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 Purpose: The main purpose of this study is to design an employee 
competency model based on the type of government organizations 

in Iran. 

Materials and Methods: The present study is an applied research 
in terms of purpose and on the other hand, considering that the data 

required for this research have been obtained using a questionnaire, 

it is exploratory. The statistical population of this study is two 
groups (1. Academic experts and organizational experts 2. 

Managers and employees of government organizations). The 

statistical sample of this research includes 200 senior managers of 

government organizations in 4 provinces of Tehran, Gilan, East 
Azerbaijan and Ardabil and other experts and experts in this field. 

Also in this research, 3 methods of content analysis, Chang's fuzzy 

hierarchical analysis process and fuzzy inference system (FIS) and 
using MATLAB software to design and develop a competency 

model of employees based on the type of Iranian government 

organizations have been discussed. 

Findings: The results showed that the competencies of the 
employees were divided into two general and specialized sections. 

In the general competencies section, three criteria of technical 

competence, behavioral competence and functional competence 
were identified, and in specialized competencies, six criteria of 

leadership competence, emotional intelligence competence, social 

intelligence competence, problem-solving competence 
competence, conflict management competence and human 

resource management competence were identified. 

Conclusion: The results of developing different scenarios in the 

form of competency models and using fuzzy inference showed that 

with increasing or decreasing specialized and general criteria, staff 

competencies changed. 
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 نوع مبنای بر کارکنان شایستگی مدل طراحی

 ایران دولتی های سازمان
 

 2 قاضیانی نیازی فرزانه
 دانشگاه قزوین، واحد دولتی، مدیریت گروه دکترای، دانشجوی

 .ایران قزوین، اسلامی، آزاد
 

*1 طهران معمارزاده غلامرضا
 

 آزاد دانشگاه تحقیقات، علوم واحد دولتی، مدیریت گروه دانشیار،
 .مسئول( )نویسندهایران  تهران، اسلامی،

 
 3 الوانی مهدی سید

 اسلامی، آزاد دانشگاه قزوین، واحد دولتی، مدیریت گروه استاد،
 .ایران قزوین،

 
 4 البرزی محمود
 تحقیقات، علوم واحد واحد صنعتی، مدیریت گروه دانشیار،
 .ایران تهران، اسلامی، آزاد دانشگاه

 
 چکیده
 بر کارکنان شایستگی مدل هدف اصلی این تحقیق طراحی هدف:
 باشد.می ایران دولتی های سازمان نوع مبنای

بر حسب هدف، یک پژوهش پژوهش حاضر  مواد و ورش ها:
های مورد نیاز این از طرفی با توجه به اینکه دادهو کاربردی 

از نوع اکتشافی  نامه به دست آمده استتحقیق با استفاده از پرسش
خبرگان . 1جامعه آماری این پژوهش دو گروه ). باشدمی

های . مدیران و کارکنان سازمان2 یو خبرگان سازمان یدانشگاه
 از نفر از نفر 222نمونه آماری این تحقیق شامل  باشد.دولتی( می

-آذربایجان گیلان، تهران، استان 4 دولتی هایسازمان ارشد مدیران
-حوزه می این نظرانصاحب و کارشناسان دیگر و اردبیل و شرقی

 یلتحل یندفرآ، محتوا لیتحلروش  3باشد. همچنین در این تحقیق از 
( و با FIS) یفاز استنتاج یستمسو  چانگ یفاز یسلسله مراتب

 یستگیمدل شا ینتدوطراحی و  جهت استفاده از نرم افزار متلب
 پرداخته شده است. یران ا یدولت یها نوع سازمان یبر مبنا کارکنان

کارکنان به های شایستگی ها نشان داد که صلاحیتیافتهیافته ها: 
بندی گردید. در بخش دو بخش عمومی و تخصصی تقسیم

رفتاری و  فنی، شایستگی های عمومی سه معیار شایستگیصلاحیت
های تخصصی شش معیار عملکردی و در صلاحیت شایستگی
 هوش هیجانی، شایستگی هوش رهبری، شایستگی شایستگی

رض و تعا مدیرت مسئله، شایستگی حل قدرت اجتماعی، شایستگی
 انسانی شناسایی گردید.  منابع مدیرت شایستگی

های مختلف در نتایج حاصل از تدوین سناریوهای نتیجه گیری:
های شایستگی و با استفاده از استنتاج فازی نشان داد که قالب مدل

های با افزایش یا کاهش معیارهای تخصصی و عمومی، شایستگی
 کارکنان تغییر کرد.

 
های شایستگی، سازمان های شایستگی، مدل واژه های کلیدی:

 دولتی
 

 33/23/2331: دریافت تاریخ
 33/21/2331 :پذیرش تاریخ

 
 :نویسنده مسئولgmemar@gmail.com 
 

 
 مقدمه

ها دهد که یکی از متغیرهای مهم در سازمانشان مینمـطالعات 
در خصوص آن یک مدلی شایستگی مدیریتی مدیران است که 

مورد  های دولتی طراحی شود، کمترهای سازمانمبتنی بر فعالیت
توجه قرار گرفته است. اما شایستگی مدیریتی مدیران موضوع 

 های دولتیها در مطالعات سازمانپژوهش بسیاری از پژوهش
رسد که اگر کارکنان تصور کنند مدیران است. چنین به نظر می

ثیر قرار تأ حتاند اعتماد سازمانی آنها تای بر سازمان حاکمشایسته
های  سازمانامروز، رقابتی  یایدن (. از طرفی در1)خواهد گرفت

 یرقابت تیمنابع خود جهت کسب مز یریبه کارگ ازمندین دولتی
 تیتوانند وضعیها مسازمانکه  افتندیهستند. پژوهشگران در

 ن،یگزیقابل جا ریشان که غ یمنابع داخل نیخود را در ب یرقابت
منابع،  نیحفظ کنند. ا و جادیهست، ا رینظ یارزشمند و ب اب،یکم

 . بنابراین در محیطی که با(2)است یدر واقع، همان منابع انسان
 کسب شدن جهانی با مدیران و است رو روبه تغییرات مستمر

 برای شایستگی بر و رقابت مبتنی فناوری سریع تغییرات وکار،
 به باید اند، مواجه انسانیاستعدادهای منابع  از استفاده و جذب

با توجه (. 3شود ) کافی توجه انسانی های سرمایه مدیریت بهینه
 در متعدد مطالعات که گونه به اهمیت منابع انسانی، همان

 طراحی از دهد، پس می نشان مدیریت و سازمان مختلف های عرصه
 از اطمینان تحصیل ها، سازمان انسانی در منابع راهبردی و معماری

 راهبردی انداز چشم این دقیق اجرای برای لازم وجود مهارت های
 مورد های شایستگی احصای امر، مستلزم این و است امور اهم از

در بررسی تحقیقات  .(4مدیران است) و کارکنان سازمان، نیاز
شود که بیشتر این تحقیقات در  مربوط به شایستگی، معلوم می

های خصوصی انجام شده است. اما بایستی در  ها و سازمان شرکت
در نظر داشت این موضوع خاص سازمان های غیر دولتی نیست؛ 

به شدت در معرض  نیز طول دو دهه اخیر ساختارهای دولتی
 ه است، تحولاتی نظیر بلوغ و توسعهدگرگونی و تحول قرار گرفت

یافتگی کارکنان و ظهور نیروهای دانشی در تمام عرصه ها، دانش 
تمام  محور شدن فرایندهای سازمانی و ضرورت توسعه دانایی در

سطوح سازمان ها، نرخ رشد بالای فناوری های نوین، افزایش نقش 
 شهروندان و و مسئولیت اجتماعی دولت ها در پاسخگویی به

افزایش ضریب اهمیت سرمایه اجتماعی و سرمایه های انسانی در 
نوین مدیریت دولتی  فرایند رشد و توسعه کشورها، استراتژی های

را به توسعه شایسته سالاری معطوف ساخته است. در واقع حرکت 
شایسته سالاری از آن جا آغاز می  دولت ها در جهت استقرار نظام

عنوان بزرگ ترین کارآفرین و شود که نقش جدید حاکمیت به 
توسعه شناخته شده است و دولت های  هدایت کننده برنامه های

موفق، دولت هایی هستند که بتوانند بهترین افراد را با بهترین 
ها جذب نمایند، پرورش دهند و از خدمات  قابلیت ها و شایستگی

ین (. بنابرا5) آن ها در بهترین پست های سازمانی استفاده نمایند
جهت ارزیابی یک کارمند بر اساس شایستگی، پیش از هر چیز 

های شایستگی متناسب با  باید اهمیت هر یک از ابعاد و مولفه
های شایستگی  در زمینه مدل. (6)سازمان مد نظر، مشخص گردد

های مختلفی از شایستگی ذکر گردیده  ها و مدل مدیران، فهرست
خاص خود را ارائه  های های مختلف نیز مدل است و سازمان

ها به منظور انتخاب بهترین  اند. اگر در مقام ارزیابی این مدل نموده
مدل برآییم، بایستی گفت که هیچ مدل آرمانی و برتر در این زمینه 
وجود ندارد و بهترین مدل، مدلی است که برای یک سازمان خاص 

تی کارایی لازم را داشته و متناسب با نوع سازمان و سطوح مدیری
تر از انتخاب مدل، رسیدن به فهرستی دقیق رو مهمآن باشد. از این

باشد.  های کارکنان سازمان در سطوح مختلف می در مورد شایستگی
های بنابراین با توجه به مسایل و مشکلات بیان شده در سازمان

دولتی در خصوص شایستگی کارکنان؛ تحقیق حاضر به دنبال 
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های دولتی  ن بر مبنای نوع سازمانطراحی مدل شایستگی کارکنا
 باشد.ایران می

شود که تاکنون  با بررسی ادبیات داخلی و خارجی مشخص می
های مدیران و کارکنان  ها و ابعاد مختلفی برای شایستگی شاخص

بندی کلی مهارتهای ارتباطی، فنی و  ارائه شده است. در یک طبقه
ظر از نوع صرف ن-های اصلی مدیران ذهنی بعنوان شایستگی

رسد که در کلیه  معرفی شده است. بنابراین به نظر می -سازمان
ها را دارا  سازمانهای دولتی کشور نیز مدیران باید این شایستگی

های سازمانی را به  گیری باشند تا بتوانند امور و اقدامات و تصمیم
دهی کنند. در مطالعه انجام شده توسط حافظی و  درستی جهت

های مدیران، این محققان به اهمیت  ه با شایستگیمرادی در رابط
همکاران نیز به  و های فنی و ادراکی اشاره کردند. پریفیمهارت

های ذهنی و ادراکی اشاره کرده اند. به همین  اهمیت شایستگی
های ارتباطی را بعنوان یکی  ترتیب، هاوارد و همکاران، شایستگی

(. 7اند) ان معرفی کردههای اصلی نیروی انسانی سازم از شایستگی
های ارتباطی، فنی، و ذهنی را به لیانگ و همکاران نیز مهارت

اند. بر اساس  های شایستگی معرفی نموده عنوان  مهمترین شاخص
های فنی،  شود که هر سه دسته از شایستگی این موارد مشخص می

ذهنی )ادراکی( و ارتباطی از ملزومات اصلی مدیریت محسوب 
 (.8شوند) می

شاخص دیگری که در رابطه با مدیران سازمان ها مورد تاکید 
اغلب محققان قرار گرفته است، دارا بودن هوش هیجانی بالا است. 

 به که دارد اشاره ای شده آموخته های توانایی هوش هیجانی به
 و درک را خود هیجانات و احساسات تا کند می کمک مدیران
در  (.9)آنها علیه بر نه کنند کار آنها نفع به تا کرده کنترل

تحقیقات مختلف به اهمیت هوش هیجانی مدیران بعنوان یک 
شایستگی اشاره شده است. همچنین در بسیاری از مطالعات، به 
اهمیت مدیریت منابع انسانی بعنوان یک شایستگی اساسی برای 
موفقیت مدیران اشاره شده است. این امر به خصوص در سازمانهای 

های نامشهود دارند از اهمیت  تاکید بیشتری بر سرمایه امروزی که
بسیار بیشتری برخوردار است. در این رابطه، عرفانیان و همکاران 

های مدیریتی  مدیریت منابع انسانی را بعنوان زیربنای کلیه فعالیت
همکاران نیز بر اهمیت  و (. براون12اند) سازمان معرفی کرده

 و (. پوتنورو11اند) نی تاکید نمودههای فردی نیروی انسا شایستگی
اند که آموزش منابع  همکاران نیز به این موضوع اشاره داشته

های آنان خواهد  داری باعث افزایش شایستگی انسانی به شکل معنی
شود که آموزش منابع انسانی یک  (. بنابراین دیده می12شد)

ر سازی توسعه شایستگی د شایستگی مدیریتی است که خود زمینه
 گردد.  سایر کارکنان می

علاوه بر موارد فوق مسئله تعهد مدیریت به پاسخگویی بعنوان 
 یعنی پاسخگویی های مدیران معرفی شده است. یکی از شایستگی

 در مردم سؤالات به و دهند ارائه را خود کارنامه مسئولان، که این
 قرار بررسی و نقد معرض در را خود و کنند توجه آن ها مورد
 ترسیم را خود های پیشرفت و ها موفقیت که گونه همان و. دهند
 می خود مدیریتی های صلاحیت و کاری توان حساب به کرده

 اعتراف نیز خود احتمالی های شکست و ها توفیق عدم به گذارند
(. شایستگی رهبری از 13گیرند) عهده بر را آنها مسئولیت و کنند

های مورد تاکید در ادبیات پژوهش است. در تحقیق  دیگر شایستگی
انجام شده توسط لیانگ و همکاران به اهمیت رهبری بعنوان یک 

(. در تحقیق انجام شده 9شایستگی برای مدیران اشاره شده است)
هایی چون ثبات قدم،  نیز شایستگی  توسط اکرامی و رجب زاده

اند که  ک ماموریت سازمان، مدیریت بحران و غیره معرفی شدهدر
 (. 14شوند) های رهبری سازمان محسوب می این موارد شاخص

همچنین پژوهشگران و اندیشمندان زیادی در جستجوی شناسایی 
اند. نتایج  های مدیریتی در قالب الگوهای مختلف برآمده شایستگی

های مختلف  یران سازماندهد که برای مد ها نشان می این پژوهش
های فنی،  های مختلفی از قبیل شایستگی توان به شایستگی می

ای و تخصصی)بلاسکوا و همکاران؛ محمدفام و همکاران؛  حرفه
ساز و  های رهبری و مدیریتی )چیت رعنایی و همکاران(، شایستگی

همکاران؛ محمودی و همکاران؛ کرمی و همکاران؛ رعنایی و 
های اخلاقی )ساجگالیکاوا  همکاران(، شایستگی همکاران؛ شیان و

های ارتباطی،  ساز و همکاران(، شایستگی و همکاران؛ چیت
ساز و  فردی )ساجگالیکاوا و همکاران؛ چیت اجتماعی، میان

همکاران؛ محمودی و همکاران؛ کرمی و همکاران؛ محمدفام و 
های فرهنگی  همکاران؛ رعنایی و همکاران؛ لیکاما(، شایستگی

های  )زارعی متین و همکاران؛ جودیت و همکاران(، شایستگی
فردی و شخصیتی )محمودی و همکاران؛ کرمی و همکاران؛ رعنایی 

های ادراکی )زارعی متین و  و همکاران؛ لیکاما(، شایستگی
همکاران؛ کرمی و همکاران؛ محمدفام و همکاران؛ رعنایی و 

ساز و همکاران؛  تهای اقتصادی )چی همکاران؛ کوهن(، و شایستگی
محمودی و همکاران( اشاره نمود. بنابراین با توجه به مبانی مطرح 
شده و مطابق نظر اساتید محترم، متغیرهای تحقیق در قالب مدل 

 مفهومی ززیر ارائه شده است.

 
 پژوهش مفهومی مدل( 1) شکل

 
 

 هاروش مواد و 
قوانین هر ی هر علمی روش شناخت آن است و اعتبار و ارزش پایه

رود. علمی به روش شناختی مبتنی است که در آن علم به کار می
-های معتبر و نظامای از قواعد، ابزار و راهروش تحقیق مجموعه

حل ها، کشف محصولات و دستیابی به راهیافته برای واقعیت
کند، مشکل است و آنچه نتایج حاصله از یک تحقیق ارزشمند می

باشد. تحقیقات علمی بر اساس هدف به روش هدفمند و علمی می
شوند. از آنجایی که سه دسته؛ بنیادی، کاربردی و عملی تقسیم می

این پژوهش به طراحی و ساخت مدلی جدید برای شایستگی منابع 
پردازد و شرایط شایستگی را برای کارکنان بخش دولتی انسانی می 

ش بنیادی کند بر حسب هدف، در مرحله اول، یک پژوهارایه می
سازی و کاربردی نمودن مدل و ارائه  و مراحل دوم و سوم )بومی

شود. از طرفی ترکیب بهینه( یک پژوهش کاربردی محسوب می
گروه؛  5توان به تحقیقات علمی را بر اساس ماهیت و روش می

بندی تحقیقات تاریخی، توصیفی، همبستگی، تجربی و علی تقسیم
ت و روش با توجه به اینکه کرد. پژوهش حاضر بر حسب ماهی

گونه دخل و تصرفی ها را نداشته و هیچمحقق قصد دستکاری داده
کند و وضعیت موجود را مطالعه ها و متغیرها ایجاد نمیدر داده

کند پژوهش توصیفی یا غیرآزمایشی بوده و با عنایت به اینکه می
ی سازی شایستگی منابع انسانی در بخش دولتمحقق به دنبال مدل
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باشد. از طرفی باشد، لذا روش تحقیق از نوع اکتشافی میایران می
های مورد نیاز این تحقیق با استفاده از با توجه به اینکه داده

نامه به دست آمده است، یک بررسی پیمایشی مصاحبه و پرسش
مدل  یطراحشود.  با توجه به اینکه هدف این تحقیق محسوب می

 بوده با رانیا یدولت یها نوع سازمان یکارکنان بر مبنا یستگیشا
فازی می باشد. لذا جامعه آماری این پژوهش دو  فرایند از استفاده
. مدیران و 2 یو خبرگان سازمان یخبرگان دانشگاه. 1گروه )

باشد. بدینصورت که جهت های دولتی( میکارکنان سازمان
در سازمانهای دولتی کارکنان  یستگیشاشناسایی عوامل و معیارهای 

استفاده شده  یو خبرگان سازمان یخبرگان دانشگاهاز نظرات 
نوع  یکارکنان بر مبنا یستگیمدل شااست. همچنین جهت تدوین 

 رانیمدفازی، از نظرات  روش از استفاده با رانیا یدولت یها سازمان
 در خبره عملیاتی تعریفی استفاده شد.  دولت یو کارکنان سازمانها

 باشد: دارا را زیر شرایط بایستیمی تحقیق این
 .2باشد،  لیسانسفوق مدرک حداقل دارای .1سازمانی: ) الف( خبره

باشد(.  انسانی منابع مدیریت ویژه به مدیریتی خدمت سابقه دارای
 به مسلط .2باشد،  دکترا مدرک . دارای1دانشگاهی: ) ب( خبره

 - کتاب)پژوهشی  سوابق .3باشد،  انسانی منابع مدیریت مباحث
 گزینیشایسته و سالاریشایسته با ارتباط در مقاله( و پژوهشی طرح
 .باشد( داشته

همچنین جهت بررسی سازمان های دولتی نیز سعی گردید تا 
سازمان های دولتی را مرتبط با نوع فعالیت و خدمات قابل ارایه 

 .2ی و و ورزش آموزشی ی،فرهنگ. 1به ارباب رجوع به دو نوع: 
ی تقسیم بندی گردند. حجم و کشاورز یانرژ ی،صنعت تجاری،

های تحقیق، نمونه در مرحله اول یعنی مرحله انجام مصاحبه
گیری هدفمند انتخاب خواهد شد. یعنی گیری بر اساس نمونهنمونه

تری با افرادی به عنوان نمونه انتخاب خواهند شد که آشنایی عمیق
دارند. حجم نمونه در این  یدولت یها سازمان درکارکنان  یستگیشا

مرحله نیز بر اساس اشباع نظری مشخص خواهد شد. یعنی 
های جدید ها تا جایی ادامه خواهد یافت که مصاحبهمصاحبه

ها اضافه ننمایند. در مرحله دوم نیز جهت مطلب جدیدی به یافته
 یدولت یها نوع سازمان یکارکنان بر مبنا یستگیمدل شاتدوین 

و کارکنان  رانیمدفازی، از نظرات  روش از استفاده اب رانیا
ی استفاده خواهد شد. جهت تعیین نمونه اماری دولت یسازمانها

دراین مرحله از جدول مورگان استفاده شد. در این تحقیق 
گردآوری اطلاعات در دو مرحله انجام خواهد شد. در مرحله اول 

ان در کارکن یستگیشا یارهایعوامل و معشناسایی  جهت
از ابزار مصاحبه استفاده خواهد شد و در مرحله  یدولت یسازمانها

نوع  یکارکنان بر مبنا یستگیمدل شا ینتدودوم نیز جهت 
از پرسش نامه ای که با استفاده از عوامل  یرانا یدولت یها سازمان

های استخراج شده، طراحی خواهد شد، استفاده خواهیم و مولفه
 نمود.

 
 یافته ها

 یارهایعوامل و معشناسایی  جهت قیتحق نیمرحله اول ادر 
 لیتحل هایاز روشی دولت یها کارکنان در سازمان یستگیشا

در مرحله دوم تحقیق نیز جهت بررسی و  .شدمحتوا استفاده 
نوع  یکارکنان بر مبنا یستگیشا یارهایعوامل و معاولویت بندی 

 یفاز یسلسله مراتب یلتحل یندفرآیران  از روش ا یدولت یها سازمان
استفاده خواهد شد. بدین صورت که پس از شناسایی  چانگ

به کمک روش تحلیل محتوا، با کارکنان  یستگیشامعیارهای 
و  یابیچانگ به ارز یفاز یسلسله مراتب یلتحل یندفرآاستفاده از 

 این معیارها خواهیم نمود.  یوزن ده
 خاص رویکردى از محتوا تحلیلمحتوا:  تحلیل های روشیافته
 ناشى عمدتا خاص رویکرد این. است برخوردار ها داده تحلیل براى

 را محتوا تحلیل. باشد مى( محتوا) تحلیل موضوع از تلقى نحوه از
 در هاداده از معتبرِ و پذیر تکرار استنباطِ براى پژوهشى تکنیکى

 را محتوا تحلیل برلسون اند. برناردکرده تعریف هاآن متن مورد
 هاى فرآورده سیستماتیک و کمّى عینى، مطالعه براى روشى»

 تعریف «تفسیر به رسیدن جهت( پیام آشکار محتواى)ارتباطى
 و «کمّیت» ،«عینیت» واژه سه بر تعریف این در. است کرده

 دارد این به اشاره «عینیت. »است شده تأکید «بودن سیستماتیک»
 انجام مشخص هاى روش و احکام قواعد، اساس بر پژوهش این که
 انتخاب شامل که پژوهش عمومى مراحل از گذشته. گیرد مى

مهم  است،... و تحقیق طرح تهیه اکتشافى، و اولیه مطالعه موضوع،
)کریپندورف، از عبارتند محتوا تحلیل پژوهش مراحل ترین

1393): 
 پژوهش هر مانند پژوهش این متغیرها: در تعیین و تعریف .1

 نکته. شود مشخص پژوهش مورد اصلى متغیر و سؤال باید دیگرى
 متغیر یک بررسى به است ممکن پژوهشگر که است این مهم

 بررسى به یا تلویزیون، هاى برنامه موضوع بررسى مانند بپردازد؛
 اساس بر تلویزیون هاى برنامه کردن بندىطبقه مثل متغیرّ چند

 .بودن خارجى یا ایرانى بودن، ارزشى فرم، موضوع،
 باید تحقیق، متغیر و سؤال انتخاب از اسناد: بعد تحدید و تعریف .2

 به ها آن کمک با توان مى که را ها پیام یا اسناد از اى مجموعه
 . کرد آورى جمع و مشخص تعریف، داد پاسخ سؤال این
 و لازم اقدام دو گذارى کد و بندى رمزگذارى:  رده و بندى . رده3

 محتواى تحلیل درصدد اگر مثلاً. باشند مى محتوا تحلیل در ملزوم
 عوامل نخست باشیم، ساله ده دوره یک در منتشره هاى رمان

-مى تقسیم رده یا مقوله چند به را ها رمان محتوایى zیا  موضوعى
 سیاسى، حماسى، اى،افسانه عرفانى، عشقى، ادبى، هاىرمان کنیم؛

 ها مقوله این از یک هر به اصطلاحا. آن مانند و دینى اجتماعى،
 مقوله این از یک هر براى بندى، رده از بعد .گویند مى رده یک

 است فرآیندى گذارى رمز. گیریممى نظر در رمز و کد یک ها
 که واحدهایى در منظم صورت به خام هاىداده آن وسیله به که

 از یکى .گیردمى قرار آوردمى فراهم را محتوا دقیق توصیف امکان
 واحد ها وشاخص تعیین بندىرده و رمزگردانى در مهم هاىانتخاب
 محتواست از خاصى بخش( بررسى واحد)تحلیل است. واحد تحلیل

 به تحلیل یک از بررسى واحد. گیردمى قرار تحلیل مورد که
. شود مى تعیین پیام نوع به توجه با و است متفاوت دیگر تحلیلى

 عبارت، کلمه، تواندمى تحلیل واحد باشد، مکتوب ما پیام اگر
 حروف از تحلیل در. باشد مقاله مطالب و بندىجمله مضمون،

 .شود مى استفاده کمتر
 کارکنان شایستگی معیارهای مولفه ها و شناسایی و استخراج

 شناسایی و استخراج جهتمرحله  نیا دردولتی:  سازمانهای در
اقدام دولتی  سازمانهای در کارکنان شایستگی معیارهای مولفه ها و

. لذا از پرسش دیبصورت سوالات باز گردانجام مصاحبه به 
 یتا، نظرات خود را در رابطه با عوامل دیشوندگان در خواست گرد

 سازمان های در کارکنان شایستگی معیارهایبر  ی تواندکه م
حدود بخش از نظرات  نیا در. ندینما انیباشد را ب رگذاریتاث دولتی
استان تهران،  4ارشد سازمان های دولتی  مدیراننفر از  نفر از 222

کارشناسان و صاحب گیلان، آذربایجان شرقی و اردبیل و دیگر 
بر  زید. تعداد مصاحبه شوندگان نیحوزه استفاده گرد نینظران ا

ادامه  ییمصاحبه ها تا جا یعنی. دیمشخص گرد یاساس اشباع نظر
ها اضافه  هافتیبه  یدیجد بمطل دیجد یکه مصاحبه ها افتی

 ننمود. 
 شایستگی معیارهای مولفه ها وبا توجه به نظرات کسب شده 

 .دیاستخراج گرد ریبه شرح ز دولتی سازمان های در کارکنان
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 یهاکارکنان در سازمان یستگیشاشناسایی شده  یارهایمعبررسی  شده ییشناسا یو شاخص ها رهایمتغ( 1)جدول 
عاملی: پس از انجام مصاحبه و  لیتحل روش ی با استفاده ازدولت

دولتی با  سازمان های در کارکنان شایستگی استخراخ معیارهای
تن از مدیران و صاحب نظران این حوزه،  222استفاده از نظرات 

به تدوین پرسش نامه با استفاده از این مولفه های شناسایی اقدام 
شده گردید و مجددا جهت تایید نهایی برای مدل سازی به این 

به منظور سنجش مناسب  نمونه آماری ارسال گردید. در ادامه
بودن حجم نمونه تحقیق و تعیین همبستگی بین مولفه های شناسایی 

 اجرا شد. (KMO)کینشده، آزمون بارتلت و کایزر مایر ال
 

تحلیل عاملی صلاحیت های عمومی:  به منظور سنجش مناسب 
بودن حجم نمونه تحقیق و تعیین همبستگی بین سوالات، آزمون 

اجرا شد. که ارزش  (KMO)بارتلت و کایزر مایر الکین 
 7/2( بیشتر از 738/2الکین ) -مایر -کفایت نمونه گیری کایزر

تعداد عامل ها از ملاک کایزر استفاده  باشد. به منظور استخراجمی
 شد: 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

صلاحیت 

 ها

 یفراوان مولفه ها معیارها

در  مولفه

 مصاحبه

شایستگی  
 فنی

کار با تجهیزات 
 سازمانی

871 

استفاده بهینه از 
 تجهیزات اداری

818 

 در جدیت و تمایل
 فنی دانش کسب

851 

ی
وم

عم
 

شایستگی 
 رفتاری

 815 کارگروهی

 857 مهارت ارتباطی

 841 گیریتصمیم

شایستگی  
 عملکردی

 811 نویسیدانش برنامه

 877 مهارت تحلیل داده

 851 مهارت ثبت داده

تهیه طرح مهارت 
 توجیهی

874 

شایستگی  
 رهبری

 851 بخشیحیات

 811 احیاگری

 817 اداره کردن

شایستگی  
هوش 
 هیجانی

 811 یخودآگاه

 875 یمیخودتنظ

 811 یزیخودانگ

 877 یهمدل

 851 روابط یرتمد

ی
ص

ص
خ

ت
 

شایستگی 
هوش 
 اجتماعی

 811 موثر ارتباط برقراری توانایی

 871 روابط در آرامش ایجاد توانایی

 851 بودن اعتماد مورد

 و ها باید درست تشخیص
 اجتماعی های نباید

811 

 877 انسانی محیط درک

 811 درست رفتار تشخیص

شایستگی 
قدرت 
حل 
 مسئله

 874 مساله حل به ویژه توجه

 811 جدید حل راه یک به رسیدن

خلاقیت و نوآوری در حل 
 مسئله

877 

شایستگی  
مدیرت 
 تعارض

 811 تعارض با برخورد توانایی

 811 تعارض اداره توانایی

تواناییی درک و فهم عقاید 
 متضاد

851 

  
شایستگی 
مدیرت 
منابع 
 انسانی

 857 یابیکارمند

 811 آموزش دادن به کارکنان

 845 عملکرد یابیارز

 811 دادن پاداش

سالم و  یطیمح یجادا
 منصفانه

857 
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 (: توزیع واریانس کل1جدول )
 مجموع مربعات چرخش یافته مقادیر ویژه اولیه عامل

درصد از  کل
 واریانس

درصد از  کل درصد تراکمی
 واریانس

 درصد تراکمی

 16/71 16/71 13/2 16/71 16/71 13/2 شایستگی فنی
 - - - 26/92 29/21 633/2 شایستگی رفتاری

 - - - 122 73/7 232/2 عملکردی شایستگی
 

 3از ملاک کایزر، نشان می دهد با استفاده  4های جدول یافته
 سازمانهای در کارکنان شایستگی عامل برای صلاحیت عمومی

 3های اصلی، شود. به این دلیل که تحلیل مولفهاستخراج می دولتی
را نشان می دهد. مجموع  1عامل با مقادیر ویژه اولیه بیش از 

درصد از  16/71دهد که مربعات چرخش یافته نیز نشان می
 شود. تبیین می 3الی  1پژوهشی توسط عامل های واریانس سوال 

عامل به دست آمده، چرخش واریماکس اجرا  3به منظور تفسیر 
 های زیر ذکر شده است:شد که نتایج آن در جدول

 
 

 (2های چرخش یافته )عامل (: ماتریس عامل3جدول )
 ضریب همبستگی شرح گویه عامل

 :2عامل

 فنی شایستگی

 864/2 کار با تجهیزات سازمانی 1

 837/2 استفاده بهینه از تجهیزات اداری 2

 769/2 تمایل و جدیت در کسب دانش فنی 3

 :1عامل

 رفتاری شایستگی

 799/2 کارگروهی 4

 773/2 مهارت ارتباطی 5

 289/2 گیریتصمیم 6

 :3عامل

 عملکردی شایستگی

 639/2 نویسیدانش برنامه 7

 582/2 مهارت تحلیل داده 8

 127/2 مهارت ثبت داده 9

 463/2 مهارت تهیه طرح توجیهی 12

 
صلاحیت های عمومی،  1ی عاملهای چرخش یافتهماتریس عامل

 فنی طبق جدول  تحت عنوان شایستگی
مولفه تشکیل یافته است و میزان  3دهد که این عامل از نشان می 5

-می 837/2تا  769/2های پرسشنامه از ها با گویههمبستگی آن
 باشد.

صلاحیت های عمومی،  2ی عاملهای چرخش یافتهماتریس عامل
که این دهد نشان می 6رفتاری طبق جدول  تحت عنوان شایستگی

ها با  مولفه تشکیل یافته است که میزان همبستگی آن 3عامل از 
باشد. ماتریس عامل می 773/2تا  289/2های پرسشنامه از گویه

صلاحیت های عمومی، تحت عنوان  3ی عاملهای چرخش یافته
 4دهد که این عامل از نشان می 7عملکردی طبق جدول   شایستگی

های ها با گویهمیزان همبستگی آنمولفه تشکیل یافته است که 
 باشد. می 463/2تا  127/2پرسشنامه از 

تحلیل عاملی صلاحیت های تخصصی: به منظور سنجش مناسب 
بودن حجم نمونه تحقیق و تعیین همبستگی بین سوالات، آزمون 

اجرا شد. که ارزش  (KMO)بارتلت و کایزر مایر الکین 
 7/2( بیشتر از 855/2ین )الک -مایر -کفایت نمونه گیری کایزر

باشد. به منظور استخراج تعداد عامل ها از ملاک کایزر استفاده می
 شد:

 (: توزیع واریانس کل 4جدول )

 مجموع مربعات چرخش یافته مقادیر ویژه اولیه عامل

 درصد تراکمی درصد از واریانس کل درصد تراکمی واریانسدرصد از  کل

2 2.309 38.478 38.478 2.309 38.478 38.478 

1 1.298 21.631 60.109 1.298 21.631 60.109 

3 .867 14.444 74.552 - - - 

4 .718 11.969 86.521 - - - 

1 .448 7.469 93.990 - - - 

1 .361 6.010 100.000 - - - 
 6نشان می دهد با استفاده از ملاک کایزر،  9های جدول یافته 

 هوش شایستگی هیجانی، هوش رهبری، شایستگی عامل)شایستگی
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 و تعارض مدیرت شایستگی مسئله، حل قدرت شایستگی اجتماعی،
برای صلاحیت های تخصصی  (انسانی منابع مدیرت شایستگی
شود. به این دلیل که استخراج می دولتی سازمانهای در کارکنان

را  1عامل با مقادیر ویژه اولیه بیش از  6های اصلی، تحلیل مولفه

دهد که نشان می دهد. مجموع مربعات چرخش یافته نیز نشان می
الی  1درصد از واریانس سوال پژوهشی توسط عامل های  497/52

عامل به دست آمده، چرخش  6شود. به منظور تفسیر تبیین می 6
 های زیر ذکر شده است:واریماکس اجرا شد که نتایج آن در جدول

(2های چرخش یافته )عامل (: ماتریس عامل1جدول )
 

 ضریب همبستگی شرح گویه عامل

 :2عامل

 رهبری شایستگی

 559/2 بخشیحیات 1

 654/2 احیاگری 2

 631/2 اداره کردن 3

 :1عامل

 هیجانی هوش شایستگی

 722/2 یخودآگاه 4

 718/2 یمیخودتنظ 5

 692/2 یزیخودانگ 6

 593/2 یهمدل 7

 481/2 روابط یرتمد 8

 :3عامل

 حل قدرت شایستگی 

 مسئله

 577/2 مساله حل به ویژه توجه 9

 548/2 جدید حل راه یک به رسیدن 12

 655/2 خلاقیت و نوآوری در حل مسئله 11

 :4عامل

 اجتماعی هوش شایستگی

 572/2 موثر ارتباط برقراری توانایی 12

 622/2 روابط در آرامش ایجاد توانایی 13

 542/2 بودن اعتماد مورد 14

 328/2 اجتماعی های نباید و ها باید درست تشخیص 15

 322/2 انسانی محیط درک 16

 268/2 درست رفتار تشخیص 17

 :1عامل

 مدیرت شایستگی

 تعارض

 589/2 تعارض با برخورد توانایی 18

 648/2 تعارض اداره توانایی 19

 497/2 متضاد یددرک و فهم عقا یییتوانا 22

 :1عامل

 منابع مدیرت شایستگی

 انسانی

 

 922/2 یابیکارمند 21

 358/2 آموزش دادن به کارکنان 22

 139/2 عملکرد یابیارز 23

 275/2 دادن پاداش 24

 117/2 سالم و منصفانه یطیمح یجادا 25
 

صلاحیت های تخصصی،  1عامل یماتریس عامل های چرخش یافته
دهد که این نشان می  12تحت عنوان شایستگی رهبری طبق جدول 

ها با مولفه تشکیل یافته است که میزان همبستگی آن  3عامل از 
-باشد. ماتریس عاملمی 631/2تا  559/2های پرسشنامه از گویه

صلاحیت های تخصصی، تحت عنوان  2ی عاملهای چرخش یافته
دهد که این عامل از هیجانی طبق جدول نشان می هوش شایستگی

های ها با گویهمولفه تشکیل یافته است که میزان همبستگی آن  5
های چرخش باشد. ماتریس عاملمی 718/2تا  481/2پرسشنامه از 

 قدرت های تخصصی، تحت عنوان شایستگیی عامل صلاحیتیافته

مولفه  3امل از دهد که این عمسئله طبق جدول نشان می حل
های ها با گویهتشکیل یافته است که میزان همبستگی آن

باشد. ماتریس عامل های می 655/2تا  548/2پرسشنامه از 
صلاحیت های تخصصی تحت عنوان  4ی عامل چرخش یافته

دهد که این عامل از اجتماعی طبق جدول نشان می هوش شایستگی
های ها با گویهبستگی آنمولفه تشکیل یافته است که میزان هم 6

های چرخش باشد. ماتریس عاملمی 572/2تا  268/2پرسشنامه از 
 صلاحیت های تخصصی تحت عنوان شایستگی 5ی عاملیافته

مولفه  3دهد که این عامل از تعارض طبق جدول نشان می مدیرت
های ها با گویهتشکیل یافته است که میزان همبستگی آن
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های چرخش باشد. ماتریس عاملمی 648/2ا ت 497/2پرسشنامه از 
 صلاحیت های تخصصی تحت عنوان شایستگی 6ی عاملیافته

 5دهد که این عامل از انسانی طبق جدول نشان می منابع مدیرت
های ها با گویهمولفه تشکیل یافته است که میزان همبستگی آن

 باشد.می 922/2تا  275/2پرسشنامه از 
مرتبه اول: به منظور اطمینان از وجود ارتباط تحلیل عاملی تأییدی 

بین مولفه ها استخراج شده در تحلیل عاملی اکتشافی، با استفاده از 
تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول به عمل  AMOS22نرم افزار 

 ( نشان داده شده است.2آمد که در شکل )

 
 (تحلیل عامل تأییدی مرتبه اول1شکل)

 
 

دهد نشان می 1-4تأییدی مرتبه اول طبق شکل نتایج تحلیل عامل 
 در کارکنان شایستگی های ی صلاحیتگانهکه بین مولفه های دو

دولتی رابطه معنی دار وجود دارد. به دلیل این که مقدار  سازمانهای
( >25/2p( در سطح  )2268( با درجه آزادی)652/4125کای دو)

 2به توان باشد؛ خطای تقریبی رشد میانگینمعنی دار می
(271/2=RMSEA کمتر از )باشد؛ مقدار کای دو می 28/2

بوده و  3( کمتر از X2/DF=847/1تقسیم بر درجه آزادی)
 باشد.می 9/2( بیشتر از CFI=941/2شاخص تطبیقی برازش)

تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم: به منظور اطمینان از این که مولفه 
تشافی، مولفه های تشکیل های استخراج شده در تحلیل عاملی اک

 در کارکنان ی بزرگتری با عنوان شایستگی هایهدهنده ساز
 AMOS22هستند با استفاده از نرم افزار  دولتی سازمانهای

( نشان 3تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم به عمل آمد که در شکل )
 داده شده است.

 
 (تحلیل عامل تأییدی مرتبه دوم3شکل)

 
دهد ( نشان می3تأییدی مرتبه دوم طبق شکل ) نتایج تحلیل عامل

توانند مولفه های ی استخراج شده میکه مولفه های دو گانه
باشند.  دولتی سازمانهای در کارکنان تشکیل دهنده شایستگی های

( 2169( با درجه آزادی)265/4285به دلیل این که مقدار کای دو)
تقریبی رشد میانگین باشد؛ خطای ( معنی دار می>25/2pدر سطح )

باشد؛ مقدار می 28/2( کمتر از RMSEA=261/2) 2به توان
 3( کمتر از X2/DF=621/1کای دو تقسیم بر درجه آزادی)

-می 9/2( بیشتر از CFI=939/2بوده و شاخص تطبیقی برازش)
 باشد.

 
 نتیجه گیری

 برای راهی تواندمی واقع در که پژوهش مهم بخش های از یکی
-ارایه باشد، آینده موفقیت در کسب برای عمل به هانظریه تبدیل

است.  مناسب و جابه پیشنهادهای و صحیح گیریهاینتیجه ی
 به صحیح و درست هایتحلیل تجزیه و مبنای بر که نتایجی
 راه سر بر موجود مشکلات و موانع توانندمی باشند آمده دست

 سازند. هدف مرتفع تحقیق ساختن عملی منظور را به سازمانها
 برای آنها بتوان از که است هایییافته به دستیابی تحقیق هر اصلی
-بهره گرفت. همچنین بهره کاربردی و عملی راهکارهای ارایه

 دیگر راهگشای راهنما و تواندمی هایافته این از گیری
 به توجه باشد. با مشابه پژوهش های انجام در پژوهشگران

 پیشینه و تئوری بر مروری همچنین و پژوهش مسأله اهمیت
 سازمان برای انسانی منابع شایستگی مدل طراحی تحقیق، ضرورت

 ابتدایی اول گام های در محقق. احساس گردید ایران دولتی های
 زمینه موضوع در خود اولیه مطالعات به توجه با و تحقیق

 قابل توجهی اجماع گذشته محققان که رسید نکته این به پژوهش،
 انسانی منابع شایستگی مختلف ابعاد و انواع خصوص تعریف، در

 صاحبنظران، از دید برخی از که میداد نشان بررسی ها. ندارند
به  مناسب توجه عدم اجماعی، چنین نیافتن تحقق اصلی دلیل

 بود.اهمیت شایستگی انسانی منابع شایستگی چندوجهی ماهیت
 یافت انسانی منابع و یبازاریاب رشتۀ تحقیقات در دل انسانی منابع

 منابع شایستگی خصوص تحقیقات در گستردگی به توجه با. میشود
طراحی  احتمال انسانی، منابع هم و بازاریابی حوزه در هم انسانی
 ایران دولتی های سازمان در استفاده قابلیت بتواند که جامع مدلی

 ترکیبی روش های اتخاذ بنابراین. میداد ضعیف جلوه باشد داشته را
 نظاممند را به صورت گذشته تحقیقات حاصل میتوانست که

یاری  منظم الگوهای به یافتن دست در پژوهشگران به و دربیاورد
 جدید نسبتاً رویکرد اساس این بر. رسید نظر به ضروری رساند،

 و استفاده نشده حوزه این در به طور گسترده هنوز فراترکیب،
 از تئوری رویه ساخت در تسهیل برای ارزشمندی ابزار میتوانست

 مفهومی مدل ارائه و طراحی برای باشد، نظام مند ترکیب طریق
رویکرد مواجهه با نیروی انسانی در  .گردید پژوهش انتخاب

سازمان ها از نگاه منابع انسانی در حال تبدیل شدن به نگاه سرمایه 
انسانی است. این تغییر نگرش پارادایم های جدیدی را نیز با خود 

 "به همراه می آورد. هر شرکت یا سازمان فعال صریحا یا تلویحا
ی منابع انسانی از از یک راهبرد رقابی برخوردار است. راهبردها

 اهداف و راهبردهای رقابتی گسترده سازمانی استخراج می شوند. 
 های در تبیین نتایج به دست آمده می توان بیان داشت که سازمان

 مواجه خود انسانی منابع مورد در زیادی چالش های با امروزی
 پایداری و بقا که هستند منابع انسانی معتقد هستند. صاحب نظران

نگهداری  و جذب شناسایی، فرآیندهای گرو در ها سازمان
 می تشکیل را سازمان اصلی شایستگی های بدنه که است کارکنانی

 هستند باور این بر امروزه مدیریت اندیشمندان و دهند. محققان
 رقابتی مزیت منبع مهم ترین منابع انسانی مهارت و دانش که
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 توانمندی ها و هامهارت  این به یکایک است. توجه سازمان
 و فرآیندی بلندمدت در آنها، از یک هر که است آن نشاندهنده

 بستر در فردی تلاش های و ژنتیکی قابلیت های از تلفیقی با
 و چگونگی کشف بنابراین گردیده اند. و تقویت ایجاد محیط،

 تصدی جهت مستعد تربیت افراد برای مناسب روش های شناسایی
اثربخش ترین  از و می شود اهمیت حایز بسیار مدیریتی مشاغل

 و تجارب از بیشتر چه هر استفاده جهت ممکن راهکارهای
 پست های حساس ترین در منابع انسانی بالقوه توانمندی های

 رقابت منظور به واقع میرود. در شمار به سازمانی هر اجرایی
از  مراقبت بر تأکید که جایی جهانی شدن، عصر در بیرحمانه

 و دارد وجود اطلاعات فناوری در پارادایم تغییرات و مشتری
 سازمان که کرده ایجاب فعال، اطلاعات خدمات فناوری همچنین

 حفظ استعداد و با کارکنان ماهر، کارکنان مدیریت روی ها
تدوین مدل  طریق از برتر استعدادهای برانگیختن و دانشی کارکنان

 تمرکز کنند. انسانی منابع شایستگی کارکنان
ارتقا شایستگی  در مهمی بسیار نقش سازمان مدیریت ارشد

 ضروری آنها ارتباطات. سازمان دارد برای انسانی منابع کارکنان و
 سازمان ها. است مهم بسیار نیز استعدادها به آنان اعتماد و بوده

 همیشه استعدادها شناسایی بلکه کنندنمی استخدام جدید کارکنان
 استعداد با کارکنان که هایی سازمان. شوندواقع می  استقبال مورد
 راضی مشتریان در داشتن بهتری شانس میکنند، توانمند را خود
خود،  قابلیت های و توانمندی مورد در بااستعداد نیروهای. دارند

 و مهارتها توسعه امکان که هنگامی و دارند کامل آگاهی
توانایی  دادن نشان برای فرصتی. کنند را احساس خود شایستگیهای

. کرد خواهند دیگر جستجو های سازمان در خود بالقوه های
رویکرد شایستگی مبتنی بر مفهوم ویژگی های اساسی افراد است 
که باعث عملکرد کارا یا ممتاز آنان در یک شغل یا وظیفه می 
شود. این نگرش فضای جدیدی را در افق توسعه منابع انسانی ترسیم 

رین نقش شایستگی ها را می توان نقش نموده است که اصلی ت
یکپارچه سازی آن در مولفه های اصلی توسعه منابه انسانی 

  سازمان ها دانست.
  

 کارکنان شایستگی معیارهای و هامولفه شناسایی و استخراج
 شناسایی و استخراج جهت مرحله این دردولتی:  سازمانهای در

 اقدام دولتی سازمانهای در کارکنان شایستگی معیارهای و ها مولفه
 پرسش از لذا. گردید باز سوالات بصورت مصاحبه انجام به

 عواملی با رابطه در را خود نظرات تا، گردید خواست در شوندگان
 سازمان های در کارکنان شایستگی معیارهای بر تواند می که

 حدود نظرات از بخش این نمایند. در بیان را باشد تاثیرگذار دولتی
 تهران، استان 4 دولتی سازمان های ارشد مدیران از نفر از نفر 222

 صاحب و کارشناسان دیگر و اردبیل و شرقی آذربایجان گیلان ،
صلاحیت های شایستگی کارکنان  .گردید استفاده حوزه این نظران

به دو بخش عمومی و تخصصی تقسیم بندی گردید. در بخش 
رفتاری و  شایستگیفنی،  صلاحیت های عمومی سه معیار شایستگی

های تخصصی شش معیار عملکردی و در صلاحیت شایستگی
 هوش هیجانی، شایستگی هوش رهبری، شایستگی شایستگی

تعارض و  مدیرت مسئله، شایستگی حل قدرت اجتماعی، شایستگی
 35انسانی شناسایی گردید. همچنین تعداد  منابع مدیرت شایستگی

 شده استخراج گردید.مولفه جهت بررسی معیارهای شناسایی 
 سازمانهای در کارکنان شایستگی شده شناسایی معیارهای

پس از انجام مصاحبه و عاملی:  تحلیل روش از استفاده با دولتی
دولتی با  سازمانهای در کارکنان شایستگی استخراخ معیارهای
تن از مدیران و صاحب نظران این حوزه،  222استفاده از نظرات 
سش نامه با استفاده از این مولفه های شناسایی اقدام به تدوین پر

شده گردید و مجددا جهت تایید نهایی برای مدل سازی به این 
نمونه اماری ارسال گردید. نتایج آزمون کرویت بارتلت نشان داد 

 فنی، شایستگی های صلاحیت عمومی)شایستگیکه بین مولفه
همچنین عملکردی(، همبستگی وجود دارد.  رفتاری و شایستگی

 های صلاحیت تخصصی)شایستگینتایج نشان داد که بین مولفه
اجتماعی،  هوش هیجانی، شایستگی هوش رهبری، شایستگی

 تعارض و شایستگی مدیرت مسئله، شایستگی حل قدرت شایستگی
 انسانی( همبستگی وجود دارد. منابع مدیرت
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