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 چکيده
 می باشد. شایستگی مدیران منابع انسانی یک سازمان نظامیالگوی  تدوین پژوهش حاضر به دنبال  

 الگوهای، ادبیات موجود، شامل ایگیری از روش کتابخانهبا بهره برای دستیابی به هدف پژوهش، در ابتدا

 مورد های دولتی و نظامی و همچنین اسناد بالادستی سازمان نظامی مدنظر،شایستگی مدیران در سازمان

  شده و تنظیم پروتکلهای صورت گرفتهمطالعه قرار گرفت. در ادامه با استفاده از مطالعات و بررسی 

 نفر از خبرگان سازمان نظامی، مصاحبه عمیق صورت پذیرفت و کدگذاری انجام گردیدو 10مصاحبه، با 

سازی متون مصاحبه و پس از پیاده ها:یافته شبکه مضامین شکل گرفت.مضمون، لیروش تحل با

کد پایه یا اولیه با عنوان مضامین پایه)شاخص( احصاء گردید.در مرحله بعد با  181ها، وتحلیل آنتجزیه

بندی محتوایی مضمون سازمان دهنده)مؤلفه( تعیین شد و درنهایت، با طبقه 37بندی کدهای اولیه، دسته

نتیجه نهایی پژوهش، احصاء الگوی  ی نهایی)بعد( حاصل گردید.مضمون فراگیریا شایستگ 9این مضامین، 

های گیری، ویژگیاند از: توان تدبیر و تصمیمشایستگی مدیران یک سازمان نظامی بود که عبارت

ارزشی، مدیریت افراد، -های اخلاقیهای ارتباطی، مدیریت عملکرد، شایستگیشخصیتی، شایستگی

 .ذهنی-های فکریهای سازمانی و ویژگیای، شایستگیهای حرفهشایستگی

  شایستگی، الگوی شایستگی، منابع انسانی، شایستگی مدیران :هاواژهکليد
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 و بیان مسئله مقدمه

هاست. این ی سازمانترین فرآیندهای مدیریتی و پشتیبانی در همهمدیریت منابع انسانی از مهم

شود و تا پس از انفصال کارکنان از سازمان فرآیند که قبل از استخدام کارکنان در سازمان آغاز می

ها ازمانسهای رقابتی قابل اتکائی برای تواند موجب ایجاد و تقویت مزیتیابد میهم ادامه می

 (.  1386شود. )ابوالعلایی 

زایی به معنی ست. درونا هاترین سازمان های متمایزموفقزایی یکی از ویژگیدرون ،از سوی دیگر

ای از مدیران آینده سازمان، از میان کارکنان بااستعداد همان سازمان آن است که بخش عمده

های نیروی انسانی (. شایستگی 1،2008لمر.)رابرت فایافته و تأمین شوندپرورش ،شدهشناسایی

های منابع انسانی سازمان و توانایی کارکنان در اجرای شامل: دانش، تخصص، مهارت و توانایی

 (. 1990) 2استراتژی سازمان و همچنین ایفای نقش عامل تغییر توسط آنان هست. پراهالد وهمل

ها، محتوا، ارزشیاب نظامی شامل: ورودی شایستگی یابیارزش نظامتمامی ابعاد بریبا نگاه نیهمچن

توان اذعان داشت که نظام ارزشیابی ها میهای اجرا و خروجیها، ارزشیابی شوندگان و شیوه

 ،که این موضوعهایی مواجه استها، مشکلات و کاستیبا آسیبها در سازمان نظامی شایستگی

 (.1397و همکاران، یکی دیگر از علل انجام این پژوهش هست.)سلطانی 

های ها به مدیرانی نیاز دارند که بتوانند درست تصمیم بگیرند وراه حلدر شرایط کنونی، سازمان

شده خود پاسخگو باشند، خلاقانه برای مسائل ارائه کنند و در مقابل کار و مسئولیت بر عهده گرفته

ازمانی واتخصیص دهنده منابع. لذا گیرنده درباره وقایع و شرایط ساند که تصمیمزیرا این مدیران

ازمان را بر عهده سفنون مدیریتی، رهبری، هدایت و کنترل امور  ها وباید با در نظر گرفتن مهارت

 (.1380داشته وبدین وسیله اهداف سازمان را محقق سازند.)کاظمی،

را بر عهده ها دانیم کسانی که مدیریت این قسمتقرار است که نمیدیگر مشکل ازاینعبارتبه

مند یافته و نظامیات سازمانتجرب هایی نیاز دارند. آیا ازانش، مهارت، و تواناییگیرند چه نوع دمی

 نیروی انسانی برخوردارند؟ ٔ  پایه درزمینهمبتنی بر دانش
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 یازهایفع نرقسمت در جهت  نیکارکنان به ا هیو مراجعه کل یانسان یرویحوزه ن تیبا توجه به اهم

مراجعات و انجام امورات  نیشکلاتی در امو  صیی وجود نقاچنین مشاهدهود، و همخ یسازمان

 نیو همچن ینسبت به حوزه کار یانسان یروین نیاز مسئول یعدم اشراف برخ لیمحوله از قب

 ییالگو ییشناسا الپژوهش حاضر به دنب ،و رفتاری یهای عملکردو قابلیت هایینداشتن توانا

سطح  الگو در نیتا با استفاده از ا هستحوزه  نیافراد خدمتگزار در ا یستگیشا نییجهت تع

ه انتخاب و انتصاب و نسبت ب دبتوانسازمان نظامی  یبازرسمعاونت و  یانسان یروینمعاونت 

 .نمایداقدام  یانسان یروین رانیتوسعه مد

است که  سازمان نظامیبر همین اساس دغدغه محقق، ارائه الگوی شایستگی مدیران منابع انسانی 

های ساز طراحی واجرای پروژهتواند زمینهکند میهای این پژوهش و مسیری که طی مییافته

تر و ایها باشد و به هرچه حرفهها و زمینهتخصصی و طراحی الگوهای شایستگی در سایر حوزه

 تر شدن این سازمان بزرگ کمک نماید.تخصصی

 تیریمد یندهایفرا هیلپژوهش موجب بهبود امور در ک نیا هاییافتهکه  بیان نمودتوان می همچنین

ازمان س یمنابع انسان رانیو انتصاب فرماندهان و مد نشیو مخصوص درزمینه گز یمنابع انسان

سازمان  یمنابع انسان رانیدم تیآموزش و ترب یمند شدن راهبردهانظام نیخواهد شد. همچن نظامی

ن نظام پرورش و و هدفمند شد یآموزش ریزیبرنامهیندهایاصلاح فرآ را به دنبال داشته و نظامی

 قیها را از طرعملکرد آن تیریو مد یابیرا به همراه خواهد داشت. ارز یمنابع انسان رانیتوسعه مد

تر و به دقیق را ایخواهد کرد. نظام پاداش و مزا لیتسه قیدق یابیارز یندهایابزارها و فرا یطراح

 ،یپرور نیو جانش یپرور ستهیهای شاو نظام ندهایتر خواهد کرد. به فراعدالت و انصاف نزدیک

 . دیخواهد بخش یشتریدقت ب

 مبانی نظری

  شایستگی

های ضروری مدیران برای اداره ها و انگیزهها، نگرشای از مهارتهای مدیریتی مجموعهشایستگی

در استفاده  شده(. شایستگی معنای توانایی اثبات 2021، 1گیرالدو.)باشندمییک شغل یا سازمان 
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های کاری یا شناختی، در موقعیتهای شخصی، اجتماعی و یا روشاز دانش، مهارت توانایی

(. منظور از  2019همکاران، و  1ای وشخصی است.)کوتوهای حرفهتحصیلی و در پیشرفت

شود.)قلی هایی است که موجب عملکرد بالا میانش و مهارتها، خصوصیات رفتاری، دشایستگی

شده و باید بر فرآیندهایی وکار تعریف(. شایستگی، توانایی افزودن ارزش به کسب 1400پور، 

وکار و کسب مزیت رقابتی پایدار منجر شود.)زرگران تمرکز کند که به تغییر شرایط کسب

مبنایی را براى  ویریت منابع انسانی است مفهوم شایستگی، در قلب مد (. 1397خوزانی،

درنتیجه یک رویکرد جامع را نسبت  و کندهای کلیدى منابع انسانی فراهم مییکپارچگی فعالیت

 (. ١٩٩٩ ،2دهد )لوسیا و لپسینگرها توسعه میبه مدیریت افراد در سازمان

ها در یک شغل خاص است که به شخص اجازه ای از دانش، مهارت و تواناییمجموعه ،شایستگی

 .(  1389 ،و خراسانی یم وظایف دست یابد. )عبدالهدهد که به موفقیت در انجامی

  سطوح شایستگی

 گردد:شایستگی به سه سطح تقسیم می

ها و رفیتاى بالقوه، ظهدانش و مهارت دربرگیرندهدر این سطح  هاشایستگی که سطح فردى. 1

 های کارکنان است. صلاحیت

ای در ترکیــب منــابع گونــاگون سـازمان شایـستگی شـامل روش ویژهی، در سطوح سازمان. 2

هاى کارکنـان دیگر، شایـستگی شـامل ترکیـب متقابـل دانـش و مهارتعبارتبا یکدیگر است. به

 ها و تولیدات فناورانه است. ها، امور جـارى، رویهبا دیگر منابع سازمان، مانند دانش سیستم

آمیز، از راه ترکیب ها، ایجاد و حفظ برتـرى رقابت، منظور از شایستگیدر سطح راهبردى. 3

 ، (.٢٠٠٧)طاهر .دها و فرایندها استها، ساختارها، راهبرخاصی از دانش، مهارت

تجزیه و تحلیل ها در نظام مدیریت بر مبناى شایستگی در سه سطح قابلمجموعه شایستگی

 باشد. می

 . هاى تکلیفیهاى کنشی و شایستگی، شایستگی)کلیدى (  محوریهاى شایستگی
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هاى محورى و مشترك براى تمام سـطوح اند از مجموعه شایستگیعبارت محوریهاى شایستگی

های سـازمانی نشـأت ها از مأموریـت، رسـالت و ارزشاین شایستگی. در سازمان شـغلی

سـطوح مختلـف شـغلی در  محوری برایهاى نشانگرهاى رفتارى شایستگی البتـه .گیرندمی

هایی هستند هاى کنشی یا گروهی، مجموعه شایستگید. شایستگینباشمی سـازمان کـاملاً متفـاوت

دهند و در یک طبقه یا گروه شغلی مشترك وظیفه مشترکی را انجام می که براى تمام کارکنانی کـه

های مشترکی هسـتند کـه گیویژ ،هاى کنشیدیگر شایستگیعبارتبه .قرار دارند ضرورى اسـت

هاى تکلیفـی، خانواده شغلی در آن سهیم هستند. شایستگی های مختلـف درون یـکپست

ای هستند که در یک شغل خاص موردتوجه قرار ها و ملزومـات فنـی و حرفهمجموعـه ویژگی

هاى کنشی زیربنای شایستگی محوریهاى شایستگی، گیرد. در ساختار نظام شایسـتگی سـازمانمی

 (.  ١٣٨٦)دهقانیان،  .کنندحمایت می هاى تکلیفـیحال از شایستگیبوده و درعین

 

 
 (1386سطوح شایستگی )دهقانیان، : 1شکل 

  شایستگیابعاد 

حاصل  و معلومات نظری، به گونه معمول از راه تحصیل در سطوح دانشگاهی فرایند توسعه دانش

تنهایی آید و بهها و نگرش به شمار میشود. توسعه دانش و معلومات زیربنای توسعه مهارتمی

 .های مدیریتی نداردخود، تأثیر چندانی در توسعه شایستگیخودیو به

 گردد:شده شایستگی در چهار بعد تعریف میحال با توجه به تعاریف ارائه 

 تکلیفیهایشایستگی

  
 
 کنشیهاىشایستگی

 

 محورىهاىشایستگی
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 انشـگاهیدانش: فرایند توسعه دانش و معلومات نظرى به گونه معمول از راه تحصیل در سـطوح د

آید، ها، و نگـرش بـه شـمار میشود. توسعه دانش و معلومات زیربناى توسعه مهارتحاصل می

 . هاى مدیریتی نداردخود، تأثیر چندانی در توسعه شایستگیدیخوتنهایی و بهو به

ز راه تکرار کاربرد دانش امهارت  هست. سازی علم در عملتوانایی پیاده به معنیمهارت: مهارت 

یابد. توسعه مهارت منجر به بهبود کیفیت عملکـرد آمده و توسعه میدستدر محیط واقعی به

کارگیری و تجربه کردن اصول کار تیمی در عمل، بدون به یرىشود. بـراى مثـال هـیچ مـدمی

 ند. ککسب  تواند مهارت کـار تیمـی را بامطالعهنمی

سازد که شخص را براى دستیابی و نهایت یک توانش خصلتی باثبات و وسیع را مصور می: توانایی

مشابه هم بوده و  سازد. درواقع توانایی و مهارت،عملکرد در مشاغل فیزیکی و فکرى مقید می

ها در این است که مهارت ظرفیتی خاص براى انجام فیزیکی کارهاست امـا توانـایی آن تفـاوت

 سازد. کارهاى فکرى را مشخص می ظرفیـت انجـام

که  سـت. تصویر ذهنی انسان چـارچوبی اهست نگرش: تصویر ذهنی انسان از دنیا و پیرامون آن

های پیرامون خـود و دهد. درك انسان از پدیدهین کرده، شکل میمیدان اندیشه و عمل وى را تبی

 (.  1386ی، ان، بر مبناى تصویر ذهنی اوست )فتحی و شعبگیری وى براى عملتصمیم

 الگوهای شایستگی

عنوان یک جریان تأثیرگذار در حوزه مدیریت منابع انسانی موردتوجه ها بهالگوسازی شایستگی

توسط مک کللند و همکارانش در موسسه  1970شایستگی در اوایل دهه  قرار گرفت. اولین الگوی

کارگیری (. طراحی و به2005، 1ای تازه تا سیس، های گروپ تدوین شد. )منسفیلدمشاوره

های اخیر رشد چشمگیری یافته است. ها در دههالگوهای شایستگی در اوایل محدود، اما کاربرد آن

ریزی برنامه اعم از انسانی برای کارکردهای مختلف مدیریت منابعالگوهای شایستگی مبانی لازم 

ها، مدیریت نیروی انسانی، مدیریت گزینش و استخدام، مدیریت استعدادها، توسعه شایستگی

 نمایند.عملکرد، مدیریت جایگزینی، نظام ارزشیابی، نظام پرداخت ها و غیره  را فراهم می

های لازم برای دهد که از آمادگییافته را نشان میان توسعهالگوهای شایستگی تصویری از یک انس

شایستگی  های محوله برخوردار است. درواقع الگوهایآمیز وظایف و مسئولیتانجام موفقیت

 

.1 masfild 
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یک شغل، برای عملکرد کاملاً موفق و یا نمونه در  موردنیازهای از شایستگی وبیتمک فیصتو

 کردند. تعریف از سازمان و یا یک کارکرد اجتماعی بخش و یا قسمتی، ی، کار تیمگروه شغلی

 اهاز شایستگی یستفهرشایستگی معمولاً شامل الگوهای (.  23 :2004 ش،همکارانو  دوبویس)

مشاهده سازمان  درون یک در باید آنچها را برحسب ههای رفتاری هستند که شایستگیو شاخص

 (.  1999، 2لپ سینگر؛ لوسیا و  2000، 1و راثول دوبویس)بخشد. شود، عینیت می

ها و رفتارهاى موردنیاز گیری تواناییاست از یک الگوى قابل اندازه شایسـتگی عبـارت الگوی

آمیز. هدف از تـدوین مـدل شایسـتگی صورت موفقیتکارى به هایجهـت انجـام دادن فعالیت

ای گونهامانه منابع انسانی هست بهسازی عملکرد سیکپارچه در هـر سـازمان ارائـه الگـویی بـراى

 .، (٢٠٠٨ 3)لوتانز .سازمانی گردد که منجر به عملکرد مؤثر و موفقیـت

اند ( در شش مرحله بیان کرده 2006) 4های اصلی تبدیل شایستگی به عمل را دراگاندیز و منتازگام

 که مدل شایستگی، دومین گام این مراحل است:

 

 

.1 doboyes&raool 

.2 losia&lopsinger 

.3 lotanz 

4   . deragandis&mentaz 
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 های اصلی تبدیل شایستگی به عمل :گام2شکل

 اند. هایی که برای عملکرد مطلوب مناسبشناسایی شایستگی: فرایند شناسایی شایستگی

صیف روایت گونه ستگی: تو شای شاغل، واحد الگوی  ستگی برای یک بخش، مجموعه م شای ی 

 و.... 

 های مندرج در مدل. گیهای فرد با شایستی شایستگیارزیابی شایستگی: فرایند مقایسه

 تایج سازمانی. نها در راستای ی شایستگیمدیریت بر مبنای شایستگی: کاربردی سازی مجموعه

 باشند.  استانداردسازی شایستگی: شناسایی و تبیین سطحی از شایستگی که بایستی افراد داشته

 های خاص هر شغل، منصب و گروه شغلی. رخ شایستگی: مستندسازی و توصیف شایستگینیم

های شایستگی ابزاری ها هستند و مدلها سنگ بنای مدلهای مذکور، شایستگیبر اساس گام

انسانی  برای شناسایی و جذب افراد مناسب، ارزیابی عملکرد کارکنان، آموزش و بهسازی نیروی

 ود.های رقابتی خواهند بوت وضع افراد در محیطو تحلیل نقاط ق

 (.  2006، 1اند از:  )دراگاندیز و منتازهای لازم برای تکمیل الگوهای شایستگی عبارتگام 

 

11-deragandiz & mentaz  

شناسایی 

شایستگی

الگوی 

شایستگی

ارزیابی 

شایستگی

مدیریت 

بر 

مبنای 

شایستگی

ستاندارد

سازی 

شایستگی

نیم رخ 

شایستگی
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 یستگیشا یالگوها یطراح یها:گام3شکل

 البلاغهمدیر از منظر قرآن كریم ونهج هاىیستگیشا

موضوع همه ادوار تاریخ بوده است. تشخیص و معیارهایی کـه  نیتریکی از مهم مدیریت

داشته باشد،  ییهایژگیبتـوان بـا آن تشخیص داد که مدیر شایسته چه کسی است و باید چه و

اساسی براى انتخاب مدیر شایسته از دیدگاه  یهایژگی. ودینمایم شتریموضـوع را ب نیاهمیت ا

البلاغه به سه دسته از نگاه نهج ریمد یهایستگیشا نیو همچن شدهانجام یبنددسته ارقران در چه

 هست: ریکه به شرح ز دهیگرد میتقس

 (1389پور، زاده،آقای)علمیقرآن کر یبر اساس مبان ریمد یهایستگیشا  .1جدول        

 هاابعاد و شاخص منبع

 قرآن کریم    

 بندی الف:دسته

ــامل  ــص، امین بودن، درونی: مقام قرب خداوند، مدیر ژگیو7ش ــازمانی، تخص س

 قدرت وتوان، امید به آینده، محبت رحیمانه هست.

تشکیل تیم 

نظام سازي 

شایستگي

شناسایي 

شاخص هاي 
عملکردي و 

نمونه

تهیه ي لیست 

مقدماتي از 

شایستگي ها

تعریف 

شایستگي ها و 
نشانگرهاي 

رفتاري

تکمیل مدل 

اولیه ي 

شایستگي

ارزیابي مدل 

اولیه

پالایش مدل

اعتبارسنجي 

مدل

نهایي کردن 

مدل 
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 ب:بندیدسته

 بعد تخصص و تعهد هست.  2در  

 بندی ج:دسته

ـــامل   ـــیلت، علم ویژگی: اهلیت، امانت، بهره 10ش گیری از امکانات، ایمان، فض

 وتخصص، قوت و توانایی جسمی، توکل بر خدا، مشورت، قاطعیت هست.

 بندی د:دسته

ــامل  ــلامت نفس، ارتقاء پلکانی، انتخاب  40ش ــد دهنده افراد،س ــتگی: رش ــایس ش

، لیاقت، شــرایط احراز شــایســته، تعهد مقدم بر تخصــص،قدرت علمی وتوان جســمی

پســـت، انتصـــاب برترین ها، آگاهی علوم، بیان دلایل انتخاب مدیران، علم و حکمت، 

اهلیت، معرفی علنی مدیر، اخذ پیمان از کارکنان، علم و یقین به شــایســتگی، مبرا بودن 

نامی وســابقه نیک، ســالاری، خوشمدیر، انحصــار در مدیریت برمبندی حق، شــایســته

صاحبه بالات سازمان، قدرت وامانتم ضع فعلی افراد، داوطلبی رین مقام  داری، ملاك و

سرمایه گزاری روی  شرط ملیت، لیاقت،  سته مدیران، عدم  شای صاف  برای مدیریت، او

ـــمی  نایی جس لت، توا عدا ندی حق و  یت برمب مدیر نای عملکرد،  قاءبرمب نان، ارت جوا

 داری، بصیرت آگاهی، برخورد قاطعانه هست.وامانت

 

 (1390،یبانش ،یدیالبلاغه)مجنهج یبر اساس مبان هایستگیشا . 2جدول
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 هاابعاد و شاخص منبع

 البلاغهنهج

 بندی الف:دسته

ـــه مدیریتی: علم و دانش یستگیشا 41شامل  حسن سابقه، تندذهنی و ، ، تجربـ

نگری، خاندان شـــایســـته، ســـن، نگری، آیندهحافظه، قدرت و توانایی، دقت و ژرف

ــاحت و شیوایی در سخن گفت ــخاوت، شجاعت، نفصـ ، داشتن عدالت و انعطاف، سـ

روی در درشــــتی و نرمی، طرد داری، صداقت، صبر بردبارى، میانهخیرخواهی، امانت

شی و پرهیــــــــز از عیبچین و چاپلوس، عیبسخن شــــــــتکار و پو جویی، پ

ــتگی ــــان و خس ــتباه، ناپذیری، قناعت، مهربانی و عطوفت، تحمل مخالفـ پذیرش اش

ـــویقآرامش و وقار، گشاده زیردستان، وفادارى، فرونشاندن خشم،  رویی، مدارا، تشـ

حسـن ظن، مسئولیت همگانی، پاسایی، ایمان به اسلام، اسـتعانت از خداوند در امور، 

شمن ظــــالم و یــــاور مظلــــوم بودن، حقیقت و  شینیان، خیرگویی، د عبرت از پی

 هست. ، و امید به پاداش الهیگویی، به یاد مرگ بودنحق

 ب:بندیدسته

-گرا آخرت -نفس با مبارزه اهل - متوکل –متقی -مؤمن  : یستگیشا 42شامل 

ـــوال -دنیا به نبودن بسته دل ـــرا و تـ قدرت  -شناسیدشمن- هاارزش از دفاع - تبـ

 -اخالص و ایثار -خیرخواهی -عـــدالت ورزى-محـــب تـــورزى -آگاهی-تشخیص

ضع و  ستان  -فروتنیتوا سترس بودن  -توجه به زیرد ضبط -قدرت تعامل-در د -من

وفاى به عهد  -اقامه فرائض  -مســئولیت پذیرى -والى تمدارى -قاطع  -تبعیت پذیر 

شگامی  - ستگی -تالش و جدیت -پی ــــتادگی -طلبی شهادت -ناپذیری خ سـ -ای

 -دهی تــــوان سازمان -شــــناخت نیروهــــا -شــــناخت ســــازمان -شــــجاعت 

ـازى  آینده -مشورت و رایزنی  -هوشمندى-کنترل و نظارت -کادر سازی -توانمندس

 هست. مدیریت زمان -نگـرى  سازى و آیند ه

 بندی ج:دسته

 گیری هست.ی: تقوا مداری، رفتاری،امنتداری،انصاف، تصمیمستگیشا 6شامل 
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 مدیر از منظر مقام معظم رهبرى هاىیستگیشا

که طبق  دهیگرد یبندمیدســته تقســ 3در  یاز منظر مقام معظم رهبر رانیمد یهایســتگیشــا

 :گرددیارائه م 3جدول 

 (1392،یعیپور ورف ی)بانکیاز منظر مقام معظم رهبر ریمد یهایستگیشا .3 جدول

 هاابعاد و شاخص                          منبع

منظومه فکری      

 مقام معظم رهبری

 بندی الف:دسته

های پذیری، ایستادگیگزاری، مسئولیتخدمت:ی شاملستگیشا 7دربرگیرنده 

 شخصی، پاسخگویی، اسلامی بودن، مردمی،عدم توجه به منافع شخصی هست.

 :ببندیدسته

شـامل محورهایی است که براى هر مدیرى در بر اساس بیانات رهبر انقلاب و  

یت، منطق، ابتکار، لاناز قبیـل تـدبیر،عقهر نظام و با هر مرامـی الزم اسـت. شـرایطی 

صدر و سالاری، سعهنفس، کارآمدى، احساس مسئولیت، دلسوزى، شایستهاعتمادبه

پایبندى بـه ویژگی که مدیران داخل نظام باید داشته باشند شامل:  12و  انتقادپذیرى

نـافع ها و شعارهای انقلاب، بصیرت، پیروى از خـط امـام و رهبـرى، حفـظ مارزش

و مصـالح نظـام، استقلال و خودباوری ملی، صبر و استقامت، توجه به کار فرهنگی، 

فساد ستیزى، ساده زیستی، مردمی، وزانت سیاسی و وجهه اجتماعی، کفایت و 

ایمان، اخـالص، توکـل، خودسـازى، ویژگی معنوی و اخلاقی شامل:  17و  صالحیت

 غرور، امید و شجاعتاخلاق، عفـت، امانـت،فداکارى، دورى از 

 بندی ج:دسته

 باشند.فردی، بین فردی، سازمانی وبینشی می :یستگیشا 4مشتمل بر
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 پیشینه پژوهش

ــههــای مختلــف در حــوزه شایســتگیمقــالات متعــددی طــی دوره طور مکــرر های مــدیران  ب

ــه چــاپ رســیده ــر ب ــت حــوزه شایســتگی در نشــریات علمــی و معتب ــر اهمی ــه خــود ب اند ک

هــا، رویکــرد، افزایــد. همچنــین مقــالات مــذکور ســعی در ارائــه تصــویری از روشمی مــدیران

هـا بـه ارائـه الگـویی بـرای شایسـتگی بازخورد ابزار شایستگی مدیران دارنـد کـه برخـی از آن

 گردد.مدیران ختم می

مدل انتخاب و انتصاب  یبازطراح "، در پژوهش خود با عنوان( 1401)و همکاران  دهیخم لیخل

از منظر که این پژوهش  "ادیهای شایستگی داده بنمبتنی بر مدل یسازمان تأمین اجتماع رانیمد

شامل  یفیاست و جامعه آماری بخش ک یشیمایاز نوع پ یفیپژوهش توص کی یروش و بازه زمان

. هست(  یسازمان تأمین اجتماع رانی)مد ی( و خبرگان تجرب یدانشگاه دی)اساتیخبرگان نظر

از روش  یفیروش ک یهاداده لیتحل یاست. برا افتهیساختار مهیمصاحبه ن ،هاداده یگردآورابزار 

 رانینشان داده است که انتخاب و انتصاب مد هایافتهشده است. استفاده ادیپردازی داده بننظریه

نی انسا یرویو توانمندسازی ن یستگیسازی مدل شاازجمله پیاده یسازمان به عوامل متعدد ستهیشا

 فراهم گردد.  طیتوسط افراد و مح دیبستگی دارد و شرایط لازم جهت استقرار آن با

 یطراح "، در پژوهشی تحت عنوان(  1401)ایک یمیرح نیام و ییدارا یمهر ،یسید حسین مدن

 قاتیپژوهش به لحاظ هدف جزو تحق نیاکه  "یدر دانشگاه علوم پزشک رانیمد یستگیمدل شا

 ختهیآم قیاست واژ نظر نوع داده تحق یشیمایپ یفیتوص قاتیجزو تحق تیاست و ازنظر ماه یادیبن

است و  آمدهعملساختاریافته از خبرگان به مهیپرسشنامه باز پاسخ مصاحبه ن قیاز طر و هست

ملاحظات  ،یهای ارتباطدر مهارت رانیمد یستگیحاصل از پژوهش نشان دادکه مدل شا جینتا

 بندی شدند. استقلال عمل طبقه اریقدرت ابتکار، اخت ،پذیریمسئولیت ،یاخلاق

های طراحی مدل شایستگی"( ، در پژوهشی تحت عنوان  1399علی قربانی و طیبه رمضانی) 

که یک رویکرد کیفی است و از روش تحلیل  "البلاغهنهجهای قرآن ومدیران مبتنی بر آموزه

داری ( شایستگی حیاتی شامل :صبر،صداقت،امانت 1تم که شامل:  4مضمون استفاده نموده است 

( شایستگی فراپندار  3( شایستگی شامل:چشم پوشی، مشورت پذیری، مدیریت خشم  2
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آفرین شامل:شفافیت،اعتماد به حول( شایستگی ت 4نگری، انتقادپذیری شامل:انگیزه بخشی، آینده

 داری است و بر شایستگی مدیران مؤثر است تعیین گردید. کارکنان،خویشتن

طراحی  "( ، در مقاله پژوهشی با عنوان 1399مهدی محمدی،سید علی موسوی،مهدی صفیان)

خبرگان با استفاده از مطالعه و پروتکل مصاحبه از  "های سازمانیمدل شایستگی مدیران دانشگاه

های با روش تحلیل مضمون کدگذاری شده است که در انتها مدل شایستگی مدیران دانشگاه

گری، مهارت سازمانی که شامل مهارت تخصصی، تفکر راهبردی، نوآوری وحل مسئله، مربی

های ارزشی هست احصا ای، مدیریت عملکرد، شایستگیسازمانی، مهارت ارتباطی، اخلاق حرفه

 گردیده است. 

تدوین مدل شایستگی  "با عنوان ( ، درپژوهشی1396اصغرپورعزت،فاطمه فتحی،طیبه عباسی)علی

 اطلاعاتو بر اساس مصاحبه عمیق وروش گلوله برفی  "1404انداز مدیران در جهت تحقق چشم

های های ادراکی،مهارتمقوله اصلی شامل:مهارت 5ها را در قالب گردآوری نموده و نتایج مصاحبه

بندی شدند های شخصی دستههای محوری ویژگینی و ارتباطی،توان اجرایی و مدیریتی،ارزشانسا

 شده است. ارائه 1404انداز و در پایان مدل شایستگی مدیران درجهت تحقق چشم

طراحی مدل شایستگی براى مدیران: مطالعه مـوردى "( پژوهشی باعنوان  ٢٠١٥کانگ و همکاران )

اند و در مـدل مفهـومی پـژوهش خـود، را موردمطالعه قـرار داده"رهاز مدیران میانی در ک

هاى ها و ظرفیتهاى اجتماعی، تواناییصـلاحیت و شایستگی مدیران را شامل شایستگی

 اند. های شناختی و فرا شایستگی اعلام نمودهها و ظرفیتکـاربردى، توانایی

 ٧٥٠هاى مدیر پروژه پس از خرد ارزیابی تگی( در تحقیقی با عنوان توسعه شایس ٢٠١٥لیکاما )

هاى فردى و اجتماعی، محرك پیشرفت، رهبرى، مدیریت مدیر پروژه در خصوص شایستگی

ها ها دانست. حتی اگر فرد از قبل در اعمل ین شایستگیترین شایستگیتعارض و ابتکار را مهم

دهندگان احساس علاوه، پاسخرد. بهها وجود دارا داشته باشـد، بـازهم اشتیاقی براى توسعه آن

های تفکر تحلیلی، مدیریت استرس، محرك پیشرفت را توسعه دهند. کردند که بایـد شایستگی

های ها را بـراى پروژهترین شایستگیها باید مهمها را بهبود داد، سازمانتوان شایستگیچون می

ها، نظر بگیرند. مهم است که سازمان را در قیقخـود تعیـین کنند، همچنین باید نتایج این تح
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هاى خود را توسعه دهند و در این صورت، نتایج مـدیران پـروژه را ترغیب کنند تا شایستگی

 . ها و کل سازمان اضافه کنندی را به پروژهنفمثبت و م

هاى موردنیاز براى عملکرد بالا دریافـت ( ، در پژوهشی تحت عنوان بررسی شایستگی ٢٠١٠لی )

هایی ماننـد موفقیـت افراد براى داشتن عملکرد مطلوب و بـالا، نیـاز دارنـد کـه شایستگی ـهک

نفس، صورت مفهومی، تفکر تحلیلی، قوه ابتکار، اعتمادبهمـدارى، تأثیرگذارى و نفوذ، تفکر به

ها را درك میان فردى، جستجوى اطلاعات، کار تیمی و مشارکت و تخصص را داشته و یا آن

 . یت نمایندتقو

 شناسیروش
ارزشیابی انتصاب و  یجهت که براازآن ینمود. کاربرد یمعرف یتوان کاربردحاضر را می پژوهش

 ،هاداده یترین روش گردآور. مهمردیگیمورداستفاده قرار منظامی سازمان منابع انسانی  رانیمد

 هست واز منابع انسانیحوزه و مصاحبه با خبرگان حوزه  نیا اتیو مرور ادب یامطالعات کتابخانه

جهت احصاء شبکه مضامین و  الگوشایستگی مدیران منابع انسانی سازمان مضمون  لیروش تحل

 .است دهیگردنظامی استفاده 
 شناسی پژوهشروش .4جدول 

 های مدیران منابع انسانی سازمان نظامیطراحی الگوی شایستگی عنوان تحقیق 1

 اینظری، کاربردی و توسعه نوع تحقیق 2

 مطالعات کتابخانه ای وبررسی اسناد و مصاحبه  ابزار گردآوری داده 3

 کدگذاری وتحلیل دادهروش تجزیه 4

 تحلیل مضمون استراتژی پژوهش 5

 های مدیران منابع انسانی سازمان نظامیشناخت الگوی شایستگی نتایج تحقیق 6

 

های کیفی است، تحلیل بر نیطور ویژه در علومی که مطالعات آن بیشتر مبتبهتحلیل مضمون روش 

شده است. در انجام پژوهش حاضر بدین منظور از روش تحلیل مضمون بهره گرفتهکاربرد دارد. 

 شش مرحله سپری گردیده است که این شش مرحله به شکل زیر هست:
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 : مراحل انجام پژوهش 4شکل 

 مراحل پژوهش

 ی(اسناد یبررس-ای)مطالعات کتابخانهیو ادبیات علم ینظر ینخست: مبانگام 

ستجوی سی و ج شده در مجلات معتبر داخلنظام برر شر ستگی حوزه  یمند مقالات منت شای

ــناد معتبر، موثق و مرتبط  نییباهدف تع مدیران مرتبط،  یدیابتدا کلمات کل پذیرد.صــورت میاس

صه شدهانتخاب ستفاده قرار گرفت. کل یبردارو پس از خلا ی پژوهش هادواژهیو نگارش، موردا

 باشند.می رانیمد یستگیشا ،یمنابع انسان ،یستگیمدل شا ،یستگیشا شامل:

 ینظر یمستخرج از مبان هاییافتهبندی گام دو: جمع

شــده از بررســی ادبیات پژوهش وبا دریافت نظر های اســتخراجدر این مرحله، ابعاد و مؤلفه

سط خبر صاحبتو سیگان و  سپس چارچوب مفهومی  نظران،  موردبرر و تحلیل قرار گرفت و 

ستگی 6ابتدایی با  شای شامل: مهارت، دانش،  صی، نگرش، ارزش و تواناییبعد  ص ارائه  های تخ

 گردید.

  یاکتشاف و مصاحبه پروتکل مصاحبه نیگام سه: تدو

سؤالات مدنظر، از  صاحبه و تعیین  صاحبپس از طراحی پروتکل م نظران حوزه خبرگان و 

زمان کدگذاری گردید که ســازی و هممنابع انســانی، مصــاحبه به عمل آمد وبصــورت مجزا پیاده

 سوال های پروتکل مصاحبه شامل: یک سوال اصلی، شش سوال فرعی و سه سوال جزئی بودند.

 گام چهار: مصاحبه با خبرگان

مبانی نظری: گام نخست
وادبیات علمی

جمع : گام دو
بندی یافته های
ی مستخرج از مبان

نظری

مصاحبه : گام سه
اكتشافی وتدوین
پروتکل مصاحبه

:  گام چهار
مصاحبه با 
خبرگان 

پیاده سازی:گام پنجم
مصاحبه ها و كدگذاری 

تهیه گزارش: گام شش
و ترسیم شبکه 

پایه،سازمان )مضامین
(دهنده،فراگیر
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سانی به تعداد  صاحبه از خبرگان حوزه منابع ان شده، م صاحبه احصاء  نفر  10طبق پروتکل م

دانشــگاهی و  لاتیتحصــ یدارا، به بالا  17 یســازمان گاهیجاهایی همچون: که دارای شــاخص

 یرویدر حوزه ن یتیریسابقه مد، سال 20 یبالا یخدمت سنوات یدارای، تیریمرتبط در حوزه مد

گیری هدفمند واژ طریق مصاحبه ، بوده است که از طریق روش نمونهمسلح  یهارویدر ن یانسان

 گردد:نیمه ساختاریافته صورت پذیرفت که در قالب جدول زیر ارائه می

 شوندهفهرست خبرگان مصاحبه  .5جدول 

ف
ردی

 

كد 

 شوندهمصاحبه

 نزمامدت تاریخ مصاحبه عنوان جایگاه تحصیلات

 )دقیقه(

1 c 40 22/8/1402 علمیهیئت دکتری 

2 j جانشین راهبردی  دکتری

معاونت نیروی 

 انسانی سازمان 

9/11/1402 126 

3 E  دانشجوی

 دکتری

معاون اجرایی 

معاونت نیروی 

 انسانی سازمان 

17/10/1402 53 

4 F جانشین نیروی  دکتری

انسانی سازمان 

 نظامی

2/11/1402 136 

5 G رئیس دانشکده  دکتری

مدیریت دانشگاه 

 سازمان 

4/11/1402 56 

6 K مشاور معاون  دکتری

نیروی انسانی 

 سازمان 

14/11/1402 30 

7 D  دانشجوی

 دکتری

مدیریت 

ریزی برنامه

14/9/1402 53 
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معاونت نیروی 

 انسانی سازمان 

8 H  کارشناسی

 ارشد

آموزی مدیر مهارت

 سربازان سازمان 

8/11/1402 141 

9 A  کارشناسی

 ارشد

رئیس اداره سرباز 

 سازمان 

7/8/1402 28 

10 B  کارشناسی

 ارشد

رئیس اداره 

 ارزشیابی سازمان 

16/8/1402 24 

 

 مضمون( لی)استفاده از روش تحل یها و کدگذارسازی مصاحبهگام پنج: پیاده

طور که به سازی و کدگذاری گردیدصورت مجزا پیادهها، هر مصاحبه بهپس از انجام مصاحبه

 گردد:نمونه در جدول زیر ارائه می
 هاسازی مصاحبهنمونه پیاده. 6جدول               

 گزاره منتخب مضامین پایه نشانگر

C1 بعد فهم امنیتی و سیاسی 
سازمان و  یتیمبحث امن میکه آلان هست یمثلاً آلان که در 

 .شهیبحث اضافه م نیموردتوجه هستش ا یاسیس

J34 نگریآینده 
به دیبا . ـــه  باش مام بودن. مجهز  مات ا مامی اون الزا ت

ند ـــص داره، دانش داره، اخلاق داره، مثبت ا  ش،یتخص

 نهیبیرو م ندهیآ

J38 دانش تخصصی 

J39 اخلاق 

H2 نگاه به انسان 
ـــان رانیکه مد یژگیترین ومهم ـــته  دیبا یمنابع انس داش

 .داشته باشند دیکه به انسان با هیباشند اون باور و نگاه

E23 ـــاره گِیدبه مؤلفه  میو اگر بخواه بشاش بودن به  گردهیکنیم برماش

و اون چهره خندان فرد که باروی  هیهمون بحث اخلاق

 باز استقبال مراجعه کنندشو داشته باشه
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F2 گیری تصمیم نجایا یتو سطح راهبرد میایجور که مهمین گیریتصمیم

 شهیتر مپررنگ یساز میو تصم
F9 تصمیم سازی 

G6 باشه یفکرآدم مبتکر، خوش یعنی فکرخوش 

K3 نگر باشهکنه که جامعمی جادیفرد ا یشناخت برا نیو ا نگرجامع. 

 

 (ریفراگ دهنده، سازمان ه،ی)پانیشبکه مضام میگام شش: ترس

سازی حوزه نیروی انسانی و پیادهخبره  10ها در ابتدا با مصاحبه از آوری دادهدر مرحله جمع

مضمون پایه شناسایی گردید که در مرحله  348های منتخب، تعداد ها و تعیین گزارهمصاحبه

پایه حوزه ، با حذف مضامین  ها و با برگزاری پنل خبرگی توسط اساتید اینوتحلیل دادهتجزیه

آمده و دریافت دستمضامین پایه بهمضمون پایه تعیین گردید که با بررسی  181مشترك، تعداد 

دهی مضمون سازمان دهنده، سازمان 37نظر موضوع، مضامین پایه در نظرات اساتید صاحب

 دهی گردید.مضمون فراگیر سازمان 9گردیدند که مضامین سازمان دهنده  احصاء شده نیز در 

 

 گیر(مضامین فرا-مضامین سازمان دهنده-شبکه مضامین)مضامین پایه . 7جدول
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مضامین 

 فراگیر

مضمون سازمان 

 دهنده
 مضمون پایه

توان تدبیر و 

 گیریتصمیم

 مسئله شناسی

 حل مسئله

 مسئله یابی

 نگریواقع

 نگاه علمی به مشکلات

 رویکرد تحولی

 ایده پردازی

 گراتحول

 تحول سازمانی

 مبتکر

 خلاقیت

 نوآوری

 فکر خلاق

 عدم روزمرگی

 قاطعیت و شجاعت

 گیریجسارت تصمیم

 پافشاری منطقی بر تصمیم

 بااراده

 شجاع

 ت پذیریشورم
 اهل مشورت

 گیریتوان تصمیم

های ویژگی

 شخصیتی

 سلامت

 سلامت جسمی

 اعتدال وتوازن شخصیتی

 سلامت روحی

 تعادل بین کار وزندگی

 توافق پذیری

 مردمی بودن

 رضایتمندی خانواده زیرمجموعهکسب 

 روی خوش

 صبر و استقامت
 صدرسعه

 داشتن تحمل
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 آوریتاب

 پذیرانعطاف

 نقدپذیر

 نداشتن تعصب بر مواضع

 بینخوش

 عدم خودبرتربینی

نظم و 

 پذیریمسئولیت

 پذیرمسئولیت

 پاسخگویی

 انضباط فردی

های شایستگی

 ارتباطی

 رفتاریحسن 

 شنود مؤثر

 رجوعحسن رفتاری با ارباب

 حسن خلق

 چهره خندان

 بانشاط

 ارتباطات سازمانی

 روابط عمومی بالا

 روابط برادرانه

 سازمانیبرخورداری از شبکه ارتباطی برون

 ارتباط سازمانی بارده بالاتر

 توان کار گروهی

 توان اغنا سازی

 افرادتوان توجیه 

 درك مخاطب

 شناسی مخاطبروان

 توان بیان نظرات

های ویژگی

 ذهنی-فکری

 نگرذهن آینده

 نگریآینده

 نگاریآینده

 گراییآرمان

 ساخت آینده

 ذهن سیستمی
 نگریجامع

 نگاه وسیع
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 کلان نگری

 نگاه یکپارچه

 تفکر سیستمی

 ذهن هوشمند

 سلامت فرآیندی

 توان تشخیص

 توان تحلیل

 فکرباهوش و خوش

 ذهن راهبردی

 نگاه راهبردی

 رصد وضع موجود

 ترسیم وضع مطلوب

 نگاه به محیط

 شریک استراتژیک

 راستاییایجاد هم

 

های شایستگی

 سازمانی

 بینش سازمانی

 سازمانیشناخت فرهنگ

 شناخت ارزش سازمانی

 ازنگرش پاسداریبرخورداری 

 نگاه به دفاع مقدس

 شناخت سازمانی

 هاشناخت میدانی وصف رده

 های کلی سپاهاشراف بر ابلاغیات و دستورالعمل

 شناخت وفهم اقتضائات شغلی

 شناخت سپاه

 های سپاهشناخت مأموریت

 پذیریمأموریت

 مجری مأموریت

 مأموریت محوری

 پذیریاطاعت

 رفع دغدغه فرمانده

 تلاش درجهت اهداف سازمان
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 عمل به مقررات

 التزام امنیتی

 حفظ محرمانگی

 بندیطبقه

 رعایت اصول حفاظتی

های شایستگی

 ایحرفه

 دانش تخصصی

  

 دانش منابع انسانی

 مانیدانش رفتارسازی

 یادگیرندگی

 مشی گذاریدانش راهبردی و خط

 نقد سازمانیدانش 

 دانش تعلیم و تربیت

 شناسیدانش انسان

اشراف بر قوانین 

 نیروی انسانی

 اشراف بر قوانین نیروی انسانی سپاه

 اشراف بر ابلاغیات

اشراف بر قوانین خارج از سپاه در حوزه منابع 

 انسانی

 هااشراف فناوری

 های نیروی انسانیکار با سامانه

 افزارهای عمومینرمآشنایی با 

 مهارت فناوری

خبرگی و تجربه 

 سازمانی

 تجربه کاری و شغلی

 حضور درصف

 سیر خدمتی

 آشنایی باسایر مشاغل

 روحیه پدرانه مدیریت افراد

 احصاءمشکلات افراد

 نگاه حل مشکل

 توجه به خانواده زیرمجموعه

 داشتن نگاه انسانی به زیرمجموعه

 احقاق حق افراد
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 حامی کارکنان

 حافظ سرمایه انسانی

 پناهگاه افراد

 توان مدیریت افراد

 توان کنترل افراد

 توان اداره افراد

 کارگیری افراد توانمندتوان به

 توان شناسایی ظرفیت ها و توانمندی های افراد

 ارتقاء و تعالی افراد

 تحول درافراد

سازی همسو 

 سازمانی

 تعادل بین نیازهای افراد وسازمان

 های فردی با اهداف سازمانارتباط دادن شایستگی

 حفظ شان افراد
 حفظ کرامت ومنزلت افراد

 رفتار انسانی

 توان رهبری

 توانایی ایجاد اعتماد سازمانی

 توانایی ایجاد تعلق سازمانی

 توانایی ایجاد وفای سازمانی

 نفوذ بر قلب

 نگاه دلی

 تأمین رضایت کارکنان

 ایجادنشاط درکارکنان

 ایجاد انگیزه در کارکنان

 ترغیب کارکنان به کار

 اغناسازی وهمراه کردن کارکنان

 امید آفرین

 مدیریت عملکرد
های عمومی مهارت

 مدیریت

 برنامه محوری

 ریزیتوان برنامه

 ریزی راهبردیبرنامهتوان 

 توان نظارت وکنترل
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 توان طراحی

 توان اولویت بندی

 مدیریت بحران

 مدیریت منابع

 مدیریت زمان

 توان تیم سازی

 پیش روندگی

 کوشیسخت

 پیشگامی

 برداشتن موانع

 کارآمد

 اندازکار راه

 اقدام کننده

های شایستگی

 ارزشی-اخلاقی

 اخلاق عملی

 منت نداشتن

 تواضع و فروتنی

 پرهیز از ریاکاری

 صداقت

 حسن ظن

 عادل بودن

 ساده زیستی

 انس با قرآن

 ایرفتار حرفه

 ایاخلاق حرفه

 مداریاخلاق

 روحیه جهادی

 ازخودگذشتگی

 روحیه جهادی

 اعتقاد به جهاد فی سبیل الله

 خدمتگزاری

 دوری از منفعت شخصی
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مبانی دینی ولایت 

 مداری

 اعتقاد به معاد

 ولایی بودن

 ایمان به خدا و اطاعت از ولی

 نگاه به انسان مبتنی بر قرآن

 بالا بردن رابطه خود باخدا

 متدین

 اعتقاد به ظهور

 اعتقاد به الزامات ظهور

 بصیرت دینی

 بصیرت اخلاقی

 معرفت

 اخلاص

 دانش معنوی

 عدم تضییع حقوق افراد ترك محرمات

 انجام واجبات

 الناسرعایت حق

 اهل حلال و حرام

 المالدلسوزی به بیت

 

 ترسیم الگوی شایستگی مدیران منابع انسانی سازمان نظامی

ضامین فراگیر، الگوی  سازمان دهنده و م ضامین  ضامین پایه، م صاء م ستگی مدیران با اح شای

 منابع انسانی سازمان نظامی در سه لایه و به شکل زیر ترسیم گردید:
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 سازمان نظامی یمنابع انسان رانیمد یستگیشا یالگو:  5شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه

 ،دانش: بعد 6ابتدایی درقالب در طرح ســازمان نظامیهای مدیران منابع انســانی ایســتگیشــ

ستگی ، وارزش ،نگرش ،توانایی ،مهارت صی شای ص صاء گردیدهای تخ و پیرامون این ابعاد  اح

و برخی اســاتید  ســازمان نظامیها از خبرگان با انجام مصــاحبه .گردیدتدوین پروتکل مصــاحبه 

های منتخب هر مصـاحبه مضـامین پایه اصـلی از گزاره سـازمان نظامی،دانشـگاهی مرتبط با بوم 

یا مؤلفه سازمان دهنده  مضمون 37. نهایی گردید ،پایهشاخص یا مضمون  ١٨١و  احصاء گردید

ستگیامضمون فراگیر یا  ٩و  شای سانی بعاد  پس .احصا گردید سازمان نظامیهای مدیران منابع ان

شاخصمؤلفه ،از تعیین ابعاد ستگیشالگوی  ،هاها و  سانی ای  سازمان نظامیهای مدیران منابع ان

-نیز مشاهده می شود، تاکید بر شایستگی های اخلاقی 7.همان گونه که در جدول ترسیم گردید

ارزشی وجه تمایز اصلی با سایر الگوهای مورد بررسی بوده وهمچنین شایستگی های ارتباطی با 

سازمان، دارای اهمیت ویژه ای می  سانی در ارتباط با کارکنان  توجه به نقش مهم مدیران منابع ان

 باشد.

ســازمان در حوزه طراحی الگوی مدیران منابع انســانی  با توجه به این موضــوع که تاکنون

هیچ اقدامی صورت نگرفته بود و از سوی دیگر با توجه به مطالبات مسئولین و ضرورت  نظامی

سایی شنا ستای  صاب ،نیاز به طراحی این الگو در را سانی  ،انت سعه مدیران منابع ان آموزش و تو

ــازمان نظام ــورت پذیرفت که ب ی،س ــازمان  ،ا تعیین این الگو در آیندهاین امر مهم ص مجموعه س

ظام با برگزاری یم ین ند  بهانونکتوا یابی در جهت  ـــابهای ارز بینی پیش و کارگیری و انتص

 اقدام نماید. یای مدیران منابع انسانی سازمان نظاموسعهتهای نیازمندی

سان رانیمد یستگیشا یالگو قیتطبهایی از همچنین در زیر نمونه با  یسازمان نظام یمنابع ان

شــده، با ســایر ها وتفاوت های پژوهش انجامشــده جهت فهم شــباهتمطرح یالگوها یبرخ

 گردد:ها ارائه میپژوهش

  انیوفا غفار مدل
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س با  سط وفا غفارمدل ارائه یبرر شامل  انیشده تو ست ، الگو 6که   یستگیشا یبعد ه

سان رانیمد ستگی 3 در یسازمان نظام یمنابع ان شای صویژگی ،ایهای حرفهبعد  شخ و  یتیهای 

ستگی ششای شته و  یهای ارز شباهت دا شامل:  انیمدل وفا غفار گریبعد د 3با مدل مذکور  که 

ست با ابعاد ارائه یای و اعتبار عمومحرفه رها، اعتبامهارت پژوهش  یشنهادیپ یشده در الگوه

 حاضر متفاوت هست.

 یهای فکرافراد، ویژگی تیریعملکرد، مد تیریمد  ؛بعد 4پژوهش  نیشده اارائه یالگو در

با افراد  یتعامل تیکه به لحاظ نوع شغل که ماه دهیاحصاء گرد یهای سازمانو شایستگی ذهنی–

شته و همچن سازمان نظام تیرعا نیرا دا شده مدل وفا غفاریان ارائه ، در ابعاد ارائه یچارچوب 

 است. دهینگرد

  گانیشیم مدل

ــترده کایمتحده آمرایالات در ــتگیمطالعه گس ــایس ــوص ش ــگاه  رانیهای مدای در خص دانش

است که مدل  دهیارائه گرد رانیمد یبرا یستگیشا 16که در این مدل  رفتیصورت پذ گانیشیم

ستگی 2در  گانیشیپژوهش با مدل م نیا یشنهادیپ شای صمیم یهای ارتباطبعد   یگیری داراو ت

 یهای الگوبعد آن در قالب شاخص 8 گان،یشیشده در مدل مارائه گریدد بع 14شبهات است و 

شامل: انعطافارائه ضر که  صداقت آفرینی، مربیگرى، شده پژوهش حا پذیری، نوآورى، رهبرى، 

سازمانبرنامه شترك بوده و ابعاد: مدریزی ،  سترس،  تیریدهی و ایجاد روابط کارى کارکنان م ا

موفق با مدل  میو توســعه ت تیمســئول ضی،تفوگراییمشــتری رات،ییتغ لیفعال بودن، تســهبیش

 متفاوت هست. یشنهادیپ

 کزیدالو مدل

صل 4را در  یستگیشا 74مدل که  در این دهی و جهت ،یفرد نیب ،یشخص ،ی: ذهنیطبقه ا

 یهای ذهنبعد ویژگی2پژوهش حاضـــر در  یشـــنهادیبندی نموده اســـت. مدل پتقســـیم جینتا

شته و در  کزیبا مدل دالو یتیهای شخصویژگی با  جیدهی نتاو جهت یفرد نیبعد ب 2شباهت دا

 پژوهش متفاوت هست. یشنهادیشده مدل پابعاد ارائه

عملکرد،  تیریمد ،یهای ارتباط: شــایســتگییشــده در پژوهش حاضــر بعدهاابعاد ارائه در

ستگی تیریمد شای ستگی ،ایهای حرفهافراد،  سازمانشای صمیم ریتوان تدب ،یهای  گیری و و ت
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ش-یهای اخلاقویژگی صاء گرد یارز شده که  دهید کزیشده در مدل دالوکه در ابعاد ارائه دهیاح ن

مختص خود بوده و همچنین  یمبان یرا از بوم ســازمان موردبررســی که دارا فاوتت نیتوان امی

 هست دانست. یانسان یروین تیرینوع شغل موردبررسی که مد

 استون مدل

ارائه  یفرد نیارتباطات و ب ،یاثربخش ،یشغل ،یبعد: استدلال 5ها در ستون شایستگیا درمدل

های شــایســتگی ،یهای ارتباطبعد: شــایســتگی 3پژوهش در  یشــنهادیاســت که مدل پ دهیگرد

ستگی تیریمد شای شغلافراد و  شی و  یسازمان ای یهای  شباهت و در ابعاد اثربخ با مدل مذکور 

 با مدل مذکور تفاوت دارد. یاستدلال

 اسپنسر واسپنسر مدل

دانش، مهارت و انگیزه  ،خود مفهومی ،یتیشخص یژگیبعد و 5 یدارا یستگیمدل، شا نیا در

 یتیهای شــخصــپژوهش در بعد ویژگی یشــنهادیهســت که وجه شــباهت مدل مذکور با مدل پ

سپنسر شامل: دانش، مهارت و انگارائه گریهست و البته ابعاد د سپنسر وا در قالب  زهیشده مدل ا

 است. دهیپژوهش حاضر ارائه گرد یشنهادیشده مدل پارائه عادهای ابمؤلفه

 راون واستفن سون مدل

ست که  دهیارائه گرد رییتغ تیو قابل یریادگیارتباطات،  ،یادراک یستگیشا 4مدل  نیا در ا

شا یشنهادیمدل پ ضر در  شته و در بعد  یشنهادیبا مدل پ یارتباط یستگیپژوهش حا شباهت دا

 یمتفاوت هســت ول یشــنهادیمدل پ یهای ســازمانبا بعد شــایســتگی یازلحاظ نام گزار یادراک

تفاوت  یشــنهادیبا مدل پ زین رییو قابلیت تغ یریادگیشــباهت داشــته ودرابعاد  تیازلحاظ ماه

 دارند.

 اجرایی شنهاداتیپ

ــا یالگو یبا توجه به طراح گرددیم شــنهادیپ ــازمان  یمنابع انســان رانیمد یهایســتگیش س

ــتا نیا نظامی، ــاب و ارتقاء مد یالگو در راس ــان رانیانتص ــازمان نظامی یمنابع انس  اریدر اخت س

س ستا نیقرارگرفته و همچن یمعاونت بازر سان رانیعملکرد مد یابیارز یدر را سازمان  یمنابع ان

 فیدو ط یدارا یکارکنان ســازمان نظام یابینظام ارزشــ اضــردر حال ح نکهیوبا توجه به ا ینظام

وبه  یهای متفاوت شغلبا توجه به شایستگی زین رانیمد یابیو آحاد بوده که درزمینه ارزش رانیمد
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ستگی گریتبع آن تفاوت در د ششای ضرورت می رانیمد قیدق یابیها که منجر به عدم ارز گردد، 

ش یعنوان چارچوبالگو به نیاز ادارد  سان رانیمد یهایستگیشا یابیمؤثر در نظام ارز  یمنابع ان

س اریدر اخت یسازمان نظام سانو  یمعاونت بازر ش ینیروی ان منابع  رانیمد یابیقرارگرفته و ارز

 .ردیالگو صورت پذ نیهای اشاخصو ها طبق ابعاد، مؤلفه یدر سازمان نظام یانسان

 یسازمان نظام یالگو به معاونت آموزش و بازرس نیتوان با در اختیار قراردادن امی نیهمچن 

ـــان رانیمد ژهیو یابیارز یهاکانون یدر برگزار ـــازمان نظام یمنابع انس ها و اقدام و دوره یس

توسعه هست را احصاء نمود  ازمندیکه ن یدر سازمان نظام یمنابع انسان رانیاقدامات  موردنیاز مد

 نمود. یرا طراح یسازمان نظام یمنابع انسان رانیمتناسب با ارتقاء مد یهاو دوره

نا به نیتوان از امی ضـــم ـــ ندیکارگیری فرآپژوهش در  ـــم یپرور نیجانش  ای یرس

 استفاده نمود. یآموزش یمحتوا دیکارگیری و مبنا قرار دادن در تول( و در بهیغیررسمی)فرد

 یپژوهش نهاداتشیپ

طور انجام پژوهش برای تدوین الگوی شایستگی مدیران تخصصی نظامات منابع انسانی)به-1

 مثال مدیران یا کارشناسان قسمت جذب وگزینش(

ستگی مدیران منابع -2 شای انجام پژوهش در خصوص الگوی توسعه هر یک از ابعاد الگوی 

 انسانی سازمان نظامی

 رانیمد یستگیشا یالگوانجام پژوهش در خصوص بسته محتوایی توسعه هر یک از ابعاد -3

 یسازمان نظام یمنابع انسان

سنجش هریک از ابعاد -4 سنجش و تدوین ابزار ویژه  انجام پژوهش در خصوص چگونگی 

 یسازمان نظام یمنابع انسان رانیمد یستگیشا یالگوهای یا مؤلفه

صوص-5 ستگی دیگر معاونت انجام پژوهش در خ شای سایر الگوهای  صاء  سازمان های اح

 ینظام
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 منابع 

سمانه قدرتی دیعبدالمج ،یمانیا سان رانیمد یستگیشا یمدل مفهوم» (.1395)و  در  یمنابع ان

 191-221(، 33)9 ،یعموم تیریمد یهاپژوهش. «اسلام یچارچوب نظام ارزش

ـــان تیریمد نینوهای نقش». (1384) ، بهزاد یابوالعلائ نابع انس یده. «یم قالات دوم گز  نیم

 آهار :تهران ی.کنفرانس توسعه منابع انسان

 .راه عشق ثیانتشارات حد .تهران:رانیارمدیع .( 1395)امیرحسین  ،پور فرد یبانک

شانی سول ،باغ ضار ضادارانیفاطمه، ر شا یطراح.»( 1398)ی ومحمدر سنجش   یهایستگیمدل 

سان یدیکل سان رانی)مدیمنابع ان ستان  یهای اجرائسازمان یمنابع ان سعه  «.( زدیا آموزش و تو

 118-143، 22 ،یمنابع انسان

ای ارائه الگوى شایستگی حرفه» .( 1397) ومجید رمضانجواد  ،،سید معصومه، پورکریمیپناهی

-46 (،1)8 ،یمنابع انسان تیریمد یهاپژوهش «.های پژوهش محورمدیران پژوهشی در سازمان

23 
صغرپور عزت،علی سیفاطمه  ،فتحی ؛ا شا نیتدو» .( 1396) وطیبه عبا در  رانیمد یستگیمدل 

 110-137 (،1)1 ،یدفاع مل یراهبرد تیریمطالعات مد «.1404انداز جهت تحقق چشم

سن، رنگریز؛ لیخل ده،یخم ستار ؛ح مدل  یبازطراح» .( 1401)مهدی  ،خیراندیش و حمزه ،خوا

صاب مد ستگی داده بنمبتنی بر مدل یسازمان تأمین اجتماع رانیانتخاب و انت شای مجله  «.ادیهای 

 1943-1956 (،118)21 ،یعلوم روانشناخت

های حلقه شــایســتگی» .(1401) وحید ،و خاشــعیحســین  ،رحمان ســرشــت ؛دهقانان، حامد

 75-102 (، 28)14 ،یبازرگان تیریمد یمجله کاوش ها «.یمشاوران راهبرد

ــیدرگاه ــن  ،علیپور، نی،حس ــا .»( 1389) هادی ،و حیدریمحمدحس ــتگیارائه مدل ش در  یس

 91-113 (، 23) ،یراهبر یعلم هینشر«. یتوسعه منابع انسان
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 1403پاییز   | 11شماره پیاپی  | 3شماره   |3دوره 

ض ،یشبان شیدی ؛هیرا سی ؛عباس، خور  یارائه الگو »(. 1397)کوروش  ،و فتحیلطف اله  ،عبا

ـــا ـــتگیش تدا رانیمد یبرایس ـــهر تهران ییدوره اب ظام. «آموزش وپرورش ش های پژوهش درن

 79-94  نامهویژه ،12دوره ،یآموزش

 یشــغل یهایســتگیشــا یابیوارز یطراح یبرایمدل »(. 1393) زگلنا ،ی و اژدریعل ی،رازیشــ

 65-81 (،2)4، پژوهش های مدیریت منابع انسانی، «دانشکاران

ــرفته) رویکردها، فرایند ها 1388عباس پور، عباس) ــانی پیش وکار کردها(، (. مدیریت منابع انس

 سمت تهران،

 یطراح .»( 1401)حسن  ،و فراتی حسن ،شیدرو ؛محمدعلیسرلک،  ؛مصطفی،یاردکان یعابد

شا سعه  ستفاده از کانون ارز یستگیمدل تو سعه یابیکارکنان با ا ساز«و تو  هیسرما ی، توانمند

 1-14 (، 1)5 ،یانسان

مدارس با  رانیمد یستگیهای شامؤلفه یبند تیواولو ییشناسا »(. 1396عارف نژاد، محسن )

 151-172 (،1)5 رسانه، تیریمد. «یاسلام تیریبر مد دیتاک

 بریدانشگاه رانیمد یستگیمدل شا یطراح »(. 1395)احمد  ،عیسی خانی و سایقربان نژاد، پر

 37-48 (،1)5 ی،دردانشگاه اسلام تیریمد. «یقیتطب ی: مطالعه ایاسلام یاساس الگوها

 یهایســتگیمدل شــا یطراح .»( 1399) میرزاحســن ،و حســینیطیبه  ،رمضــانی ؛یعل ،یقربان

 109-128 (،31)8 البلاغه،، پژوهشنامه نهج«ونهج البلاغههای قرآن مبتنی بر آموزه رانیمد

طراحی مدل شایستگی مدیران (.» 1401)امین  ،و رحیمی کیامهری  ،دارایی ؛مدنی، سید حسین

 213-233 (،61)16، مجله رهبری ومدیریت آموزشی، «در دانشگاه علوم پزشکی

سابق ساده و زین العابدین امینی  سان  ضا، احمدمیرزایی،اح طراحی » .(1398) مردانی، محمدر

عه: سازمان مدل جامع شایستگی مدیران تراز انقلاب اسلامی در حوزه فرهنگ و رسانه )موردمطال

  95-124، (24)11پاسداری فرهنگی انقلاب اسلامی، ،  «(صدا و سیما 

ــامردان ــان ؛ی، نادربهلول؛ ی، محمدرض ــمد )وحد یعمادو  ی، مجتبیرمض ــید ص  .(1403ی، س

ستای بیانیه  سلامی در را شگاه آزاد ا شی دان سای واحدها ومراکز آموز ستگی رو شای طراحی مدل 

سلامی )مور ستآنگام دوم انقلاب ا سلامی ا شگاه آزاد ا شمال غرب(، دمطالعه:واحدهای دان های 

 رساله دکتری دانشگاه آزاد اسلامی واحد بناب
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