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 چکیده       
 رفتـه یانجـام پذ  زدی ـاسـتان   یاجرائ يها سازمان رانیمد يدیکل يها یستگیمدل سنجش شا یپژوهش حاضر با هدف طراح

 تی ـو در نها یدلف ـ کی ـالگـو از تکن  یو سپس به منظور طراح ـ یاست. ابتدا از روش سنتزپژوه ختهیاست. سنت پژوهش آم
 یسـتگ شای بـا  مـرتبط  ها مقاله هیشامل کل آماري. در بخش اول جامعه دیاستفاده گرد شییمایاز روش پ یجهت اعتبارسنج

و نخبگان با مدرك و تجربه متناسـب   یدانشگاه دیمتخصصان، اسات هیو کل یاسناد و مدارك علم ،یمنابع انسان يدیکل هاي
انتخـاب   يسند داخلی و خارجی است کـه بـا اسـتفاده از روش سرشـمار     84بخش شامل  نیا يبا موضوع است. نمونه آمار

الگـو،   یبخـش طراح ـ  يهدفمند تعداد ده نفر انتخاب شـدند. بـرا   يرگی با استفاده از روش نمونه زیشدند و در بخش دوم ن
 ينفر انتخاب شـدند و بـرا   31هدفمند و به تعداد  يرگی باشد که با استفاده از روش نمونه یبرگان مشامل خ يجامعه آمار
 یحـوزه منـابع انسـان    رانیشامل کارشناسان ارشد و مـد  ياز جامعه آمار رنف 267گیري تصادفی  با روش نمونه یاعتبارسنج

و پرسشـنامه محقـق    افتـه یسـازمان   مـه یز مصـاحبه ن اطلاعـات ا  يجمع آور ياستان انتخاب شدند. برا ییاجرا يها سازمان
به دست آمد.  81/0 برتوافق برا بیضر زانی. مدیرس نیسه نفر از متخصص دییساخته استفاده شد. پرسشنامه تهیه شده به تأ

شامل چهار نوع مؤلفه شامل  ییاجرا هاي در دستگاه یمنابع انسان يدیکل هاي یستگشای هاي دهد که مؤلفه نشان می جینتا
. در گام آخر و با باشد یشاخص) م 36شاخص) و ارزش ( 23شاخص)، مهارت ( 16شاخص)، دانش ( 36( يفرد هاي یژگیو

 هـاي  حکایـت از آن دارد کـه داده   جیتـدوین شـده انجـام شـد. نتـا      ياعتبارسنجی الگو يراستفاده از مدل معادلات ساختا
 سیآزمـون بارتلـت نشـان داد کـه مـاتر      جـه یاست و نت لیقابل تقل يادیو بن ییربنایعامل ز يپرسشنامه مورد نظر به تعداد

 کی ـبـالاتر از   ژهی ـمقـدار و  يعامـل (مولفـه) دارا   4 تیو در نها باشد ینم یواحد و همان سییماتر ها، هیگو نیب یهمبستگ
 . باشد یم

 یاجرائ هاي و سازمان یمنابع انسان ،یستگیسنجش شا :يدیکل کلمات
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 مقدمه
 شود، نیروي انسانی اساساً درصدنیروي انسانی اهمیت بیشتري داده میهایی که به  سازمان در

باشد و این و کارایی بهتر می وريبه بهره کسب اطلاعات و راهکارهاي عملی جدید به منظور دستیابی
اثربخش در عوامل از خصوصیات پویایی، خلاقیت و بالندگی در جهت ایجاد تحولات  هاگونه سازمان

مدیران در مواجه با بنابراین  ).1محیط اجتماعی خود برخوردار هستند ( درون سازمانی و تعامل با
رقابت  یافتگی کارکنان،ها و تغییرات در ساختار سازمانی از جمله تحولاتی چون بلوغ و توسعهدگرگونی

ینی رویکردهاي نوین مدیریت منابع به جایگز مبتنی بر شایستگی براي جذب و استفاده از استعدادها
کارگیري  به مهم، این به شدن نایل رویکردها براي ترینمناسب و بهترین از یکی ).2انسانی نیازمندند (

این رویکرد یک روش اساسی براي  .است انسانی ریزي نیرويبرنامه و در مدیریت شایستگی رویکرد
 به ). شایستگی موجب3باشد (مدیریت منابع انسانی میهاي مندي و بهبود جنبهشناسی، نظامآسیب
 بر انسانی مبتنی مدیریت منابع به که شده انسانی منابع ادبیات مدیریت در پارادایمی آمدن وجود

گردد، یعنی بر می 1870). به کارگیري شایستگی در عرصه مدیریتی به دهه 4معروف است ( شایستگی
ستگی در مبانی نظري منابع انسانی را معرفی و مطرح نمود. در آن کلند ایده شایزمانی که دیوید مک

 1973ها و فرایندهاي انتخاب افراد بود. وي در پژوهشی که در سال زمان تلاش او جهت بهبود رویه
هایی همچون حساسیت بین فردي، ملاحظات مثبت چندفرهنگی انجام گرفت، نشان داد که شایستگی

اقدامات و ). 3آورد (هایی را بین افراد به وجود می وح مختلف، تفاوتهاي مدیریتی درسطو مهارت
و  انسانی منابع حوزه در شایستگی بر مبتنی نظام رویکرد توسعه حوزه هاي اخیر در مطالعاتی طی سال
توسط محققان انجام شده از جمله؛  انسانی منابع مدیریت متنوع کارکردهاي بر هااثرات این فعالیت

)، 7)، ایدي و همکاران (6)، نجف پورشهنی و حسین پور(5)، سپهوند و همکاران (3صالحی (رسولی و 
)، 11), جاوید مهر و همکاران (10) , توکلی ,بزرگ حداد (9), جعفري و همکاران (8رنجبر و همکاران (

 ، )15(3)، روگن و همکاران14( 2هیتریک -) رودي، رونی و ویستلی13(1هاگلرو ویلسون )،12خاصی (
از  یکی مفهوم در قالب این که است شده موجب ،)17(5گوان و همکاران، )16(4پاسترناك و همکاران

 ضرورت به هاسازمان و مطرح گردد هاسازمان انسانی منابع مدیریت حوزه در استراتژیک مقاصد و اهداف
 توجه انسانی خودبه ویژه مدیران ارشد و مدیران منابع  کارکنان نیاز مورد هاي شناخت شایستگی

 .بیشتري نمایند
هاي مورد نیاز مدیران منابع انسانی متناسب شمردن شایستگیسازمان با براین بدان معناست که 
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تواند با شرایط جدید و الزامات بومی و فرهنگی و طراحی مدل شایستگی براي این دسته از مدیران می
ها در  جذب نمایند، پرورش دهند و از خدمات آن ها ها و شایستگی بهترین افراد را با بهترین قابلیت

هاي سنتی را توانند شرح شغلهاي شایستگی میمدل ).2هاي سازمانی استفاده نمایند (بهترین پست
تکمیل کنند و اساسی براي یک سیستم کامل منابع انسانی شوند. هنگامی که این اتفاق افتاد سازمان 

توجه به موضوع شایستگی در عرصه  ).3سانی شایسته محور است (در حال استفاده از مدیریت منابع ان
مدیریت از نقطه نظر دیگري نیز قابل تامل است سیر توجه به این موضوع از بخش خصوصی به بخش 

ها در قوانین خدمات کشوري  دولتی نیز شتاب گرفته است. موید این بحث توجه به شایستگی
محیط ). 2نادا، انگلستان، آلمان، هلند سوئد و ژاپن است (کشورهاي چون ایالات متحده آمریکا، کا

هاي آن همگام با تحولات جهانی،  تأثیر از این تغییر و تحولات نیست و هدفمنابع انسانی ایران نیز بی
هاي دولتی و  از سوئی گزارشات شناخت وضع موجود و بررسی اهداف راهبردي سازمان در حال تغییرند.

فصل هشتم  54و  53و مواد  6-1بندهاي  -هاي کلی نظام اداريی از جمله سیاستبرخی الزامات قانون
هاي این قانون دستگاه 54ماده  2نامه اجرائی بند ج و تبصره  قانون مدیریت خدمات کشوري و آیین

هاي گر آن است که تبدیل نیروي انسانی به سرمایه انسانی اهداف مهم سازمان اجرائی کشور نیز بیان
ها و ها موظف به استقرار نظام مبتنی بر شایستگی و توجه به احراز شایستگیی می باشد و سازمانایران

نماید  عملکرد موفق کارکنان خود در مشاغل قبلی در هنگام انتصاب، انتخاب و ارتقاي شغلی آنان می
 18و 19مان (). نقش تعیین کننده عامل انسانی در نظام اداري، رشد مستمر و موفقیت پایدار ساز4(
ها، از سویی دیگر سازماندهی مناسب به شایسته )، نقش غیرقابل انکار مدیران در موفقیت سازمان5و

ترین را ضروري نموده و یکی از اصلی ها سالاري و بالابردن فرهنگ شایسته سالاري در سازمان
مداري، جهانی ي دینی، اخلاقها و باورهاهاي لازم دستیابی به اهداف کلان نظام با توجه به ارزش زمینه

خواهی، عدالت در نظام پرداخت، رشد معنوي و شدن، کسب مزیت رقابتی، کرامت انسانی، عدالت
گرایی توسعه و گسترش شایستگی به ویژه در وجدان کاري و قانونبهسازي منابع انسانی، نهادیه سازي 

اسلامى  جمهورى نظام ترتیب این هب ).20(هاي مرتبط با توسعه انسانی است سطح مدیران و حوزه
هاي مدنظر متخصصان منابع انسانی در داخل ضمن تمرکز بر ابعاد و مولفه که دارد نیاز مدیرانى به ایران

البلاغه و تأکید بر ، نهج)23(هاي قرآنیشاخصه)، 22(2ترنر و ) مولر21(1همکاران و فانگو خارج چون 
) 25(1404انداز ) سند چشم24شایستگی از نظر رهبري ( ) معیارهاي4هاي حضرت علی (ع) (اندیشه

 نمودن نظام حاکم به قادر اختصاصى، شایستگى وجود ) را مدنظر قرار داده و با26مدیریت اسلامی (
هاي رغم توجه به شایستگیعلیبا این اوصاف و . باشند خویش متبوع سازمان در سالارى شایسته

مدیریتی مدیران به ویژه مدیران منابع انسانی در بخش دولتی که خود متولی اجراي سیستم مدیریت 

                                            
۱ . Fang and et al 
۲ . Müller and et al 
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دهد با وجود مطالعات و ارائه مدل با مبتنی بر شایستگی در دولت هستند مستندات موجود نشان می
می و همکاران کری) حاج27محوریت شایستگی متخصصان منابع انسانی از جمله؛ عبداللهی و همکاران (

هاي معتقداند که تاکنون مدل بومی توسعه مبتنی بر شایستگی مورد نیاز متولیان منابع انسانی دستگاه
ها با توجه به سند چشم انداز و بر اساس نقش اصلی و رسالت سازمان،  اجرائی به ویژه در سطح استان

). همچنین توجه به 2ه نشده است (ظرفیت تولیدي خدماتی استان، فرهنگی ملی و استانی تدوین و ارائ
ها در بخش مدیریت سرمایه شناسی توسعه منابع انسانی استان، تنگناها و چالشهاي آسیبنتایج طرح

ها، هاي اجرائی و برنامه شایستگی، کاهش نرخ شایستگی در دستگاه الگوهاي در نارساییانسانی، اعم از 
(سند برنامه 99ابع انسانی در این خصوص تا سال  راهبردها و اقدامات اساسی مدنظر متولیان من
محقق را بر آن داشت تا به انجام تحقیقی در این ) 95راهبردي فرابخش نظام اداري  استان در سال 

با طراحی و استفاده از یک مدل مناسب در راستاي توسعه منابع انسانی مبتنی ارتباط مبادرت ورزد و 
نمودن راهبردها و نظام آموزش مبتنی بر شایستگی و انتخاب و  بر شایستگی متولیان را در اجرائی

هاي انتصاب مدیران بر پایه شایستگی یاري نماید. مدلی که تا به حال در فرایند منابع انسانی دستگاه
-استان با توجه به نقش متولیان منابع انسانی به عنوان حدفاصل بین مدیران و کارکنان و یکی از زاویه

ستم اشاره چندانی به آن نشده است. مدلی که به ما چارچوبی بدهد که مدیران منابع هاي اصلی سی
انسانی چگونه باید باشد که بتواند بر وظایف کلیدي خود فائق آیند. لذا در این مطالعه به طراحی چنین 

منظور  ملی و بین المللی به سطح در تئوریک الگوهاي برررسی و تجارب، رویکردها از استفادهمدلی با 
هاي بومی و مورد نیاز حوزه منابع انسانی اي استان و با تأکید بر شاخصهاي توسعهبه چالش پاسخ 

هاي کلیدي منابع شود. بنابراین سوال اساسی این است که مدل سنجش شایستگیاستانی پرداخته می
 ها و چگونه است؟ انسانی سازمان هاي اجرائی استان یزد داراي چه ویژگی

 
 ینه نظريپیش

دانش خردمندانه و شایستگی نیروي   دانایی،  ها در میزان هوش،در هزاره سوم مزیت رقابتی سازمان
ي مدیریت بر مبناي شایستگی رویکرد منسجم و هماهنگ براي ادراه). 28انسانی آنها نهفته است (

هاي مرتبط با شایستگیي مشترکی از هاي انسانی در بلند مدت است که بر اساس مجموعهسرمایه
) معتقد است؛ الگوي شایستگی در سازمان 2002). شولتز (29شود (راهبردهاي کلان کشور تدوین می

). در راهبرد از بالا به 30تواند تدوین شود (براساس راهبرد از بالا به پایین یا راهبرد از پایین به بالا می
شوند. در این هاي اصلی نظام شایستگی محسوب میتها، زیر ساخانداز، مأموریت و ارزشپایین، چشم

منابع انسانی و توجه به نظام شایستگی و تحلیل جامع  رویکرد، تعیین اهداف و راهبردهاي توسعه
ي شایستگی ضروري راهبردي توسعه برنامه سازمان از حیث عوامل بیرونی و درونی به منظور تهیه

ها و هاي مبتنی بر نقشز مؤلفهبرد از پایین به بالا، ترکیبی اهاي مبتنی بر راهاست. اما در الگوي
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هاي کار اجرایی و تدوین نظامرفتارهاي شغلی مبناي اصلی طراحی الگوست. در این راهبرد، تدوین راه
ي مدیران و منابع انسانی شایسته، هدف اصلی نظام انتخاب، به کارگیري، پرورش، انتصاب و توسعه

ن است. بنابراین سازمان در تجزیه و تحلیل و استقرار نظام شایستگی ممکن است شایستگی در سازما
راهبرد پایین به بالا یا راهبرد بالا به پایین را مبناي کار خود قرار دهد؛ این موضوع به شرایط سازمان، 

ي توسعه یافتگی سازمان بستگی دارد و هر چه میزان منابع انسانی متخصص، زمان و درجه
تري یافتگی بیشي توسعتهتر باشد و سازمان از درجهرایی در میان منابع انسانی سازمان بیشگ تخصص

نامی و ). این درحالی است که 28یابد (تري میبرخوردار باشد، راهبرد از پایین به بالا اهمیت بیش
و معنادار دارد، الگوي انتقال دانش بر توسعه منابع انسانی تأثیر مستقیم دارند که همکاران بیان می

همچنین فرآیند مدیریت دانش بر توسعه منابع انسانی تأثیر مستقیم دارد، فرآیند مدیریت دانش از 
طریق سیستم انتقال آموزش برتوسعه منابع انسانی کارکنان تأثیر غیرمستقیم دارد و عوامل سازمانی از 

 ).31ع انسانی تأثیر غیرمستقیم دارد (طریق فرآیند مدیریت دانش و الگوي انتقال آموزش بر توسعه مناب
 

 هاي گوناگون منابع انسانیزیرسیستم

اي از توان، از طریق ارتباط با مجموعههاي گوناگون منابع انسانی میها یا زیرسیستمفعالیت 
توان براي اي که میهاي شغلی مشخص، به صورت نظام مند و یکپارچه درآیند. دلایل عمدهشایستگی

اهبردهاي مبتنی بر شایستگی در مدیریت منابع انسانی برشمرد، به عبارت است از توجه به ر
 ). 32هاي منابع انسانی است (هاي زیرسیستمتر فعالیتها، فصل مشترك میان بیش شایستگی

هاي مورد نیاز (براي توانند به منظور کاهش شکاف بین شایستگیراهبردهاي مبتنی بر شایستگی می
ها تمرکز ي افراد و گروههاي توسعهها، روي برنامهراهبرد سازمان) و وضعیت موجود آن پروژه، شغل یا

هاي مورد نیاز ها، رفتارها و تواناییتوانند معیاري را براي شناسایی دانش، مهارتها میکنند. شایستگی
هاي ا و اولویتي جذب و انتخاب کارکنان در طول راهبردهبراي تحقق نیازهاي حال و آینده، در حوزه

اي از کاربردهاي منابع انسانی را تواند دامنه). سیستم مبتنی بر شایستگی می30سازمانی، فراهم آورند (
). به عبارت دیگر، همانگونه 33پشتیبانی کند و فرایندهاي منابع انسانی را در سازمان انسجام بخشد (

محور فرایندها و ي تعاملینند در رابطهتواها، میکه در شکل زیر نشان داده شده است، شایستگی
 .هاي مدیریت منابع انسانی نقسی اساسی ایفاء کنندفعالیت
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 )30هاي مدیریت منابع انسانی (بخشی به فعالیتها در انسجام : نقش شایستگی1نمودار
 

 پیشینه تجربی
با  "مدیریت منابع انسانی پیشرفته ") در کتاب خود با عنوان 1397این ارتباط رسولی و صالحی ( در 

مختصري از شش قلمرو شایستگی از مقطع پنجم پیمایش شایستگی منابع انسانی ازجمله  تعریف
اتی، (عملکراي معتبر، عامل فرهنگ و تغییر، مدیر استعداد/طراح سازمان، معمار استراتژي, مجري عملی

گام جهت  برنامه ریزي  8هم پیمان کسب و کار ) روش هاي شناسائی شایستگی را برشمرده  و با ارائه 
هایی جهت آموزش، طراحی سیستم آموزشی، خود هدایتی در منابع انسانی شایسته محوربه ارائه مدل

پهوند و همکاران س). 3پردازد (آموزش و توسعه، کارتیمی، مدیریت عملکرد و مبتنی بر شایستگی می
 در انسانی شایستگی سرمایۀ بر مبتنی پایدار رقابتی مزیت الگوي طراحی"اي با عنوان) در مقاله1395(

هاي به یک الگوي مزیت رقابتی پایدار بر اساس نظریه منبع محور و رویکرد شایستگی "بیمه صنعت
پذیري، خلاقیت، رضایت شغلی و فمحوري منابع انسانی، شامل عوامل دانش فنی، تعهد سازمانی، انعطا

اي با ) در مقاله1393متین وهمکاران ( ). زارعی5اي در صنعت بیمه دست یافته است (اخلاق حرفه
 هاي شایستگی به شناسایی "کشور فرهنگی هاي سازمان در مدیران شایستگی مدل طراحی "عنوان

 با پرداخته که مرحله طراحی  مدل اعتباریابی و طراحی فاز دو در فرهنگی سازمان اثربخش مدیریت
 طریق از مدل اعتباریابی شده و  انجام کیفی ايبا شیوه عمیق ساختار یافته و نیمه هاي مصاحبه انجام

 انجام پرسشنامه و ساختاریافته مصاحبه هاي از هاي حاصل داده تحلیل و خبرگان مرحله دلفی سه
محوري  شایستگی سه دارنده بر در فرهنگی ايه سازمان مدیران شایستگی مدل گرفته و در نهایت

 و طراحی فرعی شایستگی 23 و اصلی شایستگی هشت نرم)، هوش و فرهنگی انگیزه (منش فرهنگی،
طراحی مدل شایستگی  "اي با عنوان) در مقاله1390حاج کریمی و همکاران ( ).34شد ( پیشنهاد

سازي معادلات ساختاري بدین نتیجه  از  مـدل با استفاده "مدیران منابع انسانی بخش دولتی در ایران
هاي مدیران منابع انسانی هاي مدیریتی و شایستگیهاي هوشی بر شایستگیاند که شایستگیرسیده
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هاي مدیران منابع انسانی اثرگذار هستند؛ هاي مدیریتی بر شایستگیتأثیرگذار بوده و شایستگی
هاي مدیران منابع انسانی منابع انسانی فقط شایستگیهمچنین در تأثیرگذاري بر روي ارزش آفرینی 

هاي مدیران در پژوهشی با عنوان شایستگی) 1394عبداللهی و همکاران (). 2باشند (معنادار می
بندي کردند : شرح طبقه موضوع بدین 10هاي این حوزه را در آموزش و توسعه منابع انسانی شایستگی

هاي شخصیتی و اخلاقی، ادراکی،تعالی طلبی و که شامل ویژگی هاي مشترك (عمومی)شایستگی -الف
هاي فنی و شغلی، سازمانی که داراي زیر هاي ویژه شامل شایستگیشایستگی -باشد. ببین فردي می

گیري هایی نظیر شایستگی کسب و کار، رهبري، مدیریت عملکرد، تفکر استراتژیک، تصمیمشایستگی
هاي استراتژیک  شناسایی شایستگی) در تحقیقی به 1394بهرامی نسب ( دري، حبیبی و ).27(باشد می

هاي مدایران ارشد شامل پرداختند نتایج نشان داد که شایستگی مدیران ارشد صنعت پتروشیمی
، یی) تجربهاجر، اتباطیو ارنسانی ، اکیرت(ادرامها، عمومی)، تخصصیدي، هبر(رانش اشایستگی د

سیزیونین، وایکیوت و ). 35باشد (میشخصیتی) و خلاقی هاي ادي (ویژگیفري ها یژگیش و ونگر
هاي حمل و نقل هاي منابع انسانی در بخش شرکت) طبق تحقیقاتی که بر شایستگی2016( 1باتارلین

هاي نظري منابع انسانی بر اساس آثار متنوع نویسندگان انجام دادند به بحث درباره جنبه لیتوانیایی
پرداخته، و به تجزیه و تحلیل و بحث فرایندهاي مدیریت، شایستگی منابع انسانی در بخش حمل و 

ر د )2012( 2راسول. )36نقل، مسائل و چشم اندازها، و همچنین نتایج حاصل از تحقیقات پرداختند (
دهد که چرا براي ها پاسخ میبه این سئوال "مدیریت منابع انسانی شایستگی محور"کتاب خود با عنوان

ها چه هستند؟ چرا مدیریت منابع انسانی بر اساس منابع انسانی روشی جدي لازم است؟ شایستگی
نتی را از نو سازي شده است؟ منابع انسانی مبتنی بر شایستگی منابع انسانی سارزش شایستگی پیاده

یابد. به عقیده وري درآفریند تا تفاوت بین کارکنان متوسط و بهترین کارکنان را از منظر بهرهمی
نویسنده، علاوه بر جذب، حفظ و توسعه کارکنان برتر، سازمان باید به تصمیمات اخلاقی رهبران و 

اي با عنوان در مقاله )2016(گوان و همکاران  ).37کارکنان برتر خود نیز نیم نگاهی داشته باشد (
اي، حمایت هویت، تنوع حرفه بینی شایستگی استراتژیک مدیران منابع انسانی چینی: نقشپیش

بینی کننده شایستگی ، عوامل پیش3ايپذیري شغلی براساس نظریه ساخت حرفهسازمانی و انطباق
هاي بدست آمده از این ه که یافتهاستراتژیک مدیران منابع انسانی را در چین مورد بررسی قرار داد

و  5ايتنوع حرفه 4اي) چینی نشان داد که شناسایی حرفهHRپیمایش روي مدیران منابع انسانی (
استراتژیک، بصورت مثبت  حمایت سازمانی براي مدیریت منابع انسانی چینی به عنوان شایستگی

                                            
۱ . Čižiūnienė, Vaičiūtė & Batarlienė 
۲  .  Rothwell 

۳. career construction theory 
٤ . professional identification 
٥ . career variety 
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کننده مهم براي روابط بالا عمل تعدیلبعنوان یک   1بینی نموده بعلاوه، انطباق پذیري شغلیپیش
پذیري شغلی در میان کارکنانی اي بر انطباقنموده. نتایج همچنین نشان داد که تاثیر شناسایی حرفه

تر) حمایت سازمانی را براي مدیریت منابع انسانی استراتژیک که یک سطح بالاتر (در مقایسه با پایین
اي اي و توسعه حرفهها مفاهیمی را براي نظریه ساخت حرفههتر بود. این یافتکردند، قويتصور می

اي با در مقاله )2016. روگن و همکاران ()17(مدیران منابع انسانی در چین به همراه داشته است 
نمایند عنوان توسعه یک چارچوب شایستگی براي اقدام مبتنی بر شواهد در بخش پرستاري  بیان می

راي ارزش قابل توجهی براي تسهیل آموزش عملی مبتنی بر شواهد و دا EBPکه چارچوب شایستگی 
هایی در مورد سطوح شایستگی تحقیق در زمینه پرستاري است. با این حال، تردیدها و عدم توافق

EBP ها همچنین بر نیاز براي تنظیم یک الگوي مانند. این چالشلازم براي پرستاران باقی می
). هاگلر و ویلسون 15تر از ذینفعان در بخش پرستاري دلالت دارند (عشایستگی منطقی با گروهی وسی

سازي یک اي با عنوانطراحی ارزیابی شایستگی کارکنان پرستاري با استفاده از شبیه) در مقاله2013(
ابزار ارزیابی شایستگی محور را جهت ارزیابی اثربخشی برنامه، مستندسازي دستیابی به شایستگی، و 

 ).13انداردسازي توسعه داد (پیشبرد است
 : جدول آماري پیشینه تحقیقاتی مرتبط1جدول شماره 

 شاخص نویسنده سال ردیف

1 1396 
باباشاهی و 

 همکاران
هاي محوري هر رده از کارکنان دانشی شایستگی  -هاي محوري اي و شایستگیهاي پایهشایستگی

 )38» (مهارت«و » دانش«، »هاي فرديویژگی«در سه مقوله اصلی 

2 1396 
کاوسی 
خامنه و 
 همکاران

آفرینی در نظام آموزش عالی، مهارت انسانی، مهارت فنـی   هفت مضمون اصلی، دوراندیشی و تحول
 )39(هاي اجرایی و مدیریتی، فراست سیاسی و بصیرت  هاي اخلاقی، تجربه و مدیریتی، ویژگی

3 1395 
الوانی و 
 همکاران*

 )24فردي، بینشی، سازمانی ( هاي فردي، بین شایستگی

4 1395 
پورامینی و 
 همکاران*

رهبري، ارتباطات، کار تیمی، مشتري مداري، انعطـاف پـذیري، برنامـه ریـزي و سـازماندهی، حـل       
 )40مساله و تصمیم گیري، مواجهه با فشار، نوآوري و تکنیکی و فنی (

5 1394 
ایمانی و 
 همکاران

  اداري) فـردي :  و مـالی  بحـران، انضـباط   مهارت، تجربه، مدیریت،  هاي حرفه اي (دانش شایستگی
انسـانی، مشـورت، قابلیـت     کرامـات  پذیري، رعایـت  شناسی ، خودکنترلی، قاطعیت، بحث (وظیفه

تعـارض، تعهـد،    مشـتري مـداري، مـدیریت    و تعـالی  بـه  اطمینـان) اجتمـاعی (ارتباطـات، تعهـد    
 )41اعتمادسازي) (

 

6 1394 
عسکري و 
 همکاران*

 مصـلحت   تعهـد). دانشـی (   و کـاري  وجـدان  خودبـاوري،  منضـبط،  خودکنترل، گرا، تعالی فردي (
 مشارکت گرا، توسعه جو ، مشارکت گرا، فرهیخته) مهارتی (تعامل خبره، دانشور، اندیش، خردمند،

 آفـرین،  ارزش خدمتگزار، پذیر، عادل، مسئولیت مؤمن، منصف، شاکر و تقوا، توکل، (ارزشی ( جو ،
 )25مدار) ( اخلاق و گرا عدالت

 دینـی  و اسلامی مدیریتی، مهارت مردمی بودن، استرس، مدیریت خدمتگزاري، سازنده، ارتباطاتدهقانی و  1394 7

                                            
۱ career adaptability 
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 )26هوشی ( هاي شایستگی و مساله حل مهارت بودن، همکاران

8 1394 
دري و 
 همکاران

 

ش و نگر، یی) تجربهاجر، اتباطیو ار نسانی، اکیرت (ادرامها، عمومی)، تخصصیدي، هبر(رانش دا
 )35شخصیتی) (هاي  ، ویژگیخلاقیهاي ا دي (ویژگیفري ها یژگیو

9 1394 
قشلاقی و 
 همکاران *

هاي فـردي،   هاي ادراکی، تصمیم گیري، هوش اجتماعی، پایبندي به اصو ل اخلاقی، مهارت مهارت
 )42رعایت عدالت (

 نوربخش 1394 10
گذاري  هاي مسئولیت، خدمت واخلاقی، اسلامی بودن و مردمی بودن، شایستگیهاي اعتقادي  ارزش

 ).43هاي حرفه اي ( ها و ویژگی هاي شخصیتی، پاسخگو بودن ,مهارت صادقانه، ویژگی

11 1394 
سلطانی و 
 همکاران

ارتباطات سازنده، خدمت گذاري، مهارت مدیریت استرس ، مردمی بودن ، مدیریت اسلامی، دینـی  
 )44، شایستگی هاي هوشی(بودن 

 
12 

1394 
مرادي و 
 همکاران

هاي ارتباطی، دانش فنی، مشارکت و کارتیمی، خلاقیت،  مدیریت اجرائی،  مهارت ادراکـی،    مهارت
 )45تعهد کاري، تقوي (

13 2014 
جالوکا و 
 همکاران

 )35هاي متنی، رفتاري، فنی ( شایستگی

14 2013 
تریولاس 
 تریموسیس

 )35وري، آرامش ( اشتیاق و انگیزه، خود کنترلی، باز بودن، مشاوره، اصول اخلاقی، بهرهرهبري، 

15 2011 
وانت و 
 همکاران

هـاي فـردي    دسترسی،ویژگی براي انگیزه دیگران، توسعه تیمی، روحیه دیگران، با کارگروه (ارتباط
خـودکنترلی،  تصـمیم گیـري (  ) ارتباطـات و   گیـري  ارتباط نوشتاري، مهارت گفتگو، توانایی تصمیم

حساسیت به مشکلات، تفکـر)  تحمل فشار، انعطاف پذیري، توجه به جزئیات، درستی) حل مسئله (
 ) 46دانش مهندسی، بهداشت و ایمنی، قوانین و مقررات ایمنی و بهداشت. ) (اي ( دانش حرفه

16 2010 
دانشگاه 
 منچستر

 )47منابع ( نوآوري، مدیریت و تحول مدیریت اجتماعی، مسائل خدمات، دانش و

17 2010 
 و فانگ

 همکاران
 )  48فردي( میان توانایی اي، حرفه توانایی مدیریت، ریزي، برنامه شخصیت، هاي شایستگی

 )48احساسی( مدیریتی، ذهنی، هاي شایستگی ترنر و مولر 2010 18
 )48تکنولوژي ( خلاقیت، شناسی، زیبایی خدمات، مدیریت، فرهنگ، نوآورانه، محصول هو و لی 2010 19
 )48اجرایی( ادراکی، مدیریت/ رهبري، فردي، میان فنی، هاي شایستگی زوپیاتیس 2010 20

21 2010 
 و جفري

 برانتون
 محیطـی،  کنتـرل  ارزیـابی،  مـدیریت  متقاعدکننـده،  ارتباطـات  روابـط،  مدیریت مشتري، مدیریت
 )48بلندهمتی ( خلاقیت، رهبري، پذیري، انطباق اجتماعی، پاسخگویی مدیریت

22 2010 
 و بوتا

 لاسن
 )48گري ( مربی گیري، تصمیم عملکرد، مدیریت بودن، برتر براي اشتیاق ارتباطات،

 لی 2010 23
 بـه  اعتمـاد  ابتکار، قوه تحلیلی، تفکر مفهومی، صورت به تفکر نفوذ، و تأثیرگذاري مداري، موفقیت

 ومشـارکت،  تیمـی  کـار  اطلاعـات،  جسـتجوي  سفارشـات،  بـراي  اهمیت فردي، میان درك نفس،
 )48مشتري( به خدمت به توجه تخصص،

 
 مدل مفهومی

 یا بخش عملکرد رضایت مشاهده با که است هاییشایستگی از فهرستی شایستگی، مدل یک
 شایستگی مدل تدوین از ) هدف49آید(می دست به خاص شغل یک براي کارکنان انتظار مورد عملکرد

همچنین  ) مدل29است( انسانی منابع سامانه عملکرد کردن براي یکپارچه الگویی ارائه سازمان، هر در
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 مفید افراد، و نیاز سازمان مورد و در دسترس هايشایستگی بین مقایسه و مهارت تحلیل در تواندمی
 صاحبنظران حاضر، عصر تا نوزدهم قرن 70 دهه اوایل از ها،نهضت شایستگی آغاز هنگام ). از49باشد(

) 50اند (تدوین کرده را مدیران نیاز مورد هايشایستگی از مختلفی هايفهرست ها،و سازمان مختلف
 آموزشی، رهبري، هاي مهارت مدیران، موردنیاز هاي)، شایستگی2001(1شرمن اعتقاد به مثال، براي

توسعه  اقدامات دهی،گزارش و برنامه کنترل کارکنان، نظارت و سرپرستی مدیریت منابع، و تخصیص
 در که گرفت نتیجه توانآمده می عمل به هايبررسی به توجه باهستند.  اجتماعی مشارکت و ايحرفه
). بنابراین در این پژوهش با توجه 51تأکید است ( مورد هامهارت و شخصیتی هايها ویژگیمدل همه

 محقق از چهار مولفه اصلی براي تدوین مدلاي و مطالعات انجام پذیرفته هاي کتابخانهبه بررسی
ها  عبارتند از؛ هاي اجرائی استان یزد استفاده خواهد کرد که این مولفهبراي سازمان شایستگی مدیران

 باشد که مدل اولیه در نمودار زیر آمده است.توانایی فردي و دانش می ها؛ مهارت ها؛ارزش
  
 
 
 
 
 
 
 
 

            
 : مدل مفهومی تحقیق2نمودار  

 
 

 پژوهشروش
کمی)  و کاربردي و با توجه به رویکردهاي اتخاذ شده، آمیخته (کیفی-اي پژوهش حاضر از نوع توسعه

 روشها مختلف استفاده شده است. در بخش اول از  است. بدین منظور در این تحقیق از روش
خلق  منظور به را تجربی تحقیقات که است این از سنتز پژوهی هدف شده است. استفاده 2سنتزپژوهی

                                            
۱ . Sherman 
۲  .  The research synthesis 

توسعه منابع 
انسانی مبتنی 

 بر شایستگی

 ارزشها

 مهارتها

 دانش

توانایی 
 فردي
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براي طراحی الگوي شایستگی از تکنیک دلفی استفاده  . در بخش دوم و)52(کند  ترکیب ها،تعمیم
هاي و اسناد مرتبط با موضوع و مصاحبه با متخصصان شده است. بدین منظور ابتدا به تحلیل مقاله

ده ادغام و در قالب یک پرسشنامه براي اجراي پرداخته شد سپس نتایج بصورت کدهاي مستخرج ش
ها  تکنیک دلفی آمده و در اختیار متخصصان اساتید، دانشجویان دکتري و اعضاي هیات علمی دانشگاه

با رشته تحصیلی مرتبط با تحقیق قرار گرفت و در نهایت جهت اعتبارسنجی از روش کمی (پیمایشی) 
هاي آماري متفاوتی وجود دارد که به در این تحقیق جامعه استفاده گردید.  با توجه به ماهیت پژوهش

ها مرتبط با آموزش شامل کلیه مقالهاول آماري بخش  جامعه. گردندترتیب هر یک بیان و تشریح می
باشد. نمونه آماري این بخش  همراه، اسناد و مدارك علمی و متخصصان در حوزه آموزش همراه می

نفر از  10سند و  92ا آموزش همراه، اسناد و مدارك علمی به تعداد هاي مرتبط بشامل کلیه مقاله
گیري این بخش، روش سرشماري (تمام باشد. لذا روش نمونهها) میمتخصصان (براساس اشباع داده

هاي مرتبط مورد بررسی و تحلیل قرار گرفتند و در بخش دوم از باشد. به عبارتی کلیه مقاله شماري) می
بر این اساس روند بررسی مقالات و اسناد به ترتیب به این شرح هدفمند استفاده شد.  گیريروش نمونه

 8مورد، حذف مقالات نامرتبط پس از بررسی عناوین 92است(کل مطالعات مرتبط با کلید واژه ها 
مراحل ورود مطالعات در  2مورد، مورد بررسی قرار گرفت (در شکل  84مورد، بنابراین در این پژوهش 

 تحقیق قابل مشاهد است). این
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مراحل گزینش، پالایش و سازماندهی مطالعات: نمودار 3نمودار   
 
 

 : نمونه اي از کدگذاري مقالات2جدول شماره 
 شاخص نویسنده/نویسندگان سال

 )38»(مهارت«و » دانش«، »هاي فرديویژگی« باباشاهی و همکاران 1396

 کاوسی خامنه و همکاران 1396
عالی، آفرینی در نظام آموزش  هفت مضمون اصلی، دوراندیشی و تحول

هاي  هاي اخلاقی، تجربه مهارت انسانی، مهارت فنی و مدیریتی، ویژگی
  )39(اجرایی و مدیریتی، فراست سیاسی و بصیرت

 )24هاي فردي، بین فردي، بینشی، سازمانی ( شایستگی الوانی و همکاران* 1395

 پورامینی و همکاران* 1395
ریزي و  پذیري، برنامه رهبري، ارتباطات، کار تیمی، مشتري مداري، انعطاف

گیري، مواجهه با فشار، نوآوري و تکنیکی و  سازماندهی، حل مساله و تصمیم
 )40فنی(

بخش دوم داده هاي مورد نظر از طریق مصاحبه به شگل نیم ساختاري و با استفاده از یادداشت برداري 
هاي  از طریق دیدگاه دقیقه بود سپس 45تا  30گرد آوري گردید .مدت زمان مصاحبه براي هر فرد 

مند،  بندي نظام بیان شده تحلیل محتوا انجام شد. تحلیل محتوایی تحقیقات کیفی از طریق فرایند طبقه
اي از  شوند که نمونه هاي خام  استخراج می کدها و طبقات مستقیماً و به صورت استقرایی از داده
 کدگذاري اولیه مصاحبه  به شرح جدول ذیل آمده است.

 
 
 
 
 

مقالات مرتبط با کلید واژه 
 هاي تحقیق
N=۹۲ 

مقالات تقریبا مرتبط با 
 متن کامل
N=۸٤ 

 کل مقالات نهایی
N=۸٤ 

حذف مقالات نامرتبط پس از 
 بررسی متن کامل

N=۰ 

حذف مقالات نامرتبط پس از 
 بررسی عناوین

N=  ۸  
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 : جدول مصاحبه نیمه ساختارمند با متخصصان 3جدول 
 کدگذاریها هامتن مصاحبه مصاحبه شونده

 
 
 
 

 1مصاحبه شونده

باشند که تحت عنوان هایی میکارکنان براي انجام وظایف خود نیازمند شایستگی و توانمندي
سازمانی نسبت هاي مختلف هاي مختلف ها در ردهشوند. البته این مهارتهاي کلیدي بیان می مهارت

هاي الزامی براي انجام هاي تکنیکی: شامل مهارتها عبارتند از: مهارتدارند . بطور کلی این مهارت
وظایف خاص است مثل جوشکاري؛ مهارت شناختی: دانش لازم براي انجام وظایف خاص است و 

تباط موثر با افراد(مافوق، زیر مهارت انسانی: مهارت مورد نیاز براي درك، برانگیختن و برقراري ار
 دست، همکار، مشتري و..) می باشد.

ــارت -  ــی:  مه ــاي تکنیک ه
هـاي الزامـی   شامل مهـارت 

براي انجـام وظـایف خـاص    
 است مثل جوشکاري؛  

شــناختی: دانــش مهــارت - 
ــایف   ــام وظ ــراي انج لازم ب

 خاص است 

مهــارت انســانی: مهــارت  - 
مـــورد نیـــاز بـــراي درك، 
ــراري ــرانگیختن و برقــ  بــ
ارتباط موثر با افراد( مافوق، 
زیر دست، همکار، مشـتري  

 و..)

 
 2مصاحبه شونده

هاي اجرایی شامل؛ ادغام فرهنگ هاي کلیدي منابع انسانی در دستگاهبه نظر اینجانب مهارتهاي
باشند که این مولفه هاي اثرگذار می توانند در سازمانی، ارزیابی نیازها، برنامه هاي توسعه فردي، می

 هاي اجرایی مثمره ثمر باشند. بهبود دستیابی به اهداف دستگاه

 ادغام فرهنگ سازمانی - 
 ارزیابی نیازها  - 

 هاي توسعه فرديبرنامه - 

 
پذیري و قابلیت تأیید  که معیارهاي دقت درتحلیل محتواي کیفی شامل اعتبار، انتقال از آنجایی

بازبینی مشارکت کنندگان و بازبینی صاحبنظران و  باشد. بنابراین جهت تعیین اعتبار از راهبرد می
متخصصان استفاده شد. براي سنجش بازبینی مشارکت کنندگان علاوه بر بازگرداندن گفتار و تجربیات 

نفر از متخصصان  3صاحبنظران و متخصصان در طول مصاحبه، متن کامل کدها و طبقات در اختیار 
تأئید مورد استفاده قرارگرفت. براي بررسی انتقال پذیري نیز قرار گرفت و نظرات ایشان دراصلاح و یا 

متن کامل به همراه کدها و طبقات در اختیار سه تن از اعضا قرار گرفت. همچنین در ارتباط با 
ها به دقت ثبت گردد. جهت رعایت شرایط اخلاقی  تأئیدپذیري فرآیند تلاش گردید تا کلیه فعالیت

سعی گردید تا رضایت ایشان جهت شرکت درگروه جلب گردد. براي ضمن ایجاد جو صمیمی درگروه 
بخش دوم جامعه آماري شامل خبرگان (متخصصان اساتید، دانشجویان دکتري و اعضاي هیات علمی 

ها) با رشته تحصیلی مرتبط با تحقیق و کارشناسان ارشد و مدیران حوزه منابع انسانی  دانشگاه
معاونت توسعه نیروي انسانی سازمان مدیریت و برنامه، استانداري، هاي اجرائی استان اعم از  سازمان

سال کاري  4کمیته نیروي انسانی و تحول اداري در استان با مدرك تحصیلی لیسانس به بالا و حداقل 
باشد و براي اعتبارسنجی جامعه آماري شامل کارشناسان ارشد و مدیران نفر می 31مرتبط به تعداد 
ی سازمانهاي اجرایی استان اعم از معاونت توسعه نیروي انسانی سازمان مدیریت و حوزه منابع انسان

برنامه، استانداري، کمیته نیروي انسانی و تحول اداري در استان با مدرك تحصیلی لیسانس به بالا و 
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خبر  31باشد. نمونه آماري در بخش طراحی شامل نفر می 828سال کاري مرتبط به تعداد  4حداقل 
اشد و در نهایت پس از طراحی مدل پرسشنامه مناسب تدوین و مورد اعتبارسنجی قرار گرفت. بمی

هاي اجرایی استان اعم از  نمونه آماري شامل کارشناسان ارشد و مدیران حوزه منابع انسانی سازمان
ل اداري معاونت توسعه نیروي انسانی سازمان مدیریت و برنامه، استانداري، کمیته نیروي انسانی و تحو

باشند نفر می 267سال کاري مرتبط به تعداد  4در استان با مدرك تحصیلی لیسانس به بالا و حداقل 
 .گیري تصادفی ساده انتخاب شدندکه با استفاده از روش نمونه

 
 ها پژوهشیافته

 هاي کلیدي منابع انسانی استفاده هاي مرتبط با سنجش شایستگیدر این پژوهش، از تحلیل مقاله
شد. بر این اساس ابتدا براي تعیین و تشخیص مبانی نظري و ساختار مدل، سوالات مناسب تهیه و در 
اختیار اساتید راهنما و مشاوران قرار گرفت و سپس سوالات مورد تغییر و تعدیل قرار گرفتند که پس از 

هاي مرتبط لیه مقالههاي نیمه ساختاریافته با متخصصان انجام پذیرفت، سپس کتأیید اساتید، مصاحبه
هاي و با  سنجش شایستگی هاي کلیدي منابع انسانی نیز مورد تحلیل قرار گرفتند. نتایج تحلیل مقاله

 اسناد توسط تکنیک دلفی مورد سنجش قرار گرفت و مدل نهایی طراحی شد.
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 هاي کلیدي منابع انسانی : مدل سنجش شایستگی4نمودار 
 
 
 
 
 

 

فرهیختـه،   خبـره،  دانشور، اندیش، خردمند، مصلحت
ــش هبررانش دا ــش تخصصیدي، دانـ ، عمومی،  دانـ

هاي انسـانی، دانـش اصـول،    دانش بکارگیري سرمایه
مهارتها و وظـایف کـاري، توانـایی برقـرار ارتبـاط در      
سازمان، دانش درست انجام دادن کار، دانش مربـوط  

احترام و به مشتري، دانش و آگاهی لازم در ارتباط با 
تکریم ارباب و رجوع، دانش نحوه پاسخگویی سریع و 

 دقیق به ارباب و رجوع

پـذیري،  شناسی، خودکنترلی، قاطعیت، بحث آفرینی، وظیفهدوراندیشی و تحول
 خـودکنترل،  گـرا،  اطمینـان، تعـالی   انسـانی، مشـورت، قابلیـت    کرامات رعایت

، ویژگیهـاي  خلاقیاتعهـد، ویژگیهـاي    و کـاري  وجـدان  منضـبط، خودبـاوري،  
خود آگاهی، مدیریت زمان، کارآمـدي، خودبـاوري، ارتبـاط     ، خلاقیت، شخصیتی

پـردازي،  گیـري، حـل مسـئله، ایـده    نوشتاري، مهـارت گفنگـو، توانـایی تصـمیم    
در گفتگو، آمادگی ذهنی قبل از شروع  زبان بدنها، خودانگیزشی، توسعه مهارت

گفتگو، کنار گذاشتن حواس پرتـی، شـناخت شـنونده خـوب، مختصـر و مفیـد       
ن کار، تقویت صحبت کردن، زیاد به جزئیات نپرداختن، مهارت درست انجام داد

 حس همدردي، گوش کردن با تمرکز

 هاي اخلاقی، فراست سیاسی و بصیرت، بینش، مشتري مداري، توکل،ویژگی
عدالت، پایبنـدي   آفرین، ارزش عادل، خدمتگزار، مؤمن، منصف، شاکر و تقوا،

گـذاري صـادقانه،   به اصو ل اخلاقی، اسلامی بـودن ومردمـی بـودن، خـدمت    
ایبندي به ارزش هاي اسـلامی، امانـت داري، توجـه بـه     تعهدکاري،  تقوي، پ

نقش و جایگاه نیـروي انسـانی، اشـاعه فرهنـگ مسـئولیت پـذیري و تعهـد،        
تدوین نظام حقوق و دستمزد، رعایت عدالت در پرداخت دستمزدها، تـدوین  
نظام ارزیابی  کارکنان، تبدیل توانائیهاي بالقوه به بالفعل، ارزش ویـژه نقـش،   

ي انسانی، انطباق و پاداش، احترام و کرامـت، اعتمـاد و صـداقت،    جایگاه نیرو
ارزش هاي مادي، ارزش هاي معنـوي، ارزش هـاي اجتمـاعی، پایبنـدي بـه      
اهداف سازمانی، تاکید بر ارزش هـاي محـوري و پایـدار، توجـه بـه اصـول و       

 هنجارهاي صحیح در سازمان

مهارت انسـانی، مهـارت فنـی و مـدیریتی، مهارتهـاي بـین       
ریـزي و سـازماندهی،   پذیري، برنامـه فردي، رهبري، انعطاف

-گیري، مواجهه با فشار، نوآوري، تعاملحل مساله و تصمیم
، کیرت ادرامهاجو،  مشارکت گرا، توسعه جو، مشارکت گرا،

،مهارتهاي ارتباطی، مشـارکت  ییاجر، مهارت انسانیمهارت ا
 شـناختی، مهـارت  هاي تکنیکـی، مهـارت  وکارتیمی، مهارت

ــایی حــل اختلافــات، مهــارت   ارزیــابی نیازهــا، مهــارت توان
 استراتژیک

 هاي فرديویژگی
 

 دانش

 ارزش مهارت

 هاي کلیدي منابع انسانیمدل سنجش شایستگی

http://www.hamamooz.com/course/204/%D8%B2%D8%A8%D8%A7%D9%86-%D8%A8%D8%AF%D9%86-%D8%AF%D8%B1-%D9%85%D8%B0%D8%A7%DA%A9%D8%B1%D8%A7%D8%AA
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ها از طریق پرسشنامه با طیف لیکرت، تدوین و در اختیار  آخرین گام در پژوهش حاضر، اعتبار سنجی الگوي است. داده

ها با  نفر (براساس فرمول کوکران و براي حجم جامعه نامشخص) از دانشجویان دکتري و اعضاي هیات علمی دانشگاه 267
آوري شده مورد تحلیل قرار گرفتند که هاي جمعگیري هدفمند قرار داده شد و داده مرتبط و با روش نمونهرشته تحصیلی 

 نتایج در جداول زیرآمده است.
 

 تحلیل عاملی اکتشافی 

 05/0اسمیرنف در سطح (  -کولموگروف zها را تایید نمود. آماره اسمیرنوف نرمال بودن داده -نتایج آزمون کولموگروف
≥P( در بین نمونه با توزیع آن در  توان گفت که توزیع داده هاي بدست آمده از پرسشنامهباشند. از این رو میدار نمیمعنی

باشد لذا حجم نمونه براي می 752/0اولکین برابر با  -میر -جامعه نرمال است. همچنین براساس نتایج مقدار آزمون کیزر
هاي پرسشنامه مورد نظر به تعدادي عامل هاي زیربنایی و گیریم که دادهاین بررسی رضایت بخش است و نتیجه می

معنی دار  01/0) که در سطح خطاي کوچکتر از 822/15398بنیادي قابل تقلیل است. همچنین نتیجه آزمون بارتلت (
هاي رف بین گویهباشد. یعنی از یک طها، ماتریس واحد و همانی نمیدهد که ماتریس همبستگی بین گویهاست، نشان می

گونه هاي عامل دیگر، هیچهاي یک عامل با گویهداخل هر عامل همبستگی بالایی وجود دارد و از طرف دیگر بین گویه
 شود. همبستگی مشاهده نمی

 
 :  شناخت سهم هر عامل در تبیین مجموع واریانس تمامی گویه ها4جدول 

 مقدار ویژه اولیه               ها مولفه
 درصد تجمعی واریانس درصد واریانس کل

1 
2 
3 
4 

238/28 
227/8 
706/5 
274/4 

349/28 
041/9 
270/6 
696/4 

349/28 
390/37 
660/43 
356/48 

 
سوال  91عامل داراي مقدار ویژه بالاتر از یک هستند. بنابراین از کل  4کنید، مشاهده می 4طور که در جدول همان

گویه به صورت نزولی است. یعنی عامل اول بیشترین سهم  91سهم هر عامل در تبیین عامل ساخت.  4توان (گویه) می
) در تبیین 69/4درصد با مقدار ویژه  356/48) و عامل چهارم کمترین سهم(131/28درصد با مقدار ویژه  131/28(

گویه  91درصد از واریانس  35/48 اندعامل با مقادیر ویژه بالاتر از یک توانسته 4گویه است. در مجموع تمامی  91واریانس 
 مربوط به پرسشنامه را تبیین کنند. 

 : پایایی پرسشنامه و مولفه هاي آن( آلفاي کرونباخ )5جدول
 آلفاي کرونباخ مبتنی بر 

 آیتم هاي استاندارد 
 تعداد آیتم 
 ( سوالات)

 سوالات

 29تا  1سوالات   29 778/0 فردي
 43تا  30سوالات  14 795/0 دانش
 63تا  44سوالات  20 801/0 مهارت
 91تا  64سوالات   28 765/0 ارزش
 781/0 کل





 

-کنید مقدار آلفاي کرونباخ براي کل پرسشنامه و مولفهمشاهده می 5طور که در جدول شماره همان

 داراي پایایی بالایی است.دهد پرسشنامه هاي به ترتیب آمده است که نشان می
 

 ها با یکدیگرها و کل آزمون و هر یک از خرده مقیاس: آزمون ضریب همبستگی پیرسون بین عامل6جدول
 5 4 3 2 1 متغیر

     1 (کلی) 
    1 **714/0 ویژگی هاي فردي

   1 **397/0 **525/0 دانش
  1 *231/0 *141/0 **502/0 مهارت
 1 **107/0 **472/0 **238/0 **550/0 ارزش

05/0*P≤   01/0 P≤ ** 
 

ها با یکدیگر از آزمون به منظور بررسی همبستگی بین کل آزمون و هر یک از خرده مقیاس
ها با سازه کلی همبستگی پیرسون استفاده شده است. در روش همسانی درونی، همبستگی بالاي عامل

 ها با نمره کل پرسشنامه است که نتایج آن در جدول آمده است. نشان دهنده همگرایی عامل
 

 
 : تحلیل عاملی تاییدي4نمودار
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 Q2و    R2: اندازه اثر 7جدول شماره
 مقدار مورد تایید 
R2  =ضعیف  33/0تا   19/0 متوسط  66/0تا  0/ 33 و بیشتر 67/0قوي 
Q2 35/0  ضعیف 14/0تا  02/0 متوسط  34/0تا  15/0 و بالاتر قوي 

 مقدار  محاسبه شده
 R2 Q2 عناصر

 269/0 646/0 ویژگی هاي فردي
 201/0 487/0 دانش
 182/0 319/0 مهارت
 198/0 421/0 ارزش

 دو که کنیم اشاره ساختاري مدل اتکاي قابلیت به باید گیرياندازه مدل تأیید مناسب بودن از پس
براي   R2براي دستیابی به این هدف است. با توجه به این توضیحات میزان    Q2معیار و  R2شاخص 

نیز براي هر چهار مولفه در حد متوسط است   Q2متغیر هر چهار مولفه درحد متوسط است و شاخص 
 لذا برازندگی ساختاري مدل قابل قبول است. 

 بحث و نتیجه گیري
هاي هاي کلیدي منابع انسانی سازمانیهدف از انجام این پژوهش طراحی مدل سنجش شایستگ

هاي ها شایستگیهاي حاصل از این پژوهش حاکی از آن دارد که مولفهاجرائی استان یزد بود. یافته
شاخص)،  36( هاي فرديمولفه شامل ویژگی 4هاي اجرایی شامل کلیدي منابع انسانی در دستگاه

نتایج تحلیل معادلات باشد. شاخص) می 36( شاخص) و ارزش 23( شاخص)، مهارت 16( دانش
عامل داراي مقدار ویژه بالاتر از  4ساختاري نیز حاکی از وجود چهار عامل اصلی دارد. براساس نتایج 

 عامل ساخت.  4توان سوال (گویه) می 91یک هستند. بنابراین از کل 
هاي ی با یافتهمنابع انسان هاي شایستگیهاي حاصل از این پژوهش در خصوص مولفهیافته

)، 5( هاي فردي با نتایج سپهوند و همکارانتحقیقات زیر همخوانی دارد. نتایج حاصل از بخش ویژگی
 فاتح) الوانی، اردلان، محمدي38( پور) باباشاهی، یزدانی، طهماسبی و رجب27( عبداللهی و همکاران

باشد. در این ارتباط میهمسو  )35) دري، حبیبی و بهرامی نسب (25) عسکري و همکاران(24(
هاي فردي کلیدي منابع انسانی شامل مهارتهایی چون؛ ) معتقداست که ویژگیp2( مصاحبه شونده

ها گرایی، نظم و سازماندهی نیروها و پتانسیلگیري، اخلاقارتباطات قوي، توانایی حل اختلاف، تصمیم
ارت از مهمترین توانایی هاي فردي مانند مهارتهاي تخصصی، برآورد (هزینه، زمان)، که توسعه مه

باشد، چرا که داشتن دانش تنها در بهترین حالت فقط به ما امکان انتقال آن دانش را فراهم کلیدي می
هاي فردي ) معتقداست که ویژگیp5( آورد بدون هیچ اجرایی. همچنین مصاحبه شونده پنجممی
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ی و مهارت درست انجام دادن کار در سازمان کلیدي منابع انسانی شامل ایده پردازي، مهارت ارتباط
 باشند.می

باباشاهی، یزدانی، طهماسبی و هاي مرتبط با دانش با نتایج نتایج حاصل از بخش شایستگی
در این باشد. همسو می )35) دري، حبیبی و بهرامی نسب (25( ) عسکري و همکاران38( پور رجب

هاي اجرایی مهم و کلیدي منابع انسانی در دستگاه ) معتقداست که دانشp1ارتباط مصاحبه شونده (
باشد و  مصاحبه هاي انسانی در جهت دستیابی به اهداف سازمانی میشامل دانش بکارگیري سرمایه

هاي اجرایی دانش اصول، ) معتقداست که دانش مهم و کلیدي منابع انسانی در دستگاهp3( شونده
دانش مهم و کلیدي منابع  ) معتقداست کهp6( شوندهمصاحبهکاري است و در نهایت مهارتها و وظایف

هاي اجرایی شامل دانش مربوط به مشتري، دانش و آگاهی لازم در ارتباط با احترام و انسانی در دستگاه
 .باشدتکریم ارباب و رجوع، دانش نحوه پاسخگویی سریع و دقیق به ارباب و رجوع می

) 38( پوررتی با نتایج باباشاهی، یزدانی، طهماسبی و رجبهاي مهانتایج حاصل از بخش شایستگی
در این ارتباط مصاحبه باشد. همسو می )35( ) دري، حبیبی و بهرامی نسب25( عسکري و همکاران

هایی شایستگی و توانمندياست که کارکنان براي انجام وظایف خود نیازمند  ) معتقدp1شونده (
هاي مختلف ها در ردهشوند. البته این مهارتکلیدي بیان میهاي  باشند که تحت عنوان مهارت می

هاي تکنیکی: شامل ز: مهارتها عبارتند اهاي مختلف دارند بطورکلی این مهارتسازمانی نسبت
هاي الزامی براي انجام وظایف خاص است، مهارت شناختی: دانش لازم براي انجام وظایف خاص  مهارت

ورد نیاز براي درك، برانگیختن و برقراري ارتباط موثر با افراد(مافوق، زیر است و مهارت انسانی: مهارت م
هاي کلیدي هاي مهارت ) معتقداست کهp7( دست، همکار، مشتري و..) می باشد و مصاحبه شونده

هاي ادراك و مهارت هاي فنی  انسانی، مهارت هاي اجرایی شامل؛ مهارت هايمنابع انسانی در دستگاه
 باشد.می

) الوانی، 27( هاي ارزشی با نتایج عبداللهی و همکاراندر نهایت نتایج حاصل از بخش شایستگیو 
) 37( راسول )35( ، حبیبی و بهرامی نسب) دري25( ) عسکري و همکاران24( فاتحاردلان و محمدي

ی هاي کلیدي منابع انسانارزش ) معتقداست کهp7( در این ارتباط مصاحبه شوندهباشد. همسو می
هاي اخذ شده و وظایف محوله توام با پذیري، پاسخگو بودن در قبال تصمیمشامل تعهد و مسئولیت

وفاداري و دلسوزي، اخذ تصمیمات صحیح، منطقی و به موقع، وفاداري و تعلق خاطر به سازمان، 
هارت هاي شخصی و بکارگیري دانش و مدادن منافع سازمان به منافع شخصی، ارتقاي توانمنديترجیح

هاي ) معتقداست که ارزشp7( کسب شده در انجام وظایف فردي و گروهی است و مصاحبه شونده
هاي محوري و پایدار، توجه به اصول و هنجارهاي صحیح در کلیدي منابع انسانی شامل تاکید بر ارزش

 سازمان هستند.
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 در عالی عملکرد براي نیاز مورد کلیدي رفتارهاي عوامل دربرگیرنده از ايمجموعه شایستگی الگوي
 بهبود نیاز جهت  مورد هايشایستگی شناسایی براي تواندشایستگی می الگوي است. خاص شغل یک

 استفاده مورد هانقض و ها شکاف شناسایی و دیگر براي مشاغل سازيآماده و خود فعلی کار در عملکرد
 از دقیق، و رفتاري ویژه توصیف عنوانبه  را شایستگی )، الگوي1996( 1). منسفیلد53( گیرد قرار

 شایستگی الگوي دارند. لازم بودن موثر براي شرکت یا یک سازمان کارکنان که داندمی ویژگی هایی
 گرفته نظر در سازمان در نقش یا شغل یک با هاي مرتبطشایستگی از ايمجموعه است ممکن
 ). 54شود(
 
 

 . منابع5
 

1. Monshigar, M and Abbasi, A. Pathology and Managers Support Strategies for Human 
Resource Development and Development. Quarterly Journal of Training & 
Development of Human Resources, 2016, 3, 8, 29-56. 

2.Haj Karimi, A A; Rezaeian, A; Hadizadeh, A and Bonyadi Naeini, A. (2011). Designing 
Competencies    Model for Public Sector HR Managers in Iran. Quarterly Perspective 
on Public Administration, 2011, 2, 8, 23-43. 

3. Resuli, R & Salehi, A. Advanced Human Resource Management", Payame Noor 
University Press, Fifth Edition. 

4. Ahmadi, S. A. A; Sobhani, F; Darvish, F and Kobra, H. Designing and Explaining the 
Conceptual Model of Human Resource Competencies in Nahj al-Balagheh Using 
Content Analysis Technique and ISM. Basij Strategic Studies Quarterly,2015, 17 (64), 
27-55. 

5. Sepahvand, R; Vahdati, H; Ismaili, M, R and RahimiAghdam, S. Designing a Sustainable 
Competitive Advantage Model Based on Human Capital Competency in the Insurance 
Industry, Journal of Human Resource Management Research, 2016, 8, 1 (23), 208-179.  

6. Najafpour Shahani, F and Hosseinpour, M. Future Research Approach to Identifying 
Human Resources Competencies Required by the Exceptional Education Organization 
of Khuzestan Province, Second National Conference on Sustainable Development in 
Educational and Psychological Sciences, Social and Cultural Studies, Tehran, Soroush 
Hekmat Mortazavi Islamic Studies and Research Center, Mehr Institute of Higher 
Education Arvand, Center for Sustainable Development Solutions. 2015. 

                                            
۱ . Mansfield 



 
 
 
 
 
 
   

 رسولی و محمد رضا دارائی/ فاطمه باغشاهی،رضا  طراحی مدل سنجش شایستگی...                                                        141
 

7. Idi, M; Pirzadian, Mohsen and Namdarjoumi, Ehsan. The Study of Competitive Barriers 
in Organizations "Case Study, Ilam State University Staff. National Conference on Key 
Issues in Management and Accounting Sciences, Gorgan, Iran, 2015. 

8. Ranjbar, M; Khaif Elahi, A; Danaei Fard, H and Fani, A, A. Designing Managers' 
Competency Model in Health Sector (Foundation Data Strategy Theory Approach), 
International Conference on Research in Behavioral and Social Sciences, Turkey - 
Istanbul, Institute of Ideal Managers, Capital of Ilya, 2015. 

9. Jafari, F. Danesh, M and Ziauddin, M. Explain the importance of surrogacy in human 
resource management; focusing on developing competencies. 5th National Conference 
and Third International Conference on Accounting and Management, Tehran, Premier 
Services Company. 2015. 

10. Tavakoli, A and BozorgHaddad, E. Developing a Competency Model for Public Sector 
Managers Based on the Good Governance Paradigm. International Conference on 
Management Economics and Social Sciences, Spain. 2015.  

11. Javid Mehr, M; AmiriJami, H and Akbari, A. (2015). Managing managers by reflecting 
on public competencies. The First International Conference on the Role of Islamic 
Revolution Management in the Geometry of the Power of the World System 
(Management, Politics, Economics, Culture, Security, Accounting), Tehran, 2015. 

12. Khasii, F. Investigating the relationship between meritocracy and employee 
empowerment by considering the mediating role of organizational culture. International 
Conference on Management, Economics and Industrial Engineering, Tehran, Institute of 
Managers Idea Pardaz, Vira, 2015.  

13. Hagler, D., & Wilson, R. Designing nursing staff competency assessment using 
simulation. Journal of Radiology Nursing, 2015, 32(4), 165-169. 

14. Rudy, S., Rooney, V., & Westley-Hetrick, E. Mock Codes in a Radiology Department 
for Systems Improvement and Staff Competency. Journal of Radiology Nursing, 2015, 
34(4), 193-199. 

15. Rugen, K. W., Speroff, E., Zapatka, S. A., & Brienza, R. Veterans Affairs 
Interprofessional Nurse Practitioner Residency in Primary Care: A Competency-based 
Program. The Journal for Nurse Practitioners, 2016, 12(6), e267-e273. 

16. Pasternack, J. R., Dadiz, R., McBeth, R., Gerard, J. M., Scherzer, D., Tiyyagura, G., ... 
& Kessler, D. Qualitative Study Exploring Implementation of a Point-of-Care 
Competency-Based Lumbar Puncture Program Across Institutions. Academic 
pediatrics, 2016. 

17. Guan, Y., Yang, W., Zhou, X., Tian, Z., & Eves, A. Predicting Chinese human resource 
managers' strategic competence: Roles of identity, career variety, organizational support 
and career adaptability. Journal of Vocational Behavior, 2016, 92, 116-124. 

18. Sirmon, D. G., Hitt, M. A., Ireland, R. D., & Gilbert, B.A. Resource orchestration 



 
 
 
 
 
 
 

 142                                                                  1398 پاییز  ، 22، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

tocreate competitive advantage breadth, depth, and life cycle effects. Journal of  
Management, 2010, 37 (5): 1390-14. 

19. Sengupta, Atri. Venkatesh, D.N, Sinha, Arun K. "Developing performance-linked 
competency model: a tool for competitive advantage", International Journal of   
Organizational Analysis, 2013, 21 (4): 504 -527. 

20. Farshabaf Maherian, J and Ebrahimian, J. A review of the general policies of the 
administrative system and its impact on meritocracy. National Conference on 
Sovereignty and Good Governance in Iran, 2011, 145 - 134. 

21. Fang C, Chang S, Chen G. Competency development among Taiwanese healthcare 
middle manager: A test of the AHP approach. African journal of business management; 
2010, 4(13):2845-55. 

22. Müller, R., & Turner, R. Leadership competency profiles of successful project 
managers. International Journal of Project Management, 2010, 28(5), 437-448.  

23. Ganjali, A, Timurian, M and Abdolhosseinzadeh, M. (1392). Investigating the 
Qualification Criteria in Quran and Islam. Haleqal, Managerial Research, 2014,  3, 1(7);, 
114-91. 

24. Alvani, S M, Ardalan, O and Mohammadi Fateh, A. Designing and Developing an 
Appropriate Model of Commanders and Command Competencies in the Army 
Organization Using Imam Khamenei's Approach", Human Resource Management 
Research University Comprehensive Imam Hussein (AS); 2016, 8،1 (23) 30-1. 

25. Askari, N. Nikukar, G, Safari, H. Competency Model of Islamic Republic of Iran 
Managers Based on Perspective Document 1404" Two Management Quarterly in 
Islamic University, 4th year, 2015. 

26. DehghaniSoltani, M; Al Taha, H R. Identifying Factors Affecting the Competencies of 
Iranian Islamic Managers in Government Organizations. Journal of Management 
Improvement Science, Ninth Year, 2016, 2 (28): 97-120. 

27. Abdollahi, M; FathiVajargah, K; Pourzahir, A T & Rahimian, H. The educational 
managers’ competencies and human resource development. Journal Management 
System, 2016, 6, 4(24);21-51.  

28. SalehiKordabadi, S,. Sabet, S and Rasa, A. Competency Management in Governmental 
Organizations and its Typology in Iran. Journal of Police Human Development,  2011, 
8, 36, 116-90. 

29. Dehghanan, H. Competency-based management (requirements and solutions). Fifth 
International Management Conference, Tehran. 2007. 

30. Abtahi, H and Montazeri, M. Competency-based management and its role in human 
resource management. Human Resource Management Studies. 2009, 57, 16-16. 



 
 
 
 
 
 
   

 رسولی و محمد رضا دارائی/ فاطمه باغشاهی،رضا  طراحی مدل سنجش شایستگی...                                                        141
 

31. Nami, K; Seyed Abbaszadeh, M M; Hassani, M & Bazargan, A. Structural Modeling of 
the Impact of Organizational Factors on Human Resource Development with the 
Mediating Role of Knowledge Management Process and Training Transfer Model. 
Journal of Human Resource Education & Development, 2018, 4,  14: 77-96. 

32. Byham, W.C. Developing Dimension/Competency-Based Human Resource System, 
1998, Retrieved from: www.ddiworld.com/pdf/ddi_ competencybasedhrystems 
_mg.pdf. 

33. Newsome, S.; Catano, V. & Day, A., Leader Competencies: Proposing A Research 
Framework, Canadian Forces Leadership Institute and Centre for Leadership 
Excellence. Nova Scotia: Saint Mary´s University. 2003. 

34. Zarei Matin, H. Rahmati, M H. Mousavi, S M M and Vadadi, A. Designing a 
Competency Model for Managers in Iranian Cultural Organizations. Journal of 
Management of Government Organizations, 2014, 2, 4. 36-19. 

35. Dorri B, Habibi M, Bahrami nasab M. Identifying Strategic Competencies of Top 
Managers in Petrochemical Industry. Human Resource Management in Oil Industry. 
2015; 6 (23) :217-242. 

36. Čižiūnienė, K., Vaičiūtė, K., & Batarlienė, N. Research on Competencies of Human 
Resources in Transport Sector: Lithuanian Case Study. Procedia Engineering, 2016, 134, 
336-343. 

37. Rothwell, W. J. Competency‐Based Human Resource Management. The Encyclopedia 
of Human Resource Management: HR Forms and Job Aids, 2012, 45-47.  

38. Babashahi, J; Yazdani, H; Tahmasebi, R & RajabPour, E. Designing of Competency 
model for knowledge workers in RIPI. Human Resource Management in Oil Industry. 
2017, 8 (32) :3-24. 

39. Kavusi Khamenei, R; Pourazat, A A and Abbasi, T. Identify and develop appropriate 
features for the Minister of Science, Research and Technology. Public Management 
Research Quarterly. 2018, 9, 1, 35-60. 

40. Pouramini, Z; Gholipour, A and Kohi, S. Competency management, a new approach to 
attracting and retaining talent. 1st International Conference on Business and 
Organizational Intelligence, New Paradigms of Management, Shahid Beheshti 
University, Tehran. 2017. 

41. Imani, A M; Qasemi, M; Mubarak, M and Sergi, B. Identifying, explaining and 
designing the model of competencies of managers (Zahedan Customs). International 
Conference on New Orientations in Management, Economics and Accounting, Tabriz, 
East Azerbaijan Industrial Management Organization. 2016. 

42. Gheshlaghi, M ؛  Haqqani, M and MohammadiMoghaddam, Y. Educational Needs 
Assessment of Judges' Job Groups Based on Competency Approach (Case Study: 
Tehran Province Judicial Complexes). Journal of Human Resource Studies. 2015, 5, 1, 



 
 
 
 
 
 
 

 142                                                                  1398 پاییز  ، 22، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

141-163. 
43. Nourbakhsh, M S . Designing Managerial Competency Model Fit to Iranian-Islamic 

Progress Model. National Conference on Management Research, Tehran. 2015. 
44. Soltani, I; Dalilly, H and NilipourTabatabaei, A. Determining the Adaptability of 

Human Resources Managers of Manufacturing and Industrial Companies to Ulrich 
Competency Model (Mobarakeh Steel Company Case Study). Quarterly Journal of 
Human Resource Education and Development, 2014, 1, 57, 2-41. 

45. Moradi, R; Moradi, M; Maleki, H and Abdoli, A. (2015). Designing and presenting a 
model of curriculum competencies. Quarterly Journal of Qualitative Research in 
Curriculum Planning. 2015, 1, 1. 43-65. 

46. Nofaresti, H and Taghizadeh Herat, A. Overview of Managers Competency Model, 
First International Conference on Management, Economics, Accounting and Education 
Sciences, Sari, Future Research & Consulting Company, Payam Nork University. 2015. 

47. Chitsaz, E. The Competency Pattern of Cultural and Social Managers in Universities 
and Higher Education Institutions. Tehran, Ministry of Science, Research and 
Technology, Department of Cultural and Social Affairs, Office of Social Planning and 
Cultural Studies. 2012. 

48. Rahimnia, F and Hooshyar, W. Analyzing the Dimensions and Components of the 
Managers Competency Model in the Banking System (A Qualitative Approach). Journal 
of Management Research Tomorrow, 2012, 11, 31, 138-113 . 

49. Draganidis، F & Mentzas، G. (2006). Competency Study: Developing a Competency 
Model for a 21st Century Extension Organization. Dissertation for Degree of Doctor of 
Philosophy in the Graduate School of The Ohio State University. 

50. Karami, M; Salehi Omran, I and Khoshnoudifar, H. Educational Needs Assessment of 
Managers of Mazandaran Regional Electricity Company Based on Competency Model. 
Journal of Educational Planning Studies. 2012, 1, 2, 100-114.  

51. Sherman, R. Management competencies and sample indicators for the improvement of 
adult education program, A Publication of Building Professional Development 
Partnerships for Adult Educators Project . 2001,  http://www.prenet2000. com. 

52. Cooper, H, Hedges, L, V., Jeffrecy, G., V. The Handbook of Research Synthesis and 
Meta-Analysis .Second Edition, 2009, ISBN: 978-0-87154-163-5. 

53. Nirumand, P; Bamdad S, Bamdad J, Arabi, S M & Amiri, M. Conceptual Framework 
for Competencies of CEOs of Technology Based Firms: Dimensions, Components and 
Indicators. Journal of Occupational and Organizational Counseling, 2012, 4, 12, 161-
145. 

54. Mansfield, R. S. Building competency models: Approaches for HR Professionals, 
Human Resource Management, 1996, 24, 8, 7-18. 

 


	مقدمه
	پیشینه نظری
	مدل مفهومی
	روشپژوهش

