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A B S T R A C T 

The study aimed to identify and design a competency model for human resource (HR) 

managers and to rank its key components within governmental organizations in Tehran. 

This research employed a mixed-method design. In the qualitative phase, content analysis 

and semi-structured interviews with 14 academic and executive HR experts were conducted 

and analyzed using Atlas.ti (interview reliability = 86.66%). A three-round Delphi 

technique validated the extracted indicators, and the Analytic Hierarchy Process (AHP) 

ranked the ten most important components. In the quantitative phase, structural equation 

modeling using SmartPLS-3 tested the model’s validity. The sample comprised 147 HR 

managers and experts from various governmental ministries in Tehran, selected through 

convenience sampling. Cronbach’s alpha values exceeding 0.9 confirmed instrument 

reliability. Three main dimensions—general managerial competencies, technical and 

professional competencies, and behavioral competencies—were identified, encompassing 

18 components and 48 indicators. The model showed a good fit (GOF = 0.590). Based on 

the AHP results, “Leadership and Guidance” received the highest ranking, while 

“Analytical Designer and Interpreter” had the lowest. The proposed model demonstrates 

that HR managers’ competencies are vital for organizational effectiveness in the public 

sector. The integrated structure of behavioral, technical, and managerial competencies 

provides a practical framework for recruitment, training, and development of HR managers. 

This model offers strategic value for enhancing managerial capability and institutional 

performance in Iran’s governmental organizations. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

In today’s rapidly changing organizational environment, human capital is 

increasingly recognized as the most valuable asset for achieving sustainable competitive 

advantage. The role of human resource (HR) managers has therefore evolved from merely 

administrative functions to strategic leadership positions where they drive organizational 

transformation and performance (1). Competent HR managers are essential to ensure that 

employees’ skills and capabilities align with organizational goals, particularly in the public 

sector where efficiency, transparency, and accountability are vital. The concept of 

managerial competency—encompassing knowledge, skills, and attitudes—has 

consequently gained substantial attention as a foundation for designing HR systems, 

recruitment strategies, and talent development models (2). 

Competency-based HR management is grounded in the belief that the possession 

and integration of multiple competencies determine professional effectiveness and 

leadership quality (3). Research in this area has demonstrated that competency models can 

guide organizations in identifying high-potential managers, evaluating job performance, 

and promoting organizational learning (4). In Iran, however, despite growing awareness of 

meritocracy, government organizations still lack systematic frameworks for defining and 

assessing HR managerial competencies. This gap has led to inconsistent managerial 

selection, limited career progression, and reduced overall performance efficiency. 

Globally, efforts to identify and classify HR managerial competencies have resulted 

in various models that emphasize technical, behavioral, and strategic dimensions (5). For 

instance, studies in medical universities have highlighted the importance of combining 

professional expertise with behavioral adaptability and ethical awareness. Similarly, (6) 

found that HR managers’ competencies in crisis situations—such as adaptability, ethical 

responsibility, and resilience—directly influence organizational stability and staff 

motivation. These findings align with the resource-based view (RBV), which posits that 

intangible resources such as managerial capabilities, if rare and inimitable, can sustain 

long-term competitive advantage (7). 

From a behavioral perspective, emotional intelligence, self-regulation, and social 

awareness are increasingly regarded as integral to HR leadership effectiveness (8). The 

digital transformation era has further expanded competency frameworks by integrating 

data-driven decision-making, analytical reasoning, and technological adaptability. 

According to (9), “Human Resource Management 4.0” requires leaders capable of 
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leveraging artificial intelligence, automation, and analytics to streamline HR processes. 

Likewise, (10) emphasizes that the HR manager’s role as a strategic partner in innovation 

and workforce development depends heavily on these digital and cognitive competencies. 

In the Iranian public administration context, several studies have addressed 

competency modeling from educational and managerial standpoints. (11) developed a 

spiritual-based competency model for HR managers and argued that workplace spirituality 

and ethical leadership foster intrinsic motivation and organizational commitment. (12) 

designed a competency model for senior managers in the Ministry of Education, identifying 

three key clusters—task-oriented, cognitive, and relational competencies—as the 

foundation of effective governance. Meanwhile, (13) and (14) demonstrated that 

bureaucratic reform and empowerment initiatives in Indonesia’s public sector significantly 

depend on the competency levels of HR managers. 

Moreover, the integration of digitalization into HR management has redefined 

leadership responsibilities. As (15) notes, digital transformation not only alters 

organizational structures but also demands a new set of managerial competencies—

flexibility, continuous learning, and strategic foresight. In Iranian universities, (16) 

observed that strategic planning and technology management are among the most crucial 

skills for HR leaders. Simultaneously, cultural and ethical dimensions remain central to 

competency frameworks, as (17) proposed in developing an Islamic governance 

competency framework that highlights the moral and ideological aspects of leadership. 

From a global perspective, studies suggest that leadership and ethics are universal 

pillars of HR competency models, though their contextual expressions vary. (18) identified 

digital marketing managers’ success factors in Iran as a combination of ethical decision-

making, analytical thinking, and creativity. Similarly, (19) emphasized that middle 

managers’ ability to communicate effectively and make informed decisions determines the 

operational success of growing organizations. (20) highlighted that general and specific 

managerial competencies—including decision-making, innovation, and interpersonal 

communication—are essential for educational administrators. 

The relationship between leadership style and employee performance, as shown by 

(21), further supports the argument that HR managerial competencies extend beyond 

technical skill to include motivational and supervisory abilities. In line with this, (22) 

proposed a six-dimensional competency model for Iran’s diplomatic representatives that 

integrates values, knowledge, and behavior, underscoring the cultural specificity of 

competency modeling. 
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Recent advances in artificial intelligence have also introduced new possibilities for 

predicting and assessing competencies. (23) constructed a knowledge graph for HR 

competency prediction, demonstrating how AI can model and forecast managerial 

potential. Similarly, (24) presented a blended learning-based model tailored for Iran’s oil 

industry to develop managerial competencies through hybrid training strategies. Building 

upon these studies, (25) applied a multivariate grounded theory approach to design a 

localized HR competency model for the Mazandaran Gas Company, identifying cognitive, 

behavioral, and ethical factors as interdependent determinants of HR effectiveness. 

Taken together, the reviewed literature confirms that designing a comprehensive 

competency model for HR managers in Iran’s governmental organizations is both a 

theoretical and practical necessity. Despite the progress in this field, there remains a lack 

of integrated frameworks that combine behavioral, technical, and managerial dimensions 

while also accommodating technological and cultural contexts. 

Therefore, the present study aims to design an integrated competency model for HR 

managers in governmental organizations of Tehran and to rank its main components using 

quantitative and qualitative approaches. 

METHODS AND MATERIALS 

This study employed a mixed-methods design combining qualitative content 

analysis and quantitative validation techniques. The qualitative phase involved semi-

structured interviews with 14 academic and executive experts in HR management. 

Participants were selected using purposive snowball sampling until theoretical saturation 

was achieved. Data were analyzed through Atlas.ti to extract initial concepts and categorize 

them into dimensions and components. 

To ensure validity, a three-round Delphi technique was conducted with 20 experts 

to reach consensus on the identified components. In the quantitative phase, 147 HR 

managers and experts from various ministries and governmental organizations in Tehran 

participated through convenience sampling. The Analytical Hierarchy Process (AHP) was 

applied to prioritize components, and Structural Equation Modeling (SEM) using 

SmartPLS 3 verified the reliability and validity of the model. Cronbach’s alpha values 

above 0.9 indicated strong internal consistency across all constructs. 

FINDINGS 

Qualitative content analysis produced 168 initial codes that were condensed into 18 

main components grouped under three key dimensions: general managerial competencies, 

technical and professional competencies, and behavioral competencies. Quantitative 
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results validated the proposed structure through confirmatory factor analysis, showing that 

all factor loadings exceeded 0.7, and the model’s goodness-of-fit index (GOF = 0.590) 

indicated strong overall model adequacy. 

The ranking results obtained through AHP revealed that the “Leadership and 

Guidance” component held the highest relative weight, highlighting the critical role of 

leadership in motivating and aligning employees with organizational goals. It was followed 

by “Planning and Management,” “Human Capital Stewardship,” and “Ethical Conduct.” 

Conversely, “Analytical Design and Interpretation” received the lowest ranking, reflecting 

its specialized nature and limited application in everyday HR management functions. 

In the structural equation model, all dimensions demonstrated high reliability: 

Cronbach’s alpha values exceeded 0.85, and composite reliability (CR) values ranged from 

0.88 to 0.93. The average variance extracted (AVE) values surpassed 0.6, confirming 

convergent validity. Additionally, the Fornell–Larcker criterion confirmed discriminant 

validity, and all path coefficients were significant at the 0.05 level. 

Overall, the empirical results confirmed that HR managers’ effectiveness depends 

on the balanced integration of behavioral, managerial, and technical competencies. The 

findings further demonstrated that leadership and ethical behavior serve as mediating 

factors enhancing other competencies such as communication, teamwork, and strategic 

planning. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The results of this study emphasize that competency-based HR management is 

fundamental for achieving efficiency and sustainability in governmental organizations. The 

identification of three major competency dimensions—behavioral, technical, and 

managerial—highlights the multi-layered nature of effective HR leadership. Among these, 

behavioral competencies, particularly leadership and ethical conduct, emerged as the most 

critical determinants of organizational success. This indicates that emotional intelligence, 

interpersonal skills, and integrity are indispensable traits for HR managers operating in 

complex bureaucratic environments. 

The prominence of leadership and planning competencies demonstrates the strategic 

orientation required in modern HR management. Effective leaders not only guide their 

teams but also integrate HR objectives with organizational missions, ensuring that human 

capital contributes directly to institutional performance. The study’s findings confirm that 

leadership effectiveness depends on communication, adaptability, and decision-making—
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skills that enhance employee engagement and foster a culture of accountability and 

innovation. 

The recognition of technical and professional competencies, including data analysis, 

technological integration, and strategic positioning, reflects the ongoing digital 

transformation of public administration. The digitalization of HR processes has redefined 

managerial roles, demanding new skill sets such as data literacy, system thinking, and 

technological adaptability. By incorporating these elements, the developed model aligns 

HR managerial practice with global trends in “Human Resource Management 4.0,” 

ensuring relevance in a rapidly evolving environment. 

Furthermore, the inclusion of ethical and cultural dimensions within the model 

illustrates the contextual nature of competency development in Iranian organizations. 

Ethical leadership reinforces trust and collaboration, promoting transparency and reducing 

conflict across organizational levels. The findings suggest that public organizations must 

prioritize ethics and values as integral components of managerial performance assessment. 

The results also demonstrate that competency frameworks can serve as powerful 

tools for human capital development. They provide structured guidance for recruitment, 

training, and performance appraisal systems. The validated model presented here offers a 

standardized approach that policymakers and organizational leaders can employ to identify, 

develop, and evaluate HR managers in the Iranian public sector. 

In conclusion, this study contributes to both theory and practice by presenting an 

empirically validated and contextually grounded model of HR managerial competencies. 

It provides a foundation for enhancing the professionalism, accountability, and 

effectiveness of HR managers in governmental organizations. By combining behavioral, 

managerial, and technical competencies within a unified framework, the model bridges the 

gap between traditional HR practices and modern strategic imperatives. The proposed 

structure thus serves as a roadmap for aligning human capital capabilities with 

organizational excellence, promoting sustainable performance, and reinforcing 

meritocracy within Iran’s administrative system. 
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 یدیواژگان کل

منابع   رانیمد یستگیشا

  یعموم یستگیشا  ؛یانسان

و   یفن یستگیشا ؛یتیریمد

  یستگیشا ؛یتخصص

 لیتحل ؛یرفتار

معادلات  ؛یمراتبسلسله

 ی ساختار

 چکیده 

 ی هاآن در سازمان   یدیکل  یهامؤلفه  یبندو رتبه  یمنابع انسان  رانیمد  یهایستگیمدل شا  یو طراح  ییپژوهش شناسا  نیهدف ا

  افته یساختارمه یمحتوا و مصاحبه ن ل یاز تحل یفی( است. در بخش ککمی–یفی)ک یبیپژوهش از نوع ترک ن یشهر تهران است. ا یدولت

ها  مصاحبه   ییایو پا  دیگرد  لیتحل  Atlas.tiافزار  ها با نرماستفاده شد. داده   یحوزه منابع انسان  ییاجراو    ینفر از خبرگان دانشگاه  14با  

 ی بندرتبه  ی ( بهره گرفته شد. برایا)سه مرحله   یدلف کیها از تکنشاخص   یدرصد به دست آمد. سپس به منظور اعتبارسنج  86/66

اصل مؤلفه  فرا  ،یده  رفت.  AHP)  یمراتبسلسله  لی تحل  ندیروش  کار  به  کم(  بخش  به   ،یدر  و   یدییتأ  ی عامل  ل یتحل  لهیوسمدل 

و کارشناسان    رانینفر از مد  14۷شامل    ی شد. جامعه آمار  یاعتبارسنج  SmartPLS-3افزار  با نرم   ی معادلات ساختار  ی سازمدل

پرسشنامه    ییایدر دسترس انتخاب شدند. پا  یریگشهر تهران بود که با روش نمونه  یدولت  یها ها و سازماندر وزارتخانه   یمنابع انسان

آلفا از    ی با  بالاتر  نتا  دییتأ  0.9کرونباخ  اصل  یفیک  لی تحل  جیشد.  بعد  سه  داد  شا  ینشان    ،یتیریمد  یعموم  یهایستگیشامل 

در بر    را  ه یگو  48مؤلفه و    18که در مجموع   دیها استخراج گرداز دل داده  یرفتار  یهایستگیو شا  ،یو تخصص   یفن  یهایستگیشا

داد شاخص  یکم  یهاافتهی.  ردیگیم مناسب  یهانشان  برازش  از  )  یمدل  تحلGOF = 0.590برخوردارند  اساس  بر  ، AHP  ل ی(. 

نشان    ییدارند. مدل نها  یستگیشا  یهامؤلفه  انیرتبه را در م  نیترنییپا  «یلیرتبه و »طراح و مفسر تحل  نیبالاتر  ت«یو هدا  ی»رهبر

و    یفن  ،یدارند. ابعاد رفتار   یدولت  یهاسازمان   یدر بهبود عملکرد و اثربخش  یاتینقش ح  یمنابع انسان  رانیمد  یهایستگیداد که شا

عنوان  به  تواندی مدل م  نی. اسازدی فراهم م  یمنابع انسان  رانیآموزش و توسعه مد  ،یابیارز  یرا برا   یاکپارچه یساختار    ،یتیریمد  یعموم

 . ردیگ کشور مورد استفاده قرار  یدر نظام ادار رانیمد یندساز انتخاب و توانم  یکارآمد برا یابزار
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 مقدمه

  ران ی و نقش مد  شودی هر سازمان محسوب م   ه یسرما  نیترمهم  ی منابع انسان  ، یکی و تکنولوژ  ی سازمان  عیدر عصر تحولات سر

تنها   گری ها دامروز، سازمان  یرقابت  طیاست. در مح دهی برجسته گرد شی از پ شی ها بسازمان  یو اثربخش   یی کارا  شی در افزا یمنابع انسان

  ی رفتار  ، یفن  ی های ستگیهستند که از شا  ی رانیمد   ازمند ی بلکه ن  ستند،ین  یرقابت   ت یقادر به حفظ مز  ی ه مالیو سرما  ی کی زیف  ی هایی با دارا 

به عنوان    ی منابع انسان  ران ی مد  ی ستگیشا   ی ها. مدل (1)برخوردار باشند    ی طیمح  دهی چیپ  راتییبا تغ  ی هماهنگ   یلازم برا   ی ت یری و مد

به اهداف    ی ابیعملکرد سازمان و دست  ی که موجب ارتقا  کنند ی را فراهم م  یی هات یو توسعه قابل  ی ابیارز   ،یی شناساامکان    ، یراهبرد  یابزار

 . (2) گردد ی کلان آن م

  ی موضوعات در طراح   ن یتری ادیاز بن  ی کی به    ر یاخ  ی هادر دهه   ی ستگ یمفهوم شا  ، یمنابع انسان  ت یریمد   ی چارچوب نظر  در 

و عملکرد    ستهیشا   ران ی وجود مد  ن یاند که بها نشان داده شده است. پژوهش   ل ی تبد  ی پرورن یو جانش  ی اب یجذب، توسعه، ارز  یهانظام

نهادها نه تنها    نی ا  رای دوچندان دارد؛ ز ت یاهم  ی دولت یهادر سازمان   ژهیامر به و  نی . ا( 3)دارد    د وجو  می مثبت و مستق   یارابطه یسازمان

  ن، یدر دستور کار دارند. بنابرا  ز یرا ن  یاعتماد اجتماع   جادیو ا   یعموم   نفعانی به ذ  ییگوخود را ارتقا دهند، بلکه پاسخ   یداخل  ییکارا  دیبا

 . ( 4) شودی محسوب م  ری انکارناپذ یضرورت   یدر بخش دولت   ی منابع انسان ران یمد  ی برا یستگ یجامع شا  ی االگوه یطراح

انجام شده است. به عنوان    یمنابع انسان  ران یمد   ی های ستگیشا   یی شناسا  نه یکشورها در زم  ری و سا   ران یدر ا ی متعدد  مطالعات 

و    یانسان  ، یشامل ابعاد فکر  یتیر یمد  ی های ستگ ینشان داد که شا  رانی ا  یعلوم پزشک   یهادر دانشگاه   (5)شده توسط  مثال، مدل ارائه 

  جهینت  ن ی به ا  یبحران  طیدر شرا   (6)پژوهش    ن،ی . همچنکندی م  فایا  یرهبر  یدر اثربخش   ی زیابعاد نقش متما  نی از ا  کیاست و هر    یفن

 یاو اخلاق حرفه  عیسر   ی ریگم یتصم ، ی آورتاب   ر ینظ  یی های ژگ یاز و   ،ی تخصص   ی هادر کنار مهارت   د یبا   ی منابع انسان  ران ی که مد  د یرس

 حفظ کنند.  داری ناپا ی هاتیباشند تا بتوانند عملکرد سازمان را در موقع اربرخورد

.  ( 7)  شوندی هستند که منجر به عملکرد برتر م   یی از دانش، مهارت، نگرش و رفتارها  یبیترک  های ستگ یشا  ، یسطح مفهوم   در

  ر یدناپذی نادر، تقل  های ستگ یشا   ن یباشند که ا  دار یپا   ی رقابت   ت یمنبع مز  توانندی م   ی زمان یمحور سازمان، منابع انسان منبع   کردی بر اساس رو

  یی و معتقد است توانا  کندی اشاره م   یستگیشا  ی دیاز ابعاد کل  یکی به عنوان    یت یری خودمد  تیبر اهم  (8)منظر،    نیافزا باشند. از همو ارزش 

 است.  ی منابع انسان تیر یدر مد ی فرد ی اثربخش  گذار ه یپا ، یزش یو خودانگ ی خودکنترل

با طرح    ( 9)  نه،یزم  نی را دگرگون کرده است. در ا  یانسان  یها ی ستگیشا  ف یتعر  ن،ینو  یهای و ظهور فناور  تالیجید  تحول

  ی محور، هوش مصنوعداده   یهای قادر به استفاده از فناور  دی با  یمنابع انسان  ران ی که مد  کندی م   دی« تأک4.0  یمنابع انسان   تیری مفهوم »مد

کرده است، موجب    ان یب  (10)گونه که  همان   تال،یجیتحول د   ن یکنند. ا   نه یرا به  ی منابع انسان  یندهایباشند تا فرآ  نیبش یپ  یهال ی حلو ت

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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م  فی بازتعر انسان  ت یری مد  انیشراکت  سا  ی منابع  مد  یسازمان   ی هاحوزه   ری و  و  انسان  رانیشده  به شرکا  یمنابع  در    کی استراتژ  ی را 

 کرده است.  لی تبد یسازمان  یریگم یتصم

  ش یب  یمنابع انسان   رانیمد  یهای ستگیو توسعه شا  یی ضرورت شناسا   ،یدر نظام ادار   ی ساختار  راتییبا توجه به تغ  زین  ران ی ا  در

  ی کردهای که رو  کندی م   انیب  ، یمنابع انسان  ران یمد   ی معنو  یهای ستگی در پژوهش خود با تمرکز بر شا  (11).  شود ی احساس م  ش ی از پ

ارشد    ران یمد   ی ستگیشا  ی در الگو  (12)  گر، ید   ی گردند. از سو  یو تعهد سازمان  ی شغل  تیرضا   ش یموجب افزا  توانندی م   محورت یمعنو

 کرده است. ی معرف ی تی ریمد  تیموفق یهاه یرا به عنوان پا  یو تعامل   یشناخت  ،یافه ی وظ یستگ یوپرورش، سه دسته شاوزارت آموزش 

معتقد است    ( 13)طور گسترده مورد توجه قرار گرفته است.  خوب به  ی و حکمران  ی ستگیشا  ان ی ارتباط م  ز، ین  ی الملل ن یسطح ب  در 

و    یبه سمت کارآمد  ی تا نظام ادار  ردی انجام گ  یستگ یشا   یهامدل   هیبر پا   دی با  ی منابع انسان  یهادر نظام  کیکه اصلاحات بوروکرات

مستمر    ی ابی و ارز  یمنابع انسان   ی نشان داد که توانمندساز  یاندونز  یدولت  یهامارستان یدر ب  ( 14)پژوهش    ن،یحرکت کند. همچن  تیشفاف

 . گذاردی م  ریکارکنان تأث تیخدمات و رضا  تی فیبر ک م یطور مستقعملکرد، به

  ی درباره دگرگون  ( 15)مند  گذاشته است. در مرور نظام  ی توجهقابل   ر یتأث  ی منابع انسان  ران یبر نقش مد  ز ین  تال یجید  تحولات 

در عصر    رانیمد  یمداوم از الزامات اصل   ی ریادگی  ییو توانا  یشناخت   یر ی پذانعطاف   تال،یجید  یهای ستگیمشخص شد که شا   تال،یجید

  ی هانشان داد که مهارت   ران،یبرتر ا  یهادانشگاه   یمنابع انسان  رانیدر مطالعه خود درباره مد   (16)راستا،    نی. در همدهستن   یفناور

 دارند.   رانیمد  ی در اثربخش یاکنندهن یی نوظهور، نقش تع یهای و درک فناور ک یاستراتژ ی زیربرنامه

بر    هیبا تک  (17)داشته باشد.    یجامعه همخوان   ی و فرهنگ   یبوم  یبا بسترها   دی با  ی ستگ یشا  یالگو   ،ی و ارزش  یمنظر فرهنگ   از

  ن یاست. در هم  یو معرفت  ی اخلاق  ، یارائه داده که شامل ابعاد ارزش  یاسلام  رانیمد   ی ستگیشا   ی برا  یچارچوب  ، یاسلام  ن یتمدن نو   یمبان

فناورانه و تفکر    یهامهارت   تیمضمون، بر اهم   لی با روش تحل  تالیجی د  یاب یبازار  رانیمد  یستگ یمدل شا  ی در طراح  زین  ( 18)راستا،  

 . کندی م  دیتأک کیاستراتژ

  ی ریگمیو تصم  ی ارتباط   ی هاهستند که بتوانند با مهارت   ی قو  یان یم  ران ی مد  ازمند یدر حال رشد ن  ی ها، سازمان (19)گفته    به

م تعادل  ا  یاستراتژ  ان یمؤثر،  کنند.  حفظ  را  اجرا  نتا  افتهی  نی و  ب  (20)  جیبا  که  است  مد   انیهمسو    یدارا  د یبا   یآموزش   ران یداشت 

  ( 21)  ن،ی . افزون بر اابد یبهبود    یباشند تا عملکرد سازمان  ی جانی و هوش ه  تیخلاق  ، یمانند رهبر  یو اختصاص  یعموم  ی های ستگیشا

 خدمات دارد.  تیفی کارکنان و ک زشیبر انگ ی می مستق ر یتأث یمنابع انسان  ران ی مد ی نشان داد سبک رهبر

ابزار  تواند ی م  ی ستگیشا  ی هامدل   ی طراح   ، یمنابع انسان  ی گذاراست یمنظر س  از انتخاب    ی پرورن یجانش  یبرا  ی به عنوان  و 

  ی جمهور  رانی سف  یستگ یشا   یالگو  یطراح   یدر پژوهش خود برا  (22).  ردیمورد استفاده قرار گ  یدولت  یهاکارآمد در سازمان   رانیمد

  دگاه ید  نی دانست. ا  ستهیشا  رانیمد تی ترب ی برا ییکرد و آن را مبنا دی ها تأکها، دانش، تجربه و مهارت ارزش  بیبر ترک ران، ی ا یاسلام

 دارند.  د یدانش و رفتار تأک یراستاست که بر تعامل چندبعد هم ی ستگیشا ن ینو  یهاه یبا نظر
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  ف یدر حال بازتعر  ی ت یریمد   یها ی ستگیشا   ، یبر هوش مصنوع   یمبتن   ی هال یکلان و تحل  ی هابا گسترش داده   ،ی دوران کنون  در 

  نده یدر آ  تواند ی م  ن یماش  ی ریادگی   یهاتمی الگور  ق یاز طر  ها ی ستگیشا  ینیبش یکه ساخت گراف دانش و پ  دهدی نشان م  (23)است.  

  ی انسان  یرو یجذب و توسعه ن  یندهایدر فرا   ی توجهتحول قابل   کرد،یرو  ن یشود. ا  یستگ یشا  ی ابیارز   یسنت   یهاروش  نیگز یجا   کینزد

  ی ها ی ستگ یتوسعه شا  یبرا  ی بوم   یی(، الگوBlended Learning)  یبیبر آموزش ترک  د یبا تأک  ( 24)  ن،یبه همراه خواهد داشت. همچن

 . سازدی برجسته م   یو تخصص   یرفتار  ی هامهارت   یرا در ارتقا  تالیجیکرده است که نقش آموزش د   رائها  ران ی در صنعت نفت ا  ی ت یریمد

  ره، ی چندمتغ  ادیبنداده   هیهمچون نظر  نی نو  یهااند تا با استفاده از روش تلاش کرده   زین  رانیدر ا  ر یاخ  یهااساس، پژوهش   نیا  بر

  ی رفتار  ، یفن  ، یدانش یهامؤلفه   بیها با هدف ترکمدل   نی . ا( 25)کنند   ی طراح   یمنابع انسان   ران یمد   یرا برا  ی ستگ یجامع شا  ی هامدل

 ارائه دهند.  رانی مد  یلازم برا  ی های از توانمند یترق یدق  ر یتا در کنار هم بتوانند تصو شوندی م  یطراح  ی و نگرش

جامع    یکردیرو  ازمندین  یمنابع انسان  ران ی مد  ی ستگیمدل شا  یکه طراح   دهدی ها نشان مپژوهش   نهیشیپ  یمجموع، بررس  در

  ی الملل ن یمطالعات ب کهی . در حال ردیقرار گ یزمان مورد بررس صورت هم به  یت یری و مد ،یفن ، یاست که در آن ابعاد رفتار یارشتهان یو م

و    ی بر انطباق فرهنگ  یداخل   یهاهستند، پژوهش   یستگ یشا   یهادر مدل   ی اخلاق  یمستمر و رهبر  یر یادگی   ،یبه دنبال ادغام فناور 

در    ژهیوبه   ، یمنابع انسان  ران یمد   ی ستگیشا   ی بوم  یالگو   نه یکشور در زم  ی علم   ات یخلأ موجود در ادب  جه، ینت  در   دارند.   د یتأک  یی اقتضا

  یمدل مناسب  ، یالملل ن یب  ی نظر  ی هااز چارچوب   ی ریگکه بتواند ضمن بهره   سازد ی را آشکار م   ی ضرورت انجام پژوهش  ، یبخش دولت 

  ی د یکل  یهامؤلفه   یبندو رتبه   یمنابع انسان  رانیمد  یهای ستگیمدل شا  یپژوهش حاضر، طراح  هدف  ارائه دهد.  یران یا  یهاسازمان   یبرا

 شهر تهران است.  ی دولت  ی هاآن در سازمان 

 روش پژوهش 

تحق  نیا نوع  از  ا  یبیترک  قات یپژوهش  در  تکن  ن یاست.  از  برا  ل ی»تحل  ک یمطالعه  مؤلفه   یی شناسا  ی محتوا«  و    ی هاابعاد 

  ی ادیبن  یهااز نظر هدف، در زمره پژوهش   قیتحق  ن یبهره گرفته شده است. ا  یدولت   ی هادر سازمان   یمنابع انسان  ران یمد   ی های ستگیشا

پژوهش    نیا   ن،ی . علاوه بر اپردازدی ها ماز روش   یب یترک  ی ریکارگثبت و ضبط جامع، و به  ، یکل   نشبه دا  ی ابیکه به دست  ردیگی قرار م

که    شود، ی م   ی تلق  ز ین  ی کاربرد م   یهاافته یچرا  فرآ  تواندی آن  توانمندساز  ی ندهایدر  و  آموزش  انسان   رانیمد   ی جذب،  در    یمنابع 

 به کار گرفته شود.  ی دولت  ی هاسازمان 

ساختاریافته با  های نیمه این تحقیق شامل دو بخش کیفی و کمی است. در بخش کیفی، منابع شامل مبانی نظری و مصاحبه

های مدیران  ها به شناسایی شایستگی که نظرات آن   )خبرگان دانشگاهی و اجرایی حوزه منابع انسانی در شهر تهران( بود   فرد خبره   14

آوری شده  هدفمند تا رسیدن به اشباع نظری جمع گلوله برفی  گیری  کند. این نمونه با استفاده از روش نمونهمنابع انسانی کمک می 

 .است
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های مدیران منابع انسانی، از تکنیک دلفی استفاده شده است که مکانیسم مناسب و قابل قبولی  برای طراحی مدل شایستگی 

مجموعه  تدوین  طول  در  اجماع  به  دستیابی  شاخصبرای  از  استای  مصاحبه.  ها  و  نظری  مبانی  از  استفاده  با  تحقیق،  این  ها،  در 

وله برفی انجام شد و در  ل صورت گگیری بهنمونه  شد. تایی تهیه  5ای با فرمت طیف لیکرت  پرسشنامه و های پژوهش شناسایی شاخص

درصد( و تحصیلات    25سال )  25تا    20درصد(، با سابقه کاری    ۷5کنندگان زن )بیشتر شرکت   نفر پرسشنامه را پر کردند.  19نهایت  

انجام گرفت. مرحله    ۷/0ه ارزش اکتسابی هر شاخص با آستانه  ها با مقایستایید و غربالگری شاخص   .درصد( بودند  60لیسانس )فوق

که هیچ شاخص جدیدی    یافتشود و راندها تا زمانی ادامه  دهندگان مربوط می گیری کلی پاسخ اجماع در تکنیک دلفی فازی به تصمیم 

. این تکنیک در سه مرحله اجرا گردید و نتایج مرحله دوم نشان داد  شدحذف یا اضافه نشد. برای توقف راندها، از آزمون کندال استفاده  

 .که نتایج دور دوم و سوم یکسان بودطوری که به توافق جمعی رسیدیم، به 

کنندگان  دهندگان و بازبینی همکاران بود. در این مرحله، تفسیر نتایج به مشارکتها از طریق تعامل با پاسخ روایی مصاحبه 

. اعتبار  گرفته شده استکار  به  بخش کیفی برای تجزیه و تحلیل   Atlas.ti افزاربازخورد داده شد و اصلاحات لازم انجام گردید. نرم 

برای    .ها تدوین گردید درصد به دست آمد. پس از تجزیه و تحلیل، لیست مؤلفه   66/86ها با استفاده از پایایی آزمون معادل  مصاحبه 

استفاده و    AHPبندی شدند. برای رتبه بندی از روش  های مهم استخراج شده رتبه بررسی اعتبار آن از روش دلفی استفاده شد. مؤلفه 

جمع آوری، سپس مقادیر فازی شد. سپس مقادیر میانگین هندسی با استفاده از فرمول   با استفاده از پرسشنامه مقایسه زوجی اطلاعات

 زیر محاسبه شده است. 
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جامعه آماری    استفاده شد. در مرحله  Smart-PLS 3برای اعتبار سنجی مدل از روش معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار  

)از جمله سازمان اداری و    های دولتی سازمان   واحدهای ستادی   ها ودر وزارتخانهکه  منابع انسانی  حوزه  شامل مدیران و کارشناسان  

ارشاد اسلامی، وزارت   اجتماعی، وزارت فرهنگ و  تعاون، کار و رفاه  آموزش و پرورش، وزارت  بودجه،  برنامه و  استخدامی، سازمان 

(  و... بهداشت، وزارت کشور، وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات، وزارت ورزش و جوانان، وزارت نیرو و وزارت صنعت، معدن و تجارت 
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گیری  ت و نمونهدست آمده اسنفر به  14۷. حجم نمونه آماری در این بخش با استفاده از فرمول کوکران  حضور داشتندتهران  شهر  در  

ها توسط محقق طراحی و برای تأیید روایی، از روایی صوری استفاده شده  در این پژوهش، پرسشنامه به صورت در دسترس انجام شد.  

برای سنجش   .ها، پرسشنامه اصلاح شده استهای پرسشنامه ارائه کرده و بر اساس آن است. کارشناسان نظرات خود را در مورد مؤلفه 

  309  محاسبه گردیده است. مقدار آلفای کرونباخ برای SPSS 27 افزارپایایی پرسشنامه، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده که با نرم

  0/ 906های رفتاری،  ؛ شایستگی91۷/0های فنی و تخصصی منابع انسانی،  ؛شایستگی896/0های عمومی مدیریتی،  شایستگی  پرسشنامه

 بدست آمد بنابراین، پرسشنامه از پایایی خوبی برخوردار است. 

 ها یافته

استخراج گردید در ادامه دو نمونه از مفاهیم اولیه در    Atlas.tiمصاحبه و با استفاده از نرم افزار    14ابتدا مفاهیم اولیه از  

سازی و کاهش مفاهیم اولیه انجام پذیرفته و در مرحله دوم از فرایند تحلیل محتوای کیفی؛ فرایند خلاصه آورده شده است.    1جدول  

 کدگذاری باز انجام شد.   

های مدیران منابع انسانی بر اساس مصاحبه با خبرگان در  : دسته بندی و استخراج مفاهیم اولیه شایستگی1جدول

 مرحله اول. 

ره  
ما

ش

به 
اح

ص
م

 

 کد گذاری باز  های مدیران منابع انسانی مفاهیم اولیه استخراجی شایستگی

  یشامل رهبر  نهای. اردیگیرا در بر م ی دیحوزه کل ن یچند  یمنابع انسان  ران ی مد یهایستگیبه نظر من ابعاد شا  1

  کی  نییشامل تع  کی استراتژ یو اخلاق است. رهبر تی ارتباطات، مشارکت کارکنان و رعا ر،ییتغ تی ری مد ک،ی استراتژ

  تیر یکند. مد یسازمان همسو م یکل  یاست که آن را با استراتژ  یسان عملکرد منابع ان  یچشم انداز و جهت روشن برا

  یاست. ارتباطات برا  دیجد  یندهایفرآ ا یها  ستمیس یساز اده یانتقال، مانند پ ق یسازمان از طر تی در مورد هدا رییتغ

  طیمح ک ی  جادیمهم است. مشارکت کارکنان شامل ا  اری بس نفعان یکارکنان و ذ  نیاعتماد ب  جادیموثر و ا  یهمکار

کند که  یم نیانطباق و اخلاق تضم ت،ی کند. در نهایم ت یو حفظ حما   زهیانگ ، یورمثبت است که از بهره یکار

  .کندیم تی را رعا  یاخلاق ی حال استانداردها  نیاست و در ع بندیو مقررات مربوطه پا  نیبه قوان   یعملکرد منابع انسان 

مدیران شایسته افرادی هستند که: بتوانند با دیگران همدلی و همدردی داشته باشند و اعتماد به نفس داشته و در  

گیری کند. خلاقیت داشته باشد تا بتواند مشکلات  برابر موضوعات مختلف این توانایی را داشته باشد که بتواند تصمیم

ریزی کند و فردی  مختلف را حل کند و توانایی حل مساله و ارتباط با دیگران را داشته باشد. بتواند برای آینده برنامه

در نهایت، برای  مسئولیت پذیر باشد. محیط کاری ایجاد کند که افراد از کار کردن لذت برده و احساس آرامش کنند. 

عه پیوسته، ارزیابی  هایی مانند آموزش و توس های مدیران منابع انسانی، مؤلفهدستیابی به هر یک از ابعاد شایستگی

 .های پاداش و تشویق مؤثر هستندعملکرد منظم، ایجاد فرهنگ سازمانی مناسب و ایجاد سیستم

 همدلی و همدردی 

 اعتماد به نفس 

 خلاقیت 

 توانایی حل مسائل 

 روابط با دیگران 

 توانایی برنامه ریزی 

 نگری آینده

 مسئولیت پذیر 

 ای اخلاق حرفه

 اثرگذاری 

 انعطاف پذیری 

 ارزیابی عملکرد 

 

یک مدیر خوب باید مشتری مدار بوده از اختیارات خود بخوبی استفاده کرده از شم)هوشمندی( و ذکاوت خاصی در   2

این زمینه برخوردار باشد. در زمینه کار خود مهارت و دانش کافی و همچنین، استعداد خوبی داشته باشد. بتواند  

د. همچنین فردی مسئولیت پذیر بوده توانایی حل  روابط کاری خوبی با افراد سازمان و خارج سازمان برقرار کن

مشکلات را داشته باشد. بدنبال رسیدن به اهداف سازمان باشد.توانایی انطباق با محیط پیرامون داشته باشد. به  

برند توجه داشته باشند. مهارت ارزیابی عملکرد سازمان را داشته باشد یعنی  های افرادی که از شرکت نفع میخواسته

  ی توان در چند بعد دسته بندرا می ی منابع انسان  رانیمد  یهایستگیبه نظر من شاند تنبیه کند و پاداش بدهد. بتوا

  دی با یمنابع انسان  رانیخوب داشته باشند. مد یحکمران  میاز اصول و مفاه یدرک کامل  دیبا   یمنابع انسان  ران ی کرد. مد

سازمان به کارکنان در   یتیحاکم یها وهیها و شاستیانتقال موثر س یبرا یقو ی فرد نی و ب  یهای ارتباطمهارت یدارا

 مشتری مدار 

 شم )هوشمندی( 

 دانش 

 مهارت 

 روابط خوب با دیگران 

 مسئولیت پذیر 

 توانایی حل مسائل 

 بدنبال برتر بودن 
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  ی آگاه از نانیو اطم ،یدر مورد معضلات اخلاق یی ارائه راهنما ، یفرهنگ اخلاق ج یشامل ترو  نیهمه سطوح باشند. ا 

استخدام و انتخاب   یندهایفرآ ی طراح ییتوانا  د یبا   یمنابع انسان  رانیمد  .ها استتی کارکنان از حقوق و مسئول

بازخورد کارکنان و    یبرا ییهاستمی س جادی عملکرد، و ا یاب یو ارز  تی ری مد یبرا  ییها سمیمکان  جادی منصفانه و شفاف، ا

و   های ارتباطیهای تحلیلی، مهارتمهارتهای مدیریتی شامل شایستگی .داشته باشند اتی به شکا   یدگیرس

بینی نیازهای  ها، پیشهای تحلیلی شامل توانایی تحلیل دادهمهارت .باشدای میهای مدیریتی، اخلاق حرفهتوانایی

کنند تا تصمیمات بهتری بگیرند و به  ها به مدیران منابع انسانی کمک میاین مؤلفه سازمان و ارزیابی عملکرد است.

های ارتباطی شامل توانایی ارتباط موثر با کارکنان، مذاکره و  مهارت .شکل موثرتری منابع انسانی را مدیریت کنند

کنند تا ارتباطات سالم و موثری در  ها به مدیران منابع انسانی کمک میرسیدگی به اختلافات است. این مؤلفه

گیری است. این  ای، شفافیت و انصاف در تصمیمحرفه  ای شامل احترام به اخلاقیاتاخلاق حرفه .سازمان برقرار کنند

کنند تا با اعتبار و اعتماد کارکنان برخورد کنند و محیط کاری سالمی را  ها به مدیران منابع انسانی کمک میمؤلفه

 .ایجاد کنند

 انگیزه بال 

بینی ها، پیشتوانایی تحلیل داده

 نیازهای سازمان و ارزیابی عملکرد 

توانایی ارتباط موثر با کارکنان،  

 مذاکره و رسیدگی به اختلافات 

ای، شفافیت  حرفه احترام به اخلاقیات

 گیری و انصاف در تصمیم

 

مقوله از محتوای کدهای باز برای شایستگی مدیران منابع انسانی؛ بدست آمد. در مرحله   168های اخذ شده؛ تعداد  از مصاحبه 

سازی و  مؤلفه از گام دوم در فرآیند خلاصه 48سوم، پس از بررسی مجدد و مشورت با چند تن از خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی،  

 ( 2و جدول  1کاهش مفاهیم اولیه استخراج شد.  )نمودار 

 

  Atlas.tiکدگذاری محوری شایستگی مدیران منابع انسانی با نرم افزار  .1شکل 
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 ها فراوانی و درصد فراوانی تکرار مؤلفه  .2جدول 

 ابعاد مقوله  فراوانی )تعداد دفعات مورد توجه( 

 ( 290های عمومی مدیریتی )شایستگی مدیریت برخویشتن  31

 ریزی و مدیریت برنامه  72

 اقدام استراتژیک  51

 کاریتیم 56

 ارتباطات  59

 چند فرهنگی  21

 های فنی و تخصصی منابع انسانی شایستگی عملگرای معتبر 24

 یکپارچه کننده رسانه و فناوری  36 ( 275)

 طراح و مفسر تحلیلی  41

 یاب استراتژیک موقعیت 49

 قهرمان فرهنگ و تغییر  27

 های انسانی سرمایه متصدی 69

 مسئول جبران خدمات و پاداش  29

 ( 254های رفتاری )شایستگی رهبری و هدایت  76

 هوشمندی سازمانی  39

 عمل اخلاقی  65

 ی انتقادارزیابی  29

 مدیریت روابط  45

 

های عمومی مدیریتی دارای بیشترین تعداد تکرار و شایستگی رفتاری دارای  دهد شایستگینشان می   2همانطور که جدول  

نتایج مرحله اول    3های استخراج شده از روش دلفی استفاده شده است. جدول برای بررسی اعتبار مؤلفه باشد.  کمترین تعداد تکرار می 

 دهد. و دوم دلفی را نشان می 

 نتایج مرحله اول و دوم دلفی .3جدول 

ف 
ردی

 

مؤلفه
ل 

ی تشکی
ها

دهنده هر بعد 
 

کد 
 

گویه
ل 

ی تشکی

دهنده هر مؤلفه 
 

ن 
میانگی

ف معیار  
انحرا

 

نظر اجماع 
 

نتایج 
ن  

میانگی
ف معیار  

انحرا
 

نظر اجماع 
 

نتایج 
 

مدیریت بر   1

 خویشتن 

Q1  تایید  75 0/64 86/3 تایید  75 0/64 86/3 سلوک اخلاقانه و درست 

2 Q2   تعادل بین تقاضاهای شغلی و

 زندگی

 تایید  75 0/49 89/3 تایید  75 0/49 89/3

3 Q3  تایید  80 0/75 24/4 تایید  70 0/75 74/3 انعطاف پذیر 

4 Q4  تایید  70 0/83 87/3 تایید  70 0/83 87/3 خودانگیخته و مبدع 

5 Q5  تایید  80 0/90 38/4 تایید  80 0/90 38/4 مسئولیت پذیر 

ریزی  برنامه  6

 و مدیریت 

Q6  تایید  80 0/87 45/4 تایید  80 0/87 45/4 جمع آوری و تحلیل اطلاعات 

7 Q7  تایید  80 0/83 32/4 تایید  80 0/83 32/4 ریزی برنامه 

8 Q8  تایید  80 1/01 45/4 تایید  75 1/01 25/4 حل مساله 

9 Q9  تایید  75 62/0 98/3 تایید عدم  65 0/62 24/3 سازماندهی پروژه ها 

10 Q10 ها و طراحی  بینی چالشپیش

 راهکارهای پیشگیرانه 

 تایید  80 0/76 58/4 تایید  80 0/76 58/4



 1405،  اول، شماره  ششمپژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، دوره                                                                                                              و همکاران  رنجبر

 

 15 

11 Q11 ها  ارزیابی و بازنگری برنامه

 براساس نتایج و بازخوردها 

 تایید  75 0/69 17/4 تایید  75 0/69 17/4

اقدام   12

 استراتژیک 

Q12  تایید  90 0/95 68/4 تایید  90 0/95 68/4 شناخت سازمان 

13 Q13  تایید  85 0/95 55/4 تایید  85 0/95 55/4 اتخاذ اقدامات استراتژیک 

 تایید  85 0/92 49/4 تایید  83 0/92 49/4 طراحی تیم Q14 کاریتیم 14

15 Q15  تایید  80 1/00 21/4 تایید  70 1/00 21/4 ایجاد محیطی حمایت گر 

16 Q16 تایید  80 0/47 23/4 تایید  85 0/47 37/4 های تیممدیریت پویایی 

 تایید  90 0/60 78/4 تایید  90 0/60 78/4 ارتباطات غیر رسمی  Q17 ات ارتباط 17

18 Q18  تایید  70 0/75 89/3 تایید  70 0/75 89/3 ارتباطات رسمی 

19 Q19  ایید ت 75 0/83 12/4 عدم تایید  65 0/83 12/3 مذاکره 

چند   20

 فرهنگی

Q20  تایید  80 0/82 22/4 تایید  80 0/82 22/4 دانش و فهم فرهنگی 

21 Q21 تایید  70 0/47 23/3 تایید عدم  65 0/47 23/3 ها و باز بودن فرهنگی حساسیت 

عملگرای   22

 معتبر

Q22   احترام و اعتماد به واحد منابع

 انسانی در سازمان و بین کارکنان 

 تایید  70 0/49 69/3 تایید  70 0/49 69/3

23 Q23  تایید  80 0/85 36/4 تایید  80 0/85 36/4 ارائه صادقانه دستاوردها 

24 Q24 های منابع  انجام متفکرانه فعالیت

 انسانی 

 تایید  70 1/04 78/3 تایید  70 1/04 78/3

یکپارچه   25

کننده 

رسانه و  

 فناوری

Q25   استفاده از ابزارهای تکنولوژیک و

 های اجتماعی رسانه

 تایید  75 0/69 24/4 تایید  70 0/69 44/4

26 Q26 تایید  70 0/71 85/3 تایید  70 0/71 85/3 نگر آینده 

طراح و   27

مفسر  

 تحلیلی

Q27 ها برای  استفاده از تجزیه و تحلیل

 اثرگذاری بر تصمیم گیری ها 

 تایید  80 0/87 34/4 تایید  90 0/87 34/4

یاب  موقعیت 28

 استراتژیک 

Q28   ارزشیابی محیط داخلی و خارجی

سازمان بکارگیری نتایج برای  

 های عملی برای سازمان راهنمایی

 تایید  80 0/69 45/4 تایید  90 0/69 45/4

قهرمان   29

فرهنگ و  

 تغییر 

Q29  تایید  80 1/19 64/4 تایید  80 1/19 64/4 اجرای فرهنگ 

30 Q30  تایید  80 65/0 55/4 تایید  80 65/0 55/4 هدایت فرهنگ 

31 Q31 تایید  70 78/0 86/3 تایید  70 78/0 86/3 و فرهنگ  مدیریت تغییر 

 متصدی 32

های  سرمایه

 انسانی 

Q32 با هدف   های نوآورانهارائه راه حل

 نگه داشتن سرمایه انسانی 

 تایید  85 64/0 55/4 تایید  85 64/0 55/4

33 Q33 های منابع انسانی با  تطابق فعالیت

 قوانین و مقررات مربوطه 

 تایید  80 1/04 45/4 تایید  80 1/04 45/4

مسئول  34

جبران  

خدمات و  

 پاداش 

Q34   پرداخت پاداش براساس

 شایستگی و عملکرد افراد 

 تایید  80 33/0 87/3 تایید  75 33/0 87/3

35 Q35   تنظیم حقوق پایه براساس

 شایستگی 

 تایید  85 20/0 65/4 تایید  80 20/0 65/4

رهبری و   36

 هدایت 

Q36   هدایت تیم در شرایط تغییر و

 بحران 

 تایید  95 98/0 79/4 تایید  85 98/0 79/4

37 Q37   الگوسازی ارزشها و رفتارهای

 ای حرفه 

 تایید  75 46/0 85/4 تایید  95 46/0 85/4

38 Q38   ایجاد انگیزه دستیابی به اهداف

 سازمانی 

 تایید  85 0/33 89/4 تایید  80 0/33 89/4
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39 Q39   شناسایی و پرورش استعدادها و

 توانمندی کارکنان 

 تایید  80 69/0 46/4 تایید  85 0/46 35/4

هوشمندی   40

 سازمانی 

Q40 تحلیل و استفاده استراتژیک از  

 اطلاعات 

 تایید  75 0/59 45/4 تایید  80 0/59 45/4

41 Q41 درک تعاملات سازمان با محیط  

 بیرونی 

 تایید  75 0/24 98/3 تایید عدم  65 0/24 48/3

عمل  42

 اخلاقی 

Q42   توانایی حمایت و حفظ ارزشهای

 سازمان در عین کاهش ریسک 

 تایید  75 78/0 12/4 تایید  85 56/0 32/4

ارزیابی   43

 ی انتقاد

Q43  تایید  85 67/0 42/4 تایید عدم  65 67/0 55/3 توانایی تحلیل و دفاع از ایده 

44 Q44  تایید  90 46/0 37/4 تایید  85 46/0 37/4 انتقادپذیر بودن 

مدیریت   45

 روابط 

Q45  تایید  90 45/0 2/4+6 تایید  90 45/0 62/4 ایجاد اعتماد و همکاری 

46 Q46  تایید  75 76/0 65/4 تایید  80 76/0 65/4 مدیریت تعارضات 

47 Q47   شبکه سازی و ایجاد روابط حرفه

 ای

 تایید  85 0/47 23/4 تایید  80 0/47 23/4

48 Q48  تایید  85 54/0 34/4 تایید  95 62/0 83/4 همدلی و درک نیازهای دیگران 
 

های دور اول در اختیار  مؤلفه مورد تایید واقع نشدند. پرسشنامه دور دوم دلفی به همراه میانگین پاسخ  5در دور اول دلفی  

دست آمد که در  به  658/0در مرحله سوم، ضریب کندال  خبرگان قرار گرفت و در مرحله دوم و سوم تمامی سوالات به تایید رسیدند.  

دهندگان در ارتباط با سوالات بود. به دلیل  دار بین پاسخ دهنده وجود توافق معنی دار بود. این نتیجه نشان سطح خطای یک درصد معنی 

 .اشباع نظری و درصد بالای توافق، تکنیک دلفی در مرحله سوم متوقف گردید

  اندکه با نظر خبرگان و براساس تحلیل کیفی شناسایی شده منابع انسانی )  های کلیدی شایستگی مدیرانبندی مؤلفه برای رتبه 

.  را پر کردند   مقایسه زوجیپرسشنامه زن   4مرد و  6نفر از خبرگان شامل   10. به این منظور، شداستفاده  AHP (، از روش2جدول و 

 . سال بودند  45تا   35درصد( و در محدوده سنی  80اکثر این افراد دارای مدرک دکتری )

 شایستگی مدیران منابع انسانیمقایسه زوجی  .4جدول 

رهبری  مؤلفه 
و 

 هدایت 

ی موقعیت
اب  

 استراتژیک 

ری برنامه ارتباطات 
زی و  
 مدیریت 

عمل 
 اخلاقی 

متصدی 
ها سرمایه

 ی انسانی 

اقدام  
 استراتژیک 

مدیریت  
 روابط 

 تیم 
 کاری 

طراح و  
مفسر  
تحلیل

 ی
 6 2 2 6 5 5 2 6 5 1 رهبری و هدایت 

یاب استراتژیک  موقعیت
 انسانی 

2 1 7 7 5 14 14 7 14 5 

 7 6 7 2 8 2 5 1 14 17 ارتباطات 
 7 2 8 6 2 7 1 2 14 5 ریزی و مدیریت برنامه

 8 6 2 6 2 1 14 5 2 2 عمل اخلاقی 

 6 2 2 6 1 5 5 13 7 2 های انسانی متصدی سرمایه

 8 2 2 1 17 17 17 5 7 17 اقدام استراتژیک 

 5 2 1 14 5 5 13 14 14 5 مدیریت روابط 

 9 1 5 5 5 17 5 17 7 5 تیم  کاری 

 1 11 2 13 17 13 14 14 2 17 طراح و مفسر تحلیلی 
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 .  بودها نبه تجدید نظر در قضاوت یبودن نیاز 1/0و به علت کمتر از  بدست آمده  0۷9/0در این ماتریس میزان ناسازگاری 

 بندی شایستگی مدیران منابع انسانی منظور رتبه نتایج بدست آمده به  .5جدول 

وزن نرمال   𝒓̃𝒊 𝒘̃𝒊 𝒘𝒊)میانگین هندسی(  مؤلفه 

 شده 

 اهمیت 

 1 0/1649 0/1756 0/2636 0/1688 0/0946 4486/2 2/1063 3623/1 رهبری و هدایت 

 8 0/0741 0/0789 0/1051 0/0696 0/062 0/9767 0/8681 0/893 یاب استراتژیک موقعیت

 5 0/1103 0/1175 0/1635 0/11 0/0789 5188/1 3728/1 1/1373 ارتباطات 

 2 0/132 0/1406 0/2088 0/1361 0/0769 9399/1 6992/1 1/1083 ریزی و مدیریت برنامه

 4 0/1252 0/1334 0/1973 0/1272 0/0756 8325/1 5879/1 1/0892 عمل اخلاقی 

 3 0/1295 0/1379 0/2087 0/1336 0/0714 9391/1 6673/1 1/0283 های انسانی متصدی سرمایه

 7 0/0756 0/0805 0/1083 0/0721 0/0611 1/0058 0/8998 0/88 اقدام استراتژیک 

 9 0/0617 0/0658 0/0956 0/0593 0/0423 0/8884 0/74 0/6099 مدیریت روابط 

 6 0/088 0/0937 0/1432 0/0851 0/0529 3307/1 1/0617 0/7619 تیم کاری 

 10 0/0388 0/0413 0/0566 0/0383 0/0291 0/5262 0/478 0/419 طراح و مفسر تحلیلی 

  1 1/0652    14/4066 12/481 2892/9 مجموع 

 

نتایج نشان داد مؤلفه رهبری و هدایت دارای بالاترین رتبه و مؤلفه طراح و مفسر تحلیلی کمترین رتبه را در رتبه بندی  

 شایستگی مدیران منابع انسانی داشت.   

  14۷های مدل پرسشنامه تهیه و توسط  منظور اعتبار سنجی مدل از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شد. با استفاده از مؤلفه به

استفاده شد. برای تمام    0.05در سطح خطای    اسمیرنف-آزمون کلموگروفمنظور بررسی نرمال بودن توزیع متغیرها از  نفر پر شد. به 

برای مدل تحلیل عاملی تاییدی مفهومی پژوهش از نرم افزار مدلسازی    بنابراینها تایید نشد.  متغیرها فرض نرمال بودن توزیع داده 

گیری را نشان  های آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی مدل اندازه ، شاخص۷و6شد. جداولاستفاده     Smart-pls3ت ساختاری لامعاد

گیری برقرار  ( پایایی مدل اندازه 0.۷ی کرونباخ و پایایی ترکیبی بیشتر از  دهد. با توجه به مناسب بودن دو شاخص گفته شده )آلفامی

 است.  

های پایایی درونی مدل  بارهای عاملی سوالات متغیرهای پنهان در حالت تخمین ضرایب استاندارد و شاخص .6جدول 

 . گیریاندازه

سطح   آماره تی بار عاملی  گویه  مؤلفه 

 معناداری 

آلفای کرونباخ  

CA 

پایایی  

 مرکب  

CR 

  میانگین واریانس استخراجی

(AVE ) 

 Q1 0/846 2/535 0/012 968/0 937/0 807/0 مدیریت بر خویشتن 

Q2 0/974 3/516 0/000 

Q3 0/957 3/508 0/000 

Q4 0/955 6/648 0/000 
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Q5 0/948 2/277 0/000 

 Q6 0/599 26/912 0/008 939/0 944/0 565/0 ریزی و مدیریت برنامه

Q7 0/955 16/459 0/000 

Q8 0/910 26/508 0/000 

Q9 0/84 26/012 0/000 

Q10 0/92 27/654 0/000 

Q11 0/898 26/849 0/000 

 Q12 0/989 8/297 0/000 934/0 892/0 607/0 اقدام استراتژیک 

Q13 0/797 5/325 0/000 

 Q14 0/976 7/899 0/000 981/0 987/0 1 کاری تیم 

Q15 0/985 7/889 0/000 

Q16 0/983 883/7 0/000 

 Q17 0/768 4/129 0/000 926/0 904/0 782/0 ارتباطات 

Q18 0/834 5/181 0/000 

Q19 0/998 6/297 0/000 

 Q20 0/83 29/417 0/000 829/0 816/0 644/0 چند فرهنگی 

Q21 0/83 28/425 0/000 

 Q22 0/8 5/289 0/000 0/781 821/0 1 عملگرای معتبر

Q23 0/677 2/986 0/003 

Q24 0/851 6/297 0/000 

یکپارچه کننده رسانه و  

 فناوری

Q25 0/884 520/3 0/001 721/0 0/878 689/0 

Q26 0/885 3/526 0/000 

 Q27 1 - - 1.00 1.00 743/0 طراح و مفسر تحلیلی 

 Q28 1 - - 1.00 1.00 652/0 یاب استراتژیک موقعیت

 Q29 0/591 1/974 0/000 727/0 848/0 1 قهرمان فرهنگ و تغییر 

Q30 0/885 679/5 0/000 

Q31 0/712 4/206 0/001 

 Q32 0/501 2/092 0/000 0/813 788/0 878/0 های انسانی سرمایه متصدی

Q33 0/985 5/674 0/000 

مسئول جبران خدمات و  

 پاداش 

Q34 0/77 2/661 0/008 787/0 854/0 863/0 

Q35 0/946 358/4 0/004 

 Q36 0/79 3/217 0/001 822/0 882/0 744/0 رهبری و هدایت 

Q37 0/882 3/743 0/000 

Q38 0/769 2/649 0/008 

Q39 0/785 3/477 0/001 

 Q40 0/583 3/604 0/000 748/0 733/0 807/0 هوشمندی سازمانی 

Q41 0/917 21/02 0/000 

 Q42 1 - - 1.00 1.00 801/0 عمل اخلاقی 

 Q43 0/955 32/827 0/000 890/0 948/0 59/0 ی انتقادارزیابی 

Q44 0/943 41/149 0/000 

 Q45 0/879 2/238 0/026 834/0 876/0 51/0 مدیریت روابط 

Q46 0/804 2/431 0/015 

Q47 0/821 2/627 0/000 

Q48 0/887 2/522 0/027 



 1405،  اول، شماره  ششمپژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه، دوره                                                                                                              و همکاران  رنجبر

 

 19 

بارهای عاملی سوالات متغیرهای پنهان در حالت تخمین ضرایب استاندارد سطح دوم شایستگی مدیران   .7 جدول

 منابع انسانی 

 سطح  آمار تی بار عاملی  کد  مؤلفه  ابعاد

 معناداری 

آلفای  

کرونباخ  

CA 

پایایی  

مرکب  

CR 

میانگین واریانس  

استخراجی  

(AVE) 

های  شایستگی

عمومی  

 مدیریتی

 Public1 0/743 16/91 000/0 896/0 921/0 660/0 مدیریت بر خویشتن 

 Public2 0/834 27/355 000/0 ریزی و مدیریت برنامه 

 Public3 0/849 33/146 000/0 اقدام استراتژیک 

 Public4 0/854 33/508 000/0 کاریتیم

 Public5 0/830 23/98 000/0 ارتباطات 

 Public6 0/754 15/468 000/0 چند فرهنگی 

های  شایستگی

تخصصی  فنی و

 منابع 

 Technical1 0/742 181/18 000/0 917/0 934/0 669/0 عملگرای معتبر

یکپارچه کننده رسانه و  

 فناوری

Technical2 0/744 18/139 000/0 

 Technical3 856/0 39/04 000/0 طراح و مفسر تحلیلی 

 Technical4 859/0 39/46 000/0 یاب استراتژیک موقعیت

 Technical5 825/0 723/26 000/0 قهرمان فرهنگ و تغییر 

های  سرمایه متصدی

 انسانی 

Technical6 851/0 688/32 000/0 

مسئول جبران خدمات و  

 پاداش 

Technical7 839/0 333/34 000/0 

های  شایستگی

 رفتاری 

 Behevioral1 845/0 31/665 000/0 906/0 930/0 727/0 رهبری و هدایت 

 Behevioral2 819/0 26/817 000/0 هوشمندی سازمانی 

 Behevioral3 890/0 52/293 000/0 عمل اخلاقی 

 Behevioral4 865/0 39/874 000/0 ی انتقادارزیابی 

 Behevioral5 841/0 28/614 000/0 مدیریت روابط 

 

  96/1تی بیشتر از    بوده و تمامی مقادیر آماره   0/ 4تمامی بارهای عاملی بالای    3و نمودار   2و نمودار  ۷و    6با توجه به جداول  

 گیری برقرار است. روایی همگرای مدل اندازه   AVE،  5/0با توجه به مقادیر بالای . باشدمی  05/0و سطح معناداری هم کمتر از  
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 های مدیران منابع انسانی بارهای عاملی متغیرهای سطح اول شایستگی  .2شکل 

 
 های مدیران منابع انسانی بارهای عاملی متغیرهای سطح دوم شایستگی  .3شکل 
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 دهد. گیری انعکاسی نشان می ، شاخص فورنل و لارکر )به منظور روایی تشخیصی ( را برای مدل اندازه 8جدول

 های مدل.شاخص فورنل و لارکر مؤلفه  .8 جدول
ک  

اقدام استراتژی
 

برنامه 
¬

ی و 
ریز

ت 
مدیری

ی  
جند فرهنگ

 

ت
موقعی

¬
ب  

کیا
استراتژی

ط  
ت رواب

مدیری
 

ی
ل اخلاق

عم
 

ت 
ارتباطا

 

ی 
اارزیاب

انتقاد
 ی 

تیم
¬

ی 
کار

جبران مسئول   

ش 
ت و پادا

خدما
ت 

ی و هدای
رهبر

 

ت بر 
مدیری

ن 
خویشت

 

گ قهرمان و  
فرهن

تغییر 
ی  

صد
مت

سرمایه 
ی 

ی ها
انسان

 
ی معتبر

عملگرا
مفسر و طراح   

ی
تحلیل

 

یکپارچه کننده 

ی و رسانه 
فناور

 

ی
 هوشمند

ی
 سازمان

 

اقدام  

 استراتژیک

0/899 
                 

ریزی  برنامه 

 و مدیریت 

0/366 0/862 
                

چند 

 فرهنگی

0/024 0/121 0/83 
               

 موقعیت 

 یاب

 استراتژیک

0/088 0/048 0/041 1 
              

مدیریت  

 روابط

0/157 0/034 0/028 0/136 0/802 
             

اخلاقی 

 عمل

0/162 0/049 0/004 0/07 0/027 1 
            

 0/872 0/02 0/044 0/12 0/093 0/108 0/18 ارتباطات 
           

ارزیابی 

 ی انتقاد

0/07 0/026 0/067 0/078 0/114 0/462 0/128 894/0 
          

 0/928 0/168 0/225 0/033 0/056 0/033 0/371 0/195 0/056 کاریتیم 
         

مسئول  

جبران 

خدمات و  

 پاداش 

0/123 0/028 0/034 0/2 0/028 0/286 0/155 0/131 0/16 0/863 
        

رهبری و 

 هدایت

0/136 0/175 0/118 0/276 0/115 0/153 0/092 0/119 0/008 0/382 0/808 
       

مدیریت بر 

 خویشتن 

0/444 0/442 0/026 0/017 0/04 0/024 0/078 0/06 0/072 0/005 0/068 0/937 
      

فرهنگ 

قهرمان و 

 تغییر 

0/134 0/12 0/068 0/316 0/085 0/231 0/026 0/237 0/077 0/217 0/178 0/012 0/714 
     

متصدی 

های سرمایه 

 انسانی 

0/03 0/014 0/041 0/265 0/082 0/081 0/105 0/242 0/177 0/045 0/108 0/002 0/438 0/752 
    

عملگرای  

 معتبر 

0/075 0/062 0/003 0/118 0/187 0/088 0/007 0/092 0/164 0/047 0/185 0/14 0/108 0/086 0/779 
   

مفسر و 

طراح 

 تحلیلی

0/157 0/099 0/002 0/176 0/02 0/063 0/002 0/133 0/103 0/006 0/117 0/107 0/307 0/364 0/158 1 
  

یکپارچه 

کننده  

فناوری و 

 رسانه 

0/043 0/017 0/021 0/161 0/093 0/144 0/063 0/066 0/07 0/054 0/152 0/015 0/093 0/168 0/121 0/443 0/884 
 

هوشمندی 

 سازمانی 

0/145 0/125 0/037 0/089 0/16 0/655 0/013 0/377 0/039 0/085 0/163 0/016 0/173 0/086 0/131 0/162 0/008 0/768 
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 شاخص فورنل و لارکر برای ابعاد مدل. .9جدول 

 تخصصی منابع انسانی  های فنی وشایستگی های عمومی مدیریتی شایستگی های رفتاری شایستگی ابعاد

 0/852 های رفتاری شایستگی
  

 0/812 0/722 های عمومی مدیریتی شایستگی
 

تخصصی منابع   های فنی وشایستگی

 انسانی 

0/858 0/766 0/818 

 

به جداول   توجه  برای شاخص   9و    8با  پنهان  از سایر  شاخص واریانس هر متغیر  بیشتر    هاشاخص های مربوط به خودش 

باشد  می   6۷/0بدست آمده و بیشتر از    R2   496 /0مقدار شود. همچنین،  باشد بنابراین، روایی واگرای مدل اندازه گیری تایید می می

گیری  ( سازش بین کیفیت مدل ساختاری و مدل اندازهGOFشود. شاخص نیکویی برازش مدل )بنابراین، این همبستگی قوی تلقی می 

 شده برابر است با: 

GOF = √AVE̅̅ ̅̅ ̅̅ × √R2̅̅ ̅ 

= √0/702 × √0/496 = 0/590 

 . ست آمده و نشان از برازش قوی مدل دارد. در نتیجه، مدل پیشنهادی تأیید شده استبد 0/ 590این مدل   GOFشاخص  

 گیریبحث و نتیجه

در سه    توان ی شهر تهران را م  یدولت   یهادر سازمان   یمنابع انسان  رانیمد   یهای ستگ یپژوهش حاضر نشان داد که شا  جینتا

سه بعد    ن ی کرد. ا  یبندطبقه   ی رفتار  یها ی ستگیو شا  ، یو تخصص   ی فن  ی های ستگ یشا  ،ی تیر یمد  ی عموم  ی های ستگیشامل شا  ی بعد اصل

  یی ا یو پا یی از روا ی همگ ، یو آزمون مدل معادلات ساختار یدلف  ل یکه بر اساس تحل رند یگی را دربر م  ه یگو   48مؤلفه و   18در مجموع 

نقش    تیدهنده اهمرتبه را به خود اختصاص داد که نشان   نی بالاتر  ت«یو هدا  یها، بعد »رهبرمؤلفه   ان یبرخوردار بودند. در م  یمطلوب

و    « یانسان  ی هاه یسرما  ی »متصد  ت«،ی ری و مد  ی زیر»برنامه   ی هاکارکنان است. پس از آن مؤلفه   زشی در بهبود عملکرد و انگ  ی رهبر

که    دهدی راستا است و نشان م هم   ی منابع انسان  ت یر یمشابه در حوزه مد ی هاپژوهش  ج یبا نتا  هاافته ی نی قرار داشتند. ا  « ی»عمل اخلاق

 . (1) رود یبه شمار م ی منابع انسان ت یریدر مد   تیموفق یدی از ارکان کل یاو اخلاق حرفه ی رهبر ی هایی توانا

منابع    رانیبرخوردارند. مد   یاد ی ز  ت یاز اهم  یشنهاد یدر مدل پ  ی و انسان  ی رفتار  ی هانشان داد، مؤلفه   هاافته یکه    گونههمان 

  یی و توانا  ی تعهد اخلاق  ،یاز هوش اجتماع   ، یفن  ی هاعلاوه بر مهارت   دی با  یدولت   یهانقش اثربخش در سازمان   یفایا   یبرا  یانسان

  ی منابع انسان   تیریدر مد   یرفتار  یهای ستگیمطابقت دارد که بر لزوم تمرکز بر شا  (10)با پژوهش    جی نتا  نی برخوردار باشند. ا  یهمدل

و    نی آفرتحول   یبلکه ارتباط مؤثر، رهبر  ستین  ی تخصص  یهاتنها در گرو مهارت   یسازمان  تیداشته است که موفق  انیکرده و ب  دیتأک

در شرکت گاز مازندران    شدهی پژوهش حاضر با مدل طراح   ی هاافته ی  ن ی . همچناندی دی از عوامل کل  زین  ی ان سازم  ی هابه ارزش   ی بندیپا
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  ی احرفه ی عنوان شد و نقش رفتارها یو نگرش   ی دانش  ، یشامل ابعاد رفتار   یت یری مد  یهای ستگ یسازگار است که در آن شا  ( 25)توسط  

 مؤثر دانست.  ار یسب ی را در بهبود عملکرد انسان

  ک«،یاستراتژ  یابیتی»موقع  ل ی از قب  یو تخصص   یفن  یهای ستگ یپژوهش حاضر نشان داد که شا  یهاافته ی  گر،ید   یسو  از

  راتیی از تغ   ی موضوع بازتاب  ن یقرار دارند. ا  تیاز اهم  ییدر سطح بالا  ز یو رسانه« ن  یفناور  کنندهکپارچه ی و »  «یل ی»طراح و مفسر تحل

  ی هاداده  ل یتحل  ییتوانا  دی با  یمنابع انسان  رانیمد   تال،یجیامروز است. در دوران گذار به عصر د   ی ادار  یها ط ی و فناورانه در مح  ی ساختار

  ت ی ریدر خصوص مد   (9)  دگاهی با د  جهی نت  نی. ا(15)را داشته باشند    یعملکرد  یهاشاخص   ریو تفس  نینو  یهای استفاده از فناور  ،یسازمان

نقش   ،ی ریگم یو تصم ی ارتباط یهامحور در کنار مهارت و داده  تالیجید  ی های ستگیشا دهد ی همسو است که نشان م   4.0 ی انسان نابعم

  ی هاکه در سازمان   دهد ی حاصل از پژوهش حاضر نشان م   یخواهند داشت. در واقع، الگو  یمنابع انسان  تیر یمد  ندهیدر آ   یانده یفزا

ادغام    یمنابع انسان   ی هایسازم یرا در تصم  ی است که بتوانند فناور  یرانی مد  ازمند یساختارها ن  شدن ی تالیجیگذار به سمت د  ز، ین  ی دولت

 کنند. 

  ی هاشاخص   نیترروابط« از مهم   تیری و »مد  «ی»عمل اخلاق  ت«،یو هدا  یآن بود که »رهبر  انگریب  جینتا  ، یمنظر رفتار  از

  ران یمد ی کرده بود سبک رهبر  دی مطابقت دارد که تأک  ( 21)مطالعه    ج یبا نتا   افتهی   ن ی. ا شوندی محسوب م   ی منابع انسان   ران یمد  تیموفق

انس ک   ی م یاثر مستق  یانمنابع  م  تیفیبر  و  کارکنان  دارد. همچن  زان یعملکرد  بر خدمات  مؤثر  داد    ز ین  (19)پژوهش    نی نظارت  نشان 

  ن یدارند. در هم  یانسان   یروین  تیر یدر مد  ی بالا هستند، عملکرد بهتر  ی ارتباط   ی هابا مهارت   ی قو  یانیم  ران ی مد  ی که دارا  ییهاسازمان 

مؤثر    تی ری مد  یاصل   ی هاه یاز پا  زش،یو انگ   تیخلاق  ، یریگم یمانند تصم  ی عموم  ی های ستگیاثبات کرد که شا  زی ن  (20)  ش راستا، پژوه 

سازمان  ا  ی آموزش   یهادر  م   یی همسو   نیاست.  نشان  مهارت   دهد ی مطالعات  سازمان   یانسان  ی هاکه  از    شی ب  ی حت  ،یدولت   یهادر 

 . شوندی محسوب م رانیمد تی وفقعامل م  ، یفن ی های ستگیشا

  ی است. در واقع، اخلاق سازمان  ی منابع انسان  رانیدر عملکرد مد  تیاز عوامل بااهم  یک ی  «ینشان داد که »عمل اخلاق  هاافتهی

داشت که رفتار    انیب  ز ین  ( 16). پژوهش  شودی م   یفرهنگ مثبت سازمان   جادیکارکنان، کاهش تعارضات و ا   ن یاعتماد در ب  ش ی موجب افزا

کرد    دی تأک  ( 17)  نی است. همچن  ران ی برتر ا  ی هادر دانشگاه   ی منابع انسان  ران ی مد  یات یح  ی های ژگ ی از و  یر یگم یدر تصم  تیو شفاف  ی اخلاق

  ی هابدون توجه به ارزش  را یباشند، ز  ی ت یریمد   یالگوها  ری ناپذیی جزء جدا  دی با  ی و ارزش  یاخلاق  یهای ستگ یشا  ،یکه در نظام اسلام 

شا   چ یه  ،یقاخلا هم  دار ی پا  یسالارسته ینظام  بر  بود.  ارائه   نی نخواهد  مدل  الگواساس،  با  پژوهش حاضر  در    ی رفتار- ی ارزش  یشده 

 انطباق دارد.  ز ین یاسلام  یهاپژوهش 

 شدهیی شناسا  ی های ستگیشا  ان یمؤلفه مهم در م  ن یبه عنوان دوم  ت« یری و مد  ی زیرپژوهش آن بود که »برنامه   ن یا   گر ید   جهینت

  ی دولت  یهاعملکرد در سازمان   یدیکل  یهااز شاخص   یک ی  یانسان  یرو یجذب، توسعه و نگهداشت ن  ی مؤثر برا  ی زیرقرار دارد. برنامه 

ا پژوهش    افتهی  نیاست.  بهره هم  ( 7)با  با  که  روش    ی ریگراستاست  شناسا  رانیمد  یستگیشا  یدی کل  یهامؤلفه   AHPاز  و    ییرا 
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در    یخدمات عموم   یهاسازمان   ی در بررس  ( 14)  ن، یکرد. علاوه بر ا   ی معرف   ی از ارکان اصل  ی ک یرا به عنوان    کیاستراتژ   ی زیربرنامه

 خدمات اثرگذارند.  ت یفیبر ک ماًی مستق ی منابع انسان ی اب ینظارت و ارز ، یزیربرنامه  یندها یکرد که فرآ د ییتأ  یاندونز

با    افته ی  ن یبرخوردار است. ا  یی بالا   گاهی از جا  یدر بعد فن  «یانسان  ی هاه یسرما  ی نشان داد که مؤلفه »متصد  هاافتهی ادامه،    در

شده است. به    د یتأک  ران یمد   ی در اثربخش  ی انسان   ه یتوسعه سرما  یی و توانا  ی ت یریخودمد   ت یخوان است که در آن بر اهمهم   ( 8)  ج ینتا

  ل یقادر باشند از تحل  د ی با  ی امروز  ران ی معتقد است که مد  ، یمحور در منابع انسانداده   ی ریگمیبا اشاره به نقش تصم  ( 2)  ب، یترت  ن یمه

براداده  تصم  ی ها  گ  مات یبهبود  بهره  ارتقاء  و  آموزش  استخدام،  به  نترندی مربوط  در  پ  جه، ی.  تنها    نی ا  یشنهاد یمدل  نه  پژوهش 

 . ردیگی دربر م ز یمحور را نفناورانه و داده ی های ستگیبلکه شا ی ت یریمد  یسنت  ی های ستگیشا

بر    ران یدر ا   ی ستگ یشا  ی هاکه اغلب مدل  دهد ی نشان م   ی داخل  قات ی تحق  ر یپژوهش و سا  ن یا   ی هاافتهی  ان یم  ی ق یتطب  ی بررس

نشان داد که    ( 24)حال، پژوهش    ن یاند. با اپرداخته  تال یجیفناورانه و د   ی هااند اما کمتر به مؤلفه تمرکز داشته  یت یو شخص  ی ابعاد دانش

مدل    جی آن با نتا  یهاافته یداشته باشد، که    ی تیر یمد   یهای ستگ یدر توسعه شا  ینقش مؤثر  تواندی م  تالی جید   ی ریادگی و    یب یآموزش ترک

فناورانه   ی هامهارت   ق یبر ضرورت تلف  ،یعلوم پزشک   یهادانشگاه   رانیمد   یستگ یمدل شا  یدر طراح   (5)   ن،ی دارد. همچن  یحاضر همخوان

 کرده است.  د یتأک ی انسان یهاارت با مه

  انگر یمدل است و ب  یدهنده برازش قو( نشانGOF=0.59در پژوهش حاضر )   یمدل معادلات ساختار   جینتا  گر،ید   یسو  از

در    یمنابع انسان  رانیمد  یو توانمندساز  یاب یانتخاب، ارز  یمعتبر برا  ییبه عنوان الگو   تواندی م  شدهیی نکته است که ساختار شناسا   نیا

  ی ها ی ستگ یبر شا   د یخود را با تأک  ی شنهادیراستا است که مدل پهم   (4)با پژوهش    افتهی   ن ی. ا رد ی گ  قرار مورد استفاده    ی دولت  ی هاسازمان 

  ، ی رانبح   طی داشت که در شرا  انیب  (6)   ن،ی کرد. همچن  یخودرو اعتبارسنج   رانیا  یصنعت   ی هادر سازمان   ی و ارتباط  یت یریمد   ،ی اجتماع

که   یاافتهیبالا را دارا باشند؛    یجانیگرا و هوش هتحول   ی رهبر  ع،یسر  یریگم یتصم  یهااز مهارت   یب یترک  دی با  ی منابع انسان  رانیمد

 مدل است.  یدی از ابعاد کل یسازمان  یو هوشمند ی رهبر را یز شود، ی م  دیی تأ زیدر مدل حاضر ن

ب  ینگاه   با بوروکرات  کندی م   دی تأک  ( 13)پژوهش    ،ی الملل ن ی به مطالعات    ی بدون طراح   ی ادار  یهادر نظام  کیکه اصلاحات 

  را ی حاضر مطابقت دارد، ز  قی تحق  ج یبا نتا  یبه خوب   افتهی  نی . استین  ر یپذعملکرد امکان   ی ابیبر ارز   یو مبتن   ق یدق  یستگ یشا  یالگوها

ارائه مد   یبرا  ییمبنا  تواندی م  شدهمدل  نهادها  ستهیشا  رانیانتخاب  هم  رانیا   یدولت  یدر  در    ی بندسطح   زین  (11)راستا،    نیباشد. 

با مطالعه    یهاافتهی   ن،یدانسته است. همچن  یدر توسعه فرهنگ سازمان  یدیرا عامل کل  ی معنو  ی های ستگیشا   ( 22)پژوهش حاضر 

  ی هاکرده و بر نقش ارزش  یبندها طبقهها، تجربه و مهارت را در شش بعد شامل ارزش   رانیمد  یها ی ستگیهمخوان است که شا

 کرده است.  دی تأک یدر توسعه رهبر  یو اخلاق ی فرهنگ

شده است و    ل یتشک   ی تیر یمد  ی و عموم   ی فن   ، یسه بُعد رفتار  ق ی پژوهش از تلف  ن ی شده در اارائه   یی نها   ی الگو  ، یطور کل   به

  ی ها دگاهی از د  ی بیسه بُعد است. درواقع، مدل حاضر ترک  ن یمند ا حاصل تعامل نظام  ی منابع انسان   ران یمد   ی که اثربخش   کندی م   د ییتأ
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  ی هادر سازمان   یمنابع انسان   رانیمد  ی و توانمندساز  یابی انتخاب، ارز  ی جامع برا  ییبه عنوان الگو  تواندی و فناورانه است و م   یرفتار

  ی ها ی ستگ یشا  ز یو ن  یاخلاق  یو رهبر  یجانینرم مانند هوش ه  یهای ستگ یزمان به شاالگو هم   نی. ا ردیمورد استفاده قرار گ  ی دولت

 دارد.   دی تأک یاز فناور استفاده و  ک یاستراتژ یزیرداده، برنامه   لی سخت مانند تحل

و کارشناسان منابع    رانیمحدود به مد  یاست. نخست، جامعه آمار  ییهات یمحدود  ی دارا  ی علم  ق یپژوهش همانند هر تحق  نیا

.  رد یانجام گ  اطیبا احت  د یبا  یخصوص  ی هابخش   ا یمناطق    ری به سا  جینتا   میتعم  نیشهر تهران بود، بنابرا   ی دولت  یهادر سازمان   یانسان

دهندگان در  پاسخ   ی ریبود که احتمال سوگ  یخودگزارش   یهاو پرسشنامه   افتهیساختار مه ین  یهامصاحبه   امل ها ش داده  ی دوم، ابزار گردآور

  ر یو تفس  ی در مراحل کدگذار  ی انسان  یها قضاوت   ازمندیها نداده   ل یتحل  ندیپژوهش، فرا  یب یترک  تیماه  ل یآن وجود دارد. سوم، به دل

 . بگذارداثر  ها افتهی  ت ینیبر ع تواندی بود که م جینتا

  ی از جمله بخش خصوص  ع،یها و صنابخش   ر یدر سا  قیتحق  نی شده در اارائه   یستگ یمدل شا   نده،یدر مطالعات آ  شود ی م  شنهادیپ

با    شدهیی شناسا  ی های ستگیشا   انیارتباط م  یبررس   ن، ی. همچنابدی   شی آن افزا  میتعم  تیآزمون شود تا قابل  ،ی رانتفاعیغ  ی هاو سازمان 

از مدل را روشن سازد.    یتری ابعاد کاربرد   تواند ی خدمات م  تیفیکارکنان و ک  تیرضا  ،یوربهره   رینظ  ی عملکرد سازمان  ی هاشاخص

است تا    ی سازمان  یهااز داده   های ستگی استخراج خودکار شا  ی برا  ی و هوش مصنوع  یکاوداده   ی هااز روش  یریگبهره   گر،ید  شنهادیپ

 . ابد ی  شی افزا های ابی دقت ارز

  ی منابع انسان ران یمد یاب یانتخاب و ارز یبرا ی شده به عنوان ابزارارائه  ی ستگیاز مدل شا  توانندی م  یدولت   یهاسازمان  رانیمد

  ی برا  یی مبنا   تواندی مدل م   ن یا  ن، ی. همچنندینما  ی را بر اساس آن بازطراح   ی پرورن یجذب، آموزش و جانش  ی ندهایاستفاده کنند و فرا 

از    توانندی م  ز ین  یادار   گذاران است ی. سرد ی قرار گ  ی ضمن خدمت در حوزه منابع انسان  یهاو آموزش   یاحرفه   عه توس  ی هابرنامه  یطراح

در    ی و اعتماد عموم   ی کارآمد  ش یافزا  ی را برا  نه یکنند و زم  ی بردارکشور بهره  ی در نظام ادار   یسالارسته یشا  ی ارتقا  ی الگو برا  ن یا

 فراهم آورند.  ی دولت  ی هاسازمان 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 
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   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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