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  مقدمه

هاي مختلف سازمان و مديريت نشان  گونه كه مطالعات متعدد در عرصه همان
اطمينان تحصيل  ،ها دهد، پس از طراحي و معماري راهبردي منابع انساني در سازمان مي

است انداز راهبردي از اهم امور  هاي لازم براي اجراي دقيق اين چشم از وجود مهارت
 .هاي مورد نياز سازمان، كاركنان و مديران است شايستگي مستلزم احصاي ،و اين امر

هاي  زماني مضاعف خواهد بود كه به دنبال شناسايي شايستگي ،اهميت اين موضوع
متولي  بايد ميچرا كه كساني كه  ه ويژه مديران باشيم؛متوليان منابع انساني سازماني و ب

هاي لازم  باشند اولاً خود بايد داراي شايستگي بر شايستگياستقرار نظام مديريت مبتني 
. كنندكاركنان و مديران را رصد   ها، ها در ديگر حوزه وجود شايستگيثانياً باشند و 
شود كه  شرايط  استانداردهايي تعريف مي ،ها با توجه به اينكه در همه حرفه ،همچنين

جنبش  ،كند، در دهه اخير گواهي مي ورود به آن حرفه را تعيين و تبحر مورد نياز را
اي  گرايي در مجموعه يافته و باعث تخصص يخودكنترلي منابع انساني رشد چشمگير

ها و رفتارهاي مورد انتظار و پيامدهاي ويژه براي كساني كه در حوزه منابع  از دانش
به  ،انتظارتوان به اين دانش و رفتارهاي مورد  كه مي ؛كنند، شده است انساني فعاليت مي

به آنها بهينه امور  اجرايبراي مديران منابع انساني نگريست كه  هايي مثابه شايستگي
هاي مديران  شايستگي ه دنبال احصايب ،در اين مقاله ،بنابراين. ندراد ضرورينيازي 

هاي رهبري مديران  كه باعث تقويت جنبه-هاي هوشي  ويژه شايستگيه ب ،منابع انساني
كه -ها مبتني بر شايستگي و مباحث مربوط به مديريت هستيم -شود ميمنابع انساني 

داده سرايت به بخش خصوصي  -استها  سالاري در دولت بناي استقرار شايستهزير
شناسي  له، بررسي پيشينه و ادبيات موضوع، روشئپس از بيان مس ،اين مهم .استشده 

  .رسد پيشنهادات به سرانجام مينتايج و عرضه ها و با  و تجزيه و تحليل داده

  بيان مسئله .1

هاي توجه به منابع انساني و توسعه و توانمندسازي آن كه ارزشمندترين سرمايه
، هستندافزايي در كلاس جهاني  د و محور توانايي و دانشونش ميسازماني محسوب 

ها مد نظر  كننده در سازمان و تعيينراهبردي شريك  ،مؤيد اين واقعيت است كه انسان
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. جانبه و متوازن است موجب توسعه همه ،قرار گرفته و پرورش و توسعه منابع انساني
گرايانه در حوزه مديريت منابع انساني و آفرين و تحول اقدامات ارزش اجراي ،بنابراين

هاي شايستگي ،ثر سازمانؤو مراهبردي تراز با ديگر كاركردهاي  هم ،ابعاد مختلف آن
در محيطي كه با تغييرات  ،همچنين. كار فراهم خواهد آوردو ضاي كسبدر فرا محوري 

وكار، تغييرات سريع فناوري و  رو است و مديران با جهاني شدن كسب همستمر روب
به اند بايد ها مواجهمبتني بر شايستگي براي جذب و استفاده از استعداد رقابتمديريت 

 ؛شودتوجه كافي  ،منابع انساني كردهاي مختلفهاي انساني در ابعاد و كاربهينه سرمايه
كارآمد در اين عرصه باعث رشد و اعتلاي  اما نكته مهم اينجاست كه استفاده از مديرانِ

هاي مورد نياز مديران منابع شايستگي احصاي ،بنابراين شود؛ ميكليه ابعاد منابع انساني 
ويژه تمركز بر ه فرهنگي، بانساني متناسب با شرايط جديد و الزامات بومي و 

و در  -گردد ميهاي رهبري مديران  كه باعث تقويت مهارت-هاي هوشي  شايستگي
  .پذير استنا اجتناب ،ها براي اين دسته از مديراننتيجه طراحي مدل شايستگي

است و  پذير توجه به موضوع شايستگي در عرصه مديريت از نظر ديگري نيز تأمل
ظهور و بروز يافته و كمتر در  ،يت شايستگي در بخش خصوصيآن اينكه اگر چه مدير

را اهرمي براي  آن ،شمندانانبخش عمومي و دولتي نمايان شده است، اما برخي د
هاي موجود در درون خود را به اند تا بوروكراسي هاي دولتي در نظر گرفته سازمان

 آهنگ). Hondeghem & Vandermeulen, 2000(كنند واحدهاي كارا و منعطف تبديل 
مؤيد اين بحث، توجه به  ؛توجه به اين موضوع در بخش دولتي نيز شتاب گرفته است

كشورهايي همچون ايالات متحده امريكا،  ها در قوانين خدمات كشوريِشايستگي
ها در قوانين  اين دولتراهبردهاي و  است... كانادا، انگليس، آلمان، هلند، سوئد، ژاپن و 

، هر امروزنوي چرا كه در دنياي  ،)Jarvalt & Veisson, 2006, p.1( استشده مشخص 
كشوري براي پرورش مديران و رهبران شايسته و افزايش ظرفيت حكمراني و نيز 

بتوانند  كهنيازمند مديران و كاركناني است  ،افزايش كارايي و اثربخشي خدمات عمومي
اساس منافع عمومي جامعه  به شهروندان بر يخدمات بهتر ،اساس شايستگي خويش بر

هاي خويش  ها و شايستگي و متناسب با رشد روزافزون تغييرات، توانمنديعرضه كنند 
  .را بهبود بخشند
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به لحاظ تاريخي  ،پرورش رهبران در كشورهاي مختلفرهبردهاي است كه گفتني 
 در يك سر طيف، سطح بالايي از حضور. اي قرار دارد و فرهنگي در طول طيف گسترده

به  اين كشورها. داردها براي تعيين هويت مشترك و ايجاد ظرفيت، وجود  و نقش دولت
با نظام از مراحل ابتدايي خود را رهبران و مديران  ،آموزش يكسان كارگزارانمنظور 

در  .دهند ميو پرورش كنند  ميشناسايي  -در كشور فرانسه ENA 1نظير -متمركزي 
پرورش  درنقش دولت مركزي  ايفايهستند كه بدون  ييانتهاي ديگر طيف، كشورها

بين اين دو سر طيف، تركيبات  ،پذيرند؛ بنابراين را مي 2رويكردهاي نوع بازار ،رهبران
كوشد ظرفيت و يكپارچگي خدمات  متفاوتي از كشورها نظير بريتانيا قرار دارد كه مي

 خدمات ،و يا در هلندكنند بين نهادهاي دولتي محقق  ،گردش كارگزارانبا عمومي را 
 & Jarvalt( شود كه بايد وراي منافع نهادي باشد مشترك بنيان نهاده مي ارشد كشوريِ

Veisson, 2006, p.1.(  
گفته و توجه به عواملي چون افزايش انتظارات از بخش  با الهام از مطالب پيش

نهادن  دچون بنياعمومي، تمركز بر رويكردهاي نو در عرصه مديريت منابع انساني هم
ضرورت افزايش كارايي و اثربخشي خدمات 3مبتني بر شايستگي رويكرد مديريت ،

كارگيري شايستگان در سطح كاركنان و مديران، استقرار  هببا عمومي به شهروندان 
به رويكرد  4مبتني بر شغل سالاري، ضرورت تغيير نگاه از رويكرد يندهاي شايستهآفر

توان  مي... توجه به پرورش رهبران شايسته در بخش عمومي و ، 5مبتني بر شايستگي
ه در ويژه ضرورت مدل جامع مديريت شايستگي را در عرصه مديريت منابع انساني ب

  .كردبخش دولتي كشور احساس 
متخصص در مرتبه مناسبي قرار دارد،  در كشورمان ايران كه از لحاظ نيروي انسانيِ

مستلزم تغيير مهارت، دانش، نقش و  ،سرمايه عظيم گيري و مديريت بهينه اين بهره
گرايانه ميسر  هاي تحولمتوليان منابع انساني است و ورود به حوزه فعاليتهاي  توانايي
و رهبري راهبردي  همكارگر، حامي،  توسعه هايي همچوننقش شود مگر با ايفاي نمي

زمان با تغييرات محيط دروني و  در مسير تعالي منابع انساني و هم ،بنابراين. منابع انساني
ويژه در بخش دولتي ه هاي مديران منابع انساني بوكار، توجه به شايستگي بيروني كسب

ر تمامي آحاد جامعه د كه دامنه تصميمات و اقدامات آن مستقيم يا غيرمستقيم-
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ناپذير  و سپس طراحي مدل بومي مديريت شايستگي در ايران اجتناب -استگذار تأثير
اين ضرورت و  ،هاي نگرشي و ماهوي در ماهيت نظام جمهوري اسلامي و تفاوت است

هاي  وان گفت كه طراحي مدل شايستگيت مي ،بنابراين. كند مياهميت را مضاعف 
كه باعث -هاي هوشي  مديران منابع انساني بخش دولتي ايران با تأكيد بر شايستگي

با اين  سوو هم استاين تحقيق اهم اهداف  -گردد تقويت مهارت رهبري مديران مي
يند آابزاري براي تحقق فر ،نيز بخش دولتي ايرانبه ها  موضوع شايستگي سرايتهدف، 
  .تواند در نظر گرفته شود سالاري در نظام اداري مي شايسته

 پيشينه تحقيق  .2

 ادبيات موضوع .2-1

بلكه  جديدي نيست؛ رويكرد ،حوزه مديريت منابع انساني رويكرد شايستگي در
هايي را به نام شايستگي در نظر  ها و صلاحيت نسبت ،ها براي سرباز خوب رومي رومي
گردد؛  برمي 1970كارگيري شايستگي در عرصه مديريت به دهه  هب ،همچنين. اند گرفته

معرفي و مطرح  را در ادبيات منابع انساني،شايستگي  ،6كللند كه ديويد مك يعني زماني
او در . اب افراد بوديندهاي انتخآها و فر جهت بهبود رويه ويش تلا ،در آن زمان. كرد

هايي همچون حساسيت بين فردي،  نشان داد كه  شايستگي 1973در  خود تحقيق
هايي را  هاي مديريتي در سطوح مختلف، تفاوت ملاحظات مثبت چندفرهنگي و مهارت

رويكردهاي  ،در طول زماندر ادامه و . )McClelland, 1973( آورد وجود ميه بين افراد ب
اساسي و حياتي در كاركردهاي سازماني همچون  يمبتني بر شايستگي به ابزار

ريزي جانشيني و ارزيابي عملكرد تبديل شدند؛ تا  ريزي نيروي انساني، برنامه برنامه
اين اصطلاح را متداول و مشهور  7كللند، بوياتزيس اينكه پس از طرح شايستگي مك

شايستگي را تركيبي از انگيزه، خصيصه، مهارت،  ،1991در سال  8وفوودرو سپس كرد 
مجالي را براي  ،كه اين خودكرد مهارت، خودپنداري، نقش اجتماعي و دانش مطرح 

  ).Boyatzis , 2009( وجود آورده ها ب شايستگيدرباره بحث و مناظره 
عرضه هاي متعددي  تعاريف و مدل ،هاي اين مقاله براي شايستگي و ديگر كليدواژه

  :كردتوان بيان  گونه مي هاي برگزيده را اين تعاريف و مدل شده است كه
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توانايي هاي صريح و ضمني كه  تركيبي است از دانش، رفتار و مهارت ،شايستگي
  ).Draganidis &  Mentzas , 2006( دهداثربخش وظايف را به افراد مي اجرايو ظرفيت 

يا مبتني ) 2009( 10بوياتزيس و رأتيهاي  ديدگاهبر اساس  9هاي هوشي شايستگي
، 12تركيبي است از شايستگي هوش عاطفي، )2009(و ديگران  11ريان بر نظرات

  .14و شايستگي هوش شناختي 13شايستگي هوش اجتماعي
 :استدر اين تحقيق به شرح زير  شده هاي استفاده همچنين تعريف هوش

 ،شود ميتشكيل  عاطفيهاي  ينايها و توا اي از دانش هوش عاطفي كه از مجموعه
 دهد كلي ما را در پاسخ به نيازهاي محيطي به طور مؤثري تحت تأثير قرار ميتوانايي 

)Hughes et al., 2005, p. 37(متشكل از توانايي  ،شايستگي هوش عاطفي ،همچنين ؛
تشخيص، فهم و استفاده از اطلاعات عاطفي فردي با هدف رهبري برتر يا عملكرد 

عمل،  هاي ابتكار شاخص ،در اينجا ).Boyatzis & Ratti, 2009(است متعالي و كارآمدتر 
هاي اين شايستگي لحاظ  گويه ،نفس و خودآگاهي انعطاف، اعتمادبه و شرايط با تطبيق
  .اند شده

 .گيرد آميز با افراد شكل مي موفقيت هاي تعاملِ اجتماعي از تركيبي از مهارت هوش
عبارت است از توانايي معاشرت بهينه با افراد و جلب  ،هوش اجتماعي ،عبارتي ديگره ب

شايستگي هوش اجتماعي عبارت  ،همچنين). Albrecht, 2006, p. 10(همكاري ايشان 
پيرامون ديگران با هدف  اجتماعياست از توانايي تشخيص، فهم و استفاده از اطلاعات 

در اينجا  ).Boyatzis & Ratti, 2009( رهبري برتر يا عملكرد متعالي و كارآمدتر
 ،تعارض بخش، نفوذ و مديريت الهام سازماني، رهبري سازي، آگاهي هاي تيم شاخص

  .اند هاي اين شايستگي لحاظ شده گويه
هاي مرتبط با تفكر و تحليل  اي از مهارت عبارت است از مجموعه ،شناختي هوش
عبارت است از  ،شايستگي هوش شناختي ،همچنين). Albrecht, 2006, p. 10( اطلاعات

تر كه باعث عملكرد متعالي و كارآمد هايي توانايي تأمل و تحليل اطلاعات و موقعيت
 ها، تفكر رويداد از سازي هاي مفهوم شاخص ،در اينجا). Ryan et al, 2009( شود مي
  .اند هاي اين شايستگي لحاظ شده گويه ،الگوها و شناختمند  نظام
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هاي  ها و تخصص نظر از حوزه صرف ،15هاي مديريتي بررسي شايستگي
مختلفي  ها و رويكردهاي بندي ، حاكي از دستهكسب كنندبايد مديران كه  اي كاركردي
هاي مبتني بر دانش، مبتني بر  شايستگي ةبندي در قالب سه حوز جمله تقسيم است؛ من

و يا بررسي و  ؛)Wickramasinghe & De Zoyza ,2008( ها مهارت و مبتني بر ارزش
چهار عرضه هاي مديريتي در نيروي دريايي سلطنتي بريتانيا با  تعيين شايستگي

هاي  هاي ادراكي، شايستگي عناوين شايستگيبا يكپارچه  يدر قالب 16ابرشايستگي
 & Young( آفريني هاي موفقيت هاي تعاملي و شايستگي سازي، شايستگي جهت هم

Dulewicz, 2009(تحقيقي  كه در قالب- هاي مديريتي در اروپا شايستگيو يا بررسي  ؛
به منظور بررسي اهميت شايستگي مديران عالي و مياني در سرتاسر مرزهاي اروپا و در 

 45 كه بر اساس آن -هاي مختلف سازماني صورت گرفت هاي مختلف و اندازه محيط
  .)Iversen, 2000( دبندي ش احصاء و رتبه ،شايستگي

به چارچوب توسعه توان در زمينه شايستگي مديريتي مي بارزهاي  از ديگر مدل
 Project Management( اشاره كرد PMBOK 18در قالب  PMCD 17شايستگي مدير پروژه 

Institute, 2002, p. 17 .(هاي جهاني  هاي شايستگي با توجه به تعيين شاخص ،بنابراين
و ) 1998رويكردي جهاني به شايستگي مديريت پروژه در سال (مديريت پروژه 

هاي شخصي مديريت  هاي مندرج در ساختار شايستگي مجموعهواحدهاي شايستگي و 
ثير و أشايستگي موفقيت و اقدام، شايستگي اثربخشي شخصي، شايستگي تابعاد پروژه، 

خدمات انساني  رساني و نفوذ، شايستگي مديريتي، شايستگي شناختي و شايستگي كمك
  .ر گرفته شده استها در نظ كه شايستگي مديريتي در كنار ديگر شايستگي استمطرح 

توان به مدل  هاي مديريتي مي در زمينه شايستگي مشهورهاي  از ديگر مدل
 ،در اينجا. كردو ديگران كه از اركان اصلي اين پژوهش است اشاره  19اسلوكام

شايستگي اقدام  ،21ريزي و مديريت برنامه ، شايستگي20مديريت بر خويشتن شايستگي
، 25چندفرهنگي و شايستگي 24كاري تيم، شايستگي 23ارتباطي ، شايستگي22راهبردي
 ).Slocum et al., 2008, P. 6( دهند اصلي مدل را تشكيل مي اجزاي

شده عرضه هاي مختلفي  مدل ،26هاي مديران منابع انساني در خصوص شايستگي
حوزه توسعه منابع انساني  هاي متخصصينِ ها و شايستگي است كه برخي به قابليت
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 ،كه در قالب شش عنوان كلي) 2010( 27جمله مدل گيبرسون من-پردازند  مي
وكار،  هاي عمومي كسب هاي ارتباطي، شايستگي هاي مديريتي، شايستگي شايستگي
اخلاقي مدل را -هاي قانوني هاي تنوع و شايستگي هاي رياضي، شايستگي شايستگي
- پردازند  ه شايستگي منابع انساني ميب ،طور خاصه ب ،و برخي ديگر -كند عرضه مي

 & Ulrich( به بعد 1987از سال  ديگرانو  28جمله مطالعات آقاي اولريچ من

Brockbank, 2005, P. 37 .( ،ترين  و بزرگ ترينطولانيايشان در دانشگاه ميشيگان
ند مقطع اصلي در طول هاي متوليان منابع انساني را در چ مطالعه در زمينه شايستگي

سال انجام  20ميلادي و در طي بيش از  2007و  2002، 1997، 1992، 1987ساليان 
كند  عرضه مياند  روز و تكميل شده هب ،كه در طول زمانرا و پنج مدل است داده 

)Ulrich et al., 2008, P. 115(. 
 ،مثلاً ؛شده است آزمايشها در ديگر كشورها  نتايج برخي از اين مدل ،همچنين

هاي  ن منابع انساني در شركتاضروري و حياتي براي متخصص هايشايستگيسنجش 
 ،29هاي منابع انساني اولريچ و بروكبنك اساس مدل شايستگي توليدي مالزيايي بر

كه بيشتر در اين مقاله -  2002سال  شايستگيِدهنده تأييد هر پنج جزء مدل  نشان
ند از اعتبار ا اين پنج جزء مدل عبارت ).Sang Long, 2009(است  -اند شده استفاده
متشكل از دو ( 33راهبردي، مشاركت 32، فناوري منابع انساني31وكار ، دانش كسب30فردي

و دستاوردهاي منابع ) ديگراناز مدل قبلي اولريچ و  34شايستگي فرهنگ و تغيير
طراحي عناوين با  و 36آفريني منابع انساني شايستگي ارزش ،كه در اين مقاله 35انساني

، حفظ و 40، مديريت عملكرد39، آموزش و توسعه38، جذب37ساختار سازماني
 .در نظر گرفته شده است 42و طراحي سيستم پاداش 41نگهداري

است كه منظور از مديران منابع انساني بخش دولتي ايران در اين مقاله، گفتني 
را در كاركردهاي مختلف مديريت منابع انساني اجراي وليت ئمديراني است كه مس

  .هاي مختلف بر عهده دارند وزارتخانه
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 سابقه تحقيقات .2-2

ها به حوزه مديريت دولتي در عرصه جهاني به دهه قدمت ورود بحث شايستگي
ها  و اين موضوع اگر چه در قوانين و مقررات ناظر بر مناسبات دولت گرددبرمي 1990

متنوع و حاكي از نقاط قوت و  ،باره ظهور و بروز يافته است، اما تجارب كشورها دراين
هاي اين و پژوهش نيستده مستثني كشور ما ايران نيز از اين قاع. ستضعف گوناگون ا

هاي دانشگاهي شكل گرفته  نامه بيشتر در بخش خصوصي و در قالب پايان ،موضوع
 .است

ها، مديريت منابع متعددي در حوزه شايستگيمراجعه به مقالات،  همچنين با
بررسي شد،  ،هاي منابع انساني هاي مديران و رهبران و شايستگيها، شايستگيستگيشاي

در اين مقالات . قرار گرفتاي از برخي از آنان در قسمت قبلي مورد استناد  كه خلاصه
آنچه بيشتر مورد تأكيد واقع شده است بررسي موضوع در بخش خصوصي  ،و تحقيقات

ويژه براي مديران منابع انساني بخش ه ها بگيو توجه به موضوع مديريت شايست است
توان  بندي زير مي هاي از اين مقالات را در قالب دست خلاصه. دولتي در حاشيه قرار دارد

  :كردبيان 
رهبران براي موفقيت و حياتي هاي هاي مرتبط با بحث شناسايي شايستگيمقاله 

 ؛اثربخشي
 ؛ويژه در سطح ميانيه هاي مديران بهاي مرتبط با شايستگيمقاله 
 ؛ها ها براي مديران بيمارستانهاي مرتبط با مديريت شايستگيمقاله 
 ؛هاي مرتبط با مطالعات تطبيقي بين كشورهامقاله 
  ها؛ هاي مرتبط در شركت هاي مرتبط با آزمون مدلمقاله 
هاي دانشگاهي التحصيلان رشته هاي فارغشايستگي هاي مرتبط با احصايمقاله 

 ؛ و...و  MBA، HRDمثل 
 هاي منابع انسانيهاي مرتبط با شايستگيمقاله 
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  هاي تحقيق مدل مفهومي و فرضيه .2-3

هاي مديريتي و  هاي هوشي، شايستگي هاي مرتبط با شايستگي با توجه به مدل
، مدل مفهومي اين پژوهش -كه مختصري از آنها بيان شد-هاي منابع انساني  شايستگي

  .شود نمايش داده مي 1نمودار طراحي و در قالب 
كه بر اساس ي ياز آنجا  منطق حاكم بر نحوه پيشنهاد اين مدل نيز بايد گفت،درباره 

هاي هوشي باعث عملكرد متعالي در كار و اثربخشي  شده، شايستگي هعرضهاي  مدل
ر دها  تصميم بر آن شد كه تأثير اين دسته از شايستگي شود اقدامات مديريتي مي

اين  .شود يدهسنج ،يك مدل بوميهاي مديران در قالب تدوين و طراحي  شايستگي
هاي رهبري مديران را نيز  نه تنها باعث كارآمدي مديران خواهد شد بلكه جنبه ،موضوع
  .كند ميتقويت 

ويژه مدل ه هاي هوشي و ب شايان ذكر است مبتني بر مطالعات مرتبط با شايستگي
هاي عمومي مديريتي در مدل  نظر گرفتن شايستگي و با در) 2009(بوياتريس و رأتي 

) 2008(و نيز نتايج حاصل از تحقيقات اولريچ و ديگران ) 2008( ديگراناسلوكام و 
و روابط بين متغيرهاي مندرج  گرفتتركيبي است شكل  يق كه مدلمدل مفهومي تحقي

متشكل از  انونيِاستفاده از گروه ك ادر مدل با الهام از مباني و تعاريف، پيشنهاد و ب
به نيز  مبناي تدوين سؤالات. شد اصلاح ،ن دانشگاهي و اجراييااي از متخصص مجموعه

 :استشرح زير 
  اي وجود دارد؟هاي مديريتي چه رابطههاي هوشي و شايستگيبين شايستگي 
اي هاي مديران منابع انساني چه رابطههاي مديريتي و شايستگيبين شايستگي 

  وجود دارد؟
اي آفريني منابع انساني چه رابطه هاي مديران منابع انساني و ارزششايستگيبين  

 وجود دارد؟
 اي وجود دارد؟آفريني منابع انساني چه رابطه هاي هوشي و ارزشبين شايستگي 
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 مدل مفهومي تحقيق .1مودار ن

تحقيق  اخصو  اهماهم و اخص اين تحقيق كه مبناي طراحي مدل  هاي فرضيه
  :ند ازا عبارتهستند 

 .است هاي مديريتي تأثيرگذارر شايستگيدهاي هوشي شايستگي -1
  .مديريت بر خويشتن تأثيرگذار است ر شايستگيدهوش عاطفي  شايستگي -1-1
 .ريزي و مديريت تأثيرگذار است برنامه ر شايستگيدهوش عاطفي  شايستگي - 1-2

دستاوردهاي 
 منابع انساني

هاي شايستگي
 مديريتي

 هوش عاطفي  شايستگي

مديريت شايستگي
  بر خويشتن

شايستگي 
ريزي و  برنامه

 مديريت

 هوش شناختي شايستگي
اقدام شايستگي

 راهبردي

شايستگي هوش اجتماعي

 شايستگي
 ارتباطي

  شايستگي
 تيم كاري

  شايستگي
 چندفرهنگي

اعتبار فردي

وكاردانش كسب

فناوري منابع انساني

 تغيير

هاي شايستگي
 هوشي

هاي  شايستگي
مديران منابع انساني

آفريني  ارزش
منابع انساني
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  .ارتباطي تأثيرگذار است ر شايستگيدهوش عاطفي  شايستگي -1-3
 .ريزي و مديريت تأثيرگذار است برنامه ر شايستگيدهوش شناختي  شايستگي - 1-4
  .تأثيرگذار استراهبردي اقدام  ر شايستگيد  هوش شناختي شايستگي -1-5
  .ارتباطي  تأثيرگذار است ر شايستگيدهوش اجتماعي  شايستگي -1-6
 .تيم كاري تأثيرگذار است ر شايستگيدهوش اجتماعي  شايستگي -1-7
 .ر شايستگي چندفرهنگي تأثيرگذار استدهوش اجتماعي  شايستگي -1-8

 .است هاي مديران منابع انساني تأثيرگذارر شايستگيدهاي مديريتي شايستگي -2
 .ر خويشتن بر اعتبار فردي تأثيرگذار استدمديريت  شايستگي -2-1
 .گذار استكار تأثيرو كسبر خويشتن بر دانش دمديريت  شايستگي -2-2
 .ر خويشتن بر فناوري منابع انساني تأثيرگذار استدمديريت  شايستگي -2-3
 .ر خويشتن بر تغيير تأثيرگذار استدمديريت  شايستگي -2-4
  .ر اعتبار فردي تأثيرگذار استدريزي و مديريت  شايستگي برنامه -2-5
  .گذار استكار تأثيرو كسبر دانش دريزي و مديريت  برنامه شايستگي -2-6
  .ر فناوري منابع انساني تأثيرگذار استدريزي و مديريت  برنامه شايستگي -2-7
 .گذار استر تغيير تأثيردريزي و مديريت  برنامه شايستگي -2-8
 .گذار استر اعتبار فردي تأثيردراهبردي اقدام  شايستگي -2-9
 .وكار تأثيرگذار است ر دانش كسبدراهبردي اقدام  شايستگي -2-10
 .گذار استر فناوري منابع انساني تأثيردراهبردي اقدام  شايستگي -2-11
 .گذار استر تغيير تأثيردراهبردي اقدام  شايستگي -2-12
  .گذار استر اعتبار فردي تأثيردارتباطي  شايستگي -2-13
 .گذار استكار تأثيرو ر دانش كسبدارتباطي  شايستگي -2-14
 .گذار استر فناوري منابع انساني تأثيردطي ارتبا شايستگي -2-15
 .گذار استر تغيير تأثيردارتباطي  شايستگي -2-16
  .گذار استر اعتبار فردي تأثيردتيم كاري  شايستگي -2-17
  .گذار استكار تأثيرو ر دانش كسبدتيم كاري  شايستگي -2-18
  .گذار استانساني تأثيرر فناوري منابع دري تيم كا شايستگي -2-19
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 .گذار استر تغيير تأثيردتيم كاري  شايستگي -2-20
  .گذار استر اعتبار فردي تأثيردفرهنگي چند شايستگي -2-21
 .گذار استكار تأثيرو ر دانش كسبدفرهنگي چند شايستگي -2-22
  .گذار استر فناوري منابع انساني تأثيردگي فرهنچند شايستگي -2-23
 .گذار استر تغيير تأثيردچندفرهنگي  گيشايست -2-24

 .است آفريني منابع انساني تأثيرگذار ر ارزشدهاي مديران منابع انساني شايستگي -3
  .ر دستاوردهاي منابع انساني تأثيرگذار استداعتبار فردي  -3-1
  .ر دستاوردهاي منابع انساني تأثيرگذار استدوكار   دانش كسب -3-2
  .ر دستاوردهاي منابع انساني تأثيرگذار استدفناوري منابع انساني  -3-3
  .ر دستاوردهاي منابع انساني تأثيرگذار استدتغيير  -3-4

 .است آفريني منابع انساني تأثيرگذار ر ارزشدهاي هوشي شايستگي -4
 .ر دستاوردهاي منابع انساني تأثيرگذار استدشايستگي هوش عاطفي  -4-1
  .ر دستاوردهاي منابع انساني تأثيرگذار استدشايستگي هوش شناختي  -4-2
 .ر دستاوردهاي منابع انساني تأثيرگذار استدشايستگي هوش اجتماعي  -4-3

هاي  متغيرهاي شايستگي ،است كه مطابق با مدل مفهومي تحقيقگفتني همچنين 
آفريني  ارزش هاي مديران منابع انساني و هاي مديريتي، شايستگي هوشي، شايستگي

تشكيل  شده كه هر كدام از تعدادي متغير مشاهده هستندمتغيرهاي مكنون  ،منابع انساني
  .اند شده

 شناسي روش .3

 روش تحقيق .3-1

و  ،اي گيري توسعه داراي جهت استاكتشافي -اين پژوهش كه از نوع توصيفي
ه و باست استقرايي -قياسي ،همچنين رويكرد آن. گرايي است مبناي فلسفي آن اثبات
  .شود ميصورت پيمايشي انجام 
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  هاي آزمون آماري شيوه .3-2

آلفاي كرونباخ، براي نامه از ضريب  پرسش پاياييدر اين تحقيق براي بررسي 
يا نه از آزمون كرد هاي موجود براي تحليل استفاده  دادهاز توان  اطمينان از اينكه آيا مي

KMO 43 بررسي استاندارد  ، براي44آزمون بارتلت گيري از نمونهاز كفايت  اطمينان، براي
، براي تحليل اختلاف معناداري بين عاملي اكتشافي  تحليل از هاي تحقيق  بودن سازه

مستقل و آزمون تحليل واريانس  T هاي مختلف جامعه از آزمون معناداري گروه
، 46اسميرنوف-كولموگوروف، براي آزمون نرمال بودن متغيرها از آزمون 45طرفه يك

و آزمون ) آزمون پارامتريك(اي  نمونه يك T براي بررسي وضعيت متغيرها از آزمون
هاي  ، براي بررسي تفاوت ميان مدل مفهومي با داده)آزمون ناپارامتريك(علامت 
با متغير مكنون ) نامه ال پرسشؤس(گر  شده تحقيق و همبستگي هر متغير مشاهده مشاهده

هاي تحقيق، براي بررسي همبستگي  از تحليل عاملي مرتبه اول و دوم سازه) ها عامل(
سازي  از مدلتحقيق  هاي فرضيهبين متغيرها از ضريب همبستگي پيرسون و براي آزمون 

  .استفاده شده است 47معادلات ساختاري

  ابزار .3-3

ستفاده شده آوري نظرات جامعه آماري ا نامه براي جمع در اين تحقيق از پرسش
ن و بر اساس امتخصصبا نامه اوليه پس از مشاوره  پرسش است كهگفتني . است

طراحي و روايي و  ،هاي متغيرهاي مندرج در مدل مفهومي تحقيق ها و گويه شاخص
  .يده شدجبررسي و سن ،پايايي آن

نامه از ضريب آلفاي  پرسش دروني همبستگي براي سنجش پايايي و بررسي
 بودنِ 7/0 ازبيشتر  و است دي بين صفر تا يك است استفاده شدهكرونباخ كه عد

از نامه  پرسش 30آوري تعداد  كه پس از توزيع و جمع 1ضرايب مندرج در جدول 
و هماهنگي نشان از انسجام  است محاسبه شده آزمون در مرحله پيشجامعه آماري 
سرمد و ديگران، ( داردصورت كلي و نيز ذيل هر سازه تحقيق ه نامه ب دروني پرسش

  ).169، ص 1389
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  هاي تحقيق  ضريب آلفاي كرونباخ سازه .1جدول 

ضريب   نشان  )سازه تحقيق( متغير
  آلفا

  IC 856/0 هاي هوشيشايستگي
  MC 915/0 هاي مديريتيشايستگي

  HRMC 927/0 هاي مديران منابع انسانيشايستگي
  HRVP 762/0 آفريني منابع انسانيارزش

  964/0 ---- كل

هاي تحقيق در   بررسي استاندارد بودن سازهبراي عاملي اكتشافي   سپس از تحليل
له اطمينان ئدر تحليل عاملي، ابتدا بايد از اين مسمنتها  تايي استفاده شده است؛30نمونه 

مؤمني و ( يا نهكرد هاي موجود براي تحليل استفاده  دادهاز توان  كه آيا ميكرد حاصل 
ها براي تحليل  داده مناسب بودنِ ،در ابتدا ،بنابراين). 193 ، ص1389فعال قيومي، 

هاي مختلفي براي اين كار وجود دارد كه از جمله آنها  روش. شود مي بررسي ،عاملي
در نوسان  يكتا  صفراشاره كرد كه مقدار آن همواره بين  KMO توان به آزمون مي

ها براي تحليل عاملي مناسب  باشد داده 50/0كمتر از  KMOكه مقدار  صورتي در. است
تحليل توان با احتياط بيشتر به  باشد، مي 69/0تا  50/0نخواهد بود و اگر مقدار آن بين 

ها  باشد همبستگي بين داده 70/0از  بيشتركه مقدار آن  در صورتي عاملي پرداخت و
  .براي تحليل عاملي مناسب خواهد بود

 هاي ها مبني بر اينكه ماتريس داده اي اطمينان از مناسب بودنِبر ،از سوي ديگر
گيرد در جامعه برابر با صفر نيست از آزمون بارتلت  اي كه پايه تحليل قرار مي همبستگي

گيري  توان از كفايت نمونه عبارت ديگر با استفاده از آزمون بارتلت ميه ب. استفاده شد
شود حاكي از  ارائه مي 2كه در جدول  آزمون ننتايج حاصل از اي. كرداطمينان حاصل 

و كفايت  استبراي تحليل عاملي مناسب  ،ها آن است كه همبستگي در بين داده
توان به تحليل عاملي اكتشافي  ميبا نمونه موجود  ،، بنابراينآيد به دست ميگيري  نمونه

  .پرداخت
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  هاي تحقيق و بارتلت سازه KMOنتايج آزمون  .2 جدول

  بارتلت KMO متغير
  000/0 850/0 هاي هوشيشايستگي
  000/0 817/0 هاي مديريتيشايستگي

  000/0 875/0 هاي مديران منابع انسانيشايستگي
  000/0 806/0 آفريني منابع انسانيارزش

ران عاملي يا وو با استفاده از دSPSS نرم افزار با پس از تحليل عاملي اكتشافي  
 56نامه نهايي در قالب  نامه، پرسش و سپس اصلاح پرسشچرخش عوامل واريماكس 
  .سؤال طراحي و توزيع شد

  جامعه و نمونه .3-4

كه  در اينجا مديران و كارشناسان امور اداري بيست وزارتخانه در قالب چهار طبقه
ريزي و نظارت راهبردي  بندي نهادهاي نظارتي همچون معاونت برنامه بر اساس دسته

ه در هر ك نحويه ب، جامعه آماري قلمداد شدرئيس جمهور شكل گرفته است، 
  .48جامعه آماري در نظر گرفته شدند ،پنجاه نفر ،طور متوسطه وزارتخانه ب

 ،هاي فرهنگ و ارشاد اسلامي وزارتخانه: آموزشي-فرهنگي هاي اموروزارتخانه 
 4(آموزش و پرورش و  ،بهداشت، درمان و آموزش پزشكي ،علوم، تحقيقات و فناوري

  )هوزارتخان
بازرگاني  و ،هاي امور اقتصادي و دارايي وزارتخانه: اقتصادي هاي اموروزارتخانه 

  )وزارتخانه 2(
 ،نيرو ،هاي صنايع و معادن وزارتخانه: توليدي و زيربنايي امور هايوزارتخانه 

 7(مسكن  و ،وري اطلاعاتاارتباطات و فن ،راه و ترابري ،جهاد كشاورزي ،نفت
  )خانهوزارت

كار و امور  ،دادگستري ،هاي كشور وزارتخانه: اجتماعي امور هايوزارتخانه 
دفاع و پشتيباني نيروهاي مسلح  ،تعاون ،امور خارجه ،رفاه و تأمين اجتماعي ،اجتماعي

  )خانهوزارت 7(
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اي و در هر  صورت طبقهه نياز بمورد نمونه جامعه آماري،  با توجه به ساختار
نحوه توزيع نمونه آماري را در هر  3كه جدول  ، متناسب با حجم جامعه تعيين شدطبقه

است كه پس از مقايسه گفتني . دهد طبقه و نيز تعداد نمونه واقعي هر طبقه را نشان مي
از جامعه گيري تصادفي  اي، نمونه گيري طبقه ها در حالت نمونه تعداد حداقل نمونهبين 

تايي به 365گيري بر اساس جدول مورگان با تعداد واقعي نمونه  آماري محدود و نمونه
آوري  نامه جمع صورت تصادفي در هر طبقه اين تعداد پرسشه كه ب- تفكيك هر طبقه

  .از مناسب بودن تعداد نمونه در هر طبقه اطمينان حاصل شده است -شده است
آورده از جامعه آماري كارشناسان و مديران گرد هاي نامه در ادامه، نتايج پرسش

با استفاده تحقيق و مدل ساختاري شد بررسي و تحليل  49وزارتخانه منابع انساني نوزده
  .ايجاد شدتحقيق  هاي هو بر اساس فرضيليزرل افزار  از نرم

 حجم نمونه واقعي در هر طبقه .3جدول 

تعداد نمونه   تعداد جامعه  شماره طبقه
  اي طبقه

تعداد نمونه
تصادفي از 

جامعه آماري 
 محدود

تعداد نمونه 
  مورگان

تعداد نمونه 
  اي واقعي طبقه

1  200 34 - -  73  
2  100 17 - -  32  
3  350 59 - -  140  
4  350 59 - -  120  

  365  278 93 169 1000  جمع

 ها تجزيه و تحليل داده .4

 آمار توصيفي .4-1

 ،شامل طبقه وزارتخانه-شناختي نمونه آماري  هاي جمعيت پس از بررسي ويژگي
و با مد نظر قرار  -محل اشتغال، جنسيت، سن، سطح تحصيلات، سابقه كار و نوع شغل

كه از شد ، مشخص اند دهكرنهاي خود را اعلام  دادن آمار مربوط به افرادي كه ويژگي
  :دهنده نفر پاسخ 365تعداد 
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نفر در  120نفر در طبقه سوم و  140، نفر در طبقه دوم 32نفر در طبقه اول،  73 
 .طبقه چهارم قرار دارند

 .جنسيت خويش را اعلام نكردندنيز نفر  10 ؛نفر زن 120 نفر مرد و 235 
نفر  24سال و  40-50نفر  106سال،  30-40نفر  167سال،  20-30نفر  60 
 .سن خود را اعلام نكردندنيز نفر  8 ند؛سال سن داشت 50از بيشتر 

نفر  104نفر كارشناسي،  195نفر داراي فوق ديپلم،  32داراي ديپلم، نفر  13 
نفر نيز مدرك تحصيلي خود  10 ند؛نفر داراي مدرك دكتري بود 11كارشناسي ارشد و 

 .را اعلام نكردند
سال،  10-15نفر  88سال،  5-10نفر  65سال،  5نفر داراي سابقه كمتر از  55 

سنوات سابقه نيز نفر  9 ند؛سال سابقه داشت 20ز ابيشتر نفر  65سال و  15-20نفر  83
  .كار خود را اعلام نكردند

شناختي نمونه از آزمون  هاي جمعيت همچنين براي بررسي و تحليل ويژگي
) مدير/كارشناس(و شغل ) مرد/زن(هاي جنسيت  مستقل در تحليل ويژگي Tمعناداري 

براي تحليل ديگر نيز طرفه  يكس از آزمون تحليل واريان .شدكه دوگانه هستند، استفاده 
  :نتايج زير حاصل شده است كه هاي نمونه آماري كه دوگانه نيستند، استفاده شد ويژگي
اختلاف  ،در كليه متغيرها ،هاي مختلف دهندگان در وزارتخانه بين نظرات پاسخ 

  .معنادار وجود دارد
بجز (ذيل كليه متغيرها  ،ها دهندگان در چهار طبقه وزارتخانه بين نظرات پاسخ 

CIC  وCH(، اختلاف معناداري وجود دارد.  
تفاوت  ،)HRT بجز(ذيل همه متغيرها  ،دهندگان زن و مرد بين نظرات پاسخ 

  .معناداري وجود ندارد
 ،ذيل همه متغيرها ،دهندگان سنين مختلف اختلاف معناداري بين نظرات پاسخ 

  .وجود ندارد
دهندگان در سطوح مختلف تحصيلي وجود  پاسخاختلاف معناداري بين نظرات  
  .ندارد
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دهندگان داراي سنوات كاري متفاوت وجود  اختلاف معناداري بين نظرات پاسخ 
  .ندارد

تفاوت معناداري  ،ذيل همه متغيرها ،دهندگان كارشناس و مدير بين نظرات پاسخ 
  .وجود ندارد

 آمار استنباطي .4-2

 متغيرهايبه بررسي وضعيت شناختي نمونه،  هاي جمعيت پس از بررسي ويژگي
اسميرنوف -هاي هر متغير بر اساس آزمون كولموگورف تحقيق از بعد منحني توزيع داده

و سپس شد پرداخته  -علي رغم امكان استناد به قضيه حد مركزي-و آزمون علامت 
فرض  اي و آزمون علامت، بررسي و نمونه ثيرگذاري متغير از طريق آزمون يكأكيفيت ت

عرضه افزار ليزرل و با  با استفاده از نرم ،دنبال آنه ب .شدمؤثر بودن كليه متغيرها تأييد 
گيري مربوط، تحليل عاملي مرتبه اول و مرتبه دوم تأييدي متغيرهاي پژوهش  مدل اندازه

دو بر درجه  جمله شاخص نسبت كاي هاي نيكويي برازش من و شاخصشد انجام 
نشان  4در جدول شد كه محاسبه ... و  RMSEAشاخص  ،P-Valueآزادي، شاخص 

به منظور بررسي روابط بين متغيرها از آزمون همبستگي  ،همچنين. است شدهداده 
رابطه بين كليه متغيرهاي  بودن دهنده معنادار نشان ،يرسون استفاده شده كه نتايجپ

  .است ،شده مشاهده

  تحقيقهاي  سازهييدي أتنتايج تحليل عاملي  .4جدول 

  X2/df RMSEA  P-Value  AGFI  GFI  NFI  متغير

هاي شايستگي
  هوشي

  93/0  97/0  89/0  000/0 075/0 864/2 تحليل مرتبه اول
  91/0  90/0  91/0  000/0 076/0 668/2 تحليل مرتبه دوم

هاي شايستگي
 مديريتي

  95/0  86/0  90/0  000/0 061/0 887/2 تحليل مرتبه اول
  91/0  90/0  91/0  000/0 054/0 006/2 تحليل مرتبه دوم

هاي شايستگي
 مديران منابع انساني

  95/0  95/0  90/0  000/0 078/0 779/2 تحليل مرتبه اول
  94/0  94/0  92/0  000/0 068/0 810/2 تحليل مرتبه دوم

  97/0  96/0  92/0  000/0 065/0 181/2 آفريني منابع انساني ارزش
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سازي  تحقيق از مدل هاي هتأييد يا رد فرضيگونه كه ذكر شد براي بررسي و  همان
معادلات ساختاري استفاده شده كه مدل ساختاري تحقيق در حالت تخمين استاندارد و 

 :در قالب نمودارهاي زير بيان شده است اخصو  اهمدو مدل  به تفكيك بودن معنادار

  
مدل اخص (اخص تحقيق در حالت  تخمين استاندارد  هاي همدل ساختاري فرضي .2نمودار 

  )تحقيق
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  )مدل اخص تحقيق( بودن داردر حالت معنااخص تحقيق  هاي همدل ساختاري فرضي .3مودار ن
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  )مدل اهم تحقيق(اهم تحقيق در حالت تخمين استاندارد  هاي همدل ساختاري فرضي .4مودار ن

  



 245...   هاي هوش عاطفي، شناختي و اجتماعي  بررسي تأثير شايستگي

 

  )مدل اهم تحقيق( بودن اهم تحقيق در حالت معنادار هاي همدل ساختاري فرضي .5مودار ن
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هاي نيكويي برازش مدل ساختاري تحقيق كه در  نتايج بررسي شاخص ،همچنين
 08/0چرا كه ميزان كمتر از  است؛دهنده برازش مدل  آمده است نشان 5جدول 

RMSEA 131 ، ص1388كلانتري، ( مدل ساختاري استمطلوب برازش  دهنده نشان .(
ها،  يند شاخصآو بر هستندنزديك  يكبه عدد  NFIو  GFIو  AGFIهمچنين مقادير 

  .دهد بودن برازش مدل را نشان ميمطلوب 

  نتايج بررسي نيكويي برازش مدل ساختاري تحقيق .5 جدول

  X2/df RMSEA  P-Value  AGFI  GFI  NFI  شاخص برازش
  95/0  91/0  89/0 000/0 073/0 962/2 اخصمدل ساختاري 
  97/0  93/0  91/0 000/0 068/0 145/3 اهممدل ساختاري

 پيشنهادات و گيرينتيجه .5

  گيري نتيجه .5-1

رد و كليه  ،فرضيه 11 ،ييدأفرضيه ت 28 ،فرضيه اخص تحقيق 39از مجموع 
مدل ساختاري  هاي فرضيهنتيجه بررسي  7و  6جدول  .ييد شدأاهم تحقيق ت هاي فرضيه

  :دهد تحقيق را نشان مي

  اخص تحقيق هاي فرضيه بودن نتايج آثار مستقيم و ضرايب معنادار .6 جدول
  يد يا ردأيت  بودن معنادار  ثيرأميزان ت نشان تحقيقهايفرضيه

  يدأيت SMC 71/0  34/6 در EIC مديريت بر خويشتنر شايستگيدهوش عاطفي تأثير شايستگي
  يدأيت PAC 32/0  55/3 در EIC ريزي و مديريتبرنامهشايستگيردهوش عاطفي تأثير شايستگي

  رد -CC 20/0 -  55/1 در EIC ارتباطير شايستگيدهوش عاطفيتأثير شايستگي
 يدأيت PAC 75/0  40/7 در CIC ريزي و مديريتبرنامهر شايستگيدهوش شناختي تأثير شايستگي

 يدأيت SAC 60/0  75/7 در CIC راهبردياقدامر شايستگيدهوش شناختي تأثير شايستگي
 يدأيت CC 66/0  75/4 در SIC ارتباطير شايستگيدهوش اجتماعيتأثير شايستگي
 يدأيت TWC 55/0  67/7 در SIC تيم كارير شايستگيدهوش اجتماعيتأثير شايستگي
 يدأيت MCC 43/0  34/6 در SIC ر شايستگي چندفرهنگيدهوش اجتماعي تأثير شايستگي

 يدأيت PC 26/0  90/2 در SMC ر اعتبار فرديدمديريت بر خويشتنتأثير شايستگي
 يدأيت BK 60/0  04/5 رد SMC ر دانش كسبدمديريت بر خويشتنتأثير شايستگي

 يدأيت HRT 53/0  80/4 رد SMC ر فناوري منابع انسانيدمديريت بر خويشتن تأثير شايستگي
 يدأيت CH 70/0  22/5 در SMC ر تغييردمديريت بر خويشتنشايستگيتأثير 

 يدأيت -PC 41/0 -  39/3 در PAC ر اعتبار فرديدريزي و مديريتتأثير شايستگي برنامه
 يدأيت -BK 45/0 -  00/4 در PAC وكارر دانش كسبدريزي و مديريتبرنامه تأثير شايستگي
  رد -HRT 21/0 -  93/1 رد PAC ر فناوري منابع انسانيدريزي و مديريتبرنامه تأثير شايستگي
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  يد يا ردأيت  بودن معنادار  ثيرأميزان ت نشان تحقيقهايفرضيه

 يدأيت -CH 39/0 -  47/3 در PAC ر تغييردريزي و مديريتبرنامهتأثير شايستگي
 يدأيت PC 70/0  04/5 در SAC ر اعتبار فرديدراهبردياقدامتأثير شايستگي
 يدأيت BK 38/0  60/4 در SAC وكارر دانش كسبدراهبردياقدامتأثير شايستگي
 يدأيت HRT 27/0  41/3 در SAC ر فناوري منابع انسانيدراهبردياقدامتأثير شايستگي

 يدأيت CH 26/0  38/3 در SAC ر تغييردراهبردياقدامتأثير شايستگي
 يدأيت PC 28/0  67/3 در CC ر اعتبار فرديدارتباطيتأثير شايستگي

 يدأيت BK 32/0  62/4 در CC وكارر دانش كسبدارتباطيشايستگيتأثير 
 يدأيت HRT 16/0  38/2 در CC ر فناوري منابع انسانيدارتباطيتأثير شايستگي

 يدأيت CH 15/0  36/2 در CC ر تغييردارتباطيتأثير شايستگي
  رد PC 048/0  71/0 در TWC ر اعتبار فرديدتيم كاريتأثير شايستگي
  رد -BK 003/0-  053/0 در TWC وكارر دانش كسبدتيم كاريتأثير شايستگي
  رد HRT 048/0  65/0 در TWC ر فناوري منابع انسانيدتيم كاريتأثير شايستگي

  رد CH 090/0  28/1 در TWC ر تغييردتيم كاريتأثير شايستگي
  رد PC 12/0  90/1 در MCC ر اعتبار فرديدچندفرهنگيتأثير شايستگي
  يدأيت BK 22/0  37/3 در MCC وكارر دانش كسبدچندفرهنگيتأثير شايستگي
  رد HRT 065/0  96/0 در MCC ر فناوري منابع انسانيدفرهنگيچندتأثير شايستگي

 يدأيت CH 27/0  95/3 در MCC ر تغييردچندفرهنگيتأثير شايستگي
 يدأيت HRD 17/0  51/2 در PC دستاوردهاي منابع انسانيردتأثير اعتبار فردي
 يدأيت HRD 56/0  25/6 در BK ر دستاوردهاي منابع انسانيدوكارتأثير دانش كسب

  رد HRD 045/0  75/0 در HRT ر دستاوردهاي منابع انسانيدتأثير فناوري منابع انساني
  يدأيت HRD 22/0  86/2 در CH ر دستاوردهاي منابع انسانيدتأثير تغيير

  رد HRD 005/0  052/0 در EIC ر دستاوردهاي منابع انسانيدتأثير شايستگي هوش عاطفي
  يدأيت HRD 36/0  47/2 در CIC ر دستاوردهاي منابع انسانيدتأثير شايستگي هوش شناختي
  رد -HRD 30/0 -  67/1 در SIC ر دستاوردهاي منابع انسانيدتأثير شايستگي هوش اجتماعي

  اهم تحقيق هاي فرضيه بودن نتايج آثار مستقيم و ضرايب معنادار .7جدول 

 معنادار  ميزان تاثير  نشان  اهم تحقيق هاي فرضيه
  تائيد يا رد  بودن

  تأييد  MC 78/0  56/10ردIC هاي مديريتيهاي هوشي و شايستگيشايستگي
 تأييد  HRMC 78/0  18/9ردMC انسانيهاي مديران منابعهاي مديريتي و شايستگيشايستگي

آفريني منابعهاي مديران منابع انساني و ارزششايستگي
 تأييد  HRVP  00/1  05/8  رد HRMC انساني

 تأييد  -HRVP 16/0-  15/2 ردIC آفريني منابع انسانيهاي هوشي و ارزششايستگي

 اهماست كه جدول آثار مستقيم و غيرمستقيم بين متغيرهاي تحقيق در مدل گفتني 
  .است 8تحقيق به شرح جدول 
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  ثير كل متغيرها در مدل اصلي تحقيقأميزان ت .8جدول 

 رد MC IC در IC  اثرگذاري نوع
HRMC

IC در 
HRVP

MC در 
HRMC 

MC در 
HRVP

HRMC در 
HRVP 

  1  ---  78/0 -16/0 --- 78/0  مستقيم اثر
  ---  78/0  --- 61/0 61/0 ---  غيرمستقيم اثر

  1  78/0  78/0 45/0 61/0 78/0  كل اثر

بيشترين  ICتوان گفت كه  مي 8شايان ذكر است بر اساس نتايج مندرج در جدول 
 HRVPدر  ICداراست و اثر كل  61/0و  78/0به ترتيب با  HRMC و  MCر داثر كل را 

در قالب بيان از آنجايي كه ست ا اين در حالي .)45/0(داراي كمترين مقدار است 
 ICو فرضيه ) اثر مستقيم( يمبود HRVPو  MCر د ICثير أبه دنبال بررسي ت ،ها فرضيه

رسد افزودن اين  نظر ميه ب يمرا در قالب بررسي اثر مستقيم در نظر نگرفت HRMCر د
كم بهتر است كه با توجه به اثر كل  ،همچنين .، راهگشا باشدتحقيق اهمرابطه در مدل 

IC ر دHRVP )45/0 ( دو  ثير مستقيم اينأو به دنبال بررسي تشود اين رابطه نيز حذف
هاي نيكويي  ، شاخصها فرضيهضمن تأييد همه  ،در اين حالت .نباشيمدر يكديگر 

كه  HRVP و HRMCر د MCبا بررسي اثر كل  ،همچنين. يابد برازش مدل هم بهبود مي
باعث بهبود  HRVPر د MCثير أتن رابطه درا دارند، افزو 78/0ميزان يكسان 

 اهممدل زير مدل  ،با اصلاحات فوق ،حال .شود ميهاي نيكويي برازش مدل  شاخص
با اصلاح روابط بين متغيرهاي تحقيق بر  ،همچنين. )6نمودار (خواهد بود تحقيق  نهايي

  .خواهد بودبه شكل زير ص نهايي تحقيق نيز مدل اخ ،6اساس نتايج مندرج در جدول 

  
  مدل نهايي تحقيق .6نمودار 
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  پيشنهادات .5-2

 اهمثير كل متغيرها در مدل أپس از ارائه مدل ساختاري تحقيق و مبتني بر ميزان ت
  :دشو پيشنهاد ميموارد زير  ،تحقيق
صورت ه ب HRVPو  MC ،HRMCسه متغير در ) IC( هاي هوشي شايستگي -1

 رد ICمستقيم و غيرمستقيم تأثيرگذار است اما بيشترين ميزان تأثير مربوط است به تأثير 
MC هاي هوشي از طريق  توان گفت كه شايستگي مي ،بنابراين ؛78/0 با ارزش عددي

پس در حين  .شود ميآفريني منابع انساني  هاي مديريتي باعث ارزش شايستگيدر تأثير 
اين به بايد مديريتي منابع انساني  هاي بررسي صلاحيت داوطلبين انتصاب در پست

 .شودتوجه كافي  ،مهم
 1با ارزش عددي  HRVPر د HRMCثير أثير كل، مربوط است به تأبيشترين ت -2

آفريني منابع  هاي مديران منابع انساني در ارزش بديل شايستگي و اين حاكي از نقش بي
 هاي مربوط شايستگيبه جهت انتخاب مديران، شود  مينهاد بنابراين پيش .استانساني 

  .شودتوجه ويژه ...) اعتبار فردي و (
توان گفت از  هاي مسئول مي به دستگاه ،مرتبط پيشنهادات مديريتيِدرباره همچنين 

هاي مديران در بخش دولتي در كشورهاي مختلف در قالب قوانين  كه شايستگي ييآنجا
ات كشوري آنها متجلي است و در كشورمان نيز قانون مديريت خدمات كشوري خدم

ول و ئجايگزين قانون استخدامي كشوري شده است، بنابراين مسكه چند سالي است 
دستگاه ناظر بر اجراي بهينه اين قانون يعني معاونت توسعه مديريت و سرمايه انساني 

شوراي عالي  ،صورت كليه و ب) سابقريزي  سازمان مديريت و برنامه(يس جمهور ئر
سالاري در انتخاب،  اداري كه متولي تحول در نظام اداري كشور و استقرار نظام شايسته

ن مذكور با توانند در اجراي فصل هشتم قانو مي استانتصاب و تغيير مديران دولتي 
 شغلي در كنار رعايت شرايط عمومي و تجربي و تحصيلي، عنوان انتصاب و ارتقاي

 اين فصل اعلام و براي مديران منابع انساني 54شرايط تخصصي لازم را مطابق با ماده 
بديهي است علاوه بر مراجع مذكور، خود . كننداز دستاوردهاي اين تحقيق استفاده 

، مجمع تشخيص مصلحت نظام و مجلس )واحدهاي متولي منابع انساني(ها  وزارتخانه
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البته موارد زير بايد مورد  كنند؛به اين مهم اقدام  توانند نسبت شوراي اسلامي نيز مي
  :توجه و اهتمام قرار گيرد

هاي مندرج در مدل و حتي  سازكار بررسي و سنجش هر كدام از شايستگي -1
صورت كاملاً بومي در هر وزارتخانه ه بندي متغيرها و شايستگي ب دهي و اولويت وزن

  .شودبايد اعمال 
آفريني  ر ارزشدهاي مديران منابع انساني  تگيثير بيشتر شايسأبا توجه به ت -2

 بيان شده CHو  PC ،BK ،HRTها كه در قالب  منابع انساني، اين دسته از شايستگي
 .، بايد مورد توجه بيشتر واقع شودستا

هاي  با توجه به ضريب تأثير منفي در بررسي رابطه مستقيم بين شايستگي -3
 است به در نظر گرفتن رابطه غيرمستقيم اينآفريني منابع انساني بهتر  ر ارزشدهوشي 

 .شوددو اكتفا 
هاي مديران منابع  ر شايستگيدهاي مديريتي  ثير مهم شايستگيأبا توجه به ت -4

و پس شود بررسي  ،هاي مديريتي افراد ها و شايستگي حداقل صلاحيتبايد انساني ابتدا 
هاي خاص مديران  شايستگيهاي عمومي مديريتي،  ها و قابليت  از داشتن صلاحيت

 .شودآزمون  ،منابع انساني
پاسخگويي به سؤالات تحقيق و پيشبرد علوم  برايهمچنين بايد گفت كه اگر چه 

، شود ميتحقيق  ،هاي مختلف آموزشي، پژوهشي و اجرايي و رفع نقاط مبهم، در عرصه
ان ترتيب نيز نقاط ، به همكند معرفي ميحل  راه ،گونه كه تحقيق براي مسأله همان ،منتها

توان به موارد زير اشاره  كه از آن دست ميكند  ميابهام و مسائل جديدي را مكشوف 
  :كه اميد است در تحقيقات آينده ملاك عمل قرار گيردكرد 

مديران منابع بخش دولتي ايران در  هاي سازي مدل شايستگي بومي -1
جمله  مندرج در اين تحقيق من در طبقات چهارگانه مختلف ،ها وزارتخانه
 ؛زيربنايي و اجتماعي-آموزشي، اقتصادي، توليدي-هاي فرهنگي وزارتخانه

در طراحي ... هاي هوشي مثل هوش فرهنگي و  استفاده از ديگر شايستگي -2
 ؛هاي مشابه مدل
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شده در نمونه آماري منتخب در بخش دولتي و  مدل طراحيكردن آزمون  -3
 ؛بخش خصوصي ايرانطراحي مدل و آزمون آن در 

ويژه بر اساس مطالعات جديد ه هاي منابع انساني ب افزودن ديگر شايستگي -4
 ؛هاي چهارگانه مندرج در مدل مفهومي اين تحقيق در حوزه

صورت ه هاي مديران منابع انساني ب توجه به طراحي مدل شايستگي -5
 ؛)فرد، گروه و سازمان(چندسطحي 

هاي  مختلف مدل مانند مدل يبه اجزادهي  طراحي مدل مذكور همراه با وزن -6
 ؛ه ويژه متغيرهاي مكنون مدلها ب تعالي عملكرد و تعيين ضريب اهميت متغير

هاي  بندي متغيرهاي مندرج در مدل تحقيق كه پس از تلفيق رتبه رتبه ،همچنين
است دست آمده ه شده بر اساس ميانگين، آزمون فريدمن و روش تاكسونومي ب محاسبه

و شاخص داراي  »ريزي و مديريت شايستگي برنامه« اختصاص اولويت اول بهحاكي از 
در مرتبه  .است »ريزي و سازماندهي امور كاركنان برنامه«اولويت اين متغير نيز شاخص 

حفظ و نگهداري منابع انساني و «و  »طراحي نظام بهينه پاداش«بعدي اولويت نيز 
به آن منطق مديريتي نيز تأييد و را ري كه اين منطق آما هستند »مديريت استعدادها

  .كند ميتوجه 

  ها شتياددا
                                                            

1. Ecole nationale administration 
2. Market – type 
3. Management By Competency or Competency Based Management 
4. Position Based 
5. Merit  Based 
6. McClelland 
7. Boyatzis 
8. Woodruffe 
9. IC: Intelligence Competency 
10. Ratti 
11. Ryan 
12. Emotional Intelligence Competency (EIC) 
13. Social Intelligence Competency (SIC) 
14. Cognitive Intelligence Competency (CIC) 
15. Managerial Competencies (MC) 
16. Supra Competency 
17. Project Manager Competency Development 
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18. Project Management Body of Knowledge 
19. Slocum et al 
20. Self Management Competency (SMC) 
21. Planning and Administration Competency (PAC) 
22. Strategic Action Competency (SAC) 
23. Communication Competency (CC) 
24. Teamwork Competency (TWC) 
25. Multicultural Competency (MCC) 
26. Human Resource Managers Competencies (HRMC) 
27. Giberson 
28. Ulrich 
29. Brockbank 
30. Personal Credibility (PC) 
31. Business Knowledge (BK) 
32. Human Resource Technology (HRT) 
33. Strategic Contribution 
34. Change (CH) 
35. Human Resource Delivery (HRD) 
36. Human Resource Value Proposition(HRVP) 
37. Structure Designing (SD) 
38. Absorption (A) 
39. Training & Development (TD) 
40. Performance Management (PM) 
41. Maintenance (M) 
42. Reward System designing (RS) 
43. Kaiser-Meyer-Olkin 
44. Bartlett Test 
45. ANOVA 
46. K-S 
47. Structural Equation Modeling 

قبل از ادغام وزارت كار و امور اجتماعي با وزارت رفاه و تأمين تحقيق نامه  پرسش .48
از ادغام اجتماعي و وزارت تعاون و تشكيل وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعي، و نيز قبل 

وزارت بازرگاني با وزارت صنايع و معادن و تشكيل وزارت صنعت، معدن و تجارت و نيز 
تشكيل وزارت جديد التأسيس ورزش و جوانان از ادغام سازمان تربيت بدني و سازمان ملي 

  .شده استتوزيع  ،جوانان
  .هاي وزارت رفاه و تأمين اجتماعي عودت نشد نامه پرسش .49

  كتابنامه
 ،هـاي تحقيـق در علـوم رفتـاري     روش ،)1389(حجازي، الهه و  بازرگان، عباس ؛زهره سرمد،

  .آگاه: تهران
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