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Objective: The purpose of this study was to design and validate a comprehensive 

model of general and technical competencies for professional human resource 

managers in the National Iranian Oil Company. 

Methodology: This research adopted an exploratory sequential mixed-methods 

design. In the qualitative phase, 16 academic and organizational experts in human 

resource management were selected through purposive sampling and interviewed 

using semi-structured protocols until theoretical saturation was achieved. Data were 

analyzed through thematic analysis using MAXQDA. Based on the qualitative results, 

a questionnaire was developed and its content validity was confirmed using CVR and 

CVI, while reliability was assessed through Cronbach’s alpha. In the quantitative 

phase, data from 296 senior HR managers and specialists were analyzed using PLS-

SEM in SmartPLS. 

Findings: Confirmatory factor analysis demonstrated that the model consists of two 

core constructs: general competencies and technical competencies. General 

competencies were structured into individual, interpersonal, and organizational 

dimensions, whereas technical competencies were organized into professional 

management and leadership, business acumen, and HR service orientation. All path 

coefficients were statistically significant, and model fit, reliability, convergent validity, 

and discriminant validity indices were within acceptable thresholds. 

Conclusion: The validated model provides a robust, context-specific framework for 

the selection, training, evaluation, and development of human resource managers in 

the oil industry and offers practical guidance for strategic human resource 

policymaking. 

Keywords: General competencies, Technical competencies, Human resource 

managers, Competency model, National Iranian Oil Company 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

In the contemporary organizational environment, rapid technological change, increasing 

environmental uncertainty, and intensified global competition have fundamentally reshaped the role of 

human resource management. Organizations are no longer evaluated solely on the basis of tangible assets, 

but increasingly on the quality of their human capital and the effectiveness of managerial capabilities that 

transform knowledge, skills, and organizational resources into sustainable competitive advantage 

(Agustian et al., 2023; Barrichello et al., 2025; Del Barone et al., 2025). Within this context, managerial 

competencies have emerged as one of the most decisive factors influencing organizational resilience, 

adaptability, and long-term performance (Ogbara & Chukwunwa, 2025; Ramadan et al., 2024). 

Recent research emphasizes that managerial competencies constitute a multidimensional construct 

encompassing knowledge, skills, attitudes, behavioral attributes, and professional values that enable 

managers to perform effectively in complex and dynamic organizational settings (López-Fernández & 

Romero-Fernández, 2025; Sesini et al., 2024). Scholars increasingly argue that the integration of general 

competencies (such as leadership, communication, ethical commitment, problem solving, and strategic 

thinking) with technical competencies (such as domain expertise, technological literacy, data analytics, 

and business intelligence) is essential for modern management effectiveness (Ahmad et al., 2025; Deepa et 

al., 2024; Padilla-Delgado et al., 2024). 

The digital transformation of organizations, driven by artificial intelligence, advanced analytics, 

and automation, has significantly expanded the scope of managerial competency requirements. Human 

resource managers, in particular, are expected to act simultaneously as strategic partners, digital 

transformation leaders, and stewards of organizational culture (Li et al., 2025; Yan et al., 2025; Yang & Shen, 

2025). Empirical evidence demonstrates that organizations whose HR managers possess balanced 

portfolios of general and technical competencies achieve superior outcomes in employee engagement, 

innovation capability, and organizational performance (Barrichello et al., 2025; Del Barone et al., 2025). 

Moreover, international studies across diverse sectors—including healthcare, construction, 

education, energy, and public administration—consistently confirm that competency-based management 

systems significantly enhance managerial effectiveness and organizational competitiveness (Alsulami & 

Hamza, 2024; Karaoglu et al., 2025; Kissi et al., 2025; Le et al., 2024; Rai et al., 2025). In Iran, growing attention 

has been devoted to the development of localized competency models for managers in public and strategic 

industries, highlighting the necessity of aligning global competency frameworks with national, cultural, 

and industrial contexts (Hosseini et al., 2025; Kandarani et al., 2025; Mohammadi et al., 2025; Zamanian et al., 

2022). 

Despite extensive scholarship, significant gaps remain. Many existing models focus narrowly 

either on behavioral competencies or on technical skills, failing to capture the integrated nature of 

managerial effectiveness in contemporary organizations (Padilla-Delgado et al., 2024; Sesini et al., 2024). 

Furthermore, relatively few studies offer empirically validated, context-specific competency models for 

human resource managers in large, complex, and strategically vital organizations. This shortcoming is 

particularly critical in the Iranian oil industry, where organizational scale, technological intensity, 
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regulatory complexity, and geopolitical constraints demand exceptionally high levels of managerial 

capability (Hosseini et al., 2025; Kandarani et al., 2025; Mohammadi et al., 2025). 

Accordingly, this study seeks to address these gaps by designing and validating a comprehensive 

model of general and technical competencies for professional human resource managers in the National 

Iranian Oil Company, grounded in empirical evidence and aligned with contemporary competency theory. 

Methods and Materials 

This research employed an exploratory sequential mixed-methods design. In the qualitative phase, 

semi-structured interviews were conducted with 16 academic and organizational experts in human 

resource management selected through purposive sampling. Data collection continued until theoretical 

saturation was achieved. The interviews were transcribed and analyzed using thematic analysis with 

MAXQDA software, resulting in the identification of key competency dimensions and components. 

Based on the qualitative findings, a researcher-developed questionnaire was constructed. Content 

validity was established through expert evaluation, and reliability was assessed using Cronbach’s alpha in 

a pilot study. In the quantitative phase, the survey was administered to 296 senior human resource 

managers and specialists selected through stratified random sampling. Data were analyzed using Partial 

Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) with SmartPLS software to validate the 

measurement and structural models. 

Findings 

Data analysis confirmed that the competency model consists of two primary latent constructs: 

general competencies and technical competencies. General competencies were structured into three 

dimensions: individual competencies (including responsibility, ethical commitment, continuous learning, 

and analytical decision making), interpersonal competencies (including communication, collaboration, 

conflict management, and coaching), and organizational competencies (including systemic thinking, 

strategic foresight, and organizational architecture). 

Technical competencies were organized into three dimensions: professional management and 

leadership (including change leadership, knowledge management, and professional networking), business 

intelligence (including understanding of business models, legal and regulatory knowledge, and application 

of digital technologies), and human resource service orientation (including talent acquisition, data-driven 

HR analytics, risk management, and employee development). 

Confirmatory factor analysis demonstrated strong factor loadings for all indicators. Composite 

reliability and Cronbach’s alpha exceeded recommended thresholds for all constructs, confirming internal 

consistency. Convergent and discriminant validity indices were satisfactory. Structural model analysis 

revealed significant path coefficients among constructs and strong explanatory power, indicating that both 

general and technical competencies substantially contribute to the overall effectiveness of professional 

HR managers. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that managerial effectiveness in contemporary organizations cannot be 

achieved through isolated skill sets but requires a coherent integration of general and technical 

competencies. The proposed model offers empirical confirmation that human resource managers must 

simultaneously cultivate behavioral, cognitive, relational, and technological capabilities in order to 

operate effectively within complex organizational systems. 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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The identification of individual, interpersonal, and organizational dimensions of general 

competency highlights the foundational role of personal values, ethical commitment, communication 

quality, and systemic understanding in shaping managerial performance. Meanwhile, the technical 

competency structure reflects the growing importance of digital fluency, strategic business insight, and 

evidence-based HR practices in modern organizational governance. 

Importantly, the strong empirical support for the model underscores the necessity of moving 

beyond traditional, fragmented approaches to managerial development. Organizations—particularly those 

operating in strategic industries such as energy—must adopt integrated competency frameworks to guide 

recruitment, training, performance evaluation, leadership development, and succession planning. 

In conclusion, this study provides a validated, context-specific competency model that advances 

both theory and practice in human resource management. By articulating the interdependent nature of 

general and technical competencies, the model offers a robust foundation for strengthening managerial 

capacity, enhancing organizational resilience, and sustaining competitive advantage in rapidly evolving 

environments. 
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  ی ا حرفه   ران ی مد   ی و فن   ی عموم   ی ها ی ستگ ی مدل جام  از شا   ک ی   ی اب ی و اعت ار   ی پژوهش طراح   ن ی هدف ا   : هدف 

  ی متوال   ی اکتشاف  ختهی آم   كرد ی پژوهش با رو   نی ا شناسی: روش   .است   ران ی نفت ا   ی در شرکت مل  ی مناب  انسان 

ک  مرحله  در  شد.  دانشگاه   ۱6  ، ی ف ی انجام  خ رگان  از  اجرا   ی نفر  انسان   یی و  طر   ی مناب   مصاح ه    ق ی از 

مضمون    لی ها با تحل مورد م العه قرار گرفتند و داده   ی هدفمند تا اش اع نظر   ی ر ی گ و نمونه   افتهی ساختار مه ی ن 

 آن با   یی و روا   ی طراح   ی ا ابزار پرسشنامه   ، ی ف ی ک   ی ها افته ی . بر اساس  شد   ل ی تحل  MAXQDA افزار در نرم 

CVR  و CVI  و کارشناس    ر ی مد   296  ی ها داده   ،ی . در مرحله کم د ی گرد  د یی کرون اخ تأ   ی آن با آلفا   یی ا ی و پا

 SmartPLS افزار در نرم  PLS بر   یم تن   ی معادلات ساختار   ی ساز با استفاده از مدل   ی ارشد مناب  انسان 

  ی عموم   ی ها ی ستگی شا   ینشان داد مدل شامل دو سازه اصل   ی د یی تأ ی عامل   لی تحل ج ینتا  :هاافته ی   .ل شد ی تحل

در سه بُعد    یفن   ی ها ی ستگ ی و شا   ی و سازمان   ی فرد ان ی م   ، ی در سه بُعد فرد   ی عموم   ی ها ی ستگی است. شا   یو فن 

    ی شدند. ضرا   ی ده سازمان   ی مناب  انسان   یی گرا وکار و خدمت کس    ی هوشمند   ، ی ا حرفه   ی و ره ر   ت ی ر ی مد 

و شاخص سازه   ی تمام   ر ی مس  معنادار  پا   ی ها ها  روا   یی ا ی برازش،  تأ  یی و  واگرا در س ح م لوب  و    د یی همگرا 

  ران ی و توسعه مد   ی اب ی انتخاب، آموزش، ارز   ی برا   یمعت ر و بوم   ی چارچوب   ی شنهاد ی پ   مدل   :ی ر ی گجه ی نت   .دند ی گرد 

  ی ها در سازمان   ی مناب  انسان   ی گذار است ی س   ی م نا   تواند ی و م   سازد ی در صنعت نفت فراهم م   ی مناب  انسان 

 .رد ی قرار گ  یبزرگ صنعت 

  ی شرکت مل  ، ی ستگ ی مدل شا   ، ی مناب  انسان   ران ی مد   ، ی فن  ی ها ی ستگ ی شا   ، ی عموم   ی ها ی ستگ ی شا :  کلیدواژگان 
 ران ی نفت ا 
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 مقدمه 

 یاگونه را به  ی مناب  انسان  تیریها و الزامات مد سازمان  تیماه  ،یفناورانه و نهاد  ،یاقتصاد  یهاطیتحولات شتابان مح  ر،یاخ  یهادر دهه

دانش    ، یانسان  یهایبلكه توانمند  ستند،ین  ی متك  ی مال   ه یو سرما  یكیزیف  یهاییصرفاً بر دارا  گر یها ددگرگون ساخته است. سازمان  نیادیبن

 Agustian et al., 2023; Barrichello) اند شده لیت د داری پا  یرقابت تیمناب  خلق ارزش و مز نیتربه مهم یتیریمد یهاتیو قابل ی مانساز

et al., 2025; Del Barone et al., 2025)یانسان  ه یسرما  کنندگانتیسازمان و هدا  یعنوان معماران راه ردبه  رانیچارچوب، مد   ن ی. در ا ،  

شكل  لیبد یب  ینقش عدم  ریمس  یدهدر  با  ان  ا   پا  ی یمح  یهاتی ق عتوسعه،  حفظ   & Ogbara)   کنندیم  فایا  یسازمان  یدار یو 

Chukwunwa, 2025; Ramadan et al., 2024)ی نوآور  ،یآورتاب  زانیسازمان بلكه بر م  ی اتی عمل  ییتنها بر کارانه  رانیعملكرد مد   تیفی. ک  

 .(Del Barone et al., 2025; Domaradzka & Sulich, 2024) دارد    کنندهنییاثر تع  زین  ندهیآ  ی هاالشمواجهه با چ  یسازمان برا  تیو ظرف

قرار گرفته    ندهیمورد توجه فزا  یمناب  انسان  نینو  تیریمد  یعنوان هسته مرکزبه  «یتیریمد  یستگیمفهوم »شا  ،ی یشرا  نیچن  در

 رانیقابل مشاهده هستند که به مد  یو رفتارها   یتیشخص  یهایژگیها، و ها، نگرشاز دانش، مهارت  كپارچهی  یامجموعه  ها یستگیاست. شا

 ,López-Fernández & Romero-Fernández)انجام دهند    ای و پو  دهی چیپ   یهاتیبالا در موقع  یرا با اثربخش  ودخ  ف یوظا  دهند یامكان م

2025; Sesini et al., 2024)خود  رانیمد یو ارتقا یابیجذب، آموزش، ارز یندهایکه فرآ ییهااند که سازمانمتعدد نشان داده یها. پژوهش

برخوردار   دارتریپا   یرقابت   ت یو مز  شتریب  ی از س ح عملكرد بالاتر، انسجام سازمان   کنند، یم   یمند طراحنظام  ی ستگیشا  ی هامدل  ی را بر م نا

 . (Barrichello et al., 2025; Hosseini et al., 2025; Mohammadi et al., 2025) شوندیم

پ   همزمان مح  تردهیچیبا  فناور  یکار  یهاطیشدن  ورود  مصنوع   تال،یجید  یها یو  صنعت  ی هوش  انقلاب  ساختار    یو  چهارم، 

است. مد  زین  رانیمد  یهایستگیشا ناگز  رانیدستخوش تحول شده  بر شا  رندیمعاصر  ره ر   یعموم  یهایستگیعلاوه  ارت اطات،    ،یهمچون 

 زین  ینوآور  تیریداده و مد  لیتحل  ،یفناور تیریمد  ،یشامل دانش تخصص یفن یهایستگیاز شا  یابه مجموعه   ،یستمیو تفكر س  یریگمیتصم

  ، یو فن  یعموم  یهایستگیشا  انیو تعامل م  یپوشانهم  نی. ا(Deepa et al., 2024; Kissi et al., 2025; Li et al., 2025)مجهز باشند  

 ستین  ر یپذامروز عملاً امكان  دهیچیپ   یهادر سازمان  رانیمد  یآورده است که بدون آن، اثربخش  دی را پد  یستگیشا  تیریاز مد  یدیجد  یالگو

(Ahmad et al., 2025; Padilla-Delgado et al., 2024) . 

اند. شواهد  کرده  دیتأک  ی و سازمان  ی میت  ،یدر به ود عملكرد فرد  ی تیریمد  یهایستگیصورت گسترده بر نقش شابه  ریاخ  م العات

ارت اط معنادار    ی و عملكرد مال  یتعهد سازمان   ،یشغل  تیرضا  ،یوربهره   رینظ  ییهابا شاخص  یتیریمد  یهایستگ یکه شا  دهدینشان م  یتجرب

  ی هاپژوهش  نی . همچن(Hutabarat et al., 2023; Parwati et al., 2023; Ramadan et al., 2024; Sutaguna et al., 2023)دارند  

تر پررنگ  یحت  رانیمد  یستگینقش شا  ، ی وساز، بهداشت و بخش دولتساخت   ،یانرژ  رینظ  یراه رد   یکه در صنا  دهد ینشان م  یو صنعت  یبخش

 ,.Alsulami & Hamza, 2024; Kandarani et al) اند  مواجه   یشتریو فناورانه ب  یاقتصاد  ،ی اسیس  یهاتی ق عبا عدم   یصنا  نیا  رایاست، ز

2025; Le et al., 2024; Rai et al., 2025) . 

 ،یالمللنیاند. در س ح بمختلف پرداخته   یهادر حوزه  یتیریمد  ی ستگیشا  یهامدل  یبه طراح  یمتعدد  یهاراستا، پژوهش  نیهم  در

 ی یترک  یاندهیطور فزابه   رانیمد  یهایستگیاند که شانشان داده  تالیجیو صنعت د  یپروژه، بهداشت، آموزش عال  تیریدر حوزه مد  یم العات 

 Beagon et al., 2023; Jarva et al., 2024; Karaoglu et al., 2025; Kissi)هستند    یو فن  یشناخت  ،ی اجتماع   ،یومعم  یهااز مهارت 

et al., 2024)یهاشرکت  ،ی دولت  یهادر سازمان   رانی مد  یبرا  یستگیشا   یهامدل  یبه طراح  یمتعدد  یهاپژوهش  زین  رانیا  ی. در س ح مل  
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سازمان  ی خدمات   یصنا  ،یانرژ اهمپرداخته   ینظام   یهاو  بر  که  تأک مدل  نیا  یسازیبوم  تیاند   ;Hosseini et al., 2025)دارند    دیها 

Mohammadi et al., 2025; Pashaee & Nourouzi, 2023; Pashaee et al., 2024; Qasemi Imamzadeh et al., 2024; 

Zamanian et al., 2022) . 

ا  با پژوهش،    نیوجود  گسترده  اساس  کیحجم  ادب  ی خلأ  بس  اتی در  است.  مشاهده  مدل  یاریقابل  بر    ای   ی ستگیشا  ی هااز  صرفاً 

نشان   ریکه م العات اخ  یاند، در حالکرده  یبررس  یارهیصورت محدود و جزرا به  ی فن  یهایستگیشا  ا یاند  متمرکز بوده  یعموم  یهایستگیشا

تلاق  قاً یدق  رانیمد  یاثربخش  دهد یم نق ه  م   نیا  ی در  -Ahmad et al., 2025; Deepa et al., 2024; Padilla)  ردیگیدو حوزه شكل 

Delgado et al., 2024)كپارچه یصورت  خود را به  ی فناورانه و انسان  ،یبتوانند همزمان نقش راه رد  د ی با  رانیمد  ،ی در حوزه مناب  انسان  ژهیو. به  

 .(Bahri, 2025; Balazadeh, 2023; Del Barone et al., 2025) کنند  فایا

اخ  تحولات ابزارها  شرفتهیپ   یلیتحل  یها ستمیس  ،یگسترش هوش مصنوع   ژهیوبه  ر،یفناورانه  انسان  تالیجید  تیریمد  یو    ،ی مناب  

  ی هااستیس  ان یصرفاً مجر  گر ید یمناب  انسان   رانیدگرگون ساخته است. مد  یگری از هر زمان د  ش یرا ب  ی مناب  انسان  رانیمد  ی ستگیالزامات شا

 ,.Deepa et al)  شوندیشناخته م  تالی جیو ره ران تحول د  یانسان   یهاداده  لگرانیتحل  ،یانسان  هیعنوان معماران سرمابه  هبلك  ستند،ین  یادار

2024; Li et al., 2025; Yan et al., 2025; Yang & Shen, 2025)مناب     رانیکه مد  یی هاسازمان  دهدینشان م  د یجد  یها. پژوهش

عملكرد   یو ارتقا  یدیحفظ کارکنان کل  ر،ییتغ  تیریدر مد  یبرخوردارند، توان بالاتر  یو فن  یعموم  یهایستگیشا  نمتواز   یها از ترکآن  یانسان

 .( Agustian et al., 2023; Barrichello et al., 2025; Del Barone et al., 2025) دارند  ی سازمان

ا  زین  رانیا  در با  جهان  نیهمگام  چالشسازمان  ،ی تحولات  با  ن  ،یساختار  یها ها  و  م العات  روبه  ی انسان  یرویفناورانه  رو هستند. 

از موان    یك ی  ،یستگیشا   یجام  و بوم  ی هاکه کم ود مدل  دهدینشان م  یو خدمات عموم  یگاز، نفت، بخش دولت  یهاشده در حوزهانجام

ارتقا  یاساس انسان   تی ریمد  یبخشاثر  یدر   ,.Hosseini et al., 2025; Kandarani et al., 2025; Mohammadi et al)است    یمناب  

2025; Zamanian et al., 2022)رانیمد  یکار و موج بازنشستگ  یروین  یت یجمع  راتییتغ  ها،میتحر  ،یخاص اقتصاد  طیشرا  ن، ی. علاوه بر ا 

 ,Bahri, 2025; Liang & Kakemam)را دوچندان کرده است    رانیا  یسازمان   یهاتیبر واقع  ینو م ت  یبوم  یهامدل  یباسابقه، ضرورت طراح

2025; Ogbara & Chukwunwa, 2025). 

بر   سوک یرا دارند که از    یکارآمد  نیشتریب  یزمان  یستگیشا  یها که مدل  دهدینشان م  یو خارج  یداخل  یهامند پژوهشنظام  مرور

ان  ا     طیمح  یو صنعت  ی سازمان  ،ی فرهنگ  نهیبا زم  گر،ید  یاستوار باشند و از سو  یشواهد تجرب  & Inaeati Zadeh)  ابندیمورد م العه 

Qoruneh, 2024; Rudyk et al., 2023; Sesini et al., 2024)ت یها اهمحوزه  ریاز سا  شیب  یمناب  انسان  رانیضرورت در مورد مد  نی. ا 

 Hakim)سازمان است    ی ناکام  ا ی  تیموفق  ریمس  کننده نییتع  ، یانسان   یهاتی سازمان با ظرف  یاهداف راه رد  ینقش آنان در همسوساز   رایدارد، ز

& Soltani, 2023; Hosseinpour et al., 2023; Rezanejad et al., 2023) . 

  یهایستگیکه هم شا  یو بوم  كپارچهیجام ،    یبه مدل  ازیهمچنان ن  ،یتیریمد  یهایستگیدر حوزه شا  یوجود ان اشت دانش علم  با

 ,.Ahmad et al)  شودیشدت احساس مکند، به  قیچارچوب منسجم تلف  کیرا در    یمناب  انسان   رانیمد  ی فن  یهایستگیو هم شا  یعموم

2025; Deepa et al., 2024; Padilla-Delgado et al., 2024)ر یکشور نظ  یو راه رد  ده یچیبزرگ، پ   یها در سازمان  ژهیوبه  ازین  ن ی. ا 

مل ا  ی شرکت  با چالش  ران،ینفت  انسان  ، ی تیریمد  هیچندلا  ی هاکه  و  اهممواجه  ی فناورانه   ;Hosseini et al., 2025) دارد    ی اتیح  ی تیاند، 

Kandarani et al., 2025; Mohammadi et al., 2025).  ران یمد ی و فن  ی عموم  ی هایستگیمدل شا  ی ابیو اعت ار یم العه طراح  نیا هدف 

 است.  یمناب  انسان  یاحرفه 
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 پژوهش   روش

و    یطراح  ی عنی  ق،یتحق  ی شده است. با توجه به هدف اصل  ی( طراحسمی)پراگمات  یی گراعمل  یفلسف  میبر پارادا  یپژوهش م تن  نیا

  نی. بر ااست  یمفهوم  یغنا  برایمناس     یچارچوب  میپارادا  نیا  ، یمناب  انسان  رانیمد  یهایستگیاز شا  یو کاربرد  ی مدل بوم  کی  ی ابیاعت ار

، قیبه منظور اکتشاف عم  یفیطرح، ابتدا فاز ک  نی. در ادیاتخاذ گرد  یمتوال  ینوع اکتشاف  ز( ای ی)ترک  ختهیطرح پژوهش آم   یاساس، استراتژ

م نا و اساس ساخت ابزار سنجش   یفیک   ی هاافتهی  ، یو سپس، در فاز کم   شودیانجام م   ها یستگیشا  هیاول  یالگو  یها و طراحمؤلفه  یی شناسا

، به مضمون  لیاز روش تحل  یریگ، با بهرهیفیفاز ک  در.  گرفتقرار    ی ابیمورد آزمون و اعت ار  تر یوس  یانه در نمو  ی قرار گرفته و مدل مفهوم

 یی و اجرا  یپژوهش متشكل از خ رگان دانشگاه کیفی  شد. جامعه    پرداخته  ی مناب  انسان  رانیمد  یستگیشا  یها مند مؤلفهو نظام  قیاستخراج عم

)حداقل   یتخصص یارهایهدفمند و با در نظر گرفتن مع یریگروش نمونه  اکه ب ندبود رانینفت ا یشرکت مل ی درمناب  انسان تیریدر حوزه مد

فرآیستگیشا   یهامدل  یمؤثر و مشارکت در طراح  ی پژوهش  /یتیریسال سابقه مد   ۵ انتخاب شدند.  تا    یصورت تكامل به  یریگنمونه  ندی(  و 

نظر  دنیرس اش اع  دادهافتیادامه    یبه  طر.  از  پ   یگردآور  افتهیساختارمهین  یهاهمصاح   قیها  از  پس  نرم  یسازادهیو  از  استفاده  افزار  با 

MAXQDA    و گوبا    نكلنیل  یریچهارچوب اعتمادپذ  تی پژوهش با رعا   اعت ار بخش کیفی شد.    یمند کدگذارنظام  ندیفرآ  یو ط (  2۰22)نسخه

مشتمل    هیاول  یمدل مفهومیک  ،  کیفی  فاز  ی. خروجدی گرد  نیتضم  یهمتا، کنترل اعضا و مستندساز  ینیبازب  ی راه ردها  یریکارگو به(  ۱9۸۵)

پرسشنامه   یو صور  ییقرار گرفت. اعت ار محتوا  یساخته در فاز کمابزار پرسشنامه محقق   یطراح  یبود که م نا  یدیکل  یهاها و شاخصبر مؤلفه 

آن    ییایشد و پا   د یی( تأCVIمحتوا )  یی( و شاخص رواCVRمحتوا )  یینس ت روا  ی هاو محاس ه شاخص  رگانخ نفر از    ۱۰  یابیارز  قیاز طر

پا  کیدر   قرار گرفت  یآلفا   یبا محاس ه ضر  لوتیم العه  اعت ار  ی فاز کم  در.  کرون اخ مورد سنجش  با هدف   ی مدل مفهوم  ی ابیپژوهش، 

تابعه منتخ  در نظر   یهاو شرکت   رانینفت ا   یدر شرکت مل  ی و کارشناسان ارشد مناب  انسان  رانیمد  هیشامل کل  یجامعه آمار  ،شدهاستخراج 

. حجم نمونه بر دی استفاده گرد  یاتیعمل  یو حوزه تخصص  ی تیریمتناس  بر اساس س ح مد  یاط قه  ی تصادف  یریگگرفته شد. از روش نمونه

پرسشنامه کامل )با نرخ بازگشت   296  تی و در نها  شد  نییتع  یمعادلات ساختار  یسازحجم نمونه در مدل  یاساس فرمول کوکران و قاعده

و با استفاده از  یگردآور یادرجهپنج كرتیل ف یبر ط یه م تنساختبا ابزار پرسشنامه محقق   هاداده  قرار گرفت. ل یدرصد( مورد تحل ۵/92مؤثر 

 لیها، به دلداده   ینرمال بودن توزهای  مفروضه   یو بررس  یفیشدند. پس از ارائه آمار توص  لیتحل  SmartPLS 3و    SPSS 26  یافزارهانرم

پ   پژوهش   یدیی تأ -ی اکتشاف  تیماه بر  از مدلانس یوار  ی نیبشیو تمرکز  مربعات جزئ  كرد یبا رو  یمعادلات ساختار  یساز،  -PLS)   یحداقل 

SEMیریگمدل اندازه  یابیشد. در گام ارز یریگیپ  یمدل، در دو گام متوال یمنظور اعت ارسنجبه كردیرواین ها در داده لیتحل. ( استفاده شد ،

 یهمگرا بر م نا  یی (، رواCRمرک  )  ییایپا   قیها از طرسازه  ی درون  یی ای آن، پا  یقرار گرفت که ط   یپژوهش مورد بررس  یهاسنجه   تیفیک

که هر سازه    شدحاصل    نانیمرحله اطم  نی. ادیگرد  یابیارز  HTMT  اریواگرا با اتكا به مع  یی( و رواAVEشده ) استخراج   انسیوار  نیانگیم

روابط بین  ،  یمدل ساختار  ی ابیاست. سپس در گام ارز  هشد  یریگمربوطه اندازه  یهاها توسط شاخصسازه  ریاز سا  زیطور مناس  و متمابه

( و R²)   رهایمتغ  ی کنندگن یی توان ت   زانی(، مβ  ری مس   یو قدرت روابط )ضرا  یآمار  یمرحله، معنادار  نیشد. در ا  کشف  یبرازش کل  ها و سازه

 یفیک   یهامصاح ه   ندیدر فرآ  ژهیومراحل به  هیاصول اخلا  پژوهش، در کل  تیرعا  ی. در راستاشد  لی( محاس ه و تحلQ²مدل )  ینیبشیقدرت پ 

اطلاعات، داوطل انه بودن مشارکت و حق    یکنندگان اخذ شد. محرمانگ مشارکت  یتمام   ی آگاهانه و کت   تی، رضا یکم   یهاپرسشنامه   یو توز

 واق  شدند.  لیو ناشناس مورد تحل شدهی صورت کدگذارها بهقرار گرفت و داده د یانصراف بدون عواق  مورد تأک
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 هایافته

ویژگی تفكیک  به  مصاح ه  آنها در جدول )مشخصات دموگرافیک خ رگان حاضر در  از  است. ۱های هر طیف  ارائه شده  جامعه    ( 

 ی سال( و دارا  6۰تا    ۵۵سال )تمرکز در گروه    69تا    ۴۱  ی(، با دامنه سن% 9۳.۷۵که عمدتاً مرد )  بودندنفر    ۱6شوندگان متشكل از  مصاح ه 

 ، یلیکنندگان است. از نظر تحصمشارکت  ی اتیو عمق دانش عمل  ی تجرب  یاز پختگ  ی حاک   یتوز  نی. اتندسال( هس  ۴۰تا    ۷سابقه گسترده )

هستند که     یصنا   یمهندس ی ودولت  تیریمد   ، یمناب  انسان   تیریمد   یهادر رشته  یتخصص  یمدرک دکتر  ی( دارا%۷۵به اتفا  )   یقر  تیاکثر

مناب     تیریمد   ی دیکل  یهاحضور اغل  آنان در سمت  ن،یدر نمونه پژوهش است. همچن  ینظر  یهاافتیو تنوع ره  یعلم  ینادهنده غ نشان

 . دینمایم  دیی تأ   ی ستگیمدل شا  یدر طراح  نشیارائه ب  یرا برا  یاحرفه  تیو صلاح   ی تابعه، اعت ار بافت  ی هاو شرکت  رانینفت ا  یشرکت مل   یانسان

 1جدول 

 خ رگان مورد مصاح ه یشناختتیجمع یهایژگیو

 رشته/گرایش  سمت فعلی  تحصیلات  سابقه  سن  جنسیت شماره 

M1  روانشناسی عمومی  های شایستگیرئیس گروه طراحی ابزارها و مدل تخصصیدکتری  سال  ۱۵ ۴۱ زن 

M2 مناب  انسانی  معاون اداری مالی و پشتی انی دکتری تخصصی سال  ۱6 ۵۸ مرد 

M3 مناب  انسانی  های تاب  مدیر مناب  انسانی شرکت دکتری تخصصی سال  2۵ ۵۵ مرد 

M4 آمار های تاب  مناب  انسانی صنعت نفت در شرکتمدیر  کارشناسی ارشد  سال  ۳۰ 69 مرد 

M5 مدیریت دولتی / صنای   های تابعه مدیر مناب  انسانی یكی از شرکت دکتری تخصصی سال  ۱2 ۴2 مرد 

M6 حسابداری  نماینده مدیرعامل در مسكن نفت  ارشد  کارشناسی سال  ۱۴ ۵۸ مرد 

M7 مهندسی شیمی  های تابعه اداری و پشتی انی شرکتمعاون امور  کارشناسی ارشد  سال  ۷ ۴۵ مرد 

M8 هوش مصنوعی نفت  شرکت یمناب  انسان  ر یمشاور مد  دکتری تخصصی سال  ۳۵ ۵۸ مرد 

M9 مدیریت مناب  انسانی  مدیر مناب  انسانی شرکت ملی نفت سابق  کارشناسی ارشد  سال  ۴۰ 6۰ مرد 

M10 مدیریت مناب  انسانی  های تابعه انسانی یكی از شرکتمدیر مناب   دکتری تخصصی سال  ۸ ۴۷ مرد 

M11 مدیریت مناب  انسانی  های تابعه صنعت نفت مدیر مناب  انسانی شرکت دکتری تخصصی سال  ۴۰ 6۰ مرد 

M12 مدیریت مناب  انسانی  مدیر مناب  انسانی شرکت اصلی  دکتری تخصصی سال  2۵ ۵۸ مرد 

M13 مناب  انسانی / مهندسی صنای   نفت  شرکت تابعه یمناب  انسان  ر یمد دکتری تخصصی سال  2۷ ۵۸ مرد 

M14 مدیریت مناب  انسانی  نفت ملی شرکت  یمناب  انسان  ری معاون مد دکتری تخصصی سال  ۳۵ 6۰ مرد 

M15 مدیریت مناب  انسانی  های فرعی و تولیدیمدیر مناب  انسانی شرکت دکتری تخصصی سال  ۳۰ ۵۷ مرد 

M16 مدیریت دولتی رئیس پژوهش و فناوری  دکتری تخصصی سال  ۱۳ ۵۰ مرد 

 

اند. این کدها  گزاره شناسایی شده  ۳۳۷کد باز از    ۴۰دهد که در مجموع  ها را نشان میشده از مصاح ه( کدهای باز استخراج 2جدول )

دهد که برخی از اند. تحلیل فراوانی این کدها نشان میشوندگان م رح شدهی مفاهیم و مضامینی هستند که از دیدگاه مصاح هدهندهبازتاب

 . انداند، در حالی که برخی دیگر کمتر مورد توجه قرار گرفته کنندگان م رح شدهطور مكرر و با تأکید بیشتری توسط مشارکت مفاهیم به
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 2جدول  

 نفت یشرکت مل یمناب  انسان رانیمد یو فن یعموم  یها یستگیشا یاحصا شده برا میمفاه

 فراوانی گزاره  کدهای باز  ردیف  فراوانی گزاره  کدهای باز  ردیف 

 ۴ مدیریت نوآوری و بازآفرینی فرآیندها  2۱ ۱6 پذیری و تعهد کاری مسئولیت ۱

 ۱۵ ره ری تغییر و تحولگرایی سازمانی  22 ۱۰ ای پای ندی به اصول اخلا  حرفه 2

 ۳ سازی حرفه ای توانایی ش كه 2۳ ۳ یادگیری مستمر گرایش به  ۳

 ۱۱ ای مدیریت دانش فرایندهای پروژه 2۴ ۷ آوری روانی چابكی و تاب ۴

 ۴ مالكیت نهادی  صیانت از اعت ار و  2۵ ۱۱ گیری تحلیلی و حل مسئله تصمیم  ۵

 ۷ ای چندوجهی/ تدریجی مدیریت مسیر حرفه ۷ 26 (IQ) یقابلیت هوش شناخت 6

 2 تأثیرگذاری استراتژیک  2۷ ۴ داشتن تفكر واگرا  ۷

 2 وکار فراست کس  2۸ ۳ نقدپذیری من قی و سازنده  ۸

 ۱۵ اشراف بر قوانین حوزه مناب  انسانی نفت  29 ۱۸ داشتن هوش ارت اطی  9

 ۱9 های نوظهور و هوش مصنوعی استفاده از فناوری ۳۰ 22 همكاری و تعامل م تنی بر اعتماد  ۱۰

 ۱2 دیجیتال سازی فرایندهای مناب  انسانی  ۳۱ ۱۰ تعارض و تضادها حل  ۱۱

 ۸ جذب و تأمین هدفمند سرمایه انسانی  ۳2 ۵ مربیگری و مشاوره راه ردی  ۱2

 2 مدیریت ریسک مناب  انسانی  ۳۳ 6 حساسیت تنوع فرهنگی  ۱۳

 ۱2 های مناب  انسانی تحلیل مداوم داده ۳۴ ۱ داشتن مق ولیت اجتماعی ۱۴

 ۱۳ دهی مؤثر و حمایتی مناب  انسانی خدمات ۳۵ ۱۰ نگری تفكر سیستمی و کل ۱۵

 ۱۰ جانشین پروری و مدیریت استعدادها  ۳6 ۱۱ نگری راه ردیبینی و آیندهپیش ۱6

 ۸ شفاف و عادلانه مناب  انسانی  ارزیابی عملكرد  ۳۷ 2 قابلیت حسگری سازمانی  ۱۷

 ۱۰ گرایانه مناب  انسانی چینش و انتصابات تخصص ۳۸ ۱۰ سازمانی ساختاردهی و معماری   ۱۸

 ۱۱ های تخصصی و توسعه کارکنان آموزش ۳9 2 درک نظام اداری شرکت نفت  ۱9

 ۱۰ طراحی چرخه جام  حفظ و نگهداشت  ۴۰ ۱ سواد نگارش مكات ات اداری  2۰

 

  ی دیکه مقولات جد  یافتادامه    یها تا زمانداده  یآورو جم   یر یگنمونه  ندیفرآ  ،یبر اش اع نظر  یم تن  یفیک  یكردهایم ابق با رو

نشان داد که پس از   MAXQDAافزار ( در نرمM12( و دوازدهم )M1مصاح ه اول ) یکدها یاسهیمقا لیپژوهش، تحل نید. در ارظهور نك

)از    یبعد  یهااست که مصاح ه  دهیرس  ی ه حد یمفهوم  ی شده و چگال  جادی ا  ی دیکل  م یو مفاه  ن یدر مضامیمعنادار  یمصاح ه دوازدهم، همپوشان

تازه  ای  دی( اطلاعات جدزدهمی جمله مصاح ه س ااضافه نكرده  یلی ه چارچوب تحلیابُعد   ن ی، م نیمضام  یریو تكرارپذقیعم  ییهمگرا  نیاند. 

 Two-Casesکه مدل (  ۱است. شكل ) ی و اعت ار درون یفیتوص یبه غنا  یابیدست یبرا  یفینمونه ک تیکفا د یبوده و مؤ یحصول اش اع نظر

Model دهدیها را پس از مصاح ه دوازدهم نشان مساختار مقوله تیو تث  به اش اع دنیوضوح نق ه رسبه دهد،یم ش یرا نما . 
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 1شکل 

 ( Two-Cases Model) یبه اش اع نظر یابیدست

 
  نیدر قال  مضام  هیپا  نیچارچوب، مضام  نی. در ادینمایها را ارائه مداده  یفیک  لیحاصل از تحل  یبندمقوله  ییساختار نها(  ۳جدول )

 .اندرفتهقرار گ  «یفن یهایستگیو »شا «یعموم  یهایستگی»شا ریدو مضمون فراگ لیذ  تاً یو نها یبنددسته دهنده سازمان

 3جدول 

 یو فن یعموم یهایستگیشا یبرا میو مفاه هیاول یکدها یمقوله بند

فراوانی   مضامین پایه  دهنده مضامین سازمان فراگیر  ینمضام

 خ رگان 

 خ رگان مرج  

های  شایستگی

 عمومی

-M2-M4-M7-M8-M9-M10-M13-M15 9 پذیری و تعهد کاری مسئولیت های فردیشایستگی

M16 

 M2-M3-M7-M9-M10-M11-M14-M15 ۸ ای حرفهپای ندی به اصول اخلا  

 M9-M15-M16 ۳ گرایش به یادگیری مستمر 

 M1-M9-M13-M14-M15-M16 6 آوری روانی چابكی و تاب

 M1-M2-M8-M11-M15-M16 6 گیری تحلیلی و حل مسئله تصمیم 

 ۵ M2-M3-M7-M11-M16 ( IQ) یقابلیت هوش شناخت

 M8-M12-M13 ۳ داشتن تفكر واگرا 

 M11 ۱ نقدپذیری من قی و سازنده 

 M1-M2-M3-M6-M8-M9-M12-M14-M16 9 داشتن هوش ارت اطی 
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های  شایستگی

 فردی میان

-M1-M2-M4-M5-M6-M9-M11-M12 ۱۱ همكاری و تعامل م تنی بر اعتماد 

M14-M15-M16 

 M2-M8-M9-M13-M16 ۵ حل تعارض و تضادها 

 M1-M2-M12-M14 ۴ مشاوره راه ردی مربیگری و 

 M1-M2 2 حساسیت تنوع فرهنگی 

 M13 ۱ داشتن مق ولیت اجتماعی

 M9-M11-M12-M15-M16 ۵ نگری تفكر سیستمی و کل های سازمانی شایستگی

-M1-M2-M5-M8-M10-M11-M12-M13 9 نگری راه ردیبینی و آیندهپیش

M15 

 M5-M9 2 قابلیت حسگری سازمانی 

 M1-M2-M5-M6-M12 ۵ ساختاردهی و معماری سازمانی 

 M9 ۱ درک نظام اداری شرکت نفت 

 M12 ۱ سواد نگارش مكات ات اداری 

ره ری   های فنی شایستگی و  مدیریت 

 گرا ایحرفه

 M5-M11-M14 ۳ مدیریت نوآوری و بازآفرینی فرآیندها 

-M1-M2-M5-M7-M9-M11-M13-M14 ۱۰ ره ری تغییر و تحولگرایی سازمانی 

M15-M16 

 M1-M9 2 سازی حرفه ای توانایی ش كه

 M1-M2-M3-M7-M8-M9-M10-M16 ۸ ای مدیریت دانش فرایندهای پروژه

 M1-M2-M13 ۳ صیانت از اعت ار و مالكیت نهادی 

حرفه مسیر  چندوجهی/  مدیریت  ای 

 تدریجی

6 M2-M4-M5-M6-M8-M14 

 M13-M16 2 تأثیرگذاری استراتژیک  وکار هوشمندی کس 

 M2-M8 2 وکار فراست کس 

انسانی   مناب   حوزه  قوانین  بر  اشراف 

 نفت 

۸ M1-M2-M6-M9-M11-M13-M14-M16 

های نوظهور و هوش  استفاده از فناوری

 مصنوعی 

۱2 M1-M2-M3-M4-M5-M6-M7-M8-M12-

M13-M15-M16 

مناب    فرایندهای  سازی  دیجیتال 

 انسانی 

۱۰ M1-M6-M7-M9-M10-M11-M12-M13-

M14-M15 

مناب   خدمت گرایی 

 انسانی 

 M1-M2-M5-M7-M9 ۵ جذب و تأمین هدفمند سرمایه انسانی 

 M3-M16 2 مدیریت ریسک مناب  انسانی 

 M1-M3-M5-M8-M9-M14-M16 ۷ های مناب  انسانی دادهتحلیل مداوم 

مناب   خدمات حمایتی  و  مؤثر  دهی 

 انسانی 

6 M4-M7-M8-M9-M12-M15 

 M1-M2-M6-M9-M12-M14 6 جانشین پروری و مدیریت استعدادها 

ارزیابی عملكرد شفاف و عادلانه مناب    

 انسانی 

۴ M5-M9-M14-M16 

 M2-M5-M7-M11-M14-M15 6 گرایانه تخصصچینش و انتصابات 

 M1-M5-M6-M8-M10-M15-M16 ۷ های تخصصی و توسعه کارکنان آموزش

 M2-M3-M6-M8-M11-M12-M15 ۷ طراحی چرخه جام  حفظ و نگهداشت 

 

  ی هایستگیشده است. شا  ی سازمانده  ی و فن  ی عموم  ی هایستگی شا  یدر دو بخش اصل  است که   بخش کیفی   یی ( مدل نها2شكل )

  ،ی)مانند هوش ارت اط  ی فردانی(، میلیتحل  یریگمیو تصم  ی قاخلا  ی ندیپا  ،یریپذتیمانند مسئول  یی ها)شامل مؤلفه   یدر سه بُعد فرد  یعموم

تعارض( و سازمان  ی م تن  یهمكار اعتماد و حل  .  شوندیم   یبنددسته(  یسازمان   یو معمار  یراه رد  ی نگرندهیآ  ،یستمیتفكر س   ری)نظ  ی بر 
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وکار )از جمله استفاده  کس   یدانش(، هوشمند  تیریدو م  رییتغ  ی)مانند ره ر  یاحرفه  یو ره ر  تیریسه حوزه مد  لیذ  زین  یفن  یهایستگیشا

ها و توسعه کارکنان( قرار داده ل یتحل ،یانسان  ه یسرما نیتأم ری)نظ ی مناب  انسان  ییگرانفت( و خدمت نینوظهور و اشراف بر قوان یهایاز فناور

 . رندیگیم

 2شکل 

 ی مناب  انسان  یاحرفه رانیمد یو فن ی عموم یها یستگیشا یبرا یفیمدل بخش ک

 
 

مكنون   ریمتشكل از دو متغ  یی مدل نها  یبرا  یدییتأ   یعامل  لیپژوهش، تحل  یمدل مفهوم  تیمنظور سنجش اعت ار و برازش کل  به

جام  در دو قال    لیتحل نیا ی. خروجرفتیآنها انجام پذ رمجموعهیگانه زو ابعاد شش «یفن  یهایستگیو »شا «یعموم یهایستگی»شا یاصل

از  کی که جهت و قدرت راب ه هر  کشدیم ری( به تصوی عامل یاستاندارد )بارها  یرا در حالت ضرا ی ( ، مدل کل۳شكل ) .مجزا ارائه شده است

)آماره    یمعنادار   یمدل را در حالت ضرا زی( ن۴. شكل )سازدیم   انیرا ع   یاصل  یهاابعاد با سازه  نیروابط ب  نینشانگرها با ابعاد مربوطه و همچن

t-value اریبس  نانیرا در س ح اطم  وندها یپ   نی ا  یتمام  یآمار  یداریکه دقت و معن  دهد یم  شیا( نم  ( ۰.۰۰۱بالا  >  p مورد تأک )قرار   دی

 . دهدیم
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 3شکل 

 " یو فن یعموم یهایستگیشا " یریمدل اندازه گ یبرا یبارعامل  یضرا

 
 

در مدل مشهود است،    ها ه یبه گو  یمنته  یرهایمس  ی شده بر رو( درجیعامل  ی استانداردشده )بارها   یضرا  ر یکه از مقاد  گونههمان

 نیاز ا  کیاز آن است که هر    یامر حاک  نیاند. ابوده  ۰.۵بالاتر از حد نصاب قابل ق ول    ی بار عامل  یها )سوالات پرسشنامه( داراشاخص  هیکل

وجود،   نیبرخوردارند. با ا یم لوب «یهمگرا ییو از »روا باشندیسازه پنهان مرت ط با خود دارا م نییت  یرا برا یلازم و کاف انسینشانگرها، وار

مدل    یینها  یاز برازش و اعت ارسنج  نانی منظور اطم   به  .کند ینم  تیشاخص در مدل کفا  کی  یینها  دییتأ   یبالا برا  یصرف دارا بودن بار عامل

)آماره    یمعنادار   یضرا  یرو، با بررس  نی. از اشودیمحسوب م  یو ضرور  ی گام بعد  ی عامل  یبارها  نیا  «یآمار  ی»معنادار  یابیارز  ،یریگاندازه

t-value  ار یبس  نانیدر س ح اطم  ی عامل  یبارها  هی که کل  دمشخص ش  ده،یارائه گرد  یاروابط که در مدل جداگانه  نیاز ا  کی( مربوط به هر 

 ی صورت آمارهر شاخص با مولفه مربوطه را به   نیصحت و قوت روابط برقرار شده ب  افته،ی  نی( معنادار هستند. اp  <  ۰.۰۰۱درصد )  99  یبالا

لازم    ییو روا  ییا یاز پا  یریگکه مدل اندازه  شدحاصل    نانی اطم  «یآمار  یو »معنادار  «یکاف  ی »بار عامل  یاحراز دو شرط اساس  با  .د ینمایم  د ییتأ 

 برخوردار است. 
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 4شکل 

 " یو فن یعموم یهای ستگیشا " یریمدل اندازه گ یبرا یمعنادار  یضرا

 
پا  یی روا  ،یدییتأ  یعامل   لی(، تحل۴مندرج در جدول )  جیبر اساس نتا اندازه  ییای و    ییای. پاگرفته استقرار    دییمورد تأ   یریگمدل 

هر سازه    یبرا  ( AVE)   نیانگی شده م  استخراج  انسیشد. وار  یابیارز  ۰.۷بالاتر از    یهمگ   (CR)  ی  یترک  ییایو پا  کرون اخ  یها با آلفاسازه  یدرون

،  (R² Adjustedضری  تعیین تعدیل شده )  و   ( R²)  نییتعضری     ری. مقادکندیم   د ییرا تأ   ی کاف  یهمگرا  ییفراتر رفت که روا  ۰.۵از حداقل    زین

  ن یشتری ب  درصد   ۸9.۱با    یعموم  یهایستگیو شادرصد    9۳.2با    ی فن  یهایستگیهستند. شا  یمدل ساختار  ی بالا  یکنندگ نییقدرت ت   انگریب

 است. م لوب ینیبشیو توان پ  مدل یدهنده برازش قوها دارند که نشانسازه انسیوار نییسهم را در ت 

 4جدول 

 ق ی مدل تحق یاصل ی هاسازه  یو اعت ار همگرا ییای پا یها شاخص

 R² R² Adjusted (AVE) واریانس استخراج  (CR) پایایی ترکی ی rho_A آلفای کرون اخ  سازه 

 ۰.۷2۰ ۰.۷2۱ ۰.۵9۰ ۰.۸۷۸ ۰.۸2۸ ۰.۸2۵ گرایی مناب  انسانی خدمت

 ۰.۷2۱ ۰.۷22 ۰.۵۳6 ۰.۸۷۴ ۰.۸۱9 ۰.۸۱۵ های سازمانی شایستگی

 ۰.۸9۱ ۰.۸9۱ ۰.6۴۷ ۰.9۱6 ۰.۸9۵ ۰.۸9۱ های عمومی شایستگی

 ۰.۸۳۱ ۰.۸۳2 ۰.۵2۰ ۰.۸۵2 ۰.۸۰6 ۰.۸۰۳ های فردیشایستگی

 ۰.9۳2 ۰.9۳2 ۰.۵۱۷ ۰.9۳۴ ۰.92۸ ۰.926 های فنی شایستگی

 ۰.۷۵۰ ۰.۷۵۱ ۰.۵۵۸ ۰.۸۳2 ۰.۷۷9 ۰.۷۵۸ فردی های میانشایستگی

 ۰.۷99 ۰.۸۰۰ ۰.۵6۳ ۰.۸۸6 ۰.۸۴۷ ۰.۸۴۵ گرا ایمدیریت و ره ری حرفه

 ۰.۸۰۸ ۰.۸۰۸ ۰.۵۸۳ ۰.۸9۳ ۰.۸69 ۰.۸6۵ وکار هوشمندی کس 
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  یصیتشخ  ییروا  یی نها  یابی( را جهت ارزHTMT)  یبر هم ستگ  یم تن  انس یکووار-انس یوار  ی شاخص ناهمسان  س یماتر(  ۵جدول )

ارائه م ادینما ی)واگرا( مدل  را سازه  یمفهوم  زیتما  زانیم  شود،یلارکر محسوب م-نس ت به روش فورنل  ترقیدق  یاریشاخص که مع  نی.  ها 

مرات   به  یابوده و عمدتاً در دامنه  ۰.9۰  رانهیگاز آستانه سخت  ترنییمدل، پا   یهازوج سازه  هیکل  یشده برامحاس ه   HTMT  ر ی. مقادسنجدیم

  ق ی تحق  یهااز سازه  کیکه هر    دهدیو نشان م  کندیم  دییرا تأ یقو  یصیتشخ  ییروا  یبرقرار  جه،ینت  نیقرار دارند. ا(  ۰.۸۴۳تا    ۰.۵۴۴)  ترنییپا

  یاند و همپوشانشده یریگفرداندازهو منحصربه  زیصورت متما( بهیو فن یعموم یهایستگیمانند شا یاز نظر مفهوم کینزد یهاسازه  مله)از ج

 ها وجود ندارد.آن نیب رمجازیغ  یمفهوم

 ۵جدول 

 (HTMT) یبر هم ستگ یم تن انسیکووار -انسیوار یشاخص ناهمسان سیماتر

 9 ۸ ۷ 6 ۵ ۴ ۳ 2 ۱ عنوان سازه  ردیف 

         – گرایی مناب  انسانی خدمت ۱

        – ۰.۷۸۱ های سازمانی شایستگی 2
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     – ۰.۷۳۴ ۰.۷۸۵ ۰.۷6۴ ۰.۷9۳ های فنی شایستگی ۵
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  – ۰.6۷۳ ۰.۸22 ۰.۸29 ۰.۷۴۱ ۰.۷6۸ ۰.۷۵۴ ۰.۷2۳ گرا ایمدیریت و ره ری حرفه ۸

 – ۰.۷۰۱ ۰.۵۴۴ ۰.۷۷۱ ۰.۸۳۷ ۰.۵۷۴ ۰.66۳ ۰.۷۳۱ ۰.6۵2 وکار هوشمندی کس  9

 

ساختار  یابیارز مدل  برازش  مجموعه  یجام   شاخص  یابا  پذ  ی هااز  انجام  خ ای    .  رفتیمعت ر  مربعات  میانگین  ریشه  شاخص 

شاخص فاصله   و  (   ۰.۸62)  شاخص فاصله مربعات غیروزنی   ی هاشاخص  ،  ( ۰.۰۸از آستانه    ترنییپا )   ۰.۰۷۵  با مقدار  (  SRMR)  استانداردشده

    برازش م لوب مدل   گواه    هستند،   شده ین یبشیشده و پ مشاهده  انسیکووار  ی هاسیماتر  نیاز حداقل انحراف ب  یکه حاک (   ۰.۳9۳ژئودزیک )

  Q²مث ت    ریمورد سنجش قرار گرفت. مقاد  Q²شاخص      قیاز طر  زین    مدل  ینیبشیاعت ار پ   برازش م لق،    یها. در کنار شاخصباشند یم

 تیری»مد     یهاسازه  ان،یم  نیمدل است. در ا    ق ولقابل  ینیبشیقدرت پ   دهنده  ، نشان(  ۰.۴2۱تا    ۰.2۱2)در بازه    زا  درون  یهاسازه  یتمام  یبرا

  ( Q²ی)نیبشیتوان پ   نیشتریاز ب(   ۰.۳6۱وکار« ) کس   یهوشمند»   و  (   ۰.۳99)  «یمناب  انسان   ییگرا»خدمت  ،  (  ۰.۴2۱)  گرا«ی احرفه  یو ره ر

 . هستندبرخوردار 

  ش ی( است، نمایدییتأ   یعامل  لی و تحلی  اکتشاف   یها)شامل مصاح ه  یو کم  یفیک  ندیپژوهش را که حاصل فرآ  یی ( مدل نها۵)  شكل

  یی نها  مدل  .است  رانینفت ا  یدر شرکت مل  ی مناب  انسان  یاحرفه   رانیمد  یهایستگیسنجش و توسعه شا  یبرا  یمدل، چارچوب  نی. ادهدیم

  ، یاحرفه   یو ره ر  تیری)شامل ابعاد مد  یفن   یهایستگی( و شا ی و سازمان  یفرد انیم  ، ی)شامل ابعاد فرد  یعموم  یهایستگیشا  ی در دو بُعد اصل

ها بر  آن  ریتأث  نیو همچن  یدو بُعد اصل  ن یا  نیب  یمدل، روابط ساختار  نی شده است. در ا  ی ( سازماندهییگراوکار و خدمتکس   یهوشمند

با شاخص  برازش  .دیده میشودزدا( به وضوح  برون   ری)به عنوان متغ  ریکلان مد  یستگیشا  لیپروفا  لیتشك در    ییكوین  یهام لوب مدل که 

شده با رنگ قرمز در مشخص  یهایستگی شا  چارچوب دارد.  نیا  یاتكا  تیشده، نشان از قابل   دهی( سنجSEM)  یمعادلات ساختار  یسازمدل

از    انتیو صی چندوجه  یاحرفه  ریمس  تیر ی، مدیمكات ات ادار نگارشسواد  ی، تنوع فرهنگ  تسیحسا  مانند   یپژوهش، شامل موارد ییمدل نها
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ا  ی در شرکت مل  ی و بوم  ی ف اکتشا  ی هامصاح ه   قیاز طر  ی نهاد  ت یاعت ار و مالك پ   رانینفت  ادب  ترشیاستخراج شده و  موجود حوزه   ات یدر 

انسان   رانیمد  ی هایستگیشا ااشاره  حیبه صورت صر  یمناب   بودند.  محموارد منعكس  ن ینشده  الزامات خاص  و    یفرهنگ  ، یسازمان   طیکننده 

 دارد.  دی سازمان تأک نیفرد امنحصربه  طیشرابا  هایستگیان  ا  مدل شا  تیو بر اهم استدر شرکت نفت  یندیفرآ

 ۵شکل 

 ی مناب  انسان رانیمد یو فن یعموم  یهای ستگیشا یپژوهش برا ییمدل نها

 

 در شرکت نفتای مدیران منابع انسانی حرفههای مدل شایستگی

 هوشمندی کسب و کار:
 تاثیرگذاری استراتژیک•

 فراست)زیرکی( کسب و کار•

 نفت یحوزه منابع انسان نیاشراف بر قوان•

 ینوظهور و هوش مصنوع یهایاستفاده از فناور•

 یمنابع انسان یندهایفرا یساز تالیجید•

 

 
  

 :سازمانیهای شایستگی

 و کل نگری تفکر سیستمی•

 راهبردی نگریآیندهپیش بینی و •

 قابیلیت حسگری سازمانی•

 معماری سازمانی و دهیساختار•

 شرکت نفت یدرک نظام ادار•

 یسواد نگارش مکاتبات ادار•

 :میان فردیهای شایستگی
 داشتن هوش ارتباطی•

 بر اعتماد یو تعامل مبتن یهمکار•

 و تضادها تعارض حل•

 یو مشاوره راهبرد یگریمرب•

 یتنوع فرهنگ تیحساس•

 یاجتماع تیداشتن مقبول•

 فردی:های شایستگی

 د کاریتعهو  پذیریمسئولیت•

 حرفه ای پایبندی به اصول اخلاق•

  مستمر گرایش به یادگیری•

 روانی آوریتاب چابکی و •

 حل مسئلهتصمیم گیری تحلیلی و •

 (IQ)یهوش شناخت تیقابل•

 داشتن تفکر واگرا•

 و سازنده یمنطق یرینقدپذ•

 ای گرا :مدیریت و رهبری حرفه

 بازآفرینی فرآیندها مدیریت نوآوری و•

 و تحولگرایی سازمانی تغییر رهبری•

 ایسازی حرفهشبکهتوانایی •

 یاپروژه یندهایدانش فرا تیریمد•

 ینهاد تیمالک از اعتبار و انتیص•

 یجیتدر /یچندوجه یاحرفه ریمس تیریمد•

  

فنیهای شایستگی عمومیهای شایستگی   

 :خدمت گرایی منابع انسانی

 جذب و تامین هدفمند سرمایه انسانی•

 انسانی منابع مدیریت ریسک•

 منابع انسانیهای داده مداوم تحلیل•

 خدمات دهی موثر و حمایتی منابع انسانی•

 مدیریت استعدادهاجانشین پروری و •

 یعملکرد شفاف و عادلانه منابع انسان یابیارز•

 یمنابع انسان انهیگراو انتصابات تخصص نشیچ•

 و توسعه کارکنان یتخصص یهاآموزش•

 چرخه جامع حفظ و نگهداشت یطراح•
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 گیری بحث و نتیجه

و    «یعموم  یهایستگی»شا  یدر قال  دو سازه اصل  یمناب  انسان   یاحرفه  رانیمد  یهایستگیپژوهش نشان داد که شا  نیا  ی هاافتهی

ت   « یفن  ی هایستگی»شا ا  کیاست که هر    نییقابل  ابعاد چندگانهسازه  نیاز  از  خود  نتاشده  لیتشك  یاها  و    ید یی تأ   ی عامل   لیتحل  ج یاند. 

در   یصورت معنادار م لوب بوده و به  ییای و پا  ییروا  دار،یساختار پا  یدارا  ی ستگیدو دسته شا  نینشان داد که ا  یاختارمعادلات س  یسازمدل

همخوان است که بر ضرورت    یمناب  انسان  تیریمعاصر مد  یكردهایبا رو  جهینت  نینقش دارند. ا  یمناب  انسان  رانیعملكرد مد  یاثربخش  نییت 

 & Del Barone et al., 2025; López-Fernández) دارند    د یتأک  یت یریمد  یهادر نقش  یو فن   ی، شناختیرفتار  ی هایستگیشا  قیتلف

Romero-Fernández, 2025; Sesini et al., 2024). 

  یبا م العات   افتهی  نیشدند. ا  ییمدل شناسا  یعنوان ارکان اصلبه  یو سازمان   یفردانیم  ،یسه حوزه فرد  ،یعموم  یهایستگیبعد شا  در

 Barrichello et)  دانند یم   یسازمان   یهاتیو قابل یارت اط  یهاییتوانا  ،یفرد   یهایژگیاز و  ی یرا ترک  یتیری مد  یهایستگیهمسو است که شا

al., 2025; Mohammadi et al., 2025; Ogbara & Chukwunwa, 2025)ی ر یادگی   ،یتعهد اخلاق   ،یریپذت یکه شامل مسئول  ی. بعد فرد 

دارند    د یتأک  یعملكرد سازمان  یدر ارتقا  رانیمد  یدرون   یهایژگیکه بر نقش و  یمتعدد  یهااست، با پژوهش  یلیتحل  یریگم یمستمر و تصم

  دهدینشان م  جینتا  نی. ا(Abdollah Tabar Qasemi Abadi, 2024; Balazadeh, 2023; Hakim & Soltani, 2023)دارد    یهمخوان

 .شودیمحسوب م ها یستگیشا  ریسا یریگشكل یاصل یربنایز  ران،یمد یشناختروان هیکه سرما

  یی مدل شناسا  یاساس  یهااز مؤلفه  یكیعنوان  به  زین  یگریحل تعارض و مرب  ، یهمكار  ،یارت اط  یهاشامل مهارت  یفردانیم  بعد

ا نتا  هاافتهی  نیشد.  اثربخش  یی هاپژوهش  جیبا  به   رانیمد  یهمسو است که  به ک  میطور مستقرا  انسان  تیفیوابسته    دانندیآنان م   یتعاملات 

(Jarva et al., 2024; Karaoglu et al., 2025; Wei et al., 2023)مانند    یبزرگ و چندس ح  ی هادر سازمان  ژهیوبعد به  نیا  تی. اهم

عملكرد   یداریدر پا  کنندهنییتع  ینقش  یسازمان   یهاتعارض  تیریواحدها و مد  نیب  یکه هماهنگ ییتر است، جابرجسته   رانینفت ا  یشرکت مل

 . (Hosseini et al., 2025; Kandarani et al., 2025)دارد 

سازمان  در س  رینظ  یی هامؤلفه  زین  یبعد  معمار  یراه رد  ینگرندهیآ  ،یستمیتفكر  با    یسازمان   یو  که  شد    یهاافتهیاستخراج 

Domaradzka    وSulich (Domaradzka & Sulich, 2024)  نیو همچن  Le    و همكاران(Le et al., 2024)  جینتا  نی همخوان است. ا  

را داشته   ی یتحولات مح  ینیبشیسازمان و پ   ستمیدرک کلان س  ییتوانا  دیبا  ،یجار  فیاز انجام وظا  راثربخش، فرات  رانیکه مد  کندیم   دییتأ 

 باشند. 

شد.    ییشناسا   یمناب  انسان  ییگراوکار و خدمتکس    یهوشمند  ،یاحرفه   یو ره ر  تیریسه بعد مد   ،ی فن  یهایستگیحوزه شا  در

 ,.Padilla-Delgado et al)و همكاران    Padilla-Delgadoو    (Ahmad et al., 2025)و همكاران    Ahmad  ی هاساختار با پژوهش  نیا

  ، یبر دانش تخصص  رانینشان داد که بدون تسلط مد  جیدارند. نتا   دیتأک  ی و فن  یتیریمد  یهایستگیشاهمخوان است که بر تعامل    (2024

 . (Deepa et al., 2024; Li et al., 2025) ستین ریپذ امكان یمناب  انسان ینقش راه رد ی فایا ،یل یتحل یو ابزارها  نینو یهایفناور

و همكاران   Kissi یهاافتهی است که با    یاحرفه  یسازدانش و ش كه  تیریمد   ر،ییتغ  یشامل ره ر  «یاحرفه  یو ره ر  تیری»مد  بعد

(Kissi et al., 2025)  وRai  و همكاران(Rai et al., 2025) نقش فعال در  دیبا  ی مناب  انسان رانیکه مد  دهدیبعد نشان م نیهمسو است. ا

 کنند.   فایو انتقال دانش ا  یسازمانتحولات  تیهدا
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  نیاست. ا  تالیجید  یهایاز فناور  یریگو بهره  یحوزه مناب  انسان  نیوکار، قوانوکار« شامل درک مدل کس کس   ی»هوشمند  بعد

داده،    لیم ابقت دارد که بر نقش تحل  (Yan et al., 2025)و همكاران    Yanو    Shen (Yang & Shen, 2025)و    Yangبا م العات    جهینت

 اند. کرده  دیتأک یمناب  انسان  تیریمد نده یدر آ یمصنوع  شهوشمند و هو  یهایفناور

است که با    سکیر  تیریو مد  ی مناب  انسان  یهاداده  لیشامل جذب و توسعه استعدادها، تحل  زین  «یمناب  انسان  یی گرا»خدمت  بعد

 Rezanejad)و همكاران    Rezanejadو    (Hosseinpour et al., 2023)و همكاران    Bahri (Bahri, 2025)  ،Hosseinpour  یهاپژوهش

et al., 2023)  در خلق  یراه رد  کیشر  کیبلكه به    ست،ین   انیواحد پشت  کی  گری د  یکه مناب  انسان  دهدینشان م   افتهی  نیدارد. ا  ینهمخوا

 . (Agustian et al., 2023; Del Barone et al., 2025)شده است  ل یت د یارزش سازمان

و تنها    ستندیمعاصر ن  تیریمد  یها یدگیچیپ   یپاسخگو  یستگیشا  یبعدتک  یهاکه مدل  کندیم  دیی پژوهش تأ   نیا  جیمجموع، نتا  در

-Mohammadi et al., 2025; Padilla) ارتقا دهند    دهیچیبزرگ و پ   یهارا در سازمان  رانیعملكرد مد  توانندیم  كپارچهیو    یچندبعد  یالگوها

Delgado et al., 2024; Sesini et al., 2024). 

بر    یاصل  ی هاتیاز محدود  یكی آن  تمرکز  تعم  کیپژوهش،  است  ممكن  بود که  و     یصنا  ریبه سا  جینتا   یریپذمیسازمان خاص 

احتسازمان با  را  از داده  نیمواجه سازد. همچن  اطیها  را پاسخ  یریاحتمال سوگ  تواندیم   یدر بخش کم  یخودگزارش  ی هااستفاده  دهندگان 

 م العه بود.  نیا ییاجرا یهاچالش گریاز د زیارشد ن رانیمد  یمحدود به برخ یو دسترس یمان ز تیداده باشد. محدود شیافزا

آزمون کنند و  یاطلاعات و بخش خصوص یمختلف مانند بهداشت، آموزش، فناور  یمدل را در صنا نیا توانندیم  ندهیآ یهاپژوهش

در راب ه    تالیجیو بلوغ د  یس ک ره ر  ، یفرهنگ سازمان   رینظ  ی انجیم  یرهاینقش متغ  یبررس  نی. همچنندینما   یرا بررس  یبخشنیب  یهاتفاوت

 کمک کند.  یعلم  اتیادب ی به غنا تواند یم رانیمد كردو عمل هایستگیشا نیب

استفاده   ی مناب  انسان  رانیآموزش و توسعه مد ، یاب یجذب، ارز یبرا یراه رد یعنوان چارچوبشده بهاز مدل ارائه توانندیم  ها سازمان

طراح ا  یم تن  ی آموزش  یهابرنامه  یکنند.  بازنگر  ن یبر  ارز  یمدل،  نظام  مد  ی ابیدر  همسوساز  رانیعملكرد  با    یشغل  یارتقا  یرهایمس  یو 

 پژوهش است.  نیا یعمل  یکاربردها نیتراز مهم یدیلک ی هایستگیشا

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 نویسندگان مشارکت  

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یكسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده
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 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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