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 چکیده

باهدف          پژوهش  اولواین  و  منابع  شایستگی یهامؤلفه   بندییت شناسایی    بر   انسانی  مدیریت 

اقشار سازمان بسيج مستضعفين    رویكرد تحليل سلسله مراتبی  اساس از  از دیدگاه کارکنان یكی 

  هدف   ازنظرپيمایشی است و    -ی، تحقيق حاضر از نوع توصيفیشناسروش   ازنظراست.    شدهانجام 

می  اینکاربردی  آماری  جامعه  بسيج    پژوهش،  باشد.  سازمان  اقشار  از  یكی  کارکنان  و  مدیران 

به علت خاص بودن عنوان پژوهش و  ی در این پژوهش  ريگنمونه و روش    مستضعفين در شهر تهران

در گام    هاداده   ليوتحلهیتجزاست. روش  و قضاوتی    غير احتمالی  صورتبه استفاده از نظرات خبرگان  

بررسی ادبيات نظری پژوهش، معيارها کلی و اوليه احصاء گردید و در گام بعدی با    اول با استفاده از

اقدام    موردمطالعهبندی معيارها از دیدگاه جامعه  ی نسبت به شناسایی و اولویتاستفاده از تحليل فاز

به   مربوط  نظری  مبانی  بررسی  با  مدیران  هامؤلفهشد.  ميان  ی شایستگی  معيار   18معيار    25از 

تحليل   استفاده از روشیت با  درنهاو    موردمطالعه شناسایی گردیدشاخص کليدی در سازمان  عنوان  به

  نگهداشت   و  جذب  کشف،  ییتوانا،  Excelو    Expert Choiceی  افزارها نرم سلسله مراتبی فازی و  

 عامل از آن خود کرد.   18بالاترین رتبه را در ميان این    استعدادها

 کلیدواژه: 

   منابع انسانی، تحليل سلسله مراتبی، اقشار سازمان بسيج  شایستگی،
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 مقدمه و بیان مسئله: -1

 مقدمه موضوع  -1-1 

و استفاده از نيروهای کارآمد، یكی از اصول اساسی و از عوامل    سالاریشایسته مروزه،  ا    

  سالاریشایسته ،  دیگرعبارتبهبه سمت پویایی و تحول است.    درحرکت  ها سازمانموفقيت  

 .(1390بابایی زکليلی،  )   هاست سازمان، در درون  ایتوسعه   هایحرکت رمز پيروزی    عنوانبه

استعدادهای    اتلاف در هر سازمان موجب حذف یا فرار شایستگان،    سالاریشایستهفقدان  

و   کارایی  تبع  بهبالقوه  کاهش  از  شودمیآن  یكی  مهم،  منبع  این  نگهداری  و  حفظ  لذا   .

نهادن رویكرد مدیریت    بنيان (.  2008آرمسترانگ،)  شودمیهر سازمانی تلقی    هایضرورت 

شایستگى    تنیمب مبتنی  طریق  ازبر  رویكرد  از  نگاه  مبتنی  تغيير  رویكرد  به  شغل  بر   بر 

بر    شایسته، ضرورت نياز به یك الگوى جامع مبتنی  کارکنانشایستگی و توجه به پرورش  

مؤلفه در  های  شناسایی  را  تقویت    عرصهشایستگی  و   )  کندمیمدیریت  وسلينك 

 (. 2016،همكاران
از چالش روی هر سازمانی درک مستمر تحولات محيط پویای پيرامون و های پيش  یكی 

اتخاذ رویكرد کلان استراتژی متناسب با آن است. مدیران ارشد باید همواره آگاه باشند که  

ای و شایسته ای از منابع انسانی حرفهصرفاً انتخاب بهترین راهكار و استراتژی بدون پشتوانه 

های  بنابراین در محيط پيوسته متغير رقابتی امروز، مدل  ؛از ضمانت اجرا برخوردار نخواهد بود

می حرفه شایستگی  متخصصان  به  مهارت توانند  بهبود  در  نيروی  ای  کارآمد  سطح  و  ها 

به پاسخکاریشان  و  بازار  متغير  تقاضاهای  یا  انطباق  چالشمنظور  به  کسبدهی  وکار  های 

 .(2009، 1نقوی)  کمك شایانی نمایند

های مختلف و ازجمله حوزه های محوری و بارز در حوزهتوجه روزافزون به مفهوم شایستگی

وکار جهانی بوده است. به عبارتی رقابت جهانی  منابع انسانی و تحولات درونی و محيط کسب

و کسب مزیت رقابتی، رشد روزافزون اتحادهای استراتژیك، پيشرفت سریع در تكنولوژی و 

ن مشتریان و سایر ذینفعان ازجمله کارکنان در شرایط کار و ميزان وجود  انتظارات روزافزو

توجه ها ازجمله رویدادهای قابلتر شدن سازماناستعدادها در کشورهای مختلف و جهانی

انسانی می منابع  نوین  استراتژیاخير در محيط  و  اهداف  که  این محيطی  در  های  باشند. 

های  های سازمان در حال تغيير هستند، نيازمندیاتژی منابع انسانی همسو با اهداف و استر

با چالش رویارویی  است. در  کاملاً مشهود  انسانی  منابع  متوليان  و  های  جدید متخصصان 

ابعاد محلی و  محيط جدید در حال تغيير، شایستگی های مدیران و منابع انسانی باید در 
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الریچ و همكارانش کنند که حرفه ( ادعا می1998)  جهانی شناسایی و توسعه داده شوند. 

 (.1389قليچ لی، ) ها استگرایی منابع انسانی از طریق تعریف و کسب شایستگی

های پيش روی مدیریت منابع انسانی کار محور، دشواری همگامی و  ازجمله مسائل و چالش

فعاليت و  مشاغل  حاليكه انطباق  در  است.  محيطی  مستمر  و  پویا  تغييرات  با  کاری  های 

های پایدار هستند زیرا  های کاری و وظایف کاری مشخص فناپذیر هستند، شایستگیليتفعا

های وی  مدیریت منابع انسانی شایسته محور ابتدا بر شخص و سپس بر نتایج یا خروجی

ازنقطه  محور،  شایسته  انسانی  منابع  مدیریت  دارد.  رویكرد به  نظر شخصتمرکز  یك  جای 

خروجی  محور  به  محور،  نقش  هایشغل  و  نگاه  موردنياز  سازمان،  الزامات  و  کاری  های 

 دهد. ها را اساس کارکرد منابع انسانی قرار میکنند. این رویكرد شایستگیمی

  انسانی   منابع   مدیریت  شایستگی   مهم در سازمان،   عوامل  یكی از  که   اند مطالعات نشان داده

  مدیریت  سيستم  یك  سازیپياده  و  توسعه  در  انسانی   منابع  عملكرد  توانایی"  عنوانبه   که  است

  دستيابی  برای  سازگار  استراتژی  و  سازگار است  ذاتی  طوربه  که  شده استانسانی تعریف  منابع

بالای    صلاحيت  با  سازمان  مسلماً  .(2005،  1وی و لو)  است  سازمان  استراتژیك  اهداف  به

اثربخش    انگيزه   ایجاد   و  توسعه  حفظ،  جذب،  در  انسانی   منابع   مدیریت زمانی  کارکنانش 

مدل شایستگی یكی    (.همان منبع)  کندمی  ایجاد  را  رقابتی  مزیت  خود  نوبه  به  که  خواهد بود

های مدرن با تغييرات مداوم  هایی است که برای انطباق پذیری و سازگاری سازماناز روش

کاری طراحیو مستمر محيط اساس شایستگیهای  بر  مدل، شاغل  این  در  است.  ها  شده 

شوند. دانش  آميز کار، توصيف میموفقيت  های موردنياز برای انجام ها و قابليتیعنی ویژگی

هایی هستند که  ها شامل ویژگیها نمونه شایستگی هستند. لذا شایستگیمهارت و تواناییو  

خواهند که انجام دهند. مدل شایستگی باید ارتباط و  توانند انجام دهند و هم میافرادی می

فعاليت بين  کند هماهنگی  ایجاد  سازمانی  استراتژی  و  کاری  زنجانی،  )  های  و  زاده  ایران 

های شخصيتی لازم را بيان شایستگی، ترکيبی از دانش، مهارت و ویژگی  (. یك مدل1395

در جایگاه شغلی خود عملكردی عالی بروز دهد. چراکه   تواندکند که فرد به کمك آن میمی

دهد. به  می  های مناسب را افزایشجایی افراد مناسب در شغلمدل شایستگی احتمال جابه

های خاص، دانش  مهارت  وری خود باید واجدافزایش بهره  همين دليل افراد را برای حفظ و یا 

و خصوصيات مندرج در مدل شایستگی باشند تا عملكردی کارا از خود نشان دهند. دانش  
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مهارت انسانی،  منابع  ویژگیتخصصی  انسانی،  منابع  ارزشهای  و  فردی، سه حوزه ها  های 

 (. 2014، 1ادقی و همكاران ص) های مطلوب حرفه منابع انسانی استواقعی از شایستگی

های مهم و کليدی در  عنوان یكی از سازمان سازمان بسيج مستضعفين و اقشار مختلف به 

عرصه  اقتصادیهمه  آموزشی،  فرهنگی،  به   و...  های  انجام وظایف  حساب میکشور  آید که 

جاد  درست و شایسته کارکنان نتایج و پيامدهای آشكاری را در پی خواهد داشت بنابراین ای

تواند مانع و سد محكمی  سالاری در منابع انسانی میو استفاده از یك مدل مبتنی بر شایسته 

آن است   بنابراین در این تحقيق سعی بر ها در سازمان شود؛در مقابل بسياری از ناکارآمدی

های شایستگی منابع انسانی  که به این سؤال اساسی در سازمان پاسخ داده شود که مؤلفه

 د و از چه اولویتی برخوردارند؟ انکدم

 ضرورت موضوع  -2-1

ترین کارهای حوزه منابع انسانی ایجاد توازن است. منابع انسانی باید موازنه یكی از سخت     

ها ذاتاً به یكدیگر  ميان کارکنان و سازمان را بياموزد چراکه هر دو طرف مهم هستند. آن

ان توانمند، مخلص. متعهد موفق شود و از طرف تواند بدون کارکناند. سازمان نمیوابسته 

به  دیگر سازمان  کارکنان  ماهيتسازمان  اغلب  نيازمندند.  موفقيت  در  ها  ندارند.    خيریه 

  کارکنان فراهم کنند و  برای باشند تا مشاغل  و موفقيت داشته مالی بقا باید ازنظر  بلندمدت

اند بخشی از یك موفقيت باشند. به همين مایلپایه، اغلب کارکنان فقط    شغل  فراتر از امنيت

هایی باشند که بتوانند توازن بين دليل مدیران و متوليان منابع انسانی باید دارای شایستگی

،  2داس و رائو ) کارکنان و سازمان را در شرایط تغيير و تحولات روزافزون امروزی برقرار کنند

2011.) 

های سازمان برای ایجاد نظام توانمندسازی  کوششطور تنگاتنگی با  مدیریت شایستگی به

به بهکارکنان  است.  خورده  پيوند  اثربخشی  و  نوآوری  رقابتی،  مزیت  افزایش  علاوه  منظور 

به شایستگی  فعاليتمدیریت  با  مستقيم  و  طور  درونی  دانش  تقویت  برای  سازمان  های 

ترین دارایی هر  جمله مهمکارگيری مستمر مدیریت دانش ارتباط دارد. سرمایه انسانی ازبه

سازمانی است. استفاده اثربخش از سرمایه انسانی زمينه موفقيت سازمان و تحقق اهداف آن 

 (2002، 3کان و همكاران) سازدرا فراهم می
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 جزء عناصر  خود،   سطح  در   انسانی   منابع   مدیریت  های شيوه   و  هاسياست  که  است  ذکر  به  لازم

  کارکنان   این  عوض،  در.  (2010،  1يسراسميت و گاتریم)  شوندمحسوب نمی  رقابتی  مزیت

مزایای  دهندمی  نشان  را  واقعی  منبع  که  هاییشيوه   این  طریق  از  که  هستند به    پایدار  و 

انتخابمی  تبدیل   صنعت  رقبای   به  نسبت می  و   یافته توسعه  شده، شوند،    شوند.برانگيخته 

  ارتقاء  برای  مناسب  انسانی  منابع  مدیریت  سيستم   یك  سازیپياده  و  طراحی  ترتيب،اینبه

  شود؛منجر می  هاشرکت  برای  رقابتی  مزیت  ایجاد  رو بهازاین  و  شودمی  حياتی  انسانی   منابع

های  ها فضای مناسب برای فعاليت افراد شایسته و ظهور شایستگیبنابراین لازم است سازمان

ها را به دليل حضور  سالاری در سازمانشایستهسوی دیگر کارکنان،    ها ایجاد کنند. ازآن 

دهند. فرد شایسته مثابه یك ارزش، استمرار میشایستگان و برقراری و پذیرش شایستگی، به

تواند برای سازمان نقشی مؤثر ایفا کند و اثربخش باشد، مگر اینكه سازمان  خود نمیخودی به

های منابع انسانی و  و ادغام سياست  شرایط لازم را برایش فراهم کند. شایستگی کارکنان

باقری )   کندوکار، نقشی محوری در دستيابی به مزیت رقابتی پایدار ایفا میراهبردهای کسب

 (. 1389زاده، 

 اهمیت موضوع  -3-1

آن در سال     و  است  تحولی عظيم شده  انسانی دستخوش  منابع  اخير، مدیریت  هم  های 

(.  2011داس و رائو،  )  باشد به نقشی استراتژیك میای صرفاً ستادی  تغيير موضع از حوزه 

های اصلی ميان مفاهيم سنتی مدیریت منابع انسانی با مدیریت استراتژیك  یكی از تفاوت

تصميمات   فرآیند  با  را  انسانی  منابع  مدیریت  جدید،  مفهوم  که  است  این  انسانی  منابع 

دهد. تأکيد  ی با محيط پيوند میهای سازمان برای رویارویطور اخص با تلاشاستراتژیك و به

ای و  های فيزیكی، آموزش وظایف مشخص، تخصصی کردن وظيفه رویكرد سنتی بر مهارت

کند. در حاليكه جای تمرکز بر افراد، به وظيفه و کار توجه میتوجه به کارایی افراد است و به

ای خلاقانه و نوآورانه، های کلی سازمان، رفتارهرویكرد استراتژیك منابع انسانی بر تمام جنبه 

بنابراین دستيابی به    (؛ 2010،  2وزیرانی )  شوداثربخش و هماهنگی استراتژیك متمرکز می

رویكرد استراتژیك در حوزه منابع انسانی، مستلزم اعمال تغييرات بنيادین در رویكرد سنتی  

 باشد. مبتنی بر شغل و تبدیل آن بر رویكرد نوین مبتنی بر افراد می

 ___________________________________________________ 

1. Messersmith and Guthrie 
2. Vazirani 
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پایدار عامل اساسی تحقق استراتژی دنيای رقابتی کسبدر   های  وکار امروز، مزیت رقابتی 

از سازمانسازمان به شمار می بسياری  امروزه سرمایهها دریافتهرود.  انسانی و  اند که  های 

آن چشم شایستگی  تحقق  متعاقباً  و  رقابتی  مزیت  کسب  اصلی  کليد  استراتژیك ها  انداز 

(. شایستگی، مهارت، دانش، رفتار و انگيزش  2011،  1مپيون و همكاران کا)  باشد سازمان می

تر و به شيوه  مربوط به موفقيت در شغل سازمان را از مزیت تعریف مشاغل در سطح جامع

سازد. در چنين شرایطی  مند میپویا و منعطف در محيط سازمانی دائماً در حال تغيير بهره

توانند به متخصصان منابع انسانی در بهبود کارکردهای مدیریت  میهای شایستگی  چارچوب 

 ها کمك شایانی نمایند. منظور انطباق با استراتژی منابع انسانی به

 اصلی  مسئله -4-1

پژوهش      اصلی  و    مسئله    بر  انسانی  منابع  شایستگی   یهامؤلفه  بندیاولویتشناسایی 

که یك سوال اصلی و دو سؤال فرعی را تشكيل    رویكرد تحليل سلسله مراتبی است  اساس

 دهد: می

 سؤال اصلی: 

رویكرد تحليل سلسله   اساس  بر  انسانی   منابع   شایستگی ی هامؤلفه  بندیاولویتشناسایی و  

 مراتبی در سازمان بسيج مستضعفين چگونه است؟ 

 هاي فرعی: سؤال

 اند؟ های مدیریت منابع انسانی کدمهای کليدی شایستگیشاخص

چه  تگیشایس از  مراتبی  سلسله  تحليل  رویكرد  از  استفاده  با  انسانی  منابع  مدیریت  های 

 اولویتی برخوردارند؟

 هدف اصلی:

رویكرد تحليل سلسله   اساس بر انسانی  منابع شایستگی  ی هامؤلفه بندیاولویتشناسایی و 

 مراتبی در سازمان بسيج مستضعفين

 :یفرع اهداف 

 های مدیریت منابع انسانی شایستگیهای کليدی شاخصشناسایی 

شاخصاولویت  رویكرد  بندی  از  استفاده  با  انسانی  منابع  مدیریت  شایستگی  کليدی  های 

 تحليل سلسله مراتبی 

 

 

 ___________________________________________________ 

1. Campion et al 
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 ی مقاله دهسازماننحوه  -5-1

پژوهش   ی هافرایند اجرا و گام 1. در شكل شودیگام اجرا و ارائه م پنج این پژوهش در      

ادامه شكل شماره    شدهنشان داده در  و  از    2است  مفهومی برگرفته  اجرای هاگاممدل  ی 

 دهد یمپژوهش را نشان  

 
 : فرآیند اجراي پژوهش1شکل شمار 

 

 Chao, 2017) و (Ngo et al, 2014مدل مفهومی برگرفته از کار  (:2) شکل

شناسایی شاخص های کليدی بر اساس مرور ادبيات

شایستگی های مدیریت منابع انسانی

شاخص های مرتبط با سازمان مورد مطالعه

اتبی اولویت بندی شاخص  ها بر اساس رویكرد تحليل سلسله مر

جمع بندی
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 ادبیات موضوع و پیشینه  -2

 ادبیات نظری -1-2

 تاریخچه و سیر تحول مفهوم شایستگی 

ها  ها، جنبش شایستگی منشأ مشخصی ندارد. مفهوم شایستگی از قرن نظير بيشتر جنبش     

ها شاگردها  وسطی یافت که در آن های قرونتوان ردپای آن را در انجمن بوده است و می

استانداردهای طرز کار که به   آموختند و زمانیکردن توسط یك استاد می  ها را با کارمهارت

می  دست  تجارت  به  گواهیمربوط  دریافت  با  مینامهیافتند،  تشویق  انقلاب  هایی  شدند. 

های موردنياز جهت انجام آن مشاغل را مطرح  صنعتی مطالعات مربوط به مشاغل و مهارت

های ارزیابی و جوایز های شاگردی گسترش یافت، آموزش اجباری منجر به طرحنمود. طرح

نامه مربوط به استانداردهای سواد و دانش گردید. با ظهور مدیریت علمی و در دهه اهیگو

دهی کار  با مكتب روابط انسانی علاقه دانشگاهيان و کارگزاران بيشتر به نحوه سازمان  1930

دهه   در  معطوف شد.  کارگران  برانگيختن  نحوه  مشاغل  تجزیه   1930و  کارکردی  وتحليل 

های  های مربوط به حرفهای گردید که دانش و مهارتنری عناوین حرفه منجر به انتشار دیكش

 (. 2010، 1اعظمی) نمودمختلف را شناسایی می

ه   ه   1960در اواخر دهـ ای مربوط بـ ه فشـــارهـ ال تجربـ ا در حـ انيـ ا و بریتـ اقتصـــاد آمریكـ

ــدن، رقابت فزاینده بينجهانی ــور به ایشـ ن المللی و تغييرات تكنولوژیك بودند. هردو کشـ

ــخ دادنـد. اول اینكـه حرکتی در جهـت بهبود   ــانی پـاسـ ــارهـای خـارجی بـه روش یكسـ فشـ

وکار و هم افراد عملكرد سـيسـتم آموزشـی وجود داشـت که دیده شـد هم کسب  اسـتانداردها و

ازار ای بـ ازهـ ا برآورده نكردن نيـ ارت    بـ ه دانش و مهـ ا مجهز کردن افراد جوان بـ ار یـ نيروی کـ

ب به بمناسـ دند. دوم اینكه توجهات  وکار و  منظور کسـ ت مواجه شـ كسـ انجام خوب کار با شـ

 (.2009،  2چن و هانگ)  ها معطوف شدبه سمت نيروی کار و فقدان مهارت آن

اصــلاحات ســيســتم آموزشــی ابتدا در آمریكا و ســپس در بریتانيا رخ داد. هر دو کشــور با  

تم يسـ لاح سـ ه بخش آماصـ پس تمامی سـ ان و سـ اتيدشـ روع  های آموزش و تربيت اسـ وزش شـ

در همين زمان   آغاز شد. 1980های کسب استاندارد در طول دهه کردند. در بریتانيا آزمون

جنبشـی در سـطح آموزش نيروی کار مطرح شـد. عملكرد اقتصـادی بد بریتانيا در طول دهه 

هایی که بر نياز به یك نيروی  منجر به آن شد تا دولت تعدادی از تحقيقات و گزارش  1980

توانسـت به تغيير اقتصـادی پاسـخ دهد و ورزید که میو انطباق پذیر تأکيد می کار منعطف

 ___________________________________________________ 

1. Azmi 
2. Chen & Huang 



205 

 

سا
نا
ش

ی
ی

 
لو
 او

و
ی

 ت
ي
ند

ب
 

فه
ؤل
م

ها
 ي

یشا
تگ

س
 ی

ي
ها

 
یریمد

 ت
سان

ع ان
ناب

م
 ی

رو
س 

سا
ر ا

ب
ی

رد
ک

 
حل

ت
ی

 ل
تب
را
ه م

سل
سل

)ی
 A

H
P

) /
س

ح
ی

 ن
انیقد

 ی
دم

ه ق
او
، ک

 ی
م پ

سل
، م

ری
 ي

نه
ما
ز

 
  ای را آغاز نماید یك برنامه جامع آموزشـی را بر مبنای اسـتانداردهای جدید شـایسـتگی حرفه

 (.2012، 1ورنر دیسيمون و)

عه تند که بهتوسـ تند و به عنوان پيشهای متعدد کليدی هسـ تگی هسـ ایسـ ت شـ زمينه نهضـ

، فلنگان رویكردی را با نام  1945اند. ابتدا در ســال رشــته کمك شــایان توجهی کرده آیت

اتی ه حيـ ك واقعـ ه)  تكنيـ ه بـ ام بحرانی( طراحی کرد کـ ه افراد انجـ اری کـ ــی کـ منظور بررسـ

آوری  ها برای جمعای از رویهعنوان مجموعهشــد. او این تكنيك را بهدهند اســتفاده میمی

تقيم رفتار ا اهدات مسـ انی بهمشـ تفاده ازنسـ هيل قابليت اسـ ها در توانایی بالقوه آن منظور تسـ

هایی  کند. این تكنيك رویهحل مسـائل کاربردی و توسـعه اصـول مهم روانشـناسـی تعریف می

که از اهميت خاصــی  شــده نشــان می دهدشــواهد مشــاهده آوری حوادث وبرای جمع را

ارهـای نظـام ــده را  انـد تعریفبرخوردارنـد و معيـ اليـت  برآورده میشـ کنـد. یـك رخـداد یـك فعـ

بينی درباره اجرای عملی  قدر کافی کامل اسـت و اجازه پيشمشـاهده انسـان اسـت که بهقابل

دهد. برای اینكه یك رخداد حياتی باشـد، باید در شـرایطی اتفاق افتد که هدف  را به فرد می

ــد و نتایجش به ــن باش ــاهده روش ــود عمل جهت مش ملاحظه اثراتش    قدر کافی بهیا مقص

 .(2009، 2کانگ و اسنيل)  شودمحدود می
 مفهوم شناسی شایستگی 

و    هاقابليترسـاندن   فعليت به  جهت  دراقدامات بسـترسـاز   ترینبنيادیو   ترینمهمیكی از 

مناسـب با توانایی، تجارب و    هایجایگاهبالقوه منابع انسـانی، قراردادن افراد در   هایظرفيت

ــه. چنين هاســـتآن  هایقابليت ــانی    ایمفروضـ ــورتبهدرباره نيروی انسـ  گرفتن  قرار  صـ

خشــوعی و دیگران، )  شــودمیموقعيت شــغلی مطرح  ترینمناســبفرد در   ترینشــایســته

ها و بررسـی تعاریفی که در مورد (. با بررسـی ادبيات موضـوع مربوط به شـایسـتگی1393

تگی   ایسـ ت، اولين چيزی که بهارائهشـ ده اسـ ت فقدان تعریف واحد و  شـ خص اسـ خوبی مشـ

کرمی و  ) شـناسـی مشـخص و معين در مورد شـایسـتگی و معنا و مفهوم آن اسـتاصـطلاح

الحی،   ئله عدم توافق صـاحب(.  3:  1388صـ تگیدر تأیيد مسـ ایسـ ها،  نظران در زمينه تعریف شـ

ی با چندین متخصـص در حوزه آموزش  ، انجام شـد. و1982پژوهشـی توسـط زمك در سـال 

ها سـازد با دقت تعيين کند. پس از انجام مصـاحبهمصـاحبه کرد تا آنچه که شـایسـتگی را می

ســازد وجود ها را میاو نتيجه گرفت هيچ توافق روشــن و واحدی درباره آنچه شــایســتگی

ــتگی وجود نـدارد    مورد  در، یـك تعریف واحـد  . بـاوجوداین(2008، 3کلاردی)  نـدارد ــایسـ شـ

 ___________________________________________________ 

1. Werner & DeSimone 
2. Kang & Snell 
3 Clardy 
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تگی وجود دارد که در    هایتعریف، طورکلیبه( 2010، 1کالرک و آرميت) ایسـ مختلفی از شـ

 آورده شده است هاآن  ترینمهم 1جدول  

 نظران مختلف : تعریف شایستگی از دیدگاه صاحب1جدول 

 تعریف سال نویسنده  ردیف 

براون و   1

 همكاران 

کردن و انتقال    بســيج کردن، یكپارچه  عنوانبهایســتگی را  شــ 2018

مـنــابـع   و  مـهــارت  عـمـلـكـرد    مـنـظـوربــهدانـش،  بــه  ــيــدن  رسـ

امـه ــدهریزیبرنـ ه    شـ ــادی بـ اعی و اقتصـ و افزودن ارزش اجتمـ

ازمان و افراد تعریف کرده و به   ته   5سـ تگیدسـ ایسـ ت    هاشـ دسـ

ــتگیاز:    انـدعبـارتیـافتنـد کـه   ــایسـ راهبردی، متمـایز،    هـایشـ

 ی و رقابتیعملياتی، فرد

تگی را   2017 هونگ  2 ایسـ تهشـ هيل  هایویژگیاز   ایدسـ امل دانش،   تسـ گر شـ

ــيات فردی    هاتوانمندی،  هامهارت ــوصـ که به    دانندمییا خصـ

راهبردهایش در محيط    آميزموفقيت  ســازیپيادهســازمان در 

 کندمیرقابتی کمك  

ــامل  2015 ليكاما  3 ــتگی ش ــایس ــفات، خودپنداره،    هاانگيزهش   های نقشو ص

 .اجتماعی و دانش است

شــایســتگی صــرفاً انجام وظایف نيســت، بلكه اقدامات رفتاری   2014 ریوایزد  4

از ــيع خود،   موردنيـ اربرد دانش عميق و وسـ برای کـ ان  ارکنـ کـ

ــك ــازگـاری بـا تغييرات محيطی    پـذیریریسـ   طور بـهو توان سـ

 .شایسته است

ه رفتاری، مهارت،   2009 سانچز و لوین  5 يصـ تگی یك انگيزه، خصـ ایسـ ی خود اجنبهشـ

 باشدیمتصویری شخص از نقش اجتماعی یا مجموعه دانش  

اليـت  یا  هارفتار  مجموعه  شایستگی 1386 کرمی 6   ، نشدا  اعنوا  ،مرتبط  هـایفعـ

  نگيزشی و ا  فنی  ری،فتار  نيـازهـایپيش  که  هـاانگيزهو    هـامهـارت

 .اندمشخص  شغل  یا  نقش  یكدر   آميزموفقيت  دعملكر  ایبر

  

 

 ___________________________________________________ 

1 Clark & Armit 
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 هاي شایستگیمشخصه

نوع ویژگی مشـترک در تعاریف  5  به توانمیشـایسـتگی   هایشـاخصاسـتنتاج از تعاریف و با  

از: محرک و انگيزه، خصـيصـه، دانش، مهارت و درک   اندعبارتشـایسـتگی اشـاره کرد که 

 (2015،  1ليكاما) خویشتن

ها فكر طور دائم درباره آنشـــود که فرد بهیممحرک و انگيزه: انگيزه به مواردی گفته  -

ا آن ب  کرده و یـ ا را طلـ ل  یمهـ ــكـ این موارد کنش فرد را شـ د.  انگيزه یمکنـ د.  دهنـ

 وت از دیگران است.ی متفاهاکنشدهنده رفتار فرد با  شكل

های گوناگون يتموقعی پایدار فرد در هاواکنشخصــيصــه: به خصــوصــيات فيزیكی و   -

 شودیمگفته 

 شود.یمهای فردی، ارزش و تصویر فرد از خویشتن گفته یژگیودرک خویشتن: به  -

 ی خاص دارا باشد.احوزهشود که فرد در  یمدانش: به اطلاعات گفته  -

 شود.یمیك کار ذهنی و یا فيزیكی خاص گفته  مهارت: به توانایی انجام -

ه و انگيزه، ویژگی يصـ تن، خصـ تر در فرد پنهان بوده و در درک خویشـ تند که بيشـ هایی هسـ

ســختی قابل  گيرند. این بخش از شــخصــيت بهعمق و توده مرکز شــخصــيت وی قرار می

هود نبوده و تند که مشـ ياتی هسـ وصـ ت. این موارد خصـ عه اسـ د و توسـ طح   ارزیابی، رشـ در سـ

ه د؛زیرین لایـ ت فرد قرار دارنـ ــيـ ــخصـ ای شـ اب این  هـ ابراین انتخـ ا چنين  بنـ ه افراد بـ گونـ

 (2015،  ليكاماهایی برای سازمان بسيار اثربخش خواهد بود. )شخصيت

تگی2004) ازنظر دوبيس و همكاران ایسـ تند که (، دانش و مهارت، شـ هودتری هسـ های مشـ

ه ان بـ ارکنـ ایج خروجیکـ امنظور تحقق نتـ اده میهـ ــتفـ ار اسـ د. برخی از  ی مورد انتظـ کننـ

که با انجام موفق انواع کار  هایی هســتندتر کارمند آنهای مجردتر و انتزاعیشــایســتگی

پذیری و هایی همچون بردباری، پشـــتكار، انعطافمنتخب ارتباط دارد، نظير شـــایســـتگی

های  فعاليت)  معينها کمتر باید با وظایف  نفس. باید اشـــاره کرد که شـــایســـتگیاعتمادبه

خوبی در تعاریف های شـخصـی انجام گيرد. این بعد حياتی عموماً بهبيشـتر باکيفيت کاری( و

 (.2010، 2اریك سودرکویست و همكاران) شودسنتی مشاغل ارائه نمی

ا - تگیشـ اغل    هانقشها از یسـ أت  احرفهو مشـ گيرد و بر مبنای کار  یمی زندگی واقعی نشـ

ــازمان   ــازمانی و الزامات کنونی و یمکارکنان در س ــند. نقش کارمندان از اهداف س باش

 گيرد.یمنشأت   هاطرحینده  آ

 ___________________________________________________ 

1 Likamaa 
2 Eric Soderquist et al. 
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و تجربياتی اسـت که کارمندان را قادر    هانگرش،  هامهارتشـایسـتگی یك دسـته دانش،   -

دین  یم د. بـ اری کنونی اجرا کننـ ابع موجود در محيط کـ ا منـ ا نقش خود را بـ ــازد تـ سـ

 وکار و استراتژی سازمان ارتباط تنگاتنگ دارد.ی اصلی کسبهاطرحترتيب با  

شـود. سـطح یمطور عينی تعریف ها و سـطح مهارت در هر شـایسـتگی بهیسـتگیشـا -

وکار اصـلی رفتار عطف به کسـبمهارت و خبرگی به اسـتاندارد مورد انتظار عملكرد و 

 شود.یمسازمان مربوط 

ا - تگیشـ ه منظور آمادهها بهیسـ تگی و نقشـ ایسـ تگی، پروفایل شـ ایسـ ازی چارچوب شـ سـ

يم  تگی ترسـ ایسـ وند که برای طراحی علمی و پيادهیمشـ ازی و فرآیندهای منابع  شـ سـ

 شوند.یمانسانی در سازمان استفاده 

  ها مهارتها و یسـتگیشـاآورد تا  یمکارکنان فراهم   پذیری کافی را برایسـازمان انعطاف -

بگيرند و توسـعه دهند. سـازمان همچنين اسـتقلالی را جهت    را در هر شـایسـتگی یاد

 آورد.یموکار فراهم  منظور بهبود کيفيت کسباستفاده از شایستگی به

شــوند که انتظارات  یمی برای هر نقش در ســازمان ترســيم احرفهطور  شــایســتگی به -

 گيرد.یمرا در نظر   هاپستینده نزدیك از دارندگان  آنونی و ک

شوند تا اهداف سازمان یمطور تكراری و هميشگی توسط کارکنان اجرا  ها بهیستگیشا -

 را محقق سازند.

ها بر یناشــوند.  یمها بر مبنای عملكرد در موقعيت زندگی واقعی ارزیابی یســتگیشــا -

اسـتانداردهای   عموماًشـوند.  یماند، ارزیابی  شـدهخوبی تعریفاسـاس معيارهایی که به

شود، برای یك سازمان خاص یمعملكرد و شرایطی که تحت آن شایستگی نشان داده 

 شود.یمتوصيف 

ا - تگیشـ وند و در قالب عملكرد اندازهیمطور دقيق تعریف ها بهیسـ وند. با  یمگيری شـ شـ

تفاده از مداخلات علمی طراحی عه داده  اسـ انی توسـ ده منابع انسـ پس یمشـ وند و سـ شـ

 شوند.یمارزیابی  

ا - تگیشـ تفاده از یمها را یسـ تراتژتوان با اسـ ازمان و فرد یاسـ طح سـ های مختلف در سـ

 (.2017کو و همكاران، داد.)توسعه 

 شایستگی هايابعاد و مؤلفه

 هایمؤلفهمطالعات در زمينه شـایسـتگی و  خلأيت موضـوع و  به اهم  توجهدر ادامه با  

ــرورت تعيين آن در حوزه کارکنان ــتگی و تدوین مدل جامع  هایمؤلفه، ضـ ــایسـ شـ

ينه و  ی پيشـ من بررسـ ت تا ضـ ت. این پژوهش بر آن اسـ ده اسـ اس شـ تگی احسـ ایسـ شـ
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ایسـتگی فعاليت   تهدیدگاه محققانی که در حوزه شـ ایسـتگی رامؤلفه، اندداشـ در   های شـ

ایی ناسـ تضـعفين را شـ ازمان بسـيج مسـ و همچنين ميزان اهميت و اولویت هرکدام از   سـ

ــتگی ــایس ــماره  .را تعيين نماید  هاش ــه  طوربه 2در جدول ش تحقيقاتی که در  خلاص

 .مختلفت، در زمينه ابعاد شایستگی صورت گرفته، آمده است  هایسازمان
 هاي مختلف سازمانهاي شایستگی در ابعاد و مؤلفه :2جدول  

 هاي مختلفابعاد شایستگی در سازمان سال محقق  ردیف 

هدانش: دانش   2017 پن 1 و دانش    ایحرفـ ان  زبـ ارت  دیریتی، مهـ مـ

ارکســــب اییوکـ توانـ و  :.  ابع داخلی  ام منـ ادغـ ایی  توانـ

، توانـایی  خطرات  وخـارجی، توانـایی برای غلبـه بر بحران  

ارتباط با جامعه و توانایی یادگيری و ســـومين دســـته، 

شـخصـيت اسـت که شـامل شـش زیرمجموعه ازجمله:  

در شـناخت و عمل،  پيشـرفت، نوآوری تغيير، اسـتقلال

 شور و شوق رقابت و روحيه ماجراجویی

فانگ و   2

 همكاران 

ه 2010 امـ ایی  ریزیبرنـ توانـ ت،  دیریـ مـ ه،  ان ایحرفـ ایی ميـ توانـ  ،  

 شخصيتی  هایشایستگیفردی و 

  های مهارتادراکی.    هایمهارتفنی،   هایشـــایســـتگی 1993 ساندویت 3

 رهبری  هایمهارتفردی،    بين  هایمهارتاداری،  

امامی ميبدی   4

 و دیگران 

ارت 1398 امهـ ایی،  هـ اتوانـ ایویژگی،  هـ ای ویژگی،  اخلاقی  هـ   هـ

 شخصيتی، دانش، اعتبار، نگرش، بينش

سپهوند و   5

 دیگران 

د،   1395 افدانش فنی، تعهـ ذیریانعطـ ت،  پـ ت  خلاقيـ ــایـ ، رضـ

غلی و  ازه  عنوانبه  ایحرفه  اخلاقشـ الگوی مزیت    هایسـ

رقابتی پایدار مشـخص شـدند که مدیران ارشـد با الهام از  

ه   ــعـ ای توسـ دوین و اجرای راهبردهـ ه تـ ادر بـ این الگو قـ

دانشی،    هایشكافمنابع انسانی و تعيين   هایشایستگی

 مهارتی و نگرشی منابع انسانی خواهند بود

ناصری   6

  آبادی ودولت

 دیگران 

برای شــایســتگی    هامهارتشــان دادند که تنها کســب ن  1396

ــات الجرم   ــت و قضـ ــات کـافی نيسـ کـه    انـدموظفقضـ

زدایی،    و تعلق  گزینی  دوری:  گـانـهپنج  اخلاقیمعيـارهـای  

ــتكاری،   ــداقت و درس ــتقلالص ــع و   اس ــایی، تواض قض

 .را نيز کسب کرده و به منصه ظهور رسانند  طرفیبی
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  رنجبر و 7

 همكاران 

رفتـاری و فكری،    هـایمهـارت،  ایحرفـهدانش و معلومـات   1392

  شــخصــيتی، خدمت   هایویژگینگرش و بينش، اعتبار، 

اعتقادی   هایارزشو توجه به    پذیریمســئوليتگذاری،  

 اخلاقیو 

 پیشینه پژوهش  -2-2

و شـناسـایی نسـبی مقوله شـایسـتگی و شـناخت بعضـی از ابعاد   پس از ارائه مبانی نظری

انی به بررسـی و مرور تعدادی از تحقيقات انجاممؤلفهو   تگی منابع انسـ ایسـ شـده های شـ

های شایستگی مدیران سالاری و شناسایی مؤلفهدر حوزه منابع انسانی و بحث شایسته

 شودهای داخلی و خارجی پرداخته میو کارکنان در سازمان

 پیشینه تجربی پژوهش  :3جدول 

  یسندگاننو
سال )

 ( پژوهش

  سؤالاتاهداف و یا 

 اصلی 
 هاین یافته ترمهم

و   باغشاهی 

همكاران  

(1399 ) 

و    هامؤلفه  ز پژوهیسنت

  های شاخص

  ی کليد  هایشایستگی

در   انسانی  منابع 

 اجرایی   هایدستگاه

ــایی مؤلفه ــناسـ ــاخصهدف از اجرای این پژوهش شـ های  ها و شـ

تگاه  انی در دسـ تگی کليدی منابع انسـ ایسـ تان یزد های اجرایی شـ اسـ

بود. روش پژوهش کيفی و از نوع سـنتز پژوهی بود. در این پژوهش 

آوری اطلاعات از مصـاحبه نيمه سـاختاریافته و پرسـشـنامه برای جمع

ــان داد کـه مؤلفـه ــد. نتـایج نشـ ــتفـاده شـ ــاختـه اسـ هـای محقق سـ

 4های اجرای شـامل  های کليدی منابع انسـانی در دسـتگاه شـایسـتگی

امل ویژگی اخص(، دانش 36) ی فردیهامؤلفه شـ اخص(،  16) شـ شـ

 باشد.شاخص( می 36) شاخص( و ارزش 33) مهارت

و   موسوی 

  همكاران

(1398 ) 

و   شناسایی 

و  اولویت ابعاد  بندی 

شایستگی  مؤلفه های 

دادگستری   روسای 

موردبررسی   را  ایران 

 قراردادند 

ایی ابعاد و   ناسـ ای   هایمؤلفههدف این پژوهش، شـ تگی روسـ ایسـ شـ

ایران اسـت. روش انتخابی این پژوهش، ترکيبی اسـت.  دادگسـتری 

هدر بخش کيفی   ه  گيرینمونـ ــورتبـ د  صـ برفی   هـدفمنـ ه  و گلولـ

تن از خبرگان قوه قضائيه مصاحبه   21است و درنهایت با   شـده انجام

ــد و برای تحليل  ــاحبهانجام شـ ، از روش تحليل محتوا و در هامصـ

تحليل معادلات  تصـادفی و گيرینمونهبخش کمی از پرسـشـنامه و  

اختاری   تفاده سـ ده اسـ ت.    شـ ان داد که   هاییافتهاسـ بخش کيفی نشـ

ــتری  هایمؤلفه ــای دادگس ــتگی روس ــایس ــلی ش از:   اندعبارتاص

  هایشــایســتگیقضــایی،   هایشــایســتگیفردی،   هایشــایســتگی

به نتایج   توجه با. علاوه بر آن  سازمانی  فرا  هایشایستگیمدیریتی و  

کمی پژوهش، مشـاهده شـد که اهميت هرکدام از متغيرهای فرعی 

ایی،   اندعبارتپژوهش به ترتيب     هایمهارتاز: هوشـمندی، شـم قضـ
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ادراکی، مدیریت محيط، شــجاعت، دانش قضــایی، تفكر راهبردی،  

الی اطـات،  جوییتعـ ، دانش حقوقی،  گـذاریهـدف، توان مـذاکره و ارتبـ

ــی ــياس ــرمایه دامنیپاکمحيطی،    آگاهی،  مدیریت رفتارهای س ، س

، انتصــاب پلكانی، نظم و مداریاخلاق، ســالاریشــایســتهاجتماعی،  

آراسـتگی، تعهد و عدالت، رفتار شـهروندی، نظارت و کنترل، اخلاق  

 .ریزیبرنامهو  بودن الگوقضایی، 

و   ایرانزاده 

  ی زنجان 

(1395 ) 

شایستگی   مدل 

و   مدیران  موردنياز 

منابع   متخصصان 

گاز  انس شرکت  در  انی 

استان آذربایجان شرقی  

تكنيك  از  استفاده  با 

ISM" .ارائه نمودند ، 

ایی   ناسـ ادر این پژوهش بعد از شـ تگیشـ های موردنياز مدیران و یسـ

رقی،   تان آذربایجان شـ رکت گاز اسـ انی در شـ ان منابع انسـ صـ متخصـ

ــااین  ــتگیش ــانی و مدیران یس ها با نظرخواهی از مدیران منابع انس

اس آمار کسـبشـرکت تش ـ ده تعداد آنكيل داده اسـت که بر اسـ ها  شـ

باشـد که از بين مدیران و سـرپرسـتان سـطوح عالی، ميانی یمنفر   60

اند. با توجه به محدود بودن جامعه  شــده و عملياتی ســازمان انتخاب

شـــده اســـت. نتایج عنوان نمونه در نظر گرفتهآماری، کل جامعه به

دهد که از بين بيست عامل یمنشان   اهداده  وتحليلحاصل از تجزیه

تخراج نامه اسـ شـ اس پرسـ ده از ادبيات تحقيق در این تحقيق بر اسـ شـ

ــده، ده عامل بهتوزیع ــاعنوان ش ــتگیش های موردنياز مدیران و یس

متخصـصـان منابع انسـانی شـرکت گاز اسـتان آذربایجان شـرقی کشـور  

 شده است.شناسایی

و   عبدالهی 

همكارانش  

(1394 ) 

عنوان   با  کاری 

مدیران  یستگیشا های 

منابع   توسعه  و  آموزش 

 ، ارائه نمودند. "  انسانی

ــه ــپس نتایج در یك کارگاه س ــت آمد؛ س روزه به نام دیكوم به دس

شــده در های شــناســایییســتگیشــاهای کارگاه در خصــوص یافته

نشـسـتی تخصـصـی توسـط چندتن از مدیران و متخصـصـان حوزه  

ه  10آموزش در   ــرح طبقـ دین شـ ــوع بـ د: الفموضـ دی گردیـ  -بنـ

ا تگیشـ ترک )های  یسـ امل:  مشـ يتی و یژگیوعمومی( شـ خصـ های شـ

شــایســتگی بين فردی  -تعالی طلبی  -شــایســتگی ادراکی  -اخلاق

د. بیم ا  -باشـ تگیشـ ایسـ ا  -1مل:  های ویژه شـ تگیشـ های فنی و یسـ

غلی،   اشـ تگیشـ ازمانییسـ تگی که دارای زیر  های سـ ایسـ هایی نظير شـ

ب تگی کسـ ایسـ تراتژیك، شـ وکار، رهبری، مدیریت عملكرد، تفكر اسـ

 باشد.یمگيری تصميم

و   نيا  رحيم 

  يارهوش

(1391 ) 

بررسی  " کاری با عنوان  

و   مدل  هامؤلفهابعاد  ی 

مدیران  یستگیشا های 

یك  )  یانكب در سيستم  

ارائه   کيفی(،  رویكرد 

 نمودند 

باشـد. سـطح اول متشـكل از یمها شـامل سـه سـطح شـده آنمدل ارائه

اند از: حوزه فنی، حوزه محيطی، باشد که عبارتیمچهار حوزه کلی 

مدیریتی و حوزه فردی. سطح دوم شامل هشت بعد شایستگی    حوزه 

باشـد: دانش عمومی، دانش تخصـصـی، بازاریابی، آگاهی از محيط، یم

ــانی، درون فردی و  ــعبه، مدیریت منابع انس ــحيح ش اداره کردن ص

تخصـصـی و   مؤلفهودو ميان فردی. درنهایت سـطح سـوم مدل از چهل

 شده است.ی تشكيلعملياتی شایستگی مدیران در سيستم بانك
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و   فرد  اسدی 

همكارانش  

(1390 ) 

عنوان   با  مدل  "کاری 

مدیران   شایستگی 

ایران  بر اساس    -دولتی 

امام رویكرد    -صحيفه 

داده   تئوری  استراتژی 

 ، ارائه نمودند " بنياد

ــحيفه    22. در جریان این پژوهش با انتخاب  ره(،  امام )جلد متن ص

برای طراحی مدل شـایسـتگی    ترین منابع موجودیغنمثابه یكی از به

دا بر   ابتـ ت.  ــی و پژوهش قرار گرفـ دیران دولتی ایران موردبررسـ مـ

ــتراتژی نظریـه داده بنيـاد در مرحلـه اول، یعنی  ــاس رویكرد اسـ اسـ

حيفه  22کدگذاری باز،  ت  امام )جلد متن صـ ده اسـ ره( کدگذاری شـ

ــاء طبقات  و در مرحله بعد، از طریق کدگذاری محوری پس از احص

ــلی و ــاس   اص ــتگی مدیران دولتی ایران بر اس ــایس فرعی، مدل ش

حيفه   احبره( ارائهامام )صـ ت. پس از مراجعه به صـ ده اسـ نظران و شـ

ی علمی گوناگون، ضــمن اصــلاح و هارشــتهخبرگان متخصــص در  

شـده، مدل شـایسـتگی مدیران دولتی ایران طراحی تعدیل مدل گفته

ــد. ــعلی و    شـ  ی بـا عنوان( در کـار1390همكـارانش )کریمی عبـاسـ

انی بخش دولتی در یسـتگیشـاطراحی مدل  " های مدیران منابع انسـ

های  یسـتگیشـاهای هوشـی بر  یسـتگیشـا، نشـان دادند که " ایران

های مدیریان منابع انسـانی تأثيرگذار بوده و یسـتگیشـامدیریتی و  

های مدیران منابع انسـانی یسـتگیشـاهای مدیریتی بر  یسـتگیشـا

آفرینی منابع ين در تأثيرگذاری بر روی ارزشاثرگذار هستند؛ همچن

 باشند.یمهای مدیران منابع انسانی معنادار یستگیشاانسانی فقط  

و   چائو 

همكارانش  

(2017 ) 

عنوان   با    مدل   " کاری 

در1شایستگی    صنعت   ، 

  خدمات   ينتأمزنجيره  

 ، ارائه نمودند. "

ــعـه  مـدل  مطـالعـه،  این  در ــلاحيـت  توسـ ــطح  مـدیران  صـ  در  بـالا  سـ

ــب ارکسـ ابع  مـدیریـت  منظر  از  ایيره زنج  وکـ ــانی  منـ  بر  مبتنی  انسـ

 با  را  شایستگی  مدل مطالعه،  این. گيردیم قرار  موردبحث شـایسـتگی

انه  مصـاحبه و ادبيات بررسـی از  اسـتفاده  ایسـتگی مدل  و  کارشـناسـ  شـ

ــه  به را ــلی  یها»مهارت ازجمله  عمده  عامل  س ــتگی »  ،«اص ــایس   ش

صـی  هایيت»صـلاح  و «مدیریت يم  ،«تخصـ ه  و کندیم تقسـ  عامل سـ

ان  مطالعه کند. اینیم  تقسـيم عامل زیر 15  به را  در که  دهدیم نشـ

  هاییدگاه د بالا ســـطح  و ميانی مدیران  وتحليل،تجزیه دوم ســـطح

 بایســتیم  متوســط  مدیر یك و گذارندیم  اشــتراک  به را مشــابهی

 کند. تمرکز " اصلی صلاحيت" ایجاد روی

و   باباشاهی 

  همكاران

(2017 ) 

عنوان   با  پژوهشی  در 

طراحی مدل شایستگی  

در   دانشی  کارکنان 

 پژوهشگاه صنعت نفت 

ــایســتگی های فردی، ای را در ســه مقوله اصــلی ویژگیهای پایهش

 اند.بندی نموده دانش و مهارت طبقه

و   انگو 

همكارانش  

(2017 ) 

  ارتباط   " کاری با عنوان  

مدیریت    شایستگی 

  عملكرد   منابع انسانی با 

  تجربی   بررسی :  شرکت

مدیریت منابع  شـایسـتگی نتایج این پژوهش حاکی از آن اسـت که

ــانی تأثير ــرکت عملكرد  بر توجهیقابل انس  با اثری  دارد و چنين ش

با پذیرش سـيسـتم   نه اما شـود،یم  مواجه خارجی تناسـببه دسـتيابی

 .بالای کاری عملكرد

 ___________________________________________________ 

1 AHP Competency Model 
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  "   چينی  یهاشرکت  از

 ارائه نمودند. 

و   کاشی 

 1فرانك 

(2016 ) 

  AHP"کاری با عنوان  

آیا   در مدیریت پرسنل: 

شایستگی  و    صلاحيت 

استراتژی  می با  تواند 

یابد؟ تغيير  ،  "شرکت 

 ارائه نمودند. 

 ارشد  مدیر  یك برای کليدی  شایستگی تعيين  مقاله این  اصلی  هدف

رکت  یك در ازی  شـ ت  خودروسـ ان  هاآن.  اسـ  چگونه که دهندمی نشـ

هـا  آن ارزیـابی  برای  بتوانـد  AHP  تـا  کرد  تجزیـه  توانمی  را هـاتوانـایی

 .شودمی بندیرتبه فردی هایمهارت سپس. گيرد  قرار مورداستفاده 

و   2لو 

  همكارانش 

(2015 ) 

  منابع   شایستگی  الزامات

  کارشناسان   برای  انسانی

انسانی    منابع

 عملكردی  و استراتژیك

ــان   ــتگی دادند کهنش ــایس   هایدارای تفاوت  تجاری  آگاهی  هایش

تراتژیك نقش  مهمی در بين ت، و اسـ انی اسـ  در  عملكردی منابع انسـ

 در  اجتمـاعی،  عوامـل  و  خود  بـه اعتقـاد رابطـه، ایجـاد و رهبری  حـاليكـه

 .منابع انسانی یكسان است کارشناسان  کليه

و   چوهان 

 3استيواستاوا 

(2014 ) 

  و   هاشایستگی  درک

  -   شایستگی   سازیمدل

 ادبيات  بررسی

ــتگی  مفهوم  به ترعميق تا کندمی تلاش  مقاله این ــایس   و ردیابی  ش

 .بپردازد کنونی سناریو در آن نقش و تاریخ

 

 

 روش تحقیق -3

ــب هـدف می      ــعـهتحقيق را برحسـ ــكـل بنيـادی، کـاربردی و توسـ ــه شـ ای  توان بـه سـ

کاربردی، پژوهشـی اسـت که نتایج حاصـل از آن در رفع نيازها و بندی نمود. پژوهش  تقسـيم

ها در حل مسـائل  کارگيری آنها بهحل مشـكلات به کار آید، بنابراین هدف این نوع پژوهش

(. از آنجا که هدف از این 72: 1392دوستار و اکبری،  )  باشدو مشكلات خاص در جامعه می

،  AHP  روش اساس بر  انسانی  منابع  شـایسـتگی   یهامؤلفه بندییتو اولو  شـناسـاییپژوهش  

توان گفت که باشـد، لذا میمی  یكی از اقشـار( در شـهر تهران)  سـازمان بسـيج مسـتضـعفيندر  

 پژوهش حاضر ازنظر هدف، کاربردی است.

 

 

 ___________________________________________________ 

1 Kashi, K. & Franek, 
2 Lo 
3 Chouhan, V. S. & Srivastava 
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 نظری و عملیاتی( ) یرها متغ تعریف مفاهیم یا -1-3

 تعریف نظري:

تگی   ایسـ تگی: شـ ایسـ ناختهای  یژگیواز   اندعبارتشـ اسـمانند دانش و مهارت(،  )  یشـ  یاحسـ

غل یا    (، رفتاری وهاارزشو    هانگرشمانند  ) انگيزشـی که فرد را قادر به عملكرد موفق در شـ

 (.2011داس و رائو، سازد )یمجایگاه خاص 

ایسـتگی: ت که باعث قرار   مدیریت بر مبنای شـ گرفتن افراد در جایگاه  فرآیندی تلفيقی اسـ

های يتصــلاحی کاری و موجب گســترش  هامهارتها،  ییتواناســازمانی مناســب مطابق با  

 (2013، 1همكارانسنگپوتا و شود )یمی احرفهتخصصی و  

 تعریف عملیاتی:

موجود در کار انگو و  پرســشــنامهبرای ســنجش این متغير از   شــایســتگی منابع انســانی:

د و2017همكارانش )  چائو و( و  2014همكارانش ) تفاده خواهد شـ تفاده   ( اسـ ؤالات با اسـ سـ

 شود.یمبندی یتاولو  AHPاز 

 ها دادهی گردآوری هاروش-2-3

منظور دســـتيابی به نتایج مورد انتظار از  در این پژوهش برای گردآوری اطلاعات لازم و به  

 شده است:دو روش استفاده

هروش   - انـ ابخـ ابع  اکتـ از منـ هی: در این پژوهش  انـ ابخـ ب،  اکتـ ل کتـ اینترنتی شــــامـ ی و 

های معتبر یتســاها، مقالات مجلات علنی معتبر داخلی و خارجی، نشــریات و نامهپایان

ــایی  آورجمعمنظور علمی اینترنتی و... بـه ــنـاسـ ی اطلاعـات مربوط بـه مبـانی نظری و شـ

 شده است.متغيرها و همچنين گردآوری پيشينه پژوهش استفاده

یابی به اهداف اصــلی صــورت ميدانی و دســتبه  هادادهی  آورجمعروش ميدانی: برای  -

ی اطلاعات درروش آورجمعین ابزار برای ترمهمپژوهش، از روش پيمایشـی اسـتفاده شـد.  

(. لازم به ذکر اسـت که در تدوین  212،  1389نيا،    حافظباشـد )یم  نامهپرسـشپيمایشـی  

 کاررفته است.ی بهاکتابخانه، روش نامهپرسش

 ها دادهی تحلیل ها روش-3-3

ه ل دادهبرای تجزیـ ا از روش  وتحليـ ا کمـك روش    AHPهـ ــد. بـ اده خواهـد شـ ــتفـ ازی اسـ فـ

له مراتبی )تجزیه لسـ اخصAHPوتحليل سـ به و ارزش  ها را ( ابتدا ارتباط بين وزن شـ محاسـ

به میدسـتاسـاس وزن به کلی هر گزینه بر اعتی،آمده محاسـ ود )سـ ه با  2001شـ (. در مقایسـ

 ___________________________________________________ 

1 Sengupta et al, 
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ایر روش ترده، روش تجزیهMCDMهای  سـ كل گسـ له مراتبی به شـ لسـ تری برای  وتحليل سـ

ــميم میتصـ بـه کـار  معيـاره  چنـد  ارائـه میگيری  را  بهتری  نتـایج  معمولاً  و  کنـد.  رود 

جای اعداد قطعی برای تعيين وزن  های کلامی بهاین پژوهش از عبارت(. در 1988)سـاعتی،

اخص تفادهبندی گزینهها و همچنين رتبهشـ ماره ها اسـ ت. جدول شـ ده اسـ های  عبارت 3شـ

 کند.کلامی را جهت توصيف اهميت معيارها نسبت به یكدیگر ارائه می

 (2009گاماس،) اهمیتدرجه  هاي زوجی براي بیان هاي کلامی جهت مقایسهعبارت: ( 3)جدول 

 مقیاس عدد فازي متغیر زبانی عدد فازي 

 ( 1،1،1) برابر  1

 ( 1،2،3) برتری خيلی کم  2

 ( 2،3،4) کمی برتر  3

 ( 3،4،5) برتر  4

 ( 4،5،6) خوب  5

 ( 5،6،7) خوب  نسبتاً 6

 ( 6،7،8) خيلی خوب  7

 ( 7،8،9) عالی  8

 ( 8،9،10) برتری مطلق  9

 

ــيـت یا   ــيـاء که در خاصـ ــجامعـه آماری به گروهی از افراد و اشـ هایی موردتحقيق  يتخاصـ

گردد. در فرآیند پژوهش  یممشـترک باشـند و باهدف و موضـوع ارتباط داشـته باشـند، اطلاق  

دوسـتار شـود )یمبه جامعه آماری تحقيق مراجعه   معمولاًآوری اطلاعات موردنياز  برای جمع

ــار   امعه آماری این پژوهش،(. ج74: 1392و اکبری،  ــان یكی از اقش ــناس کارکنان و کارش

 شهر تهران است. سازمان بسيج مستضعفين در

ــيـار اهميـت دارد. پس از تعيين جـامعـه آمـاری، روش نمونـه ــو    هـاروشگيری بسـ هـای يوهشـ

يم گنمونه وم و متداول به دو بخش تقسـ وند:  یميری مرسـ  یاحتماليری  گنمونهی هاروششـ

ی  اعدهيری غير احتمالی، گنمونهگيری غير احتمالی. در روش ی نمونههاروشو   تصـادفی()

(. 75: 1392دوسـتار و اکبری، دارند )برای انتخاب شـدن   از افراد شـانس بيشـتر ولی نامعينی

پس   يری در این پژوهش از نوع روش غير احتمالی و به صـورت قضـاوتی اسـت.گنمونهروش 

  AHPبندی بر اســاس روش ای زوجی جهت انجام اولویت، پرســشــنامههاشــاخصاز تأیيد  

، توزیع  هاشـاخصبندی نفر از متخصـصـان امر در سـازمان جهت اولویت 8فازی تدوین و بين  

 شود.یم
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 آوري اطلاعات روایی و پایایی ابزار جمع 

شده  تفادهنامه از ابتدا از روایی محتوا اسمنظور نشان دادن روایی پرسشدر این پژوهش به

فرد و  که هيچ روش آماری برای تعيين روایی محتوایی وجود ندارد )داناییاست. ازآنجایی

اوليه  246،  1390همكاران، چارچوب  طراحی  و  موضوع  ادبيات  جامع  مرور  از  پس   ،)

آمده توسط تعدادی از خبرگان که شامل استادان دست های بهنامه، عوامل و شاخصپرسش

تعدادی   و  میدانشگاه  حوزه  این  در  فعال  کارشناسان  و  مدیران  ارزیابی  از  مورد  باشند، 

 شده است. قرارگرفته و اصلاحات لازم اعمال

باشد، در علوم  دهنده سازگاری درونی و دقت سنجش میمنظور تعيين پایایی که نشانبه

اساس ضریب آلفای کرونباخ .  شوداستفاده می  "  آلفای کرونباخ  "رفتاری معمولاً از ضریب  

بينی درستی  به عبارتی دیگر زمانی آلفای کرونباخ پيش  هاستدن شاخصوزن بوبر فرض هم

ها بر روی یك عامل بار شوند و از طرف شاخص  دهد که از یك طرف همهاز پایایی ارائه می

سازی معادلات ساختاری از آنجایی که در مدل. وزن باشندها در مدل همدیگر همه شاخص

ها وجود دارد، ضریب ها و عاملمتفاوت بين شاخصهای  یكسان با وزن  های غيرهمبستگی

از   1دهد. به همين دليل پایایی ترکيبی آلفای کرونباخ مقداری غير از مقدار واقعی ارائه می

  تری از پایایی نسبت به ضریب آلفای کرونباخ ارائه دهد. تواند برآورد دقيقبارهای عاملی می

 به  87/0برای ابزار مورداستفاده در این پژوهش مقدار بر همين اساس مقدار پایایی ترکيبی 

قابل عدد  که  آمد  ابزار  دست  که  است  مهم  این  دهنده  نشان  و  است  اتكایی  و  اعتماد 

های شایستگی مدیریت منابع  بندی مؤلفهمورداستفاده پایایی لازم را برای شناسایی و اولویت

 انسانی را دارد. 

 یري روش کارگبه مراحل انجام و 

شود ها تعيين میش اجرای پژوهش درواقع مجموعه فرآیندهایی است که به کمك آنرو

جمع ابزاری  چه  با  و  چگونه  کجا،  از  موردنظر  بهاطلاعات  شوند.  روشآوری  های  طورکلی 

پژوهش و نحوه گردآوری پژوهش در علوم رفتاری را می توان با توجه به دو ملاک هدف 

توان به سه شكل بنيادی، کاربردی و  حسب هدف می  تحقيق را بر  کرد.  اطلاعات تقسيم

بندی نمود. پژوهش کاربردی، پژوهشی است که نتایج حاصل از آن در رفع ای تقسيمتوسعه 

ها در حل  ها به کارگيری آننيازها و حل مشكلات به کار آید، بنابراین هدف این نوع پژوهش

 (. 72: 1392بری، دوستار و اک)  باشدمسائل و مشكلات خاص در جامعه می

 ___________________________________________________ 

1 Composite Reliability 
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  انسانی  منابع شایستگی  یهامؤلفه بندیاولویتو  شناسایی از آنجا که هدف از این پژوهش 

توان باشد، لذا می، در ستاد مرکزی سازمان امور مالياتی شهر تهران میAHPروش    اساس  بر

 گفت که پژوهش حاضر ازنظر هدف، کاربردی است.

های علمی را به دو دسته توان پژوهشگردآوری اطلاعات، میاساس نحوه    بندی بردر تقسيم

توصيفی این  )  پژوهش  بر  حاضر  پژوهش  نمود.  تقسيم  آزمایشی  پژوهش  و  غيرآزمایشی( 

اساس از نوع توصيفی است زیرا هدف آن توصيف شرایط موردبررسی است. از سوی دیگر 

هی، بررسی موردی و  پژوهش توصيفی خود به پنج دسته پيمایشی، همبستگی، اقدام پژو

علی  یا  رویدادی  میمقایسه  -پس  تقسيم  مطالعه  ای  به  که  آنجا  از  حاضر  پژوهش  شود. 

میویژگی جامعه  افراد  صفات  و  توصيفیها  نوع  از  است؛   - پردازد  که   پيمایشی  آنجا  از  و 

های در یك یا چند صفت در یك مقطعی از زمان و از طریق  پژوهشی که گردآوری داده

(،  73،  1392دوستار و اکبری،  ) شده باشد، پژوهش مقطعی استاز جامعه انجام  گيرینمونه 

است و به علت انجام گرفتن پژوهش در    این پژوهش نيز به صورت مقطعی صورت پذیرفته 

 ستاد مرکزی سازمان امور مالياتی شهر تهران، به صورت موردی است.
 

 های تحقیقیافته -4
 گی مدیریت منابع انسانی هاي کلیدي شایستبندي شاخص رتبه 

دستبرای   نسبی    به  اهميت  پاسخ  ها شاخصآوردن  پرسشنامه  از  شد  تقاضا  دهندگان 

و با کمك    هاپرسشنامه. پس از تكميل  در ضميمه را تكميل نمایند  شدهارائهمقایسات زوجی  

ی اوليه  هاداده فرایند تحليل سلسله مراتبی فازی گروهی و با استفاده از ميانگين هندسی

 شده است.يانببرای تجزیه تحليل آماده گردید. نتایج تجزیه تحليل در زیر 

 محاسبه نرخ ناسازگاري 

محاسبه نرخ ناسازگاری ماتریس    اولين گام در اجرای روش فرایند تحليل سلسله مراتبی،

ی تلفيقی  هاپرسشنامه  Expert Choice  افزارنرممقایسات زوجی نظر کارشناسان است.  

یی که بيان شد، رتبه مربوط به همراه نرخ  هاشاخصکند و بر اساس هر یك از  یم را دریافت  

ی کل و  بندرتبه  دهد و در نهایت نيز با تلفيق تمامی عوامل،یمرا انجام    هرکدامناسازگاری  

  0.1کمتر از    هاپژوهشدر    موردقبولنماید. نرخ ناسازگاری  یمنرخ ناسازگاری کل را گزارش  

از اطلاعات   باشد.یم استفاده  با  ابتدا  ناسازگاری  برای مشخص شدن نرخ  پژوهش  این  در 

 افزارنرمقطعی نرخ را محاسبه کرده و سپس مراحل بعدی فرایند سلسله مراتبی با استفاده از  

Excel   گردد. یمانجام 
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 نرخ ناسازگاري کل  -( 3شکل )

 
  0.02ی کليدی برابر هاشاخص( نرخ ناسازگاری مربوط به مقایسات زوجی بين 3شكل )در 

 آمده است. به دست

به   ناسازگاری  نرخ  محاسبه  از  پژوهش    آمدهدستبهی  هادادهوتحليل  یه تجزپس  این  در 

بایست مقادیر متناظر  یموتحليل  یه تجزانجام محاسبات فازی در مرحله    منظوربهپردازیم.  یم

های مقایسات زوجی وارد کنيم.  یسماترهای زبانی را با اعداد فازی مثلثی در  ت يارجحبا  

تایی است که لين بر اساس مقياس    9در این پژوهش، مقياس فازی    مورداستفادهمقياس  

 (2009لين، .)است مشاهدهقابلساعتی پيشنهاد کرده است و در جدول زیر 
: متغیرهاي زبانی اعداد فازي 4جدول   

 مقیاس فازي عدد فازي  نیمتغیر زبا

,�̃� (𝟏 یکسان 𝟏, 𝟏) 

,�̃� (𝟐 تر اندکی مهم  𝟑, 𝟒) 

,�̃� (𝟒 تر مهم  𝟓, 𝟔) 

,�̃� (𝟔 تر بسیار مهم  𝟕, 𝟖) 

,�̃� (𝟖 تر اکیداً مهم 𝟗, 𝟗) 

,�̃� مقادیر میانی �̃�, �̃�, �̃� (𝒙 − 𝟏, 𝒙, 𝒙 + 𝟏) 

 هاي کلیدي با توجه به هدف مقایسه زوجی شاخص
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شده در مدل، با توجه به هدف  مشخص  شاخص کليدی  18  نيب  یزوج  سهیمرحله مقا  نیدر ا

  یفاز  یسلسله مراتب  ليتحل   ندفرای  از  استفاده   باها  از آن   كی و وزن هر  رفت یپژوهش انجام پذ

 به دست آمد.   ریز یهابا توجه به گام

 Aگام اول: ماتریس مقایسات زوجی 

 A(: ماتریس مقایسات زوجی  5جدول )

 

 کارگیري اعداد فازي با به  �̃�مقایسات زوجی گام دوم: ماتریس  
 ي اعداد فازيریکارگ بهبا  �̃�(: ماتریس مقایسات زوجی5جدول )

 
c1 c2 . . . c17 c18 

c1 (1.000، 1.000، 

1.000 ) 

(0.188، 0233، 0.322 ) . . . (0.191، 0.236، 

0.320  ) 

(0.999، 1.414، 

1.846  ) 

c2 (3.105، 4.284، 

5.311 ) 

(1.000، 1.000، 1.000 ) . . . (0.827، 0.965، 

1.189  ) 

(2.328، 3.431، 

4.479  ) 

. . . . . . . . 

. . . . . . . . 

. . . . . . . . 
c17 )3.126، 4.243، 

5.228 ( 

)0.841، 1.037، 1.210 ( . . . )1.000، 1.000، 

1.000 ( 

)0.248، 0.336، 

0.527  ( 

c18 )0.542، 0.707، 

1.001 ( 

)0.223، 0.291، 0.429 ( . . . )1.898، 2.975، 

4.030  ( 

)1.000، 1.000، 

1.000 ( 

 

 
C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 C15 C16 C17 C18 

C1 1.000 0.233 0.326 0.400 0.394 0.707 0.616 0.359 1.091 0.733 0.253 2.783 2.135 0.222 0.389 2.213 0.236 1.414 

C2 3.229 1.000 2.769 3.717 2.573 3.193 2.328 2.276 2.729 2.632 1.646 3.105 3.235 1.189 1.707 2.952 0.965 3.431 

C3 3.064 0.361 1.000 1.958 0.523 2.213 0.429 0.493 1.542 1.364 0.290 3.386 3.562 0.537 2.013 1.622 0.315 1.769 

C4 2.502 0.269 0.511 1.000 0.334 1.414 0.733 0.295 0.733 1.037 1.052 1.707 1.414 0.334 1.251 1.037 0.266 1.297 

C5 2.539 0.389 1.914 2.995 1.000 2.030 1.414 1.861 2.783 0.775 0.965 1.297 2.087 0.500 1.542 1.488 0.299 1.958 

C6 1.414 0.313 0.452 0.707 0.493 1.000 1.207 0.334 1.542 1.147 0.545 0.616 1.364 0.283 0.537 1.147 0.250 1.091 

C7 1.622 0.429 2.328 1.364 0.707 0.829 1.000 0.436 2.328 2.394 1.130 2.810 0.965 0.334 2.135 3.064 0.267 1.297 

C8 2.783 0.439 2.030 3.386 0.537 2.995 2.294 1.000 2.246 0.951 1.297 1.015 2.213 0.475 1.834 2.394 0.380 2.276 

C9 0.917 0.366 0.648 1.364 0.359 0.648 0.429 0.445 1.000 1.819 0.326 1.000 1.364 0.343 1.189 1.251 0.273 1.189 

C10 1.364 0.380 0.733 0.965 1.290 0.872 0.418 1.052 0.550 1.000 0.537 0.429 2.414 0.247 1.233 2.135 0.306 1.344 

C11 3.960 0.607 3.452 0.951 1.037 1.834 0.885 0.771 3.064 1.861 1.000 1.414 3.020 0.493 1.189 2.502 0.429 0.917 

C12 0.359 0.322 0.295 0.586 0.771 1.622 0.356 0.985 1.000 2.328 0.707 1.000 0.789 0.322 1.622 1.052 0.261 1.414 

C13 0.468 0.309 0.281 0.707 0.479 0.733 1.037 0.452 0.733 0.414 0.331 1.268 1.000 0.361 0.493 0.892 0.234 0.713 

C14 4.506 0.841 1.861 2.995 2.000 3.531 2.995 2.104 2.913 4.051 2.030 3.110 2.769 1.000 2.449 3.386 1.091 2.806 

C15 2.573 0.586 0.497 0.799 0.648 1.861 0.468 0.545 0.841 0.811 0.841 0.616 2.030 0.408 1.000 2.577 0.388 1.000 

C16 0.452 0.339 0.616 0.965 0.672 0.872 0.326 0.418 0.799 0.468 0.400 0.951 1.121 0.295 0.388 1.000 0.247 1.414 

C17 4.243 1.037 3.177 3.764 3.342 3.994 3.747 2.632 3.663 3.266 2.328 3.828 4.280 0.917 2.577 4.047 1.000 0.336 

C18 0.707 0.291 0.565 0.771 0.511 0.917 0.771 0.439 0.841 0.744 1.091 0.707 1.403 0.356 1.000 0.707 2.975 1.000 
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 �̃�براي هر یک از سطرهاي ماتریس   𝑺𝒊گام سوم: محاسبه  

𝑆𝑖 = ∑ 𝑀𝑔𝑖
𝑗𝑚

𝑗=1 ⨂[∑ ∑ 𝑀𝑔𝑖
𝑗𝑚

𝑗=1
𝑛
𝑖=1 ]

−1
  

∑𝑀𝑔𝑖
𝑗

𝑚

𝑗=1

= (𝑙𝑖1,𝑚𝑖1, 𝑢𝑖1)⨁(𝑙𝑖2,𝑚𝑖2, 𝑢𝑖2) ⊕…⊕ (𝑙𝑖𝑚, 𝑚𝑖𝑚, 𝑢𝑖𝑚)

= (∑𝑙𝑖𝑗

𝑚

𝑗=1

,∑𝑚𝑖𝑗

𝑚

𝑗=1

,∑𝑢𝑖𝑗

𝑚

𝑗=1

) = (𝑙𝑖
′, 𝑚𝑖

′, 𝑢𝑖
′) 

∑∑𝑀𝑔𝑖
𝑗
= ∑ (∑ 𝑙𝑖𝑗

𝑚
𝑗=1 , ∑ 𝑚𝑖𝑗

𝑚
𝑗=1 , ∑ 𝑢𝑖𝑗

𝑚
𝑗=1 )𝑛

𝑖=1 =

(∑ 𝑙𝑖
′𝑛

𝑖=1 , ∑ 𝑚𝑖
′𝑛

𝑖=1 , ∑ 𝑢𝑖
′𝑛

𝑖=1 )(∑ ∑ 𝑀𝑔𝑖
𝑗𝑚

𝑗=1
𝑛
𝑖=1 )

−1
=

(
1

∑ 𝑢𝑖
′𝑛

𝑖=1

,
1

∑ 𝑚𝑖
′𝑛

𝑖=1

,
1

∑ 𝑙𝑖
′𝑛

𝑖=1

)  

𝑆𝑖 = (𝑙𝑖, 𝑚𝑖, 𝑢𝑖) 

 �̃�براي هر یک از سطرهاي ماتریس   𝑺𝒊(: محاسبه6جدول ) 
S1 )0.158، 0.205 ، 0.298 ( 

S2 )0.409، 0.512 ، 0.732 ( 

S3 )0.296، 0.365 ، 0.518 ( 

S4 )0.189، 0.278 ، 0.375 ( 

S5 )0.308، 0.387 ، 0.554 ( 

S6 )0.165، 0.221 ، 0.307 ( 

S7 )0.295، 0.377 ، 0.525 ( 

S8 )0.316، 0.399 ، 0.588 ( 

S9 )0.176، 0.235 ، 0.318 ( 

S10 )0.195، 0.280 ، 0.395 ( 

S11 )0.356، 0.433 ، 0.632 ( 

S12 )0.229، 0.315 ، 0.410 ( 

S13 )0.145، 0.185 ، 0.274 ( 

S14 )0.381، 0.489 ، 0.675 ( 

S15 )0.276، 0.352 ، 0.418 ( 

S16 )0.139، 0.173 ، 0.268 ( 

S17 )0.392، 0.490 ، 0.712 ( 

S18 )0.146، 0.197 ، 0.287 ( 
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 ها نسبت به یکدیگر  𝑺𝒊گام چهارم: محاسبه درجه بزرگی  

𝑆𝑘 = (𝑙𝑘,𝑚𝑘, 𝑢𝑘) 

𝑉(𝑆𝑖 ≥ 𝑆𝑘) 

 که معادل رابطه زیر است

𝑉(𝑆𝑖 ≥ 𝑆𝑘) =∝𝑆𝑖 (𝑑)

=

{
 

 
 1                                                 𝑖𝑓(𝑚𝑖 ≥ 𝑚𝑘)

0                                                   𝑖𝑓(𝑙𝑘 ≥ 𝑢𝑖)

𝑙𝑘 − 𝑢𝑖
(𝑚𝑖 − 𝑢𝑖) − (𝑚𝑘 − 𝑙𝑘)

           𝑜𝑡ℎ𝑒𝑟𝑤𝑖𝑠𝑒

 

𝑆𝑖   ; 𝑖 = 1,2,3,… , 𝑘 

𝑉(𝑆 ≥ 𝑆1, 𝑆2, … , 𝑆𝑘) = 𝑉((𝑆 ≥ 𝑆1), (𝑆 ≥ 𝑆2),… , (𝑆 ≥ 𝑆𝑘))

= 𝑚𝑖𝑛(𝑉(𝑆 ≥ 𝑆1), 𝑉(𝑆 ≥ 𝑆2), . . . , 𝑉(𝑆 ≥ 𝑆𝑘))

= 𝑚𝑖𝑛𝑉(𝑆 ≥ 𝑆𝑖)        𝑖 = 1,2, … , 𝑘 

 ها نسبت به یکدیگر 𝑺𝒊(: محاسبه درجه بزرگی  7جدول)

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟐) 0.531 𝑽(𝑺𝟐 ≥ 𝑺𝟏) 1.000 𝑽(𝑺𝟑 ≥ 𝑺𝟏) 1.000 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟑) 0.212 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆3) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆2) 0.474 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟒) 0.432 𝑉(𝑆𝟐 ≥ 𝑆4) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆4) 1.000 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟓) 0.687 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆5) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆5) 0.774 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟔) 0.732 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆6) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆6) 1.000 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟕) 0.498 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆7) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆7) 0.564 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟖) 0.821 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆8) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆8) 0.789 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟗) 0.563 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆9) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆9) 1.000 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟏𝟎) 0.218 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆10) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆10) 1.000 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟏𝟏) 0.453 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆11) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆11) 0.598 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟏𝟐) 0.779 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆12) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆12) 1.000 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟏𝟑) 1.000 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆13) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆13) 1.000 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟏𝟒) 0.479 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆14) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆14) 0.854 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟏𝟓) 0.527 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆15) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆15) 1.000 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟏𝟔) 1.000 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆16) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆16) 1.000 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟏𝟕) 0.774 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆17) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆17) 0.612 

𝑽(𝑺𝟏 ≥ 𝑺𝟏𝟖) 1.000 𝑉(𝑆2 ≥ 𝑆18) 1.000 𝑉(𝑆3 ≥ 𝑆18) 1.000 

𝑽(𝑺𝟒 ≥ 𝑺𝟏) 1.000 𝑉(𝑆5 ≥ 𝑆1) 1.000 𝑉(𝑆6 ≥ 𝑆1) 1.000 
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.  .  .  

.  .  .  

𝑽(𝑺𝟒 ≥ 𝑺𝟏𝟖) 1.000 𝑉(𝑆5 ≥ 𝑆18) 1.000 𝑉(𝑆6 ≥ 𝑆18) 1.000 

. . . . . . 

. . . . . . 

. . . . . . 

𝑽(𝑺𝟏𝟔 ≥ 𝑺𝟏) 0.109 𝑉(𝑆17 ≥ 𝑆1) 1.000 𝑉(𝑆18 ≥ 𝑆1) 0.237 

.  .  .  

.  .  .  

𝑽(𝑺𝟏𝟔 ≥ 𝑺𝟏𝟖) 0.371 𝑉(𝑆17 ≥ 𝑆18) 1.000 𝑉(𝑆18 ≥ 𝑆17) 0.371 

 گام پنجم: محاسبه وزن عوامل  ▪

d′(Ai)اگر فرض شود که   = minV(Si ≥ Sk)         for (k =

1,2, … , n      k ≠ i) آید ی م زیر به دست  صورتبه بردار وزن  آنگاه: 

𝑊′ = (𝑑′(𝐴1), 𝑑
′(𝐴2), … , 𝑑

′(𝐴𝑛)) 

𝑊 = (𝑑(𝐴1), 𝑑(𝐴2),… , 𝑑(𝐴𝑛)) 

 (: محاسبه وزن عوامل8جدول)
 W' W 

c1 0.212 0.026 

c2 1.000 0.122 

c3 0.426 0.052 

c4 0.292 0.036 

c5 0.531 0.065 

c6 0.248 0.030 

c7 0.474 0.058 

c8 0.542 0.065 

c9 0.295 0.036 

c10 0.290 0.035 

c11 0.545 0.066 

c12 0.307 0.037 

c13 0.091 0.026 

c14 0.894 0.109 

c15 0.356 0.043 
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c16 0.085 0.026 

c17 0.938 0.114 

c18 0.109 0.055 

ی کليدی با توجه به هدف، شاخص دوم یعنی »توانایی کشف، حفظ و  هاشاخصدر مقایسه  

درصد در رتبه اول، شاخص هفدهم یعنی »توانایی در داشتن    0.122نگهداشت استعدادها« با  

  ی توانائدرصد در رتبه دوم و شاخص چهاردهم یعنی » 0.114ی ارتباطی عالی« با هامهارت

« با  اهداف  نیبه ا  یابيدست  یبرا  يازرکنان موردنها و رفتار کاو مهارت  ی درک اهداف سازمان

 درصد در رتبه سوم از نظر هدف پژوهش قرار دارند.  0.109
چگونه    AHPروش    بر اساسي شایستگی مدیریت منابع انسانی  هامؤلفهبندي  یت اولوشناسایی و  

 است؟

با  ،  نسانی ی شایستگی مدیریت منابع اهاای در مورد مؤلفه پس از انجام مطالعات کتابخانه

ی گذارارزش قرار داشته و در    موردمطالعهیی که در حوزه سازمان  ها مؤلفه کمك نظر خبرگان  

شده و در مرحله  ییشناسای کليدی شایستگی  هامؤلفه   عنوانبه،  اندنمودهامتياز لازم را کسب  

از مقایسات زوجی    شدهبرگرفتهمراتبی فازی که    سلسلهبعد با استفاده از روش فرایند تحليل  

وتحليل قرار گرفتند. در  یه تجزباشد، مورد  یمو همچنن منطبق بر منطق فازی    مؤلفهبين  

ابتدا پرسشنامه مقایسات زوجی    سلسلهفرایند تحليل   از  شده و پس  یطراحمراتبی فازی 

نرخ   تعيين  و  اقشار(  از  )یكی  تهران  مستضعفين  بسيج  سازمان  خبرگان  توسط  تكميل 

، وزن هر شاخص Excel  افزارنرم استفاده از    ، با کمك منطق فازی و باها پاسخناسازگاری  

دست اساس  ها شاخصبندی  یتاولویت  درنهاآمد.    به  مشخص    آمدهدستبهی  ها وزن  بر 

 گردد. یم
 ؟ اندکدمي شایستگی مدیریت منابع انسانی هاشاخص

که    ی شایستگی مدیریت منابع انسانیهاای در مورد شاخص پس از انجام مطالعات کتابخانه

ادبيات تحقيق به از ميان  در  عنوان معيار به  18معيار    25طور مفصل به آن پرداخته شد 

 شناسایی گردید:   یكی از اقشار(تهران )شاخص کليدی در سازمان بسيج مستضعفين 
 ي شایستگی مدیریت منابع انسانیهامؤلفه: 9جدول 

 ها مؤلفه نام اختصاری 

C1  معمار و شریك استراتژیك 

C2 توانایی کشف، جذب و نگهداشت استعدادها 

C3 سازمانی توانایی در مدیریت فرهنگ 

C4  توانایی در تعریف و حل مشكلات 
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C5  معمار و مجری عمليات و فرآیندهایHR 

C6  حامی و مدافع کارکنان 

C7  توانایی در تسهيم اطلاعات 

C8  توانایی در ورود تكنولوژیHR 

C9  خارجی  و داخلی تغييرات تأثيرات بينیپيش توانائی در 
C10  شيوهای مدیریت منابع انسانی نشان دادن اثرات مالی  توانائی در 

C11  انسانی  منابع  به مربوط مسائل در مدیران  مدیریت و آموزش توانائی در 

C12  انسانی  منابع  مدیریت  مختلف از هایبا جنبه  گسترده دانش داشتن توانائی در 

C13 رقبا  انسانی منابع مدیریت  های شيوه مورد در دانش  توانائی داشتن 

C14  این  به دستيابی  برای  موردنياز کارکنان  رفتار  و  هامهارت و  سازمانی اهداف توانائی درک  

 اهداف 

C15 مدیریت  و کليدی  وکار کسب  هایزمينه سایر   در توانائی داشتن تجربه 

C16  ها بخش  دیگر افراد با   خوب شخصی رابطه  حفظ  توانائی در 

C17  عالی ارتباطی هایمهارت داشتن توانائی در 

C18 بالا   مدیریت به فردمنابع انسانی منحصربه های برنامه  هاتوانائی در ارائه پيشنهاد 

فازي به   AHPهاي کلیدي شایستگی مدیریت منابع انسانی با استفاده روش  اولویت شاخص

 چه صورت است؟ 

خبرگان  نفر از  8 توسط هاشاخصی کليدی، این هاپس از شناسایی و غربال کردن شاخص

یكی از اقشار( تكميل شد و  تهران )در حوزه منابع انسانی سازمان بسيج مستضعفين شهر  

  Expert Choiceی  افزارهانرمتحليل سلسله مراتبی فازی و    استفاده از روشیت با  درنها

 : مطابق جدول زیر انجام گردید  یبندرتبه Excelو 
 تگی مدیریت منابع انسانیي کلیدي شایسهارتبه و وزن شاخص  :10 جدول

 وزن  عامل رتبه

1 c2  0.12179 استعدادها نگهداشت و جذب  کشف، ییتوانا 

2 c17  0.11424 یعال  یارتباط یهامهارت داشتن در  یتوانائ 

3 c14  موردنياز کارکنان  رفتار  و  هامهارت و  یسازمان  اهداف درک  یتوانائ  

 اهداف   نیا  به   یاب يدست یبرا

0.10888 

4 c11  منابع  به مربوط مسائل در ران یمد تی ری مد و آموزش در  یتوانائ  

 ی انسان 

0.06601 

5 c8  یتكنولوژ ورود در  ییتوانا HR 0.06479 

6 c5  یندهایفرآ  و اتيعمل یمجر و معمار HR 0.06467 

7 c7  0.05773 اطلاعات  ميتسه در  ییتوانا 
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8 c3  0.05456 سازمانی فرهنگ تی ری مد در  ییتوانا 

9 c15  و ی ديکل وکار کسب  یهانهيزم ر یسا   در تجربه داشتن یتوانائ  

 ت یر یمد

0.05188 

10 c12  ت یر یمد  از مختلف هایجنبه با  گسترده دانش داشتن در  یتوانائ  

 ی انسان  منابع

0.04336 

11 c10  0.03739 ی انسان  منابع تی ری مد یوها يش ی مال اثرات دادن نشان  در  یتوانائ 

12 c4  0.03593 مشكلات  حل  و فی تعر در  ییتوانا 

13 c9  0.03556 ی خارج و یداخل راتييتغ تأثيرات بينیپيش در  یتوانائ 

14 c6 0.03532 کارکنان  مدافع  و یحام 

15 c1  0.03020 ك ی استراتژ كی شر و معمار 

16 c18  به فردمنحصربه ی انسان  منابع ی هابرنامه  هاپيشنهاد ارائه در  یتوانائ  

 بالا  ت یر یمد

0.02618 

17 c13  0.02582 رقبا  یانسان  منابع ت یر یمد ی هاوهيش مورد در دانش  داشتن یتوانائ 

18 c16  0.02570 ها بخش  گرید افراد با   خوب یشخص رابطه  حفظ  در  یتوانائ 

 

 گیری و پیشنهادهابحث، نتیجه  -5

 بحث  -1-5

  های مدیریت منابع انسانی یستگی شای  هامؤلفه   یبندتیو اولو  ییباهدف شناسا  قيتحق  نیا    

حاصل    جینتا  ،یطورکلبه.  ( انجام گرفتیكی از اقشار  -سازمان بسيج مستضعفين:  ی)مطالعه مورد

با  ،  ی شایستگی مدیریت منابع انسانیهادر بخش اول در مورد مؤلفه  است:  ر یاز آن به شرح ز

ی  گذارارزشر داشته و در  قرا  موردمطالعهیی که در حوزه سازمان  هامؤلفهکمك نظر خبرگان  

  25 ی کليدی شایستگی شناسایی شد که شاملهامؤلفه عنوانبه ، اندنمودهامتياز لازم را کسب 

به:   توان یکه از آن جمله م  باشدیم  ییدارا  عنوانبه های مدیریت منابع انسانی  یستگی مؤلفه شا

نگهداری   و  جذب  کشف،  توانایی  استراتژیكْ  شریك  و  مدیریت استعدادهامعمار  در  توانایی   ،

ی، توانایی در تعریف و حل مشكل، معمار و مجری عمليات و فرآیندها، حامی و سازمانفرهنگ

بينی  يش پ مدافع کارکنان، توانایی در تسهيم اطلاعات، توانایی در ورود تكنولوژی، توانایی در  

مالی    يراتتأث اثرات  دادن  نشان  در  توانایی  خارجی،  و  منابع  يوه شداخلی  مدیریت  های 

مربوط به منابع انسانی، توانایی در داشتن   مسائلتوانایی در آموزش و مدیریت مدیران در  انسانی، 

...اشاره کرد. در بخش دوم، از    ی مختلف از مدیریت منابع انسانیهاجنبه دانش گسترده با   و 

مؤلفه  نييتع  یبرا  یفاز  كردیرو رتبه  و  انسانی  یهاوزن  منابع  مدیریت    یی شناسا  شایستگی 

ی شایستگی مدیریت منابع انسانی در  هادست مؤلفه   به  جیشده است که با توجه به نتا استفاده 

ی کليدی با  هاشاخص در مقایسه    تیاولو  نیکه در ا  بندی قرار گرفتندیت اولودسته مورد    18
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درصد    0.122یعنی »توانایی کشف، حفظ و نگهداشت استعدادها« با  توجه به هدف، شاخص دوم  

اول، شاخص هفدهم یعنی »توانایی در داشتن   با  هامهارت در رتبه  ارتباطی عالی«   0.114ی 

ها و رفتار و مهارت   یدرک اهداف سازمان یتوانائدرصد در رتبه دوم و شاخص چهاردهم یعنی »

موردن ا  یابي دست  یبرا  يازکارکنان  با  اهداف  ن یبه  سوم    0.109«  رتبه  در  هدف   ازنظردرصد 

پيشنهادات برنامه های منابع    ارائه  شاخص هيجدهم یعنی »توانایی در  ضمناًپژوهش قرار دارند.  

درصد در رتبه شانزدهم، شاخص سيزدهم یعنی   0.026انسانی منحصر به فرد به مدیریت بالا« با  

درصد در رتبه   0.0257ی مدیریت منابع انسانی رقبا« با  داشتن دانش در مورد شيوه ها  »توانایی

در حفظ رابطه شخصی خوب با افراد دیگر بخش ها«   یتوانائ هفدهم و شاخص شانزدهم یعنی »

و   گریطرف د  ازآوردند.    به دستدرصد در رتبه هيجدهم با توجه به هدف پژوهش    0.0258با  

 ها آنوجوه تشابه    صورت گرفته و ابراز   قاتيبا تحق  قيتحق  هاییافتهو    جینتا  ةسیمقامنظور  به 

ی اصلی هامؤلفه( برخورداری از دانش محيطی را از  2015)  يترسونکه پباید خاطرنشان کرد  

یی همچون ابتكار  هامهارت( در مدل خود  2010همكاران )داند. فانگ و  یمشایستگی رهبران  

رهبری،   دیگران،  توسعه  تيمی، ررنامه بی،  دهسازمانیری،  پذانعطاف عمل،  کار  نوآوری،  یزی، 

را   مداری  مشتری  و  مدیریتی  یستگی شا  عنوانبهارتباطات  مهم  نيزیمهای  و   يان اسلام   داند 

ی این سه سطح  هامؤلفهکه    اندنموده ی  بندطبقههای مدیران را در سه سطح  یستگی شا(  2019)

 ی الگو  تحقيقی با عنوان ( در1392و همكاران )  یزاهدبا نتایج این پژوهش همخوانی دارند.  

سازمان  ی فكر  یةسرما  يریگاندازه  پ   رانیا  یدولت  یفرهنگ  یهادر    ی هامؤلفه  ییشناسا  یدر 

 یهاندر سازما  یفكر  هاییهسطح سرما  یابیو ارز  يریگاندازه  ی برا  یو ارائه مدل  ی فكر  یةسرما

به  42که  پرداخته    یدولت   یفرهنگ مؤلفهمؤلفه  اند،  نموده   ییشناسا  یفكر  یةسرما  یهاعنوان 

نامشهود    هایییعنوان داراو همكاران، به   یکه در پژوهش زاهد  یفكر  هیسرما  یهاازجمله مؤلفه

ا  یةسرما  ،یاجتماع   یةسرما  ،یساختار  یةسرما است  آمده  ،  ی رهبر  ،یانسان  یةسرما  ،یرابطه، 

ی طورکلکسب دانش و فرهنگ است به  یدانش، راهبردها  مي کارکنان، تسه  یو هماهنگ  یهمكار

با  یم پژوهش  این  نتایج  که  نمود  اشاره  نشان  هاپژوهش توان  را  مغایرتی  قبلی  و   دهدینمی 

همسویی و همخوانی بين نتایج این پژوهش و تحقيقات قبلی بسيار زیاد است و وجوه افتراق  

  ة . در خصوص جنب باشدیمی مختلف  هاپژوهش ی  شناسروشی و  بنددسته مربوط به نوع  بيشتر  

نوآور  تياهم ا  دیبا  قيتحق  نیا  یو  ادب  نیبه  در  که  کرد  اشاره  مفهوم   ت،یریمد  اتي نكته 

مرور به  آنكه با توجه  یژهوو مهم است، به  دیجد  یمفهوم  ،های مدیریت منابع انسانییستگی شا

 ینامشهود  هایییدارا  برمتمرکز    در این خصوصدر خصوص    قاتيتحق  شتريپژوهش، ب  اتي ادب

 ، ی اند، مانند سرقفلرا داده  یمعنو  تيها عنوان مالكو به آن  اندشده یت قانون حما  يلةوساست که به 

ی  هاپژوهش، به مؤلفه  ن یدر ا  یاست. ول  یو علائم تجار  زيو فرانش  هارایتی و کپ   ازهاي حق امت

انسانی شایست منابع  مدیریت  به  ینامشهود  یی دارا  عنوانبه  گی  سرماکه   ی انسان  یةعنوان 
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  قاتيتحق  ریبا سا  سهیحاضر در مقا  قيتحق  ی، پرداخته شد. از طرفاندشده يل تشك  يانبن دانش 

  ید اند، بادپرداخته   مدیریت منابع انسانی  یهااز مؤلفه  یبرخ  ی( که فقط به بررس2014راسل،  )

موردمطالعه در سازمان    ی شایستگی مدیریت منابع انسانی هابه مؤلفه  ترییو نگرش کل  تريع وس

سو از  است.  پژوهش  گر،ید  ی پرداخته  وظ  هاییتمحدود  ی دارا  یهر  است،  خود   فه يخاص 

محدود که  است  آن  ب  قيتحق  هاییت پژوهشگر  را  محدود  اني خود  ازجمله   نیا  هاییت کند. 

  پژوهش   نیشده است، بنابرامقطع از زمان انجام  كیاست که چون پژوهش حاضر در    نی ا  قيقتح

؛  نماید یم  ارائه، فقط تصویری مقطعی را  بلندمدتی در نظر گرفتن تصویری بزرگ و  جابه حاضر  

به سازمان   پژوهش  از  نتایج حاصل  به  با توجه   یبرا  -1شود:  ی متوصيه    موردمطالعهبنابراین 

  به   توجه  آن  لیذ  در  و  یهوش   هاییستگی شا  به  توجه  ،یانسان  منابع  رانیمد  ینیآفرارزش  شیافزا

  تیاولو  در  یعاطف  هوش  لیذنفس  اعتمادبه   شاخص  وقرارگرفته    مدنظر  یعاطف  هوش  یستگ یشا

  و  یزیربرنامه   یستگیشا  وها  شاخص   هيکل  نيب  در  یاخلاق  اصول  تیرعا  شاخص  -2  .رديگ  قرار

  ی انسان  منابع  رانیمد  ینیآفرارزش  در  یمهم   نقش  ،شدهمشاهده   هاريمتغ   هي کل  نيب  در  تیریمد

  ی اعطا  و  یانسان  منابع  تیریمد  هاییستگی شا  سنجش  مرکز  كی  جادیا  -3.  داشت  خواهند

 آموزش   و  توسعه  نظام  یطراح   -4  .مربوطه  مدل  اساس  بر  یاحرفه   هاییستگی شا  هایينامه گواه

 گاه یجا  تیتقو  یبرا  تلاش  - 5  .یانسان  منابع  یستگ یشا  مدل  اساس  بر  یانسان   منابع  هاییستگی شا

  ، یانسان  دانش  چون  یابعاد  -6شده.  یطراح  مدل  اساس  بر  سازمان  در  یانسان   منابع  تیریمد

 پست  با مرتبط یليتحص شیگرا و رشته مانند یهاشاخص  و یاجتماع  دانش و یساختار دانش

 ی ارها يمع   با  ییآشنا  کارکنان،  با  ترمشو  و  یم يت  گيریيمتصم  یهاروش  از  استفاده  ،یسازمان

... و  سازمان  یهاارزش  اساس  بر  یکار  استخدام  یارهاي مع  با  ییآشنا  ،( زشيانگ)  پاداش  و  هي تنب

  چون   ییهاشاخص   و  ینیکارآفر  نگرش  و  یزیربرنامه   نگرش  همچون  یابعاد  -7.  رديگ  قرار  مدنظر

 ز يپره  و   کار  در  اتقان  تقوا،  كردیرو  با  مسائل  تیریمد  نده،یآ  تحولات  بينیيش پ  در  ییگرا  توکل

ارتقاء   منظوربهقرار دهد و    مدنظر  یاله  حكمت  به  اتكا  با  نشدهبينی يش پ  طیشرا  تحمل  ،یسست  از

 گذاری نماید. یه سرمای شایستگی مدیریت منابع انسانی روی موارد مذکور هامؤلفه
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 منابع  -6

 منابع فارسی  -1-6

ائيان، علی .۱ دی فرد، رؤیا؛ خائف الهی، احمدعلی؛ رضـ مدل شاایساتگی مدیران  "(.  1390)  اسـ

،  "   رویکرد اساتراتژي تئوري داده بنیاد  -ره  -بر اسااس صاحیفه امام –دولتی ایران  

 .75-92، صص  8دانشگاه تهران(، شماره  )  مجله مدیریت دولتی

ــعيـد .۲ ــليمـان؛ زنجـانی، سـ مادل شااایسااتگی موردنیااز مادیران و "(. 1395) ایرانزاده، سـ

متخصاصاان منابع انساانی در شارکت گاز اساتان آذربایجان شارقی با اساتفاده از  

پژوهشـی مدیریت منابع انسـانی در صـنعت نفت، سـال   –، فصـلنامه علمی  "  ISMتکنیک  

 .30هشتم، شماره  

ابراهيم    بابایی .۳ شيخ،  و  محمدعلی  مج(.  1390)زکليلی،  مدیران:  توسعه  موعه  دستنامه 

و   و    هايحکمت تعاریف  مؤسسه  مدیران  هايشایستگی توسعه    هايروش فرهنگی   ،

 142ـ    135و منابع انسانی، انتشارات سرآمد:    وریبهره مطالعات  

دارائی،  .۴ و  رضا  رسول،  فاطمه،  رضاباغشاهی،  پژوهیسنت  (.1399)  محمد  و    هامؤلفه  ز 

در    يکلید   هايشایستگی   هايشاخص انسانی  دوماهنامه  اجرایی  هايدستگاه منابع   .

 78-73. ص  42. شماره  11علمی پژوهشی رهيافتی نو در مدیریت آموزشی. دوره  

ائينی، علی .۵ ادی نـ ادیزاده، اکرم؛ بنيـ ان، علی؛ هـ ــائيـ ــعلی؛ رضـ اسـ (.  1390)  حـاجی کریمی، عبـ

، مجله  "  هاي مدیران منابع انساانی بخش دولتی در ایرانطراحی مدل شاایساتگی"

 .23  -43، صص  8ولتی، شماره  انداز مدیریت دچشم

؛ تهران: سازمان  اي بر روش تحقیق در علوم انسانیمقدمه (.  1389نيا، محمدرضا )حافظ .۶

 ها )سمت(؛ چاپ هفدهم. مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی دانشگاه

ا .۷ يدحميد رضـ امان، سـ هشات شاایساتگی (.  1393)  خشـوعی، مهدیه السـادات و عریضـی سـ

، مجله ایرانی مطالعات مدیریت، دوره  21های ضـروری برای مدیران قرن  شـایسـتگی:  مدیریتی

 .32  -2:  152. شماره  6

 ، انتشارات دهسرا، چاپ اول. نگارش تحقیق علمی(.  1392دوستار، محمد و اکبری، محسن. ) .۸

هاي هاي مدل شاایساتگیواکاوي ابعاد مؤلفه"(.  1391)  رحيم نيا، فریبرز؛ هوشـيار، وجيهه .۹

ماره  "یک رویکرد کیفی()  ن در سایساتم بانکیمدیرا ص  31، مجله مدیریت فردا، شـ ، صـ

138-117. 
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طراحی    (1392)رضــا   یعل  ،یمنش، بهروز و اســلامبولچ  ییالســادات؛ رضــا  شــمس  ،یزاهد   .۱۰

  ةفصالنام   ران،یا یدولت  یفرهنگ   هايساازماندر    يفکر  یةسارما  گیريالگوي اندازه

 93تابستان  ،  3س اول، ش  ،  سازمان س اول تیریمد

د .۱۱ ان، حميـ اه، کورش؛ تقی پور ظهير، علی؛ رحيميـ ارگـ ان؛ فتحی واجـ داللهی، مژگـ (.  1394)  عبـ

، مجله رهيافتی نو در مدیریت  "  هاي مدیران آموزش و توساعه منابع انساانیشاایساتگی"

 .23-54، صفحه  24آموزشی، شماره  

 .، انتشارات سرآمد"  تعالی منابع انسانی"(.  1389)  قليچ لی، بهروز .۱۲

  بندي اولویت  و  شناسایی(. 1398. )م حكاک، و ح؛ وحدتی، و  ف؛ فرهيخته، و س؛ موسوی، .۱۳

  انسانی،   منابع  مدیریت  هایپژوهش .  ایران  دادگستري  روساي  شایستگی  هايمؤلفه   و   ابعاد

 .110-77((,  38  پياپی)  4)11

  https://www.sid.ir/fa/journal/ViewPaper.aspx?id=554663 
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