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Abstract 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

no relationship between innovation and organizational performance of North Khorasan Gas 

Company employees. 
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   چکیده 

  ی بر عملکرد کارکنان  شرکت گاز  استان خراسان شمال   ی منابع انسان   ی ستگ ی ابعاد شا   ر ی تاث   ی بررس   "پژوهش حاضر    ی هدف کل 

کارکنان   شرکت گاز   ه ی شامل کل   ی انجام شد. جامعه آمار   ی از نوع همبستگ  ی ش ی ما پی –  ی ف ی بود که  به روش توص  1402در سال 

پژوهش    ن ی ا   های ¬نفر انتخاب شدند.  داده   170   ی که به  صورت تمام شمار   ادند د   ل ی تشک   1402در سال     ی استان خراسان شمال 

از    ی ستگ ی ابعاد شا   ر ی متغ    ی ر ی اندازه گ   ی ( و برا 2008) ت ی و گلداسم    ی سنجش عملکرد کارکنان از پرسشنامه استاندارد هرس   ی برا 

شده   ی آور - (   جمع 1396کارکنان  افشارفر و  همکاران)  ی ستگ ی کارکنان: پرسشنامه استاندارد ابعاد شا  ی ستگ ی پرسشنامه ابعاد شا 

کرونباخ برآورد    ی آلفا   ق ی ها از طر آن   یی ا ی قرار گرفت و پا   د ی اسات   د ی بود و مورد تائ   یی و محتوا   ی ها از نوع صور آن   یی است که روا 

و محاسبه    ار ی مع   راف انح   ن، ی انگ ی نمودار، م   ، ی فراوان   ع ی از )جدول توز   ی ف ی ها در بخش آمار توص داده   ل ی وتحل ه ی تجز   ی . برا د ی گرد 

ال اس برای تدوین مدل معادلات ساختاری    ی اسمارت پ   3از  نسخه    ی ( و در بخش آمار استنباط ی و پراکندگ   ی مرکز   ی ها شاخص 

بر عملکرد    ی منابع انسان   ی ستگ ی ابعاد شا    ن ی نشان داد که ب   ج ی استفاده شد.  نتا   ی ف ی آمار توص   ی برا   22اس اس نسخه    ی و اس پ 

با عملکرد     شرفت ی پ   زه ی انگ   گرا، ی خدمت مشتر   نان، ی اطم   ت ی و قابل   ت ی ن شامل  حسن   ی کارکنان  شرکت گاز  استان خراسان شمال 

کارکنان شرکت گاز خراسان    ی و عملکرد سازمان   ی نوآور    ن ی رابطه وجود دارد. ب   ی کارکنان شرکت گاز خراسان شمال   ی سازمان 

 . رابطه وجود ندارد   ی شمال 

 

 ، عملکرد کارکنان،  شرکت  گاز   ی منابع انسان   ی ستگ ی ابعاد شا ها:  کلیدواژه 
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 مقدمه 

ارزش ترین و مهم ترین سارمایه و ایجاد کننده قابلیت های اسااسای هر ساازمان اسات، ل ا  مروزه منابع انساانی با ا

وجود برنامه ریزی منابع انسااانی، برنامه ریزی جهت رساایدن به نیازهای مهارتی، آموزشاای و در نهایت، بهسااازی منابع  

ت که بهبود منابع انساانی تنها با انساانی ضاروری اسات. آن که که در راساتای توساعه منابع انساانی اهمیت دارد، این اسا

آموزش های تخصاصای حاصال نمی شاود بلکه باید از روش های متعدد به توساعه کارکنان پرداخت و این مهم جز با 

اعمال اساتراتژی های منابع انساانی در قلمرو مدیریت منابع انساانی امکان پ یر نخواهد بود. با توجه به اینکه منابع انساانی  

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

های مناسابی اساتفاده نمود. از طرفی امروزه افزایش شاایساتگی کارکنان برای بهره وری منابع انساانی و کاهش فرساودگی  

دیل شاده اسات. مدیران و دسات اندرکاران هر  شاغلی آنان، به مهم ترین و اسااسای ترین اهداف مدیران هر ساازمان تب

ساازمان همواره به این مساهله مهم توجه دارند که کگونه می توان به افزایش بهره وری منابع انساانی موجود در ساازمان  

دسات یافت. در این زمینه راه کارهایی ارایه شاده اسات زمان، هزینه و امکانات فراوانی که ساازمان ها در این راه صارف  

کنند نشاان از اهمیت توساعه منابع انساانی و افزایش قابلیت های ساازمان دارد. از طرفی حیات و پویایی هر ساازمان  می  

می باشاد اما نمی توان این نکته را از نرر دور داشات که تمامی موارد   نیازمند نوآوری و تغییرات مساتمر و دایمی در آن

فوق تنها زمانی صاورت واقعی به خود می گیرد که اساتراتژی های منابع انساانی در آن ساازمان، به درساتی طراحی شاده  

نان و فرساودگی  باشاد. از این رو هدف پژوهش بررسای تاثیر اساتراتژی های منابع انساانی بر ابعاد شاایساتگی های کارک

کارگیری نگرش  منرور کسا  مزیت رقابتی، ضامن بهساازمان ها به(.  1399و همکاران،    سارفرازی)شاغلی آنان می باشاد

دنبال عوامل مؤثر بر عملکرد خود بوده تا با شاناساایی و سانجش میزان  راهبردی نسابت به محی  پرتططم اطراف خود، به

اثر آنها و تقویت این عوامل، بقای خود را تضاامین نمایند. در همین راسااتا کیفیت ساارماین انسااانی نقش حیاتی را در 

ها و قابلیت کارکنان برای کسا  این موفقیت کاری بسایار دشاوار  نماید. هرکند که تعیین تواناییموفقیت ساازمان ایفا می

نمایند تا با عنوان اساتراتژی منابع انساانی اساتفاده میهای شاایساتگی منابع انساانی بهها از مدل اسات. اما برخی ساازمان

های شاایساتگی به اجتماع دانش،  های منابع انساانی، عملکرد خود را بهبود بخشاند. مدل ها در سایساتمکارگیری این مدل به

) حقیقی و ها و دیگر خصاوصایاتی که برای عملکرد اثربخش در شاغل، مورد نیاز هساتند اشااره دارندها و قابلیتمهارت

توان  عنوان یک عامل راهبردی در سااطک کطن، میکارگیری مدل شااایسااتگی کارکنان بهدرصااورت به(.  1393همکاران، 

(. مهمترین مزیت رقابتی سااازمانها در دنیای تغییرات  1393)حقیقی و همکاران، بهبود عملکرد سااازمان را انترار داشاات

این مهمترین عامل اساتراتژیک اسات که به راحتی قابل تقلید کردن  ساریع امروزی داشاتن عامل انساانی شاایساته می باشاد.  

بع انساانی  نیسات و می تواند باع  موفقیت وتوساعه پایدار ساازمان ها گردد. ل ا موفقیت ساازمان ها وابساته به توساعه منا

می باشااد وتوسااعه منابع انسااانی در هر سااازمان وحتی در هر کشااوری بدون درل وکشاات قابلیت ها توانمندی ها  

https://www.magiran.com/author/%d8%af%da%a9%d8%aa%d8%b1%20%d9%85%d9%87%d8%b1%d8%b2%d8%a7%d8%af%20%d8%b3%d8%b1%d9%81%d8%b1%d8%a7%d8%b2%db%8c
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  ی ساازمانها از منابع متعدد.(  1395وشاایساتگی های این سارمایه عریم وبالقوه میسار نخواهد شاد   ) ایرانزاده و زنجانی،  

  ی شاتریب  تیساازمانها از اهم  یبرا  یشاده اسات اما منابع انساان  لیودانش تشاک  یاططعات   ،یماد  ،یمال  ،یهم کون منابع انساان

اثربخش    تیریمد  یمنابع انسان  تیریمد  یاصال  فهیساازمانها کارکنان هساتند و و   لیتشاک  یمؤلفه اصال  رایبرخوردار اسات. ز

به مرات     یگاهیجا  کیمنبع اساتراتژ  کیو نقش منحصار بفرد آن در ساازمان مانند    یمنابع انساان تیاهم.  باشادیکارکنان م

 یو اثربخشا  ییباشاد. کارآ  یساازمان کارکنان م ییمنبع و دارا  نیمهمتر  ،یکرده اسات. در تفکر ساازمان  دایبالاتر از گ شاته پ

 ها،یی  بتواند مهارتها، توانا  دیبا  یدارد. هر سااازمان  ینمنابع انسااا  کیو کاربرد صااح  تیریبه نحوه مد یهر سااازمان بسااتگ

وجود منابع    یایبه کار ببرد. از مزا  یاهداف ساازمان  یکارکنان خود را در راساتا  یو جمع  یفرد  اتیو خصاوصا  یساتگیشاا

  رقابت   شیو افزا  ها نهیکاهش هز ،یو نوآور تیخطق  ت،یفی،ارائه محصاولات و خدمات متفاوت و باک  ساتهیشاا  یانساان

  ی برا  یاقدامات به عنوان مشاوق  نیشاود. ا  یم  یو ساازمان  یباع  بهبود عملکرد فرد  یمنابع انساان  اقدامات.  باشادیم  یریپ  

  ی ساتگ یو شاا  ییتوانا  لهیساازمان بوسا  یکارکنان هساتند. از طرف  یهای  ساتگیو شاا  هاییو رشاد دادن توانا  دنیبهبود بخشا

و عملکرد    یاقدامات منابع انسااان نیب نی.بنابرا  دنساابت به رقبا داشااته باشاا  یمؤثر یرقابت  تیمز  تواندیکارکنان خود م

داشاته    یمثبت  ریتأث یشاغل یو دلبساتگ  یبر تعهد ساازمان  تواندی م  یوجود دارد و اقدامات منابع انساان  یارتباط مثبت  یساازمان

در بررسای سایساتم های منابع انساانی ساازمان ها مشاخص می گردد که در اکثر مواقع  (.  2013والتر،   تیکو و اسام)باشاد  

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

منابع انساانی منتهی می    و جانشاین پروری ارتباط و پیوساتگی لازم وجود ندارد و همین امر به ناکارآمدی سایساتم های

گردد. به عبارت دیگر وجود ارتباطات و هم پوشااانی های قوی بین زیر ساایسااتم های مختلت منابع انسااانی به منرور  

تقویت متقابل هر یک از این زیر سایساتم ها ضاروری اسات و در نهایت نرام مند و پویا گردیدن سایساتم منابع انساانی  

ر ساااازمانی بدان توجه کافی مب ول می گردد. یکی از بهترین و مطلوب ترین  امری ضاااروری اسااات که امروزه در کمت

رویکردها جهت نایل شاادن به این مهم، بکارگیری رویکرد شااایسااتگی در مدیریت منابع انسااانی اساات. بهره گیری از 

می تواند به عنوان شایوه ای برای یکاارکه نمودن اقدامات مختلت منابع انساانی بکار رود. این بدین   الگوهای شاایساتگی  

معناسات که می توان هر یک از زیر سایساتم های مدیریت منابع انساانی را بر اسااس شاایساتگی طراحی کرد و در واقع،  

 عبارت عملکرد(.  1397)معهود و همکاران، شاایساتگی هساته مرکزی تمامی فعالیت های منابع انساانی ساازمان می باشاد

 تعریت این ، ها آن به فزاینده و دساتیابی معنادار و ارزشامند گیری، اندازه لقاب مشاخص، ملموس، اهداف تعریت از اسات

 و اهداف تعریت اهداف، به دسااتیابی بر تأکید بر عطوه کراکه باشااد، می ، عملکرد تعریت های ترین کامل ازجمله

 توساا  عملکرد مدیریت و گیری اندازه تسااهیل برای فرآیندی عملکرد، مدیریت .میشاامارد هم بر را ها آن ویژگیهای

 و علل و عملکرد شاکاف شاناساایی و ها ساازمان در عملکرد تحلیل  .اسات اساتراتژیک اهداف به برای دساتیابی کارکنان

 رضاایت ها، ساازمان خدمات کیفیت بهبود و ها هزینه اتطف ضامن تواند می که مهمی اسات بسایار امر آن، های ریشاه

 (1397باشد)مرادی و همکاران، داشته همراه به نیز را خدمات گیرندگان و مشتریان
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ای منابع انسانی با رویکرد کرامت های حرفهشایستگی   ند  نشان داد  (1401و نرامی )  طاهری گودرزی مورد  در این  

مداری، توانایی اخطقی و اعتمادسازی(،  جویی، قانون های عدالت بعد فردی )با مولفه   4انسانی در اسطم دارای  

مولفه  )با  تخصص شغلی  و  شغلی  دانش  عمل،  استقطل  مولفه های  )با  سازمانی  سازمانی، گرایی(،  بصیرت  های 

مولفه  )با  اجتماعی  و  سازمانی(  مشارکت  و  سازمانی  مسهولیت رهبری  حقوق های  رعایت  اجتماعی،  پ یری 

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

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

تاثیر مثبت و معناداری   عملکرد کارکناناعتماد، نوآوری( بر    پیشرفت، خدمت مشتری گرا، حسن نیت، قابلیت 

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

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

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

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

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

عملکرد کارکنان دارد    یها  با نمره    کارکنان  یستگیشا  ت یوضع    یابی ارز  کانون  جیبر نتا  یمبتن  یدادهها   نیب  یدار

  ی سازمان  یر یادگیو    یبر عملکرد سازمان  یمنابع انسان  کی اقدامات استراتژ  دریافتند  ( 1397)نژاد و همکاران  لی. خل

بر رابطه    یانجیم  ر یبه عنوان متغ  ز ین  یسازمان  یر یادگیها نشان داد که    افتهی  نیدارد، همچن  یاثر مثبت و معنادار

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

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

همکاران)  4سابوهاری  است. م  ( 2020و  انعطاف   دهدینشان  انسان  یریپ که  و   یهایستگی شا  ،یمنابع  کارکنان 

 ر یتأث  چیه   یفرهنگ سازمان  یاما سازگار  گ ارد،یم  ریبر عملکرد کارکنان تأث  یتوجهبه طور قابل   یشغل  ت یرضا

توسعه    یها  وهیاز ش  یدهد که برخ  ینشان م  ( 2021و همکاران)5ایندیویت  بر عملکرد کارکنان ندارد.    یمعنادار 

منابع    ی ریکه انعطاف پ   دادنشان    ( 2020)و همکاران    یگ ارد. صبوحر  یم  ر یبر عملکرد کارکنان تأث  یمنابع انسان

گ ارد، اما    یم  ریبر عملکرد کارکنان تأث  یبه طور قابل توجه  یشغل  ت یکارمندان و رضا  یها  یستگیشا  ،یانسان

 ی فرهنگ سازمان  یسازگار  ن،یبر عملکرد کارکنان ندارد. بنابرا  یقابل توجه  ریتأث  چی ه   یفرهنگ سازمان  ی سازگار

تا    یشغل  ت یحال، رضا  نی مجدد بر عملکرد کارکنان نبود. با ا   یانسان  منابع  یریانعطاف پ   یرگ اریقادر به تأث
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از    یدهد که برخ  ینشان م  ( 2019)کارکنان بر عملکرد کارکنان است. اتو     یها  ی ستگیشا  ریواسطه تأث   یحد

مد انسان   ت یر یاقدامات  تأث  یها  یستگی بر شا  ی رگ اری تأث  قیاز طر  یمنابع  بر عملکرد سازمان    ی م   ریکارمندان، 

ها    وهیو ش  یمنابع انسان  ت ی ریمد  یتعهد بالا  نیدهد که ب  ینشان م  ( 2018  )باشر روبل و همکاران  لیگ ارد.. راب

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

انسان  یهاوه یکارکنان، و ش  یکارکنان، رفتارها  یهامهارت   یریپ انعطاف   ی اتی ح   یربعدهایدهنده زنشان   یمنابع 

نتا  ی انسان  منابع   یریپ انعطاف  است.  مرتب   شرکت  برتر  عملکرد  با  و  مع  یمبتن  ج یاست   یادراک  یارهای بر 

 ی . در حالکنندیم  یبانیپشت  ینیبش یپ  نیعملکرد شرکت، از ا   یحسابدار   یارهایو مع  یمنابع انسان  یریپ انعطاف 

انعطاف پ  انسان  نیمهارت، رفتار و تمر  یریکه  مال  ص با شاخ  یبه طور قابل توجه  یمنابع  شرکت    یعملکرد 

(  2010)7آزمیکند.  یکمک م  نهیهز  ییمهارت به کارا  ی ریکه فق  انعطاف پ   افتندی در   سندگانیمرتب  است، نو

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

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

در مورد   ر یاخ  یتجرب  ینررسنج   قاتیبر تحق  یمرور( در  2005)8بوسیلی و پاوومورد توجه قرار خواهد گرفت

  ی بندبر رتبه   یمثبت  ریتأث  یمنابع انسان   لیو تحو  یکه اعتبار شخص  دهدی نشان م  در اروپا  یمنابع انسان  یها  یستگی شا

انسان  ینسب منابع  پاسخ دهندگان غ  یعملکرد  به گفته  دارد.  آن  انسان  ریو متخصصان  استراتژ  ،ی منابع    ک ی سهم 

  ی و کار را برا    دانش کس  یمنابع انسان  رانیکه مد  یشود، در حال  یم  یاست که منجر به رقابت مال  یستگی شا

که کگونه    دهدی نشان م(2005و همکاران)9باهاتاکاریا    دانند.  یم  یضرور  یارزش افزوده عملکرد منابع انسان

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

 ( کمک کند. یداری سازمان )پا کیو دوام بلندمدت  یدر سازمان و به کابک  یعملکرد منابع انسان تریقو ت یموقع

مشاکل شاده اسات.    یلیشادن خ  یرقابت لیو توانمند و مهمتر از آن حفظ کارکنان در ساازمان، به دل  ساتهیج ب کارکنان شاا

  یی ساازمان عطوه بر آشانا  رانیاسات. مد  دیمف اریمنافع ساازمان بسا  یآن برا  تیریکارکنان و مد  یساتگیشاناخت شاا  یاز طرف

از کارکنان در جهت اهداف ساازمان صاورت   یور  بهره نیشاتریفراهم کنند تا ب راامکان    نیا دیکارکنان با  یساتگیبا شاا

. گرددیبه ترل خدمت م  لیکارکنان از سااازمان موج  کاهش تما تیکارکنان را بدساات آورند. رضااا تیو رضااا ردیبگ

ضارورت پژوهش به لحا  شاایساتگی های منابع انساانی و تاثیر آن بر عملکرد کارکنان کمتر در ساازمان ها و ادارات مورد 
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توجه قرار گرفته این امر بویژه در شارکت گاز اساتان خراساان شامالی به لحا  یک ساازمان مهم و حسااس در امر تامین  

  ی ها  شارفتیبا وجود گساترش ساازمان ها و پانرژی  و بویژه در اساتان  محروم خراساان شامالی اهمیت ویژه ای می یابد. 

  ی که عملکرد مؤثر ساازمان با توجه به کگونگ  یبه طور  ندیآ یساازمان بشامار م  یاصال  یها  هیهمچنان انساان ها پا  م،یعر

و   یانساان  هیساازمان ها، سارما  هیسارما  نیآن ها اسات. بزر  تر  یها  یساتگیآن ها در ساازمان با اساتفاده از شاا  یریبکار گ

عملکرد سااازمان    زیآم  تیموفق  شاارفتیدر سااازمان ها بعنوان پ  یمنابع انسااان  تیریباشااد. اقدامات مد  یاقدامات آن ها م

اقدامات    دیبا ،یهماهنگ  نیا  جادیسااازمان هماهنگ باشااد .در جهت ا  یبا اسااتراتژ  یانسااان  منابع  یاسااتراتژ دیاساات. با

که در   یساازمان  یها تیشاامل فعال  ،یساازمان هماهنگ باشاد .اقدامات منابع انساان  گریبا اقدامات د  یمنابع انساان  تیریمد

قدم بردارد.   یجهت تحقق اهداف ساازمان در  یانساان تا منابع  شاوندیبکار گرفته م  یمنابع انساان  تیو هدا  تیریجهت مد

به عملکرد ساازمان،    یمنابع انساان  تیری. مدندیساازمان گو  یمنابع انساان  تیبه توجه و درل اهم  یمنابع انساان  تیریمد

گسااترش و پرورش    نی. بنابرا(1397زاد و همکاران،   میقد)بخشااد   یآن معنا م  ریو نرا  یکار  یزندگ  تیفیک  ،ینیکارآفر

باشاد که  یم  یمنابع انساان  تیریمد  دگاهیبه اهداف ساازمان از د  دنیکارکنان جهت رسا  یها  یساتگیشاا  شیفزاساازمان و ا

و  ییبا آشانا  یمنابع انساان  تیری. مد(1397و همکاران،   یمیرح)دارد   ییساازمان نقش به سازا  تیو عدم موفق  تیدر موفق

مشاکل که اغل     کیداشاته باشاد اما    ساازماندر عملکرد    ییتواند نقش به سازا  یکارکنان م  یها  یساتگیگساترش شاا

  ، یاقدامات منابع انسااان  ریتأث  یباشااد و از طرف  یزا م  نهیهز  یمنابع انسااان  تیریاساات که بخش مد نیسااازمان ها دارند ا

ش  هگرفتن از آن ها به دنبال کا  یشاایحفظ رقابت با رقبا و پ  یامروزه سااازمان برا کهی. درحالسااتیملموس و روشاان ن

با   جی. به تدر(1996بکر و گرهارت ،)  نجامدیدر ساازمان ب  یو منابع انساان  اتیاگر به فدا شادن اخطق یحت  ندباشا  یم  نهیهز

  یی شاد بلکه به عنوان تمام دارا ینگاه نم  نهیهز دیبه د  یبه منابع انساان  ،یو گساترش تفکرات ساازمان  میعر  یها  شارفتیپ

  زش یساازمان، مهارت ها و انگ کی  یرقابت  تیمهم مز  عاملشاود.   یم  ساتهینگر  یرقابت  تیکسا  مز  یشامند ساازمان برازار

اساتفاده از انساان    ،یمنابع انساان  تیریاقدامات مد  یموضاوع اصال. دیآ  یآن ها به حسااب م  یریکارگ به  یکارکنان و کگونگ

  ی به هدف سازمان  یابیدسات    یکارکنان برا  یها  یساتگیشاا  تیو تقو  ییموضاوع با شاناساا نیساازمان اسات. ا  تیموفق  یبرا

بر   یمنابع انساان  تیریصاورت گرفته اسات، اقدامات مد  یمنابع انساان  تیریکه در مد  یی. طبق پژوهش هاردیگ  یصاورت م

  ی منابع انساان  یها یژگیو  یمنابع انساان  تیریاسات. مد  رگ اریتأث میبه طور مساتق  یرفتار کارکنان در عملکرد ساازمان یرو

داده و در جهت اهداف    صیکارکنان ساازمان را تشاخ  تیو صاطح  ییتوانا  یوقت نینابراکند. ب  یم  تیریرا شاناخته و مد

 ملی شرکت اهداف به توجه با راساتا این در ساازمان به کار برده شاود قطعا عملکرد ساازمان رو به جلو خواهد بود.    یعال

 و های منطق و جهانی تجارت بُعد از بین المللی داشاتن موقعیت جمله از سااله  بیسات   20کشام انداز در ایران گاز

. ل ا   توساعه یافته می باشاد انساانی منابع از ه مندی بهر و روز و ارتباطات اططعات فناوری به تجهیز مالی، منافع ج ب

آشاکار    م کور اهداف راساتای در ساازمان بهینه عملکرد هدایت جهت توانمند مدیریت منابع انساانی شاایساته و وجوب

بنابراین با توجه به اینکه ابعاد شاایساتگی منابع انساانی این قابلیت را دارد که یکی از دلایل اثر گ ار بر عملکرد   می گردد.  
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منابع    یساتگیابعاد شااو پیشارفت ساازمان ها محساوب میشاود، محقق به دنبال پاساخگوی این ساوال می باشاد که آیا بین  

 ی  رابطه دارد؟خراسان شمالاستان   عملکرد کارکنان  شرکت گاز   ی باانسان

 روش تحقیق

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

نفر انتخاب شادند. در این مطالعه از دو پرساشانامه    170صاورت تمام شاماری   که به دادند    لیتشاک  1402در ساال   شامالی  

عملکرد کارکنان از پرساااشااانامه اساااتاندارد هرسااای  و این تحقیق، برای سااانجش   اساااتاندارد اساااتفاده می شاااود.

( و برای اندازه گیری  متغیر ابعاد شاایساتگی از پرساشانامه ابعاد شاایساتگی کارکنان: پرساشانامه اساتاندارد  2008گلداسامیت)

 «Achieve» پرسشنشنامع عملکرد سشازمانی(  اساتفاده می شاود.1396ابعاد شاایساتگی کارکنان  افشاارفر و  همکاران)

- 4(، وضاو  )گویه های  20-3-2-1  های  گویه)  توانایی  ی  مولفه  هفت  و  گویه بوده   42 دارای   هرسای و گلداسامیت  

ارزیاابی  (25-22-21-19-18-16(، مشاااوق )گویاه هاای  15-13-12-11-9(، کماک )گویاه هاای  5-6-7-8-38-39  ،

(، و محی  )گویاه هاای  29- 28-27-26-24-17، اعتباار )گویاه هاای  (37-36-35- 34- 33- 32-31-30-23)گویاه هاای  

پرساشانامه ابعاد شاایساتگی کارکنان: پرساشانامه اساتاندارد ابعاد   .( را مورد سانجش قرار می دهد10-14-40-41-42

  زه ی انگ،گرایخدمت مشاتر،نانیاطم  تیو قابل تینحسان  (  دارای  بعد 1396شاایساتگی کارکنان  افشاارفر و  همکاران)

 و  یاز نوع صااور ابزار    ییروادرجه ای لیکرت می باشااد.  5گویه و طیت   15ی  می باشااد که دارای  نوآور  و  شاارفتیپ

اسات.در پژوهش حاضار جهت سانجش پایایی از روش   و خبرگان قرارگرفته  یداساات   دیبوده اسات که مورد تائ  ییمحتوا

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

 ها پرسننامع   ضریب آلفای کرونباخ 1جدول 

 ضریب آلفا  پرسننامع 

 8/0 پرسشنامه عملکرد سازمانی 

 7/0 پرسشنامه ابعاد شایستگی کارکنان
 

  ها،  افتهی تی منرور توص بهباشد:  ی م ری حاضر شامل دو بخش به شر  ز قیبدست آمده از تحق  یها داده لیو تحل هیتجز

و    یمرکز  ی بهتر دادهها از شاخصها  تی که به منرور توص  ن یاستفاده خواهد شد. ضمن ا  ی فراوان  یاز جداول و نمودارها 

نرمال بودن داده ها جهت سنجش    ع یتوز دیی عدم تا ای   دییتا یراستا   در+0شد.ط بهره گرفته   یپراکندگ  ی شاخصها  نیهمچن

  ک ی پارامتر  ی آمار  ی. در صورت نرمال بودن داده ها از آزمون ها گرددیاستفاده م  رونوف یاز آزمون کلموگروف اسم  رها یمتغ

  ک یناپارامتر  ی رآما  یو در صورت نرمال نبودن داده ها از آزمون ها   ی خط  ونی و رگرس  رسون ی پ  ی همبستگ    یضر  ر ینر
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  22اس اس نسخه   ی ال اس برای تدوین مدل معادلات ساختاری و اس پ ینرم افزار اسمارت پ  3سخه  نشود.    ی استفاده م

 استفاده شده است.    یفیتوص آمار یبرا

 یافتع ها 

توصیفی متغیرهای تحقیق آمار  :-2جدول  

 متغیر  میانگین  انحراف معیار 

 عملکرد سازمانی 42/3 654/0

 یی توانا 75/3 831/0

 وضو   82/3 667/0

 کمک 47/3 681/0

 منوق 18/3 799/0

 ارزیابی 37/3 793/0

 اعتبار  11/3 670/0

 محیط 29/3 575/0

 شایستگی کارکنان  49/3 741/0

 نیت و قابلیت اطمینانحسن 63/3 665/0

 گرا خدمت منتری 60/3 654/0

 انگیزه پینرفت 38/3 623/0

 نوآوری 35/3 774/0

و اعتبار پایین ترین میانگین    82/3در بین ابعاد عملکرد سازمانی بعد وضو  بالاترین میانگین  2با توجه به نتایج جدول  

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

 ایین ترین میانگین را دارند.  پ  35/3میانگین و بعد نوآوری با میانگین 
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 آزمون فرض اصلی:

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

 معیارهای آلفای کرونیاخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرای متغیرهای پژوهش  - 3جدول 

کرونباخ ضریب آلفای  متغیرهای مکنون  

(Alpha ≥ 0/7 ) 

 ضریب پایایی ترکیبی

(CR ≥ 0/7) 

 میانگین واریانس استخراج شده 

(AVE ≥ 0/5 ) 

 انگیزه پینرفت
70/0  80/0  50/0  

 حسن نیت 
71/0  79/0  64/0  

 خدمت منتری گرا 
72/0  75/0  51/0  

 عملکرد کارکنان 
91/0  92/0  65/0  

 نوآوری
70/0  75/0  60/0  

که در جدول نشاان داده شاده اسات، هر پنج  متغیر پنهان پژوهش دارای مقدار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی   گونههمان

 توان مورد قبول دانست.باشند و مناس  بودن وضعیت پایایی را میمی  7/0بالای  

ضرایب مسیر مدل ساختاری و اثر کل متغیرها  -4جدول   

 سطح معناداری  t-value ضریب اثر استاندارد  مسیر

33/0 حسن نیت .......عملکرد کارکنان   62/5  001/0  

عملکرد کارکنان خدمت منتری گرا ......  24/0  10/4  0001/0  

عملکرد کارکنان  نوآوری .........  01/0  60/0  324/0  

عملکرد کارکنان  انگیزه پینرفت .......  49/0  16/7  001/0  
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شود کلیه مسیر های بین متغیرهای تحقیق معنادار است جز مسیر نوآوری به عملکرد  استنباط میهمانطور که از جدول    

 بین معنی دار نیست.    α=05/0کارکنان در سطک  

 

مدل در حالت تخمین ضرایب استاندارد  1 شکل   

تاییدی و معادلات ساختاری را در حالت تخمین ضرای   -4شکل   دهد. در این  استاندارد نشان میمدل تحلیل عاملی 

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

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

ی دوم معادلات ساختاری هستند که رواب  بین متغیرهای پنهان و پنهان  گویند. دسته  10معادلات را اصططحاً بارهای عاملی 

 شوند.  شود و برای آزمون فرضیات استفاده میگفته می 11باشند به این ضرای  اصططحاً ضرای  مسیر می

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

در واقع تمامی معادلات اندازه گیری )بارهای عاملی( و معادلات ساختاری )ضرای  مسیر( را با استفاده 2مدل   

خارج    tی  باشد اگر مقدار آمارهمعنادار می  %95کند. بر طبق این مدل، بار عاملی در سطک اطمینان  ، آزمون میtاز آماره  

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

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

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

در    شود.به ترتی  ضعیت و قابل توجه توصیت می  PLSدر مدل های مسیری    52/0و    18/0برابر     R2مقادیر    .باشد

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

مشخص می    tو بوسیله بررسی شاخص    BTبه بالا خوب تفسیر می شود. معنی داری ضری  مسیر به روش    6/0و از  

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

ضرایب مسیر مدل ساختاری و اثر کل متغیرها  5جدول   

 سطح معناداری t-value ضریب اثر استاندارد مسیر 

عملکرد کارکنان حسن نیت و قابل اطمینان بع    79/0  85/18  001/0  

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

 ل ا فرض صفر رد و فرض تحقیق مورد تایید است. رابطه وجود دارد. یشمال



 

 
 

 فصلنامه پیشرفتهای نوین در مدیریت آموزشی 

ن   ا ت س م ز  ، م ر ا ه چ ه  ر ا م ش م  ر ا ه چ ه  ر و 1د 4 0 پ 2 پ ی ،  1ی ا 4  63 

ISSN: 2783-1302 

www.naiem.ir 

63 

 رابطع وجود دارد. یکارکنان شرکت گاز خراسان شمال ی و عملکرد سازمان   نرفتیپ زه یانگ  نیب

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

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

 بر اساس   شود.به ترتی  ضعیت و قابل توجه توصیت می  PLSدر مدل های مسیری  52/0و   18/0برابر 

   

ضرایب مسیر مدل ساختاری و اثر کل متغیرها  6جدول   

 سطح معناداری t-value ضریب اثر استاندارد مسیر 

86/0 انگیزه پینرفت بع عملکرد کارکنان   70/38  001/0  

رابطه    یکارکنان شرکت گاز خراسان شمال  یو عملکرد سازمان   شرفتیپ  زهی انگ  نیب  ،شود  یاستنباط م همانطور که از جدول  

 است.  دییمورد تا  قیوجود دارد. ل ا فرض صفر رد و فرض تحق

 رابطع وجود دارد.  یکارکنان شرکت گاز خراسان شمال یو عملکرد سازمان ی نوآور  نیب

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

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

  شود.به ترتی  ضعیت و قابل توجه توصیت می  PLSدر مدل های مسیری  52/0و   18/0برابر 

ضریب تعیین متغیر درونزای و شاخص برازش مدل  7جدول   

 عملکرد کارکنان  متغیرهای درونزا 

03/0 ضریب تعیین   

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

مشخص    tو بوسیله بررسی شاخص    BTبه بالا خوب تفسیر می شود. معنی داری ضری  مسیر به روش    6/0متوس  و از  

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

ضرایب مسیر مدل ساختاری و اثر کل متغیرها   8جدول   

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

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

 رد می شود. قیو فرض تحق تاییدل ا فرض صفر (. p>05/0) داردن

 بحث و نتیجه گیری
  08/35ی و  کارشناس  درصد  17/51،    المیفوق ددرصد    41/9،  تر  نییو پا   المیددرصد پاسخگویان    4/ 11یافته ها نشان داد   

  30تا    26درصد    76/11سال،    25تا    20درصد آزمودنی ها در رده سنی    88/5درصد آنان کارشناسی ارشد و دکتری بودند.  

  46/16درصد آزمودنی ها مرد و     52/83سال سن دارند.    35درصد آنان بالای    70/64سال و    35تا    31درصد  64/17سال،  

تا    11درصد  38/ 23،  سال  10تا    6درصد   82/8،   سال و کمتر  5ر رده سابقه درصد آزمودنی ها د 88/5درصد زن هستند. 

سابقه خدمت دارند.آزمون فرضیه ها نشان داد: در بین ابعاد عملکرد سازمانی  سال    15از    شی بدرصد آنان    47/ 05و    سال   15

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

پایین ترین میانگین    35/3بالاترین میانگین و بعد نوآوری با میانگین    63/3کارکنان حسن نیت و قابلیت اطمینان با میانگین  

ل ا    رابطه وجود دارد.  یکارکنان شرکت گاز خراسان شمال  ی و عملکرد سازمان  نانیاطم  تی و قابل  تینحسن    نیبرا دارند.  

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

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

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

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

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

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

های استقطل  مداری، توانایی اخطقی و اعتمادسازی(، شغلی )با مولفهجویی، قانونهای عدالتبعد فردی )با مولفه  4دارای  

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

فاضل  .  است ( داری و انضباط اجتماعیاجتماعی، مردمپ یری اجتماعی، رعایت حقوق  های مسهولیتاجتماعی )با مولفه

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

 حاصل ( نتایج1397پور  ) . افشارفر و عباستاثیر مثبت و معناداری دارد عملکرد کارکناناعتماد، نوآوری( بر    قابلیت

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

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

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

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

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

  ی ها  با نمره    کارکنان  یستگیشا  تیوضع    یابی ارز  کانون  جی بر نتا  یمبتن  یدادهها  نیب  یدار  ی است که ارتباط معن  نیدهنده ا

  ی بر عملکرد سازمان  یمنابع انسان  کی دهد که اقدامات استراتژ  ینشان م  (1397)نژاد و همکاران  لیخل.  عملکرد کارکنان دارد

  ک ی بر رابطه اقدامات استراتژ  یانجیم   ری به عنوان متغ  ز ین  یسازمان   یریادگی دارد،    یاثر مثبت و معنادار   ی سازمان  یریادگیو  

  ی منابع انسان  کی استراتژ  تیری مد  نشان داد  (1397  )و همکارش  یدارد. شبرنگ  یاثر مثبت  یو عملکرد سازمان   یمنابع انسان 

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

را    یو عملکرد سازمان  یمنابع انسان  کی استراتژ  تیریمد  ان ی رابطه م  یسازمان  ینیو کارآفر    دارد  یمثبت و معنادار   ریتأث

،عملکرد  یمنابع انسان تیری مد ینمرات مولفه ها نیانگیم ن ینشان داد که ب (1397 ان)کند. مقدم و همکار یمی گر یانجیم

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

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

 مدیران، دیدگاه از ( نشان داد که1396میگ ارد.هاشمیان و همکاران) معنادار و مثبت تأثیر سازمانی عملکرد بر بازاریابی

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

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

رشد   موج  مدیران، پرورش و توسعه طر  بهینه اجرای و مستمر به صورت شرکت، بافت متناس  با شایستگی الگوی

  ت یری مد  نیبا  دریافتند    (1396) و همکاران  ی اسدمی گردد. سازمان  برای بالاتری رقابتی  مزیت و بیشتر  هرکه ه وری بهر و

انسان سازمان  با  یمنابع  معن  یعملکرد  مثبت  دارد  یرابطه  وجود  ر  و  دار  برنامه  ارز  یانسان  یروین  ی زی مؤلفه    ی ابی و 

  ی انسان  یروی از ن  یج ب، حفظ و نگهدار  یبرا  نیکند. بنابرا  یم  ینیب  شیپ  یرا باه خاوب  یعملکارد عملکارد ساازمان

ارز و  به مد  کی علمکرد صح  یاابیمتعهد،کوشا،  توص  رانیدر سازمان    ی هاا   شاد کاه روش  هیوزارت ورزش و جوانان 

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

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

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

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

به عملکرد هر   یابی به دست را ی کند ز ی م فا یسازمان ا ک یدر  ی کارمند نقش اساس کی عملکرد ( نشان دادند 2021همکاران)

  ی به طور جزئ  یو فرهنگ سازمان  ی منابع انسان  یها یستگیکه شا  دهدینشان م  جیکند. نتا  یکمک م   یسازمان   تیاز و ا  کی

  یر یپ  که انعطاف  دهدینشان م  (2020سابوهاری و همکاران)  داشته است.  ی معنادار  ریهمزمان بر عملکرد کارکنان تأث  ای

  ی اما سازگار  گ ارد،یم  ریبر عملکرد کارکنان تأث  یتوجهبه طور قابل  یشغل   تیکارکنان و رضا  یهایستگیشا  ،یمنابع انسان

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

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

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

تأث ا  یم  ر یکارکنان  با  ارز  نیگ ارد.  بر عملکرد کارکنان شرکت ها  یابیحال،  تأث  یعملکرد    گ ارد.   ینم  ریمورد مطالعه 

  یشغل  تیکارمندان و رضا  ی ها   یستگیشا  ،یمنابع انسان  یر ی که انعطاف پ    دادنشان    جی. نتا  (2020)و همکاران    یصبوحر 

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

  ی ستگیبر شا  ی رگ اریتأث  قیاز طر   یمنابع انسان  ت یریاز اقدامات مد  یدهد که برخ  یشان من  (2019)کارکنان ندارد. اتو   

  ی تعهد بالا   ن یدهد که ب  ینشان م (2018  )باشر روبل و همکاران  لیگ ارد. راب  یم   ری کارمندان، بر عملکرد سازمان تأث یها

(  2018) اوتو میشرا  وجود دارد .  میرابطه مستق  تیری ها و رفتار خدمات کارکنان، اعتماد به مد  وهیو ش  یمنابع انسان   تی ریمد

انسان  یهاوهیکارکنان، و ش  یکارکنان، رفتارها  یهامهارت  یری پ  انعطافنشان می دهد     ی ربعدها یدهنده زنشان  یمنابع 

نتا  یانسان  منابع   ی ری پ  انعطاف  یات یح است.  مرتب   شرکت  برتر  عملکرد  با  و  مع  ی مبتن  ج یاست    ی ادراک  یارها یبر 

که انعطاف    ی . در حالکنندیم   یبانیپشت  ینیبشی پ  ن یعملکرد شرکت، از ا  ی حسابدار  یارها یو مع   ی منابع انسان  یر یپ  انعطاف

 سندگانیشرکت مرتب  است، نو  ی عملکرد مال صبا شاخ  یبه طور قابل توجه   یمنابع انسان نیمهارت، رفتار و تمر یری پ  

بر اساس دیدگاه منبع  ( نشان داد  2010آزمی )  کند.  یکمک م  نهیهز  ییمهارت به کارا  یر ی که فق  انعطاف پ    افتندیدر

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

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

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

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

که اعتبار    دهدینشان م(  2005)  بوسیلی و پاوواست ادرال افراد از شایستگی های مطلوب و موردنیاز بسیار متفاوت باشد.  

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

منابع    رانیکه مد  یشود، در حال  یم  یاست که منجر به رقابت مال  ی ستگیشا  کیسهم استراتژ  ،یمنابع انسان  ری دهندگان غ

نشان  (2005باهاتاکاریا و همکاران)  دانند.  یم  ی ضرور  یارزش افزوده عملکرد منابع انسان  یو کار را برا    دانش کس   ی انسان

انسان  یها یستگیکه کگونه شا  دهدیم (  کی مشارکت استراتژ  ،یاعتبار شخص  ،ی)مانند ارائه منابع انسان  یعملکرد منابع 

( کمک  یدار ی سازمان )پا  کی و دوام بلندمدت    یدر سازمان و به کابک  یعملکرد منابع انسان  تریقو   تیبه موقع  تواندیم

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

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

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

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

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

 در افزوده ارزش تولید برای انسانی منابع و تشکیطت متخصصان توانمندسازی به منرور انسانی منابع شایستگی مدل 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 .است شده گستردهای  پژوهشهای  موضوع  سازمانی  عملکرد  تشکیطت میگیرد،  صورت  اصطحات اعمال برای که  زیادی

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

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

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

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

 آنها  انجام  از حاصل  نتایج و  سازمانی فعالیتهای و و ایت مأموریتها، انجام کگونگی به سازمانی  عملکرد دیگر، عبارت

 (. 1397موغلی، و مینوفر  میشود)  اططق

 همه تحولات و ها کالش این . اسات داشاته قرار زیادی تحولات و ها کالش معرض در در اخیر دهه در انساانی منابع 

 .اند داده قرار تأثیر تحت را انساانی منابع های سایساتم و متولیان، واحد از اعم انساانی منابع کارکردهای وجوه و ابعاد

امروزه ساازمانها به (.  1397دارند)افشاارفر و عباسااور،   عهده بر نو هور عصار در را توینی های انساانی نقش منابع متولیان

 ی ور بهره  ستهیفراهم کنند.انتخاب کارکنان شا یور  بهره  شیافزا  یهساتند تا فضاا را برا  دیجد  یساازمان  یها  ساتمیدنبال سا

شاایساتگی های منابع انساانی امروز  عمومی مواجه اند.   سازمانها با شکافهای شایستگی در سطو     .دهدیم  شیرا افزا

 تخصاصای و ایت دار عهده تنها انساانی منابع واحد نوین رویکرد در  .یکی از مهمترین نکات کانونی در مدیریت اسات
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 .دارد بر عهده ساازمان اهداف تحقق در اساتراتژیک و محوری نقشای بلکه نیسات، ساازمان و پشاتیبانی انساانی منابع

 منطبق خود های شاایساتگی با را متنوع محیطی های سالیقه و ها خواساته که اسات این در انساانی منابع واحد ماموریت

 منابع بکارگیری و پرورش بدون ج ب، که اند رساایده نتیجه این به رقابتی تحولات و تغییر بسااتر در نماید.مدیران

 واقعیت این بیانگر موجود تحقیقات این، بر عطوه .بود نخواهد ساازمانی ممکن های هدف به رسایدن شاایساته، انساانی

 عملکرد و طرف یک از سااازمان، یک اجتماعی های مسااهولیت و و ایت انجام بین قوی ای بساایار رابطه که اساات

 ما برای که ارزشامندی دارایی که باورند این بر موفق مدیران .دارد دیگر، وجود طرف از آن، انساانی منابع واحدمدیریت

 منابع های دارند.شاایساتگی می نگه پیشاران رقابت در ساازمان را که هساتند شاایساته کارکنان کند، می ایجاد رقابتی مزیت

 شاااناساااایی برای ها فرصااات آوردن فراهم انساااانی در منابع مدیریت در نوین رویکرد یک عنوان به انساااانی

 و کسا  دانش :بعد شاامل پنج انساانی منابع های شاایساتگی.باشاد می مدیران های شاایساتگی و ها اساتعدادها،توانمندی

 منابع امروزه .شااود می خانوادگی-کاری زندگی کارکنان،کیفیت ،رواب  اططعات فناوری ، اسااتراتژیک، کار،مدیریت

 فعلی شارای  در رقابتی مزیت کسا  راهبرد موثرترین.شاود می محساوب ساازمانی هر ترین سارمایه ارزش با انساانی

 بدون گفت توان می شاده یاد نکات به توجه با.اسات ها ساازمان انساانی های منابع شاایساتگی توانمندکردن و شاناساایی

 فرآیند در اثرگ اری نقش انساانی منابع.بود خواهد ها زودگ ر ساازمان انداز کشام به دساتیابی کارآمد های شاایساتگی

 دهد،برای می قرار ها ساازمان فراروی را کالش هایی دائما که محیطی شاتابان تغییرات ساب  به.دارند ها ساازمان تعالی

 شاایساته مدیران به نیاز تلقی کنند، فرصات مثابه به را تغییرات و بمانند باقی رقابت صاحنه در همواره بتوانند آنها اینکه

 توساعه همچنین.آفرین باشاند تحول  کار و کسا  فرآیندهای در بتوانند شاده نهادینه ها شاایساتگی واساطه به که دارند ای

 را تجربه ساازمانی عملکرد توانند می وسایعی میزان به ها ساازمان مدیران های شاایساتگی تقویت طریق از انساانی منابع

 از ها کالش این با مواجهه برای انساانی منابع های شاایساتگی فرآیند در عامل عنوان مهمترین به انساانی سارماین.کنند

 عنوان به آن نقش و انساانی سارمایه از توان می ها شاایساتگی بر عوامل مؤثر بررسای با. اسات برخوردار سازایی به اهمیت

 انترار ها شاایساتگی رهیافت از گیری بهره با ها ساازمان.یاد کرد ها ساازمان های کالش با مقابله جهت ابزار مؤثرترین

 های دهه در.نماید ایجاد ها ساازمان و نوین مطلوب های اساتقرارسایساتم و ی طرا  برای مناسابی شارای  که رود می

 صاحبت انساانی سارمایه از پرورش روزافزونی طور به انساانی منابع مدیریت خاصاه و مدیریت و ساازمان ادبیات در اخیر

 کندد می را فرآهم امکان این مدیران به ها شاایساتگی وجود .اند شاده قائل نیز راهبردی بعد آن برای حتی و آمده میان به

را  خود سااازمان رقابتی برتری موجبات نموده، عمل مناساا  طور به و ساارعت به رقابتی محی  پویائیهای برابر در تا

 در انساانی منابع های شاایساتگی توانمندساازی و کشات جهت اسااسای و اصالی های از نیازمندی آورند. یکی فراهم

 و آموزش ارزیابی، انتخاب، از اینرو تساهیل  .اسات ها شاایساتگی فرآیندهای توساعه تعیین ها شارکت این مختلت ساطو 

 عملکرد مدیریت و خدمت جبران برای شاایساتگی ها، اولویت بندی مورد در ها ساازمان به نیروی انساانی، کمک توساعه

 انساانی منابع مدیریت ساازمان، سایساتم و اساتراتژی های مشایخ   مورد در تصامیم گیری تساهیل به کارکنان،کمک
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 موفقیت، برنامه ریزی شاغلی، ترقی مسایر برنامه ریزی توساعه کارکنان، رشاد عملکرد، بهبود نرام های  ج ب، طراحی

 مزایای فراوانی شاایساتگی مدل  توساعه در ساازمان بنابراین سارمایه گ اری می شاود شاامل را  پرداخت و ارزیابی عملکرد

و اعتبار که از ابعاد شاایساتگی نیروی انساانی می باشاد   ینوآور  دارد.با توجه به اینکه یافته ها نشاان داد ابعاد  ساازمان برای

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

 عامل های به انساانی شاایساتگی های منابع میزان ارتقای خصاوص شارکت گاز در و سایاساتگ اران گیرد.برنامه ریزان

 کنند. فراهم را امکانات مؤثرتر حمایت و زمینه هدایت می توانند عامل ها این کنند توجه شرکتها این زیربنایی

  ی آموزشا  یها  و برنامه  ردیبگکارکنان صاورت    تیو انتخاب با در نرر گرفتن مهارتها و صاطح  یابیتوجه کرد کارمند  دیبا

 بهبود جهت در کارکنان تشااویق و انسااانی و مشااارکت نیروی به کمککارکنان فراهم شااود.   یمهارتها  یارتقا  یبرا

 برای ریزی برنامه و بهبود قابل نقاط و کشات شاغلی مسایر طی جهت در کارکنان پرورش و هدایت و توساعه  عملکرد،

 برای لازم اططعات ساازمانی شارکت گاز، گردآوری بهبودعملکرد   شاایساته برای کارکنان نررات از آنها، اساتفاده بهبود

 و هدفها و  شااایسااتگی های فردی کارکنان بین مسااتقیم ارتباط و کارکنان شااایسااته،برقراری پیوند خدمت جبران

 به منجر که سازمانی شایستگی های ارزش ترین با بر مدیرانشارکت گاز عمومی ساازمانی شارکت گاز،توافق اساتراتژیهای

 کارکنان نیاز شاایساتگی های مورد مجموعه می  شاود، توساعه شاایساتگی ها پرورش و در توساعه مدیران بیشاتر قاطعیت

ساازمانی   مساهولیت های و هانقشا مجموعه به افراد درسات و متناسا  خاص، تخصایص موقعیت و یک نقش برای

 .شرکت
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