
  
  

 

  
  مطالعه تطبيقي مديريت بر مبناي شايستگي در موسسات دولتي و خصوصي

  )ستانهاي آذربايجان شرقي و غربيا: مطالعه موردي (
  

  1دكتر محمد پاسباني
  2اصغر آذركسب 

  3ليلا فاتحي خشكناب
   

  

  چكيده
ر مديريت بر مبناي شايستگي يك رويكرد منسجم و هماهنگ براي اداره سرمايه هاي انساني د

هاي مرتبط با راهبردهاي كلان كشور  بلندمدت است كه بر اساس مجموعه مشتركي از شايستگي
 سازمانها و موسسات  در مديريت بر مبناي شايستگيپژوهش حاضر به دنبال سنجش. شودتدوين مي

و  جامعه آماري شامل مديران عالي، مياني بوده ودولتي و خصوصي استانهاي آذربايجان شرقي و غربي، 
 نفر 426 حجم نمونه حدود ياد شده، جامعه آماري ازباشد كه مي و خصوصي كاركنان موسسات دولتي

 . صورت گرفتبا نمونه هاي مستقل  t-Test اطلاعات با استفاده آزمونيل و تحليهتجز. ديگردانتخاب 
 شايستگي هاي مديريت بر مبنايبر اساس نتايج حاصل از تجزيه و تحليل اطلاعات و بررسي لايه

شايستگيهاي (يستگي شاي بر مبناتيريمدهاي  درصد، لايه5داري ملاحظه گرديد كه در  سطح معني
سازمانهاي خصوصي نسبت به سازمانهاي دولتي، از ميزان بالاتري  در )اي، كنشي و تكليفيهسته

مورد قبول  H0 هارضيهدار بوده، در كليه فبرخوردار بوده، بنابراين تفاوت ميانگين دو گروه جامعه معني
توان گفت كه بين  در نتيجه مي. شوديعني نفاوت ميانگين دو جامعه پذيرفته مي H1واقع نگرديده و 

سالاري، و شايسته دارد وجود داري معني تفاوت دولتي و خصوصي سازمانهاي در يستگيشا يبرمبنا تيريمد
سازمان و تخصص كاري در سازمانهاي آگاهي از اهداف، رسالت سازماني و تعهد نسبت به  ميزان

  .باشدخصوصي بيشتر از سازمانهاي دولتي مي
هاي اي، شايستگيهاي هستهي، شايستگيستگي شاي بر مبناتيريمد :هاي كليدي واژه

  .هاي تكليفيكنشي، شايستگي
                                                           

  دانشگاه آزاد اسلامي، واحد تبريز، تبريز، ايران) استاديار( عضو هيئت علمي -١
 تبريز زاد اسلامي واحد كارشناسي ارشد مديريت صنعتي دانشگاه آ-2
  دانشگاه آزاد اسلامي واحدتبريز  كارشناسي ارشد روانشناسي و مدرس-٣

 »فراسوي مديريت« 
  1391 پاييز_22 شماره _سال ششم 

  75 -96 ص ص
  20/3/90: تاريخ دريافت مقاله

 15/6/91:تاريخ پذيرش نهايي مقاله
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  مقدمه
در طول دو دهه اخير ساختارهاي دولتي به شدت در معرض دگرگوني و تحول قرار 

ت، تحولاتي نظير بلوغ و توسعه يافتگي كاركنان و ظهور نيروهاي دانشي در گرفته اس
ها، دانش محور شدن فرايندهاي سازماني و ضرورت توسعه دانايي در تمام تمام عرصه

هاي نوين، افزايش نقش و مسئوليت اجتماعي ها، نرخ رشد بالاي فناوريسطوح سازمان
ايش ضريب اهميت سرمايه اجتماعي و دولت ها در پاسخگويي به شهروندان و افز

سرمايه هاي انساني در فرايند رشد و توسعه كشورها، استراتژي هاي نوين مديريت 
در واقع حركت دولت ها در . دولتي را به توسعه شايسته سالاري معطوف ساخته است
شود كه نقش جديد حاكميت به جهت استقرار نظام شايسته سالاري از آن جا آغاز مي

. ن بزرگ ترين كارآفرين و هدايت كننده برنامه هاي توسعه شناخته شده استعنوا
ها ي موفق هستند كه بتوانند بهترين افراد را با بهترين قابليتها و شايستگييهاسازمان

 جذب نمايند، پرورش دهند و از خدمات آنها در بهترين پستهاي سازماني استفاده نمايند
هاي محوري به عنوان ابزار  دهاي شغلي مفهوم شايستگيدر راهبر). 12، 1383لطيفي، (

رقابت و شيوه هاي مزيتهاي راهبردي برخي از شركتها بيان مي شود، در حالي كه منابع 
در . انساني، به ويژه بر تعاريف، استخدام، انتخاب و توسعه شايستگي فردي تمركز دارند

 ارائه شده 1990در سال 2املپرالد و ه كه توسط 1هاي كليدي ديدگاه نخست، شايستگي
. گيرندبر مقوله هاي راهبردي تمركز دارند كه سازمان را به صورت يك كل در نظر مي

اما در ديدگاه دوم، تمركز بر افراد و نيروي كار است كه در حال رقابت براي ابراز 
رسد كه شايستگي همانند با تعاريف شايستگي، به نظر مي. ارزشهاي خويشتن هستند

اي مستقيم يا غيرمستقيم بر روي عملكرد شغلي  ي است كه هر چيزي را كه به گونهچتر
به عبارت ديگر، شايستگي تصويري از يك انسان رشد . گيردمي تاثير داشته باشد، در بر

هاي كامل را از هر جهت داشته  دهد كه براي انجام يك شغل، آمادگييافته را نشان مي
ي نگرش سيستمي به كاركنان دارد كه همه آن صفات، در حقيقت شايستگي نوع. باشد

ويژگيها، مهارتها و نگرشها در ارتباط با اثربخشي در انجام وظايف و مسئوليتها را شامل 
توان ابعاد رفتاري تلقي كرد كه روي عملكرد  ها را ميبه اين ترتيب شايستگي. شودمي

                                                           
1 - Key competencies 
2 - Prald& Hameld 
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در ، راد چگونه بايد انجام وظيفه كنندها بيانگر اين است كه افشايستگي. شغلي تاثير دارند
  ).67، 1384عريضي، ( يا چگونه رفتار كنند؟ وشرايط خاص چگونه واكنش نشان داده

  
  :كند، شايستگي را به دو دسته طبقه بندي مي )1993(1اسپنسر

يك كار و  هاي مورد نياز كه مهارتهاي ضروري را براي حداقل عملكرد در  شايستگي-1
  . سازد يفه مشخص مييا انجام يك وظ

شايستگي هاي برتر كه بر اساس آنها نتايج به دست آمده بالاتر از ميانگين و  -2
ها الگويي را ارائه مي كنند كه نشان دهنده  در واقع شايستگي .عملكرد بالاتري است

گزارش طرح كانون ارزيابي سازمان ( » فرد با عملكرد برتر در شغل محوله است
  ).53،  1382مديريت صنعتي، 

  
  :گردد به سه سطح تقسيم ميسطوح شايستگي

 در اين سطح شامل دانش و مهارتهاي بالقوه، ظرفيتها: ، شايستگي2سطح فردي-1
  .و صلاحيتهاي كاركنان است) قابليت ها(

، شايـستگي شـامل روش ويـژه اي در تركيـب منـابع گونـاگون                3 در سطوح سازماني   -2
ديگـر، شايـستگي شـامل تركيـب متقابـل دانـش و             به عبـارت    . سازمان با يكديگر است   

مهارتهاي كاركنان با ديگر منابع سازمان، مانند دانش سيستمها، امورجـاري، رويـه هـا و                
  . توليدات فناورانه است

ها، ايجاد و حفظ برتـري رقابـت آميـز، از راه              ، منظور از شايستگي   4 در سطح راهبردي   -3
  .)Taher, 2007, 48(راهبردها و فرايندها است ،ساختارها مهارتها، دانش، از خاصي تركيب

  
معتقد است كه ابعاد گسترده تفاوت هاي فردي كه به صورت عملياتي از             ) 2000(5شيپمن

. اند پيشگام مدل هاي شايستگي امـروزي هـستند        طريق گزاره هاي رفتاري تعريف شده     
و رفتارهاي مورد   مدل شايستگي عبارت است از يك الگوي قابل اندازه گيري توانايي ها             

                                                           
1 - Spencer 
2- Individual level 
3 - Organizational levels 
4 - Strategic level 
5 - Shipman 
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هدف از تـدوين مـدل      . نياز جهت انجام دادن فعاليت هاي كاري به صورت موفقيت آميز          
شايستگي در هر سازمان ارائه الگويي براي يكپارچه سازي  عملكرد سامانه منابع انساني              
ــردد    ــؤثر و موفقيــت ســازماني گ ــه عملكــرد م ــه اي كــه منجــر ب ــه گون         مــي باشــد ب

)luthans, 2008, 95( .      در فرايند مدل سازي قابليت هاي مـورد نيـاز موفقيـت بـا هـم
هـاي   ها و چارچوب   در دهه گذشته مدل   . نمايد تركيب شده و مدل شايستگي را ايجاد مي       

متعددي در زمينه اندازه گيري شايستگي ها مطـرح شـده اسـت، ايـن مـدل هـا از نظـر                      
هاي  ها به توانايي   برخي از مدل  . نداطلاعاتي كه گردآوري مي كنند غالباً با هم تفاوت دار         

يك و خصوصيات كيفي اشخاص تأكيد دارند در حالي كه گروه ديگري از مدل هـا             ژنرسي
بر روي مهارت هاي فني ويژه شغل متمركز هستند در برخي از مدل ها هم تلاش شـده                  
تا با در نظر گرفتن سه عامل نقش هاي شغلي، رفتارهاي شـغلي و كيـساوها تركيبـي از                   

 ايستگي هاي فردي و زمينه هاي شايستگي شغلي در رويكردي جامع ارائـه روي يـك               ش
هـاي    در يك طبقه بندي كلي انواع مـدل        1مانسفيلد. شود» مدل منفرد شايستگي شغل   «

مـدل يـك انـدازه متناسـب     « شايستگي را به دو دسته تقسيم مي نمايد شايستگي ها را           
.  تا ملزومات كليدي شغل را شرح دهـد شغل خاص در سازمان متمركز است» براي همه  

در مقابل براي تمام گـستره شـغل در نظـر گرفتـه و بـر مبنـاي مجموعـه مـشتركي از                       
) 2000(2و شـيپمن   صرف نظر از اين طبقه بندي مطالعات كوپر       . شايستگي عمل مي كند   

لهاي شايستگي مبتني بر اصـول مـشتركي بـه       ، نشان مي دهد كه اكثر مد      )1996(و پري 
  :)Podler, Borjin and Boydel, 2005, 33 (  هستندشرح زير

  
  مبتني بر خوشه دانش،  مهارت ها، توانايي ها، انگيزش، باورها، ارز شها و رغبتها، . 1
  مرتبط با جهت گيري استراتژيك، . 2
  داراي استانداردهاي پذيرفته شده قابل مشاهده و قابل سنجش، . 3
  ي،مرتبط با عملكرد برتر يا اثربخش . 4
  قابل بهبود از طريق آموزش و پرورش، . 5
  .مرتبط با بخش مهم شغل . 6

                                                           
1 - Mansfield 
2 - Cooper & Shipman& Peri 
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 شايستگي به اين معناست كه افراد كفايت لازم را براي انجام كار خود مفهوم 
كند و داشته باشند اين در حالي است كه كفايت داشتن يك فرد سازمان را اصلاح نمي

. است 1ار نظام مديريت بر مبناي شايستگيمقوله كلا ن تر و فراتر از اين رويكرد استقر
 يك رويكرد منسجم و چارچوب مشترك و هماهنگ براي اداره سرمايه هاي انساني در

)CBM ( مديريت بر مبناي شايستگي بلندمدت است كه بر مبناي مجموعه مشتركي از
به عبارت ديگر . هاي مرتبط با راهبردهاي كلان سازمان تدوين مي شودشايستگي

يت بر مبناي شايستگي يك فرايند تلفيقي است كه باعث قرار گرفتن افراد در مدير
جايگاه سازماني مناسب مطابق با توانايي ها، قابليت ها و مهارت هاي كاري شده و 

در سال هاي اخير مفاهيم . موجب گسترش صلاحيتهاي تخصصي و حرفه اي مي شود
ختلف مورد تجزيه و تحليل قرار هاي منظري مديريت بر مبناي شايستگي از رهيافت

  رويكرد روان شناختي يا : گرفته است، برخي از مهم ترين اين رهيافت ها عبارتند از
. سازي، رويكرد رهبري و رويكرد سيستمي رويكرد راهبردي، رويكرد توانمندسنجي، روان

حاكميت نگرش سيستمي در طراحي و اجراي فرايندها و زيرفرايندهاي مديريت بر 
ناي شايستگي به دليل چندگانگي، ناهمگوني و معيارهاي چند گانه تصميم گيري و مب

براساس رويكرد سيستمي تمامي فرايندهاي . تأثيرات انعكاسي ناشي از آن ضروري است
شايستگي و زيرفرايندهاي آن بايد با رويكرد همپاياني در جهت دستيابي به اهداف 

سب هدفهاي نهايي و ارزش آفرين با تعريف مشخص سازماندهي شوند به گونه اي كه ك
اين فرايندها بايد با اصول متعارف و . شاخص هاي كيفي به راحتي قابل ارزيابي باشد

    پايدار ساير نظام هاي توسعه منابع انساني هم راستا باشد تا انسجام و يكپارچگي 
            ودكسب نتايج نهايي در استراتژي سازمان و توسعه منابع انساني محقق ش

)Boyatzis, 2007, 102.(  

مجموعه شايستگي ها در نظام مديريت بر مبناي شايستگي در سه سطح قابل 
، شايستگي هاي كنشي و )كليدي(ايشايستگي هاي هسته. تجزيه و تحليل مي باشد

  .شايستگيهاي تكليفي
ي هاي كليدي عبارتند از مجموعه شايستگي هاي محوري و مشترك برا شايستگي

هاي  ها از مأموريت، رسالت و ارزش تمام سطوح شغلي در سازمان، اين شايستگي
گيرند، البته نشانگرهاي رفتاري شايستگي هاي كليدي براي سطوح سازماني نشأت مي

                                                           
1 - Management based on competency 
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هاي كنشي يا گروهي،  شايستگي. باشد مختلف شغلي در سازمان كاملاً متفاوت مي
كاركناني كه وظيفه مشتركي را انجام هايي هستند كه براي تمام  مجموعه شايستگي

دهند و در يك طبقه يا گروه شغلي مشترك قرار دارند ضروري است به عبارت ديگر مي
هاي مختلف درون يك  هاي كنشي ويژگي هاي مشتركي هستند كه پست شايستگي

ها و ملزومات  هاي تكليفي، مجموعه ويژگيشايستگي. خانواده شغلي در آن سهيم هستند
در ساختار نظام . گيرداي هستند كه در يك شغل خاص مورد توجه قرار مي حرفهفني و

هاي كليدي زيربنايي شايستگي هاي كنشي بوده و در عين شايستگي سازمان شايستگي
  ).142، 1386دهقانيان، (كنندحال از شايستگيهاي تكليفي حمايت مي

 

 
  )1386 ان،يدهقان( مديريت بر مبناي شايستگي لايه هاي نظام: 1شكل 

  
 توسعه نظام مديريت پنجمسنخ شناسي نظام مديريت برمبناي شايستگي در برنامه 

فرايندها را  اي از زيربرمبناي شايستگي يك فرايند تلفيقي است كه در بطن آن مجموعه
ه نظام كند تا جايگادر اين ميان سنخ شناسي تلاش مي .شناسايي نمود توانمي

هاي مرتبط با اين نظام مشخص  موضوع ها و زير شايستگي را در ميان ساير موضوع
فرايند را  بر همين اساس سنخ شناسي نظام مديريت بر مبناي شايستگي هفت زير. نمايد

  ).76، 1378رمضاني، ( به شرح زير مورد تأكيد قرار مي دهد

چشم انداز

شايستگيهاي كنشي

 شايستگيهاي محوري

 ارزشها ماموريت

شايستگيهاي 
 تكليفي
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رهنگي و تسهيلات لازم براي شايسته خواهي به معناي فراهم آوردن بسترهاي ف. 1
  اداره امور به دست شايستگان،

شايسته شناسي به معناي حفظ سوابق، ضبط ويژگيها و توانمنديهاي افراد و شناسايي . 2
  پتانسيل هاي جديد در مقياس كلان،

شايسته سنجي از طريق آزمونهاي ساختارمند به منظور سنجش و اندازه گيري  . 3
  فعل و بالقوه،استعدادهاي مديران بال

شايسته گزيني به معناي ارزيابي نتايج حاصل از شايسته سنجي به منظور تخصيص  . 4
  ،جايگاه مطلوب به كاركنان توانمند

  شايسته گيري به معناي جلب و جذب مديران و كاركنان توانمند از بيرون سازمان، . 5
  ايسته در سازمان،شايسته داري به معناي حفظ و نگهداري مديران و كاركنان ش . 6
شايسته پروري به معناي ايجاد شرايط پرورش و بهبود شايستگيها در افراد مستعد از  . 7

  .)77همان منبع،(طريق توسعه هنجارها و معيارهاي مناسب
 

هدف اصلي در نظام مديريت بر مبناي شايستگي توسعه روحيه خودگرداني و بهبود 
 توانمندسازي است بر همين اساس در چنين رفتار فردي و جمعي بر مبناي اثربخشي و

    سازماني سبك مديريت، مشاركتي بوده و فرصت رشد و بهبود به صورت گسترده و 
كيفي،  بر مبناي فرايندهاي رقابتي فراهم مي شود، معيارهاي ارزيابي در چنين سازماني

براي ارزيابي همه جانبه و مبتني بر نتايج نهايي و فرايندهاي يادگيري و رشد بوده و 
شود و فرايند رشد و استفاده مي...) كاركنان، مشتريان، مديران و ( افراد از منابع چندگانه

ارتقا براساس ارشديت مبتني بر شايستگي صورت خواهد گرفت كه سازمانها و موسسات 
دولتي و خصوصي با در نظر گرفتن موارد فوق مي توانند مسير توسعه را به راحتي طي 

  .كنند
كند تا سازمان ها در رويكردي ستقرار نظام مديريت بر مبناي شايستگي كمك ميا

منسجم و يكپارچه يك چارچوب مشترك و هماهنگ را بر مبناي مجموعه مشتركي از 
شايستگي هاي مرتبط با راهبردهاي كلان سازمان براي اداره سرمايه هاي انساني ايجاد 

هايي را كه در توان وجود موانع و چالشد ميبا اين حال با تحليل وضعيت موجو. نمايد
مسير استقرار نظام مديريت برمبناي شايستگي در سازمان مي باشد را تعيين نمود، و 

تواند ساخت ها كه مي اي از زيربراي رفع اين موانع، بسترسازي مناسب و ايجاد مجموعه
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توان ت بر مبناي شايستگي ميبه اين دليل با استقرار نظام مديري. موثر باشد را به كار برد
نيروهاي شايسته سازمان را در جايگاه مناسب بكار گرفت و با بهره وري نيروي انساني 

ميزان  هدف از پژوهش حاضر مقايسه. باشيم توانيم سازماني پيشرو داشتهسازمان مي
  اهميت بر مديريت بر مبناي شايستگي در هر يك از سازمانهاي خصوصي و دولتي 

بنابرين با انجام اين طرح مي توانيم براي هر يك از سازمانها و موسسات دولتي  .شدبامي
و خصوصي استانهاي آذربايجان شرقي و غربي، مديريت بر مبناي شايستگي را مورد 
سنجش قرار داده و موارد ضعف و قوت هر كدام را تعيين نموده و با توجه به موارد ضعف 

ا جهت تحقق مديريت بر مبناي شايستگي ارائه نموده، و قوت آنها راهكارهاي مناسب ر
  . تا سازمانها با به كارگيري آن در مسير توسعه قرار گيرند

سالاري به مقالات و تحقيقاتي كه ارائه  الگوهاي شايستگي و شايستهارتباط بادر 
  :گرددشده است اشاره مي

    ناي شايستگيمديريت بر مباي با عنوان در مقاله) 1386( حامد دهقانيان
مديريت بر مبناي شايستگي .  به بررسي شايستگي پرداخته است)ضرورت ها و راهكارها(

هاي انساني در بلند مدت است كه يك رويكرد منسجم و هماهنگ براي اداره سرمايه
هاي مرتبط را با رهبردهاي كلان كشور تدوين براساس مجموعه مشتركي از شايستگي

تهاي كلان و ستا استقرار نظام شايستگي به عنوان يكي از سيادر همين راس. شودمي
راهبردي كشور در سند چشم انداز بيست ساله و قانون برنامه چهارم مورد تاكيد قرار 

در اين مقاله ضمن بررسي رويكردهاي متداول در بررسي مفهوم شايستگي . گرفته است
اي شايستگي، جايگاه اين موضوع و تجربه ساير كشورها در استقرار نظام مديريت بر مبن

در قانون برنامه چهارم توسعه اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي جمهوري اسلامي ايران 
    ساخت هاي مورد نياز جهت تحقق نظام جامع مديريت  بررسي شده و در نهايت زير

در تحقيقي ديگر با عنوان . بر مبناي شايستگي مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است
، كه توسط سي ميزان شايسته سالاري در انتخاب مديران بخش دولتي و خصوصيبرر

سالاري صورت گرفته است، به مطالعه شايسته) 1380(  كريم آذربايجاني وعلي عطافر
يكي از معضلات جدي كشورهاي در حال توسعه نحوه گزينش مديران و . اندپرداخته

اد شده كه حاصل يك تحقيق ميداني در اين پژوهش ي. معيارهاي حاكم بر گزينش است
-شايسته( باشد كه با هدف تعيين ميزان انتخاب مديران بر اساس معيارهاي همگانيمي

و همچنين تاثيرات بكارگيري اين ) سالاريناشايسته(و معيارهاي اختصاصي) سالاري
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دهد ينتايج حاصله از اين تحقيق نشان م. معيارها بر عملكرد سازمانها انجام گرفته است
عيلرغم اينكه انتخاب بر اساس معيارهاي اختصاصي سبب كم كاري، غيبت، نارضايتي 

ها و استعدادها، كاهش كارآيي و اثر بخشي سازمانها شغلي كاركنان، از بين رفتن خلاقيت
شود و مديراني كه بر اساس معيارهاي و به طور كلي هدر رفتن منابع جامعه مي

نمايند، در اي انتخاب ديگر افراد نيز از اين معيارها تبعيت مياند براختصاصي انتخاب شده
انتخاب مديران بخش دولتي و خصوصي تا حدود زيادي معيارهاي اختصاصي و 

 الگوي ارزيابي قابليتها و درتحقيق ديگري با عنوان. باشدناشايسته سالارانه حاكم مي
) 1388(  و همكاراني فروحيد ناصح، كه توسط شايستگيهاي مديران وزارت بازرگاني

سوال اصلي در . انجام شده است، شايستگيهاي مديران مورد بررسي قرار گرفته است
ريزي شده، محيطي را براي پرورش توان با فرايندهاي برنامهمقاله ياد شده اينكه آيا مي

سريع مديران معمولي و تبديل آنان به مديران برجسته را فراهم ساخت؟ نتايج تحقيق 
در .  حاكي از آن است كه شناسايي افراد شايسته امري بسيار مشكل و پيچيده استفوق

معمولاً  .ها، وضعيت كاري مديران از متاثر از عوامل مهار ناپذير استبسياري از زمينه
در نتيجه امكان . مندندهاي شغلي، قدرت و ثروت بهرهمديران از فرصتها و برخورداري

ي مديران بنابراين سنجش قابليتها و شايستگيها. تر استچيرگي روابط بر ضوابط بيش
تواند اثر بخشي و كارآيي اين منبع مهم اي ميبراساس مدلهاي مناسب به صورت دوره

در هزاره پيش رو آن چيزي كه هدايتگر فعاليت سازمانها است . سازماني را روشن نمايد
ري اطلاعات علاوه بر كاهش استفاده از فناو. منابع انساني و فناوري اطلاعات است

با توجه به نتايج .  پردازش اطلاعات نيز بينجامدتواند به كاهش هزينهخطاي انساني مي
هاي دقيقتر و سريعتري صورت تواند ارزيابياين تحقيق استفاده از فناوري اطلاعات مي

   .گيرد
  

  پژوهشروش 
ي و از لحاظ روش در اين پژوهش نوع مطالعه از لحاظ گردآوري اطلاعات ميدان

 استفاده ها از پرسشنامهبراي جمع آوري داده .پيمايشي خواهد بود -تحقيق توصيفي
هاي مورد نياز جهت به منظور گردآوري داده .باشدد كه پرسشنامه محقق ساخته مييگرد

در شرايطي كه جامعه داراي ( ايگيري تصادفي خوشه گيري از روش نمونه نمونه
از ميان خوشه ها به تصادف نمونه گيري به عمل . شده استاستفاده ) گروههايي باشد

 براي اين منظور فهرستي از اين . آورده و تمام حجم خوشه را سرشماري مي كنيم
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جهت  .شود شود و از آن به عنوان چارچوب نمونه گيري استفاده مي خوشه ها تهيه مي
  . گرديدايي پرسشنامه ها از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده تعيين پاي

  

 حجم نمونه و جامعه آماري
در اين پژوهش جامعه آماري شامل مديران عالي، مياني و كاركنان موسسات 

باشد كه ميزان شاغلين در هر دولتي و خصوصي استانهاي آذربايجان شرقي و غربي مي
 هزار نفر كه 300000 طبق آمار مركز آمار ايران) سازمانها و موسسات( كدام از استانها

با توجه به جامعه آماري ياد شده و با استفاده از . گرددتعيين مي هزار نفر 600000جمعاً 
  :گردد نفر براي استانها انتخاب مي426فرمول كوكران با حجم نمونه حدود 

  

( ) )1(1

)1(
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2

2

2
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n تعداد حجم نمونه و N آماري و حجم كل جامعهe درصد خطاي مورد مطالعه و  
        ،)%95سطح اطمينان( z=1/96با انتخاب  .مي باشند) اشتباه مجاز( دقت مورد نظر

 p =0/5 و e= 0/05 نفر خواهد بود، كه 426، حجم نمونه جمعاً براي هر دو استان برابر 
 به صورت آوري اطلاعات از دو جامعه آماريبا توجه به حجم نمونه ياد شده جمع

 پرسشنامه كامل عودت 300هاي توزيع شده گرفت كه جمعاً از پرسشنامهمساوي صورت 
  .داده شد و مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت

  

  روش تجزيه و تحليل
   هاي مورد نياز با استفاده از ابزارهاي مناسب جمع آوري و پس از اينكه داده

 استفاده از تكنيك آماري مناسب داده هايدسته بندي شدند، اكنون نوبت آن است كه با 
 اطلاعات با استفاده از نرم يل و تحليهتجز. جمع آوري شده را تجزيه و تحليل نمائيم

 از  هاي كمي،براي مقايسه سطوح يا ميانگين دو نمونه مستقل از داده  وSPSS16 افزار
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 به طور متداول t-Testآزمون . گردد استفاده مي1با نمونه هاي مستقل  t-Testآزمون
  . رودجهت معني داري تفاوت بين دو ميانگين به كار مي

  

  هاي پژوهشيافته
  

   ويژگي هاي جمعيت شناختي نمونه-
  :طبق اطلاعات بدست آمده تركيب نمونه به قرار جدول زير است

  
  ويژگي هاي جمعيت شناختي نمونه: 1جدول 

 ويژگي گروه ها تعداد درصد فراواني
 زن 116 39%
  مرد 184 61%

  نسيتج
 

32% 96 30-20 
35% 104 40-30  
22% 65 50-40  
  50بيشتر از  35 11%

  سن

 سال10كمتر از  87 29%
  سال15-10 112 37%
   سال20-15 47 16%
   سال25-20 31 10%
   سال25بيشتر از  23 9%

  سابقه
  
 

 ديپلم 57 19%
  فوق ديپلم 63 21%
 ليسانس 145 48%
  فوق ليسانس 35 12%

 تحصيلات

  
  

                                                           
1- Independent Samples  
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  :هاآزمون فرضيه
  

  :1فرضيه 
 ي در موسسات دولت،يستگي شاي بر مبناتيري مدي هاهي در لااي هستهيهايستگي شا-

  . متفاوت هستنديو خصوص
 

 
  

 در سازمانهاي دولتي و )يديكل(اي هستهيهايستگيشابه منظور تعيين تفاوت بين 
  .استفاده شد) t-Test(ي ميانگينخصوصي از آزمون مقايسه

  
 اي در سازمانهاي دولتي و خصوصي هستهيهايستگي شاهاي توصيفي متغير آماره: 2جدول

 خطاي انحراف ميانگين انحراف معيار ميانگين تعداد  گروه  

  هاي شايستگي  42526/0   50839/5 6533/35 150 دولتي
  31309/0  05929/4 9133/38 150 خصوصي  ايهسته

 
   ، برابري fمشاهده مي شود با اجراي آزمون ) 3( كه در جدولهمان گونه 

بر اساس نتايج جدول .  اجرا شدtواريانس ها محرز گرديد و بر اين اساس آزمون 
داري هاي مديريت بر مبناي شايستگي نشان داد كه در سطح معنيبررسي لايه) 3(شماره

 سازمانهاي دولتي، از اي سازمانهاي خصوصي نسبت به درصد، شايستگيهاي هسته5
 H0دار بوده، ميزان بالاتري برخوردار بوده، بنابراين تفاوت ميانگين دو گروه جامعه معني

توان گفت در نتيجه مي. شوديعني تفاوت ميانگين دو جامعه پذيرفته مي H1رد شده و 
اي در سازمانهاي خصوصي و دولتي تفاوت معني داري كه بين  شايستگيهاي هسته

  . داردوجود
  

⎩
⎨
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هاي سازمانهاي دولتي و ميانگين نمره براي بررسي تفاوت بين Tنتايج آزمون :  3جدول
 ايخصوصي در ارتباط با متغير شايستگيهاي هسته

 
   درصد فاصله 95
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  2فرضيه 

هاي مديريت بر مبناي شايستگي، در موسسات دولتي و هاي كنشي در لايهشايستگي -
  .خصوصي متفاوت  هستند
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در سازمانهاي دولتي و خصوصي  ي كنشيهايستگيشابه منظور تعيين تفاوت بين 

  .استفاده شد) t-Test(ي ميانگيناز آزمون مقايسه
  

 كنشي در سازمانهاي دولتي و خصوصي يهايستگيشا هاي توصيفي متغير آماره :4جدول

 خطاي انحراف ميانگين انحراف معيار ميانگين تعداد  گروه  

  41643/0  10023/5 1200/33 150 دولتي
شايستگيهاي كنشي

  31898/0  13142/4 4733/36 150 خصوصي
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ها  ، برابري واريانسfشود با اجراي آزمون مشاهده مي) 5(همانگونه كه در جدول 
بررسي ) 5(بر اساس نتايج جدول شماره.  اجرا شدtمحرز گرديد و بر اين اساس آزمون 

 درصد، 5داري هاي مديريت بر مبناي شايستگي نشان داد كه در  سطح معنيلايه
شايستگيهاي كنشي سازمانهاي خصوصي نسبت به سازمانهاي دولتي، از ميزان بالاتري 

مورد تاييد قرار  H0دار بوده، يانگين دو گروه جامعه معنيبرخوردار بوده، بنابراين تفاوت م
توان گفت كه در نتيجه مي. شوديعني تفاوت ميانگين دو جامعه پذيرفته مي H1 نگرفته و

  .بين  شايستگيهاي كنشي در سازمانهاي خصوصي و دولتي تفاوت معني داري وجود دارد
  

هاي سازمانهاي دولتي و نگين نمرهميا براي بررسي تفاوت بين Tنتايج آزمون : 5جدول
 خصوصي در ارتباط با متغير شايستگيهاي كنشي
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در سازمانهاي دولتي و خصوصي  يفي تكليهايستگيشابه منظور تعيين تفاوت بين 
  .استفاده شد) t-Test(ي ميانگيناز آزمون مقايسه

 
 

 تكليفي در سازمانهاي دولتي و خصوصي يها يستگيشا هاي توصيفي متغيرآماره :6جدول

 خطاي انحراف ميانگين انحراف معيار ميانگين دتعدا  گروه  

  45087/0  52197/5 3333/34 150 دولتي
 شايستگيهاي تكليفي

  40838/0  00167/5 8267/35 150 خصوصي

  
، برابري واريانس ها fشود با اجراي آزمون مشاهده مي) 7(همان گونه كه در جدول

بررسي ) 7(س نتايج جدول شمارهبر اسا.  اجرا شدtمحرز گرديد و بر اين اساس آزمون 
 درصد، 5داري هاي مديريت بر مبناي شايستگي نشان داد كه در  سطح معنيلايه

شايستگيهاي تكليفي سازمانهاي خصوصي نسبت به سازمانهاي دولتي، از ميزان بالاتري 
 مورد قبول H0دار بوده، برخوردار بوده، بنابراين تفاوت ميانگين دو گروه جامعه معني

در نتيجه مي توان . شوديعني نفاوت ميانگين دو جامعه پذيرفته مي H1اقع نگرديده و و
گفت كه بين  شايستگيهاي تكليفي در سازمانهاي خصوصي و دولتي تفاوت معني داري 

  .وجود دارد
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هاي سازمانهاي دولتي و ميانگين نمره براي بررسي تفاوت بين Tنتايج آزمون : 7جدول
 ط با متغير شايستگيهاي تكليفيخصوصي در ارتبا

  درصد فاصله95
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  :4فرضيه 

دولتي يا (ميانگين نمرات لايه هاي مديريت بر مبناي شايستگي در موسسات
  . متفاوت است) خصوصي
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در سازمانهاي دولتي و  يستگي شاي بر مبناتيريمدبه منظور تعيين تفاوت بين 

  .استفاده شد) t-Test(ي ميانگينخصوصي نيز از آزمون مقايسه
  

 :8جدول
 مديريت بر مبناي شايستگي در سازمانهاي دولتي و خصوصي هاي توصيفي متغير آماره

 يانگينخطاي انحراف م انحراف معيار ميانگين تعداد  گروه  

  78755/0  64549/9 1066/103 150 دولتي
 مديريت بر مبناي شايستگي

  71598/0  76891/8 2133/111 150 خصوصي
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    ، برابري fشود با اجراي آزمون  مشاهده مي) 9(همان گونه كه در جدول 
بر اساس نتايج جدول .  اجرا شدtها محرز گرديد و بر اين اساس آزمون  واريانس
 درصد، 5داري ررسي مديريت بر مبناي شايستگي نشان داد كه در سطح معنيب) 9(شماره

سازمانهاي خصوصي نسبت به سازمانهاي دولتي، از ميزان  يستگي شاي بر مبناتيريمد
 مورد H0دار بوده، بالاتري برخوردار بوده، بنابراين تفاوت ميانگين دو گروه جامعه معني

  در نتيجه . شود ميانگين دو جامعه پذيرفته مييعني نفاوت H1قبول واقع نگرديده و 
ي در سازمانهاي خصوصي و دولتي ستگي شاي بر مبناتيريمدمي توان گفت كه بين  

سالاري، ميزان آگاهي از اهداف، رسالت سازماني تفاوت معني داري وجود دارد، و شايسته
 از سازمانهاي و تعهد نسبت به سازمان و وظايف محوله در سازمانهاي خصوصي بيشتر

  .باشددولتي مي
  

هاي سازمانهاي دولتي و ميانگين نمره براي بررسي تفاوت بين Tنتايج آزمون : 9جدول
 خصوصي در ارتباط با متغير مديريت بر مبناي شايستگي
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هاي مديريت بر مبناي توزيع ستوني ميانگين نمرات لايه) 1( نمودار شماره
نمايد، مطابق با شايستگي در سازمانهاي خصوصي و دولتي را به تفكيك مشخص مي

گردد و اهميت ها در سازمانها ملاحظه مينمودار تفاوت بين هر يك از شايستگي
  . باشدازمانهاي خصوصي بشتر از سازمانهاي دولتي ميمديريت بر مبناي شايستگي در س

  

  
  توزيع پراكندگي متغيرها: 1نمودار شماره

  
  گيريخلاصه و نتيجه

شايستگي به عنوان يكي از مؤلفه هاي اصلي توسعه سرمايه هاي انساني در 
در همين . اقتصاد دانايي محور، زيربناي خلق ارزش هاي برتر سازماني محسوب مي شود

ا قانون برنامه پنجم توسعه اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي كشور دولت را مكلف راست
نموده است تا در راستاي نوسازي و ارتقاي اثربخشي حاكميت ضمن تدوين طرح جامع 

 امروزه انتخاب .توسعه منابع انساني در جهت استقرار نظام شايستگي در كشور اقدام نمايد
ئوليتها و مشاغل همواره دغدغه مديران سازمانها صحيح و مناسب افراد براي تصدي مس

شود تا سازمانها در تلاش و كشف افراد با هوش و لايق در سازمانها باعث مي .مي باشد
شايسته سالاري  .رقابت باشند تا با هوش ترين و كارآزموده ترين افراد را به خدمت گيرند

يت و در ميان مديران از اهميت در سازمانهاي رشديافته و يا در حال رشد بسيار با اهم
  . بيشتري برخوردار است
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  :ها بشرح زير استدست آمده از آزمون فرضيهنتايج به
هاي مديريت بر مبناي شايستگي  بر اساس نتايج بدست آمده در بررسي لايه-1

اي سازمانهاي  درصد، شايستگيهاي هسته5داري ملاحظه گرديد كه در سطح معني
ازمانهاي دولتي، از ميزان بالاتري برخوردار بوده، يعني تفاوت خصوصي نسبت به س

شايستگيهاي  توان گفت كه بيندر نتيجه مي. شودميانگين دو جامعه پذيرفته مي
 .اي در سازمانهاي خصوصي و دولتي تفاوت معني داري وجود داردهسته

يستگيهاي هاي مديريت بر مبناي شايستگي نشان داد كه، شا نتايج بررسي لايه-2
كنشي سازمانهاي خصوصي نسبت به سازمانهاي دولتي، از ميزان بالاتري برخوردار 

توان گفت كه بين شايستگيهاي كنشي در سازمانهاي خصوصي و بوده، يعني مي
هاي كنشي كاركنان سازمانهاي دولتي تفاوت معني داري وجود دارد و توانايي

  .خصوصي بيشتر است
رض سوم ملاحظه گرديد كه، شايستگيهاي تكليفي سازمانهاي  در رابطه با آزمون ف-3

خصوصي نسبت به سازمانهاي دولتي، از ميزان بالاتري برخوردار بوده، يعني تفاوت 
شايستگيهاي  توان گفت كه بيندر نتيجه مي. گرددميانگين دو جامعه پذيرفته مي

  .ردتكليفي در سازمانهاي خصوصي و دولتي تفاوت معني داري وجود دا
در  يستگي شاي بر مبناتيريمد با توجه به نتايج بدست آمده ملاحظه گرديد كه، -4

سازمانهاي خصوصي نسبت به سازمانهاي دولتي، از ميزان بالاتري برخوردار بوده، و 
ميزان توجه و اهميت به كاركنان توانمند . تفاوت معناداري بين دو جامعه وجود دارد

  . سازمانهاي دولتي از درجه بالاتري برخوردار استدر سازمانهاي خصوصي نسبت به
  

  پيشنهادات
 مربوط به ي تخصصارهايي علاوه بر معيستگي شاارهايي ملاك ها و معنييدر تع -1

 و ينيهاي داري و ارزش شغل و معتي متناسب با اهمي هاي عمومملاك هر شغل،
  .ردي قرارگتوجه  و موردنيي تعيمذهب

 في ها و وظاتي سازمان متناسب با مأمورفيجه به شرح وظا احراز شغل با توطيشرا -2
 راني مديي شناساندي تا در فراني معاونت طرح برنامه و بودجه تدوقيطر هر شغل از

  .رديملاك عمل قرار گ
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 معاونت شنهاداتي از نظرات و پيگستي شاي تخصصارهايي و بازنگري معنييدر تع -3
  .مربوط به خود بهره برداري گردد در محدوده مشاغل ي هاي تخصصسيپل ها و

 ها تا در رتبه بندي، يابي ارزجي بانك جامع اطلاعات براي نگهداري سوابق، نتاجاديا -4
  .ردي مورد استفاده قرارگراني مدانتصاب انتخاب و

       و يابي مراحل ارزشراني و انتصابات در انتصاب مديابي ارزش،يروساي بازرس -5
 مذكور در يستگي شاارهايي را بر اساس معيتيري مددهاينامزي رتبه هاي اكتساب

  . مورد توجه قرار دهندمشاغل  با توجه به شرحشي از پشي بقيتحق
 در واگذاري مشاغل و انتصاب ها باشد و از ي سالاري عامل اصلستهيتوجه به شا -6

  . گرددزي پرهقهي و سلينظرشخص اعمال
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