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 چکیده
فرایند جهانی شدن، چالش هایی را فراروی مدیران سااممان هاا اارار داده اسات      

 یهاا  یسات  یام شا دیا با انساانی  یرویمناسب ام ن یبهره مند برای یمنابع انسان انیمتول
سااممان   یمنابع انساان  رانیمد یها یست یشای ال و  طراحی برخوردار باشند یا ژهیو
طراحای ال او،    جهات  شدن، هدف این پاژوهش اسات    یجهان شرایط ی دردولت یها

استاد مدیریت کسب شاد    12شاخص ها ام طریق روش دلفی و پرسشنامه خبرگی ام 
شایست ی های مدیران منابع انسانی و شرایط جهانی شادن مای تواناد     مفاهیم مرتبط با

شایست ی هوشی، شایست ی مدیریتی، شایست ی متخصص بعد طبقه بندی شوند:  7در 
منابع انسانی، شایست ی ارمش آفرینی منایع انسانی، شایست ی فرهن ی، بعد اجتمااعی  

 ساایر  ام پاژوهش  ایان  تماای   موجاب  نچاه جهانی شدن، بعد فرهن ی جهاانی شادن  آ  
 چاارچو   یا   طراحای  شاود   مای  شایسات ی  پیراماون  گرفتاه  انجاا   هاای  پژوهش
شارایط جهاانی    باا شایسات ی هاای مادیران     انواع پیوند طریق امآن  که است یااتضای

شاخص مارتبط باا ایان ابعااد      221مولفه و  96 پژوهش،در این  شود  میشدن حاصل 
درباره شایست ی های مدیران منابع  تحقیق نتایج مبنای رشناسایی و طبقه بندی شدند  ب

همتارین عامال باوده و شایسات ی     انسانی در شرایط جهانی شدن، شایسات ی هوشای م  
 فرهن ی در آخرین اولویت ارار گرفته است  

 

 جهانی شدن، مدیران منابع انسانی، بخش دولتی، شایست ی ها واژگان کلیدی:

                                                             
 استاد گروه مدیریت دولتی دانشکده مدیریت و حسابداری، دانش اه علامه طباطبائی، تهران، ایران)نویسنده مسئول(    2

 vaezi@atu.ac.ir  
 دانشیار گروه مدیریت دولتی دانشکده مدیریت و حسابداری، دانش اه علامه طباطبائی، تهران، ایران  1

 دانشیار گروه مدیریت دولتی دانشکده مدیریت و حسابداری، دانش اه علامه طباطبائی، تهران، ایران  9
  دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانش اه علامه طباطبائی، تهران،ایران  4
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 مقدمه
فرایند جهانی شدن، چالش هایی را فراروی مدیران ساممان ها ارار داده است که نادیده 

حذف ام عرصه راابت می شود  در حومه منابع انسانی، گرفتن و عد  شناسایی آنها منجر به 

نیروی کار ناهم ون که دستاورد تعاملات بین المللی و تجارت جهانی است، چالش اصلی 

مدیران محسو  می شود  چنانچه مدیران نحوه تعامل مطلو  با افرادی که دارای ذهنیات، 

نان عاج  می مانند  بنابراین روحیات و احساسات متفاوت هستند را ندانند ام هدایت و آ

ساممان های امروم به رهبرانی نیام دارند که علاوه بر داشتن هوش شناختی بالا ام توانایی 

درک تفاوت های اجتماعی، هیجانی و فرهن ی دی ران هم برخوردار باشند)ودادی و 

و  (  کمرنگ شدن مرمهای ملی و مهاجرت های رو به اف ایش داخلی96، 2911همکاران، 

خارجی در ساممان ها، نیروی کار هم شکل و ی  دست را ام بین برده است  عد  توجه به 

تفاوت های فردی و فرهن ی کارکنان، آنان را به مرور به نیروی کار ناراضی و درنهایت به 

منبع تعارض در ساممان تبدیل می کند  در مقابل به کارگیری اابلیت های هوش هیجانی و 

ب اف ایش کارایی و اثربخشی کارکنان می شود  بنابراین سه هوش هوش فرهن ی موج

اجتماعی، فرهن ی درون ساممان در کنار ان ی ش، تضمین کننده موفقیت  -شناختی، عاطفی

داخلی مدیران هستند، اما هوش فرهن ی جغرافیایی و اومی، موفقیت جهانی مدیران را به 

  (Rosen & et al, 2000, 11)دنبال خواهد داشت

 عامل داشتن امرومی سریع تغییرات دنیای در ها ساممان راابتی م یت ترین مهم ش  بی

 کردن تقلید اابل راحتی به که است استراتژی  عامل ترین مهم این  باشد می شایسته انسانی

 ها ساممان موفقیت لذا  گردد ها ساممان پایدار توسعه و موفقیت باعث تواند می و نیست

 هر در حتی و ساممان هر در انسانی منابع توسعه و باشد می انسانی منابع توسعه به وابسته

 و عظیم سرمایه این های شایست ی و ها توانمندی ها، اابلیت کشف و درک بدون کشوری

 که انسانی منابع مدیران استراتژی  و خاص جای اه دلیل به طرفی ام  شد نخواهد میسر بالقوه

 های شایست ی  دارند تعامل و ارتباط ساممان مدیران و کارکنان تمامی با عامل مدیر کنار در

 ( 17 ،2961 منجانی، و ایران اده)است برخوردار ای ویژه اهمیت ام کارکنان ام گروه این

 تیها و اابل یست یام شا دیبا انسانی یرویمناسب ام ن یبه منظور بهره مند یمنابع انسان انیمتول
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ها و چشم اندام ساممان و  یبرخوردار باشند تا بتوانند آنان را با اهداف و استراتژ یا ژهیو یها

  د برسانن یشو اثربخ یو ساممان را به بهرور ندینما کپارچهی     هماهنگ و 

منابع  تیریدو نقش متفاوت در حومه مد نیحفظ تعادل ب و جادیرسد که ا ینظر م به

حومه  نیعمده در ا یام چالش ها « یو نقش استراتژ یاتیو عمل ینقش فن»  یعنی ،یانسان

منابع  یکننده بودن، به توانمندسام بودن برا نیفقط تام یبه جا دیغلبه بر آن با یباشد که برا

 ییشناسا یمنابع انسان رانیمد یحرفه ا یها یست یشا دیمنظور با نیا یراپرداخت و ب یانسان

همان  یست یداشته باشند  شا ساممان یریراابت پذ در یتا مشارکت فراتر ابدیشده و ارتقاء 

را  یداریپا یراابت تیکه م  یساممان است  به گونه ا یدر خلق ارمش اف وده برا یتوانمند

 نیچن جادیا یبرا یمنابع انسان تیریحاصل کرد که مد نانیاطم دیاکند  ب جادیساممان ا یبرا

لذا سوالاتی (  Ulrich & et al, 2009, 9)تدر ساممان در مرک  توجه ارار گرفته اس یتیوضع

 که محققین به دنبال پاسخ ویی به آنها هستند به ترتیب میر است:

 ابعاد و مولفه های شایست ی های مدیران منابع انسانی ساممان های دولتی ایران کدامند؟

 ابعاد و مولفه های بستر جهانی شدن در حومه مدیریت منابع انسانی کدامند؟

میت ابعاد شایست ی های مدیران منابع انسانی در شرایط جهانی شدن به چه می ان درجه اه

 می باشند؟

پایه ای شایست ی های مدیران منابع  برای پاسخ ویی به سوالات در ابتدا راجع به مفاهیم

انسانی و جهانی شدن توضیحاتی ارائه خواهد شد و چالش های با هم بودن این دو مفهو  

بررسی ارار خواهد گرفت  در ادامه با مرور فعالیت های صورت گرفته بر پایه اصلی نی  مورد 

 96ی  مجموعه حاوی  نظریه های مرتبط با مفاهیم شایست ی های مدیران و جهانی شدن،

مولفه شناخته شد  تحلیل محتوا و ارتباط مفهومی این مولفه ها اجامه می دهد با توجه به دو 

بعد تقسیم بندی انجا  پذیرد:  7ای مدیران و جهانی شدن، مفهو  اصلی یعنی شایست ی ه

شایست ی مدیریتی، شایست ی متخصص منابع انسانی، شایست ی ارمش  ,شایست ی هوشی

و بعد فرهن ی جهانی  آفرینی منایع انسانی، شایست ی فرهن ی، بعد اجتماعی جهانی شدن

خبرگان نی   نظر متخصصین و ی امشدن  و برای تایید نهایی مدل با بهره مندی ام تکنی  دلف

 .استفاده گردید
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 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

 شایستگی
HRM رویکرد شایست ی در 

جدید نیست بلکه رومی ها برای ی  سربام خو  رومی نسبت  2

ها و صلاحیت هایی را به نا  شایست ی در نظر گرفته اند، همچنین به کارگیری شایست ی در 

ایده شایست ی در  1بر می گردد یعنی ممانی که دیوید م  کللند 2671عرصه مدیریتی به دهه 

  در آن ممان تلاش ایشان جهت بهبود رویه ها و ادبیات منابع انسانی را معرفی و مطرح نمود

فرآیندهای انتخا  افراد بود  م  کللند در خصوص اف ایش نارضایتی ها نسبت به تست هوش و 

رویکردهای سنتی به تحلیل شغل برای انتخا  کارکنان اشاره داشته و به سوی معرفی شایست ی ها 

، نشان می دهد که شایست ی هایی 2679رهنمون می سامد  م  کللند در تحقیقی در سال 

همچون حساسیت بین فردی، ملاحظات مثبت چند فرهن ی و مهارت های مدیریتی در سطوح 

 ( McCelland, 1973, 25)مختلف تفاوت هایی را بین افراد به وجود می آورد

را برای اولین بار مطرح نمود، سپس در سال « شایست ی»پس ام آنکه دیوید م  کللند ایده

این اصطلاح را متداول و مشهور ساخت  بویات یس بر روی اطلاعات اساسی و  9بویات یس 2611

مهم چندین تحقیق اابل ابول به مطالعه پرداخت و این داده ها را که شامل مدیران و شایست ی های 

  ام تعریف شده آنها بود برای شناسایی مدیران برتر و عالی ساممان ها دوباره تج یه و تحلیل نمود

نظر بویات یس، شایست ی عبارت است ام مجموعه ای ام خصوصیات بارم فردی که می تواند 

علائمی ام جنبه های خودباوری و نقش های اجتماعی باشد  به عبارتی دی ر شایست ی ظرفی 

 ( Boyatzis, 2009 , 13)است ام علم که هرکس به شخصه ام آن بهره می برد

ورد توجه آئین انسان سام اسلا  و به تبع، فرهنگ ایرانی پس همچنین شایست ی ام دیریام م

 ( 262، 2961ام اسلا  بوده است)ایمانی و ادرتی، 
 

 های مدیران منابع انسانی شایستگی
 طول در انسانی منابع مدیریت کار و کسب و ها رویه ها، فعالیت در بنیادی تغییرات 

 توجه مورد «انسانی منابع مدیران های شایست ی» موضوع که اند شده سبب گذشته، های سال

                                                             
1. Human Resources Management 
2. McClelland. D. 
3. Boyatzis 
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 جدانشدنی ج ء که شایست ی رویکرد امرومه  گیرد ارار ریط ذی های انجمن و ها ساممان

 نظا  شناسی، آسیب برای اساسی روش ی  عنوان به است، شده انسانی منابع مدیریت رشته

 به شایست ی رویکرد  شود می برده کار به انسانی منابع مدیریت های جنبه بهبود و مندی

 دهند تضمین و بخشیده بهبود را شان یی حرفه عملکرد تا کند می کم  انسانی منابع مدیران

 فراهم کار و کسب اهداف ام حمایت در یی اف وده ارمش با خدمات انسانی، منابع واحد که

 ( 221 ،2962 هاشمی،)سامد می

کسب و کار امروم، توجه به یکی ام مهم ترین جنبه های کسب م یت راابتی در فضای 

ارمش آفرینی منابع انسانی و تمرک  بر شایست ی های محوری سرمایه های انسانی است  

همچنین توجه به شایست ی های مدیریتی مدیران، به ویژه مدیران منابع انسانی بخش دولتی که 

ویژه ای خود متولی اجرای سیستم مدیریت مبتنی بر شایست ی در دولت هستند، ام اهمیت 

 ( 19، 2961برخوردار است)حاج کریمی و دی ران، 

در بررسی ادبیات موضوع، انواع مدل های شایست ی های مدیران صرف نظر ام حومه ها و 

تخصص های کارکردی که می باید توسط مدیران اکتسا  گردد و با توجه به فرهنگ 

ایست ی هوشی، شایست ی ساممانی و ساختار ساممان های دولتی، در االب سه دسته مدل ش

  همچنین گردد( ارائه می 2مدیریتی و شایست ی فرهن ی استخراج شده است که در جدول)

با مطالعه مدل های شایست ی های مدیریت منابع انسانی، بسیاری ام مدل های صاحبنظران 

می  یافت شد که با عنوان مدل شایست ی فنی منابع انسانی و مدل ارمش آفرینی منابع انسانی

( انواع مدل های شایست ی های مدیران در کل نظریه های 2توان برشمرد  در جدول شماره)

 :مورد بررسی ارائه می شود
 : انواع مدل های شایستگی های مدیران1جدول شماره

 شایستگی های مدیران نوع شایستگی سال صاحبنظر

Boyatzis & Ratti 1116 
شایست ی های 

 هوشی
شایست ی هوش شایست ی هوش عاطفی، 

 اجتماعی، شایست ی هوش شناختی

Boyatzis & 
Goleman 

1112 
شایست ی های 

 هوشی
شایست ی های فردی/ مدیریت بر خود، 

 شایست ی های اجتماعی/ مدیریت ارتباطات

Ryan & et al 1116 
شایست ی های 

 هوشی
موفقیت و تخصص  تیم رهبری و تیم کاری  

 تفکر تحلیلی و تفکر مفهومی
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Wichramasinghe 
& Zoyza 

1111 
شایست ی های 

 مدیریتی

شایست ی های مبتنی بر دانش، شایست ی های 
مبتنی بر مهارت، شایست ی های مبتنی بر 

 ارمش

Yoyng & 
Dulewicz 

1116 
شایست ی های 

 مدیریتی

شایست ی های ادراکی، شایست ی های 
همجهت سامی، شایست ی های تعاملی، 

 فرینیشایست ی های موفقیت آ

PMI 1111 
شایست ی های 
 مدیریت پروژه

شایست ی های موفقیت و اادا ، شایست ی 
های کم  رسانی و خدمات انسانی، 

شایست ی تاثیر و نفوذ، شایست ی مدیریتی، 
شایست ی شناختی، شایست ی اثربخشی 

 شخصی

Cripe & 
Mansfield 

1111 
شایست ی های 

 مدیریتی

نتایج، پیش یری و هدایت دی ران، دستیابی به 
حل مساله، اعتماد به نفس و مدیریت استرس، 

 اابلیت اعتماد فردی، انعطاف پذیری

Stone 1112 
شایست ی های 

 مدیریتی

اثربخشی ساممانی، تخصص فنی، توسعه و 
مشارکت دی ران، ارتباطات، عمل محوری، 

 اثربخشی شخصی

Garrett & 
Ownsis 

1119 
شایست ی های 

 مدیریتی

کسب و کار و استراتژی ، اابلیت مهارت 
فردی، مهارت های فرآیند تغییر و فرهنگ، 

 مهارت های منابع انسانی

Slocum & et al 1111 
شایست ی های 

 مدیریتی

شایست ی برنامه ری ی و مدیریت، شایست ی 
ارتباطی، شایست ی تیم کاری، شایست ی 
اادا  استراتژی ، شایست ی چند فرهن ی، 

 بر خویشتن شایست ی مدیریت

Giberson 1121 
شایست ی های 
متخصص منابع 

 انسانی

شایست ی های مدیریتی، شایست ی های 
ارتباطی، شایست ی های عمومی کسب و 

کار، شایست ی های ریاضی، شایست ی های 
 اخلاای -تنوع، شایست ی های اانونی

Lee 1116 
شایست ی های 
متخصص منابع 

 انسانی

تحلیلی، توسعه و تفکر استراتژی ، تفکر 
آمومش، برنامه ری ی، ارمیابی عملکرد، 

مدیریت دانش و تغییر و تنوع، تاثیر و نفوذ، 
 نتیجه گرایی

Ulrich & et al 2617  دانش کسب و کار، دستاوردهای منابع شایست ی های
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متخصص منابع 
 انسانی

 انسانی، تغییر

Ulrich & et al 2661 
شایست ی های 
متخصص منابع 

 انسانی

دانش کسب و کار، دستاوردهای منابع 
 انسانی، تغییر، اعتبار فردی

Ulrich & et al 2667 
شایست ی های 
متخصص منابع 

 انسانی

دانش کسب و کار، دستاوردهای منابع 
 انسانی، تغییر، اعتبار فردی، فرهنگ

Ulrich & et al 1111 
شایست ی های 
متخصص منابع 

 انسانی

فردی، دانش کسب و کار، اعتبار 
دستاوردهای منابع انسانی، مشارکت 
 استراتژی ، فناوری منابع انسانی

Ulrich & et al 1117 
شایست ی های 
متخصص منابع 

 انسانی

عمل رایی معتبر، عامل فرهنگ و تغییر، مدیر 
استعداد/طراح ساممان، معماری استراتژی، 
 مجری عملیاتی، هم پیمان کسب و کار

Dubois & 
Rethwell 

1114 
شایست ی های 

 دستاورد منابع انسانی

نظا  جذ  و انتخا  و انتصا  مبتنی بر 
شایست ی، نظا  آمومش و توسعه، نظا  

ارمیابی عنلکرد فردی مبتنی یر شایست ی، 
نظا  جبران خدمات مبتنی بر شایست ی، نظا  
پیشرفت شغلی مبتنی بر شایست ی، نظا  برنامه 

  یری ی نیروی انسانی مبتنی بر شایست

Ulrich & et al 1111 
شایست ی های 

 دستاورد منابع انسانی

طراحی ساختار ساممانی، جذ ، آمومش و 
توسعه، مدیریت عملکرد، حفظ و ن هداری، 

 طراحی سیستم پاداش

Earley & Ang 1119 بعد شناختی، بعد ان ی شی، بعد رفتاری شایست ی فرهن ی 

Earley & 
Mosakowski 

 فرهن یشایست ی  1114
شایست ی شناختی، شایست ی فی یکی، 

 شایست ی ان ی شی

 

 1جهانی شدن
جهانی شدن وااعیتی است که در جهان امروم به منصه ظهور رسیده است، اما هنوم در 

بسیاری ام ساممان ها به طور جدی مطرح نشده است  در چنین شرابطی می بایست موج های 

گوناگونی که بر جهانی شدن ساممان ها تاثیر می گذارند، شناسایی و معرفی شوند و می ان 
                                                             
1. Globalization 
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لیات و کارکردهای ساممان مورد مطالعه ارار گیرد  مدیران ساممان تاثیر این نیروها بر عم

هایی که با پدیده جهانی شدن روبرو هستند می بایست دریابند که این رخداد چه تاثیراتی را 

می تواند بر ساممان و عملکرد آن داشته باشد، تا نسبت به آن موضعی عقلانی برگ ینند  طبق 

ی سوق دهنده به سوی جهانی شدن، بیشتر شناسایی و ریشه ی  نظریه، هرچه نیروهای خارج

نیروی  4یابی شوند، تاثیر آنها بر عملکرد وااعی ساممان محدودتر خواهد بود  به طور کلی 

اصلی وجود دارد که ساممان ها را پرشتا  با پدیده جهانی شدن مواجه ساخته است: جهانی 

له مراتبی به شبکه جهانی نقش های شدن مکتب مصرف گرایی  تغییر ساختار سنتی سلس

متقابل و وابسته به هم  پراکندگی کارها و خلق مشاغل جهانی  چیرگی و نفوذ دانش به عنوان 

محصول اولیه جهانی شدن  با توجه به این نیروها و رشد ف اینده تعاملات در عرصه جهانی، 

ی  با محیط و تضمین بقا و رشد ساممان ها دریافته اند که برای یافتن توان هم یستی مسالمت آم

خود بایستی پاسخی مناسب به این جریانات بدهند و به همین منظور توجه شان را به تشکیل 

 (  1، 2917، 2ساممانی جهانی معطوف نمایند)کیرک براید و وارد

جهانی شدن را مفهومی می داند که ناظر بر فشرده شدن جهان و تشدید ، 1رابرتسون

است که وابست ی متقابل جهانی و آگاهی ام جهان به عنوان  و فرایندی آگاهی جهانی است

جهانی شدن را پدیده  9است  پراتون ی  کلیت یکپارچه در ارن بیست و یکم را در پی داشته

اجتماعی،  ای چند وجهی تعریف کرده است  به گونه ای که به بافت های گوناگون کنش

ی و محیط میست راه پیدا کرده است)کیانی،  ااتصادی، سیاسی، فرهن ی، نظامی، فناور

2911 ،67 ) 
 

 جهانی شدن و ارزش های فرهنگی جوامع اسلامی
های علمی و فنی  فرایندی است که در پی برخی تحوّلات جهانی و پیشرفت« جهانی شدن»

های  ها در ممینه ها و تسهیل و تشدید روابط و تعاملات بین ملت در حومه ارتباطات و رسانه

ترین تأثیرات آن، تأثیر بر وضعیت  گوناگون، ظهور و بروم پیدا کرده است  یکی ام مهم

مثل کشور ایران  جوامع اسلامیمدیریت رو، جهانی شدن برای  ست  ام اینها و ادیان ا فرهنگ
                                                             
1. Kirkbride & Ward 
2.  Robertson 
3.  Peraton 
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رود   بران ی  به شمار می های مهم و چالش به عنوان یکی ام دغدغه با فرهنگ ایرانی و اسلامی

توان گفت:  ها و فلسفه و رسالت این دین، می های ذاتی اسلا  و آمومه با توجه به ویژگی

متفاوت با جهانی شدن کنونی است  اما این تغایر و تمای  دلیل بر  جهانی شدن اسلا  ماهیتاً

رسد جهانی شدن ی  امکان و  تضاد لاینحل ونفی متقابل این دو فرایند نیست  میرا به نظر می

حامل ایدئولوژی و پیا  ضدعقلانی و ضددینی نیست و  فرصت و ممینه است و خود ذاتاً

امل فرهنگ غر  و معطوف به اراده ادرت سیاسی که ح« سامی جهانی»توان آن را مانند  نمی

که اشاره شد، جهانی شدن حاصل  هاست، دانست  همچنان هدف آن نفی سایر فرهنگ

ای  در ذات خود، به گونه های علمی و فنی تاریخی و طبیعی همه بشریت است و اساساً پیشرفت

امکان و اب اری است که  آید و صرفاً است که در صید و کنترل هیچ فرهنگ و ادرتی درنمی

است  « مظروف ظرف بی»ها باشد و ا به اصطلاح ا  ها و فرهنگ تواند حامل همه پیا  می

هاست و هر فرهن ی بنا بر  روی، عاملی مهم برای تبادل و راابت و انتقال همه فرهنگ بدین

خی ام رد  برتواند ام آن بهره ب ی اف اری خود، می اف اری و سخت اابلیت و ظرفیت ذاتی و نر 

جهانی شدن نه تنها موجب تضعیف و »معتقدند: محمدّ اطب اندیشمندان اسلامی، همچون 

طرد دین نخواهد بود، بلکه موجب تقویت و انتشار دین و بیداری اسلامی در تما  نقاط ممین 

 (79، 2917)نکوئی سامانی،  « خواهد بود

با مسئله حفظ هویت اصیل  در عصر جهانی شدن،برای مدیریت جوامع شان مسلمانان 

های اصیل  سو، وظیفه دارند به حفظ و احیای سنّت فرهن ی و تمدنی خود مواجهند  ام ی 

های حقوای، آمومشی، اجتماعی، ااتصادی و سیاسی خود  سامماناسلامی و تأسیس نهادها و 

عصر بپردامند و ام سوی دی ر، با ضرورت انطباق با شرایطِ به سرعت متحولّ و متجدّد 

جهت مدیریت ساممان مدرنی اسیون و استفاده ام اب ارها و نهادهای نوین فناورانه جهانی 

در چنین شرایطی همواره باید آمادگی مقابله با امواج بنابر این رو خواهند بود و  روبههایشان 

 ( 71، 2917)نکوئی سامانی، های مختلف را داشته باشند فرهنگ

 

 دنتغییرات عمده شرایط جهانی ش

بستر جهانی شدن دارای ابعاد متعددی است که ام میان آنها در ارتباط با حومه مدیریت 
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منابع انسانی ساممان های دولتی، دو بعد دارای ماهیت متفاوت و اهمیت ویژه ای است که به 

تشریح آنها می پردامیم: بعد فرهن ی جهانی شدن، بعد اجتماعی جهانی شدن  مولفه های بعد 

فرهن ی جهانی شدن همان مسائل و چالش های ارمشی و فرهن ی که شامل تغییر فرهنگ 

وی انسانی، تغییر ارمش ها، باورها، ن رش ها، رفتارها و اخلاایات ساممان ساممانی، تنوع نیر

 ( Farazmand, 2007, 26)هاست 

مولفه های بعد اجتماعی جهانی شدن همان مسائل و چالش های مدیریتی و ساممانی که 

، شامل تغییر نقش متخصص منابع انسانی، تغییر ساختار ساممانی، تغییر استراتژی ها )فرایندها

برنامه ری ی ها، عملکردها و محیط های ساممانی، دانش های نوین، تغییرات تکنولوژی، 

مهارت های جدید، نوآوری ها، خلاایت ها و ظرفیت سامی نیروی انسانی در ساممان ها( می 

 ( Farazmand, 2007, 27)باشد

 

 تغییر نقش متخصص منابع انسانی 
ترین مدل ها برای معرفی تغییر نقش های  یکی ام جدیدترین چارچو  ها و شناخته شده

( ارائه نموده است 1116) 2مدیران منابع انسانی در ایجاد ساممان راابتی، مدلی است که آلریچ

و در آن چهار نقش مهم را برای متخصصان منابع انسانی بر اساس دو بعد تمرک  استراتژی  

کارکنان، معرفی نموده است  طبق نظر  در مقابل تمرک  عملیاتی و تاکید بر فرآیندها در مقابل

( مدیریت 2آلریچ، این دو محور چهار نقش اصلی مدیران منابع انسانی را مشخص می کنند: 

( مدیریت مشارکت کارکنان 9( مدیریت میرساختار شرکت 1استراتژی  منابع انسانی 

 ( Yusliza, 2012, 149)(مدیریت تحول و تغییر4

( می 1ام این نقش ها باید سه موضوع که طبق جدول ) به منظور درک کاملتر هر ی 

باشد، مورد توجه ارار دهیم: نتایج اابل ارائه که دستاورد نقش را تعیین می کند  استعاره، 

تصویری که همراه نقش است و فعالیت که متخصصان منابع انسانی باید برای ایفا نقش انجا  

 دهد 

  

                                                             
1. Ulrich 
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 (92 ،2002 آلریچ،) انسانی منابع مدیران جدید های نقش تعریف: 2 جدول

 فعالیت استعاره نتیجه قابل ارائه نقش

مدیریت استراتژی  
 منابع انسانی

 اجرای استراتژی
شری  
 2استراتژی 

همسو کردن منابع انسانی و 
استراتژی  ساممان: آسیب شناسی 

 ساممانی
مدیریت میر ساختار 

 ساممان
ایجاد ی  میر 
 ساختار موثر

کارشناس 
 1اداری

مهندسی مجدد فرآیندهای ساممان: 
 خدمات مشترک

مدیریت روابط 
 کارکنان

اف ایش تعهد و 
 اابلیت کارکنان

 9حامی کارکنان
گوش دادن و پاسخ دادن به کارکنان: 

 فراهم کردن منابع برای کارکنان
مدیریت تحول و 

 تغییر
نوسامی ی  

 ساممان
 4عامل تغییر

مدیریت تحول و تغییر: تضمین 
 تغییرظرفیت 

 

 های منابع انسانی تغییر استراتژی
( نی  با تکیه بر رویکرد ااتضایی درباره استراتژی های منابع 1111) 1استوارت و براون

انسانی)یعنی با توجه به انتخا  استراتژی رهبری ه ینه یا استراتژی تمای ، و گ ینه ساخت یا 

خرید مهارت و استعداد(، چهار استراتژی را به شرح میر مطرح می سامند: استراتژی سربام 

اردادی، استراتژی متخصص متعهد، استراتژی پیمانکارانه  ام وفادار، استراتژی نیروی ار

ترکیب استراتژی رهبری ه ینه و بامار کار داخل، استراتژی منابع انسانی حاصل می شود که 

استراتژی سربام وفادار نامیده می شود  ترکیب استراتژی رهبری ه ینه)کنترل فرآیند( و 

ادی را ایجاد می کند  استراتژی متخصص متعهد بامارکار داخل، استراتژی نیروی کار ارارد

حاصل ترکیب استراتژی تمای  و بامار داخل است  هدف این استراتژی، گ ینش و حفظ 

کارکنان متخصص است  استراتژی پیمانکارانه حاصل ترکیب استراتژی تمای  و بامار کار 

هارت های تخصصی خارج است  تاکید اساسی این استراتژی، بر بکارگیری افراد است که م

مورد نیام را دارند، اما ساممان برای مدت ممان طولانی به آنها نیام ندارد)استوارت و براون، 

2911 ،77  ) 

                                                             
1.  Strategic partners 
2.  Administrative experts 
3. Employee champions 
4. Chang agents 
5. Stewart & Brown 
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 ساختار سازمانی تغییر
 پدیده کوچ  سامی هم ا  با پیشرفت جهانی شدن باعث در هم ریختن ساختارهای 

ی خواهد آورد و در این میان برخی ساممانی عریض و طویل شده و به سمت ساختارهای افقی رو

ام مدیران رده های میانی شغل خود را ام دست خواهند داد  بروم این پدیده باعث گسترش فعالیت 

شده و ساختار پروژهای و مبتنی بر تولید و خدمات ام  های پروژه های و کارگروه های موات

  ( 61، 2914رایج ترین ساختار خواهد بود)مومنی، 

( 2692) 2بحث گسترده ساختار ساممانی، با ترکیب ال وی برن  و استاکردر خصوص م

( )سامماندهی مبتنی 2912) 1ارگانیکی( و ال وهای سامماندهی ارائه شده توسط دفت -)مکانیکی

سامماندهی مبتنی بر فرایند( تعریف نوینی ام ساختار ساممانی ارائه می شود  بر این اساس  -بر وظیفه

متغیر ساختار ساممانی ام بعد ساختار سنتی و ساختار پویا تشکیل می شود  ساختار سنتی، ترکیب 

بحث نمی باشد  اج اء تشکیل دهنده ساختار مکانیکی و وظیفه ای است که در این تحقیق مورد 

ساختار پویا، ترکیب ساختار ارگانیکی و فرایندی/ منعطف خواهد بود که مورد بحث این تحقیق 

 است 

ساختار ارگانی : پویایی محل کار باعث می شود که انجا  برنامه ری ی شغلی فردی، 

که ارار بوده در  دشوارتر شود  در گذشته ی  نفر می توانست برای یادگیری نقش هایی

آینده ایفا کند به کار مدیر خود ن اه کند  در حال حاضر مسیر ترای چندان روشن و واضح 

نیست به همین دلیل ارائه ی  تعریف کامل ام شایست ی ها می تواند فرایند برنامه ری ی شغلی 

 را هدایت کند 

است که می ان  ساختار منعطف: رواج ف اینده توانمندسامی در محل کار بدین معنی

تداخل و هم پوشی نقش های کارکنان، مدیریت و بین نقش های کارکنان اف ایش می یابد  

بنابراین نیام به شرح وظایف جدید احساس می شود  شایست ی ها ی  روش روشن را برای 

 تعریف نقش های بسیار انعطاف پذیر شغلی فراهم می کنند 
 

 تغییر فرهنگ سازمانی
 انسانی در آینده با نیروهای چند ملیتی ام دورترین نقاط دنیا رو به رومدیریت منابع  

                                                             
1. Burns & Stalker 
2. Daft 
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خواهد شد که دارای انتظارها و فرهنگ های متنوعی خواهند بود و در این میان ساممانی موفق 

آلیاژی محکم ام چندین عنصر انسانی تهیه کند  همچنین به دلیل مجامی  خواهد شد که بتواند

مور ام فواصل دور، مدیریت منابع انسانی با چالش پایین بودن تعهد شدن فرآیندها و انجا  ا

حفظ و ن هداری آنها به  ساممانی رو به رو خواهد بود که بایستی اهر  های مناسبی را برای

، استراتژی اثرات بسیار شدیدی بر فرهنگ ساممانی دارد  فرهنگ 2ام نظر دنیسون .کار گیرند

مان است که باید در درون آن محیط به صورت موثر مورد ساممانی مظهری ام نیامهای سام

مطالعه ارار گیرد  با توجه به تغییرات شدید جهانی و اثرات آن بر استراتژی های ساممان ها، 

برای مدیریت منابع انسانی باید فرهنگ ساممانی انعطاف پذیر باشد تا نیروی انسانی خود را 

 ( 219، 1111حفظ نماید)دنیسون، 

، فرهنگ 1ساممانی منعطف دارای میر ویژگی های میر است: فرهنگ مشارکتیفرهنگ 

 9انعطاف پذیری

فرهنگ مشارکتی: اولین تاکید این فرهنگ، دخالت دادن و مشارکت دادن در کارها با 

توجه انتظارات در حال تغییر محیط بیرون ساممانی است  هدف ساممان در این حالت 

مدل، ویژگی فوق با سه شاخص  اف ایش بامدهی است  در اینپاسخ ویی سریع به محیط و 

 ها اابلیت توسعهو  سامی تیم، وانمندسامیاندامه گیری می شود: ت

فرهنگ انعطاف پذیری: در این فرهنگ ام نظر نیامهای محیطی انعطاف پذیر و ام نظر 

یان تامین تاکیدات استراتژی  به محیط بیرون توجه دارد و کوشش دارد تا نیامهای مشتر

، 2911)ااسمی، ساممانی یادگیریو  گرایی مشتری، تغییرد ایجاشود  سه شاخص شامل: 

167 ) 

 
 تنوع نیروی انسانی

 ( تنوع منابع انسانی شامل سه دسته میر می باشد:1117)4ام نظر چوی

تنوع جمعیت شناختی: در نظر گرفتن خصایص اابل کشف دست یافتنی که می تواند به 

                                                             
1. Denison 
2. Involvement Culture 
3. Adaptability Culture 
4. Choy 
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آسانی منحصر به فردی ویژه هر فرد را مشخص کند، مانند: سن، جنس، اومیت، ملیت، 

 توانایی فی یکی، منطقه جغرافیایی و طبقه ااتصادی و اجتماعی  

تنوع ساممانی: تنوع با بستر ساممانی و چشم اندامهای متنوع گروه های پویا درگیر می 

، ارشدیت در ساممان و سلسله مراتب شود، مانند: حرفه و وظایف کارکنان، تجربه کاری

 داخل ساممان 

اجتماعی: که شامل مبان، ن رش و ال وهای فکری، ارمش های دینی،  -تنوع شناختی

باورها، آدا  و رسو ، سطح دانش و تحصیلات، ویژگی های هوش فردی و استعداد، عقاید 

 ( Choy, 2007, 33سیاسی و اجتماعی )

 

 مدل مفهومی تحقیق
با توجه به اینکه، ارائه ال وی شایست ی های مدیران منابع انسانی ساممان های دولتی ایران 

بدیهی است جهت این طراحی، در شرایط جهانی شدن، هدف اصلی این تحقیق می باشد  

بررسی و مطالعه مدل ها و شایست ی های مختلف مورد نیام مدیران منابع انسانی در حومه 

همچنین مبتنی بر مطالعات مرتبط با  ورد توجه و اهتما  ارار گرفت ساممان های دولتی م

 شایست ی های مدیران منجر به استخراج شایست ی های مدیران منابع انسانی گردید  

در حال حاضر، حومه مدیریت منابع انسانی ساممان های دولتی در بستر جهانی شدن 

  تنوع نیروی انسانی، تغییر ین آنهادارای چالش ها و تغییرات بسیاری است که ام مهمتر

فرهنگ ساممانی، تغییر ساختار، تغییر استراتژی منابع انسانی و تغییر نقش متخصص منابع 

 مدل مفهومی تحقیق(  -2انسانی را می توان برشمرد)شکل 
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شایستگی های 

مدیران منابع 

 انسانی
تغییر نقش 

متخصص 

 منابع انسانی

تغییر 

 استراتژی

 منابع انسانی

تنوع   

 نیروی انسانی

تغییر 

 فرهنگ
یسازمان

 ی

 بعد اجتماعی جهانی شدن

 شایستگی مدیریتی

 تغییر ساختار سازمانی

شایستگی 

ارزش 

آفرینی 

منابع 

 انسانی

شایستگی 

متخصص 

 منابع انسانی

فرهنگی شایستگی شایستگی هوشی  

 بعد فرهنگی جهانی شدن

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 : مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 

 نیروی هدایت جهت مدیران هوشی های شایست ی مدل نوع ترین جامع پژوهش، این در

 شایست ی شامل که است شده انتخا   راتی و بویات یس مدل ها، ساممان در متنوع انسانی

 می (CIC)شناختی هوش شایست ی و(  SIC)اجتماعی هوش شایست ی ،( EIC)عاطفی هوش

 مدیران مدیریتی شایست ی نوع ترین اساسی ادامه، در(  Boyatzis & ratti, 2009, 52)باشد

 بر مشتمل که برگ ید دی ران و  اسلوکا  مدل توان می را ساممانی ساختار تغییر کنترل جهت

 و ری ی برنامه شایست ی ،( CC)ارتباطی شایست ی ،( SMC)خویشتن بر مدیریت شایست ی
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 ،(  SAC)استراتژی  اادا  شایست ی ،( TWC)کاری تیم شایست ی ،( PAC)مدیریت

 شایست ی نوع مهمترین همواره،(  Slocum, 2008, 6)است( MCC) فرهن ی چند شایست ی

  دی ران و آلریچ مدل توان می انسانی منابع متخصص نقش تغییر اصلاح برای انسانی منابع فنی

 و( HRT)انسانی منابع فناوری  ،( BK)کار و کسب دانش  ،( PC)فردی اعتبار بر شامل که

( / HRVP) آفرینی ارمش شایست ی نوع ترین اصلی همچنین  کرد انتخا  را( CH)تغییر

 مدل انسانی، منابع های استراتژی تغییر بر نظارت برای(  HRD) انسانی منابع دستاوردهای

 عملکرد، مدیریت توسعه، و آمومش جذ ، ساممانی، ساختار طراحی عنوان تحت آلریچ

 ,Ulrich&et al, 2008) است شده گرفته نظر در پاداش سیستم طراحی و ن هداری و حفظ

 ارهنگ تغییر ادراک جهت مدیران فرهن ی شایست ی نوع ترین اهمیت با نهایت در(  115

 است، ان ی شی بعد و رفتاری بعد شناختی، بعد شامل که  انگ و ارلی نظریات ساممانی،

 مدل تحلیلی تحقیق( -9)جدول ( Earley&Ang, 2003, 141)شد برگ یده

 
 : مدل تحلیلی تحقیق 3جدول شماره 

 شاخص مولفه ابعاد مفهوم

های  شایستگی
مدیران منابع 
 انسانی دولتی

شایستگی 
 هوشی

شایست ی هوش 
 عاطفی

 (1116ابتکار عمل) بویات یس و دی ران، 
 (1116انعطاف پذیری) بویات یس و دی ران، 
 (1116اعتماد به نفس) بویات یس و دی ران، 

شایست ی هوش 
 شناختی

 (1116مفهو  سامی) بویات یس و دی ران، 
 (1116تفکر سیستمی) بویات یس و دی ران، 
 (1116شناخت ال وها) بویات یس و دی ران، 

شایست ی هوش 
 اجتماعی

 (1116یکدلی و همدلی) بویات یس و دی ران، 
 (1116متقاعدکننده) بویات یس و دی ران، 

 (1116رهبری تیم و گروه) بویات یس و دی ران، 
 (1116شبکه سامی) بویات یس و دی ران، 

شایستگی 
 مدیریتی

شایست ی برنامه 
 ری ی و مدیریت

جمع آوری و تحلیل اطلاعات و حل مساله )اسلوکا  و 
 (1111دی ران، 

سامماندهی پروژه ها)اسلوکا  و دی ران، برنامه ری ی و 
1111) 

 (1111مدیریت ممان)اسلوکا  و دی ران، 
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 (1111مدیریت مالی و بودجه)اسلوکا  و دی ران، 

شایست ی اادا  
 استراتژی 

 (1111شناخت صنعت)اسلوکا  و دی ران، 
 (1111شناخت ساممان)اسلوکا  و دی ران، 

 (1111استراتژی )اسلوکا  و دی ران، اتخاذ اادامات 

شایست ی 
مدیریت بر 
 خویشتن

 (1111سلوک اخلااانه و درست)اسلوکا  و دی ران، 
 (1111خودان یخته و مبدع)اسلوکا  و دی ران، 

تعادل بین تقاضاهای شغلی و مندگی)اسلوکا  و 
 (1111دی ران، 

 (1111خودآگاهی و توسعه)اسلوکا  و دی ران، 

شایست ی 
 ارتباطی

 (1111ارتباطات غیر رسمی)اسلوکا  و دی ران، 
 (1111ارتباطات رسمی)اسلوکا  و دی ران، 

 (1111مذاکره)اسلوکا  و دی ران، 

شایست ی تیم 
 کاری

 (1111طراحی تیم)اسلوکا  و دی ران، 
 (1111ایجاد محیطی حمایت گر)اسلوکا  و دی ران، 
 (1111مدیریت پویایی های تیم)اسلوکا  و دی ران، 

شایست ی چند 
 فرهن ی

 (1111دانش و فهم فرهن ی)اسلوکا  و دی ران، 
حساسیت ها و بام بودن فرهن ی)اسلوکا  و دی ران، 

1111) 

شایستگی 
های 

متخصص 
منابع 
 انسانی

 عمل رایی معتبر

 (1117ارائه صاداانه دستاوردها)اولریچ و دی ران، 
 (1117دستیابی به نتایج یکپارچه)اولریچ و دی ران، 

به اشتراک گذاشتن اطلاعات)اولریچ و دی ران، 
1117) 

 (1117ایجاد روابط مبتنی بر اعتماد)اولریچ و دی ران، 

عامل فرهنگ و 
 تغییر

 (1117هدایت فرهنگ)اولریچ و دی ران، 
 (1117طراحی فرهنگ)اولریچ و دی ران، 
 (1117تسهیل تغییر)اولریچ و دی ران، 

 شایستگی
 مدیران های

 انسانی منابع

 (1117فردی سامی فرهنگ)اولریچ و دی ران، 

معماری 
 استراتژی

 (1117مشارکت دادن مشتریان)اولریچ و دی ران، 
 (1117توسعه فناوری منابع انسانی)اولریچ و دی ران، 

هم پیمان کسب 
 و کار

 (1117تفسیر ممینه های اجتماعی)اولریچ و دی ران، 
 (1117خدمت به منجیره ارمش)اولریچ و دی ران، 
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 (1117تدوین طرح ارمش آفرینی)اولریچ و دی ران، 
بکارگیری فناوری کسب و کار)اولریچ و دی ران، 

1117) 

شایستگی 
های 

ارزش 
آفرینی 
منابع 
 انسانی

نظا  جذ ، 
انتصا  انتخا  و 

مبتنی بر 
 شایست ی

شناسایی و تطبیق متقاضیان واجد با وضعیت احرام 
 (1111مشاغل )اولریچ و دی ران، 

تناسب استخدا  کارکنان ساممان با استراتژی ساممان 
 (1111)اولریچ و دی ران، 

مقایسه استعداد و خصوصیات متقاضیان با مدل های 
ساممانی)اولریچ و شایست ی جهت تناسب با پست های 

 (1111دی ران، 

نظا  آمومش و 
 توسعه

ایجاد دانش، مهارت و ن رش در کارمند جهت 
 (1111نیامهای شغل)اولریچ و دی ران، 

همراستایی اهداف آمومش با استراتژی منابع انسانی و 
 (1111اهداف ساممانی)اولریچ و دی ران، 

تغییر در  ارتقاء سطح دانش و مهارت کارکنان جهت
 (1111سطح ان ی ش کارکنان )اولریچ و دی ران، 

نظا  ارمیابی 
 عملکرد فردی

ارمیابی عملکرد کارمندان به منظور تصمیم گیری 
 (1111درباره اف ایش حقوق، ارتقاء)اولریچ و دی ران، 

اهداف استراتژی  ساممان مبنای طراحی سیستم 
 (1111ارمیابی عملکرد کارکنان)اولریچ ، 

طراحی شاخص های متناسب با هر فرد جهت ارمیابی 
شایست ی و کشف تفاوت ها و کاهش آنها )اولریچ ، 

1111) 

نظا  جبران 
 خدمات

پرداخت حقوق بر اساس شغل و رتبه کارمند و مبنای 
 (1111پرداخت پاداش های سالانه )اولریچ ، 

سیستم پاداش دهی جهت عملکرد موثر تمامی 
کارکنان در راستای تحقق اهداف ساممان)اولریچ، 

1111) 
پرداخت حقوق و پاداش بر مبنای عملکرد و شایست ی 

 (1111وااعی کارکنان )اولریچ، 
بهبود استراتژی های حفظ کارکنان در ساممان)اولریچ، 

1111) 



 29 .......یدولت یسازمان ها یمنابع انسان رانیمد یها یستگیشا یالگو
 

نظا  برنامه ری ی 
 نیروی انسانی

خدمت برنامه های جذ ، ن هداری و اتما  
 (1111کارکنان)اولریچ، 

برنامه های آمومشی و توسعه ای کارکنان)اولریچ، 
1111) 

 (1111برنامه مدیریت عملکرد کارکنان)اولریچ، 
برنامه های جبران خدمت و پاداش دهی به 

 (1111کارکنان)اولریچ، 
تعیین عرضه و تقاضای افراد برای تصدی پست های 

 ساممانی
تعیین سلسله مراتب تدوین اهداف و برنامه های 

 اولریچ،)ساممان، سطوح فعالیت و نتایج مورد انتظار
1111) 

 

ارمیابی شایست ی های مورد نیام و شناسایی استعداد و 
 (1111 اولریچ،)اابلیت های کارکنان

شایستگی 
 فرهنگی

شایست ی 
 شناختی

 (1119شناخت بین فرهن ی)ارلی و انگ، 
 (1119شناخت اظهاری)ارلی و انگ، 
 (1119شناخت رویه ای)ارلی و انگ، 
 (1119شناخت ایاسی)ارلی و انگ، 

شایست ی 
 ان ی شی

 (1119تمایل به تعاملات بین فرهن ی)ارلی و انگ، 
 (1119داشتن اهداف)ارلی و انگ، 

 (1119میل به ارتقاء و پیشرفت)ارلی و انگ، 

 رفتاریشایست ی 

مهارت سامگاری با تفاوت های فرهن ی)ارلی و انگ، 
1119) 

آگاهی برای انجا  رفتارهای ضروری)ارلی و انگ، 
1119) 

 (1119آشنایی با آدا  و رسو )ارلی و انگ، 

شرایط 
 جهانی شدن

بعد 
اجتماعی، 

 سازمانی

تغییر ساختار 
 -)پویا

فرآیندگرا( 
  2661)رابین ،
 (2919دفت،

ساختاری با ورودی و خروجی های مشخص و 
مجموعه ای ام فعالیت های متوالی برای رسیدن به 

 هدف
هدایت تمامی بخش های ساممان بر اساس هدف 

 فرآیندها
 حداکثرسامی و تامین اهداف ساممان
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 فعالیت کارکنان در تیم یا گروه های کاری
ارتباط آگاهی کامل کارکنان ام گردش کار و 

 فرآیندها در ساممان

تغییر 
 –ساختار)پویا

ارگانیکی( )برنر 
 (2692و استاکر، 

 (1116  مارچ و سایمون، 2661رسمیت کم)رابین ، 
  وینتر و 2661تصمیم گیری غیرمتمرک )رابین ، 

 (1117دی ران، 
 (1111آمادی عمل و خودکنترلی کارکنان)پاول، 

کارکنان در تخصیص توجه به شایست ی 
 (1111وظایف)پاول، 

ارتباطات ساممانی غیررسمی، مور  و موامی میان 
 (1116  مارچ و سایمون، 2661کارکنان)رابین ، 

انعطاف بالا در تطبیق مستمر با تغییرات محیطی )وینتر ، 
1117) 

تغییر استراتژی 
  -منابع انسانی
 سربام وفادار

وفادار و اف ایش اابلیت  استخدا  و حفظ کارکنان
 (2911انطباق کارکنان با فرهنگ ساممان)استوارت، 

آمومش های متنوع به کارکنان تامه وارد و اابلیت 
 انطباق کارکنان با فرهنگ ساممان

اف ایش رضایت کارکنان و کاهش احتمالی ترک 
 خدمت و خروج ام ساممان

 بلندمدت مشارکت و همکاری کارکنان و پاداش دهی

تغییر استراتژی 
  -منابع انسانی

 متخصص متعهد

گ ینش و حفظ کارکنان متخصص  استخدا  کارکنان 
 (2911با توانایی تخصص کارآمد )استوارت، 
 دادن آمادی عمل میاد به کارکنان

توجه میاد به توسعه و بالندگی کارکنان  هموار بودن 
 کارکنانمسیر پیشرفت شغلی برای ارتقاء 

 پرداخت حقوق و پاداش بالا

تغییر نقش 
  -متخصص
شری  
 استراتژی 

مشارکت متخصص منابع انسانی در تعریف استراتژی 
ساممانی، تحقق اهداف و استراتژی ساممانی 

 (1111)اولریچ،
 همسو کردن استراتژی منابع انسانی با استراتژی ساممان

مشارکت کننده فعال در متخصص منابع انسانی، ی  
 برنامه ری ی و تدوین فرآیندها و برنامه ها
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تغییر نقش 
عامل  -متخصص

 تحول و تغییر

کم  متخصص منابع انسانی در پیش بینی و پذیرش 
 (1111تغییر جهت ایجاد تحول ساممانی)اولریچ،

تلاش متخصصین در شکل دهی مجدد رفتار برای تغییر 
 و تحول ساممانی

مشارکت فعال متخصص منابع انسانی در تغییر فرآیندها 
 و برنامه ها جهت اف ایش توانایی ساممان

بعد 
 فرهنگی

 تغییر فرهنگ

 -ساممانی
 مشارکتی

 (1111توانمندسامی )دنیسون، 
 تیم محوری
 اابلیت توسعه

 تغییر فرهنگ

 -ساممانی
 انعطاف پذیری

 (1111ایجاد تغییر )دنیسون، 
 تمرک  بر مشتری
 یادگیری ساممانی

تنوع نیروی 
انسانی/ تنوع 

 جمعیت شناختی

 (1117اومیت و  ملیت )چوی، 
 اجتماعی -منطقه جغرافیایی و طبقه ااتصادی

 توانایی فی یکی

 

تنوع نیروی 
انسانی/ تنوع 

 ساممانی

 (1117حرفه و مهارت )چوی، 
 تجربه کاری و ارشدیت شغلی

 رتبه شغلی در سلسله مراتب ساممانی

تنوع نیروی 
انسانی/تنوع 

 شناختی،اجتماعی

 (1117سطح تسلط بر چند مبان )چوی، 
 سطح هوش و استعداد

 سطح دانش و تحصیلات
ن رش و ال وهای فکری، عقاید سیاسی و اجتماعی و 

 اعتقادات دینی، مذهبی
 آگاهی ام سنت، آدا  و رسو 

 
 تحقیق روش شناسی

گرایی،  گرایی است  در تحقیقات ام نوع اثبات مبانی فلسفی این تحقیق، پارادایم اثبات

محقق با طرح فرضیات و استفاده ام روش های عینی مشاهده، تجربه و با ایفای نقش مستقل ام 

(  12، 2961، 2فرآیند تحقیق در تلاش است تا فرضیات مطروحه را به اثبات برساند)م  نا 
                                                             
1. McNab 
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ام آنجا که تحقیق حاضر به ارائه مدل نوین در حومه شایست ی می پردامد و سبب توسعه 

دانش موجود در با  شایست ی مدیران به ویژه منابع انسانی می گردد، دارای جهت گیری 

توسعه ای است و چون اصد کاربردی نمودن مدل مفهومی نهایی را به منظور حل مسائل 

انسانی را دارد، ام نوع کاربردی است  رویکرد تحقیق حاضر ام نوع  موجود در مدیریت منابع

استقرایی می باشد  میرا در فرآیند تحقیق اصد داریم ام اضایای ج ئی به نتیجه کلی برسیم  

بنابراین ام آنجا که بخشی ام تحقیق در جستجوی کشف ماهیت مدل شایست ی های مدیران 

یامدهای حاصل ام آن است و ام طرفی، اصد شناسایی و منابع انسانی ساممان های دولتی و پ

  -توصیف شرایط و ابعاد جهانی شدن و چالش های آن را دارد، ام نظر هدف اکتشافی 

 توصیفی می باشد 

در پژوهش حاضر ام روش دلفی استفاده شده است  روش دلفی، فرایندی است که برای 

میان اضاوت های آنها به کار می رود  متخصصان و ایجاد اجماع  جمع آوری داده ها ام

 مناسب است که دانش یکپارچه ای درباره استفاده ام روش دلفی به عنوان روش تحقیق ممانی

  (,Skulmoski  (32 ,2007ی  موضوع یا مساله وجود نداشته باشد

در تحقیق حاضر ام دو روش نمونه گیری اضاوتی و نمونه گیری انباشتی)مرسو  به گلوله 
برفی( استفاده شد که شیوه ای پذیرفته شده در انجا  تحقیقات به شیوه دلفی است  نظرات در 

برخی مطالعات تعداد اعضای گروه دلفی را  در مورد تعداد اعضای گروه دلفی، متفاوت است 

نفر را مناسب دانسته اند  در مجموع  11نفر مناسب می دانند و برخی دی ر تعداد  21تا  1بین 
 عضو)در مواردی که بین اعضا تجانس وجود 7گروه دلفی می توانند شامل حداال  اعضای

، 1387، 2عضو)در ممانی که بین اعضا تجانس وجود ندارد( باشند)بلیکی 91دارد( و حداکثر 

نفر  11تا  21(  در برخی ام مطالعات نی  اشاره شده که در صورت تجانس بین اعضا، تعداد 19

 ( 14، 2911ی و رعنایی، رام مناسبی است )فقیه
نفر به عنوان اعضای پانل تخصصی انتخا  شدند و  12در تحقیق حاضر در مجموع تعداد 

پرسشنامه برای اعضای پانل تخصصی دلفی ارسال شد  معیار انتخا  این افراد تخصص در  12

ن مدیریت و خبره در جهانی شدن بود  بنابراین خصوصیات و ویژگی های اعضای پانل به ای
نفر  اساتید مدیریت دانش اه  1گردید، اساتید مدیریت دانش اه علامه طباطبائی،  ترتیب محرم

                                                             
1.Blaikie  
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نفر  اساتید علو  ارتباطات دانش اه   1نفر  اساتید مدیریت دانش اه تربیت مدرس،  1تهران، 
ات نفر  اساتید علو  ارتباط 1نفر  اساتید علو  ارتباطات دانش اه تهران،  1علامه طباطبائی، 

 نفر  1دانش اه تربیت مدرس، 

عدد  9عدد ام این پرسشنامه ها به صورت حضوری به اعضای پانل تحویل داده شد و  21

ام آن ام طریق پست الکترونی )به دلیل عد  دسترسی به پاسخ ویان( ارسال گردید  ام 

ا تومیع پرسشنامه گردآوری شد  در مرحله دو  ب 27پرسشنامه در مرحله اول  12مجموع این 

پرسشنامه جمع  29پرسشنامه میان صاحبنظرانی که در دور اول پرسشنامه ها را تکمیل نمودند، 

آوری گردید و نتایج بر اساس آن تحلیل گردید و چون در مرحله دو ، پرسشنامه به سطح 

 تایید و اجماع خبرگان نایل گردید، دور دلفی در این مرحله به پایان رسید 

مشارکت کننده در  29برای روایی تحقیق دلفی با  6/1ب همبست ی ( ضری2696)2دالکی

پانل گ ارش نموده و معتقد است با اف ایش تعداد اعضای پانل، روایی نی  اف ایش خواهد 

یافت  تهدیدها برای اعتبار درونی و بیرونی در استفاده ام روش دلفی می تواند با بهره مندی ام 

کنندگانی که در حومه مربوط صاحب تخصص بوده و ام اصول، الف( استفاده ام مشارکت 

ان ی ه و تمایل کافی برخوردار باشند)در این پژوهش ام صاحبنظران حومه مدیریت و جهانی 

شدن استفاده گردید(  ( ام دوره های متعددی در اجرای پرسشنامه ها استفاده شود)در این 

 ( Terry, 2009 , 85)ه گردید( کاهش یابدپژوهش تا رسیدن به نتیجه نهایی ام دو مرحله استفاد

پایایی در روش دلفی نمی تواند با رویه های مرسو  تخمین، اندامه گیری شود  با این حال 

( برای اف ایش 2671)1رویه های تحقیق، پایایی اف ایش می یابد  ژیلسون با استانداردسامی

کیفی را می تواند مورد  نموده که کیفیت پژوهش پایایی روش دلفی، رهنمودهایی ایجاد

(  با بهره مندی ام این رهنمودهای پایایی، موارد 91، 2911آممون ارار دهد)فقیهی و رعنایی، 

 ذیل در تحقیق اابل ذکر است:

روش دلفی برای موضوع یا مشکلی خاص مورد استفاده ارار گرفت  موضوع خاص مورد 

منابع انسانی بود، پاسخ ویانی با نظر، شرایط جهانی شدن موثر بر شایست ی های مدیران 

تخصص مرتبط انتخا  شدند  تخصص های مورد نظر پاسخ ویان احاطه به مسایل مدیریتی و 

                                                             
1. Dalki 
2. Zhilson 
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به پاسخ ویان بامخورد داده  جهانی شدن بود، پاسخ های به دست آمده ام انجا  هر دور دلفی

نجا  پژوهش به شد، در نهایت سعی شد تا سطحی ام اجماع ایجاد شود  بنابراین مراحل ا

 ترتیب ذیل می باشد:

انجا  دور اول دلفی: دور اول پس ام طراحی مدل اولیه و ایجاد پرسشنامه ای نیمه 

مفهو  اصلی شناسایی شده)شایست ی های مدیران و  1استاندارد، انجا  گرفت  با توجه به 

اول دلفی، گردیدند  مجموع شاخص ها در دور  بعد مربوط به آن، طراحی 7جهانی شدن( و 

گردید  درانتهای شاخص  گانه لیکرت استفاده 1عدد بود و برای سنجش آنها ام طیف  111

پرسشنامه،  های مربوط به هر مولفه، محلی برای حذف و اضافه نمودن شاخص ها و درانتهای

محلی برای اضافه نمودن مولفه ها یا ابعادی دی ر ام دیدگاه پاسخ ویان در نظر گرفته شد  

و جمع آوری پرسشنامه های تومیع شده بین مشارکت کنندگان توسط محقق،  تکمیل پس ام

پرسشنامه در مرحله اول، کار تحلیل پرسشنامه  27نتایج مرحله اول تحلیل شد  با جمع آوری 

روش ها برای توصیف وضعیت پاسخ  گردید  تعیین میان ین و انحراف معیار ام جمله ها آغام

 ها در این مرحله بود 

انجا  دور دو  دلفی: با توجه به پاسخ های مرحله اول، پرسشنامه دور دو  دلفی طراحی 

نفری که در مرحله اول، پرسشنامه ها را تکمیل نموده بودند(  27پانل) گردید و بین اعضای

شاخص را تایید نمود  علاوه بر این  11تومیع گردید  تحلیل نتایج مرحله اول ضرورت حذف 

شاخص دی ر نی  بر موضوع شایست ی  9نشان داد که ام دیدگاه پاسخ ویان تحلیل سوال ها 

 221های مدیران منابع انسانی اثر گذارند  بنابراین تعداد شاخص ها در پرسشنامه مرحله دو  به 

پرسشنامه ام اعضای پانل جمع آوری گردید و تحلیل  29مرحله دو   شاخص رسید  در

شاخص های طراحی شده در این دور، میان ین لام  برای  که تمامی گردید  نتایج نشان داد

حضور در مدل طراحی شده را به دست آوردند  همچنین نتایج تج یه و تحلیل انحراف معیار 

پاسخ ها کاهش پیدا  شاخص ها در این دور حاکی ام آن بود که در مجموع می ان پراکندگی

 ت  علاوه بر این با توجه به اینکهکرده و اجماع میان پاسخ ویان اف ایش پیدا کرده اس

پاسخ ویان شاخص دی ری را برای حضور در مدل پیشنهاد نکردند، به نظر می رسد اشباع 

 تئوری  نی  تا اندامه کافی حاصل شده است 
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به عبارت دی ر، دور آخر دلفی برای دستیابی به ی  هدف کلی انجا  گرفت  دریافت نظرات 

وص مدل تدوین شده بر مبنای تحلیل پرسشنامه های دور دو  صاحبنظران و کارشناسان درخص

دلفی و تناسب ابعاد، مولفه ها و شاخص های موجود بود  برای این منظور جداولی تنظیم گردید تا 

 و شاخص ها در اختیار اعضای پانل ارار گیرد  ام طریق آنها به ترتیب کلیه ابعاد، مولفه ها

 

 های تحقیق یافته
 1در این مرحله نشان می دهد که مدل طراحی شده در مرحله دو  دلفی با تحلیل  نتایج

شاخص مورد تأیید نهایی ارار گرفته و به علت عد  معرفی  221مولفه و  96بعد،  7مفهو ، 

شاخصی جدید به نظر می رسد اجماع و اشباع تئوری  حاصل شده است  بنابراین نتایج 

 .ردیده است( ارائه گ4دلفی در جدول) مراحل مختلف

 
 : ننابج حاصل از انجام مراحل دلفی9جدول 

یم
اه

مف
 

ابعاد و مولفه 
 های مرتبط

منابع به 
 فارسی

میانگین 
دور اول 

 دلفی

انحراف 
معیار 
پاسخ 

های دور 
 اول

انحراف 
معیار  پاسخ 
های دور 

 دوم

میانگین 
دور 
دوم 
 دلفی

ی
سان

 ان
ع

ناب
ن م

را
دی

ی م
ها

ی 
تگ

یس
شا

 

 شایستگی هوشی

هوش شایست ی 
 عاطفی

بویات یس و 
دی ران، 
1116 

611/9 419/1 119/1 971/4 

شایست ی هوش 
 شناختی

بویات یس و 
دی ران، 
1116 

279/4 27/1 219/1 914/4 

شایست ی هوش 
 اجتماعی

بویات یس و 
دی ران، 
1116 

117/4 911/1 161/1 121/4 

تگ
یس

شا
ی 

ها
ی 

ن 
را

دی
م

ع 
ناب

م
ی

سان
ان

 

 شایستگی مدیریتی
 949/4 219/1 27/1 169/4اسلوکا  و شایست ی برنامه 



77تابستان ، 79م، شماره نه و یریت)بهبود و تحول(، سال بیستمطالعات مد 34  
 

دی ران،  ری ی و مدیریت
1111 

شایست ی اادا  
 استراتژی 

اسلوکا  و 
دی ران، 
1111 

169/4 117/1 219/1 411/4 

شایست ی مدیریت 
 بر خویشتن

اسلوکا  و 
دی ران، 
1111 

441/4 219/1 171/1 497/4 

 شایست ی ارتباطی
اسلوکا  و 
دی ران، 
1111 

174/4 112/1 277/1 961/4 

 

شایست ی تیم 
 کاری

اسلوکا  و 
دی ران، 
1111 

471/4 176/1 191/1 971/4 

شایست ی چند 
 فرهن ی

اسلوکا  و 
دی ران، 
1111 

422/4 114/1 111/1 419/4 

ی
سان

 ان
ع

ناب
ن م

را
دی

ی م
ها

ی 
تگ

یس
شا

 
 شایستگی های متخصص منابع انسانی

 عمل رایی معتبر
آلریچ و 
دی ران، 
1117 

294/4 121/1 179/1 194/4 

عامل فرهنگ و 
 تغییر

آلریچ و 
دی ران، 
1117 

641/9 921/1 162/1 241/4 

مدیر استعداد / 
 طراح ساممان

آلریچ و 
دی ران، 
1117 

 حذف 116/1

 معماری استراتژی
آلریچ و 
دی ران، 
1117 

 حذف 119/1

 مجری عملیاتی
آلریچ و 
دی ران، 

764/9 1/1 111/1 192/4 
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1117 

هم پیمان کسب و 
 کار

آلریچ و 
دی ران، 
1117 

124/4 111/1 241/1 191/4 

ی
سان

 ان
ع

ناب
ن م

را
دی

ی م
ها

ی 
تگ

یس
شا

 

 شایستگی های ارزش آفرینی منابع انسانی
نظا  جذ ، 

انتخا  و انتصا  
 مبتنی بر شایست ی

آلریچ و 
دی ران، 
1111 

191/9 214/1 114/1 191/4 

آمومش و نظا  
 توسعه

آلریچ و 
دی ران، 
1111 

171/9 929/1 111/1 961/4 

نظا  ارمیابی 
 عملکرد فردی

آلریچ و 
دی ران، 
1111 

641/9 16/1 144/1 921/4 

نظا  جبران 
خدمات مبتنی بر 

 شایست ی

آلریچ و 
دی ران، 
1111 

611/9 16/1 211/1 112/4 

نظا  پیشرفت 
شغلی مبتنی بر 

 شایست ی

آلریچ و 
دی ران، 
1111 

 حذف 141/1

نظا  برنامه ری ی 
 نیروی انسانی

آلریچ و 
دی ران، 
1111 

271/4 421/1 119/1 179/4 

ع 
ناب

ن م
را

دی
ی م

ها
ی 

تگ
یس

شا
ی

سان
ان

 

 شایستگی فرهنگی

 شایست ی شناختی
ارلی و انگ، 

1119 
727/9 969/1 114/1 211/4 

 شایست ی ان ی شی
ارلی و انگ، 

1119 
694/9 971/1 271/1 211/4 

 شایست ی رفتاری
ارلی و انگ، 

1119 
762/9 441/1 119/1 111/4 

ط 
رای

ش
ی 

هان
ج

ن
د

ش
 

 بعد اجتماعی جهانی شدن
 121/4 111/1 297/1 979/9  2661رابین ،تغییر ساختار 
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 2919دفت، فرآیندگرا( -)پویا

 –تغییر ساختار)پویا
 ارگانیکی(

برنر و 
استاکر، 
2692 

191/4 271/1 294/1 291/4 

تغییر استراتژی 
  -منابع انسانی
 سربام وفادار

استوارت، 
2911 

962/4 119/1 27/1 921/4 

تغییر استراتژی 
  -منابع انسانی

 نیروی اراردادی

استوارت، 
2911 

 حذف 199/1

تغییر استراتژی 
  -منابع انسانی

 متخصص متعهد

استوارت، 
2911 

919/4 267/1 497/1 191/4 

استراتژی تغییر 
  -منابع انسانی
 پیمانکارانه

استوارت، 
2911 

 حذف 116/9

ن
د

 ش
ی

هان
ج

ط 
رای

ش
 

تغییر نقش 
  -متخصص
شری  

 استراتژی 

آلریچ ، 
1111 

441/4 221/1 2/1 497/4 

تغییر نقش 
 -متخصص 

 کارشناس اداری

آلریچ ، 
1111 

 حذف 122/9

تغییر نقش 
حامی  -متخصص 

 کارکنان

آلریچ ، 
1111 

 حذف 922/1

تغییر نقش 
عامل  -متخصص

 تحول و تغییر

آلریچ ، 
1111 

996/4 2/1 144/1 921/4 

ط 
رای

ش
ن

شد
ی 

هان
ج

 
  

 بعد فرهنگی جهانی شدن
 تغییر فرهنگ

 -ساممانی
دنیسون، 
1111 

422/4 241/1 2/1 111/4 
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 مشارکتی
 تغییر فرهنگ

انعطاف  -ساممانی
 پذیری

دنیسون، 
1111 

971/4 111/1 114/1 299/4 

تنوع نیروی 
انسانی/ تنوع 

 جمعیت شناختی
 142/4 111/1 96/1 794/9 1117چوی، 

تنوع نیروی 
انسانی/ تنوع 

 ساممانی
 111/4 111/1 244/1 247/4 1117چوی، 

تنوع نیروی 
انسانی/تنوع 

 شناختی،اجتماعی
 291/4 211/1 261/1 112/4 1117چوی، 

بعد در مرحله نهایی دلفی نشان دهنده تایید نتایج حاصل ام بررسی میان ین امتیامات هر 

ابعاد این مدل ام منظر خبرگان شرکت کننده در این پژوهش است  همچنین می توان با توجه 

به نظرهای خبرگان اهمیت ابعاد شایست ی های مدیران منابع انسانی در شرایط جهانی 

 .( را نی  مشخص نمود1شدن)جدول شماره 
 

 شایست ی های مدیران منابع انسانی با مرتبط ابعاد اهمیت : می ان1جدول
 اولویت نتیجه میان ین نظر ابعاد ردبف
 اول تایید خبرگان 424/4 شایستگی هوشی 2
 دو  تایید خبرگان 411/4 شایستگی مدیریتی 1
 چهار  تایید خبرگان 297/4 شایستگی های متخصص منابع انسانی 9
 سو  تایید خبرگان 991/4 انسانیشایستگی های ارزش آفرینی منابع  4
 پنجم تایید خبرگان 299/4 شایستگی فرهنگی 1

 

طبق نتایج حاصل درباره شایست ی های مدیران منابع انسانی در شرایط جهانی شدن، 

مهمترین عامل شایست ی هوشی بوده و شایست ی فرهن ی در آخرین اولویت)طبق نمودار 

  .( ارار می گیرد2شماره 
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 : میزان اولویت بندی شایستگی مدیران منابع انسانی1نمودار 

 

در نهایت مدل نهایی تحقیق را با توجه به اهمیت ابعاد و مولفه های شایست ی های مدیران 

 ( استخراج و ارائه گردید   1منابع انسانی ساممان های دولتی )طبق شکل 

  

4 4.05 4.1 4.15 4.2 4.25 4.3 4.35 4.4 4.45

يي  -::۱اولو  شايستگی  وش

يي   شايستگی  ديريتی::۲اولو

يي  بب انسانی::۳اولو  شايستگی ارزش آفرينی  نا

يي  بب انسانی::۴اولو  شايستگی  تخصص  نا

يي   شايستگی فررنگی::۵اولو

SERIES 1 

Series 1
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 : مدل نهایی تحقیق2شکل 

 

 بحث و نتیجه گیري

هدف اصلی در این پژوهش ارائه ال وی شایست ی های مدیران منابع انسانی ساممان های 

دولتی ایران در شرایط جهانی شدن بود  ام آنجایی که مفاهیم اصلی یعنی شایست ی های مدیران 

منابع انسانی و شرایط جهانی شدن، هر ی  دارای ماهیتی گسترده و وسیعی می باشند و این 

ال بررسی ارتباط بین این دو مفهو  می باشد  در پژوهش های پیشین، دو مفهو  تحقیق، به دنب

شایست ی مدیران و جهانی شدن ام دیدگاه های مختلف مورد بحث ارار گرفته اند، ام ابیل: 

 شایستگی هوشی

شایستگی 

 مدیریتی
 شایستگی ارزش

آفرینی منابع 

  شایستگی  تخصصی

شایستگی 

 فرهنگی

شایستگی 

های 

مدیران 

شایستگی 

رفتاری

شایستگی هوش 

 ارزیابی نظام
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(، 1111(، شایست ی مدیریتی)اسلوکا  و دی ران، 1116شایست ی هوشی)بویات یس و دی ران، 

(، شایست ی های ارمش آفرینی 1117انسانی)آلریچ و دی ران، شایست ی های متخصص منابع 

(، بعد اجتماعی 1119(، شایست ی فرهن ی)ارلی و انگ، 1111منابع انسانی)آلریچ و دی ران، 

(، 1111  آلریچ، 2911  استوارت، 2692  برنر و استاکر، 2919  دفت، 2661جهانی شدن)رابین ، 

اینها همه منجر می شود به طرح  ( که1117چوی،   1111بعد فرهن ی جهانی شدن)دنیسون، 

سوالاتی که در ابتدای مقاله عنوان گردید و اینکه آیا این دو مفهو  کلیدی، شایست ی های 

هایی می باشند و  ها و شاخص شامل چه ابعاد، مولفه مدیران منابع انسانی و شرایط جهانی شدن

 نحوه تجمیع آنها به چه شکلی می تواند باشد 

شاخص اولیه بدست  111ی پاسخ ویی به سوالات مطروحه ام مرور عمیق مبانی نظری، برا

دسته تقسیم بندی شدند  دو دسته جهانی شدن فرهن ی و جهانی شدن  7آمد که آنها در 

اجتماعی مرتبط با مفهو  جهانی شدن  پنج دسته شایست ی هوشی، شایست ی مدیریتی، 

 ی ارمش آفرینی و شایست ی فرهن ی متناسب با شایست ی متخصص منابع انسانی، شایست

مفهو  شایست ی های مدیران منابع انسانی بودند  ابعاد، مولفه ها و شاخص ها بدست آمده ام 

گانه مربوط  7طریق تکنی  دلفی در معرض نظرهای خبرگان ارار گرفت و همه ابعاد 

 ین بالا مورد تایید ارار شایست ی های مدیران منابع انسانی و شرایط جهانی شدن با میان

 (  4گرفت)جدول شماره 

مولفه اصلی  96بعد و  7نظر خبرگان)اعضای پانل دلفی( در این پژوهش نی  به اهمیت هر 

تشکیل دهنده آن صحه گذاشته که این نشان ام گرایش بالای به شایست ی های مدیران منابع 

یت شایست ی مدیران در کسب م یت انسانی می باشد  لذا پیشنهاد می گردد با توجه به اهم

( در این مقاله ساممان ها و مسئولین 2راابتی برای ساممان ها و عنایت به مدل ارائه شده)شکل 

آنها یعنی مدیران به ابعاد مدل توجه نموده و با توجه به محیط ساممانی که در آن مشغول 

 تنظیم نمایند هستند استراتژی و آینده ساممان را با حساسیت به این مفاهیم 

موضوع شایست ی های مدیران منابع انسانی ام موایای مختلف مورد بررسی و بامبینی ارار 

گرفته است ولی ن اهی به تغییرات جهانی شدن در موضوع شایست ی ها به عنوان یکی ام 

شروط لام  و نه کافی برای بسط آن در ساممان های دولتی ایران می باشند، که کمتر به آن 
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اخته شده است  بنابراین پژوهش صورت گرفته با توجه به اینکه کار تحقیقی در ممینه پرد

تحلیل ارتباط بین متغیرهای جهانی شدن و انواع شایست ی های مدیران منابع انسانی است که 

اگر روشن شود، دی ران می توانند به عنوان مبنا و ال ویی برای فعالیت های پژوهشی در 

 ارار دهند که ابعاد جدید ال و را کشف و توسعه دهند  دانش اه ها مدنظر

  



77تابستان ، 79م، شماره نه و یریت)بهبود و تحول(، سال بیستمطالعات مد 42  
 

 منابع
و  استراتژیمدیریت منابع انسانی، پیوند (  2911)  ستوارت، گرگ ال  براون، کنت جیا

  مهکامهنشر ترجمة سیدمحمد اعرابی و مرجان فیاضی، تهران،  ،عمل

 متخصصان و مدیران نیام مورد شایست ی مدل  (2961)سعید   منجانی، و سلیمان ایران اده،

 فصلنامه ،ISM تکنی  ام استفاده با شرای آذربایجان استان گام شرکت در انسانی منابع
  11-17 صص ،(91) 1 ،2961 ممستان ،نفت صنعت در انسانی منابع مدیریت

 انسانی منابع مدیران شایست ی مفهومی مدل  (2961)سمانه   ادرتی، و عبدالمجید ایمانی،

 سال ،2961 پایی  ،عمومی مدیریت های پژوهش فصلنامه اسلا ، ارمشی نظا  چارچو  در

  112-262صص ،99 شماره نهم،

، حسن چاوشیان، چاپ دو ، طراحی پژوهش های اجتماعی(  2917  )بلیکی، نورمن

  نشر نی تهران،

  (2961)علی   نائینی، بنیادی و اکر  هادی اده، و علی رضائیان، و عباسعلی کریمی، حاج

 اندام چشم فصلنامه ایران، دولتی بخش انسانی منابع مدیران های شایست ی مدل طراحی
  49-19 صص ،1 شماره ،2961 ممستان ،دولتی مدیریت

 طراحی مدل امکان سنجی ایجاد شبکه(  2911     )رعنایی، حبیب ا و فقیهی، ابوالحسن

سیاست ذاری تحقیقات پژوهشی در نظا  ، سیاست ذاری های در نظا  خط مشی های

  91-2(،9) 2، 2911پایی  ، فصلنامه علو  مدیریت ایران، کشاورمی ایران

مدل سامی معادله ساختاری در پژوهش های اجتماعی با کاربرد (  2916ااسمی، وحید  )
Amos Graphics   چاپ اول، انتشارات جامعه شناسان ، 

، سال فصلنامه مطالعات ملی ،وااعیتفرهنگ جهانی: اسطوره یا  ( 2911کیانی، داوود  )

  21سو ، شماره

، جهانی شدن مدیریت و طراحی ساممان ( 2917کارن  ) ،پاول و وارد، کیرک براید

علو   ینهدو ، تهران، انتشارات گنج چاپی، ذرترجمه رضا واعظی و جلال الدین مارع اشک

 .انسانی

روش های تحقیق کمی و کیفی مدیریت دولتی و ساممان (  2961م  نا ، دیوید ای  )
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، ترجمه: رضا واعظی و محمدصادق آممندیان، چاپ اول، تهران، انتشارات های غیرانتفاعی

 اشراای  -صفار

 ، انتشارات سپهر ستاره اندیشمندان مدیریت(   2914مومنی، هوشنگ  )

یا تقابل؟، مجله معرفت، سال (  اسلا  و جهانی شدن، تعامل 2917نکوئی سامانی، مهدی  )

   11-92، صفحه 299هفدهم، شماره 

هوش فرهن ی در مهندسی فرهن ی با (  2911ودادی، احمد و عباسعلی ماده، منصور  )
، پژوهش اه علو  انسانی و مطالعات ، ماهنامه مهندسی فرهن یتوجه به عصر جهانی شدن

  71-91، صفحه 94و  99فرهن ی، سال چهار ، شماره 

 ایران، انسانی منابع مدیران های شایست ی مدل طراحی  (2962) اله  ذبیح سید هاشمی،

  242-221 صص ،29 شماره ،2962 ممستان ،کار و کسب مدیریت فصلنامه
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