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 (ستانهای آذربایجان شرقي و غربيا)مطالعه موردی:  
 

 1دکتر محمد پاسبانی
 2اصغر آذرکسب 

 3لیلا فاتحی خشکناب
  

 

 چکیده
ر نسانی داي امديريت بر مبناي شايستگی يك رويکرد منسجم و هماهنگ براي اداره سرمايه ه

شور لان کهاي مرتبط با راهبردهاي ک بلندمدت است که بر اساس مجموعه مشترکی از شايستگی
وسسات ا و مسازمانه در مديريت بر مبناي شايستگی پژوهش حاضر به دنبال سنجششود. تدوين می

و انی الی، میعيران جامعه آماري شامل مد بوده ودولتی و خصوصی استانهاي آذربايجان شرقی و غربی، 
نفر  426حدود  حجم نمونه ياد شده،جامعه آماري  ازباشد که می و خصوصی کارکنان موسسات دولتی

 .صورت گرفت مستقل با نمونه هاي  t-Testاطلاعات با استفاده آزمون یلو تحل يهتجز. ديگردانتخاب 
ايستگی ش بنايهاي مديريت بر مبر اساس نتايج حاصل از تجزيه و تحلیل اطلاعات و بررسی لايه

ی)شايستگیهاي ستگيشا يبر مبنا تيريمدهاي درصد، لايه 5داري ملاحظه گرديد که در  سطح معنی
لاتري یزان باسازمانهاي خصوصی نسبت به سازمانهاي دولتی، از م در اي، کنشی و تکلیفی(هسته

مورد قبول  0H هاضیهریه فدار بوده، در کلبرخوردار بوده، بنابراين تفاوت میانگین دو گروه جامعه معنی
ه بین  توان گفت کیشود. در نتیجه ميعنی نفاوت میانگین دو جامعه پذيرفته می 1Hواقع نگرديده و 

ري، سالاشايسته و دارد وجود داري معنی تفاوت دولتی و خصوصی سازمانهاي در یستگيشا يبرمبنا تيريمد
نهاي سازما سازمان و تخصص کاري درآگاهی از اهداف، رسالت سازمانی و تعهد نسبت به  میزان

 باشد.خصوصی بیشتر از سازمانهاي دولتی می

هاي اي، شايستگیهاي هستهی، شايستگیستگيشا يبر مبنا تيريمد های كليدی: واژه

 هاي تکلیفی.کنشی، شايستگی
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 مقدمه
در طول دو دهه اخیر ساختارهاي دولتی به شدت در معرض دگرگونی و تحول قرار 

ت، تحولاتی نظیر بلوغ و توسعه يافتگی کارکنان و ظهور نیروهاي دانشی در گرفته اس
ها، دانش محور شدن فرايندهاي سازمانی و ضرورت توسعه دانايی در تمام تمام عرصه

هاي نوين، افزايش نقش و مسئولیت اجتماعی ها، نرخ رشد بالاي فناوريسطوح سازمان
ايش ضريب اهمیت سرمايه اجتماعی و دولت ها در پاسخگويی به شهروندان و افز

سرمايه هاي انسانی در فرايند رشد و توسعه کشورها، استراتژي هاي نوين مديريت 
دولتی را به توسعه شايسته سالاري معطوف ساخته است. در واقع حرکت دولت ها در 

شود که نقش جديد حاکمیت به جهت استقرار نظام شايسته سالاري از آن جا آغاز می
ن بزرگ ترين کارآفرين و هدايت کننده برنامه هاي توسعه شناخته شده است. عنوا

ها ی موفق هستند که بتوانند بهترين افراد را با بهترين قابلیتها و شايستگیيهاسازمان
 جذب نمايند، پرورش دهند و از خدمات آنها در بهترين پستهاي سازمانی استفاده نمايند

هاي محوري به عنوان ابزار دهاي شغلی مفهوم شايستگیدر راهبر(. 12، 1383)لطیفی، 
رقابت و شیوه هاي مزيتهاي راهبردي برخی از شرکتها بیان می شود، در حالی که منابع 
انسانی، به ويژه بر تعاريف، استخدام، انتخاب و توسعه شايستگی فردي تمرکز دارند. در 

ارائه شده  1990در سال 2املپرالد و ه که توسط 1هاي کلیديديدگاه نخست، شايستگی
گیرند. بر مقوله هاي راهبردي تمرکز دارند که سازمان را به صورت يك کل در نظر می

اما در ديدگاه دوم، تمرکز بر افراد و نیروي کار است که در حال رقابت براي ابراز 
رسد که شايستگی همانند ارزشهاي خويشتن هستند. با تعاريف شايستگی، به نظر می

اي مستقیم يا غیرمستقیم بر روي عملکرد شغلی ي است که هر چیزي را که به گونهچتر
گیرد. به عبارت ديگر، شايستگی تصويري از يك انسان رشد می تاثیر داشته باشد، در بر

هاي کامل را از هر جهت داشته دهد که براي انجام يك شغل، آمادگیيافته را نشان می
ی نگرش سیستمی به کارکنان دارد که همه آن صفات، باشد. در حقیقت شايستگی نوع

ويژگیها، مهارتها و نگرشها در ارتباط با اثربخشی در انجام وظايف و مسئولیتها را شامل 
توان ابعاد رفتاري تلقی کرد که روي عملکرد ها را میشود. به اين ترتیب شايستگیمی

                                                           
1 - Key competencies 

2 - Prald& Hameld 
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در ، راد چگونه بايد انجام وظیفه کنندها بیانگر اين است که افشغلی تاثیر دارند. شايستگی
 (.67، 1384يا چگونه رفتار کنند؟)عريضی،  و شرايط خاص چگونه واکنش نشان داده

 
 کند:(، شايستگی را به دو دسته طبقه بندي می 1993)1اسپنسر

 وك کار ي در هاي مورد نیاز که مهارتهاي ضروري را براي حداقل عملکردشايستگی -1

 سازد. یفه مشخص میيا انجام يك وظ
 نگین وز میاشايستگی هاي برتر که بر اساس آنها نتايج به دست آمده بالاتر ا -2

نده شان دهنکه  ها الگويی را ارائه می کننددر واقع شايستگی عملکرد بالاتري است.
مان ساز )گزارش طرح کانون ارزيابی «فرد با عملکرد برتر در شغل محوله است

 (.53، 1382مديريت صنعتی، 
 

 گردد:به سه سطح تقسیم می سطوح شايستگی
 ، شايستگی: در اين سطح شامل دانش و مهارتهاي بالقوه، ظرفیتها2سطح فردي-1

 )قابلیت ها( و صلاحیتهاي کارکنان است.
، شايستتگی شتامل روش ويتژه اي در ترکیتب منتابع گونتاگون       3در سطوح سازمانی -2

ديگتر، شايستتگی شتامل ترکیتب متقابتل دانتش و       سازمان با يکديگر است. به عبتارت  
مهارتهاي کارکنان با ديگر منابع سازمان، مانند دانش سیستمها، امورجتاري، رويته هتا و    

 تولیدات فناورانه است.  
ها، ايجاد و حفظ برتتري رقابتت آمیتز، از راه    ، منظور از شايستگی4در سطح راهبردي -3

 .(Taher, 2007, 48راهبردها و فرايندها است) ،ساختارها مهارتها، دانش، از خاصی ترکیب
 

( معتقد است که ابعاد گسترده تفاوت هاي فردي که به صورت عملیاتی از 2000)5شیپمن
اند پیشگام مدل هاي شايستتگی امتروزي هستتند.    طريق گزاره هاي رفتاري تعريف شده

                                                           
1 - Spencer 
2- Individual level 
3 - Organizational levels 

4 - Strategic level 

5 - Shipman 
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و رفتارهاي مورد مدل شايستگی عبارت است از يك الگوي قابل اندازه گیري توانايی ها 
نیاز جهت انجام دادن فعالیت هاي کاري به صورت موفقیت آمیز. هدف از تتدوين متدل   
شايستگی در هر سازمان ارائه الگويی براي يکپارچه سازي  عملکرد سامانه منابع انسانی 
        متتی باشتتد بتته گونتته اي کتته منجتتر بتته عملکتترد متتنثر و موفقیتتت ستتازمانی گتتردد   

(luthans, 2008, 95)      در فرايند مدل سازي قابلیت هاي متورد نیتاز موفقیتت بتا هتم .
هتاي   ها و چتارچوب  نمايد. در دهه گذشته مدل ترکیب شده و مدل شايستگی را ايجاد می

متعددي در زمینه اندازه گیري شايستگی ها مطترح شتده استت، ايتن متدل هتا از نظتر        
هاي  ها به توانايی ند. برخی از مدلاطلاعاتی که گردآوري می کنند غالباً با هم تفاوت دار

يك و خصوصیات کیفی اشخاص تأکید دارند در حالی که گروه ديگري از مدل هتا  ژنرسی
بر روي مهارت هاي فنی ويژه شغل متمرکز هستند در برخی از مدل ها هم تلاش شتده  
تا با در نظر گرفتن سه عامل نقش هاي شغلی، رفتارهاي شتغلی و کیستاوها ترکیبتی از    

 ايستگی هاي فردي و زمینه هاي شايستگی شغلی در رويکردي جامع ارائته روي يتك  ش
هتاي   در يك طبقه بندي کلی انواع متدل  1شود. مانسفیلد« مدل منفرد شايستگی شغل»

متدل يتك انتدازه متناستب     » شايستگی را به دو دسته تقسیم می نمايد شايستگی ها را 
تا ملزومات کلیدي شغل را شرح دهتد.   شغل خاص در سازمان متمرکز است« براي همه 

در مقابل براي تمام گستتره شتغل در نظتر گرفتته و بتر مبنتاي مجموعته مشتترکی از         
( 2000)2و شتیپمن  شايستگی عمل می کند. صرف نظر از اين طبقه بندي مطالعات کوپر

لهاي شايستگی مبتنی بر اصتول مشتترکی بته    (، نشان می دهد که اکثر مد1996)و پري
 :(Podler, Borjin and Boydel, 2005, 33 ) هستند شرح زير

 
 رغبتها، ز شها و. مبتنی بر خوشه دانش،  مهارت ها، توانايی ها، انگیزش، باورها، ار 1
 . مرتبط با جهت گیري استراتژيك، 2
 . داراي استانداردهاي پذيرفته شده قابل مشاهده و قابل سنجش، 3
 ی،. مرتبط با عملکرد برتر يا اثربخش 4
 . قابل بهبود از طريق آموزش و پرورش، 5
 . مرتبط با بخش مهم شغل. 6

                                                           
1 - Mansfield 

2 - Cooper & Shipman& Peri 
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شايستگی به اين معناست که افراد کفايت لازم را براي انجام کار خود  مفهوم 
کند و داشته باشند اين در حالی است که کفايت داشتن يك فرد سازمان را اصلاح نمی

است.  1ار نظام مديريت بر مبناي شايستگیمقوله کلا ن تر و فراتر از اين رويکرد استقر
 يك رويکرد منسجم و چارچوب مشترك و هماهنگ براي اداره سرمايه هاي انسانی در

(CBM مديريت بر مبناي شايستگی بلندمدت است که بر مبناي مجموعه مشترکی از )
هاي مرتبط با راهبردهاي کلان سازمان تدوين می شود. به عبارت ديگر شايستگی

يت بر مبناي شايستگی يك فرايند تلفیقی است که باعث قرار گرفتن افراد در مدير
جايگاه سازمانی مناسب مطابق با توانايی ها، قابلیت ها و مهارت هاي کاري شده و 
موجب گسترش صلاحیتهاي تخصصی و حرفه اي می شود. در سال هاي اخیر مفاهیم 

ختلف مورد تجزيه و تحلیل قرار هاي منظري مديريت بر مبناي شايستگی از رهیافت
  گرفته است، برخی از مهم ترين اين رهیافت ها عبارتند از: رويکرد روان شناختی يا 

سازي، رويکرد رهبري و رويکرد سیستمی. رويکرد راهبردي، رويکرد توانمند سنجی، روان
حاکمیت نگرش سیستمی در طراحی و اجراي فرايندها و زيرفرايندهاي مديريت بر 

ناي شايستگی به دلیل چندگانگی، ناهمگونی و معیارهاي چند گانه تصمیم گیري و مب
تأثیرات انعکاسی ناشی از آن ضروري است. براساس رويکرد سیستمی تمامی فرايندهاي 
شايستگی و زيرفرايندهاي آن بايد با رويکرد همپايانی در جهت دستیابی به اهداف 

سب هدفهاي نهايی و ارزش آفرين با تعريف مشخص سازماندهی شوند به گونه اي که ک
شاخص هاي کیفی به راحتی قابل ارزيابی باشد. اين فرايندها بايد با اصول متعارف و 
    پايدار ساير نظام هاي توسعه منابع انسانی هم راستا باشد تا انسجام و يکپارچگی 

            ودکسب نتايج نهايی در استراتژي سازمان و توسعه منابع انسانی محقق ش
(Boyatzis, 2007, 102.) 

ل قاب مجموعه شايستگی ها در نظام مديريت بر مبناي شايستگی در سه سطح
و  کنشی اي)کلیدي(، شايستگی هايتجزيه و تحلیل می باشد. شايستگی هاي هسته

 شايستگیهاي تکلیفی.
ي هاي کلیدي عبارتند از مجموعه شايستگی هاي محوري و مشترك برا شايستگی

هاي  ها از مأموريت، رسالت و ارزش تمام سطوح شغلی در سازمان، اين شايستگی
گیرند، البته نشانگرهاي رفتاري شايستگی هاي کلیدي براي سطوح سازمانی نشأت می

                                                           
1 - Management based on competency 



 1391 پایيز  – 22 شماره –فراسوی مدیریت 

 

80 

هاي کنشی يا گروهی،  باشد. شايستگی مختلف شغلی در سازمان کاملاً متفاوت می
کارکنانی که وظیفه مشترکی را انجام هايی هستند که براي تمام  مجموعه شايستگی

دهند و در يك طبقه يا گروه شغلی مشترك قرار دارند ضروري است به عبارت ديگر می
هاي مختلف درون يك  هاي کنشی ويژگی هاي مشترکی هستند که پست شايستگی

ها و ملزومات  هاي تکلیفی، مجموعه ويژگیخانواده شغلی در آن سهیم هستند. شايستگی
گیرد. در ساختار نظام اي هستند که در يك شغل خاص مورد توجه قرار میحرفه فنی و

هاي کلیدي زيربنايی شايستگی هاي کنشی بوده و در عین شايستگی سازمان شايستگی
 (.142، 1386کنند)دهقانیان، حال از شايستگیهاي تکلیفی حمايت می

 

 
 (1386 ان،يمدیریت بر مبنای شایستگي)دهقان لایه های نظام : 1شكل 

 

ديريت مظام توسعه ن پنجمسنخ شناسی نظام مديريت برمبناي شايستگی در برنامه 
را  رايندهاف يرزاي از برمبناي شايستگی يك فرايند تلفیقی است که در بطن آن مجموعه

 ه نظاماکند تا جايگدر اين میان سنخ شناسی تلاش می شناسايی نمود. توانمی
خص ام مشهاي مرتبط با اين نظ موضوع ها و زير شايستگی را در میان ساير موضوع

د را فراين زير نمايد. بر همین اساس سنخ شناسی نظام مديريت بر مبناي شايستگی هفت
 (.76، 1378)رمضانی،  به شرح زير مورد تأکید قرار می دهد

 چشم انداز

 

 شايستگیهاي کنشی

 

 شايستگیهاي محوري

 

 ماموريت

 

 ارزشها

 

شايستگیهاي 
 تکلیفی
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راي بزم لارهنگی و تسهیلات . شايسته خواهی به معناي فراهم آوردن بسترهاي ف1
 اداره امور به دست شايستگان،

سايی و شنا فرادا. شايسته شناسی به معناي حفظ سوابق، ضبط ويژگیها و توانمنديهاي 2
 پتانسیل هاي جديد در مقیاس کلان،

یري گازه . شايسته سنجی از طريق آزمونهاي ساختارمند به منظور سنجش و اند 3
 فعل و بالقوه،استعدادهاي مديران بال

یص ور تخصمنظ . شايسته گزينی به معناي ارزيابی نتايج حاصل از شايسته سنجی به 4
 ،جايگاه مطلوب به کارکنان توانمند

 مان،ون سازبیر . شايسته گیري به معناي جلب و جذب مديران و کارکنان توانمند از 5
 ازمان،ر سدايسته . شايسته داري به معناي حفظ و نگهداري مديران و کارکنان ش 6
تعد از راد مسر افد. شايسته پروري به معناي ايجاد شرايط پرورش و بهبود شايستگیها  7

 .(77)همان منبع،طريق توسعه هنجارها و معیارهاي مناسب
 

 بهبود وانی هدف اصلی در نظام مديريت بر مبناي شايستگی توسعه روحیه خودگرد
 ر چنیندساس توانمندسازي است بر همین ا رفتار فردي و جمعی بر مبناي اثربخشی و

ر ب    و  تردهسازمانی سبك مديريت، مشارکتی بوده و فرصت رشد و بهبود به صورت گس
ی، همه کیف نیازماسمبناي فرايندهاي رقابتی فراهم می شود، معیارهاي ارزيابی در چنین 
افراد از  رزيابیاراي بجانبه و مبتنی بر نتايج نهايی و فرايندهاي يادگیري و رشد بوده و 

و ارتقا  ند رشدفراي شود و)کارکنان، مشتريان، مديران و ...( استفاده می منابع چندگانه
ت وسسابراساس ارشديت مبتنی بر شايستگی صورت خواهد گرفت که سازمانها و م

طی  راحتی ا بهدولتی و خصوصی با در نظر گرفتن موارد فوق می توانند مسیر توسعه ر
 کنند.

کند تا سازمان ها در رويکردي ستقرار نظام مديريت بر مبناي شايستگی کمك میا
منسجم و يکپارچه يك چارچوب مشترك و هماهنگ را بر مبناي مجموعه مشترکی از 
شايستگی هاي مرتبط با راهبردهاي کلان سازمان براي اداره سرمايه هاي انسانی ايجاد 

هايی را که در توان وجود موانع و چالشد مینمايد. با اين حال با تحلیل وضعیت موجو
مسیر استقرار نظام مديريت برمبناي شايستگی در سازمان می باشد را تعیین نمود، و 

تواند ساخت ها که می اي از زيربراي رفع اين موانع، بسترسازي مناسب و ايجاد مجموعه
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توان ت بر مبناي شايستگی میموثر باشد را به کار برد. به اين دلیل با استقرار نظام مديري
نیروهاي شايسته سازمان را در جايگاه مناسب بکار گرفت و با بهره وري نیروي انسانی 

میزان  هدف از پژوهش حاضر مقايسهباشیم.  توانیم سازمانی پیشرو داشتهسازمان می
  اهمیت بر مديريت بر مبناي شايستگی در هر يك از سازمانهاي خصوصی و دولتی 

بنابرين با انجام اين طرح می توانیم براي هر يك از سازمانها و موسسات دولتی  شد.بامی
و خصوصی استانهاي آذربايجان شرقی و غربی، مديريت بر مبناي شايستگی را مورد 
سنجش قرار داده و موارد ضعف و قوت هر کدام را تعیین نموده و با توجه به موارد ضعف 

ا جهت تحقق مديريت بر مبناي شايستگی ارائه نموده، و قوت آنها راهکارهاي مناسب ر
 تا سازمانها با به کارگیري آن در مسیر توسعه قرار گیرند. 

ائه که ار قیقاتیسالاري به مقالات و تحالگوهاي شايستگی و شايسته ارتباط بادر 
 گردد:شده است اشاره می

    ناي شايستگیمديريت بر مباي با عنوان ( در مقاله1386) حامد دهقانیان
مديريت بر مبناي شايستگی به بررسی شايستگی پرداخته است.  )ضرورت ها و راهکارها(

هاي انسانی در بلند مدت است که يك رويکرد منسجم و هماهنگ براي اداره سرمايه
هاي مرتبط را با رهبردهاي کلان کشور تدوين براساس مجموعه مشترکی از شايستگی

تهاي کلان و ستا استقرار نظام شايستگی به عنوان يکی از سیاشود. در همین راسمی
راهبردي کشور در سند چشم انداز بیست ساله و قانون برنامه چهارم مورد تاکید قرار 
گرفته است. در اين مقاله ضمن بررسی رويکردهاي متداول در بررسی مفهوم شايستگی 

اي شايستگی، جايگاه اين موضوع و تجربه ساير کشورها در استقرار نظام مديريت بر مبن
در قانون برنامه چهارم توسعه اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی جمهوري اسلامی ايران 

    ساخت هاي مورد نیاز جهت تحقق نظام جامع مديريت  بررسی شده و در نهايت زير
. در تحقیقی ديگر با عنوان بر مبناي شايستگی مورد تجزيه و تحلیل قرار گرفته است

، که توسط سی میزان شايسته سالاري در انتخاب مديران بخش دولتی و خصوصیبرر
سالاري ( صورت گرفته است، به مطالعه شايسته1380) کريم آذربايجانی و علی عطافر

يکی از معضلات جدي کشورهاي در حال توسعه نحوه گزينش مديران و اند. پرداخته
اد شده که حاصل يك تحقیق میدانی معیارهاي حاکم بر گزينش است. در اين پژوهش ي

-)شايسته باشد که با هدف تعیین میزان انتخاب مديران بر اساس معیارهاي همگانیمی

سالاري( و همچنین تاثیرات بکارگیري اين سالاري( و معیارهاي اختصاصی)ناشايسته
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دهد یمعیارها بر عملکرد سازمانها انجام گرفته است. نتايج حاصله از اين تحقیق نشان م
عیلرغم اينکه انتخاب بر اساس معیارهاي اختصاصی سبب کم کاري، غیبت، نارضايتی 

ها و استعدادها، کاهش کارآيی و اثر بخشی سازمانها شغلی کارکنان، از بین رفتن خلاقیت
شود و مديرانی که بر اساس معیارهاي و به طور کلی هدر رفتن منابع جامعه می

نمايند، در اي انتخاب ديگر افراد نیز از اين معیارها تبعیت میاند براختصاصی انتخاب شده
انتخاب مديران بخش دولتی و خصوصی تا حدود زيادي معیارهاي اختصاصی و ناشايسته 

الگوي ارزيابی قابلیتها و شايستگیهاي  درتحقیق ديگري با عنوانباشد. سالارانه حاکم می
( انجام شده است، 1388و همکاران)  ی فروحید ناصح، که توسط مديران وزارت بازرگانی

سوال اصلی در مقاله ياد شده اينکه شايستگیهاي مديران مورد بررسی قرار گرفته است. 
ريزي شده، محیطی را براي پرورش سريع مديران توان با فرايندهاي برنامهآيا می

حاکی از آن  معمولی و تبديل آنان به مديران برجسته را فراهم ساخت؟ نتايج تحقیق فوق
-است که شناسايی افراد شايسته امري بسیار مشکل و پیچیده است. در بسیاري از زمینه

معمولاً مديران از فرصتها  ها، وضعیت کاري مديران از متاثر از عوامل مهار ناپذير است.
مندند. در نتیجه امکان چیرگی روابط بر هاي شغلی، قدرت و ثروت بهرهو برخورداري

ي مديران براساس مدلهاي تر است. بنابراين سنجش قابلیتها و شايستگیهاضوابط بیش
تواند اثر بخشی و کارآيی اين منبع مهم سازمانی را روشن اي میمناسب به صورت دوره

نمايد. در هزاره پیش رو آن چیزي که هدايتگر فعالیت سازمانها است منابع انسانی و 
-ري اطلاعات علاوه بر کاهش خطاي انسانی میفناوري اطلاعات است. استفاده از فناو

پردازش اطلاعات نیز بینجامد. با توجه به نتايج اين تحقیق  تواند به کاهش هزينه
  .هاي دقیقتر و سريعتري صورت گیردتواند ارزيابیاستفاده از فناوري اطلاعات می

 

 پژوهشروش 

ی و از لحاظ روش در اين پژوهش نوع مطالعه از لحاظ گردآوري اطلاعات میدان
 استفاده ها از پرسشنامهبراي جمع آوري داده پیمايشی خواهد بود. -تحقیق توصیفی

هاي مورد نیاز جهت به منظور گردآوري داده باشد.د که پرسشنامه محقق ساخته میيگرد
در شرايطی که جامعه داراي ) ايگیري تصادفی خوشه گیري از روش نمونه نمونه

. از میان خوشه ها به تصادف نمونه گیري به عمل شده استستفاده گروههايی باشد( ا
 آورده و تمام حجم خوشه را سرشماري می کنیم. براي اين منظور فهرستی از اين 
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جهت  شود.شود و از آن به عنوان چارچوب نمونه گیري استفاده میخوشه ها تهیه می
 . گرديدفاده تعیین پايايی پرسشنامه ها از ضريب آلفاي کرونباخ است

 

 حجم نمونهو  جامعه آماری

ت وسسامدر اين پژوهش جامعه آماري شامل مديران عالی، میانی و کارکنان 
 در هر اغلینشباشد که میزان دولتی و خصوصی استانهاي آذربايجان شرقی و غربی می

که هزار نفر  300000 )سازمانها و موسسات( طبق آمار مرکز آمار ايران کدام از استانها
ده از استفا د شده و با. با توجه به جامعه آماري ياگرددتعیین میهزار نفر  600000جمعاً 

 ردد:گنفر براي استانها انتخاب می 426فرمول کوکران با حجم نمونه حدود 
 

  )1(1

)1(

2

2

2

2

2






ppZNe

ppNZ

n




 
 

n  تعداد حجم نمونه وN حجم کل جامعه آماري وe  مطالعه و درصد خطاي مورد 
        (،%95ان)سطح اطمین z=1/96با انتخاب  )اشتباه مجاز( می باشند. د نظردقت مور
 p =0/5 و e= 0/05 واهد بود، که خنفر  426، حجم نمونه جمعاً براي هر دو استان برابر

ورت صي به آوري اطلاعات از دو جامعه آماربا توجه به حجم نمونه ياد شده جمع
ه کامل عودت پرسشنام 300هاي توزيع شده نامهگرفت که جمعاً از پرسشمساوي صورت 

 .داده شد و مورد تجزيه و تحلیل قرار گرفت
 

 روش تجزیه و تحليل
   هاي مورد نیاز با استفاده از ابزارهاي مناسب جمع آوري و پس از اينکه داده

 دسته بندي شدند، اکنون نوبت آن است که با استفاده از تکنیك آماري مناسب داده هاي
اطلاعات با استفاده از نرم  یلو تحل يهتجزآوري شده را تجزيه و تحلیل نمائیم.  جمع
 از هاي کمی،براي مقايسه سطوح يا میانگین دو نمونه مستقل از داده و SPSS16 افزار
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به طور متداول  Test-t. آزمون گردداستفاده می 1با نمونه هاي مستقل Test-t آزمون
 رود. و میانگین به کار میجهت معنی داري تفاوت بین د

 

 های پژوهشیافته
 

 ویژگي های جمعيت شناختي نمونه -

 طبق اطلاعات بدست آمده ترکیب نمونه به قرار جدول زير است:
 

 : ویژگي های جمعيت شناختي نمونه1جدول 

 ویژگي گروه ها تعداد درصد فراواني

 جنسيت زن 116 39%
 مرد 184 61% 

32% 96 30-20 

 سن
35% 104 40-30 

22% 65 50-40 

 50بیشتر از  35 11%

 سال10کمتر از  87 29%

 سابقه

 
 

 سال15-10 112 37%

 سال 20-15 47 16%

 سال 25-20 31 10%

 سال 25بیشتر از  23 9%

 ديپلم 57 19%

 تحصيلات
 فوق ديپلم 63 21%

 لیسانس 145 48%

 فوق لیسانس 35 12%

 

 

                                                           
1- Independent Samples  
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 ها:آزمون فرضيه
 

 :1فرضيه 

 یدر موسسات دولت ،یستگيشا يبر مبنا تيريمد يها هيدر لا ايهسته يهایستگيشا -
 متفاوت هستند. یو خصوص

 

 

 

 ولتی وهاي ددر سازمان (يدی)کلايهسته يهایستگيشابه منظور تعیین تفاوت بین 
 ( استفاده شد.t-Testي میانگین)خصوصی از آزمون مقايسه

 
 ای در سازمانهای دولتي و خصوصيهسته یهايستگیشا يفي متغير های توص: آماره2جدول

 خطاي انحراف میانگین انحراف معیار میانگین تعداد گروه  

 های شایستگي

 ایهسته

 42526/0  50839/5 6533/35 150 دولتي

 31309/0 05929/4 9133/38 150 خصوصي

 

   بري ، براfون ( مشاهده می شود با اجراي آزم3) همان گونه که در جدول
تايج جدول اجرا شد. بر اساس ن tواريانس ها محرز گرديد و بر اين اساس آزمون 

 داريیسطح معن هاي مديريت بر مبناي شايستگی نشان داد که در( بررسی لايه3شماره)
از  ولتی،اي سازمانهاي خصوصی نسبت به سازمانهاي ددرصد، شايستگیهاي هسته 5

 0Hر بوده، داعنیممعه ار بوده، بنابراين تفاوت میانگین دو گروه جامیزان بالاتري برخورد

گفت  توانه میشود. در نتیجيعنی تفاوت میانگین دو جامعه پذيرفته می 1Hرد شده و 
ري نی دااي در سازمانهاي خصوصی و دولتی تفاوت معکه بین  شايستگیهاي هسته

 وجود دارد.
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های سازمانهای دولتي و ميانگين نمرهتفاوت بين  برای بررسي Tنتایج آزمون :  3جدول

 ایخصوصي در ارتباط با متغير شایستگيهای هسته
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 2فرضيه 

تی و ات دولتگی، در موسسهاي مديريت بر مبناي شايسشايستگیهاي کنشی در لايه -
 خصوصی متفاوت  هستند.
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صی و خصو در سازمانهاي دولتی یکنش يهایستگيشابه منظور تعیین تفاوت بین 
 ( استفاده شد.t-Testي میانگین)از آزمون مقايسه

 
 يكنشي در سازمانهای دولتي و خصوص یهايستگیشا های توصيفي متغير آماره :4جدول

 خطاي انحراف میانگین انحراف معیار میانگین تعداد گروه  

 شایستگيهای كنشي
 41643/0 10023/5 1200/33 150 دولتي

 31898/0 13142/4 4733/36 150 خصوصي
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ها  ري واريانس، برابfشود با اجراي آزمون ( مشاهده می5همانگونه که در جدول )
( بررسی 5ماره)شد. بر اساس نتايج جدول ش اجرا tمحرز گرديد و بر اين اساس آزمون 

درصد،  5داري هاي مديريت بر مبناي شايستگی نشان داد که در  سطح معنیلايه
 الاتريبزان شايستگیهاي کنشی سازمانهاي خصوصی نسبت به سازمانهاي دولتی، از می

رد تايید قرار مو 0Hده، دار بوبرخوردار بوده، بنابراين تفاوت میانگین دو گروه جامعه معنی
 گفت که توانه میشود. در نتیجيعنی تفاوت میانگین دو جامعه پذيرفته می 1H نگرفته و

 د.ود داري وجبین  شايستگیهاي کنشی در سازمانهاي خصوصی و دولتی تفاوت معنی دار
 

های سازمانهای دولتي و ميانگين نمرهبرای بررسي تفاوت بين  Tنتایج آزمون : 5جدول

 ارتباط با متغير شایستگيهای كنشيخصوصي در 
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 3فرضيه 

 دولتی وسساتهاي مديريت بر مبناي شايستگی، در مشايستگیهاي تکلیفی در لايه
 و خصوصی متفاوت هستند.
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صوصی تی و خدر سازمانهاي دول یفیتکل يهایستگيشابه منظور تعیین تفاوت بین 
 ( استفاده شد.t-Testي میانگین)از آزمون مقايسه

 
 

 تكليفي در سازمانهای دولتي و خصوصي یها يستگیشا های توصيفي متغيرآماره :6جدول

 نخطاي انحراف میانگی انحراف معیار میانگین تعداد گروه  

 شایستگيهای تكليفي
 45087/0 52197/5 3333/34 150 دولتي

 40838/0 00167/5 8267/35 150 خصوصي

 
ري واريانس ها ، برابfشود با اجراي آزمون ( مشاهده می7همان گونه که در جدول)

( بررسی 7ماره)اجرا شد. بر اساس نتايج جدول ش tمحرز گرديد و بر اين اساس آزمون 
درصد،  5داري يت بر مبناي شايستگی نشان داد که در  سطح معنیهاي مديرلايه

ري بالات یزانمشايستگیهاي تکلیفی سازمانهاي خصوصی نسبت به سازمانهاي دولتی، از 
مورد قبول  0Hده، دار بوبرخوردار بوده، بنابراين تفاوت میانگین دو گروه جامعه معنی

وان نتیجه می ت شود. درمعه پذيرفته میيعنی نفاوت میانگین دو جا 1Hواقع نگرديده و 
 ی داريمعن گفت که بین  شايستگیهاي تکلیفی در سازمانهاي خصوصی و دولتی تفاوت

 وجود دارد.
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های سازمانهای دولتي و ميانگين نمرهبرای بررسي تفاوت بين  Tنتایج آزمون : 7جدول

 خصوصي در ارتباط با متغير شایستگيهای تكليفي

 

F 
دار

مق
 

ح
سط

 
ي

عن
م

ی
دار

 

t 
دار

مق
ی 
اد

آذ
ه 

رج
د

 

ي
عن

ح م
سط

ی
دار

 

ن
گي

يان
ت م

او
تف

ار 
عي

ف م
را

ح
 ان

ت
او

تف
 

 درصد فاصله 95

 اطمینان از تفاوتها 

دامنه 
 پايین

دامنه 
 بالا

ی
ها

گي
ست

شای
 

ي
يف

كل
ت

 

ی
او

س
ت م

حال
در 

 

ض
فر

 

ها
س

یان
وار

ن 
شد

 

06
3

/2 

15
2

/0 

45
5

/2-
 

29
8

 

01
5

/0
 

49
33

3
/1-

 

60
83

3
/0

 

69
04

9
/2-

 

29
61

8
/-

 

ی 
او

س
ت م

حال
در 

ض
فر

 

ها
س

یان
وار

ن 
شد

ن
 

  45
5

/2-
 

12
8

/
29

5
 

01
5

/0
 

49
33

3
/1-

 

60
83

3
/0

 

69
04

9
/2-

 

29
61

8
/-

 

 

 :4فرضيه 

ا يلتی میانگین نمرات لايه هاي مديريت بر مبناي شايستگی در موسسات)دو
 خصوصی( متفاوت است. 
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ی و ي دولتدر سازمانها یستگيشا يبر مبنا تيريمدبه منظور تعیین تفاوت بین 
 ( استفاده شد.t-Testي میانگین)خصوصی نیز از آزمون مقايسه

 
 :8جدول

 مدیریت بر مبنای شایستگي در سازمانهای دولتي و خصوصي های توصيفي متغير آماره

 خطاي انحراف میانگین انحراف معیار میانگین تعداد گروه  

 مدیریت بر مبنای شایستگي
 78755/0 64549/9 1066/103 150 دولتي

 71598/0 76891/8 2133/111 150 خصوصي
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    ري ، برابfشود با اجراي آزمون  ( مشاهده می9همان گونه که در جدول )
ايج جدول اجرا شد. بر اساس نت tها محرز گرديد و بر اين اساس آزمون  واريانس
رصد، د 5اري ددر سطح معنی( بررسی مديريت بر مبناي شايستگی نشان داد که 9شماره)

 میزان ی، ازسازمانهاي خصوصی نسبت به سازمانهاي دولت یستگيشا يبر مبنا تيريمد
مورد  0H، ار بودهدنیبالاتري برخوردار بوده، بنابراين تفاوت میانگین دو گروه جامعه مع

  ه د. در نتیجشويعنی نفاوت میانگین دو جامعه پذيرفته می 1Hقبول واقع نگرديده و 
تی و دول ی در سازمانهاي خصوصیستگيشا يبر مبنا تيريمدمی توان گفت که بین  

ازمانی سالت ساف، رسالاري، میزان آگاهی از اهدتفاوت معنی داري وجود دارد، و شايسته
ي زمانهاز ساو تعهد نسبت به سازمان و وظايف محوله در سازمانهاي خصوصی بیشتر ا

 باشد.دولتی می
 

های سازمانهای دولتي و ميانگين نمرهبرای بررسي تفاوت بين  Tج آزمون نتای: 9جدول

 خصوصي در ارتباط با متغير مدیریت بر مبنای شایستگي
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هاي مديريت بر مبناي تونی میانگین نمرات لايه( توزيع س1) نمودار شماره
نمايد، مطابق با شايستگی در سازمانهاي خصوصی و دولتی را به تفکیك مشخص می

گردد و اهمیت ها در سازمانها ملاحظه مینمودار تفاوت بین هر يك از شايستگی
 باشد. مديريت بر مبناي شايستگی در سازمانهاي خصوصی بشتر از سازمانهاي دولتی می

 

 
 : توزیع پراكندگي متغيرها1نمودار شماره

 

 گيریخلاصه و نتيجه
ر دانی شايستگی به عنوان يکی از منلفه هاي اصلی توسعه سرمايه هاي انس

مین . در هشود اقتصاد دانايی محور، زيربناي خلق ارزش هاي برتر سازمانی محسوب می
 ا مکلفرولت ی و فرهنگی کشور دراستا قانون برنامه پنجم توسعه اقتصادي، اجتماع

 ح جامعن طرنموده است تا در راستاي نوسازي و ارتقاي اثربخشی حاکمیت ضمن تدوي
زه انتخاب امرو .مايدتوسعه منابع انسانی در جهت استقرار نظام شايستگی در کشور اقدام ن

نها سازما يرانصحیح و مناسب افراد براي تصدي مسئولیتها و مشاغل همواره دغدغه مد
ش و در تلا مانهاشود تا سازکشف افراد با هوش و لايق در سازمانها باعث می می باشد.

ته سالاري شايس .یرندرقابت باشند تا با هوش ترين و کارآزموده ترين افراد را به خدمت گ
اهمیت  ران ازمدي در سازمانهاي رشديافته و يا در حال رشد بسیار با اهمیت و در میان

 دار است. بیشتري برخور
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 ها بشرح زير است:دست آمده از آزمون فرضیهنتايج به
ی ايستگهاي مديريت بر مبناي شبر اساس نتايج بدست آمده در بررسی لايه -1

زمانهاي اي سادرصد، شايستگیهاي هسته 5داري ملاحظه گرديد که در سطح معنی
يعنی تفاوت  بوده، خصوصی نسبت به سازمانهاي دولتی، از میزان بالاتري برخوردار

یهاي ايستگش توان گفت که بینشود. در نتیجه میمیانگین دو جامعه پذيرفته می
 اي در سازمانهاي خصوصی و دولتی تفاوت معنی داري وجود دارد.هسته

یهاي ايستگهاي مديريت بر مبناي شايستگی نشان داد که، شنتايج بررسی لايه -2
ر رخورداي بمانهاي دولتی، از میزان بالاترکنشی سازمانهاي خصوصی نسبت به ساز

 ووصی توان گفت که بین شايستگیهاي کنشی در سازمانهاي خصبوده، يعنی می
هاي زمانهاي کنشی کارکنان سادولتی تفاوت معنی داري وجود دارد و توانايی

 خصوصی بیشتر است.
ي زمانهاسا یدر رابطه با آزمون فرض سوم ملاحظه گرديد که، شايستگیهاي تکلیف -3

اوت عنی تف، يخصوصی نسبت به سازمانهاي دولتی، از میزان بالاتري برخوردار بوده
تگیهاي شايس توان گفت که بینگردد. در نتیجه میمیانگین دو جامعه پذيرفته می

 تکلیفی در سازمانهاي خصوصی و دولتی تفاوت معنی داري وجود دارد.
در  یستگياش يبر مبنا تيريمدگرديد که، با توجه به نتايج بدست آمده ملاحظه  -4

ه، و ار بودوردسازمانهاي خصوصی نسبت به سازمانهاي دولتی، از میزان بالاتري برخ
انمند نان توارککتفاوت معناداري بین دو جامعه وجود دارد. میزان توجه و اهمیت به 

 ت.اس دارخوردر سازمانهاي خصوصی نسبت به سازمانهاي دولتی از درجه بالاتري بر
 

 پيشنهادات
به  ربوطم یتخصص ارهايیعلاوه بر مع یستگيشا ارهايیملاك ها و مع نییدر تع -1

و  ینيهاي داریو ارزش شغل و مع تیمتناسب با اهم یهاي عموم ملاك هر شغل،
 .ردیقرارگ توجه و مورد نییتع یمذهب

 فيو وظا ها تيسازمان متناسب با مأمور فياحراز شغل با توجه به شرح وظا طيشرا -2
 رانيمد يیاساشن نديتا در فرا نيمعاونت طرح برنامه و بودجه تدو قيطر هر شغل از

 .ردیملاك عمل قرار گ
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عاونت م اتشنهادیاز نظرات و پ یگستيشا یتخصص ارهايیو بازنگري مع نییدر تع -3
 ردد.گدر محدوده مشاغل مربوط به خود بهره برداري  یهاي تخصص سیپل ها و

بندي،  ر رتبهدتا  ها یابيارز جيانك جامع اطلاعات براي نگهداري سوابق، نتاب جاديا -4
 .ردیمورد استفاده قرارگ رانيمد انتصاب انتخاب و

      و  یابیشمراحل ارز رانيو انتصابات در انتصاب مد یابیارزش ،یروساي بازرس -5
ر در ذکوم یستگيشا ارهايیرا بر اساس مع یتيريمد نامزدهايی رتبه هاي اکتساب

 مورد توجه قرار دهند. مشاغل با توجه به شرح شیاز پ شیب قیتحق
 د و ازا باشدر واگذاري مشاغل و انتصاب ه یسالاري عامل اصل ستهيتوجه به شا -6

 گردد. زیپره قهیو سل ینظرشخص اعمال
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