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 چکیده

فته روش به کار ر وری سازمانی است.آن در افزایش بهره تأثیرشغلی و  هدف پژوهش حاضر، فهم ماهیت شایستگی
آمیخته دارای دو بخش کیفی و کمّی هستند. بخش کیفی با استفاده از  هایروش روش آمیخته بوده است. در پژوهش،
 آوریجمع ابزار معادلات ساختاری انجام گرفته است. سازیمدلپردازی داده بنیاد و بخش کمّی با استفاده از روش نظریه

و انتخابی  یمحور ریافته بوده که متن آنها در سه مرحله کدگذاری باز،نیمه ساختا هایمصاحبهاطلاعات در بخش کیفی 
با توجه به کدهای احصاشده از ه که روایی و پایایی آن بررسی شد. انجام شد. در بخش کمّی، پرسشنامه محقق ساخته بود

اصلی استخراج شدند. از این  مقوله ۶و در نهایت  طبقه فرعی 1۴مفهوم، ۲2کد باز،  1۲۲و استخراج کدها، تعداد  هامصاحبه
پدیده  عنوانبهو مدیریت نوین  مؤثرپدیده محوری و ابعاد تدوین قوانین و مقررات  عنوانبهشایستگی  هایمدلمیان بُعد 

 ازارتباط ابعاد با متغیرها و مدل مفهومی پژوهش  تأیید برایبخش کیفی،  هاییافتهبا توجه به  علّی شناسایی شدند.
 وریبهره، بر قبولقابلبا ضریب اثر و ضریب معناداری  کلیه ابعاد به دست آمده شد، مشخص استفاده گردید PLS افزارنرم

مدل پژوهش، نیز محاسبه که مقادیر مجاز و  معیار نیکویی برازش گذار هستند و مقادیر محاسبه شده برایسازمانی اثر
 ی داشتند.قبولقابل

 
 سازمانی عدالت ،اثربخشیکارایی،  شغلی، شایستگی ،وریبهره: هاکلیدواژه
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 مقدمه .1

. استسازمانی  وریبهرهوظایف مدیران، بالابردن سطح کارایی کارکنان و افزایش  ترینمهمهمواره یکی از 
. برخی از آنها اقدام به تغییرات نمایندمیمدیران از راهکارهای مختلفی برای رسیدن به این مقصود استفاده 

ت سازمانی، برخی دیگر با تسهیل و بهبود فرآیندهای سازمانی، برخی دیگر با استفاده از اساسی در تشکیلا
از الگوهای شایسته گزینی، در پی  مندیبهرهنوین و بسیاری دیگر با تکیه بر منابع انسانی خود و  هایتکنولوژی

بیشتری نسبت به سایر  هایولویتادستیابی به این هدف در سازمان متبوع خود هستند. برخی از این راهکارها از 
کمبود منابع در دسترس و سرعت بالای تغییرات، یک سازمان را مجبور به  .[14برخوردارند ]در سازمان  هاروش

ی پیشرویی که تنها با هاسازمان. چه نمایدمیحفظ بقاء خود  منظوربهو تلاش مداوم  هاسازمانرقابت با دیگر 
ه سقوط و فروپاشی پیش رفته و امروزه هیچ اثری از آنها بر جای نمانده است. باید اندک در ورط انگاریسهلیک 

عدالت و انصاف بوده که بسیاری از اصول  هرگونهو به دور از  رحمبیپذیرفت دنیای رقابتی امروزی یک دنیای 
 . [۲است ]اخلاقی رایج را نیز زیر پای گذاشته 

تا حد بسیار زیادی نقایص و یا کمبود  تواندمیو شایسته  انی توانمندبر این باورند که منابع انس نظرانصاحب
از تجارب پیشین مدیران کسب کرد این است  توانمیرا که  آنچه .[11] دینمادیگر منابع سازمان را نیز جبران 

بی به که طراحی و اجرای یک سیستم کارآمد مدیریت و کنترل منابع انسانی در سازمان، شرط اصلی برای دستیا
مدیریت، از مدیریت منابع  نظرانصاحببه همین دلیل، . [21]است کارکنانی توانا، ماهر، متخصص و خلاق 

. [۲2کنند ]میی موفق و پیشرو امروزی یاد هاسازمانیک ابزار مخفی بسیار کارآمد در اختیار  عنوانبهانسانی 
و این تغییر نگاه، باعث پیدایش  نگرندمیایه ارزشمند خود دارایی و سرم مثابهبهبه منابع انسانی  هاسازمانامروزه 

، یکی از مفاهیم نوین و پرکاربرد در 1نوینی در این عرصه شده است. مفهوم شایستگی هایپارادایممفاهیم و 
 هایتخصصو  هامهارتشایستگی در حقیقت شرح دقیقی از  هایمدل. رودمیحوزه منابع انسانی به شمار 

  .[11است ]ای عملکرد موفق شخص در انجام وظایف محوله و یا مشارکت در کار تیمی در سازمان بر موردنیاز
در ارزیابی شایستگی کارمندان خود با مشکلات  مؤثراصلی و  هایمؤلفهبرای شناسایی و تدوین  هاسازمان

زمینه، علاوه بر افزایش بار  ، زیرا با وجود انواع مختلف متغیرهای گوناگون در این[1شوند ]میمواجه  ایعدیده
باید در . [۲] دینمامیمالی و زمانی سنجش، ارزیابان را نیز در انتخاب درست متغیرهای اصلی دچار سردرگمی 

یکی از معیارهای گزینش بدو استخدام، در  عنوانبهو تخصصی باید  ایحرفه هایشایستگینظر داشت که تعیین 
گزاف و  هایهزینهباعث تحمیل  تنهانهافراد ناتوان  کارگیریبهگیرد، زیرا قرار  موردتوجهجذب منابع انسانی 

راهبردی خود جلوگیری  هایبرنامه، بلکه از رسیدن سازمان به اهداف و گرددمیاتلاف وقت و منابع سازمانی 
د کارکنان یکی عملکرد و کارایی نقش حیاتی در تعیین معیارهای شایستگی دارد و ارزیابی عملکر. [2۴] نمایدمی

با  هاسازمانبسیاری از . [1۴رود ]میدر سازمان به شمار  سالاریشایستهاز فاکتورهای اصلی در استقرار نظام 
لازم شایستگی، از  معیارهای عنوانبهکارکنان  هایتواناییو  هاقابلیتوجود مشکلات فراوان در زمینه تعیین 

از این  مندیبهرهخود جهت حصول موفقیت استفاده نموده و با ابزار راهبردی  عنوانبهشایستگی  هایمدل
همین . [1۲دهند ]میرا نیز افزایش  وریبهرهدر حوزه منابع انسانی خود، کارایی سازمانی را بهبود و  هامدل

متمرکزی در زمینه یافتن الگوهای مناسب جهت شناسایی و  هایبرنامه هاسازمانموضوع باعث شده است که 
 ییشناسا تیدر اهم نظرانصاحب تأکید رغمبهبا این حال، یروی انسانی توانمند و متخصص داشته باشند. جذب ن

 یو اثربخش یینبودن کارا بخشرضایتو  وریبهرهبودن  نی، اما پائ[۲4] یستگیشا یکارکنان بر اساس الگوها

                                                                                                                                                 
1 Competence 
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است  تریجدیمطالعات  ازمندین حوزه همچنان نیکه ا دهدمینشان  مؤسساتو  هاسازماناز  یعیسطح وس رد
[۲۴] . 

شایستگی نداشته و از نقش  هایمدلی ایرانی توجه چندانی به اهمیت استفاده از هاسازمانباید پذیرفت که، 
 رانیمد ییلذا آشنا. گیرندمینادیده  1آنها را در ایجاد مزیت رقابتی تأثیردر پیشرفت خود غافل بوده و  هامدلاین 

 مسیردر  نا  یقیآنها بر عوامل سازمانی  تأثیرکارکنان و  ستگییی شاهامدلع انسانی با و متخصصان مناب
هدف از این پژوهش تلاشی در . [11بود ]و ابقاء سازمان آنها مثمرثمر خواهد  ۲منابع انسانی تیریمد سازیبهینه
. لذا این است پردازینظریهق از طری سازمانی وریبهرهآن در افزایش  تأثیرتبیین مفهوم شایستگی شغلی و جهت 

 وریبهرهشایستگی بر افزایش  هایمدلبیشتر  تأثیرگذاریچه عواملی باعث » پژوهش را با این پرسش که
تا حدّی در جهت ، پردازینظریهست که بتوانیم از دید ادر این پژوهش سعی بر این  آغاز می نمائیم. «؟شودمی

تشریح بیشتر موضوع، شرایط  منظوربههمچنین،  اعی کمک کنیم.اجتم تأمینبهبود این وضعیت در سازمان 
 زیر مطرح شده است: هایپرسشبر آن را بررسی می نمائیم. در راستای پژوهش حاضر،  تأثیرگذار
 عوامل محوری مرتبط با این پژوهش کدامند؟ (1

 عوامل علیّ اثرگذار بر شایستگی شغلی کدامند؟ (۲

 به چه صورت و چه میزان است؟ موردمطالعهمعه وضعیت حال حاضر شایستگی شغلی در جا (2

 

 و پیشینه پژوهش مبانی نظری .2

یکی از این  گردد. وریبهرهافزایش  ساززمینههستند تا بتواند  هاییحلراهاستفاده از در پی  هاسازمانامروزه 
سازمان به شمار محرکه  یروین ،یکه منابع انسان یاز آنجائ .کارکنان توانا و شایسته است کارگیریبه، هاحلراه
یکی از  .گردد وریبهرهافزایش منجر به  تواندمیدر این زمینه و اداره صحیح آن  گذاریسرمایه هرگونه، رودمی
رشد و شکوفایی  برای هاییفرصتکارکنان و ایجاد  ذاتیوظایف مدیران استفاده درست از استعدادهای  ترینمهم

 یبرا بر آن شدند تا هاسازمانبا توجه به وضعیت متلاطم بازارهای رقابتی،  ،ریاخ یدر سالهااین استعدادهاست. 
 رانیبه مد یشغل هایشایستگیتعیین . مشخصی را تدوین نمایند یشغل یستگیشاالگوهای  ،خود مختلفمشاغل 
 پرداخت، ستمیآموزش، س ،یاستخدام، کارراهه شغل نش،یچون گز یدر خصوص موارد ندتا بتوان کندمیکمک 
 . [2۲دهند ]انجام  را گیریتصمیم بهترین، کارکنان اتیعمل ریانتخاب و سا ،یشغل بندیدسته

اوست و  اریاست که در اخت یو ثروت ییدارا مثابهبهواقع  در هر فرد، یو معلومات تخصص ییمهارت و توانا
و  هاتوانایی شکوفایی هنی، زمگذاریسرمایه نیاست. ا یانسان یرویدر ن گذاریسرمایه ه،یسرما ترینبزرگ
در حوزه منابع  یستگیشا کردیرو. [۲1است ] یبازده نیشتریب یو دارا کندمیرا در انسان فراهم  هامهارت
را به نام  هاییصلاحیتو  هانسبت، یسرباز خوب روم کی یبرا هارومیبلکه  ست،ین یدیجد کردیرو ،یانسان
که  یزمان یعنی، گرددبرمی 1۲1۴به دهه  یتیریدر عرصه مد یتگسیشا کارگیریبه. گرفتندمیدر نظر  یستگیشا
را مطرح نمود. در آن زمان تلاش او جهت بهبود  یمنابع انسان ینظر یمباندر  یستگیشا دهیمک کللند ا دیوید

اصطلاح  نیا سیاتزیتوسط مک کللند، بو یستگیشا دهیپس از طرح ا. [۲۲بود ]انتخاب افراد  یندهایو فرآ هارویه
 صه،یخص زه،یاز انگ یبیترک عنوانبهرا  یستگیشا 1۲۲1را متداول و مشهور ساخت و سپس وودروف در سال 

 .[۶ساخت ]مطرح  یمهارت و خودپندار

                                                                                                                                                 
1 Competitive Advantage 
۲ Human resource management optimization 
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از  ایمجموعه یستگیشا :کنندمی فیتعر نیچن نیرا ا یستگیشا ،۲و توماس 1یهورنبا. تعریف شایستگی
 است. یشخص اتیو خصوص یرفتار هایویژگیو  صفات ،هامهارت دانش،

 :کندمی بندیطبقهرا به دو دسته  یستگیشا ،اسپنسر
 کیانجام  ایکار و  کیحداقل عملکرد در  یرا برا یضرور هایمهارتکه  موردنیاز هایشایستگی -الف
 .سازدمیمشخص  فهیوظ
 است. یرد بالاترو عملک نیانگیبه دست آمده بالاتر از م جیبرتر که بر اساس آنها نتا هایشایستگی -ب
 کیانجام  یبرا موردنیاز هاینگرش، دانش و هامهارتاز  یبیترک عنوانبهرا  یستگیو همکاران، شا 2لپوتیف
عموما   یستگی: شانمایدمی فیتعر نیچن نیرا ا یستگیشا نیهانست .کنندمی فیتعر اثربخش، ایگونهبهنقش 

 ،یرفتار نیازهایپیشکه  هاستانگیزهو  هامهارتدانش،  انواع مرتبط، هایفعالیت ایمجموعه رفتارها  عنوانبه
 .[1۲است ]ل مشخص شغ اینقش  کیدر  آمیزموفقیتعملکرد  یبرا یزشیو انگ یفن

کارایی )انجام درست کار( با اثربخشی  حاصل جمععبارتست از  وریبهرهدر حقیقت . 4وریبهرهتعریف 
 برای انسان توانایی از است عبارت وریبهره( 1EPA) اروپا وریبهره آژانس تعریف اساس بر)انجام کار درست(. 

 منابع از استفاده حداکثر وریبهره واقع در. [1۸بهتر ] نتایج آوردن دست به و قبل از بهتر روز هر کارهایش انجام
 بسیاری عوامل (.12۲1)اورائی، است خدمات یا کالاها تولید در( انرژی و اولیه مواد سرمایه، کار،) تولید عوامل یا
 .[۲۸] است انسانی نیروی هاآن ترینمهم که مؤثرند وریبهره میزان در

مفهومی است که هزینه منابع صرف شده . کارایی است دادن درست کارها مانجا، کارایی. 6تعریف کارایی
هایِ با ورودیدست آمده به یهاخروجی بدین صورت که مقایسه .کنددر فرایند کسب هدف را ارزیابی می

 .کندمیزان کارایی را مشخص می ،مصرف شده

معرفی میزانی . در حقیقت اثربخشی را است انجام دادن کارهای درست،اثربخشی. 7تعریف اثربخشی
 مفهوم، این ،.آمده است به دست شدهریزیبرنامهو نتایج  یافتهتحقق شدهریزیبرنامه هایفعالیتکه  نمایندمی

 .[۲1] هست آن به دستیابی سطح و دافاه تحقق نشانگر

 یشینه پژوهشپ

 را پژوهش ادبیات از عظیمی حجم دلایلی، به مسئله اهمیت توجیه بخش در پژوهشگر ی،کمّ  هایپژوهش در
 پژوهشی مسئله اهمیت توجیه برای کمی پژوهشگر مانند کیفی پژوهشگر حالیکه در. دهدمی قرار موردبررسی

 ادبیات بر صرفا   توجیه این برای یکمّ پژوهش مانند اما ،کندمی استناد گذشته یهاپژوهش از برخی به خود
 بر مبتنی هایآموزش که دادند نشان( ۲۴1۲) گرنت جانت و ول برایت آلکس .[1د ]کنمین تکیه موجود

در سال وینلِ ادوارد و سانچز خوان. عمومی یادگیری تجربه نه ،کندمی تأکید فردی هایمهارت بر بیشتر شایستگی
 وتحلیلتجزیه برای فراوانی اهمیت شایستگی مدل طراحی که رسیدند نتیجه این به خود پژوهش در ۲۴1۸
 شایستگی رویکرد که کندمی بیان( ۲۴1۶) کاندولا. دارد سازمان در درست راهبرد انتخاب و سازمانی مشاغل
 . دارد برعهده را افراد ریتمدی تکامل مهم بخش انسانی، منابع مدیریت عمل و تئوری در شغلی

                                                                                                                                                 
1 Hornby 
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 .است شغلی شایستگی هایمدل توسعه کمک به افراد توانمندسازی انسانی، منابع مدیریت نهایی هدف
 باید سازمانی، عملکرد سطح افزایش برای که دریافتند خود پژوهش در ۲۴11در سال  پردانا یوگا و وینارنو آلکس

 .باشد مطلوبی سطح در فردی هایشایستگی و مدیریت رهبری، ،رسانیخدمت هایزمینه در کارکنان شایستگی
 کارایی با تنگاتنگی ارتباط کارکنان شغلی شایستگی که تدریاف خود پژوهش در( ۲۴11) یاوس جان یآنتو

 شایستگی که نمودند گیرینتیجه خود پژوهش در ۲۴14در سال  همکارانش و بی بینگ گانگ. دارد سازمان
 عمده مسئله سه ۲۴1۲در سال استیونز عقیده به. دارد سازمان در وریبهره افزایش بر زیادی بسیار تأثیر کارکنان

 و شغلی شایستگی مفهوم خصوص در شفافیت ( فقدان1: )از عبارتند بردمی رنج آن از شایستگی رویکرد که را
 شناختیروش دقت( ۲) مجریان، هم و پژوهشگران میان در هم، شایستگی معنای حول توجهقابل نظراختلاف
. شایستگی مدل تدوین هنگام به سنجیروان و اصول رعایت در ضعف( 2) شایستگی، مدل تدوین فرآیند پائین
 رفتار بر شغلی شایستگی هایمدل که فراوانی کاربردهای و مزایا بر خود مطالعات در ۲۴11در سال  استیوز

 وریبهره افزایش نهایت در و انسانی منابع هایسیستم خرده میان در مشترک استاندارد و زبان ایجاد اثربخش،
 . نمایدمی اشاره دارند، سازمانی

 زمانی تناسب که نمایندمی بیان محیط، – فرد تناسب نظریه ارائه با ۲۴1۴در سال  بوسیونینه و گوستاتیت
 امر این که باشد، هداشت وجود شغل و محیط هایویژگی فردی، گیریجهت بین هماهنگی روابط که دهدمی روی
 هایشایستگی کتاب در ۲۴۴۸در سال  بنک بروک و اولریخ .گرددمی محقق شایستگی هایمدل تدوین با تنها
 را حرفه آن به ورود شرایط که شود تعریف استانداردهایی باید مشاغل و هاحرفه همه در که اندآورده انسانی منابع
 در مطالعاتی ،1۲۸۴ دهه اوایل از. دهد قرار موردسنجش را اغلینش و متقاضیان هایمهارت و تبحر و تعیین
. نمودمی بررسی را سازمانی عملکرد و انسانی منابع مدیریت بین ارتباط مشخص طوربه که گرفت صورت آمریکا
 توجه نیازمند رقابتی، مزیت و اهداف به دستیابی منظوربه موفق یهاسازمان که داد نشان مطالعات این نتایج
 هایمدل تعیین موضوع، این تحقق هایروش ترینمهم از یکی. هستند خود انسانی منابع به ازپیشبیش

 با مرتبط هایمهارت دربرگیرنده انسانی منابع که داردمی بیان ۲۴۴۸در سال  یوکل .است کارکنان شایستگی
 که رسدمی نتیجه این هب خود پژوهش در ۲۴۴۸در سال  کراوتز .است سازمان اعضاء همه تجربه و شغل

 و بررسی انسانی، نیروی ریزیبرنامه برای انسانی منابع متخصصان خدمت در ابزاری عنوانبه تواندمی شایستگی
 خود هایپژوهش در ۲۴۴۸در سال  لونگ .شود قلمداد توسعه و آموزشی هایبرنامه تعیین و عملکرد ارزیابی
 تیریمد ،وکارکسب دانش ،راهبردی مدیریت شامل؛) یانسان منابع ایهشایستگی ابعاد ارتقای که کندمی تأکید

 انسانی منابع مدیران تیموفق با( اطلاعات فناوری و خانوادگی -کاری زندگی کیفیت کارکنان، روابط استعداد،
  .دارد معناداری و مثبت رابطه

 هاییتفاوت شایستگی و تلیاق بین که کندمی گیرینتیجه خود هایپژوهش در ۲۴۴۸در سال  بویاتزیس
 موردنیاز وظیفه یک انجام برای که است مهارتی و دانش فردی، هایتوانایی از ایمجموعه لیاقت. دارد وجود
 که نمایدمی بیان ۲۴۴۸در سال  من سوی .است عمل به تئوری از حرکت واقع در شایستگی کهدرحالی است
 شایستگی هایمدل از بایدمی خود وریبهره افزایش و سازمان لکردعم رشد برای که انددریافته هاسازمان امروزه
 حقیقت در که باورند این بر ۲۴۴1در سال  همکاران و واکلا .کنند استفاده خود انسانی منابع هایفعالیت در شغلی
 هایمدل قالب در فردی تفاوت سنجش تعریف، شناسایی، مبنای بر انسانی منابع مدیریت در شایستگی رویکرد
  است. حیاتی شغلیبودن  آمیزموفقیت برای که یهایتوانایی خصوصبه، است شغل با مرتبط خاص

 ابزارهایی داشتن امروزی، رقابتی دنیای در که دهندمی نشان خود مطالعات در ،۲۴۴4در سال  چیوو و سلمر
. است کلیدی وضوعم یک کارکنان، شایستگی هایمدل قالب در کارکنان کارایی و عملکرد سنجش برای

 است دیدگاه این بیانگر شایستگی مفهوم از شده ارائه تعاریف دارندمی اظهار ۲۴۴4در سال  همکاران و مورگون
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 تیخصوص .کنندمی تعریف هاتوانایی و وظایف انجام از تریجامع سطح در را مشاغل موردنیاز هایشایستگی که
 محیط فرض با را مشاغل زیرا آیدمی شمار به هاسازمان برای رقابتی مزیت مثابهبه هاشایستگی بودن جامع

 یک ۲۴۴2در سال  همکاران و اونز گارت .کندمی تعریف منعطف ایشیوه به پویا و تغییر حال در دائما سازمانی
 . نمودند معرفی هاشایستگی برای مثلثی مدل

 و 2انسانی منابع هایمهارت ،۲فردی ابلیتق ،1شغلی هایشایستگی هاینام به اصلی عنوان چهار مدل این در
 خود هایزیرمجموعه شامل کدام هر که شده ارائه مثلث یک درون در فرهنگ و تغییر فرآیندهای هایمهارت
 و شخصیتی هایرخنیم که آنجائی از نمایندمی بیان خود مطالعات در ۲۴۴۴در سال  کسلانو و اسپوکین .است
 و شخصیتی رخنیم بین تناسب لذا دارند، تأکید مختلف مشاغل و شخصیتی ایهویژگی مشترک وجوه بر شغلی
 طبق .بود خواهد کار محیط و فرد بین تناسب بیانگر شغلی، شایستگی هایمدل تدوین بر تکیه با شغلی رخنیم
 و مانساز یک موفقیت در اصلی اولویت شایسته و توانمند انسانی نیروی ،1۲۲۲در سال  لپسینگر و لوسیا نظر

  .است وریبهره افزایش
 کسب و تعریف طریق از انسانی منابع گرایی ایحرفه راه که باورند این بر 1۲۲۸در سال  همکاران و خیاولر

 سازمانیدرون تغییرات سرعت با باید سازمانیبرون تغییرات سرعت که آنجائی از معتقدند آنها .ستهاشایستگی
 مدیریت حوزه لاینفک جزء شغلی شایستگی رویکرد طورکلیبه شوند، ناسبمت رقابتی مزیت تداوم و حفظ برای
 در افراد 4تجربه و مهارت دانش، از ترکیبی را انسانی سرمایه( 1۲۲1) مالون و اودینسون .است شده انسانی منابع

 .داندمی زملا را سازمان وریبهره و عملکرد بهبود برای شغلی شایستگی مدل طراحی بنابراین. داندمی سازمان
 مثبت رابطه سازمانی عملکرد و انسانی منابع شایستگی بین که کنندمی گیرینتیجه (12۲1همکاران ) و پورعباس

 گیرینتیجه بنیاد داده نظریه رویکرد با دیگری پژوهش در( 12۲1همکاران ) و پور عباس. دارد وجود معناداری و
 کارایی بهیود به که است شغلی هایشایستگی به توجه دیگر دهایپیام از سازمانی کیفی سطح ارتقاء که کنندمی
 و استدلال فنی، تخصص و دانش: شامل ایحرفه شایستگی هشت( 12۲1نژاد ) مطهری .دارد اشاره اثربخشی و

 دیدگاه و نوآوری و تیخلاق رهبری، ارتباط، یبرقرار تیمی، کار ،ایحرفه مسئولیت و اخلاق ،1مسئله حل
  .نمایدمی معرفی را انسانی منابع جذب یبرا سیستمی،

 و محور منبع نظریه اساس بر رقابتی مزیت الگوی که دارندمی بیان خود مقاله در( 12۲4همکاران ) و سپهوند
 خلاقیت، ،پذیریانعطاف سازمانی، تعهد فنی، دانش عوامل شامل انسانی، منابع محوری شایستگی رویکردهای

 خود نشان مقاله در (12۲2صداقت ) و پورکریمی. شودمی طراحی سازمان در ایحرفه اخلاق و ۶شغلی رضایت
 شخصیتی شایستگی و ایحرفه یستگیشا ارزشی، شایستگی مولفه سه به باید شایستگی سنجش برای که دادند
 و است کنندگیتبیین بیشترین دارای ارزشی شایستگی هایمؤلفه مولفه، سه این میان در .نمود توجه
 بیان خود هایپژوهش در( 12۲۲گرانپابه ) .گیرندمی قرار بعدی هایمرتبه در ایحرفه و شخصیتی هایتگیشایس
 هایمدل تدوین با اینکه مگر باشند، داشته عالی نتایج انتظار خود کارکنان از ندتوانمین مدیران که نمایدمی

 بیان ،(12۲۴فرد ) زارع و ودادی .نمایند مفراه خود سازمان در را نتایجی چنین هایزمینه شغلی، شایستگی
  .باشند سنجش و گیریاندازهقابل و مشخص و شفاف معیارهایی دارای باید شایستگی هایمدل که نمایدمی
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 اصلاح قابل آموزش، طریق از شغلی هایشایستگی که کندمی گیرینتیجه خود پژوهش در( 12۲۴) انیعابد
 تدوین برای ایشده بینیپیش فرآیند که کردند تأیید خود پژوهش در( 12۲۴ن )همکارا و دیانت .هستند بهبود و

 که نمایدمی تأکید خود پژوهش در( 12۸1) یابطح .دارد وجود هاشایستگی شناسایی فرآیند و شایستگی الگوهای
 .نیست پذیرانامک ،هاسازمان ارشد مدیران تمایل و تعهد بدون شایستگی، بر مبتنی مدیریت هایبرنامه اجرای
 که است افراد اساسی هایویژگی مفهوم بر مبتنی شایستگی رویکرد که دادند نشان( 12۸4همکاران ) و عابدی
 تدوین بر تمرکز با( 1211) یزدی و حسینیان. شودمی وظیفه یا شغل یک در آنان ممتاز یا کارا عملکرد باعث
 یمتوانمی بهتر بدانیم، را شغل هر برای موردنیاز عیارهایم کهدرصورتی نمایندمی بیان شغلی شایستگی هایمدل
 .کنیم انتخاب را شایسته افراد فرد، مهارتی و شخصیتی الگوهای اساس بر

 

 پژوهش شناسیروش .3

 -آمیخته اکتشافی، از نوع مطالعات کیفی گیریجهتو با  و کاربردی ایتوسعه این پژوهش به لحاظ هدف،
و در  کنندگانمشارکتی تفسیر، از نظر هارویهو  هاروشفی، پژوهشگر از طریق کی هایپژوهش. در است کمیّ

و ارزیابی  گیریاندازه جایبهکیفی پژوهش . شودمینائل  هاپدیدهبستر نهادی و اجتماعی خاص آنها به درک 
به شکل واژگان و  عدد و رقم، بلکه صورتبهنه  هادادهپژوهش کیفی  در ، با معنای آنها سروکار دارد.هاپدیده

داده  پردازینظریه( مندنظام) 1بر اساس الگوی استراوسدر این پژوهش،  مورداستفاده راهبردجملات هستند. 
نفر  ۲۲به تعداد  اجتماعی تأمیننیمه ساخت از خبرگان و متخصصان سازمان  هایمصاحبه. پژوهش با است بنیاد

جهت استفاده در بخش کمّی  ایپرسشنامهدل در این مرحله، آغاز و پس از طراحی م بر اساس روش داده بنیاد
استفاده از  تحلیل گردید. PLS افزارنرمنفر از کارکنان سازمان توزیع و سپس به کمک  1۲۴پژوهش تهیه و بین 

نهایی صورت مفهومی مدل  ارزیابی غنای بیشتر پژوهش و افزایش اعتبار نتایج و منظوربه و کمّی دو روش کیفی
 .[24] یردگمی

به تعداد  خبرگان سازمانیشامل  ، گروه اولجامعه آماری متشکل از دو گروهجامعه آماری و حجم نمونه. 
که سابقه فعالیت در حوزه منابع  کارکنان صف و ستاد سازمان گروه دوم نیز و در بخش کیفی پژوهشنفر  ۲۲

 .استدر بخش کمیّ پژوهش  نفر 1۲۴به تعداد  اندداشتهانسانی را 

 یکسان باشدی خام هادادهبا  اندازهتا چه  هادادهتعیین این موضوع که صورت انتزاعی . اعتبار نظریه مبنایی
. برای تعیین اعتبار یا خیر، بسیار اهمیت دارد ایمپرداختهوجود داشته که در پژوهش به آن  مفهوم مهمیو آیا 
 :[12است ]نجام گرفته داده بنیاد در این پژوهش، اقدامات زیر ا پردازینظریه

)آیا پژوهشگر در این موضوع مجاز به استفاده از روش داده بنیاد بوده  شناختیروشصحت راهبرد  (1
 است؟(

لازم برای رفع اشتباهات محتمل را در  هایمراقبت)آیا پژوهشگر با خودآگاهی  شناختیمعرفتالزامات  (۲
 نظر گرفته است؟(

به متون و منابع، حساسیت لازم برای ورود به میدان و موقعیت  آیا پژوهشگر با مراجعه) ینظرحساسیت  (2
 را درک کرده است؟(

حد معیاری از ظرفیت توضیحی در معنای علمی است، یعنی چنان استنباط و استنتاج ) ینظراشباع  (4
 شود که دارای بیشترین قوت باشد( بندیپیکره ایگونهبهو شواهد صورت بگیرد و  هادادهموجهی از 
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 شوندگانمصاحبهموارد و مواقع مقتضی با  برحسباستنباط شده را  هایمقولهی محتوایی )آیا روای (1
 ؟(ایمنمودهو روایی محتوایی را احراز  ایمکردهچک و بررسی  ربطذی

و  هامؤلفهاینکه آیا خروجی روش داده بنیاد به ما سازه نظری، ) نییتبقابلیت ساخت پرسشنامه برای  (۶
بسازیم و در یک جامعه آماری  ایپرسشنامهیم بر مبنای آن توانمیو  دهدمیعلیّ را مربوط  هایگزاره
 پیمایش کنیم و به نمایش بگذاریم؟( تربزرگ

 

 پژوهش هاییافتهها و تحلیل داده .4

 داده بنیاد پردازینظریه مرحله اول:

مبتنی بر سه مرحله کدگذاری داده بنیاد  پردازینظریهفرآیند تحلیل اطلاعات در باز و محوری.  کدگذاری
، بسترها، گرمداخلهشناسایی مقوله محوری، شرایط علی، شرایط )، کدگذاری محوری (هامقولهخلق مفاهیم و باز )

حاصل از  هایمقوله گیریشکلاست که در ادامه نحوه  (و کدگذاری انتخابی )خلق نظریه (راهبردها و پیامدها
و پس از آن به نحوه  شودمیتشریح  هامصاحبه کدگذاریدگذاری باز و نحوه ک ابتدا .شودمیمفاهیم شرح داده 

 . [۲۶شد ]پرداخته خواهد  هامقولهمفاهیم و  گیریشکل
استخراج و کدگذاری شدند و بعد از بررسی و تحلیل آنها، کدهای مشابه به  هامصاحبهابتدا تمام نکات کلیدی 

منابع »در این پژوهش به دو مفهوم  گرمداخلهمفهوم شرایط  مثال، یبرا مفاهیم خاصی اختصاص داده شد.
تقسیم شدند که برای درک بهتر، تحلیل اطلاعات با بیان  «رابطه متقابل سازمان و کارکنان» و «انسانی
 به دادن بها سازمان، ناکارآمدی از رهایی یهاحلراه تریناصلی از یکی» مرتبط به آن آمده است: هایقولنقل
 عنوانبه مناسب هایشغل در ایشان انتصاب طریق از آنان هایشایستگی از مناسب استفاده و شایسته افراد

 سطح در موجود هایسازمان به اجمالی نگاهی» مطرح شد: گونهایندیگری،  قولنقلدر . «است سالاریشایسته
وظایف  مسئولانه انجام برای کارکنان در کافی شوق و انگیزه نبود غیبت، به تمایل کاری،کم نشانگر کشور

 ،[سالاریشایسته عنوانبه بهاء دادن به افراد شایسته] مانند کدهاییاز  محقق اول، قولنقلدر . «سازمانی است
دست  «منابع انسانی» ، به مفهومی با عنوان[لزوم شناخت افراد شایسته در سازمان]و  [افزایش انگیزش کارکنان]

 یافت. 
مفهوم،  ۲2کد ثانویه،  1۲۲نهایت تعداد  در نیز وجود داشت. هادادهم در بخش دیگری از این مفهو حالدرعین

طبقه اصلی از فرآیند کدگذاری باز در شش دسته مقوله محوری، شرایط علی، شرایط  ۶طبقه فرعی و  1۴
مقوله  نوانعبه، شرایط بستر، راهبردها و پیامدها شکل گرفت و در نهایت الگوی نظام شایستگی گرمداخله

مقوله محوری این است که این مقوله برچسب مفهومی  عنوانبهانتخاب این مقوله  لیدل محوری انتخاب گردید.
 شایستگی پژوهش این در اینکه به توجه با ..شودمیاست که برای چارچوب یا طرح به وجود آمده، در نظر گرفته 

 مرحله در آنها تحلیل و هاداده گردآوری از پس است، فتهگر قرار موردمطالعه ،اجتماعی تأمین سازمان در شغلی
 .شد انتخاب محوری طبقه عنوانبه شایستگی نظام الگوی طبقه شده، ارائه هایویژگی بررسی و باز کدگذاری

 انتخابی( کدگذاری) 1پردازینظریهمرحله 

 بستر در محرک عامل  کارکنان شغلی شایستگی موضوع به باید. هستند  بحث مرکز شایستگی عیارهایم
 سازمان موردنظر معیارهای به خود کارایی افزایش با بتواند سازمان از فردی هر تااست  سازمانی عدالت
 مختلف هایپست در که افرادی است بدیهی. نماید مهیا را خود شغلی پیشرفت و ارتقاء زمینه و یافتهدست

 معیارهای از گرفتن فاصله صورت در تا گرفته قرار ارزیابی مورد همواره بایستمی نیز، اندقرارگرفته سازمانی

                                                                                                                                                 
1 Theorizing 
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 در کارکنان کلیه رویه، این با. نماید اقدام وی شغلی تنزل به نسبت سازمان خود، تصدی مورد پست شایستگی
 به دستیابی به منتج امر این که بوده خود اثربخشی و کارایی افزایش و مضاعف تلاش در همواره سازمان
 . گرددمی مانساز وریبهره

 که باشد داشته خود کارکنان از را انتظار این تواندمی شایستگی نظام شفاف الگوی دارا بودن با سازمانی هر
 صورتبه را خود زحمات مزد حقیقت در و برداشته قدم سازمانی کلان اهداف راستای در اساس همین بر آنها

 با بتواند که بوده سازمان مدیریت ساختار در اساسی نگرش تغییر نیازمند موضوع این. دارند دریافت نیز فردی
 . نماید اقدام کارکنان محوری شایسته راستای در مؤثر تصمیمات اتخاذ

 
 هامصاحبهنتایج حاصل از کدگذاری . 1جدول 

 کدهای باز کدهای محوری کدهای انتخابی محور

ساختار مدیریت 

 مؤثر

 مدیریت

 استقرار ضرورت
 جدید هایشیوه
 یریتیمد

 
 
 نالایق مدیریت
 
 
 

 در تغییر به نیاز
 سازمانیفرهنگ

 سطوح در اصولی تفکر ،سازمان در نگریآینده به بیشتر توجه
-سازمان در ارزشیابی سیستم استقرار لزوم -سازمان گیریتصمیم
 سیستم اصلاح و بازنگری لزوم-کارکنان عملکرد ثبت ضرورت
-استعدادها از صحیح ادهاستف و شناخت-سازمان در فعلی ارزشیابی
 پذیری/ ریسک خلاقیت، اساس بر سالاریشایسته سیستم استقرار

 بلند و مدتکوتاه اهداف به دستیابی-سازمانی تعالی-آفرینندگی و
 نظام سازیپیاده در مانع عنوانبه مدیریت سنتی هاینگرش-مدت

 نظام-انتصابات در سالاریشایسته-سالاریشایسته
-مدیران محوری شعار-هاسازمان نجات راه تنها ،سالاریشایسته
 از نگرانی-سازمانی انتصابات بر غیرعلمی و سنتی هایاهرم فشار
 در تغییر لزوم-سالاریشایسته فرهنگ به توجه عدم-توانمند افراد

 سالاریشایسته نظام سازیپیاده برای سازمانیفرهنگ
 ظامن سازیپیاده به هاسازمان در یقین و باور ایجاد

 اعضاء کلیه باور در سالاریشایسته اصول نفوذ-سالاریشایسته
 تغییرات به نیاز-سازمانی نابسامان فرهنگ اصلاح-سازمان
 لزوم-سالارشایسته نظام سازیپیاده منظوربه سازمان در گسترده
 شایسته افراد کارگیریبه در سازیفرهنگ

تدوین قوانین و 
 مؤثرمقررات 

 جدید مقررات و قوانین
 
 

 ترویج در دولت نقش
 سازیفرهنگ
 
 

 اداری ساختار در نقص

 اهداف تعیین-پست هر شرایط بررسی لزوم-پست دقیق تعریف
-مدیر برای لازم هایمهارت به توجه-سازمان توسعه منظوربه

 الگوی معیارهای-روابط جایبه ضوابط از استفاده
 ضرورت-کارکنان عملکرد مستمر ارزیابی لزوم-سالاریشایسته
 ترویج در دولت نقش-سازمان در شغلی شایستگی مدل یک وجود
 نقش-حمایتی قوانین تصویب و فرهنگ تغییر-سالارشایسته نظام
 بر مدیر انتخاب-کارکنان توانمندی ارتقاء در سالاریشایسته نظام
 الگوی وجود عدم-سرپرستی و مدیریتی هایمهارت اساس

 و قوانین رعایت عدم-اءارتق و استخدامی نظام در شایستگی
 عملکرد-کارکنان پرورش برای لازم بستر وجود عدم-مقررات
 نبودن مؤثر-اجرایی نظام در سالاریشایسته فرآیند ضعیف

 هایشیوه وجود عدم-انتصابات در سن و کار سابقه پارامترهای
 سالاریشایسته نظام سازیپیاده مناسب

الگوی نظام 

 شایستگی
 شایستگی هایمدل

یارهای مدل مع
 شایستگی

 مدرک به توجه-سالاریشایسته در خانوادگی اصالت نقش
-افراد شایستگی در تحصیل محل تأثیر-انتصابات در تحصیلی

-کاری شخصیت داشتن لزوم-افراد توانایی در کار سابقه نقش
 لزوم-همکار با سازنده تعامل-شایستگی در خلاقیت نقش

 مدیریت قدرت داشتن ضرورت-رجوع ارباب مندیرضایت
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نظام 

 سالاریشایسته

موانع استقرار نظام 
 سالاریشایسته

 نظام سازیپیاده موانع
 سالاریشایسته

 تأثیر-سالاریشایسته نظام برابر در ناشایست افراد سازی تیم
 به سازمانی تفاوتیبی بروز-سازمانی انتصابات بر دوستی روابط
 سالاریشایسته عدم دلیل

 سالاریشایسته نظام سازیپیاده در نالایق نمدیرا کارایی کاهش

استقرار نظام 
 سالاریشایسته

 نظام استقرار تأثیر
 سالاریشایسته

 
 شغلی مندیرضایت

 
 سالاریشایسته نقش

 انتصابات در

 رضایت تأثیر-سالاریشایسته نظام در سازمانی تعهد تقویت تأثیر
-انصاف ترعای در سالاریشایسته نقش-افراد آرامش بر شغلی
 بر سالاریشایسته نقش-وریبهره افزایش بر سالاریشایسته تأثیر
 آرام کاری محیط یک ایجاد
 افزایش-سالاریشایسته اثرات از ها،تخریب و هاحسادت رفع

 شغلی رضایت
 نقش اهمیت-سازمانی و شغلی تعهد تقویت و ایجاد

 برانگیزی حساسیت-مدیریتی مشاغل انتصاب در سالاریشایسته
 رضایت ارتقای-سازمان و فرد اثربخشی افزایش-انتصابات در

 ارتقاء-انگیزه ایجاد-سازمان به کارکنان تعلق احساس-شغلی
 وریبهره-سازمانی وریبهره-فردی وریبهره-عملکرد سطح
 جامعه

عدم استقرار نظام 
 سالاریشایسته

 کارکنان منفی دیدگاه
 سازمان به

 
 نظام استقرار عدم

 سالاریشایسته
 

 کارکنان انگیزه کاهش

-مؤثر عملکرد افزایش برای کارکنان در کافی انگیزه وجود عدم
 رابطه-سازمانی منافع به شخصی منافع دادن ترجیح
 سالاریشایسته رعایت عدم نقش-انگیزگی بی با سالاریشایسته

 سالاریشایسته عدم تأثیر-سازمانی تفاوتیبی-خلاقیت کاهش در
 بین حسادت در سالاریشایسته عدم نقش-افراد ریهمکا بر

 عدم-کارکنان در شغلی نارضایتی و دلسردی بروز-کارکنان
 سازمان به وابستگی

 

 

 

 سرمایه انسانی

 
 

 منابع انسانی

 انگیزه افزایش
 کارکنان
 

 انسانی منابع بر تمرکز
 

 شایسته افراد به توجه
 توانمند افراد شناسایی

 احساس-کارکنان انگیزش افزایش-کارکنان پذیریمسئولیت
 شغلی رضایت
 لزوم-پیشنهادها به توجه-خلاق کارکنان تکریم-مناصب پایایی

-سازمان بقاء در کارکنان یهاقابلیت نقش-همکاری و مشارکت
 کارگماری به-سالاریشایسته عنوانبه شایسته افراد به دادن بهاء
 سازمان در شایسته افراد
 لزوم-انگیزه به توجه-سازمان انیانس هایسرمایه سازیغنی

-سازمان در شایسته افراد جذب-سازمان در شایسته افراد شناخت
 به مدیریت توجه عدم-همکاری به شایسته افراد رضایت جلب

 کارکنان هایتوانائی
 سازمان در شایسته افراد انتصاب
 و متعهد کارکنان جذب-سازمان در توانمند افراد شناسایی
 حفظ و جذب ضرورت-سازمانی منابع از هینهب استفاده-متخصص

 انسانی منابع

رابطه متقابل 
 سازمان و کارکنان

 شایسته سازمان اثرات
 محور

 آرمانی سازمان ایجاد

 تقویت-افراد اخلاق بر سازمان تأثیر-جویی رقابت حس تقویت
 انتصاب-کارکنان در نفساعتمادبه تقویت-سازمانی همبستگی
 هایمدل کارگیریبه لزوم-فردی یشایستگ اساس بر مدیران
 سالاریشایسته سیستم در ارتقاء پلکانی سیستم-سالاریشایسته

 عدالت سازمانی عدالت سازمانی
 سازمان در انصافیبی

 
 سازمانی عدالت

 رعایت عدم-انتصابات در بازی رابطه-سازمان در تبعیض
 طتوس توانمند افراد از استفاده عدم-شغلی پیشرفت در شایستگی
 فرصت ایجاد-انتصابات در افراد لیاقت به توجه-نالایق مدیران
-افراد و پست بین تناسب ایجاد-پیشرفت مسیر بودن باز-برابر

 سازمان کارایی افزایش-برابر هایفرصت برقراری
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 کدهای باز کدهای محوری کدهای انتخابی محور

 سازمان

 وربهره
 رشد سازمانی

 
 و رشد بسترهای ایجاد

 پیشرفت

 بستر-لاقخ کارکنان پرورش-موفق کارشناسان از الگوسازی
 برای لازم بسترهای ایجاد-شایسته افراد ظهور برای سازی
 لازم هایزمینه ایجاد-همگانی پرورش توسعه-همگانی پرورش
 کارکنان رشد برای

 

 اساسی تحول و تغییر هرگونه زیرا. است دوچندانی اهمیت حائز سازمان انسانی سرمایه به توجه مسیر این در
 شایسته نظام یک است بدیهی. گرددمی محقق سازمان آن کارکنان همفکری و هیهمرا با تنها سازمان، یک در

 سالاریشایسته مسیر در عدالت و انصاف رعایت آن راه تنها و گیردمی شکل سازمانی عدالت بستر در تنها محور
 در فوق موارد همه کهدرصورتی. است بیشتر هایفعالیت تمایل و رغبت ایجاد منظوربه کارکنان گزینی شایسته و

 .داشت امید سازمان کلان اهداف به دستیابی و سازمانی وریبهره افزایش به توانمی گردد، مستقر سازمان یک
باز، محوری و مربوطه )های آوری شده در پژوهش، گزارش کدگذاریبر اساس بررسی و تحلیل اطلاعات جمع

 نشان داده شده است. 1انتخابی( در جدول 

 کدهای بخش کیفی پژوهش 1روایی محتوایی

منظور بررسی روایی، از روایی محتوایی استفاده شده است. برای بررسی روایی محتوایی به به پژوهشدر این 
(. ۲۴12شولتز و همکاران، شود )استفاده می ی، از دو ضریب نسبی روایی محتوا و شاخص روایی محتواشکل کمّ

 2ین خبرگان تقسیم و خبرگان و مطلعین بر اساس طیف لیکرت برای سنجیدن روایی محتوایی دو پرسشنامه ب
آمده نمره دادند. همچنین  به دستهای ؛ به مؤلفه«غیرضروری« »مفید ولی غیرضروری»، «ضروری است»تایی 

نسبتا  مربوط »، «مربوط نیست»تایی:  4از روش والتز و باسل یک پرسشنامه  شاخص روایی محتوابرای محاسبه 
 دست آمدند:توزیع شد که نتایج زیر به« کاملا  مربوط است»و « ط استمربو»، «است

 4۲/۴: (زادهبراساس جدول لاشه به نقل از حاجی) CVRمقادیر مجاز برای شاخص  -

 CVI :1۲/۴ مقادیر مجاز برای شاخص -
ضروری »تعداد متخصصانی هستند که به گزینه  enزیر است.  صورتبهفرمول محاسبه این دو شاخص 

 است. تعداد کل متخصصان Nاند و رای داده «است
 

𝐂𝐕𝐑 =  
𝐧𝐞− 

𝐧

𝟐
𝐧

𝟐

                                𝐂𝐕𝐈 =  
نسبت تعداد ارزیابی که به آیتم نمره 𝟑 و 𝟒 داده اند

تعداد کل ارزیابان
 

 
 مقادیر روایی محتوایی پژوهش .۲جدول 

 CVR CVI ابعاد هامولفه

 ۲2/۴ ۸۶/۴ مدل شایستگی مدیران پدیدة محوری

 شرایط علی
 ۸۶/۴ ۸۶/۴ نوین مدیریت

 ۲2/۴ 1 تدوین قوانین و مقررات مؤثر

 1 12/۴ رشد سازمانی پیامدها

 و تعاملات هاکنش

 ۲2/۴ 12/۴ سالاریموانع استقرار نظام شایسته

 1 ۸۶/۴ سالاریاستقرار نظام شایسته

 ۸۶/۴ ۶/۴ سالاریاستقرار نظام شایستهعدم

 ۸/۴ ۸۶/۴ رایطة سازمان و کارکنان گرمداخلهعوامل 

                                                                                                                                                 
1 Content validity 
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 ۸1/۴ 1 منابع انسانی

 ۲۲/۴ 12/۴ عدالت در سازمان بستر حاکم

 
 تمامی هستند؛ 4۲/۴که همگی بالاتر از  محتوایی روایی نسبی ضریب شاخص مقادیر ،۲با توجه به جدول 

 مرتبط آنهاسؤالات محتوای  با عملیاتی تعاریف و هستند برخوردار مناسبی محتوایی روایی نسبت از متغیرها
 تمامیاین موضوع است که  دهندهنشانبوده که  1۲/۴ از بالاتر محتوایی روایی شاخص قادیرم نیهمچن .هستند
 .هستند برخوردار مناسبی محتوایی روایی از متغیرها

 
 میبر اساس مدل پارادا یمحور یکدگذار .1شکل 

 
 داده بنیاد پردازینظریهبر الگوی شایستگی با استفاده از  مؤثر هایمؤلفه ومیمفهمدل  .۲شکل 
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 دهه اواخر در که ساختاری معادلات سازیمدل. پژوهش یکمّ بخش ساختاری معادلات سازیمدل
را  مدل یک در متغیر چندین میان ارتباطات بررسی جهت محققین دست در ابزاری شد، معرفی میلادی شصت
 بازاریابی، قبیل از مختلف علوم در آن وسیع کاربرد باعث هانظریه توسعه در تکنیک این قدرت. سازدمی فراهم

 زیاد استفاده دلایل ترینمهم از یکی. شده است اطلاعاتی هایسیستم و راهبردی مدیریت انسانی، منابع مدیریت
 دلیل. متغیرهاست میان معادلات قالب در هاتئوری آزمودن قابلیت ،ساختاری سازیمعادلمدل  از پژوهشگران

 وتحلیلتجزیه تا دهدمی اجازه محقق به که است روش این توسط گیریاندازه خطای نمودن لحاظ دیگر
 شناسایی هایمؤلفه محتواییِ روایی بررسی از پس. دهد گزارش گیریاندازه خطای احتساب با را خود هایداده
ی به دست آمده توسط هادادهتوزیع و  نفر 1۲۴ و در بین تعداد راحیط سؤال ۶1 شامل اینامهپرسش شده،
 تحلیل شد. Smart PLS افزارنرم

 

 
 است( 2/۴برای هر مسیر،  قبولقابلحداقل مقدار )مدل ساختاری پژوهش در حالت ضریب استاندارد  .2 شکل

 

 شدهشناسایی هایؤلفهم ،محتوایی روایی بررسی از پس. فرضیات بررسی و پژوهش ساختاری معادلات
 این اطلاعات. شد توزیع کارکنان از نفر 1۲۴ بین و شد طراحی سؤالی ۶1 پرسشنامه یک عاملی، تحلیل و

 گرفت؛ انجام Smart Pls و SPSS افزارنرم با هاداده وتحلیلتجزیه و شد SPSS 23 افزارنرم وارد هاپرسشنامه
. شد آزمون و بررسی آن وسیلهبه متغیرها بین روابط و طراحی Smart Pls افزارنرم در پژوهش ساختاری مدل که

 .است برخوردار مناسبی برازش از حالت هر در مدل
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 در حالت ضرایب معناداریپژوهش های ساختاری فرضیه مدل .4شکل 

 
 هایشاخصمرتبط به برازش مدل معادلات ساختاری گزارش شده است. تمامی  هایشاخص 2در جدول 

 .گیرندمیقرار  قبولقابلش شده در زیر، مقادیر مناسب دارند و در بازه گزار
 

 برازش مدل معادلات ساختاری هایشاخص .2جدول 

 مقدار شاخص

دهد که چند (: این ضریب برای هر متغیر پنهان نشان می2R) 1ضریب تعیین
های موجود آن متغیر پنهان، قابل تبیین است )سبحانی درصد از واریانس

 (12۲1رد، ف

 1۸1/۴ پدیده محوری )الگوی نظام شایستگی(:
وری در این مدل قابل درصد از تغییرات بهره 1۲یعنی تقریبا  

 بینی است.پیش

(: این شاخص، شدت رابطه بین متغیرهای 2f) ۲یا اندازه تأثیر مربع فیشر
تر باشد، یعنی این عدد به یک نزدیک هرچه دهد.پنهان مدل را نشان می

 (12۲1طه با شدت بیشتری وجود دارد )سبحانی فرد، راب
 1۶۶/۴ پدیدة محوری ←شرایط علی 

(: این شاخص، تفاوت بین مدل ساخته RMS) 2خطای جذر میانگین مربعات
 ۴0۴۸تر از دهد. اگر این مقدار بزرگهای تجربی را نشان میشده با داده

 (12۲1حانی فرد، )سب خوب است. ۴01 قبول، ولی بالایباشد، برازش قابل
۲۲/۴ 

2Q ( یا ضریب استون گایسلرsse/sso-1ارتباط پیش :) بین یا شاخص کیفیت
بینی کردن. مدل ساختاری، هدف بررسی توانایی مدل ساختاری در پیش

تر این مقدار این شاخص بین صفر و یک است. مقادیر مثبت و بزرگ
 دهنده اعتبار بالاتر مدل استشاخص نشان

11/۴ 

GOF:  معیاری برای بررسی برازش کلی پژوهش )تننهاوس، سیلوانو و
 2۶/۴و  ۲1/۴، ۴1/۴( سه مقدار ۲۴۴۲(. وتزلس و همکاران )۲۴۴4وینزی، 
عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای برازش کلی مدل معرفی را به

 اند.کرده

۸۲1/۴ 

T-Statics  آماره تی(: مقدار مجاز آماره(T  ۲11/۲۴ پدیدة محوری ←شرایط علی درصد،  ۲۴به ترتیب در سطوح 

                                                                                                                                                 
1 R Square 

۲ F Square 

2 Root-mean-Square 
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است )اسفیدانی  1۲/۲و  ۲۶/1، ۶4/1درصد به ترتیب برابر با  ۲۲درصد و  ۲1
 (12۲۶و محسنین، 

P-Value شاخص دیگری که برای تأیید روابط متغیرهای پنهان به کار :
قبول است. )سبحانی فرد، ( غیر قابل۴1/۴درصد ) 1رود، مقدار بیشتر از می

12۲1) 
۴/۴ 

 

ی دقیق از همان مسیرهای صورتبهمنظور از پایایی آن است که اگر پژوهشگر دیگری . پژوهش پایایی
کامل تکرار شود و سرانجام به همان دستاوردها و  طوربهشده محقق قبلی استفاده کند، همان قضیه دوباره طی

طور ها بهسازه ییایپا یابیارز یبرا یبعات جزئدر روش حداقل مر(. ۶1، 12۲۴دهقان و تهرانی ) ابدینتایج دست 
 یبارها بیضرا .و پایایی ترکیبی 1د: ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخشویمعمول از سه ابزار استفاده م

مقدار برابر و یا  نی. که اگر اشوندیسازه محاسبه م کی یهاشاخص یمحاسبه مقدار همبستگ قیاز طر یعامل
آن از  یهاشاخصمؤید این مطلب است که واریانس بین سازه و  (،1۲۲۲، هالندشود ) 4/۴بیشتر از مقدار 

طبق است.  قبولقابلی ریگدر مورد آن مدل اندازه ییایبوده و پا شتریآن سازه ب یریگاندازه یخطا انسیوار
ة دهنده شد که نشانمحاسب 4/۴ از شتریب یعامل یبارها یکه در قبل محاسبه شد، مقدار تمام یعامل یهالیتحل

 . است یعامل یبارها بیمناسب بودن ضرا
. گرددیم محسوب ی(درون یسازگار) یدرون یداریو پا ییایسنجش پا یبرا کیکلاس یاریکرونباخ مع یآلفا

آلفای کرونباخ  مربوط به آن است. مقدار یهاسازه و شاخص کی نیب یهمبستگ زانینشانگر م یدرون ییایپا
 یسنت اریمع کقبول است. از آنجایی که معیار آلفای کرونباخ ی(. نشانگر پایایی قابل1۲11کرونباخ، ) 1/۴بالاتر از 

. بردمینام پایایی ترکیبی به کار تری نسبت به آلفا بهمعیار مدرن PLSروش  ،هستها سازه ییایپا نییتع یبرا
است که  نیکرونباخ در ا یت به آلفانسب( معرفی شد و برتری آن 1۲14و همکاران ) ۲این معیار توسط ورتس

 . درشوندیمحاسبه م گریکدیبا  شانیهاشاخصی صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگها نه بهسازه ییایپا
مناسب  یدرون یدارینشان از پا( شود 1۲۸1 ،)نانلی 1/۴ی برای هر سازه بالای بیترک ییایمقدار پا که یصورت
وجود پایایی است. در این پژوهش جهت دهندة عدمنشان ۶/۴ د. مقدار کمتر ازدار یریگاندازه یهامدل یبرا

گیری آن، از هر سه معیار ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ، پایایی اطمینان از پایایی پرسشنامه و اندازه
شده است که  مقدار مناسب آلفای کرونباخ و پایایی مرکب نشان داده  4جدول ترکیبی استفاده شده است. در 

 همگی مورد پذیرش هستند.

 
 پایایی پرسشنامه. 4جدول 

 وضعیت سنجش پایایی مرکب آلفای کرونباخ نام متغیر

 ۲2/۴ ۲۲/۴ مدل شایستگی

C
R

 >
 0

.7
 α

 >
 0

.7
 

 پایایی تأیید

 پایایی تأیید ۸۲/۴ ۸۶/۴ تدوین قوانین و مقررات

 پایایی تأیید ۸۲/۴ 12/۴ مدیریت نوین

 پایایی تأیید ۲1/۴ ۸۸/۴ رشد سازمانی

 پایایی تأیید ۲1/۴ ۲4/۴ سالاریموانع استقرار نظام شایسته

 پایایی تأیید ۲4/۴ ۲2/۴ سالاریاستقرار نظام شایسته

 پایایی تأیید ۲۴/۴ ۸1/۴ سالاریاستقرار نظام شایستهعدم

 پایایی تأیید ۲4/۴ ۲۲/۴ رابطة سازمان و کارکنان

                                                                                                                                                 
1. Cronbachs Alpha 

۲. Werts 
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 پایایی تأیید ۲1/۴ ۲2/۴ منابع انسانی

 پایایی تأیید ۲1/۴ ۸۸/۴ عدالت در سازمان

 

موردنظر را  صهیتا چه حد خص یریگکه ابزار اندازه دهدیسؤال پاسخ م نیبه ا ییروا .پژوهش روایی
 استفاده شده است. در 1همگرا ییاز روا ییروا یابیارز یبراپژوهش  نیدر ا(. 12۲۴سرمد و همکاران، سنجد )یم
شود. استفاده میی و پایایی ترکیب شدهاستخراج انسیوار نیانگیم اریهمگرا از مع ییروا یبررس یبرا PLSش رو

دهد. که هر چه این های خود را نشان میمیزان همبستگی یک سازه با شاخص معیار میانگین واریانس،
 1/۴( مقدار 1۲۸1) 2فورنل و لارکر(. 1۲۲1و همکاران،  ۲بارکلایاست )همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر 

  .اندمعرفی کردهمعیار میانگین واریانس را برای  4/۴( مقادیر بالای 1۲۲۶و همکاران و همکاران ) 4و مگنر
 تأییدپرسشنامه مورد  یروایی همگرا هاخروجیاطلاعات روایی همگرا گزارش شده است. طبق  ،1در جدول 

 است.

 
 

 هاخروجیگزارش روایی همگرا  .1جدول 

 وضعیت سنجش AVE CR نام متغیر

 روایی همگرا تأیید CR>AVE ۲2/۴ ۶۲/۴ مدل شایستگی

 روایی همگرا تأیید CR>AVE ۲4/۴ 14/۴ تدوین قوانین و مقررات

 روایی همگرا تأیید CR>AVE ۲2/۴ 14/۴ مدیریت نوین

 روایی همگرا تأیید CR>AVE ۸۲/۴ 11/۴ رشد سازمانی

 روایی همگرا تأیید CR>AVE ۸۲/۴ 44/۴ سالاریام شایستهموانع استقرار نظ

 روایی همگرا تأیید CR>AVE ۲1/۴ ۶4/۴ سالاریاستقرار نظام شایسته

 روایی همگرا تأیید CR>AVE ۲1/۴ 1۸/۴ سالاریاستقرار نظام شایستهعدم

 روایی همگرا تأیید CR>AVE ۲4/۴ ۶4/۴ رابطة سازمان و کارکنان

 روایی همگرا تأیید CR>AVE ۲۴/۴ 11/۴ منابع انسانی

 روایی همگرا تأیید CR>AVE ۲4/۴ 12/۴ عدالت در سازمان

 

 شالوده فرضیات مطرح شده در این پژوهش به شرح ذیل است. .آزمون فرضیات پژوهش

ی )مدیریت نوین و تدوین قوانین و مقررات مؤثر( بر پدیدة محوری )مدل عوامل علّفرضیه اول:  -
 ثیر معنادار دارد.شایستگی( تأ

 استقرار سالاری،شایسته نظام استقرار موانع) راهبردها بر( شایستگی مدل) محوری پدیدة فرضیه دوم: -
 .دارد معنادار تأثیر( سالاریشایسته نظام استقرارعدم و سالاریشایسته نظام

 استقرارعدم و سالاریهشایست نظام استقرار سالاری،شایسته نظام استقرار موانع) راهبردها فرضیه سوم: -
 .دارد معنادار تأثیر( سازمانی رشد) پیامدها بر( سالاریشایسته نظام

 استقرار موانع) راهبردها بر( انسانی منابع و کارکنان و سازمان رابطة) گرمداخله فرضیه چهارم: شرایط -
 .دارد تأثیر معنادار( سالاریشایسته نظام استقرارعدم و سالاریشایسته نظام استقرار سالاری،شایسته نظام

                                                                                                                                                 
1 Convergent validity 
۲. Barclay 

2. Fornell and Larcker 

4. Magner 
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سالاری، ای )عدالت در سازمان( بر راهبردها )موانع استقرار نظام شایستهفرضیه پنجم: شرایط زمینه -
 سالاری( تأثیر معنادار دارد.استقرار نظام شایستهسالاری و عدماستقرار نظام شایسته

رات مؤثر( بر راهبردها )موانع استقرار نظام فرضیه ششم: شرایط علی )مدیریت نوین و تدوین قوانین و مقر -
سالاری( از طریق پدیدة محوری استقرار نظام شایستهسالاری و عدمسالاری، استقرار نظام شایستهشایسته

 .)مدل شایستگی( تأثیر غیرمستقیم معنادار دارد

ریق راهبردها )موانع ای )عدالت در سازمان( بر پیامدها )رشد سازمانی( از طفرضیه هفتم: شرایط زمینه -
سالاری( تأثیر استقرار نظام شایستهسالاری و عدمسالاری، استقرار نظام شایستهاستقرار نظام شایسته

 غیرمستقیم معناداری دارد.

گر )رابطة سازمان و کارکنان و منابع انسانی( بر پیامدها )رشد سازمانی( از فرضیه هشتم: شرایط مداخله -
استقرار نظام سالاری و عدمسالاری، استقرار نظام شایستهاستقرار نظام شایسته طریق راهبردها )موانع

 سالاری( تأثیر غیرمستقیم معناداری دارد.شایسته

فرضیه نهم: شرایط علی )مدیریت نوین و تدوین قوانین و مقررات مؤثر( بر پیامدها )رشد سازمانی( از  -
سالاری، استقرار نظام قرار نظام شایستهطریق محوری پدید محوری و راهبردها )موانع است

 سالاری( تأثیر غیرمستقیم معناداری دارد.سالاری و عدم است قرار نظام شایستهشایسته
 

 

 
 . نتایج آزمون فرضیات پژوهش .۶جدول 

 هافرضیه متغیر مستقل متغیر وابسته ضریب استاندارد P-Value T-Value نتیجه آزمون

 عوامل علّی پدیده محوری 1۶۶/۴ ۲11/۲۴ ۴/۴ تأیید
 فرضیه اول

 پدیدۀ محوری ←شرایط علی 

 راهبردها پدیدة محوری 414/۴ ۲۴1/1 ۴/۴ تأیید
 فرضیه دوم

 راهبردها ← یمحور دۀپدی

 پیامدها راهبردها 1۶۲/۴ 1۲۲/11 ۴/۴ تأیید
 فرضیه سوم

 پیامدها ← راهبردها

 هاراهبرد گرشرایط مداخله 2۲1/۴ ۶1۶/1 ۴/۴ تأیید
 فرضیه چهارم

 راهبردها ← گرشرایط مداخله

 راهبردها ایشرایط زمینه ۲۸۲/۴ ۲1۶/1 ۴/۴ تأیید
 فرضیه پنجم

 راهبردها ← ایشرایط زمینه

 فرضیه ششم پدیده محوری راهبردها 411/۴ ۲۶1/4 ۴/۴ تأیید

  راهبردها ←پدیدۀ محوری  ← شرایط علی

 ردهاراهب پیامدها 1۸1/۴ 1۶۲/۴ ۴/۴ تأیید
 فرضیه هفتم

 پیامدها ←راهبردها  ← ایشرایط زمینه

 گرشرایط مداخله راهبردها پیامدها ۶41/۴ ۲۸1/1 ۴/۴ تأیید
 فرضیه هشتم

 پیامدها ←راهبردها  ← گرشرایط مداخله

 پیامدها 441/۴ ۲۴1/2 ۴/۴ تأیید
پدیده محوری * 

 راهبردها
 شرایط علّی

 فرضیه نهم

 پیامدها ← ری * راهبردهامحو دیپد ← یعل طیشرا
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 و پیشنهادها گیرینتیجه .5

الگوی نظام شایستگی( در ) یمحورپژوهش درباره ماهیت و ابعاد پدیده  هایپرسشپاسخ به  منظوربه
بعُد اصلی الگوی نظام شایستگی شناسایی شد. این مفهوم تا  عنوانبهشایستگی  هایمدل، مضمون هاسازمان

شایستگی برای  هایمدل کارگیریبهلزوم ]، (۲۴11) پردانا یوگا و وینارنو آلکس وردنظرمحدود زیادی با تعریف 
رابطه ]، (۲۴14همکارانش ) و بی بینگ مرتبط است. همچنین با نتایج پژوهش گانگ [افزایش کارایی کارکنان

پژوهش با نتایج . نتایج پژوهش همچنین استیکسان  [وریبهرهشایستگی و افزایش  هایمدلمعنادار استقرار 
 هایمدل از بایستمی وریبهره افزایش و خود عملکرد رشد برای هاسازمان]که معتقد است  (۲۴۴۸) من سوی

  مطابقت دارد. [کنند استفاده خود انسانی منابع هایفعالیت در شغلی شایستگی
یک بستر اصلی برای  وانعنبه تواندمیکه استفاده از الگوهای شایستگی  دهدمینتایج پژوهش حاضر نشان 

(، مؤثرشرایط علیّ این پژوهش )ساختار مدیریت  سازمانی به کار برده شود. در خصوص وریبهرهافزایش 
 و مدیریت نوین شناسایی گردیدند. مفهوم مدیریت نوین با تعریف کاندولا مؤثرمضامین قوانین و مقررات 

، مطابقت دارد. همچنین مضمون قوانین و [انسانی نقش رویکرد شایستگی در حوزه مدیریت منابع]، (۲۴1۶)
شایستگی بر ایجاد  هایمدل تأثیر] ،(۲۴11) وزیاستکه از ابعاد علیّ پژوهش است، با نتایج پژوهش  مؤثرمقررات 

جدا از شباهت با پژوهش تطابق دارد. نتایج این  ،[سازمانی هایسیستمدر میان خرده  مؤثراستانداردهای 
متقابل، خود دارای ساختاری منسجم و گویا است که با توجه به بخش کمیّ پژوهش  تأییده و گذشت هایپژوهش

 عنوانبهند توانمیشایستگی،  هایمدل، شوندگانمصاحبهو معادلات ساختاری و طبق نتایج حاصل از سخنان 
ه بخش ساختاری پژوهش و . این ادعا با توجه بنمایدفراهم  وریبهرهلازم را برای افزایش  یک عامل مهم، بستر

که برای مدل  گیریاندازه هایمدلمقادیر پایایی ترکیبی، میانگین واریانس استخراج شده، روایی همگرایی و 
  شده است و در جامعه مدنظر پژوهش، قابل تعمیم خواهد بود.تایید اجرا گردیده، 

پژوهش نشان  هاییافته شد. تأییدنی سازما وریبهرهدر آزمون فرضیه پژوهش، اثر شرایط علیّ بر افزایش 
سازمانی  وریبهرهبر افزایش  مدیریت نوین، اثر معنادار و مثبتیو همچنین  مؤثرکه قوانین و مقررات  دهدمی

سازمانی  وریبهرهبر  تواندمیدارند. این بدان معناست که افزایش یا کاهش هریک از این شرایط علیّ اثرگذار، 
مکن است تصمیمات غلط مدیران عالی سازمان و یا قوانین و مقررات دست و پا گیر و بگذارد. گاهی م تأثیر

بهبود مستمر عملکرد سازمان، نیروی  سازمانی گردد. وریبهرهنزول منسوخ، باعث کاهش کارایی کارکنان و 
سازمان و تنها راه پشتوانه برنامه رشد و توسعه کارکنان و  تواندمیکه این نیرو  کندمیایجاد  افزاییهمعظیم 

. [2۶]است  هاشایستگیمحسوب شود. نکته با اهمیت در ارزیابی عملکرد کارکنان، توجه به  هاسازمانحفظ بقای 
 هایچالشبه مدیریت مبتنی بر شایستگی،  نظرانصاحبتوصیه بسیاری از محققان و  رغمعلی با این حال،

متناسب با هر شغل، در مرحله بعدی ارزیابی  هایشایستگیخاب . در مرحله اول انتآیدمیزیادی در عمل به وجود 
در فرآیندهای مختلف منابع انسانی  هاشایستگی سازیجاریهر شغل و در مرحله نهایی  هایشایستگیو سنجش 

  .[2۲]اصلی مدیریت مبتنی بر رویکرد شایستگی است  هایچالشاز 
 مفاهیم بر تکیه با نوین مدیریت از سازمان، در سالاریستهشا نظام از مندیبهره منظوربه گرددمی پیشنهاد

 و قوانین بازبینی به نسبت سازمان ،سالاریشایسته نظام استقرار از پیش .گردد استفاده مدیریت علم جدید
 سازمانی مدیران .کند اقدام شایستگی، مدل اجرای در تسهیل منظوربه احتمالی اصلاحات انجام و خود مقررات
 مدیران گرددمی پیشنهاد .کنند اقدام لازم بسترهای ایجاد و شایستگی نظام استقرار موانع شناسایی به سبتنباید 

 هایمقاومت و داشته همراه به را منابع تعامل و همراهی سازمان، در شایستگی نظام استقرار مسیر در سازمانی
  .نمایند مدیریت صحیح هایروش با را احتمالی
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 و کارکنان بین روابط بازبینی به نسبتباید  سازمان، در سالاریشایسته نظام استقرار از قبل سازمانی مدیران
 در کارکنان همراهی و حمایت جلب منظوربه گرددمی پیشنهاد .نمایند مرتفع را احتمالی مشکلات و اقدام سازمان
 را سازمانی عدالت درست، اهبردهایر با شغلی، شایستگی مدل کارگیریبه و سالاریشایسته نظام استقرار زمینه
 افزایش و سازمانی رشد شایستگی، مدل به مربوط اصلی پیامد که آنجائی از .نمایند جاری سازمان ارکان تمام در

 کارایی و عملکرد افزایش با متناسبی مزایای مناسب، مقررات و قوانین تدوین با سازمان لذا ،است وریبهره
 علم نوین مفاهیم از خود دانش سطح افزایش با سازمانی، مدیران گرددمی هادشنیپ .نماید تعریف کارکنان
 الگوهای که آنجائی از .نمایند اقدام خود کارکنان شایستگی الگوهای استقرار و طراحی به نسبت مدیریت،
 گرددمی پیشنهاد است، شده طراحی سازمان همان خاص شرایط اساس بر منحصرا  سازمانی هر شایستگی

 .نمایند خود سازمان به منحصر شغلی شایستگی الگوی تدوین به اقدام سازمانی رانمدی
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