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هاي  بكاربردن و استفاده از الگوها و مدل ،اص در اين شركتهاي مديريتي خ سيستم
از اينرو براي طراحي مدل . آزمون شده پاسخگوي نياز منابع انساني شركت نبود

ها  ها و استفاده از اين ذهنيت يابي براي كشف ذهنيت پژوهشي زمينه ،بومي شركت
بي كه توسط گروه يا براساس نتايج زمينه. انجام شده استها  در خلق مدل قابليت

پس از . قابليت شكل گرفت 19محور و  5ها با  پژوهش انجام گرديد، مدل قابليت
پرسشنامه توسط سرپرستان مختلف  74طراحي مدل براي تائيد اعتبار و روايي مدل 
هاي موجود  ها محورهاي مدل وقابليت تكميل گرديد كه  نتايج تحليل اين پرسشنامه

راساس نتايج تحليل محور بهبود فرايندها مهمترين محور در ب. كرد درآن را تائيد مي
  .ه استاين مدل و محور منابع انساني كمترين اهميت را به خود اختصاص داد

  يابي، شركت ملي نفت ايران  قابليت، مدل قابليت، تئوري زمينه: كليدي واژگان

  مقدمه
ر، محصولات در دنياي تجارت امروزه كه به شدت رقابتي است، تكنولوژي هن 

اند  ها متوجه شده بسياري از سازمان. هاي ورود به بازار هستند برتر و منابع ثابت مزيت
كه كليد پيروزي در رقابت، توانايي نيروي كار آنها در حداكثر كردن اين امتيازها 

بديهي است كه ابزارهاي فناوري يك شركت به مثابه توانايي كاركنان براي . است
ارزش ادراك شده محصول با ميزان فوايد آن تعيين : رها مفيد هستنداستفاده از ابزا

با اين وجود ممكن است يك سازمان دريابد كه تعيين  .)1989مك لگان، (شود  مي
رفتارهاي ضروري . هاي حياتي كاركنان براي حصول به موفقيت دشوار است توانايي

شي به نقش ديگر بسيار براي عملكرد مؤثر از يك سازمان به سازمان ديگر و از نق
هاي قابليت به منظور شناسايي  ها از مدل بنابراين، بسياري از شركت. متفاوت است

هاي فردي اساسي مورد نياز براي عملكرد موفقيت آميز در  ها، دانش، ويژگي مهارت
هاي منابع انساني بر توسعة نيروي انساني استفاده  شغل و اطمينان از تمركز نظام

ها و كسب و كار مديريت منابع انساني  ها، رويه بنيادي در فعاليت تغييرات .اند نموده
هاي منابع انساني مورد  اند كه موضوع قابليت گذشته، سبب شده هاي دههدر طول 

رويكرد قابليت در مديريت منابع انساني رويكرد  .هاي پيشرو قرار گيرد توجه سازمان
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هاي  ليت را در تلاش براي ارائه ويژگيهاي قديم، شكلي از قاب رومي. جديدي نيست
معرفي رويكردهاي مبتني بر قابليت در محيط . بكار بردند "سرباز خوب رومي"يك 

شروع شده و از آن زمان به بعد، توسعه و كاربرد  1970سازمان، از حدود سال 
روانشناس برجسته دانشگاه هاروارد، در   ديويد مك كللند،. سريعي داشته است

  .در ادبيات منابع انساني معروف است "قابليت"ده توصيف اي

  مفهوم قابليت و مدل قابليت
حالت يا كيفيت مناسب بودن يا ذيصلاح "ج قابليت را يفرهنگ لغت آمريكايي هريت 
اين تعريف يك توصيف خوب و كلي است، اما به وضوح . كند تعريف مي "بودن
ها امروزه به  سازمان. كند يابي ميسنجد يا ارزش سازمان چه چيزي را ميكه  ويدگ نمي

 فرهنگ آكسفورد .)2000ايورسن، ( كنند هاي كاركنان خود را ارزيابي مي شدت قابليت
عنوان قدرت، توانايي و ظرفيت انجام دادن يك وظيفه تعريف ه قابليت را ب) 2003(

ر مناسب عنـوان نتيجة به كاربردن دانش و مهارت بطوه قابليت را ب) 1993(كيو  .ندك  مي
  .)1993كيو،( دانش علاوهه بمهارت يعني عبارت ديگر قابليت ه ب .كند تعريف مي

اي از دانش،  قابليت را مجموعه) 2004(موسسه نشنال پارك سرويس امپلويز  
دهد به  داند كه به شخص اجازه مي ها در يك شغل خاص مي مهارت و توانايي

شود، اين تعريف  ه مشاهده ميهمانطور ك. موفقيت در انجام وظايف دست يابد
) 2002(فيلپوت و همكاران  .هاي قابليت افزوده است مولفه توانايي را نيز به مولفه

هاي مورد نياز براي انجام  دانش و نگرش ،ها عنوان تركيبي از مهارته قابليت را ب
جاي ه ها ب در اين تعريف مولفه نگرش .كند اي اثربخش تعريف مي يك نقش بگونه

در تعريفي ديگر، مولفه انگيزه به جاي اين دو به تعريف افزوده . ها آمده است ييتوانا
عنوان ه قابليت عموماً ب :است به صورت زير) 2000(هانستين   تعريف. شده است

ست كه يي اها ها و انگيزه هاي مرتبط، انواع دانش، مهارت مجموعه رفتارها يا فعاليت
آميز در يك نقش يا  ي براي عملكرد موفقيتپيش نيازهاي رفتاري، فني و انگيزش

  .)2000هانستين،  (روند  به شمار ميشغل مشخص 
تري كه در ميان متخصصان منابع انساني در محيط شركتي به  تعريف مرتبط 
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ويژگي اساسي يك شخص "عبارت است از  ،صورت گسترده مورد پذيرش است
تعريف ). 1998كلمپ، ( "دشو كه منجر به عملكرد موثر يا ممتاز او در شغل مي

تر ديگر، تركيب پيشنهادات چند صد متخصص توسعه منابع انساني است كه در  دقيق
قابليت يعني . گردهم آمدند 1995ها در ژوهانسبورگ در  كنفرانسي راجع به قابليت

هاي مرتبطي كه بر قسمت بزرگي از شغل فرد  ها و نگرش مجموعه دانش، مهارت"
توان آن را  گذارد، كه با عملكرد شغلي رابطه دارد و مي أثير ميت) نقش يا مسئوليت(

گيري كرد و با آموزش و توسعه  هاي عالي مورد انتظار اندازهدرابر عكس استاند
  .)2002 رودريگز و ديگران،( "بهبود بخشيد

هاي مورد نياز براي ايفاي  ها و ويژگي مدل قابليت تركيب خاص دانش، مهارت 
سازمان را توصيف كرده و به عنوان ابزار منابع انساني براي مؤثر يك نقش در 

راث، ( شود ريزي جانشيني استفاده مي گزينش، آموزش و توسعه، ارزيابي، برنامه
كه در تعاريف به آنها اشاره  هستند تر از آن چيزي پيچيدهها  معمولاً قابليت .)2006

تبحر عيني مثل توانايي استفاده توانند از يك  ها مي به عنوان مثال، مهارت. شده است
كند تا  اي كه يك ايده را روشن بيان مي از يك ماشين خاص يا نوشتن جمله

هاي محسوس، مثل توانايي فكر كردن استراتژيك يا تأثير گذاري بر ديگران  قابليت
هايي نياز دارد كه ممكن است بسته به  واضح است هر شغلي به تركيب مهارت. باشد

به عنوان مثال اجراي يك تست . گيري باشد كمتر يا بيشتر قابل اندازه ،درجه  عينيت
تواند به سرعت تايپ كند و به اندازه كافي عضو ارزشمند  براي تعيين اينكه فرد مي
تعيين اينكه آيا شخص به قدر كافي در تفكر استراتژيك و . تيم پردازش نفت باشد

  .تر است سخت ،ر مؤثر باشدتأثير گذاري بر ديگران مهارت دارد تا يك مدي
ها،  كدام مهارت: كند مدل قابليت با پاسخ به دو سوال دقيقاً به اين نكته اشاره مي 

ها براي انجام شغل مورد نياز است؟ كدام رفتارها بيشترين تأثير  دانش و ويژگي
  مستقيم را بر عملكرد و موفقيت در شغل دارند؟ 

هاي متفاوت و  هاي قابليت، قابليت انديشمندان مختلف حوزه قابليت و مدل 
ها شامل  اين قابليت. اند هاي اساسي شغل معرفي كرده متعددي را به عنوان قابليت

، )2000: تامپسون و هارسون(، ارتباطات )2002سينوت و پاتاكي، (جهت دهي 
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و ) 2001راش و همكاران، ( ، انگيزش ديگران)2006ريچارد و همكاران، ( رهبري
  .شود اي متعدد ديگر ميه قابليت

  مثلث قابليت. 1شكل 
  )2003(سانگي سييما : منبع

  هاي مديريت منابع انساني  هاي قابليت در نظام اهميت و ضرورت مدل
رويكردهاي مديريت منابع انساني مبتني بر قابليت حدود سي سال قبل در  

اين زمان به بعد، از ) 1993هولمز و جويس، ( ظهور يافت ١هاي ديويد مككلند انديشه
هاي مديريت منابع  قابليت عموماً به عنوان اساس و زير بناي نظام) الگوهاي(هاي  مدل

  ). 1996مك لاگان، (اند  انساني استفاده شده
هاي مديريت منابع انساني  فرايندهاي نظام ههاي قابليت نقشي حياتي در كلي مدل 
هاي ضروري براي اثر  خص شدن قابليتزيرا با مش) 2003باربر و تيجه، ( كنند ميايفا 

 ،آموزش ،گزينش تواند بر رفتارهايي در بخش بودن در يك شغل، سازمان مي
هاي برنامه ريزي جانشيني تمركز كند كه بيشترين ارتباط را  ارزشيابي عملكرد و نظام

در عمل و در سازمان، ممكن است بهبود يا اصلاح . با عملكرد موفقيت آميز دارند
هاي قابليت با  اي گزينش يا آموزش و توسعه براساس مطالعه نتايج مدله نظام

ها براي ارزشيابي  تر از تلاش و كوشش براي كاربرد اين مدل موافقت مديريت ساده
از اينرو توجه به عواملي همچون فرهنگ . آيدو برنامه ريزي جانشيني به نظر 

                                                                                                                             
1- David McClelland 

رفتار

 مهارتدانش

فرديويژگي استعداد
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توانند به تعيين نقطة  يماصلي  نيازهاي تجارتي مربوط به تصميم گيرندگان و سازماني
در . هاي مديريت منابع انساني كمك كند هاي قابليت در نظام شروع كاربرد مدل

هاي منابع  اي قابليت در خرده نظام اي از فوايد بكارگيري مدل خلاصه 1جدول 
  . انساني نشان داده شده است

  نيفوايد مدل هاي قابليت در نظام هاي مديريت منابع انسا :1جدول

هاي مديريت  نظام

  منابع انساني
  فوايد

  گزينش

  .كندتصويري كامل از الزامات شغل فراهم مي•
  .شوند دهد كه در شغل موفق مي احتمال استخدام افرادي را افزايش مي •
روي كاركناني را كه ممكن است انتظارات ) هم زمان و هم پول(سرمايه گذاري  •

 . اندرس شركت را برآورده نسازند، به حداقل مي
 .شود موجب اطمينان از نظام مندتر بودن بيشتر فرايند مصاحبه مي •
هايي كه دشوارتر  هايي كه قابل آموزش هستند و قابليت به تمايز ميان قابليت •

 .كنديابند كمك ميتوسعه مي

  آموزش و توسعه

هايي تمركز كنند كه در  ها، دانش و ويژگيسارد كه بر مهارتمردم را قادر مي•
 .         خشي بيشترين تاثير را دارنداثر ب

ها و  هاي آموزش و توسعه براساس ارزش موجب اطمينان از فرصت •
 .شود هاي سازماني مي استراتژي

 .شود موجب حداكثر استفاده از هزينه و زمان آموزش و توسعه مي •
  .كند چارچوبي براي مربيگري و ارائه بازخور فراهم مي •

  ارزيابي

  .آورد شود را فراهم مي گيري مي ردي كه پايش و اندازهفهمي مشترك از موا•
  . بخشد كند و آن را سهولت مي بر تصميمات ارزيابي تمركز مي •
 .كند به كسب اطلاعات در مورد رفتار فرد در شغل كمك مي •

ريزي  برنامه

  جانشيني

ها، دانش و خصوصيات مورد نياز شغل يا نقش مورد انتظار را مشخص مهارت•
  . كند مي

  .كند وشي براي سنجش آمادگي متقاضيان يك نقش فراهم مير •
) تعداد انجام دهندگان با پتانسيل بالا(به سازمان اجازه سنجش ميزان توان خود را  •

 .دهدمي
  ۱۹۹۹لوسيا و لپسينگر، : منبع
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روش  :در تحقيقات اجتماعي عموماً دو روش براي انجام تحقيق وجود دارد 
بستگي به مكتب فكري و نظري  يها گاهز اين شيوهاستفاده ا. كيفي و روش كمي

براي مثال محققان مكتب شيكاگو يا  .شوددارد كه پژوهش در آن انجام مي
روش كيفي به ". كردندهاي كيفي استفاده مي نگار بيشتر از روش شناسان مردم روش

 گزيند و به واسطه استفاده آن از ابزارهايواسطه موضوعي كه براي شناخت برمي
اين  ).1382ها،  مردي( "شودهاي كمي متمايز مي رايج در تحقيق تجربي از روش

  :پژوهش كيفي با سوالات زير آغاز شد
 1404براي رسيدن به اهداف چشم انداز شركت ملي نفت ايران در افق : سوال اول

  هايي نياز دارند؟ كاركنان شما به چه قابليت
تواند سازمان را در  هاي رفتاري مي قابليتاز حيث رفتاري چه رفتارها و : سوال دوم

  تحقق اهداف خود كمك كند؟
هاي عملكردي  از حيث نتيجه و عملكرد كار چه رفتارها و قابليت: سوال سوم

  تواند سازمان را در تحقق اهداف خود كمك كند؟ مي
تواند سازمان را در تحقق اهداف خود  ها و صفاتي مي چه ويژگي: سوال چهارم
  كمك كند؟

با توجه به موضوع مطالعه، تحقيق حاضر با استفاده از روش نظريه مبنايي انجام  
  .شود توضيح مختصري درباره آن ارائه ميكه در اينجا  شده است

در تحقيقات كيفي است كه استقراي تحليلي پايه  روشي ١نظريه ميداني يا مبنايي 
گليزر و (ليزر و اشتراس اين شيوه اولين بار توسط گ. دهدو اساس آن را تشكيل مي

آوري شده از  هاي جمعاي كه مبناي آن بر دادهبراي ساختن نظريه) 1967اشتراس، 
  .ميدان تحقيق استوار است، شكل گرفت

دهد  ها و ميدان اولويت مي هاي نظري به داده فرض اين روش به جاي پيش 
اي كلي شروع  هنظريه مبنايي، بر خلاف رهيافت قياسي كه با نظري). 1387فليك، (

اين بدان معنا نيست كه پژوهشگران . كند شود، كار خود را با مشاهده آغاز مي مي
ها يا انتظارات پيشين نداشته باشند؛ در واقع، آنچه قبلاً آموخته شده است  انديشه

                                                                                                                             
1- Grounded Theory 
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بر همين منوال، گشودگي . دهد ها شكل مي كاوش جديد را براي رسيدن به كليت
هاي غيرمنتظره فراهم  كان بيشتري براي كشف پديدهرهيافت نظريه مبنايي ام

است، يعني مقايسه هميشگي يك  ١ويژگي اصلي اين روش، مقايسه دائمي. سازد مي
  .مورد در يك مقوله با موارد پيشين

  آوري داده جمع روشگيري و  نمونه
استفاده ٢ مصاحبه عميق روشها  از  در اين روش، به منظور گردآوري داده 
اي است كه در  گاه اصلي نظريه مبنايي است و مصاحبه صاحبه عميق، تكيهم. شود مي

آن به آزمودني مورد مصاحبه براي هدايت جريان گفتگو آزادي بيشتري داده 
  ها نيز از كدگذاري باز و محوري و براي تجزيه و تحليل داده). 1385ببي، (شود  مي

  .شود سازي استفاده مي مقوله
ها در  گيري يكي از اولين گام هاي پژوهشي ديگر، نمونه شاگر در بسياري از رو  

فرآيند پژوهش است، در اين روش تعيين نمونه همزمان با ديگر ابعاد تحقيق صورت 
وجود چنين خصلتي در ارتباط با منطق كلي پژوهش قرار دارد كه طي آن . گيرد مي
چنين . ن خواهند كردهاي پيشيني، اطلاعات مورد انتظار از نمونه بعدي را تعيي داده

 (٣)گيري نظري كند كه به نمونه گيري را ايجاب مي فرايندي نوع خاصي از نمونه
هاي مورد  نه تنها افراد كه داده(ها  گيري نظري انتخاب نمونه در نمونه. معروف است

شود، لذا  هاي گردآوري شده پيشين شناسايي مي با توجه به تحليل داده) نياز بعدي
ريزي كرد و تصميمات  گيري را برنامه ژوهش، دقيقاً نمونه    از انجام پ توان پيش نمي

ذكايي، (شوند  گيري در خلال فرآيند تحقيق ظاهر مي اتخاذ شده در خصوص نمونه
1381 .(  

، ٤براي اينكه پژوهشي، تحقيق علمي قلمداد شود بايد معيارهايي چون صراحت 
وشن است كه هر چه تحقيق در ارائه ر. راداشته باشد  ١و روايي ٦، پايايي ٥دقت

                                                                                                                             
1- constant comparison 
2- in-depth interview 
3- theoretical  sampling 
4- Precision 
5- accuracy 
6- reliability 
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منظور از پايايي آن " .آيد  تر به حساب مي علمي ،تر باشد تر و دقيق مطالب صريح
است كه آيا هر روش خاصي هرگاه چندين بار در مورد موضوع واحدي به كاربرده 

هاي  در تحقيقات كمي آزمون ".يا خير دهد شود، هر بار نتيجه يكساني به دست مي
براي سنجش ميزان روايي و پايايي تحقيق وجود دارد كه به وسيله آنها  متعددي

اما . توان ميزان علمي بودن پژوهش مربوطه و ارجاع به نتايج آن را مشخص كرد مي
در رابطه با روايي، . هايي استفاده نمود توان از چنين آزمون در تحقيقات كيفي نمي

واند اثبات كند كه تحقيق به صورت ت پژوهشگر مي"مارشال و راس من معتقدند كه 
سپس تحقيق مزبور . توان آن را شرح داد يا وصف كرددقيق مشخص است و مي

 "قابل اعتبار باشد ،كنند هاي اصول را شناسايي مي بايد از نظر كساني كه واقعيت
بدين ترتيب با مشخص كردن دقيق طرح تحقيق و ). 1381مارشال و راس من، (

تا روايي تحقيق حاضر شده مورد تحقيق و تعيين پارامترها سعي كردن جامعه  محدود
   .افزايش يابد

  ها  تحليل داده تجزيه و
تجزيه ذكر شد، همچنانكه پيش از اين : هاي بخش اول تجزيه و تحليل داده 

انجام  ها سازماندهي دادهها در نظريه ميداني، طي فرايند  گردآوري و  وتحليل داده
آن مصاحبه مورد تجزيه و تحليل  ،كه پس از هر مصاحبهبدين معني . شودمي

گيرد و مفاهيم و مقولاتي كه ضمن كدگذاري باز و محوري مشخص  قرارمي
 هاي هر مصاحبه بر گرفته و داده هاي بعدي مورد توجه قرار شوند درمصاحبه مي

  . گيردمي اساس مراحل سه گانه كدگذاري باز، محوري و انتخابي مورد بررسي قرار
ها از يكديگر تفكيك شده و مفاهيم و مقولات از دل آنها  در نخستين مرحله داده 

 ها مورد بررسي قرار داده ها در ها و تفاوت دراين هنگام شباهت. گردداستخراج مي
 ،دارندر هايي كه نياز به پرسش بيشت جاهاي خالي در زمينه ،گيرد و براساس آنهامي

مرحله قبل از  حوري مفاهيم و مقولاتي كه درمرحله كدگذاري م. شودمشخص مي
براساس رابطه با ساير مقولات و مفاهيم درتركيبي جديد  ،اند يكديگر تفكيك شده

                                                                                                                             
1- Validity 
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هاي راهبردي و  اي، كنش زمينه شوند و در مرحله سوم شرايطبه هم متصل مي
 هاي جديد تكميل گيرند و ضمن تجزيه و تحليل با دادهمي پيامدها مورد توجه قرار

 ها ظهور دل داده شود و نظريه ازگردند و نهايتاً چارچوب نظري اوليه ظاهرميمي
ها خط داستان مشخص  جريان تجزيه وتحليل مداوم داده آن در نمايد و پس ازمي
مورد پديده اصلي مورد مطالعه  منظور از داستان صرفاً روايتي توصيفي در. شودمي

ه شرحي انتزاعي و چكيده از اين پديده نيست و خط داستان مفهوم سازي و ارائ
. شودخط داستان پس از تجزيه وتحليل به مقوله محوري تحقيق تبديل مي. است

مند  مخورشيدي تلقي كرد كه در رابطه منظم و نظا مقوله محوري را بايد همچون"
  ). 1990كاربين،  و استراس( "با سيارات قراردارد

هاي نظرسنجي و بررسي ديدگاه  روشدر  :هاي بخش دوم تجزيه و تحليل داده 
ها تعريف نشده  هاي آماري استاندارد براي تجزيه و تحليل داده سرپرستان، روش

هاي استاندارد در اين زمينه منجر به تنوع رويكردها و تفسير  كمبود رويه. است
هاي مختلف شده كه انسجام و پيوستگي تحقيقات را تحت تاثير  ها به روش گزارش
ها و  ها به اهداف تحقيق، نوع سوال هاي تحليل داده با اين وجود روش. دهد يقرار م

همچنان كه گفته شد با توجه به ). 2006لاندتا، (تعداد پاسخگويان بستگي دارد 
هاي آماري استاندارد براي تحقيقات دلفي و بررسي ديدگاه  روش فقدان

و ) يانگين، ميانه و نمام( هاي مركزي هاي توصيفي مانند آماره صاحبنظران، روش
 توصيه شده است) انحراف معيار و دامنه ميان چاركي(هاي پراكندگي  شاخص

  ).2004كندي، (
در اين تحقيق، بر مبناي نكات ذكر شده و بررسي تحقيقات داخلي و خارجي  

  :هاي آماري مورد استفاده عبارتند از مشابه در زمينه بررسي ديدگاه خبرگان، روش
نسبت انحراف ( شامل ميانگين، انحراف معيار، ضريب پراكندگي: يفيآمار توص) 1

ها  و جداول فراواني كه به منظور بررسي مناسب بودن شاخص) معيار به ميانگين
 9ها، مقياس  ذكر است براي بررسي مناسب بودن شاخصه لازم ب. شود مياستفاده 
بزرگتر از ( 5تا  3اسب و به مفهوم نامن) متوسط و كمتر( 3 تا 1اي به دو بخش  گزينه
  .به مفهوم مناسب دسته بندي و درصد فراواني هر گروه محاسبه گرديد) متوسط
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براي تعيين درجه هماهنگي و توافق بين افراد بر روي : ١ضريب هماهنگي كندال) 2
اين مقياس بويژه در مطالعات . رود ها و متغيرهاي مورد پرسش بكار مي شاخص

اين . است 1تا  0مقدار مقياس بين . خبرگان مفيد است مربوط به بررسي ديدگاه
دهد كه افراد معيارهاي مشابهي را براي قضاوت درباره اهميت هر  ضريب نشان مي
مقدار مقياس .  اند و از اين لحاظ با هم اتفاق نظر دارند ها بكار برده يك از مقوله

ه لازم ب. رابر صفر استهنگام توافق كامل برابر يك و در زمان نبود كامل هماهنگي ب
نفر  10هاي  بيشتر از  ذكر است مقادير بسيار كوچك ضريب كندال براي نمونه

  )1997اشميت، (آيد   معنادار به حساب مي
 .هاي پرسشنامه استفاده شد الؤبا هدف سنجش پايايي و اعتبار س: آلفاي كرونباخ) 3
هاي  بين سوالمنظور سنجش روايي همگرا ه ب :ضريب همبستگي اسپيرمن) 4

شامل ارزيابي ( و پرسشنامه بخش دوم) ارزيابي كلي چارچوب(بخش اول پرسشنامه 
 .محاسبه شد) هاي جزئي چارچوب شاخص

  هاي پژوهش يافته
  تجزيه و تحليل روش مبنايي در پژوهش: بخش اول

در مرحله اول و با استفاده از مصاحبه عميق به بررسي نظرات سرپرستان در مورد  
در . ه شده استهاي كاركنان از سه بعد عملكردي و رفتاري و صفاتي پرداخت قابليت

  :آغاز گرديدال ؤس 4ابتدا كار با اين 
براي رسيدن به اهداف چشم انداز شركت ملي نفت ايران در افق : سوال اول 

  هايي نياز دارند؟ كاركنان شما به چه قابليت 1404
تواند سازمان را  هاي رفتاري مي قابليتاز حيث رفتاري چه رفتارها و : سوال دوم 

  در تحقق اهداف خود كمك كند؟
هاي عملكردي  از حيث نتيجه و عملكرد كار چه رفتارها و قابليت: سوال سوم 
  تواند سازمان را در تحقق اهداف خود كمك كند؟ مي
تواند سازمان را در تحقق اهداف خود  ها و صفاتي مي چه ويژگي: سوال چهارم 

                                                                                                                             
1- Kendall s  Coefficients Concordance 
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  ؟كمك كند
شاخص متفاوت مطرح شد كه با  71مصاحبه حدود  14پس از انجام و تحليل  

ذكر شده در مقوله  19مفهوم به  71موافقت سرپرستان و كمك پژوهشگر اين 
  .تبديل گرديد 2جدول 

هاي استخراج شده  كند تا مقوله پژوهشگر تلاش مي) كدگذاري محوري(در مرحله دوم  
از اينرو . تري تقسيم شده و مفاهيم معنادارتر گردند هاي جزيي هدر مرحله قبل به اجزاء و مولف

مصاحبه  23هاي مختلف سازمان و در طي  هاي عميق با سرپرستان بخش از طريق مصاحبه
  .ندهاي فرعي تبديل شد ها و شاخص گانه به زيرمقوله 19هاي  عميق مقوله

  )ي بازكدگذار(مفاهيم استخراج شده از مرحله اول كدگذاري  :2جدول 

  ايمني، بهداشت و محيط زيست  انگيزش  بيني پيش

  خلاقيت  آموزش  هماهنگي
  مديريت تغيير   مديريت عملكرد  كنترل برنامه 

  دانش كار  مسئوليت مالي  مذاكره و متقاعد سازي
  حل مسئله  مسئوليت سوابق و گزارش كار  ادراك

    ها مسئوليت اجناس و فرآورده  ارزش آفريني
    ها مسئوليت ماشين آلات و دستگاه  مشتري مداري

  
 ،هاي اصلي در مرحله كدگذاري محوري ها از مقوله پس از استخراج زيرمقوله 

كه در اين مرحله ميان مقوله و مفاهيم ارتباط برقرار  شود انجام ميمرحله كدگذاري 
هاي مرتبط در يك مدل نظري  تا مقوله سعي شده استبراين اساس . شود مي

  . دهد ها در مدل نظري را نشان مي اين جايگذاري مقوله 2شكل . وندشجايگذاري 
به منظور تائيد روايي مدل استخراج شده، محورها و : تجزيه و تحليل بخش دوم 

اي  هاي هر شايستگي در قالب پرسشنامه هاي مورد نظر و همچنين شاخص شايستگي
فت ايران توزيع شد نفر از سرپرستان شركت ملي ن 100در ميان  و در دو دو بخش

پرسشنامه  74پس از تحليل . پرسشنامه معتبر شناخته شد 74كه پس از بررسي اوليه 
  .هاي انجام شده در ادامه بررسي شده است وسيله سرپرستان، تحليله تكميل شده ب
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  توسعه كاركنان و ارتقاء عملكردمدل نظري . 2شكل 

  
  تحليل هاي جمعيت شناختي)الف

 متغيرهاي جمعيت شناختي راوانيدرصد ف : 3جدول 

 )سال(سابقه كار نوع مشاغل  تحصيلات جنسيت

 كارشناسي كارداني ديپلم زن مرد
کارشناسي 

 ارشد
 عملياتي ستادي دکتري

كمتر 

  ١٠از 

بالاتر 

  ١٠از 

83%17%17% 6% 48% 22% 7% 43% 57% 34% 76% 
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بيشتر . د هستنددهد كه تقريباٌ اكثر شركت كنندگان مر نشان مي) 3( جدول
آنها در مشاغل عملياتي % 57بوده و %) 48( پاسخگويان داراي مدرك كارشناسي

اكثر پاسخگويان سابقه  اًدهد تقريب تحليل سابقه پاسخگويان نشان مي. كنند كار مي
  .سال دارند 10كاري بالاتر از 

  بررسي كلي اعتبار چارچوب پيشنهادي مدل قابليت)  ب
هاي فني  ويژگي 4بار چارچوب پيشنهادي، در جدول به منظور بررسي اعت  

در ادامه نيز آمار . گيري شامل آلفاي كرونباخ و روايي همگرا آمده است ابزاراندازه
هاي ارزيابي كلي اعتبار مدل شامل ميانگين و درصد فراواني محاسبه  توصيفي سوال

  .شده است
اد پرسشنامه همگي هاي ابع آلفاي سوال ،دهد نشان مي 4همانطور كه جدول   

ابزار  ييكه بيانگر پايا است 0.93و آلفاي كرونباخ كل پرسشنامه  0.70بزرگتر از 
دهد كه بيشتر ضرايب همبستگي بين  روايي همگرا  نشان مي. اندازه گيري است

هاي  ارزيابي شاخص( و بخش دوم) ارزيابي كلي چارچوب( هاي بخش اول سوال
باشد كه بيانگر روايي مناسب  مي) 0,50(يشتر در سطح متوسط و ب) جزئي چارچوب

  . گيري است ابزار اندازه
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  بررسي اعتبار چارچوب پيشنهادي :4جدول

 اجزا مدل

  پايايي

آلفاي کرونباخ (

سوال هاي بخش 

 )پرسشنامه دوم 

  روايي همگرا

ضريب همبستگي (

بين سوال هاي 

 )بخش اول و دوم

هاي ارزيابي  آمار توصيفي سوال

 مدل کلي اعتبار 

 ميانگين

 درصد فراواني

  نامناسب

 ٣تا  ١

  مناسب

 ٥تا  ٣

  مدل قابليت
 

 %87 %13 4.01 0.62 0.86 برنامه ريزي:محور اول

 %88 %12 4.27 0.41 0.94 راهبري:محور دوم

 %83 %17 3.87 0.49 0.86 منابع انساني:محور سوم

مديريت:محور چهارم
 منابع

0.74 0.46 3.91 11% 89% 

 %96 %4 4.28 0.68 0.72 بهبود فرايندها:محور پنجم

ارزيابي 
 كلي مدل

مناسب بودن مفاهيم و
 %83 %17 4.12   ها در الگو متغير

منطقي بودن محورهاي
 %81 %19 3.96   مدل قابليت

     0.93 كل پرسشنامه بخش دوم

  
يانگر آن است كه اين هاي ارزيابي كلي اعتبار اجزاي مدل ب آمار توصيفي سوال  

همچنين بيشتر سرپرستان مفاهيم و . هستند  3.96ها داراي ميانگين بزرگتر از  سوال
  .اند هاي الگو را مناسب و محورهاي پنجگانه را منطقي ارزيابي كرده متغير

  
  
  
  
  
  
  



  88زمستان ، 15، شماره ششم، سال مطالعات مديريت صنعتي  40

 

  مدلبررسي اعتبار محورهاي  :۵جدول

 اجزا مدل

  پايايي 

آلفاي کرونباخ (

سوال هاي 

 بخش دوم 
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هاي  قابليت
: محور اول
 برنامه ريزي

 اول 0.20 0.81 4.13 0,53 0,77 هماهنگي

 دوم 0.20 0.76 4.09 0.45 0.81 تنظيم برنامه 0.49

 سوم 0.19 0.83 4.05 0.42 0,78 بيني پيش

هاي  قابليت
  :محور دوم
 راهبري

 اول 0.28 1.1 3.91 0,31 0,91 ارزش آفريني

0.54 

 دوم 0.24 0.91 3.89 0,62 0,91 مشتري مداري

مذاكره و 
 متقاعد سازي

 سوم 0.25 0.96 3.90 0.46 0.85

 چهارم 0.26 1 3.80 0.41 0.78 ادراك

هاي  قابليت
  :محور سوم
 منابع انساني

 اول 0.21 0.84 4.01 0.39 0.84 آموزش

0.43 
مديريت 
 عملكرد

 دوم 0.20 0.77 3.96 0,66 0,86

 سوم 0.26 1.02 3.88 0.34 0.89 انگيزش

هاي  قابليت
: محور چهارم
 مديريت منابع

 اول 0.22 0.90 4.08 0.51 0.71 مسئوليت مالي

0.48 

ايمني، بهداشت 
 يستو محيط ز

 دوم 0.22 0.88 3.95 0.49 0.79

مسئوليت 
سوابق و 
 گزارشات

 سوم 0.23 0.90 3.89 0.56 0.86

مسئوليت 
اجناس و 
 فراورده ها

 چهارم 0.23 0.89 3.88 0.54 0.91

مسئوليت 
 ماشين آلات

 پنجم 0.34 1.15 3.62 0.58 0.85

هاي  قابليت
: محور پنجم

 بهبود فرايندها

 اول 0.17 0.73 4.37 0.62 0.92 دانش كار

0.67 
 دوم 0.16 0.68 4.21 0.57 0.84 مديريت تغيير

 سوم 0.22 0.89 4.12 0.63 0.94 خلاقيت

 چهارم 0.21 0.85 3.98 0.60 0.94 حل مسائل
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  قابليت هاي محور برنامه ريزي: بررسي مرحله اول) ج
به ترتيب اهميت بر ريزي را  هاي محور برنامه آمار توصيفي قابليت 5 جدول  

 "هماهنگي"شود قابليت  همانطور كه ملاحظه مي. دهد حسب ميانگين نشان مي
تنظيم "همچنين قابليت . داراي بيشترين ميانگين و كمترين ضريب پراكندگي است

داراي  "پيش بيني"قابليت . در اولويت بعدي از نظر ميانگين قرار دارد "برنامه
درصد فراواني . )3 شكل( استيب پراكندگي كمترين ميانگين و بيشترين ضر

ريزي مناسب ارزيابي  هاي برنامه ها نيز بيانگر آن است كه تمام قابليت تناسب قابليت
ضريب كندال نيز نزديك به ميانگين است كه احتمالاٌ بيانگر اتفاق نظر . اند شده

ان بر ريزي  است، يعني سرپرست هاي برنامه خوب بين سرپرستان در مورد قابليت
  .اند ريزي را ارزيابي نموده هاي برنامه اساس معيارهاي تقريبا يكساني قابليت

 هاي محور برنامه ريزي ميانگين قابليت. 3شكل 

  محور راهبريقابليت هاي : بررسي مرحله اول) د
هاي محور راهبري را به ترتيب اولويت بر حسب  آمار توصيفي قابليت 5 جدول

داراي  "ارزش آفريني" شود قابليت مانطور كه ملاحظه ميه. دهد ميانگين نشان مي
مذاكره و "هاي  همچنين قابليت. بيشترين ميانگين و كمترين ضريب پراكندگي است

قابليت . هاي بعدي قرار دارند در اولويت "مشتري مداري"و  "متقاعد سازي
 .)4 شكل( استداراي كمترين ميانگين و  بيشترين ضريب پراكندگي  "ادراك"

هاي  راهبري  ها نيز بيانگر آن است كه  تمام قابليت درصد فراواني تناسب قابليت
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كه اتفاق نظر خيلي  استضريب كندال نيز بالاي ميانگين . اند مناسب ارزيابي شده
  .دهد را نشان ميهاي راهبري  خوب بين سرپرستان در مورد قابليت

 هاي محور راهبري ميانگين قابليت .4شكل 

  محور منابع انسانيقابليت هاي : مرحله اول بررسي) ه
هاي محور منابع انساني را به ترتيب اولويت بر حسب  آمار توصيفي قابليت 5 جدول

داراي  "آموزش" شود قابليت همانطور كه ملاحظه مي. دهد ميانگين نشان مي
همچنين . استبيشترين ميانگين و كمترين ضريب پراكندگي از نظر سرپرستان 

قابليت . در رتبه بعدي از نظر ميانگين قرار دارد "مديريت عملكرد"قابليت 
. )5 شكل( استداراي كمترين ميانگين و بيشترين ضريب پراكندگي  "انگيزش"

هاي منابع انساني  ها نيز بيانگر آن است كه تمام قابليت درصد فراواني تناسب قابليت
باشد كه  ترمي يه محورها ضعيفضريب كندال نيز نسبت به بق. اند مناسب ارزيابي شده

هاي منابع انساني است،  پايين سرپرستان در مورد قابليت احتمالاٌ بيانگر اتفاق نظر نسبتاً
هاي اين محور را ارزيابي  متفاوتي قابليت يعني سرپرستان بر اساس معيارهاي تقريباً

  .اند نموده
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 هاي محور منابع انساني قابليتميانگين . 5شكل 

  محور مديريت منابعهاي  قابليت: رسي مرحله اولبر) و
هاي محور مديريت منابع را به ترتيب اولويت بر  آمار توصيفي قابليت 5 جدول

 "مسئوليت مالي"شود قابليت  همانطور كه ملاحظه مي. دهد حسب ميانگين نشان مي
ايمني، بهداشت و محيط "هاي  همچنين قابليت. داراي بيشترين ميانگين است

در  "ها مسئوليت اجناس و فراورده"و  "مسئوليت سوابق و گزارشات"، "تزيس
كمترين  "ها مسئوليت ماشين آلات و دستگاه"قابليت . هاي بعدي قرار دارند رتبه

درصد فراواني تناسب  .)6 شكل( را داردميانگين و  بيشترين ضريب پراكندگي 
يريت منابع مناسب ارزيابي هاي مد ها نيز بيانگر آن است كه  تمام قابليت قابليت
  .استضريب كندال نيز به متوسط نزديك . اند شده

  هاي محور مديريت منابع ميانگين قابليت. 6شكل 
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  محور بهبود فرايندهاقابليت هاي : بررسي مرحله اول) ز
هاي محور بهبود فرايندها را به ترتيب اولويت بر  آمار توصيفي قابليت 5 جدول  

 "دانش كار"شود قابليت  همانطور كه ملاحظه مي. دهد يحسب ميانگين نشان م
هاي  همچنين قابليت. كمترين ضريب پراكندگي است و داراي بيشترين ميانگين

قابليت . هاي بعدي از نظر ميانگين قرار دارند در رتبه "خلاقيت"و "مديريت تغيير"
 .)7كل ش( استداراي كمترين ميانگين و بيشترين ضريب پراكندگي  "حل مساله"

هاي بهبود فرايندها  ها نيز بيانگر آن است كه تمام قابليت درصد فراواني تناسب قابليت
باشد كه نشان دهنده ميزان  ضريب كندال نيز بسيار خوب مي. اند مناسب ارزيابي شده

  .توافق بالاي سرپرستان در اهميت اين بعد است

  ميانگين قابليت هاي محور بهبود فرايند .7شكل 
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  هاي قابليت بررسي كلي محورهاي پنجگانه مدل) خ
 محور مدل قابليت ٥هاي ابعاد پنچگانه از  آماره :٦جدول 

 ميانگين مجموع
انحراف 

 معيار

ضريب 

 پراکندگي

اولويت بر

حسب 

  ميانگين

 درصد فراواني
ضريب 

 مناسبنامناسب کندال

  %85  %15  اول  0.12  0.51  4.17بهبود فرايندها

0.561  
  %81  %19  دوم  0.14  0.57  4.09 برنامه ريزي
  %85  %15  سوم  0.17  0.70  3.95 منابع انساني

  %79  %21  چهارم  0.19  0.74  3.87 راهبري
  %77  %23  پنجم  0.23  0.61  3.83 مديريت منابع

  
آمار توصيفي محورهاي پنچگانه را به ترتيب محورهاي پيشنهادي بر حسب  6 جدول

داراي بيشترين  "بهبود فرايندها"شود  همانطور كه ملاحظه مي. هدد ميانگين نشان مي
و  "ريزي برنامه" همچنين محورهاي. ميانگين و كمترين ضريب پراكندگي است

محور  . هاي بعدي از نظر ميانگين قرار دارند در رتبه "راهبري"و  "منابع انساني"
 .)8شكل ( استندگي مديريت منابع داراي كمترين ميانگين و بيشترين ضريب پراك

درصد فراواني تناسب محورها نيز بيانگر آن است كه كليه محورها مناسب ارزيابي 
دهنده اعتبار پيش فرض  در مجموع نتايج تحليل نظرات سرپرستان نشان. اند شده

 .اوليه محققان در خصوص محورهاي پنجگانه و ابعاد قابليت است
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  قابليتميانگين محورهاي پنجگانه مدل  .۸شكل 

  گيري و نتيجه بحث
هاي كاركنان شركت ملي  پژوهش با هدف تدوين و طراحي مدل قابليت اين  

اصلي ابزار . وسيله سرپرستان انجام شده استه نفت ايران و آزمون اعتبار مدل ب
وسيله سرپرستان شركت ملي نفت ه باشد كه ب ميگردآوري اطلاعات پرسشنامه 
هاي  هاي قبلي داده در بخش. ه استتكميل شد ياتيايران در دو حوزه ستادي و عمل

در اين بخش با توجه به اهداف . پرسشنامه مورد تحليل قرار گرفت 74حاصل از 
پژوهش، نتايج آماري به صورت خلاصه مرور و بر اساس آنها نتايج پژوهش و ساير 

  . گردد هاي سرپرستان معرفي مي ديدگاه
گيري، پرسشنامه  هاي فني ابزار اندازه گيهمانطور كه مشاهده شد از جنبه ويژ  

باشد و نتايج روايي همگرا نيز همبستگي و  مي% 94پژوهش داراي آلفاي كرونباخ 
مفاهيم  ارزيابي"دو سوال كلي .  دهد گيري را نشان مي همگرايي مناسب ابزار اندازه

 ناسب بودنم "محورهاي پنچگانه و ابعاد قابليت منطقي بودن "و  "ها در الگو و متغير
ها به تفكيك محورهاي  آمار توصيفي شاخص. چارچوب پيشنهادي را تاييد كرد
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 3ها داراي ميانگين بزرگتر از  پنچگانه و ابعاد قابليت نيز نشان داد كه تمام شاخص
  . اند ها از نظر پاسخگويان مناسب ارزيابي شده همچنين همه شاخص. باشند مي
ابعاد قابليت نيز نشان داد همه اين محورها و آمار توصيفي محورهاي پنچگانه و   

پاسخگويان اين محورهاي %  80هستند و بيش از   3ابعاد داراي ميانگين بزرگتر از 
به بيان ديگر پيش فرض اوليه . اند پنچگانه و ابعاد قابليت را مناسب ارزيابي نموده

ستان مناسب محققان در خصوص محورهاي پنچگانه و ابعاد قابليت از ديدگاه سرپر
  .ارزيابي شده است

لاً باشد كه احتما ها بالا مي ذكر است كه ضريب كندال در بيشتر تحليله لازم ب  
ها، محورهاي پنچگانه و ابعاد  بيانگر اتفاق نظر بالا بين سرپرستان در مورد شاخص

 هاي علمي و اجرايي  تقريباً به بيان ديگر سرپرستان با معيارها و نگرش. قابليت است
بندي نظرات سرپرستان در خصوص ابعاد  جمع. اند يكساني الگو را ارزيابي نموده

  : مثبت مدل عبارتند از
  هاي كاركنان داشتن نگاه سيستماتيك به قابليت .1
وجود جامعيت در چارچوب پيشنهادي و توجه به اهم عوامل و متغيرهاي  .2

 تاثيرگذار بر توسعه كاركنان و عملكرد
 دل پيشنهادي وجود روال منطقي در م .3

هاي قابل توسعه مدل كه در مدل  همچنين نظرات خبرگان در خصوص جنبه
  : پيشنهادي به آن توجه نشده عبارتند از

 هاي كاركنان ايجاد سيستم ارزيابي عملكرد كاركنان بر مبناي مدل قابليت .1
استانداردسازي و هماهنگ نمودن اين مدل و بومي سازي آن براي هر يك  .2

 عه شركت ملي نفت ايرانباهاي ت از شركت
و نظام  44تعيين تاثير عوامل مهم و تاثيرگذار خارج از سازمان مانند اصل  .3

 هاي قابليت هماهنگ پرداخت بر مدل
 جينعملياتي كردن مدل و ايجاد هماهنگي ميان مدل و فرايند نيازس .4

 آموزشي كاركنان
 انهاي استراژيك سازم و روشن مدل با برنامه حتعيين ارتباط واض .5
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 هاي تعالي سازمان ايجاد ارتباط روشن واضح ميان مدل و مدل .6
مبنا قرار دادن مدل براي ايجاد ارتباط و هماهنگي ميان تمام خرده  .7

 هاي منابع انساني در شركت ملي نفت سيستم
شود  همچنين با توجه به نظرات اخذ شده از سرپرستان به محققان آتي پيشنهاد مي  

استراتژيك به هماهنگي ميان اين مدل و ساير اجزاء و خرده  با استفاده از نقاط مرجع
  . هاي منابع انساني بپردازند سيستم

  پيشنهادهاي كاربردي براساس نتايج پژوهش
به دليل حركت سازمانها وشركتها پيش رو به سمت طراحي زير سيستمهاي منابع   

، اكسان موبايل، ال شركتهاي توتال، شلثبراي م(انساني خود براساس مدل قابليتها 
تواند نظام ارزيابي عملكرد  مي شركت ملي نفت ايران....) تويوتا، جنرال موتورز و

اف دايد تا به همراستايي اهمسازمان را براساس مدل قابليت استخراج شده طراحي ن
تواند براساس مدل  مي شركت همچنين. فردي و سازماني در شركت كمك كند

ضع موجود قابليتهاي كاركنان را تعيين و براي توسعه قابليت استخراج شده ذخيره و
تواند در قالب طراحي  ها مي اين برنامه ريزي. ريزي نمايد قابليت هاي كاركنان برنامه

سيستم آموزش مبتني بر قابليت و همچنين طراحي سيستم كار راهه شغلي سازماني 
  .محقق گردد

ازماني به عنوان محور منابع انساني ريزي نيروي انساني در هر س از آنجاييكه برنامه  
كند و نظر به بازار بسيار متغير صنعت نفت و همچنين تغييرات  مي سازمان عمل

تواند با استفاده از مدل قابليت و  تكنولوژيك فراوان در اين صنعت، اين واحد مي
آزمون آن در سازمان شكاف ميان وضع موجود و مطلوب قابليتها در سازمان را 

ريزي براي نيروهاي مورد نياز آينده سازمان  و براساس آن نسبت به برنامه شناسايي
تواند براساس ضريب اهميت هر  واحد تأمين نيروي انساني نيز مي. گيري نمايد تصميم

يك از قابليت هاي موجود در مدل، نظام جذب و گزينش خود را براساس مهمترين 
ها و  اي خوبي براي طراحي آزموناين قابليتها راهنم. ها بنيان گذارد قابليت
  .باشد مي هاي استخدامي مصاحبه
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