
 

 

هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش  

1404بهار ، 1 ، شماره15 دوره  

   شایستگیمعماري هاي  مولفهابعاد و  شناسایی

 دولتیهاي  سازمان در انسانی منابع

  

  3، میرعلی سیدنقوي2، مهدي مرتضوي1پوران رئیسی

 
گرایش منابع انسانی، دانشکده مدیریت و حسابداري، واحد  ،دانشجوي دکتري مدیریت دولتی - 1

  .قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایران

  .ایران تهران، ،تربیت مدرس دانشگاه ،مدیریت و اقتصاد دانشکده ،مدیریت دولتی گروه ،ردانشیا - 2

  .ایران تهران، ،علامه طباطبایی دانشگاه ،مدیریت و حسابداري دانشکده ،مدیریت گروه ،استاد - 3

 
 30/10/1403 :پذیرش                             11/7/1403: دریافت

  

  چکیده

 هاي سازماندر  یمنابع انسان یستگیشامعماري هاي  ابعاد و مؤلفه ییشناسادف با ه حاضر پژوهش

برحسب نوع  ،يکاربردنظر هدف  پژوهش از. است انجام شده وزارت نیرو پژوهش محیط با ،دولتی

 عواملمنظور شناسایی  به .است یشیمایپ -یفیو روش پژوهش، توص تیماه به لحاظو  کیفی ها داده

از  نفر 12تعداد  منظور، این به. است شده استفاده، )تحلیل تم راهبرد( روش کیفی زا شایستگیمعماري 

صورت هدفمند  هب زیرمجموعهدولتی  هاي وزارت نیرو و شرکت تیریمد خبرگاننظران و  صاحب

معماري  دربعد اصلی سه نشان داد،  نتایج. یافته انجام گرفت  نیمه ساختار هاي و مصاحبهشدند انتخاب 

شامل » مدیران منابع انسانی شایسته« ،بعداولین . استاثرگذار وزارت نیرو  در یمنابع انسان یتگسیشا

دومین  ،»رهبري هاي و مهارت گروهی هاي توسعه فعالیت هاي ارتباطی، مهارت هاي مهارت«هاي لفهؤم

یندهاي ای، فریندهاي توسعه آموزشافر«دربرگیرنده سه مؤلفه » ي شایستهها ینداو فر ها سیستم«، بعد

 ،»شایسته کارکنان« با عنوان بعدسومین  و »یندهاي هماهنگی سازمانیاو فر اثربخش منابع انسانی

هایی  ه بینشئپژوهش با ارا .است »عملیاتی هاي راهبردي، شایستگی هاي شایستگی«مشتمل بر دو مؤلفه 

  .کند پیدا میدر وزارت نیرو خاتمه  شده  الگوي شناساییدر راستاي استقرار 
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 .، وزارت نیروشایستگیمعماري  منابع انسانی، :کلیدي هاي هواژ

 

 مقدمه - 1

که  آیند شمار می بهترین مزیت رقابتی  منابع انسانی مهممدیران موفق بر این باورند که 

 و کرده تبدیل بالفعل نیروي به را بالقوه نیروي این درست و مناسب هاي اقدام با باید ها سازمان

 داشتن نیازمند ،انسانی منابع مسیر، این در. کنند هدایت سازمان اهداف جهت رد را آنان

. است شده تدوین  سازمان این خاص که باشند می  سازمان نظر مد هاي شایستگی و ها قابلیت

پیش روي مشاوران » ضرورت توجه به شایستگی منابع انسانی«با عنوان  اي دغدغه ،ترتیب این به

   .]1[ گیرد مییریت سازمان قرار و متخصصان حوزه مد

منجر  و دشود که از قبل در فرد وجود دار یم فیتعر یتیعنوان ظرف به 1یستگیاصطلاح شا

 و سازدسازمان برآورده  ازیرا در چارچوب ن یشغل يتواند تقاضا میشود که  یم يبه رفتار

 شد بندي دستهه گروه در س آغازدر  یستگی، شا2از نظر کاتز و کان. کنداثربخشی ایجاد  جینتا

 ،يعملکرد ای یها فن يبند دسته نیا. پیدا کردگسترش  یبه چهار دسته اصل در ادامه که

مربوط کار  يروین یفن يها دسته اول به مهارت. شوند را شامل می 3یو مفهوم یانسان ،یتیریمد

 يبراکارمند  کی ازین  مورد يها دانش و مهارت بهاست و  یتیری، دسته دوم مدشود می

ها و  ها، نگرش مهارت دربرگیرندهسوم  تهدس .اشاره داردانواع منابع موجود  جیو بس يزیر برنامه

 ،یمفهومیعنی  ،دسته چهارم. است یمنابع انسان يها توسعه مهارت يبرا ازین  دانش مورد

منابع  يها یستگیشا .]2[د شو را شامل می یو تفکر در سطح انتزاع یمهارت تجسم اثر نامرئ

 یعملکرد سازمان يبرا یمنابع انسان يها یستگیشا رایز کنند پشتیبانی میها  از سازمان یانسان

شامل را  ییهاتیها و فعال ها، برنامهدهیا ،ها ها و مهارت یستگیشا نیا. است امري حیاتی

  . ]3[ دشو یم یسازمان نهیکه منجر به عملکرد به شود می

گزینی،  سازوکارهاي شایسته استقرارنیازمند  ،هکارکنان شایست از سازمان برخورداري

  .]4[ شایستگی است الگوي آنهاترین  که یکی از مهم باشد میپروري  سالاري و شایسته شایسته

                                                             
1. Competency 
2. Katz and Kahn 
3. Technical or Functional, Managerial, Human and Conceptual  
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شوند و  کار گرفته می کارمندان شایسته گزینش و به ،سازمانشایستگی در  الگويبا داشتن 

از . شوند یت رقابتی سازمان تبدیل میمز کارکنان شایسته منبع اصلیدر این صورت است که 

دهد  را افزایش نمی سازمان يور ها و یا مواد، بهره ساختمان ن،یزمسازمانی، منابع موجود  نیب

کند  اشاره می 1پورگ یه. آفریند یک سازمان ارزش می يبلکه این سرمایه انسانی است که برا

کار،  و کسب يها ها، مدل حل مام راهت. سازمان کارکنان آن است بتیکه بهترین منبع مزیت رقا

رقبا کپی شوند، اما کارکنان با استعداد و شایسته، یک  وسیله بهتوانند  محصولات و خدمات می

به اهداف و  ابییدست يانسانی کارآمد و توانمند برا يرویمنبع پایدار تمایز هستند و ن

  .]5[ است يسازمان ضرور يها راهبرد

اخیر و عملکرد و  هاي به کارکنان و مدیران دولتی در سالشده   نقدهاي متعدد مطرح

دولتی با جدیت بیشتري به  هاي که سازمان کرده استآنها، این ضرورت را ایجاب شایستگی 

ویژه مدیران پرداخته تا با اتکا به سرمایه انسانی  هاي منابع انسانی بهموضوع تقویت شایستگی

ه ئآفرینی در ارا زیت رقابتی و تحولد در کسب مشایسته به ارتقاي انگیزه و عملکرد خو

 هاي نعنوان مشتریان اصلی سازما مردم به وسیله بهقابل درك  اي گونه انتظار به  خدمات مورد

 حوزه منابع انسانی، تمرکزشایستگی شده در مباحث   از وجوه مشاهده .پیدا کننددولتی دست 

هاي فردي، جمله مؤلفه منابع و عوامل مرتبط ازها و شایستگی بر انسجام و یکپارچگی نداشتن 

دادن این منابع مختلف در قالب یک مدل   که با کنار هم قرارطوري همدیریتی و فرایندي است، ب

هاي آنها، به ایجاد سازگاري، هماهنگی و و تأثیرات درونی شایستگی ها یکپارچه و درك ارتباط

تواند می ه معماري در تدوین الگوي شایستگیسازي دیدگاپیاده .همسویی لازم معطوف شود

عنوان گامی  ، بهو درك روابط آنها هاي مرتبط دلیل ایجاد این یکپارچگی و جامعیت سازه به

، با گذر از شایستگی معماري. ها مفید واقع شود سازمان هاي شایستگیبراي ارتقاي مدل

تناسب و سازگاري درونی نیز توجه  دیدگاه سنتی بر یکپارچگی در تدوین الگو تأکید دارد و به

 هاي زیربنایی در بخش دولتی ایرانعنوان یکی از سازمان وزارت نیرو به پژوهشدر این  .دارد

مورد توجه قرار  ،کندتجربه می را هاي متعددي را در رابطه با مدیریت شایستگی چالش که

اي در  پراکندهاما  ،متعدد هاي اقدامعنوان متولی صنعت آب و برق،  در این وزارتخانه به. گرفت

                                                             
1. Hay Group 
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در حد تدوین  ها این اقدام .است انجام شدههاي شایستگی الگوزمینه تدوین و استقرار 

مین أشایستگی فردي و ارزیابی آنها باقی مانده است و تکافوي این مجموعه و ت هاي الگو

 رو، ینا از. دهد را نمی این صنعت تخصصی و چند بخشی منابع انسانی اهداف مدیریت

عنوان جامعه موضوع این پژوهش در نظر  به، وزارت نیرو موجودنیازهاي و  ها نارسایی اساسبر

 و ها ابعاد، مؤلفه ییشناساهدف از این پژوهش  ،شده  با توجه به مطالب ذکر. گرفته شد

در ادامه به بررسی . باشد در وزارت نیرو می یمنابع انسان یستگیشا معماري هاي شاخص

پرداخته خواهد  نتایجو  ها یافته هئارا و سپس پژوهش شناسی روشو پیشینه موضوع، ادبیات 

  .شد

  

  مبانی نظري و پیشینه پژوهش - 2

 ییکارا ی بامنابع انسان. شودیمحسوب م يبنگاه اقتصاد هرمنابع  نیتر از مهم یکی یمنابع انسان

 ،ها پژوهشاز  ياریبس و استدر بازار  یرقابت يهاتیمز جادیا يبرا يضرور ییدارا ، یکبالا

و  دیمختلف مانند تول يهانهیدر زم سازمانبر عملکرد  یمنابع انسان تیفیاز ک يآشکار ریتأث

آفرینی در ایجاد مزیت رقابتی پایدار، نیازمند منابع انسانی براي نقش .]6[ اند را یافته خدمات

از  ،ها شایستگی .]1[اشد ب می  هاي مدنظر سازمان ها و شایستگی برخورداري از قابلیت

در راستاي تطابق سریع با تغییرات محیط و پیشرفت  ها سازماناست که  هایی الزام ترین اساسی

توسعه شایستگی منابع  هاي اجراي سیاست. ]7[ به آن نیاز دارند نداشتن  در شرایط قطعیت

حمایت از منابع  .]8[رد منابع دا سازي بهینهانسانی نیاز به هماهنگی مؤثر، سازماندهی مناسب و 

ترین منابع سازمان شامل  مهم. ]9[ است پیشرفت در خلق مزیت رقابتی شرط سازمان شایسته

نقش که  سازمانی است هاي فرایندها و قابلیت فناورانه، هاي مالی، انسانی، تواناییمنابع 

طور  بهع خود کاربرد مناسب مناب. ]10[آن دارند  هاي راهبردسزایی در عملکرد و اجراي  هب

مدیران شایسته در روند  وابسته به عملکرد مدیریت منابع انسانی سازمان است و مستقیم

داشتن کارکنان ماهر و مؤثر، همچنین . ]11[ کنند می ایفا اي ویژهاثربخشی منابع انسانی نقش 

است ها  ها و شایستگی و فرایندهاي مدیریت منابع انسانی با مهارت ها همسویی سیستم نیازمند

مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی شامل استخدام، انتخاب، آموزش و  هاي شیوه. ]12[
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در کنار این  .]13[براي بهبود عملکرد کارکنان و کیفیت سازمان بسیار مهم هستند  توسعه

منابع، محیط خارجی و سازمانی که خود متأثر از شرایط اقتصادي، ابعاد اجتماعی، پویایی 

. ]15 ؛14[د نتوانند بر شایستگی منابع انسانی تأثیر بگذار می هستند، راهبرديو عوامل  سیاسی

 . گرفتن زمینه محیطی سازمان ترویج شوند نظر الگوهاي شایستگی نباید بدون در رو، این از

هاي مبتنی بر شغل به سمت ها از پارادایمکنند که سازمان میبیان  1مجاب و همکاران

مبتنی بر شایستگی در حرکت هستند و اهمیت زیادي به کاربرد این رویکرد در هاي  پارادایم

. ]16[ شود  محور داده می - مدیریت منابع انسانی و فرایندهاي مربوطه مانند آموزش شایستگی

ضرورت  سته،یو توجه به پرورش کارکنان شا ستگىیبر شا یمبتن تیریمد کردینهادن روبنیان 

 تیریرا در عرصه مد یستگیشا يها مؤلفه ییشناسا بر یمبتن چهیکپارالگوى  کینیاز به 

توانند  میها  مزایاي قابل توجه براي سازمانضمن داشتن  این الگوها. ]17[ کند می تیتقو

  .]18[ کار را پیوند دهند و منابع انسانی و عملکرد کسب راهبرد

محیط تکامل یافته  یک ساختار اساسی است که عناصر و ارتباط بین آنها و با ،معماري

و  معماري توسط بیتیدیدگاه . ]19[است؛ نقش معماري، تنظیم یک چارچوب مرجع است 

در . یکپارچگی و جامعیت در تدوین الگو تأکید داردمفاهیم شده بر   هئارا) 2003( 2هاسیلد

بنابراین مفهوم شایستگی . توان براي هر مفهوم یک سازه در نظر گرفت میمعماري  دیدگاه

در . آن را به نمایش بگذارد هاي و شاخص ها تواند ابعاد، مؤلفه میاي دارد که  اختار یا سازهس

ابعاد مختلف پدیده بررسی و عناصر و اجزاي آن شناسایی شده و تجزیه تحلیل  دیدگاهاین 

اساس نوع کاربري پدیده عناصر با یکدیگر ترکیب و نمایی منسجم، یکپارچه  آنگاه بر. شود می

  مورد هاي از شایستگی اي مجموعهمعماري شایستگی  .]20[شود  میه ئهنگ طراحی و اراو هما

ه براي طراحی فرایندهاي توسعه آنهاست که ضمن داشتن ساز نیاز، بازنمایی و تبیین روابط آنها

قوانین خاص، به اهداف  بینی پیشتوان با ترکیب و هماهنگی آنها و  مییک،  مستقل براي هر

به تناسب  ،معماري، بر یکپارچگی در تدوین الگو تأکید دارد دیدگاه .پیدا کردست نظر د  مورد

 .]21[سازد  میو اجرا را برقرار  راهبردارتباط بین  و داشتهتوجه ابعاد و سازگاري درونی 

. کند میرا منعکس  ها معماري اهمیت هماهنگی منابع و شایستگی الگويدیگر  عبارت به

                                                             
1. Mojab et al 
2. Beaty & Huselid  
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سازمان  راهبرديند براي بهبود عملکرد عملیاتی و یا بهبود موقعیت توا هاي مختلف میبخش

به چارچوب یا ساختاري اشاره دارد که دانش،  شایستگیمعماري . ]22[شود  کاري دست

 کند مینیاز یک شرکت یا سازمان خاص را تعریف و سازماندهی   مورد هاي و توانایی ها مهارت

دلیل ایجاد این  تواند به میدوین الگوي شایستگی دیدگاه معماري در ت سازي پیاده .]23[

 در شایستگی هاي الگو توسعهعنوان گامی براي  مرتبط، به هاي یکپارچگی و جامعیت سازه

  . مفید واقع شودسازمانی سطوح مختلف  هاي دهنده شایستگی و پیوند ها سازمان

 سازمان یک مراتب سلسله سطوح از بسیاري در توانمی را هابررسی، شایستگی براساس

 خاص بالاتر سطح هايشایستگی پشتیبان و مرتبط صورت به را آنها توانمی همچنین. پیدا کرد

 شده در ادبیات  به بررسی انواع و سطوح شایستگی تعریف 1 در جدول .گرفت نظر در

  .پرداخته شده است پژوهش
  

  پژوهششده در ادبیات   انواع و سطوح شایستگی تعریف. 1 جدول

  سطح تحلیل  تعاریف و مشخصات  و سال پژوهشگر  نوانع 

هاي  شایستگی

  اصلی

 همل و پراهالاد

) 1990(  

هاي تجاري و  فناوري(فناوري  چندگانه هاي هماهنگی جریان - 

  )هاي تولید متنوع فناوري

  جدید کارهاي و کسب به ورود یا تولید هاي قابلیت - 

  سازمان

هاي  شایستگی

  متمایز

  )1957 ( سلزنیک

  )1984 ( یترزپ

   )1979 ( پورتر و  

 )ویژگی سازمان(سازمان  پاسخ و عمل هاي شیوه - 

  )ایجاد مزیت رقابتی(رقبایش  از کننده سازمان متمایز هاي توانایی - 

  مشتریان وسیله به ريگذا ارزش - 

  واحد

  کار و کسب 

  ها قابلیت

 همکاران و استالک

) 1992(،  

  )2000 ( وینتر

هاي اصلی شامل  در مقایسه با شایستگی(رتر ب تجاري یندهايافر - 

 )فرایندهاي تولید نیست

 هايخروجی تولید براي گیريتصمیم هايکننده گزینه هاي ایجادرویه - 

  مشخص

  سازمان

  )1999 ( لیدتکا  ها شایستگی فرا

 هاي قابلیت از پشتیبانی براي اما مشتریان، یا رقبا براي کمتر وضوح - 

 اصلی و متمایز

 واحد هاي قابلیت از برداري بهره و پایداري ارزش، یشافزا - 

  وکار کسب

  واحد 

  وکار کسب

 هاي شایستگی

  گروهی و فردي

  ،)1973( کللند͏مک

  )2003(اسپنسر؛ ترنر  
  واقعی دنیاي هاي محیط براي شایسته متخصصان توسعه - 

گروهی، 

  فردي

  هاي پویا قابلیت
 همکاران و تیس

) 1997(  

 براي مجدد منابع تنظیم و جدید هاي قابلیت به نیاز شناسایی - 

  جدید هاي قابلیت

واحد  سازمان،

  کار و کسب
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مختلف  هاي روشبه  ها الگوو کاربرد آنها در  تیفیها با توجه به ک یستگیشا ات،یدر ادب

   .]24[ شوند یم يبند طبقه

. ردندک يبندطبقه يو نهاد یشخصها را در دو گروه بزرگ یستگیشا 1ترنر و کرافورد

 ها، تیمانند دانش، قابل ییها یژگیو باهستند که افراد  ییها یستگیشا یشخص يها یستگیشا

 يو ساختارها ندهایابه فر یسازمان يها یستگیو شا دارند تیو شخص اتیها، تجرب مهارت

   .]25[ شود یمربوط م یسازمان

دانش، مهارت  شامل، یرا در سه دسته کل ي منابع انسانیهایستگیشا ،ها پژوهشاز  ياریبس

 یقبل هاي پژوهش وسیله بهشده   انجام هاي پژوهش ن،یبر ا علاوه. اندکرده يآورو نگرش جمع

: کند می میرا به دو دسته تقس یستگیشا ،2یستگیبر شا یمبتن دگاهید که دنده می حیتوض

 ،یبر خروج یمبتن یستگیاست و شا یتیریمد یستگیشایک که  يبر ورود یمبتن یستگیشا

 یمنابع انسان يهایستگیاستفاده از شادر  يسازنهیکه در آن به ینیآفرتحول یستگیشا یعنی

از  ی،ستگیشا الگوي یک ب،یترت نیهم به. شرکت را بهبود بخشد یرقابت تیتواند مز یم

 ازین  مورد يها بتوانند استعدادهاسازمانتا  کند یم تیاستخدام و انتخاب حما ندیافر یاثربخش

تاکنون . ]26[ جذب کنند خود نظر  ی موردعملکرد منابع انسان جادیا ا با هدفخود ر

هاي مختلف هاي منابع انسانی و ابعاد آن از دیدگاهشایستگی پژوهشپژوهشگران مختلفی به 

  : جمله اند، ازپرداخته

 در یمنابع انسان در پژوهشی به بررسی شایستگی )2024( 3ساري لوبیس و رحمان لوبیس

 يبر فناور یمحور و مبتن از جامعه انسان یعنوان مفهوم به 0/5 جامعه. پرداختند 0/54 هجامع

ارزش  حاصل از آنتغییرات مواجهه با  براي یستگیشا الگوي هتوسع که شود می ریتعب

موجود و  یستگیشا يهاالگو قیعم لیتحلبا هدف حاضر مطالعه  رو، این از. دارد چشمگیري

 يجستجو به مند نظاممرور  با استفاده از روشآنها . انجام شد 0/5 جامعه يبرا آنهاتوسعه 

در  يالگوها، روندها و سازگار ییشناسا يبرارا  ها داده نیا پسس. پرداختند مربوط اتیادب

 رهیشدن زنج  یتالیجید رشدبر  0/5 جامعهنشان داد که  نتایج. کردند لیتحل و هیتجز ،ها افتهی

                                                             
1. Turner and Crawford 
2. Competency-Based Perspective 
3. Sari Lubis & Rahman Lubis 
4. Society 5.0 
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با  ییارویرو يبرا. استمطرح  عهجاماین در  یعنوان مؤلفه اصل بهارزش تمرکز دارد و انسان 

 1بالا تفکر سطح هاي ییتوانا مندازین ی، منابع انسانها با چالش يسازگارو  0/5 جامعهعصر 

که با  براي تطابق با این دوره نیاز دارندسخت  يها به مهارت یمنابع انسانهمچنین . هستند

تحلیل آنها، تفکر محاسباتی و تخصص و  و ها و تجزیه دادهشایستگی و دانش تخصصی، جریان 

در پژوهشی به مرور  )2023( 2اندیشیمی و همکاران .]26[مهارت منابع انسانی مرتبط است 

شایستگی به  هاي پژوهشنتایج نشان داد . مدیران بیمارستان پرداختند هاي شایستگی مند نظام

هاي مدیران بیمارستان برحسب انواع یا  تگیدرصد شایس 8/34: ندسه گروه عمده تقسیم شد

درصد هر  4/30سطح شایستگی تمرکز داشت و  گیري اندازهدرصد بر  4/30هایشان،  بندي طبقه

مانند دانش یا » هاي سخت شایستگی«، هم ها پژوهش بیشتردر . دو جنبه را بررسی کردند

، »هاي نرم شایستگی«م و ه آیند دست می آموزش عملی به راههاي فنی خاص که از  مهارت

شوند  مانند سازگاري، رهبري، ارتباطات، کار گروهی، براي مدیریت مؤثر بیمارستان تکرار می

]27[ .  

منابع  هاي به بررسی معیارهاي سنجش شایستگی در پژوهشی )2021( 3بردبار و همکاران

 دانش شامل اساسی بعد سه که داد نشان نتایج. پرداختند ایران هاي در سازمان انسانی

 هاي شایستگی کسب راستاي در تغییرات مدیریت توانمندي و عملکردي تخصص کار، و کسب

 در را کارکنان که استهایی  مولفه بر ناظر کار و کسب دانش. است اهمیت داراي انسانی منابع

 است کارکنان مهارت و تجربه کسب بر ناظر عملکردي تخصص کند، می هدایت خبرگی مسیر

شود  می تعریف پیرامونی تحولات با مواجهه توانایی صورت هب تغییرات مدیریت ديتوانمن و

منابع انسانی  هاي خود به تحلیل متون شایستگی پژوهشدر ) 2021(چانگ و همکاران  .]14[

ها در راستاي شناخت و پژوهش ها هتحلیل محتواي مقال پژوهشدر این . در تایوان پرداختند

 هاي نتایج نشان داد که چهار عامل مهم موفقیت شامل مهارت. انجام شدشایستگی منابع انسانی 

نیاز   هاي موردخاص در مسیر کسب شایستگی هاي ، تجربه و قابلیتخاص، سطح تحصیلات

   .]28[ دارنداهمیت و ارجحیت 

                                                             
1. High-Level Thinking Abilities 
2. Ndayishimiye et al. 
3. Bordbar et al. 
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و رفتارهایی  ها بر ویژگی در سند چارچوب شایستگی مدیران، )2019(سازمان ملل متحد 

 هاي این چارچوب متشکل از شایستگی. تأکید دارد ،کند مینابع انسانی را تقویت که سیستم م

، خلاقیت، پذیري مسئولیتو سازماندهی،  ریزي برنامهاصلی شامل ارتباطات، کار گروهی، 

مدیریتی  هاي آگاهی فناوري و همچنین شایستگی ،مداري، تعهد به یادگیري مداوم مشتري

 گیري تصمیمقضاوت و  ،گران، ایجاد اعتماد، مدیریت عملکردشامل رهبري، توانمندسازي دی

رفتاري براي ارتقاي استاندارد عملکرد مشترك،  هاي است و براي هر شایستگی نیز شاخص

نیز در سند ) 2019(سازمان یونسکو  .]29[ها در نظر گرفته شده است  رفتارها و ارزش

، پذیري مسئولیتاصلی  هاي تگیبراي آینده، همین چارچوب را با شایس یهای شایستگی

سازماندهی و اشتراك دانش و بهبود  ، ریزي برنامهگرایی،  ارتباطات، کار گروهی، نوآوري، نتیجه

، اتخاذ راهبرديمدیریتی راهبري و مدیریت تحولات، تفکر  هاي مستمر و شایستگی

ت عملکرد را با کیفیت، ایجاد مشارکت، رهبري و توانمندسازي دیگران و مدیری هاي تصمیم

نیز ) 2003(حوزه خدمات عمومی و دولتی آفریقاي جنوبی  .]30[است  کردهطراحی 

مدیریت ارشد  هاي اصلی و فرایندي در طراحی شایستگی هاي مبناي شایستگی چارچوبی بر

، مدیریت و توانمندسازي راهبردياصلی شامل قابلیت و رهبري  هاي شایستگی. ه داده استائار

فرایندي شامل  هاي و مدیریت تحول و شایستگی طرحمالی، مدیریت برنامه و  افراد، مدیریت

گرایی و  تحلیل، مشتري و له و قدرت تجزیهئه خدمت، حل مسئمدیریت دانش، نوآوري در ارا

   .]31[ استو ارتباطات  مداري مشتري

هاي مدیران منابع انسانی جهت خود به شناسایی شایستگی پژوهشدر  )1400( جهرمی

نشان داد که  پژوهشنتایج . کار دیجیتال پرداختند و موفقیت در بحران کرونا با رویکرد کسب

 .دشوصورت معنادار می کارها در حوزه دیجیتال به و منابع انسانی دیجیتال باعث توسعه کسب

مدیران منابع انسانی نیازمند تجهیز خود با شایستگی نرم و  ،همچنین براي این شکل از توسعه

مدیریت منابع انسانی شامل  هاي باشند و اینکه تغییراتی در زیر سیستماین حوزه می سخت

د تا بتوان الگوي شواستخدام، ارزیابی عملکرد، توسعه و جبران خدمت نیز بایستی ایجاد 

 .]32[ توسعه داد و کردهماهنگ مدیریت منابع انسانی دیجیتال را به بهترین شکل مستقر 

طراحی چارچوب شایستگی کارکنان مبتنی بر به پژوهش درباره ) 1400( هاشمیه و همکاران

در این پژوهش آمیخته، به . پرداختندراهبردهاي سازمان براي کارکنان بخش برق وزارت نیرو 
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هاي پس از شناسایی قابلیت. راهبرد برق پرداخته شد 12هاي مرتبط با شناسایی قابلیت

براي تعیین شایستگی . تفسیري تعیین شد - ساختاري الگوي سازمانی، ارتباط آنها با استفاده از

آوري و با هاي زوجی جمعخبرگان در قالب ماتریس هايفردي مرتبط با هر قابلیت نیز نظر

از بررسی و استقراي . تحلیل شد و هاي چند معیاره فازي تجزیهگیريتصمیم الگوياستفاده از 

هاي سازمانی تم اصلی شامل قابلیت 6و تم فرعی  30کدهاي حاصل از تحلیل مصاحبه، 

شایستگی فردي مرتبط با هر  23مقایسه زوجی  هاي همچنین از تحلیل ماتریس. ندشناسایی شد

  .]33[ شدقابلیت تعیین 

 ه الگوي شایستگی مدیران اسلامی ایرانی ئارابه پژوهش درباره ) 1400(اسماعیلی 

کید بر أمدیران با ت هاي شایستگی يبند شناسایی و اولویت پژوهشهدف اصلی . پرداخت

این پژوهش از حیث هدف، کاربردي از نظر اجرا . الگوي اسلامی ایرانی پیشرفت است

مربوط  پژوهش با مرور بر ادبیات نخست. استپیمایشی  هاي پژوهشتوصیفی و از نوع 

 شینهکارکنان و مدیران و الگوي اسلامی ایرانی پیشرفت، ادبیات نظري و پی هاي شایستگی

یید یا رد این أبراي اصلاح، ت. دشه ئمفهومی اولیه ارا الگويبررسی و بر پایه آنها  پژوهش

نتایج، شایستگی  براساس .ارائه شد پژوهشنهایی  الگويو شد از دلفی استفاده  ها شایستگی

عدالت از معیار اصلی تعهد در اولویت اول و داشتن شخصیت مستقل از معیار اصلی کفایت 

خود الگوي پژوهش  در) 1399(واعظی و همکاران . ]34[ ویت آخر قرار گرفتدر اول

شدن با استفاده از روش   هاي دولتی در شرایط جهانیهاي منابع انسانی را در سازمانشایستگی

 7در این پژوهش مفاهیم مرتبط با این هدف در قالب . کردنده ئنامه خبرگی ارا دلفی و پرسش

فرینی منابع انسانی، آهوشی، مدیریتی، متخصص منابع انسانی، ارزشهاي شایستگیشامل بعد 

 39در ادامه . بندي شدشدن طبقه  شدن و بعد اجتماعی جهانی  فرهنگی و بعد فرهنگی جهانی

نتایج نشان داد شایستگی . ندبندي شدشاخص مرتبط با این ابعاد شناسایی و طبقه 115مؤلفه و 

  .]35[فرهنگی در آخرین اولویت قرار دارد  ترین عامل و شایستگی هوشی مهم
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  پژوهش شناسی روش - 3

حاضر از لحاظ هدف، کاربردي، از لحاظ روش استنتاج، اکتشافی پیمایشی و از نظر  پژوهش

 و ها داده ماهیت لحاظ بههمچنین . است میدانی هاي پژوهش نوع از اطلاعات آوري جمعشیوه 

 ،مصاحبه ابزارو  کیفی هاي روش از استفاده با پژوهش این در. است کیفی تحلیل، و تجزیه روش

مصاحبه  .دشدن شناسایی یمنابع انسان یستگیشامعماري  هاي شاخص و ها ابعاد، مؤلفه

توضیحاتی  تعاریف ونیز و  پژوهشاهداف از  اي مقدمه یافته و با بیان  صورت نیمه ساختار هب

منابع  حوزهمنابع سازمانی در راهبردها و  ،منابع انسانی و الگوهاي ها شایستگی خصوص در

  : مطرح شد در محورهاي زیر مصاحبه هاي پرسشسپس  آغاز وو دیدگاه معماري  انسانی

قوانین تشکیل وزارت نیرو و  ،با توجه به اسناد بالادستی مانند سند راهبردي وزارت نیرو -

 یی دارند؟ رهاو رفتا ها از نظر شما کارکنان موفق چه ویژگی ها اساسنامه شرکت

و جایگاه آن در اجراي ضوابط و مفاد  وزارت نیرو و ارتباطی با توجه به ساختار کلان -

طور خاص در  هقانونی ابلاغی مراجع بالادستی، مدیران منابع انسانی در وزارت نیرو و ب

 و رفتارهایی باید برخوردار باشند؟ ها بخش دولتی ساختار، از چه ویژگی

ام وزارت و مدیران ارشد وزرات نیرو مدیریت منابع انسانی کدام مقهاي  عمده انتظار -

 است؟

در نظر  ،شناسید مییک نیروي انسانی با عملکرد بالا در بخش دولتی وزارت نیرو که   -

ی دارد و کدام های ، نگرشها و چه دانش، ارزش داردی های ایشان چه رفتار و ویژگی. بگیرید

 ؟باشد مییا ایشان بوده  به نسبت موجب قضاوت مثبت ها ویژگی

در مدیریت منابع انسانی ی های فرایندها و سیستم ،، راهبردهامقتضیات تجربه شما چه براساس - 

و اثربخشی آن بر عملکرد نیروي انسانی منجر  ها ارتقاي شایستگیبروز و وزارت نیرو به 

 شود؟  می

کیفی  تمحلیل ت. م استتحلیل ت راهبرددر این بخش مبتنی بر  شده  استفاده تحلیل کیفی 

فرایندهاي  راههاي متنی از  براي تفسیر ذهنی محتوایی داده پژوهشیروش این پژوهش را در 

 و نظران شامل صاحب کنندگان مشارکت .دانستتوان  می شده  مند شناخته نظام بندي دسته

 رسیدن ات تعداد آنها کهاست  نیرو وزارت راهبردي مدیریت و انسانی منابع مدیریت خبرگان
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 چنین مراحل ترین مهم از خبرگان انتخاب براي شرایط. دش انتخاب نظري اشباع نقطه به

 افراد این دانش و شایستگی به بستگی کار نتایج اعتبار زیرا آید، می حساب به هایی پژوهش

 احتمالی گیري نمونه اساسبر است، معمول کمی هاي پیمایش در آنچه برخلاف افراد این. دارد

 موضوع از عمیقی دانش و درك که دارند شرایطی با متخصصان به نیاز زیرا شوند، نمی ابانتخ

با شرایط ( استقضاوتی  هدفمند گیري نمونه ،موضوع این به توجه با. باشند داشته پژوهش

حداقل ده سال  باحوزه مدیریت و منابع انسانی و  احداقل مدرك کارشناسی ارشد مرتبط ب

 این در نمونه حجم و )تدریس و پژوهش مرتبط در این بخشیا  برقسابقه در بخش آب و 

 .شد تعیین 2 جدول دربیان شده  هاي ویژگی با نفر 12 بخش

 
  خبرگان یشناخت تیمشخصات جمع. 2 جدول

  میزان تحصیلات  تیجنس  ردیف
 /مقاله

  نامه پایان
  حوزه و محل فعالیت

  تجربه کاري

  )سال(

 11  یریت بخش برقتوسعه مد - کارشناسی ارشد مرد 1

 30  توسعه مدیریت وزارت نیرو - کارشناسی ارشد مرد 2

 28  منابع انسانی بخش آب - کارشناسی ارشد مرد 3

 29  آموزش وزارت نیرو دارد دکترا مرد 4

 22  منابع انسانی بخش برق دارد دکترا مرد 5

 14  منابع انسانی وزارت نیرو دارد دکترا مرد 6

 12  و اقتصادي وزارت نیرو ریزي برنامه دارد کارشناسی ارشد زن 7

 20  توسعه مدیریت و مدیریت عملکرد دارد دکترا مرد 8

 20  منابع انسانی و توسعه مدیریت بخش برق دارد دکترا مرد 9

 14  منابع انسانی و توسعه مدیریت بخش برق - کارشناسی ارشد مرد 10

 16  شایستگی و توسعه و آموزش دارد دکترا مرد 11

 14  منابع انسانی و توسعه مدیریت بخش برق - کارشناسی ارشد زن 12
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 پژوهشهاي  یافته - 4

تحلیل تم و با انجام راهبرد یافته با خبرگان، از  ساختار نیمه هاي پس از انجام مصاحبه

 يها رویه. شد استفاده دهنده سازمان و پایه مضامین ،ها شاخص استخراج براي ها کدگذاري داده

  .است انتخابی و محوري باز، هاي کدگذاري شامل پژوهش در شده  استفاده دگذاريک

  

  کدهاي اولیه  بندي براي طبقه ها نمونه متن مصاحبه .3جدول 

  نمونه شواهد گفتاري  کد

پذیرش مسئولیت 

  ها گیري تصمیم

نسانی در کارکرد رهبري و راهبري حوزه منابع ا آثار ،ها درك نقشسازمان باید به «: 2شونده  مصاحبه

  .»حساس باشد بهینه نیروهاي و ارتقاي شایستگی افراد

 هاي اجراي آنها و همچنین چالش ،گیري تصمیمدر حوزه منابع انسانی مشکلات «: 5شونده  مصاحبه

 پیشین هاي ابلاغی بالادستی مشهود است که در سال هاي پذیرش مسئولیت با توجه به محدودیت

  .»تر هم شده است پررنگ

 سازي فرهنگنیاز به  »عنوان یک شایستگی مدیریتی به گیري تصمیمحفظ استقلال «: 8شونده  مصاحبه

  . و آموزش دارد

مدیران ارشد به  گیري تصمیم«با توجه به گستردگی سطح خدمات وزارت نیرو : 9شونده  مصاحبه

  .»باشد کلان و بخشی ذیربط هاي ، اهداف و برنامهها موقع و با آگاهی کامل از سیاست

تفویض اختیار و 

  مسئولیت

را قابل تفویض به نیروي انسانی شایسته  هاي مدیران باید توانایی تشخیص اختیار«: 3شونده  مصاحبه

واگذاري تدریجی را به سطوح زیرمجموعه داشته  براي نگري آیندهو  بینی پیشنیز و  داشته باشند

  .»باشند

با توجیه و آمادگی لازم  که صورتیواگذاري مسئولیت درقدرت و  ،اعطاي اختیار«: 7شونده  مصاحبه

  .»کند ر مشاغلشان را فراهم میبیشتر ب مهارافراد و  هاي زمینه بروز شایستگی ،صورت گیرد

بالاتر مراتب  درآنها رفته  رفته« در فرایند ارتقاي افراد در سطوح مدیریتی بالاتر :11شونده  مصاحبه

  . »گیرند میار گویی قر پذیرش مسئولیت و پاسخ

  
. شدند تبدیل ثانویه کدهاي به) آنها فراوان تعداد علت به( اولیه کدهاي ثانویه، کدگذاري در

 قرار بندي دسته مورد ثانویه کد 56 به اولیه، کدهاي پژوهش ادبیات براساس مرحله این در

 را پایه مضامین و بندي دسته ،خود معناي ماهیت به توجه با ثانویه کدهاي سپس. گرفتند

که در  شدند بندي تقسیم) مؤلفه( پایه مضمون 8 در ثانویه کد 56 مرحله دراین که دادند تشکیل

   .نشان داده شده است  4 جدول 
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فرعی هاي گیري تم آنها براي شکل بندي نتایج کدگذاري اولیه و طبقه .4جدول 

 کدگذاري اولیه تم فرعی هدف ردیف
نماد 

 شاخص

1  

 و عادشناسایی اب

 معماري هاي مؤلفه

 منابع شایستگی

در  انسانی

 دولتی هاي سازمان

 

 هاي شایستگی

 راهبردي

 S01  سازمان هاي عمیق و اصولی کارکنان نسبت به ارزش هاي نگرش

 S02  داشتن انگیزه و تعهد مستمر  2

 S03  اهمیت درونی رفتارهاي شهروندي سازمانی  3

 S11  ت آن نسبت به منابع شخصیتوجه به اهداف سازمان و اهمی  4

 S12  داشتن روحیه خلاق و نوآور  5

 S13  آموزش ضمن خدمت هاي شرکت فعال در دوره  6

 S14  رجوع ارباب برابر در کارکنانر اعمال و رفتابودن   منطقی  7

 S21  نگرش مثبت کارکنان به تحولات سازمانی  8

 S22  گروهیکار  اهمیت و توجه به  9

10  

یندهاي افر

هماهنگی 

 سازمانی

 S31  نیمختلف سازما هاي شده بین بخش تضمین ارتباط معنادار ووجود 

 S32  عملکردي سازمان یادگیري و هاي حضور فعال کارکنان در فعالیت  11

12  
 منظور به یادگیري هاي کاري شبکه هاي فعالیتایجاد و توسعه 

  تحقق یادگیري مداوم
S33 

13  

چندگانه براي  هاي ه آموزشئارا برايامکانات لازم  شدن  فراهم

 قلمرو محدود راستاي انجام وظایف خارج از توسعه افراد در

  آنها شغلی

S41 

 S42  وحدت رویه براي هماهنگی منابع انسانی اي هجلسبرگزاري   14

15  
 گروهی براي هاي کارگاه و ها فعالیت طراحی و اجراي

  کارکنان سازي هماهنگ
S43 

 S44  سازمان مسیرهاي ارتباطی درتسریع و توسعه   16

17  

یندهاي افر

توسعه 

 آموزشی

 و ايحرفه اساس نیازهاي ضمن خدمت بر هاي طراحی آموزش

  کارکنان تخصصی
S71 

18  
 هاي یقهو سل قهاساس علا ضمن خدمت بر هاي طراحی آموزش

  کارکنان
S72 

 S73  کارکنان شغلی دانش تايشده در راس  برگزار هاي تناسب آموزش  19

 S81  ضمن خدمت کارکنان هاي برگزاري مداوم آموزش  20

 S82  و مداوم براي کارکنان پیاپی هاي برگزاري آموزش  21

 S83  متنوع آموزشی براي یادگیري کارکنان هاي کارگیري روش هب  22

 S84  آموزشی هاي استفاده از امکانات و تجهیزات مختلف در برگزاري دوره  23

 S85  مندي از اساتید و خبرگان حوزه منابع انسانی بهره  24
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 کدگذاري اولیه تم فرعی هدف ردیف
نماد 

 شاخص

25  

 هاي مهارت

 ارتباطی

سا، همترازان سازمانی ؤهمکاران، مرئوسان، ر( ها نظر یی بهگو پاسخ

  به روش سازنده) رجوع و ارباب
S91 

 S92  طور مرتب کارمندان به اطلاعات ضروري بهه ئارا  26

27  
 و صورت صریح و روشن به افراد شفاهی به هاي گزارشه ئارا

  کارمندان
S93 

 S10-1  بازفضاي ارتباطی ایجاد   28

 S10-2  شده صورت مکتوب و سازماندهی حقایق و مسائل کاري بهه ئارا  29

30  

یندهاي افر

اثربخش منابع 

 انسانی

در  گیري تصمیماعضاي مؤثر بر امر  تمامسازمان براي  سازي شفاف

  منابع انسانیحوزه 
S11-1 

31  
مربوط به مدیران فعال  هاي و مسؤلیت ها بیانیه واضح از نقشه ئارا

  در حوزه منابع انسانی
S11-2 

 S11-3  مدیریت سازمان وسیله بهبیانیه واضح نسبت به مقاصد سازمان ه ائار  32

33  
سازمانی در جهت اهداف و مقاصد سازمان با  هاي اخذ تصمیم

  هاي ذینفع منافع گروهی و سازمان دنکرلحاظ 
S12-1 

34  
طور کلی  ، قراردادهاي مالی و بهها دسترس بودن اهداف، طرح در

  سازمان هاي اطلاعات و خروجی
S12-2 

 S12-3  طراحی سیستمی مؤثر جهت احقاق حقوق کارمندان سازمان  35

 S12-4  نفعان خود ذي برابر گویی سازمان در پاسخ  36

37  

 هاي تمهار

 رهبري

 

 S15-1  ها گیري تصمیمپذیرش مسئولیت 

 S15-2  تفویض اختیار و مسئولیت  38

 S15-3  ه اطلاعات صحیح به همکارانئشفافیت و ارا  39

 S16-1  متفاوت و مؤثر هاي ایجاد ارتباط  40

41  
مختلف  هاي ترغیب کارکنان به همکاري با یکدیگر در بخش

  کاري
S16-2 

42  

 هاي شایستگی

 عملیاتی

 S17-1  برخورداري کارکنان از تجربه متناسب و مرتبط در زمینه کاري

 S17-2  شده برخورداري کارکنان از استعداد و مهارت در زمینه شغل محول  43

 S18-1  شغل نیاز  مورد هاي تسلط کافی کارکنان در مهارت  44

45  
  آمیز موفقیت دادن  انجام براي خود هاي قابلیت اطمینان کارکنان به

  کارها بودن
S18-2 

 S18-3  کار دادن انجام براي لازم هايوجود توانایی  46

 S19-1  شغل در پایه معلومات و دانش و ذهنی توانمندي ،قدرت وجود  47
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 کدگذاري اولیه تم فرعی هدف ردیف
نماد 

 شاخص

 S19-2  پیاپییادگیري   48

49  
اهداف فردي  به رسیدن براي متفاوت هاي روش کردن  پیدا توانایی

  و سازمانی
S19-3 

 S20-1  طور مستقل ایجاد توانایی یادگیري به  50

 S20-2  سازمانیشده   و وظایف محول ها نقش کردن  توانایی عملی  51

52  
 هاي مهارت

توسعه 

 هاي فعالیت

 گروهی

 S21-1  گروهی هاي کارکنان براي کسب موفقیتتشویق 

 S21-2  گروهیاز کسب نتایج تقدیر   53

 S21-3  گروهیرفتاري خوب در کار الگوي ایجاد   54

 S22-1  مشترك کاري در سازمان هاي کشف و حفظ زمینه  55

 S22-2  گروهی هاي قدرت حل تعارض  56

  
تم  سهو مبانی نظري مرتبط، در  خود فرعی با توجه به ماهیت معناي هاي تم این نهایت در

  . ودش دیده می 5 جدول نتایج این مرحله در. اصلی قرار داده شد

  

 پژوهش يها لفهؤم ابعاد و يبند دسته .5 جدول

 )پایه مضامین( ھا مؤلفه )دهنده مضامین سازمان(ابعاد 

 مدیران منابع انسانی شایسته

 ارتباطی هاي مهارت

 گروهی هاي فعالیت توسعه هاي مهارت

 رهبري هاي مهارت

 شایسته یندهايافر و ها سیستم

 یندهاي توسعه آموزشیافر

 هماهنگی سازمانییندهاي افر

 یندهاي اثربخش منابع انسانیافر

 شایسته کارکنان
 عملیاتی هاي شایستگی

 راهبردي هاي شایستگی

  
کیفی، چهار مؤلفه قابلیت  هاي پژوهش هاي اعتبارسنجی یافته براي: تعیین کفایت کدگذاري

براي دستیابی به . ]36[ باید بررسی شود پذیري اطمیناناعتبار، قابلیت انتقال، قابلیت تأیید و 

اما موازي با یکدیگر و  ،صورت جداگانه این هدف وجود حداقل دو نفر براي انجام بررسی به

کدگذاري الگو از  نیز پژوهشدر این . ]37[هاي دو یا چند پژوهشگر الزامی است   مقایسه یافته
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یار کمی از دو مع پژوهشدر این . صورت موازي انجام شده است دیدگاه دو نفر خبره به

اسکات براي بررسی قابلیت اعتبار، قابلیت انتقال، قابلیت تأیید و  ضریب هولستی، ضریب پی

  .استفاده شده است پذیري اطمینان

  

 تعیین کفایت کدگذاري .6جدول 

 متغیر

)سطح تحلیل(  

تعداد کدگذاري 

 کدگذار اول وسیله به

N1)(  

 کدگذاري تعداد

دوم  کدگذار وسیله به

)N2(  

رد مشترك تعداد موا

  )M(بین دو کدگذار 

ضریب پایایی 

 هولستی

  ضریب

  اسکات پی

957/0 275 282 293 کدهاي اولیه  913/0  

ها شاخص  60 54 44 772/0  764/0  

  
درصد توافق «یا ) PAO( میزان همبستگی دیدگاه خبرگان با محاسبه ضریب هولستی

 چشمگیرياست که مقدار  دست آمده هب 957/0در سطح تحلیل کدهاي اولیه  1»شده  مشاهده

 محاسبه نیز اسکات که به روش هولستی وارد است، شاخص پی هایی اشکالبا توجه به . است

و  772/0ضریب هولستی در سطح تحلیل شاخص، . آمد دست هب 913/0 آن میزان که شد

ابعاد و با توجه  رو، این از .که مقدار مطلوبی است دست آمد به 764/0اسکات  ضریب پی

  1 شکلصورت  هب انیانس منابع یکپارچه شایستگی الگوي معماريشده   شناسایی هاي هلفؤم

  . ده استشطراحی 

  

                                                             
1. Percentage of Agreement Observation (PAO) 
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 در وزارت نیرو معماري شایستگی منابع انسانیالگوي  .1 شکل

  

  گیري نتیجهبحث و  - 5

 به توجه امروز، کار و کسب فضاي در تحقق اهداف هاي ترین جنبه از مهم هاي یکی

. است انسانی هاي سرمایه محوري هاي شایستگی بر تمرکز و انسانی منابع آفرینی ارزش

 که دولتی بخش انسانی منابع مدیران ویژه به مدیران مدیریتی هاي شایستگی به توجه همچنین

 اي ویژه اهمیت از هستند، دولت در شایستگی بر مبتنی مدیریت سیستم اجراي متولی خود

محوري  هاي منابع انسانی و تمرکز بر شایستگی آفرینی رزشاتوجه به نین چهم. است برخوردار

کار  و کسب مزیت رقابتی در فضاي کسب هاي جنبه ترین مهمیکی از نیز  انسانی هاي سرمایه

ویژه مدیران منابع انسانی بخش دولتی  به مدیریتی مدیران هاي توجه به شایستگی. امروز است

 اي ویژهبر شایستگی در دولت هستند، از اهمیت که خود متولی اجراي سیستم مدیریت مبتنی 
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کارگیري نگرش راهبردي  همنظور کسب مزیت رقابتی، ضمن ب به ها سازمان .برخوردار است

دنبال عوامل مؤثر بر عملکرد خود بوده تا با شناسایی   نسبت به محیط پرتلاطم اطراف خود، به

در همین راستا کیفیت . کنندود را تضمین و سنجش میزان اثر آنها و تقویت این عوامل، بقاي خ

ها و  هرچند که تعیین توانایی. کند سرمایۀ انسانی نقش حیاتی را در موفقیت سازمان ایفا می

هاي الگوها از  برخی سازمان ،قابلیت کارکنان براي کسب این موفقیت کاري بسیار دشوار است

ها  الگوکارگیري این  تا با بهکنند   استفاده می منابع انسانی راهبرد همسو باشایستگی منابع انسانی 

 .هاي منابع انسانی، عملکرد خود را بهبود بخشند در سیستم

یندهاي بخش اها یا فر در پژوهش حاضر، کارکنان سازمان، مدیران منابع انسانی و رویه

کار  هستگی بعماري شایمعنوان منابع کلیدي حوزه منابع انسانی در طراحی  منابع انسانی و به

ها از هماهنگی خدمات آنها استخراج خدمات از هماهنگی بین این منابع و شایستگی. روند می

 اي مجموعه شایستگی ،پژوهش این نظر  مورد شایستگی معماري در تر به بیان روشن. شودمی

ژه وی د که این هماهنگی ممکن است در خود منابع بهشومی تعریف هماهنگی نیروي و منابع از

ها و یا سیستم ارزش و قوانین، رویه از اي مجموعهمنبع دیگر مانند  راهکارکنان و مدیران یا از 

) معماري( ي یکپارچهبه لحاظ عملیاتی، الگو. صورت ضمنی تأمین شود هب... پاداش عملکرد و 

س أکه در ر» ارباب رجوع وسیله بهشده  شایستگی درك«نهایت به  شایستگی در سازمان در

مدیران « عامل، سه معماري شایستگیدر . دشو متصل می ،گیرد سله مراتب شایستگی قرار میسل

عنوان ابعاد مدل  هب» شایسته کارکنان«، »یندهاي شایستهاو فر ها سیستم«، »منابع انسانی شایسته

و هماهنگی آنها براي استقرار مدیریت مبتنی بر شایستگی در  شایستگیشناسایی شدند که 

 2و برند 1و پلتزز این ابعاد با تعاریف منابع سازمانی که توسط ملی. ولتی ضروري استسازمان د

ده کرجمله منابع بیان   را از ها و سیستم ها و رویه ها که نیروي انسانی و مدیریتی و فناوري... و 

ن مدیرا«. ]10و  22[ انطباق دارد ،اند تأکید کرده راهبردو بر اهمیت آن در عملکرد و اجراي 

 هاي با الگوهاي شایستگی یونسکو و سازمان ملل متحد که شایستگی» منابع انسانی شایسته

 .]30 ؛29[ منطبق است اند، شایستگی در نظر گرفته هاي عنوان یکی از چارچوب مدیریتی را به

 هاي پژوهشو ) 1400(، اسماعیلی )2021(، والت و همکاران )2023(اندیشیمی و همکاران 

                                                             
1. Mills and Platts 
2. Brandt 
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، )2017( 1طور خاص وو ه، ب]34 ؛27 ؛12[ ندا ضرورت شایستگی مدیران پرداخته متعدد نیز به

. ]35 ؛18[ اند بر شایستگی مدیران منابع انسانی تمرکز داشته... و ) 1399(واعظی و همکاران 

، »گروهی هاي توسعه فعالیت هاي مهارت«، »ارتباطی هاي مهارت«سه مؤلفه ، بعداین در 

و سازمان ) 2019(مدیریتی یونسکو  هاي سایی شد که با شایستگیشنا» رهبري هاي مهارت«

گروهی و تا حدي مهارت ایجاد اعتماد  شامل ایجاد مشارکت، رهبري، کار) 2019(ملل متحد 

و کار گروهی را در طراحی  ها ارتباط) 2021(والت و همکاران . ]30 ؛29[ منطبق است

که به بررسی انتقادي شایستگی ) 2017(وو . ]12[ کردندمدیریت شناسایی  هاي شایستگی

ن منابع انسانی پرداخت، شایستگی رهبري و مدیریت عملکرد سازمانی، امدیران و متخصص

، مدیریت نفوذ، مدیریت روابط، ارتباطات، رهبري و هدایت، ایجاد مشارکت، گروهرهبر 

مدیران منابع اي را در ادبیات مختلف شایستگی  رهبري و ایجاد رابطه، رفتار رهبري حرفه

شده براي مدیران منابع  شناسایی هاي با مؤلفهاین پژوهش که  ]18[است  کرده انسانی استخراج 

حوزه منابع انسانی در سازمان دولتی باید شایستگی مدیران رو،  این از. خوانی دارد انسانی هم

  .کندفراهم عنوان یکی از ابعاد محوري در مشارکت راهبردي این بخش  منابع انسانی را به

، چانگ )2021(شمار از جمله سالمینا و همکاران  نیز با تحقیقات بی» شایسته کارکنان« بعد

 منطبق است... و ) 1400(، هاشمیه و همکاران )2019(فالکو و یتسنکو  ،)2021(و همکاران 

در . ]33 ؛28 ؛23 ؛9 [ کردنده ئمختلف را ارا هاي که چارچوب شایستگی کارکنان در محیط

شناسایی شد که با » عملیاتی هاي شایستگی«و » راهبردي هاي شایستگی«دو مؤلفه این بعد، 

نتایج مطالعه هاشمیه و همکاران که به شایستگی راهبردي منابع انسانی اشاره دارد و شاخص 

، ]33[ شایستگی عملیاتی است هاي اي که به نوعی مرتبط با شاخص دانش و مهارت حرفه

و  شده توسط اندیشیمی  شناسایی هاي گی عملیاتی نیز با شایستگیشایست .منطبق است

خوانی  هم ،در قالب شایستگی سخت که به دانش و مهارت خاص اشاره دارد) 2023(همکاران 

که به تخصص عملکردي ناظر بر مهارت و ) 2021(مطالعه بردبار و همکاران . ]27[ دارد

خاص، تجربه،  هاي که به مهارت) 2021(کاران و چانگ و هم ]14[ کردهتجربه کارکنان اشاره 

و تا  ها نیز با این مؤلفه، ]28[خاص در شایستگی اشاره دارد  هاي تحصیلات و نیز قابلیت

                                                             
1. Vu 
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 هاي در طیف شایستگی. عملیاتی منطبق است هاي ذیل شایستگی هاي حدي با شاخص

عملیاتی، توانایی مربوط به نقش، مجري  هاي نیز شایستگی) 2017(شده توسط وو   شناسایی

منابع انسانی براي متخصصان  شناخت راهبرديبودن و   عملکردي، هوشیاري، شجاعت، مبتکر

. این دو مؤلفه تا حدي منطبق است هاي که با شاخص ]18[ منابع انسانی مطرح شده است

راهبردي است در مطالعه اسماعیلی  هاي همچنین شایستگی تعهد که در زمره شایستگی

  . ]34[ ز شناسایی شده استنی) 1400(

با چارچوب دولت  »یندهاي شایستهاو فر ها سیستم«یعنی  معماري شایستگیسومین بعد 

فرایندي را در چارچوب شایستگی مدیران ارشد  هاي که شایستگی) 2003(آفریقاي جنوبی 

یکی  عنوان که بعد ساختار را به) 1395(و تا حدي با دیدگاه قاسمی  ]31[خود در نظر گرفته 

گانه معماري شایستگی در نیروي انتظامی در کنار ابعاد زمان، مکان، کاربرد و فرد  از ابعاد پنج

نیز شش حوزه کلیدي شایستگی را براي ) 2017(وو . باشد می، منطبق ]20[ ه داده استئارا

دها مربوط به ابزار، فراین هاي جمله آن شایستگی که از کردن منابع انسانی سازماندهی امتخصص

سه مؤلفه براي این بعد،  ها یافته براساس .]18[ اطلاعاتی است هاي و سیستم ها و شیوه

 »یندهاي هماهنگی سازمانیافر« و »یند اثربخش منابع انسانیافر«، »یندهاي توسعه آموزشیافر«

عنوان رویکردهاي  آموزش و مربیگري را به) 2023(اندیشیمی و همکاران . شناسایی شده است

در حوزه شایستگی ) 2017( ووهمچنین . ]27[کردند شایستگی مدیران مطرح  تکمیلی

اطلاعاتی را  هاي طور خاص سیستم هو ب ها ن منابع انسانی، شایستگی فرایندها و شیوهامتخصص

استعدادها،  ریزي برنامهمدیریت عملکرد،  هاي مرتبط شایستگی هاي الگودر بررسی  ومطرح 

وسعه، عملکرد و پاداش، مدیریت تحول و فرهنگ و معمار طراحی سازمان، یادگیري و ت

 هاي که به نوعی با مؤلفه ]18[ کردشایستگی استخراج  هاي پژوهشرا در ترکیب  راهبردي

که به تأثیر فرایندهایی ) 2021(این موضوع با نتایج بردبار و همکاران . منطبق است بالاگانه  سه

ارتقاي توانمندي و آموزشی و مدیریت تحول  ریزي هبرنامدهی مبتنی بر عملکرد،  نظیر پاداش

مدیریت  هاي نیز به تغییر زیرسیستم) 1400(جهرمی . خوانی دارد تا حدي هم ]14[اشاره دارند 

 پژوهشی ،حال این با. ]32[منابع انسانی براي توسعه شایستگی مدیران منابع انسانی اشاره دارد 

انسانی و سازمانی در حوزه  جزا به فرایندهاي حوزهي ما صورت متمرکز و در قالب سازه هکه ب

 .تواند یک حوزه مطالعه باشد میمشاهده نشد که خود  ،شایستگی بپردازد
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گانه  سهدادن ابعاد   و کنار هم قرار سازي یکپارچهی با گمعماري شایستدیدگاه  ،ترتیب این به

 یمنابع انسان يها یستگید شاو عملکر یدرون هاي به بهبود تعامل مذکورمربوطه  هاي و مؤلفه

که  سازد یفراهم منیز سازمان را  يها راهبردعناصر و  نیمؤثر ب یهماهنگ و کنند یکمک م

جمله  ازدر سازمان دولتی  .شود یمنجر م راهبرديبه اهداف  یابیبه عملکرد بهتر و دسته جینتدر

  .دشوبلاغ و اجرایی تنظیم، ا ها هباید اسناد لازم با این ملاحظ شده،  سازمان مطالعه

معماري مختلف  ابعادوزارت نیرو در  شود پیشنهاد میو نتایج پژوهش  ها با توجه به یافته

یکپارچه  جامع و ستمیس یطراح يمبنا ،گریو در تعامل با همد کپارچهیصورت  هب یستگیشا

 سازي پیادهر دنین چهم .دشوابلاغ و اجرایی  ها هو اسناد لازم با این ملاحظ ردیقرار گ یستگیشا

و بهبود  تیتقو کردیرو ،کارکنان یستگیشا يارتقا منظور الگوي معماري شایستگی و به

و  گیردمورد توجه قرار   مربوط يارهایمع يبر ارتقا دیکأبا ت يو راهبرد یاتیعمل هاي یستگیشا

و در  در دستور کار قرار دهدرا  ریمس نیدر ا یمنابع انسان هاي و برنامه ها استیس ینیبازب

رهبري، توسعه  هاي ، مدیران براي ارتقاي مهارتمنابع انسانی جهت بهبود عملکرد مدیریت

و تمهیدات لازم  و ارتباطی در راستاي معیارهاي مرتبط بیندیشند گروهی هاي فعالیت

اندرکاران  مدیران و دستاز طرفی  .دشودر سازمان فراهم انتصاب  زمانخصوص قبل و  این در

 نینیاز ا  مورد ستهیشا يندهایاو فر ها ستمیکارکرد س ،فوق، از وجود هاي امضمن تحقق الز

و توسعه و  یمنابع انسان یاصل يندهایفرا یاثربخش ،یسازمان یهماهنگ تیحوزه با اولو

را براي  سازي هبهین هاي طرحمربوطه، اطمینان حاصل کنند و  يارهایآموزش با توجه به مع

 یستگیشا هايالگو يو بعد از اجرازمان ام دهند تا در قبل، بهبود وضعیت و شرایط آن انج

در شود  پیشنهاد میهمچنین  .رو شوند با مشکلات و موانع کمتري روبه یمنابع انسان

معماري الگوي  اساسبرسنجش و ارزیابی شایستگی منابع انسانی ضمن  آینده هاي پژوهش

معلولی ابعاد مختلف معماري  تحلیل عوامل هماهنگی و بررسی روابط علی و و شایستگی

هماهنگی و  راهاز  ،ها سازمانبا قابلیت پویا در  هاي شایستگی، سازوکار ایجاد شایستگی

 .شودیکپارچگی حاصل از معماري شایستگی بررسی 

  

   

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

6-
27

 ]
 

                            22 / 26

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-77117-fa.html


 و همکاران  پوران رئیسی  ____________...هاي معماري شاسیستگی منابع انسانی اد و مولفهشناسایی ابع

141 

  منابع - 6

 و ختایی .ع .م نقوي ترجمه سید ،»مدیریت منابع انسانی پیشرفته« .ا نسونویلکی ،ت ردمن ]1[

  .1393 .انتشارات مهکامه جلد دوم، :ا، تهران

[2] Bhagat, R., El Achmar, D. The conceptual relation between human 
resource management and competency mapping. The Online Journal of 
Distance Education and e-Learning, (2023). Volume 11, Issue 1. 

[3] Arz Bhutto, S., Jamal, Y., Ullah, S. FinTech adoption, HR competency 
potential, service innovation and firm growth in banking sector, Heliyon 
9, (2023). e13967. 

[4] Almir R., da Silva S.a, Isabella F., Freitas G. V. Meritocracy and 
competency-based people management model: utopia or organizational 
reality? Cad. EBAPE.BR, Jan-Mar (2021). 19 (1). 

جهت تحقق گام دوم  یمنابع انسان هاي یستگیمدل شا یطراح« .ش حسنوند ،م یملک ]5[

 .106- 117 ،)8(25 ،1400 .ییایآموزش علوم در، »انقلاب

[6] Nguyen, D., Dao, T. K. The mediating role of innovation in the 
relationship between high-performance human resource management 
practices and firm performance, Heliyon 9, (2023). e22720. 

[7] Srikanth. PB. Developing human resource competencies: an impirical 
evidence. Journal of Human Resource Development International, 
(2019). vol. 22, no. 4, pp. 343-363. 

[8] Głodowska, A., Wach, K., Maciejewski, M. Which resources and 
competences are in favour of an international strategy? A case of Polish 
firms. Studies of the Industrial Geography Commission of the Polish 
Geographical Society, undefined, (2022). 

[9] Salmina, M., Yu Ding, A., Yu, M. Human Resources Strategy to 
Improve HR Competencies, Journal of Worker Competency and 
Performance, (2021). Vol. 1(2), March. 

[10] Brandt, A. Organizations and Resources. John Wiley & Sons, Ltd, 
(2003).  

[11] Shet, S.V.; Del Giudice, M.; Rammal, H. G. Managerial challenges to 
promoting competency-based intellectual capital in emerging market 
economies –developing a framework for implications. Journal of 
Intellectual Capital, (2022). Vol. 23 No. 1: 85-102. 

[12] Waldt, van der G., Fourie, D. J., & van Dijk, G. Senior manager 
competency profiling: The case of local government sector in the 
emerging country. Journal of Governance & Regulation, (2021).10(4), 
15–26. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

6-
27

 ]
 

                            23 / 26

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-77117-fa.html


  1404، بهار 1، شماره 15دوره   ________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

142  

[13] Pantius, Drahen, Soeling, Competency-Based Human Resource 
Management Practice PT. BPJ. International Journal of Social Service 
and Research, undefined. (2023). v3i3.307. 

[14] Bordbar, G., Konjkav Monfared, A., Sabokro, M., Dehghani, N. and 
Hosseini, E, "Human resources competencies scale development and 
validation: an Iranian measure". Industrial and Commercial Training, 
(2020). Vol. 53 No. 3, pp. 250-267. 

[15] Uppathampracha. R. Competencies of human resources professional. 
WMS Journal of Management, (2019). 8 (2), 122-135. 

[16] Mojab, F., Zaefarian, R., & Dazian Azizi, A.H. Applying Competency 
based Approach for Entrepreneurship education. Procedia - Social and 
Behavioral Sciences, (2011). Volume 12, Pages 436-447, ISSN 1877-
0428. 

 هاي شایستگی هاي لفهؤم بندي تیو اولو ییشناسا«. م زمانه يریپ ،ك یقدم ،ح یانیقد ]17[

 یکی: يمورد مطالعه( AHP یسلسله مراتب لیتحل کردیاساس رو بر یمنابع انسان تیریمد

 ،)95(25 ،1401 .جیبس يمطالعات راهبرد ،»)نیمستضعف جیسازمان بس هاي از مجموعه

231 -197. 

[18] Vu, G. A Critical Review of Human Resource Competency Model: 
Evolvement in Required Competencies for Human. Journal of 
Economics, Business and Management, (2017). volume5, pages 357-
365. 

[19] Telha, A., Rodriguesa, A., Páscoaa, C., Triboletb, J. The competency 
architecture as error limiting element and efficiency enhancer in 
business processes. Conference on ENTERprise Information 
Systems/International Conference on Project MANagement/ 
Conference on Health and Social Care Information Systems and 
Technologies, CENTERIS/ProjMAN/HCist, (2016). October 5-7.  

 .»دیدگاه معماري :نیروي انتظامی ایستگی درهاي ش ها و شاخص مؤلفه   ابعاد،« .ح قاسمی ]20[

  .69-82، 14دوره ، 1395 .فصلنامه دانش انتظامی مرکزي

[21] Janne, J., Korhonen., Wolfgang, A., Molnar. Enterprise Architecture as 
Capability: Strategic Application of Competencies to Govern Enterprise 
Transformation. IEEE 16th Conference on Business Informatics, 
Geneva, Switzerland, (2014). pp. 175-182. 

[22] Mills, J., Platts, K., & Bourne, M. competence and resource 
architecture. International Journal of Operations & Production 
Management, (2003). 23(9),977-994. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

6-
27

 ]
 

                            24 / 26

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-77117-fa.html


 و همکاران  پوران رئیسی  ____________...هاي معماري شاسیستگی منابع انسانی اد و مولفهشناسایی ابع

143 

[23] Falko, S., Yatsenko, V. Architecture of personnel competencies at high-
tech enterprises. VESTNIK OF ASTRAKHAN STATE TECHNICAL 
UNIVERSITY. SERIES: ECONOMICS, (2019). 29-39. 10.24143/2073-
5537-2019-1-29-39. 

[24] Suciu, M.C., Plesea, D.A., Petre, A., Simion, A., Mituca, M.O., 
Dumitrescu, D., Bocaneala, A.M., Moroianu, R.M., Nasulea, D.F. Core 
Competence-As a Key Factor for a Sustainable, Innovative and 
Resilient Development Model Based on Industry 5.0. Sustainability, 
(2023).15,7472. 

[25] Bahar, E., Köroğlu, E., O. Human Resources Competencies and the 
Mediation Role of the Organizational Climate, BMIJ, (2020). 8(4): 993-
1014. 

[26] Sari L., Anggia, R. Lubis, A., Proposed Human Resource Competency 
for Society 5.0, Jurnal Mimbar Ilmu, (2024). Volume 29, Number 1, 
pp. 46-55. 

[27] Ndayishimiye C, Dubas-Jakóbczyk K, Holubenko A and Domagała A. 
Competencies of hospital managers–A systematic scoping review. 
Front. Public Health, (2023). 11:1130136. 

[28] Chung, C.-H and Chen, L.-J. Text mining for human resources 
competencies: Taiwan example. European Journal of Training and 
Development, (2021). Vol. 45 No. 6/7, pp. 588-602. 

[29] UNESCO. UNESCO competency framework, (2019). Retrieved from 
https://en.unesco.org/sites/default/files/competency_framework_e.pdf. 

[30] United Nations. Competencies for the future, (2019). Retrieved from 
https://careers.un.org/lbw/attachments/competencies_booklet_en.pdf.  

[31] Department of public service and administration (DPSA), (2003). SMS 
Handbook. Pretoroa: DPSA. 

هاي مدیران منابع انسانی جهت موفقیت در بحران کرونا شناسایی شایستگی« .جهرمی ع ]32[

  .207- 238، )1(9 ،1400 .انتظامیمدیریت منابع در نیروي  ،»با رویکرد دیجیتال

طراحی چارچوب شایستگی کارکنان «. م زکلیکی بابایی ،م آ، امیري پور ، قلیم هاشمیه ]33[

نشریه مدیریت  ،»)مورد مطالعه معاونت برق وزارت نیرو(مبتنی بر راهبردهاي سازمان 

 .29- 58، )1(13 ،1400 .دولتی

المللی  مقالات همایش بین ،»ایرانی - یران اسلامیه الگوي شایستگی مدئاار« .ا اسماعیلی ]34[

  .1400، تهران .دانش و فناوري هزاره سوم، مدیریت و حسابداري ایران

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

6-
27

 ]
 

                            25 / 26

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-77117-fa.html


  1404، بهار 1، شماره 15دوره   ________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

144  

ستگی مدیران منابع انسانی یالگوي شا« .ف تاجی ،د پور حسین ،ع.م نقوي سید ،ر واعظی ]35[

 .بهبود تحولو فصلنامه مطالعات مدیریت  ،»شدن  دولتی در شرایط جهانی هاي سازمان

  .9- 44 ،96شماره  ،1399

[36] Krippendorff, K. Content analysis: An introduction to its methodology. 
Thousand Oaks: SAGE Publications, (2018). 

 ،»رویکردي جامع: پژوهش کیفی در مدیریت شناسی روش« .ح فرد دانایی ع، ، آذرم الوانی ]37[

  .1395 .صفار :تهران

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

6-
27

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            26 / 26

https://ormr.modares.ac.ir/article-28-77117-fa.html
http://www.tcpdf.org

