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Abstract 
The competency approach is one of the latest approaches in human resource management, 

which tries to make the human resource management systems coherent and integrated by 

focusing on the organization's competencies and realizing the organization’s lofty goals in 
achieving sustainable competitive advantage. The current research was conducted to create a 

human resource competency model of Mazandaran Gas Company. This research is applied-

developmental and qualitative in terms of purpose and implementation (using the multi-

grounded theory approach). To collect information, various databases from 2010 to 2023 were 

reviewed for foreign research and from 2015 to 2023 for domestic articles. Also, the laws and 

regulations of the upstream oil industry in the Mazandaran Gas Company and the description 

of the duties of each unit were examined to identify the dimensions of human resources 

competence of the Mazandaran Gas Company, and an in-depth interview was conducted with 

23 experts who have high work experience. MAXQDA software was used to analyze, 

categorize, and code indicators. After examining the texts of the conducted interviews, the 

description of the duties of all departments, related articles in this field, and their coding and 

categorization, 514 concepts (with a frequency of 914) and 59 subcategories were identified. 

Finally, a three-dimensional model was extracted after placing and integrating the obtained 

indicators. Based on this model, the competence dimensions of Mazandaran's human resources 

include the individual, the organizational, and the social dimensions. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Considering that the growth and development of 

any organization depend on its knowledge and 

ability, the first and most important step in this 

direction is to identify the level of characteristics 

in organizational employees. The most useful 

tool in recognition is awareness of employees' 

competencies. 

Competence is a system approach to 

employees that includes all those traits, 

characteristics, skills, and attitudes related to 

effectiveness in performing duties and 

responsibilities. In fact, competence is 

considered a type of ability for a job or an 

organizational position; it is a combination of 

traits, knowledge, skills, and behaviors that are 

the basis for the emergence of desired 

performance. Recognizing and cultivating the 

capacities, competencies, and capabilities of 

human resources has a decisive role in the 

organization’s survival.  

The importance of designing the competency 

model as the central core of planning, 

organizing, integrating, and comprehensively 

improving the human resources management 

system, especially in evaluation and selection, 

promotion, development and promotion, and 

performance management, is abundant.  

The issue of employee competence and their 

performance in the oil and gas industry is a 

constant concern. This industry is committed to 

its employees having sufficient skills and 

knowledge in the field in question so that they 

do not face major problems in continuing their 

activities. Human resources form part of the 

competence structures of oil and gas companies, 

where employee participation ensures protection 

against all future risks. The problem that led 

Mazandaran Gas Company to design an 

employee training system with a competency 

model approach is that National Gas Company 

will face a large amount of retirement, the first 

wave of which has actually happened with the 

approval of the law prohibiting the employment 

of retirees. The exit of many employees and 

managers of the National Gas Company in the 

next five years will create a big void in the gas 

industry and double the need to prepare a new 
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generation of competent managers and 

employees for responsibility. Therefore, 

developing a competency model and providing 

appropriate training for each position to improve 

employees is an undeniable necessity. 

2. Research Methods 
This study was conducted to create a human 

resource competency model of Mazandaran Gas 

Company. The present research is applied-

developmental and qualitative in terms of 

purpose and implementation (using the multi-

grounded theory approach). To collect 

information, various databases such as Google 

Scholar, Scopus, and Web of Science were 

reviewed for foreign research from 2010 to 

2023, and Noormags and SID databases were 

reviewed for domestic articles, from 2015 to 

2023. Also, the laws and regulations of the 

upstream oil industry in the Mazandaran Gas 

Company and the description of the duties of 

each unit were examined to identify the 

dimensions of human resources competence of 

the Mazandaran Gas Company. An in-depth 

interview was conducted with 23 experts who 

have high work experience, and MAXQDA 

software was used to analyze, categorize, and 

code indicators.  

3. Results 
After examining the interview data, the 

description of the duties of all departments, and 

related articles in this field and their coding and 

categorization, 514 concepts (with a frequency 

of 914) and 59 subcategories were identified, 

and finally, after placing and integrating the 

obtained indicators, a three-dimensional model 

was extracted. Based on this model, the 

competence dimensions of Mazandaran's human 

resources include the individual, the 

organizational, and the social dimensions. Based 

on the word cloud, strategic management code 

has the highest repetition frequency in the codes 

extracted in this study. 

4. Conclusion 
According to the findings of this research, based 

on the word cloud, strategic management code 

has the highest repetition frequency in the codes 

extracted in this study. So, in order to increase 

the competence of human resources of 

Mazandaran Gas Company, it is suggested that 

by providing training courses, the strategic 

management of human resources be 

strengthened through increasing the ability of 

operational planning for special projects, the 

ability to interact with external stakeholders, 

strategic and long-term thinking to create an 

explanation of strategic goals, knowledge of the 

religious, political, social and economic system 

ruling the country, familiarity with the country's 

vision and development plans, insisting on 

compliance with procedures and policies, 

analytical thinking, foresight. 
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 علمی

 بنياد داده نظريه روش با مازندران گاز شرکت انسانی منابع شايستگي الگوی طراحی
 چندگانه

  ٥زاد يزدان مريم ، ٤جعفری فاطمه ، ۳سراسکانرود کاظمی زهرا ، ۲محمدی حامد ، ۱*حسينی ابوالحسن

                                                      
۱
  .ناريا ،رسلباب ،دانشيار گروه مديريت بازرگانی، دانشکده علوم اقتصادی و اداری، دانشگاه مازندران 

 .دکترای تخصصی، مديريت منابع انسانی، شرکت گاز مازندراسا ،نری، ايران ۲
  .ناريا ،رسلباب ،رانندم اقتصادی و اداری، دانشگاه ماز، گروه مديريت بازرگانی ، دانشکده علویبايرازاب دانشجوی دکتری ۳
 .ناريا ،رسلباب ،رانندم اقتصادی و اداری، دانشگاه ماز، گروه مديريت بازرگانی ، دانشکده علویبايرازاب دانشجوی دکتری ٤
 کارشناس شرکت گاز استان مازندران ٥
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 چکيده
 دادن قرار محور با است تلاش در که است انسانی منابع مديريت در رويکردها تريننوين از شايستگی رويکرد

 متعالی اهداف و داده شکل يکپارچه و منسجم صورتی به را انسانی منابع مديريت هاینظام سازمان، هایشايستگی
 انسانی منابع شايستگی الگوی هدف با حاضر پژوهش. سازد محقق پايدار رقابتی مزيت به يابیدست در را سازمان
 کيفی پژوهشی اجرا لحاظ به و ایتوسعه -کاربردی هدف، لحاظ به پژوهش اين. است گرفته انجام مازندران گاز شرکت

 گوگل همچون مختلفی داده هایپايگاه اطلاعات، گردآوری جهت. باشدمی) چندگانه بنيادداده نظريۀ رويکرد از استفاده با(
پايگاه داخلی هایمقاله برای و خارجی تحقيقات برای ۲۰۲۳ تا ۲۰۱۰ هایسال بين ساينسافوب اسکوپوس، اسکالر،

 صنعت بالادستی اسناد و قوانين همچنين. است شده بررسی ۱۴۰۲ تا ۱۳۹۴ هایسال بين SID و نورمگز داده های
 مازندران گاز شرکت انسانی منابع شايستگی ابعالا لاناسالالا لالالا واحلا لار لاغل شرح و مازندران گاز شرکت در نفت

دسته تحليل، برای. گرفت صورت عميق مصاحبۀ کاری، تجربۀ و سابقه دارای خبرۀ ۲۳ با و گرفت قرار بررسی مورد
 انجام هایمصاحبه متون بررسی از بعد. شد استفاده MAXQDA افزارنرم از هامقوله و هاشاخص کدگذاری و بندی
 با( مفاهيم ۵۱۴ تعداد هاآن بندیدسته و کدگذاری و حوزه اين در مرتبط هایمقاله و هابخش همۀ شغل شرح شده،

دستبه هایشاخص ادغام و دادن قرار هم کنار از پس نهايت در و است شده احصا فرعی مقولۀ ۵۹ ،)۹۱۴ فراوانی
 فردی، بعد شامل مازندران انسانی منابع شايستگی ابعاد الگو، اين اساس بر. گرديد استخراج بعدی سه الگوی يک آمده،

 ها: کليدواژه .باشدمی اجتماعی بعد و سازمانی بعد
 گاز شركت انسانی، منابع شايستگی،
 چندگانه بنياد داده نظريه مازندران،

 مقدمه ۱ 

.ش مهم و اثرگذاری در حال و آينده  مديريت منابع انسانی ب
انکار  ها غيرقابل باشد، که نقش آن در سازمانسازمان می

رو اين بخش و  ازاين). Khordehgir et al., 2017(است 
های صورتهای آن در کشورهای مختلف، به زيرنظام
گيرند مورد بررسی، درک و اجرا قرار می متفاوتی

)Aslanian et al., 2017 .( با توجه به اينکه رشد و بالندگی
يي آن سازمان است، ه يي و توانا ر سازمانی در گرو دانا

شناسايی ميزان اين  ،ترين مرحله در اين مسير نخستين و مهم
ترين ابزار باشد. کاربردیها در کارکنان سازمانی میويژگی

-های مربوط به کارکنان میدر شناخت، آگاهی از شايستگی
. شايستگی نوعی نگرش سيستمی )Hitt et al., 2004( باشد

ها، و  ها، مهارت آن صفات، ويژگی ۀبه کارکنان است که هم
ها را در ارتباط با اثربخشی در انجام وظايف و  نگرش

 ).Campion et al., 2011( شودها شامل می مسئوليت
يي برای  درواقع شايستگی به شغل يا پست عنوان نوعی توانا

 )Chen & Jiang, 2019( شودسازمانی در نظر گرفته می
 که است ييها و رفتارها از صفات، دانش، مهارتترکيبی  که

 ,.Ratnasari et alاست (عملکرد مطلوب  شيدايپ یمبنا

عبارت  یستگيشا )۲۰۱۹( ۱يونينگسیبر اساس نظر  ).2021
بر  یمبتن یها تيفعال نيکار و همچن کياست از قدرت انجام 

 تيهداشغلی مربوطه که توسط نگرش  فيو وظا ها ييتوانا
طور معمول شامل   به ی شايستگیو الگوها ها. مدلشود یم

ها را های رفتاری هستند که شايستگیفهرستی از شاخص
چه بايد در درون يک سازمان مشاهده شود،  برحسب آن
اهميت طراحی ). Rezayat et al., 2012(بخشند عينيت می

ريزی، يند برنامهآمرکزی فر ۀعنوان هست شايستگی بهالگوی 
سيستم مديريت ۀ جانب دهی، يکپارچگی و بهبود همهسازمان

                                                      
1 Yuningsih 

ارزيابی و انتخاب، ترفيع،  ۀه در زمينويژ منابع انسانی، به
 ,Bissett( توسعه و ارتقا، مديريت عملکرد فراوان است

عملکرد ). نتايج برخی مطالعات نشانگر اين است که 2009
و توجه به ابعاد شايستگی  است یستگيشا ريکارکنان تحت تأث

صورت مستقيم ها چه به منابع انسانی و تقويت آن
)Hutabarat et al., 2023; Parwati et al., 2023; 

Sutaguna et al., 2023; Sari et al., 2023; Farida et 

al., 2020; Pradnyana et al., 2018 ؛ چه به صورت(
عنوان لا یشغل تيرضا در نظر گرلاتنبا غير مستقيم مثلاً 

 Arafat & Darmawati., 2022; Siddiqی )انجلاممتغير 

et al., 2023; Hajiali et al., 2022،(  منجر به بهبولا
 شود.عملکرد کارکنان می

ها  موضوع شايستگی کارکنان و عملکرد آندر حقيقت، 
در صنعت نفت و گاز يک نگرانی دائمی است. اين صنعت 
متعهد هست که بايد کارکنانش دارای مهارت و دانش کافی در 

روند فعاليت خود دچار  ۀنظر باشند تا در ادام ردزمينۀ مو
از طرفی ). Wolf & Pollitt, 2009(مشکل اساسی نشوند. 

المللی،  های بينبا توجه به فضای کنونی کشور و وجود تحريم
صص و شايسته، برای ادام  ۀنياز کشور به نيروهای متخ

المللی و های تجاری و اقتصادی در سطح ملی و بين فعاليت
-ازپيش احساس می کارکنان، بيش ۀبالطبع شناسايی و توسع

ترين  يکی از مهم). Ramezanpanah et al., 2020( شود
های ها و ظرفيتاقدامات در جهت به فعليت رساندن قابليت

ها و کارآمد و مؤثر از قابليت ۀانسانی و استفادمنابع  ۀبالقو
های مناسب با های موجود، قراردادن افراد در جايگاهظرفيت

يي، تجارب و قابليت -ها و وجود يک نظام شايسته های آنتوانا
يي که اقتصاد  سالاری مطلوب است. اين مهم در سازمان ها

بيشتر  ها بنا شده، مانند شرکت نفت و گاز آن ۀکشور بر پاي
اين در حاليست که شرکت ملی گاز يک از  شود واحساس می

گاز در خاورميانه و يکی  ۀهای بزرگ فعال در عرصشرکت
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ای که لهأهای مهم و اصلی وزارت نفت است. مساز شرکت
 الگویشرکت ملی گاز مازندران را به سمت طراحی 

اين است که شرکت ملی  ،سوق داد منابع انسانی شايستگی
ای از بازنشستگی مواجه خواهد شد که با حجم گستردهگاز 

کارگيری بازنشستگان  موج اول آن با تصويب قانون منع به
شدن بسياری از کارکنان و عملاً اتفاق افتاده است؛ خارج

وجود آمدلا  سال آتی باعث به ۵مديران شرکت ملی گاز تا 
سازی نسل  شود و لزوم آمادهخلأ بزرگی در صنعت گاز می

پذيری را  وليتؤديد مديران و کارکنان شايسته برای مسج
 ) ؛Salimi Bazneshini et al., 2022( کنددوچندان می

جهت شناخت ابعاد و ويژگی شايستگی  الگویبنابراين تدوين 
ضرورتی مشاغل و افراد مناسب هر شغل مبتنی بر اين الگو 

جهت موريت اين شرکت أبا توجه به مباشد. انکارناپذير می
ارائۀ گاز پايدار و مطلوب به جامعه، ضرورت توجه به 
نيروی انسانی شايسته با استفاده از الگوی شايستگی اهميت آن 

کمک میرا دوچندان می کند تا شرکت گاز از نمايد. اين امر 
گو پذير و پاسخ وليتؤ، مسرسانکارکنانی شايسته، خدمت

عنوان رسالت  خدمت به شهروندان را به که مند شودهرهب
  نمايند.میاصلی خود قلمداد 

بر اساس مرور مطالعات پيشين، تاکنون پژوهشی در 
در سطح  شرکت گاز مازندران انجام نگرفته است. درنتيجه، 

تحقيقاتی پر شود و با  اين لأطالعه سعی شده است تا اين خلأ
بع انسانی و آوردن متون مختلف شايستگی منا هم گرد

يي برای شايستگی  ۀدهی اين مطالعات، به ارائسازمان الگو
در پی  ومنابع انسانی شرکت گاز مازندران پرداخته شود 

يي به اين سپاسخ که الگوی شايستگی منابع انسانی  باشدال ؤگو
 شرکت گاز مازندران چگونه است؟

 مبانی نظری پژوهش۲ 

 مفهوم شايستگی ۲٫۱
به معنی  competentiaلاتين  ۀکلمه شايستگی در کلمۀ ريش

 ,Sanghi( مجاز به قضاوت و حق صحبت کردن است

) ۱۹۵۹اولين بار اصطلاح شايستگی توسط وايت ( ).2016
شايستگی برای توصيف ۀ وايت با معرفی واژ و مطرح شد

بالا  ۀنگيزهای شخصيت مرتبط با عملکرد برتر و اويژگی
معروف شد. با فرض يک رابطه بين شايستگی شناختی و 

يزشي، وايت، شايستگی را   تعامل اثربخش «تمايلات اقدام انگ
 ۀانگيز«تعريف کرد و بحث کرد که يک » يک فرد با محيط

ظرفيت «علاوه بر شايستگی وجود دارد که » شايستگی
ی در نام دارد. رويکردهای مبتنی بر شايستگ» يافتهتحقق

آن رويکردها و  ۀآغاز شد و سپس توسع ۱۹۷۰حدود سال 
 & Taghizadeh( سرعت رشد کردها بهاستفاده از آن

Hadianpour, 2016(۱.  مک کللند )که معرفی۱۹۷۳ (-
عنوان های منابع انسانی است؛ شايستگی را بهشايستگی ۀکنند

. مک کند یتوصيف م ۲»کرد برترهای اساسی عملويژگی«
-رفتاری و روان های يژگیعنوان وکلند مفهوم شايستگی را به

شناختی که با پيامدهای موفق در کار و زندگی مرتبط 
                                                      

1 McClelland 
2 Characteristics Underlying Superior Performance 

 & Rajabpour( ، مورد توجه قرار دادباشد یم

Babashahi, 2021.( ۳کللند؛ بوياتريسپس از مک )۱۹۸۲ (
کاربرد » مدير شايسته مدلی برای عملکرد مؤثر« ۀدر مقال

مفهوم شايستگی را در مديريت منابع انسانی گسترش داد و آن 
ها، نقش عنوان ترکيبی از انگيزش، صفات، مهارترا به

دانش مرتبط با کار  ۀاجتماعی، تصور فرد از خود، يا پيکر
و  صلاحيت ۀشده در زمينانجام یها تعريف کرد. پژوهش

اخير افزايش  یها نفتی، در سال یها شايستگی کارکنان شرکت
يافته است. تاکنون محققان مختلف تعاريف متفاوتی از 

های مختلف بيان  اند، با وجود روش شايستگی را ارائه کرده
عنوان يک نوع شده در اين تعاريف به طور کلی شايستگی به

يي برای شغل يا پست شغلی در نظر گرفته   شودمیتوانا
)Chen & Jiang, 2019.(  تعريف شايستگی وابستگی

 ,.Traicoff et al( مورد بحث دارد ٤ۀبسياری به زمين

ما تعريف شايستگی ارائه شده توسط دانشگاه  ).2019
تعريف، زيرا اين ) را ترجيح دهيم؛ ۲۰۱۸( ٥نبراسکا لينکلن
. داندها را مرتبط با اهداف سازمان مرتبط میابعاد شايستگی

ها، طبق اين تعريف شايستگی ترکيبی از دانش، مهارت
گيری است های قابل مشاهده و قابل اندازهها و ويژگیتوانايی

کمک می کند و در نهايت منجر که به بهبود عملکرد کارکنان 
ها قابل اصلاح تگیبه موفقيت سازمانی خواهد شد. شايس

تر همگام شوند و توانند با وظايف جديد و پيچيدههستند و می
هر  ).Müller-Frommeyer et al., 2017( کارا باشند

شايستگی بايد با فرآيندهای خاصی در يک سازمان و افراد 
، يندها هستندآآن فر ۀدهندکه انجام ها يستگیدارای آن شا

شايستگی مشخصات فرد را  ).Russo, 2016( مرتبط باشد
 ۱۰و انگيزه ۹صفات ،۸، خودانگاره۷مهارت ،٦از منظر دانش

اين است که يک فرد چقدر در  .کنندکند. دانش بيانبيان می
يي اجرای يک خاص می ۀمورد يک زمين داند. مهارت توانا

ست فيزيکی يا ذهنی باشد. کار خاص است که ممکن ا
بيند. ای است که فرد خودش را میخودانگاره، شيوه

ها اغلب بر رفتار فرد و نتايج احتمالی آن رفتارها خودانگاره
گذارند. صفات، الگوهای قابل تشخيص رفتار در تأثير می

ها به های خارجی است. انگيزهپاسخ به برخی از محرک
که باعث به وجود آمدن و  ها و افکار درونی فردخواسته

انتخاب يک رفتار و هدايت آن رفتار در جهت اهداف يا 
اين پنج مشخصه  ۀهای مشخص است، دلالت دارد. همفعاليت

 ,Misra & Sharma( کنندهم يک شخص را توصيف می با

) انتشار روند مانند( سنجی کتاب تحليل و تجزيه نتايج ).2017
 يک در را مطالعات سهم که کند روشن را عواملی تواند می

 توليد سمت به را محققان و کند می تقويت تحقيقاتی حوزۀ
 & Amoozegar( کند می هدايت تأثيرگذار مطالعات

Ebrahim, 2018, p. 53-54 .(های واژه کليد وجویجست

                                                      
3 Boyatzis 
4 context 
5 University of Nebraska-Lincoln 
6 Knowledge 
7 skill 
8 self-image 
9 trait 
10 motives 
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٫ی، مريم يزدان زاد ٫ا٫حسن حس٫نی، حامد محمدی، زهرا کاظمی سراسکانرود، فاطمه جع شرکت گاز مازندران با روش نظريه  طراحی الگوی شايستگی منابع انسانی. ٫٫
 داده بنياد چندگانه

 اسکوپوس، دادهپايگاه در »یمنابع انسان« و »شايستگی«
-همان بررسی مورد در اين زمينۀ. داد نشان را سند ۱۸۸۴
 هایسال در است، شده داده نشان ۱ شمارۀ نمودار که طوری

ً  مقالات چاپ اخير،  شدتبه و است داشته صعودی روند تقريبا
 نشانگر روند، اين و است گرفته قرار محققين توجه مورد

.باشدمی حوزۀ مطالعاتی اين در پژوهش اهميت

 
اسکوپوس) (پايگاه داده ۲۰۲٤ ژانويه  ۲تا  »انسانی منابع« و »شايستگی«  هایواژهديروند استنادها در هر سال در کل .۱ نمودار

 پژوهش ۀپيشين۳ 

ابعاد  ) ۲۰۲۲( 1چاو و ژانگ ۀبر اساس نتايج مطالع
کاری و سياست ۀ شايستگی شامل دانش (از جمله تجرب

مديريت منابع انسانی سازمانی)، مهارت (از جمله ظرفيت 
يي پياده سازی، سازگاری، مقاومت در برابر فشار، توانا

ريزی، ظرفيت دهی و برنامهمديريت زمان، ظرفيت سازمان
يي تفکر سيستماتيک)، نقش اجتماعی، تصألحل مس وير توا ،هنا

بر اساس  باشد.از خود، حس ارزش، نگرش و انگيزه می
های اصلی  شايستگی ،)۲۰۱۹( 2سلاميو ا شنانريک ۀمطالع

ت تجاری، منابع انسانی شامل  مديريت استعداد، قابلي
های فنی، مديريت دانش، ادغام دانش، ديجيتالی شايستگی

ي/اتوماسيون، بهبود  مؤثر، دانش  ۀمستمر، مديريت هزينساز
 پژوهشباشد. بر اساس نتايج میعملياتی،  یها و مهارت

يي  )۲۰۱۷( 3مولرفراميير و همکاران دوازده شايستگی شناسا
های اصلی شايستگیدستۀ ها را به سه توان آن شد که می

ابعاد  .کردتقسيم شناختی، اجتماعی و شخصی /روشیا حرفه
شامل  )۲۰۱۶( 4سريماننارايانابر اساس مطالعه شايستگی 

مديريت عملکرد انگيزش کارکنان، توسعه زندگی کاری و 
زندگی کاری  ۀهای توسعاخلاق در محل کار، گسترش برنامه

ابعاد  )۲۰۱۶( 5اسکورواۀ مطالع جيباشد. بر اساس نتامی
يي (دانش دربار اهداف،  ۀشايستگی شامل شايستگی دانا

وظيفه، سيستم مديريت و اطلاعات برای مديريت)، بلوغ 
اجتماعی�(لايفيت شخصيت، کيفيت ادراک، کيفيت احساس و 

يي جسمی)، مهارت يزشي، توانا های کاربردی (ارتباطی، انگ

                                                      
1 Cao & Zhang 
2 Krishnan & Islam 
3 Müller-Frommeyer et al. 
4 Srimannarayana 
5 Skorková 

ری، رهبری تيم و مديريت زمان و مديريت بر تيم کا
 باشد.خويشتن) می

ای نشان در مطالعه )۲۰۲۲بازنشينی و همکاران (سليمی 
 یها یژگيابعاد شايستگی شامل فردی (ذهنی، ودادند که 

و تخصصی)، ميان فردی (رهبری  یا شخصيتی، اخلاق حرفه
يي و مديريت عملکرد) گروهی و ارتباطی) و س ازمانی (اجرا

 )۲۰۲۲و همکاران ( یديسع ۀبر اساس نتايج مطالع .می باشد
محيطی، رفتاری و  یها یستگيابعاد شايستگی شامل شا

ای مطالعه در )۲۰۲۱داودی و همکاران (. باشدتکنيکال می
شايستگی شامل اخلاقی، نگرشی، رفتاری، ارتباطی، ابعاد 

، یا تيمی، رهبری، مديريت منابع انسانی، مديريتی، حرفه
يي کردندمديريت بحران و ذهنی  . در پژوهشی به را شناسا

های شايستگی مديران منابع انسانی لفهؤبندی مسطح«عنوان 
محمدقاسمی و که توسط » مبتنی بر معنويت در محيط کار

شايستگی شناسايی  ۀمؤلف ۴۴ انجام گرفت، )۲۰۲۱همکاران (
مؤلفه مربوط به  ۲۱شده در هفت عامل قرار گرفتند که 

مؤلفه مربوط به معنويت  ۲۳شايستگی مديران منابع انسانی و 
يي شدند.در محيط کار   شناسا

بندی ستهبا بررسی و تحليل پيشينۀ تحقيق موجود، به د
بر اساس پيشنۀ تحقيق در  های شايستگی منابع انسانیلفهؤم

 بعد سهپرداخته شد و مشخص گرديد که  ۱جدول شمارۀ 
اجتماعی دارای تکرار بيشتر است و  و سازمانی فردی،

بندی بنابراين در اين مطالعه نيز، اين سه بعد مبنای مقوله
 اصلی مفاهيم در مرحلۀ بعدی قرار گرفت.
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 . خلاصه نتايج پيشينۀ تحقيق۱جدول

 ابعاد شايستگی نويسندهنام 

Salimi Bazneshini et al 

    سازمانی ميان فردی فردی (2022)

Saeedi et al (2022) تکنيکال رفتاری محيطی    
Moradi et al (2020) سازمانی اجتماعی فردی    
Shen et al (2013) یا اخلاق حرفه توانايی اداری پايه    

Sangari (2017) ويژگی  مهارت
    ها ارزش شخصی

Sadeghi et al (2014) رفتار عملکرد دانش    
Skorková (2016) مهارت بلوغ اجتماعی دانش    

Mahmoudi et al (2012) فردی اجتماعی مديريتی    

El-Baz et al (2010) کسب-
    ارتباطی محيطی وکار

Vaezi et al (2019) متلالاص منابلا  هوشی فرهنگی
   لادلالايلالا لانسانلا

Khoshouei et al (2013) رفتار مهارت دانش ارزش   
Poorabedi et al (2016) تخصصی عمومی مديريتی پايه   

Müller et al (2017) اجتماعی فردی شناختیروش یا حرفه   

Cao & Zhang (2022) نگرش و  نقش اجتماعی ارزش مهارت دانش
 تصوير از خود انگيزه

Abbaspour et al (2017) گر تحليل سازمانی اجرايی ميان فردی فردی ذهنی
 محيطی

Ramezanpanah et al (2020) ويژگی  ذهنی
رهبری  یا دانش حرفه شخصی

 ارتباطی رهبری فردی گروهی

 پژوهششناسی روش٤ 
يي حاضر پژوهش در  شايستگی ابعاد بندیطبقه و شناسا

 سؤال و است گرفته قرار بررسی مورد مازندران گاز شرکت
 گاز شرکت شايستگی الگوی: باشدمی شرح اين به پژوهش

 مازندران گاز شرکت شايستگی ابعاد است؟ چگونه مازندران
 چيست؟

 استفاده با مازندران گاز شرکت شايستگی الگوی طراحی
 اين پژوهش روش. شد انجام کيفی پژوهشی رويکرد از

 طريق از و بوده کاربردی نوع از هدف، اساس بر مطالعه
 مختلف ابعاد بررسی به) MGT( چندگانه بنيادداده نظريۀ

 . است پرداخته مازندران گاز شرکت شايستگی

 که است سيستماتيک روش يک) GT( بنيادداده نظريۀ
 کتاب اولين که است يافته توسعه اشتراوس و گلاسر توسط

شد  منتشر" پايه نظريۀ کشف" عنوان با ۱۹٦۷ سال در هاآن
 قرار تجديد نظر و بررسی مورد ديگر، محققان توسط سپس و

 با ها داده آن در که است کيفی روش يک GT. گرفت
 استخراج برای تحقيقاتی فرآيندهای از سيستماتيک ای مجموعه

 تحليل و تجزيه و آوریجمع ها پديده مورد در ها نظريه
يي روش يک Charmaz, 2008 .(GT( شوند می  استقرا

. کند می تجويز را تجربی های داده از ها دسته توليد برای دقيق
 کدگذاری باز، کدگذاری( مختلف کدگذاری فرآيندهای
 معنای به که شود می انجام) انتخابی کدگذاری محوری،

 Goldkuhlاست ( يکديگر با ها دسته کردن مرتبط و انتزاع

& Cronholm, 2003.( کلاسيک  رويکرد درGT، محقق 
 يا نظری زمينۀ لايش بدون و خالص های دادلا با را تحقيقات

 گيل حال، اين با ولی کند. می آغاز ها پديده لاولا در چارچوبی
 و ها نظريه لار که کردند استدلال) ۲۰۰۲( جانسون و

لا لا تعاري  وجود ميدانی کار بررسی از قبل ها پديده برالا تقرلا
 تعيين ها نظريه بين روابط از توضيحی توان می باشد، داشته
  ).Alnsour, 2022کرد ( ايجاد جديدی روابط و کرد

-داده نظريۀ فرض اين ،)MGT( چندگانه بنيادداده نظريۀ
 از قبل تا پيشينه مطالعۀ از خودداری بر مبنی) GT( بنياد
 تأثيرپذيری عدم و راهبردها از حفاظت هدف با پژوهش پايان

 و است گذاشته کنار را ديگر هایحوزه مطالعات از مطالعه
 GT از آمدهدستبه تجربی هایداده کنار در را نظری مبانی

 زمانهم اتخاذ با MGT رويکرد. داندمی مفيد نظريه خلق در
يي رويکردهای ياسي، و استقرا  نظريه ايجاد مرحلۀ سه از ق

 گراندينگ( داده مبتنی سازیشفاف ،)تجربی گراندينگ(
 شده تشکيل تجديدنظر و پژوهش علائق بازتاب و) نظری
 کدگذاری چون اقداماتی تجربی، گراندينگ مرحلۀ در. است

يي،  نظريه تلخيص و الگو کدگذاری مفهومی، پالايش استقرا
 از آن چه نظری، گراندينگ مرحلۀ در. شودمی انجام

 مقايسه موجود نظری مبانی با آمد دست به تجربی گرانديگ
 سوم، مرحلۀ در. شودمی ارزيابی آن اعتبار و انسجام و شده
. آيدمی دست به جديد نظريۀ شده، انجام تجديدنظرهای از پس
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شرکت گاز مازندران با روش نظريه  طراحی الگوی شايستگی منابع انسانی. ابوالحسن حسينی، حامد محمدی، زهرا کاظمی سراسکانرود، فاطمه جعفری، مريم يزدان زاد
 داده بنياد چندگانه

 گراندينگ مرحلۀ تصريح سه روش اين در ديگر عبارت به
 نظری انسجام ارزيابی و نظری تطابق تجربی، تطابق شامل
 تجربی حقايق بر مبتنی فقط گراندينگ اعتبار. شودمی انجام

 در نيز نظری انسجام ميزان و نظری تطبيق بلکه نيست،
 از حاصل نتايج مقايسۀ با. است مؤثر گراندينگ اعتبار

 عدم يا تناسب از شناختی نظری، عناصر با تجربی گراندينگ
 آيدمی دست به نظری مبانی با تکامل حال در تئوری تناسب

 اعتبار مرحلۀ در. شود انجام اصلاحات نياز صورت در تا
 دست به تجربی گراندينگ با آن چه اعتبار کنترل بر تجربی

 در هایتئوری نظری، تطبيق مرحلۀ در. شودمی تمرکز آمده
 در و شودمی مقايسه موجود هایتئوری ساير با تکامل حال

 در تئوری مفهومی ساختار نظری، انسجام ارزيابی مرحلۀ
 شودمی بررسی آن هماهنگی و ثبات ميزان و تکامل حال

)Goldkuhl & Cronholm, 2010.( 

 رويکرد با تجربی گراندينگ مرحلۀ در مطالعه، اين در 
يي -نيمه مصاحبۀ داده، آوریجمع در راستای استقرا

 انجام مازندران استان گاز شرکت خبرگان با ساختاريافته
نظر منظور از خبرگان، مديران و کارشناسان صاحب. گرفت

گيری ملاک نمونه و بود هدفمند نوع از گيریبوده است. نمونه
کاری و داشتن حسن شهرت در سال تجربۀ  ۲۰داشتن حداقل 

شوندگان در جدول مصاحبه به مشخصات .عملکرد بوده است
 به رسيدن تا هامصاحبه اشاره شده است. انجام ۲شمارۀ 

يي کدگذاری. يافت ادامه اطلاعاتی اشباع  با معادل استقرا
 مسير طی کدگذاری. است بنيادنظريۀ داده در آزاد کدگذاری

يي هامقوله و مفاهيم کدها، و شد انجام برگشتی و رفت  شناسا
 از لالا هامقوله و مفاهيم بندیدسته شد تلاش و شدند

 . باشد محقق تصورات

 مرحلۀ گراندينگ در تجربی، گراندينگ انجام از پس
ياسي، رويکرد با نظری،  شايستگی زمينۀ در موجود ادبيات ق
 استنادی، هایپايگاه در وجوجست از حاصل گاز شرکت
 مطالعه خارجی و داخلی پژوهشی و علمی مقالات و مجلات

 جامع نظام ابلاغيۀ و بالادستی اسناد قوانين، همچنين. شد
 شرح و مازندران گاز شرکت در نفت صنعت مديريت توسعۀ
 . شد مطالعه کدگذاری و واحد هر شغل

 گوگل همچون مختلفی داده هایپايگاه پژوهش، اين در
 تا ۲۰۱۰ هایسال بين ساينسافوب اسکوپوس، اسکالر،
-پايگاه داخلی هایمقاله برای و خارجی تحقيقات برای ۲۰۲۳

 ۱٤۰۲ تا ۱۳۹٤ هایسال بين SID و نورمگز داده های
 شايستگی، همچون مختلفی کليدی عبارات. است شده بررسی

 تحقيق مقالات وجویجست برای نفت وزارت گاز، و نفت
 . است گرفته قرار استفاده مورد

 اساس بر سيستماتيک مروربا روش  مطالعات، انتخاب
 اول، در مرحلۀ. است شده انجام ایمرحله چند فرآيند يک

 با متناسب شدهيافت مقالات آيا که اندکرده مشخص محققان
 هدف، اين به رسيدن منظور به خير؟ يا باشدمی تحقيق سؤال

 مورد مرحله چندين در را منتخب مطالعات مجموعه محققان
 از تعدادی بازبينی هر در محققان. اندداده قرار بازبينی
 مرور فرآيند در مقالات اين که اندکرده رد را مقالات

 به بازبينی فرآيند. اندنگرفته قرار بررسی مورد سيستماتيک

 را مختلفی پارامترهای محققان که گيردمی انجام صورت اين
 سال، نويسنده، (نام مقاله جزئيات محتوا، چکيده، عنوان، مانند
 . اندکرده دنبال را ...)

 ارزيابی های مهارت برنامۀ از محققان حاضر، تحقيق در
-کرده استفاده مطالعات کيفيت ارزيابی جهت CASP ۱حياتی

 يک هر براساس تمقالا از يک هر به که صورت بدين. اند
 مقالاتی و داده تخصيص ۵ تا ۱ بين زیمتياا ،يطاشر ينا از
 کیفی ظلحا به دشو بالاتر و ۳۰ هاآن زاتمتیاا عمجمو که

مقايسۀ  از محققان همچنين. اندشده فحذ تمقالا باقی و تأيید
 اندکرده استفاده کاپا شاخص و خبره فرد يک با خود کدگذاری

 ۰۰۰/۰ معناداری عدد با ۷۹۳/۰ شاخص اين ميزان که
يي از نشان که شد محاسبه  .دارد کدها مناسب پايا

 شغل و شرح شوندگان،مصاحبه مشخصات به ۱جدول  در
در مرحلۀ مصاحبه به  .است شده اشاره شده، بررسی مقالات

باتجربه رفته شد.  نظر وسراغ مديران و کارشناسان صاحب
گيری به صورت هدفمند بود و بعد از مصاحبه با روش نمونه

های کليدی ها به اشباع نظری رسيدند. سؤال نفر، داده ۲۲
 ر مرحلۀ کدگذای باز، به صورت زير بودند:شده دمطرح

برای موفقيت در شرکت گاز، يک نيروی  .۱
يي بايد داشته باشد؟انسانی چه ويژگی  ها

های مشاغل در شرکت از نگاه شما، شايستگی .۲
 گاز چه باشد؟

کدهای  تجربی، گراندينگ با تطابق بررسی طی نهايت در
 گاز شرکت شايستگی از روايتی سپس. شد اضافه محوری

 درونی، انسجام بررسی و داخلی گراندينگ جهت و شد تبيين
 در کنندهمشارکت خبرگان از نفر ٤ اختيار در حاصل نتايج

 .شد تأييد و گرفت قرار پژوهش

 عناصر با تجربی گراندينگ از حاصل نتايج بعدی گام در
 که همان طور. شد مقايسه گاز شرکت شايستگی ادبيات نظری

 همپوشانی کدها از بسياری است، شده داده نشان ۳ جدول در
 کنندۀتکميل ادبيات در موجود نظريات موارد برخی در. دارند

 کدهای باز و محوری، برخی و است بوده خبرگان نظرات
 در. شد تکميل کدگذاری، در نظر تجديد و اصلاحات طی

يي تجديد از پس نهايت  ٥۹ و کد باز ٥۱٤ شد انجام که نظرها
ييکد محوری   شده ارائه ۳ شمارۀ جدول در که شد شناسا

 . است

 کدگذاری با که شد انجام الگو کدگذاری بعد، مرحلۀ در
 مرحله اين در. دارد مطابقت بنيادداده تئوری در محوری

از بين الگوهای . ندارد وجود پارادايمی مدل رعايت به الزام
 شده توسط مولرشايستگی بررسی شده، الگوی سه بعدی ارائه

) که ابعاد شايستگی را فردی، ۲۰۱۷فرومورو همکاران (
عنوان مبنای ای در نظر گرفته است، بهاجتماعی و حرفه

 یاجتماع ،یفردنظری در نظر گرفته شد و الگوی سه بعدی 
 ی ترسيم گرديد. درمنابع انسان های سازمانی برای شايستگیو 

 گاز شرکت شايستگی برای شدهارائه الگوی ۴ شمارۀ نمودار
 .است شده ارائه مازندران

                                                      
1 Critical Appraisal Skills Programme 
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 شدهبررسی مقالات و وظايف شرح شوندگان،مصاحبه مشخصات. ۲جدول

 شدهمقالات بررسی شرح وظايف مورد بررسی شوندگانمصاحبه

سابقۀ  رشتۀ تحصيلی سمت شغلی شناسه
 مقاله شناسه شرح وظيفه شناسه کار

I1  رئيسHSE 
کارشناسی ارشد 

 شيمی
۲۳ L رئيس امور حقوقی A1 Malekjafarian et al 

(2020) 

I2 کارشناسی ارشد  دبير هيأت مديره
رئيس امور اندازه گيری  M ۲۸ مديريت

 و توزيع گاز
A2 Arasteh et al (2018) 

I3 گيری کارشناس اندازه
 گازو توزيع 

 کارشناسی
 A3 Ramezanpanah et al رئيس پژوهش و فناوری R ۲۰ مکانيک

(2020) 

I4 و گيریاندازه رئيس 
 گاز توزيع

 کارشناسی
 A4 Mohammadi et al مدير منابع انسانی HRM ۲۹ مکانيک

(2012) 

I5  مهندسی و مدير
 هااجرای طرح

کارشناسی ارشد 
ک  A5 Abbaspour et al (2017) رئيس امور بازرسی فنی A ۲۸ مکاني

I6  رئيس ايثارگران و
 روابط کار

کارشناسی 
 A6 Poorabedi et al (2016) زئيس برنامه ريزی P ۳۵ مديريت

I7  رئيس امور تدارکات
 کالا

کارشناسی 
 HSE A7 Saeedi et al (2022)رئيس  HSE ۲۷ مديريت

I8 کارشناسی  يزیررئيس برنامه
ک رئيس بهينه سازی  O ۳۵ مکاني

 مصرف گاز
A8 Moradi et al (2020) 

I9 کارشناس  رئيس بازرسی فنی
رئيس تدارکات و عمليات  S ۲۹ مکانيک

 کالا
A9 Mohammad ghasemi et 

al (2021) 

I10 ارشد کارشناس 
 هاپيمان برآورد

 کارشناسی
 A10 Shaabani et al (2022) رئيس حراست G ۲۸ مکانيک

I11 ارشد کارشناسی حراست رئيس 
 A11 Salimi Bazneshini et al رئيس روابط عمومی CR ۳۳ مديريت

(2022) 

I12 و هاپيمان امور رئيس 
 قراردادها

 کارشناسی
 مديريت

۳۴ ICT  رئيس امور فناوری
 اطلاعات و ارتباطات

A12 Iranzadeh & Zanjani 

(2017) 

I13 ادبيات ارشناسیک عمومی روابط رئيس 
 A13 Babashahi et al (2017) مدير بهره برداری U ۳۰ فارسی

I14 ارشناسک ها مانيپ امور رئيس 
مدير مهندسی و اجرای  E ۳۰ کانيکم

 ها طرح
A14 Dianat et al (2018) 

I15 حقوقی امور رئيس 
 ارشد ارشناسک

 حقوق
۳۰ F مدير امور مالی A15 Ramezanpanah et al 

(2020) 
I16 ۳۰ برق مهندسی مهندسی مدير CO  ها مانيپرئيس امور A16 Sotudeh et al (2020) 

I17 ارشد ارشناسک آموزش رئيس 
 A17 Davoodi et al (2021)   ۳۰ مديريت

I18 و مهندسی رئيس 
 A18 Rajabpour & Babashahi   ۳۰ شيمی ارشناسیک هاطرح اجرای

(2021) 

I19 مهندسی تریکد سابق عامل مدير 
 A19 Khoshouei et al (2013)   ۳۰ صنايع

I20 ارشد کارشناسی برداریبهره مدير 
 A20 Taslimi et al (2014)   ۳۰ کانيکم

I21  رئيس HSE ارشناسیک 
 رياضی

۳۰   A21 Fattahi et al (2013) 

I22 خدمات رئيس 
 رفاهی اجتماعی

 ارشناسیک
 A22 Heath (2000)   ۳۰ مديريت

      A23 Shen et al (2013) 

      A24 Salimi Bazneshini, et al 

(2020) 

      A25 Wang et al (2011) 

      A26 McCartney et al (2021) 

      A27 Torabi et al (2021) 
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احي الگوی شايستگی منابع انسانی. لابلالالاحلان حسينی، لاالالا محمدی، لالالالا کلالالای سراسکانرود، فاطمه جعفری، مريم يزدان زاد شرکت گاز مازندران با روش نظريه  طر
 داده بنياد چندگانه

      A28 Sadatrasool et al (2016) 

      A29 Sadeghi et al (2014) 

      A30 Demsky and Arabi 

(2008) 

      A31 Jamshidi et al (2012) 
      A32 Fattahi et al (2013) 

      A33 Cao & Zhang (2022) 

 های پژوهشيافته٥ 
 وظايف شرح شده،انجام های مصاحبه متون بررسی از بعد
 و کدگذاری و حوزه اين در مرتبط های مقاله و ها بخش همۀ

 ۵۹ ،)۹۱۴ فراوانی با( مفاهيم ۵۱۴ تعداد هاآن بندیدسته
 مشاهده ۳ شمارۀ جدول در که است شده احصا فرعی مقولۀ

 .نماييد می

 

 

 

 کد محوری تخصيص و مشترک معنايی بار دارای برخی کدهای باز بندیطبقه. ۳ جدول

 کد محوری کد باز نشانگر
C15 I8 مهارت ارتباط توأم با احترام به ارباب رجوعان 

 شهروندمداری

C4 I20 
C1 I6 

ري ايجاد   تعامل مؤثر با مردم و تکريم ارباب رجوعتوانايی برقرا

C3 CR 
C16 I1 

 ارتباط مؤثر با جامعه و مردم

C8 CR حساسيت به انتظارات، نيازها و توقعات مردم 

C42A1 احترام به ديگران و منابع شامل افراد، پول، اعتبار، امنيت و منابع زيست محيطی 

C45A2 حسن شهرت در محافل عمومی 

C47A2 نايي با آداب اجتماعی  آش

C38A16 احترام به همنوع 

C4 U توجه به نيازها و انتظارات مردم در چارچوب قوانين 

C7 I8 اتخاذ تصميم بهينه بر مبنای آمار و اطلاعات صحيح 

 تصميم گيری

C12 

HSE توانايی استفاده از اطلاعات و آمار صحيح به منظور کنترل حوادث و رويدادها 

C2 I2 زدگیگيری عقلائی با پرهيز از شتابتصميم 

C5 I2 انجام مشورت با کارشناسان جهت اتخاذ تصميم بهينه 

C1 I19 استفاده از تجربه و نظر ديگران 

C33A1 گذاری عمومیگیری و خط مشیفرآيندهای تصميم 

C23A2 
C29A16 

 گيری و انجام موفق آنتوانايی تصميم

C1A3 جهت حل مسائل سازمانگيری در تصميم 

C12 E توانایی ارائه و انتخاب بهترين راه حل جهت حل مسائل و مشکلات 

C5 ICT صيانت از حريم اطلاعات شرکت 

 صيانت از مستندات C2 I10 امنيت اطلاعات

C4 I11  و اطلاعات موجود ها دادهحفاظت از 

C11 I1 بهبود کار گروهی در هنگام بروز بحران 

 تیکمشارمديريت 

C5 O 
C5 S 

C11 CR 

C9 ICT 

C6 CR 

C12 U 

 ی شغلیها گزارشتوانايی تهيۀ 

 

C5 I1 برخورداری از سلامت جسم و روان 

 C17A3 تنی -بهداشت روان
C17A15 

 شناختیتوانمندسازی روان

C3A29 مديريت فشار روانی 
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C1 I20 داشتن سلامت جسم و روان در شغل مورد نظر 
C4I19 
C9I10 

C10A16 

C1A24 

 ميل به يادگيری

 مديريت تغيير و تحول

C56A1 سازی فرآيندهای کنترل تغييراتپياده 

C31A3 توسعۀ فرهنگ يادگيری در سازمان 

C17A5 
C7A16 

 گراايجاد بينش تحول

C1A6 
C4A35 

 پذيریی يادگیری و انعطافها مهارت

C1A12 توانايی تغيير و تحول سازمانی 

C1A13 يادگیری مستمر 

C11A16 استفاده از تغييرات به عنوان فرصت يادگيری 

C31A16 کنندۀ يادگيریايجاد محيط تسهيل 

C34A20 
C6A29 

C5A33 
 مديريت تغيير

C2 I18 ی اداریها تيفعالبندی کارها و توانايی اولويت 

 مديريت زمان

C15A1 يابي نتايج مديريت زمان  ارز

C52A1 بندیی منابع و زمانها برنامهکردن مديريت 

C13A2 
C8A9 

C6A13 

C15A24 
C3A33 

C3A35 

 توانايی مديريت زمان

C7A30 تشخيص زمان درست کارها 

C3 I2 
C3 I3 

C8 I11 

C2 I4 

C8 HRM 

 اهميت تربيت جانشينان

 
 مديريت جانشينی

C1A20 پروریجانشين 

C16A5 پروریهوشياری و جانشين 

C4 I23 توانايی انتقال تجربه به زيردستان 

 گریمربی

C66A1 گری و پرورش دادنانگيزاندن، مربی 

C13A5 
C1A27 

 پرورش و توسعۀ ديگران

C14A10 مشاوره به ديگران 

C32A16 مشاورۀ شغلی 

C18A17 
C26A23 

هنمايي و مربی  گریرا

C1 I8 گذاری هامهارت مديران در انجام هدف 

 C10 P گذاریمهارت هدف
C8 ICT 

 گذاریتوانايی هدف

C2 U مديريت بر مبنای هدف 

C3 HRM کارگيری مؤثر افراد بر اساس طرح ساختاری شرکتدهی نيروها و بهتوانايی سامان 

ريزی مهارت برنامه
 نيروی انسانی

C10 

HRM کارگيری مؤثر آناندهی نيروها و بهسامان 

C7 G  نايي از فرآيندهای  منابع انسانیآش

C4A12 توسعۀ سرمايۀ انسانی 
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C11A13 مديريت منابع انسانی 

C2 I9 استفادۀ مؤثر از توانايی کارکنان 

C4 P ياتي ويژۀ توانايی برنامه  ها پروژهريزی عمل

 مديريت راهبردی

C5 I17 ريزیتوانايی مديران برای برنامه 

C2 P  ياتي در ها برنامه ةيتهتوانايی  چارچوب برنامۀ راهبردیی عمل

C4 CR ریزی راهبردی و عملياتیتوانايی برنامه 
C2 E  ی بلندمدتها برنامهمهارت تدوين 

C8 HSE نفعان برون سازمانبرقراری تعامل با ذی 

C4 I18 
C6 I9 

 توجه به محيط بيرون سازمانی

C7 I10  سازمانیتوانايی برقراری ارتباط مؤثر با نهادهای برون 

C4A1 تفکر راهبردی و بلندمدت جهت ايجاد و تبيين اهداف استراتژيک 

C8A1  ها پروژهدر منشور  ها پروژهتدوين استراتژی 

C31A1 ياسي، اجتماعی و اقتصادی حاکم بر کشور  آگاهی از نظام اعتقادی، س

C32A1 نايي با چشم  ی توسعهها برنامهانداز کشور و آش

C35A1  فرهنگ سازمانی آن و همچنين تأثير عوامل سياسی، اجتماعی و اقتصادی بر تحقق مأموريت و ساختار و
 اهداف سازمان

C38A1  ها یمشو خط  ها هيروپافشاری بر انطباق با 

C65A1 ايجاد ديدگاآ) هرمان) مشترک 

C8A2 
C25A3 

 نفعانی ارتباط با ذیها مهارت

C12A2 مهارت تفکر استراتژيک 

C36A3  ها برنامهپيگيری هوشمندانۀ 

C39A3 
C14A16 

 هوشياری محيطی

C23A5 تحليل محيط کلان 

C24A5 تحليل محيط صنعتی 

C11A12 کنترل محيطی 

C3A14 نفعانتأمين منافع ذی 

C8A14 ریزی و مديريتشايستگی برنامه 

C9A14 شايستگی اقدام استراتژيک 

C5A16 برانگيزتعيين اهداف چالش 

C18A16 
C22A16 

دت و استراتژی  تعيين هدف بلندم

C23A16 اجرای استراتژی 

C25A16 تشخيص روندهای در حال پيدايش 

C6A30 ابتکارات استراتژيک 

C18 I1 
C27A17 

رويي با   ها بحرانآمادگی جهت رويا

 مديريت بحران

C9A7 
C28A17 

C37A20 
 لادلارلالا لاحرلان

C15A7 تحمل بحران آمادگی ذهنی و 

C26A17 شناسایی بحران 

C5A31 توانايی رفتار مناسب در شرايط بحران 

C2 I1 در دسترس بودن در زمان بحران 

C1 I3 ليل مسائل و مشکلات کاری و سازمانی  توانايی تح

 مهارت حل مسئله

C9 I8 ي مديران و کارکنان در تشخيص صحيح مسائل  تواناي

C4 HSE  مسألۀ فراروی واحلاشلالایی و حل 

C25A1 
يلي پايه مانند، شکستن مسأله به فهرستی ساده از به ، تحليل روابط بين چند ها تيفعالکارگيری فنون تحل

علت و معلولی (الف موجب ب  گيری بر ) يا تصميمشود یمجزء از مسأله يا وضعيت، تشخيص روابط 
 مبنای ادلۀ موافق و مخالف

C62A1  حل مشکلاتتجزيه و تحليل و 

C24A2 تشخيص مشکلات سازمانی و برخورد با موانع 
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C24A16 

C7A6 تحليل، قضاوت و و حل مسأله 

C28A16  ی مختلفها حلارائۀ راه 

C3 I11 توانایی حل اختلاف فی ما بين شرکت و پيمانکاران 

 مديريت تعارض

C23A1  پيرامون موضوعات مربوط به پروژه و رسيدن به يک راه حل رضايت  ها گروهتوانایی حل اختلاف بين
 بخش و قابل قبول طرفين

C10 I1 توانايی رفع سوءتفاهمات شغلی 

C9A2 
C42A16 

C6A22 

C10A23 

C8A34 

 مهارت رفع تعارض و اختلاف در محيط کاری

C23A3 
C9A5 

C17A7 

C17A9 

C22A15 

C27A20 

C2A33 

 مديريت تعارضات فردی

C33A20 
C7A22 

 مديريت برخورد

معنادار مهم که در  یاز واحدهادر پژوهش حاضر در ابتدا 
 هياول یبود، کدها دهيمشخص گرد یمقدمات یبخش کدگذار
ان در مرحلۀ بعدی يعنی مرحلۀ محقق و سپس دياستخراج گرد

استفاده از  ايو  ديکد جد جاديبا دو روش ا کدگذاری محوری
که با  یاهياول یکدها یبنداقدام به دسته یکد متمرکز انتزاع

گونه به کدهای و بدين کردند داشتند،ارتباط معنادار  گريکدي
 MAXQDA افزاراز نرم محوری رسيدند. برای کدگذاری

ها و فراوانی افتهي یبندطبقه ۲نمودار شمارۀ  .شداستفاده 
شرکت  منابع انسانیشايستگی  کدهای اصلی و فرعی ابعاد
  دهد.را نشان میگاز مازندران 
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 شرکت گاز مازندران منابع انسانیابعاد شايستگی  یو فرع یاصل یکدها یفراوان .۲نمودار 

ابعاد  یو فرع یاصل یابر واژگان کدها ۳شمارۀ  نمودار
ابر دهد. را نشان می شرکت گاز مازندران یشايستگی عموم

کلمات پر  خوانندگان مقاله،به که باشد میواژگان ابزاری 
ابر . بر اساس ا به شکل بصری نمايش دهدر تر استفاده

، کد مديريت راهبردی، ۳شمارۀ  نمودارارائه شده در واژگان 
شده در اين دارای بيشترين فراوانی تکرار در کدهای استخراج

باشد.مطالعه می

 

 
 شرکت گاز مازندران منابع انسانیابعاد شايستگی اصلی و فرعی نمودار ابر واژگان کدهای . ۳ودارنم

شرکت گاز  انسانی الگوی شايستگی منابع ،۴شمارۀ نمودار 
نمودار درختی معادل بصری  دهد.را نشان میمازندران 

 و شود آغاز می» تنه«ای مرکزی يا  روابط است که با گره
ها و رسيدن به سطوح  بندی نمودار برای دستهاين توان از  می

-تر نشان کرد که خطوط باريکتری از جزئيات استفاده  پايين
دهندۀ فراوانی تر نشانتر و خطوط ضخيمدهندۀ فراوانی کم

باشد.بيشتر کدهای مستخرج می
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شرکت گاز مازندران انسانیمنابع شايستگی  الگوی .٤نمودار 

 گيری و پيشنهادهانتيجه٦ 
 شرکت انسانی منابع شايستگی ييپژوهش به شناسا يندر ا
 دهپرداخته ش چندگانه بنيادنظريۀ داده روش با مازندران گاز

 شرح شده،انجام های مصاحبه متون بررسی از بعداست. 
 و حوزه اين در مرتبط های مقاله و ها بخش همۀ وظايف

 فراوانی با( کد باز ۵۱۴ تعداد هاآن بندیدسته و ذاریکدگ
 از پس نهايت در و است شده احصا کد محوری ۵۹ ،)۹۱۴
 يک آمده،دستبه هایشاخص ادغام و دادن قرار هم کنار

ابعاد  الگو، اين اساس بر .گرديد استخراج بعدی سه الگوی
 بعد فردی، شايستگی منابع انسانی مازندران شامل بعد

شايستگی فردی دربرگيرندۀ  .باشدمی اجتماعی و بعد سازمانی
يي است که مديران شرکت ملی گاز به صورت شايستگی ها

ذاتی و اکتسابی از آن برخوردارند و هر فرد برای عملکرد 
 Salimi Bazneshiniموفق در سازمان به آن نيازمند است (

et al., 2022 .( های شامل دانش و مهارتشايستگی فردی
های کارکنان است ها) و صلاحيتها (قابليتبالقوه، ظرفيت

)Dianati & Erfani, 2009.(  که ۲شمارۀ نمودار بر طبق 
شرکت  منابع انسانیابعاد شايستگی  مربوط به یکدها یفراوان

شايستگی از بين ابعاد ارائه گرديده است،  گاز مازندران
فردی، بر اساس داشتن بيشترين فراوانی، ابعاد هوش 

توان بدين گونه پذيری و رهبری را میمسؤوليت هيجانی،
؛ ۱۹۹۰( 1هوش هيجانی توسط سالوی و ماير تعريف کرد:

يي نظارت بر احساسات و عواطف خود ۱۸۹ص  ) شامل توانا
فاده از اين ها و استو ديگران، تمايز قائل شدن بين آن

 & Audrinاطلاعات برای هدايت افکار و اعمال خود است (

Audrin, 2023(. پذير مسؤوليت پذيری به افرادیمسؤوليت
 طور خودجوشبه و باشندمی اخلاقی با وجدان گويند که

                                                      
1 Salovey and Mayer 

 آورند می عمل به را خود تلاش تمام خودکنترل و خودانگيخته
يي خود حداکثر از تا  وظايف و کارها مطلوب انجام برای توانا

رهبری نيز، عمل  .)Ahmadi, 2021نمايند ( استفاده محوله
که از روی ميل و علاقه طوریتأثيرگذاری بر افراد است؛ به

برای هدف گروهی تلاش کنند. اصولاً رهبری هنر نفوذ در 
 ). Abbasi et al., 2014دانند (ديگران می

توان گفت که اين در مورد شايستگی اجتماعی می
های جمعی را رسانند تا فعاليتشايستگی مديران را ياری می

 ,.Mohammadi et alدر سطح سازمان مديريت کنند (

اجتماعی، بر اساس داشتن از بين ابعاد شايستگی ). 2012
 ارتباط برقراری بيشترين فراوانی، ابعاد مديريت مشارکتی،

لاولان لادين لالا را لایلاعارض و اخلاق حرفه مديريت مؤثر،
لا کرد: لادلارلات مشارکتی لارلالانلالا لاسلا که در آلا  لاولالا تعري

گيری به ميزان قابل توجهی با زيردستان در قدرت�تصميلا
). Ghorbani et al., 2018شوند (مديران خود شريک می

 پيام، فرستندۀ که است اين مؤثر ارتباط از برقراری مقصود
 و معنا يعنی .برساند گيرندۀ پيام به را خود منظور بتواند

 را آن ارسال يا قصد و است پيام فرستندۀ ذهن در که مفهومی
 دهد، يکی باشدنشان می و دريافت آن از گيرنده آن چه با دارد

)Mohseni, 2022 مديريت تعارض يعنی مديريتی که .(
بتواند در شرايطی که تعارض وجود دارد، به بهترين شکل 

 Feiziسازمان را اداره کند و بين اجزای آن تعادل ايجاد کند (

et al., 2011ای از اصول و ای، مجموعهق حرفه). اخلا
ها را استانداردهای سلوک بشری است که رفتار افراد و گروه

ای يک فرآيند تفکر کند. در حقيقت، اخلاق حرفهتعيين می
عقلانی است که هدف آن محقق کردن اين امر است که در 

يي را چه موقع بايد حفظ و اشاعه نمود سازمان چه ارزش ها
)Faramarz gharamaleki, 2003.( 
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شايستگی سازمانی نيز، شامل ترکيب متقابل دانش و 
های کارکنان با ديگر منابع سازمان، مانند دانش  مهارت
ها و توليدات فناورانه است ها، امور جاری، رويهسيستم

)Dianati & Erfani, 2009 از بين ابعاد شايستگی .(
سازمانی، بر اساس داشتن بيشترين فراوانی، ابعاد مديريت 

توان بدين گونه مداری را میبندی و قانونبودجه راهبردی،
 بررسی: از است عبارت مديريت راهبردی تعريف کرد:

 تدوين راهبرد ،)محيط خارجی هم و داخلی محيط هم( محيطی
و  اجرای راهبرد ،)يا راهبردی بلندمدت ريزیبرنامه(

 ,Taleghani & Taleghani Nejadکنترل ( و ارزيابی

 به محدود منابع تخصيص فرآيند را بندیبودجه .)2016
يي که صرف دانند. مجموع کوششمی نامحدود نيازهای ها

داکثر شود به منظور حتدوين بودجه و تخصيص منابع می
 باشداستفاده از منابعی است که معمولاً در حد کفايت نمی

)Pourali & Kakvan, 2015.( مداری مقصود از قانون
طور عادلانه در سازمان و رعايت حفظ و اجرای قوانين به

 ).Zeraat, 2020باشد (حقوق همۀ افراد می

 و بازنشينیپژوهش،   نياز ا لحاص جيدر مطابقت با نتا
، نيز ابعاد )۲۰۲۰( همکاران و مرادی، )۲۰۲۲( همکاران

يي نموده يي مانند معنويت، اند، ولی مؤلفهفردی را شناسا ها
روحيۀ جستارگری، انتقادپذيری، اشتياق شغلی، آراستگی و 

های ابعاد فردی، در عنوان مؤلفهبه  تنیبهداشت روان
يي قرار نگرفته است.   و خشوعیمطالعات قبلی مورد شناسا

 ژانگ و چاوو  )۲۰۱۵( اسکوروا، )۲۰۱۳( همکاران
ها را مهارت و ارزشهای همچون دانش، ، مؤلفه)۲۰۲۲(

اند و به بررسی ابعاد اجتماعی، مورد شناسايی قرار داده
اند. در مقايسۀ نتايج مطالعه، شايستگی منابع انسانی نپرداخته

با مطالعۀ حاضر، مشخص  )۲۰۱۲( همکاران و محمودی
العه گرديد که ابعاد مديريتی، اجتماعی و فردی در اين مط

يي شده است و از مؤلفه های سازمانی فقط بعد مديريتی شناسا
يي و ساير ابعاد سازمانی نشده است.   و پورعباسشناسا

-ای ابعاد ذهنی، فردی، مياندر مطالعه )۲۰۱۷( همکاران
گر محيطی را شناسايی فردی، اجرايی و سازمانی و تحليل

بندی توان گفت که شباهت زيادی مابين دستهمی اند وکرده
با مطالعۀ حاضر که  )۲۰۱۷( همکاران و پورمطالعۀ عباس

يي کرده ايم، وجود  ابعاد فردی، اجتماعی و سازمانی را شناسا
 مرحله در دو)  ۲۰۱۷( همکاران و پورعباس دارد. مطالعۀ

 استفاده از روش با پژوهش انجام گرفت: در مرحلۀ کيفی
 و نظرانصاحب از نفر ۱۲ با ابتدا کانونی گروه يقتحق

 زنجيرهای به صورت و روش هدفمند به که موضوع خبرگان
در  .شد انجام ساختاريافته نيمه مصاحبۀ بودند، شده انتخاب

 هایو تحليل تجزيه از حاصل هایمرحلۀ کمی بر مبنای يافته
-پرسش سپس، .شد طراحی پژوهش نامهپرسش کيفی، مرحلۀ

 شرکت از مديران نفر ۷۶۱ آماری در نمونۀ شده طراحی نامۀ
 انتخاب نسبتی ایطبقه گيرینمونه روش به که ايران گاز ملی

گرديد. در  گردآوری پژوهش کمی هایو داده اجرا شده بودند،
 ايران، گاز ملی شرکت مديران شايستگی متغيرهای بندیطبقه
ييازمؤلفه دسته اصلی هفت : از اندعبارت که شد ها شناسا

يي، فردی، ميان فردی، ذهنی، هایشايستگی سازمانی،  اجرا
 .محيطی گرتحليل و تخصصی

 شدهارائه واژگان ابر اساس با توجه به نتايج پژوهش، بر
و  هيجانی هوش راهبردی، مديريت ،۳ شمارۀ نمودار در

 کدهای در تکرار فراوانی بيشترين مشارکتی دارای مديريت
بنابراين مطابق با نتايج  .باشندمی مطالعه اين در شدهاستخراج

 از يک هر تقويت اساس آمده، پيشنهادات کاربردی بردستبه
 باشد: ابعاد، به شرح زير قابل ارائه می اين های شاخص زير

ستگی منابع انسانی يشود به منظور افزايش شاپيشنهاد می
منابع  به تقويت مديريت راهبردی، مازندران شرکت گاز

يي انسانی  ويژۀ عملياتی ريزیبرنامه از طريق افزايش توانا
يي برقراریپروژه سازمان، برون نفعانذی با تعامل ها، توانا
 اهداف تبيين و ايجاد جهت بلندمدت و راهبردی تفکر

و  یاجتماع ،یاسيس ،یاز نظام اعتقاد یآگاهاستراتژيک، 
انداز کشور و با چشم ييآشنا، حاکم بر کشور یاقتصاد
-یمشها و خطهيبر انطباق با رو یپافشار، توسعه یهابرنامه

يلي، آيندهها های آموزشی نگری با ارائۀ دوره، تفکر تحل
 پرداخته شود. 

تقويت ابعاد هوش هيجانی نيروی شود به پيشنهاد می
يي همچون مديريتمهارت انسانی با با تقويت  عصبانيت بر ها

 و رجوع، مديريت ارباب با املتع در خونسردی حفظ و
يي زمان در استرس کنترل  توأم تعامل و برخورد بحران، توانا

 کار، توانايی محيط در بودن کنترل ديگران، خود با آرامش با
لهجه،  صراحت کار، داشتن محيط شرايط متغير با انطباق
 فردی، بين روابط های سبک رفتاری، های ارزش از آگاهی
 بر آن تأثير درک و شخصی عواطف و ضعف و قوت نقاط

 نفس، به اعتماد داشتن و روابط ديگران، کنترل با روابط
يي به ايمان  و خويش فطری استعدادهای و ذاتی های توانا

پذيری، افکار، انعطاف نظرات، بيان در استقلال از اطمينان
بينی، مديريت بر خود و ....  حسن خلق، نوع دوستی، خوش

 های آموزشی مربوطه پرداخته شود.  با برگزاری دوره

 تقويت مديريت مشارکتی، به بهبود جهتشود پيشنهاد می
 مناسب محيطی بحران، ايجاد بروز هنگام در گروهی کار

سازی، سازی، شبکهگروهی، تفويض اختيار، تيم کار انجام
سازی امور ضای تيم، شفافارتباط مستقيم و دوستانه با اع

تيمی در شرکت  کار انجام روحيۀ برای هم گروهی، داشتن
ندران پرداخته شود.  گاز ماز

تــوان ــران مــیشگبــرای محققــين و ســاير پــژوه
ای از موضــوعات پيشــنهادی عنــوان نمونــهپيشــنهادهای بــه

رسی عوامل بر :مــرتبط بــا پــژوهش حاضــر مطــرح کــرد
اثرگذار بر شايستگی منابع انسانی شرکت گاز مازندران، 
بررسی پيامدهای تقويت ابعاد شايستگی منابع انسانی شرکت 
گاز مازندران از جمله بر روی رضايت شغلی يا عملکرد 

شناختی و فرهنگی بر شغلی و ... بررسی تأثير ابعاد روان
استراتژی  شايستگی منابع انسانی و همچنين استفاده از

پديدارشناسی جهت شناسای تفسير ذهنی نيروی انسانی اين 
سازمان از پديدۀ شايستگی و بررسی تجربۀ زيستۀ نيروی 

گيری چند معياره های تصميم انسانی و استفاده از روش
بندی ازجمله ديمتل يا معادلات ساختاری تفسيری جهت اولويت

يي ارتباطات مابين ابعاد  يي شده برای و شناسا شايستگی شناسا
 گردد.انی پيشنهاد میمنابع انس
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