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  مقدمه

 یه ایژگیو فیتوص  یب را یس تگیشا یواژه یبا معرف  تی( مطرح شد. وا1959) تیتوسط وا یستگیشا اصطلاح بار نینخست 

 ،یزش یانگ اق دام لاتیتماو  یشناخت یستگیشا نیرابطه ب کیبالا معروف شد. با فرض  زهیمرتبط با عملکرد برتر و انگ تیشخص

 یس تگیشا علاوه بر خود «یستگیشا زهیانگ»کرد و بحث کرد که  فیتعر «طیمح با فرد کی اثربخش تعامل» را یستگیشا ت،یوا

 1970در حدود س ال  یستگیبر شا یمبتن یکردهایرو .(White, 1959) شودیده مینام «افتهیتحقق تیظرف» که دارد وجود

ب ه  70کلن د در ده ه مفهوم ابتدا توس ط مک نیها به سرعت رشد کرد. او استفاده از آن کردهایآغاز شد و سپس توسعه آن رو

 نشیرا م در  گ ز یس تگیرو شا نیاز ا ،(McClelland, 1973)شد  یکارکنان در شغل معرف قیتوف کنندهینیبشیعنوان پ

در انج ام  یعملک رد ک ارکرد تی فیک"را به عنوان  یستگیشا( 1975) 1پل و لی(. گ1395 پور،انیهاد و زادهی)تقندکرد فیتوص

 ؛ن داهکرد فی تعر "مهارت، قضاوت، نگ رش و ارزش ت،یظرف ،ییدانش، توانا ازیمشخص با ن تیموقع کینقش  رشیو پذ فیوظا

 یخ ا  ر رور تی موقع فیانج ام وظ ا یهس تند ک ه ب را ییه اه ا و مهارتتیفعال ،یس تگیشا(، 1988) 2تاسطبق نظر  اما

ش ده اس ت  فیتعر یاز رفتارها یامجموعه ،یستگیشا ی. بطور کل(Zain, Radzi, Rahap and Abdullah, 2020)است

 Yang, Li)کن دیو توس عه رفت ار در کارکن ان را ف راهم م یابیارز ،ییکند که شناسایرا فراهم م یاافتهیساخت یکه راهنما

and Wang, 2019).   

 مساله انیب

 معتب ر مج لات در «یعم وم یس تگیشا م دل یطراح» از یموارد ،یستگیشا مدل یطراح در گرفته صورت مطالعات رغمیعل

 ,.Wyman et al., 2019; Bernard et al) یو پزشک سلامتاکثر آنها در حوزه  موارد، نیا از. خوردیم چشم به یپژوهش

2018; AlShammari, Jennings and Williams, 2018; Shum, Gatling and Shoemaker, 2018)، 

 ،(Monica Hu, 2010) یآش پز ،(Suvedi, Ghimire and Channa, 2018; Umar et al,. 2017) یکش اورز

 م وارد و دارند قرار (Trencher et al., 2018) ستیز طیمحو   (Srisakda, Sujiva and Pasiphol, 2016) یآموزش

 ,.Greitemann et al) کیاستراتژ یابیارزدر  یعموم یستگیمدل شا یموروع طراح به« سازمان» تیبا محور یشمارانگشت

 ,Li) کیاس تراتژ یزیربرنام ه و (Gupta et al., 2009) یص نعت یابی بازار ،(Skorková, 2016) یبخش عموم ،(2014

Clark and Sillince, 2018)،  شوندیم افتی. 

 ،(1395 همک اران، و یکرم ان) س لامت و یپزش ک مور وعات ب ا «یس تگیشا مدل یطراح» درباره زین یداخل یهاپژوهش در 

 ییه اپژوهش( 1391 ندوش ن، یاثی غ و ذوالفق ارزاده ساز،تیچ) یآموزش و (1395 همکاران، و یمحمد) یمل دفاع کیاستراتژ

 زاده،ییرر ا و یاسیال نوتاش،) ینیکارآفر باب در «سازمان» تیمحور با «یعموم یستگیشا مدل یطراح» و است گرفته صورت

 توس عه ،(1391 ،یارش اد و یارس نجان احمدوند،) پروژه تیریمد ،(1393 ،یرحمان و قوام یمیابراه) یآموزش تیریمد ،(1395

 و مع ادن ص نعت ب اب در ک ه یپژوهش  نیب  نی ا در. دارن د وج ود ییهاپژوهش( 1395 همکاران، و یپورعابد) یانسان منابع

                                                           
۱ Gale and Pol 

۲ Tas 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/61426451_David_C_McClelland


 پژوهش های معاصر در علوم مدیریت و حسابداری فصلنامه
 1399 پاییز، 6، شماره دومسال 

226 

 

 آن براس اس پژوهشگران تا دارد وجود ثیح نیا از یپژوهش خلاء ن،یبنابرا. خوردینم چشم به چندان باشد، آن تابعه یشرکتها

 .بدانند یررور را پژوهش نیا انجام

 

 آن ابعاد و فیتعر ،یستگیشا

 یف رد ییتوان ا»ب ه عن وان  یستگیو شا ؛«ییپاسخگو و اریاخت»به عنوان  یستگیشا منظر دو از را یستگیشا اسکورکووا، گرچه

 عملک رد اس اس ب ر را یس تگیشا ن دهلم،یل و ولروثو  (Skorková, 2016) کن دیم فی تعر «خا  یافهیوظ انجام یبرا

 Rothwell and)دانن دیم «یف  رد و یس  ازمان عملک  رد ب ا یس  ازمان یاس  تراتژ نیب   ارتب ا » و «موف  ق ک  املا ع املان»

Lindholm, 1999)، یستگیشا شولر، و جکسوناند، اما اکثر صاحبنظران مانند کرده یکلان بررس یرا در نگاه یستگیکه شا 

 دارد ازی انج ام م وثر ش غلش ب ه آن ن یب را ف رد ه ر ک ه دانندیم ییهایژگیو گرید و ییتوانا دانش، مهارت، از یامجموعه را

(Jackson and Schuler, 2003)  و  یشخص   اتیمهارته  ا، دان  ش، رفتاره  ا، خصوص   را یس  تگیشا ،یگانگ  ان نی. همچن

از  یب یرا ترک یس تگیشا زی ن پ ولارد.  (Gangani et al., 2004) کندیم فیشغل توص کیدر  تیمرتبط با موفق یهازهیانگ

 ,Pollard and Wild)شغل خا  مرتبط هستند کیموفق در  عملکرد با که داندیم یتیو شخص یفرد اتیمهارتها، خصوص

و  یرفت ار ،یاطفع  ،یتوانن د ش ناختیکند ک ه میم فیتعر ییهایژگیاز و یارا به عنوان مجموعه یستگیشا اس،یتوب .(2014

 یس تگیشا رج ر زعم ه. ب(Tobias, 2006) خوب عمل کند یخاص تیسازد که در ورعیباشند که شخص را قادر م یازهیانگ

اس تفاده  افتهیتوانند از آن به صورت سازمانیوجه نم چیمند هستند اما به هسخت بهره یاست که از تکنولوژ یانسان یستمیس

 کن دیم ج ادیش رکت ا یرا ب را یرق ابت تی کنند ک ه مز دیتول یخروج کیرند تا یگیآنها از فرهنگ الهام م ن،یکنند. همچن

(Belkadi Bonjour and Dulmet, 2006)   . 

عملک رد  یزب ان اس ت ک ه ب را یمهارت ها ایبلکه شامل ارتباطات  ست،یمتمرکز ن یفن یهاصرفا بر دانش و مهارت یستگیشا

ش رکت وج ود  کی در  یس تگیشا( سه مجموع ه 2013و همکاران ) یاست. طبق گفته واتنخاه بارنج یموفق در جامعه ررور

توان د یکنند که رقاب ت میدعا ما( 2005) 3نترتونیو و ستیی. دیهمکار یستگیو شا یسازمان یستگیشا ،یفرد یستگیدارد؛ شا

 توان دینم گر،یافراد در نظر گرفته شود. به عبارت د یکار، و نه فقط ارزش شخص میت ایسازمان  کیاز  یبه عنوان ارزش مشخص

ق رار ده د.  ریشرکت را تحت تاث ردداشته باشد و عملک ریکار تاث میدر ت نکهیباشد، مگر ا یفرد متک یهایژگیو و هایستگیشابه 

ه ا ک ه در ییه ا و توانادان ش، مهارت قال ب درمختل ف  یف رد یه ایژگیرا به عنوان و یستگی( شا2003) 4پچیتریو د اسیتوب

 و متع دد فیتع ار ،یس تگیشا مفه وم یبررس  ب ا ،یطور کل به هستند، مورد توجه قرار دادند. داریمختلف نسبتا پا یهاتیموقع

 ها،ییتوانا ها،مهارت از یبیترک عنوان به یستگیشا فیتعر است برجسته آنها در که آنچه اما شودیم دهید یستگیشا از یمتفاوت

 ,Shum, Gatling and Shoemaker) باش دیاس ت م یشغل ر رور کیدر  تیموفق یکه برا یفرد اتیخصوص و دانش

2018; Rycus and Hughes, 2000; Swanson and Holton, 2001; Ulrich et al.,2008; Konan, 2010, 

Özdemir, Akatay and Eroğlu,2015).  
                                                           
۳ Diest and Winterton 

٤ Tobias and Dietrich  
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 از نظرص رفه که دارد ییهاشاخص عام طور به یستگیشا م،یپژوهش به دنبال آن هست نیطبق آنچه در ا و ف،یتعار نیا براساس

 یه ام دل بی رتت نی ا ب ه. دارن د دی تاک خا  یاقدامات و ارفتاره ،یتیشخص یهایژگیمشترکا بر و کارها، انواع در فهیوظ نوع

 در مشتر  یهایژگیو نیوجود دارد. افزون بر ا یادیز اریبه تعداد بس ف،یوظا و مشاغل ،یسازمان یهاپست تعداد به یستگیشا

، ب ه پ ژوهش نی . در ا (Ketteler et al,. 2014)وجود خواهد داشت  زین فهیخا  هر شغل و وظ یهایستگیشا ،یستگیشا

آنه ا  یتخصص  فیوظ ا یهایس تگیو از پ رداختن ب ه شا میهس ت ش رکت ک انی م س یعموم یهایستگیشا ییدنبال شناسا

 . میکنیم یپوشچشم

 از کدام هر در که ییهاشاخص و شود جستجو یستگیشا یهامدل در تا است لازم ران،یمد ازیموردن یهایستگیشا یبررس یبرا

 یس تگیشا یهالم د یاجم ال یبررس  به ادامه در نیبنابرا. ردیبگ قرار کنکاش مورد شتریب و شده استخراج است ازین مورد آنها

 .شودیم پرداخته

 یستگیشا یهامدل 

ار گرفت ه ک  ب ههدفمن د  یکارآم د ج ادیا یبرا یستگیشا یها. در سازمان ها، مدلدارد وجود یستگیشا از یمتعدد یهامدل

ه ب. شوندیمه توسعه کارکنان به کار گرفت یسازمان برا کیدر  یعموم ایخا   یهاتیموقع یبرا یستگیشا یهامدل. شوندیم

 .رندیگیم یجا یکل شاخص چند لیذ دراست که  ییهایستگیشااز  یشامل تعداد محدود یستگیشا مدلطور معمول، 

 نیمت  یزارع؛ 1395 همکاران، و)عباسپور  کرد اشاره یداخل یهاپژوهش در یستگیشا یهامدل یطراح به توانیم باره نیا در

 ،یدرگ اه؛ 1390 ان،ییرر ا و خ ائف، فرد،یاس د؛ 1390 همکاران، و یمیکرحاج: 1392 همکاران، و رنجبر؛ 1393 همکاران، و

ش ده اس ت  یس تگیم دل شا یاق دام ب ه طراح  یگون اگون یهانهیدر زم زین یخارج یهاپژوهش در(. 1389 ،یدریح پور،یعل

(Shum, Gatling and Shoemaker, 2018; Cochran, 2009; Edwards, 2009; Ennis, 2008; Nelson, 

2006; Patanakul and Milosevic, 2008)    

اش اره  یاژهی و یهاه مولف هب ه ر ک دام  ،گون اگون عوام لاند که براساس مطرح شده یگوناگون یهامدل ،یستگیشا اتیادب در

 عهده به ینقش چه ینسانا منابع ریمد که نیا به بسته که بودند کرده مشخص یپژوهش درو همکاران،  چیالرمثال  یبرااند. کرده

 باشد کیاستراتژ کیرش نقش در ریمد اگر اساس نیبرا. طلبدیم را یگوناگون یتهایفعال و یرفتار یهانشانه ها،یستگیشا رد،یبگ

 ریم د اگر. اشدب دارا را یشفاه ارتباطات و  فشار تحمل ،یمشتر به خدمت مساله، حل ،یسازمانیآگاه یهایستگیشا ستیبایم

 و نفس، عزت شتن،یخو بر تیریمد تضاد، تیریمد ،یابیارزش و یزیربرنامه ،یریگمیتصم یهایستگیشا دیبا باشد رهبر نقش در

 ،یمرب  ،یریپ ذانعطاف یهایس تگیشا یدارا دی با باش د کارکن ان قهرم ان نق ش در ریم د اگ ر. باشد داشته یشفاه ارتباطات

 ،یفن  مهارت یهایستگیشا باشد، یفن کارشناس نقش در ریمد اگر. باشد یشفاه ات ارتبا  و ،یفردانیم یمهارتها رنده،یادگی

 ،یار یر نط قم ات،یار یر اطلاع ات، تیریم د ،یانس ان من ابع و کارکن ان دانش ،یحقوق یهاهیرو و دولت قانون، درباره دانش

 یب را مش اور نق ش در ریمد اگر و. دارد لازم یشفاه ارتباطات و ات،ییجز به توجه حافظه، خواندن، نوشتن، ،یمشتر به خدمت

 و ،یشفاه اطاتارتب خلاق، تفکر صداقت، و یدرست مذاکره، و یاثرگذار ،یمنطق استدلال ،یکارگروه یهایستگیشا باشد، رییتغ

 . (Ulrich et al.,2008) است ازین فشار تحمل
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 یهایس تگیشا و یفردانی م ییتوان ا ،یاحرف ه ییتوانا ت،یریمد ،یزیربرنامه یهامولفه براساسرا  یستگیشا همکاران، و فانگ

 را یس  تگیشا یهامولف  ه زی  ن همک  اران و یل  . (Fang, Chang and Chen, 2010)ان  دکرده یبنددس  ته یتیشخص  

 یجس تجو ،یف رد انی م در  نف س، ب ه اعتم اد ابتک ار، قوه ،یلیتحل تفکر ،یمفهوم تفکر نفوذ، و یرگذاریتاث ،یمدارتیموفق

 یهامولف ه زین ک،یلوسویم و پاتاکول . (Lee et al., 2010)داندیم یمشتر به توجه تخصص، مشارکت، و یمیت کار اطلاعات،

 Patanakul and) دانندیم یفن یستگیشا و وکار،کسب /کیاستراتژ ،یفرد درون /یفردانیم ،ییاجرا یستگیشا را یستگیشا

Milosevic, 2008) . 

 م دل یطراح  ن هیزم در تواند به عنوان پیشینه تجربی پژوهش مورد اس تناد ق رار بگی رد ک همی که یگرید مطالعات از یبرخ

 :است شده داده شینما ریز جدول قالب در است یستگیشا

 یستگیمدل شا یهامولفه: 1شماره  جدول

 و انتقادات از دیدگاه پژوهشگران این پژوهش تفسیر نتایج یستگیمدل شا یهاشاخص پژوهشهدف  پژوهشگر/ سال

تپاویچ       ارووا، 

دیک  ووا، زه  رز / 

2019 

ارائه م دل شایس تگی  

من    ابع انس    انی در 

ص     نایع مع     دنی 

 بلغارستان

 ایمهارتهای حرفه ≠

آم   ادگی و تمای   ل ب   ه  ≠

 یادگیری

 تیمتوانایی کار در یک  ≠

 سازگاری ≠

 مهارتهای خودمدیریتی ≠

 کارایی ≠

 انگیزه ≠

 مهارتهای ارتباطی ≠

 توانایی چندزبانه بودن ≠

 5مهارت ارائه خود ≠

 مهارت کامپیوتری ≠

 مهارت توجه به مشتری ≠

 وفاداری ≠

 مهارت اداری ≠

 خلاقیت ≠

 نگرش انتقادی ≠

 مهارت رهبری ≠

 کارآفرینی ≠

 مهارت فنی ≠

 مهارت ریاری ≠

معرفی مدل شایستگی نیازمند پختگی و تبحر در مهارتهای اص لی 

مرتبط با عملک رد موف ق اس ت. عنص ر اساس ی در ت دوین م دل 

، توجه ب ه ی افتن م داوم ش غل متناس ب ب ا «عمومی»شایستگی 

ناسازگاری بین سیس تم آم وزش و مهارتها است نه اشتغال صرف. 

ار را ک ی روی ای، پتانسیل نفههای عمومی حرپرورش و شایستگی

 منحرف ساخته و نتوانسته آنطور که باید در صنایعی چون مع ادن

بایس ت در ها میمورد تاکید باشد. بنابراین این الزامات و شایستگی

تواند بخش قابل ت وجهی از زم ان و حین اشتغال کسب شود و می

توان د منج ر ب ه در  توان افراد را ب ه خ ود اختص ا  داده و می

 رد شود.عملکرد رعیف ف

ک  اورت، ش  رمن، 

واد / مین  ر و ل  یچ

های طراحی شایستگی

اس    تاندارد ب    رای 

 6ارزیابی  ≠

 7تمرین بهداشت اجتماع ≠

چ ارچوب  ه د ک ه چگون ه ی کدهای عمومی نشان میشایستگی

تنظیمات مشاغل مختلف و مقیاس های کاری ند برای اتوواحد می

                                                           
٥ Self-presentationskills 

 جامعه و یمشتر برایجامعه  �ه� �� مورد اقدامات بهداشتداده یابيارز  ٦

 امعهارتقاء سلامت در ج یراهکارهااجرای   ۷
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کارکن   ان بهداش   ت  2019

جامع  ه و نی  روی ک  ار 

 مرتبط با آنها

 8ارتباطات ≠

 9تنوع و شمول ≠

 ایعمل حرفه ≠

 تیریو م   د یریش   گیپ ≠

 10یماریب

متفاوت مورد استفاده قرار بگی رد. همچن ین ب ا اس تفاده از م دل 

تواند نیازهای کارنان را شناسایی کن د. شایستگی عمومی مدیر می

توانند در ش رح ش غل، اس تخدام و این مدلها به دلیل عمومیت می

د استفاده مستقیم قرار بگیرند. برخ ی از ای ن ارزیابی کارکنان مور

های عم ومی کارکن ان بهداش ت ها گرچه مبین شایستگیشاخص

ها، صنایع و سازمانهای متع ددی م ورد تاکی د هستند اما در حوزه

ها را ب ه ح وزه بهداش ت پیون د اند و آنچه این ش اخصقرار گرفته

یوس تگی و های آنهاست. این به معنای پدهد، برخی از شاخصمی

همپوشانی عملکردهای منابع انسانی در سازمانهای گوناگون است. 

ه ای توان د در حوزهها چندان گویا نیست و میعنوان این شاخص

 مختلف با معانی گوناگون بکار رفته شود. 

 و ری   م   ولر فروم

 2017/  همکاران

Introducing 

competency 

models as a tool 

for holistic 

competency  

development in 

learning 

factories: 

Challenges, 

example and  

future 

application 

 

 : تیشخص ≠

 یگشودگ

 یفرد تیمسئول

 یبه تکنولوژ یوابستگ

 زشیانگ

 : یاجتماع ≠

 یارتباط یمهارتها

 یمیکارت تیظرف

 : یکیو متدولوژ یاحرفه ≠

 زمهایدانش علوم و مکان

 ارائه یمهارتها

 یدانش فن

 یلیتفکر تحل

 کاربرد دانش

 یانرژ یریگاندازه

اف زار این پ ژوهش ب ا اس تفاده از اب زار مص احبه و اس تفاده از نرم

ای اق  دام ب  ه شناس  ایی و طراح  ی م  دلی ب  رای دیکی  ومکس

س ازمانهای آموزش  ی ک  رده اس  ت. ای  ن گ  ام از ای  ن پ  ژوهش، در 

 پژوهش حارر مورد استفاده قرار گرفته است و ب ه عن وان یک ی از

 ها بکار رفته است. آن آوری داده و تحلیلهای جمعبهترین تکنیک

ت وان ملاحظ ه ک رد ک ه های ای ن پ ژوهش میبا دقت در شاخص

ی مطل وبی قاب ل قب ول اس ت. در میزان عمومی بودن آن تا اندازه

ش وند ک ه حت ی ب دون ذک ر واقع شاخصهایی، عم ومی تلق ی می

های جامعه هدف یا زمینه مورد بررسی، بتوان تا حدودی به زمین ه

ها خ ا  س ازمانهای آموزش ی ثلا این ش اخصدیگر تسری داد. م

های دیگر نی ز از آنه ا توان در زمینهنیست، بلکه با کمی تغییر می

ه ی منطقی باش د، ب استفاده کرد. این اندازه عمومیت باید تا اندازه

شود ها، باعث میاین معنی که عمومیت بیش از اندازه این شاخص

می بگیرند و آنچنان عم و با اعتبار کمتری در حوزه شایستگی قرار

باشند که به عنوان شایستگی خا  ی ک س ازمان مط رح نش وند. 

ها را ب ه خ وبی این پژوهش توانسته تعادل عمومی ب ودن ش اخص

 حفظ کند. 

اس       کورکووا/ 

2016 

Competency 

models in 

public 

sector 

 :  یکاربرد یمهارتها ≠

 ارتباطات ییتوانا

 زشیانگ ییتوانا

 یسازمیت ییتوانا

 میت  کی یرهبر ییتوانا

 جلسه کی و

 و زم     ان تیریم     د

 یتیریخودمد

بخش خصوصی برای مزیت رقابتی من ابع انس انی خ ود، م دلهای 

شایستگی را معرفی کرده و ب ه تب ع آن ب و دولت ی نی ز آن را در 

 11ها م دل شایس تگی ک لش اخصدستورکار خود قرار داده اس ت. 

ب  ا مش  اهده و ( اس  ت. 2013) 12معرف  ی ش  ده ک  اری از پوروازنی  ک

مدیر دولتی، شایستگی مدیران دولت ی ب ه س ه دس ته  12بررسی 

های نه ادی، و شایس تگیهای های تفس یری، شایس تگیشایستگی

 شوند. بندی میمتنی تقسیم

نگاه منتقدانه پژوهشگران ای ن نکت ه را برجس ته ک رده اس ت ک ه 

                                                           
 سهامدارانو  یو تبادل اطلاعات با مشتر یجمع آور  ۸

 احترام گذاشتن به تنوع افراد و جوامع ۹

  یريشگيقابل پ یهایماريکاهش ب برای ييراهکارها  ۱۰

۱۱ Holistic competence 

۱۲ Porvaznik 
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 : یبلوغ اجتماع ≠

 تیشخص

 تی         فیادرا  و ک

 تیخلاق

 یعاطف یجانیه تیفیک

 یجس    م یه    ایژگیو

 و یکیول وژیزیف تیفی)ک

 (یمعنو

 دانش : ییتوانا ≠

 تیریدانش اهداف مد

 یتیریدانش عملکرد مد

 یتیریدانش اطلاعات مد

 یس     تمیدان     ش س

 یتیریمد

دول ت و جامع ه شایستگیهای مدیران دولتی ب ه ش دت ب ه بس تر 

های ن ام ب رده میتوان د م ورد اس ت. همچن ین شایس تگیمربو  

بررسی و تردید قرار بگیرد. مثلا با استناد به بستر مدیریت دولت ی 

ای، شایس  تگی سیاس  ی، ت  وان شایس  تگی حرف  هدر ای  ران می

های مورد نیاز م دیران شایستگی اخلاقی را نیز جزئی از شایستگی

 دولتی نام برد. 

و  13رومیس       وها

 2014همکاران / 

The 

development of 

competency 

model and 

instrument for 

competency 

measurement: 

The research 

methods 

 ،یفن یستگیشا ≠

 ،یرفنیغ یستگیشا ≠

 کارراهه، یستگیشا ≠

 .تیشخص ≠

این پژوهش رمن طراحی یک مدل شایستگی، نس بت ب ه ایج اد 

ادرت ن شایس تگی مب گیری می زایک ابزار س نجش ب رای ان دازه

ورزیده اس ت. نقط ه ق وت پ ژوهش ک اربردی ب ودن آن از حی ث 

سنجش شایستگس از طریق ابزارهای آماری است.  این پژوهش با 

ای توانس  ته ب  ه اب  زار س  نجش بک  ارگیری گامه  ای پ  نج مرحل  ه

 شایستگی عمومی دست یابد.

و برانتون /  یجفر

2010 

Identifying 

competencies 

for 

communication 

practice: A 

needs 

assessment for 

curriculum 

development 

and selection in 

New Zealand 

 ،یمشتراعتبار  تیریمد ≠

 روابط، تیریمد ≠

 ارتباطات متقاعدکننده،  ≠

  ،یابیارز تیریمد ≠

 ،یطیکنترل مح ≠

 ییپاس    خگو تیریم    د ≠

 ،یاجتماع

  ،یریپذانطباق ≠

  ،یرهبر ≠

 .تیخلاق ≠

پژوهش  به بررس ی اخ تلاف نظ ر دانش گاهیان و  پژوهشگران این

های ارتب اطی در م دیریت ارتباط ات فعالان در زمین ه شایس تگی

م دیریت اعتب ار »های معرف ی ش ده، اند. در میان شاخصپرداخته

بیشترین اختلاف نظر بین این دو گروه را داش ته اس ت. « مشتری

ای ههای بدست آمده توانس ته ب ه ط ور ج امع شایس تگیشاخص

مدیریت ارتباطات را پوشش دهد و ب رای مش اغلی ک ه ارتباط ات 

تواند مورد استفاده قرار بگیرد. نقط ه مهمترین وظیفه آن است می

ر  عف پ  ژوهش آنجاس  ت ک  ه بس  تر و همچن  ین نح  وه س  نجش 

 ها را بیان نکرده است.شاخص

یان  گ، ی  و، ش  و، 

 2006یانگ / 

On establishing 
the core 

competency 
identifying 

model A value-
activity and 

process 
oriented 

approach 

 حل مساله ≠

 نگرش کلی ≠

حس امنیت و حفاظت از  ≠

 محیط

 ریزیبرنامه ≠

 نوآوری ≠

 تمرکز بر مشتری ≠

 تطابق با تغییر ≠

 تیم سازی ≠

 ارتباطات ≠

 رهبری ≠

این پژوهش اقدام به طراحی یک مدل در زمین ه من ابع انس انی و 

ارائه یک ابزار سیستماتیک برای طراحی مدل مناس ب شایس تگی 

 منابع انسانی خا  هر سازمانی نموده است.

نقطه قوت ای ن پ ژوهش آن اس ت ک ه ب ین شایس تگی ف ردی و 

 شایستگی سازمانی تفاوت قائل شده است؛ به این معنا ک ه اف زون

در  بر این که باید فردی شایسته به کار گرفته ش ود، آن ف رد بای د

 سازمانی شایسته بکار گرفته شود. در غیر اینصورت شایس تگیهای

 خواهد شد.منجر نموجود به عملکرد قابل انتظار 

های شایس تگی نقطه قوت دیگر این پژوهش این است که شاخص

 طریق نیاز مشتریان بدست آمده است نه خود م دیران س ازمان.از 

 تر شود.های کاربردیتواند منجر به شاخصاین امر می

                                                           
۱۳ Suhairom  
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 ردستان؛یپرورش ز ≠

 ؛یگریمرب ≠

 رانه؛یشگیپ اتاقدام ≠

 ؛IT مهارت ≠

 ت؛یفیک تیریمد ≠

 ؛یتیریخودمد ≠

 احساسات؛ تیریمد ≠

 ؛یریادگی ییتوانا ≠

 یتجار مذاکره ≠

 ؛گیری میتصم ≠

 منابع؛ و یسازمانده ≠

 تسلط دانشی ≠

تواند نقه رعف پ ژوهش محس وب های زیاد نیز میمعرفی شاخص

  شوار خواهد شد.شود، زیرا سنجش و عملیاتی کردن آن د

نظر از وظایف تخصصی سازمان، به ط ور عم ومی های عمومی سازمانها صرفبا توجه به جدول بالا، مشخص است که شایستگی

های عم ومی ه ایی ک ه ب ه بررس ی شایس تگیبرای تمام کارکنان قابل استفاده است. همانطور که مشخص است تعداد پژوهش

 شود.این خلاء پژوهشی کاملا احساس میدود است و شرکت معدنی پرداخته شده بسیار مح

بق با س   وا و کارشناسان رانیاز مد یداشتن تیم مج  رب اریمس با در اخت یو معادن کان عیصنا یو مهندس یخدمات فن شرکت

 و یمع دن یه اپروژه مدیریت زمینه در یارزشمند تج  ارب ها،پروژه یاجراو  یبازرگان ،یمهندس  ،یطراح ت،یریمددر  یطولان

 یه ابخش در دخ و یانسان منابع یتوانمند بر هیتک و شده انجام یهاپروژه در موفق تجارب با مس یکان شرکت. دارد یمتالورژ

 لی دل ب ه. است فولاد و مس صنعت حوزه در   EPC مانکارانیپ نیتریقو از حارر حال در پروژه کنترل و یبازرگان ،یمهندس

 نی ا در یانی م رانیم د یس تگیشا م دل یطراح  به اقدام گرفته صورت پژوهش براساس شرکت، نیا در یانسان منابع تیاهم

 .شد شرکت

ت م دیر ش رک 13کنندگان این پژوهش مدیران و کارکنان برتر براساس معیارهای عملکردی انتخاب شدند. در ابتدا ب ا مشارکت

ها، پرسشنامه دریافت شد و نهایتا مدل برآم ده بندی شاخصکارمند برتر جهت اولویت 33مصاحبه صورت گرفت، در گام بعد از 

 مدیر شرکت به تایید رسید. 10توسط گروه کانونی متشکل از 

 پژوهش یشناسروش 

 ییق دام ب ه شناس اا مصاحبه، پرسشنامه،و استفاده از ابزار  مضمون لیتحل روش از استفاده با و یافاکتش کردیبا رو پژوهش نیا

دن و ک ر لی ش ناختن، تحل یب را یمض مون، روش  لیتحلمس نموده است.  یشرکت کان رانیمد یستگیموثر بر شا یهامولفه

ه ب پراکنده را  یهااست و داده یمتن یهاداده لیتحل یبرا یندیروش، فرا نیاست. ا یفیک یهاموجود در داده یگزارش الگوها

 ناختش  یب را یمختلف  یه اروش یکل  ط ور به. (Braun and Clarke, 2006) کندیم لیتبد یلیو تفص یغن ییهاداده

آم ده  2 ش ماره ج دول قال ب در نیمض ام کشف جهت مناسب یهاروش( 2003) برنارد و انیر دگاهید از. دارد وجود نیمضام

 است: 

 (1390 زاده،ویش و یهیفق ،یمیتسل ،یجعفریعابد) نیمضام شناخت جهت مناسب فنون و هاروش: 2 شماره جدول
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 کاربرد نحوه فنون مضمون شناخت روش

 یتکرار کلمات به توجه  متن در کلمات به توجه

 مکنون کلمات به توجه 

 یدیکل کلمات به توجه 

 یتکرار و مترادف عبارات و کلمات شناخت 

 ناآشنا ظاهرا عبارات و اصطلاحات شناخت 

 آنها قیمصاد و یدیکل یهاواژه شناخت 

 در دق  ت و یموش  کاف

 متن

 یسنجهم و سهیمقا 

 مهم موروعات کاوش 

 مفقود اطلاعات یجستوجو 

 موجود یتفاوتها و شباهتها شناخت 

 ینظر مهم و برجسته موروعات شناخت 

 ای  ش ده ف رض یهیب د ک ه یمس ائل شناخت 

 است نشده اشاره هابدان

 یادب یهاهیآرا به توجه

 اتیخصوص            و

 متن یشناختزبان

 هااستعاره یبررس 

 متن راتییتغ به توجه 

 هارابطه کشف 

 ها هیکنا و هاتیتشب ها،استعاره شناخت 

 لحن ای موروع در محسوس راتییتغ شناخت 

 انیب

 یش رط ای یعل رابطه نیمب یها واژه شناخت 

 ... و

 

 ییجابج  ا و یدس  تکار

 متن یکیزیف

 یب  را کی  ماژ یریک  ارگ ب  ه 

 متن کردن برجسته

 نش دهرنگیهابخش به توجه 

 متن

 و مطال ب یگذاریجا و برش 

 متن کردن مرتب

 یه ا رن گ ب ا خودک ار ای  کیماژ از استفاده 

 یهاقس  مت ک  ردن برجس  ته جه  ت متف  اوت

 موردنظر

 نشده برجسته که متن از ییها بخش شناخت 

 است نشده یکشخط آنها ریز ای و

 و ب رش و ه م ب ا م رتبط یها بخش شناخت 

 مج دد کردن مرتب و هم کنار در هاآن انتقال

 متن

ش د.  یاقدام به کدگذار 2جدول شماره  ینمودهاها، با استفاده از رهپرسشنامه افتیپژوهش، پس از انجام مصاحبه و در نیا در

 یهامص احبهبرآم ده از  یهاداده یاقدام به کدگذار maxQDAافزار با استفاده از نرم مضمون لیتحل روش قتریدق انجام یبرا

 نی اس ت. ا یفیک یهاداده لیو تحل هیبه منظور تجز یکاربرد یافزارهانرم نیهتراز ب یکی  maxQDAافزار  پژوهش شد. نرم

از  یف یک یه اشگون اگون رو فی ط یت و برااس شرویپ یفارس زبانها از جمله از زبان یعیاز گستره وس یبانیافزار در پشتنرم

 شیافزار ب ا اف زانرم نیفاده است. او ... قابل است ینگارقوم ،یشناسداریپد اد،یبنداده هیمحتوا، نظر لیمضمون، تحل لیجمله تحل

پ ژوهش،  نی . در ادی آیب ه حس اب م یفیک یهاانجام پژوهش یبرا یمناسب ینهیو کاربرد ساده، گز لیسرعت کار و دقت تحل

 کد بود.  390مرحله، استخراج  نیدر ا هایکدگذار حاصل

ها ب ا اس تفاده از اب زار ش اخص یبن دو رتبه شیپ ا یب ود، ب را ادی ز اریبدست آم ده بس  یهاکه تعداد شاخص نیتوجه به ا با

آن باش د اختص ا   تی ش دت اهم یکه حاک یامس درخواست شد تا به هر شاخص نمره یپرسشنامه، از کارکنان شرکت کان

 اکس لها در شده از پرسشنامه یورآجمع یپاسخهاکرد.  یریگهر شاخص را اندازه تیاهم کرتیل فیپرسشنامه با ط نیدهند. ا

م دل منس جم، ه ر ک دام از  کی ها و ل زوم ک اهش آنه ا در قال ب ش اخص ادی تع داد ز لی به دل زیمرحله ن نیوارد شد. در ا
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 یهاش اخص یبه خودشان بودند م لا  عم ل ق رار گرفتن د و م ابق و که بالاتر از چار  سوم در شاخص مرب ییهارشاخصیز

 حذف شدند.  تیاهمکم

 از یف یک یه اپژوهش یاعتبارس نج منظور به مدل، کی قالب در هاآن یطراح و موثر یهاشاخص همه احصاء از بعد تینها در

 قب ول قاب ل اری مع چه اراساس  نیمدل اقدام شد. برا یریاعتمادپذ یبررس یبرا ،(1397)ر. . محمدپور،  نکلنیل و گوبا منظر

 (.3قرار گرفت )جدول شماره  یمورد بررس 17یریپذانتقال و ،16یریدپذییتا ،15یریپذنانی، اطم 14(یری)باورپذ بودن

 (1397)محمدپور،  یفیک روش اعتبار نیتام یهاکیتکن: 3 شماره جدول

 معااادل اریمع فیتعر اریمع اسم

 در اریمع

 پژوهش

 یکم

 از اسااتداده اریمع نیتام یهاکیتکن

 در کیتکن

 پژوهش نیا

 قب   ول قاب   ل

 بودن

 یهابرس   اخته ای   آ

 یب    را پ    ژوهش

 ت،ی  واقع س  ازندگان

 هستند؟ ریباورپذ

 ی     یروا

 یدرون

   یدرون یریباورپذ یبررس

   یرونیب یریباورپذ یبررس

  یانس ان اب زار ییتوانا یریپذنانیاطم

 جینت  ا کس  ب یب  را

 یمنطق و سازگار

   18نانیاطم تیقابل یزیمم ییایپا

 آن در ک  ه یزان  یم یریدپذییتا

 قاب ل یبررس  جهینت

 جینتا ای)آ است دییتا

 (هستند؟ یمنطق

   قیتحق یهاداده و هاروش اتییجز ارائه تینیع

   مداخله حداقل با یگرهافیتوص از استفاده

  یآورمثال

 از هااس تنبا  انتقال یریپذ انتقال

 خا  فرستنده بستر

 رن  دهیگ بس  تر ب  ه

 ی     یروا

 یرونیب

   تنوع حداکثر با یریگنمونه روش از استفاده

 یمبن  ا ب  ر یریگنمون  ه روش از اس  تفاده

 )اعتبار( اشتهار

  

                                                           
۱٤ credibility 

۱٥ dependability 

۱٦ confirmability 

۱۷ transferability 

يني و موشکافی پژوهش توسط ديگرانها و تصميمات اتخاذشده در پژوهش با هدف امکانها، روشدر اختيار گذاشتن داده    ۱۸  پذيری بازب
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 یه اپژوهش جینتا با پژوهش جینتا سهیمقا خا 

 اتیادب و نیشیپ

  

 اطلاع ات لی تحل ه ا،داده یکدگ ذار ها،داده یآورجمع مراحل همه به نسبت پژوهشگران یریباورپذ پژوهش نیا در 

 .اندداشته کامل باور پژوهش از برآمده جینتا به نسبت پژوهشگران واقع در. است بوده محرز

 ب  ه مرحل  ه ه  ر جینت  ا م  دل، یطراح   پرسش  نامه، ،مص  احبه مراح  ل هم  ه در یرون  یب یریباورپ  ذ کس  ب یب  را 

 حیتص ح ب ه اق دام اس ت، ب وده آنه ا م دنظر ک ه آنچ ه با رتیمغا صورت در که شد داده بازگشت کنندگانمشارکت

قالب گ روه  درمس  یشرکت کان رانینفر از مد ازدهیبه همراه  یامدل، جلسه یبعد از طراح نیهمچن .شود اشتباهات

 رانیم د نی نظرات ابازخورده ا و نقط ه اف تیشده، نسبت به در یشد و رمن ارائه مفصل مدل طراح لیتشک یکانون

 شده صحه گذاشتند.  یبر صحت مدل طراح رانیاقدام شد. همه مد

 اف زار به کمک نرم یپژوهش، همه مراحل کدگذار نیدر ا نانیاطم تیقابل یزیمم یبراmaxQDA  اکس ل  لی او ف

ق رار  یبررس  کنندگان م ورداند، توس ط مش ارکتداشته میمدل دخالت مستق یطراح یها که در چگونگداده لیتحل

 باشد. ایکار مح ندیفرا یجزئ یگرفت تا امکان موشکاف

 م دل یطراح  بهب ود یب را هاآن نظراتنقطه یتمام و شد ارجاع کنندگانمشارکت به لکام طور به قیتحق یهاداده 

 .گرفت قرار دیتاک مورد

 نج ا ک ه آمض مون ت ا  لی ش د در تحل یمداخله همراه باشد، سع زانیم نیپژوهش با کمتر یگرهافیآنکه توص یبرا

 استفاده شود.  in vivo یاست از کدها ریپذامکان

 ع ب ا ح دود . در واق باشند برخوردار یتوجه قابل تنوع از که شود مصاحبه یرانیمد از شد یسع مصاحبه انجام یط در

کارکن ان  از یری ب ه تع داد کث زی ها ن. پرسشنامهرفتیمس مصاحبه صورت پذ یشرکت کان یانیم رانیسه چهارم مد

 شده باشد. تیرعا یریگشد که اصل توجه به تنوع نمونه عیمس توز یشرکت کان

 مس یکان شرکت برجسته رانیمد با یکانون گروه یبرگزار قیطر از زین)اعتبار(  اشتهار یمبنا بر یریگ نمونه به توجه 

 .گرفت قرار توجه مورد

 تطابق  کنندگان،مشارکت و پژوهشگران پژوهش، نیا جینتا با آن سهیمقا و یبررس مورد یهاپژوهش و اتیادب براساس

 .کردند دییتا را نیشیپ یهلو پژوهش اتیبا ادب جیقابل قبول نتا

 

 پژوهش یهاافتهی

اس ت  از آن یم س، ح اک یشرکت کان یانیم رانیمد یبرا یررور یهایستگیشا نیتدو و ییشناسا هدف با پژوهش نیا جینتا

 یاطارتب  ییتوان ا .گ رانید و خ ود توس عه ،یم داراخلاق ،یریپذتیمسئول از عبارتند شرکت، نیا در مهم یفرد یهایژگیوکه 

 سوم شاخص زین ییاجرا مهارت. اندجمله آن از موثر دنیشن بازخورد، ارائه اعتماد، جادیا یهارشاخصیز که بود یگرید شاخص

 یر، مب انداده ب ود. ش اخص آخ  یرا در خ ود ج ا یلیتحل و یمنطق تفکر و ،یاحرفه دانش ،یستمیس دانش که بود شده احصا

 م دل ر،یانده شد. در شکل زچارچوب گنج نیمنابع در ا تیریمساله، مدحل ،یزیربرنامه یهارشاخصیبود که به همراه ز یفکر

 است:  درآمده  ریمس به تصو یشرکت کان یانیم رانیمد یعموم یهایستگیشا
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مس یکان شرکت یانیم رانیمد یعموم یهایستگیشا مدل: 1 شماره شکل  

های موثر در شایستگی عمومی شرکت کانی م س های فردی که بیانگر شخصیت است، از جمله مولفهبراساس این مدل، ویژگی

ش وند از زم ان پذیر است، زیرا افرادی که وارد ش رکت میاست. این مولفه مبتنی خودآگاه و ناخودآگاه فرد بوده و کمتر آموزش

مداری، و پذیری، اخلاقلیتهای مورد تاکید کارکنان شرکت کانی مس، مسئوشان گذشته است. شاخصمناسب تغییر شخصیت

پذیری به معنای پاسخگو بودن در صورت رعف عملکرد در سطح فردی و سازمانی اس ت. توسعه خود و دیگران است. مسئولیت

ج ود ق وانین یی که حت ی ب دون وکند تا جاکت، نحوه برخورد کارکنان با روابط و افراد را مشخص میمداری در این شراخلاق

مای ل و کارکن ان ت بازدارنده، کارکنان از کنترل درونی برخوردار بوده و به درستی رفتار نمایند. توس عه خ ود و دیگ ران، یعن ی

 طی کردن مسیر پیشرفت خود و دیگران را داشته باشند. توانایی کافی برای 

های ارتب اطی ها در این حوزه، در این پژوهش نیز شایس تگیمشابه سایر پژوهشمولفه مورد تاکید دیگر، توانایی ارتباطی است. 

توانن د ب ه ت میبسیار مهم و حیاتی ارزیابی شدند چه آنکه سازمانها متشکل از افراد انسانی است که در ص ورت وج ود ارتباط ا

ن را پذیر بودن و ذات ی ب وددو جنبه آموزشیاین مولفه، هر سازمان هویت بدهند و ذاتا همکاری بدون ارتبا  قابل تصور نیست. 

ت وان ب ه س ایر اف راد نح وه م دیریت دانن د، و میداراست؛ به این معنا که برخی افراد ذاتا نحوه برقراری ارتبا  با دیگران را می

ج اد ار داشت، ایهای ارتباطی که مورد توجه کارکنان و مدیران قردر این پژوهش، مهمترین شاخصارتباطات را آموزش نیز داد. 

کننده رواب ط اس ت و ب دون آن ترین عنصر ارتبا ، مس تحکماعتماد، ارائه بازخورد، و شنیدن موثر بود. اعتماد به عنوان مبنایی

ف رد پذیری ف رد در قب ال دیگ ران اس ت هنگامیک ه ک ه آس یب تمایل بهارتبا  پویایی شکل نخواهد گرفت. اعتماد به معنای 

گیری ترین عام ل ش کلگ ذارد. ب ازخورد اص لیای و یا حتی شخصی خود را با دیگران در می ان میرفهای و حاطلاعات وظیفه

 ئ ه ب ازخوردخورد، اصلاح امور غیرممکن خواه د ش د. در ش رکت ک انی م س، ارازارتبا  تعاملی است. در صورت ارائه ندادن با

ه ای متع ددی ک ه توانس ته ود موثر نی ز همانن د پژوهشهم باشد. شنمدیران و کارکنان نسبت به دو طرفه  بایست وظیفه می

ثر اول ین اهمیت این شاخص در شایستگی را به خوبی تشریح کند، در شرکت کانی مس نیز مورد تاکید قرار گرف ت. ش نود م و

 رتبا  صحیح بین افراد شود.اتواند متضمن برقراری گیری ارتبا  است که بودن آن میگام از شکل
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پ ذیر آموزش ای ن مهارته ا ، سومین مولفه این مدل است که بیانگر تسلط کارکنان در انجام وظایفش ان اس ت.مهارتهای اجرایی

ای، و تفک ر به این منظور سه شاخص دانش سیستمی، دانش حرف ه شوند.بندی میهای اکتسابی دستههستند و جزء شایستگی

کی د دانش سیستمی هم انطور ک ه م ورد تای داشته باشند. م بسزایتواند در ایجاد و ارتقاء این مهارت سهمنطقی و تحلیلی، می

 مدیران این شرکت بود، مبین دانش کلی از چگونگی چ رخش وظ ایف و کاره ا در ک ل ش رکت اس ت. ای ن دان ش ب ا مرحل ه

ره ای ن تغیی رات داده اطلاعات لازم درب اهر بازنگری و تغییر سازمانی به کارکنان  وارد باید آغاز شده و باازهتپذیری افراد جامعه

ای، دانش کاربردی و خا  هر وظیفه است که گرچه به دلیل طیف گسترده مشاغل و وظایف متعدد است ام ا شود. دانش حرفه

های عمومی مورد تاکید قرار بگیرد. تفکر تحلیلی و منطقی، ش یوه درس ت تواند به عنوان یک شاخص کلی نیز در شایستگیمی

 یدا کند.تواند با آموزش بهبود پز واکنش مناسب است که میاندیشیدن به منظور برو

ش ود. ن ابع را ش امل میمس اله، و م دیریت مریزی، حلهای برنامهنهایتا، مبانی فکری که آخرین مولفه این مدل است، شاخص

ای اق دام ب ه انج ام ژهریزی توانایی تخصیص کارها در مقیاس زمان است. از آنجا که شرکت کانی مس اغلب به صورت پروبرنامه

کند. توانایی حل مساله ب رای ح ل ص حیح مس ائل کند، این شاخص نقش چشمگیری در مدیریت زمان ایفا میوظایف خود می

بایست ای ن ش اخص را ترین زمان خواهد بود که به دلیل ویژگی صنایع معدنی، کارکنان شرکت کانی مس میاحتمالی در کوتاه

ک ه  های دیگری بودع نیز به معنای تخصیص منابع به وظایف برای انجام درست کارها از جمله شاخصدارا باشند. مدیریت مناب

ویت آنه ا معنای اول مورد تاکید کارکنان این شرکت قرار گرفت. لازم به ذکر است که تقدم و تاخر بیان چهار مولفه این مدل، به

 نسبت به هم نیست.

 

 شنهاداتیو پ یریگجهینت ،یبندجمع

 یداف س ازمانب ه اه  یابیبه عملکرد ک ارا، و دس ت افتنیمناسب، دست  یانسان یروین یریبه منظور بکارگ ،یستگیشا یهامدل

 پرداخ ت توس عه، و زشآم و عملکرد، یابیارزش استخدام، و جذب ندیفرا در کاربرد تیقابل یستگیشا یهامدل.  اندافتهیتوسعه 

 د. ندار را یشغل ریمس ارتقاء ،یپرورنیجانش ،یانسان منابع توسعه دستمزد، و حقوق

 نی از ا به دس ت آم ده جینتا براساسمس است.  یشرکت کان یانیم رانیمد یستگیمدل شا یپژوهش، طراح نیاز انجام ا هدف

. یفک ر یب انم و ،ییاجرا مهارت ،یارتباط ییتوانا ،یفرد یها یژگیعبارتند از  و رانیمد یستگیشا یچهار شاخص اصل پژوهش،

 ییتوان ا ش اخص کن د،یم دای منحص ربفرد اف راد معن ا پ یهایژگیو و تیکه در ارتبا  با شخص است یزیچ یفرد یهایژگیو

فرد در جهت تحقق  کی شدهیکه بسته به دانش درون ،ییمهارت اجرا شود،یم جادیا یفردنیب ارتباطات یراستا در که یارتباط

احصاء ش ده  گذارد،یم شیفرد را به نما کی یو عمدتا اکتساب یشناختکه جنبه روان یفکر یمبان تایاست، و نها یاهداف سازمان

 است. 

ارزیابی آن موثر خواه د ب ود.  ابزار شرکت کانی مس به منظور برگزاری کانون -نتایج این پژوهش در طراحی ماتریس شایستگی

توان د ملاکه ایی ب رای ای ن های بدست آمده میای دارد و شاخصالعدههمچنین در ارزشیابی عملکرد این شرکت نیز تاثیر فوق
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 جیمس، از نتا یشرکت کان یمنابع انسان تیریگوناگون مد یتهایدل آن است که در فعالم نیا شنهادیپارزشیابی محسوب شوند. 

 پژوهش استفاده شود.  نیا

 منابع

 فهیص ح )براس اسرانیا یدولت رانیمد یستگیمدل شا»، 1390 ان،یررائ یو عل یخائف اله یاحمدعل ا،یرو فردیاسد .1

 . 92-75، 8، شماره 3دوره ،یدولت تیریمد هینشر ،«ادیداده بن یتئور یاستراتژ کردیامام )ره( رو

 یالمللنینس بکنفرا نی، چهارم«کسب و کار یگریمرب یهایستگیشا»، 1395 پور،انیهاد یمهد ،یهرات عل زادهیتق .2

 آلمان.  ن،یبرل ،یاقتصاد و حسابدار ت،یریدر مد نینو یهاپژوهش

 رانیم د یس تگیشا م دل یطراح»(، 1390) ،ینینائ یادیبن یعل زاده،یهاد اکرم ان،یررائ یعل ،یعباسعل یمیکر حاج .3

 .43-23، 8شماره ،یدولت تیریمد انداز چشم ،«رانیا در یدولت بخش یانسان منابع

 توس عه رد یس تگیشا م دل ارائه»(، 1389) بلاغ،قره یدریح یهاد پسند، فلاح پوریعل محمدحسن ن،یحس یدرگاه .4

 ب رد،راه ،«ته ران یش هردار یهن ر یفرهنگ  سازمان یفرهنگسراها رانیمد یستگیشا یمورد مطالعه ،یانسان منابع

 .113-91، 23 شماره

 رانیم د یهایس تگیشا م دل یابی ارز»(، 1392) ،یفان اصغر یعل فرد، ییدانا حسن ،یالهخائف احمد منصور، رنجبر .5

، 109 مارهش ، 23 دوره مازن دران، یپزشک علوم دانشگاه مجله ،«یساختار معادلات یسازمدل کردیرو: سلامت بخش

104-113. 

 م دل یطراح »(، 1393) ،یوداد احم د ،یموس و یمه د محم د دیس  ،یرحمت  نیمحمدحس حسن، نیمت یزارع .6

 .36-19، 8شماره، 2 سال ،یدولت یسازمانها تیریمد فصلنامه ،«کشور یفرهنگ یسازمانها در رانیمد یستگیشا

 ش بکه و مض مون لی تحل»(، 1390) زاده،ویش محمد ،یهیفق ابوالحسن ،یمیتسل دیمحمدسع حسن، یجعفر یعابد .7

، 5 دوره ،یدراهب ر تیریم د شهیاند ،«یفیک یهاداده در موجود یالگوها نییتب یبرا کارآمد و ساده یروش: نیمضام

 .198-151، 2 شماره

 در س انسربازر یس تگیشا م دل ارائه و نیتب»(، 1395) دلاور، یعل ان،یمیرح دیحم ،یاحمد ژهیمن عباس، عباسپور .8

، 10ش ماره وم،س سال ،یانسان منابع توسعه و آموزش فصلنامه ،«ادیبن داده هینظر کردیرو با کشور کل یبازرس سازمان

95-124. 

 ته ران، دوم، سترایو ،یفیک یشناسروش در یعمل یهاهیرو و یفلسف یهانهیزم روش رد(، 1397) احمد، محمدپور .9
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