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  چکیده
یکی از رویکردهای نوین حوزه مدیریت منابع انساانی   

شایساتگی  هاای   ماد  . کاربرد مفهوم شایستگی اسات 
گاردد کا     مای  زیادی تشکیلهای  عموما از شایستگی

را در عملیااتی کارد     باا    هاا   این موضاو  ساازما   
حاضر طراحای  هدف پژوهش . سازد می مشکلاتی روبرو

برای مدیرا  عماومی   مد  شایستگی ساده و کاربردی
 گیاری  بهاره پژوهش حاضر ب  روش مقطعی و باا  . است

کااانو  ارزیااابی در یااا سااازما  ایراناای  05از نتااای  
نفاار از ماادیرا   035باادین منرااور . انجااام پااتیر ت

سازما  در یا کانو  ارزیابی دو روزه شارکت کردناد   
بعاد   ۴۲جاامع و دارای   و توسط یا ماد  شایساتگی  

از باین نمارام مرباوه با      . مورد ارزیابی قرار گر تناد 
و  ساازی  ماد   منرور ب نفر  نها  0۴5نفر از ا راد  035
نفر باقی مانده ب  عنوا  مجموعا   زماو  و جهات     55

 منرور . ب اعتبار سنجی روش ارائ  شده استفاده شدند
مااد  اوهیاا  از روش رگرساایو  بهتاارین  سااازی ساااده

نشاا  داد کا    هاا   یا تا  . اساتفاده شاد  ها  زیرمجموع 
بار اسااپ پان  مت یار مساتقل       ساازی  مد زمانی ک  

گیرد  محادودیت مرباوه با  ضاریی تعیاین       می انجام
دهاد   مای  نتای  اعتبار سنجی نیز نشاا  . شود می ارضا

شااده باا  مقااادیر واقعاای نزدیااا  بیناای پاایشمقااادیر 
و  9۹/55میااانگین مربعااام بطااا براباار بااا   . هسااتند

 محاساب   99/۴بطاا برابار باا    هاای   میانگین قدرمطلق
تاوا  ماد  شایساتگی     می هتا بر اساپ نتای . شود می

  پاتیری  مساووهیت شایساتگی   0کا  شاامل   تری  ساده
برقراری ارتباه موثر  کلا  نگاری  ماتاکره و اقناا  و    
کار مدی رهباری را با  ساازما  معر ای نماود تاا در       

منابع انساانی باود ماورد      رایندهای مختلف مدیریت
 .  استفاده قرار دهند

 شایستگی  کانو  ارزیابی  مد  شایستگیها:  کلیدواژه
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student) 
Abstract 
The application of the concept of 
competence is one of the latest methods in 
human resource management. Competency 
models are comprised of many skills that 
lead organizations to cope with problems in 
operation. The purpose of this study was to 
design a simple and practical competency 
model for general managers. The present 
study was carried out by using a cross-
sectional method and utilizing the results of 
50 evaluation centers in an Iranian 
organization. For this purpose, 531 of the 
organization’s managers participated in a 
two-day assessment center and were 
evaluated by a comprehensive competency 
model with 24 dimensions. Of the scores of 
531 people, 521 were used for modeling and 
the remaining 10 were used as the test set 
and proposed a method of validation. In 
order to simplify the initial model, the 
regression method was used to select the 
best subsets. The findings showed that the 
constraint on the determination coefficient is 
met when modeling is based on five 
independent variables. The findings of the 
validation also indicate that the values 
predicted are close to the actual values. The 
mean square error is 11. 97 and the mean 
absolute error is 2. 99. Therefore, based on 
the results, a simpler competency model that 
includes 5 accountability competency, 
effective communication, macroeconomics, 
negotiation and persuasion, and leadership 
effectiveness was introduced to the 
organization to use in their various Human 
Resources Management processes.  
Keywords: Competency, Evaluation Center, 
Competency Model 
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 مقدمه

  مدیریت مناابع انساانی  های  توج  روزا زونی ب  مفهوم شایستگی در حوزه  مدر  امروزی در جامع 

  موساتا امال    وجود دارد )ساوهایروم ای  پرورش و توسع  نیروی کار حر    انتصاب   موزشهمچو  

یا جریا  ماوثر   عنوا  ب سا  پیش  ۲5از حدود ها  شایستگیسازی  مد . (۴55۲  5امین و جوهری

دیویاد ماا   هاای   جنبش ازنتای  پژوهش این. در حوزه مدیریت منابع انسانی مورد توج  قرار گر ت

او در ضمن تحقیقاتش دریا ات کا    .  غاز شد  کردگتاری  پای  اوهین  ردی ک  این مفهوم را  ۴کللند

ش لی چندا  مو اق نیساتند و   های  عملکرد ا راد در موقعیت بینی پیشدر   هوش سنتیهای   زمو 

با این وجود مروری بر . (59۹3  )ما کللند شود می کرد ک  شایستگی نامیدهگتاری  پای  مفهومی را

دهد ک  تا کنو  تعریف واضحی از شایساتگی کا  ماورد توا اق      می شایستگی نشا ی  بیام حوزهاد

عملکرد یا  رد شایسات  اشااره دارد و گااهی    های  این واژه گاهی ب  بروجی. باشد ارائ  نشده است

)دوباویز و   شاود  مای  است ک  باعث رسید  یا  رد با  عملکاردی برجسات    هایی  نیز بیانگر ویژگی

 6شایساتگی محاوری    مرتبط با شایستگیی  واژه. (599۹  0ما هگن  5999 ۲ها من  ۴55۲ 3راتو 

کا  شارکت را   ها  ترکیبی هارمونیا از منابع و مهارم» عنوا  ب توا   می شایستگی محوری را. است

 رایناد شناساایی    1شایساتگی سازی  مد . (۴55۴  ۹تعریف کرد )شیلینگ« سازد می در بازار متمایز

ش لی اسات کا  کاارکردی    های  از کلی  مهارمای  و هر مد  نمایندههاست  از شایستگیای  مجموع 

از یکسو برای کارکنا  ب  منزه  دستوراهعملی برای ر تار است و از سوی دیگر راهنمایی . دوگان  دارد

و گاردد )ساوهایروم    مای  است ک  منجر ب  عملکرد موثرهایی  شناسایی ویژگی منرور ب برای مدیرا  

  ( یا مد  شایساتگی هیساتی معتبار   ۴55۲) 9طبق تعریف چوها  و سریواستاوا. (۴55۲  همکارا 

 کند ک  از طریق ر تار بروز پیادا  می و بصائص ارائ ها  مهارم  قابل مشاهده و قابل سنجش از دانش

 نها بیا  کردند ک  سا  رویکارد   . شود می و ب  عملکردی برجست  در یا ش ل باص منجر کنند می

 شایستگی وجود دارد:های  توسع  مد برای 

                                                           
1. Suhairom, Musta’amal, Amin & Johari 

2. Mcclelland 

3. Dubois & Rothwell 

4. Hoffmann 

5. Mclagan 

6. Core competency 

7. Schilling 

8. Competency Modelling 

9. Chouhan, & Srivastava 
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تارین   و معماو   دهناد  مای  شایستگی را تشاکیل های  ک  اوهین دست  مد  5رویکرد تا ش لی 

ایجاد یا مد  شایستگی با رویکرد تا ش لی اساساً بار  . شایستگی هستندسازی  مد  رویکرد برای

انسانی و با انتخاب یا ش ل کلیدی ک  نیازمند داشاتن کارکناا    اساپ تشخیص متخصصا  منابع 

مانناد مصااحب  و مشااهده مساتقی      هاایی   ساس  باا اساتفاده از روش   . شاود  می  غاز  بهتری است

داده و توسع     ب  نحوی های  بخشترین  گام بعدی استخراج مه . شود می انجامها  داده  وری جمع

شایساتگی   ۴5تاا   55عمومااً دارای  هاا   این ماد  . یستگی شوداست ک  منجر ب  ایجاد یا مد  شا

برونای  های  لوهجترین  و با استفاده از مصادیق ر تاری مه  شود می هستند ک  هر کدام از  نها تعریف

 .  (5996  )منسفیلد گردد می ذکرها    

ساریع    است بدین منرور ک  روشی جاامع  ۴«شرایطی  مناسی برای هم »رویکرد دوم رویکرد  

مشااغل مادیریتی(   ی  مثاا  هما    طور ب از مشاغل)ای  گستردهی  و سازگار اتخاذ گردد ک  برای رده

اسات کا    ای  اوهین گام در انجام روش مناسی برای هم  شرایط شناسایی جامع . قابل استفاده باشد

 در ایان روش با  جاای   . مادیرا ( ی  مثاا  هما    طاور  با  مد  قرار است بر روی    اعماا  شاود )  

هاای   عمومااً مفااهیمی از ماد      یا تی  ک  مسوو  توسع  مد  شایساتگی اسات    داده  وری جمع

  مناابع  توسع  ساازمانی و توساع    تجارم  رهبریهای  و مقالام در حوزهها  کتاب  شایستگی موجود

 .  (۴55۲  )چوها  و سریواستاوا کند می انسانی استخراج

این روش چندین مد  بر اسااپ مشااغل و ساطو     در . است 3رویکرد سوم رویکرد چند ش لی 

. گیرد ک  وجاوه مشاترم مشااغل کا  باشاد      می گردد و زمانی مورد استفاده قرار می سازمانی ایجاد

 طاور  با  . سازما  بایستی بر روی کاربردهای باهقوه مد  متمرکز شود  کاربردیهایی  برای ایجاد مد 

شا ل   ۴0شایساتگی مختلاف بارای    هاای   با  ماد   مثا  این مد  زمانی کاربرد دارد ک  ساازمانی  

توساع     و مدیریتی بود نیاز دارد و در عین حا  نیازمند ابزارهایی برای مادیریت عملکارد  ای  حر  

  ۲)کااردی و سالواراجا    شایساتگی اسات  هاای   و گزینش برای این مشاغل بر اساپ ماد  ای  حر  

۴556)  . 

شایستگی مورد نرار باود را   های  مد   این رویکردهابر اساپ نیاز بود و با توج  ب   ها سازما 

با استفاده از ابزارهاای مختلفای   ها  سنجش شایستگی. پردازند می و ب  سنجش  نها کنند می طراحی

معمو  و استاندارد در جها  استفاده از کانو  ارزیابی های  قابل انجام است هر چند ک  یکی از روش

استفاده از کاانو  ارزیاابی قادمت زیاادی در حاوزه گازینش و       . (۴55۲  0)روتهاف و همکارا  است

                                                           
1. The single-job approach 

2. The “one-size-fits-all” approach 

3. A multiple-job approach 

4. Cardy, & Selvarajan 

5. Rotthoff, Ostapczuk, Kröncke, Zimmerhofer, Decking, Schneider & Ritz-Timme0 
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 ا اراد ماورد ارزیاابی قارار     کناد کا  توساط       می ندارد اما روشی استاندارد معر یتوسع  کارکنا  

مثاا    طاور  ب عملکرد ا راد در انجام یا سری تمرین )ی  مشاهدهی  این ارزیابی ب  وسیل . گیرند می

 موزش دیده ا راد های  گیرد و گروهی از ارزیاب می و  رهبر( صورمتمارین کازی  و بحث گروهی بد

رهباری(    برناما  ریازی و ساازماندهی     از پیش تعریف شده )مانند ارتباه شافاهی ابعاد را بر اساپ 

ماورد اساتفاده در   های  بربی تمارین و شبی  سازی. (۴55۲  5)کانسل و سکت کنند می امتیاز دهی

کشف حقیقات    تمارین کازی   ایفای نقش  گروهی بدو  رهبرهای  بحث  شفاهیکانو  ارزیابی ارائ  

  ۴و راپ هانساو  -ماوهر   د )تورنتاو  یکسارچ  هساتن های  و شبی  سازی مدیریتیهای  بازی  شفاهی

 هساتند معماولاً از طریاق  نااهیز شا لی شناساایی      هاا   ابعاد ارزیابی ک  معاد  با شایستگی. (۴55۹

  نااهیز شا لی و  هاای   بایستی ب  این نکت  توج  شود ک  اگرچ  کا  گااهی واژه   با این حا . شوند می

تمرکاز    گیرناد وهای از نرار اعتبارسانجی     مای  شایستگی ب  جای ه  مورد استفاده قرارسازی  مد 

 .  (۴555  3استراتژیا و بروجی مورد انترار با ه  متفاوم هستند )شیسمن و همکارا 

  شایستگی رشد چشمگیری داشت  استسازی  مد  ابیر استفاده ازهای  علی رغ  اینک  در سا 
( و هماا   ۴553  ۲وبستر و شنوور  ارزیابی    انجام شده است )استو تحقیقام محدودی در زمین  

ارزیاابی مبتنای بار    هاای   محدود نیز بیانگر این واقعیت است کا  اعماا  کارد  برناما     های  ارزیابی
اسات )بکاا و    کند و نیازمند انجاام بربای تمهیادام    می روبروهایی  را با چاهش ها سازما شایستگی 
هاای   در ماورد ارزش ماد    هاا  ساازما  ک  بسایاری از   دهند می نشا ها  پژوهش. (۴553  0همکارا 

ماواردی کا  بیشاتر    . حو  چند موضو  کلی اسات ها  رشگزا. شایستگی بود با تردید روبرو هستند
در ساازما  با      اند و روز  مد نشده اند  پیش طراحی شدهها  سا ها  اینک  مد گردند مثل  می گزارش

باا وجاود     کنناد  مین د و یا از    استفادهمدیرا  ارشد یا با مد   شنا نیستن  اند بوبی نهادین  نشده
شایساتگی باا   هاای   ماد  . هساتند وهی در عمل پیچیده و تووریاا    ذاتاً جامع هستندها  اینک  مد 

همچناا  باا     چهل ساه  در جهاا  و قادمت چنادین سااه  در ایارا  دارناد      ای  وجود اینک  پیشین 
  چنین وضعیت نابساامانی . (۴553  ۹رو ب  رو هستند )استیونز 6مشکلاتی مانند مبه  بود  مفهومی

با  دهیال     شوند می شایستگی ک  طراحی و اعما های  امروزه بسیاری از مد . تعجی برانگیز نیست
و  35  ۴5  50شاامل  هاا   بسیاری از مد . هحاظ محتوا مبه  و غیرقابل  ه  هستندگسترده بود  از 

دهیل اصلی این موضو  ساابتن ماد  بار اسااپ چنادین      . هستندها  یا تعداد بیشتری از شایستگی

                                                           
1. Kuncel & Sackett 

2. Thornton, Mueller-Hanson & Rupp 

3. Shippmann, Ash, Batjtsta, Carr, Eyde, Hesketh & Sanchez 

4. Stone, Webster, & Schoonover 

5. Bok, Teunissen, Favier, Rietbroek, Theyse, Brommer, & Jaarsma, 

6. Conceptual Ambiguity 

7. Stevens 
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سطح سازمانی( و اگر هار ساطح     سطح رهبری  مثل سطح عملکردی طور ب سطح شایستگی است )

 ۲5یاا حتای    ۴5تواند با    می مد  کلیی  بدو  شا اندازه  ریف شودتوسط پن  تا ده شایستگی تع
هاا   و دشواری در عملیاتی کارد     ها  هتا این گستردگی باعث پیچیده شد  مد . شایستگی برسد

 .  شود می
لازم هاای   هتا با اینک  جامع بود  مد  ویژگی بوبی برای تضمین پوشش داد  تماامی قابلیات  

بارای  هاا   دهد کا  ایان ماد     می نشا   بازبوردهای دریا ت شده از سازما  ها  برای مو قیت است
دهیال بارای ایان    تارین   بازر  . عملیاتی شد  توسط مدیرا  و راهبرا  سازما  دچار ضعف هستند

مشاابهی از   طاور  با  موضو  این است ک  رهبرا  و کارمندا  و بطور کلی کاربرا  مدههای شایستگی 
 مادیرا  برای . (۴556  5هر)برنا  و شو یستگی بزر  و پیچیده بیزار هستندشاهای  کار کرد  با مد 

هاتا  . بزر  سخت استهای  کا ی پیچیده است و  ه  و سازما  دهی مد ی  ب  اندازه ش لیزندگی 

ب  مدهی احتیاج دارند ک  هنگام مورد استفاده قارار گار تن بارای گازینش و توساع  با         ها سازما 
پیچیده و دشاوار متناسای   های  بر این اساپ نیاز است ک  مد . قابل اعما  باشدراحتی قابل  ه  و 

در . تبدیل شاود تری  قابل  ه  و راحتهای  ت ییر یابد و ب  مد  ها سازما با نیاز عملیاتی و کاربردی 
 شناسای  روا برای توسع  یا مد  شایساتگی بارای حر ا     ( ۴553) ۴رودوهفا و همکارا این حوزه 

هاای   پیچیادگی ماد     ل وجود داشاتند را در نرار گر تناد   شایستگی ک  از قبهای  مد  دادی ازتع
. تمرکز کردند ک  ب  ایان حر ا  مرباوه باود    هایی  موجود را کاهش دادند و بیشتر بر روی شایستگی

هاای   ( یا مد  شایستگی اوهی  در نرر گر تند و باا اساتفاده از  زماو    ۴55۲) 3همبرم و همکارا 
با این وجود در ماورد اینکا  کادام    . شایستگی را توسع  دادند 55شایستگی شامل  تجربی یا مد 

 ۲سالیما  و گلاوکنر    صااهح . ف نرر وجاود داشات  هستند بین متخصصا  ابتلاتر  مه ها  شایستگی

( نیز پیشنهاد کردند متخصصا  توسع  منابع انسانی بایاد باا توجا  با  عملکارد ساازمانی و       ۴550)
حاا  ایان ساوا     . را از بقی  تشخیص دهندتر  و اساسیتر  مه های   رایند توسع  کارکنا  شایستگی

هاای   ماد  ارزیابی و متناسی باا  های  نمرام ا راد در کانو  توا  با توج  ب  می ک   یا شود می مطر 
شایساتگی را  هاای   مد دین وسیل  سازما  را شناسایی نمود و بهای  شایستگیترین  مه   شایستگی
 شایساتگی های  کرد  مد این روش یعنی محدود  یا . ت ییر دادتر  کوچکتر اما کاربردیهای  ب  مد 
را هاا      بینای  پایش زناد و قادرم    نمی  سییها  ب  اعتبار کلی    کوچکتر اما کاربردیهای  ب  مد 
 ؟  نخواهد کردمتاثر 
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ماد   تارین   موجود و پیشنهاد متناسی جامع شایستگیپژوهش حاضر با هدف بررسی یا مد  

بنابراین در پاژوهش حاضار تالاش بواهاد     . ک  در عین حا  قابل سنجش باشد انجام پتیر ت  است
مناسبی برای های  نمایندهکوچکتری ک  های  یا مد  شایستگی مد های  شد ک  از بین شایستگی

 .  و اعتبار و کاربرد پتیری    بررسی گردد انتخاب گردد  مد  شایستگی اوهی  است
 

 روش پژوهش
جامع   ماری پاژوهش را  . انجام پتیر ت  است (cross sectional) حاضر ب  روش مقطعی پژوهش

ارشد کا  شارایط لازم بارای    مدیریت میانی و مدیریت   مدیریت پای های  کلی  مدیرا  شاغل در رده
روش نمونا  گیاری از ناو  در    . تشاکیل میدادناد    شرکت در کانو  ارزبابی سازما  بود را داشاتند 

یاا   مادم زماانی حادود یکساا  در     دربودند ک  نفر  035نمون  پژوهش متشکل از . دسترپ بود
تمارین طراحی شاده در   وها  کانو  ارزیابی دوروزه شرکت کردند و با توج  ب  اهداف سازمانی  زمو 

بخشی از  رایند انتصاب بود در سازما  انجام دادناد و توساط یاا ماد       عنوا  ب کانو  ارزیابی را 
عبارم هستند از: تفکار  ها  این شایستگی. بعد مورد ارزیابی قرار گر تند ۴۲شایستگی جامع و دارای 

  برنام  ریازی   کار مدی رهبری  مسول حل   کلا  نگری  بلاقیت  برنام  ریزی استراتژیا  تحلیلی
گاوش داد     سابت شابک  اجتمااعی    برقراری ارتباه موثر  کار تیمی  پایش و کنتر   سازماندهی

  قاطعیات   سرساختی   پاتیری  مساووهیت   اعتمااد با  نفا      متاکره و اقنا   ارتباه نوشتاری   عا 
برای ارزیابی ا اراد در کاانو    . و تعهدانتقاد پتیری   مدیریت استرپ  انعطاف پتیری  ریسا پتیری

مصااحب  بااهینی     مصااحب  ماوقعیتی    ارزیابی چندین ابزار طراحی شد ک  شامل مصاحب  مدیریتی
 ماده ساازی    تمرین بحث گروهی  تمرین کازی  و ایفای نقش  گروهی مدیریتیهای  تمرین   را کن

کا   هاا   ارزیااب . ل ماوردی بودناد  هاوش و تحلیا  هاای    زماو    شخصایت های   زمو   و ارائ  مطلی

ا راد را با اساتفاده از ایان     صنعتی و سازمانی و مدیریت منابع انسانی بودند شناسی روا متخصصا  
 عناوا   با   0بیلی ضعیف تاا   عنوا  ب  5ابزارها ارزیابی و توسط مقیاپ هیکرم امتیازدهی کردند )از 

 56با استفاده از نرم ا زار مینی تی ورژ    ارزیابیکانو   05حاصل از اجرای های  داده. بیلی بوب(
 .  مورد تجزی  و تحلیل قرار گر تند

 

 هاافتهی

نفر در یا کانو  ارزیابی شرکت کردند ک  وضعیت جمعیت شنابتی  نها در  035در مطاهع  حاضر 

 .  گزارش شده است 5جدو  
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 وضعیت جمعیت شناختی آزمودنی ها :9 جدول

 درصد متغیر درصد متغیر

 جنسیت
 6/۲ ز 

سنوام بدمت 

 )سا (

 6/3 55تا  0

 ۴/۴5 50تا  55 ۲/90 مرد

 تحصیلام

 1/۴6 ۴5تا  56 0/0  وق دیسل 

 3/51 ۴0تا  ۴5 3/63 هیسان 

 ۲/۴3 35تا  ۴6 ۴/35  وق هیسان 

 ۹/6 36تا  35 5/5 بقی 

 

( اسات کا  از   OAR) کال ی  شایستگی یکی از مت یرهای مها  نماره  های  در مد همچنین 

ضاریی همبساتگی باین یکایاا      ۴در جادو   .  یاد  مای  دسات  ب ها  میانگین امتیازام شایستگی

 .  معنادار هستند 555/5هم  روابط در سطح . با نمره کل ارائ  شده استها  شایستگی

 
 و نمره کلها  ضریب همبستگی بین شایستگی :2 جدول

 شایستگی
ضریب 

 همبستگی
 شایستگی

ضریب 

 همبستگی
 شایستگی

ضریب 

 همبستگی

 651/5 پتیری مسووهیت ۹۴6/5 پایش و کنتر  ۹۲3/5 تفکر تحلیلی

 605/5 سرسختی ۹۹1/5 کار تیمی ۹51/5 استراتژیا

 0۹1/5 قاطعیت ۹۲3/5 برقراری ارتباه 639/5 بلاقیت

 66۹/5 کلا  نگری
سابت شبک  

 اجتماعی
 ۹53/5 ریسا پتیری 666/5

 ۲1۴/5 انعطاف پتیری 065/5 گوش داد   عا  ۹55/5 حل مسول 

 039/5 مدیریت استرپ ۲36/5 ارتباه نوشتاری ۹95/5 کار مدی رهبری

 399/5 انتقاد پتیری 150/5 متاکره و اقنا  ۹۴۲/5 برنام  ریزی

 3۴۹/5 تعهد ۹۴6/5 ب  نف اعتماد  053/5 سازماندهی

 

کاارتیمی با      کار مادی رهباری    ماتاکره و اقناا    شود می مشاهده ۴همانطور ک  در جدو  

انتقااد پاتیری و ارتبااه نوشاتاری دارای       ترتیی دارای بیشاترین همبساتگی و تعهاد ساازمانی    

 .  کمترین میزا  همبستگی بودند

دهد و در این مد  نمره کل برابار میاانگین    می مد  شایستگی اوهی  سازما  را نشا  5شکل 

 . استها  امتیازام شایستگی
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 هیاول یستگیشا مدل :9 شکل

 

بادین  . اساتفاده شاد   5مد  اوهی  از روش رگرسیو  بهتارین زیرمجموعا  هاا    سازی ساده منرور ب 

مت یر پاسخ در نرار گر تا  شاد و باا انتخااب       عنوا  ب کل در مد  شایستگی اوهی  ی  صورم ک  نمره

ایان  . رگرسایو  ایجااد گردیاد   هاای   مت یرهای مستقل ماد   عنوا  ب ها  از شایستگیهایی  زیرمجموع 

را داشات    ۴شوند ک  مد  حاصال شاده بیشاترین ضاریی تعیاین      می انتخابای  ب  گون ها  زیرمجموع 

 ید ک  تمامی مت یرها کا  معااد     می دست ب نی دراین تحقیق بیشترین مقدار ضریی تعیین زما. باشد

 دسات  با  در این حاهت ضریی تعیین برابر با صاد در صاد   . در نرر گر ت  شوند  هستندها  با شایستگی

  شاود  مای  یا مد  قطعی محسوب   مده ک  هما  مد  میانگین است دست ب  ید و در واقع مد   می

  کا  هادف پاژوهش حاضار نیاز هسات        گاردد  می استفادهکمتری های  وهی هنگامی ک  از شایستگی

هادف تحقیاق دو موضاو  اسات یکای کمینا        سازی  مد  در این. شود می مطر  بینی پیشی  مسول 

مورد استفاده در مد  شایستگی و دیگری بیشاین  کارد  برازنادگی ماد      های  کرد  تعداد شایستگی

ایجااد شاده اسات و یکای از      3هد ا   بهینا  ساازی چناد   ی  پ  ب  نوعی یاا مساول      مده دست ب 

 .  است ۲حل مسائل چند هد   روش تابع هدف محدود شدههای  روش

                                                           
1. Best subsets regression 

2. R Square (R2) 

3. Multi objective  

4. Bounded objective function method 

 استراتژیا
 بلاقیت

 کلا  نگری

 حل مسول 

 کار مدی

 رهبری
 برنام 

 ریزی

 سازماندهی

 پایش و 

 کنتر 

 کارتیمی
 برقراری

 ارتباه
 سابت

 شبک 

 اجتماعی

 گوش

 داد 

  عا 

 ارتباه

 نوشتاری

 متاکره و

 اقنا 

 اعتماد ب  

 نف 

 مسووهیت

 پتیری

 سرسختی

 قاطعیت

 ریسا

 پتیری

 انعطاف

 پتیری

 مدیریت

 استرپ

 انتقاد

 پتیری

 تعهد
 تحلیلی

 کل ینمره
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و طباق   شود می در این روش در حاهت دو هد   برای یکی از توابع هدف حدی در نرر گر ت 

تابع هادف  هتا در پژوهش حاضر . شود می نجامبهین  سازی برای تابع هدف دیگر ا  این محدودیت

درصادی   95گردد و برای    یا حد پایین  می سازی ضریی تعیین ب  محدودیت تبدیلبیشین  

مساتقل در نرار   هاای   سس  تابع هدف دیگر یعنی کمینا  ساازی مت یار   . شود می در نرر گر ت 

گردد و تا جایی ک  محدودیت ضاریی تعیاین    می با یا مت یر شرو سازی  مد  و شود می گر ت 

 .  گردد می ا زودهها  ب  تعداد مت یر  ارضا شود

مورد استفاده قرار گر تند و ساس   سازی  منرور مد  ب نفر  نها  0۴5نفر از ا راد  035از بین 

و جهت اعتباار سانجی روش ارائا  شاده در حااهتی       5مجموع   زمو  عنوا  ب نفر باقی مانده  55

ب  صورم گام ب  گاام  ها  در ادام  مراحل رگرسیو  بهترین زیرمجموع . شبی  واقعیت ب  کار ر ت

 .  شود میبیا  

)تا مت یری ک  تعداد  نها های  )یا مت یر(: تمام مد  5مرحل  
۴۲

5
 شاود  می است بررسی (

در این مرحلا  ماد  زیار باا     . بدهد دست ب ک  بیشترین ضریی تعیین را  شود می و مدهی انتخاب

  ید: می دست ب در صد  5/60ضریی تعیین برابر با 

 ۲1۲/5  + متاکره و اقنا   ۲/35نمره کل = 

)دو مت یری ک  تعداد  نها های  )دو مت یر(: تمام مد  ۴مرحل  
۴۲

۴
و  شاود  می است بررسی (

در ایان مرحلا  ماد  زیار باا      . بدهد دست ب ک  بیشترین ضریی تعیین را  شود می مدهی انتخاب

  ید: می دست ب در صد  9/۹1ضریی تعیین برابر با 

 ۴15/5  + برنام  ریزی  301/5  + متاکره و اقنا   3/۴3نمره کل = 

)س  مت یری ک  تعداد  نها های  )س  مت یر(: تمام مد  3مرحل  
۴۲

3
و  شود می است بررسی (

در ایان مرحلا  ماد  زیار باا      . بدهد دست ب ک  بیشترین ضریی تعیین را  شود می مدهی انتخاب

  ید: می دست ب در صد  0/1۲ضریی تعیین برابر با 
 510/5  + برقراری ارتباه ۴۲5/5  + برنام  ریزی  ۴6۴/5  + متاکره و اقنا   9/59نمره کل = 

در ساازی   ماد   نتاای  . یابد تا ب  ضریی تعیاین دهخاواه برسای     می این مراحل تا جایی ادام 

 جدو  زیر  مده است: 
 

 

 

                                                           
1. Test Set 
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 نتایج حاصل از روش رگرسیون بهترین زیرمجموعه ها :۳جدول 
ف
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           * 5/60 5/60 5 

         *  * 1/۹1 9/۹1 ۴ 

      *   *  * ۲/1۲ 0/1۲ 3 

      * *  *  * 6/11 ۹/11 ۲ 

     * *  *  * * 1/95 9/95 0 

     * * * *  * * 0/9۴ 0/9۴ 6 
 

محادودیت    گیرد می بر اساپ پن  مت یر مستقل انجامسازی  مد  زمانی ک  شود می مشاهده

 مد  رگرسیو  حاصل ب  صورم زیر است:. شود می مربوه ب  ضریی تعیین ارضا

× پاتیری  مساووهیت +  509/5×+ کار مادی رهباری  505/5×+ متاکره و اقنا  6/53نمره کل = 

 56۹/5×+ کلا  نگری 503/5×+ برقراری ارتباه 50۹/5
 

 55برای نمره کال   بینی پیشبا استفاده از مد  بالا   حا  جهت اعتبارسنجی روش ارائ  شده

و نتاای  حاصال باا نماره کال واقعای        شود می انجام  استفاده نشدسازی  مد  نفری ک  از  نها در

 :شود می مقایس 
 

 شده ارائه روش عملکرد یبررس :۴ جدول

 ردیف نمره کل واقعی شده بینی پیش کل نمره بینی پیشخطای  مربع خطا

60/59 ۲3/۲ 93/66 0/6۴ 5 

55/5 33/5 13/6۴ 0/6۴ ۴ 

03/۲ 53/۴- 93/60 56/61 3 

۴3/۴1 35/0- 69/09 60 ۲ 

35/30 9۲/0 0/06 06/05 0 

3۴/۲ 51/۴- ۹/65 ۹1/6۴ 6 

5/50 19/3 ۲۲/0۲ 00/05 ۹ 

66/5 ۴9/5- 3۴/۹۴ 65/۹3 1 

1/۹ ۹9/۴- ۲9/0۴ ۴1/00 9 

99/۴ ۹3/5 05/0۲ ۹1/0۴ 55 
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میانگین . شده ب  مقادیر واقعی نزدیا هستند بینی پیشمقادیر  شود می مشاهده ۲در جدو  

. شاود  مای  محاساب   99/۴برابر با  ۴بطاهای  و میانگین قدرمطلق 9۹۴1/55برابر با  5مربعام بطا

و میاانگین قادر    رود با ا زایش تعداد مت یرهای مستقل مقادار میاانگین مربعاام بطاا     می انترار

 . از این مقدار ه  کمتر شود بطاهای  مطلق

 . قابل مشاهده است ۴بر این اساپ مد  شایستگی پیشنهادی در شکل 

 

 
 یشنهادیپ یستگیشا مدل: 2 شکل

 

 گیریو نتیجه بحث

هاای   ماد  ی  کا  طراحای مناسای و ماهرانا      اناد   ب  بوبی تشاخیص داده  ها سازما امروزه 
هاای   همچنین تقویت و ترکیی روششایستگی ب  بهبود عملکرد ا راد و در نتیج  سازما  و 

طراحای یاا ماد     . (۴55۲  )چوهاا  و سریواساتاوا   شاود  مای  مدیریت منابع انسانی منجر
بناابراین در ایان     شایستگی برای یا سازما  مانند ارائ  یا محصو  ب     ساازما  اسات  

 یکی از ابزارهای مها  جهات درم  . مشتری مداری توج  شودی  حوزه نیز بایستی ب  مسول 

                                                           
1. Mean Squared Error 

2. Mean Absolute Error 

 مذاکره و اقناع

 کارآمدی

 رهبری

 مسئولیت پذیری

 برقراری ارتباه

 کلان نگری

کل ی نمره  
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از صدای مشتری اسات   گیری بهرهمشتری در مورد محصو  و بهبود طراحی محصو  ی  ایده

در  هاا  ساازما  ( بازبوردی ک  تاکنو  از صدای مشتری یعنی ۴553  5پارم و نا  هی  )چوی
. اسات هاا   عدم رضایت کلی نسبت ب  ایان ماد    نشانگر   مده است دست ب ها  بصوص مد 

شایساتگی با  دلایال مابه  باود       هاای   ک  استفاده از ماد  کند  می ( بیا ۴553استیونز )
و مساائل  هاا   عدم وجاود دقات از منرار روش شانابتی در توساع  ایان سیسات          مفهومی

شایساتگی را از  هاای   وی باا رویکاردی انتقاادی ماد     . روانسنجی با مشکلاتی روبارو اسات  
یکی از . رار داده استتعریفی و موانع باهقوه    مورد بررسی ق  مفهومی  منررهای سابتاری

بزر  بود  و پیچیدگی بایش    شده استها  بود  این مد  مبه دلایلی ک  باعث ترین  مه 
 اساتفاده هاا   ک  ا ارادی کا  از ایان ماد      شود می این مسول  باعث. استها  از حد این مد 

 صااهح و . نیایاد  دسات  با    ک  مورد انترار اسات ای  احساپ راحتی نکنند و نتیج   کنند می

( یا مد  شایستگی مربوه ب  کشور ماهزی را بررسی کردند و دریا تند ک  ۴550همکارا  )
 نهاا باا   . شایستگی برای یا مد  شایستگی از هحاظ حجمای زیااد اسات    0۴هیستی شامل 

. کااهش دادناد  تار   مد  موجود را ب  مدهی کوچاا  ۴استفاده از روش تحلیل عاملی اکتشا ی
کا  بتواناد   هاسات   روش رگرسایو  بهتارین زیرمجموعا    هدف پاژوهش حاضار اساتفاده از    

. را ایجااد کناد   از مد  اوهی  استای  ک  نماینده  مد  اوهی های  از شایستگیای  زیرمجموع 
 نیز منجرتری  ک  طبیعتاً ب  مد  ساده  کمترهای  گردد ک  با شایستگی می این رویکرد باعث

. گاردد  بینای  پایش قابل قباوهی   طور ب با استفاده از یا مد  رگرسیونی نمره کل   شوند می
  ک  در مد  پیشنهادی گنجانده شادند عباارم هساتند از: ماتاکره و اقناا      هایی  شایستگی

 3همکاارا  باریت  و  . برقاراری ارتبااه و کالا  نگاری      پاتیری  مسووهیت  کار مدی رهبری

کا  از  هایی  ( یا مد  شایستگی مربوه ب  بانا را بررسی کردند و در    شایستگی۴55۲)
  در این تحقیق برقراری ارتباه. اهمیت بیشتری داشتند را تعیین کردند  نرر نیاز ب   موزش

اقنا  کرد  و جهت دهی و حمایت ازاعضای گاروه در راساتای رساید  با  اهدا شاا  جاز       
( یاا  ۴553) ۲پترساو  و همکاارا   .   نیازمند  موزش معر ی شدندبودند کهایی  شایستگی

ایان ماد  شایساتگی دارای یاازده     . مد  شایستگی را برای پزشکا  عماومی توساع  دادناد   
ساازما  دهای و مادیریت      ارتباطیهای  مهارمهای  شایستگی بود ک  از بین  نها شایستگی

بودناد کا  باا ماد      هاایی   نو  شایساتگی و احترام ب  تنو  ا راد و قاای  صداقت حر    منابع
 . شایستگی پیشنهاد شده در این تحقیق ه  سویی داشتند

                                                           
1. Choi, Lee, Park & Na 

2. Exploratory Factorial Analysis 

3. Brits, Veldsman, Veldsman & Brits 

4. Patterson, Tavabie, Denney, Kerrin, Ashworth, Koczwara & macleod 
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 شایستگی و ا زایش کارایی  نهاهای  مد  سازی سادهباعث هایی  ب  کار گیری چنین تکنیا

شایستگی تنها یکی از موانع اثربخشی این های  اهبت  لازم ب  ذکر است پیچیدگی مد . شود می

گیرد این نکت  اسات   می دیگری ک  معمولاً مورد غفلت قراری  نکت . شود می محسوبمتدهوژی 

ک  مد  شایستگی هر سازما  بایستی مطابق باا  رهناگ ساازما  و مخصاوص    باشاد و در      

( در یاا  ۴553) 5سایناه   ونکااتش   مثاا  سانگوپتا   عنوا  ب . مشخصی روز مد شودهای  زما 

کا  قارار   هایی  اوهی  شرکت را ب  همراه شایستگیهای  شرکت نساجی در هندوستا  شایستگی

در  ینده ب  دهیل رویکردهای استراتژیا شرکت مطر  شوند ترکیای کردناد و یاا ماد       بود

ها  چناین   . مورد نیاز در  ینده را ارائ  کردندهای  شایستگی جدید و ب  روز شده از شایستگی

سلامت جهانی متمرکز شدند ی  ( بر روی یا مد  شایستگی در حوزه۴55۲) ۴ بلاه و همکارا 

متخصاص در حاوزه    505از تجربا    گیاری  بهاره و با استفاده از  رایند دهفی اصلا  شاده و باا   

ایان  . سلامت جهانی ب  یا مد  شایستگی ابتصاصی برای مدیرا  ایان حاوزه دسات یا تناد    

 . شود می  ینده بیشتر شکا ت های  تحقیق و پژوهشهای  موضو  در بخش محدودیت

 

 آینده های  تحقیق و پژوهشهای  محدودیت

های  این مسول  است ک  در طراحی مد   موضوعی ک  در این تحقیق کمتر ب     پردابت  شد

بایاد ماد  بااص        زیرا بارای هار ساازما      چندا  اثر بخش نیست 3شایستگی اهگوبرداری

ممکان اسات در هااهر جاتاب      از پیش  مااده شاده   شایستگیهای  مد . شود سازما  طراحی

با  هماراه    هاا  ساازما  چندانی را برای ی  وهی واقعیت این است این اهگوها ارزش ا زوده  باشند

   ی ها ارزش  برای رسید  ب  یا مد  باص بایستی ب  مواردی مانند  رهنگ سازما . ندارند

یکای از  . توجا  کارد    شاود  می ب  استراتژی باص سازما  مربوهای  ک  ب  گون هایی  و مهارم

کل ک  در حاهت معمو  ی  این است ک  نمره  ک  شاید در این زمین  گره گشا باشدهایی  روش

   یاد  دسات  ب ها  از میانگین وزنی شایستگیبهتر است    ید می دست ب ها  از میانگین شایستگی

تعیاین   منراور  ب ک  هایی  از جمل  روش. انتخاب شوند متناسی با با ت سازما ها  ک  این وز 

و  رایناد تحلیال    ۲توا  ب   رایند تحلیل سلسال  مراتبای   می  گیرند می وز  مورد استفاده قرار

همبستگی وجاود دارد  رایناد تحلیال    ها  اهبت  در مواردی ک  بین مت یر. اشاره کرد 0شبک  ای

هاا   باین شایساتگی   معمولاً شایستگی نیزهای  است و چو  در مد تری  روش مناسیای  شبک 
                                                           
1. Sengupta, Venkatesh & Sinha 

2. Ablah, Biberman, Weist, Buekens, Bentley, Burke, & Klag 

3. Benchmarking 

4. Analytic hierarchy process 

5. Analytic network process 
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اهبتا  ایان توضایحام باا نادیاده گار تن       . این روش مناسابتری اسات    همبستگی وجود دارد

در نرر گر تن تواما  ساده و باص بود  مد  مسول  . شود می مد  مطر  سازی سادهی  مسول 

حاضر این است کا   پژوهش  محدودیت دیگر. چاهش برانگیزتری است ک  نیازمند بررسی است

در حاهی ک  پیشر ت تکنوهوژی اهازام  . کند می مد  شایستگی را ب  صورم مدهی ایستا بررسی

. (۴550  )صااهح و همکاارا    داردشایساتگی  هاای   جدید و اصلا  مد های  شایستگی ب  ایجاد

قام تواند حوزه دیگری برای تحقی می بنابراین اتخاذ رویکردی پویا برای توسع  مد  شایستگی

گیارد و مادهی را    مای  ( یا مد  شایستگی مربوه ب  پزشکا  را در نرار ۴55۲)5هو.  تی باشد

یاا   عناوا   با  تواناد   مای  این تحقیق نیاز . دهد ک  پویا و در عین حا  ساده است می پیشنهاد

 . پژوهش پای  اساپ تحقیقام بعدی در نرر گر ت  شود
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