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A B S T R A C T 

The human resources architecture model has designed the structure of 

human capital based on the two components of strategic value and the 

uniqueness of skills, considering the wide scope of providing government 

services and the central role of the intelligence component in determining 

the performance of human resources as the most valuable resource of the 

organization, the link between 3 The component of value, skill and 

intelligence, identifying relevant indicators and determining the importance 

of each of these indicators at different administrative levels of the Ministry 

of Energy's headquarters has led to the design of a new model. The type of 

research method of the current research is mixed. In the first phase, after a 

library study using the quantitative content analysis and the fuzzy Delphi 

techniques, the primary indicators were summarized and in the statistical 

part, the relationships were examined using the fuzzy DANP technique, the 

weight of each specific index and the equation of each organizational level 

were discovered. The results indicate that the indicators can be classified 

into three general, common and specific sections. Among the general 

indicators that have been repeated in all three levels of the organization, 

there is the reliability index, and among the specific indicators at the expert 

level, the problem focus index, at the group head level, the consultation 

index, and at the deputy director general level, the willingness to reform and 

the improvement of systems index have been allocated the most weight. 

Also, the results confirm that the weight of the value component at the level 

of the deputy general manager is more than the 2 components of 

intelligence and skill at the same level. Also, the weight of the skill 

component in this level is higher compared to the previous levels. At the 

end, the research model was approved by the experts. 
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 چکیده

فرد  و منحصربه کیدو مؤلفه ارزش استراتژ یرا بر مبنا یانسان هیشاکله سرما یمنابع انسان یدل معمار
مؤلفه  یو نقش محور یدامنه ارائه خدمات دولت ینموده است، با توجه به گستردگ طراحی ها  بودن مهارت
 انیم وندیمنبع سازمان، هدف پژوهش حاضر پ نیعنوان ارزشمندتر به یعملکرد منابع انسان نییهوش در تع

راستا  نیدر ا ییالگو یو طراح رویرت نوزا یحوزه ستاد یمؤلفه ارزش، مهارت و هوش در سطوح ادار 3
با  ای . در فاز نخست پس از مطالعه کتابخانهباشد یم ختهیصورت آم  به یاست. نوع روش پژوهش جار

 یو در بخش آمار صیتلخ هیاول های خصشا یفاز یدلف کیو تکن یکم یمحتوا لیتحل کیاستفاده از تکن
کشف  یزن هر شاخص مشخص و معادله هر سطح سازمانو ،یروابط بررس یدنپ فاز کیبا استفاده از تکن
قابل  یمشترک و اختصاص ،عمومی بخش سه در ها از آن دارد که شاخص تیحکا جیشده است. نتا

 شاخص اند¬سازمان تکرار شده حکه در هر سه سط یعموم های شاخص انیهستند. از م بندی¬دسته
شاخص تمرکز بر مسئله، در سطح  یح کارشناسدر سط یاختصاص های شاخص انمی از و بودن اعتماد قابل

 ها ستمیبه اصلاح و بهبود س لیشاخص تما رکلیشاخص مشورت و در سطح معاون مد یگروه سیرئ
موضوع است که وزن مؤلفه  نیا دکنندهییتأ جینتا نهمچنی. اند وزن را به خود اختصاص داده نیشتریب

وزن  نی. همچنباشد یمؤلفه هوش و مهارت در همان سطح م 4از  شتریب یکل ریارزش در سطح معاون مد
 دییپژوهش مورد تأ یالگو انیاست. در پا شتریب نیشیبا سطوح پ سهیسطح در مقا نیمؤلفه مهارت در ا

 خبرگان قرار گرفت.
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221  ( 225-236 2041(، تابستان 03 ياپي)پ 3، شماره 22دوره  ،يدولت یها سازمان تیریمد يفصلنامه علم

 مقدمه
های انساني در یک سازمان منابع انساني شامل تمام پتانسيل

همه اعضا از  با توجه به اینکه باشد.ميکارمندان و رهبران  ازجمله
 شانیوکارها کسبهای اخلاقي خود در ارزش و هادانش، توانمندی

ها سازمانبنابراین  .(1422، رسزیک و تاینگ) کننداستفاده مي

دارایي خود  نیتر بزرگبه  بایستيمي، تعادل یابي به دست جهت

 افراد چراکه .(1414، )تاین و دایم یعني منابع انساني متکي باشند

ستون  عنوان بهو  (1411، )خارما يرقابت تیمنبع مز عنوان به

)توانلو و  شوند ميسازمان در نظر گرفته  کی يرقابت تیمز یمرکز

پروژه تا حد زیادی به  بنابراین موفقيت هر(. 1421، همکاران

اثربخشي و مهارت افراد در انجام کارشان بستگي دارد )عبدالله و 

.(1411، همکاران

 یها تيقابلدارند که  تأکيدرویکردهای جدید بر این نکته 
)آیدرا و  منابع انساني برای بهبود و پایداری سازمان اساسي است

دارایي  ترین شارزبنابراین جهت مدیریت با  .(1411، همکاران

 اتياضیرها و اطلاعاتي هستيم. سازمان نيازمند برخورداری از داده
و  شوند يدر نظر گرفته م ها دهیاطلاعات و ا هيمنبع اول يمنابع انسان

 لیمتنوع تبد یها دهیاز دانش و ا يغن يکار متنوع را به منبع یروين

 ها ازمانسمعاصر،  تیریدر مد .(1411، )نيوزر و داجنوکي کنند يم

 يداخل های کنترلباشند که  هایي سيستم سازی پيادهبه دنبال  دیبا

، )دورامنسي دهند شیرا افزا ياتيعمل یيکرده و کارا تیرا تقو

هایي به الگوهایي نيازمندیم سازی چنين سيستمپياده. جهت (1414
تا وضعيت کنوني سيستم را ترسيم نمایند. ترسيم این الگوها به 

که در ادامه تشریح  نيازمند استهایي و شاخص ها فهمؤلابعاد، 
 گردیده است:

ی که در این مطالعه جهت سنجش نخستين بعد
هوش  مؤلفههای منابع انساني از آن استفاده شده است، توانمندی

 ذهني فرایندهای ترین جالب و ترین جذاب از یکي هوشباشد. مي

 ،بهارالدین) اردد متفاوتي نمودهای مختلف موجودات در که است

 شناختي توانایي یک هوش که بود این بر تصور ابتدا در(. 1425
 2245 سال در بينه آلفرد توسط بار نخستين موضوع این است،

1. Grzeszczyk & Tien

2. Tien & Diem

3. Kharma

4. Tooranloo, Azadi  & Sayyahpoor

5. Abdullah, Rayalwar,  Almaqashi & Al-Maqashi

6. Aidara,  Mamun, Nasir, Mohiuddin, Nawi & Zainol

7. Nweiser, Mishlin, Dajnoki & Krisztina

8  . Duramany

9  . Baharuddin 

 کارهای رغم علي(. 2221 ،سایمون و بينه) گرفت قرار موردبحث

 مورد در تاکنون شده،  ارائه متنوع های نظریه و پدیده درباره فشرده
 وجود به کلي نظر توافق دانشمندان بين هوش مختلف ایه جنبه

 این گرفتن نظر در با(. 1420 ،یاميني و نيا باقری) است نيامده

 به جاری پژوهش است، محور زمينه هوش معنای که موضوع

 در پراکنده و متعدد تعاریف وجود خلأ حدودی تا که است این دنبال
 های سازمان در هوش تعریف بالأخص هوش مفهوم خصوص

 وزارت ستادی حوزه ی آن درها شاخصبر  تأکيدبا  را ایران دولتي
 .دهد پوشش نيرو

 برای بالا 23منطقي هوش که قدیمي پارادایم این امروزه

 ،متئو و کلمن) است شده  منسوخ است کافي زندگي در موفقيت

 ریاضي -منطقي توانمندی که اند داده نشان متعدد مطالعات(. 1425
 دهد مي قرار تمرکز مورد را انرهبر اثربخشي از کوچکي بخش تنها

 جوامع در که  حالي در(. 1422، 25استرنبرگ، کافمن و رابرتز)
 این ندارد، وجود بالاو تحصيلات  IQ با افراد لحاظ به کمبودی

 است محسوس شدت به ها هوش سایر با افراد مورد در نبودن
 سایر به توجهي بي دليل به حاضر عصر در(. 1425 متئو، و کلمن)

 بالای سطوح و برداری کلاه از یاثرات ناگوار اغلب ها هوش
با . است شده  دیده سياسي و اقتصادی های سيستم شدن متلاشي

انساني  نقش سرمایهتوجه به نقش مهم وزارت نيرو و اهميت 
 عنوان بههوش  مؤلفهبه توجه  ،ارزشمندترین منبع سازمان عنوان به

و ترکيب آن با  آیتم در سنجش عملکرد کارکنان ترین کليدی
 کارمندان در مند نظاممفهوم معماری منابع انساني جهت چينش 

امروزه  سطوح مختلف حوزه ستادی وزارت نيرو حائز اهميت است.
 در مشکلات حل توانایي از معاصر جامعه در هوش مفهوم تنها نه

 از يترکيب بلکه ،فاصله گرفته است دانشگاهي های محيط

 ،ثورندایک) اجتماعي هوش مانند واقعي دنيای های هوش

 و استرنبرگ) ابتکاری ،(2224،سالووی و مایر) احساسي ،(2231

 معنوی ،(2221 ،استولتز) سخت رویي ،(2225 ،لوبارت

10. Binet & Simon

11. Bagheri-Nia &Yamini

12  . Context

13. Iq
14. Coleman & Mathew

15. Sternberg, Kaufman & Roberts

16  . Thorndike

17. Mayor & Salovey

18  . Sternberg & Lubart

19. Stoltz



221...                        رانیا يدولت یها منابع انساني در سازمان یالگوی معمارطراحي منش و همکاران:  رضایي

 در مقاله ادامه در که است هایي هوش سایر و( 1445 ،کانوی)

.است شده پرداخته موضوعات این به ادبيات مرور بخش

 دیدن توانایي به مربوط هوش( 1420) رونتي گفته بنابر

 پيچيدگي(. 24: 1420 رونتي،) است مختلف منظر چند از جهان
 این و است افزایش حال در جهاني سطح در مدیریت وظایف
، نوویسویک و هاروی) است استعدادِ چند مدیران نيازمند موضوع

 در هوش از خاصي نوع است ممکن اگرچه(. 1441 ،کيسلينگ

 بيان در متوازن واژه ولي باشد برخوردار بيشتری کميت از فرد
 در آنچه و دارد اشاره هاهوش ميان تعادل به آميخته هوش الگوی

 پایداری توازن ایجاد است، اهميت حائز محقق برای هوش سنجش
 .دشونيرو  وزارت برای ارزش خلق موجب تواندمي که است

 به پرداختن اهميت تاکنون ایران رد دولتي های سازمان
. اند نکرده درک را پنهان استعدادهای کشف یا خود استعدادهای

 ارزشمند افراد توسط سازمان ترک و استعدادها کاهش مهاجرت،
 رنج آن از ایران دولتي های سازمان که هستند هایي آسيب ازجمله

 ،1425 سـال در آمریکـا، علوم ملي بنياد گزارش براساس. برد مي
 دانشـجویان کننده ارسال اول کشور 24 از مبدأ کشورهای ميان در

 مقطع در نفر 24 هر از نفر 2 تقریباً موقت، ویزاهای بـا دکتـری
 در التحصيليفارغ از بعد اندداشـته قصد%( 21) ایران از دکتری
 سطح در که دیگری تحقيق(. 2321ملکي، و صلواتي) بمانند آمریکا

 طور به که است داده نشان شد، انجام ایران عتبرم های دانشگاه
 تخصص کسب برای دانشگاه سوی از که نفر 21 هـر از متوسـط

 ایران به نفر سه تنها اند، شده اعزام یافته توسعه کشورهای به
 نخبـه نفـر هـزار 254 خـروج بـا اخيـر، سال 14 طي و اندبازگشته
 دلار ميليارد 044 زها،مغ فرار پدیده ایران، از دکتری و مهندس

 (.2320قدسيان، و راد موسوی) است کرده تحميـل کشور بر نهیهز
 و دانش مهارت، توانایي، ازنظر که مستعدی افراد رو، ازاین
 و کشورها سایر از طریق هستند، متمایز ها شایستگي

 که کنوني شرایط در. شوند مي جذب خصوصي بخش هایسازمان
 و است مواجه متعددی های چالش با مختلف های عرصه در کشور

 بالایي رشد روند با توسعه و پيشرفت المللي بين های عرصه در
 طور به ها آن حفظ و خوب استعدادهای کسب است، روبرو

 .شود مي دشوار ای فزاینده
 حال در بالقوه رهبران از برداری بهره و استعداد مدیریت

 انساني منابع یرانمد کليدی های مسئوليت از یکي به شدن تبدیل

 یعني نامتناسب، انتخاب زیرا(. 1421 ،سانجيو و سينگ) است

1  . Covey

2  . Ronthy

3  . Harvey, Novicevic & Kiessling 

4. Singh & Sanjeev

 یا ندارند را کار دادن انجام شایستگي و توانایي که کساني انتخاب
 هایهزینه کنند،مي ترک را سازمان مدتي از بعد که کساني

(.2311 همکاران، و حسيني) کندمي تحميل سازمان به را سنگيني
 تا شود مي موجب کارکنان چيز چه که موضوع این خصوص در
 و اولریش شوند، تبدیل سازمان برای رقابتي مزیت عنوان به ها آن

 و ها مهارت بودن فرد منحصربه که دارند مي اظهار( 2222) ليک

 رقابتي مزیت کسب برای اساسي نياز یک کارمند یک های توانایي
 یيمهارت، دانش و توانا با اصلاح يمهارت منابع انسان لیتعد .است

، ارتباط دهد يم شیرا در سازمان افزا ها آنکارکنان که عملکرد 

 ندیابه فر يمهارت منابع انسان لیتعد (1412 ،دارد )اده و همکاران

)رها و  شود يم يتلق يکار سازمان یروين یها مهارتبهبود 

. بنابراین دومين بعدی که در پژوهش جاری (1411، همکاران

در  فرد منحصربههای توجه قرار گرفته است به بعد مهارت مورد
 سطوح اداری وزارت نيرو اشاره دارد.

 شرکت برای منابع بر مبتني دیدگاه به که کساني همچنين
 که هستند ارزشمند زماني منابع که کنند مي پيشنهاد هستند، معتقد

 و کارایي بهبود برای را هایي استراتژی تا سازند قادر را شرکت
 کردن خنثي یا و بازار های فرصت از برداری بهره اثربخشي،

 این بر(. 2221 ،ماهان مک و رایت) ببندد کار به احتمالي تهدیدات

 به کمک برای آن پتانسيل به ذاتاً انساني سرمایه ارزش اساس،

 ،کوئين) دارد بستگي شرکت اصلي شایستگي یا رقابتي مزیت

 خشب مهم ارکان از عمومي خشب های ارزش بنابراین(. 2221
 است اهميت حائز ها ارزش این شناسایي شوند؛مي تلقي دولتي
 های فعاليت همه هدایتگر نما، قطب عنوان به ها آن چراکه

بنابراین  (.2322 همکاران، و عباسي) هستند دولتي های سازمان
قرار گرفته است،  مدنظرسومين بعدی که در پژوهش جاری 

در سطوح اداری سازمان یک سازمان دولتي  ها ارزششناسایي 
با توجه به مواردی که تاکنون عنوان شد،  .باشد يم)وزارت نيرو( 

که در سه سطح سازماني  این استاصلي پژوهش جاری  مسئله
سطوح  عنوان بهکارشناسي، رئيس گروهي و معاون مدیرکلي که 

ت نسب ،وزارت نيرو در نظر گرفته شده استحوزه ستادی اداری 
عامل  ترین کليدی عنوان به های سنجش انواع هوشميان شاخص

ها و ارزش دهنده تشکيلهای ارزیابي عملکرد کارکنان و شاخص
مدل معماری منابع انساني  دهنده تشکيلعناصر  عنوان بهها مهارت

در هر  ها شاخصدر بخش دولتي چگونه است و وزن هریک از این 

5  . Ulrich & Lake

6. Edeh et al

7. Rhea, Sawant, Thomas Bryan   &  Kadlag Swati

8. Wright & Mcmahan

9. Quinn
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بنابراین در پژوهش جاری سطح سازماني به چه ميزان است؟ 
در های ها و ارزش، مهارتهاشامل هوش پژوهشهای اصلي متغير

خواهد و در جامعه آماری حوزه ستادی وزارت نيرو بخش دولتي 
و  هاارزشهوش،  های سنجششاخص که موضوع این بود.

ها شاخص ترین مهم؟ چيست سطوح اداری وزارت نيرو درها مهارت
ها در هر شاخص ترین مهمکدامند؟ وزن این  در هر سطح سازماني

 توسطدر ادامه  که هستند ياتموضوع سطح سازماني چگونه است؟
 شده است. دنبال محقق

 مبانی نظری

 نخستين که است شناختي توانایي یک هوش :هوش( الف 

 قرار بررسي و موردبحث 2245 سال در بينه آلفرد توسط بار
 پدیده درباره فشرده کارهای رغم علي( سایمون و بينه. )گرفت
 در هنوز آن، با ارتباط در شده  ارائه متنوع هایهنظری و هوش
 وجود کلي توافق دانشمندان بين هوش مختلف های جنبه مورد

 تحليلي مفهوم که حال در (1420 یاميني، و نيا باقری. )ندارد
 اطلاعات پردازش شامل که است شناختي بيشتر هوش از غربي
 مختلف اجزای شامل هوش مورد در شرقي هوش ردرویک است،

 یک در احساس و آرزو شناخت، ازجمله انسان تجربه و عملکرد
 با فرد سازگاری به هوش کلي، طور به. است یکپارچه رابطه
 و مشکلات با مقابله برای را هایيتکنيک و انجامدمي محيط
 قابليت هوش عبارتي به. دهد مي قرار او اختيار در مسائل

 برای پيشنهادی حلراه شامل همچنين مشکل تشخيص
 :1441 همکاران، و بناب غباری) است زندگي مختلف مشکلات

فارق از معنای غربي یا شرقي هوش، آنچه مسلم (.215-201
آن در  دهنده تشکيلهای بر نقش هوش و شاخص تأکيداست 

 طبق باشد.سازمان مياداری  کارآمدی شاغلين در سطوح
 در هوش انواع موضوع خصوص در گرفته  انجام های بررسي
:است پرداخته مربوطه بندی دسته تشریح به 2 جدول سازمان

اتيادب مرور براساس هوش انواع یبند دسته .1جدول 
Table 1. Classification Types of Intelligence based on Literature Review 

پرداز نظريهعريفتنوع هوشماهیت

تحلیلی
صورت  یادگيری تفکر به منطق، توانایي برای هوش این شناختي

2232 وکسلر، ؛2221سيمون،  و بينه کند. مي گيری تحليلي را اندازه

 به پاسخگویي و مناسب احساسي حالت یک نشان دادن توانایياحساسي
 شود. معنا مي مؤثر روشي به دیگران احساسات

 ؛2221اف، ساو و کوپر
2225 گلمن، ؛2222 گاردنر،

عملی

 هنرمندانه از خردمندانه و محتاطانه، استفاده دانستن نحوه توانایيسياسي
 .باشد سازمان مي در قدرت

2220فریس، فدور و کينگ، 
1444 آنتوني، و گيلمور پررو، فریس،

تابوها ها و روال هنجارها، ها، نقش درک شناخت واجتماعي/  فرهنگي
 .مختلف است های موقعيت در

 و استرنبرگ ؛2211 کيلستروم، و کانتور
 2215 اسميت،

2221 و پروساک، داونپورت.شرکت کارها در انجام نحوه دقيق دانشسازماني

 مدیریت و درک شناخت، با شرکت اهداف تحققای شبکه
2221 فورد، ؛2221 لافلين، مک دبورکا و.سازماني بين روابط مؤثر

آکادميک، ازنظر چه زندگي، ناملایمات بر غلبه توانایيسخت رویي
 اجتماعي است. -شخصي یا مسير شغلي

،2221 استولتز،
1421کور، و فولکا

خلاق
های ایده ایجاد و تفکر در نوآوری/ واگرایي توانایيابتکاری

2221 ،2225 لوبارت، و استرنبرگ مشکلات برای جدید حل راه و بدیع

 حل چگونگي مورد در سریع بصيرت() بينش داشتن توانایيشهودی
 گذشته تجربه بدون های موقعيت به پرداختن یا مشکلات

 ؛2221 فاکس،-لانگان و شرلي ؛2220 پاریخ،
 2221 ویک،

 بينش نسبت به ما به و کند مي یکپارچه را ما زندگي هوش روحيمعنوی متعالی
 دهد. ها مي سازمان ازجمله جهان،

 :1423 همکاران، و ، ددرمن1445 ،کانوی
1423ویگلسورث ، 1440 مارشال، و زوهر

 که است این است استنباط قابل بالا مطالعات نتایج از نچهآ
 هوش، مفهوم خصوص در آمده  عمل  به های بررسي رغم علي

 هوش از ای جنبه بررسي به تنها پيشين محققان از هرکدام
 سازمان در ها هوش این نقش بر يدتأک و تأثيرگذار عوامل افراد،

 واحد پدیده یک هوش اینکه به توجه با که درحالي اند، پرداخته
 از که داریم نياز هوش به نسبت تری گسترده دیدگاه به نيست،

 مطالعه در که بنگرد متغير پدیده این به متفاوت منظر چند
 شده پرداخته موضوع این تحليل و  تجزیه و بررسي به جاری
 های شاخص ترین مهم شناسایي و بررسي همچنين .است

 است ای پدیده سازمان اداری سطوح در هوش انواع سنجش
 دیگر فرهنگ به فرهنگي از و دیگر سازمان به سازماني از که

 و ها شاخص این شناسایي به جاری مطالعه در. است متغير
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 سازمان اداری سطوح در اهميت لحاظ به ها آن اهميت ترتيب بيان
 هوش اینکه به توجه با، ذکر است شایان .است شده رداختهپ

 و سازمان به فرد ورود شرط و لازم هوش عنوان به شناختي
گرفته نظر در ورودی آزمون از عبور جهت توانمندی عنوان به

 پرداخته هوش این های شاخص سنجش به ها بررسي در شده،
 .است نشده

 1اسنل و لیپاک انسانی منابع معماری مدل( ب

 های پيکربندی سازی مفهوم با انساني منابع معماری مفهوم اگرچه
 منابع و استراتژیک اشتغال موضوعات همسویي به نياز و سازماني
 این اسنل و ليپاک چارچوب فرض پيش اما است، سازگار انساني
 ساختار در انساني منابع مختلف های شاکله است ممکن که است
 های پيکربندی این بنابراین، باشد؛ شتهدا وجود واحد سازمان یک

 در هایي زیرگروه بلکه نيستند، سازمان یک کل نماینده انساني منابع
 از استفاده با ها آن( 2222 اسنل، و ليپاک. )هستند سازمان درون
 چهار به را انساني سرمایه اشتغال بودن فرد منحصربه و ارزش ابعاد

( 0) و پيمانکاری( 3) ساباکت( 1) داخلي توسعه( 2) مختلف حالت
 نوع ذاتاً را اشتغال حالت هر ها آن ثانياً،. نمودند تقسيم اتحاد

 پيشنهاد پورتر مثال، عنوان به .اند دانسته شغلي روابط از متفاوتي
 یک رقابتي مزیت اصلي اجزای از ارزشمند های فعاليت که کند مي

 رقبا زشار های زنجيره بين اختلافات و آیند مي شمار به شرکت
 همچنين( 31: 2215 پورتر،. )است رقابتي مزیت اصلي منبع

 بودن فرد منحصربه که داشتند اظهار( 2222) ليک و اولریش
 برای اساسي نياز یکنيز  کارمند یک های توانایي و ها مهارت
 عنوان بههوش  مؤلفهبر  بنابراین علاوه .است رقابتي مزیت کسب

مدی منابع انساني؛ لازم است یک شاخص ارزشمند در تعيين کارآ
که در  ارزش و مهارت در کارمندان مورد بررسي قرار گيرد مؤلفهدو 

ادامه به تشریح این عوامل پرداخته شده است:

 انسانی سرمايه ارزش( 1-ب

مطرح شده که در مدل معماری منابع انساني  یا مؤلفهنخستين 
 به که کساني ارد.است به ارزش استراتژیک سرمایه انساني اشاره د

 کنند مي پيشنهاد هستند، معتقد شرکت برای منابع بر مبتني دیدگاه
 تا سازند قادر را شرکت که هستند ارزشمند زماني منابع که

 از برداری بهره اثربخشي، و کارایي بهبود برای را هایي استراتژی
. ببندد کار به احتمالي تهدیدات کردن خنثي یا/  و بازار های فرصت

 انساني سرمایه ارزش اساس، این بر(. 2221 ماهان، مک و رایت)
 اصلي شایستگي یا رقابتي مزیت به کمک برای آن پتانسيل به ذاتاً

 های مهارت سازماني، های دارایي سایر مانند دارد؛ بستگي شرکت

1. Lepak & Snell

 پيراموني یا اصلي های دارایي عنوان به توان مي را کارکنان
مفهوم واژه ارزش در بخش  عتاًيطب (.2221 کوین،. )کرد بندی طبقه

دولتي با تعابير آن در بخش خصوصي و مدل معماری منابع انساني 
 اهميت حائزدر بخش دولتي  ها ارزش این شناسایيمتفاوت است. 

 های فعاليت همه هدایتگر نما، قطب عنوان به ها آن چراکه است
 گونه نهما( 2322 همکاران، و عباسي. )هستند دولتي های سازمان

 ارزش خلق دولتي بخش در که چيزی آن است مشخص که
 است، متفاوت خصوصي بخش های شاخص به نسبت نماید مي
 دولتي های سازمان اداری سطوح در چيزی چه که موضوع این

 در مطالعه این در که است موضوعي شود، مي محسوب ارزش
 قرار تحليل و  تجزیه و بررسي مورد نيرو وزارت ستادی حوزه

 .گرفت خواهد

 ها مهارت فردی منحصربه( 2-ب

که در مدل معماری منابع انساني مطرح شده  یا مؤلفهدومين 
های کارکنان اشاره دارد. ی مهارتفرد منحصربهاست به موضوع 

 نظر به حياتي امری وکار کسب فعاليت برای مدیران هایشایستگي

 اقسام از یکي(. 315 :1444 ،گيلمور و کارسون) رسد مي

 مدیران برای ها آن اهميت در که است هایيمهارت شایستگي،
 توانمند مدیر داشتن بدون ها سازمان موفقيت ندارد، وجود ایشبهه
 موردنياز های مهارت از ضرورتاً توانمند مدیر و نيست پذیر امکان
 روش کاربردهای از فراتر مدیریت آميزموفقيت عمل. است مندبهره

 به بستگي مدیریت دانش متناسب کاربرد. است مسائل حل علمي
 هنر عنوان به است ممکن و دارد مدیر فرد های توانایي و ها مهارت

 به وابسته مدیریت، استادانه و ماهرانه عمل. شود تلقي مدیریت
 و بوده مدیران ادراکي و انساني فني، خلاقيت نوآوری، خصوصيات

 است ضروری هنگيهما به نيل در مدیریت علم اندازة به درست
 در واجدالشرایط مدیراني وجود بلاشک( 21: 2322، جهانيان)

 داشته ها شرکت کارایي یندافر بر انکارناپذیری تأثير تواند مي سازمان
 مستلزم مدیران، عملکرد اثربخشي و کارایي دیگر مفهوم به. باشد

 :2322 همکاران، و خيرمند) است مدیریتي های مهارت از استفاده
 لچ که مروری براساس (2321 همکاران، و عباسي از نقل هب 20

 و ها توانایي ها، مهارت است، داده انجام مهارت مفهوم بر( 1441)
 تنها نه مهارت و هستند خاص فعاليت یا شغل یک در تخصص

 را، شناختي و رفتاری های شایستگي بلکه فني، های شایستگي
 موضوع این( 052 :1420 ،، مکسول و اودجنگرنت) شود مي شامل

 اهميت از وزارت نيرو اداری مختلف سطوح در هایي مهارت چه که
 در ها مهارت وزن و قرارگيری اولویت و است برخوردار بيشتری

2. Carson & Gilmore
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 است، شکلي چه به سازماني سطح هر های شاخص سایر ميان
 و موردبررسي پژوهش این در که است دیگری موضوع
 ارزش بعد دو اینکه به وجهت با. است گرفته قرار وتحليل تجزیه

 جهت ابزاری عنوان به ها مهارت فردی منحصربه و استراتژیک
 با و اند شده  مطرح اسنل و ليپاک مدل در انساني منابع بندی پيکره

 متناسب انساني منابع معماری مدل که موضوع این گرفتن نظر در
 که درحالي است، شده طراحي خصوصي بخش های نيازمندی با

 چيزی دولتي سازمان در اداری بخش در ها مهارت و اه ارزش
 های مهارت و ها ارزش که موضوع این رسد، مي نظر به متفاوت

 )وزارت نيرو( دولتي سازمان کارکنان اداری بخش در فرد منحصربه
در  هوش دهنده تشکيلهای شاخص با ارتباط در ابعاد این و چيست

 اداری سطوح در ناسبيو با چه ت جایگاهي چه دریک الگوی واحد 
 مقاله این در که هستند موضوعاتي گيرند مي قرار سازمان

 .است گرفته قرار موردبررسي

 پژوهش یشناس روش
 براساس را پژوهش هر مناسب روش تحقيق، شناسي روش

 ترین مهم از و کند مي انتخاب آن طرح و تحقيق موضوع

 قسم دو بر تواند مي شناسي روش. است پژوهش یندافر های بخش
 روش از در جاری پژوهش در محقق. دشو تبيين کيفي و کمي

 عبارتي به یا و( ابزار در گرایي کثرت) کيفي و کمي ترکيبي تحقيق
 در کيفي و کمي هایروش از استفاده. نموده است استفاده آميخته

( آميخته) ترکيبي هایروش با تحقيق عنوانبه را واحد مطالعه یک
جامعه آماری پژوهش جاری  (.1443 تدلي، و ریتشک) خوانندمي

و نمونه آماری سه  شود يمشامل کارکنان حوزه ستادی وزارت نيرو 
کارشناسي، رئيس گروهي و  یها پستسطح اداری سازمان اعم از 

امکان  اینکهبا توجه به معاون مدیر کلي را در بر گرفته است. 
 ،رو نی. ازاباشد يو تعامل با همه افراد جامعه ممکن نم یيشناسا

جامعه موردنظر  ندهیعنوان نما به ینمونه آمار کیانتخاب 
انتخاب  وهيش نیتر مناسب ینظر یريگ است. نمونه ریناپذ اجتناب

 گام در مطالعه این در شد. یيپژوهش شناسا نیا ینمونه برا
منابع  عنوان به 2منبع به شرح شکل  231پس از انتخاب  نخست

 شاخص 021 تعداد ای کتابخانه مطالعه طریق ازاصلي پژوهش، 
 فردی منحصربه هوش، انواع خصوص در بعد 21 و مؤلفه 51 اوليه،

شده است. احصا دولتي بخش در ها ارزش و ها مهارت

پژوهش اصلي منابع گزینش یندافر. 1 شکل
Figure 1. The process of Selecting the Main Research Sources 

اـختاریافته  نيمه مصاحبه مطالعه این دوم گام در اـ  س اـن  ب  حـوزه  خبرگ
صـورت   بـه  یريگ نمونه در این گام. ه استگرفت انجام اجرایي و علمي

 ـگ نمونـه  يکـه نـوع   شود ي( انجام مينظری )قضاوت اـ    یري هدفمنـد ب
 پيشـين  مرحله در ابعاد احصا از پس .است ياستفاده از روش گلوله برف

شـد   درخواسـت  آنان از خبرگان اختيار در ابعاد دادن قرار اختيار در باو 
اـ  رویـدادها،  مـورد  در تا اـی  و رفتاره اـط  در خـود  باوره اـ  ارتب  حـوزه  ب

 پـس  پژوهش این در. کنند صحبت آزادانه طور به موردبحث موضوعي

اـ  ای کتابخانـه  مطالعه طریق از ابعاد دنکر مشخص از  21 برگـزاری  ب
اـختار  نيمه مصاحبه  حـوزه  خبـره  22 و علمـي  حـوزه  خبـره  5) یافتهس
اـیي  مباحـث  خصـوص  در تکميلي اطلاعات( اجرایي  بـه  شـده  شناس
اـرچوب  اعتبار از و آمد دست اـن  اوليـه  چ  يژگ ـیو .شـد  حاصـل  اطمين
 قابل تبيين است: 1ی به شرح جدول جامعه آمار يشناخت تيجمع

ها منبع حاصل از جستجوی کليد واژه 151 بررسي عناوین و چکيده منابع استخراج شده

باقيمانده منبع 211بررسي محتوای منبع به دليل عدم تطابق ساختاری 14حذف 

منبع از نظر محتوا 12حذف 
منبع از نظر روش تحقيق و نتایج 21بررسي 

منبع به عنوان منبع اصلي 231انتخاب منبع از نظر روش و نتایج 2حذف 
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یجامعه آمار يشناخت تيجمع يژگیو .2جدول 
Table 1. Demographic Characteristics of Statistical Society

درصد از کل مجموع کارشناسی ارشد دکتری حوزه فعالیت / مقطع تحصیلی 

%532- 5 حوزه علمي

%31251حوزه اجرایي

%1123-هر دو حوزه

%1121244مجموع

 و گرفت قرار خبرگان اختيار در جداول پژوهش از مرحله این در
 خصوص در را خود نظرات نقطه تا شد درخواست آنان از

 نمایند عنوان و کنند بيان هوش هر دهنده تشکيل های شاخص
 قرار مربوطه جداول در ها آن نظر به که هست شاخصي آیا که

 در مضمون، 04 پژوهش از مرحله این پایان در است؟ نگرفته
 اسبهجهت مح .شدند احصا خبرگان توسط عامل 1 و گروه 11

 مصاحبه چند گرفته انجام هایمصاحبه ميان از بازآزمون پایایي
 فاصله یک در ها آن از هرکدام و شد انتخاب نمونه عنوان به

 سپس. است شده کُدگذاری بار دو مشخص و کوتاه زماني
 از هرکدام برای زماني فاصله دو در شده مشخص کُدهای
 ها،مصاحبه از هرکدام در .اند شده مقایسه هم با هامصاحبه

 عنوان با هستند مشابه هم با زماني فاصله دو در که کدهایي
 مشخص «توافق عدم» عنوان با غيرمشابه کدهای و «توافق»

 از بازآزمون، پایایي محاسبه برای کنوني تحقيق در .شوندمي
 از هرکدام و انتخاب مصاحبه 0 شده، انجام هایمصاحبه ميان

 پژوهشگر توسط روزه 14 زماني لهفاص  در بار دو ها مصاحبه
 در جدول ها کدگذاری این از حاصل نتایج .است شده کُدگذاری

 ميزان که موضوع این گرفتن نظر در با. است مشاهده قابل زیر

 اعتماد قابليت ،(2311 خواستار،) است بالاتر درصد 14 از پایایي
 .گرددمي قرار تأیيد مورد مطالعه این در ها کدگذاری

پایایي بازآزمون .3ل جدو
Table 3. Test-Retest Reliability 

پايايی بازآزمون )درصد( تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدُها عنوان مصاحبه رديف

2E1101211/11%

1E23221220/11%

3E33521220/22%

0E41121211/15%

مجموع%221011435/12مجموع

 کيفـي  های داده تحليل و  تجزیه برای پژوهش این ومس امگ در
 تحليـل  روش از ای کتابخانه مطالعه و مصاحبه از آمده  دست  به

 تعيين، برای روشي مضمون تحليل. است شده استفاده مضمون
 در روش این. استا ه داده درون موجود الگوهای بيان و تحليل

 جزئيـات  قالـب  در و يده ـ سـازمان  را هـا  داده خـود  نخست گام
 هـای  جنبـه  و رفتـه  فراتـر  ایـن  از توانـد  مي اما کند؛ مي توصيف
 (.1441 کلارک، و بران) کند تفسير را پژوهش موضوع مختلف

شاخص به  021و  مؤلفه 51بعد،  21متغير،  3در پایان این گام 
 شرح جدول ذیل شناسایي شد.

 ها خصشا این اینکه به توجه با پژوهش این چهارم گام در
 بررسي و تحليل مورد سازمان اداری سطح سه در بایستي مي
 جهت شده  استخراج هایشاخص پالایش گرفتند، مي قرار

. رسيد مي نظر به بدیهي موضوعي پژوهش اهداف پيشبرد

 کمي محتوای تحليلتکنيک  از استفاده با چهارم گام در محقق
 و ياتادب در که منتخبي هایشاخص( مکس کيو افزار نرم)

 را اندداشته را تکرار و فراواني بيشترین گرفته انجام های مصاحبه
 های شاخص کاهش به منجر موضوع این که کرد شناسایي

 شاخص 10 همچنين. شد منتخب شاخص 211 تعداد به اوليه
 ها شاخص کل تعداد مجموع تعداد از معنایي همپوشاني دليل به

 .شد احصا منتخب شاخص 253 درنهایت و کاسته
 شده استفاده دلفي تکنيک از پژوهش این پنجم گام در
 بدون که است متخصصان ميان ارتباطي یندیافر دلفي است،
 رسند مي توافق به ای مسئله حل برای یکدیگر با رودررو ارتباط

 بين چندگانه تعاملات داشتن دليل به دلفي(. 2220 گورچيان،)
 پيمایش نظير يهایروش به نسبت بالایي غنای از خبرگان،

1. Maxqda 2020
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 بار نخستين(. 2323 همکاران، و ثقيه فکور) است برخوردار
 توسعه سازمان در را دلفي سنتي روش ،(2213) هولمر و دالکي
 های حوزه از بسياری در ای گسترده شکل به ازآن پس و دادند

 این از هدف(. 1423 دروگبا، و وانگ) شد گرفته کار به مدیریت
 درباره خبرگان گروهي توافق ینتر مطمئن به دسترسي روش

 نظرخواهي و پرسشنامه از استفاده با که است خاص موضوعي

 و منتظر) آید مي دست به آماری، تحليل و  تجزیه و خبرگان از
 (.2311 جعفری،
 سنجش جهت شده طراحي پرسشنامه دلفي، نخست فاز در

 خبره 33 برای سازمان اداری حوزه در ها شاخص ترین مهم
 خبره 15 تعداد ميان این از و شد ارسال اجرایي و ميعل حوزه

.نمودند تکميل کامل طور به را مذکور پرسشنامه

کنندگان در فاز اول دلفي اطلاعات شرکت .4جدول 
Table 4. Information of the Participants in the First Phase of Delphi 

درصد از کل مجموع رشدکارشناسی ا دکتری حوزه فعالیت / مقطع تحصیلی 

%514- 5 حوزه علمي

%3222051حوزه اجرایي

%33110هر دو حوزه

%222015244مجموع

 ترین مهمعنوان  بهذیل شاخص  31 يفاز نخست دلف انیدر پا
مورد نظر خبرگان  بنابرشاخص  253 مجموع از ميانها  شاخص

 شده طراحي سشنامهپر دلفي دوم فاز در قرار گرفت. یيشناسا
 دست  به منتخب های شاخص اهميت ميزان سنجش منظور به

 کارشناسي،) سازماني سطح سه در دلفي نخست فاز در آمده 
 اجرایي حوزه خبره 15 برای( مدیرکلي معاون و گروهي رئيس
 این در. شد دریافت شده  تکميل پرسشنامه 21 تعداد و ارسال
 سطح هر در وزن ترینبالا با شاخص عدد 24 تعداد مرحله

از روایي  هاجهت سنجش روایي پرسشنامه .شد انتخاب سازماني
جهت سنجش پایایي پرسشنامه فاز نخست و دوم صوری و 

 زیر صورت  به معيار این دلفي از آلفای کرونباخ استفاده شد.
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 یک مقدار به معيار این هرچقدر باشد. واریانس کل سؤالات مي
 به مقدار این هرچقدر و بالا پایایي دهنده نشان باشد تر نزدیک

 تحقيق یا پرسشنامه پایایي عدم از نشان باشد تر نزدیک صفر
 آلفای مقدار که پایاست پرسشنامه یک صورتي در. باشد مي

 2 عدد به مقدار این هرچه و باشد 1/4 مقدار از تر بزرگ کرونباخ
 باشد مي برخوردار بالاتری پایایي از نامه پرسش باشد تر نزدیک

 فاز پرسشنامه پژوهش آلفای کرونباخ این در(. 2312، خاکي)
در سطح  دوم فاز های پرسشنامه و 223/4دلفي برابر  اول

و در سطح  215/4، سطح رئيس گروهي 250/4کارشناسي 

هنده پایایي د دست آمد که نشانه ب 211/4معاون مدیرکلي 
نتایج حاصل از فاز نخست و دوم دلفي در  باشد. ها ميپرسشنامه

، مطالعه این ششم گام در ذیل نشان داده شده است: 1جدول 
ها در هر سطح شاخص ترین مهمجهت مشخص نمودن 

 فازی دنپ تکنيک از ها شاخصسازماني و تعيين وزن هریک از 
 دو ترکيب جدید ایرویکرده از دنپ تکنيک. است شده استفاده

 ماتریس از استفاده با رویکرد این است ANP با دیمتل روش
 داده تشکيل را ANP های ماتریس سوپر دیمتل، کل ارتباطات

  .پردازدمي پژوهش هایشاخص وزن محاسبه به و
 گروهي گيری تصميم های روش انواع از یکي دیمتل

 این. است کارشناسان قضاوت و زوجي های مقایسه براساس
 گابوس توسط ميلادی، 2212 تا 2211 های سال بين در روش

 جهان تنيده درهم و پيچيده مسائل حل و مطالعه برای فونتلا و
 جهاني، مسائل از عيني و استراتژیک اهداف در و شد ارائه

 این .گرفت قرار مدنظر مناسب های حل راه به دسترسي منظور به
 با که شده نهاده بنا( دار جهت گراف) ها دیاگراف مبنای بر روش
 در موجود عوامل شناسایي در کارشناسان قضاوت از مندی بهره
 استخراج به ها، گراف نظریه اصول کارگيری به با و سيستم یک

( متقابل معلولي، و علي روابط) تأثيرپذیر یا تأثيرگذار روابط
 ها آن از مند نظام و مراتبي سلسله ساختاری و پرداخته عناصر

 صورت  به را مذکور روابط اثر شدت که طوری به. دهد مي ارائه
 از بندی رتبه یک دیمتل روش. کند مي معين عددی امتياز

 و اثرگذاری ميزان تعيين برای بلکه دهد نمي ما به را آلترناتيوها
 آن به روش ادبيات در که) سيستم یک معيارهای اثرپذیری

 صورت  به غلبا روش این. دارد کاربرد( شود مي گفته عامل
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 های روش از روشي زیر عنوان به بلکه کند نمي عمل مستقل
 روش اصلي های گام همچنين. است ANP خصوصاً دیگر

 ماتریس ایجاد (2 :باشد مي تعریف قابل ذیل شرح به دیمتل
 ماتریس محاسبه (3 ماتریس سازی نرمال (1 مستقيم روابط
 ميزان سبهمحا (5 معلولي – علي نمودار رسم (0 کل روابط

 مخفف ANP واژه .عوامل از هریک تأثيرپذیری و تأثيرگذاری
 فرایند معني به Analytical Network Process عبارت
 از دیگر یکي ANP یا شبکه تحليل فرایند. است شبکه تحليل
 شباهت که است معياره چند گيری تصميم های تکنيک سری
 هریک. دارد AHP مراتبي سلسله تحليل فرایند روش به زیادی

  عنوان به. است بناشده فرضيات سری یک براساس ها روش از
 زوجي مقایسات و باشند هم از مستقل معيارها اگر مثال

 است AHP مدل مناسب گيری تصميم مدل باشد پذیر امکان
 توماس .است بهتر ANP روش نباشند مستقل معيارها اگر ولي

 عنوان تحت ای یافته گسترش روش 2221 سال در ساعتي
 مسائل حل برای. دکر ارائه را( ANP) ای شبکه تحليل فرآیند

 در موجود های گره که شود مي ترسيم ای شبکه ANP روش به
 و ماست نياز مطابق ها گزینه و معيارها هدف، معادل شبکه این

 نيز کنند مي وصل هم به را ها گره این که دار جهت بردارهای
 روش همانند است یکدیگر بر اه گره اثر وجود و جهت با معادل

AHP روش در ANP، ها، گزینه مطلوبيت و معيارها وزن 
 استفاده با و افراد های قضاوت دریافت طریق از مستقيم طور به
 فازی دنپ روش هایگام .آید مي دست به زوجي های مقایسه از

(.1421 یانگ، و چونگ یي هو،) است شده آورده ادامه در
(D) مستقيم ارتباط ماتریس محاسبه -نخست گام
مستقيم ارتباط ماتریس سازی نرمال -دوم گام
(TC) معيارها کامل ارتباط ماتریس محاسبه -سوم گام
ابعاد کامل ارتباط ماتریس محاسبه -چهارم گام
تأثير جهت و شدت محاسبه -پنجم گام

(NRMنقشه روابط شبکه ) ميترس -گام ششم
 (∝^T_Dرتباط کامل ابعاد )ا سیماتر یساز نرمال -گام هفتم

 ارهايارتباط کامل مع سیماتر یساز نرمال -گام هشتم
(T_C^∝ )ناموزون سیسوپرماتر لتشکي و

تشکيل سوپرماتریس موزون -گام نهم
 محدود کردن سوپرماتریس موزون -گام دهم
، پرسشنامه دنپ فازی جهت این گام از پژوهشدر 
سال شد و با انجام خبره حوزه اجرایي ار 11برای  اظهارنظر

بر تعيين  ی احصا شده علاوهها شاخصمقایسات زوجي ميان 
در  ها شاخصی بند تیاولوبر یکدیگر و  ها شاخص ريتأثروابط، 

 21هر سطح سازماني انجام گرفت. در این مرحله تعداد 
 .توسط خبرگان دریافت گردید شده ليتکمپرسشنامه 

تلف در پژوهش مخ یها روشبا توجه به تعدد استفاده از 
 5پژوهش در جدول  یها گام تأخرور خلاصه تقدم و ط هجاری ب

گنجانده شده است.

استفاده از روش تحقيق در پژوهش جاری یها گامخلاصه . 5جدول 
Table 5. Summary the Steps of Using the Research Method in the Current Research 

نتیجهروشهدفهاگام
اوليه شاخص 021و  مؤلفه 51بعد،  21متغير،  3ایمطالعه کتابخانهی اوليهها شاخصو  ها مؤلفهحصاء ابعاد، اگام نخست

عامل 1 و گروه 11 در مضمون، 04نيمه ساختاریافتهمصاحبه و بازنگری ها دادهاطمينان از صحت گام دوم

شاخص منتخب Maxqda2020211تحليل محتوای کميگام سوم

شاخص منتخب نهایي 253-تکراری و همپوشاني یها دادهحذف رمگام چها

شاخص مهم 31شناسایي فاز نخست دلفيها در سازمانشاخص ترین مهماحصاء گام پنجم

شاخص با اهميت در هر سطح سازماني 24شناسایي فاز دوم دلفيها در هر سطح سازمانيشاخص ترین مهماحصاء گام ششم

ها بر یکدیگر و شدت روابط عليمتغير ريتأثشناسایي دیمتلها دادهگوی روابط علي ميان کشف الگام هفتم

گام هشتم
در هر  ها شاخصتعيين اولویت و اهميت هر یک 
 سطح سازماني

ANP
کشف معادله الگوی معماری منابع انساني با رویکرد هوش 

 متوازن در هر سطح سازماني آميخته

 پژوهش یها افتهی
 مطالعات از استفاده با جاری پژوهش انجام فاز خستينن در

 پيشينه و نظری حوزه شامل ،پژوهش ادبيات از آگاهي ای کتابخانه
 منبع 231 تعداد محقق گام این در. است شده حاصل های پژوهش

 .است داده قرار وتحليل تجزیه و موردبررسي اصلي منبع عنوان به را
 ةدرزمين نظری حوزه مطالعه هب ملزم محقق جستجو این راستای در

 رهبری، استعداد هوش، انواع از اعم خاص حوزه چند همپوشاني
 ةدرزمين موجود دانش مطالعه. است بوده انساني منابع معماری

 ةدرزمين کنوني دانش با را محقق علمي های حوزه این همپوشاني
 سازد مي آشنا متوازن آميخته هوش رویکرد با انساني منابع معماری

 حوزه در موردنظر چارچوب ارائه برای تا کند مي کمک او به و
 پژوهش از مرحله این های یافته. کند پيدا آمادگي تحقيق خاص
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 از استفاده با که باشد مي بعد 21 و مؤلفه 55 شاخص، 021 شامل
 ابتدا مصاحبه مرحله در .است شده حاصل مضمون تحليل تکنيک

 استعداد و هوش مفهوم از را دخو تعاریف تا شد خواسته خبرگان از
 چيزی چه آنان عقيده به که نمایند بيان و نمایند طرح را سازمان در
 با سپس شود مي تلقي استعداد و هوش کارمندان برای سازمان در

 و ای کتابخانه مطالعات بخش در گرفته شکل بندی طبقه از استفاده
 خود نظر تا شد خواسته آنان از مضمون تحليل روش از استفاده با
 همچنين. نمایند ابراز گرفته شکل اوليه الگوی خصوص در

 پذیرفته انجام ها مصاحبه انجام موازات به ها مصاحبه کدگذاری
 ذهني چارچوب پژوهشگر نخست مصاحبه پنج کدگذاری با. است
 از استفاده با بعدی، های مصاحبه انجام با و کرد ایجاد را اوليه

 زماني تا داد توسعه را ذهني چارچوب ه،آمد  دست  به جدید کدهای
 این در. رسيد پایان به ها مصاحبه و شد حاصل نظری اشباع که

 به توجه با .شد شناسایي عامل 1 و گروه 11 مضمون، 04 راستا
 مورد سازمان اداری سطح سه در بایستي مي ها شاخص این اینکه

 اجاستخر هایشاخص پالایش گرفتند، مي قرار بررسي و تحليل

 محقق. است بدیهي موضوعي پژوهش اهداف پيشبرد جهت شده 
مکس  افزار نرم) کمي محتوای تحليل از استفاده با نخست گام در

 های مصاحبه و ادبيات در که منتخبي هایشاخص( کيودا
 که دکر شناسایي را اندداشته را تکرار و فراواني بيشترین گرفته انجام
 211 تعداد به اوليه های شاخص کاهش به منجر موضوع این

 که شد مشخص شاخص تعداد این بررسي با. شد منتخب شاخص
 10 منظور بدین دارند معنایي همپوشاني ها شاخص این برخي

 هایافته .شد دلفي فاز وارد شاخص 253 تعداد و حذف شاخص
 خبرگان نظرات دلفي نخست فاز در که دارد آن از حکایت

 نهایي شاخص 31 تعداد به را ها صشاخ تعداد اجرایي و دانشگاهي
درخواست شد  یياز خبرگان اجرا يدر فاز دوم دلف. است داده تقليل

 سيرئ ،يدر سطوح کارشناس کيها را به تفک شاخص ترین مهمتا 
 24حاصله  جهيکنند، نت يده وزن يرکلیو معاون مد يگروه

و در  يگروه سيسطح رئ ،يدر سطح کارشناس یيشاخص نها
 ه است:نمود یيشناسا 1 به شرح جدولرا  يرکلیدسطح معاون م

از فاز نخست و دوم دلفي های احصا شدهشاخص .6جدول 
Table 6. Indicators Identified from the First and Second Phases of Delphi

فاز نخست دلفی بعد متغیر
فاز دوم دلفی

معاون مديرکل رئیس گروهی کارشناسی

هاهوش

احساسي

. خودتنظيمي1. خودکنترلي 2
گيری خوب . تصميم3 

. پاسخگویي0 
کارتيمي و تعامل همکاری، مشارکت،. 5

،یمشارکت، همکار -2
يميتعامل و کارت

یيپاسخگو -1
خوب گيری تصميم یيپاسخگو -2

صداقت -3 گرایي حق. 1. صداقت 5معنوی
صداقت -1
یيگرا حق -3

صداقت

---. اعتمادپذیری1سياسي

--هاسيستم بهبود و اصلاح به . تمایل1نوآوری
 بهبود و اصلاح به تمایل

ها سيستم

---مناسب کلمات از . استفاده2فرهنگي

یریاعتمادپذیریاعتمادپذ -0یریاعتمادپذ -0 تبادل متقابل. 24ای شبکه

سخت رویي
ناملایمات  بر غلبه و آمدن کنار . توانایي21

مداومت  و پافشاری اصرار، کار،. پشت23
ها. حفظ آرامش در برابر چالش20

برابر در آرامش حفظ -5
ها چالش

در آرامش حفظ -5
ها چالش برابر

 بر غلبه و آمدن کنار توانایي
ناملایمات

رهبری
. حضانت و مراقبت 21کار  به . تعهد25

از کارکنان
کار به تعهد -1

تعهد به کار -1
حضانت و -1
قبت از کارکنانمرا

کار به تعهد

هاارزش

دموکراتيک
يتوجه به منافع عموم .21
یریپذ تي. مسئول21 

پذیری مسئوليت -1
يتوجه به منافع عموم -1

پذیری مسئوليت -1
یریپذ تيمسئول -1

عمومي منافع به توجه -1

---شجاعت. 22 انساني

--کارایي -2 . کارایي14 یا حرفه

دیني
سوءاستفاده . 11 وفای به عهد .12

صدر سعه. 13 نکردن از مقام
عهد به وفای -2 -

سوءاستفاده -2
مقام از نکردن 
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های احصا شده از فاز نخست و دوم دلفيشاخص. 6جدول ادامه 

فاز نخست دلفی بعد متغیر
فاز دوم دلفی

معاون مديرکل رئیس گروهی کارشناسی

هامهارت

اجتماعي
 .11 انيفن ب .15 ت مذاکرهمهار .10

 خوب گوش دادن
---

شخصي
 .11 خوب فکر کردن .11

خوب توجه کردن
کردن فکر خوب -24 --

-مشورت -24-مشورت .34 زشيانگ .12هدایت

---یرگذاريتأث .32هماهنگي

--مسئله بر تمرکز -24تمرکز بر مسئله .31یريگ ميتصم

در هر  تناظرطور م به ده از فاز دوم دلفيی حاصل شها شاخص
قرار  سهیمورد مقا DANP کيبا استفاده از تکن يسطح سازمان
ها مشخص شود و  هر از ابعاد و مؤلفه تياهم بیگرفته تا ضر

 یريگ لکگام ش نیا ي. خروجردگي انجام ها آن یبند تیاولو
 در هر سطح ازيموردن یها يستگیشا تواند ياست که م یا معادله
منابع  یمطلوب معمار تيو وضع درا موردسنجش قرار ده يسازمان
گام بعد  در .دینما ميمتوازن را ترس آميختههوش  کردیبا رو يانسان

 يها در هر سطح سازمان ابعاد و شاخص ترین مهم یيپس از شناسا
 ها آن انيو ارتباط م گریکدی بر هاشاخص ريتأث يستیبايم

 کيمنظور با استفاده از تکن نیبد گرفتيموردسنجش قرار م
 .ه استپرداخته شد رهايمتغ انيو سنجش روابط م يبه بررس متلید

ابعاد به  یبرا ياز سطوح سازمان کیدر هر متلید کيتکن يخروج
 :شده است یيشناسا لیذ یشرح نمودارها

اداری وزارت نيروحاصل از تکنيک دیمتل در سطوح  نتایج. 2شکل 
Figure 2. The Results of the DEMTEL Technique at the Administrative levels of the Ministry of Energy

 به وسيله ها آن  انيم ريو تأث رهايمتغ انيروابط م نکهیا از  پس
ها  از ابعاد و شاخص کیهر یيشد، وزن نها دهيسنج متلید کيتکن

در  هنکیموردسنجش قرار گرفت. با توجه به ا يدر هر سطح سازمان
مناسب  کي. تکنباشند يمستقل از هم م رهايمتغ یپژوهش جار

 نیا یکه ورود باشد يم ANPروش  رهايمتغ یبند تیجهت اولو
حاصله  جیخواهد بود. نتا متلیحاصل از روش د یها يروش خروج

 1در جدول  يسطوح سازمان کيبه تفک یاز کاربرد روش دنپ فاز
 داده شده است:نشان 
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ANPبا استفاده از تکنيک  سازماناداری وح عوامل در سط نهایي و نسبي اوزان. 7 جدول

Table 5. Relative and Final Weights of Factors at the Administrative 

 Levels of the Organization Using the ANP Technique

ترتیب اولويت 

شاخص

ترتیب 

اولويت بعد

مجموع 

اوزان

وزن 

نهايی
ها شاخص  سطح ابعاد

1 1 161/0 161/0 اعتماد بودن( اعتمادپذیری )قابل  یا شبکههوش 

کارشناسی

2 2 152/0 152/0 تعهد به کار  استعداد رهبری

6
1 151/0

076/0 مشارکت، همکاری، تعامل و کار تيمي
هوش احساسي

7 075/0 پاسخگویي

8

4 146/0

052/0 ا(کاره کارایي )انجام درست

9ی بخش دولتيها ارزش 052/0 پذیری مسئوليت

10 042/0 توجه به منافع عمومي

1 5 111/0 111/0 صداقت هوش معنوی

4 6 11/0 11/0 ها حفظ آرامش در برابر چالش سخت رویيهوش 

5 7 124/0 124/0 تمرکز بر مسئله ی اداریها مهارت

1 1 169/0 169/0 اعتماد بودن( لاعتمادپذیری )قاب یا شبکههوش 

رئیس 

گروهی

2 2 149/0 149/0 پاسخگویي هوش احساسي

7
1 145/0

072/0 پذیری مسئوليت
ی بخش دولتيها ارزش

6 071/0 وفای به عهد

5
4 145/0

075/0 تعهد به کار
استعداد رهبری

10 070/0 حضانت و مراقبت از کارکنان

9
5 141/0

071/0 قتصدا
هوش معنوی

10 070/0 یي )در محيط کار(گرا حق

1 6 125/0 125/0 مشورت ی اداریها مهارت

4 7 124/0 124/0 ها چالشحفظ آرامش در برابر  سخت رویيهوش 

1 1 146/0 146/0 اعتماد بودن( اعتمادپذیری )قابل یا شبکههوش 

معاون 

مديرکلی

2 2 112/0 112/0 تعهد به کار داد رهبریاستع

9

1 111/0

0419/0 نکردن از مقام سوءاستفاده

10ی بخش دولتيها ارزش 0415/0 توجه به منافع عمومي

8 0441/0 پذیری مسئوليت

1 4 120/0 120/0 ها ستميستمایل به اصلاح و بهبود  هوش نوآورانه

4 5 119/0 119/0 صداقت هوش معنوی

5 6 118/0 118/0 ی خوبريگ ميتصم هوش احساسي

6 7 117/0 117/0 خوب فکر کردن ی اداریها مهارت

7 8 111/0 111/0 توانایي کنار آمدن و غلبه بر ناملایمات سخت رویيهوش 

گيری بحث و نتيجه
 دهنده نشانپژوهش جاری  نتایج شده، عنوان مطالب به توجه با

که بيشترین در هر سه سطح سازماني هوشي  است موضوع این

. همچنين است یا شبکهوزن را به خود اختصاص داده هوش 
 يبه عبارتو  بودن نانياطم قابلشاخص  یا شبکهدر هوش 

هر  يستیبا يماست که  عمومي شاخص ترین مهم اعتمادپذیری
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 .باشدکارمند اداری با هر سطح سازماني، از آن برخوردار 
بودن این  داعتما قابلنکته حائز اهميت در خصوص پدیده 

از  212/4است که این شاخص در سطح رئيس گروهي با وزن 
وزن بيشتری نسبت به سایر سطوح اداری سازمان برخوردار 

به این دليل باشد که رئيس گروه  تواند يماست. این پدیده 
هم مورد اعتماد کارشناسان باشد و هم مورد اعتماد  يستیبا يم

نقش پدیده  که این موضوع اهميت ومدیرکل معاون 
. کند يمبودن را در این سطح سازماني پررنگ  اعتماد قابل

بودن در سطح کارشناسي پس از سطح  اعتماد قابلشاخص 
رئيس گروهي وزن بالایي را به خود اختصاص داده است. این 

، شاید بتوان دليل این وزن را به این است 213/4وزن برابر 
در یک سيستم  يستیبا يمدانست که کارها موضوع مرتبط 

 يدرست بهو برای اینکه کارها  توسط کارشناسان انجام شود
باشد تا مدیر به  اعتماد قابل يستیبا يمکارشناس  ،انجام شود

کمترین وزن شاخص وی اعتماد کند تا کارها را به وی بسپارد. 
 شود يمبودن به سطح معاون مدیرکلي مربوط  اعتماد قابل

تر اعتماد کننده باشند تا اعتماد بيش يستیبا يمچراکه مدیران 
بنابراین یکي از نتایجي که در این پژوهش حاصل شده شونده. 

 اعتماد قابلشاخص  اهميتاست به این نکته اشاره دارد که 
 :باشد يمبودن در سطوح سازماني به شرح ذیل 

وی وزارت نيررای در سطوح ادابعد هوش شبکه اهميت شاخص اعتمادپذیری در .3شکل 
Figure 3. The Importance of the Reliability Index in the Dimension of Network Intelligence at the 

Administrative Levels of the Ministry of Energy

که در نتایج پژوهش جاری در هر سه  عمومي دومين شاخص
قرار گرفته شاخص تعهد به کار  تأکيدسطح سازماني مورد 

. این شاخص زیرمجموعه بعد استعداد رهبری در نظر دباش يم
گرفته شده است. بيشترین وزن شاخص تعهد به کار مربوط به 

شناسایي شده است، این  251/4به ميزان سطح کارشناسي 
موضوع به این دليل است که عمده وظایف در سازمان توسط 

 در قبال کار ها آنو لازم است که شود کارشناسان انجام مي
شاخص تعهد به کار پس از سطح . باشند متعهد ،پرده شدهس

از اهميت  231/4با وزن کارشناسي، در سطح معاون مدیر کلي 
در نهایت شاخص تعهد به کار در سطح بالایي برخوردار است. 

شناسایي شده و این موضوع  415/4رئيس گروهي دارای وزن 
ر شاخص ب به این دليل است که در بعد استعداد رهبری علاوه

 41/4با وزن مذکور، شاخص حضانت و مراقبت از کارکنان 
گيری نمود که نتيجه گونه نیاشناسایي شده است. شاید بتوان 

 تواند يمحضانت و مراقبت از کارکنان در سطح رئيس گروهي 
بگذارد  ريتأثدر کنار تعهد به کار رئيس گروه بر بعد رهبری وی 

رئيس گروه نسبت به  انبهدوجتعهد  دهنده نشانو این موضوع 
حفظ تعادل ميان تعهد به انجام کار و . استکار و کارکنان 

به افزایش مهارت  تواند يمتعامل، حمایت و حضانت از کارکنان 
 رهبری در سطح رئيس گروهي بيانجامد.

های بعد استعداد رهبری در سطوح اداری وزارت نيرواهميت شاخص .4شکل 
Figure 4. The Importance of the Indicators of the Dimension of Leadership

 Talent in the Administrative Levels of the Ministry of Energy 

که در هر سه سطح سازماني مطرح شده  عمومي سومين شاخص
. باشد ميبخش دولتي  های ارزشدر بعد  پذیری مسئوليتشاخص 

بوطه در سطح رئيس نکته حائز اهميت آنجاست که شاخص مر

وزن را نسبت به سایر سطوح به  نیشتريب 411/4گروهي با وزن 
های سازماني در همچنين در بعد ارزشخود اختصاص داده است. 

را به خود  413/4سطح رئيس گروهي شاخص وفای به عهد وزن 
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دوگانگي  دیمؤاختصاص داده است که این موضوع 
عهد در مقابل کارمندان  و وفای به پذیری در قبال کار مسئوليت

پذیری در  بنابراین مسئوليت؛ و مدیر بالادست اشاره دارد دست نیيپا
سطح رئيس گروهي در قبال کار و وفای به عهد در مقابل مدیران 

در سطح رئيس  ستیبا يمهایي است که  ارزش کارمندان ازو 
بيشترین وزن شاخص  گروهي مورد توجه قرار گيرد.

از سطح رئيس گروهي مربوط به سطح پس  پذیری مسئوليت
 .باشد مي 451/4کارشناسي با وزن 
 شاخص 1های بخش دولتي در سطح کارشناسي در بعد ارزش
 401/4و توجه به منافع عمومي با وزن  51/4کارایي با وزن 

اشاره  کارها درستشده است. شاخص کارایي به انجام  یيشناسا
پذیری در قبال کار  يتعلاوه شاخص مسئول هدارد که این شاخص ب

وظایف کارشناس در قبال شغل اشاره دارد که وزن به موضوع 

بالایي را در سطح کارشناسي به خود اختصاص داده همچنين 
قرار گرفته توجه به منافع عمومي  تأکيدشاخص دیگری که مورد 

خدمات دولتي عموم افراد یک جامعه  کنندگان افتیدراست چراکه 
یک شاخص مدنظر  عنوان به يستیبا يم هستند و این موضوع

خدمات دولتي هستند، باشد. در بعد  کنندگان ارائهکارشناسان که 
همچنين در  پذیری مسئوليتبخش دولتي شاخص  های ارزش

شده است.  یيشناسا 4002/4سطح معاون مدیرکلي با وزن 
همچنين در این سطح دو شاخص سوءاستفاده نکردن از مقام با 

قرار  4035/4توجه به منافع عمومي با وزن  و 4032/4وزن 
یک مدیر در قبال  عنوان بهیک معاون  پذیری مسئوليت. اند گرفته

کار، سوءاستفاده نکردن از مقام در قبال سازمان و توجه به منافع 
 کند. عمومي در قبال جامعه معنا پيدا مي

اری وزارت نيرودر سطوح اد های بخش دولتيهای بعد ارزش. اهميت شاخص5 شکل
Figure 5. The Importance of Indicators of Public Sector Values at the

Administrative Levels of the Ministry of Energy 

 تأکيدکه در هر سه سطح سازماني مورد  عمومي چهارمين شاخص
 باشد.قرار گرفته است شاخص صداقت از بعد هوش معنوی مي

در شاخص صداقت سطح کارشناسي به  بيشترین وزن را
خود اختصاص داده است. شاخص صداقت سپس در سطح 

و  باشد ميدارای وزن بيشتری  222/4رئيس گروهي با وزن 
گرایي این شاخص در سطح رئيس گروهي در کنار شاخص حق

 مطرح شده است. 41/4در محيط کار با وزن 

طوح اداری وزارت نيروهای بعد هوش معنوی در ساهميت شاخص. 6شکل  
Figure 6. The Importance of Indicators of the Dimension of Spiritual

Intelligence in the Administrative Levels of the Ministry of Energy

پـذیری،  چهـار شـاخص مسـئوليت   نتایج حکایـت از آن دارد کـه   
های بخش ارزشکه در ابعاد  به کار اعتمادپذیری، صداقت و تعهد

کـه   ، هـوش معنـوی و اسـتعداد رهبـری    ای شـبکه دولتي، هوش 
هسـتند کـه    و ابعادیبحث شد شاخص  ها آنتاکنون در ارتباط با 
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 هـا  آنتوان از بنابراین مي اند شدهدر هر سه سطح سازماني تکرار 
هـای عمـومي و یـا شـرط لازم جهـت تصـدی       شاخص عنوان به

 نام برد. ها آنت نيرو از مشاغل اداری در حوزه ستادی وزار
های دیگر وجـود دارنـد کـه در دو سـطح     برخي از شاخص

انـد کـه در ادامـه    مشـترک شناسـایي شـده    صورت  بهسازماني 
 و بررسي قرار گرفته است: موردبحث

هـا  دو شاخص پاسخگویي و حفظ آرامش در برابـر چـالش  
های مشترک در سـطوح کارشناسـي و رئـيس    شاخص عنوان به

اند. وزن شـاخص پاسـخگویي در سـطح    اسایي شدهگروهي شن
 ـو در ســطح  415/4 کارشناسـي  شناســایي شــده  202/4 سيرئ

های مذکور در بعد است. نکته حائز اهميت آنجاست که شاخص
ضـرورت   تأکيدو این موضوع بر  اند گرفتههوش احساسي جای 

ضـرورت   عنـوان  بهمذکور  دو سطحبرخورداری از این هوش در 
کيفيـت و  . با توجه به اینکه رئيس گروه در قبـال  کندمي تأکيد

بایستي در قبال نتایج کـار تحویـل   کميت کار مسئول است، مي
د هـوش  ع ـداده شده به مدیران بالادسـت پاسـخگو باشـد. در ب   

احساســي در ســطح کارشناســي شــاخص پاســخگویي در کنــار 
قـرار   411/4شاخص، مشارکت، همکاری و کار تيمـي بـا وزن   

 تواند به پاسخگویي فـردی و جمعـي  ن موضوع ميگرفته که ای
اشاره داشته باشد. در سطح کارشناسي )گروهي(

در سطوح اداری وزارت نيرو های بعد هوش احساسي اهميت شاخص. 7شکل 
Figure 7. The Importance of Indicators of Emotional Intelligence in the

Administrative Levels of the Ministry of Energy 

سازماني کارشناسي و  دو سطحکه در  مشترک دومين شاخص
رئيس گروهي شناسایي شده است شاخص حفظ آرامش در 

و  23/4ها است. این شاخص در سطح کارشناسي برابر چالش
ها را به خود از وزن شاخص 210/4در سطح رئيس گروهي 

در  دتاًعم. به دليل اینکه کارهای عملياتي استاختصاص داده 
ها در این سطوح پدید چالش عتاًيطبشود این دو سطح انجام مي
 کننده ارائهاثر و یا  دآورندهیپد عنوان بهخواهد آمد. کارشناس 

های بيشتری مواجه خواهد شد با چالش احتمالاًو کار  خدمت
با توجه به اینکه کننده این موارد هستند. که این اعداد بيان

ها جزء ابعاد هوش رابر چالششاخص حفظ آرامش در ب
  بهلحاظ شده است در سطح معاون مدیر کلي و  یا یرو سخت
اختصاصي شاخص توانایي کنار آمدن و غلبه بر  صورت

 شناسایيجزئي از بعد سخت رویي نيز  41223ناملایمات با وزن 
 شده است.

رویي در سطوح اداری وزارت نيروهای بعد هوش سختاهميت شاخص .8شکل 
Figure 8. The Importance of Dimensions of Adversity Quotient at the

 Administrative Levels of the Ministry of Energy 

 هایاین موضوع است که در بعد مهارت دهنده نشانتایج ن
اداری سه شاخص متمایز در سطوح اداری شناسایي شده است. 

، در 210/4له با وزن در سطح کارشناسي شاخص تمرکز بر مسئ
و در سطح  215/4سطح رئيس گروهي شاخص مشورت با وزن 

در بعد  221/4معاون مدیرکلي شاخص خوب فکر کردن با وزن 
. با توجه به اینکه ارائه اند شدهاداری مطرح  های مهارت

به حل مسائل مسائل توسط کارشناسان در سازمان  یها حل راه
آن  حل اسان بر مسائل جهتتمرکز کارشن انجامد يمسازماني 

. رسد يمموضوعي بدیهي برای سطح کارشناسي به نظر 
همچنين شاخص مشورت در سطح رئيس گروهي به دو پدیده 
مشورت دادن و مشورت گرفتن به دو سطح سازماني پيش و 
پس از خود اشاره دارد که جهت اخذ تصميمات کارآمد در 



خص خوب فکر رسد. شاضروری به نظر مي یا دهیپدسازمان 
مدیر جهت منسجم کردن در سطح معاون مدیرکلي به ذهنيت 

. تعقل دارداز وضع موجود به وضع مطلوب اشاره  شرایطبهبود 

حل از راهو انتخاب بهترین  ها حل راهمدیر در این زمينه و توسعه 
تواند به های تدوین شده توسط کارشناسان ميگزینهميان 

 د.شنجر بهبود شرایط واحد سازماني م

در سطوح اداری وزارت نيرو های بعد مهارت اداریاهميت شاخص. 9شکل 
Figure 9. The Importance of Indicators of Administrative Skill Dimension at the 

Administrative Levels of the Ministry of Energy 

 تحت عنوان شاخص تمایل به اصلاح پایانيدر نهایت شاخص 
در بعد هوش نوآورانه و در سطح معاون مدیر  ها ستميسو بهبود 

این موضوع بر این نکته  ،شناسایي شده است 21/4کلي با وزن 
در سيستم هرگونه اصلاح و بهبود سيستم لازمه دارد که  تأکيد

نظر معاون مدیرکل و تمایل وی به تغيير در  از بالا به پایين و با

بنابراین شخصي که در این سمت  و خواهد افتادسيستم اتفاق 
جهت بهبود  ای نوآورانهشود لازم است تا اندیشهمي یريکارگ به

با در نظرگرفتن موضوعات مطرح شرایط موجود داشته باشد. 
 الذکر پرداخته است:بندی نکات فوقبه جمع 1شده، جدول 

سازمان اداری متوازن در سطوح آميخته های الگوی معماری منابع انساني با رویکرد هوشضرایب شاخص .8 جدول
Table 8. The Coefficients of the Indicators of the Human Resources Architecture Model with the Balanced 

Mixed Intelligence Approach at the Administrative Levels of the Organization 
سطح سازمانی

 مجموعدير کلیمعاون مرئیس گروهیکارشناسی
مجموع به
هاشاخص تفکیک

عمومی

213/4212/4201/4011/4بودن اعتماد قابل

311/2
251/4415/4231/4352/4تعهد به کار
232/4412/4222/4312/4صداقت

451/4411/4400/4211/4پذیریمسئوليت

مشترک
150/4- 210/4 23/4ها چالشحفظ آرامش در برابر 

510/4
 110/4- 202/4 415/4 پاسخگویي

4035/4411/4- 401/4 توجه به منافع عمومي

151/4

اختصاصی

210/4--210/4تمرکز بر مسئله
411/4--411/4مشارکت، همکاری، تعامل و کار تيمي

215/4--451/4کارایي
413/4-215/4-مشورت

30/4

41/4-413/4-وفای به عهد
حضانت و مراقبت

41/4-41/4-از کارکنان 

یي گرا حق
215/4-41/4-)در محيط کار(

21/421/4--تمایل به اصلاح و بهبود سيستم ها

52/4
221/4221/4--ی خوبريگ ميتصم

221/4221/4--خوب فکر کردن

223/4223/4--یماتتوانایي کنار آمدن و غلبه بر ناملا
4032/44032/4--سوءاستفاده نکردن از مقام
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در جدول بالا به این موضوع اشاره دارد که با  تأمل قابلنکته 
های اختصاصي از فرد در سطوح سازماني وزن شاخص یارتقا
در سطح رئيس گروهي و  30/4در سطح کارشناسي به  151/4
یابد که این موضوع ي افزایش ميسطح معاون مدیرکل در 52/4
های اختصاصي توانمندی گذارد کهصحه مي این نکته بر

 است. ازيموردنبيشتری در سطوح بالاتر سازمان 
 و ها مهارت ها، هوش بعد 3 مطالعه این در به اینکه توجه با
 درمجموع اند، قرارگرفته تحليل و  تجزیه و بررسي مورد ها ارزش
نشان  2 جدول شرح سازمان به مختلف وحسط در ابعاد این وزن

داده شده است:

در سطوح اداری وزارت نيرو متوازن آميخته هوش کردیرو با يانسان منابع یمعمار یالگو یها مؤلفه اوزان .9جدول 
Table 9. The Weights of the Components of the Human Resources 

 Architecture Model with a Balanced Mixed Intelligence Approach at the

 Administrative Levels of the Ministry of Energy 

ها ارزش مهارت ها هوش رديف
351/4 121/4 35/4 کارشناسي
301/4 122/4 353/4 رئيس گروه
253/0 215/0 222/0 معاون مدیرکل

 چشمگيری توازن که آنجاست فوق جدول در توجه قابل نکته
 رئيس و کارشناسي سطح دو در ها ارزش و ها وشه ميان

 کفه مدیرکلي معاون سطح در که درحالي ایجادشده، گروهي
 موضوع این که است شده کشيده ها ارزش سمت به ترازو
 ها ارزش سازماني سطح یارتقا با که است آن دهنده نشان

 پایبندی با فردی به سازمان نيازمندی و شوند مي تربرجسته
همچنين امتياز  .است ملموس ها ارزش به تنسب بيشتر

بيشتر از دو  325/4ها در سطح معاون مدیرکلي با وزن مهارت

فرد این موضوع است که  دهنده نشانسطح پيشين است که 
بيشتری  یهااحراز پست معاون مدیرکلي به مهارتجهت 

 نسبت به سطوح پيشين نياز دارد.
در این  گرفته انجام یها ليوتحل هیتجزدر پایان با توجه به 

بخش از مقاله معادله الگوی معماری سازمان با رویکرد هوش 
متوازن در سطوح مختلف اداری سازماني در وزارت  آميخته

تعریف شده است: 24جدول نيرو به شرح 

ت نيرودر سطوح اداری وزار متوازن آميختههوش  کردیبا رو يمنابع انسان یمعمار یالگو هایوزن شاخص .11 جدول
The Weight of the Indicators of the Human Resources Architecture Model with A Balanced Mixed 

Intelligence Approach at the Administrative Levels of the Ministry of Energy
معادله سطح سازمانی سطح سازمانی

213/4  اعتماد بودن قابل  251/4  تعهد به
کار 23/4 صداقت 4501/4  پذیری مسئوليت  4011/4  توجه به منافع عمومي

 4515/4 کارایي 4101/4 پاسخگویي 4101/4  مشارکت، تعامل و کار
تيمي 23/4  ها حفظ آرامش در برابر چالش   210/4 تمرکز بر مسئله

کارشناسی

211/4  اعتماد بودن قابل  415/4 تعهد به کار 41/4  حضانت و مراقبت از
کارکنان 41/4 صداقت 41/4  گرایي در محيط  حق

کار 411/4  پذیری مسئوليت  4111/4  وفای به
عهد 202/4 پاسخگویي 210/4  ها حفظ آرامش در برابر چالش  215/4 مشورت

رئیس گروه

201/4  اعتماد بودن قابل  231/4  تعهد به
کار 222/4 صداقت 400/4  پذیری مسئوليت  4035/4  توجه به منافع

عمومي 032/4 سوءاستفاده نکردن از مقام 222/4  گيری  تصميم
خوب 223/4 توانایي کنار آمدن و غلبه بر ناملایمات 221/4  خوب فکر

کردن 21/4  ها تمایل به اصلاح و بهبود سيستم 

معاون مديرکل

الگوی شماتيک ذیل جهت تبيين  عنوان شدهبندی مطالب در جمع
متوازن در حوزه  آميختهالگوی معماری منابع انساني با رویکرد هوش 

باشد.ستادی وزارت نيرو قابل ترسيم مي
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متوازن آميختهمنابع انساني با رویکرد هوش  الگوی شماتيک معماری .11شکل 
Figure 10. Schematic Model of Human Resources 

Architecture with Balanced Mixed Intelligence 

 هامحدودیت
 که دارد وجود هایي محدودیت مطالعات، همه مانند مطالعه این در

 آوری جمع اولاً، .کند مي ایجاد آینده تحقيقات برای را هایي فرصت
 همچنين. بود دشوار دهندگان پاسخ از بيشتری تعداد از اطلاعات

 ایران در واقع دولتي های سازمان از ای ونهنم روی بر مطالعه این
 که است این محدودیت یک درنتيجه،. شد انجام( نيرو وزارت)

 ممکن ما نتایج بنابراین، است؛ محدود ما نمونه جغرافيایي پوشش
 اینکه به توجه با ثانياً،. نباشد تعميم قابل دیگر های نمونه به است
 ارائه است، شده جامان مختلف سازماني سطح سه در مطالعه این
 سؤالات تعداد هم چراکه نبود، پذیر امکان واحد پرسشنامه یک
یک  در سطح سه زمان هم تحليل هم و شد مي ازحد بيش

 سه بنابراین بيانجامد سوگيری خطای به توانست مي پرسشنامه
 برای هفته یک فاصله به سازماني سطح هر برای مجزا پرسشنامه

 به دادن پاسخ شد مي موجب ها اخصش تعدد. شد ارسال خبرگان
 کنندگان تکميل از برخي و شود کننده خسته و طولاني پرسشنامه
 اند کرده تکميل قبلاً را پرسشنامه این کنند تصور پرسشنامه

 این که بود سازماني مختلف سطوح به مربوط سنجش که درحالي
 ما هنمون رابعاً،. بگذارد تأثير ها پاسخ کيفيت بر است ممکن موضوع

 دست به برای. است شده تشکيل دولتي بخش کارکنان از فقط
 انساني منابع معماری مفهوم و هوش از تر کامل درک آوردن
 بخش همتایان در مهارت و ارزش هوش، مفاهيم تا است ازيموردن

 جاری مطالعه درنهایت،. گيرد قرار موردبررسي خصوصي
 زوجي مقایسات است، داده قرار موردسنجش را زیادی های شاخص

 اینکه رغم علي است، پرداخته هم بر ها شاخص این تأثير بررسي به
 است ممکن بود شده تأکيد آن بر و قيد پرسشنامه در موضوع این

 حدودی تا نهایي نتایج صحت در کننده تکميل افراد قضاوتي خطای
 .باشد دخيل

 ی پژوهشپيشنهادها
 وزارت) دولتي  نسازما اداری سطوح کارکناناز  جاری پژوهش 

نخست  بنابراین، است؛ نموده استفاده جامعه آماری عنوان به (نيرو
 تر بزرگ های نمونه از محققان آتي، مطالعات در دشو يمپيشنهاد 
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 . نمایند استفاده
 سطوح جاری مطالعه دراین است که  ارائه قابلپيشنهاد دوم 

 قرار دنظرم وزارت نيرو در )مدیرکل، معاون وزیر و وزیر( سياسي
 جدیدی نتایج به تواند مي موضوع این پيرامون بررسي است، نگرفته
 این است که طرح قابلپيشنهاد سوم به این شکل  .شود منتهي
الگوی  های شاخص و ابعاد اولویت و اهميت بررسي به مطالعه
هوش  کردیرو با رانیا يدولت یها منابع انساني در سازمان یمعمار

 اما است، پرداخته سازمان اداری مختلف طوحس در متوازن آميخته
 سازماني عملکرد بر ها شاخص و ابعاد از هریک تأثير جاری تحليل

 و ابعاد تأثير تواند مي بيشتر تحقيقات. شود نمي شامل را
 سازمان عملکرد بر را مطالعه این در شده شناسایي های شاخص

 .شود شامل
 در متعددی تحقيقاتاست که  ذکر قابلم سوپيشنهاد  عنوان به 
 درمجزا  صورت  به انساني منابع معماریمدل  و هوشمتغير  مورد

-منسجم شده مدل یک تحقيق این. است شده  انجام غربي جوامع
 منابع معماری مدل و هوش متغير دهنده تشکيلهای ای از شاخص

 ارائه )ایران( توسعه درحال کشور یک در دولتي خدمات در انساني
 مدل با آن مقایسه و سازمان در متغيرها این نجشس است؛ داده
سازمان جدیدتری در  مطالعات به تواند مي ،پژوهش این در شده ارائه

 .بيانجامد و مدیریت

 سپاسگزاری
 ـ. از کلاسـت  یمستخرج از رساله دکتــر  حاضر مقاله  اسـتادان   ـهي

 نیمدبرانـه خـود در تـدو    یاهیيکه با راهنماگرامي و پژوهشگراني 

کمـال تشـکر و    مانهيصـم  انـد.  کـرده  یاریرا  بنده پژوهش حاضـر

را دارم. يقدردان
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