
 چکیده
پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی مدیریت مبتنی بر شایستگی انجام شد. روش پژوهش 

آمیخته اکتشافی )کیفی و کمی( است. جامعه آماری در بخش کیفی و کمی را کلیه مدیران و 

 13ریت شایستگی تشکیل دادند. نمونه آماری را در بخش کیفی تعداد متخصصان حوزه مدی

متخصص و خبره که انتخاب آن ها به صورت هدفمند بود،  23متخصص و خبره و در بخش کمی 

یافته و در بخش ساختاری نیمه هامصاحبهتشکیل داد. برای گردآوری داده ها در بخش کیفی از 

ستفاده شد. روایی پرسشنامه از طریق متخصصین به دست کمی از طریق پرسشنامه محقق ساخته ا

آمد و پایایی آن از طریق آزمون آلفای کرونباخ سنجیده شد که ضریب به دست آمده نشان از سطح 

تحلیل محتوا در سه مرحله قابل قبول ابزار تحقیق بود. روش تجزیه و تحلیل در بخش کیفی 

 expertافزار در نرم AHPمدل الکتر و تکنیک کدگذاری باز، محوری و منتخب و در بخش کمی 

choice های مدیران سازمان سنجش ها برای تعیین شایستگیآمده از مصاحبهدستبود. نتایج به

های مدیریتی/سازمانی، های عمومی، شایستگیشایستگیمؤلفه کلی  4آموزش کشور در 

. نتایج شاخص قرار گرفت 102بُعد و  19های تعاملی، های تخصصی/فنی و شایستگیشایستگی

در بخش کمی از مقایسه نسبی چهار مؤلفه الگوی شایستگی مدیران نشان داد مؤلفه  آمدهدستبه

الگوی   ، بیشترین اهمیت و اولویت را در ارتباط با ارائه3با امتیاز « های تخصصی/فنیشایستگی»

های خلاقیت و نوآوری با عد شایستگیشده، بُیبررسبُعد  19بهینه شایستگی مدیران دارد و در بین 

راهکار برای ارتقای  22بالاترین وزن را به خود اختصاص داد. همچنین  0.172امتیاز 

 ها به دست آمد. های مدیران سازمان سنجش آموزش کشور از مصاحبهشایستگی
 

 .یستگیشا یالگو ،یتعامل ،یفن/یتخصص ،یعموم ،یتیریمد یهایستگیشا :هاکلیدواژه

                                                           
یانامه: ، راتحقیقات واحد بین الملل قشم و دانشجوی دکتری مدیریت دولتی، دانشگاه علومنویسنده مسئول/- 1

rbaghdadchi@yahoo.com 
 استاد گروه مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات - 2

 استادیار گروه مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد قشم - 3

 راهبردیای دانشرشتهفصلنامه علمی مطالعات بین

 287 -306صفحه  ،1403زمستان ، 57، شماره چهاردهم سال

 يستگیبر شا يمبتن تیریمد یالگو يطراح مقاله پژوهشي:

 3الدین محبی، سراج2الله دانشفرد، کرم1رضا بغدادچی
 13/06/1403تاریخ پذیرش:                                                                                       03/1403./08تاریخ دریافت: 
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 مقدمه 

هاای ساازمانی   که ارزشمندترین سرمایهتوجه به منابع انسانی و توسعه و توانمندسازی آن، 

باشاد )وسالینک و   افزایای در کالاج جهاانی مای    محسوب شده و محور تواناایی و داناش  

کنناده و  عناوان عامال تعیاین   (، مؤید این واقعیت است که منابع انسانی باه 2016، 1همکاران

جانباه و  ها، مدنظر قرار گرفته و پرورش و توسعه آن، موجب توساعه هماه  مؤثر در سازمان

(. بنااابراین انجااام اقاادامات 1390شااود )حاااج کریماای و همکاااران، متااوازن سااازمان ماای

هاای  ، امکان گسترش شایساتگی 2گرایانه در حوزه مدیریت منابع انسانیآفرین و تحولارزش

. همچنین در محیطی که با تغییارات مساتمر   آوردوکار را فراهم میمحوری در فضای کسب

، تغییرات سریع فناوری و رقابت مبتنی بار  3وکارشدن کسبرو است و مدیران با جهانیروبه

هاای  باید مدیریت بهینه سارمایه اند، میبرای جذب و استفاده از استعدادها مواجه 4شایستگی

وجه کافی قرار گیرد، اما نکته مهم انسانی در ابعاد و کارکردهای مختلف منابع انسانی موردت

اینجاست که استفاده از مدیران کارآمد در این عرصه باعث رشد و اعتلای کلیه ابعااد مناابع   

های مورد نیاز مدیران متناسب با شرایط جدیاد  شود؛ بنابراین برشمردن شایستگیانسانی می

ته از ماادیران هااا باارای ایاان دسااو الزامااات بااومی و فرهنگاای و طراحاای ماادل شایسااتگی

 (.2017، 5ناپذیر است )پدرو ماریواجتناب

توجه به موضوع شایستگی در عرصه مدیریت از نقطه نظر دیگری نیز قابل تأمل است و آن 

در عرصه بخاش خصوصای وهاور و باروز      6اینکه اگرچه روند موضوع مدیریت شایستگی

ی از اندیشامندان آن را  یافته و کمتر در بخش عمومی و دولتی نمایان شده است، اماا برخا  

های موجاود در درون  اند تا بروکراسیهای دولتی در نظر گرفتهعنوان اهرمی برای سازمانبه

خود را به واحدهای کارا و منعطف تبدیل کنند. با توجه به ایان امار، سایر توجاه باه ایان       

 موضوع در بخش دولتی نیز شتاب گرفته است. مؤید ایان بحاث، توجاه باه شایساتگی در     

                                                           
1 -Wesselink & et al 
2 -Human resources management 
3 -Globalization of business 
4 -Competency 
5 -Pedro & Mário 
6 - Competency management 
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متحده آمریکا، کانادا، انگلساتان، آلماان،   قوانین خدمات کشوری کشورهایی همچون ایالات

هلند، سوئد و ژاپن است؛ چراکه در دنیای مدرن امروزی، بخش دولتای نیازمناد مادیران و    

کارکنانی است تا بتواند بر اساج شایستگی خویش به ارائه خدمات بهتر باه شاهروندان بار    

هاا و  امعه پرداخته و متناسب با رشد روزافزون تغییارات، توانمنادی  اساج منافع عمومی ج

 (.  2015، 1های خویش را بهبود بخشند )لیکاماشایستگی

 و اثربخشای  کاارایی،  افازایش  در هاا شایساتگی  کهاین به توجه توان گفت باطورکلی میبه

 برای که کوشندمی امروزی هایسازمان دارند، اثر سازمان خارجی و رضایت داخلی افزایش

 هاا گیرند. شایستگی کار به مختلف هایفعالیت در را هاشایستگی رقابتی، به مزیت دستیابی

 و بهساازی،  آماوزش  سیساتم  انتخااب،  سیستم مانند انسانی منابع هایسیستم از بسیاری در

 و سیساتم  خادمات  جباران  سیساتم  کارراهاه،  ریزیبرنامه سیستم عملکرد، ارزیابی سیستم

تاوان گفات   (. پا  مای  1396هساتند )رنگریاز و همکااران،     اساتفاده  قابل پروری جانشین

 فارد  تأثیر شغل تحت که است هاییتوانایی و نگرش مهارت، دانش، از ایخوشه شایستگی،

 گیریو اندازه مقایسه شده، پذیرفته استاندارهای با شغلی، عملکرد با ارتباط در و داشته قرار

 فرد و منجر شده دهیخدمت تعالی به و یابدمی توسعه و بهبود ،تجربه و آموزش طریق از و

 نمایاد و الگوهاای  مای  کمک مطلوب سازمانی نتایج به دستیابی و شغل موفق انجام برای را

کنناد.  مای  ایفاا  انساانی  مناابع  مادیریت  نظاام  فراینادهای  کلیاه  در حیااتی  نقش شایستگی،

ارتقاا   را هاا آن و شده داده ارتباط سازمان یک استراتژیک هایارزش با توانندمی هاشایستگی

را  روشانی  خاط  ساازمانی،  اهداف و هافعالیت و شغل به مربوط هایشایستگی دهند. ارتباط

 (.2010، 2سازد )نیتینمی فراهم سازمانی موفقیت و تیم عملکرد و فرد میان

 ایدار متعاددی  یهاا جنباه  از زمیناه  ایان  در پژوهش انجام و شایستگی موضوع به پرداختن

 :نمود اشاره موارد این به توان می که است اهمیت

 بارای  اساسای  و لازم شارط شیپا  هاا آن متشاکله  عوامال  و هاا یساتگ یشا تبیاین  و تعریف

 یهاا هیسارما  کاه  دارناد  اعتقاد اندیشمندان زیرا هستند، انسانی منابع مدیریت و یزیربرنامه

                                                           
1 -Liikamaa 
2 -Nitin 
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 به زیاد توجه درواقع و باشندیم سازمان پایدار رقابتی مزیت وکارکسب در مهم عامل انسانی

 یهاا سازمان. هاستسازمان یهایتوانمند در آنان از نقش گرفتهنشأت هایستگیشا رویکرد

 و کنندیم حفظ و ایجاد افراد هایشایستگی توسعه با را خود رقابتی مزیت اثربخش و موفق

 حاائز  بسایار  مدیران توسعه برای هانسازما در شایستگی رویکرد به توجه. بخشندیم ارتقاء

 باه  توجاه . بخشاند  بهبود و توسعه را خود عملکرد توانندیم طریق این از زیرا است اهمیت

 مختلاف  یهاا طیمحا  در زیبرانگچالش تحولات با آنان همسویی به منجر مدیران شایستگی

 (.  2015، 1)لیکاما شودیم

 رفتارهاای  و هاا مهارت دانش، یروزآوربه همم عوامل از شایستگی، (2009) 2کوکرانزعم به

 رهباری  و مادیریت  آماده را مدیران تواندیم که است سازمان در انسانی منابع آحاد اثربخش

در  هاا دانشگاهکه این مورد با توجه به حساسیت نقش نماید  خود رهبری تحت یهاسازمان

 و موجاب  تواناد یما  یشایساتگ جوامع رو به توسعه، از اهمیت باالایی برخاوردار اسات.    

 غنای  شاغلی،  چرخش عمومی، مشارکت سازمانی، یادگیری مثبت، یریبازخورد گ سازنهیزم

  .گردد... و مشاغل بخشی

 :  است اهمیت حائر زیر جنبه سه از حاضر پژوهش گفت توانیم درمجموع

نجش زمیناه در ساازمان سا    ایان  در پژوهشای  تااکنون  کهآن به توجه : بانظری همیت( االف

 هاای شایساتگی  شاناخت خالا موجاود    به تواندیم پژوهش این است، نشده انجامموزش آ

 .شود منجر منسجم و یکپارچه الگوی یک دراین سازمان  مدیران

 مختلف یهامؤلفه ابعاد و ،هاشاخص شناسایی با تواندیم پژوهش این: کاربردی همیت( اب

 ،انتخااب  در مناساب،  اجرایای الگاوی   ارائاه  و سازمان سنجش آماوزش  مدیران شایستگی

 .کند کمک مدیران عملکرد بهبود جهیدرنت و بهسازی و آموزش ،انتصاب

 ،هاا یتئاور  از زمیناه  ایان  در مناسابی  نظاری  مبناای  بتوانیم است امید: یاتوسعه اهمیت( ج

ماوزش  آموزشی و آ نظام و علمی جامعه اختیار در و گردآوری شایستگی یهامدل و الگوها

 .هیمد قرار عالی

                                                           
1-  Liikamaa 
2-  Cochran 
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-متشاکله  یهاا ساتم یس خرده از یکی عنوانبه مدیریت که محوری نقش به توجه با نهایتاً د(

، دارد انساازم  کل بالندگی و توسعه در و هاستمیس خرده سایر بالندگی و توسعه در سازمان،

 فاراهم  ار مدیران بهسازی و آموزش زمینه مدیریت، ازیموردن هایشایستگی تبیین و تعریف

 توساعه  موجاب  تیا درنها و شاود مای  شایساته  مادیران  انتخااب  جهات  ملاکی و آوردیم

 .گرددمی آنان در مذکور هایشایستگی

نظاران  نظرهاای صااحب  های انجام پاژوهش در چناین ساطحی، اخاتلاف    یکی از ضرورت

توان به نظرها میداخلی و خارجی در حوزه شایستگی مدیران است که ازجمله این اختلاف

(، 2012زنگر و فاوکمن ) ، (2012و همکاران ) ینامارت(، 2015مگاهد )جی های خارپژوهش

(، 2002(، کریا  و مانسافیلد )  2005، کراوفاورد ) (2007) یاتزی بو، (2010سازمان ملل )

و همکااران   یاحمد، (1392زاده و همکاران )غلامهای داخلی و پژوهش (،1996گیلبرت )

 ،(1389) یخو شا  یزاهد، الگوی (1389اران )فر و همک یناصح (،1390غفاریان )(، 1391)

هاای  های مختلفی ازجملاه توجاه باه شایساتگی    ها به شایستگیاشاره کرد. در این پژوهش

 یازی ربرنامه ی،دهی و هماهنگتعارض، سازمان یریتمد یی،گراتحول یگران،توانمندسازی د

حل مسائله، توساعه    ،اتژیکتفکر استر یی،گرا یجهمشاوره، نت یلی،تفکر تحل ی،گذارو هدف

و  یارتباطاات شافاه   یمای، کار ت یگران،نفوذ بر د یتو مذاکره، قابل یزنروابط، قدرت چانه

ساازگاری و   ی،تعهد ساازمان  پذیری،یتمسئول ی،به اصول اخلاق یبندیپا ی،سازشبکه ی،کتب

 یازه، ، انگیریو توساعه فاردی، انتقادپاذ    یادگیری ی،نف ، خودکنترلاعتمادبه یری،پذانعطاف

 و فنااوری اطلاعاات   یساازمان  یآگااه  یطای، مح یآگااه  ای،یماه داناش ب  یریت،دانش ماد 

های محیطی، فردی، مدیریتی و فنای )رحایم   (؛ توجه به حوزه1392زاده و همکاران، )غلام

های شناختی، هوش احساسای و هاوش هیجاانی    (، توجه به شایستگی1391نیا و هوشیار، 

 ی،ابتکار عمل، بهسازی خود، صداقت و درسات های یستگی(، توجه به شا2007)بویاتزی ، 

روابط، همکاری و کاار   یجادا یگران،د یزشو انگ یبخشالهام یگران،بهسازی د یی،گرا یجهنت

مشاکلات،   کنناده یال کنناده مساائل و تحل  حال  ییار، اهداف بزرگ، قهرماان تغ  یجادا یمی،ت

و  یکای ارج، نوآوری، تخصص تکنخ یطو پربار، مرتبط ساختن گروه به مح یارارتباطات بس

عناوان نموناه در انتخااب    ( باه 2012یک )زنگر و فاوکمن،  استراتژ یدگاهد یجادو ا یاحرفه
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نظاران داخلای و   نظرهاای صااحب  ها تنها بخشی از اخاتلاف مدیران شایسته اشاره کرد. این

شاده  نظرهاا اشااره   طور مفصل به این اختلافباشد که در فصل دوم پژوهش بهخارجی می

 است.

 

   مباني نظری و پیشینه شناسي تحقیق

 شناسيپیشینه

 یتیریماد  یهاا  یستگیشا یطراحی الگو"ای تحت عنوان ( در مقاله1400و همکاران ) پورشافعی -

 یالگاو  یطراحا باه   "یمادل معاادلات سااختار    کارد یبا اساتفاده از رو  یپرور نیبر جانش یمبتن

 یضاو زمان آماوزش و پارورش اساتان خراساان ر    ساا  یپرورنیبر جانش یمبتن رانیمد یستگیشا

 یتیریماد  یهاا یساتگ یجامع شا یالگو ،یساختار یسازپژوهش با استفاده از مدل نیااند. پرداخته

 ،یفارد  یهایستگیالگو شامل ابعاد مختلف شا نیکرده است. ا یرا طراح یپرورنیبر جانش یمبتن

ورش آماوزش و پار   ژهیا باه و  ،یدولتا  یهابهبود عملکرد سازمان یاست و برا یتیریو مد یرفتار

باوده و تماام    یقبلا  یهاا تار از مادل  شاده اسات. پاژوهش جاامع     یسازاسباستان خراسان، متن

 را در نظر گرفته است. یتیریمد یهایستگیموثر بر شا یهاجنبه

 یستگیشا یوطراحی الگ"در مقاله دیگری تحت عنوان  (1392سادات خشوعی و همکاران ) -

این  .اندختهپرداشرکت گاز استان اصفهان  یتیریمد یهایستگیشا یالگو ییشناسابه   "تییریدم

 یفرع یستگیشا 78و  یاصل یستگیشا 8و منابع مختلف،  رانیمصاحبه با مد یپژوهش با بررس

ارتباطات،  ،یریگمیها، تصمارزش ،یشامل رهبر هایستگیشا نی. اه استکرد ییرا شناسا

 ریبا سا ییهاوتبوده و تفا نانیهستند. الگو معتبر و قابل اطم نشدا عملکرد و ل،یتحل ،یسازگار

ها، مانساز گریدر د تواندیپژوهش م نیا جیست. نتاابودن آن  یدهنده بومها دارد که نشانمدل

 .ردیمورد استفاده قرار گ رانیکاربرد داشته باشد و در آموزش مد ،یدولت ژهیبه و

 یپرورنیجانش یالگو یطراح"ای تحت عنوان مقالهدر  (1402) و همکاران اشرف گنجویی -

بر  یمبتن یپرورنیجانش یالگو یطراح به "یفیک کردیورزش با رو رانیمد یستگیشا بر یمبتن

در سه  هایستگیمشخص شد شااند که پرداخته یفیک کردیبا رو یورزش رانیمد یبرا یستگیشا

استعداد،  تیریالگو شامل: مد نیا یدیکل یهاه. مؤلفندقرار دار یو راهبرد یسازمان ،یسطح فرد
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هستند.  ینگرندهیو آ یسازمان یگرتیحما ند،یفرآ یابیآموزش، ارز ،یسازمان یازهاین ییشناسا

 است. یسازمان یو آمادگ یبالندگ ،یتوسعه فرد زیالگو ن یامدهایپ

ی دارند هایتوضوع شباهتوان استنباط نمود که پژوهش حاضر به لحاظ مبا مراجعه به موراد فوق می

 یاهکار برارو و اما به لحاظ حوزه تحقیق و محتوا بسیار متفاوتند و نوآوری این تحقیق  ارائه الگ

 است.سازمان سنجش آموزش کشور  رانیمد یهایستگیشا یارتقا

و کنتارل.   یهمااهنگ  ،یفرماناده  ،یدها ساازمان  ،یزیا رو برناماه  ینا یبشیپا  یعنا ی تیریمد :1مدیریت

 یعنا ی یدها اسات. ساازمان   یاتیا برناماه عمل  میو ترسا  ندهیآ یبررس یو فراهم آوردن به معنا ینیبشیپ

کارکناان.   انیا در م تیا حفاظ فعال  یعنا ی یساازمان. فرماناده   ،یو انساان  یساختن ساختار دوگانه، ماد

 ناان یماط یعنا یها. کنترل و تلاش هاتیتمام فعال ییسوکردن و هم کپارچهیدادن،  وندیپ یعنی یهماهنگ

کاالر و  ) .شاود یمشاخص شاده انجاام ما     یهاو فرمان نیمطابق با قوان زیهمه چ نکهیحاصل کردن از ا

 (2019همکاران، 

از  ییهاا خوشاه »عملکرد در ارتبااط باا    یدیبه عنوان عناصر کل هایستگی، شا1973در سال  :2شایستگي

 یاکارد، باه گوناه    ریتفسا  یات گستردهصوربه توانیرا م هایستگیشا نیشدند. ا فیتعر «یزندگ یامدهایپ

 .ردیا گیفارد را در بار ما    کیا  یدر زنادگ  تیا مارتبط باا موفق   یرفتاار  ای یشناختروان یژگیکه هر نوع و

هاا، داناش   ارزش ایا هاا  هاا، نگارش  خودپناداره  ،یتیشخص یهایژگیو ها،زهیانگ»اند از عبارت هایستگیشا

طاور قابال اعتمااد    کاه بتاوان آن را باه    یفارد  یژگا وی هار  – یرفتاار  ایا  یشناخت یهامهارت ای ،ییمحتوا

افاراد   نیبا  ایو متوسط،  یافراد با عملکرد عال نیب یطور معنادارشمارش کرد و نشان داد که به ای یریگاندازه

 وساته یپهام به یهااز دانش، مهارت و نگرش یامجموعه هایستگیشا «.کندیم جادیتفاوت ا رمؤثریمؤثر و غ

اناد،  با عملکرد در شغل مرتبط دهند،یم لیفرد را تشک کی یشغل تینقش و مسئول یدیخش کلهستند که ب

آماوزش و توساعه    قیکرد، و از طر یریگاندازه شدهتیمشخص و تثب یها را در برابر استانداردهاآن توانیم

 .(2020)وانگ، هستند تیقابل تقو

از جملاه   یمناابع انساان   ینادها یرآف یاسات کاه تماام    یتیریماد : 3يستگیبر شا يمبتن تیریمد

 هیا کارکناان را بار پا   یشاغل  ریعملکارد، و توساعه مسا    یابیا جذب، استخدام، آموزش، ارز

                                                           
1 - Management 
2 - Competency 
3  
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 ت،یریناوع ماد   نیا . هادف ا کناد یما  یدها سازمان هایستگیاز شا شدهفیتعر یامجموعه

پاور مرنادی و   )فتاحتکارکناان اسا   یهاا یسازمان و توانمناد  یازهاین انیم قیدق ییهمسو

 .(2016اران، همک

دهاه   تاا  1960که از دهه  یستگیبر شا یمبتن هیمرحله توسعه نظر نیدر نخست :يستگیمدل شا

متمرکاز   یفارد  یهایستگیبر مشاهده شا هایستگیشا یابیادامه داشت، مطالعه و ارز 1990

 و افتاه یتوساعه   یکه توساط خودساازمانده   شدیم فیتعر یبه عنوان مهارت یستگیبود. شا

 جااد یبر ا یمنابع انسان تیری، مد1990دوم، در دهه  حلهام کار فرد لازم بود. در مرانج یبرا

 تیریها تمرکز داشت. مرحلاه ساوم در ماد   ها در سازمانآن تیریو مد یستگیشا یهامدل

 یبارا  زایا ماورد ن  یاصل یهایستگیمعمول شا ییکه همچنان ادامه دارد، شناسا یمنابع انسان

 (.Skorková, 2016است ) یرقابت تیکسب مز

 است: رید زهر فرد شامل موار یاصل یهایستگیشا یاروپا برا هیاتحاد یشورا نامههیتوص

 سواد خواندن و نوشتن؛ یستگشای ●

 چندزبانه؛ یستگشای ●

 ؛یو مهندس یدر علوم، فناور یستگیو شا یاضیر یستگشای ●

 تال؛یجید یستگشای ●

 ؛یریادگی یبرا یریادگیو  یاجتماع ،یشخص یستگشای ●

 ؛یشهروند یستگشای ●

 ؛ینیکارآفر یستگشای ●

 (.CEU ،2018) یفرهنگ انیو ب یفرهنگ یآگاه یستگشای ●
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 تحقیق شناسيروش

منظور پاسخ به سؤالات پژوهش، روش تحقیق در برخی مراحل کیفای و  در این پژوهش به

ی قرار آمیخته اکتشافدر برخی مراحل دیگر کمی بوده است. بنابراین در گروه روش تحقیق 

های عناصار  توانند پیچیدگیتنهایی نمیهای تحقیق کمی و کیفی بهگیرد. ازآنجاکه روشمی

دهنده مسائل علوم انسانی و اجتماعی را بدون سوگیری موردمطالعاه قارار   و اجزای تشکیل

 ها، مورد استفاده قارار گرفتاه و از آن تحات عناوان روش تحقیاق     دهند، ترکیب این روش

یاابی ماوقعیتی   آمیخته اکتشافی یاد شده است. در این نوع پاژوهش، محقاق درصادد زمیناه    

 نامعین است.  

 هاداده لیوتحلهیها و تجز افتهی

 قیتحق یها افتهی: الف

« سنجش آموزش کشور»های دولتی فاز کیفی: در فاز کیفی، جامعه آماری را مدیران سازمان

گیاری  تشکیل دادناد کاه باا اساتفاده از روش نموناه     « وزارت علوم، تحقیقات و فناوری»و 

اد هدفمند و تکنیک گلوله برفی ایان افاراد شناساایی شادند. دلیال انتخااب برخای از افار        

هاا در  شونده از بین مدیران وزارت علوم، تحقیقات و فنااوری، ساابقه مادیریتی آن   مصاحبه

های مختلاف  ت بخشه نحوه مدیریبباشد و تسلط کامل سازمان سنجش آموزش کشور می

شاتری  سازمان سنجش را داشتند. در انتخاب افراد تمرکز بر روی کسانی بود کاه آگااهی بی  

ها خواسته شد تا مدیران دیگری که در این زمیناه  نسبت به موضوع پژوهش داشتند و از آن

نظر بودند را معرفی نمایند. معیاار انتخااب مادیران    هم از تجربه کافی داشتند و هم صاحب

 رای ورود به مصاحبه شامل موارد زیر بود:ب

 ارای تجربه کافی در عرصه مدیریت بوده باشند.د-1

هاای دولتای   ث مربوط به مدیریت، شایستگی مدیران، مدیران ساازمان در خصوص مباح-2

 های علمی صحبت کرده باشند.و... در محافل و نشست
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اب شاده باشاند.   ساازمان انتخا  عنوان مدیر بخشای از  ودشان با معیارهای شایستگی بهخ-3

 آورده شده است: 3ماره شوندگان در جدول شمشخصات کلی مصاحبه

 یفیافراد مورد مصاحبه در بخش ک ی: مشخصات کل3جدول 

 سابقه مدیریتی شوندهگروه مصاحبه
های تعداد سازمان

 عنوان مدیرخدمت به
 مدرک تحصیلی

مدیران سازمان سنجش 

 آموزش کشور

 دکتری سازمان 3 سال 12

 کارشناسی ارشد سازمان 2 سال 18

 دکتری سازمان 1 سال 7

 دکتری سازمان 3 سال 15

 کارشناسی ارشد سازمان 1 سال 11

 دکتری سازمان 2 سال 12

 دکتری سازمان 2 سال 9

 کارشناسی ارشد سازمان 1 سال 5

 دکتری سازمان 2 سال 16

مدیران وزارت علوم، 

 و فناوریتحقیقات 

 دکتری سازمان 3 سال 12

 دکتری سازمان 2 سال 8

 دکتری سازمان 2 سال 10

 دکتری سازمان 3 سال 12

های نیمه ساختاریافته بود. محورهای مصاحبه که در فرآیناد  ها، مصاحبهابزار گردآوری داده

 باشد:مصاحبه مطرح گردید به شرح ذیل می

 هایی دارد؟یته کیست و چه ویژگیک مدیر شایس-1

هاای شایساتگی   ردن بر یک بخش سازمان توسط مدیرانی کاه از ویژگای  فرق مدیریت ک-2

 های شایستگی برخوردار نیستند چیست؟برخوردارند و مدیرانی که از ویژگی

عنوان مدیر چه دساتاوردهایی بارای ساازمان    ها بهتگی افراد در انتخاب آنتوجه به شایس-3

 خواهد داشت؟
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های دولتی ما ازنظر استفاده از مدیران شایساته و  ضر وضعیت موجود سازماندر حال حا-4

 لایق چگونه است؟

 رای اینکه مدیران شایسته تربیت کنیم چه باید کرد؟ب-5

هاای مادیران ساازمان سانجش آماوزش کشاور       ترین راهکارهای ارتقای شایساتگی مهم-6

 چیست؟

 ها افتهی لیو تحل هیب: تجز

هاای  هاا، ابعااد و مؤلفاه   تارین شااخص  ول پژوهش که شناسایی مهام برای پاسخ به سؤال ا

شایستگی مدیران سازمان سنجش آموزش کشاور و ساؤال چهاارم پاژوهش کاه شناساایی       

ترین راهکارهای ارتقای شایستگی مدیران سازمان سنجش آموزش کشور باود از روش  مهم

هاای  دهشد. در تحلیل دا تحلیل محتوا از طریق کدگذاری باز، محوری و منتخب بهره گرفته

 کیفی مراحل زیر دنبال گردید:

(ایجااد  5هاا؛  بنادی داده (طبقاه 4ها؛ (کدگذاری داده3ها؛ دهی داده(سازمان2ها؛ (مرور داده1

 (تدوین گزارش.7(ایجاد مقولات اصلی یا محورهای عمده؛ 6مقولات فرعی؛ 

« زش کشاور سنجش آمو»دولتی های فاز کمی: در فاز کمی، جامعه آماری را مدیران سازمان

گیاری  تشکیل دادناد کاه باا اساتفاده از روش نموناه     « وزارت علوم، تحقیقات و فناوری»و 

از از فا هدفمند و تکنیک گلوله برفی این افراد شناسایی شدند. گردآوری اطلاعات در ایان  

و  یدنفار از اساات   6، توساط   ناماه  طریق پرسشنامه محقق ساخته انجام شد. روایی پرساش 

ی متخصصان مسلط به موضوع تحقیق، مورد تأیید قرار گرفت. برای بررسی وضاعیت پایاای  

ونبااخ  نامه نیز از ضریب آلفای کرونباخ بهره گرفته شده است کاه مقادار آلفاای کر    پرسش

ن آلفاای  به دست آمد. با توجه باه نتاایج حاصاله از آزماو     0.921ها و شاخص 0.875ابعاد 

ده پایاایی  ییدکننتأحاصل شده که  0.7های تحقیق بالاتر از  و شاخص کرونباخ، پایایی ابعاد

 است. قبولقابل
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های  هبندی اهمیت مؤلف رتبه منظوربهدل الکتر )مگویی به سؤال دوم پژوهش از برای پاسخ

بنادی ابعااد و    )اولویات  AHPنیک گویی به سؤال سوم از تکاستخراج شده( و برای پاسخ

گر( و ی هر یک از ابعاد و شاخصها باا یکادی  دودوبهمقایسه  صورتبهی تحقیق هاشاخص

یازبندی در این مادل از  امتوتحلیل پرداخته شد. طیف یهتجزاکسپرت چوی  به  افزارنرمدر 

 4کارشناج باه برتاری    در مقایسه شاخص الف با شاخص ب، نظر مثالعنوانبهبود.  9تا  1

 و 4برابر باا  « الف»نابراین امتیاز شاخص واحده شاخص الف نسبت به شاخص ب است. ب

شاود. در انتهاا و بعاد از انجاام تماامی       در نظر گرفته می برابر با « ب»امتیاز شاخص 

 گردد. ها مشخص می مقایسات، امتیاز یا اولویت و اهمیت هر یک از ابعاد و شاخص
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 و پیشنهاد گیرینتیجه

بار   یمبتنا  تیریماد  یگاو ال یحاضر نشاان داد کاه طراحا    قیحقت جینتا گیری:نتیجه -الف

ت ضارور  کیا در سازمان سنجش آموزش کشور،  ژهیوبه ،یدولت یهادر سازمان یستگیشا

رد و بهباود عملکا   یریا گمیتصام  تیا فیارتقااء ک  ت،یریمد یاثربخش شیافزا یبرا یراهبرد

آن اسات کاه    از یحااک  ،یو کما  یفا یپاژوهش در دو بخاش ک   یهاا افتاه یاست.  یسازمان

 یهاا یساتگ یشا» ،«یعماوم  یهاا یساتگ یشا» ،«یفن/یتخصصا  یهاا یساتگ یشا» یهامؤلفه

 یتیریماد  یهاا یساتگ یشا یچهاار بعاد اصال    «یتعامل یهایستگیشا»و  «یسازمان/یتیریمد

 ن،ایا م نیا شادند. در ا  یبناد شااخص طبقاه   102بُعد و  19هستند که در مجموع در قالب 

عااد  اب انیا را در م تیا اهم نیشاتر ی( ب3وزن )نمره  نیتربا بالا یفن/یتخصص یهایستگیشا

 د.ش ییشناسا 0.172شاخص با وزن  نیترعنوان مهمبه «یو نوآور تیخلاق»داشتند و 

منجار   یگستیجامع شا ینشان داد که نبود الگو زیو نظرات خبرگان ن یفیک یهاداده لیتحل

 تواناد یامار ما   نیا ه است و اسطوح شد یدر برخ رانیمد ستهیرشایبه انتخاب و انتصاب غ

، AHP والکتر  یلیتحل یهاگردد. بر اساج مدل یدولت یهاسازمان یموجب کاهش کارآمد

بار   یمبتنا  شاده یباوم  یالگاو  کیا  نینشان داد که تدو هاؤلفهها و مشاخص یبندتیاولو

باود  در به ینقاش ماؤثر   تواندیکشور، م یو فرهنگ یسازمان یازهایمتناسب با ن ،یستگیشا

 کند. فایا رانیمد یهایتوانمند شیو افزا یساختار منابع انسان

 شنهادهایپ -ب

 :یسطح راهبرد در

 جش ساازمان سان   یدر نظاام مناابع انساان    یستگیشا یالگو یسازنهیو نهاد نیتدو

 یمنظاور همسوسااز  باه  یدولتا  یهاا ساازمان  ریآن به ساا  میآموزش کشور و تعم

 .یستگیشا یهابا شاخص رانیو ارتقاء مد یابیجذب، ارز یندهایفرآ

 یهاا یابیا زبر اسااج ار  رانیانتصاب مد یآور براو الزام یچارچوب قانون یطراح 

 .یو مهارت یتخصص یهابر مؤلفه دیبا تأک ،یستگیشا
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 :یاتیسطح عمل در

 بار   موجاود، باا تمرکاز    رانیمد یبرا یستگیبر شا یآموزش مبتن یهادوره یاجرا

 .یتعامل یهایو توانمند یریگمیتصم ،ینوآور ت،یتوسعه خلاق

 دکار یباا رو  ران،یمستمر عملکرد ماد  یابیارز یبرا یستگیسامانه سنجش شا جادیا 

 محور.داده لیدرجه و تحل 360بازخورد 

 هدفمناد و   یهاا انتخاب یبرا یدر سطح مل ستهیشا رانیمد یبانک اطلاعات توسعه

 کشور. یتیریدر ساختار مد نگرندهیآ
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