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هاي مدیران  هاي هوش عاطفی، شناختی و اجتماعی در شایستگی شایستگیبررسی تأثیر 

  منابع انسانی بخش دولتی ایران
  

  عباسعلی حاجی کریمی
  علی رضائیان

   زاده مقدم اکرم هادي
  علی بنیادي نائینی

  

  چکیده 

هـاي   هـا، تعیـین شایسـتگی    هاي اداري دولت سالاري در سیستم استقرار شایستهترین ارکان  یکی از مهم

مدیران به ویژه مدیران منابع انسانی است؛ چرا که نه تنها باید، خـود، مبتنـی بـر چـارچوب مشخصـی      

انتخاب شوند، بلکه باید استقرار مدیریت مبتنی بر شایستگی را نیز در سیسـتم دولتـی ضـمانت کننـد.     

هاي مدیران منابع انسـانی بـه    ر این مقاله، پس از ارائه مدلی دو سطحی متشکل از شایستگیبنابراین، د

ها از بخش خصوصی به بخش دولتی،  هاي هوشی، سرایت مباحث مربوط به شایستگی ویژه شایستگی

ر نامه و اطمینان از روایی و پایایی ابـزا  ترین مسائل است. در ادامه و پس از تدوین پرسش یکی از مهم

ها، توزیع شـد.   نامه در میان نمونه آماري متشکل از کارشناسان و مدیران وزارتخانه گیري، پرسش اندازه

سازي معادلات ساختاري استفاده شـد و   اي از مدل هاي این تحقیقِ توسعه همچنین، براي آزمون فرضیه

هـاي مـدیران    اد شایستگیهاي اهم تحقیق و تأثیرگذاري زی دهنده تأیید کلیه فرضیه نتایج حاصل، نشان

هاي اخص تحقیق بود. همچنین،  آفرینی منابع انسانی و رد شدن برخی از فرضیه منابع انسانی در ارزش

ریزي و  برنامه«ترین شاخص آن  داراي اولویت نخست و مهم» ریزي و مدیریت شایستگی برنامه«متغیر 

  است.» سازماندهی امور کارکنان

  واژگان کلیدي

آفرینی منـابع   هاي مدیران منابع انسانی، ارزش هاي مدیریتی، شایستگی هوشی، شایستگیهاي  شایستگی

  انسانی، مدیران منابع انسانی بخش دولتی ایران
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  مقدمه

دهد،  هاي مختلف سازمان و مدیریت نشان می همان گونه که مطالعات متعدد در عرصه

ها، تحصیل اطمینان از وجود  سازمانپس از طراحی و معماري راهبردي منابع انسانی در 

انداز راهبردي از اهم امور است و این امر،  هاي لازم براي اجراي دقیق این چشم مهارت

هاي مورد نیاز سازمان، کارکنان و مدیران است. اهمیت این  مستلزم احصاي شایستگی

منابع  هاي متولیان موضوع، زمانی مضاعف خواهد بود که به دنبال شناسایی شایستگی

باید متولی استقرار نظام  انسانی سازمانی و به ویژه مدیران باشیم؛ چرا که کسانی که می

هاي لازم باشند و ثانیاً  مدیریت مبتنی بر شایستگی باشند اولاً خود باید داراي شایستگی

کارکنان و مدیران را رصد کنند. همچنین، با توجه   ها، ها در دیگر حوزه وجود شایستگی

شود که  شرایط ورود به آن حرفه را  ها، استانداردهایی تعریف می ینکه در همه حرفهبه ا

کند، در دهه اخیر، جنبش خودکنترلی منابع انسانی  تعیین و تبحر مورد نیاز را گواهی می

ها و رفتارهاي  اي از دانش گرایی در مجموعه رشد چشمگیري یافته و باعث تخصص

کنند،  براي کسانی که در حوزه منابع انسانی فعالیت می مورد انتظار و پیامدهاي ویژه

هایی  توان به این دانش و رفتارهاي مورد انتظار، به مثابه شایستگی شده است؛ که می

نگریست که مدیران منابع انسانی براي اجراي بهینه امور به آنها نیازي ضروري دارند. 

هاي مدیران منابع انسانی، به ویژه  بنابراین، در این مقاله، به دنبال احصاي شایستگی

 -شود هاي رهبري مدیران منابع انسانی می که باعث تقویت جنبه-هاي هوشی  شایستگی

که زیربناي استقرار -ها هستیم و مباحث مربوط به مدیریت مبتنی بر شایستگی

به بخش خصوصی سرایت داده شده است. این مهم،  -ها است سالاري در دولت شایسته

شناسی و تجزیه و تحلیل  بیان مسئله، بررسی پیشینه و ادبیات موضوع، روش پس از

  رسد. ها و با عرضه نتایج و پیشنهادات به سرانجام می داده

  . بیان مسئله1

هاي توجه به منابع انسانی و توسعه و توانمندسازي آن که ارزشمندترین سرمایه

ایی در کلاس جهانی هستند، افز شوند و محور توانایی و دانش سازمانی محسوب می

ها مد نظر  کننده در سازمان مؤید این واقعیت است که انسان، شریک راهبردي و تعیین
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جانبه و متوازن است.  قرار گرفته و پرورش و توسعه منابع انسانی، موجب توسعه همه

و گرایانه در حوزه مدیریت منابع انسانی آفرین و تحول بنابراین، اجراي اقدامات ارزش

هاي تراز با دیگر کارکردهاي راهبردي و مؤثر سازمان، شایستگی ابعاد مختلف آن، هم

کار فراهم خواهد آورد. همچنین، در محیطی که با تغییرات و محوري را در فضاي کسب

وکار، تغییرات سریع فناوري و  رو است و مدیران با جهانی شدن کسب مستمر روبه

اند باید به مدیریت ها مواجهجذب و استفاده از استعدادرقابت مبتنی بر شایستگی براي 

هاي انسانی در ابعاد و کارکردهاي مختلف منابع انسانی، توجه کافی شود؛ بهینه سرمایه

اما نکته مهم اینجاست که استفاده از مدیرانِ کارآمد در این عرصه باعث رشد و اعتلاي 

هاي مورد نیاز مدیران منابع احصاي شایستگی شود؛ بنابراین، کلیه ابعاد منابع انسانی می

انسانی متناسب با شرایط جدید و الزامات بومی و فرهنگی، به ویژه تمرکز بر 

و در  -گردد هاي رهبري مدیران می که باعث تقویت مهارت-هاي هوشی  شایستگی

  پذیر است.نا ها براي این دسته از مدیران، اجتنابنتیجه طراحی مدل شایستگی

پذیر است و  ه به موضوع شایستگی در عرصه مدیریت از نظر دیگري نیز تأملتوج

آن اینکه اگر چه مدیریت شایستگی در بخش خصوصی، ظهور و بروز یافته و کمتر در 

بخش عمومی و دولتی نمایان شده است، اما برخی دانشمندان، آن را اهرمی براي 

هاي موجود در درون خود را به یاند تا بوروکراس هاي دولتی در نظر گرفته سازمان

). آهنگ Hondeghem & Vandermeulen, 2000واحدهاي کارا و منعطف تبدیل کنند (

توجه به این موضوع در بخش دولتی نیز شتاب گرفته است؛ مؤید این بحث، توجه به 

ها در قوانین خدمات کشوريِ کشورهایی همچون ایالات متحده امریکا، شایستگی

ها در قوانین  یس، آلمان، هلند، سوئد، ژاپن و ... است و راهبردهاي این دولتکانادا، انگل

)، چرا که در دنیاي نوي امروز، هر Jarvalt & Veisson, 2006, p.1مشخص شده است (

کشوري براي پرورش مدیران و رهبران شایسته و افزایش ظرفیت حکمرانی و نیز 

زمند مدیران و کارکنانی است که بتوانند افزایش کارایی و اثربخشی خدمات عمومی، نیا

بر اساس شایستگی خویش، خدمات بهتري به شهروندان بر اساس منافع عمومی جامعه 

هاي خویش  ها و شایستگی عرضه کنند و متناسب با رشد روزافزون تغییرات، توانمندي

  را بهبود بخشند.
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لحاظ تاریخی  گفتنی است که رهبردهاي پرورش رهبران در کشورهاي مختلف، به

اي قرار دارد. در یک سر طیف، سطح بالایی از حضور  و فرهنگی در طول طیف گسترده

ها براي تعیین هویت مشترك و ایجاد ظرفیت، وجود دارد. این کشورها به  و نقش دولت

منظور آموزش یکسان کارگزاران، رهبران و مدیران خود را از مراحل ابتدایی با نظام 

 ENAنظیر -متمرکزي 
دهند. در  کنند و پرورش می شناسایی می -در کشور فرانسه 1

انتهاي دیگر طیف، کشورهایی هستند که بدون ایفاي نقش دولت مرکزي در پرورش 

پذیرند؛ بنابراین، بین این دو سر طیف، ترکیبات  را می 2رهبران، رویکردهاي نوع بازار

کوشد ظرفیت و یکپارچگی خدمات  متفاوتی از کشورها نظیر بریتانیا قرار دارد که می

 عمومی را با گردش کارگزاران، بین نهادهاي دولتی محقق کنند و یا در هلند، خدمات

 & Jarvaltشود که باید وراي منافع نهادي باشد ( کشوريِ ارشد مشترك بنیان نهاده می

Veisson, 2006, p.1.(  

ایش انتظارات از بخش گفته و توجه به عواملی چون افز با الهام از مطالب پیش

عمومی، تمرکز بر رویکردهاي نو در عرصه مدیریت منابع انسانی همچون بنیاد نهادن 

، ضرورت افزایش کارایی و اثربخشی خدمات 3رویکرد مدیریت مبتنی بر شایستگی

کارگیري شایستگان در سطح کارکنان و مدیران، استقرار  عمومی به شهروندان با به

به رویکرد  4سالاري، ضرورت تغییر نگاه از رویکرد مبتنی بر شغل فرآیندهاي شایسته

توان  ، توجه به پرورش رهبران شایسته در بخش عمومی و ... می5مبتنی بر شایستگی

ضرورت مدل جامع مدیریت شایستگی را در عرصه مدیریت منابع انسانی به ویژه در 

  بخش دولتی کشور احساس کرد.

حاظ نیروي انسانیِ متخصص در مرتبه مناسبی قرار دارد، در کشورمان ایران که از ل

گیري و مدیریت بهینه این سرمایه عظیم، مستلزم تغییر مهارت، دانش، نقش و  بهره

گرایانه میسر  هاي تحولهاي متولیان منابع انسانی است و ورود به حوزه فعالیت توانایی

، همکار راهبردي و رهبري گر، حامی هایی همچون توسعهشود مگر با ایفاي نقش نمی

زمان با تغییرات محیط درونی و  منابع انسانی. بنابراین، در مسیر تعالی منابع انسانی و هم

هاي مدیران منابع انسانی به ویژه در بخش دولتی وکار، توجه به شایستگی بیرونی کسب

ه که دامنه تصمیمات و اقدامات آن مستقیم یا غیرمستقیم در تمامی آحاد جامع-
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ناپذیر  و سپس طراحی مدل بومی مدیریت شایستگی در ایران اجتناب -تأثیرگذار است

هاي نگرشی و ماهوي در ماهیت نظام جمهوري اسلامی، این ضرورت و  است و تفاوت

هاي  توان گفت که طراحی مدل شایستگی کند. بنابراین، می اهمیت را مضاعف می

که باعث -هاي هوشی  تأکید بر شایستگیمدیران منابع انسانی بخش دولتی ایران با 

اهم اهداف این تحقیق است و همسو با این  -گردد تقویت مهارت رهبري مدیران می

ها به بخش دولتی ایران نیز، ابزاري براي تحقق فرآیند  هدف، سرایت موضوع شایستگی

  تواند در نظر گرفته شود. سالاري در نظام اداري می شایسته

 . پیشینه تحقیق 2

 . ادبیات موضوع2-1

جدیدي نیست؛ بلکه  رویکرد شایستگی در حوزه مدیریت منابع انسانی، رویکرد

هایی را به نام شایستگی در نظر  ها و صلاحیت ها براي سرباز خوب رومی، نسبت رومی

گردد؛  برمی 1970کارگیري شایستگی در عرصه مدیریت به دهه  اند. همچنین، به گرفته

، شایستگی را در ادبیات منابع انسانی، معرفی و مطرح 6کللند د مکیعنی زمانی که دیوی

ها و فرآیندهاي انتخاب افراد بود. او در  کرد. در آن زمان، تلاش وي جهت بهبود رویه

هایی همچون حساسیت بین فردي،  نشان داد که  شایستگی 1973تحقیق خود در 

هایی را  ح مختلف، تفاوتهاي مدیریتی در سطو ملاحظات مثبت چندفرهنگی و مهارت

). در ادامه و در طول زمان، رویکردهاي McClelland, 1973آورد ( بین افراد به وجود می

مبتنی بر شایستگی به ابزاري اساسی و حیاتی در کارکردهاي سازمانی همچون 

ریزي جانشینی و ارزیابی عملکرد تبدیل شدند؛ تا  ریزي نیروي انسانی، برنامه برنامه

این اصطلاح را متداول و مشهور  7کللند، بویاتزیس س از طرح شایستگی مکاینکه پ

، شایستگی را ترکیبی از انگیزه، خصیصه، مهارت، 1991در سال  8کرد و سپس وودروف

مهارت، خودپنداري، نقش اجتماعی و دانش مطرح کرد که این خود، مجالی را براي 

  ).Boyatzis , 2009ها به وجود آورد ( بحث و مناظره درباره شایستگی

هاي متعددي عرضه  هاي این مقاله، تعاریف و مدل براي شایستگی و دیگر کلیدواژه

  توان بیان کرد: هاي برگزیده را این گونه می تعاریف و مدل شده است که
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هاي صریح و ضمنی که توانایی  شایستگی، ترکیبی است از دانش، رفتار و مهارت

  ).Draganidis &  Mentzas , 2006دهد (راد میو ظرفیت اجراي اثربخش وظایف را به اف

) یا مبتنی 2009( 10هاي بویاتزیس و رأتی بر اساس دیدگاه 9هاي هوشی شایستگی

، 12)، ترکیبی است از شایستگی هوش عاطفی2009و دیگران ( 11ریان بر نظرات

  .14و شایستگی هوش شناختی 13شایستگی هوش اجتماعی

 در این تحقیق به شرح زیر است:شده  هاي استفاده همچنین تعریف هوش

شود،  هاي عاطفی تشکیل می ها و توانایی اي از دانش هوش عاطفی که از مجموعه

دهد  توانایی کلی ما را در پاسخ به نیازهاي محیطی به طور مؤثري تحت تأثیر قرار می

)Hughes et al., 2005, p. 37 ؛ همچنین، شایستگی هوش عاطفی، متشکل از توانایی(

ص، فهم و استفاده از اطلاعات عاطفی فردي با هدف رهبري برتر یا عملکرد تشخی

عمل،  هاي ابتکار ). در اینجا، شاخصBoyatzis & Ratti, 2009متعالی و کارآمدتر است (

هاي این شایستگی لحاظ  نفس و خودآگاهی، گویه انعطاف، اعتمادبه و شرایط با تطبیق

  اند. شده

گیرد.  آمیز با افراد شکل می هاي تعاملِ موفقیت مهارتهوش اجتماعی از ترکیبی از 

به عبارتی دیگر، هوش اجتماعی، عبارت است از توانایی معاشرت بهینه با افراد و جلب 

). همچنین، شایستگی هوش اجتماعی عبارت Albrecht, 2006, p. 10همکاري ایشان (

پیرامون دیگران با هدف است از توانایی تشخیص، فهم و استفاده از اطلاعات اجتماعی 

). در اینجا Boyatzis & Ratti, 2009رهبري برتر یا عملکرد متعالی و کارآمدتر (

تعارض،  بخش، نفوذ و مدیریت الهام سازمانی، رهبري سازي، آگاهی هاي تیم شاخص

  اند. هاي این شایستگی لحاظ شده گویه

با تفکر و تحلیل  هاي مرتبط اي از مهارت شناختی، عبارت است از مجموعه هوش

). همچنین، شایستگی هوش شناختی، عبارت است از Albrecht, 2006, p. 10اطلاعات (

هایی که باعث عملکرد متعالی و کارآمدتر  توانایی تأمل و تحلیل اطلاعات و موقعیت

 ها، تفکر رویداد از سازي هاي مفهوم ). در اینجا، شاخصRyan et al, 2009شود ( می

  اند. هاي این شایستگی لحاظ شده الگوها، گویه شناختمند و  نظام
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هاي  ها و تخصص نظر از حوزه ، صرف15هاي مدیریتی بررسی شایستگی

ها و رویکردهاي مختلفی  بندي اي که مدیران باید کسب کنند، حاکی از دسته کارکردي

بر هاي مبتنی بر دانش، مبتنی  بندي در قالب سه حوزة شایستگی است؛ من جمله تقسیم

)؛ و یا بررسی و Wickramasinghe & De Zoyza ,2008ها ( مهارت و مبتنی بر ارزش

هاي مدیریتی در نیروي دریایی سلطنتی بریتانیا با عرضه چهار  تعیین شایستگی

هاي  هاي ادراکی، شایستگی در قالبی یکپارچه با عناوین شایستگی 16ابرشایستگی

 & Youngآفرینی ( هاي موفقیت تگیهاي تعاملی و شایس سازي، شایستگی جهت هم

Dulewicz, 2009تحقیقی  که در قالب- هاي مدیریتی در اروپا شایستگیو یا بررسی  )؛

به منظور بررسی اهمیت شایستگی مدیران عالی و میانی در سرتاسر مرزهاي اروپا و در 

 45که بر اساس آن  -هاي مختلف سازمانی صورت گرفت هاي مختلف و اندازه محیط

  .)Iversen, 2000( دبندي ش یستگی، احصاء و رتبهشا

توان به چارچوب توسعه هاي بارز در زمینه شایستگی مدیریتی می از دیگر مدل

 Project Managementاشاره کرد ( PMBOK 18در قالب  PMCD 17شایستگی مدیر پروژه 

Institute, 2002, p. 17هاي جهانی  هاي شایستگی ). بنابراین، با توجه به تعیین شاخص

) و 1998مدیریت پروژه (رویکردي جهانی به شایستگی مدیریت پروژه در سال 

هاي شخصی مدیریت  هاي مندرج در ساختار شایستگی واحدهاي شایستگی و مجموعه

پروژه، ابعاد شایستگی موفقیت و اقدام، شایستگی اثربخشی شخصی، شایستگی تأثیر و 

رسانی و خدمات انسانی  تی و شایستگی کمکنفوذ، شایستگی مدیریتی، شایستگی شناخ

  ها در نظر گرفته شده است. مطرح است که شایستگی مدیریتی در کنار دیگر شایستگی

توان به مدل  هاي مدیریتی می هاي مشهور در زمینه شایستگی از دیگر مدل

و دیگران که از ارکان اصلی این پژوهش است اشاره کرد. در اینجا،  19اسلوکام

شایستگی اقدام  ،21ریزي و مدیریت برنامه ، شایستگی20مدیریت بر خویشتن شایستگی

، 25چندفرهنگی و شایستگی 24، شایستگی تیم کاري23ارتباطی ، شایستگی22راهبردي

 ).Slocum et al., 2008, P. 6دهند ( اجزاي اصلی مدل را تشکیل می

ضه شده هاي مختلفی عر ، مدل26هاي مدیران منابع انسانی در خصوص شایستگی

هاي متخصصینِ حوزه توسعه منابع انسانی  ها و شایستگی است که برخی به قابلیت
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) که در قالب شش عنوان کلی، 2010( 27من جمله مدل گیبرسون- پردازند  می

وکار،  هاي عمومی کسب هاي ارتباطی، شایستگی هاي مدیریتی، شایستگی شایستگی

اخلاقی مدل را -هاي قانونی تگیهاي تنوع و شایس هاي ریاضی، شایستگی شایستگی

-پردازند  و برخی دیگر، به طور خاص، به شایستگی منابع انسانی می -کند عرضه می

 & Ulrichبه بعد ( 1987از سال  و دیگران 28من جمله مطالعات آقاي اولریچ

Brockbank, 2005, P. 37ترین  ترین و بزرگ). ایشان در دانشگاه میشیگان، طولانی

هاي متولیان منابع انسانی را در چند مقطع اصلی در طول  مینه شایستگیمطالعه در ز

سال انجام  20میلادي و در طی بیش از  2007و  2002، 1997، 1992، 1987سالیان 

کند  اند عرضه می روز و تکمیل شده داده است و پنج مدل را که در طول زمان، به

)Ulrich et al., 2008, P. 115.( 

ها در دیگر کشورها آزمایش شده است؛ مثلاً،  رخی از این مدلهمچنین، نتایج ب

هاي  هاي ضروري و حیاتی براي متخصصان منابع انسانی در شرکتسنجش شایستگی

، 29هاي منابع انسانی اولریچ و بروکبنک تولیدي مالزیایی بر اساس مدل شایستگی

در این مقاله  که بیشتر- 2002دهنده تأیید هر پنج جزء مدل شایستگیِ سال  نشان

اند از اعتبار  ). این پنج جزء مدل عبارتSang Long, 2009است ( -اند استفاده شده

(متشکل از دو  33، مشارکت راهبردي32، فناوري منابع انسانی31وکار ، دانش کسب30فردي

از مدل قبلی اولریچ و دیگران) و دستاوردهاي منابع  34شایستگی فرهنگ و تغییر

و با عناوین طراحی  36آفرینی منابع انسانی که در این مقاله، شایستگی ارزش 35انسانی

، حفظ و 40، مدیریت عملکرد39، آموزش و توسعه38، جذب37ساختار سازمانی

42و طراحی سیستم پاداش 41نگهداري
 در نظر گرفته شده است. 

گفتنی است که منظور از مدیران منابع انسانی بخش دولتی ایران در این مقاله، 

دیرانی است که مسئولیت اجراي کارکردهاي مختلف مدیریت منابع انسانی را در م

  هاي مختلف بر عهده دارند. وزارتخانه
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 . سابقه تحقیقات2-2

 1990ها به حوزه مدیریت دولتی در عرصه جهانی به دهه قدمت ورود بحث شایستگی

ها ظهور  ناسبات دولتگردد و این موضوع اگر چه در قوانین و مقررات ناظر بر مبرمی

باره، متنوع و حاکی از نقاط قوت و ضعف  و بروز یافته است، اما تجارب کشورها دراین

هاي این گوناگون است. کشور ما ایران نیز از این قاعده مستثنی نیست و پژوهش

هاي دانشگاهی شکل گرفته  نامه موضوع، بیشتر در بخش خصوصی و در قالب پایان

 است.

ها، مدیریت مراجعه به مقالات، منابع متعددي در حوزه شایستگیهمچنین با 

هاي منابع انسانی، بررسی شد،  هاي مدیران و رهبران و شایستگیها، شایستگیشایستگی

اي از برخی از آنان در قسمت قبلی مورد استناد قرار گرفت. در این مقالات  که خلاصه

است بررسی موضوع در بخش خصوصی و تحقیقات، آنچه بیشتر مورد تأکید واقع شده 

ها به ویژه براي مدیران منابع انسانی بخش است و توجه به موضوع مدیریت شایستگی

توان  بندي زیر می اي از این مقالات را در قالب دسته دولتی در حاشیه قرار دارد. خلاصه

  بیان کرد:

 موفقیت  هاي حیاتی رهبران برايهاي مرتبط با بحث شناسایی شایستگیمقاله

 و اثربخشی؛

 هاي مدیران به ویژه در سطح میانی؛هاي مرتبط با شایستگیمقاله 

 ها؛ ها براي مدیران بیمارستانهاي مرتبط با مدیریت شایستگیمقاله 

 هاي مرتبط با مطالعات تطبیقی بین کشورها؛مقاله 

 ها؛ هاي مرتبط در شرکت هاي مرتبط با آزمون مدلمقاله  

 هاي دانشگاهی التحصیلان رشته هاي فارغبا احصاي شایستگیهاي مرتبط مقاله

 ؛ وو ... MBA، HRDمثل 

 هاي منابع انسانیهاي مرتبط با شایستگیمقاله 
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  هاي تحقیق . مدل مفهومی و فرضیه2-3

هاي مدیریتی و  هاي هوشی، شایستگی هاي مرتبط با شایستگی با توجه به مدل

، مدل مفهومی این پژوهش -مختصري از آنها بیان شدکه -هاي منابع انسانی  شایستگی

  شود. نمایش داده می 1طراحی و در قالب نمودار 

از آنجایی که بر اساس   درباره منطق حاکم بر نحوه پیشنهاد این مدل نیز باید گفت،

هاي هوشی باعث عملکرد متعالی در کار و اثربخشی  شده، شایستگی هاي عرضه مدل

ها در  شود تصمیم بر آن شد که تأثیر این دسته از شایستگی اقدامات مدیریتی می

هاي مدیران در قالب تدوین و طراحی یک مدل بومی، سنجیده شود. این  شایستگی

هاي رهبري مدیران را نیز  موضوع، نه تنها باعث کارآمدي مدیران خواهد شد بلکه جنبه

  کند. تقویت می

هاي هوشی و به ویژه مدل  شایستگی شایان ذکر است مبتنی بر مطالعات مرتبط با

هاي عمومی مدیریتی در مدل  و با در نظر گرفتن شایستگی) 2009بویاتریس و رأتی (

) 2008) و نیز نتایج حاصل از تحقیقات اولریچ و دیگران (2008اسلوکام و دیگران (

گرفت و روابط بین متغیرهاي مندرج مدل مفهومی تحقیق که مدلی ترکیبی است شکل 

مدل با الهام از مبانی و تعاریف، پیشنهاد و با استفاده از گروه کانونیِ متشکل از در 

مبناي تدوین سؤالات نیز به شد.  اي از متخصصان دانشگاهی و اجرایی، اصلاح مجموعه

شرح زیر است:

 اي وجود دارد؟هاي مدیریتی چه رابطههاي هوشی و شایستگیبین شایستگی  

 اي هاي مدیران منابع انسانی چه رابطهو شایستگی هاي مدیریتیبین شایستگی

  وجود دارد؟

 آفرینی منابع انسانی چه رابطه هاي مدیران منابع انسانی و ارزشبین شایستگی-

 اي وجود دارد؟

 اي وجود آفرینی منابع انسانی چه رابطه هاي هوشی و ارزشبین شایستگی

 دارد؟
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 . مدل مفهومی تحقیق1نمودار 

طراحی مدل اهم و اخص تحقیق هاي اهم و اخص این تحقیق که مبناي  فرضیه

  اند از: هستند عبارت

 هاي مدیریتی تأثیرگذار است.هاي هوشی در شایستگیشایستگی -1

  مدیریت بر خویشتن تأثیرگذار است. هوش عاطفی در شایستگی شایستگی -1-1

 ریزي و مدیریت تأثیرگذار است. برنامه هوش عاطفی در شایستگی شایستگی -1-2

دستاوردهاي 

 منابع انسانی

هاي  شایستگی

 مدیریتی

هوش عاطفی  شایستگی  

مدیریت  شایستگی
 بر خویشتن

شایستگی 
ریزي و  برنامه

 مدیریت

هوش شناختی شایستگی  
اقدام  شایستگی

 راهبردي

 شایستگی هوش اجتماعی

 شایستگی

 ارتباطی

 شایستگی

تیم کاري   

 شایستگی

 چندفرهنگی

 اعتبار فردي

وکار دانش کسب  

 فناوري منابع انسانی

 تغییر

هاي  شایستگی

 هوشی

هاي  شایستگی

 مدیران منابع انسانی

آفرینی  ارزش

 منابع انسانی
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  ارتباطی تأثیرگذار است. هوش عاطفی در شایستگی شایستگی -1-3

 ریزي و مدیریت تأثیرگذار است. برنامه هوش شناختی در شایستگی شایستگی -1-4

  اقدام راهبردي تأثیرگذار است. در شایستگی  هوش شناختی شایستگی -1-5

  ارتباطی  تأثیرگذار است. هوش اجتماعی در شایستگی شایستگی -1-6

 تیم کاري تأثیرگذار است. هوش اجتماعی در شایستگی ستگیشای -1-7

 هوش اجتماعی در شایستگی چندفرهنگی تأثیرگذار است. شایستگی -1-8

 هاي مدیران منابع انسانی تأثیرگذار است.هاي مدیریتی در شایستگیشایستگی -2

 شایستگی مدیریت در خویشتن بر اعتبار فردي تأثیرگذار است. -2-1

 وکار تأثیرگذار است. شایستگی مدیریت در خویشتن بر دانش کسب -2-2

 مدیریت در خویشتن بر فناوري منابع انسانی تأثیرگذار است. شایستگی -2-3

 مدیریت در خویشتن بر تغییر تأثیرگذار است. شایستگی -2-4

  ریزي و مدیریت در اعتبار فردي تأثیرگذار است. شایستگی برنامه -2-5

  وکار تأثیرگذار است. ریزي و مدیریت در دانش کسب برنامه یشایستگ -2-6

  ریزي و مدیریت در فناوري منابع انسانی تأثیرگذار است. برنامه شایستگی -2-7

 ریزي و مدیریت در تغییر تأثیرگذار است. برنامه شایستگی -2-8

 اقدام راهبردي در اعتبار فردي تأثیرگذار است. شایستگی -2-9

 وکار تأثیرگذار است. اقدام راهبردي در دانش کسب شایستگی -2-10

 اقدام راهبردي در فناوري منابع انسانی تأثیرگذار است. شایستگی -2-11

 اقدام راهبردي در تغییر تأثیرگذار است. شایستگی -2-12

  ارتباطی در اعتبار فردي تأثیرگذار است. شایستگی -2-13

 وکار تأثیرگذار است. نش کسبارتباطی در دا شایستگی -2-14

 ارتباطی در فناوري منابع انسانی تأثیرگذار است. شایستگی -2-15

 ارتباطی در تغییر تأثیرگذار است. شایستگی -2-16

  تیم کاري در اعتبار فردي تأثیرگذار است. شایستگی -2-17

  وکار تأثیرگذار است. تیم کاري در دانش کسب شایستگی -2-18

  تیم کاري در فناوري منابع انسانی تأثیرگذار است. گیشایست -2-19
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 تیم کاري در تغییر تأثیرگذار است. شایستگی -2-20

  چندفرهنگی در اعتبار فردي تأثیرگذار است. شایستگی -2-21

 وکار تأثیرگذار است. چندفرهنگی در دانش کسب شایستگی -2-22

  چندفرهنگی در فناوري منابع انسانی تأثیرگذار است. شایستگی -2-23

 چندفرهنگی در تغییر تأثیرگذار است. شایستگی -2-24

 آفرینی منابع انسانی تأثیرگذار است. هاي مدیران منابع انسانی در ارزششایستگی -3

  اعتبار فردي در دستاوردهاي منابع انسانی تأثیرگذار است. -3-1

  دستاوردهاي منابع انسانی تأثیرگذار است.وکار  در  دانش کسب -3-2

  فناوري منابع انسانی در دستاوردهاي منابع انسانی تأثیرگذار است. -3-3

  تغییر در دستاوردهاي منابع انسانی تأثیرگذار است. -3-4

 آفرینی منابع انسانی تأثیرگذار است. هاي هوشی در ارزششایستگی -4

 منابع انسانی تأثیرگذار است.شایستگی هوش عاطفی در دستاوردهاي  -4-1

  شایستگی هوش شناختی در دستاوردهاي منابع انسانی تأثیرگذار است. -4-2

 شایستگی هوش اجتماعی در دستاوردهاي منابع انسانی تأثیرگذار است. -4-3

هاي  همچنین گفتنی است که مطابق با مدل مفهومی تحقیق، متغیرهاي شایستگی

آفرینی  هاي مدیران منابع انسانی و ارزش شایستگیهاي مدیریتی،  هوشی، شایستگی

شده تشکیل  منابع انسانی، متغیرهاي مکنون هستند که هر کدام از تعدادي متغیر مشاهده

  اند. شده

 شناسی . روش3

 . روش تحقیق3-1

اي، و مبناي  گیري توسعه اکتشافی است داراي جهت-این پژوهش که از نوع توصیفی

استقرایی است و به صورت -است. همچنین رویکرد آن، قیاسیگرایی  فلسفی آن اثبات

  شود. پیمایشی انجام می

  

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 9، شماره پیاپی 1390اندیشه مدیریت راهبردي، سال پنجم، شماره اول، بهار و تابستان    236

 

  هاي آزمون آماري . شیوه3-2

آلفاي کرونباخ، براي اطمینان از نامه از ضریب  پرسش پایاییدر این تحقیق براي بررسی 

 KMOهاي موجود براي تحلیل استفاده کرد یا نه از آزمون  توان از داده اینکه آیا می
43 ،

بررسی استاندارد بودن  ، براي44آزمون بارتلت گیري از اطمینان از کفایت نمونهبراي 

هاي  ، براي تحلیل اختلاف معناداري بین گروهعاملی اکتشافی  تحلیل از هاي تحقیق  سازه

، براي 45طرفه مستقل و آزمون تحلیل واریانس یک T مختلف جامعه از آزمون معناداري

، براي بررسی وضعیت 46اسمیرنوف-متغیرها از آزمون کولموگوروف آزمون نرمال بودن

اي (آزمون پارامتریک) و آزمون علامت (آزمون  نمونه یک Tمتغیرها از آزمون 

شده تحقیق و  هاي مشاهده ناپارامتریک)، براي بررسی تفاوت میان مدل مفهومی با داده

ها) از تحلیل  ر مکنون (عاملنامه) با متغی گر (سؤال پرسش همبستگی هر متغیر مشاهده

هاي تحقیق، براي بررسی همبستگی بین متغیرها از ضریب  عاملی مرتبه اول و دوم سازه

 47سازي معادلات ساختاري از مدلهاي تحقیق  همبستگی پیرسون و براي آزمون فرضیه

  استفاده شده است.

  . ابزار3-3

آماري استفاده شده است.  آوري نظرات جامعه نامه براي جمع در این تحقیق از پرسش

ها و  نامه اولیه پس از مشاوره با متخصصان و بر اساس شاخص گفتنی است که پرسش

هاي متغیرهاي مندرج در مدل مفهومی تحقیق، طراحی و روایی و پایایی آن،  گویه

  بررسی و سنجیده شد.

نامه از ضریب آلفاي  پرسش درونی همبستگی براي سنجش پایایی و بررسی

بودنِ  7/0 بیشتر از اخ که عددي بین صفر تا یک است استفاده شده است وکرونب

نامه از  پرسش 30آوري تعداد  که پس از توزیع و جمع 1ضرایب مندرج در جدول 

آزمون محاسبه شده است نشان از انسجام و هماهنگی  جامعه آماري در مرحله پیش

یق دارد (سرمد و دیگران، نامه به صورت کلی و نیز ذیل هر سازه تحق درونی پرسش

  ).169، ص 1389
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  هاي تحقیق  . ضریب آلفاي کرونباخ سازه1جدول 

  نشان  متغیر (سازه تحقیق)
ضریب 

  آلفا

  IC 856/0  هاي هوشی شایستگی

  MC  915/0  هاي مدیریتی شایستگی

  HRMC  927/0  هاي مدیران منابع انسانی شایستگی

  HRVP  762/0  آفرینی منابع انسانی ارزش

  964/0  ----  کل

هاي تحقیق در   عاملی اکتشافی براي بررسی استاندارد بودن سازه  سپس از تحلیل

تایی استفاده شده است؛ منتها در تحلیل عاملی، ابتدا باید از این مسئله اطمینان 30نمونه 

هاي موجود براي تحلیل استفاده کرد یا نه (مؤمنی و  توان از داده حاصل کرد که آیا می

ها براي تحلیل  ). بنابراین، در ابتدا، مناسب بودنِ داده193 ، ص1389فعال قیومی، 

هاي مختلفی براي این کار وجود دارد که از جمله آنها  شود. روش عاملی، بررسی می

اشاره کرد که مقدار آن همواره بین صفر تا یک در نوسان  KMOتوان به آزمون  می

ها براي تحلیل عاملی مناسب  باشد داده 50/0کمتر از  KMOاست. در صورتی که مقدار 

توان با احتیاط بیشتر به تحلیل  باشد، می 69/0تا  50/0نخواهد بود و اگر مقدار آن بین 

ها  باشد همبستگی بین داده 70/0عاملی پرداخت و در صورتی که مقدار آن بیشتر از 

  براي تحلیل عاملی مناسب خواهد بود.

هاي  ها مبنی بر اینکه ماتریس داده از سوي دیگر، براي اطمینان از مناسب بودنِ

گیرد در جامعه برابر با صفر نیست از آزمون بارتلت  اي که پایه تحلیل قرار می همبستگی

گیري  توان از کفایت نمونه استفاده شد. به عبارت دیگر با استفاده از آزمون بارتلت می

شود حاکی از  ه میارائ 2اطمینان حاصل کرد. نتایج حاصل از این آزمون که در جدول 

ها، براي تحلیل عاملی مناسب است و کفایت  آن است که همبستگی در بین داده

توان به تحلیل عاملی اکتشافی  آید، بنابراین، با نمونه موجود می گیري به دست می نمونه

  پرداخت.

  

  

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 9، شماره پیاپی 1390اندیشه مدیریت راهبردي، سال پنجم، شماره اول، بهار و تابستان    238

 

  هاي تحقیق و بارتلت سازه KMO. نتایج آزمون 2 جدول

  بارتلت  KMO  متغیر

  000/0  850/0  هوشیهاي  شایستگی

  000/0  817/0  هاي مدیریتی شایستگی

  000/0  875/0  هاي مدیران منابع انسانی شایستگی

  000/0  806/0  آفرینی منابع انسانی ارزش

و با استفاده از دوران عاملی یا  SPSSپس از تحلیل عاملی اکتشافی با نرم افزار  

 56نامه نهایی در قالب  نامه، پرسش چرخش عوامل واریماکس و سپس اصلاح پرسش

  سؤال طراحی و توزیع شد.

  . جامعه و نمونه3-4

در اینجا مدیران و کارشناسان امور اداري بیست وزارتخانه در قالب چهار طبقه که بر 

ریزي و نظارت راهبردي  بندي نهادهاي نظارتی همچون معاونت برنامه اساس دسته

به نحوي که در هر رئیس جمهور شکل گرفته است، جامعه آماري قلمداد شد، 

  .48آماري در نظر گرفته شدندوزارتخانه به طور متوسط، پنجاه نفر، جامعه 

 هاي فرهنگ و ارشاد اسلامی آموزشی: وزارتخانه-فرهنگی هاي اموروزارتخانه، 

 4آموزش و پرورش (و  ،بهداشت، درمان و آموزش پزشکی ،علوم، تحقیقات و فناوري

  )هوزارتخان

 و  ،هاي امور اقتصادي و دارایی اقتصادي: وزارتخانه هاي اموروزارتخانه

  وزارتخانه) 2(بازرگانی 

 نیرو ،هاي صنایع و معادن تولیدي و زیربنایی: وزارتخانه امور هايوزارتخانه، 

 7مسکن ( و ،وري اطلاعاتاارتباطات و فن ،راه و ترابري ،جهاد کشاورزي ،نفت

  وزارتخانه)

 کار و امور  ،دادگستري ،هاي کشور اجتماعی: وزارتخانه امور هايوزارتخانه

دفاع و پشتیبانی نیروهاي مسلح  ،تعاون ،امور خارجه ،رفاه و تأمین اجتماعی ،اجتماعی

  وزارتخانه) 7(
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اي و در هر  مورد نیاز به صورت طبقهنمونه جامعه آماري،  با توجه به ساختار

نحوه توزیع نمونه آماري را در هر  3طبقه، متناسب با حجم جامعه تعیین شد که جدول 

دهد. گفتنی است که پس از مقایسه  واقعی هر طبقه را نشان میطبقه و نیز تعداد نمونه 

گیري تصادفی از جامعه  اي، نمونه گیري طبقه ها در حالت نمونه بین تعداد حداقل نمونه

تایی به 365گیري بر اساس جدول مورگان با تعداد واقعی نمونه  آماري محدود و نمونه

آوري  نامه جمع این تعداد پرسش که به صورت تصادفی در هر طبقه-تفکیک هر طبقه 

  از مناسب بودن تعداد نمونه در هر طبقه اطمینان حاصل شده است. -شده است

هاي گردآورده از جامعه آماري کارشناسان و مدیران  نامه در ادامه، نتایج پرسش

بررسی و تحلیل شد و مدل ساختاري تحقیق با استفاده  49منابع انسانی نوزده وزارتخانه

  هاي تحقیق ایجاد شد. افزار لیزرل و بر اساس فرضیه از نرم

 . حجم نمونه واقعی در هر طبقه3جدول 

  تعداد جامعه  شماره طبقه
تعداد نمونه 

  اي طبقه

تعداد نمونه 

تصادفی از 

جامعه آماري 

  محدود

تعداد نمونه 

  مورگان

تعداد نمونه 

  اي واقعی طبقه

1  200  34   -   -  73  

2  100  17   -   -  32  

3  350  59   -   -  140  

4  350  59   -   -  120  

  365  278  93  169  1000  جمع

 ها . تجزیه و تحلیل داده4

 . آمار توصیفی4-1

شامل طبقه وزارتخانه، محل -شناختی نمونه آماري  هاي جمعیت پس از بررسی ویژگی

و با مد نظر قرار دادن  -اشتغال، جنسیت، سن، سطح تحصیلات، سابقه کار و نوع شغل

اند، مشخص شد که از تعداد  هاي خود را اعلام نکرده افرادي که ویژگیآمار مربوط به 

  دهنده: نفر پاسخ 365
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 73  ،نفر  120نفر در طبقه سوم و  140نفر در طبقه دوم،  32نفر در طبقه اول

 در طبقه چهارم قرار دارند.

 235  نفر نیز جنسیت خویش را اعلام نکردند. 10نفر زن؛  120نفر مرد و 

 60  نفر  24سال و  40-50نفر  106سال،  30-40نفر  167سال،  20-30نفر

 نفر نیز سن خود را اعلام نکردند. 8سال سن داشتند؛  50بیشتر از 

 13  ،نفر  104نفر کارشناسی،  195نفر داراي فوق دیپلم،  32نفر داراي دیپلم

ی خود نفر نیز مدرك تحصیل 10نفر داراي مدرك دکتري بودند؛  11کارشناسی ارشد و 

 را اعلام نکردند.

 55  سال،  10-15نفر  88سال،  5-10نفر  65سال،  5نفر داراي سابقه کمتر از

نفر نیز سنوات سابقه  9سال سابقه داشتند؛  20نفر بیشتر از  65سال و  15-20نفر  83

  کار خود را اعلام نکردند.

ون شناختی نمونه از آزم هاي جمعیت همچنین براي بررسی و تحلیل ویژگی

هاي جنسیت (زن/مرد) و شغل (کارشناس/مدیر)  مستقل در تحلیل ویژگی Tمعناداري 

طرفه نیز براي تحلیل دیگر  که دوگانه هستند، استفاده شد. از آزمون تحلیل واریانس یک

  هاي نمونه آماري که دوگانه نیستند، استفاده شد که نتایج زیر حاصل شده است: ویژگی

 هاي مختلف، در کلیه متغیرها، اختلاف  در وزارتخانهدهندگان  بین نظرات پاسخ

  .معنادار وجود دارد

 ها، ذیل کلیه متغیرها (بجز  دهندگان در چهار طبقه وزارتخانه بین نظرات پاسخ

CIC  وCH.اختلاف معناداري وجود دارد ،(  

 دهندگان زن و مرد، ذیل همه متغیرها (بجز  بین نظرات پاسخHRT تفاوت ،(

  ندارد. معناداري وجود

 دهندگان سنین مختلف، ذیل همه متغیرها،  اختلاف معناداري بین نظرات پاسخ

  وجود ندارد.

 دهندگان در سطوح مختلف تحصیلی  اختلاف معناداري بین نظرات پاسخ

  وجود ندارد.
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 دهندگان داراي سنوات کاري متفاوت  اختلاف معناداري بین نظرات پاسخ

  وجود ندارد.

  دهندگان کارشناس و مدیر، ذیل همه متغیرها، تفاوت  پاسخبین نظرات

  معناداري وجود ندارد.

 . آمار استنباطی4-2

شناختی نمونه، به بررسی وضعیت متغیرهاي تحقیق  هاي جمعیت پس از بررسی ویژگی

اسمیرنوف و -هاي هر متغیر بر اساس آزمون کولموگورف از بعد منحنی توزیع داده

پرداخته شد و سپس  -امکان استناد به قضیه حد مرکزي علی رغم-آزمون علامت 

اي و آزمون علامت، بررسی و فرض  نمونه کیفیت تأثیرگذاري متغیر از طریق آزمون یک

افزار لیزرل و با عرضه  مؤثر بودن کلیه متغیرها تأیید شد. به دنبال آن، با استفاده از نرم

و مرتبه دوم تأییدي متغیرهاي پژوهش گیري مربوط، تحلیل عاملی مرتبه اول  مدل اندازه

دو بر درجه  هاي نیکویی برازش من جمله شاخص نسبت کاي انجام شد و شاخص

نشان  4و ... محاسبه شد که در جدول  RMSEA، شاخص P-Valueآزادي، شاخص 

داده شده است. همچنین، به منظور بررسی روابط بین متغیرها از آزمون همبستگی 

دهنده معنادار بودن رابطه بین کلیه متغیرهاي  که نتایج، نشان پیرسون استفاده شده

  شده، است. مشاهده

  هاي تحقیق . نتایج تحلیل عاملی تأییدي سازه4جدول 

  X2/df RMSEA  P-Value  AGFI  GFI  NFI  متغیر

هاي  شایستگی

  هوشی

  93/0  97/0  89/0  000/0  075/0  864/2  تحلیل مرتبه اول

  91/0  90/0  91/0  000/0  076/0  668/2  تحلیل مرتبه دوم

هاي  شایستگی

  مدیریتی

  95/0  86/0  90/0  000/0  061/0  887/2  تحلیل مرتبه اول

  91/0  90/0  91/0  000/0  054/0  006/2  تحلیل مرتبه دوم

هاي  شایستگی

  مدیران منابع انسانی

  95/0  95/0  90/0  000/0  078/0  779/2  تحلیل مرتبه اول

  94/0  94/0  92/0  000/0  068/0  810/2  تحلیل مرتبه دوم

  97/0  96/0  92/0  000/0  065/0  181/2  آفرینی منابع انسانی ارزش
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سازي  هاي تحقیق از مدل همان گونه که ذکر شد براي بررسی و تأیید یا رد فرضیه

معادلات ساختاري استفاده شده که مدل ساختاري تحقیق در حالت تخمین استاندارد و 

تفکیک دو مدل اهم و اخص در قالب نمودارهاي زیر بیان شده است:معنادار بودن به 

  

هاي اخص تحقیق در حالت  تخمین استاندارد (مدل اخص  . مدل ساختاري فرضیه2نمودار 

  تحقیق)
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  هاي اخص تحقیق در حالت معنادار بودن (مدل اخص تحقیق) . مدل ساختاري فرضیه3مودار ن
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  هاي اهم تحقیق در حالت تخمین استاندارد (مدل اهم تحقیق) فرضیه. مدل ساختاري 4مودار ن
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  هاي اهم تحقیق در حالت معنادار بودن (مدل اهم تحقیق) . مدل ساختاري فرضیه5مودار ن
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هاي نیکویی برازش مدل ساختاري تحقیق که در  همچنین، نتایج بررسی شاخص

 08/0میزان کمتر از دهنده برازش مدل است؛ چرا که  آمده است نشان 5جدول 

RMSEA 131، ص 1388دهنده برازش مطلوب مدل ساختاري است (کلانتري،  نشان .(

ها،  به عدد یک نزدیک هستند و برآیند شاخص NFIو  GFIو  AGFIهمچنین مقادیر 

  دهد. مطلوب بودن برازش مدل را نشان می

  . نتایج بررسی نیکویی برازش مدل ساختاري تحقیق5 جدول

  X2/df RMSEA  P-Value  AGFI  GFI  NFI  برازششاخص 

  95/0  91/0  89/0  000/0  073/0  962/2  مدل ساختاري اخص

  97/0  93/0  91/0  000/0  068/0  145/3  مدل ساختاري اهم

 پیشنهادات و گیرينتیجه .5

  گیري نتیجه .5-1

 هاي فرضیه، رد و کلیه فرضیه 11فرضیه تأیید،  28فرضیه اخص تحقیق،  39از مجموع 

هاي مدل ساختاري تحقیق را  نتیجه بررسی فرضیه 7و  6اهم تحقیق تأیید شد. جدول 

  دهد: نشان می

  هاي اخص تحقیق . نتایج آثار مستقیم و ضرایب معنادار بودن فرضیه6جدول 

  تأیید یا رد  معنادار بودن  میزان تأثیر  نشان  هاي تحقیق فرضیه

  تأیید  SMC  71/0  34/6 در   EIC  مدیریت بر خویشتن هوش عاطفی در شایستگی تأثیر شایستگی

  تأیید  PAC 32/0  55/3  در  EIC  ریزي و مدیریت برنامه هوش عاطفی در شایستگی تأثیر شایستگی

  رد  -CC  20/0-  55/1  در  EIC  ارتباطی هوش عاطفی در شایستگی تأثیر شایستگی

 تأیید  PAC  75/0  40/7  در  CIC  ریزي و مدیریت برنامه هوش شناختی در شایستگی تأثیر شایستگی

 تأیید  SAC  60/0  75/7  در  CIC  اقدام راهبردي هوش شناختی در شایستگی تأثیر شایستگی

 تأیید  CC  66/0  75/4  در  SIC  ارتباطی هوش اجتماعی در شایستگی تأثیر شایستگی

 تأیید  TWC  55/0  67/7  در  SIC  تیم کاري هوش اجتماعی در شایستگی تأثیر شایستگی

 تأیید  MCC  43/0  34/6  در  SIC  هوش اجتماعی در شایستگی چندفرهنگی تأثیر شایستگی

 تأیید  PC  26/0  90/2 در   SMC  تأثیر شایستگی مدیریت بر خویشتن در اعتبار فردي

 تأیید  BK  60/0  04/5  رد  SMC  تأثیر شایستگی مدیریت بر خویشتن در دانش کسب

 تأیید  HRT  53/0  80/4  رد  SMC  مدیریت بر خویشتن در فناوري منابع انسانی شایستگی تأثیر

 تأیید  CH  70/0  22/5  در  SMC  مدیریت بر خویشتن در تغییر تأثیر شایستگی

 تأیید  -PC  41/0-  39/3  در  PAC  ریزي و مدیریت در اعتبار فردي تأثیر شایستگی برنامه

 تأیید  -BK  45/0-  00/4  در  PAC  وکار ریزي و مدیریت در دانش کسب برنامه تأثیر شایستگی

  رد  -HRT  21/0-  93/1  رد  PAC  ریزي و مدیریت در فناوري منابع انسانی برنامه تأثیر شایستگی
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  تأیید یا رد  معنادار بودن  میزان تأثیر  نشان  هاي تحقیق فرضیه

 تأیید  -CH  39/0-  47/3  در  PAC  ریزي و مدیریت در تغییر برنامه تأثیر شایستگی

 تأیید  PC  70/0  04/5  در  SAC  اقدام راهبردي در اعتبار فردي تأثیر شایستگی

 تأیید  BK  38/0  60/4  در  SAC  وکار اقدام راهبردي در دانش کسب تأثیر شایستگی

 تأیید  HRT  27/0  41/3  در  SAC  اقدام راهبردي در فناوري منابع انسانی تأثیر شایستگی

 تأیید  CH  26/0  38/3  در  SAC  اقدام راهبردي در تغییر تأثیر شایستگی

 تأیید  PC  28/0  67/3  در  CC  ارتباطی در اعتبار فردي تأثیر شایستگی

 تأیید  BK  32/0  62/4  در  CC  وکار ارتباطی در دانش کسب تأثیر شایستگی

 تأیید  HRT  16/0  38/2  در  CC  ارتباطی در فناوري منابع انسانی تأثیر شایستگی

 تأیید  CH  15/0  36/2  در  CC  ارتباطی در تغییر تأثیر شایستگی

  رد  PC  048/0  71/0  در  TWC  تیم کاري در اعتبار فردي تأثیر شایستگی

  رد  -BK  003/0-  053/0  در  TWC  وکار تیم کاري در دانش کسب تأثیر شایستگی

  رد  HRT  048/0  65/0  در  TWC  تیم کاري در فناوري منابع انسانی تأثیر شایستگی

  رد  CH  090/0  28/1 در   TWC  تیم کاري در تغییر تأثیر شایستگی

  رد  PC  12/0  90/1  در  MCC  چندفرهنگی در اعتبار فردي تأثیر شایستگی

  تأیید  BK  22/0  37/3  در  MCC  وکار چندفرهنگی در دانش کسب تأثیر شایستگی

  رد  HRT  065/0  96/0  در  MCC  چندفرهنگی در فناوري منابع انسانی تأثیر شایستگی

 تأیید  CH  27/0  95/3  در  MCC  چندفرهنگی در تغییر تأثیر شایستگی

 تأیید  HRD  17/0  51/2  در  PC  تأثیر اعتبار فردي در دستاوردهاي منابع انسانی

 تأیید  HRD  56/0  25/6  در  BK  وکار در دستاوردهاي منابع انسانی تأثیر دانش کسب

  رد  HRD  045/0  75/0  در  HRT  انسانی در دستاوردهاي منابع انسانیتأثیر فناوري منابع 

  تأیید  HRD  22/0  86/2  در  CH  تأثیر تغییر در دستاوردهاي منابع انسانی

  رد  HRD  005/0  052/0  در  EIC  تأثیر شایستگی هوش عاطفی در دستاوردهاي منابع انسانی

  تأیید  HRD  36/0  47/2  در  CIC  انسانیتأثیر شایستگی هوش شناختی در دستاوردهاي منابع 

  رد  -HRD  30/0-  67/1  در  SIC  تأثیر شایستگی هوش اجتماعی در دستاوردهاي منابع انسانی

  هاي اهم تحقیق . نتایج آثار مستقیم و ضرایب معنادار بودن فرضیه7جدول 

  میزان تاثیر  نشان  هاي اهم تحقیق فرضیه
معنادار 

  بودن
  تائید یا رد

  تأیید  MC 78/0  56/10در  IC  هاي مدیریتیهاي هوشی و شایستگیشایستگی

 تأیید  HRMC 78/0  18/9در  MC  هاي مدیران منابع انسانیهاي مدیریتی و شایستگیشایستگی

آفرینی منابع  هاي مدیران منابع انسانی و ارزششایستگی

  انسانی
HRMC  در HRVP  00/1  05/8  تأیید 

 تأیید  - HRVP  16/0 -  15/2 در  IC  آفرینی منابع انسانی هاي هوشی و ارزششایستگی

گفتنی است که جدول آثار مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرهاي تحقیق در مدل اهم 

  است. 8تحقیق به شرح جدول 
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  . میزان تأثیر کل متغیرها در مدل اصلی تحقیق8جدول 

 MC در IC  اثرگذاري نوع
IC در 

HRMC 

IC در 

HRVP 

MC در 

HRMC 

MC در 

HRVP 

HRMC در 

HRVP 
  1  ---   78/0  -16/0  ---   78/0  مستقیم اثر

  ---   78/0  ---   61/0  61/0  ---   غیرمستقیم اثر

  1  78/0  78/0  45/0  61/0  78/0  کل اثر

بیشترین  ICتوان گفت که  می 8شایان ذکر است بر اساس نتایج مندرج در جدول 

 HRVPدر  ICداراست و اثر کل  61/0و  78/0به ترتیب با  HRMC و  MCاثر کل را در 

). این در حالی است از آنجایی که در قالب بیان 45/0داراي کمترین مقدار است (

 IC(اثر مستقیم) و فرضیه  بودیم HRVPو  MCر د ICها، به دنبال بررسی تأثیر  فرضیه

رسد افزودن این  را در قالب بررسی اثر مستقیم در نظر نگرفتیم به نظر می HRMCر د

رابطه در مدل اهم تحقیق، راهگشا باشد. همچنین، بهتر است که با توجه به اثر کل کم 

IC ر دHRVP )45/0 این رابطه نیز حذف شود و به دنبال بررسی تأثیر مستقیم این دو (

هاي نیکویی  ها، شاخص من تأیید همه فرضیهدر یکدیگر نباشیم. در این حالت، ض

که  HRVP و HRMCر د MCیابد. همچنین، با بررسی اثر کل  برازش مدل هم بهبود می

باعث بهبود  HRVPر د MCرا دارند، افزودن رابطه تأثیر  78/0میزان یکسان 

شود. حال، با اصلاحات فوق، مدل زیر مدل اهم  هاي نیکویی برازش مدل می شاخص

). همچنین، با اصلاح روابط بین متغیرهاي تحقیق بر 6تحقیق خواهد بود (نمودار  نهایی

  ، مدل اخص نهایی تحقیق نیز به شکل زیر خواهد بود.6اساس نتایج مندرج در جدول 

  

  . مدل نهایی تحقیق6نمودار 
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  . پیشنهادات5-2

بر میزان تأثیر کل متغیرها در مدل اهم  پس از ارائه مدل ساختاري تحقیق و مبتنی

  شود: تحقیق، موارد زیر پیشنهاد می

به صورت  HRVPو  MC ،HRMC) در سه متغیر ICهاي هوشی ( شایستگی -1

 در ICمستقیم و غیرمستقیم تأثیرگذار است اما بیشترین میزان تأثیر مربوط است به تأثیر 

MC  هاي هوشی از طریق  که شایستگیتوان گفت  ؛ بنابراین، می78/0با ارزش عددي

شود. پس در حین  آفرینی منابع انسانی می هاي مدیریتی باعث ارزش تأثیر در شایستگی

هاي مدیریتی منابع انسانی باید به این  بررسی صلاحیت داوطلبین انتصاب در پست

 مهم، توجه کافی شود.

 1عددي با ارزش  HRVPدر  HRMCبیشترین تأثیر کل، مربوط است به تأثیر  -2

آفرینی منابع  هاي مدیران منابع انسانی در ارزش بدیل شایستگی و این حاکی از نقش بی

هاي مربوط  شود جهت انتخاب مدیران، به شایستگی انسانی است. بنابراین پیشنهاد می

  (اعتبار فردي و ...) توجه ویژه شود.

توان گفت از  می هاي مسئول همچنین درباره پیشنهادات مدیریتیِ مرتبط، به دستگاه

هاي مدیران در بخش دولتی در کشورهاي مختلف در قالب قوانین  آنجایی که شایستگی

خدمات کشوري آنها متجلی است و در کشورمان نیز قانون مدیریت خدمات کشوري 

چند سالی است که جایگزین قانون استخدامی کشوري شده است، بنابراین مسئول و 

این قانون یعنی معاونت توسعه مدیریت و سرمایه انسانی  دستگاه ناظر بر اجراي بهینه

ریزي سابق) و به صورت کلی، شوراي عالی  رئیس جمهور (سازمان مدیریت و برنامه

سالاري در انتخاب،  اداري که متولی تحول در نظام اداري کشور و استقرار نظام شایسته

ل هشتم قانون مذکور با توانند در اجراي فص انتصاب و تغییر مدیران دولتی است می

عنوان انتصاب و ارتقاي شغلی در کنار رعایت شرایط عمومی و تجربی و تحصیلی، 

این فصل اعلام و براي مدیران منابع انسانی  54شرایط تخصصی لازم را مطابق با ماده 

از دستاوردهاي این تحقیق استفاده کنند. بدیهی است علاوه بر مراجع مذکور، خود 

ا (واحدهاي متولی منابع انسانی)، مجمع تشخیص مصلحت نظام و مجلس ه وزارتخانه
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توانند نسبت به این مهم اقدام کنند؛ البته موارد زیر باید مورد  شوراي اسلامی نیز می

  توجه و اهتمام قرار گیرد:

هاي مندرج در مدل و حتی  سازکار بررسی و سنجش هر کدام از شایستگی -1

متغیرها و شایستگی به صورت کاملاً بومی در هر وزارتخانه بندي  دهی و اولویت وزن

  باید اعمال شود.

آفرینی  هاي مدیران منابع انسانی در ارزش با توجه به تأثیر بیشتر شایستگی -2

بیان شده  CHو  PC ،BK ،HRTها که در قالب  منابع انسانی، این دسته از شایستگی

 است، باید مورد توجه بیشتر واقع شود.

هاي  ه به ضریب تأثیر منفی در بررسی رابطه مستقیم بین شایستگیبا توج -3

آفرینی منابع انسانی بهتر است به در نظر گرفتن رابطه غیرمستقیم این  هوشی در ارزش

 دو اکتفا شود.

هاي مدیران منابع  هاي مدیریتی در شایستگی با توجه به تأثیر مهم شایستگی -4

هاي مدیریتی افراد، بررسی شود و پس  شایستگیها و  انسانی ابتدا باید حداقل صلاحیت

هاي خاص مدیران  هاي عمومی مدیریتی، شایستگی ها و قابلیت  از داشتن صلاحیت

 منابع انسانی، آزمون شود.

همچنین باید گفت که اگر چه براي پاسخگویی به سؤالات تحقیق و پیشبرد علوم 

شود،  ی و اجرایی، تحقیق میهاي مختلف آموزشی، پژوهش و رفع نقاط مبهم، در عرصه

کند، به همان ترتیب نیز نقاط  حل معرفی می منتها، همان گونه که تحقیق براي مسأله، راه

توان به موارد زیر اشاره  کند که از آن دست می ابهام و مسائل جدیدي را مکشوف می

  کرد که امید است در تحقیقات آینده ملاك عمل قرار گیرد:

مدیران منابع بخش دولتی ایران در  هاي شایستگیسازي مدل  بومی -1

ها، در طبقات چهارگانه مختلف مندرج در این تحقیق من جمله  وزارتخانه

 زیربنایی و اجتماعی؛-آموزشی، اقتصادي، تولیدي-هاي فرهنگی وزارتخانه

هاي هوشی مثل هوش فرهنگی و ... در طراحی  استفاده از دیگر شایستگی -2

 هاي مشابه؛ مدل
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شده در نمونه آماري منتخب در بخش دولتی و  ون کردن مدل طراحیآزم -3

 طراحی مدل و آزمون آن در بخش خصوصی ایران؛

هاي منابع انسانی به ویژه بر اساس مطالعات جدید در  افزودن دیگر شایستگی -4

 هاي چهارگانه مندرج در مدل مفهومی این تحقیق؛ حوزه

ابع انسانی به صورت هاي مدیران من توجه به طراحی مدل شایستگی -5

 چندسطحی (فرد، گروه و سازمان)؛

هاي  دهی به اجزاي مختلف مدل مانند مدل طراحی مدل مذکور همراه با وزن -6

 ها به ویژه متغیرهاي مکنون مدل؛ تعالی عملکرد و تعیین ضریب اهمیت متغیر

هاي  بندي متغیرهاي مندرج در مدل تحقیق که پس از تلفیق رتبه همچنین، رتبه

شده بر اساس میانگین، آزمون فریدمن و روش تاکسونومی به دست آمده است  محاسبه

و شاخص داراي » ریزي و مدیریت شایستگی برنامه«حاکی از اختصاص اولویت اول به 

است. در مرتبه » ریزي و سازماندهی امور کارکنان برنامه«اولویت این متغیر نیز شاخص 

حفظ و نگهداري منابع انسانی و «و » نه پاداشطراحی نظام بهی«بعدي اولویت نیز 

هستند که این منطق آماري را منطق مدیریتی نیز تأیید و به آن » مدیریت استعدادها

  کند. توجه می

  ها یادداشت

                                                
1. Ecole nationale administration 
2. Market – type 
3. Management By Competency or Competency Based Management 
4. Position Based 
5. Merit  Based 
6. McClelland 
7. Boyatzis 
8. Woodruffe 
9. IC: Intelligence Competency 
10. Ratti 
11. Ryan 
12. Emotional Intelligence Competency (EIC) 
13. Social Intelligence Competency (SIC) 
14. Cognitive Intelligence Competency (CIC) 
15. Managerial Competencies (MC) 
16. Supra Competency 
17. Project Manager Competency Development 
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18. Project Management Body of Knowledge 
19. Slocum et al 
20. Self Management Competency (SMC) 
21. Planning and Administration Competency (PAC) 
22. Strategic Action Competency (SAC) 
23. Communication Competency (CC) 
24. Teamwork Competency (TWC) 
25. Multicultural Competency (MCC) 
26. Human Resource Managers Competencies (HRMC) 
27. Giberson 
28. Ulrich 
29. Brockbank 
30. Personal Credibility (PC) 
31. Business Knowledge (BK) 
32. Human Resource Technology (HRT) 
33. Strategic Contribution 
34. Change (CH) 
35. Human Resource Delivery (HRD) 
36. Human Resource Value Proposition(HRVP) 
37. Structure Designing (SD) 
38. Absorption (A) 
39. Training & Development (TD) 
40. Performance Management (PM) 
41. Maintenance (M) 
42. Reward System designing (RS) 
43. Kaiser-Meyer-Olkin 
44. Bartlett Test 
45. ANOVA 
46. K-S 
47. Structural Equation Modeling 

نامه تحقیق قبل از ادغام وزارت کار و امور اجتماعی با وزارت رفاه و تأمین  پرسش .48

اجتماعی و وزارت تعاون و تشکیل وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی، و نیز قبل از ادغام 

انی با وزارت صنایع و معادن و تشکیل وزارت صنعت، معدن و تجارت و نیز وزارت بازرگ

تشکیل وزارت جدید التأسیس ورزش و جوانان از ادغام سازمان تربیت بدنی و سازمان 

  ملی جوانان، توزیع شده است.

  هاي وزارت رفاه و تأمین اجتماعی عودت نشد. نامه . پرسش49

  کتابنامه

، هـاي تحقیـق در علـوم رفتـاري     روش)، 1389(حجازي، الهه و  بازرگان، عباس؛ سرمد، زهره

  آگاه.تهران: 
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اقتصـادي بـا   -سازي معادلات ساختاري در تحقیقـات اجتمـاعی   مدل)، 1388( کلانتري، خلیل

 فرهنگ صبا.تهران:  ،SIMPLISو  LISRELبرنامه 

 :تهـران  ،SPSSهـاي آمـاري بـا اسـتفاده از      تحلیـل )، 1389( علی ی،فعال قیوم؛ منصور مؤمنی،

  مؤلف.
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