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Article Info              ABSTRACT 

 

Background and purpose: The identification and development of managerial 
competencies are essential for enhancing productivity and improving various facets of 
human resource management within organizations. This research aims to assess the 
validity of the competency model for managers in the ministry of energy with a focus 
on ethical leadership. 

Research method: This study employed a descriptive-survey research design, 
involving the selection of 11 managers from the Ministry of Energy and academic 
experts based on the principle of theoretical saturation. In the quantitative component, 
simple random sampling was utilized, with the statistical population comprising all 
managers within the Ministry of Energy. The Kolmogorov-Smirnov test was applied to 
assess the normality of the data, while the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) index and 
Bartlett's test were employed to evaluate the suitability of the data for factor analysis.  

Findings: The research identified a model comprising six dimensions of strategic 
human resource development: upstream documentation, managerial development 
strategies, macro-level human resource development, job performance, and employee 
capability assessment. The delineated competency received validation from 
organizational experts. 

Conclusion: Emphasizing the competency dimensions of managerial personnel 
through the lens of ethical leadership facilitates the alignment of macro-organizational 
strategies with sector-specific human resource strategies, thereby enhancing 
interactions and communication among employees within the Ministry of Energy. 
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Introduction 

In contemporary organizations, the concept of competencies is indispensable for achieving and 
maintaining a sustainable competitive advantage. Human resource professionals assert that the 
competency framework facilitates a unified approach to analyzing individual performance and 
informs the formulation of more effective key performance evaluation criteria (Abdollahi & 
Nekoei Moghadam, 2023). This research paper examines the qualifications of managers within 
Iran's administrative system, with particular emphasis on the governing structures of ministries 
and their critical role in the efficacy of executive bodies. Despite the crucial functions that 
ministries serve in policy-making, planning, management, and monitoring, they have been 
relatively overlooked in studies concerning human resource competencies within governmental 
organizations. This article underscores the significance of aligning the nature and performance of 
headquarters functions with the qualifications of managers and employees, which is essential for 
achieving satisfactory performance in executive bodies (Yazdani et al., 2024). 

Managers increasingly encounter conflicting ethical decision-making scenarios, resulting in 
heightened uncertainty and stress. Such ethical dilemmas can lead to significant repercussions 
for individuals and substantial costs for organizations. Consequently, there is a pressing need for 
organizations to cultivate moral leaders who possess a strong inclination towards ethical and 
humanitarian values. These leaders should aim to address the moral and emotional deficits 
experienced by managers and employees by promoting virtuous conduct (Ghamoushi et al. 
2020).  

Furthermore, despite the adoption of innovative tools in human resource processes—including 
recruitment, development, promotion, and competency evaluation—this article underscores the 
inadequacy of integration with ethical leadership frameworks. The validity of the proposed 
model for assessing managerial competencies within the Ministry of Ethics and Leadership raises 
fundamental concerns regarding the alignment of human resource competencies with 
organizational objectives and the effective delivery of public services. This is particularly critical 
in the dynamic context of the electricity sector. This article advocates for the establishment of 
competency-oriented approaches within organizational headquarters to ensure the alignment of 
human resources with their roles and missions, thereby enhancing performance efficacy in 
executive agencies. 

 

Research Method 

The research methodology employed a mixed-methods approach, integrating both quantitative 
and qualitative data. Thematic analysis was utilized to assess the interview data, facilitating the 
identification of relevant criteria and indicators. The study further explored the significance of 
ethical leadership and the influence of strategic human resource development, foundational 
documents, and managerial development strategies. Moreover, a comprehensive evaluation of 
the research model's appropriateness was conducted, considering factors such as data distribution 
normality, sampling adequacy, measurement reliability and validity, and the overall fit of the 
model. 
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Finding 

In this study, a thematic analysis approach was employed to evaluate the interview texts and to 
identify relevant criteria and indicators. The initial phase necessitated the researcher to engage 
deeply with the data to understand its contextual richness. This engagement involved iterative 
readings and active examination of the data to uncover meanings and discern patterns. The 
subsequent phase centered on the generation of initial codes from the dataset. 

 A total of 11 interviews were conducted with subject matter experts, resulting in the extraction 
of 360 primary codes, which were systematically categorized based on the questions posed 
during the interviews. The third phase entailed the organization of the various codes into 
potential themes, followed by the categorization of all coded data summaries into these identified 
themes. The titles ascribed to the themes were predominantly determined by the researcher, with 
an emphasis on ensuring relevance and coherence with the underlying data they represented. 

In the fourth stage, the researcher conducts a review of the identified themes, comprising two 
distinct phases: reviewing and refining the themes. A total of 11 extracted themes were 
scrutinized during these phases, ultimately receiving validation from the researcher. In the fifth 
stage, the researcher categorized the extracted themes into three overarching concepts: strategic 
development of human resources, upstream documentation, and managers' development 
strategies. The sixth stage involves the compilation of a report documenting the identified 
themes. At this juncture, the themes are subjected to analysis. Non-parametric statistical tests and 
Smart PLS software were employed for data analysis. The outcomes for the strategic 
development of human resources reveal that all question items exhibit a factor loading exceeding 
0.5, with no indices excluded from the model. Similarly, the outcome for upstream 
documentation indicates that all question items also possess a factor loading greater than 0.5, 
with no indices omitted from the model. Lastly, the analysis of managers' development strategies 
demonstrates that all question items have a factor loading above 0.5, with no indices removed 
from the model. 

Cronbach's alpha values for all variables exceed 0.7, indicating a satisfactory level of reliability 
for the questionnaire. Additionally, the validity of discriminant validity is confirmed, as the 
square root of the average variance extracted (AVE) for each variable surpasses the 
corresponding correlations with other variables. The Goodness of Fit (GOF) test pertains to the 
overall assessment of structural equation models, where the average communalities reflect the 
mean communal values associated with each construct, and the average R² (Ave R²) pertains to 
the endogenous constructs of the model. As shown in Table 10, the GOF classification assigns 
values of 0.01, 0.25, and 0.35 to weak, medium, and strong fit, respectively. The model’s GOF 
value of 0.56 indicates an excellent fit for the research model. 

 

Conclusion 

The research paper underscores the significance of developing a competency model for managers 
within the Ministry of Energy that integrates an ethical leadership framework. The manager 
competency model is characterized as a framework of interconnected decisions and activities 
designed to cultivate high-quality managers in alignment with the organization’s strategic 
objectives.  
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The model primarily centers on the strategic allocation and coordination of resources and 
educational initiatives to ensure the availability of qualified and sufficient human resources—
specifically, managers—at optimal times and locations. Furthermore, career planning and 
training are identified as critical domains for enhancing the capabilities of human resource 
managers. 

The manuscript posits that the enhancement of competencies among human resource managers 
must be in consonance with the organization's comprehensive strategies, encompassing 
organizational, business, and human resource strategies, as well as with downstream HR 
strategies, which include attraction, compensation, training, performance management, 
succession planning, among others. This vertical and horizontal alignment is essential for 
fostering synergy and optimizing organizational performance.  

The manuscript identifies five essential interrelationships that must be established  : 

1. Between the HR development strategy and the organization's overarching strategies 

(external vertical coordination).  
2. Between the HR development strategy and the strategies of other organizational units 

(external horizontal coordination).   
3. Between the HR development strategy and ancillary HR sub-strategies (e.g., staffing, 

compensation) (external horizontal coordination).   
4. Between the HR development strategy and its own subordinate strategies (e.g., training, 

career planning) (internal vertical coordination).   
5. Among the HR development sub-strategies themselves (internal horizontal coordination). 

  
The research concludes that the attainment of synergy through the coordination of these diverse 

strategies and sub-strategies is critical for improving the organization’s overall performance. The 
model presented in this study is characterized as a comprehensive, practice-based framework that 

integrates key components of managerial competencies from an ethical leadership perspective, 

representing a significant advancement in reconciling theory with practice in this field. 
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 .است نیرو با رویکرد رهبری اخلاقی
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 قدمهم

های متعالی مفهوم شایستگی ها برای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار لازم و ضروری است. صاحب نظران  امروزه در سازمان

منابع انسانی براین باورندکه مفهوم شایستگی می تواند زبان مشترکی را برای تحلیل موفقیت های فردی و تدوین بهتر و 

 شایستگی موضوع به توجه. (11: 1412 ،و نکوئی مقدم یلهعبدال )کند کلیدی ارزیابی عملکرد فراهم کارآمدتر معیارهای 

 در شایستگی مدیریت موضوع طرح روند اگرچه که این آن و است تأمل قابل نیز دیگری نظر نقطه از مدیریت عرصه در

 به را آن دانشمندان از برخی اما شده است، نمایان دولتی و عمومی بخش در کمتر و بروزیافته و ظهور خصوصی بخش عرصه

 و کارا واحدهای به را خود درون موجود در بوروکراسی های تا گرفته اند نظر در دولتی سازمانهای برای اهرمی عنوان

منظور توسعه مجموعه ای ه رویکرد شایستگی در انگیزه دادن به کارکنان ب (.1411،همکاران و مردانی) کنند تبدیل منعطف

مفید خواهد بود. این رویکرد می تواند در شرایط مختلف کاری استفاده شده و فرد را برای تغییر  ،از مهارت های خود

( توسعه شایستگی های مورد انتظار از جمله قابلیت های رهبری، عملکردی و 2111، 1)کانسال و بتی سازمانی آماده سازد

 گردند. وزشی پایدار میرفتاری باعث پاسخگویی اثربخش به تقاضاهای جدید و ایجاد محیط آم

حاکی از آن بود که در حال حاضر موضوعات مهمی همچون:  2111از سوی دیگر نتایج گزارش یونسکو در سال 

رویکردهای اخلاقی، عاطفی، معنوی، مسئولیت پذیری اجتماعی مطرح است و به همین خاطر باید شایستگی های جامعی را 

ن، با استفاده از این شایستگی ها باید به تربیت شهروندان مجهز به اصول اخلاقی برای جهان امروز به ارمغان آورد. همچنی

د. از آن جایی که اهمیت اخلاق هر روز توسط افراد در مواجهه با مسائل اخلاقی و همچنین برای تصمیم گیری در راقدام ک

یجاد شده است. هر نوع عملیات آگاهی روبه رشدی در خصوص عواقب جدی مسائل اخلاقی ا ،سازمان ها محرز شده است

سازمانی بر علایق، ارزش ها و احساسات افراد تاثیر می گذارد. مدیران به طور فزاینده در موقعیت های متضاد اخلاقی تصمیم 

گیری قرار می گیرند که این امر به افزایش عدم قطعیت و استرس منجر می شود که موضوعات اخلاقی به عواقب جدی برای 

زینه های هنگفت برای سازمان ها منتهی می شود. از این رو، سازمان ها نیاز به رهبران اخلاقی دارند که گرایش افراد و ه

بیشتری به سمت فضائل اخلاقی و انسانی پیدا کنند و با تاکید بر فضائل بکوشند تا خلأهای اخلاقی و عاطفی مدیران و 

 .(1318)قموشی و همکاران،  کارکنان را مرتفع نمایند

زبان مشترکی را برای تحلیل موفقیت های فردی و صاحب نظران منابع انسانی براین باورندکه مفهوم شایستگی می تواند 

تدوین بهتر وکارآمدتر معیارهای کلیدی ارزیابی عملکرد فراهم کند. موضوع شایستگی های مدیران از موضوعات مورد 

رویکردهای اثربخش و حرفه ای نسبت به آن ها را از جمله عوامل  توجه در نظام اداری ایران بوده و متخصصین فقدان

ناکارآمدی دستگاه های اجرایی می دانند. علی رغم پژوهش های صورت گرفته در زمینه شایستگی های منابع انسانی در 

کمتر موضوع این پژوهش بوده اند. با وجود این  ،سازمان های دولتی، سازمان هایی که دارای ماموریت های حاکمیتی هستند
                                                           
1
 Kuncel & Beatty 
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که وزارتخانه ها حجم کمی از مدیران و کارکنان شاغل در دستگاه های اجرایی را تشکیل می دهند، ولیکن با توجه به 

ماموریت های سیاست گذاری، برنامه ریزی، راهبری و نظارت که برای آن ها ترسیم شده است، نقش کلیدی در موفقیت 

 مختلف دستگاه اجرایی داشته و عملکرد آن ها بسیار حائز اهمیت است. سطوح 

میلیون مشترک آب یکی از بزرگترین دستگاه های اجرایی  11میلیون مشترک برق و  35با داشتن بیش از وزارت نیرو ایران 

های موجود  یدگیچی، پیته انتخاب و استخدام مدیران ارشد دولتهای موجود در زمی محدودیت لبه دلیو  خدمت رسان است

گیری در  های صنعت و اهمیت استراتژیك این وزارتخانه، برای تصمیم در صنعت نیرو، بحرانی بودن و حساس بودن فعالیت

های رهبری جهانی را انجام دهد و وظیفه ایجاد تحول در این عرصه را بر عهده داشته  که چه کسی باید فعالیتنخصوص ای

های  ز شایستگیئاز این رو باید مدیران مستعد را پرورش دهد و آنان را حا .های متعددی داشته باشد تواند انتخابنمی باشد، 

در وزارت نیرو نیز مانند هر سازمان ستادی  ،از سویی دیگر. (1413ی و همکاران، یزدان) درهبری تحول آفرین جهانی ساز

سازمانی و موفقیت در ارائه خدمات عمومی است. تحقق اهداف دیگر، سرمایه انسانی کلیدی ترین منبع در دستیابی به اهداف 

و توفیق در خدمت رسانی در محیط به شدت پویای صنعت نیرو، مستلزم همسویی شایستگی های منابع انسانی است. از سوی 

ها از طریق کانون  استفاده از ابزارهای نوین در جذب، توسعه و ارتقای نیروی انسانی و نیز ارزیابی شایستگی هدیگر، رضایت ب

ارزیابی، فرآیندهای منابع انسانی با رویکرد رهبری اخلاقی مرتبط نبوده و در این ارزیابی ها به سنجش شایستگی های عمومی 

 ارائه شده برای مدلشود این است که اعتبار  مدیران دستگاه های اجرایی اکتفا می شود. از این رو سوالی که مطرح می

 .؟چگونه است یاخلاق یرهبر کردیبا رو رویوزارت ن رانیمد یها یستگیشا

 

 مبانی نظری  

اما در بررسی ادبیات موجود در زمینه  ،هرچند رویکرد شایستگی در حوزه مدیریت منابع انسانی رویکرد جدیدی نیست

 1ها می باشد. وایت و قابل توافقی در مورد آن یافت. علت این امر، تنوع در نوع شایستگی شایستگی نمی توان تعریفی واحد

(، برای اولین بار اصطلاح شایستگی را مطرح کرد. وی با معرفی واژه شایستگی برای توصیف ویژگی های فردی 1151)

مرتبط با عملکرد برتر معروف شد. او شایستگی را بدین صورت تعریف کرد: تعامل اثربخش یك فرد با محیط. این مفهوم 

(، و تحت عنوان شایستگی حرفه ای در انتقاد به ارزیابی صرف افراد برمبنای آزمون هوش 1113) 2توسط دیوید مك کللند

ذهنی وارد ادبیات مدیریت شد. به عقیده وی، هوش ذهنی تبیین کننده کامل موفقیت شغلی افراد نیست و عواملی که به طور 

هستند که دربرگیرنده ویژگی ها و مشخصه های سهیم هستند، شایستگی های حرفه ای واقعی در موفقیت شغلی کارکنان 

 (.1313نگرشی، شناختی و فردی می باشند )زارعی متین و همکاران، 
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مفهوم شایستگی به عنوان مجموعه ای از دانش، مهارت ها، ارزش ها، گرایش ها، رفتارها و جریانات عادی و الگوی تفکر 

یا موفقیت آمیزی برای حل مشکلات و روبه رو شدن با چالش ها ر موثر تعریف می شود که افراد یا گروه ها می توانند به طو

توان به دانش، مهارت،  ترین ابعاد شایستگی های مدیران می (. از مهم1311و فرصت ها به کار ببرند )عسگری و همکاران، 

از راه تحصیل در سطوح نگرش و توانایی اشاره نمود. در حقیقت دانش به فرایند توسعه معلومات نظری به گونه معمول 

شود. توسعه دانش و معلومات زیربنای توسعه مهارت ها و نگرش به شمار می آید و به تنهایی و به دانشگاهی حاصل می 

مفهوم مهارت به توانایی پیاده سازی علم در عمل اشاره  خودی خود، تاثیر چندانی در توسعه شایستگی های مدیریتی ندارد.

تصویر ذهنی  ،ه تکرار کاربرد دانش در محیط واقعی به دست آمده و توسعه می یابد. از سوی دیگرکند. مهارت از را می

لاق میگردد. تصویر ذهنی انسان چارچوبی است که میدان اطانسان از دنیا و پیرامون آن به پدیده ای تحت عنوان نگرش 

های پیرامون خود و تصمیم گیری وی برای عمل بر اندیشه و عمل وی را تبیین کرده و شکل می دهد. درک انسان از پدیده 

یك توانش خصلتی باثبات و وسیع را مصور می سازد که شخص را برای دستیابی و  ،توانایی مبنای تصویر ذهنی او است.

 نهایت عملکرد در مشاغل فیزیکی و فکری مقید می سازد. درواقع، توانایی و مهارت مشابه هم بودن و تفاوت آن ها در این

سازد است که مهارت ظرفیتی خاص برای انجام فیزیکی کارهاست، اما توانایی ظرفیت انجام کارهای فکری را مشخص می

 (.1315)سلیمانی زاده، 

به کارگیری افراد، بسته به نوع سازمان و اهداف حاکمان است و با تغییر اهداف، معیار لیاقت و شایستگی و درجه آن نیز 

فتار انسانی اعم از فردی و اجتماعی، به ناچار بر پایه یك سلسله ارزش ها استوار است که از سوی گردد. هر ر متمایز می

با تفاوت پایه های ارزشی، روش های مدیریتی و به کارگیری افراد متفاوت خواهد کرد.  و رفتارکننده، پذیرفته شده است

ت که وضعیت بالاتری دارند. این شایسته سالاری لازمه اگر سلسله مراتب اجتماعی برپایه شایستگی بنا شود، بدین معناس

اجتناب ناپذیر اداره سالم است. علم مدیریت به منزله علم اداره سازمان ها، معیارهایی را برای شایستگی افراد به ویژه هنگام 

ا و مفهوم پیدا می کند. انتخاب و انتصاب آنان در پست های مختلف مورد توجه قرار داده است. زیرا در ارتقاء شایستگی معن

عواملی که بر شایستگی تاثیرگذار است عبارتند از: عوامل فردی ) دانش، مهارت و مشخصه های فردی(، عوامل سازمانی 

اجتماعی، اقتصادی، سیاسی و  -)مدیریت مشارکتی، اخلاق سازمانی و سبك رهبری(، و عوامل محیطی )عوامل فرهنگی

 (.2111، 1قانونی(، می باشند )بیورن

رهبری فرآیندی پویاست که شامل ترکیب پیچیده ای از مهارت های فردی و ویژگی ها، ارزش ها و رفتارهای از طرفی، 

مفهوم شایستگی  (، و1311موثر و اخلاقی را ایجاد می کند )حبیبی و همکاران،  شخصی است و همواره روش های ارتباطی

که منجر به بروز عملکرد شغلی موفق و کسب نتایج سازمانی آن می شود. شده است رهبری به ویژگی های یك فرد قلمداد 

شخصیت ایده آل  دارد اخلاق معمولأ عباراتی مانند( در خصوص مفهوم اخلاق بیان می کند که تعاریف استان2115) 2کیدر

کند چه رفتاری به انسانی یا وظیفه اخلاقی را شامل می شود. همچنین، مجموعه ای از مفاهیم و اصولی که مشخص می 
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(، 2111) 1موجودات کمك می کند یا چه رفتاری به آن ها آسیب می رساند. فیلسوف انگلیسی حوزه اخلاقیات، ویلیامز

قانع کننده است و سبکی از استدلال که ادعا می کند به صورت عقلایی  :فلسفه اخلاق را بدین صورت توضیح می دهد

 ی کند که چگونه باید زندگی کرد.همچنین به صورت بسیار گسترده بیان م

فرآیند عقلایی برای کشف گزینه های تصمیم و رفتار و انتخاب بهترین گزینه برای دست اندرکاران  ،مفهوم اخلاق سازمانی

و تلاش جمعی و سیستمی به منظور  سازمانی است. اخلاق سازمانی فراتر از ارزش ها و تعهدات شخصی است و یك تعهد

اخلاق . (2118، 2)فیچر های داخلی یا خارجی استاخلاق سازمانی، نحوه پاسخگویی سازمان به محرک  اخذ نتایج است.

سازمانی، ارزش ها و الگوهای اساسی رفتار در سازمان ها هستند که در طول زمان شکل گرفته و توسط اعضای سازمان مورد 

د و اهمیت آن به گونه ای است که وظیفه اساسی مدیران قبول است. اخلاق سازمانی بر تمام جنبه های سازمان اثر می گذار

 (.1318سازمان ها، وضع ارزش های اخلاقی می باشد )ابوالقاسم و سلطانی، 

رهبری اخلاقی فرآیندی است که براساس آن، مدیر با نگاهی خیراندیشانه، خوش بینانه و مثبت به تمامی ذیحقان به شناسایی 

می پردازد و با استفاده از رویکرد ارتباطی قاطعانه، وظایف مدیریتی را با رعایت اصل حق و رتبه بندی حقوق تمامی آنان 

تقدم تزکیه، تعلیم و تربیت و شمول بر خویش، پیشتر و بیشتر از دیگران براساس سند جامع اخلاقی به اجرا در می آورد 

یازمند توسعه استانداردهای اخلاقی برای اداره (. محققان رهبری اخلاقی را شکلی از رهبری می دانند که ن1311)ملائی، 

رفتارهای کارکنان و اجرای این استانداردها در رفتارهایشان است. همچنین، این مفهوم را می توان تلاش برای گسترش 

عدالت، نشان دادن احترام به ویژگی های فردی دیگران و ترکیبی از ویژگی های صداقت، قابلیت اعتماد، امین بودن، 

 (. 1311)پورفتحی،  وص، تصمیم گیری دموکراتیك و مشارکت حمایتی، دلسوز بودن و مهربان بودن توصیف کردخل

که منافع تیمی یا سازمانی  است آگاهی رهبر تمرکز دارد و یك گرایش جمعیو رهبری اخلاقی بر شخصیت رهبر، انسجام، 

دهد. دیگران و مدیریت پاسخگویی را مورد توجه قرار می دهد و مدنیت و حقوق نیازهایرا به جای منافع فردی ترجیح می

های درست، هنجارهای صحیح و های خوبی از قبیل ارزشدر جای دیگر، رهبری اخلاقی به رهبرانی گویند که منش

های شخصیت قوی داشته باشد و بتواند شیوه درست را از نادرست به کارکنان نشان دهند. انسجام و هماهنگی بین تئوری

های رهبری در جهت رسیدن به پیامدهای گیری و تواناییسازمانی براساس جو داخلی، جو محیطی، فرآیندهای تصمیم

 ای درست به جای انجام درست کارها.اخلاقی یعنی انجام کارهرهبری  نظران توصیف کردند که. صاحبمی باشد مسئولانه

کند که این اهداف نه تنها به سازمان و اعضایش صد هدایت مییك سبك رهبری اخلاقی، کارکنان را به سمت اهداف و مقا

ها باید موفقیت رهبران (. سازمان1313نفعان و جامعه نیز مفید است )معمارزاده حضرتی، بلکه برای دیگر ذی ،رساندسود می

از رفتارهای اخلاقی فاده های درونی و وجدانی، آزادی انتخاب، استهای فردی، مراحل توسعه اخلاقی، نیترا برمبنای ارزش

 (.1311د )کمالی، نارزشیابی کن ،هایشانها در نوسازی و تحول سازمانانواع نفوذ و روش آن ،و غیراخلاقی
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 پیشینه پژوهش 

راهبردهای توسعه شایستگی های رهبری تحول آفرین جهانی در وزارت »(، در پژوهشی به موضوع 1413و همکاران ) یزدانی

به عنوان یك سازمان تمرکز بر شایستگی های مرتبط با رهبری تحول آفرینی مدیران وزارت نیرو،  پرداخته اند.» نیرو ایران

برای توسعه رهبران خود در بازار جهانی با چالش هایی مواجه است.  واهداف و مأموریت های جهانی دارد که  دولتی حیاتی

ه شایستگی های رهبری تحول آفرین جهانی در وزارت نیرو ایران شد. منجر به شناسایی راهبردهایی برای توسع نتایج پژوهش

دو راهبرد کلی شناسایی شده، تحت عنوان راهبردهای توانمندسازی و راهبردهای توسعه فردی مورد بحث قرار گرفته و 

  .مفاهیم آن ها برای وزارت نیرو ایران تبیین شده است

شناسایی ابعاد و مولفه های شایستگی مدیران وزارت بهداشت، »ه موضوع (، در پژوهشی ب1412) و همکاران وکیل زاده 

مشکلات بهداشتی پیچیده و اهداف اثربخشی و د. در این پژوهش با توجه به نمی پرداز» درمان و آموزش پزشکی

افته ها نشان داد نیز چالش های زیاد این حوزه، به اهمیت مفهوم شایستگی مدیریتی می پردازد. ی  رضایتمندی در تمام سطوح

با مولفه های تعهد به انجام وظایف، رعایت قوانین و ضوابط، انضباط کاری، پیگیر بودن امور تا )بعد مهارت حرفه ای  5 که

حصول نتیجه، احترام به ارزش های شغلی ، توانمندی در انجام امور، رفتارهای سنجیده در محیط کار، انسجام رفتاری، 

 -با مولفه) ، مهارتهای تعاملی و مشارکتی(ای ل حرفهلاماهرانه کار بر اساس تخصص، حفظ استق خدمت به دیگران، اجرای

متی مشترک، توانایی ی درون سازمانی و برون سازمانی، هماهنگی گروهی، تقسیم اهداف سلالاممی و غیرکلاهای ارتباط ک

ها، ارتباطات نوشتاری، اشتراک گذاری  زیر مجموعهها، سواد ارتباط موثر، ایجاد فضای یادگیری در  تعامل با سایر بخش

های خود، ارزش های و  عات، حمایت و کمك به دیگران، ارتباطات جمعی و اینترنتی، ارزش پنداشتن به خود و اندیشهلااط

با مولفه های روش های کارآمد برای کیفیت ) متلا، مهارت توسعه کیفیت س(متلاباورهای مشترک در حوزه نظام س

مت، برنامه ریزی برای حفظ نتایج ارتقاء، استانداردسازی فرایندها بصورت لان، تحقق بخشیدن به تقویت سطح سدرما

با مولفه های درک کارکنان، تمرکز به استعدادها و نقاط قوت، حل مناقضات، بهبود مهارت ها و ) ، مهارت فردی(مستمر

، و مهارت (ی بالقوه ، تفکر استراتژیك، داشتن مدیریت زمانیادگیری های جدید، تشویق کارآفرینی، شناخت توانایی ها

عات مناسب جهت عملکرد مطلوب، شبکه سازی ، استفاده لاقانه، کاربرد اطلابا مولفه های تفکر خ)مبتنی بر تحقیق و بررسی 

-ز شایستگیا (از شواهد موجود برای تصمیم گیری های اثربخش، مهارت های استفاده از این شاخص جهت بهبود شرایط

مت مانند سنگ زیربنای مدل لامت می باشند. همچنین از میان این ابعاد، بعد مهارت توسعه کیفیت سلاهای مدیران حوزه س

 .کند عمل می

شناسایی و اعتباریابی مولفه ها و ابعاد رهبری اخلاقی مدیران گروه های »(، در پژوهشی به 1411عبدالهی و همکاران )

ها و ابعاد رهبری اخلاقی پرداختند. شناسایی و اعتباریابی مولفه» پزشکی مشهد با رویکرد شایستگی آموزشی دانشگاه علوم

پژوهش حاضر  های آموزشی دانشگاه علوم پزشکی مشهد با رویکرد شایستگی، هدف این پژوهش بوده است.مدیران گروه

اند. مونه های خبرگان و به شیوه هدفمند انتخاب شدهنفر به عنوان ن 11آمیخته و   ها از نوع پژوهش از نظر گردآوری داده
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ترین ابعاد های این پژوهش نشان داد که سه بعد شایستگی اخلاقی، شایستگی فنی و رفتارهای رهبری اخلاقی از مهمیافته

 باشد.رهبری اخلاقی در مدیران آموزشی دانشگاه علوم پزشکی مشهد می

طراحی چارچوب شایستگی کارکنان مبتنی بر راهبردهای سازمان در »پژوهشی به (، در 1411هاشمیه انارکی و همکاران )

تِم فرعی و  21ها،  و استقرای کُدهای حاصل از تحلیل مصاحبهاز بررسی  در این پژوهش پرداختند.« معاونت برق وزارت نیرو

توسعه بازار انرژی، »، «تجهیزات و فناوریتامین »، «مدیریت عرضه و تقاضای برق»تمِ اصلی شامل قابلیت های سازمانی:  1

های  ؛ شناسایی شد. همچنین از تحلیل ماتریس«تولید انرژی پاک»و « وری ارتقای بهره»، «بهبود اقتصاد برق»، «کالا و خدمات

نشان های شناسایی شده  بررسی ارتباطات قابلیت .شایستگی فردی مرتبط با هر قابلیت تعیین گردید 23مقایسه زوجی تعداد 

ها هستند. همچنین مشخص  اثرپذیرترین قابلیت« تولید انرژی پاک»اثرگذارترین و « مدیریت عرضه و تقاضای برق»داد که 

، «پایش محیطی»، «آینده نگری و تفکر راهبردی»شایستگی شامل  12عنوان شایستگی شناسایی شده،  23شد که از میان 

سازماندهی »، «مدیریت تعارض»، «مذاکره و متقاعد سازی  قدرت»، «وریمدیریت فنا»، «مدیریت مالی»، «مشارکت سازی»

 82؛ مجموعاً بیش از «درک و آگاهی سیاسی»و « آگاهی سازمانی»، «کار تیمی»، «دانش و مهارت حرفه ای»، «وهماهنگی

، در پژوهشی به (1318قموشی و همکاران ) .های تجدید پذیر تاثیر دارند درصد بر تحقق راهبردهای بخش برق و انرژی

پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش شایستگی اخلاقی در پرداختند. « نقش شایستگی اخلاقی مدیران در فضیلت سازمانی»

نشان داد که وضعیت موجود شایستگی اخلاقی مدیران بالاتر از سطح  ن پژوهشبی اها فضیلت سازمانی انجام شده است. یافته

یت موجود فضیلت سازمانی در سطح متوسط است. همچنین نتایج رگرسیون چندگانه متوسط قرار دارد. در حالی که وضع

بینی مثبت  های شایستگی اخلاقی، تنها مؤلفه شایستگی اخلاقی نسبت به دیگران قابلیت پیش نشان داد که از میان مؤلفه

 فضیلت سازمانی را داشته است

پرداخته است. در این « شایستگی در زمینه سازمانی و فردیرویکردهای مبتنی بر »(، در پژوهشی به 2122) 1اسکرینیك

چالش های اصلی  ها، مشکلاتی را شناسایی می کند و ها و توانایی ها، مهارت های بین شایستگی هنگام تعیین تفاوت پژوهش

تحقیقاتی منتشر شده اندازه گیری شایستگی را ارائه می دهد. یك مرور ادبیات غیر سیستماتیك برای خلاصه کردن مطالعات 

دهد که تحقیقات مبتنی بر شایستگی باید بر تعمیم  نتایج نشان می. های تحقیقاتی آتی انجام شد مرتبط و برای تعریف جهت

ها، استفاده از  های مورد استفاده در تحلیل های مختلف کارگران و صنایع، گسترش مجموعه شایستگی ها با مشاهده گروه یافته

کارایی چنین . های جایگزین برای ارزیابی تأثیر آنها تمرکز کند های کلیدی، و توسعه مدل ز شایستگیتعاریف مختلف ا

تحقیقاتی امکان ارزیابی بهتر آمادگی کارکنان را از نظر الزامات شایستگی و همچنین شناسایی حیاتی ترین شکاف ها و 

 ر حین کار فراهم می کند.فرصت ها برای سیستم آموزشی رسمی و به عنوان بخشی از آموزش د

 

                                                           
1
 Škrinjarić 
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   تحقیقروش 

-در بخش کمی توصیفی و مضمون ، از روش تحلیلدر بخش کیفیمی باشد. ی( مک-ییفاین پژوهش از نوع آمیخته )ک

. جامعه آماری در بخش کیفی شامل خبرگان و اساتید صاحب نظر حوزه منابع فاده شدابزار پرسشنامه است ازکه بود پیمایشی 

دانشگاهی انجام شد که تعداد  خبرگان گیری هدفمند با مدیران وزارت نیرو  و روش نمونه و دبودنیت دولتی انسانی و مدیر

گیری  نمونه بود و از بخش کمی شامل کلیه مدیران در وزارت نیرومورد مصاحبه قرار گرفتند.  اشباع نظریتا  نفر 11

گردآوری برای  نفر باشند. 211حداقل باید  ،تحلیل و که این تعداد با توجه به نوع روش تجزیه فاده شدتصادفی ساده است

 برایداده ها از مطالعات کتابخانه ای برای جمع آوری اطلاعات و میدانی برای مصاحبه و ابزار پرسشنامه استفاده شده است. 

 شد. استفاده Smart PLSS نرم افزار و ناپارامتریك آزمونهای از داده ها تحلیل بررسی

 

 یافته ها

جزیه و تحلیل تم استفاده در این پژوهش برای تجزیه و تحلیل متن مصاحبه ها و شناسایی معیارها و شاخص ها، از تکنیك ت

محقق خود را در آنها تا اندازه ای غوطه ور  بودبرای آشنایی با عمق و گستره محتوایی داده ها، لازم . در گام اول شده است

و خواندن داده ها به صورت فعال )یعنی جستجوی  "ها بازخوانی مکرر داده"سازد. غوطه ور شدن در داده ها معمولاً شامل 

معانی و الگوها( است. بر این اساس، جهت مشخص شدن هدف از تحلیل مصاحبه ها در ذهن، محقق پس از مرور ادبیات 

، بـه نکات و جملات کرد و پس از نوشتن متن مصاحبه هاش اقدام به گوش دادن صدای ضبط شده مصاحبه شوندگان پژوه

های  رسیدیم که آنها علامت گذاری شده و دوباره خوانی شدند و در جهت یافتن شاخص د،کلیدی که قابل بررسی بودن

 مرتبط با سوالات و اهداف پژوهش تلاش شد. 

صورت گرفت. بـر اساس سؤالات مصاحبه با خبرگان  11این پژوهش  . دربوداد کدهای اولیه از داده ها شامل ایجگام دوم 

مطرح شده در پروتکل مصاحبه، کدهای استخراج شده دسته بندی شد. بدین ترتیب که در ادامه در هر بخش سؤالات اصلی 

. بـه همین منوال سایر ند،کدگذاری شدمحقق مطرح شده و پاسخ های ارائه شده توسط خبرگان بصورت یك به یك

های جزئی نبودند،  سؤالات نیز مطرح و پاسخ های دریافت شده، جمع آوری گردید. در پایان نیز کدهایی که در ذیل پاسخ

 کد اولیه استخراج شد.  311دسته بندی شدند. بر این اساس، در این گام در مجموع 

الب تم های بالقوه و مرتب کردن همه خلاصه داده های کدگذاری شده در شامل دسته بندی کدهای مختلف در قگام سوم 

تم ها دارای قدرت مفهومی بالایی هستند زیرا می توانند مفاهیم را بر محور خود جمع قالب تم های مشخص شده است. 

توسط محقق )با نگاهی به ادبیات پژوهش( انتخاب شد و سعی بر این بود تا بیشترین  کنند. عنوان انتخابی برای تم ها عمدتاً

 م ها استخراج شده از کدها را نشان می دهد.، ت1ارتباط و همخوانی را با داده هایی که نمایانگر آن است داشته باشند. جدول 
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 تماتیک( تحلیل سوم ها )گام تم جستجوی. 1 جدول

 تم ها کدها

I3,PJ1,PK1,PL1,PM1,PP1,PP2,PP3,PT1,PU1,PU2,P  

X1,PY1,PAA1 

های منابع  استراتژی

 انسانی

PA2,PA3,PA4,PA5,PA6,PA7,PB3,PB4,PB5,PB6,PB7,PB8,PB9,PC1,PC2,PC3,PD2,PE1 

,PE2,PE3,PE4,PF1,PG2,PG3,PH1,PI4,PJ2,PJ3,PK2,PL2,PM2,PM3,PM4,PN1,PN2,PO1, 

PO2,PO3,PP4,PP5,PP6,PP7,PQ1,PQ2,PR2,PS1,PS2,PS3,PS4,PT2,PU3,PU4,PU5,PV1,P 

V2,PV3,PV4,PW1,PW2,PX2,PY1,PZ1,PAA2 

های مختلف  روش

 کارراهه شغلی

PL11,PL12,PL13,PL14,PL15,PL16,PM9,PM10,PM11,PM12,PN11,PN12 

,PN13,PN14,PN15,PO13,PO14,PO15,PO16,PP16,PQ13,PQ14,PR15,PR16,PR17,PR18, 

PS11,,PS13,PT12,PT13,PT14,PT15,PT15,PT16,PU14,PV13,PV14,PV15,PW8,PW9,PW 

10,PW11,PW12,PX17,PX18,PX19,PX20,PX21,PY1,PY1,PZ7,PZ8,PZ9,PZ10,PZ11,PZ 

12,PAA12,PAA13 

جو  اجتماعی و سیاسی 

 رهبر

PB10,PB11,PB12,PB13,PB14,PC4,PC5,PD3,PD4,PE5,PE6,PF2,PG4,PH2,PH3,PH4,PH 

5,PI5,PI6,PJ4,PJ5,PK3,PK4,PK5,PK6,PL3,PL4,PM5,PM6,PM7,PN3,PN4,PN5,PN6,PN 

7,PO4,PO5,PO6,PO7,PP8,PP9,PP10,PQ3,PQ4,PQ5,PQ6,PQ7,PR3,PR4,PR5,PR6,PR7,P 

R8,PS5,PS6,PS7,PS8,PT4,PT5,PT6,PT7,PU6,PU7,PU8,PV5,PV6,PV7,PV8,PW3,PX3,P 

X4,PX5,PX6,PX7,PX8,PX9,PY1,PY1,PZ2,PZ3,PAA3,PAA4,PAA5,PAA7, 

تنوع اقدامات توسعه 

 ای

PB15,PB16,PB17,PB18,PC6,PE7,PF3,PG5,PG6,PG7,PI7,PI8,PI9,PJ6,PJ7,PJ8,PJ9,PJ10 

,PL5,PL6,PM8,PP11,PQ8,PR9,PT8,PU9,PU10,PV9,PW4,PX10,PX11,PX12,PY1,PZ4,P 

A10 

 توسعه کارکنان امروز

PA10,PB19,PB20,PB21,PB22,PB23,PB24,PC7,PD5,PE8,PE9,PF4,PG8,PG9,PH6,PH7, 

PH8,PI10,PI11,PI12,PI13,PJ11,PJ12,PJ13,PJ14,PK7,PL7,PL8,PN8,PN9,PO8,PO9,PO1 

0,PO11,PO12,PP12,PP13,PQ9,PQ10,PQ11,PQ12,PR10,PR11,PR12,PR13,PS9,PS10,PT 

9,PV10,PV11,PW5,PW6,PW7,PX13,PX14,PX15,PY1,PZ5,PAA8,PAA8,PAA8,PAA8, 

PAA8,PAA9,PAA10 

 توسعه کارکنان فردا

PA11,PA12,PA13,PB25,PB26,PD6,PD7,PD8,PD9,PG10,PL9,PL10,PN10,PP14,PR14,P  

T10,PU11,PV12,PX16,PY1,PY1,PZ6,PAA11 
 چشم انداز

PK6,PL3,PL4,PM5,PM6,PM7,PN3,PN4,PN5,PN6,PN 

7,PO4,PO5,PO6,PO7,PP8,PP9,PP10,PQ3,PQ4,PQ5,PQ6,PQ7,PR3,PR4,PR5,PR6,PR7,P 

R8,PS5,PS6,PS7,PS8,PT4 

 اخلاقی بودن قوانین

PA14,PA15,PA16,PA17,PA18,PA19,PB27,PB28,PB29,PB30,PB31,PC9,PC10,PC11,P 

D10,PD11,PD12,PD13,PE11,PE12,PE13,PF5,PF6,PF7,PF8,PF9,PF10,PF11,PG11,PG1 

2,PG13,PG14,PH9,PH10,PH11,PH12,PI15,PI16,PI17,PJ15,PJ16,PJ17,PK10,PK11,PK1 

2,PK13,PK14,PL11,PL12,PL13,PL14,PL15,PL16,PM9,PM10,PM11,PM12,PN11,PN12 

,PN13,PN14,PN15,PO13,PO14,PO15,PO16,PP16,PQ13,PQ14,PR15,PR16,PR17,PR18, 

PS11,,PS13,PT12,PT13,PT14,PT15,PT15,PT16,PU14,PV13,PV14,PV15,PW8,PW9,PW 

10,PW11,PW12,PX17,PX18,PX19,PX20,PX21,PY1,PY1,PZ7,PZ8,PZ9,PZ10,PZ11,PZ 

12,PAA12,PAA13 

های مختلف  روش

 آموزش

PA20,PF12,PF13,PI18,PI19,PJ18,PK15,PK16,PK17,PK18,PK19,PN16,PN17,PN18,PP1 

7,PP18,PP19,PQ15,PR19,PR20,PR21,PR22,PS14,PT17,PT18,PU15,PW13,PW14,PX22 

,PY1,PZ13,PZ14,PAA14,PAA15,PAA16 

 سازگاری با محیط

PB14, PC4, PC5, PD3, PD4, PE5, PE6, PF2, PG4, PH2, PH3, PH4, PH 

PQ3, PQ4, PQ5, PQ6, PQ7, PR3, PR4, PR5, PR6 

PY1,PZ2,PZ3,PAA3,PAA4,PAA5,PAA7, 

 تجارب اخلاق

 

 .ها است این گام شامل دو مرحله بازبینی و تصفیه تم .دهد محقق تم های ایجاد شده را مورد بازبینی قرار می ،در گام چهارم

تم استخراج شده را در  11مرحله اول شامل بازبینی در سطح خلاصه های کدگذاری شده است. در این گام محقق مجموع 
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محقق تم های استخراج شده را ، در گام پنجمدو مرحله مذکور بررسی نموده و در نهایت آنها را مورد تایید قرار داده است. 

 نام گذاری و نشان داده است. ، 2 ولمفهوم کلی به شرح ذکر شده در جد 3 در قالب

 

 )تماتیک تحلیل پنجم ها )گام تِم گذاری نام و تعریف. 2 جدول

 نام اصلی تم زیر مجموعه تم ها

 توسعه کارکنان

 توسعه استراتژیك منابع انسانی
 تنوع اقدامات توسعه ای

 جو  اجتماعی و سیاسی رهبر

 توسعه کارکنان آینده

 منابع انسانیاستراتژی های 

 اسناد بالادستی
 چشم انداز

 اخلاقی بودن قوانین

 چشم انداز منابع انسانی

 های مختلف آموزش روش

 تجارب اخلاقی راهبردهای توسعه مدیران

 های مختلف کارراهه شغلی روش

 

تم های مورد  مرحله ایندر  باشد. اختیار داشته آبدیده در کاملاً های تمِ از ای مجموعه محقق کهگام ششم تهیه گزارش 

-( : جهت بررسی ادعای مطرح شده در مورد توزیع دادهKSها )آزمون بررسی نرمال بودن توزیع داده شوند. نظر تحلیل می

نشان ، 3 آزمون در جدولاین استفاده شد. نتایج بدست آمده از  (KS)اسمیرنوف –های متغییرها از آزمون کلموگروف

% است 5داری بیش از کنند، زیرا سطح معنیهمه متغیرها در نمونه مورد بررسی از توزیع نرمال پیروی میدهد که توزیع می

ها، کجی و کشیدگی شدید های مدل معادله ساختاری برقرار است و دادهشود. لذا یکی از مفروضو فرض صفر رد نمی

  .ندارند و توزیع متغیرها نرمال است

 

 نبررسی نرمال بود. 3 جدول

 
 نتیجه آزمون مقدار خطا سطح معنی داری انحراف معیار میانگین

 غیر نرمال 15/1 148/1 12/1 13/2 توسعه استراتژیك منابع انسانی

 غیر نرمال 15/1 1 18/2 1/2 اسناد بالادستی

 نرمال 15/1 2/1 11/1 18/2 راهبردهای توسعه مدیران

 

برابر  KMOبا توجه به نتایج آزمون، مقدار شاخص  و بارتلت(: KMOهای آماری گیری )آزمونبررسی کفایت نمونه

داری آزمون است، لذا تعداد نمونه برای تحلیل عاملی تاییدی و مدل معادلات ساختاری کافی است. مقدار سطح معنی 851/1
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عاملی تاییدی برای  شود و لذا تحلیلدرصد است و فرض شناخته شده بودن ماتریس همبستگی رد می 5بارتلت، کوچکتر از 

 شناسایی ساختار مناسب است.

 

 و آزمون بارتلت KMOنتایج شاخص . 4 جدول
 KMO 851/1شاخص 

 811/21132 بارتلت

 111/1 (sigداری آزمون بارتلت )سطح معنی

 1441 درجه آزادی

 تایید نتیجه
 

 معناداری ضرایب و استاندارد تخمین حالت در را اندازه گیری مدل، 1 تحلیل توسعه استراتژیك منابع انسانی: نمودار نتایج

 نشان می دهد.

 

 
 توسعه استراتژیک منابع انسانی گیری اندازه مدل معنادری ضرایب درباره افزار نرم خروجی  .1 نمودار

 

. بنابراین هیچ شاخصی از مدل حذف نشده است . ستا 5/1 از بیشتر سوالات همه عاملی بار، 1 نمودار به توجه با

 .است آمده اندازه گیری مدل معناداری ضرایب و بارعاملی، 5 جدول در
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 اندازه گیری توسعه استراتژیک منابع انسانی مدل معناداری ضرایب و بارعاملی. 5 جدول

 
 نتیجه (t-valueآماره آزمون) بارعاملی شاخص ها ابعاد

 توسعه استراتژیك منابع انسانی

 توسعه مدیران

 تایید 111/11 811/1 1

 تایید 128/33 841/1 2

 تایید 412/18 111/1 3

 تایید 414/31 182/1 4

 تایید 124/34 812/1 5

 تایید 385/21 152/1 1

 تایید 131/31 181/1 1

 تایید 131/18 135/1 8

 تایید 111/25 111/1 1

 تنوع اقدامات توسعه ای

 تایید 141/28 814/1 11

 تایید 134/11 151/1 11

 تایید 181/31 811/1 12

 تایید 111/31 818/1 13

 تایید 145/21 111/1 14

 تایید 533/31 831/1 15

جو  اجتماعی و سیاسی 

 رهبر

 تایید 324/48 832/1 11

 تایید 118/28 821/1 11

 تایید 131/24 812/1 18

 تایید 113/11 884/1 11

 آیندهتوسعه کارکنان 
 تایید 154/11 843/1 21

 تایید 213/151 835/1 21

 

 ( 11/1 از )بزرگتر معنادار مناسب و ها شاخص همه معنی داری ضرایب و عاملی بار ، نمودار و جدول مذکور به توجه با

 گرفتند.  قرار تایید شده مورد شناسایی های شاخص همه و نشد حذف مدل از دیگری شاخص لذا .اند شده

 با .دهد می معناداری نشان ضرایب و استاندارد تخمین حالت در را اندازه گیری مدل، 2 تحلیل اسناد بالادستی: نمودار نتایج

، 1 جدول در. هست بنابراین هیچ شاخصی از مدل حذف نشده است 5/1 از بیشتر سوالات همه عاملی بار، 2 نمودار به توجه

 .است آمده اندازه گیری مدل معناداری ضرایب و بارعاملی
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  اسناد بالادستی گیری اندازه مدل معنادری ضرایب درباره افزار نرم خروجی، 2 نمودار

 

 اسناد بالادستی اندازه گیری مدل معناداری ضرایب و بارعاملی. 6 جدول

 نتیجه (t-valueآماره آزمون) بارعاملی شاخص ها ابعاد 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اسناد بالادستی

 

استراتژی های 

 منابع انسانی

 تایید 513/21 811/1 22

 تایید 513/52 851/1 23

 تایید 838/15 112/1 24

 تایید 553/18 134/1 25

 تایید 311/34 821/1 21

 تایید 151/38 111/1 21

 تایید 141/15 111/1 28 چشم انداز

 تایید 355/48 851/1 21

 تایید 311/44 843/1 31

 تایید 885/43 811/1 31

 تایید 415/51 181/1 32

 تایید 811/11 181/1 33

 تایید 154/44 814/1 34

 تایید 111/31 811/1 35

 تایید 311/23 121/1 31 اخلاقی بودن قوانین

 تایید 511/51 813/1 31

 تایید 143/31 851/1 38

 

چشم انداز منابع 

 انسانی

 تایید 111/15 118/1 31

 تایید 451/11 142/1 41

 تایید 813/31 884/1 41

 تایید 424/31 841/1 42
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 لذا .اند ( شده11/1 از )بزرگتر معنادار ها شاخص همه معنی داری ضرایب و عاملی نمودار و جدول مذکور  بار به توجه با

تحلیل راهبردهای  نتایج گرفتند. قرار تایید شده مورد شناسایی های شاخص همه و نشد حذف مدل از دیگری شاخص

 .دهد می معناداری نشان ضرایب و استاندارد تخمین حالت در راتوسعه مدیران  اندازه گیری مدل، 3 توسعه مدیران: نمودار

 

 

 توسعه مدیران گیری اندازه مدل معنادری ضرایب درباره افزار نرم خروجی. 3 نمودار

 

، 1 هست بنابراین هیچ شاخصی از مدل حذف نشده است. در جدول 5/1 عاملی همه سوالات بیشتر از بار، 3 با توجه به نمودار

 بارعاملی و ضرایب معناداری مدل اندازه گیری آمده است.

 

 اندازه گیری راهبردهای توسعه مدیران مدل معناداری ضرایب و بارعاملی. 7 جدول

 راهبردهای توسعه کارکنان

 های مختلف آموزش روش

 تایید 512/12 822/1 43

 تایید 113/33 833/1 44

 تایید 511/33 815/1 45

 تایید 125/42 831/1 41

 تایید 131/31 815/1 41

 تایید 284/13 151/1 48

 تجارب اخلاقی

 تایید 118/21 111/1 41

 تایید 422/23 152/1 51

 تایید 151/44 831/1 51

 تایید 881/51 811/1 52

 تایید 511/45 813/1 53

 تایید 112/12 131/1 54

 های مختلف کارراهه شغلی روش
 تایید 215/23 813/1 55

 تایید 282/11 831/1 51
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 تایید 231/21 851/1 51

 تایید 181/31 853/1 58

 تایید 531/24 814/1 51

 تایید 221/35 111/1 11

 تایید 212/34 812/1 11

 تایید 111/41 833/1 12

 تایید 118/23 114/1 13

 تایید 218/43 833/1 14

 تایید 118/38 824/1 15

 تایید 811/11 132/1 11

 

 .اند شده (11/1 از )بزرگتر معنادار مناسب و ها شاخص همه داری معنی ضرایب و عاملی بار، 1 و جدول 3نمودار  به توجه با

  گرفتند. قرار تایید شده مورد شناسایی های شاخص همه و نشد حذف مدل از دیگری شاخص لذا

مقادیر آلفای کرونباخ برای ، 8 ارزیابی برازش مدل تحقیق و بررسی ضریب آلفای کرونباخ مدل اندازه گیری: در جدول

 بیشتر بوده که بیانگر پایایی پرسشنامه است. 1/1 تمامی متغیرها از مقدار

 

 اندازه گیری مدل به مربوط مقادیر و ها شاخص. 2 جدول
 میانگین واریانس ابعاد 

 (AVE)استخراجی

 ضریب پایایی ترکیبی

 (R2)تعیین

 پایایی آلفای کرونباخ

 اشتراکی

توسعه استراتژیك 

 منابع انسانی

 55/1 13/1 8/1 83/1 55/1 توسعه کارکنان

 53/1 82/1 83/1 81/1 53/1 تنوع اقدامات توسعه ای

 54/1 84/1 85/1 81/1 54/1 اجتماعی و سیاسی رهبرجو  

 1/1 18/1 4/1 83/1 1/1 توسعه کارکنان آینده

 8/1 8/1 81/1 811 8/1 استراتژی های منابع انسانی اسناد بالادستی

 81/1 81/1 11/1 81/1 81/1 چشم انداز

 82/1 82/1 11/1 81/1 82/1 اخلاقی بودن قوانین

 11/1 11/1 52/1 81/1 11/1 انسانیچشم انداز منابع 

راهبردهای توسعه 

 مدیران

 55/1 84/1 1/1 88/1 55/1 های مختلف آموزش روش

 54/1 83/1 15/1 81/1 54/1 تجارب اخلاقی

های مختلف کارراهه  روش

 شغلی

51/1 84/1 1/1 14/1 51/1 

 

شود، نشان از پایداری درونی  1/1 برای هر سازه بالایبررسی پایایی ترکیبی مدل اندازه گیری : در صورتی که مقدار آن 

های اندازه گیری دارد. شایان ذکر است که معیار پایایی ترکیبی در مدل سازی معادلات ساختاری معیار  مناسب برای مدل
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  1/1 ها بیش ازمقدار تمامی متغیر ،رود. با عنایت به موارد فوق و با توجه به جداول بهتری از آلفای کرونباخ به شمار می

نشان دهنده میانگین واریانس به اشتراک گذاشته  AVEمعیار های اندازه گیری تایید می شود. هستند، برازش مناسب مدل

های خود را نشان  میزان همبستگی یك سازه با شاخص AVEهای خود است. به بیان ساده تر  شده بین هر سازه با شاخص

 ر باشد، برازش نیز بیشتر است. دهد که هر چه این همبستگی بیشت می

بیشتر بوده،  5/1 با توجه به موارد گفته شده و مقادیر جداول بخش قبل مقادیر تمامی میانگین واریانس استخراج شده از

می باشد. عناصر مدل اندازه گیری مدل جنبه های تاریك سازمان از روایی هم گرایی مناسبی   CR> AVEهمچنین

 برخوردار است.

توان گفت که روایی واگرایی در حد قابل قبولی قرار دارد. چرا که جذر میانگین  می، 11و  1 واگرا: با توجه به جدولروایی 

برای هر متغیر بیشتر از همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها است. بنابراین روایی رواگرای مورد تایید   واریانس استخراج شده

 .است

 

 روایی واگرایی. 9 جدول

 

 4 3 2 1 دابعا

توسعه استراتژیك 

 منابع انسانی

 14/1 توسعه کارکنان
 

 
 

 13/1 58/1 تنوع اقدامات توسعه ای

 
 

 11/1 53/1 54/1 جو  اجتماعی و سیاسی رهبر
 

 84/1 41/1 52/1 51/1 توسعه کارکنان آینده

 اسناد بالادستی

 15/1 استراتژی های منابع انسانی
   

 85/1 11/1 چشم انداز
  

 13/1 14/1 11/1 اخلاقی بودن قوانین
 

 11/1 41/1 44/1 41/1 چشم انداز منابع انسانی

راهبردهای توسعه 

 مدیران

 14/1 روشهای مختلف آموزش

 
  

 13/1 51/1 تجارب اخلاقی
  

 15/1 11/1 34/1 روشهای مختلف کارراهه شغلی
 

 

 Communalitiesمربوط به بخش کلی مدلهای معادلات ساختاری است. به طوری که میانگین  GOF: معیار GOFآزمون 

  .سازه های درون زای مدل است Ave R 2نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه بوده و 

 عدد و حصول GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  35/1و  25/1، 11/1 سه مقدار ، 11 با توجه به جدول

 برای این مدل نشان از برازش بسیار مناسب مدل تحقیق است. 51/1
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 Communalitiesمیانگین . 13 جدول

 Communality R متغیر
2 

 _ 51/1 توسعه استراتژیك منابع انسانی

 _ 54/1 راهبردهای توسعه کارکنان

 51/1 51/1 اسناد بالادستی

 58/1 55/1 میانگین
GOF 51/1 √𝐴�𝑣�𝑒�𝑅�2×(𝐴�𝑣�𝑒� 𝑜�𝑓� 

𝑐�𝑜�𝑚�𝑚�𝑢�𝑛�𝑎�𝑙�𝑖�𝑡�𝑖�𝑒�𝑠� ) 

 

 نتیجه گیری 

مدل  .تاکید دارد رویدر وزارت ن یاخلاق یرهبر کردیبا رو رانیمد یها یستگیمدل شا یپژوهش حاضر بر موضوع طراح

 مدیرانانتظار دارد  سازمانمجموعه ای از تصمیمات و فعالیت های به هم پیوسته است که از طریق آن  رانیمد یها یستگیشا

بتواند چشم انداز سازمان خود را محقق نماید. بنابراین مدل  رانین مدیا با کیفیت در زمان و مکان مناسب تحقق یابد و

بر روی تخصیص مناسب و  آنروش های تحقق هدف های کیفی منابع انسانی هستند، تمرکز اصلی  رانیمد یها یستگیشا

نیروی انسانی کیفی و کافی در زمان و مکان مدیران های آموزشی و پرورشی به منظور تامین  هماهنگ نمودن منابع و فعالیت

منابع انسانی را برنامه ریزی کارراهه و آموزش  مدیران می باشد. از این رو می توان قلمرو کلیدی توسعه سازمان مناسب برای 

منابع انسانی برای تحقق اهداف خود باید  مدیرانت که توسعه قلمداد کرد. حال با تمرکز بر این دو قلمرو می توان نتیجه گرف

خود  میان راهبردهای اصلی خود با راهبردهای بالادستی )استراتژی منابع انسانی و استراتژی( و با راهبردهای پائین دستی

ت استراتژیك منابع انسانی، ( هماهنگی ایجاد نماید. در ادبیات مدیری ..)استراتژی تامین، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات و .

 رابطه زیر وجود دارد: 4

استراتژی منابع  ، کسب و کار وسازمانمیان استراتژی توسعه منابع انسانی و استراتژی بالا دستی یعنی استراتژی سطح  -

 ۔انسانی برای ایجاد هماهنگی بیرونی عمودی

استراتژی تأمین،  یعنی کارکردی مدیریت منابع انسانی میان استراتژی توسعه منابع انسانی و استراتژی سایر واحدهای -

 ارزیابی عملکرد، جبران خدمات برای ایجاد هماهنگی بیرونی افقی

کارراهه  و استراتژی میان استراتژی توسعه منابع انسانی و زیر سیستم های توسعه منابع انسانی یعنی استراتژی آموزش -

 برای ایجاد هماهنگی درونی عمودی

ایجاد  یستم های استراتژی توسعه منابع انسانی یعنی میان استراتژی آموزش و استراتژی کارراهه برایمیان زیر س -

 هماهنگی درونی افقی

همچنین  .در یك راستا می باشد، 11مطابق  محققان و مطالعاتسایر با یافته های در هریك از مولفه ها، یافته های این مطالعه 

(، که شناسایی شایستگی های رهبری مدیران وزارت نیرو با تمرکز بر راهبردهای 1413) نی و همکارایزدانبا نتایج پژوهش 
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 فردی همسو بوده و بر شناسایی و توسعه شایستگی های مزیت ساز در مدیران تاکید دارد. توسعه راهبردهای و توانمندسازی

اتژی توسعه منابع انسانی یعنی میان استراتژی نتایج پژوهش نشان می دهد هماهنگی میان استراتژی های زیر سیستم های استر

آموزش و استراتژی کارراهه منجر به ایجاد هم افزایی در عملکرد می گردد. هم افزایی وقتی وجود دارد که فعالیت ها ، نحوه 

تر  تخصیص منابع و شایستگی های سازمان موجب تکمیل و تقویت یکدیگر می شوند . هم افزایی باعث بزرگتر شدن و بیش

شدن مجموع عملکرد فعالیت های مرتبط از آنچه که می باید باشد می شود به طوری که نتیجه کلی بزرگتر از جمع جبری 

 است. گرفته قرار مقایسه و تحلیل مورد نظری  ادبیات براساس مدل های شاخص زیر درتك تك اجزا می گردد.

 

ها در این است که الگو ارائه شده در این پژوهش الگوی جامع و مبتنی بر مزیت پژوهش حاضر در مقایسه با دیگر پژوهش

 رویدر وزارت ن یاخلاق یرهبر کردیبا رو رانیمد یها یستگیشاهای موثر زمان کوشیده است به اکثر مولفهعمل است که هم

 این در شده ارائه الگو تمایز توجه کند و از این رو توانسته گامی هر چند کوچك در پیوند نظریه و عمل بردارد. وجه

فرهنگ مشارکتی  به فقط طور عمده موجود به هایدر چارچوب که است این موجود، هایبه چارچوب پژوهش نسبت

را برای مدیریت منابع انسانی این بخش  رانیتوسعه مدپژوهش حاضر نیاز به داشتن یك مدل مناسب توجه شده است. 

 یاخلاق یرهبر کردیبا رو رانیمد یها یستگیمدل شا. 11 جدول
 ادبیات نظری پشتیبانی کننده مفاهیم مقوله ها
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توسعه استراتژیك 

 منابع انسانی

 ( الگوی قابلیت2113( پرتال و همکاران )1111(، پیر )2113( باربر، تنجه و برایان) 2111لوما )

 (1118( و )1181( کلمپ 2112(، گرانویلد)2111مانستین )

 (، گروپا، مفتی استراتژی منابع انسانی2111(، آرچر )2115نتون ) 2113( کابرا )2111(، بوئد 1111لوما )

 (1181( آز جن و بش بین )2112(، گرانویلد )2111(، هیرش )2114ساندر گاردی، زویل )

 اسناد بالادستی

 (2114(، د سپمونه ، ثوماس و کوجی )2112)(، دسیمونه، ورنر و هریس 1111سیانی، ناگ )

 ( شی2112(، گرانویلد )2111(، هپرش )1118(، راجرز )2111(، آرچر )2112گیلی و آگند )

 (2111 )مانگر

راهبردهای توسعه 

 مدیران

 (، آلرد و2114(، پرتال و همکاران)2111(، دیمونه و همکاران )2111سوانسون )

 (2113(، هایت و مك دونالد)1184( هال )1114)( هال 1111همکاران )

 

توسعه کلان منابع 

 انسانی

 |1111(، هال و لاک )2115( ویلیامز 1111(، دیویس و اولسون )2111ورتر و دیونه )

 (، گرویا، مفتی، سانترگاردی،2114(، پرز و همکاران )2115، نپتون )1111( کلین و شورا 2111صالح، منیلا و سلیمان )

 (1114(، ایگاریا و دیگران )2114(، پیکار نین )2112( گرانویلد)2111(،مهرش )2114ژوبل )

 (.2112(، گرانولد)2114(، أی، فیدلر و تیار کیا 1111(، گو در اسپتا 1118( میگلی و داولینگ) 2114کالاهان و داویلا ) عملکرد شغلی

الگوی قابلیت 

 کارکنان
 (2111(، هیت و همکاران )2111)(، آرمسترانگ 2111رابینز )
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 بهبود و ارتقای از یك سو، یافته های پژوهشگونه که نتایج نهایی نشان می دهد استفاده از  ضروری دانسته است. همان

ت در صور .می گردداتلاف وقت  باعث صرفه جویی و ممانعت ازآن،  یبه دلیل ماهیت هماهنگ و از سوی دیگر،عملکرد 

در  رویوزارت ن جایگاهمنابع انسانی پیش بینی می شود که مدیران تداوم روند فعلی و عدم وجود یك مدل جامع در حوزه 

 مدل مناسب . از این رو بکارگیری یكحرفه ای در مشاغل کلیدی خود مواجه شود مدیرچند سال آتی با کمبود شدید 

و از یافته ها و نتایج پژوهش میتوان در شناسایی، جذب و  بودهضروری  وزارت نیرو یك امر رانیتوسعه مد جهت

 بکارگماری مدیران حرفه ای استفاده نمود. 

در  پژوهش همچنین بر اساس مدل شایستگی حاصل از این پژوهش می توانند در توسعه و تقویت مدیران بهره مند شد. نتایج

یافته که بر اساس این یافته ها، تاکید و تمرکز  بیشتری اهمیت ها سازمان در روز به روز خصوص مولفه های رهبری اخلاقی،

 ایجاد نیز و انسانی منابع دفع تعارضات ، کارکنان و مدیران تعاملی مشکلات از بسیاری بر توسعه شایستگی های فردی ، رفع

 امری ضروری و غیرقابل انکار می باشد.  سازمان در صمیمانه جو

 

 منافع تعارض

 .ندارد وجود منافعی تضاد هیچگونه حاضر، مطالعه انجام در

 موازین اخلاقی

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

 ها داده شفافیت

 خواهد ارسال رایت کپی اصول رعایت ضمن و مسئول نویسنده از درخواست صورت در حاضر پژوهش مآخذ و داده ها

 .شد

 مالی حامی

 .است نداشته مالی حامی پژوهش این
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