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   چکيده

 نظام كلی سیاستهاي بر تاكید با دولتی بخش انسانی منابع مدیران هاي شایستگی فرایندي مدل تدوین  حاضر تحقیق اصلی هدف

 بخش در كه باشد می اكتشافی نوع از آمیخته پژوهش پژوهشی، رویکرد لحاظ از حاضر پژوهش حاضر پژوهش. باشد می اداري

 میان پرسشنامه توزیع با كمی بخش در و شناسایی دولتی بخش انسانی منابع مدیران شایستگی ابعاد خبرگان، از مصاحبه با كیفی

  مصاحبه ابزار از اطلاعات، آوري جمع منظور به. است شده ارائه تحقیق( AHP) مراتبی سلسله تحلیل مدل یا درختی، مدل خبرگان

 انسانی منابع مدیران شایستگی معیارهاي و هاي مولفه ابعاد، به آشنا خبرگان را تحقیق این آماري جامعة.  شد استفاده پرسشنامه و

 به انسانی، منابع مدیریت حوزه صاحبنظران و دولتی بخش انسانی منابع مدیران دولتی، هاي دستگاه ارشد مدیران. داد خواهد تشکیل

 ادامه شده گردآوري اطلاعات در نظري اشباع مرحله تا گیري نمونه. شدند انتخاب برفی گلوله گیري نمونه روش با و خبره عنوان

 و فردي هاي توانایی مدیریتی، هاي مهارت فردي، هاي ویژگی) شامل مدل اصلی معیار چهار داد نشان آمده دست به نتایج. یافت

 با دولتی بخش انسانی منابع مدیران هاي شایستگی فرایندي مدل نهایت در. شدند شناسایی ها آن هاي شاخص91 و( سازمانی عوامل

 . گردید ارائه اداري نظام كلی سیاستهاي بر تاكید
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  مقدمه. 1

 فزاینده صورت به ها سازمان حاضر عصر در دارد، مدیریتی هاي سرمایه به بستگی اول درجه در سازمان هر موفقیت امروزه

 هاي شایستگی توسعه و شناسایی شرایطی، چنین در تعالی و بقا براي بنابراین مواجهند، پیچیده و پویا هاي محیط با اي

 با چشمگیري طرز به دولتی، بخش در ویژه به مختلف هاي سازمان امروزه. است یافته ضرورت پیش از بیش مدیران،

 مدیریتی سطوح در خصوص به شایستگی، شکاف و ها مهارت بودن ناكافی ماهر، نیروي كمبود نظیر مشکلاتی

 (. 9919متین، زارعی)مواجهند

 از دسته آن شناسایی به معطوف سازمانی پژوهشگران و اندیشمندان مطالعات و ها تلاش از مهمی بخش اخیر هاي سال در

 یعنی اخیر گزاره از مدیریت، ادبیات در. آورند می فراهم را برتر عملکرد موجبات كه است شده مدیران هاي ویژگی

 (.9911زندي، و درخشان)شود می یاد مدیران هاي شایستگی عنوان تحت برتر عملکرد براي مدیران نیاز مورد هاي ویژگی

 رو روبه شایستگی عنوان با مفیدي مفهوم به دارند، بهتري عملکرد سایرین به نسبت افراد برخی چرا گه مهم این توضیح در

 تبدیل اخیر هاي دهه در محبوب هایبسیار اصطلاح از یکی به شایستگی رو این از(. 2893 ، جولاچا)شد خواهیم

 واستانداردهاي خاص مشخصات به توجه با كارآمدي و موفقیت به مختلف افراد توانایی شایستگی،(. 2898، لیکاما)گشته

 یافته رشد اقدامات انجام براي نیاز مورد قضاوت و توانایی مهارت، دانش، عنوان به دیگر سوي از. است مشاغل بندي طبقه

 كاربرد براي كاركنان نیاز مورد رفتاري اقدامات بلکه نیست وظایف انجام صرفاً شایستگی. است شده تعریف اخلاقی

 (. 2893 ، ریوایزد)است شایسته طور به محیطی تغییرات با سازگاري توان و پذیري ریسک خود، نظر وسعت و عمیق دانش

 در موفقیت براي باید آنها كه است رفتارهایی یا مهارت، دانش، خاص، و ویژه كیفیت از اي مجموعه مدیران، شایستگی

 ارتباطات، مسأله، حل براي گیري تصمیم زمان، مدیریت سیاست، مذاكره، فنون: از عبارتند و باشند دارا خود نقش یا شغل

 ویژگی كردن هماهنگ و استرس برابر در آرامش داشتن متقاعدسازي، قدرت تیمی، كار سازماندهی، و ریزي برنامه

 و باشد می وضعیت یا شغل یک گوناگون هاي موقعیت «شایستگی» در مؤثر عملکرد به مربوط كه است فرد یک اساسی

 شایستگی(. 2899، رف)باشد شده بینی پیش شغلی وظایف و شرایط از اي گسترده طیف در فردي رفتار بیانگر تواند می

 انجام براي فرد یک دهد می اجازه كه است رفتارهایی و ها ویژگی نگرش، مهارت، دانش، شامل انسانی منابع مدیریت در

 فردي هاي ویژگی و مهارت دانش، شامل شایستگی(. 2899، سركار) نماید استفاده آنها از وظیفه، یا شغل یک در مهم امر

 از دسته آن شایستگی. است عوامل این از تركیبی یا و فیزیکی هاي ویژگی و نگرش ارزش، ذهنی، مفهوم انگیزه، جمله از

 ها آن مؤثرتر و برتر عملکرد موجب و دهد می تشکیل را آنان شغلی موفق رفتارهاي زیربناي كه است افراد خصوصیات

 فرد رفتار در تکرارپذیر، و ثبات با و بوده گیر اندازه قابل و مشاهده قابل باید ها شایستگی. شود می وظیفه یا شغل در

 گیري شکل در نگرش و مهارت دانش، هاي مؤلفه كه معتقدند محققان بیشتر(. 9918فرد، زارع و ودادي)شوند مشاهده

 (.9918همکاران، عباسپورو)دارند نقش فردي هاي شایستگی

 محسوب توسعه مهم هاي زیرساخت از یکی دارد امور انجام در كه موثري و گسترده نقش به توجه با ایران در اداري نظام

 از دولتی مدیران برخورداري ضرورت و كشور پیشرفت و توسعه در انداز چشم سند حیاتی نقش و اهمیت شود¬می

 توسعة و تشخیص اداري، تحول نظام این راستاي در شده تدوین هاي سیاست اجراي براي نیاز مورد هاي شایستگی

 به كه «اداري نظام كلی هاي سیاست» متن به توجه با. سازد می ضروري را زمینه این در مدیران نیاز مورد هاي شایستگی

 ي كلیه است، شده ابلاغ مسلح نیروهاي كل ستاد رئیس و نظام مصلحت تشخیص مجمع رئیس گانه، سه قواي رؤساي
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 فواصل در را آن پیشرفت و تهیه را آن شدن عملیاتی براي مشخص بندي زمان كه كردند موظف را ها سیاست این مخاطبان

 و نصب در اسلامی اخلاق بر مبتنی سالاري شایسته و گرایی دانش ها، سیاست این جمله از. كنند گزارش معین زمانی

 هاي مهارت و تخصص دانش، سطح ارتقاي و بهسازي و انسانی منابع معنوي رشد زمینه ایجاد همچنین مدیران، ارتقاي

 سیاست راستاي در ویژه به دولتی مدیران شایستگی الگوي خصوص در شده انجام هاي پژوهش اینکه به توجه با لذا آنان

 می اساسی مسئله این به الگویی، چنین ارائة هدف با حاضر پژوهش نیست، برخوردار كافی غناي از اداري نظام كلی هاي

 و ابعاد چه شامل اداري، نظام كلی هاي سیاست اساس بر دولتی مدیران هاي شایستگی توسعة مفهومی الگوي» كه پردازد

 كلی هاي سیاست اجراي در بتواند كشور دولتی بخش در الگو این كاربرد و توسعه تدوین، است امید. «است؟ هایی مؤلفه

 به مربوط مفاهیم ادامه، در. باشد مؤثر ایران اسلامی جمهوري اندازي چشم سند متعالی اهداف به دستیابی و اداري نظام

 شایستگی الگوي ارائة مناسب رویکرد اساس، این بر و بررسی مدیران شایستگی الگوهاي و شایستگی مدیریت شایستگی،

 اداري، نظام كلی هاي سیاست در اسلامی ایران هاي ویژگی بررسی با بعد، مرحله در. شد خواهد تعیین نظر مورد هاي

 روش اساس بر الگو این ارائة. شود می تدوین كلان گیري جهت این با متناسب دولتی مدیران نیاز مورد هاي شایستگی

 . شد خواهد انجام تحلیل كیفی

  پژوهش ادبياتمبانی نظری و . 2

 : مدیریتی هاي  شایستگی مفهوم

 می كمک بحرانی مواقع در مدیران عالی عملکرد به كه باشد می هایی توانایی و ها مهارت شامل مدیریتی هاي شایستگی 

 بخش و دارد قرار آب زیر در آن اعظم بخش كه هستند یخی كوه شبیه مدیریتی هاي شایستگی(. 2898، توماستیکا)كند

 ها، شایستگی برگیرنده عناصردر. اند برآورده آب سراز و گرفته قرار آن قلة در دانش و مهارت مثابه به آن از كوچکی

 شناسی خویشتن و اجتماعی نقش. كنند می هدایت و كنترل را ظاهري رفتار گسترده طور به اما هستند؛ مشاهده كمترقابل

 قرار آب در كه هستند یخ كوه زیرین سطح در ها انگیزه و اختصاصی صفات لکن دارند؛ وجود فرد آگاهی از سطحی در

 (.2898، وزیرانی) اند گرفته جا فرد وجود اعماق ودر دارد

 :شایستگی الگوهاي

 تعهد هدایت، و رهبري شامل انسانی منابع مدیران شایستگی با رابطه در پژوهش نتایج ،(2891)انسانی منابع مدیریت انجمن

 ارتباطی، مهارت فرهنگی، اثربخشی بحرانی، شرایط تعیین مذاكره، مهارت ارتباطات، مدیریت بازاریابی، هوش اخلاقی،

 مدیریتی شایستگی مدل یک  ،(9918 همکاران، و بابایی از نقل به) 9118بویاتزیس. است انسانی منابع مدیریت تخصص

 جهت شامل ها ویژگی این. است شده شناسایی شغل یک در مؤثر عملکرد با مرتبط هاي ویژگی آن در كه كرده ارائه

 از استفاده سازي، مفهوم سخنرانی، نفس،ارائه به اعتماد بودن، كارساز قضاوت، نگري، آینده كارآیی، سمت به گیري

 قدرت، از استفاده طاقت، و تحمل داشتن خودكنترلی، ادراكی، شفافیت گروهی، فرآیندهاي مدیریت اجتماعی، قدرت

 و تأثیر با همراه توجه دیگران، پرورش تخصصی، دانش منطقی، تفکر خودانگیختگی، مثبت، نگرش درست، خودارزیابی

 انجام براي كه هستند اي اولیه هاي شایستگی بعدي مورد و مرتبط مدیریتی اثربخشی با اول مورد92. است( هوش)حافظه

 ناصحی از نقل به اسکرودر بویاتزیس، هاي پژوهش ادامه در.نیستند مربوط شغل متعالی عملکرد به اما ضروري، شغل یک

 در وي. داد قرار مطالعه مورد را سازمانی محیط و كاري بافت فردي، هاي شایستگی بین ارتباط ،(9911دیگران، و فر
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 ؛«اول سطح»شامل را مدیران هاي شایستگی او. «نمود مجزا هم از را سازمان خارجی و داخلی محیط»  سطح خود پژوهش

 مدیریتی رفتار اجزاي ؛«بالا عملکرد»  مدیریتی، كارهاي انجام براي نیاز مورد پایه هاي ؛مهارت«دانشی» فردي، هاي ویژگی

 پیچیده، بسیار محیط یک در بالا تیمی كاركرد تولیدكننده رفتارهاي پایدار نسبتاً مجموعه عنوان به كه سازمان یک درون

 تأثیر و نفوذ را مدیران نیاز مورد هاي شایستگی ،(2881 هو، یانگ و هو هانگ از نقل به) چنگ و كان. كند می معرفی

 ابتکار، فردي، بین مهارت گیري، تصمیم توانایی موفقیت، به میل بررسی، و پژوهش توانایی اجتماعی، مسئولیت گذاري،

( 9918اكرامی، و خورشیدي از نقل به ،2881)ادوارد اعتقاد به. اند كرده بیان انسانی منابع مدیریت توانایی و نفس به اعتماد

 وظیفه، و فنی هاي مهارت تغییر، مدیریت مسئله، حل ارتباطات، كاركنان، پرورش و توسعه شامل مدیریت هاي شایستگی

 جمهوري ارتش در فرماندهان و مدیران هاي شایستگی نیز ،(9918) همکاران و الوانی عملکرد مدیریت گروه، تشکیل

 و متین زارعی دیگر سوي از. اند نموده بندي تقسیم بینشی و سازمانی فردي، بین فردي، هاي شایستگی به را ایران اسلامی

 شخصیت اي، حرفه تخصص فرهنگی؛ منش را كشور فرهنگی هاي سازمان در مدیران شایستگی ،(9919)همکاران

 هوش و معنوي هوش فرهنگی، هوش مدیریتی، هوش نرم، هوش كاري، تعهد كاري، رضایت فرهنگی، انگیزه فرهنگی،

 اسلامی شامل ایران دولتی مدیران شایستگی ،(9918)رضائیان و الهی خائف فرد، اسدي همچنین. اند نموده عنوان عاطفی

 شخصی هاي شایستگی و پاسخگویی پذیري، مسئولیت شخصی، منافع به توجه عدم گذاري، خدمت بودن، مردمی بودن،

 و فانگ. دانستند مسأله حل بحران، مدیریت رهبري، از عبارتند را مدیران شایستگی ،(2899) همکاران و ژئو. است

 را شخصیتی هاي شایستگی و فردي میان توانایی اي، حرفه توانایی مدیریت، ریزي، برنامه شایستگی پنج ،(2898) همکاران

 .داشتند بیان مدیران براي

  پژوهششناسی  . روش3

 با كیفی بخش در كه باشد می اكتشافی نوع از آمیخته پژوهش پژوهشی، رویکرد لحاظ از حاضر پژوهش حاضر پژوهش

 میان پرسشنامه توزیع با كمی بخش در و شناسایی دولتی بخش انسانی منابع مدیران شایستگی ابعاد خبرگان، از مصاحبه

 از اطلاعات، آوري جمع منظور به. است شده ارائه تحقیق(  AHP) مراتبی سلسله تحلیل مدل یا درختی، مدل خبرگان

 . شد استفاده پرسشنامه و  مصاحبه ابزار

 ی:جامعه و نمونه آمار. 4

تشکیل خواهد داد.  مدیران منابع انسانی  این تحقیق را خبرگان آشنا به ابعاد، مولفه هاي و معیارهاي شایستگیجامعة آماري 

با توجه به این كه خبرگان این پژوهش كسانی باید باشند كه داراي دانش و تجربه كافی در حوزه مدیریت منابع انسانی و 

سابقه بالاي كاري باشند، لذا مدیران ارشد دستگاه هاي دولتی، مدیران منابع انسانی بخش دولتی و صاحبنظران حوزه 

 نظري اشباع مرحله تا نمونه گیري شدند. انتخاب برفی گلوله گیري نمونه روش با عنوان خبره ومدیریت منابع انسانی، به 

 .یافت ادامه شده گردآوري اطلاعات در

 اطلاعات:  گردآوری . روش5

 اول مرحله براي كه صورت بدین تركیبی)تلفیقی( می باشد. نوع از حاضر، تحقیق اطلاعات در روش گردآوري

 دستور در صنعت این تخصصی وب سایت هاي و مجلات دانشگاهی، مقالات به مراجعه و اي كتابخانه مطالعات

استفاده  لیکرت طیف بر اساس ساخته محقق یزوج ساتیمقا یسیپرسشنامه ماتر از نیز دوم مرحله براي و گرفت كارقرار

 .شد
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  . ابزار گردآوری داده ها و روایی و پایایی آن:6

گیري در این  هاي پژوهشـی بـا پرسـشنامـه گـردآوري شـد و مقیـاس اندازه آزمون گمانههاي مورد نیاز براي  داده

توانـد  گیـري مـی اي بود. مقصود از روایی آن است كـه آیـا ابـزار انـدازه پرسشنامه از نوع طیف لیکرت پنج گزینه

جهت سنجش (.9،2881)خاكیند یا خیرگیري ك خصیصـه و ویژگـی كـه ابـزار بـراي آن طراحـی شـده اسـت را اندازه

استفاده شده است. در روایی محتوایی بحث بر سـر   روایی صوري و محتوایی -روایی پرسشنامه، از روایی منطقـی 

باشد. در روایی ظاهري ایـن سـوال  كفایـت تعـداد و محتوي سوالات براي سنجش همه ابعاد مفهوم مورد بررسی می

اي تدوین گردیـده است كه آنچه را باید  گیري تا چه اندازه از نظر نوع و فرم سوالات به گونه همطرح است كه ابزار انداز

آنجـا كـه معیارهاي مورد استفاده در پرسشنامه از مبانی نظري و  از(.2،2881)مهرگان و زالیسـنجد انـدازه بگیـرد، مـی

، سوالات پرسشنامه را از نظر كمیت و كیفیت تاییـد تحقیقات گذشته اسـتخراج گردیـده اسـت و افراد مطلع و خبرگان

انـد، داراي روایـی محتوایی است. از طرف دیگر، داراي روایی ظاهري است زیرا افراد مطلع و خبرگان بر  كـرده

یکی از  .توانمنـدي سنجش ابزار اندازه گیري از جهت ظاهري مانند روشن و بدون ابهام بودن سوالات صحه گذاشتند

ها )پرسشنامه(، پایایی است. مفهوم ذكـر شـده بـا این امر سر و كار دارد كه ابزار  آوري داده هاي فنی ابزار جمع ویژگی

بـراي محاسـبه ضـریب پایـایی، . آورد ها در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسـانی بـه دسـت مـی آوري داده جمع

%نزدیکتر  988فزار اس پی اس اس اشاره نمود. كه مقـدار آلفـا هر چه به ا به كمک نرم «آلفاي كرونباخ»میتوان به روش 

باشد بیانگر قابلیت اعتماد بودن بیشتر پرسشنامه است. در این تحقیق جهت تعیین پایایی پرسشنامه از آزمون آلفاي كرونباخ 

ي  نشان دهنده د شده است كهبرآور 18/8نیز ضریب آلفاي كرونباخ  استفاده شده است. براي سنجش پایائی پرسشنامه

 .است پایایی پرسشنامه

 : . روش تجزیه و تحليل اطلاعات7 

معروف ترین آن ها  هـاي متفـاوتی وجـود دارنـد كـه هاي مختلف، مـدل بندي اولویت عوامل در پژوهش براي رتبه

 و TOPSIS گوناگونی مانندهاي  باشـند كـه شـامل تکنیک مـی MCDMخانواده مدل هاي تصمیم گیري چند معیاره 

AHP مورد استفاده بوده و در سرتاسر جهان، تسري پیدا كرده است. در   ... هستند كه بـه دلیـل كـاربردي بـودن، بسـیار

بندي استفاده شده  و نیازهاي پژوهش وجود دارد از این مدل جهت رتبه AHP این بین با توجه به تناسبی كه بین مدل

 .است

با  يریگ میحل مسئله تصم يبرایل سلسله مراتبی یکی از معروف ترین فنون تصمیم گیري چند معیاره است، در فرآیند تحل

ها با هم  نهیو گز ارهایها در هر سطح مشخص شود و مع تیاولو دیبا يریگ میدرخت تصم جادیعلاوه بر ا AHPروش 

از  ساتیمقا سیماتر لیو تکم ساتیمقا نیانجام ا ياست. برا AHPاستفاده از  دیكل ساتیمقا نیشوند ا یزوج سهیمقا

مسئله  يابعاد و مولفه ها ییو شناسا میدر گام نخست با درک كامل مفاه شود. یم ستفادهها ا تیجدول ارجح ریمقاد

ابعاد و  یموضوع و بررس اتیباشد و مصاحبه ها و سپس با توجه به ادب یمخبرگان مسئله، با نظر  ی، هدف كلقیتحق

و شاخص  ارهایمع یبه مسئله مشخص شده اند. به عبارت ری، عوامل مرتبط و درگهاي شایستگی مدیران منابع انسانیشاخص 

 اداري نظام كلی سیاستهاي بر تاكید با دولتی بخش انسانی منابع مدیران هاي شایستگیتدوین مدل فرایندي  يمهم برا يها

                                                                                                                                                                                       
1 . khaki 

2 . mehregan, zali 
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قرار  یابیمورد ارز ارهایاز مع کیهر  تیاهم زانیم کرتیل فیمرحله با استفاده از پرسشنامه با ط نیحاصل اد. مشخص ش

 مختلف مشخص شدند.  يها نهیو گز امدهایشدند و پ ییشناسا تیبا اهم يارهایمع تیاست كه در نها فتهگر

  پژوهشهای  . یافته8

اي و ارزیـابی نتـایج  هاي جـامع كتابخانـه گـام اول با بررسیمنظور دستیابی به هدف پیش روي در مطالعه حاضر، در به 

شناسایی و استخراج ابعاد و شاخص هاي شایستگی مدیران منابع انسانی  یبررس ازرتبط، تعدادي م مطالعـات گذشـته

ن ارشد دستگاه نفر خبره كه شامل مدیرا 88در میان  و توزیع پرسشنامه ، با بهره گیري از روش دلفـیدومگردید. در گام 

ابعاد و شاخص گروهی دیگر از هاي دولتی، مدیران منابع انسانی بخش دولتی و صاحبنظران حوزه مدیریت منابع انسانی، 

نتایج مطالعات )استخراج گردید. سپس با تلفیق نتایج ایـن دو گـام  خبرگاندیدگاه هاي شایستگی مدیران منابع انسانی از 

اول  گامهاي نهایی اثرگذار تدوین گردید. به بیان دیگر در ه مولف (،هـاي میـدانی و كارشناسـی كتابخانـه اي و بررسـی

( از ایشـان خواسـته شده تا خبرگانروش دلفی با ارسال پرسشنامه بـاز بـه كارشناسان و صاحبنظران انتخابی )اعضاي 

آوري این پرسشنامه هـا و  نمایند، سپس با جمعنظرات خود را در زمینه مولفه هاي مدنظر خود به صـورت بـاز ارائه 

مولفـه هاي شناسایی شده در بررسی میدانی با  است،یعنی اسـتخراج نتـایج مربوط به آنها، عملیات تلفیق صورت گرفته

ابعاد  در پایان و شده تلفیق با هم اول روش دلفـی بـوده است، گاماي مربوط بـه  هـاي استخراجی از اسناد كتابخانه مولفـه

 مراحل تحقیقهـاي بسـته جهـت استفاده در سایر  در قالب پرسشنامهو شاخص هاي نهایی شایستگی مدیران منابع انسانی 

 .نهایی شدند ،و صـاحبنظران مولفـه هـاي یاد شده خبرگانتدوین گردید، سپس با بهره گیري از این تکنیک در میان 
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 با استفاده از فن دلفی .  شناسایی عوامل1جدول 

 میانگین  شاخص  عامل

 ویژگی هاي فردي 
 1 شخصیت

 1/1 قدرت یادگیري

 7 ادراک و طرز تلقی

 7 انگیزش و ارزش ها

 1 مسائل اخلاقی

مهارت هاي 

 مدیریتی

 1 فنی مهارت

 1 انسانی مهارت

 1/8 ادراكی مهارت

 1 تشخیص و وتحلیل مهارت تجزیه

 1/8 شخصی متقابل روابط برقراري مهارت

 7 گروهی مهارت

 1 اي رایانه مهارت

 توانایی هاي فردي
 1 تحصیلات

 1 تجربه 

 7 ذهنی هاي توانایی

 7 فیزیکی هاي توانایی

 عوامل سازمانی
 1/8 زیر ساخت قانونی

 1 زیر ساخت فرهنگی

 1 زیر ساخت جذب و استخدام
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پس از بدست آوردن نتایج آزمون دلفی و با توجه به اینکه نتایج بدست آمده از میانگین گیري نشان داد كه تمامی میانگین 

بنا بر  .دارند، كه یک میزان مطلوب است و نشان از نزدیکی نظرات پاسخ دهندگان به هم دارد 8عدد از  بالاترها عددي 

ی مدل شامل)ویژگی هاي فردي، مهارت هاي مدیریتی، توانایی هاي فردي و (، چهار معیار اصل9نتایج حاصل از جدول)

 عوامل سازمانی( و شاخص هاي آن ها شناسایی شدند.

 :وزن و درجه اهمیت هر یک از معیار ها از طریق مقایسات زوجی در جداول زیر بدست آمده است

 دولتی بخش انسانی منابع مدیرانفرایندی (، وزن معيارهای موجود در مدل 2جدول) 

 وزن عامل) معیار( ردیف

9 
  213/8 ویژگی هاي فردي 

2 
  382/8 مهارت هاي مدیریتی

9 
  817/8 توانایی هاي فردي

3 
  917/8 عوامل سازمانی

در نمودار زیر به ترتیب معیار هاي تصمیم گیري و وزن آنها محاسبه شده كه نتایج آن در جدول فوق نشان داده شده است. 

 گردد. همانطور كه در این نمودار مشاهده می 

 منابع مدیرانفرایندی (، اولویت بندی و رتبه بندی ابعاد و شاخص های شایستگی مدل 3جدول )

 دولتی بخش انسانی

 رتبه  وزن عامل) معیار( ردیف

9 
 چهارم  817/8 ویژگی هاي فردي 

2 
 اول  382/8 مهارت هاي مدیریتی

9 
 دوم  213/8 توانایی هاي فردي

3 
 سوم  917/8 عوامل سازمانی

  

 
 منابع مدیرانفرایندی ( اولویت بندی و رتبه بندی ابعاد و شاخص های شایستگی مدل 1نمودار )

 دولتی بخش انسانی
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و « عوامل سازمانی»و « توانایی فردي»، «مهارت هاي مدیریتی»(، مشاهده می شود،9( و نمودار )9همانگونه كه درجدول )

ابعاد و شاخص هاي  با بیشترین وزن، به ترتیب در رتبه هاي اول تا چهارم مهمترین معیارهاي« ویژگی هاي فردي»در نهایت 

 هستند.  دولتی بخش انسانی منابع مدیرانفرایندي شایستگی مدل 

 :ها از طریق مقایسات زوجی در جداول زیر بدست آمده است شاخصوزن و درجه اهمیت هر یک از 

 دولتی بخش انسانی منابع مدیرانفرایندی (، وزن شاخص های موجود در مدل 4جدول)

 وزن  شاخص هاي ردیف

9 
 Q1 899/8 شخصیت

2 
 Q2 829/8 قدرت یادگیري

9 
 Q3 881/8 ادراک و طرز تلقی

3 
 Q4 881/8 انگیزش و ارزش ها

8 
 Q5 899/8 مسائل اخلاقی

1 
 Q6 819/8 فنی مهارت

7 
 Q7 817/8 انسانی مهارت

1 
 Q8 818/8 ادراكی مهارت

1 
 Q9 817/8 تشخیص و وتحلیل مهارت تجزیه

98 
 Q10 999/8 شخصی متقابل روابط برقراري مهارت

99 
 Q11 982/8 گروهی مهارت

92 
 Q12 819/8 اي رایانه مهارت

99 
 Q13 891/8 تحصیلات

93 
 Q14 872/8 تجربه 

98 
 Q15 831/8 ذهنی هاي توانایی

91 
 Q16 881/8 فیزیکی هاي توانایی
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97 
 Q17 839/8 زیر ساخت قانونی

91 
 Q18 898/8 زیر ساخت فرهنگی

91 
 Q19 821/8 زیر ساخت جذب و استخدام

 

 انسانی منابع مدیرانفرایندی (، اولویت بندی و رتبه بندی شاخص های موجود در مدل 5جدول )

 دولتی بخش

 رتبه وزن  شاخص هاي ردیف

9 
 شانزدهم Q1 899/8 شخصیت

2 
 چهاردهم Q2 829/8 قدرت یادگیري

9 
 هجدهم Q3 881/8 ادراک و طرز تلقی

3 
 هفدهم Q4 881/8 انگیزش و ارزش ها

8 
 شانزدهم Q5 899/8 اخلاقیمسائل 

1 
 پنجم Q6 819/8 فنی مهارت

7 
 ششم Q7 817/8 انسانی مهارت

1 
 هشتم Q8 818/8 ادراكی مهارت

1 
 سوم Q9 817/8 تشخیص و وتحلیل مهارت تجزیه

98 
 اول  Q10 999/8 شخصی متقابل روابط برقراري مهارت

99 
 دوم Q11 982/8 گروهی مهارت

92 
 چهارم Q12 819/8 اي رایانه مهارت

99 
 دوازدهم Q13 891/8 تحصیلات

93 
 هفتم Q14 872/8 تجربه 
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98 
 دهم Q15 831/8 ذهنی هاي توانایی

91 
 نهم Q16 881/8 فیزیکی هاي توانایی

97 
 یازدهم Q17 839/8 زیر ساخت قانونی

91 
 پانزدهم Q18 898/8 زیر ساخت فرهنگی

91 
 سیزدهم Q19 821/8 زیر ساخت جذب و استخدام

 

 
 انسانی منابع مدیرانفرایندی ( اولویت بندی و رتبه بندی  شاخص های موجود در مدل 2نمودار )

 دولتی بخش

« گروهی  مهارت» ، «شخصی متقابل روابط برقراري مهارت» ( ، مشاهده می شود، 2( و نمودار )8همانگونه كه درجدول )

شاخص  وزن، به ترتیب در رتبه هاي اول تا سوم مهمترین شاخص هايبا بیشترین « تشخیص و وتحلیل مهارت تجزیه» و 

 هستند.  دولتی بخش انسانی منابع مدیرانفرایندي هاي موجود در مدل 
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مدل فرایندی شایستگی های مدیران منابع 

 انسانی

 عوامل سازمانی فردی  توانایی مهارت های مدیریتی ویژگی های فردی

 شخصیت

 یادگیریقدرت 

 ادراک و طرز تلقی

انگیزش و ارزش 

 ها

 مسائل اخلاقی

 فنی مهارت

 انسانی مهارت

 ادراکی مهارت

و  وتحلیل مهارت تجزیه

 تشخیص

 روابط برقراری مهارت

 شخصی متقابل

 مهارت رایانه ای

 مهارت گروهی

 زیرساخت فرهنگی

 زیرساخت قانونی

زیر ساخت جذب و 

 استخدام

 تحصیلات

 تجربه

 توانایی ذهنی

 توانایی فیزیکی

 )منبع: یافته های نگارنده( دولتی بخش انسانی منابع مدیران های شایستگی فرایندی مدل
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 پيشنهادها  و گيری نتيجه. 9
 بخش انسانی منابع مدیران شایستگی بر مؤثر هاي مؤلفه و ابعاد بررسی مفهومی، گستره درخصوص پژوهشی هاي داده

 و «سازمانی عوامل» و «فردي توانایی» ،«مدیریتی هاي مهارت» كه آنست از حاكی آمده دست به نتایج.  شد تحلیل دولتی

 هاي شاخص و ابعاد معیارهاي مهمترین چهارم تا اول هاي رتبه در ترتیب به وزن، بیشترین با «فردي هاي ویژگی» نهایت در

 برقراري مهارت» آمده دست به نتایج اساس بر همچنین. هستند دولتی بخش انسانی منابع مدیران فرایندي مدل شایستگی

 هاي رتبه در ترتیب به وزن، بیشترین با «تشخیص و وتحلیل تجزیه مهارت»  و «گروهی مهارت»  ،«شخصی متقابل روابط

 .هستند دولتی بخش انسانی منابع مدیران فرایندي مدل در موجود هاي شاخص هاي شاخص مهمترین سوم تا اول

 با اداري نظام تحول بر تاكید با دولتی بخش انسانی منابع مدیران شایستگی براي آمده دست به نتایج همچنین،
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Abstract  

The main purpose of the present study is to develop a process model of competencies of public sector 

human resource managers with emphasis on general policies of the administrative system. The present 

study is a mixed research exploratory study in qualitative part with expert interviews, qualitative 

aspects of public sector HR managers and in quantitative part with questionnaire distribution among 

tree model experts, or hierarchical analysis model. (AHP) research is provided. Interview and 

questionnaire were used for data collection. The statistical population of this study will be comprised of 

experts familiar with the dimensions, components and criteria of HRM. Senior managers of government 

agencies, public sector HR managers, and HRM experts were selected as experts using snowball 

sampling. Sampling continued until the theoretical saturation stage in the collected data. The results 

showed that four main criteria of the model were identified (individual characteristics, management 

skills, individual abilities, and organizational factors) and 19 indicators. Finally, a process model of 

competencies of public sector human resource managers with emphasis on general policies of the 

administrative system was presented. 
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