)کند. مقدم و همکار یمی گریانجیم

 که کارکردهای داد ( نشان1396حسینی و همکاران)  .داشت ودوج یدار یمعن یهمبستگ یفکر هیو سرما یسازمان

 های قابلیت دارد؛ همچنین معناداری و مثبت تأثیر سازمانی عملکرد و بازاریابی های قابلیت بر انسانی منابع مدیریت

 مدیران، دیدگاه از ( نشان داد که1396میگذارد.هاشمیان و همکاران) معنادار و مثبت تأثیر سازمانی عملکرد بر بازاریابی

 مؤلفه های هفتگانه  همچنین، و بوده مطلوب  میانگین از بالاتر گاز ایران، ملی شرکت در مدیران شایستگی کلی وضعیت

 بر مبتنی مدیران عملکرد ارزیابی با اساس، این بر .است شبینی شایستگی پی برای کافی عاملی بار دارای شده شناسایی

رشد  موجب مدیران، پرورش و توسعه طرح بهینه اجرای و مستمر به صورت شرکت، بافت متناسب با شایستگی الگوی

 تیریمد نیبا دریافتند  (1396)و همکاران یاسدمی گردد. سازمان برای بالاتری رقابتی مزیت و بیشتر هرچه ه وری بهر و

 یابیو ارز یانسان یروین یزیمؤلفه برنامه ر و دار وجود دارد یرابطه مثبت معن یعملکرد سازمان با یمنابع انسان

 یانسان یرویاز ن یجذب، حفظ و نگهدار یبرا نیکند. بنابرا یم ینیب شیپ یرا باه خاوب یعملکارد؛عملکارد ساازمان

 یهاا شاد کاه روش هیوزارت ورزش و جوانان توص رانیدر سازمان به مد کیعلمکرد صح یاابیمتعهد،کوشا، و ارز

یافته ها نشان ( 1396. افشارفر و همکاران) رندیعملکرد در سازمان به کاربگ بهبود یرا برا یمنابع انسان تیریمد مختلات

 ،شامل پنج بعد مجزا از هم یعنی عامل فرهنگ و تغییر, مدیر استعداد شایستگی های منابع انسانیت که سازه دهنده آن اس

کارگیری درصورت به( نشان داد 1393حقیقی و همکاران) کار است.  مجری عملیاتی و هم پیمانان کسب و ،معمار راهبرد

ایندیویتو . توان بهبود عملکرد سازمان را انتظار داشتعنوان یک عامل راهبردی در سطک کلان، میمدل شایستگی کارکنان به

به عملکرد هر  یابیبه دست رایکند ز یم فایسازمان ا کیدر  یسکارمند نقش اسا کیعملکرد ( نشان دادند 2021همکاران)

 یبه طور جزئ یو فرهنگ سازمان یمنابع انسان یهایستگیکه شا دهدینشان م جیکند. نتا یکمک م یسازمان تیاز وظا کی

 یریپذکه انعطاف دهدینشان م (2020سابوهاری و همکاران) داشته است. یمعنادار ریهمزمان بر عملکرد کارکنان تأث ای

 یاما سازگار گذارد،یم ریبر عملکرد کارکنان تأث یتوجهبه طور قابل یشغل تیکارکنان و رضا یهایستگیشا ،یمنابع انسان

انعطاف  ریقادر به واسطه تأث یانطباق فرهنگ سازمان ن،یبر عملکرد کارکنان ندارد. بنابرا یمعنادار ریتأث چیه یفرهنگ سازمان

https://www.sid.ir/search/paper/شایستگی%20های%20منابع%20انسانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/شایستگی%20های%20منابع%20انسانی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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کارکنان بر  یها یستگیواسطه اثر شا یتا حد یشغل تیحال، رضا نیبر عملکرد کارکنان نبود. با ا یانسانمنابع  یریپذ

بر عملکرد  یتوسعه منابع انسان یها وهیاز ش یدهد که برخ ینشان م (2021و همکاران) ایندیویت عملکرد کارکنان است.

 گذارد. ینم ریمورد مطالعه تأث یعملکرد بر عملکرد کارکنان شرکت ها یابیحال، ارز نیگذارد. با ا یم ریکارکنان تأث

 یشغل تیکارمندان و رضا یها یستگیشا ،یمنابع انسان یریکه انعطاف پذ دادنشان  جی. نتا (2020)و همکاران  یصبوحر

بر عملکرد  یقابل توجه ریتأث چیه یفرهنگ سازمان یگذارد، اما سازگار یم ریبر عملکرد کارکنان تأث یبه طور قابل توجه

 یستگیبر شا یرگذاریتأث قیاز طر یمنابع انسان تیریاز اقدامات مد یدهد که برخ یشان من (2019)کارکنان ندارد. اتو  

 یتعهد بالا نیدهد که ب ینشان م (2018 )باشر روبل و همکاران لیگذارد. راب یم ریکارمندان، بر عملکرد سازمان تأث یها

( 2018)اوتو میشرا وجود دارد . میرابطه مستق تیریها و رفتار خدمات کارکنان، اعتماد به مد وهیو ش یمنابع انسان تیریمد

 یربعدهایدهنده زنشان یمنابع انسان یهاوهیکارکنان، و ش یکارکنان، رفتارها یهامهارت یریپذانعطافنشان می دهد 

 یادراک یارهایبر مع یمبتن جیلکرد برتر شرکت مرتبط است. نتااست و با عم یانسان منابع یریپذانعطاف یاتیح

که انعطاف  ی. در حالکنندیم یبانیپشت ینیبشیپ نیعملکرد شرکت، از ا یحسابدار یارهایو مع یمنابع انسان یریپذانعطاف

 سندگانیشرکت مرتبط است، نو یعملکرد مال صبا شاخ یبه طور قابل توجه یمنابع انسان نیمهارت، رفتار و تمر یریپذ

بر اساس دیدگاه منبع ( نشان داد 2010آزمی ) کند. یکمک م نهیهز ییمهارت به کارا یریکه فقط انعطاف پذ افتندیدر

محور، وجود افراد شایسته یکی از منابع کسب مزیت رقابتی می باشد. بنابراین توجه به پرورش شایستگی های کارکنان 

در راستای اهداف سازمانی، به عنوان عاملی جهت کسب مزیت رقابتی مورد توجه قرار خواهد گرفت. با وجود اینکه اکثر 

درکارکنان را منبع مهمی برای کسب مزیت رقابتی می دانند، اما در زمان شناسایی و مدیران، شایستگی هایی خاص 

بکارگیری این شایستگی ها با مشکل مواجه می شوند. شایستگی های خاص، اغلب برای مدیران مبهم هستند و ممکن 

که اعتبار  دهدینشان م( 2001) بوسیلی و پاوواست ادرال افراد از شایستگی های مطلوب و موردنیاز بسیار متفاوت باشد. 

و متخصصان آن دارد. به گفته پاسخ  یعملکرد منابع انسان ینسب یبندبر رتبه یمثبت ریتأث یمنابع انسان لیو تحو یشخص

منابع  رانیکه مد یشود، در حال یم یاست که منجر به رقابت مال یستگیشا کیسهم استراتژ ،یمنابع انسان ریدهندگان غ

نشان (2001باهاتاچاریا و همکاران) دانند. یم یضرور یارزش افزوده عملکرد منابع انسان یو کار را برا بسدانش ک یانسان

( کیمشارکت استراتژ ،یاعتبار شخص ،ی)مانند ارائه منابع انسان یعملکرد منابع انسان یهایستگیکه چگونه شا دهدیم

( کمک یداریسازمان )پا کیو دوام بلندمدت  یدر سازمان و به چابک یعملکرد منابع انسان تریقو تیبه موقع تواندیم

 حیاتی سازمان برای موفقیت میتواند که انسانی سرمایا فقدان با ها سازمان بیشتر کسب وکار، رقابتی دنیای در امروزهکند.

 ،، کارمند توانایی کدام که امر این تعیین به اما، سازمان یک موفقیت که است آن بر عمومی باور .هستند روبه رو باشد

 نتیجه، در .است دشوار بسیار کاری است، اهمیت حائز سازمان موفقیت ، برای است وابسته کارکنانش تواناییهای کیفیت

 نیروهای میبرند. از مزایای ان؛ دسته بندی به کار انسانی منابع استراتژی به عنوان را شایستگی  سازمانها مدل از بسیاری

 از بالا با عملکرد افراد تمایز سوم؛ سازمان، محوری شایستگی با کارکنان شایستگی همسوکردن دوم؛ ضعیت،تا  قوی
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 توسعا یکم و بیست قرن ویژگی .میباشد سازمان آینده و حال نیز مورد شایستگیهای مشخص شدن چهارم؛ و دیگران

 در افزوده ارزش تولید برای انسانی منابع تشکیلاتو  متخصصان توانمندسازی به منظور انسانی منابع شایستگی مدل

می  سازمان ارشد مدیران اینکه مبنای و (. فلسفه1396می باشد)هاشمیان  و همکاران،  میکنند، خدمت آن در که سازمانی

 که سازمانهایی .پوشیده نیست هیچکس بر دهند قرار اصلی اولویت در را کارکنان خود برنامه ریزی های در بایست

آنها  کارکنان رفتارهای و نگرشها که می باشند فرض این بر می دارند معطوف کارکنان به را خود توجه اصلی محوریت

 امروزه اینکه به توجه با راستا، این .در داشت خواهند عهده به سازمان برای رقابتی مزیت حفظ و خلق بر را اصلی نقش

 مؤلفه های مهمترین یکی از عنوان به انسانی منابع مدیریت وظایت میشود، محسوب سازمان اصلی سرمایه انسانی، منابع

 با توانمندی های دارای سازمان انسانی منابع که صورتی است در گرفته قرار توجه مورد سازمانی عملکرد بر اثرگذار

 رقابتی مزیت های کسب مهم منابع یکی از عنوان به می توانند نباشد، تقلید قابل به راحتی که باشند کمیاب و ارزش

 گسترده ای طور به که رویکردی با اتخاذ را خود کارکنان پتانسیل های میتوانند سازمانها .شوند گرفته نظر در سازمان

 و کاری متعهد نیروهای برداشتن رویکرد این در تمرکز .سازند بارور میدهد، ارتقا را سازمان کارکنان تعهد و بینش

 اهداف با آنها فردی علایق که چرا می باشند، آگاهانه رفتارهای بروز برای لازم انگیزش های دارای که است توانمندی

 عملکرد دولتی، بخش در سنتی طور سازمانی به (. عملکرد1397موغلی، و مینوفر است)  سازمان همراستا بالاتر سطوح

 تلاشهای دلیل به اخیراً .میشود سنجیده سازمانی اثربخشی و کارآمدی طریق از و است متمرکز خدمت ارائه بر سازمانی

 .است شده گستردهای پژوهشهای موضوع سازمانی عملکرد تشکیلات میگیرد، صورت اصلاحات اعمال برای که زیادی

 تعادل حد به را این عناصر که تلاشند در سازمان ها همه بهره وری، اثربخشی، :از عبارتند سازمانی عملکرد اصلی عناصر

 رسیدن به راه در شده کسب موفقیتهای به توجه و انسانی منابع مدیریت شیوه های تلفیق پژوهشگران، اعتقاد به .درآورند

 سازمانی عملکرد که میتوان گفت کلی طور دارد. به سازمان نهایی موفقیت در چشمگیری تأثیر سازمان جزئی و کلی اهداف

 به .می گیرد بر در است، تعامل در آنها با که را حوزه هایی نیز و میکند تولید شرکت را آنچه که است گستردهای مفهوم

 آنها انجام از حاصل نتایج و سازمانی فعالیتهای و وظایت مأموریتها، انجام چگونگی به سازمانی عملکرد دیگر، عبارت

 (.1397موغلی، و مینوفر میشود)  اطلاق

سانی  منابعمنابع  سانیان شته  قرارقرار  زیادیزیادی  تحولاتتحولات  وو  هاها  چالشچالش  معرضمعرض  دردر  دردر  اخیراخیر  دههدهه  دردر  ان شتهدا   همههمه  تحولاتتحولات  وو  هاها  چالشچالش  ایناین  ..  استاست  دا

سانی  منابعمنابع  کارکردهایکارکردهای  وجوهوجوه  وو  ابعادابعاد سانیان ستم  وو  متولیان، واحدمتولیان، واحد  ازاز  اعماعم  ان ستمسی سانی  منابعمنابع  هایهای  سی سانیان  . .انداند  دادهداده  قرارقرار  تأثیرتأثیر  تحتتحت  رارا  ان

سازمانها به سازمانها به   امروزهامروزه(. (. 13971397دارند)افشارفر و عباسپور، دارند)افشارفر و عباسپور،   عهدهعهده  بربر  نوظهورنوظهور  عصرعصر  دردر  رارا  توینیتوینی  هایهای  انسانی نقشانسانی نقش  منابعمنابع  متولیانمتولیان

  ییورور  بهرهبهره  ستهستهییفراهم کنند.انتخاب کارکنان شافراهم کنند.انتخاب کارکنان شا  ییورور  بهرهبهره  ششییافزاافزا  ییهستند تا فضا را براهستند تا فضا را برا  ددییجدجد  ییسازمانسازمان  ییهاها  ستمستمییدنبال سدنبال س

سانی امروز عمومی مواجه اند. عمومی مواجه اند.   ح ح سطوسطودر در شایستگی شایستگی ی ی هاهاففها با شکاها با شکاننماماززساسا  ..دهددهدییمم  ششییرا افزارا افزا ستگی های منابع ان سانی امروز شای ستگی های منابع ان شای

ستیکی از مهمترین نکات کانونی در یکی از مهمترین نکات کانونی در  ستمدیریت ا سانی  منابعمنابع  واحدواحد  نویننوین  رویکردرویکرد  دردر  ..مدیریت ا سانیان   تخصصیتخصصی  وظایتوظایت  داردار  عهدهعهده  تنهاتنها  ان
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سانی  منابعمنابع سانیان شتیبانی  ان شتیبانیو پ ست،  سازمانسازمان  و پ ست،نی شی  بلکهبلکه  نی شینق ستراتژیک  وو  محوریمحوری  نق ستراتژیکا  . .دارددارد  بر عهدهبر عهده  سازمانسازمان  اهدافاهداف  تحققتحقق  دردر  ا

سانی  منابعمنابع  واحدواحد  ماموریتماموریت سانیان ستاست  ایناین  دردر  ان سته  کهکه  ا ستهخوا ستگی  بابا  رارا  متنوع محیطیمتنوع محیطی  هایهای  سلیقهسلیقه  وو  هاها  خوا ستگیشای   منطبقمنطبق  خودخود  هایهای  شای

ستربسااتر  دردر  نماید.مدیراننماید.مدیران سیدهرساایده  نتیجهنتیجه  ایناین  بهبه  رقابتیرقابتی  تحولاتتحولات  وو  تغییرتغییر  ب   منابعمنابع  بکارگیریبکارگیری  وو  پرورشپرورش  بدون جذب،بدون جذب،  کهکه  انداند  ر

سانی سانیان سته،  ان سته،شای   واقعیتواقعیت  ایناین  بیانگربیانگر  موجودموجود  تحقیقاتتحقیقات  این،این،  بربر  علاوهعلاوه . .بودبود  نخواهدنخواهد  سازمانی ممکنسازمانی ممکن  هایهای  هدفهدف  بهبه  رسیدنرسیدن  شای

ستاساات سیارای بساایار  رابطهرابطه  کهکه  ا سئولیتمساائولیت  وو  وظایتوظایت  انجامانجام  بینبین  قویقوی  ای ب   عملکردعملکرد  وو  طرفطرف  یکیک  ازاز  سازمان،سااازمان،  یکیک  اجتماعیاجتماعی  هایهای  م

  ماما  برایبرای  کهکه  ارزشمندیارزشمندی  داراییدارایی  کهکه  باورندباورند  ایناین  بربر  موفقموفق  مدیرانمدیران . .دارددارد  دیگر، وجوددیگر، وجود  طرفطرف  ازاز  آن،آن،  انسانیانسانی  منابعمنابع  واحدمدیریتواحدمدیریت

  منابعمنابع  هایهای  دارند.شایستگیدارند.شایستگی  میمی  نگهنگه  پیشرانپیشران  رقابترقابت  دردر  سازمان راسازمان را  کهکه  هستندهستند  شایستهشایسته  کارکنانکارکنان  کند،کند،  میمی  ایجادایجاد  رقابتیرقابتی  مزیتمزیت

سانیانساااانی سانی درانساااانی در  منابعمنابع  مدیریتمدیریت  دردر  نویننوین  رویکردرویکرد  یکیک  عنوانعنوان  بهبه  ان صتفرصااات  آوردنآوردن  فراهمفراهم  ان ساییشاااناساااایی  برایبرای  هاها  فر   شنا

ستعدادها،توانمندی ستعدادها،توانمندیا سانی  منابعمنابع  هایهای  شایستگیشایستگی..باشدباشد  میمی  مدیرانمدیران  هایهای  شایستگیشایستگی  وو  هاها  ا سانیان   وو  کسبکسب  دانشدانش : :بعدبعد  شامل پنجشامل پنج  ان

ستراتژیک،اسااتراتژیک،  کار،مدیریتکار،مدیریت   منابعمنابع  امروزهامروزه . .شودشااود  میمی  خانوادگیخانوادگی--کاریکاری  زندگیزندگی  کارکنان،کیفیتکارکنان،کیفیت  ،روابط،روابط  اطلاعاتاطلاعات  فناوریفناوری  ،،  ا

سانی سانیان سرمایه  ارزشارزش  بابا  ان سرمایهترین  سوب  سازمانیسازمانی  هرهر  ترین  سوبمح سب  راهبردراهبرد  موثرترینموثرترین..شودشود  میمی  مح سبک   فعلیفعلی  شرایطشرایط  دردر  رقابتیرقابتی  مزیتمزیت  ک

ساییشناسایی ستگی  توانمندکردنتوانمندکردن  وو  شنا ستگیشای سانی  های منابعهای منابع  شای سانیان   بدونبدون  گفتگفت  توانتوان  میمی  شدهشده  یادیاد  نکاتنکات  بهبه  توجهتوجه  بابا..استاست  هاها  سازمانسازمان  ان

ستگی ستگیشای ستیابی  کارآمدکارآمد  هایهای  شای ستیابید شم  بهبه  د شمچ سانی  منابعمنابع..بودبود  خواهدخواهد  ها زودگذرها زودگذر  سازمانسازمان  اندازانداز  چ سانیان   فرآیندفرآیند  دردر  اثرگذاریاثرگذاری  نقشنقش  ان

  دهد،برایدهد،برای  میمی  قرارقرار  هاها  سازمانسازمان  فرارویفراروی  رارا  چالش هاییچالش هایی  دائمادائما  کهکه  محیطیمحیطی  شتابانشتابان  تغییراتتغییرات  سببسبب  بهبه..دارنددارند  هاها  سازمانسازمان  تعالیتعالی

صت  مثابهمثابه  بهبه  رارا  تغییراتتغییرات  وو  بمانندبمانند  باقیباقی  رقابترقابت  صحنهصحنه  دردر  هموارههمواره  بتوانندبتوانند  آنهاآنها  اینکهاینکه صتفر سته  مدیرانمدیران  بهبه  نیازنیاز  تلقی کنند،تلقی کنند،  فر ستهشای   شای

  توسعهتوسعه  همچنینهمچنین..آفرین باشندآفرین باشند  تحولتحول  کارکار  وو  کسبکسب  فرآیندهایفرآیندهای  دردر  بتوانندبتوانند  شدهشده  نهادینهنهادینه  هاها  شایستگیشایستگی  واسطهواسطه  بهبه  کهکه  دارنددارند  ایای

سانی  منابعمنابع سانیان ستگی  تقویتتقویت  طریقطریق  ازاز  ان ستگیشای   را تجربهرا تجربه  سازمانیسازمانی  عملکردعملکرد  توانندتوانند  میمی  وسیعیوسیعی  میزانمیزان  بهبه  هاها  سازمانسازمان  مدیرانمدیران  هایهای  شای

سانی  سرمایاسرمایا..کنندکنند سانیان ستگی  فرآیندفرآیند  دردر  عاملعامل  عنوان مهمترینعنوان مهمترین  بهبه  ان ستگیشای سانی  منابعمنابع  هایهای  شای سانیان   ازاز  هاها  چالشچالش  ایناین  بابا  مواجههمواجهه  برایبرای  ان

  عنوانعنوان  بهبه  آنآن  نقشنقش  وو  انسانیانسانی  سرمایهسرمایه  ازاز  توانتوان  میمی  هاها  شایستگیشایستگی  بربر  عوامل مؤثرعوامل مؤثر  بررسیبررسی  بابا..  استاست  برخورداربرخوردار  سزاییسزایی  بهبه  اهمیتاهمیت

ستگی  رهیافترهیافت  ازاز  گیریگیری  بهرهبهره  بابا  هاها  سازمانسازمان..یاد کردیاد کرد  هاها  سازمانسازمان  هایهای  چالشچالش  بابا  مقابلهمقابله  جهتجهت  ابزارابزار  مؤثرترینمؤثرترین ستگیشای   انتظارانتظار  هاها  شای

سبی  شرایطشرایط  کهکه  رودرود  میمی سبیمنا ستم  وو  یی  طراحطراح  برایبرای  منا سی ستقرار ستما سی ستقرار   هایهای  دههدهه  دردر..نمایدنماید  ایجادایجاد  هاها  سازمانسازمان  و نوینو نوین  مطلوبمطلوب  هایهای  ا

  صحبتصحبت  انسانیانسانی  سرمایهسرمایه  از پرورشاز پرورش  روزافزونیروزافزونی  طورطور  بهبه  انسانیانسانی  منابعمنابع  مدیریتمدیریت  خاصهخاصه  وو  مدیریتمدیریت  وو  سازمانسازمان  ادبیاتادبیات  دردر  اخیراخیر

  کنددکندد  میمی  را فرآهمرا فرآهم  امکانامکان  ایناین  مدیرانمدیران  بهبه  هاها  شایستگیشایستگی  وجودوجود . .انداند  شدهشده  قائلقائل  نیزنیز  راهبردیراهبردی  بعدبعد  آنآن  برایبرای  حتیحتی  وو  آمدهآمده  میانمیان  بهبه

سبمناسااب  طورطور  بهبه  وو  سرعتساارعت  بهبه  رقابتیرقابتی  محیطمحیط  پویائیهایپویائیهای  برابربرابر  دردر  تاتا   رارا  خودخود  سازمانسااازمان  رقابتیرقابتی  برتریبرتری  موجباتموجبات  نموده،نموده،  عملعمل  منا

صلی  هایهای  از نیازمندیاز نیازمندی  آورند. یکیآورند. یکی  فراهمفراهم صلیا سی  وو  ا سا سیا سا شت  جهتجهت  ا شتک سازی  وو  ک سازیتوانمند ستگی  توانمند ستگیشای سانی  منابعمنابع  هایهای  شای سانیان   دردر  ان

  وو  آموزشآموزش  ارزیابی،ارزیابی،  انتخاب،انتخاب،  از اینرو تسهیلاز اینرو تسهیل  ..استاست  هاها  شایستگیشایستگی  فرآیندهای توسعهفرآیندهای توسعه  تعیینتعیین  هاها  شرکتشرکت  ایناین  مختلتمختلت  سطوحسطوح

  عملکردعملکرد  مدیریتمدیریت  وو  خدمتخدمت  جبرانجبران  برایبرای  شایستگی ها،شایستگی ها،  اولویت بندیاولویت بندی  موردمورد  دردر  هاها  سازمانسازمان  بهبه  نیروی انسانی، کمکنیروی انسانی، کمک  توسعهتوسعه

سهیل  بهبه  کارکنان،کمککارکنان،کمک سهیلت صمیم گیری  ت صمیم گیریت شی  موردمورد  دردر  ت شیخط م ستراتژی های  خط م ستراتژی هایو ا ستم  و ا سی ستمسازمان،  سی سانی  منابعمنابع  مدیریتمدیریت  سازمان،  سانیان   ان
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شد  عملکرد،عملکرد،  بهبودبهبود  نظام های  جذب،نظام های  جذب،  طراحیطراحی شدر سعه  کارکنان،کارکنان،  ر سعهبرنامه ریزی تو سیر  برنامه ریزی تو سیرم   موفقیت،موفقیت،  برنامه ریزیبرنامه ریزی  شغلی،شغلی،  ترقیترقی  م

  مزایای فراوانیمزایای فراوانی  شایستگیشایستگی  مدلمدل  توسعهتوسعه  دردر  سازمانسازمان  بنابراین سرمایه گذاریبنابراین سرمایه گذاری  می شودمی شود  شاملشامل  رارا    پرداختپرداخت  وو  ارزیابی عملکردارزیابی عملکرد

و اعتبار که از ابعاد شایستگی نیروی انسانی می باشد و اعتبار که از ابعاد شایستگی نیروی انسانی می باشد   یینوآورنوآور  دارد.با توجه به اینکه یافته ها نشان داد ابعاد دارد.با توجه به اینکه یافته ها نشان داد ابعاد   سازمانسازمان  برایبرای

مورد توجه و اولویت ویژه ی مدیران و تصمیم گیرندگان شرکت قرار مورد توجه و اولویت ویژه ی مدیران و تصمیم گیرندگان شرکت قرار در شرکت گاز با عملکرد کارکنان رابطه ندارد باید در شرکت گاز با عملکرد کارکنان رابطه ندارد باید 

ستگذاران  گیرد.برنامه ریزانگیرد.برنامه ریزان سیا ستگذارانو  سیا صوص  شرکت گاز درشرکت گاز در  و  صوصخ ستگی های منابع  میزانمیزان  ارتقایارتقای  خ ستگی های منابعشای سانی  شای سانیان   عامل هایعامل های  بهبه  ان

 کنند.کنند.  فراهمفراهم  رارا  امکاناتامکانات  مؤثرترمؤثرتر  حمایتحمایت  وو  زمینه هدایتزمینه هدایت  می توانندمی توانند  عامل هاعامل ها  ایناین  کنندکنند  توجهتوجه  شرکتهاشرکتها  ایناین  زیربناییزیربنایی

  ییآموزشآموزش  ییهاها  ههو برنامو برنام  ردردییبگبگکارکنان صورت کارکنان صورت   تتییو انتخاب با در نظر گرفتن مهارتها و صلاحو انتخاب با در نظر گرفتن مهارتها و صلاح  ییابابییتوجه کرد کارمندتوجه کرد کارمند  ددییبابا

شود. کارکنان فراهم شااود.   ییمهارتهامهارتها  ییارتقاارتقا  ییبرابرا شارکتانسااانی و مشااارکت  نیروینیروی  بهبه  کمککمککارکنان فراهم  سانی و م شویقتشااویق  وو  ان   هبودهبودبب  جهتجهت  دردر  کارکنانکارکنان  ت

  برایبرای  ریزیریزی  برنامهبرنامه  وو  بهبودبهبود  قابلقابل  نقاطنقاط  و کشتو کشت  شغلیشغلی  مسیرمسیر  طیطی  جهتجهت  دردر  کارکنانکارکنان  پرورش و هدایتپرورش و هدایت  وو  توسعهتوسعه  عملکرد،عملکرد،

ستفاده  بهبودبهبود ستفادهآنها، ا سته برای  کارکنانکارکنان  نظراتنظرات  ازاز  آنها، ا سته برایشای شرکت گاز، گردآوری  بهبودعملکرد بهبودعملکرد   شای شرکت گاز، گردآوریسازمانی    برایبرای  لازملازم  اتاتاطلاعاطلاع  سازمانی 

سته،برقراری پیوندکارکنان شااایسااته،برقراری پیوند  خدمتخدمت  جبرانجبران شای ستقیممسااتقیم  ارتباطارتباط  وو  کارکنان  ستگی های فردی کارکنانشااایسااتگی های فردی کارکنان  بینبین  م   وو  هدفهاهدفها  وو  شای

  بهبه  منجرمنجر  ههکک  سازمانیسازمانی  شایستگی هایشایستگی های  ارزش ترینارزش ترین  بابا  بربر  مدیرانشرکت گازمدیرانشرکت گاز  عمومیعمومی  سازمانی شرکت گاز،توافقسازمانی شرکت گاز،توافق  استراتژیهایاستراتژیهای

  ارکنانارکنانکک  نیازنیاز  شایستگی های موردشایستگی های مورد  مجموعهمجموعه  می  شود، توسعهمی  شود، توسعه  شایستگی هاشایستگی ها  پرورشپرورش  وو  در توسعهدر توسعه  مدیرانمدیران  بیشتربیشتر  قاطعیتقاطعیت

صیص  موقعیتموقعیت  وو  یک نقشیک نقش  برایبرای صیصخاص، تخ سب  خاص، تخ سبمتنا ست  وو  متنا ستدر ش  مجموعهمجموعه  ههبب  افرادافراد  در شنق سئولیت های  وو  هانق سئولیت هایم سازمانی سازمانی   م

 .شرکتشرکت
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