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 1چکیده

های ر شرکتدهدف اصلی این پژوهش، طراحی و تبیین الگوی شایستگی در راستای ابقای کارکنان هدف: 

 شده در فضای رقابتی است. سازییخصوص
زو ز لحاظ ماهیت جکاربردی و ا -ای پژوهش حاضر از نظر هدف، توسعه شناسي/ رويکرد:طراحي/ روش

ایت جه به کفه با توند و گلولۀ برفی شناسایی شدند کگیری هدفمخبرگان با روش نمونههای کیفی است.پژوهش
مند بود و بنیاد مبتنی بر رویکرد نظاموتحلیل، نظریه دادهیهتجزخبره مصاحبه شد. روش  20با  درمجموعها، داده
 .ها از طریق مصاحبه عمیق گردآوری شدندداده

جه ایتی و تور شرایط علیّ، تعیین جو حمدید آن است که مؤبنیاد( نتایج بخش کیفی )داده های پژوهش:يافته

سازمانی، در گر، عوامل درون و برونهای فردی، در شرایط مداخلهبه سازمان یادگیرنده، در پدیدۀ اصلی، ویژگی
انسانی و  یت منابعمدیر بستر حاکم، فرهنگ سازمانی و قوانین و مقررات و در رابطه با راهبرد اصلی، اقدامات

 های منابع انسانی موثر می باشند. محور و مهارتران شایستهرهب

سنجی است؛ صورت نگرشهبشایان ذکر است که سؤالات مصاحبه و پرسشنامه  ها و پیامدها:محدوديت

 بنابراین امکان کنترل تمامی این متغیرها از سوی محقق میسر نیست. 

ازی سخصوصی ۀدر مرحل بهبود شایستگی منابع انسانی هدفکارهایی به شرکت ها با ارائه راه پیامدهای عملي:

 .برای ابقا در سازمان

 انی. نابع انسمابقا  منابع انسانی؛ اقدامات مدیریت منابع انسانی؛ شایستگی منابع انسانی؛ کلمات کلیدی:

 مقاله علمی نوع مقاله:
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 17 ... )رنگریز و همکاران( یشایستگی در راستا یطراحی و تبیین الگو

 . مقدمه 1

شود باعث میچه نآاما  کسی پوشیده نیست؛بر امروزه توجه به منابع انسانی و اهمیت آن      
گیری از منابع انسانی رویکردهای توسعه و بهره کنند،ها از لحاظ عملکردی متفاوت عمل سازمان
تنها به نیازهای  بلند با ساختارهای یژه در سازمانوبه (. امروزه �  2014al., Firat etاست )
که این موضوع سبب شده است که منابع انسانی همانند یک  ،توجه می شودمنابع انسانی مادی 

از منابع نامشهود خود در راستای تعالی  یخوببهها نتوانند ابزار در نظر گرفته شود و سازمان
های که با به همین دلیل شرکت ؛(�  AkbarAkbar & ,2012سازمانی بهره بگیرند )

منابع  ،شوندبه بخش خصوصی واگذار می و شده روروبهسازی در ایران یندهای خصوصیآفر
ها برای گیری از آنگیرند که تمایلی برای بهرهانسانی با فرسودگی شغلی بالایی را تحویل می

ها سالارانه در سازمانبودن رویکردهای شایستهکم یدمؤهای سازمانی ندارند. این موضوع فعالیت
نابع انسانی محیط کاری مطلوب را که مشود باعث میکه در صورت وجود  یرویکردهای ؛است

سالارانه در . رویکرد شایستهسانی خود به نحو احسن استفاده نمایدو سازمان از منابع ان ردهکدرک 
شود که سازمان، زمینه را برای توسعه مهارت در بین  اینتواند منجر به منابع انسانی می میان

های شغلی، (. امروزه مفاهیم شایستگی� Pellegrinelli et al. ,2016) کندمنابع انسانی مهیا 
های شخصی های مدیریتی و شایستگیهای سازمانی، شایستگیهای اصلی، شایستگیشایستگی

شوند. مفهوم شایستگی با گستره رو به رشدی مهم شناخته می یاصل عنوانبهدر فرهنگ تجاری 
بر مبنای شایستگی، راهکارهای پیشرفت  های مرتبط با منابع انسانی، عملکرد مدیریتیاز فعالیت

سالارانه در ها بر مبنای شایستگی نیز مرتبط است. توسعه رویکردهای شایستهسازمانو  افراد
 ,Guana) سازدگسترش نگهداشت منابع انسانی را مهیا  سازینهزمتواند ها است که میسازمان

 یوکارکسبگذاران در هر و سرمایهاست که مدیران، مالکان  ا(. این موضوع بدان معن� 2016
نیاز به منابع انسانی با مهارت بالا دارند که بدون شک این موضوع با توجه به رویکردهای 

بتوانند توسعه  یوکارکسبمدیران  کهیدرصورتسالارانه است که محقق خواهد شد. شایسته
برای  کردانی سعی خواهد ، منابع انسکنندمبتنی بر شایستگی را در مسیرهای شغلی خود ایجاد 

و این موضوع  کندهای که دارد به نحو احسن استفاده بالاتر شغلی از توانمندی مراتب بهدستیابی 
و زمینه را برای تصویر مثبت از  کردهانگیزش شغلی را برای منابع انسانی فعال در سازمان ایجاد 

 (. Rapp ��2012� Kerem et al � �2016) کندمیفرآیندهای سازمانی برای این افراد ایجاد 

                                                 
1. Firat et al.  

2. Akbar  & Akbar 
3. Pellegrinelli et al. 

4. Guana 

5. Rapp 
6. Kerem et al.  
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در  یژهوهب ،بخش دولتی کاری که رهبران و مدیرانترین راهرسد مهمبه نظر می میاندر این      
 گیر در فرآیندهای درترین بخشیکی از مهم عنوانبه ،«وزارت نفت»های تابعه شرکت
 یای ابقاگی در راستشایست، طراحی و تبیین الگوی یرندبهره بگتوانند از آن می سازییخصوص

ر دبهم این پژوهش مشده در فضای رقابتی باشد. جنبه سازییخصوص یهاشرکتکارکنان در 
 انمندی ورای بهبود توبرنامه مدون ب ،سازییخصوصفرآیند  های درگیرسازمان در این است که

ر مرحله نسانی دع اابو اقدامات لازم و کافی برای اینکه من نشدهشایستگی منابع انسانی تدوین 
 سترت نگرفته اصوباشد  راستاهمخروج از سازمان با تقاضای بازار از لحاظ شایستگی 

(Ahmadi et al., 2014تمرکز بر شرکت .) ئز اهمیت حا نظر ینا از «وزارت نفت»های تابعه
اصلی  لهمسئ. ای از ساختار و بودجه دولت را به خود اختصاص داده استاست که بخش عمده

 برای سازییصخصودر زمینه  ایران پژوهش حاضر این است که با توجه به نیازهایی که کشور
چنان ولی هم ست؛ایک امر حتمی و الزامی  سازییخصوصپیشرفت و حرکت به سمت جلو دارد، 

ند در هست سازییخصوصکه درگیر فرآیند  «وزارت نفت»های تابعه وضعیت منابع انسانی شرکت
لف خواهان یل مختا به دلاهای موجود در این حوزه بناز ابهام قرار دارد. بسیاری از شرکتای هاله

یادی تبعات ز تواندیمو این موضوع  نیستند واگذارشدههای ادامه همکاری با منابع انسانی شرکت
ش هواصلی پژ سؤال به همراه داشته باشد. «وزارت نفت»های تابعه را برای منابع انسانی شرکت

شده سازییصوصخهای کارکنان در شرکت یبرای ابقا هایییستگیشاکه چه این است حاضر 
 مترتب است.  قانون اساسی 44نفتی تحت پوشش بند ج اصل  یهاشرکتدر فضای رقابتی در 

 
 . مباني نظری و پیشینه پژوهش2

. شدمدیریت اضافه  نظری مبانیکللند به توسط مک 1973شایستگی نخستین بار در سال      
آزمون »ای با عنوان در مقاله 1970 در اوایل دهه ،«دانشگاه هاروارد» شناسروان ،کللندمک

یق فرد ضعیفی برای توف کنندهبینییشپآزمون هوش،  که نشان داد «ترجیح شایستگی بر هوش
دانش،  ها را ملاک گزینش توصیه کرد. شایستگی مجموعهشایستگی وی روینازادر شغل است؛ 

که  است های مرتبط با شغلها و توانمندیها، خصوصیات شخصیتی، علایق، تجربهمهارت
پردازد بوسط به ایفای مسئولیت در سطحی بالاتر از حد مت سازدیمها را قادر دارنده آن

 : ترجمه اعرابی و ایزدی(.1391)آرمسترانگ، 
فرد با عملکرد برتر در شغل  دهندهنشانکنند که می ارائهالگویی را ها واقع شایستگیدر     

ای دارد که از دانش، مهارت و توانایی لازم برای انجام محوله است و فردی شایستگی حرفه
و  پذیر انجام دهدمستقل و انعطاف طوربهو بتواند مسائل و وظایف شغل را  باشدشغل برخوردار 

 سازمانی را داشته باشد ریزی برای آینده حوزه کاری خود در داخل ساختارتوان و تمایل به برنامه
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(Chuang et al 1 ،2014 :Van Den Bergh 2،2013برای ارزیابی شایستگی .) ها در قالب مدلی
های سازمانی کمک کند، رویکردهای مختلفی وجود دارد که در ادامه کردن فعالیتکه به اثربخش

 ،یشناسروش ،فنی )تکنیکی( نوع شایستگی چهار منطقی ترکیب رویکرددر شده است. ارائه

 عنوانبه توانمی آن از که آوردیم وجود را به شایستگی از نوعی یکدیگر با فردی و اجتماعی

 (.Yu & Kittler.  3 ،2012)کرد  یاد «عمل در یاحرفه شایستگی»
 یهامهارت و شناختی هاییتقابل کردن همگون و جذب :از است عبارت شایستگی فنی     

 به توانندیم افراد یشناسروش شایستگی در شغل. یازموردن مقررات و در چارچوب حرکتی

 و انتظار مورد هاییهرو از استفاده با و روش مناسب به استاندارد از انحرافات و رو پیش مسائل
 و همکاری توانایی معنایبه اجتماعی دهند. شایستگی نشان منطقی العملعکس مطلوب

 و است همکاری و ارتباطی پایه یهامهارتیادگیری  و جذب راه از دیگران با زیستیهم

با استفاده از اندیشه و خلاقیت  قبولقابلاثر و عقیده  خلق و ایجاد توانایی یعنی فردی شایستگی
 (. � Ulrich ,2007مستقل )

 
 فتار،ر ینهزم در شدهانجام مطالعات نخستین از برخیهای مرتبط. شايستگي و مدل

 یازموردن هایمهارت بررسی به پژوهشگرانتا  است شده موجب سرپرستان نگرش و هاشخصیت

 دانش، از یهرستف گردآوری و مشاغل مطالعه بپردازند. با کار محیط در دیگران مدیریت برای

 هایمدل و هاستگیشای هستند، شغل لازم مؤثر انجام برای که هاییییتوانا و هامهارت

 هاخوشه درون ار هم به مرتبط و مشابه مدیریتی وظایف هایستگیشاشدند.  ایجاد شایستگی

 مربوط خصوصهت، بفعالی از یخاص نوع از درست درک به های فنیکنند. مهارتمی یبندگروه

 هایشایستگی معنای به فنی هاییستگیشا دارد. تکنیک اشاره یا روش فرآیندها، ها،روش به

�  Guana) ستا یازموردن حرفه یا و شغل یک انجام که برایاست  هاییشایستگی و یاحرفه

 توانایی مستلزم انسانی یهامهارتاست.  انسانی یهامهارت مهارت مدیران، از دوم (. نوع2016

 .کندیم رهبری او کهست گروهی ا ی ازعضو عنوانبه مؤثر طورهب کار انجام در اجرایی مدیران

  &  Kamprathاست ) مرتبط رهبری و ارتباطات یاهمهارت با مهارت مجموعه این     

Mietzner � �2015یهامهارت موفق، مدیران یازموردن یهامهارت از مجموعه (. آخرین 

 و راهبردها مورد در سازمان رهبران گیرییمتصم وسیلههب مفهومی یهامهارت. استمفهومی 
  et al) کرد ارائه را فردیبین و اداری رهبری، هایشود. ساندویس حوزهمی مشخص هایاستس

                                                 
1. Chuang et al.  
2. Van Den Bergh 

3. Yu & Kittler 

4. Ulrich 
5. Kamprath  &  Mietzner 
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Kwan  � �2012). توسعه مانند هایییستگیشا شامل حوزه رهبری ساندویس، مدل اساس بر 

 شامل فردیبین . حوزهاست مؤثر گروه یک ایجاد و کارکنان توانمندسازی زیردستان،

 یهامهارت .است دادنگوش و کردنصحبت وضوحبه ،مؤثر طوربه نوشتن مانند هایییستگیشا
 است، ضروری وکارکسببزرگ  یهاشرکت در موفقیت برای که روابط ساختار به فردیبین

 درک منظوربه مدیریت آگاهی جهانی، افزایش سطح در وکارهاکسب گسترش با است. مرتبط

 & Malachowskiاست ) ضروری مختلف جوامع یهاسنت و هاارزش ،هافرهنگ

Korytkowski ��2016) و کارفرما بین اعتماد توسعه در فردیبین یهامهارت همچنین؛ 

 اعتمادعدم بحران موقعیت در هاشرکت، ممکن است هامهارت هستند. بدون این مهم کارکنان

 اندازچشم نباشد، مرتبط سازمان در شاغل کارکنان یا به مدیریت هایستگیشا اگر بگیرند. قرار

 (. �  2013al., Jaber et-2014بود ) نخواهد یصتشخقابل سازمان
 طوربه کارکنان مدیریت و مالی امور حسابداری، مانند هایییستگیشا اداری شامل حوزه     

 دامنه همچنین ساست. ساندوی آمده (1964) کاتز مطالعه انسانی در یهامهارت نام به رسمی

 مینتزبرگ برداشت اساس بر خلاق و مفهومی داد. دامنه خلاق توسعه دامنه به را مفهومی
 سازمان، آینده تجسم جدید، هایتوسعه ایده مانند هایییستگیشا شامل و بوده (1990)

 با را خود مطالعه (. کاتزKim et al ��2015) است تغییرات با انطباق و راهبردی ریزیبرنامه

 برد. زمانی پیش شرکت، درون در مدیران یهانقش اب ارتباط آنو  شایستگی یهاحوزه بررسی

 اساس و پایه عنوانهب مدیران برای تریینپا سطح در فنی هاییستگیشا که شدیم تصور

 موفق مدیران که را هایییژگیو یا مهارت پنج(، 2012و همکاران )است. راپ  لازم مدیریت

 یهابخش در هاشبکه ایجاد طریق از موفق مدیران ها نشان دادند کهآن. بررسی کردند دارند،
 و مهم مسائل صرف را خود انرژی و وقت ارشد کنند. مدیراناطلاع می کسب یخوببه مختلف
 (.Rapp et al., 2012د )ندار یرتأث شرکت آینده بر که کنندهایی میتصمیم

 در قدرت ساختار به احترام و روشن درک ،سوم مهارت(، 2012راپ و همکاران ) بر عقیده بنا     

چهارم  مهارت بروند. مناسب افراد میان دارند نیاز برای کسب حمایت است. مدیران سازمان
 طرح این است. آینده در ییجا به سازمان هدایت حس داشتن موفق، مدیران در مشترک

 و ین. پنجمشود روزبه سازمان رقبای از ناشی تغییرات و بازار در تغییرات بر اساس باید راهبردی
 یزیربرنامه علم و سیستماتیک جامع، مدیریت که است این موفق درک مدیران مهارت آخرین

                                                 
1. Kwan 

2. Malachowski  & Korytkowski 

3. Jaber et al.  
4. Kim 
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 برای کار ادامه به تمایل موفق مدیران که ندنشان داد (،2012و همکاران ) راپ است. منطقی

 .Goepelکمتر دارند ) مقبولیت با حتی را خودشان اهداف به دستیابی
 � �2012.) 

  
یک مدل  ارائه»عنوان  باپژوهشی  در (2016) 2بروکس و همکارانپیشینه تجربي پژوهش. 

 نداشتنشرایط فیزیکی محیط کار،  نشان دادند که «محورهای خدمتخروج از خدمت در شرکت
و نبود اعتماد  بانشاطمحیط کاری مطلوب و  فقدانهای شفاف، امید به آینده، نبود سیستم

باشد. رودریگرز  رگذاریتأثتواند بر خروج کارکنان از خدمت عواملی است که می جزو یسازماندرون
به این نتیجه « بر شایستگی الگوی مبتنی ارائه»عنوان  باپژوهشی  در( 2016) 3و همکاران

 ازیر، مدیریت تحول و مسیر پیشرفت شغلی روشن رسیدند که تفکر خلاقانه، کار در شرایط متغ
 ها باشد.موفقیت و شایستگی منابع انسانی در سازمان سازنهیزمتواند مواردی است که می جمله
در پژوهشی به بررسی کسب شایستگی استراتژیک منابع انسانی  (2016) 4گئوان و همکاران     

استراتژیک،  صورتبهبرای کسب شایستگی در بین منابع انسانی  ها بیان داشتند کهآنپرداختند. 
یابی های شغلی و هویتهای سازمانی، چالشها نیازمند آن هستند که نوع شغل، حمایتشرکت

طریق به شایستگی منابع انسانی دست یابند. در پژوهشی که تا از این  کنندکارکنان را تقویت 
استرس شغلی،  پژوهشگراندر صنعت هتلداری انجام گرفت ( 2015) 5توسط کیم و همکاران

 ازنبود شفافیت سازمانی در فرآیند کاری را  وهای مدیریتی نگرش شغلی، ارتباط رهبری و سبک
 .اندکرده ادیی موارد مهم در خروج از خدمت منابع انسان جمله
ها به منابع به نیاز سازمانمدل شایستگی،  ارائه در راستای( 2015) 6هوتزیک و همکاران    

. انددانستهو لازمه آن را تدوین سیستم مبتنی بر شایستگی  کرده اشاره بامهارتانسانی 
)سطوح  سازمانی یهانقشبرای تحقق الگوی شایستگی در سازمان به  پژوهشگران

و نوع شخصیت و  اندکردهگیری، رهبری، ساختار سازمانی، تدوین مسیر شغلی( اشاره تصمیم
اند. کامپارث و های افراد را نیز در ایجاد الگوی شایستگی سازمانی بسیار لازم دانستهنگرش
های فردی مناسب برای موفقیت منابع انسانی در در مورد شایستگی ، مدلی(2015) 7میتزنر

، راهبردیهای منابع انسانی، تفکر . در این مدل معیارهای بهبود توانمندیاندکرده ارائه هاسازمان
توانند زمینه را برای اند که میعواملی شناسایی شده عنوانبهو مدیریت خویشتن  گروهیکار 

عملکرد در  لحاظ ازو از این طریق سازمان را  کنندایجاد شایستگی در منابع انسانی ایجاد 

                                                 
1. Goepel 

2. Brooks et al.  

3. Rodriguez et al  
4. Yanjun Guana et al.  

5. Kim et al.  

6. Sabina Hodzic et al.   
7. Martin Kamprath & Dana Mietzner 

http://0-www.sciencedirect.com.library.metu.edu.tr/science/article/pii/S0001879115300178#af0005
http://0-www.sciencedirect.com.library.metu.edu.tr/science/article/pii/S004016251500013X
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زمینه برای بهبود مدیریت  ارائهبه دنبال (، 2015) 1کوشواها و رائو ت مطلوب قرار دهند.وضعی
ترین الزامات بیان داشتند که یکی از مهم هاآناند. های هندی بودهدانش و استقرار آن در سازمان

استقرار مدیریت دانش برای بهبود سودآوری سازمان، وجود منابع انسانی با شایستگی  نهیزم در
تواند زمینه را برای بهبود شایستگی کارهایی که میراه پژوهشگران. در این پژوهش استفردی 

با اعتماد، مدیریت مشارکتی، ساختارهای سازمانی مناسب و تسهیم  توأمرا جوّ  کندفردی مهیا 
 .کندتواند شایستگی منابع انسانی را تقویت که می انددانستهافراد  میانیان دانش در دانش و جر

های پذیرفته در این حوزه که تنها یکی از مقولههای صورتپژوهش خلاف برپژوهش حاضر 
اند، های بهبود شایستگی در نظر گرفتهشناسایی رویه منظوربهسازمانی را سازمانی یا بروندرون
 جامع پرداخته است. صورتبهسی هر دو مقوله به برر

 

 شناسي. روش3

ه بها با توجه هگردآوری داد لحاظ ازای ـ کاربردی و هدف، توسعه ازنظرپژوهش حاضر      
 مندظامیافت نره»با  یادبندادهماهیت پژوهش از نوع کیفی است. در این پژوهش از نظریه 

ر بتمرکز  انی باانس منابع یستگیشا یمحور یدهپداستفاده شد؛ بنابراین « استراوس و کوربین
ر و گداخلهیط مای، شرانگهداشت منابع انسانی و خروج از خدمت، شرایط علّی، شرایط زمینه

سی ، برردیابنادهدیه درنهایت اقدامات واکنشی و پیامدهای شایستگی منابع انسانی، در قالب نظر
د. برای شستفاده اخابی ها از سه نوع کدگذاری باز، محوری و انتشدند. برای بررسی و تحلیل داده

 سانی درنابع انمساختاریافته با خبرگان حوزه های عمیق نیمهها از مصاحبهگردآوری داده
 ستفاده شد کهاند، اشده قانون اساسی 44که مشمول اصل  «وزارت نفت»های وابسته به شرکت

رشد، دیران الیه مگیری نظری انتخاب شدند. جامعه آماری پژوهش دربرگیرنده کاز طریق نمونه
همچنین  و «فتوزارت ن»های تابعه مشاوران، مدیران و کارشناسان بخش منابع انسانی شرکت

 هبکفایت نظری  ادامه یافت.« کفایت نظری»تا حصول  یریگنمونهدانشگاهی بود و  استادان
واند آن بت یلهوسبهاره دارد که در آن هیچ داده بیشتری یافت نمیشود که پژوهشگر وضعیتی اش

ی سنجش قابلیت در این پژوهش برا(. 2014عزیزیا و امینی، )رشد دهد های مقوله را ویژگی
 نتایج ،سباستفاده شد. در شاخص تنا« کاربردی بودن»و « تناسب»های اعتبار از شاخص

ژوهش های پهودن نیز یافتبکاربردی عدباشد. در بُ قبولقابلکنندگان پژوهش باید برای مشارکت
یریت رک و مدرای دببیافزاید و هم بتوان از آن  موردمطالعهباید هم به دانش موجود در حوزه 

وهش، تمام پژس از ابرای این منظور، پ .رو در حوزه مربوط استفاده کردهای پیشعملی موقعیت
 د.ش یدأیت هاآن نظرنتایج استخراج شده از کنندگان ارسال و مشارکت نتایج برای دو نفر از

                                                 
1. Pooja Kushwaha & M.K. Rao  

http://www.emeraldinsight.com/author/Rao%2C+MK
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  هاافتهيو  هادادهتحلیل . 4

 ند.حلیل شدتسی و های پژوهش با استفاده از سه نوع کدگذاری باز، محوری و گزینشی بررداده
 

ژوهش پاصلی  است که کانون و محور ایپدیده ،پدیده اصلی یا مقوله محوری. پديده محوری
یی ن شناسامقوله کلا عنوانبههای فردی منابع انسانی ویژگی با توجه به نتایج پژوهش،است. 

 ملبود شا شدهاجاستخردهای باز ردی که بر اساس رویکرد استقراریی از کُهای خُو مقوله شد
، 1دول جدر ری پدیده محو هاییکدگذاراست. طلبی و ظرفیت درونی افراد توسعه روحیه تقویت

 است.  ارائه شده

 
 کدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد پدیده محوری  .1جدول 

ن 
لا

مقوله ک

ی
حور

پديده م
 

مقوله
ها

 

(
ی 

کدها

ی(
حور

م
 

 کدهای باز

نمونه 

کدهای 

 مصاحبه

ی
ویژگ

ی
ی منابع انسان

ی فرد
ها

 

ت 
روحیه تقوی

توسعه
طلب

های ویژگی)های درونی شخصی فردی، ظرفیتاندیشی مثبت ی
، نگرش فرد نسبت به سازمان، تقویت ابتکار عمل، (فردی

ای هخواهی، مهارتهای فردی، شخصیت فردی، روحیه ترقیمهارت
ندی وانمت، تحلیل و قضاوت، مهارت ارتباطی و اطلاعاتی، مسئلهحل 

ن بودقخلا وبودن، نوآوری پذیریسکر در برقراری ارتباط با دیگران،
 منابع بودنشیهحاکم و امین بودن، دانش فردی بالا، دارامانتفرد، 

 بودن فردنگریندهآانسانی، 

P1, P3,  
P5, P6, P9 

P14, P15 

ی افراد
ت درون

ظرفی
 

 سطح آگاهی های مختلف، بهبود، فعالیت در مکانپذیرییتمسئول
درت قبحرانی، گیری در شرایط اجتماعی، بهبود توانمندی تصمیم

های کاری، افزایش قدرت جسمانی و چالاکی، مدیریت گروه
 یادگیری و توسعه

P1, P2, P5, 

P6, P9, 

P13, P15, 

P19 

 
 هاییژگیوه کلان مقول شده در این پژوهش،شناساییپدیده اصلی در  ،1 با توجه به جدول     

 و روحیه تقویت توجه به ظرفیت درونی افراد شاملرد مقوله خُ 2و است فردی منابع انسانی 
 گانهیستبای هز مصاحبهشده ااست. در ادامه تعدادی از شواهد استنادشناسایی شده  یطلبتوسعه

 شود. می ارائه
بیان  (موضوع شایستگی منابع انسانی)خبره در رابطه با پدیده اصلی  دفر ،در مصاحبه نخست     

های توجه به دیدگاه، شایستگی منابع انسانی ینهزم درهای محوری یکی از موضوع»دارد که می
روحیه دارای منابع انسانی که نگرش مطلوبی نسبت به سازمان خود دارد،  .منابع انسانی است
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بدون  ،در کنار اینکه به آینده سازمان و خود توجهی بیشتر دارد است،خواهی در سازمان ترقی
 «.توانمندی بالاتری به نسبت سایر نیروها برخوردار است سالارانه ازشک در امر شایسته

قوله بطه با مدر را»بود که  شدهیانبطور در مصاحبه ششم در رابطه با ظرفیت درونی افراد این    
نسانی امنابع  اخت کهها باید پدیده محوری را در این غالب بیشتر شنسالاری در سازمانشایسته

ی وین نیردون شک چنبخود است.  هاییتوانمندت یادگیری و توسعه دنبال افزایش قدربه اصلاً
 «.سازدسالاری در سازمان مهیا تواند راه را برای افزایش شایستهانسانی می

 

 ری خاصآوردن به رفتامجموعه علل و شرایطی است که کنشگر را به روی .يشرايط علّ
ارند. در گذثر میاها هرویدادها و وقایعی هستند که بر پدید کند. شرایط علّی معمولاًترغیب می

 رهبران ت مدیران وها حمایبر اساس کدهای باز مصاحبه شدهییشناسارد مقوله خُ پژوهشاین 
ه ن، توسعدر سازما مساعییکتشر، وجود همکاری و سالارییستهشاهای حمایتی سازمانی، برنامه

 جوّ »عنوان  بالان رد دو مقوله کاست که این پنج مقوله خُ کاری گروهدانش سازمانی و تقویت 
ر دعلّی  طرد شرایدر مو . کدگذاریدهندرا تشکیل می «سازمان یادگیرنده»و  «حمایتی سازمانی

 . ارائه شده است ،2جدول 
 

 یکدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد شرایط علّ  .2جدول 

ن 
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 ک
له
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 نمونه کدهای مصاحبه کدهای باز

 جوّ
ی

مان
ساز

ی 
ایت

حم
 

 و 
ان

دیر
ت م

مای
ح

ی
مان

ساز
ن 

برا
ره

 

اعتمـاد  حمایتی، وجـود یسازمان جوّخواه، عدالت یسازمان جوّ
 سـتانهدو های شایستگی، وجود جوّسازمانی، حمایت از برنامه

 یکتشــرو  یهمکــار جــوّمنــابع انســانی، تقویــت  میــاندر 
و وجــود  هــای ســازنده در ســازمان، وجــود رقابــتمســاعی

 در روابط کاری صمیمت و همدلی

P2, P7, P8, P13, 

P18, P19, P20 

مه
رنا

ب
ی 

ها ی 
ایت

حم

شا
ته

یس
ی

لار
سا

 

ت مدیران از در سازمان، افزایش حمای سالارییستهشاروحیه 
 سالارییستهاشانداز و وجود چشم سالارییستهشاهای برنامه

 در سازمان

P1, P3, P6, P8, P9, 

P13, P14, P15, P18, 
P20 

 و 
ی

کار
هم

ود 
وج شر

ت
ک

ی
 

ی
اع

مس
 

در 

ان
زم

سا
 

 حمایت از رفتارهای مثبـت هماننـد رفتارهـای شـهروندی و
گروهـی و تقویـت روحیـه  هـای کـارغیره، تشویق سیسـتم

 همکاری در سازمان

P2, P5, P13, P14, 
P19 
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ده
یرن

دگ
 یا

ان
زم

سا
 

ش
دان

ه 
سع

تو
 

ی
مان

ساز
 

ن صحیح مدیریت دانش، استفاده از رویکردهـای نـوی اجرای
در  یسـازمانبرونگیری از دانش توسعه دانش و بهره ینهدرزم

 راستای توسعه دانش شغلی

P1, P6, P12, P18, 

P20 

ت 
قوی

ت
وه

گر
 

ی
کار

 

یش هـای کـاری، افـزااستفاده از نیروهـای خبـره در فعالیـت
ــت ــازمانی فعالی ــای س ــروه صــورتبهه ــاد گ  محــوری، ایج
 گروهی صورتبههای تشویقی سیستم

P1, P3, P5, P6, P8, 
P11, P16, P17, P20 

 
 وّ جهای کلان شامل همقول پژوهش، شده در اینشناساییی در شرایط علّ، 2با توجه به جدول      

از  بخشین اشده در رد شناساییمقوله خُ 5و  استحمایتی سازمانی و سازمان یادگیرنده 
اری جود همک، وسالارییستهشاهای حمایتی ها حمایت مدیران و رهبران سازمانی، برنامهمصاحبه

 تعدادی ر ادامهدکاری است.  گروهدر سازمان، توسعه دانش سازمانی و تقویت  مساعی یکتشرو 
 شود.ه میئارا گانههای بیستشده از مصاحبهاز شواهد استناد

ین ا خبرهد فر ،زمانیرد حمایت مدیران و رهبران سابطه با مقوله خُدر مصاحبه هفتم در را     
 الارانهسشایسته رویکردهای ینهزم درتواند سازمان هنگامی می» که بود کردهموضوع را بیان 

 ؛شداشته باتوجه د حمایتی یسازمان جوّ به  شدکه در کنار عواملی که پیشتر بیان  کندخوب عمل 
ویژه  به ،زمانیهای مختلف ساصمیمت و همدلی در بخش کند احساسمنابع انسانی  کهطوریبه

است که  یللنه از عوستاد بنابراین جوّ؛ در ارتباط بین رهبران سازمانی و منابع انسانی وجود دارد
 «. توان به آن اشاره داشتدر این رابطه می

 انهسالارهیتی شایستهای حمارد برنامهخبره در رابطه با مقوله خُ فرد در مصاحبه سیزدهم     
ق عمل واند موفتهنگامی می سالارانه تنها و تنهاهای شایستهبرنامه»که  کرده استبیان  طورینا

با  ارند کهین داکه از حمایت مدیران عالی سازمان برخوردار باشد این مدیران سعی بر  کند
خود ایجاد  یهاسازماندر  سالارییستهشا را ازانداز روشنی های خود چشماستفاده از حمایت

ر رابطه د نیز مشدر مصاحبه ش «.کننددر سازمان احیا  سالارییستهشاکرده و زمینه را برای بهبود 
 ردرویکرد  بهترین»بود که  شده یانبشده توسعه دانش سازمانی اینطور مقوله شناساییبا خرده

 آنانش د تمدیری جرایاها توجه به موضوع در سازمان سالارییستهشاتدوین الگوهای  ینهزم
وزه ها در حر سازمانبدون شک مشکلاتی که د .ی استاجزیره صورتبهصحیح نه  طوربه هم

 «.ستاصحیح این سرمایه نامشهود  اجرایمدیریت دانش وجود دارد مربوط به  اجرای
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 د. اینار دارنها قرکنترل شرکت گر شرایطی هستند که تحتشرایط مداخله .گرشرايط مداخله
حاصل از  یهاادهدحلیل سازند. تای را تسهیل یا دشوار میشرایط تأثیرگذاری عوامل علیّ و زمینه

 کهاست  ی شدهرد شناسایمقوله خُ ها حاکی از آن است که بر اساس کدهای باز چهارمصاحبه
یط ری و محاختاشامل شرایط اقتصادی و سیاسی در کنار شرایط اجتماعی و فرهنگی و عوامل س

 یرونی( وب)حیطی مها دو مقوله کلان عوامل خبره نظر ازکاری مناسب است. محقق با استفاده 
، صورت 3 در جدول گرلهدر مورد شرایط مداخ . کدگذاریرا به دست آورد یسازماندرونعوامل 

 است. گرفته
 

 گرکدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد شرایط مداخله. 3 جدول
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 ثبات سیاسی، ثبات اقتصادی، وضعیت اشتغال در
 جامعه

P1, P3, P7, P13, 

P16, P17, P18, 
P19, P20 

 و 
ی

اع
تم

 اج
ط

رای
ش

ی
نگ

ره
ف

 

ر دقوانین موجود در جامعه، نظام آموزشی مناسب 
ر بودن شایستگی دجامعه و عوامل فرهنگی و مهم

 جامعه

P2, P3, P4, P8, P9, 

P10, P11, P12, 

P16, P17, P18, 
P19, P20 

ل 
وام

ع
ون

در
مان

ساز
ی

 

ی
تار

اخ
 س

ل
وام

ع
 

سمی سازمانی، وجود ارتباطات غیررسمی و رساختار 
 هایها، عدالت سازمانی، نظام پیشنهاددر سازمان

درجه،  360صحیح و کاربردی، ارزیابی عملکرد 
ر، های آموزشی مطلوب، نظام تفویض اختیابرنامه

 و جریان صحیح دانشی یاترویج اخلاق حرفه

P1, P4, P8, P9, 

P10, P11, P14, P16 

ی 
کار

ط 
حی

م

ب
اس

من
 

مت تصویر مثبت از سازمان در جامعه، شادی و صمی
راستا، کاهش در روابط کاری، اهداف کاری هم

 هایپرداختسطح تضاد، بهبود سطح 

P2, P3, P8, P11, 

P15, P18, P19, P20 

 
شامل دو مقوله کلان  شده در این پژوهش،شناساییگر در شرایط مداخله ،3با توجه به جدول      

شده رد شناساییمقوله خُ 4شناسایی شده بود و  یسازماندرونبیرونی( و عوامل )عوامل محیطی 
در این بخش شرایط اقتصادی و سیاسی در کنار شرایط اجتماعی و فرهنگی و عوامل ساختاری 



 

 27 ... )رنگریز و همکاران( یشایستگی در راستا یطراحی و تبیین الگو

های در کنار محیط کاری مناسب است. در ادامه تعدادی از شواهد استناد شده از مصاحبه
 .شده است ائهار گانهبیست
ه کردبیان  طورینای رد شرایط اقتصادی و سیاسدر مصاحبه سوم فرد خبره در مورد مقوله خُ     

تواند یمشایستگی  باط باارت دررفته کارراهبردهای به ینهزم در ازپیشیشبکه  یزیآن چ»است: 
به  یران راوجه مدت تواند. این مفهوم میاستثمر باشد، وضعیت اشتغال و وضعیت اقتصادی مثمر

 .«کندآشکار  ازپیشیشبهای منابع انسانی موضوع شایستگی
بیان  طورینا فرهنگی رد شرایط اجتماعی وفرد خبره در رابطه با مقوله خُ ،در مصاحبه دوم     

ها کتهی شردقوانین و مقررات دولتی بدون شک نقش مهمی در اجبار و جهت»که  کرده است
 .«اشتسالارانه خواهد دهای شایستهبرنامه اجرایا در حوزه هفعالیت ینهزم در
 

فته گ «زمینه»گذارند می یرتأثها و تعاملات به شرایط خاصی که بر کنش ای.زمینه شرايط
ش ین پژوهه در اک استهای تولیدی در کشور شود. این زمینه ناظر بر فضای حاکم بر شرکتمی

ی ساس کدهاارد بر کنندگان به چهار مقوله خُبیشتر مشارکت ایینهزمدر بعُد شرایط 
 هایرزشفضای تعاملی در سازمان و توجه به ا شاملکه  اندکردهشده اشاره استخراج
چهار  نفی بوده است. اینهای صمنسجم و وجود تشکل هاینامهینیآسالاری و وجود شایسته
 «انیرات سازمو قوانین و مقر یسازمانفرهنگ» عنوان بارد تشکیل دهنده مقوله کلانی مقوله خُ

 .، ارائه شده است4ای در جدول در مورد شرایط زمینهبوده است. کدگذاری 
 

 ایکدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد شرایط زمینه .4جدول 
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مانی، های سازبخش یهاصحبتدر سازمان، شنیدن  وگوگفت
ذار تعامل کاری، وجـود مـذاکره کـاری، تجلیـل از افـراد اثرگـ

 سازمانی، ظرفیت تجمیع نظرهای مخالف یکدیگر

P1, P3, P4, P5, P6, 

P7, P8, P9 , P10,  

P12, P16, P17, 
P18, P19, P20 

ش
ارز

ه 
ه ب

وج
ت

ی 
ها

شا
ته

یس
ی

لار
سا

 

 عایـت وهای سازمانی، توانایی رتوانایی تصریح و تثبیت ارزش
انی، ترویج اصول اخلاقی، ترویج رویکرد تحول در منـابع انسـ

یت مـدیر توانایی ایجاد تعهد در منابع انسـانی، توانـایی بهبـود
 پذیرییقتطبتغییر و توسعه قابلیت 

P1, P2, P9, P10, 

P11, P12, P14, 

P16 
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ها
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م
 

تسـلط بـه قـوانین نفتـی و  ،تنظیم قـوانین نظـارتی منسـجم
در سازمان،  سالارییستهشاهای های نفتی، بهبود نظامشرکت

 سالارییستهشاهای تدوین برنامه

P3, P9, P10 

کل
تش

ود 
وج

ی 
ها

ی
صنف

 

، ایجـاد سـالارییستهشاهـای هـای کـارگروهافزایش فعالیـت
نسـانی، ابهبود شایسـتگی منـابع  ینهزم درتشکلاتی  هایگروه

تای های تشکلات صنفی منابع انسـانی در راسـافزایش فعالیت
 شایستگی

P1, P4, P16, P17, 
P19 

 

 املش کلان مقوله شده در این پژوهش،شناساییای در شرایط زمینه ،4با توجه به جدول      
شامل ن بخش شده در ایرد شناساییمقوله خُ 4و  استو قوانین و مقررات  یسازمان فرهنگ
و از سوی  سویکاز  سالارییستهشاهای های فضای تعاملی در سازمان و توجه به ارزشویژگی

واهد شر ادامه تعدادی از دهای صنفی است. منسجم و وجود تشکل هاینامهینیآدیگر وجود 
 شود.می ارائه های بیست گانهبهاستناد شده از مصاح

بیان  طورنیار سازمان درد فضای تعاملی خبره در رابطه با مقوله خُفرد در مصاحبه شانزدهم      
 لهجم ازتر مناسب نیازمند بس سالارییستهشاهای برنامه اجرایبدون شک »که  کرده است
های خشبو تعامل بین  وگوگفتها است. این فضای و ظرفیت آن در سازمان وگوگفتتوانمندی 

تر ردهان گستمیع نظرهای مخالف یکدیگر در سازمکه ظرفیت تجشود مختلف سازمان باعث می
ها هن برنامای ایاجرتواند به بهبود بسترسازی برای از گذشته شود و این موضوع بدون شک می

 «.منجر شود
 سالارییستهاشهای توجه به ارزشخبره در رابطه با مقوله خرد فرد در مصاحبه ششم      

ر داین نگرش  «فتوزارت ن»های وابسته به در شرکت که یهنگام»کرده است: بیان  طورینا
انسانی  منابع ،یدآمی حساببهیک ضرورت  سالارییستهشامنابع انسانی ایجاد شود که  میان

ر در یت تغییدیرمبهبود  سعی خواهد کرد که با ترویج رویکرد تحول در خود و سازمان در کنار
وضوع ک این مکه بدون ش دکنبا نیازهای سازمانی مهیا  پذیرییقتطبخود زمینه را برای قابلیت 

 .«سالارانه خواهد بودتوسعه رویکردهای شایسته منزلهبه
 

ها و تعاملات هدفداری است که تابع پدیده اصلی و رفتارها، فعالیت نمایانگر راهبردها راهبردها.
شرایط مداخله و زمینه حاکم است که در پژوهش حاضر شامل سه بخش توسعه  یرتأثتحت 
. نظام استمحور و اقدامات مدیریت منابع انسانی های منابع انسانی، رهبران شایستهمهارت
شغلی،  وتحلیلیهتجزریزی و برنامهریزی و جذب منابع انسانی، نظام ترفیع و پاداش، برنامه

 و اقسام هوش()ای، هوش بازاریابی داخلی، نظام جبران خدمات، رهبری اخلاقی، رهبری مداخله



 

 29 ... )رنگریز و همکاران( یشایستگی در راستا یطراحی و تبیین الگو

در مورد  کدگذاری .دهدرا تشکیل میردی است که مقوله کلان مقوله خُ 9 ،های ارتباطیمهارت
 .، صورت گرفته است5در جدول  راهبردها

 
 کدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد راهبردها .5جدول 

ه 
ول

مق ن
لا

ک
ها

رد
هب

را
 

له
قو

م
 ها

(
ی(

ور
ح

ی م
ها

کد
 

 کدهای باز
نمونه کدهای 

 مصاحبه

ی
سان

ع ان
ناب

ت م
یری

مد
ت 

اما
قد

ا
 

م 
ظا

ن
مه

رنا
ب

ر
ی

یز
 

ی
سان

ع ان
ناب

ب م
جذ

و 
 

 ای روانی ودرست مشاغل، تناسب بین تقاضاه وتحلیلیهتجز
ان، ر سازمشغلی، بهبود فرآیندهای کاری د یزیربرنامهشغلی، 
ظام کاری در سازمان، تقویت نظم سازمانی، ن گروهتقویت 

برای  وخطاآزمونهای مشارکتی در سازمان، افزایش برنامه
 زایش، افهای آموزشی در سازمانمنابع انسانی، ایجاد برنامه
بع منا دندامنابع انسانی، قرار میانتجربه کاری مطلوب در 

غلی، ش، افزایش توجه به امنیت یکار سختانسانی در شرایط 
 نابعمیابی و توجه به هویت توجه به نوع قراردادهای شغلی

 انسانی

P1, P2, P3, P8, 

P13, P14, P16, 

P17, P19 

ب
اس
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رفی
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سب، منا فیعنظام پاداش متناسب با نیاز منابع انسانی، نظام تر
 شغلی صحیح و عدالت در سیستم ترفیعمسیر 

P2, P4, P5, P7, 
P11, P15, P19, P20 
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جی بررسی تناسب بین وظایف و اختیارات هر شغل، نیازسن
 هر شغل و بررسی مشکلات شغلی منابع انسانی

P1, P3, P5,P7, P8, 
P10, P14, P15, 

P16, P19 

ی
خل

 دا
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توجه به  های آموزشی منسجم،نیازسنجی منابع انسانی، برنامه
 انی،ع انسنیازهای شغلی مناب ینتأمهای منابع انسانی، دغدغه

 نیازهای شخصی منابع انسانی، گوش شنوا داشتن ینتأم

P1, P2, P6, P8, P9, 

P10 
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ش شغلی در صنعت، توسعه دان هایپرداختتوجه به میانگین 
 انیو پوشش دغدغدهای مادی منابع انس برای انجام وظایف

P1, P4, P5, P9, P14 
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بع گیری اخلاقی، امکان توسعه متوازن منابهبود تصمیم
ای هبکز ساانسانی، ارتباط منابع انسانی با احادیث، استفاده 

 ینی،دهای پیامبران و امامان، استفاده از ظرفیتمدیریتی 
 وقت و انرژی یکسان گذاشتن برای منابع انسانی

P1, P2, P3, P4, P5, 

P6, P7, P9, P13, 

P16, P17, P18, 

P19, P20 
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، تقویت انگیزه منابع انسانی، تقویت قدرت شناخت خود
، یآورتاب، تقویت قدرت (عاطفی)هیجانی  تقویت هوش

 تقویت قدرت توکل ،تقویت قدرت ایمان

P2, P6, P9, P13, 

P15, P18 
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ش هو بهبود هوش و توانمندی هوشی منابع انسانی، توجه به
حسابگری منابع انسانی، افزایش توجه نسبت به درک 

 انهمکار میانهمکاران، افزایش روحیه مدیریت روابط در 

P1, P4, P5, P9, P14 

ت
هار

م
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ها ی
اط
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ا

 
و  یسازمانتقویت ارتباطات کلامی و غیرکلامی درون

 تییریمدخود، قدرت بیان منابع انسانی ، وجودیسازمانبرون
 منابع انسانی، تعامل مثبت با همکاران

P7, P8, P11, P12, 
P14, P18, P19, P20 

 
کلان شامل سه  مقولهشده در این پژوهش، راهبردهای شناسایی ، در5با توجه به جدول      

نی بع انسایت منامحور و اقدامات مدیرهای منابع انسانی، رهبران شایستهبخش توسعه مهارت
 نسانی،اب منابع ریزی و جذنظام برنامه شامل شده در این بخشرد شناساییمقوله خُ 9و  است

دمات، جبران خ بی داخلی، نظامشغلی، بازاریا وتحلیلیهتجزو ریزی نظام ترفیع و پاداش، برنامه
دامه است. در اهای ارتباطی مهارت و اقسام هوش()ای، هوش رهبری اخلاقی، رهبری مداخله

 شود.می ارائه گانههای بیستشده از مصاحبهتعدادی از شواهد استناد
 ریزی و جذب منابع انسانینظام برنامهرد خبره در رابطه با مقوله خُفرد  در مصاحبه هشتم     

برای اینکه توانمندی لازم در  «وزارت نفت»های وابسته به شرکت»که  کرده استبیان  طورینا
درستی در گام نخست سالاری داشته باشد باید شغل را بههای شایستهبرنامه اجرایراستای 
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ریزی شغلی را ممکن این حوزه برنامه کنند و برای بهبود عملکرد منابع انسانی در وتحلیلیهتجز
 «.کنندنظم سازمانی را در هر شغل ایجاد  یسازند و نوع

 ت:کرده اسبیان  طورینارد بازاریابی داخلی خبره در رابطه با مقوله خُفرد در مصاحبه دهم      
ز اوبی را ملکرد مطلعنیازسنجی محیطی اقدام ورزند تا  ینهزم درها باید طور که سازمانهمان»

نشان  از خود بیشتری تلاشنیز نیازسنجی منابع انسانی در سازمان  ینهزم درخود نشان دهند باید 
لی لکرد شغهبود عمبتر در سازمان در راستای های آموزشی مطلوبتا از این طریق برنامه دهند

و  دگردخته ر شناهای شغلی منابع انسانی بهتگر دغدغداز سوی دی ؛منابع انسانی تدوین شود
 «.شودتر در این زمینه تدوین زمینه را برای اقدامات صحیح

 ستکرده ان طور بیاینخبره افرد  گررد رهبری مداخلهدر مصاحبه دوم در رابطه با مقوله خُ     
ین در ات. اس مهمسالاری بسیار های شایستهسیستم بدون شک نقش رهبران در اجرای»که 

همی در نقش م دا بتواننت کنندهای درونی منابع انسانی را ایجاد توسعه ظرفیتباید رهبران راستا 
 «.ایفا نمایندسالارانه های شایستهبرنامه اجرایبهبود 

ه کردبیان  طوریناره خبفرد ،های ارتباطیرد مهارتجدهم در رابطه با مقوله خُدر مصاحبه ه     
آن  واسطههبارد تا د قرارکه در اختیار رهبران  یو ابزارهای یکردهاروترین یکی از مهم»است: 

و  ه تعامله توسعبتوجه  شود،شایستگی برخوردار  ینهزم درمنابع انسانی از توانمندی بالایی 
ات ارتباط کنار فضای این ابزار در که یصورت درمنابع انسانی است.  میانگری در تعامل یهروح
مان در ساز ویکردها راراجرای این توان انتظار شود می ترگستردهمی و غیرکلامی در سازمان کلا

 .داشت

 

عمل  ندادنا انجامام یپیامدها، نتایج نهایی اجرای اقدامات واکنشی هستند. هر جا انج .پیامدها

شود  نتخاباای برای حفظ یک موقعیت، از سوی فرد یا سازمان معینی در پاسخ به مسئله
ی ه شامل کیفیت زندگرد در این بخش شناسایی شده بود کمقوله خُ  3. آیدیمپیامدهایی پدید 

رد با رویکرد مقوله خُ 3و شایستگی منابع انسانی است. این  کاری، چالاکی منابع انسانی
ری در کدگذا. ی استاند که شامل ابقای منابع انساناستقراریی یک مقوله کلان را تشکیل داده

 .، آورده شده است6در جدول مورد پیامدها 
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 کدگذاری بر اساس رویکرد استراوس و کوربین در مورد پیامدها .6جدول 
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 شییی و اثربخابهبود کار ،درگیرسازی شغلی بالاتر
 ابعسازمانی، رضایت شغلی بالاتر، عملکرد بهتر من

 انسانی، افزایش همکاری بیشتر

P1, P2, P3, P7, P12, P13, P15, 

P16, P18, P19, P20 

ی
شغل

ی 
لاک

چا
 

 

 ی،تعهد شغلی بالاتر، افزایش چابکی منابع انسان
با  پاسخگویی بیشتر، افزایش قابلیت سازگاریقدرت 

 محیط جدید، کاهش سطح مقاومت

P1, P2, P3, P4, P5, P6, P7, P8, P9, 
P10, P11, P12, P13, P14, P15, 

P16, P17 

P18, P19, P20 

نی
سا

ع ان
ناب

ی م
تگ

یس
شا

 

ی گیری، سودآوری بالاتر برابهبود کیفیت تصمیم
یک  ایجاد) یسازماندرونبودن سازمان، تقویت الگو

، آگاهی کامل (وی فردیمعیار فردی یا یک الگ
نسبت به وظابف شغلی، آشنایی بهتر با اصول 

 منابع میاندر  نگرییندهآسازماندهی شغلی و تقویت 
 انسانی

P3, P5, P9, P12, P14, P15, P16, 

P19 

 
ی ابقاشامل  کلان مقولهشده در این پژوهش، ی شناساییدر راهبردها ،6با توجه به جدول      

 نابع انسانی،مشایستگی  شامل شده در این بخشرد شناساییمقوله خُ 3و  استمنابع انسانی 
های بهاز مصاح شدهکیفیت زندگی کاری و چالاکی شغلی است. در ادامه تعدادی از شواهد استناد

 شود.می ارائه گانهبیست
ده کربیان  طوریناسانی رد شایستگی منابع انبره در رابطه با مقوله خُخفرد در مصاحبه سوم      

دهد که می هانآها این امکان را به سالارانه در سازمان توسعه رویکردهای شابسته» است:
اشند که بداشته  اختیار منابع انسانی را در کنند وبالاتری در سازمان اتخاذ  یفیتباکهای تصمیم

 «.نسبت به وظایف شغلی خود شناخت کافی را داشته باشد

 
بعد از کدگذاری باز، کدگذاری محوری صورت گرفت که در آن  گزينشي. و محوری کدگذاری

 یژهوبهها، های جدا از هم در چارچوبی معنادار کنار یکدیگر قرار گرفتند و روابط میان آنمقوله
( پس از کدگذاری محوری، 1ها، مشخص شد )شکل رابطه مقوله محوری با سایر مقوله



 

 33 ... )رنگریز و همکاران( یشایستگی در راستا یطراحی و تبیین الگو

کردن و پالایش نظریه معنای یکپارچه. کدگذاری گزینشی بهصورت گرفتکدگذاری گزینشی 
 (.Straus&Corbin, 1998شود )می یرپذامکاناست که از طریق کشف مقوله محوری 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 کدگذاری محوری بر اساس الگو .1 شکل 

 های پژوهش(شایستگی در راستای ابقای منابع انسانی حاصل از یافته )الگوی کدگذاری

 
شود. در اطلاق می پژوهشهای پایایی به سازگاری یافته. های کیفيروايي و پايايي داده

قرار  مدنظربرداری و تحلیل بررسی پایایی مصاحبه، مراحلی همچون موقعیت مصاحبه، نسخه
شود. برای پایایی ها توجه میشونده به چگونگی هدایت سؤالگیرد. در رابطه با پایایی مصاحبهمی

ها هنگام تایپ متون توسط دو فرد برداریموضوعی نسخهبرداری نیز باید به پایایی دروننسخه

 
 راهبردها

مدیریت منابع اقدامات 
 انسانی

 محوررهبران شایسته
 های منابع انسانیمهارت

 

 

 پدیده اصلی

 های فردیویژگی

 

 

 بستر حاکم

 فرهنگ سازمانی

 و مقررات قوانین
 

 

 
 گرشرایط مداخله

 عوامل محیطی
 عوامل درون سازمان

 
  

 یشرایط علّ

 حمایتی در سازمان جوّ

 توجه به سازمان یادگیرنده
 

 

 
 پیامد

ابقای منابع 
 انسانی
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توسط دو فرد کدگذار،  شدهگزارشها نیز توجه به درصدهای بندی مصاحبهتوجه کرد. هنگام طبقه
 روشی برای تعیین پایایی تحلیل است.

 

های ، چنـد مصـاحبه از مصـاحبه1پایـایی کدگـذاران هبرای محاسبۀ. محاسبۀ پايايي کدگذاران

ها دوبـاره زمانی کوتاه و مشخص، هر یک از آن هو در فاصل شده انتخابگرفته برای نمونه انجام
 باها زمانی برای هر یک از مصاحبه هدر دو فاصل شدهمشخصشوند؛ سپس کدهای کدگذاری می

رود. در هر کار میبه ییآزمابازشوند. برای ارزیابی ثبات کدگذاری پژوهشگر، روش مقایسه می هم
و کـدهای « توافـق»بـا عنـوان  هسـتند زمانی مشابه یکدیگر همصاحبه، کدهایی که در دو فاصل

 هها در دو فاصـلپایایی بین کدگـذاری هشوند. محاسبمشخص می« توافقعدم»نامشابه با عنوان 
 (.1996است )کوال،  صورت گرفته ،1 هزمانی به کمک رابط

 

درصد پایایی بین کدگذاران =
تعداد توافقات×2

تعداد کل کدها
× 100% (                                       1رابطه )   

 
 کـدهای تعداد کـل ین جدول،ابا توجه به درج شده است.  ،7ها در جدول نتایج این کدگذاری    
افق بین کدها برابر کد بوده که در این میان تعداد کل تو 165برابر با  پژوهشگران شده توسطثبت

های ران برای مصـاحبهو پایایی بین کدگذا 48ها در این دو زمان برابر توافقکل عدم تعداد ،65با 
رصد اسـت، قابلیـت د 60. با توجه به اینکه این میزان پایایی بیشتر از استدرصد  78گرفته انجام

 (.1388شود )خواستار، ها تأیید میاعتماد کدگذاری
 

 محاسبۀ پایایی بین کدگذاران  .7جدول 

 عنوان مصاحبه رديف
 تعداد

 کل کدها
 پايايي بین کدگذران هاتوافقتعداد عدم هاتعداد توافق

1 P2 86 34 26 79% 

2 P6 79 31 22 78% 

 %78 48 65 165 کل

 

بـودن و اعتبـار سـه معیـار موثـق ،در پژوهش حاضـر، بـرای ارزیـابی. اعتبار )روايي( مصاحبه

(. بـرای 1388پذیری در نظـر گرفتـه شـده اسـت )خواسـتار، پذیری، اطمینان)باورپذیری(، انتقال
 شده، اقدامات زیر صورت پذیرفته است: یک از معیارهای یاد دستیابی به هر

                                                 
1. Re-test Reliability  



 

 35 ... )رنگریز و همکاران( یشایستگی در راستا یطراحی و تبیین الگو

از دو  ینـد پـژوهش توسـط هشـت متخصـص، اسـتفادهآاعتبار: پژوهشگران با کسب تأیید فر. 1
اه کدگـذاران، یکسانی دیدگمنظور کسب اطمینان از اری چند نمونه مصاحبه بهذار برای کدگذکدگ

یادآوری آن طـی اجـرای  مانند یادداشت کدها و یریگاندازهقابلهای عینی و کردن پرسشمطرح
فـزایش اقبـولی های پژوهش را بـه حـد قابـلبودن دادههای اکسل، میزان موثقپژوهش در فرم

  ؛اندداده

تخصـص منـابع های پژوهش با سـه مپذیری یافتهپذیری: برای کسب اطمینان از انتقالانتقال. 2
 ؛های پژوهش مشورت شدانسانی که در پژوهش مشارکت نداشتند، در خصوص یافته

ها ثبـت برداریتمراحل کار، جزئیات پژوهش و یادداش هدر هم ،پذیریمنظور ایجاد اطمینانبه. 3
 .و ضبط شدند

 

 گیری و پیشنهادها . نتیجه5

ع انسانی برای بهبـود امروزی، توانمندسازی مناب وکارکسبدر محیط های مهم یکی از چالش     
ر سـازمان از منـابع انسـانی د کـه یهنگـام ؛اسـت یوکارکسبهای محیط پاسخگویی به چالش

خ دهـد وقت پاس شایستگی لازم برخوردار باشد خواهد توانست در برابر تغییرات محیطی در اسرع
هـا، سـازی شـرکتبا توجـه بـه خصوصـی میان ینا درباشد. بهبود عملکرد سازمانی  سازینهزمو 

 روروبـهخطـر  قانون اساسی با 44های مشمول اصل وضعیت منابع انسانی در بسیاری از سازمان
را  ملازی شایسـتگی منـابع انسـان کهیدرصـورتدلیل تغییر دیدگاه مدیران سازمانی، شده است. به
ن منـابع موضوع سبب خواهد شد که مدیریت جدیـد تمـایلی بـه نگهداشـت ایـ ینا نداشته باشد

منیـت آمـدن ایینمعنای پـاکه این موضوع به کندرا مجبور به ترک سازمان  هانداشته باشد و آن
سـتگی در هـای شایشغلی و پیامدهای منفی دیگر در جامعه خواهد بود. به همین دلیل باید برنامه

فراهم  شت منابع انسانیتوسعه و بهبود توانمندی و نگهدا ینهزمو  شودایی اجر یخوببهها سازمان
ع ایسـتگی منـابشالگوی در راستای بهبود  ارائهیعنی  ،نیز در پی همین موضوع پژوهش. این شود

 44ول اصـل بوده است که مشم «وزارت نفت»های تابعه انسانی در جهت ابقای کارکنان شرکت
 اند.بوده
کاربردی از نوع کیفی بوده است برای  -ای شناسی مبتنی بر توسعهکه روش پژوهشدر این      

بنیاد . در این رویکرد پدیده اصلی در رویکرد دادهشدبنیاد استفاده شناسایی این الگو از رویکرد داده
منـابع انسـانی بـوده  یطلبتوسعهو توانمندی  های فردی شامل ظرفیت درونی افرادشامل ویژگی

 ی بوده که شـامل جـوّبنیاد توجه به شرایط علّشده در رویکرد دادهاست. دومین موضوع مشخص
سالاری، وجود همکاری و تشریک مساعی در های حمایتی شایستههای برنامهزیرمولفه حمایتی با

کـاری  گروهویت شامل توسعه دانش سازمانی و تق سازمان است. از سوی دیگر سازمان یادگیرنده
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معیارهـای اقـدامات مـدیریت منـابع انسـانی و سوم، یعنی راهبردهـا،  مؤلفه ینهزم دربوده است. 
. اقـدامات مـدیریت منـابع انسـانی شدمنابع انسانی شناسایی  یهامهارتمحور و رهبران شایسته

هـای و جـذب منـابع انسـانی، نظـام ترفیـع و پـاداش مناسـب، برنامـه یزیربرنامـهشامل نظام 
 یاز سـوی دیگـر رهبـر ؛شغلی، بازاریـابی داخلـی و نظـام جبـران خـدمات اسـت وتحلیلیهتجز

هـوش )اقسـام  یـتدرنهاو  یامداخلـهمحور و رهبـری شامل سبک رهبری اخلاق محورشایسته
 یرنـدهدربرگکـه  بـودای موضـوع چهـارم . شـرایط زمینـهاسـتارتبـاطی  یهامهارتمختلف( و 

فضای تعاملی در سـازمان و توجـه بـه ، یسازمانفرهنگین سازمانی است. و قوان یسازمانفرهنگ
عوامل محیطـی و  پژوهش،گر در این . شرایط مداخلهشودرا شامل می سالارییستهشاهای ارزش

و سیاسـی و فرهنگـی و  است. عوامـل محیطـی شـامل شـرایط اقتصـادی یسازماندرونعوامل 
 ، آخـرینل ساختاری و محیط کاری مناسب است. پیامدو شرایط درونی شامل عوام بودهماعی اجت

پیامـد اسـت  عنوانبـهابقای منابع انسانی شامل  و شدشناسایی  پژوهشموضوع است که در این 
. متناسـب بـا نتـایج شودرا شامل میکه شایستگی منابع انسانی، کیفیت کاری و چابکی سازمانی 

شایستگی، زمینـه رشـد و توسـعه  یسوبهها با حرکت سازمان شودمیحاصل از پژوهش پیشنهاد 
 های جانبی فراهم آورند.در حوزه فنی و مهارت ازپیشیشبمنابع انسانی خود را 
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Abstract1 

Purpose: The main purpose of this research is to design and explain a 

model of competency in order to retain employees in privatized 

companies in a competitive environment. 

Design/Methodology/Approach: The present research is a developmental 

and applied based on objective and is qualitative in terms of its nature. 

The society is marketing experts and human resources in the 

qualitative sector. Experts were identified by purposeful sampling and 

snowball techniques, which, according to the adequacy of the data, 20 

experts have been interviewed. Data was analysed based on Grounded 

Theory.  

Research Findings: The results show that the supportive atmosphere and 

attention to the learning organization are identified as casul 

conditions. The main phenomenon is individual characteristics.  

internal and external factors as Intervener conditions, organizational 

culture and laws and regulations as context and the practices of human 

resource management and competent leaders and the skill of human 

resources as main strategies have been identified.  

Limitaions & Consequences: it should be noted that the questions of 

interviews and questionnaires are survey method; therefore, 

controlling all the variables by the researcher is not totally possible. 

Practical Consequences: representing the solutions for companies with 

the purpose of improving the competencies of employees for 

maintaining them in privatization.  
Keywords: Human Resources, Human Resources Management Measures, Human 

Resource Competence, Human Resource Retention. 

Paper Type: Research paper 
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