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 مقدمه

ه يک سرمايبه عنوان  يدر هر سازمان يانسان يروين

 ياجتماعي، فکري، کيولوژيزيبر ابعاد چهارگانه ف يمبتن

رد؛ که اگر به طور يگيمورد توجه قرار م يفو عاط

به  يسازمان يندهايدر فرآ، ت گردديريمطلوب مد

 از يکيد. ينمايبرنده عمل مشيک عامل پيعنوان 

 ياجرا يدولت و يعموم بخش حوزه در مسائل نيتر مهم

 يهايمشخط باشد.يم شده اتخاذ يهايمش خط

 ياسيس يهانظام يمل يحکمران يهاو کار ساز يعموم

 يهايمش خط پرتو در را يمل اراده هاهستند. دولت

 خط نيا ينينسخه تدو اگر کنند.يم يمتجل يعموم

 ملاحظات، مشکلات و مسائل بر تمرکز با تنها هايمش

 يمل يدردها کماکان، باشد گرفته شکل ياسيس و يعلم

 با را خود ياجرا مرحله نکهيا مگر، کرد نخواهد را دوا

د اشاره ي(. البته با01، 3107، 0وزيماد) ندک يط تيموفق

 رات شگرف منجرييتغ و يطيط پرتلاطم محيگردد شرا

تا يها و نهاها در درون سازمانتيفعال شتريب يدگيچيبه پ

ها شده مختلف در سازمان يهانظام يريگباعث شکل

ت يرينظام مد، هان نظامين اياز مهمتر يکياست که 

(. 032، 3100، 3انويچز و سورسان) است يمنابع انسان

 يهاراه که اندکرده کوشش ايدن سراسر در پژوهشگران

 و ندينما ارائه، اجرا مساله يبررس يبرا را يمختلف

 کاهش و شناخت درک يرا برا ياريبس يهاتلاش

 صورت به لکن، اندداده انجام هايمش خط ياجرا موانع

 ينسانا منابع يهايمش خط ياجرا مسائل يبررس خاص

 گفت توانيم جرات به و گرفته قرار توجه مورد کمتر

 يهايمش خط ياجرا يرو بر گرفته صورت قاتيتحق

د. يرس نخواهد هم دست انگشتان تعداد به يمنابع انسان

 بغرنج از يکي يعموم يمشخط ياجرا مرحله واقع در

 در است. يعموم يگذاريمش خط نديفرا مراحل نيتر

 واسطه به يمش خط کي يهاداميو پ اثرات قتيحق

-خط مناسبنا ياجرا و وندديپيم وقوع به آن ياجرا

 خط انتظار اثرات مورد به دنيرس يبرا را هاديام يمش

 (. 302، 3107، وزيماد) برنديم نيب از، شده نيتدو يمش

به عنوان  يت منابع انسانيرينظام مد يابيدست عدم

ت يريمددر  يکارکرد يهان نظامياز مهمتر يکي

 يهاهيبه سرما يمنسجم و راهبرد يدگاهيد، هاسازمان

ها به دارد که هدف آن ارزشمند کردن انسان يانسان

، 2استارک و پوپلر) باشديم يو گروه يصورت فرد

 يکي عنوان به يانسان يروي(. روابط کار با ن120، 3107

ي، ميکار تي، سازمان مشارکت ين راهکارهاياز مهمتر

ک ي کارکنان در يکار تيمسئول احساس و شدن ريدرگ

 يمنابع انسانسازمان است که تحت نظام روابط کار 

 رديگ انجام يآگاه با چنانچه و گردديو اعمال م يطراح

 را دارد افزوده حکم ارزش ريمد شخص و سازمان يبرا

نظام  شناسي آسيب(. 99، 3102، 1پور و همکاران)

ص علل يتشخ يبه معن يت منابع انسانيريمد

در  يت منابع انسانيريستم مديوارده بر س يها بيآس

وب و عوامل يع يها است. آشکارسازسازمان

با مشاهده  يت منابع انسانيرينظام مد يزا بيآس

ابد که از ييعوارض شروع شده و تا رفع آنها ادامه م

 يسازمان يهاستميبهبود س يتوان در راستايق ميآن طر

 (. 32، 3107، وپلراستارک و پ) تلاش نمود

 يت منابع انسانيرينظام مد شناسي آسيب، به علاوه

کارآمد در تعامل با منابع  يچارچوب يريگباعث شکل

دهد علاوه بر يران اجازه ميگردد که به مديم يانسان

نده يآ يدنبال رفع کمبودها، شناخت وضع موجود

د ين باي(. همچن02، 3112، 2وردانويآربانو و ) باشند

 يت منابع انسانيرينظام مد يشناسبيه کرد که آستوج

 يهايستگياز جمله شا يمتعدد يهابر چارچوب يمبتن

(. 62، 3100 ،6هانگ وو يد) رديگيکارکنان شکل م

-نگرش، اتيخصوص، دانش از يامجموعه هايستگيشا

 بر ادييز ريهم هستند که تاث به مرتبط هايمهارت و ها

 افراد عملکرد با و گذارنديها مو رفتار آن يمنابع انسان

 با استانداردهاي را آن توانيم دارند و يهمبستگ کار در

 توسعه و آموزش قيطر از و کرد يابيارز قبول قابل

 (.26، 3102،  7گوناوان و همکاران) بهبود داد
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ن ين و موثرتريتريبه عنوان اصل يانسان يروين 

ها سازمان در بقاء و توسعه ينقش مهمي، منبع سازمان

 يامروز يايدر جهان پو يت رقابتيمز يدارد و نوع

(. در 02، 3101، 2لز و همکارانيدن) شوديمحسوب م

 منابع تيريمد کانون توجه در سازمان افراد، قتيحق

 توانمند و کارکنان از و برخورداري دارد قرار يانسان

ن کارکرد يا هايتيفعال و اقدامات ياصل ريمس وربهره

، فرد و همکاران يالماس) دهديم شکل را ينسازما

ند يک فرآياشاره به  يت منابع انسانيري(. مد26، 0292

سازمان  يت مستمر و مداوم دارد که منابع انسانيريمد

زه و يانگ، مهارت، سازد تا دانشيرا قادر م

انتخاب موثر کارکردها به  يلازم را برا يها يستگيشا

منسجم در  يماندهک سازيق يدست آورند و از طر

بون ) به کار گرفته شوند يجهت تحقق اهداف سازمان

 (. 003، 3109، 9و لپاک

 يريگشرواستاو و همکاران مطرح کردند شکل  

ک فرصت ي يدر هر سازمان يت منابع انسانيرينظام مد

ن يران است که تضميمد يريگميتصم يبرا يراهبرد

به  توانياثربخش م يکند چگونه با کارکردهايم

دار يپا يت رقابتيل شد و چگونه مزياهداف سازمان نا

(. بون 30، 3130، 01شرواستاو و همکاران) جاد نموديا

با داشتن  يسازمان يزيرو لپاک مطرح کردند برنامه

 يسازنهيمنجر به زمي، ت منابع انسانيريمد يهاستميس

نش مطلوب و يشود که در چيسازمان م ياثربخش

تحقق  يمنابع انسان يهايوانمندت يفيارتقاء سطح ک

 يستگين شايهمچن(. 102، 3109، بون و لپاک) ابدييم

بهتر  يکه به عملکرد شغل يا مهارتي يژگيبه عنوان و

چ و همکاران يوريگردد. يف ميشود تعر يمنجر م

ف يتعر يا نگرشيمهارت و ، دانش يرا نوع يستگيشا

 يت دهنه کارها جهيانجام به يکردند که فرد را برا

ت يهدا يشغل يهاتيانجام اثربخش فعال يکرده و برا

 (. 30، 3102، 00چ و همکارانيور)ي کنديم

، يت منابع انسانيريمد يندهايفرآ يدر تمام   

ر است. يانکار ناپذ يبه عنوان اصل يسته سالاريشا

و  يستگيبر شا يمبتن يستم استخدام و ارتقايس

ن يتدو ييپاسخگو يند انتصابات در راستايت فرآيشفاف

بر  يو پرداخت مبتن يشرح شغل با الزامات حرفه ا

شود تا جذب استعدادها در يعملکرد موجب م

، پور سوته و همکارانيقل) ن گردديها تضمسازمان

 يسته همواره نقش مهميشا يمنابع انسان(. 026، 0299

ها دارد. ها و شرکتبه اهداف سازمان يابيدر دست

ن استثنا نبوده و با داشتن يز از اين ينفت يهاشرکت

سته در جهت تحقق اهداف خود يشا يانسان يروين

مدرن نقش  يايدر دن، کنند. در واقعيحرکت م

در  ينفت يهاشرکت يمنابع انسان يهايستگيشا

و بهبود  يسازمان يهاتيموفق، به اهداف يابيدست

گر کارکنان يد يعملکرد بارز و آشکار است و از سو

 يطيدات محيمقابله با تهد يبرا ييهاشرکت نيدر چن

به وجود آمده  يهامطلوب از فرصت يبردارو بهره

، 03ميمورسل) خود هستند يهايستگيازمند ارتقاء شاين

 اساسي و فراوان تحولات، گرياز طرف د(. 07، 3101

شگفتي ، 30قرن  در دنيا گاز و نفت صنعت در داده رخ

 شگفتي است. اين يختهبرانگ را از پژوهشگران بسياري

، و گاز نفت صنعت كه گيردمي سرچشمه آنجا از

 هامدت از آن معيارهاي كه بوده كامل بلوغ با صنعتي

 هاياستفاده در بخش مورد فناوري و گرفته شكل قبل

ان و يبندر) است جا افتاده و شده شناخته آن مختلف

رات يين تغي(. روشن است که ا07، 0299، همکاران

 يهاو فرصت يدهايط کسب و کار تهديدر مح ياساس

قرار داده است  ينفت يهاشرکت يش رويرا پ يفراوان

ي، ت منابع انسانيريبر نظام مطلوب مد يتا آنها مبتن

ن يخود را جهت مقابله با ا يمنابع انسان يهايستگيشا

، به وجود آمده يهااز فرصت يبرداردات و بهرهيتهد

ن يدر ا (.01، 3130، 02ارانو همک يرياب) ارتقاء دهند

ها و عناصر  ( مولفه0) در ادامه در جدول شماره، راستا

 يهااز جنبه يت منابع انسانيريمختلف در نظام مد

آموزش و توسعه و نگهداشت چند ي، ن منابع انسانيتام

 ح شده است.يتشر المللي بينتراز  يشرکت نفت
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 المللي بينتراز  ينفت يهاشرکت ينسانت منابع ايريها و عناصر نظام مدمولفه: 0جدول 

 نگهداشت آموزش و توسعه تامين منابع انساني نام شرکت

 

 

 

 

 

 توتال

 

 .جوان گرايي در استخدام ها -

استخدام بدون تبعيض و با توجه به  -

 .مسائل اخلاقي

هاي كاري و  المللي كردن تيم بين -

 .افزايش تنوع كاركنان

لمللي ا شركت توتال با تقويت بين -

هاي كاري سه مسير عمده اي  كردن تيم

 در پيش روي خود قرار مي دهد. 

استخدام بيشتر كاركنان غير  -

 فرانسوي. 

المللي  هاي بين شناسايي بهتر پتانسيل -

و كاري در كشورهاي ميزبان شركت 

 توتال. 

 تشويق انتقال آسان كاركنان. -

 تعهد داشتن به گوناگوني جنسيتي. -

 مهارت ها.گوناگوني  -

ساختاردهي دوباره به فرآيندهاي  -

 استخدام. 

ايجاد تسهيلات براي استخدام افراد  -

 معلول.

الف( بعضي از آموزشها، مختص شركت توتال 

نيست ولي نياز به چنين آموزشهايي ناشي از 

ها و محيط روندهاي كلي و موثر به شركت

 فعاليت آنها ست كه عبارتند از: 

تكنولوژيكي كه تاثيرات  تغييرات شتابان -

هاي  زيادي به فعاليتهاي عملياتي و سرويس

 ها دارد. مرتبط با ان فعاليت

هاي مختلف  ظهور تقاضاهاي جديد در حوزه -

قوانين و ماليات و  ،شركت همچون امور مالي

 استانداردهاي قابل اجرا.

ها ي آموزشي براي وفاق فرهنگي، چرا  برنامه -

هاي اركنان در       محيطاي از ككه بخش عمده

المللي مشغول فعاليت بوده و در جوامع  بين

بيگانه         محسوب مي  ،حوزه كاري خود

 شوند.

اخلاق  ،محيط زيست ،آموزش در زمينه ايمني -

 و توسعه پايدار.

هاي آموزشي براي جوانان تازه  ب( برنامه

 استخدام شده با اهداف: 

ساختار شركت و تسهيل جذب اين افراد در  -

 تشكيل يك سازمان يكپارچه.            

كمك به افراد براي صعود به مشاغل رده بالا  -

 هاي سنگين تر.  و قبول مسئوليت

 ها  بالا بردن كارايي آموزش -

هاي متعددي براي آموزش به كار مي  ج( روش

هاي  رود كه مي توان به استفاده از مخلوط دوره

اه دور اشاره كرد . كلاسي و يادگيري از ر

هاي الكترونيكي و راه دور براي افراد  آموزش

هاي  ها و تيم فعال در تداركات كالاهاي پروژه

ها  بازاريابي را مي توان از جمله اين دوره

 برشمرد.

هاي فردي و نيز  آزادي -

پرهيز از تبعيض به هر دليلي 

 و بر هر مبنايي. 

رعايت فرصت پيشرفت  -

ركت و برابر همراه با ح

 پويايي.

حمايت از همه كاركنان در  -

 زمينه توسعه كارراهه.

مشاركت كاركنان بمنظور  -

سهيم ساختن آنان در 

موفقيت و درآمد بالاي 

 شركت.

سياست پرداخت مزاياي  -

يكسان و عمومي براي تمام 

 كاركنان .

 توسعه مهارتها. -

هايي به طور انجام پژوهش -

منظم در زمينه حقوق و 

ي پرداختي به كاركنان مزايا

تا متناسب بودن حقوق و 

جذاب بودن و دور از  ،مزايا

تبعيض بودن حقوق و مزاياي 

 پرداختي بررسي شود

 

 

 

 لاک اويل

 

ايجاديك وضعيت پايدار از جهت  -

استخدام با توجه به افرادي كه قادرند 

بيشترين ارزش را براي سازمان به 

 ارمغان آوردند.

استخدامي بنيادين طراحي استراتژي  -

بعنوان بخشي از استراتژي رشد همه 

جانبه "گروه لاك اويل" به منظور 

اطمينان حاصل كردن از اين موضوع كه 

 هاي انگيزشي براي آموزش مستمر. برنامه -

هاي  سازماني شركت استانداردسازي ساختار 

 تابعه.

هاي  هاي تضمين حفاظت از مشوق برنامه2

 كاركنان كليدي.

 هاي غير عادي. طراحي مشوق -

 هاي آموزش پيشرفته. استفاده از تمامي تكنيك -

ها و راهنمايي  دستورالعمل -

هايي در حوزهاي مديريت 

 كاركنان.

هاي  طراحي سياست -

 اجتماعي. 

ها و اقدامات  برنامه -

 جتماعي.ا

 انجام مبادلات پرسنلي. -
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 نگهداشت آموزش و توسعه تامين منابع انساني نام شرکت

شركت منابع انساني مورد نياز جهت 

دستيابي به اهداف استراتژيك خود را 

 در اختيار دارد.

ارزيابي اتوماتيك كاركنان  -

 هاي آموزشي. و رويه

پايش منظم سطح حقوق در -

 صنعت.

 

 

 استت اويل

 

ي مبتني بر سه ركن رشد منابع  توسعه

انساني، توازن زيست محيطي، و ارتقا 

 اجتماعي.

افزايش تنوع در به کارگيري منابع  -

 انساني

 دانش و مهارت.آموزش و ارتقاي  -

ها.                                 هاي آموزشي در دانشگاه برنامه -

 ي كارورزي. برنامه -

 هاي كاري. آموزش بر اساس چالش -

 ها. تجهيز دانشگاه -

 ارتقاي تجهيزات پرسنل. -

 آموزش اينترنتي -

گفت و گو و مشاوره با 

كاركنان كه در قالب فرآيند 

ير كردن ديالوگ بمنظور درگ

 كل پرسنل

 

 آرامکو

 

راه اندازي كردن بخش استخدام  -

 .3112آنلاين در شركت در سال 

هاي آمادگي ورود به  تشكيل كلاس -

 دانشگاه. 

 هاي كارآموزي .  برنامه -

 هاي تابستاني.  تشكيل كلاس -

 هاي تحصيلي.  اعطاي بورس -

 شكار استعدادهاي برتر.  -

 .تقويت بنيه علم و فناوري -

هاي منابع انساني آرامكو  محور اصلي برنامه -

 آموزش است.

 اعتقاد قلبي مديران ارشد به موارد زير:  -

 (آينده را بايد با توسعه مغزها ساخت0) 

(وجود پرسنل با كيفيت بالا كه قادر به بهره 3) 

هاي پيشرفته و استفاده  برداري كامل از فناوري

يد موفقيت از بهترين تجارب مديريتي باشند كل

 امروز و آينده است و

هاي  ها و ظرفيت ( ارتقاء روز به روز مهارت2) 

 كاري كاركنان و اجرايي كردن اين اعتقادات.

 يادگيري الكترونيك بر روي شبكه داخلي. -

 خودشكوفائي .

 هاي آموزشي.  فراهم سازي تنوع در فرصت -

 المللي تخصصي . هاي بين حضور در انجمن -

 به نوآوري و خلاقيت .بها دادن  -

هاي كاركنان با اهداف  همسو سازي فعاليت -

 استراتژيك شركت. 

 به چالش كشيدن پرسنل.  -

 هاي ويژه.  تقويت مهارت -

آموزش پيمانكاران همراه با صدور گواهينامه  -

 براي ايشان. 

 يادگيري الكترونيك -

هاي  كاركنان پاسدار دارائي -

 شركت هستند. 

ائه بهترين تامين و ار -

 -خدمات و تسهيلات رفاهي

بهداشتي براي پرسنل و تامين 

هاي بيمارستاني با  مجتمع

 كيفيت عالي.

كمك به پرسنل براي  -

 تحقق روياي خانه دار شدن.

هاي رشد  ايجاد فرصت -

شخصي و حرفه اي در كنار 

يك فضاي سالم و يك 

فرهنگ سازماني منطبق با 

 نظام ارزشي افراد.
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  المللي هاي بين يستگيشا: 3 جدول

 شايستگي ها شرکت / موسسه

استاندارملي 

شايستگي مديريت 

پروژه استراليا 

(AIPM14) 

 مديريت يکپارچگي
 هدايت و کنترل-طرح ريزي-مديريت محدود: مشارکت  -3

 بازنگري-مديريت زمان-شرکت در ارزيابي نتايج-مديريت زمان: بروز رساني برنامه
 مديريت کيفيت

 ريت تدارکاتمدي

 -برقراري و حفظ ارتباطات سازنده کاري –مديريت منابع انساني: کمک به تعيين الزامات منابع انساني 
مساعدت در به نتيجه رسيدن اعمال منابع –همکاري با مديريت منابع انساني  -مشارکت در ساختار گروه

 -2توانايي انجام کار،  -1انعطاف پذيري،  -2توانايي پيش بيني مسائل و مشکلات،  -3توانايي رهبر، -انساني 
 مديريت تغيير -2نظارت و کنترل،  -2توانايي بازنگري،  -7درک محيط،  -6توانايي مذاکره و ترغيب، 

 مديريت ارتباطات 

 مديريت ريسک: تجزيه و تحليل

 (0290(،  )ملک جعفريان و همکاران، 0290مديريت هزينه )اوجاقي، سيد هاشم ومحمدخسروکندي، 

 شرکت نفتي شل

 مديريت کردن فرآيندها و استراتژي ها
 مديريت کردن اجراي پروژه

 مديريت منابع و زمان بندي

 مديريت هزينه

 فرآيند کنترل پروژه

 مفهوم پروژه

 مديريت فرآيندهاي کسب سود رقابتي

 توسعه قراردادها

 مديريت اجراي قرارداد

 محيط زيستامنيت و  ،هاي مديريت سلامت، ايمني سيستم -

هاي کسب و کار، تجزينه و تحليل حل مشکلات، ترغيب  هاي کسب و کار و رفتاري:  )شايستگي شايستگي –
 و تعهد، نوآوري و خلاقيت شخصي، برنامه ريزي و ارزيابي کسب و کار، مديريت دانش و اطلاعات(

و کار، اثبات حرفه ايي  هاي کسب هاي رهبري:  )ايجاد ديدگاه مشترک، بيشينه سازي فرصت شايستگي -03
گري شغلي، ارائه اثربخشي رفتاري، اثبات جسارت و شجاعت، انگيزاندن، مربيگري و پرورش دادن، تفاوت 

 (.0290ها، تحقق نتايج از طريق ديگران(. )ملک جعفريان و همکاران،  ارزش

هاي  شايستگي

 مديريت پروژه

 (ICB13)استاندارد  

 (6002) 

 -1اهداف و الزمات پروژه،  -2هاي ذينفع،  گروه -3موفقيت مديريت پروژه، -0 هاي فني: شايستگي -الف
-01ساختارهاي پروژه،  -9حل مسئله،  -2کارتيمي، -7سازمان پروژه،  -6کيفيت،  -2ريسک و فرصت، 

-01هزينه و تامين مالي، -02منابع، -03زمان و فازهاي انجام پروژه، -00محدوده و اقلام قابل عرضه، 
-09ارتباطات، -02مستند سازي و اطلاعات، -07کنترل و گزارشات، -06تغييرات، -02ت و قرارداد، تدارکا

 خاتمه-31راه انداري، 
 -6متانت و آرامش،  -2قاطعيت، -1خود کنترلي، -2مشارکت، -3رهبري،  -0بعد شايستگي رفتاري:  -ب

 -02تعارض و بحران، -03مذاکره، -00مشورت، -01کارايي، -9نتيجه محوري، -2خلاقيت،  -7انتقاد پذيري، 
 اصول اخلاقي -02ها،  ترويج ارزش-01قابليت اطمينان، 

اجراي پروژه،  -1سبد پروژه محوري،  -2طرح محوري،  -3پروژه محوري،  -0بعد شايستگي زمينه ايي:  -ج
 -2مديريت کارکنان، -7سيستم ها/محصولات/ فناوري، -6سازمان پروژه،  -2طرح و سبد پروژه، 

 قوانين و مقررات-01تامين مالي،  -9سلامت/امنيت/ايمني/محيط زيست، 
 

استاندارد توسعه 

شايستگي انجمن 

مديريت پروژه 

آمريکا 

(200712PMI) 

 هاي دانشي و عملکردي شايستگي -الف
انعطاف پذيري،  -2توانايي پيش بيني مسائل و مشکلات،  -3توانايي رهبر،  -0هاي رفتاري:  شايستگي -ب
نظارت و کنترل،  -2توانايي بازنگري،  -7درک محيط،  -6توانايي مذاکره و ترغيب،  -2توانايي انجام کار،  -1
مديريتي،  -03تاثير و نفوذ، -00کمک رساني و خدمات انساني،  -01موفقيت و اقدام،  -9مديريت تغيير،  -2

 اثر بخشي شخصي-02
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 پيشينه پژوهش

 قينه تحقيشيپ: 2جدول 

 نتايج عنوان تحقيق سال(نام محقق )

سيد مهدي حسيني 

نسب و همکاران 

(1400) 

ارائه مدل شايستگي مدير ارشد 

ديجيتال به عنوان حکمران تحول 

 ديجيتال در سازمان

هاي حرفه اي، دانش کسب و کار و دانش  هاي فردي، مهارت خصيصه

 ها شناسايي و دسته بندي شدند فني بعنوان شايستگي

نوري قشلاقي و 

 (1532کاران )هم

 منابع مديريت نظام شناسي آسيب

با  بهشتي شهيد دانشگاه انساني

 FPSSالگوي  از استفاده

هاي  آسيب رفع و شناسي به موقع آسيب و انساني منابع صحيح مديريت

کارکنان،  صحيح استخدام و انگيزه کارکنان، جذب افزايش با موجود

کاري،  زندگي يفيتک صحيح، بهبود خدمت و جبران حقوق نظام طراحي

 کارکنان، مديريت عملکرد صحيح شغلي، ارزيابي امنيت ايجاد حس

 دارد. رابطه کارکنان روابط دانش و مديريت صحيح

رحماني و 

 (1532همکاران )

شناسي منابع انساني مجتمع  آسيب

بيمارستاني امام خميني بر اساس 

 مدل سه شاخگي

ان مهمترين ابعاد آسيب عوامل ساختاري، رفتاري و زمينه اي به عنو

 شناسي مطرح است.

ايرانزاده و زنجاني 

(1533) 

مدل شايستگي مورد نياز مديران و 

متخصصان منابع انساني در 

شرکت گاز آذربايجان شرقي با 

 ISMاستفاده از تکنيک 

معمار و شريک استراتژيک، مديريت تغيير سازماني، توانايي در طراحي 

هاي فني،  ناخت کسب و کار، شايستگيو بازنگري سازمان، درک و ش

تعريف و حل مشکلات، کنترل محيطي، انتقادپذيري و راهبردي مديريت 

هاي مورد نياز مديران و متخصصان منابع  دانش به عنوان شايستگي

 انساني مي باشد.

ايماني و قدرتي 

(1533) 

مدل مفهومي شايستگي مديران 

منابع انساني در چارچوب نظام 

 مارزشي اسلا

هاي فردي، دانش و آگاهي، مهارتها و نگرشهاي  ها و ويژگي توانمندي

مديران منابع انساني به عنوان ابعاد مهم شايستگي مديران مي باشد که در 

 چارچوب نظام ارزشي اسلام قابل توجه هستند.

صفري و همکاران 

(1534) 

آسيب شناسي نظام مديريت منابع 

 انساني

درصد  72به مديريت منابع انساني حدود در حوزه تفکر و نوع نگاه 

 آسيبهاي ساختاري و نگرشي وجود دارد. 

درويش و همکاران 

(1531) 

 و انساني هاي منابع شايستگي

منابع  استراتژيهاي با آنها رابطه

 شركت در كار و و كسب انساني

 پتروشيمي ملي

 مستقيم و مثبت تأثير منابع انساني بر استراتژيهاي كار و كسب استراتژيهاي

هاي  انساني، شايستگي منابع و كار و كسب دارند. همچنين استراتژيهاي

 مي دهند قرار تحت تأثير مستقيم و مثبت طور به را انساني منابع

سنجقي و همکاران 

(1530) 

آسيب شناسي نظام نگهداري 

منابع انساني با رويکرد راهبردي و 

 ارائه الگوي مناسب

دفاعي در حوزه نگهداري منابع انساني بيشتر اهم آسيبها در يک سازمان 

 به عوامل تعهد سازماني، عدالت سازماني و نگرش کارکنان مربوط است

گوناوان و 

 (6012) 15همکاران

مديريت منابع انساني مبتني بر 

 شايستگي در پرستاري

مديريت منابع انساني مبتني بر شايستگي نوعي مزيت رقابتي محسوب 

يق استراتژيک در مديريت منابع انساني يعني مي شود که از دو طر

 آموزش و مشارکت توسعه مي يابد.

آکوندا و 

 (6012) 12همکاران

نقش مديريت منابع انساني در 

 حفظ استعدادها

در هر سازماني در مرحله اول بايد آسيبهاي موجود در نظام مديريت 

له منابع انساني در خصوص مديريت استعداد شناسايي گردد و در مرح

 هاي مرتبط با شرايط موجود مورد پيگرد قرار گيرد. دوم اجراي برنامه

 13دي هانگ وو

(6015) 

بررسي انتقادي مدل شايستگي 

 منابع انساني 

مهارتهاي منابع انساني در سازمانها نسبت به گذشته متحول شده و آن 

هاي  هاي استراتژيک منابع انساني )شامل شايستگي مربوط به شايستگي
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 نتايج عنوان تحقيق سال(نام محقق )

 اي، فردي و اجتماعي( در نظام مديريت منابع انساني مي باشد.  حرفه

فيونو و مصطفي 

 (6015) 60يوف

هاي مديريت منابع انساني در  شيوه

تقويت شايستگي مديران پروژه و 

هاي مبتني  اعضاي تيم در سازمان

 بر پروژه

هاي نيروي انساني مورد  هاي مديريت منابع انساني و شايستگي بين شيوه

در صنايع مدرن شکاف وجود دارد و بايد آسيب شناسي گردد که در نياز 

تحقيق آنها شکاف مربوط به آموزش، انعطاف پذيري منابع انساني و 

 مشارکت افراد در فعاليتهاي بالقوه مديريتي است.

پراباويتي و 

 61همکاران 

(6015) 

الگوي آموزش مبتني بر شايستگي 

براي مديريت و توسعه منابع 

 در بخش دولتيانساني 

يکي از اشکال توسعه منابع انساني، آموزش مبتني بر شايستگي است که 

ها و استانداردسازي آنها تمرکز دارد. برنامه ريزي  ها، شايستگي بر مهارت

استراتژيک، توسعه صلاحيت، تجزيه و تحليل شکاف شايستگي با 

لگوي هاي نوين چارچوب ا کاربردهاي منابع انساني و توسعه شايستگي

 ها را شامل مي شود. آموزشي مديريت منابع انساني بر اساس شايستگي

 (6015) 66ماديوز 
مديريت منابع انساني در يک 

 سيستم بهداشت منطقه اي

فقدان اطلاعات قابل اطمينان و روشن نبودن نقشهاي ارتباطاتي مي تواند 

 کارکرد منابع انساني را با مشکل مواجه نمايد.

 65ساعد و وانگ 

(6014) 

مدلسازي سازگاري سازماني به 

آسيب شناسي منابع انساني 

سازمانها بر اساس فرآيندهاي 

 داخلي سازمان

ارزيابي اقدامات ، چهار فرآيند درون سازماني شامل نيازسنجي آموزشي

هاي  تخصيص منابع و ارتباطات به عنوان مهمترين مقوله، بهبود عملکرد

 انساني شناسايي گرديد. آسيب پذير در حوزه مديريت منابع

 

، ضعف، نقاط قوت ييشناسا، ن اساسيبر ا

ت يريمد يندهايها و فرآستميس يدهايها و تهدفرصت

ا يت يتواند بر موفقيم يدر هر سازمان يمنابع انسان

، 07پور و همکاران يجواد) ر بگذارديشکست آن تأث

 نفت صنعت 0111انداز  چشم افق در، در واقع(. 3131

 نقش، سند راهبردي اهداف اين به دستيابي براي، نايرا

 ن سند بريرا اياست. ز انكارناپذير انساني منابع توسعه

 نفت دانش محور و شناخت صنعت بر مبتني ياقتصاد

، به اهداف سند دستيابي يبرا لازم الزامات و هاچالش

 به را نظرانصاحب و دست اندركاران، دانشمندان توجه

در  ريزي استراتژيكبرنامه به نياز نموده و جلب خود

 مطرح تريصورت قاطعانه به را توسعة منابع انساني

 خيز نفت مناطق يمل شرکت، گرياست. از طرف د كرده

ن ياز بزرگتر يکي يانسان يرويجنوب از نظر آمار ن

کشور است. با توجه به نقش مهم منابع  يهاشرکت

 يهاکينتک، هاتوجه بهمهارت، ن شرکتيدر ا يانسان

 يستگيشا، يات کاريتجرب، سابقه کار، منحصر به فرد

در جهت  يحوزه منابع انسان يشناسبيکارکنان و آس

ن ياست. در ا يضرور يهر حوزه امر يهايستگيشا

آل دهيو ا يط آرمانيدن به شرايجهت رس، راستا

-بيازمند آسيدر مرحله اول ن يت منابع انسانيريمد

-يستگيبر اساس شا يع انسانت منابيرينظام مد يشناس

تا ، باشديدر سطح شرکت م يانسان يروين يها

ق ارائه يگردد و از طر ييموجود شناسا يهابيآس

ها بين آسيو هدفمند به رفع ا يعمل يراهکارها

مبادرت گردد. پژوهش حاضر به دنبال آن است تا با 

ت منابع يرينظام مد يهاق حوزهيجامع و دق يبررس

نظام  يهابين سوال پاسخ دهد که آسيبه ا يانسان

 خيز نفتمناطق  يشرکت مل يت منابع انسانيريمد

 کدامند؟  يالملل بين يهايستگيجنوب بر اساس شا

 

 قيروش تحق

قات يق حاضر از نظر هدف از جمله تحقيتحق

خته يکرد آميبر رو يکرد مبتنيو از نظر رو يکاربرد

 ييهاوهشپژ، ختهيآم يهارفته است. پژوهشيانجام پذ

شوند. يانجام م يکم - يفيند کيبر فرآ يهستند که مبتن

مرحله اول پژوهش حاضر که مربوط به ، در واقع

 يهايستگيها و ابعاد شامولفه، هاشاخص ييشناسا
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ها و روند بر نوع داده يباشد مبتنيم يمنابع انسان

سازگار  يفيکرد کيعت رويشتر با طبيپژوهش ب ياجرا

، ده مورد نظرين پدييخش اساس تبن بياست. در ا

باشد که يها و نظرات شرکت کنندگان مر نوشتهيتفس

مرحله دوم  انجام شده است. يبر روش دلف يمبتن

 يهاها و خلاءبين آسييپژوهش مربوط به تع

رنظام يموجود در ز يانهيو زم يرفتار، يساختار

حاصل  يهايستگيبر اساس شا يت منابع انسانيريمد

ها و روند بر نوع داده يباشد. مبتنيه قبل ماز مرحل

سازگار  يکرد کميعت رويشتر با طبيپژوهش ب ياجرا

 يآور است. در مرحله دوم پژوهش حاضر جهت جمع

( استفاده شده يشيمايروش پ) سنجي ها از نگرشداده

با  يدانيپژوهش؛از نوع م يهاداده يگردآور. است

در  نامه است.و ابزار پرسش يسنجو نگرش يروش دلف

و ابزار  يروش دلف، يفيپژوهش حاضر در بخش ک

ند روش يپرسشنامه باز و بسته است لذا در ادامه فرا

 گردد. يح ميدر پژوهش حاضر تشر يدلف

 

 يپانل دلف ياعضا يت شناسيآمار جمع: 1جدول 

 يدرصد فراوان يفراوان يدلف ياعضا

 26 02 ييران اجرايمد

 21 01 د دانشگاهياسات

 011 23 کل

 

باشد به  يم يبر روش کم يدر مرحله دوم که مبتن

در  يت منابع انسانيريمد يهارنظاميز يب شناسيآس

بر اساس  ينه ايو زم يرفتار، يسه بعد ساختار

 شود. ياستخراج شده پرداخته م يهايستگيشا

 يجامعه آمار يدر بخش کم، در پژوهش حاضر   

که اغلب از  يو دانشگاه يان خبرگان سازمانياز م

استفاده  باشنديشرکت م ير منابع انسانيمد نيمعاون

به  يمتل فازيد، عملکرد-تيل اهميتحل شده که در

نفر بعنوان خبره  21 يفاز يال شبکهيند تحليهمراه فرآ

 يع و جمع آورين آنها توزيانتخاب و پرسشنامه ب

ار محدود است و يز معمولًا بسيتعداد نمونه ن) ديگرد

انتخاب  .است ياشباع نظر يريگ ان نمونهياملاک پ

ن يشتريبه ب يابيمشارکت کنندگان با هدف دست

شود(.  يانجام م يده مورد بررسياطلاعات در مورد پد

 ييايسنجش پا يکرونباخ برا يب آلفاياز ضر

با ، د. براي اين منظورياستفاده گردها  پرسشنامه و مولفه

هاي  نامهاستفاده از روش آلفاي كرونباخ و پرسش

نفر از افراد جامعه مورد  21آوري شده اوليه از  جمع

 26/1کل پرسشنامه  يمقدار آلفاي كرونباخ برا، قيتحق

به دست آمد. همچنين براي افزايش اعتماد پايايي براي 

رها به صورت مجزا به دست آمد که يهر كدام از متغ

( ارائه شده 2) مقادير آن به ترتيب در جدول شماره

 7/1کرونباخ بالاتر از  ير آلفايا توجه به مقاداست. ب

 رد.يگيد قرار مييپرسشنامه مورد تا ييايباشد پايم

 

 کرونباخ يآلفا: 2جدول 

 کرونباخ يآلفا تعداد سوال رهايمتغ

 29/1 7 ين منابع انسانينظام تام

 93/1 6 ينظام جبران خدمت منابع انسان

 22/1 03 يت عملکرد منابع انسانيرينظام مد

 76/1 01 ينظام آموزش و توسعه منابع انسان

 79/1 7 يمنابع انسان ينظام نگهدار

 21/1 01 ينظام روابط کار منابع انسان

 26/1 23 کل پرسشنامه

 

 پژوهش هاافتهي

ــارم ــه چه ــار، در مرحل ــه آم ــان( در ) ينمون خبرگ

نظــام هـاي   يسـتگ يشاهـاي   ان اصـلاحات مولفـه  ي ـجر

، بود ياصل مرحله سوم دلفکه ح يت منابع انسانيريمد

 6و  مولفه 23ن دور پرسشنامه شامل يدر ا قرار گرفتند.

د.در شکل يپانل ارسال گرد ياعضا يم و برايسطح تنظ

نظـام  هـاي   يسـتگ يشاهـاي   ( ابعـاد و مولفـه  0) شماره

کـه حاصـل مرحلـه سـوم روش      يت منابع انسانيريمد

 دهد. ياست را نشان م يدلف
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 يحاصل مرحله سوم دلف يت منابع انسانيرينظام مدهاي  يستگيشاهاي  ابعاد و مولفه  :0شکل 

 

د ياد( استفاده گرديز يليکم تا خ يليخ) کرتيل ينه ايف پنج گزياز ط ينظرسنج يدر بخش اول پرسشنامه برا 

 ( آورده شده است.6) در جدول شماره، اريانحراف مع، نيانگيبر م يمبتنها  ل دادهيج حاصل از تحليکه نتا
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ظام مدیریت ن

 منابع انسانی

 تامین منابع انسانی

( جذب افراد 2( شناسایی افراد با شایستگی های حرفه ای؛ 1شایستگی ها: 
( داشتن 5( مدیریت استعدادها، 4( انعطاف پذیری نیروی کار؛ 3نخبه؛ 

( تامین اطلاعات معتبر برای برنامه ریزی نیروی 6دیدگاه راهبردی، 
 زی برای جانشین پروری .( برنامه ری7انسانی؛ 

( ترکیب های متفاوت 2( قدرت انگیزش کارکنان؛ 1شایستگی ها: 
( تنظیم پرداخت بر مبنای 4( پاداش متناسب با عملکرد؛ 3پرداخت؛ 

( مشارکت در جهت پایین 6(پرداخت پاداش تیمی، 5معیارهای مشارکتی؛ 
 آوردن هزینه های سازمانی.

( بهبود وظایف و 2از منابع سازمانی؛  ( استفاده بهینه1شایستگی ها: 
ها و  ( انجام ماموریت4( عملکرد مبتنی بر استانداردها کاری؛ 3فعالیتها؛ 

( مشارکت 6( مهارت تسهیل و اجرای تغییر؛ 5اهداف سازمانی؛ 
( توانایی درک و تحلیل 8( موقعیت شناسی استراتژی؛ 7استراتژیک؛ 

( ارائه بازخوردهای 11سازمان؛  ( ایجاد هم افزایی در9روندهای محیطی، 
( هوشیاری 12( برانگیختن و اشتیاق آفرینی در کارکنان؛ 11منظم و دقیق؛ 

 و آگاهی از مسائل سازمانی.

( یکپارچه 3( ارتباطات شغلی موثر؛ 2( اثربخشی گروهی؛ 1ها: شایستگی
( مدیریت روابط 5( ارزش گذاری به کرامت انسانی؛ 4کاردن دیدگاه ها؛ 

( مهارت های 8( کار تیمی؛ 7( توانایی به اشتراک گذاری دانش؛ 6ی؛ صنعت
( ارائه یک 11( ایجاد روابط مبتنی بر اعتماد؛ 9مذاکره و رفع تعارض؛ 
 چارچوب و زبان مشترک.

( شادکامی و 2( سلامت سازمانی )ایمنی و بهداشت(؛ 1شایستگی ها: 
احتمال رشد  (4( توسعه و مدیریت مسائل فرهنگی؛ 3محیط پرنشاط؛ 

( عجین شدن با 6( دادن آزادی عمل به کارکنان؛ 5)پیشرفت مداوم(؛ 

 ( حفظ و ارتقاء اصول اخلاقی.7سازمان و تاب آوری بالا، 

( پرورش مهارت حل مساله در 2( دانش کسب و کار؛ 1شایستگی ها: 
( 5( سازگاری سازمانی؛ 4ای؛ های فنی و وظیفه( مهارت3کارکنان؛ 

( ارتقاء سواد فناوری اطلاعات 6یت و نوآوری کارکنان؛ پرورش خلاق
( آماده کردن 8گیری؛ ( دادن اختیار و پرورش مهارت تصمیم7کارکنان؛ 

( پرورش فرهنگ شایسته سالاری؛ 9کارکنان برای ریسک پذیری سنجیده؛ 
 ( آگاه کردن نسبت به قوتها و ضعف های سازمان.11

 جبران خدمت منابع انسانی 

عملکرد منابع  مدیریت

 انسانی

 روابط کار منابع انسانی

 نگهداری منابع انسانی

آموزش و توسعه منابع 

 انسانی
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 يدر مرحله چهارم دلف، ارين و انحراف معيانگيبر م يمبتنها  ل دادهيتحل :6جدول 

 مولفه ها() ها يستگيشا ابعاد() يسطح بررس
 يفيتوص يپارامترها

 اريانحراف مع نيانگيم

 

 

 ين منابع انسانينظام تام

 1560 1529 يحرفه اهاي  يستگيد با شاافرا ييشناسا

 1572 1522 جذب افراد نخبه

 1576 1532 کار يروين يريانعطاف پذ

 1522 1532 ت استعدادهايريمد

 1561 1521 يدگاه راهبرديداشتن د

 1569 1509 يانسان يروين يزيبرنامه ر ين اطلاعات معتبر برايتام

 1520 1572 ين پروريجانش يبرا يزيبرنامه ر

 

 

نظام جبران خدمت 

 يمنابع انسان

 1523 1573 قدرت انگيزش کارکنان

 1567 1521 متفاوت پرداخت يبهايترک

 1579 1533 پاداش متناسب با عملکرد

 1521 1511 يمشارکت يارهايمع يم پرداخت بر مبنايتنظ

 1519 1510 يميپرداخت پاداش ت

 1563 1521 يسازماني ها نهين آوردن هزييمشارکت در جهت پا

 

 

 نظام آموزش و توسعه

 ي( منابع انسانيبهساز)

 

 1529 1520 دانش كسب و كار

 1513 1572 پرورش مهارت حل مساله در کارکنان

 1560 1562 يفه ايو وظ يفن يمهارتها

 1572 1533 يسازمان يسازگار

 1523 1573 کارکنان يت و نوآوريپرورش خلاق

 1522 1521 اطلاعات کارکنان ياورارتقاء سواد فن

 1527 1597 يريم گيار و پرورش مهارت تصميدادن اخت

 1507 1522 دهيسنج يريسک پذير يآماده کردن کارکنان برا

 1526 1511 يسته سالاريپرورش فرهنگ شا

 1560 1522 سازمانهاي  آگاه کردن نسبت به قوتها و ضعف

 

 

 

ت عملکرد يرينظام مد

 يسانمنابع ان

 1561 1520 ينه از منابع سازمانياستفاده به

 1591 1502 ت هايف و فعاليبهبود وظا

 1526 1526 يبر استانداردها کار يعملکرد مبتن

 1521 1522 يها و اهداف سازمان تيانجام مامور

 1521 1569 رييتغ يل و اجرايمهارت تسه

 1576 1517 يک در عملکرد سازمانيمشارکت استراتژ

 1522 1506 کياستراتژ يت شناسيموقع

 1569 2597 يطيمح يل روندهايدرک و تحل ييتوانا

 1560 1510 در سازمان ييجاد هم افزايا

 1562 1532 قيمنظم و دق يارائه بازخوردها

 1572 1519 در کارکنان ينياق آفريختن و اشتيبرانگ

 1572 1509 ياز مسائل سازمان يو آگاه ياريهوش

 

 

 1576 1521 و بهداشت( يمنيا) يسلامت سازمان

 1522 1532 ط پر نشاطيو مح يشادکام
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 مولفه ها() ها يستگيشا ابعاد() يسطح بررس
 يفيتوص يپارامترها

 اريانحراف مع نيانگيم

منابع  ينظام نگهدار

 يانسان

 

 1527 1563 يت مسائل فرهنگيريتوسعه و مد

 1522 1522 شرفت مداوم(يپ) احتمال رشد

 1573 1516 عمل به کارکنان يدادن آزاد

 1513 1522 بالا ين شدن با سازمان و تاب آوريعج

 1571 1566 يحفظ و ارتقاء اصول اخلاق

 

 

 

نظام روابط کار منابع 

 يانسان

 

 1512 1506 يگروه ياثربخش

 1531 1591 موثر يارتباطات شغل

 1562 1573 دگاه هايکپارچه کردن دي

 1561 1521 يبه کرامت انسان يارزش گذار

 1527 1572 يت روابط صنعتيريمد

 1526 1529 دانش يبه اشتراک گذار ييتوانا

 1560 1502 يميکار ت

 1517 1520 مذاکره و رفع تعارضهاي  مهارت

 1522 1532 بر اعتماد يجاد روابط مبتنيا

 1532 1591 ک چارچوب و زبان مشترکيارائه 

    

شـامل   يآمـار  يف پارامترهـا يبه توص ـ 6جدول  

پـژوهش پرداختـه    يهـا مولفـه ، اريانحراف مع، نيانگيم

ار و ي ـن مربـوط بـه دادن اخت  يانگي ـن ميشـتر ياست که ب

ن يو کمتر97/1ن يانگيبا م يريگميپرورش مهارت تصم

 يل رونـدها ي ـدرک و تحل يين مربوط بـه توانـا  يانگيم

 ـباشـد. درا  يم97/2ن يانگيم يطيمح ج ين مرحلـه نتـا  ي

-ينم 7/2تر ازنييپا يچ مولفه اين هيانگينشان داد که م

رات حاصـل  ييج مربوط به تغيحال با توجه به نتا باشد.

ز معتبــر بــودن مــدل يــو ن ياز مراحــل چهارگانــه دلفــ

د ييتا تايو نها يت منابع انسانيرينظام مد يهايستگيشا

نکـه در  يو ا يپانل دلف ـ ين نظرات اعضايآن بر توافق ب

-يد به نظـر م ـ ينگرد يمعرف يدين دور شاخص جديا

-يحاصل شده است و مک يرسد اجماع و اشباع تئور

را بـه صـورت    يحاصل از مراحل دلف ييتوان مدل نها

 ارائه نمود. (3) شکل شماره

ک از يهر  يت نسبي( وزن و اهم7) جدول

را  «يساننظام مديريت عملكرد منابع ان» يها بيآس

عملكرد » رعامليز، ن جدوليدهد. بر اساس اينشان م

ن وزن را دارد و يشتريب «يبر استانداردها کار يمبتن

و  يهوشيار» رعامليت اول را کسب کرده است. زياهم

ن وزن را دارد و يکمتر «ياز مسائل سازمان يآگاه

ت يت را به دست آورده است. وزن و اهمين اهميکمتر

 ل در جدول آمده است.رعوامير زيسا

-بيک از آسيهر  يت نسبي( وزن و اهم2) جدول

-يرا نشـان م ـ  «ينظام جبران خدمت منابع انسان» يها

قـدرت انگيـزش   » رعامليز، ن جدوليدهد. بر اساس ا

ت اول را کسـب  ين وزن را دارد و اهميشتريب «کارکنان

ن يکمتـر  «يپرداخت پاداش تيم ـ»رعامل يکرده است. ز

ت را به دست آورده است. ين اهميوزن را دارد و کمتر

 .رعوامل در جدول آمده استير زيت سايوزن و اهم
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  يمراحل دلف ييمدل نها :3شکل 

 

 ينظام روابط کار منابع انسانهاي  بيآس يت نسبيوزن و اهم :7 جدول

 يعوامل اصل يت نسبياولو يعوامل اصل يوزن نسب عواملر يز

36/1 يگروه ياثربخش  3 

31/1 دانش يبه اشتراک گذار يتواناي  2 

32/1 مذاکره و رفع تعارضهاي  مهارت  0 

30/1 بر اعتماد يايجاد روابط مبتن  1 

شایستگی ها: اثر بخشی گروهی، ارتباطات شغغلی مغوثر، یکپارچغه کغردن     
دیدگاهها، ارزش گذاری به کرامت انسانی، مدیریت روابط صنعتی، توانایی 

هارت های مغذاکره و رفغع تعغارض،    به اشتراک گذاری دانش، کار تیمی، م
 ایجادروابط مبتنی بر اعتماد، ارائه یک چارچوب و زبان مشترک 

 

ارائه بازخوردهای منظم و  شایستگی ها:
دقیق، برانگیختن و اشغتیاق آفرینغی در   
کارکنان، هوشیاری و آگاهی از مسغائل  
سغغازمانی، بهبغغود وظغغایف و فعالیتهغغا،  

اری، عملکرد مبتنی بر استانداردهای کغ 
انجام ماموریت ها و اهداف سغازمانی،  
مهارت تسهیل و اجرای تعییر، مشارکت 
اسغغغتراتژیک در عملکغغغرد سغغغازمانی، 
موقعیت شناسغی اسغتراتژیک، توانغایی    
درک و تحلیل روندهای محیطی، ایجاد 

 هم افزایی در سازمان 

 
 

 نظام روابط کار

 منابع انسانی

شناسایی افرادبا شایستگی های حرفه ای، جذب  شايستگي ها:
افراد نخبه، انعطاف پذیری نیغروی کغار، مغدیریت اسغتعدادها،     

ی ، تامین اطلاعات معتبغر بغرای برنامغه    داشتن دیدگاه راهبرد
 ریزی نیروی انسانی، برنامه ریزی برای جانشین پروری.

دانش کسغب و کغار، پغرورش     شایستگی ها:
مهارت حل مساله در کارکنان،مهارتهای فنی 

ش و وظیفغه ای، سغازگاری سغازمانی، پغرور    
خلاقیغغغغت و نغغغغوآوری کارکنغغغغان، دادن   
اختیاروپرورش مهارت تصمیم گیری، آمغاده  
کردن کارکنان برای ریسک پذیری سغنجیده،  
پرورش فرهنگ شایسته سالاری، آگاه کغردن  

 نسبت به قوتها و ضعف های سازمان

 

سغغلامت سغغازمانی)ایمنی و  شایسغغتگی هغغا:
بهداشت(، شادکامی و محیط پرنشاط، توسعه 

مسغائل فرهنگغی، احتمغال رشغد     و مدیریت 
)پیشغغرفت مغغداوم(، دادن آزادی عمغغل بغغه   
کارکنان، عجین شدن با سازمان و تاب آوری 

 بالا، حفظ و ارتقاء اصول اخلاقی

 

قدرت انگیزش کارکنان،  شايستگي ها:
ب های متفاوت پرداخت، پغاداش  ترکی

متناسب با عملکرد، تنظیم پرداخت بغر  
مبنای معیارهغای مشغارکتی، پرداخغت    
پاداش تیمی، مشارکت در جهت پایین 

 آوردن هزینه های سازمانی.

نظام 
 مديريت

 منابع انساني

 نظام تامین 

 منابع انسانی

نظام آموزش و 

 توسعه منابع انسانی

 نظام نگهداری

 منابع انسانی

نظام مدیریت 

 عملکرد

 منابع انسانی

 خدمات  جبراننظام 

 انسانيمنابع 
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 ينظام مديريت عملكرد منابع انسانهاي  بيآس يت نسبيوزن و اهم :2جدول 

 يعوامل اصل يت نسبياولو يعوامل اصل يوزن نسب ر عوامليز

33/1 يبر استانداردها کار يعملكرد مبتن  0 

31/1 يو اهداف سازمانها  انجام ماموريت  3 

31/1 ينمشارکت استراتژيک در عملكرد سازما  2 

09/1 منظم و دقيق يارائه بازخوردها  1 

07/1 ياز مسائل سازمان يو آگاه يهوشيار  2 

 

 ينظام جبران خدمت منابع انسانهاي  بيآس يت نسبيوزن و اهم :9جدول 

 يعوامل اصل يسبت نياولو يعوامل اصل يوزن نسب ر عوامليز

27/1 قدرت انگيزش کارکنان  0 

21/1 متفاوت پرداختهاي  ترکيب  3 

32/1 يپرداخت پاداش تيم  2 

 

 يو جهان يالملل بينهاي  يستگيبر اساس شا يت منابع انسانيرينظام مد يهابيآس ييت نهايوزن و اهم :01جدول 
  يت نسبياهم ب هايآس   ييوزن نها

 1 رکنانقدرت انگيزش کا 035/0

 6 مذاکره و رفع تعارضهاي  مهارت 033/0

 5 متفاوت پرداختهاي  ترکيب 035/0

 4 يگروه ياثربخش 036/0

 3 بالا يعجين شدن با سازمان و تاب آور 031/0

 2 دانش يبه اشتراک گذار يتواناي 042/0

 5 عمل به کارکنان يدادن آزاد 042/0

 2 يربر استانداردها کا يعملكرد مبتن 042/0

 3 پيشرفت مداوم() احتمال رشد 045/0

 10 و محيط پر نشاط يشادکام 043/0

 11 يپرداخت پاداش تيم 045/0

 16 يو اهداف سازمانها  انجام ماموريت 046/0

 15 بر اعتماد يايجاد روابط مبتن 041/0

 14 يمشارکت استراتژيک در عملكرد سازمان 041/0

 13 دقيق منظم و يارائه بازخوردها 04/0

 12 يجانشين پرور يبرا يبرنامه ريز 055/0

 15 ياز مسائل سازمان يو آگاه يهوشيار 052/0

 12 يدادن اختيار و پرورش مهارت تصميم گير 056/0

 13 مديريت استعدادها 051/0

 60 دانش کسب و کار 065/0

 61 جذب افراد نخبه 065/0

 66 کارکنان يپرورش خلاقيت و نوآور 062/0

 65 سنجيده يريسک پذير يآماده کردن کارکنان برا 063/0

 64 يحرفه اهاي  يافراد با شايستگ يشناساي 064/0

 63 يپرورش فرهنگ شايسته سالار 065/0
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 ز جنوبيمناطق نفت خ يدر شرکت مل يالملل بينهاي  يبر اساس شايستگ ينظام مديريت منابع انسان يب شناسيمدل آس :2شکل 

 

 ـارز يبرا ت موجـود از خبرگـان را در   يوضـع  يابي

ت يم و بـه منظـور وضـع   يا شـد ي ـجوهـا   ابعاد و مولفه

 ـمنـاطق نفـت خ   يمطلـوب شـرکت مل ـ   ز جنـوب در  ي

سـت باشـد از نگـاه آنـان     يبا يمر بوط م ـهاي  شاخص

ت موجود يج نشان دهنده شکاف وضعيشد. نتا يابيارز

ب در شرکت ينشان از ضعف و آس ت مطلوبيو وضع

 يهــامولفــه( 00) در جــدول شــماره  باشــد. يمــ

را کــه  يت منــابع انســانيرينظــام مــدهــاي  يســتگيشا

 يت موجود و مطلوب مي( وضع011-1) بصورت دامنه

 دهد.يباشد را نشان م

 ين تماميدر ب، دهدينشان م 9همانگونه که جدول 

با وزن  «قدرت انگيزش کارکنان »ب يآس ،يهابيآس

ت اول را کسب يهمن وزن و ايشتريب 127/1 يينها

 «مذاکره و رفع تعارض يهامهارت»ب يکرده است. آس

-تيب در اهميبه ترت «متفاوت پرداختهاي  ترکيب»و 

ب يآس، نيعلاوه بر ا دوم و سوم قرار دارند. يها

افراد با  يشناساي»و  «يسالارپرورش فرهنگ شايسته»

 ت را داراست.ين اهميکمتر «يحرفه ا يهايشايستگ

 ،يج به دست امده از روش دلفيبا توجه به نتاحال 

ل يند تحليو فرآ يمتل فازيد ،عملکرد –ت يل اهميتحل

م يترس (2) به صورت شکل ييمدل نها، يفاز يشبکه ا

 شده است.

 آزمونهـاي  هـاي شـفرض يپ از يک ـي کـه  آنجـا  از

 و دقـت  سـطح ، بـودن  اي فاصـله  بر علاوه کيپارامتر

 يهمگون و هاداده بهنجار بودن، نمونه يانتخاب تصادف

 ـوار  - کولمـوگروف  آزمـون  از ابتـدا ، سـت هاانسي

 ـ استفادهها  داده بودن نرمال سنجش رنوف برايياسم  يم

 ـتأ را هـا هداد بـودن  بهنجار آزمون نيا چنانچه شود.  ديي

 در و کرد استفاده کيپارامتر هايآزمون از توانيم، کرد

معـادل   از ديبا هاپرسش سنجش براي، صورت نيا ريغ

 ـا جـه ينت 00 جدول در د.شو استفاده آن کيناپارامتر  ني

 است. شده داده نشان آزمون

ریزی برای جانشین برنامه

 137/1پروری

 131/1مدیریت استعدادها

 127/1جذب افراد نخبه

شناسایی افراد با شایستگی های 

 124/1ایحرفه

 نظام تامین منابع انسانی

 127/1دانش کسب و کار

 132/1دادن اختیار و پرورش مهارت تصمیم گیری

 123/1پرورش فرهنگ شایسته سالاری

 126/1یت و نوآوری کارکنانپرورش خلاق

 آماده کردن کارکنان برای ریسک پذیری

 نظام آموزش و توسعه منابع انسانی

 151/1عجین شدن با سازمان و تاب آوری بالا

 145/1شادکامی و محیط پر نشاط

 148/1دادن آزادی عمل به کارکنان

 147/1احتمال رشد )پیشرفت مداوم(

 نظام نگهداری منابع انسانی

 155/1 ت های مذاکره و رفع تعارضمهار

 152/1اثربخشی گروهی

 148/1توانایی به اشتراک گذاری دانش

 141/1ایجاد روابط مبتنی بر اعتماد

 نظام روابط کار منابع انسانی

عملکرد مبتنی بر استانداردها 

 148/1کاری

انجام ماموریت ها و اهداف 

 142/1سازمانی

مشارکت استراتژیک در عملکرد 

 141/1یسازمان

 14/1ارائه بازخوردهای منظم و دقیق

هوشیاری و آگاهی از مسائل 

 136/1سازمانی

 Pنظام مديريت عملكرد انسانی

 157/1قدرت انگیزش کارکنان

 153/1های متفاوت پرداختترکیب

 143/1پرداخت پاداش تیمی

 نظام جبران خدمت منابع انسانی
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 براي رنوفياسم - کولموگروف آزمون :00 جدول

 هاداده بودن بهنجار سنجش

 يسطح معنادار يدرجه آزاد زان به دست آمدهيم تيوضع

 11/1 11 3/1 موجود

 11/1 11 02/1 مطلوب

 

ت يرينظام مد يهايستگيشاهاي  مولفه :03جدول

 طلوبت موجود و ميرا که بصورت وضع يمنابع انسان

 مولفه
ت يوضع

 موجود

ت يوضع

 مطلوب

 21 13 قدرت انگيزش کارکنان

 77 16 مذاکره و رفع تعارضهاي  مهارت

 72 13 متفاوت پرداختهاي  ترکيب

 62 17 يگروه ياثربخش

 71 11 بالا يعجين شدن با سازمان و تاب آور

 62 27 دانش يبه اشتراک گذار يتواناي

 23 20 عمل به کارکنان يدادن آزاد

 22 29 يبر استانداردها کار يعملكرد مبتن

 72 39 پيشرفت مداوم() احتمال رشد

 71 10 و محيط پر نشاط يشادکام

 62 11 يپرداخت پاداش تيم

 61 19 يو اهداف سازمانها  انجام ماموريت

 21 27 بر اعتماد يايجاد روابط مبتن

 77 11 يمشارکت استراتژيک در عملكرد سازمان

 62 12 منظم و دقيق يبازخوردها ارائه

 61 30 يجانشين پرور يبرا يبرنامه ريز

 72 31 ياز مسائل سازمان يو آگاه يهوشيار

 72 09 يدادن اختيار و پرورش مهارت تصميم گير

 71 33 مديريت استعدادها

 72 32 دانش کسب و کار

 21 07 جذب افراد نخبه

 21 00 کارکنان يپرورش خلاقيت و نوآور

 72 07 سنجيده يريسک پذير يآماده کردن کارکنان برا

 71 22 قدرت انگيزش کارکنان

 62 22 مذاکره و رفع تعارضهاي  مهارت

 

 زانيم، شود يم مشاهده 00 جدول در که همانطور

 -کولموگروف يتينرمال آزمون از دهآم به دست

ت منابع يرينظام مد يهايستگيشا براي رنوفياسم

ت يرينظام مد يهايستگيشا براي و 3/1موجود  يانسان

 احتمال هر زانيم که است 02/1مطلوب  يمنابع انسان

 و ستين نرمال دهد يم نشان نيا و است Sig=0/00دو 

 نيا از ه کرد.استفاد کيپارامتر هايآزمون از توان ينم

 tک يناپارامتر معادل از هانيانگيم سنجش براي، رو

 شود. ياستفاده م، لکاکسون استيوابسته که آزمونو

 يت منابع انسـان يرينظام مد يهايستگين شايانگيم

ــه بصــورت وضــع  ــل يرا ک ــود در ک و  22/27ت موج

به دست  Zزان ياست. م 00/009ن مطلوب در کليانگيم

زان يــاســت. بــا م 29/01اکســونلکيآمــده از آزمــون و

 تيوضـع  دهد که تفاوت ينشان م Sig=0/00احتمال 

 ـد از مطلوب تيوضع با موجود  بـا  نمونـه  گـروه  دگاهي

 هـاي افتهي بر اساس است. ادار معن درصد 92 نانياطم

 .است مثبت سؤال نيا جواب 02 جدول در مندرج

 

 تفاوت سنجش براي لکاکسونيو آزمون: 02جدول 

 تيوضع يت منابع انسانيريظام مدن يهايستگيشا

 کل  در مطلوب و موجود

 Z Sig نيانگيم تيوضع

 22/27 ت موجوديوضع
29/01 11/1 

 00/009 ت مطلوبيوضع

 

-يسـتگ يت موجود و مطلوب شايوضع يدر بررس

 از کـه  شـد  مشـخص  يت منابع انسانيرينظام مد يها

در شـرکت   يد دانشگاهيو اسات ييران اجرايدگاه مديد

 ـم ارييبس ـ تفـاوت ، جنـوب  خيـز  نفتمناطق  يمل  اني

 گانـه  32هاي  تماممولفه در مطلوب و موجود تيوضع

 جـاد يا کـه  تـوان گفـت  يم ـ، يکل به طور و دارد وجود

 ـا بـاره  در يآگاه و يآمادگ  ـ  در برنامـه  ني  يشـرکت مل

 ـن برنامـه  نيا است. ضروري جنوب خيز نفتمناطق   زي

 نکـه يا بـراي  گريد يتيريمدهاي  برنامه از ارييمانند بس

و  يصنعتهاي  شرکت وارد تجاري هايسازمان از بتواند

 در دارد. ازين ايژهيو توجه و زمان صرف به، شود ينفت

 يصنعت و تجاري هايسازمان در که ييهاپژوهش اغلب
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، اسـت  گرفتـه  صـورت  دي ـجد نسبتاً مفهوم نيا باره در

از  ملاز يآگـاه  و اطـلاع ، يآمـادگ  نبود از يحاک هاافتهي

 ـا نکـه يا و است ايبرنامه نيچن  بـه صـورت   برنامـه  ني

قـرار   توجـه  مـورد  يانسـان  منـابع  هايبرنامه در تياولو

 ـا از يانسان منابع رانيمد از ارييبس، نيهمچن ندارد.  ني

 ـا و .ندارند يکاف يآگاه برنامه  دهنـده نشـان  مسـئله  ني

 ـم کـه  اسـت  يق ـيعم شـکاف   ـ طيشـرا  اني  و يفعل

 ده است.نيآ يتمطلوب برايوضع

 

 يريجه گيبحث و نت

ت يرينظام مد يب شناسيق حاضر با هدف آسيتحق

و  يالملل بينهاي  يستگيبر اساس شا يمنابع انسان

ز جنوب انجام يمناطق نفت خ يدر شرکت مل يجهان

هاي  مولفه، قيتحق يشده است. با توجه به هدف اصل

ن منابع يدر شش نظام تام يت منابع انسانيرينظام مد

 آموزش و توسعه، يجبران خدمت منابع انسان، يانسان

، يت عملکرد منابع انسانيريمد، ي( منابع انسانيبهساز)

در  يمنابع انسان يو روابط کار يمنابع انسان ينگهدار

و  يقشقائ ينظر گرفته شد. بر اساس مطالعه نور

دانشگاه  يت منابع انسانيرينظام مد، (0296) همکاران

، يبعاد مدل اعم از بعد کارکردشتر ايدر ب يد بهشتيشه

هاي  شتر مقولهيو در ب يو ساختار يستميس، ينديفرآ

ب قرار يب و نسبتاً آسيت آسيک از ابعاد در وضعيهر 

 يبهاين آسيشتريبها نشان داد؛ بيآس يت بندياولو، دارد

بها يزان آسين ميو کمتر يموجود مربوط به بعد کارکرد

ج يق با نتايج تحقيباشد. نتا يم يستميمربوط به بعد س

هاي  ق حاضر متفاوت است چرا که ابعاد و مولفهيتحق

ق يجه تحقيشده با هم متفاوت هستند و در نت ييشناسا

( با 0296) و همکاران يقشقائ يانجام شده توسط نور

ب يج مطالعه آسيندارد. نتا يق حاضر مشابهتيتحق

( نشان 0296) و همکاران يرحمان يمنابع انسان يشناس

، يت شغليزش و رضايانگ، يکه فرهنگ سازمانداد 

 ييگرا يو مشتر يت شغليامن، آموزش کارکنان

در  ين عوامل موثر بر عملکرد منابع انسانيمهمتر

ز يق حاضر نيباشند. در تحق يم ينيمجتمع امام خم

مهم هاي  از مولفه يکيز يقدرت انگيزش کارکنان ن

در  يت منابع انسانيرينظام مد يالگو يب شناسيآس

ت ين اهميشتريشد که ب ييشرکت مورد مطالعه شناسا

 يق رحمانيج تحقين لحاظ با نتايرا کسب کرد که از ا

رانزاده و يباشد. ا يکسان مي( 0296) و همکاران

 يستگيبا عنوان مدل شا ي( در پژوهش0292) يزنجان

در شرکت  يران و متخصصان منابع انسانياز مديمورد ن

ان هاي  م داد که ابعاد و مولفهانجا يجان شرقيگاز آذربا

 و همکاران يق حاضر متفاوت بود. صفريق با تحقيتحق

ت يرينظام مد يب شناسيبا عنوان آس ي( پژوهش0291)

ق با يآن تحقهاي  انجام دادند که مولفه يمنابع انسان

ن يل ايکسان نبود که دليق حاضر مشابهت و يتحق

د مطالعه مورهاي  ت سازمانيل تفاوت ماهيتفاوت به دل

با  ي( پژوهش0291) و همکاران يباشد. سنجق يم

با  يمنابع انسان ينظام نگهدار يب شناسيعنوان آس

مناسب انجام دادند.  يو ارائه الگو يکرد راهبرديرو

ب در نظام يق آنها نشان داد شدت آسيج تحقينتا

ت عبارت از يبر حسب اولو يمنابع انسان ينگهدار

تعهد ، يکرد راهبرديرو، ياحساس عدالت سازمان

ج يج با نتاين نتايبرتر است. ا يازهاين نيو تام يسازمان

هاي  بيآس را دريق حاضر متفاوت است زيتحق

شده افتراق وجود دارد. با توجه به هدف  ييشناسا

نظام مديريت منابع  يب شناسيآس يالگو، قيتحق

در شرکت  يالملل بينهاي  يبر اساس شايستگ يانسان

آمده است. بر  3ز جنوب در شکل يخ مناطق نفت يمل

نظام مديريت منابع  يب شناسيآس يالگو، جياساس نتا

در شرکت  يالملل بينهاي  يبر اساس شايستگ يانسان

و  يشش بعد اصل يز جنوب دارايمناطق نفت خ يمل

گر اثر يکديبر ها  ن ابعاد و مولفهيباشد. ا يمولفه م 32

م تامين منابع که ابعاد نظا يگذار هستند. به گونه ا

نظام ، ينظام آموزش و توسعه منابع انسان، يانسان

منابع  ينظام نگهدار، يجبران خدمت منابع انسان

ب بر يبه ترت يو نظام روابط کار منابع انسان، يانسان
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باشد.  ياثرگذار م ينظام مديريت عملكرد منابع انسان

د ياز شدين ينظام مديريت عملكرد منابع انسان، نيبنابرا

ن يا يکه نظام تامين منابع انسان يه بهبود دارد در حالب

 يين پژوهش شناسايکند. هدف ا يل ميبهبود را تسه

خط  يب شناسيند آسيمطلوب فراهاي  ابعاد و مؤلفه

-يستگيبر اساس شا يت منابع انسانيرينظام مد يمش

جنوب  خيز نفتمناطق  يدر شرکت مل يالمللنيب يها

 يندهايفرا يب شناسيو آس يج بررسيبا توجه به نتا

، در سازمان مورد مطالعه ياستاندارد منابع انسان

 يل وجود بسترهايرفت به دليهمانگونه که انتظار م

گذشته در  يهادر طول سال يحوزه منابع انسان يسنت

 يهارساختيو نبود ز يقالب امور کارکنان و ادار

ت يج وضعينتا، در سازمان يت منابع انسانيريمد

  .دهديرا در سازمان مورد مطالعه نشان نم يمناسب

نظام » يهابيک از آسيهر  يت نسبيوزن و اهم

دهد. بر يرا نشان م «يمديريت عملكرد منابع انسان

بر  يعملكرد مبتن» رعامليز، ن جدولياساس ا

ت اول ين وزن را دارد و اهميشتريب «ياستانداردها کار

از  يو آگاه يهوشيار» رعامليرا کسب کرده است. ز

ت ين اهمين وزن را دارد و کمتريکمتر «يمسائل سازمان

رعوامل ير زيت سايرا به دست آورده است. وزن و اهم

ک يهر  يت نسبي( آمده است. وزن و اهم7) در جدول

" را ي" نظام جبران خدمت منابع انسانيهابياز آس

" قدرت رعامليز، ن جدوليدهد. بر اساس اينشان م

ت اول ين وزن را دارد و اهميشتريکنان" بانگيزش کار

" يرعامل " پرداخت پاداش تيميرا کسب کرده است. ز

ت را به دست ين اهمين وزن را دارد و کمتريکمتر

 رعوامل در جدولير زيت سايآورده است. وزن و اهم

، دهدي( نشان م9) ( آمده است. همانگونه که جدول2)

انگيزش  قدرت»ب يآس ،يهابيآس ين تماميدر ب

ت ين وزن و اهميشتريب 127/1 ييبا وزن نها «کارکنان

مذاکره و  يهامهارت»ب ياول را کسب کرده است. آس

به  «متفاوت پرداختهاي  ترکيب»و  «رفع تعارض

علاوه بر  دوم و سوم قرار دارند. يهاتيب در اهميترت

-و  «يسالارپرورش فرهنگ شايسته»ب يآس، نيا

ن يکمتر «يحرفه ا يهايستگافراد با شاي يشناساي»

ج به دست امده يحال با توجه به نتا ت را داراست.ياهم

 يمتل فازيد، عملکرد –ت يل اهميتحل ،ياز روش دلف

به صورت  ييمدل نها، يفاز يل شبکه ايند تحليو فرآ

 م آورده شده است.يشکل ترس

 يم ـ ينظام تـامين منـابع انسـان   ، ن الگويبر اساس ا

بـر   يمبتن ـ يت منـابع انسـان  يريظام مدن يتواند اثربخش

بهبود دهـد. بـر اسـاس     يحوزه تخصصهاي  يستگيشا

منـاطق نفـت    يدر شرکت مل يالملل بين يهايشايستگ

 : شود يشنهاد ميپ، نيز جنوب دارد. بنابرايخ

ران از يمـد ، رش در کارکنانيجاد قدرت انگيا يبرا (0

 عمـل  يت کنند دادن آزاديشتر حمايکارکنان خود ب

کارکنـان   يبـا نشـاط را بـرا    يطيجاد محير کنار اد

 فراهم آورند.

 يقدردانها  از آن، دارند يکه عملکرد بهتر يکارکنان (3

را در  يمتناسب يميکند و در صورت امکان پادش ت

 رد.ينظر بگ

و نظـرات کارکنـان   ، هـا  دهيا، ها تيران به خلاقيمد (2

رهـا  انجام بهتر کا يبرا يانسان يرويتوجه کنند تا ن

 يب متفاوتيشود ترک يسعها  يق و در پرداختيتشو

 داشته باشد.. 

تواند  يم، يجاد جلسات آموزشيق ايت از طريريمد (1

ت يريمـذاکره و مـد  هـاي   به کارکنان خود مهـارت 

ــن نيتعــارض را بهبــود دهــد. بنــابرا ــا ي از اســت ت

د فـن  يت تعارض بـا اسـات  يريآموزش مدهاي  دوره

مناسـب   يزياس برنامه ربرگزار شده و افراد بر اس

 در آن شرکت داده شوند. 

شغل با شـاغل   ينظام پرداخت حقوق بر اساس تصد (2

 يکه دارا ين نباشد که افراديداشته باشد. چن يهماهنگ

هستند کمتـر از همکـاران خـود در     يديکلهاي  پست

 افت کنند.يف همان پست دريهم ردهاي  پست
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 و مآخذ منابع

، (0296) .يو رضا نجار يمجتب، يعيهاجر؛ رف، يجعفر

 ريمتغ توجه به با يانسان منابع تيريمد يشناس بيآس

 اي منطقه آب يسهام شرکت :مطالعه مورد) تيجنس

ام نور يدانشگاه پ، ارشد يان نامه کارشناسيپا، فارس(

 جان.يمرکز دل

، (0296) .ياصفهان يباغيد آيرضا و سعيعل، يديحم

 يشهردار يمنابع انسانت يرينظام مد يب شناسيآس

ان نامه يپا، يکرد مدل سه شاخکيبا رو يسار

، واحد شاهرود يدانشگاه آزاد اسلام، ارشد يکارشناس

 .يدانشکده علوم انسان

، دپوريقاسم؛ سع، ييواسوکلا يحجت؛ رجب، يرحمان

 .يه و بهمن خسرويسم، کاني؛ نيمهد ييجلال؛ رضا

ع مجتم يمنابع انسان يب شناسيآس، (0296)

، يبر اساس مدل سه شاخگ ينيامام خم يمارستانيب

 .22 - 10صص ، 1ف شماره 02سال ، مارستانيفصلنامه ب

-پاشايي، غلامحسين، نيكوكار، محمدرضا، سلطاني

-آسيب، (0297) احمدرضا خليلي. و امين، هولاسو

 نظامي مراكز از يكي در هاي سازمانيآموزش شناسي

ت يريمد، «FRSS»لگوي ا از با استفاده مسلح نيروهاي

شماره ، 06دوره ، دانشگاه تهران يو فرهنگ سازمان

 .100-122صص ، 3

 .يجهرم يرضا کوشکيف و عليعبداللط، عبداله پور

 مارستانيب يانسان منابع حوزه يشناس بيآس، (0296)

، ختهيآم قيروش تحق از يمند بهره با فارس جيخل

 ياسلام دانشگاه آزاد، ارشد يان نامه کارشناسيپا

 .يدانشکده علوم انسان، واحد بندرعباس

، هاتف، يحمدالله، رحمت الله، پور سوته يقل

، (0299) زاده. يدرضاو وجه الله قربانيس، نيدجواديس

ران يا يبخش دولت يت منابع انسانيريمدل مد يطراح

فصلنامه ، خوب يحکمرانهاي  بهبود شاخص يدر راستا

 022-061صص، 31شماره، 2سال، يحقوق ادار

اباصلت و فرنوش ، يافسانه؛ خراسان، يقشلاق ينور

 ت منابعيرينظام مد يب شناسيآس، (0296) .ياعلام

 يالگو از استفاده با يبهشت ديدانشگاه شه يانسان

FPSS ،دانشگاه  :تهران، ارشد يان نامه کارشناسيپا

 .يو روانشناس يتيدانشکده علوم ترب، يد بهشتيشه

اسداله ، يويخد، مانيسل، رانزادهيا، بهروز، خوش نمک

 يستگيارائه مدل شا، (0299) 1زاده. يو هوشنگ تق

ق ياز طر يخدماتهاي  ران در سازمانيدر انتصاب مد

دگاه يران از ديمدهاي  يستگيو پرورش شا ييشناسا

سازمان : مورد مطالعه) سازمان ها يجامعه شناس

 ،يفصلنامه مطالعات جامعه شناس، (ين اجتماعيتام

 .70-27صص، 17شماره، 03سال

، (0292) محمودپور. بختيار فاطمه و ،پور يجواد

ميزان  با مديران يشايستگ بين رابطه يبررس

، (يشهر ر يک ناحيه) معلمان يشغل يرضايتمند

 يدانشگاه آزاد اسلام، ارشد يان نامه کارشناسيپا

 .يدانشکده علوم انسان، يکيواحد الکترون

، ؛ افجهيمهد، کفاش يقيسول؛ حقمحمد ر، فرد يالماس

، (0292) .يار بامداد صوفياکبر و جهان يد عليس

رساله ، دورکاري براي يانسان منابع تيريمد الگوي

دانشکده ، يدانشگاه علامه طباطبائ :تهران، يدکتر
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Abstract 

Background and Aim: Manpower in any organization is considered as a capital based on 
four dimensions of physiological, intellectual, social and emotional; The purpose of this 

study is the pathology of human resource management system policy based on international 

and global competencies in the National Company of Southern Oilfields.                                        

Method: which was done in two parts: qualitative-quantitative and descriptive-exploratory. 
The statistical sample of the study in the qualitative section as members of the Delphi panel 

of executives and university professors to 32 people who were selected in a non-random 

method and in the quantitative section of human resources deputy managers in the National 
Company of Southern Oilfields to 10 people. In the qualitative stage, the indicators and 

competency components of the human resource management system were designed by 

Delphi method. In the quantitative stage, data analysis was performed using three 
significance analysis techniques - performance, fuzzy dimtel and fuzzy network analysis 

process.                                                                                                                                         

Findings: Based on the findings obtained in the qualitative section, the competencies of the 

human resource management system in six dimensions of the human resource supply 
system (7 indicators), human resource service compensation system (6 indicators), human 

resource performance management system (12 indicators) ), Human resources training and 

development system (10 indicators), human resources maintenance system (7 indicators) 
and human resources labor relations system (10 indicators) were designed.                                     

Conclusion: Also, the results of the quantitative stage indicate that 25 sub-factors were 

identified as damages of human resource management systems in the National Company of 
Southern Oilfields.                                                                                                                        

Keywords: human resource management system, human resource competencies, policy, 

pathology, National Company for Southern Oilfields.                                                                
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