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 چكيده
 بوده از اسلامپس ايرانيِ فرهنگ تبع،بهو اسلام ساز انسان آئين مورد توجه ديربازاز شايستگي

اي. است توجه هاي شايستگي مديران منابع انساني با رويكرد اسلامي، كمتر مورد نكه مبحث مدلبا توجه به
مدل مفهومي شايستگي مديران منابع انسانيي گران قرارگرفته است، لذا اين تحقيق در صدد ارائه پژوهش

و بلوچستان مي هش شامل جامعه آماري اين پژو. باشد در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان
مق 113 و دانشجويان و(طع تحصيلات تكميليانفر از مديران، كارشناسان، اعضاي هيات علمي ارشد

ي آماري پرسش نامه به عنوان نمونه80دانشگاه در حوزه مديريت منابع انساني، بود كه تعداد) دكتري
و مورد تحليل قرار گرفت و پيشينه بخانهبا مطالعات كتا در اين پژوهش، ابتداً. گردآوري اي، مباني نظري

شامل(شده، مفاهيم اصلي پژوهش پژوهش مورد بررسي قرار گرفت، سپس با توجه به اطلاعات گردآوري
و ويژگي توانمندي و آگاهي، مهارت ها و نگرش هاي فردي، دانش و) هاي مديران منابع انساني ها استخراج

كل،در چارچوب نظام ارزشي اسلامي، عملياتي گرديد و10كه در شد43بعد سپس. شاخص استخراج
و جمع و داده پرسشنامه محقق ساخته طراحي، پخش و SPSS 19افزار ها به كمك نرم آوري گرديد ،

و آزمون فريدمن مورد تحليل قرار گرفت تك نمونهTهاي آماري روش بر يافته. اي هاي پژوهش، علاوه
ب و ابعاد شناسايي شده هاي مديران در حوزه مفهوم مهارته عنوان ابعاد مدل، نشان داد كه تاييد مفاهيم

و و ويژگي مفهوم توانمندي مديريت منابع انساني و هاي فردي مديران داراي بيشترين ها و مفهوم دانش
ميآگاهي مديران داراي كمترين .باشد اهميت

 هاي شايستگي مديريتي، مدلهاي مديريت منابع انساني، شايستگي، شايستگي:هاي كليدي واژه
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 مقدمه
مبتني. هاي الهي يعني انسان است مديريت مورد بحث در اسلام، اداره والاترين امانت

آن بر اين بينش، مديريت پاس داشتن اين امانت است، نه بهره و عبدالحسين(كشي از زاده
باكه شوندمي محسوب مانساز منابع ارزشمندترين انساني از اينرو منابع).1393ثنايي، 
را سازماني اهداف سازمان،ياجزا ديگر كارگيريبهو هماهنگي ايجادو كوششو تلاش
 محيطدركه هستنداي بالقوه هاي قابليتوها توانائي داراي منابع اين.دنبخشمي تحقق
لكام شناختو درك نيازمند مهم اينبه دستيابي. شودمي فعل درآوردهبه سازماني
 ايندركه مواردياز يكي. است تلاشو كار براي مناسب شرايط كردن فراهموها انسان
 قابليتو تجارب توانائي،با متناسب هاي جايگاهدر افراد دادنقرار است بررسي قابل زمينه
 سالاري شايسته. است گرديده بررسي سالاري شايسته نظام قالبدر اين فرايند. استها آن
اين است مهم آنچه شود، نمي مديرانبه محدودو گيرد قرار موردتوجه بايدوحسط تمام در

و لايق افراد سازماني، اهداف تحقق براي. گردد آغاز سطوح بالاتريناز بايد امر اينكه است 
 ديگري شخص شايسته، مديريكجزبه بديهي است. گيرند قرار امور رأسدر بايد كاردان
 هم دانشكه است كسي شايسته مديرو بود نخواهد سازمانيكتانتظارا تحققبه قادر

 افراد انتخاب براي. ببرد مطلوب استفاده تجارباز بتواندهمو باشد داشته مديريت را
و موجود ملاكو ضابطه بايد شايسته كه شوند انتخاباي گونهبه بايد ضوابط اين باشد
تعيين شايستگي محورهايو مؤلفهكه زماني رود،مي انتظار لذا.باشند سنجش قابل
و صورتها مؤلفه اينبه توجهبا مديران انتصابو انتخاب شود، مي از جلوگيري براي گيرد
و اميرتاش،(.گردد رعايت هاي مربوط اولويت سرمايه،و نيرو رفتن هدر به ؛)1385بازياري

و كمياب است،يِمنابع انسان برداري،ي قابل كپيراحتهبشايسته براي سازمان، ارزشمند
و موجب كسب مزيت رقابتي پايدار مي و جايگزيني نيست  ,Noe(شود تقليد

Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2009.( ريزي برنامه عرصهدر هاي نوين نظريه 
با سازمان هايش، ارزش همهبارا انسان تنهانه انساني نيروي و عملكردشو ابعاد همه را
قابليت لزومو داده قرار تحولاتش موردتوجهوها دگرگوني همهبارا يط سازمانمح بالاخره
ضروري تحولو تغييربه پاسخگويي را براي سازماني دروني ساختارهاي پذيري انعطاف
نوآوريو تغيير ايجاد محيط، تغييرات جهت كنترلدر انفعالي رفتار جايبه بلكه داند، مي
و فقيه،(كندمي توصيه محيط،بر گذارتأثيرو فعال صورتبه را احمدي، فاضلي كبريا

كارگيريبه مهم، اينبه شدن نائل رويكردها براي ترين مناسبو بهتريناز يكي).1391
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مي.است انساني ريزي نيروي برنامهو مديريتدر شايستگي رويكرد دهد يك تحقيق نشان
كه دلار در سال است، درحالي 75000كه متوسط هزينه انتصاب نابجاي يك مدير حدود 
مي 160000تكانه ناشي از بركناري همين مدير در حدود . شود دلار تخمين زده

كه 5/3جويي ناشي از انتصاب يك مدير موفق حال، صرفه درعين ميليون دلار در سال بوده
مي7در مورد مديران اثربخش به  يكي از آلفرد اسلون).1383لطيفي،(رسد ميليون دلار

مي هاي معتبر مديران سازمان ما جهاني، عنوان ساعت وقت خود را صرف4كند؛ اگر
ساعت وقت خود 400 كرديم، مجبور بوديم گماشتن يك فرد مناسب در جاي مناسب نمي

و من واقعاً چنين وقتي ندارم را صرف اصلاح خرابي  هاي ناشي از اشتباه خود بكنيم
).1383ابولعلايي،(

و ارزش سازمان با شايستگي/جامعهيكدر از طرفي افراد بايد بياموزند هاي اسلامي ها
دريجا به و تلاش و صاحبان قدرت، تلاش كنند كه چگونه با سعي جلب رضايت سرپرستان

بهو راه توسعه  و وگو تملق،تسليم شدنيجا سازندگي قدم بردارند بايد،پذيرش دستور يي
بر تفكر حاكم بر جامعه نو براي قبول انديشهافراد آماده ساختن مبتني آزمايشو هاي

برهمچنين ). 106: 1386خنيفر،(باشد هاي جديد روش ترين رسالت بزرگآيات قرآن، بنا
و شكوفايي استعدادهاي انبيا، و فراهم نمودن زمينه رشد و مشكلات از بين بردن موانع

و كمال است انسان در جهت آآن؛ رشد طبيعت اند تا اين موجود طبيعي را از مرتبه مدهها
بعلاوه دين؛)1سوره ابراهيم، آيه(. مافوق جبروت برسانند به مرتبه عالي مافوق طبيعت،

برديتأكپروري مبين اسلام صريحاً بر فرهنگ شايسته و ي شايستگان بكارگمار فراوان نموده
م و مسئوليت نصبسفارش زيادي نموده است، چرا كه به تعبير قرآن به ها، امانت ها هايي

مي شمار مي را كند كه امانت آيند كه بايد به اهلش واگذار شوند، همانا خداوند شما را امر ها
 طوربه سازمانيك شكستو از طرفي موفقيت،)58سوره نسا، آيه(به اهل آن واگذار كنيد 

ريغو موفق سازمانيكانمي اساسي تفاوت.است وابستهآن رهبران كيفيتبه گسترده
تر اثربخش برايها سازمانوها بنابراين گروه؛ شودمي تعريف رهبري برحسب غالباً موفق
اين).1387، عربي خوانو خنيفر،مقيمي(اند قرار داده مدنظررا رهبري خود،ِ نمودن

ي مستقيمي بين ابعاد رابطهو قاعده در رابطه با مراكز آموزشي نيز صادق است
و عملكرد مديران گروه هاي محوري دانشگاه شايستگي و مديران سطوح مختلف دانشگاه ها
و پورقاز،(دارد وجود برديتأكبا توجه به ). 1394سرگزي، ناستي زايي و توجه اسلام
ويهايستگيشا كه مطالعه موردو با توجه به حوزهيسالار ستهيشامحوري در اين پژوهش
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ب و ميدانشگاه سيستان مي لوچستان كه باشد، اكنون اين سوال مطرح چارچوب گردد
در دانشگاه سيستان چارچوب نظام ارزشي اسلامردشايستگي منابع انساني) مدل(مفهومي 

ميكهنياو بلوچستان كدام است؟ با توجه به  رسد مفاهيم كلي چنين مدلي ممكن به نظر
مطرح سؤاليا شباهت داشته باشد؛ اين هاي مرجع در اين حوزه نزديك بوده است به مدل

و مي ا كدام چارچوب نظام ارزشي اسلامدري اين مدلها مؤلفهگردد كه ابعاد و لويتواند
 آنها چگونه است؟

 ادبيات نظري
 شايستگي
 هاي زمينه آنكه مگر باشند، داشتهيعالجينتا انتظار خود كاركناناز توانند نمي رانيمد

يسازمانو جامعه ديگر عبارتبه؛كنند جاديا خود كاركناندررايجيانتنيچن جاديا
 لازم،يبسترها جادياباكه باشد داشته جلو روبه حركت شرفتيپو توسعهريمسدر تواند مي
 ارزشمند، هاي توانمندينياتا كندزيتجه لازم هاي مهارتو دانشبهرا خوديانسان منابع
 امرنيا لازمهو كنندتيهدا توسعهو رشد حصول سويبهرانسازماو جامعه منابعريسا

ليدلبه سازمانكي).1392گرانپايه،( است سازماندريانسان منابعتيريمدحيصح اعمال
ازو باشندتر شايستهوتر قابل ازپيش بيشكه داردازينيرانيمدبهروشيپ هاي چالش
ازديبا كندميليتحم سازمانبهياديزنهيهز ان،ريمد گماردن كاربهو استخدامكه آنجايي
يريجلوگآنيبركنارازيناش هاي لطمهوقينالاريمد انتخابازيناش هاي هزينه اتلاف
كه نظران حوزه منابع انساني تاكيد نموده به همين جهت بسياري از صاحب.نمود  اگر اند
 نظربهديبع رنديگ قرار استفادهمورد شرفتيپو توسعهيبرايستگيشا هاي مدلويژگيو
).1378رمضاني،(رديبگ خودبهييستايا حالت سازمانكه رسد مي

و  هاي فردي ازجمله انگيزه، مفهوم ذهني، ويژگي شايستگي شامل دانش، مهارت
و ويژگي و يا تركيبي از اين عوامل است ارزش، نگرش از. هاي فيزيكي شايستگي آن دسته

ميخصوصيات افر و موجب اد است كه زيربناي رفتارهاي موفق شغلي آنان را تشكيل دهد
و مؤثر و قابل ها بايد قابل شايستگي. شودمي ها در شغل يا وظيفهآنترعملكرد برتر مشاهده

و تكرار بودهگير اندازه شو پذير،و باثبات و زارع فرد،(دندر رفتار فرد مشاهده ).1390ودادي
د)2005(1ودرلي گونهي مديران دانشگاه را اينا حرفهيهايستگيشاي خودها پژوهشر،

 
1 -Weatherly 



195 ... مدل مفهومي شايستگي مديران منابع انساني در

ب-ياديبن دانش) الف:ي دانش شاملهايستگيشا.1: بيان كرده است دانش) كاربردي
و فرايندهاي كار؛.3ي؛ا حرفه-ي عمليهايستگيشا.2ي؛ا حرفه خود.4مديريت عملياتي

و.6ارتباط؛.5مديريتي؛  و.7تغيير؛ بسيج نوآوري محمودي، عابدي،(فيوظامديريت افراد
 دانش،از دستهيك عنوانبهها شايستگي)2010(1سانچز نظر طبق).1391و حيدري، 
 شغلبر زيادي تأثيركه شونديم تعريفهمبه مرتبط هاي مهارتوها نگرش خصوصيات،

قبول قابل استانداردهايبا توانديمدارد، همبستگي كاردر افراد عملكردباو گذارديم افراد
با بررسي ادبيات ). 1390عابديان،( ابدي بهبود توسعهو آموزش طريقازو شود ارزيابي

و بررسي تعاريفي كه در مورد شايستگي ارائه موضوع مربوط به شايستگي شده است، ها
مي اولين چيزي كه به و معين در مور خوبي مشخص د شود، فقدان يك تعريف واحد

و مفهوم آن است و معنا برخي از تعاريف براي نمونه آورده شده1در جدول.شايستگي
و يزداني،(است  ).1391رعنايي، سلطاني

1 - Sanchez 
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 تعاريف شايستگي:1دولج

نويسندهتعريف
 يا نمودي مهارت خصيصه، انگيزه، تواندميكه فرديك اساسي هاي مشخصهاز است عبارت شايستگي

.باشد كند،مي استفاده فردكه دانشياز بخشييا اجتماعي نقشيا شخصي تصوير از
،1بوياتزيس
1982 

 اجتماعي، دانش، نقش خودشناسي،از هايي جنبه مهارت، خصلت، انگيزه، مثل فرد اساسي هاي مشخصه
مييا اثربخش عملكردبه منجركه احساساتو نقش ايفاي هاي تفكر، روش ها، نگرش .شود برتر

و دابويز
،2روثول

2004 
اثربخش شغلي عملكردباكه است مربوطه هاي تواناييو مهارت دانش،از هاي دسته شايستگي
.يابد بهبود توسعهو آموزشباو شده ارزيابيو گيري اندازه تواندميو داشته همبستگي

 دورنيل، برگ،
و ديويس برگ،

،3اسميت
2002 

به است مرتبط شخصيتي هاي ويژگي سايرو اناييتو مهارت، دانش،از هاي مجموع شايستگي  صورت كه
.كنندمي كار برجسته عملكردي ايجاد براي هماهنگ

4ودرلي

2005 
 نيروي پتانسيلكه هايي مهارتو رفتارها ضمني،و صريح دانشاز تركيبياز است عبارت شايستگي
.دهدمي فردبهرا وظيفه اثربخش انجام براي لازم

و دراگانيديس
،5منتزاس

6،2009هرلين.دهدميتوضيحاست رانيازموفقيتبرايآنچهكهاستبازچتريشايستگي
كه هايي است انگيزهوها مهارت دانش، انواع مرتبط، هاي فعاليتيا رفتارها مجموعه شايستگي
 1386 كرمي،.اند مشخص شغليا نقشيكدر آميز موفقيت عملكرد براي انگيزشيو فني رفتاري، نيازهاي پيش

 تعريفهمبه مرتبط هاي مهارتوها نگرش خصوصيات، دانش،از دستهيك عنوانبهها شايستگي
با توانديمدارد، همبستگي كاردر افراد عملكردباو گذارديم افراد شغلبر زيادي تأثيركه شونديم

.يابد بهبود توسعهو آموزش طريقازو شود ارزيابيقبول قابل استانداردهاي
 سانچز
2010 

صفات، انگيزه،: كرد تعريفراها شايستگياز مختلف سطح پنج) 1993(7اسپنسر
واز تصور  تأثير بيشتري رود،مي انتظار ها، سازمان كار نيروياز اكنون. مهارت خود، دانش
كه است چيزي همان درست اين. باشند دهند، داشتهمي ارائهكه خدماتيو توليدات در

و ملك پور،(يابد اهميت شايستگي رقابت، در محيط شده موجب .)1391احدزاده
به طوربهكه هستند فردي اساسي هاي ويژگي،ها شايستگي  مؤثر عملكرد مرجع معيار علّي

1 - Boyatzis 
2 - Dubois & Rothwell 
3 - Berge, Verneil, Berge, Davis & Smith 
4 - Weatherly 
5 - Draganidis and Mentzas 
6 - Herlein 
7 - Spencer 
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 تعريف براي شايستگي هاي مدل كاربرد.شوندمي مرتبط شغلي وضعيتيكدر برترياو
ان معيارها ي 1990و اوايل 1980 دهه اواخردر شغليكاز تظاراتو  افتندبسيار رواج

)Spencer, 1993.( 

و مدل  هاي شايستگي مديران مرور پيشينه پژوهش
را انتشاراتو اطلاعات آنلاين، صورت به1انت مركز  هاي ويژگي مورددر جامعي
و نيروي مراكز توسعهل،شغ متقاضيان مورد استفادهكه آورده است فراهم مشاغل،  كار
هاي مدل ترين جامعو ترين از كامل يكي مركز اين. گيردمي انساني قرار نيروي متخصصان
 مشاغل كه خصوصيات است ديدگاهي دربردارنده الگو اين. است نموده ارائهرا شايستگي

.كندميكسمنعرا) مدار توصيفات شاغل وسيلهبه( افرادو)مدار توصيفات شغل وسيلهبه(
در كار اطلاعات كارگيريبه امكان الگو همچنين اين  صنايعياها بخش مشاغل، بين را
:از اند اند كه عبارت شده منظم اصلي حوزهششدر اين توصيفات.سازدمي ممكن

و كار عملكردبرهم است كه ممكن است ديرپايي هاي ويژگي شامل: شاغل هاي ويژگي.1
.2.بگذارد تأثير كاري، عملكرد براي مهارت لازمو دانش كسب) فيتظر( بر استعداد هم

و با تجربهكه هاي كار هستند ويژگيبا مرتبط هاي توصيف شامل: شاغل براي لازم شرايط
به مربوط تجارب: شاغل براي لازم تجارب.3.يابندمي شده گسترش كسب تحصيلات
 مرتبط،كاري هاي از فعاليت خاصي انواعبه مشخصاًكه تجاربيو كاري قبلي هاي فعاليت
كه الگوي عناصر ديگريا متغيرها: شغليك خاص اطلاعات.4.شوند مي  مربوط محتوايي
 هاي ويژگيكه متغيرهايي: كار نيروي خصوصيات.5.منتخب هستنديا خاص مشاغل به
را كلي .6.كنندمييفتوصو تعيين)تأثير بگذارند شغلي شرايطبر توانندميكه( مشاغل
براي لازم شرايطكه مبسوطي هاي يا مؤلفه متغيرهااز جامعاي مجموعه: شغلي شرايط
و همكاران،(دهندمي شرحرا مختلف مشاغل ).1391احمدي
كه ارائه داده ديگري مدل)2003(همكارانو اونز گارت ها شايستگي مثلث مدلبه اند
 هاي شايستگي هاي نامبه اصلي عنوان هارچها شايستگي مدل ايندر. است معروف
 فرايندهاي هاي مهارتو انساني منابع هاي مهارت فردي، قابليت استراتژيك،و وكار كسب
يي مانندها رمجموعهيزشامل هركدامكه شوديم ارائه مثلثيك دروندر،و فرهنگ تغيير

 
1- www.onetcenter.org 
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رليوتحلهيتجزمشتري محوري، وابط كار، مديريت استراتژيك، خودآگاهي، مشاركت،
و مديريت پروژه  ).1391توماج،( باشديمتعارض، طراحي سازماني

و همكاران هاي مديران، يعني الگوي شايستگييكي از الگوهاي سنجش شايستگي سرگزي
و ايپستين بر سنجش تأثير شايستگي منظور را به1محوري مديريتي رانكين هاي محوري

ميآن. مورداستفاده قراردادند هاي آموزشي عملكرد مديران گروه در ها خاطرنشان كنند كه
 ,Rankin & Epstein(شده است براي مديران در نظر گرفتهالگو چهار نوع شايستگي اين

و توانمندي مجموعه شايستگي: فردي هاي ميان شايستگي) الف:)2003 كه ها هايي است
بر: فكري- هاي ذهني شايستگي)ب.ها نياز دارد فرد براي تعامل يا هدايت ديگران به آن

آن ويژگي و دانش در حوزه هايي دلالت دارد كه تحقق هاي كاري ها نيازمند توان تحليل
و فعاليت ويژگي: هاي اجرايي شايستگي)ج. باشد مي ها هايي است كه براي مديريت وظايف

و ارزيابي آن ارتباط نزديك دارد و با عملكرد فرد هاي ترين شايستگي مهماز. موردنياز است
و سازماندهي، مديريت تغيير، گرايي، برنامه توان به مديريت افراد، نتيجه اجرايي مي ريزي

و ايجاد انگيزه اشاره كرد ناظر: هاي شخصيتي شايستگي)د. توسعه همكاران، تفويض اختيار
و نحوه بر روحيات، انگيزه رد وي تأثير رفتار فرد است كه بر عملكي ها، صفات، رويكرد

(گذارد مي و همكاران، چيت. و همكاران، 1391ساز )1394به نقل از سرگزي
او. هاي را كه مديران موفق دارند، مورد بررسي قرار داد پنج مهارت يا ويژگي) 1967(2وراپ

به ها در بخش معتقد است كه مديران موفق از طريق ايجاد شبكه خوبي كسب هاي مختلف
و انرژي خود را در مهم. كنند اطلاع مي و تصميم مديران ارشد وقت  هايي گيري ترين مسائل

و. كنند كه بر آينده شركت تأثير دارد صرف مي مهارت سوم به زعم وراپ درك روشن
مديران نياز دارند در جهت به دست آوردن. احترام به ساختار قدرت در سازمان است

و رهبران به ميان افرا در مهارت چهارمِ.د مناسب بروندحمايت از كل عمليات مشترك
اين طرح. جايي در آينده است ميان مديران موفق داشتن حس هدايت سازمان به

ب و تغييرات ناشي از رقباي سازمان . شودروزهاستراتژيك بايد بر اساس تغييرات در بازار
و آخرين مهارت مديرانِ و علم موفق درك اين است كه مديريت جامع، سيستمات پنجم يك

وراپ نشان داد كه مديران موفق تمايل به ادامه كار جهت. ريزي منطقي است برنامه
از ديدگاه ).Wrapp, 1967( دستيابي به اهداف خودشان را حتي با مقبوليت كمتر دارند

 
1 -Rankin & Epstein 
2 � Wrapp 
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 شايستگي:از عبارتندكه دارد وجود دولتي مديران براي شايستگي حوزه پنج) 2000(1ترو
 اداري، اموردراي حرفه شايستگي موضوعي، هاي حوزهدراي حرفه تگيشايس اي، وظيفه

 يكسان مدير غير افراد شايستگي براي هاي حوزه. اخلاقي شايستگيو سياسي شايستگي
 دارند، عهدهبررا رسمي امورو كاركناناز شماري مسئوليت دولتي مديران چون اما است؛
 است متفاوت عمومي مستخدمان ديگريها شايستگيازهاآن خاص شايستگي محتوي

)2000 Turo, .(شيپمن )كه معتقد است كه ابعاد گسترده تفاوت) 2005 هاي فردي
هاي شايستگي اند پيشگام مدل شده هاي رفتاري تعريف صورت عملياتي از طريق گزاره به

وه گيري توانايي اندازه امروزي هستند، مدل شايستگي عبارت است از يك الگوي قابل ا
به دادن فعاليت رفتارهاي مورد نياز جهت انجام از صورت موفقيت هاي كاري آميز، هدف

سازي عملكرد سامانه منابع الگويي براي يكپارچه تدوين مدل شايستگي در هر سازمان ارائه
به انساني مي و موفقيت سازمان اي كه منجر گونه باشد . گردد به عملكرد مؤثر

(Lthasns,2008:95) 
از هاي شايستگي كه در سطور فوق به پاره ادبيات غني در حوزه مدل برخلاف اي

كهها پژوهش شده اشارههاآننيتر مهم وي محوريهايستگيشابه بحث ماًيمستقيي
و بخصوص مدل هاي اسلامي پرداخته باشند اندك ارزشهاي شايستگي با رويكرد ارزشي
از اما در ذيل به پاره. است مي پژوهش اي .گردد هاي مرتبط اشاره
كه معتقد) 1385(مشتاق هاي اسلامي هاي مديران بر اساس ارزشو شايستگيصفات است
و ارتباط با خداوند.1: عبارتند از و عطوفت نسبت به مردم.2؛داشتن ايمان .3؛داشتن مهر
و شكيبايي در برخورد با مسائل.4؛صدر داشتن سعه ود.5؛ داشتن صبر اشتن شايستگي

و خودكامه نبودن رياست.6؛ لياقت در انجام امور اطاعت نمودن كارگزاران از مدير.7؛طلب
ا:در جايگاه حق و خدا اصلاح شود است كه هراندازه رابطه گونهنيسنت الهي ميان انسان
مي به همان اندازه و مسئوليت.8؛ شود رابطه انسان با عالم اصلاح خواهي، تفويض اختيار
و نظارت و شايسته.9؛ كنترل و مشورت با افراد صالح عدم.11؛وفاي به عهد.10؛شور

و احتراز از فاصله گرفتن از مردم از.12؛ احتجاب و وابستگان عدم سوءاستفاده مدير
و داوري.15؛برقراري عدالت.14؛ داشتن روحيه انتقادپذيري.13؛امكانات .قضاوت

نقشو جايگاه عنوان بررسي تحتيا كتابخانه پژوهشيدر) 1390( حرابيموينصر اصفهان
كه اخلاقييهايژگيونيتر مهماز يكيكه گرفتند مديريت اسلامي نتيجهدر صدر شرح

1 - turo 
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 مسئولانينگر واقعو حزمو دورانديشي موجبصدر سعه. استصدر سعه باشد، دارا بايد فرد
 مشكلاتاز بسياري عهدهاز باشند نداشتهرا ويژگيينا دولتمردان اگرو شوديمو مديران

.آمد بر نخواهندهايينارساو
و علي اكبري گيري توسط در پژوهش خود بر معيارهاي اخلاقي تصميم) 1391(رمضاني

و بر ارزش حق مديران تمركز نموده گرايي، عدالت، كرامت، تواضع، هاي اسلامي چون توكل،
و حسن زيستي، شرحهسخاوت، نظم، وجدان، ساد البته در اين. اند خلق تاكيد نموده صدر

.پژوهش الگويي كه از فرآيندي روشمند به دست آمده باشد، ارائه نشده است
و حسن زاده هاي كاري بر مبناي نظام به منظور احصاي ارزش) 1393(خنيفر، زارعي متين

و پس از تست نفر40مدل خويش از طريق ارزشي اسلام به پژوهش در اين حوزه پرداخته
و در دو طبقه كلي8مولفه ارزش كاري را در قالب30از خبرگان آگاه،  بعد شناسايي نموده

و ارزش ارزش .هاي كاري مرتبط با شرايط كار ارائه نمودند هاي كاري مرتبط با انجام كار
و ابراهيمي پور نيلي  هاي شايستگي مدل تبيين در پژوهشي با عنوان)1393( طباطبايي
و معيارهاي شايستگي بندي شاخص به دسته) البلاغه نهج:مطالعه مورد( مديران ها
و معيارهايي چون معيارهاي پرداخته  ساز، معيارهاي ايدئولوژيكي، معيارهاي زمينه اند

و معيارهاي .اند اخلاقي را معرفي نموده ارزشي تخصصي
و جليلوند نظامي با در مقاله) 1392(وند نگرش اسلامي به مديريت در مقابل عنوان اي

مي مديريت اسلامي كه تاكيد هاي موجود، هدف عالي در نظام برخلاف ساير نگرشكنند
و آسايش مورد نظر نيست بلكه اسلام مي خواهد انسان به كمال بالاتري اسلامي، تنها رفاه

مي آنها در نتيجه. دست پيدا كند كه گيري بحث خود تاكيد ابراين ابتدا بايد نيازهايبنكنند
ا و تاقتصادي انسان مانند بهداشت، مسكن عالي منيت شخصي تامين شود، سپس زمينه

بنابراين، محور توجه نگرش اسلام در مديريت، كمال طلبي انسان. روح انسان فراهم آيد
.است

و محمدي ه بين بررسي رابط در پژوهشي با عنوان)1390(نيك پور، منظري توكلي، نوبري
و اثربخشي سازماني در سازمان بر انتخاب كاركنان بر اساس معيارهاي اسلامي هاي دولتي

ترين كاركرد مديريت منابع انساني با رويكرد ارزشي يعني انتخاب بر مبناي معيارهاي مهم
و نقش آن در ارتقاء اثربخشي سازماني تاكيد نموده . اند ارزشي اسلامي

و قهرمان و فروتني به عنوان يكي از شايستگي) 1390(ي فرد حاجيان، كريمي هاي بر تواضع
و در پژوهش خود  با توجه به را هاي مديران متواضع ويژگيمحوري مديران تاكيد نموده
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و روايات مورد بررسي قرار و فروتني براي، سپس راهاند دادهآيات هاي رسيدن به تواضع
هاي اخلاقي، صميميت، سادگي، توجه به ارزش در پژوهش آنها.اند كردهمطرح را مديران 

و احترام به شخصيت كاركنان از و انضباط، توجه و حوصله، نظم  دوري از رياكاري، صبر
.هاي مديران متواضع شناخته شده است جمله ويژگي

و فاضلي كبريا هاي منابع سازي شايستگي مدلبه) 1392(احمدي، درويش، سبحاني فر
با آنها عنوان كرده. اند پرداخته البلاغه هاي نهج وزهانساني بر اساس آم و اند كه مطالعه دقيق
و روش جامع كتاب نهج البلاغه با استفاده از تكنيك روش تحقيق كيفي تحليل مضمون

و تكميل پرسش و40نامه توسط تحقيق كمي مدلسازي ساختاري تفسيري تن از نخبگان
و نهج كد از متن نهج البلاغه، چهل 332ضمن استخراج البلاغه، متخصصان حوزه مديريت

و شش مضمون سازمان دهنده با عناوين خدا مجوري، عدالت(و هشت مضمون پايه
و سلامت شناسايي هاي منابع انساني شايستگي را به عنوان)محوري، معرفت، درايت، قوت

.اند نموده
و اسدي فرد خائف الهي بنياد پردازي داده فاده از نظريهدر پژوهشي با است) 1390(، رضائيان

را)ره( بر اساس صحيفه امام به عنوان شايستگي كليدي مديران دولتي، خدمتگزاري
از پنج طبقه فرعي خدمت به اسلام،)گذاري خدمت( اين شايستگي محوري. معرفي كردند

و ضعيفان جامعه تشكيل) خلق(خدمت به كشور، خدمت به مردم  و خدمت به مستضعفان
.شود مي
و عيسي قربان طراحي مدل شايستگي مديران در پژوهشي با عنوان) 1395(خاني نژاد

و مرجع قرار دادن كتاب الگوهاي اسلام دانشگاهي بر اساس ي با استفاده از تئوري داده بنياد
اخلاقي، امانتداري،- هاي تقوامداري، رفتاري شايستگيالبلاغه به شناسايي پنج بعد نهج
و تصميمو عدالت و انصاف به رزي .پرداختندهاي اصلي مديران عنوان شايستگي گيري،

 معرفي مدل مفهومي
بر اساس مطالعات اكتشافي،1در گام نخست مدل مفهومي پژوهش مطابق شكل
و مباني نظري مدل و شايستگي مصاحبه با خبرگان، مراجعه به ادبيات هاي هاي شايستگي

سازيِ مفاهيم اصلي سپس ضمن فرآيند عملياتي. بع انساني تدوين گشتمحوري مديران منا
و مقالات مرتبط با موضوع سعي شد  و ابعاد مدل مفهومي با مراجعه به متون ديني

و ابعاد بر اساس ارزش شاخص هاي ديني استخراج هاي مستخرج براي هر يك از مفاهيم
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ا هرچند. گردد درز مدلدر استخراج مفاهيم اصلي مدل پژوهش هاي شايستگي موجود
و)1384( حيدرپور؛)1382(؛ مشهودي)1392(به عنوان نمونه احمدي(ادبيات  ؛ رنجبر
سازي اس گرديد، اما در فرآيند عملياتياقتب ...)و Weatherly,(2005)،)1392(همكاران

و اسلامي مفاهيم سعي شد بر ارزش عنوانبه(هاي محوري منابع انساني از ديدگاه ارزشي
...و 193، 160خطبه ...و 437، 476، 155هاي هاي مورد تاكيد در حكمت نمونه ارزش

به(هاي منابع انساني با رويكرد اسلاميو ادبيات مرتبط با ارزش) البلاغه نهج...و53نامه 
و عيسي عنوان مثال قربان ، احمدي)1390(و همكاران خائف الهي،)1395(خاني نژاد

و همكاران،)1392( و همكاران)1390(حاجيان هايو ساير پژوهش) 1393(، خنيفر
و فرآيند عملياتي) پژوهشمرتبط با قلمرو موضوعي  .سازي مفاهيم صورت گيرد مراجعه

شايستگي مديران منابع انساني در چارچوب نظام ارزشي اسلام«: مدل مفهومي پژوهش:1شكل
و بلوچستان »در دانشگاه سيستان

هـا هاي اسـتخراج شـده در قسـمت يافتـهو شاخص1مدل مفهومي پژوهش در شكل
و مورد آزمون قرار گرفت مفهومي،پس از استخراج مدل. است آمده . فرضيات پژوهش تدوين

.است كه در ادامه آمده

:ها شاخص
 داري امانتو شجاعت•
 ...و رعايت عدل•

:ها شاخص
و گرايش مرتبط•  رشته
و روحيه حمايت•  ...گرايانه

:هاشاخص
 گيرانه نگرش پيش•
و• ...جسارت

:هاشاخص
 تفكر راهبردي•
و•  ...مديريت زمان
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 وش پژوهشر
به منظور به شايستگي) مدل(چارچوب مفهومي)1پژوهش يعني سؤالاتپاسخگويي

و بلوچستان كدام است؟  و)2در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان ابعاد
ها چگونه است؟ نخست مدل مفهومي اولويت اين شاخص)3اند؟ي اين مدل كدامها مؤلفه

ف و ي اسلاميها ارزشباسازي مفاهيم بر اساس سازگاري مدل رآيند عملياتيپژوهش تدوين
و به كمك آزمون سپس پرسش. صورت گرفت و نمونهتكTنامه پژوهش تدوين گرديد اي

و  دررونيازاها صورت گرفت؛ي شاخصبندتياولوفريدمن، آزمون مدل روش تحقيق
و از نوع پژوهش ميهاي توصيف پژوهش حاضر، پيمايشي جامعه آماري اين پژوهش. باشدي

و دانشجويان مقاطع تحصيلات 113شامل  نفر از مديران، كارشناسان، اعضاي هيات علمي
و دكتري(تكميلي  و بلوچستان در حوزه مديريت منابع انساني، بود) ارشد دانشگاه سيستان

به) نامه پرسشبا توجه به ماهيت(گيري قضاوتي پرسش نامه با روش نمونه80كه تعداد 
و مورد تحليل قرار گرفت عنوان نمونه ي اطلاعات، آور جمعابزار.ي آماري گردآوري

و10اصلي، مفهوم4پرسشنامه محقق ساخته است، اين پرسشنامه در قالب  مؤلفه43بعد
و پايايي آن با در. محاسبه گرديد 0.837استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ تنظيم شده است

و استنباطيها دادهليتحلوهيتجز منظوربهحاضر، پژوهش  شده استفاده، از آمار توصيفي
و چنانچه شده محاسبهها ميانگين است؛ در بخش آمار توصيفي، براي توصيف داده است

و اولويت خاطرنشان بندي گرديد در بخش آمار استنباطي، براي بررسي صحت انتخاب
و  آزها مؤلفهمفاهيم، ابعاد و فريدمن تك نمونهtمون مدل، از آزمونو .است شده استفادهاي

 هاي پژوهش يافته
 نتايج مربوط به آمار توصيفي

و منظور شناخت بهتر ماهيت جامعه به اي كه در پژوهش موردمطالعه قرارگرفته است
لا وتحليل داده آشنايي بيشتر با متغيرهاي پژوهش، قبل از تجزيه زم است اين هاي آماري،

ها، گامي در جهت تشخيص الگوي حاكم همچنين توصيف آماري داده. ها توصيف شود داده
و پايه بر آن مي ها بر. رود اي براي تبيين روابط بين متغيرهايي است كه در پژوهش بكار

از) درصد67(شده بيشتر پاسخ دهندگان آوري هاي جمع اساس داده سن30بيش سال
ازهم.اند اشتهد به،نظر تحصيلات چنين )درصد 79.2(درصد پاسخ دهندگان80نزديك
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و نتايج آمار توصيفي حاكي از كيفيت مطلوب.اند بوده دكتراداراي تحصيلات فوق ليسانس
.باشد نمونه آماري پژوهش مي

و2در جدول .استي تحقيق پرداخته شدهها شاخصبه آمار توصيفي مفاهيم، ابعاد

و شاخصآما:2جدول  هاي مدل مفهومي تحقيقر توصيفي مفاهيم، ابعاد

انحراف
 معيار

ميانگي
ن

ماهيمف ابعاد مؤلفه/ شاخص

 شجاعت مدير در انجام وظايف محوله 4.11 0.827

هاي ويژگي
 شخصيتي

ها توانمندي
هايو ويژگي

فردي در 
حوزه 

مديريت 
 منابع انساني

 قاطعيت مدير در انجام امور 4.20 0.753

 صداقت مدير در برخورد با كاركنان 4.22 1.055

و حفظ اسرار كاركنان امانت 4.30 1.011  داري

و حقيقت حقيقت 4.19 0.969  جويي گويي

و گشاده 4.25 1.000  رويي مدير در برخورد با كاركنان حسن خلق

 وجدان بودن مدير در انجام وظايف محوله با 4.40 0.851

 حسن ظن مدير نسبت به كاركنان 3.80 1.079

 هاي شخصيتي ويژگي 4.18 0.832

 شناخت معيارهاي انتخاب فرد اصلح از ديدگاه اسلام 4.04 0.906

هاي ويژگي
/ ارزشي
 ديني

و مدارا نسبت به كاركنان 3.69 0.963  رفق

و عدم تجمل 3.64 1.082  گرايي مدير ساده زيستي

و انصاف نسبت به همه كاركنان رعايت عدل 4.24 0.971

و بخشش نسبت به قصور كاركنان 3.64 0.917  عفو

و فروتني در برابر زيردستان 3.90 1.132  تواضع

 صدر مدير سعه 3.95 0.967

 گزينش بر اساس معيارهاي اسلامي 3.86 1.129

 ديني/ هاي ارزشي ويژگي 3.91 1.003

و توانمندي 4.04 0.912  هاي فردي در حوزه مديريت منابع انساني ويژگيها

و گرايش تحصيلي مرتبط با پست سازماني 3.67 1.083  رشته
دانش
 انساني

و دانش
آگاهي در 

حوزه 
مديريت 

 منابع انساني

 سازماني سوابق كاري مرتبط درون 3.71 1.037
 سازماني سوابق كاري مرتبط برون 3.37 1.069

 سانيدانش ان 3.58 0.754

با هاي تصميم استفاده از روش 3.70 0.920 و مشورت گيري تيمي دانش 
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اجتماعي كاركنان

0.872 3.69 
در شناخت كافي در زمينه قدرت نفوذ گروه هاي غيررسمي

 سازمان
و همكاران 3.91 0.885  روحيه حمايت گرايانه داشتن نسبت به كاركنان

 دانش اجتماعي 3.76 0.718

0.895 3.76 
ميزان آشنايي مديريت با معيارهاي استخدام كاري بر اساس

دانش هاي اسلامي ارزش
 ساختاري

0.998 3.53 
و پاداش از نظرگاه) انگيزش(آشنايي با معيارهاي تنبيه

 اسلام

 دانش ساختاري 3.64 0.879

 دانشو آگاهي در حوزه مديريت منابع انساني 3.66 0.903

و تابمهار 3.98 0.795  آوري در برابر مشكلاتت مديريت فشار رواني

مهارت
 انساني

هاي مهارت
مديران در 

حوزه 
مديريت 

 منابع انساني

و عواطف 4.11 0.763 و مهارت كنترل احساسات  كظم غيظ

 هاي اسلامي مديريت تعارضات بين فردي بر اساس ارزش 3.84 0.898

و اقناع كار 4.62 0.703  كنان با استفاده از مباني ارزشيمهارت مذاكره

و به 4.18 0.930 و متعهد توانايي شناخت، جذب  كارگيري افراد مستعد

 مهارت انساني 4.14 0.891

با آشنايي با فناوري 3.94 0.837  حوزه منابع انساني هاي جديد مرتبط

و پرهيز از اسراف 3.94 1.004 مهارت فني و زمان  مديريت منابع

 آشنايي با تشكيلات ساختاري سازمان 3.78 0.795

 مهارت فني 3.88 0.889

 داشتن يادگيري فعال در مواجهه با مسائل 3.86 1.022

مهارت
 ادراكي

و معادگرايي 4.24 0.820  داشتن تفكر راهبردي

و مكتبي در درك مسائل منابع انساني 4.85 0.664  داشتن تفكر تحليلي

و مشاورهداش 4.15 0.893 ها گيري اي در تصميم تن تفكر تيمي

 مهارت ادراكي 4.27 1.049

 هاي مديران در حوزه مديريت منابع انساني مهارت 4.09 1.096

 بيني تحولات آينده توكل گرايي در پيش 4.03 0.939
نگرش
 ريزي برنامه

هاي نگرش
مديران در 

حوزه 
مديريت 

م 3.94 0.952  سائل با رويكرد تقواگراييمديريت

 نگرش پيش گيرانه نسبت به مسائل 3.92 0.944

 ريزي نگرش برنامه 3.96 0.906
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 نشده با اتكا به حكمت الهي بيني تحمل شرايط پيش 4.04 1.006

نگرش
 كارآفرينانه

منابع انساني

و ريسك 4.18 0.958  پذيري نسبت به حل مسائل جسارت

و تحمل سعه 4.08 0.964  افكار مخالفي صدر

و تحول 3.85 0.927  گرايانه نگرش تغيير

و پرهيز از سستي 3.89 0.873  اتقان در كار

 نگرش كارآفرينانه 4.00 1.012

 هاي مديران در حوزه مديريت منابع انساني نگرش 3.98 0.957

از آمده همه مفاهيم مدل داراي ميانگين دست با توجه به نتايج آماري به 3بالاتر
و شاخصپاسخ دهندنسبي كه نشان دهنده تاكيد باشند، مي هاي گان بر مفاهيم، ابعاد

مي. شناسايي شده در مرحله آزمون مدل است  مفاهيم توان گفت به ترتيب همچنين
در مهارت و توانمندي،)4.09با ميانگين(حوزه مديريت منابع انساني هاي مديران ها
در ويژگي در نگرشو)4.04با ميانگين(حوزه مديريت منابع انساني هاي فردي هاي مديران

مي داراي بالاترين ميانگين) 3.98با ميانگين(حوزه مديريت منابع انساني  در. باشند ها اين
و آگاهي در حوزه مديريت منابع انساني كمترين حالي است كه مفهوم را ميانگين دانش
و هاي مديران، مهارت همچنين از بين ابعاد مفهوم مهارت. كسب نموده است هاي ادراكي

و ويژگيو از بين ابعاد مفهوم توانمندي اند ميانگين بالاتري را كسب نمودهانساني  هاي ها
و ويژگي فردي نيز ابعاد ويژگي ديني به ترتيب داراي ميانگين/ هاي ارزشي هاي شخصيتي

.اند بيشتري بوده

 نتايج مربوط به آمار استنباطي
و تهيه پرسش  نامه محقق ساخته بر اساس مدل مفهومي پس از ارائه مدل اوليه تحقيق

و تحليل قرار تك نمونهtها، مدل به كمك آزمونو گردآوري داده و فريدمن مورد آزمون اي
.ها در ادامه آمده است اين تحليل. گرفت

و ويژگي هوم توانمندينتايج مربوط به مف  هاي فردي مديران منابع انساني ها
و ويژگي توانمندي«به اعتقاد پاسخگويان.1 فرضيه اصلي هاي فردي مديران منابع ها

در عنوانبه» انساني يكي از مفاهيم اصلي مدل شايستگي در چارچوب نظام ارزشي اسلام
و مور و بلوچستان داراي اهميت بوده ).µ≥3(استديتائد دانشگاه سيستان
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 عنوانبه» هاي شخصيتي مديران منابع انساني ويژگي«به اعتقاد پاسخگويان.1فرضيه فرعي
وازيكي ابعاد مدل شايستگي در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان

و مورد  ).µ≥3(استديتائبلوچستان داراي اهميت بوده
» ديني مديران منابع انساني/ي ارزشيهايژگيو« به اعتقاد پاسخگويان.2فرضيه فرعي

وازيكي عنوان به ابعاد مدل شايستگي در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان
و مورد  ).µ≥3(استديتائبلوچستان داراي اهميت بوده

از منظور به و فرضيات فرعي مربوط به آن تكTآزمون آزمون فرضيه اصلي نخست
.شودمي پرداختهآنبه3 جدولدركه است شده استفادهاي نمونه

آن1اي فرضيه اصلي تك نمونهtآزمون:3جدول )Test value=3(و فرضيات فرعي مربوط به

 ميانگين مفهوم/بعد فرضيه
انحراف
 استاندارد

آماره
 آزمون

سطح
يداريمعن

نتيجه
 آزمون

1 اصلي
و توانمندي«مفهوم ها
فر ويژگي دي مديران هاي

»منابع انساني
 پذيرش 0.000 5.517 0.912 4.04

1فرعي
هاي شخصيتي ويژگي«بعد

»مديران منابع انساني
 پذيرش 0.000 10.078 0.832 4.18

2فرعي
/ي ارزشيهايژگيو«بعد

ديني مديران منابع
»انساني

 پذيرش 0.000 9.582 1.003 3.91

از،)4.04( نمونه روهگ هاي پاسخ ميانگينكههددمياننش3ولجددر مندرج نتايج.1
و شده مشاهدهtو همچنين با توجه به مقدار استتر بزرگ)3دعد(مورد انتظار ميانگين
0.05α(ي داريمعنسطح با شده مشاهده ميانگين تفاوتكهتوان نتيجه گرفتمي)≥
ميبه،گريد عبارتبه.است بوده معنادار انتظار مورد ميانگين توان مفهوم اعتقاد پاسخگويان

و ويژگي توانمندي« يكي از مفاهيم اصلي مدل عنوانبهرا» هاي فردي منابع انساني ها
و شايستگي« هاي مديران منابع انساني در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان

.تلقي نمود» بلوچستان
سدر مندرج نتايجبه همين ترتيب.2 و  ميانگينكه دهدمياننش3ولجدومرديف دوم

و استتر بزرگ)3دعد(مورد انتظار ميانگيناز)3.91و 4.18( نمونه روهگ هاي پاسخ
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توان نتيجهمي)≥0.05α(داريو سطح معني شده مشاهدهtهمچنين با توجه به مقدار
؛ استدهبو معنادار انتظار مورد ميانگينبا شده مشاهده ميانگين تفاوتكهگرفت 
مي،گريد عبارت به هاي شخصيتي مديران منابع ويژگي«توان ابعاد به اعتقاد پاسخگويان

ابعاد اصلي مدل عنوانبهرا» ديني مديران منابع انساني/ي ارزشيهايژگيو«و» انساني
و شايستگي« هاي مديران منابع انساني در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان

.تلقي نمود»نبلوچستا
هاي ويژگي«براي ابعاد شده استخراجهاي سطح معناداري آزمون فريدمن مربوط به مؤلفه

كمتر» ديني مديران منابع انساني/ي ارزشيهايژگيو«و» شخصيتي مديران منابع انساني
هاي مربوط به اين دو بعد پذيرفته مؤلفه) اولويت( است، لذا ادعاي يكسان بودن رتبه٪5از 
 شدهييشناساهايي شاخصبندتياولونتايج آزمون فريدمن را در مورد4جدول. شود نمي

.دهديمبراي هر يك از ابعاد نشان
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و ويژگي هاي مربوط مفهوم توانمنديي شاخصبندتياولوآزمون فريدمن براي:4جدول هاي ها
 فردي منابع انساني

 شاخص مفهوم/بعد
ميانگين
 رتبه

تياولو

هاي شخصيتي مديران يژگيو«بعد
»منابع انساني

7 4.18 شجاعت مدير در انجام وظايف محوله
4.446قاطعيت مدير در انجام امور

5 4.62 صداقت مدير در برخورد با كاركنان
و حفظ اسرار كاركنان امانت 2 4.83 داري

و حقيقت حقيقت 6 4.44 جويي گويي
و گشاده در حسن خلق برخورد رويي مدير

با كاركنان
4.75 3

1 5.11 وجدان بودن مدير در انجام وظايف با
4 3.63 حسن ظن مدير نسبت به كاركنان

ديني/ هاي ارزشي ويژگي«بعد
»مديران منابع انساني

شناخت معيارهاي انتخاب فرد اصلح از
 ديدگاه اسلام

5.04 2

و مدارا نسبت به كاركنان 6 3.99 رفق
و عدم تجملساده زيست 7 3.96 گراييي

و انصاف نسبت به همه كاركنان 1 5.46 رعايت عدل
و بخشش نسبت به قصور كاركنان 8 3.87 عفو
و فروتني در برابر زيردستان 3 4.60 تواضع

4 4.56 صدر مدير سعه
5 4.52 گزينش بر اساس معيارهاي اسلامي

در«نتايج مربوط به مفهوم و آگاهي »حوزه مديريت منابع انساني دانش
و آگاهي در حوزه مديريت منابع«مفهوم به اعتقاد پاسخگويان:2 فرضيه اصلي دانش

در عنوانبه»انساني يكي از مفاهيم اصلي مدل شايستگي در چارچوب نظام ارزشي اسلام
و مورد  و بلوچستان داراي اهميت بوده ).µ≥3(استديتائدانشگاه سيستان

ابعاد مدل شايستگيازيكي عنوانبه»دانش انساني«به اعتقاد پاسخگويان.1ي فرضيه فرع
و مورد  و بلوچستان داراي اهميت بوده در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان

).µ≥3(استديتائ
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ابعاد مدلازيكي عنوانبه»دانش اجتماعي«به اعتقاد پاسخگويان.2فرضيه فرعي
و بلوچستان داراي اهميت شايستگي در  چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان

و مورد  ).µ≥3(استديتائبوده
ابعاد مدلازيكي عنوانبه»دانش ساختاري«به اعتقاد پاسخگويان.3فرضيه فرعي

و بلوچستان داراي اهميت  شايستگي در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان
و مورد ).µ≥3(استديتائ بوده

از منظور به و فرضيات فرعـي مربـوط بـه آن اي نمونـه تـكtآزمـون آزمون فرضيه اصلي
.شودمي پرداختهآنبه5 جدولدركه است شده استفاده

آن2اي فرضيه اصلي تك نمونهtآزمون:5جدول )Test value=3(و فرضيات فرعي مربوط به

 ميانگين مفهوم/بعد فرضيه
حراف ان

 استاندارد
آماره
 آزمون

سطح
يداريمعن

نتيجه
 آزمون

1 اصلي
در«مفهوم و آگاهي دانش

»حوزه مديريت منابع انساني
 پذيرش 0.000 8.147 0.903 3.66

 پذيرش 0.000 11.421 0.754 3.58»دانش انساني«بعد1فرعي
 پذيرش 0.000 13.242 0.718 3.76»دانش اجتماعي«بعد2فرعي
 پذيرش 0.000 6.235 0.879 3.64»دانش ساختاري«بعد3ي فرع

از،)3.66( نمونه روهگ هاي پاسخ ميانگينكه دهدمياننش5ولجددر مندرج نتايج.1
و شده مشاهدهtو همچنين با توجه به مقدار استتر بزرگ)3دعد(مورد انتظار ميانگين
0.05α(ي داريمعنسطح گمي)≥ با شده مشاهده ميانگين تفاوتكهرفت توان نتيجه
مي،گريد عبارتبه.است بوده معنادار انتظار مورد ميانگين توان مفهوم به اعتقاد پاسخگويان

و آگاهي در حوزه مديريت منابع انساني« يكي از مفاهيم اصلي مدل عنوانبهرا»دانش
اس شايستگي« و هاي مديران منابع انساني در چارچوب نظام ارزشي لام در دانشگاه سيستان

.تلقي نمود» بلوچستان
كه دهدمياننش5ولجدو چهارم رديف دوم، سومدر مندرج نتايجبه همين ترتيب.2

)3دعد(مورد انتظار ميانگيناز،)3.64و 3.76و 3.58( نمونه روهگ هاي پاسخ ميانگين
)≥0.05α(داري سطح معنيو شده مشاهدهtو همچنين با توجه به مقدار استتر بزرگ
 بوده معنادار انتظار مورد ميانگينبا شده مشاهده ميانگين تفاوتكهتوان نتيجه گرفت مي
مي،گريد عبارتبه؛ است » دانش اجتماعي«،»دانش انساني«توان ابعاد به اعتقاد پاسخگويان
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م شايستگي«ابعاد اصلي مدل عنوانبهرا» دانش ساختاري«و نابع انساني در هاي مديران
و بلوچستان .تلقي نمود» چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان

دانـش«بـراي ابعـاد شـده اسـتخراج هـاي سطح معناداري آزمون فريدمن مربوط بـه مؤلفـه
از» دانش اجتماعي«و» انساني ) اولويـت( است، لـذا ادعـاي يكسـان بـودن رتبـه٪5كمتر
دو مؤلفه ، بـه»دانـش سـاختاري«شود، اما در مورد بعد بعد پذيرفته نميهاي مربوط به اين
از) 0.116(بودنتر بزرگدليل مـورد هـا رتبـه لذا ادعاي يكسان بـودن٪5سطح معناداري
هـايي شـاخص بنـدتي ـاولونتايج آزمون فريـدمن را در مـورد6جدول.رديگيمقرارديتائ

.دهديمبراي هر يك از ابعاد نشان شدهييشناسا

و آگاهي در حوزه هاي مربوطي شاخصبندتياولوآزمون فريدمن براي:6جدول به مفهوم دانش
 سانيمديريت منابع ان

 شاخص مفهوم/بعد
ميانگين
 رتبه

تياولو

دانش«بعد
»انساني

و گرايش تحصيلي مرتبط با پست سازماني 1 2.16 رشته
2 2.11 سازماني سوابق كاري مرتبط درون

ك 3 1.73 سازماني اري مرتبط برونسوابق

دانش«بعد
»اجتماعي

و مشورت با كاركنان هاي تصميم استفاده از روش 2 1.97 گيري تيمي
3 1.85 هاي غيررسمي در سازمان شناخت كافي در زمينه قدرت نفوذ گروه

و همكاران 1 2.18 روحيه حمايت گرايانه داشتن نسبت به كاركنان

دانش«بعد
»ساختاري

هايميزان آشنايي مديريت با معيارهاي استخدام كاري بر اساس ارزش
 اسلامي

1.57 
1

و پاداش  1.43 از نظرگاه اسلام) انگيزش(آشنايي با معيارهاي تنبيه

»هاي مديران در حوزه مديريت منابع انساني مهارت«نتايج مربوط به مفهوم
هاي مديران در حوزه مديريت مهارت«مفهوم به اعتقاد پاسخگويان.3 فرضيه اصلي
يكي از مفاهيم اصلي مدل شايستگي در چارچوب نظام ارزشي اسلام عنوانبه»منابع انساني

و مورد  و بلوچستان داراي اهميت بوده ).µ≥3(استديتائدر دانشگاه سيستان
ابعاد مدل شايستگيازيكي عنوانبه» مهارت انساني«به اعتقاد پاسخگويان.1فرضيه فرعي

و مورد  و بلوچستان داراي اهميت بوده در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان
).µ≥3(استديتائ
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ابعاد مدل شايستگيازيكي عنوانبه» مهارت فني«به اعتقاد پاسخگويان.2فرضيه فرعي
و بلوچستان دارا و مورد در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان ي اهميت بوده

).µ≥3(استديتائ
ابعاد مدلازيكي عنوانبه» مهارت ادراكي«به اعتقاد پاسخگويان.3فرضيه فرعي

و بلوچستان داراي اهميت  شايستگي در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان
و مورد  ).µ≥3(استديتائبوده

و فرضـيات فرعـي منظور به از آزمون فرضيه اصلي اي نمونـه تـكtآزمـون مربـوط بـه آن
.شودمي پرداختهآنبه7 جدولدركه است شده استفاده

آن3اي فرضيه اصلي تك نمونهtآزمون:7جدول  Test(و فرضيات فرعي مربوط به
value=3(

 ميانگين مفهوم/بعد فرضيه
انحراف
 استاندارد

آماره
 آزمون

سطح
يداريمعن

نتيجه
 آزمون

1 اصلي
هاي مديران مهارت«مفهوم

در حوزه مديريت منابع 
»انساني

 پذيرش 0.000 5.336 1.096 4.09

 پذيرش 0.000 10.226 0.891 4.14»مهارت انساني«بعد1فرعي
 پذيرش 0.000 7.171 0.889 3.88»مهارت فني«بعد2فرعي
 پذيرش 0.000 9.915 1.049 4.27»مهارت ادراكي«بعد3فرعي

از،)4.09( نمونه روهگ هاي پاسخ ميانگينكه دهدمياننش7ولجددر مندرج نتايج.1
و شده مشاهدهtو همچنين با توجه به مقدار استتر بزرگ)3دعد(مورد انتظار ميانگين
0.05α(ي داريمعنسطح با شده مشاهده ميانگين تفاوتكهتوان نتيجه گرفتمي)≥
مي،گريد عبارتبه.است بوده نادارمع انتظار مورد ميانگين توان مفهوم به اعتقاد پاسخگويان

يكي از مفاهيم اصلي مدل عنوانبهرا»هاي مديران در حوزه مديريت منابع انساني مهارت«
و شايستگي« هاي مديران منابع انساني در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان

.تلقي نمود» بلوچستان
هم.2 كه دهدمياننش7ولجدو چهارمرديف دوم، سومدر مندرج نتايجين ترتيب به

)3دعد(مورد انتظار ميانگيناز،)4.27و 3.88، 4.14( نمونه روهگ هاي پاسخ ميانگين
)≥0.05α(داريو سطح معني شده مشاهدهtو همچنين با توجه به مقدار استتر بزرگ
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 بوده معنادار انتظار مورد ميانگينبا شده مشاهده انگينمي تفاوتكهتوان نتيجه گرفت مي
مي،گريد عبارتبه؛ است و» مهارت فني«،»مهارت انساني«توان ابعاد به اعتقاد پاسخگويان

در شايستگي«ابعاد اصلي مدل عنوانبهرا» مهارت ادراكي« هاي مديران منابع انساني
.تلقي نمود»و بلوچستان چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان
مهارت«براي ابعاد شده استخراجهاي سطح معناداري آزمون فريدمن مربوط به مؤلفه

از» مهارت ادراكي«و» انساني ) اولويت( است، لذا ادعاي يكسان بودن رتبه٪5كمتر
دل» مهارت فني«شود، اما در مورد بعد هاي مربوط به اين دو بعد پذيرفته نمي مؤلفه ليبه
از) 0.265(بودنتر بزرگ يها مؤلفه، لذا ادعاي يكسان بودن رتبه٪5سطح معناداري
ي بندتياولونتايج آزمون فريدمن را در مورد8جدول.رديگيمقرارديتائمورد مربوط
.دهديمبراي هر يك از ابعاد نشان شدهييشناساهاي شاخص

درها مهارتهاي مربوط مفهومي شاخصبندتياولوآزمون فريدمن براي:8جدول ي مديران
 حوزه مديريت منابع انساني

 شاخص مفهوم/بعد
ميانگين
 رتبه

تياولو

مهارت«بعد
»انساني

و تاب 4 2.85 آوري در برابر مشكلات مهارت مديريت فشار رواني
و عواطف و مهارت كنترل احساسات 2 3.15 كظم غيظ

2.615هاي اسلاميارزشمديريت تعارضات بين فردي بر اساس
و اقناع كاركنان با استفاده از مباني ارزشي 3 3.02 مهارت مذاكره

و به و متعهد توانايي شناخت، جذب 1 3.38 كارگيري افراد مستعد

»مهارت فني«بعد
با آشنايي با فناوري  2.03 حوزه منابع انساني هاي جديد مرتبط

1 و پرهيز و زمان  2.09 از اسرافمديريت منابع
 1.88 آشنايي با تشكيلات ساختاري سازمان

مهارت«بعد
»ادراكي

4 2.22 داشتن يادگيري فعال در مواجهه با مسائل
و معاد 2 2.64 گرايي داشتن تفكر راهبردي

و مكتبي در درك مسائل منابع انساني 1 2.75 داشتن تفكر تحليلي
و مشاوره در داشتن تفكر تيمي 3 2.49ها گيري تصميماي
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»هاي مديران در حوزه مديريت منابع انساني نگرش«نتايج مربوط به مفهوم
از عنوانبه»ي مديران منابع انسانيها نگرش«به اعتقاد پاسخگويان.4 فرضيه اصلي يكي

و  مفاهيم اصلي مدل شايستگي در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان
و مورد بلوچستان داراي (استديتائاهميت بوده .µ≥3.(
ابعاد مدلازيكي عنوانبه»يزير برنامهنگرش«به اعتقاد پاسخگويان.1فرضيه فرعي

و بلوچستان داراي اهميت  شايستگي در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان
و مورد  (استديتائبوده .µ≥3.(
ابعاد مدلازيكي عنوانبه» نگرش كارآفرينانه«به اعتقاد پاسخگويان.2فرضيه فرعي

و بلوچستان داراي اهميت  شايستگي در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان
و مورد  (استديتائبوده .µ≥3.(

از منظور به و فرضيات فرعي مربوط به آن اي نمونهتكtآزمون آزمون فرضيه اصلي نخست
.شودمي پرداختهآنبه9لجدودركه است شده استفاده

آن4اي فرضيه اصلي تك نمونهtآزمون:9جدول  Test(و فرضيات فرعي مربوط به
value=3(

 ميانگين مفهوم/بعد فرضيه
انحراف
 استاندارد

 آماره آزمون
سطح
يداريمعن

 نتيجه آزمون

1 اصلي
در نگرش«مفهوم هاي مديران

»حوزه مديريت منابع انساني
 پذيرش 0.000 6.658 0.957 3.98

 پذيرش 0.000 10.239 0.906 3.96»يزير برنامهنگرش«بعد1فرعي
پذيرش4.001.0128.5080.000»نگرش كارآفرينانه«بعد2فرعي

از،)3.98( نمونه روهگ هاي پاسخ ميانگينكه دهدمياننش9ولجددر مندرج نتايج.1
و شده مشاهدهtو همچنين با توجه به مقدار استتر بزرگ)3دعد(مورد انتظار ميانگين
0.05α(ي داريمعنسطح با شده مشاهده ميانگين تفاوتكهتوان نتيجه گرفتمي)≥
مي،گريد عبارتبه.است بوده معنادار انتظار مورد ميانگين توان مفهوم به اعتقاد پاسخگويان

يكي از مفاهيم اصلي مدل عنوانبهرا»انيهاي مديران در حوزه مديريت منابع انس نگرش«
و شايستگي« هاي مديران منابع انساني در چارچوب نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان

.تلقي نمود» بلوچستان
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و سومدر مندرج نتايجبه همين ترتيب.2  ميانگينكه دهدمياننش9ولجد رديف دوم
و استتر بزرگ)3دعد(مورد انتظار ميانگيناز،)4.00و 3.96( نمونه روهگ هاي پاسخ

توان نتيجهمي)≥0.05α(داريو سطح معني شده مشاهدهtهمچنين با توجه به مقدار
؛ است بوده معنادار انتظار مورد ميانگينبا شده مشاهده ميانگين تفاوتكهگرفت 
مي،گريد عبارت به نگرش«و»يزير برنامهنگرش«توان ابعاد به اعتقاد پاسخگويان

هاي مديران منابع انساني در چارچوب شايستگي«ابعاد اصلي مدل عنوانبهرا» كارآفريني
و بلوچستان .تلقي نمود» نظام ارزشي اسلام در دانشگاه سيستان
نگرش«براي بعد شده استخراجهاي سطح معناداري آزمون فريدمن مربوط به مؤلفه

از» كارآفرينانه لذ٪5كمتر به مؤلفه) اولويت(ا ادعاي يكسان بودن رتبهاست، هاي مربوط
دل»يزير برنامهنگرش«شود، اما در مورد بعد اين بعد پذيرفته نمي بودنتر بزرگليبه

از) 0.376( ديتائمورد مربوطيها مؤلفه، لذا ادعاي يكسان بودن رتبه٪5سطح معناداري
ر10جدول.رديگيمقرار هايي شاخصبندتياولوا در مورد نتايج آزمون فريدمن
.دهديمبراي هر يك از ابعاد نشان شدهييشناسا

درها نگرشهاي مربوط مفهومي شاخصبندتياولوآزمون فريدمن براي:10جدول ي مديران
 حوزه منابع انساني

 شاخص مفهوم/بعد
ميانگين
 رتبه

تياولو

نگرش«بعد
»ريزي برنامه

 2.08 تحولات آيندهبيني توكل گرايي در پيش

1  1.96 گرايي مديريت مسائل با رويكرد تقوا
 1.96 نگرش پيش گيرانه نسبت به مسائل

نگرش«بعد
»كارآفرينانه

3.053نشده با اتكا به حكمت الهيبينيتحمل شرايط پيش
و ريسك 1 3.38 پذيري نسبت به حل مسائل جسارت

و تحمل افكار مخالف سعه 2 3.09ي صدر
و تحول 5 2.66 گرايانه نگرش تغيير

و پرهيز از سستي 4 2.82 اتقان در كار
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و نتيجه  گيري بحث
و تصميم فردترين عنوان اصليبهمنابع انساني ديرانم گيرنده در مواجهه با مسائل

و منابع انساني سازمانمشكلات  ويا كنندهنييتع نقش به سزا شك در موفقيت ست يا حتي
و ديگران،( كنند سازمان ايفا مي تا به همين دليل امروزه تلاش مي،)1392رنجبر  شود

و شايستگي بگمارند هاي مديريت پستدررا افرادي  رهبري برايرا هاي لازم كه توانايي
مي. باشد داشته اثربخش منابع توان نقش مديران دلايل زيادي وجود دارد كه به استناد آن
درانساني  و حفظ را باها عملكرد دانشگاهارتقا و از طرف.در نظر گرفتتياهم، اساسي

و ادبيات ديني نشان و متون ميمي ديگر مرور مباني نظري غني توان بنيادهاي دهد كه
و شايستگي ارزش منظور استخراجبهاي نظري قوي در ها هاي محوري مديران منابع انساني

هاي محوري منابع در اين پژوهش به بحث شايستگيبر همين اساس. اين متون يافت
شدها ارزشانساني بر اساس  در استخراج مفاهيم اصلي مدل هرچند.ي ديني پرداخته
؛)1392(به عنوان نمونه احمدي(هاي شايستگي موجود در ادبيات پژوهش از مدل

و همكاران)1384(حيدرپور؛)1382(مشهودي  Weatherly ,(2005)،)1392(؛ رنجبر
هاي محوري اقتباس گرديد، اما در فرآيند عملياتي سازي مفاهيم سعي شد بر ارزش ...)و

و اسلامي  در به عنوان نمونه ارزش(منابع انساني از ديدگاه ارزشي هاي مورد تاكيد
و ادبيات) البلاغه نهج...و53نامه ...و 193، 160خطبه ...و 437، 476، 155هاي حكمت
و عيسي به عنوان مثال قربان(هاي منابع انساني با رويكرد اسلامي ارزش مرتبط با خاني نژاد

و همكاران)1392(، احمدي)1390(و همكاران خائف الهي،)1395( ،)1390(، حاجيان
و همكاران مراجعه) هاي مرتبط با قلمرو موضوعي پژوهشو ساير پژوهش) 1393(خنيفر

و اسلامي هاي محوري منابعو بر ارزش بيشتري صورتديتأكانساني از ديدگاه ارزشي
و)1 شكل(بر اين اساس مدل مفهومي پژوهش. گيرد هايي شاخصبندتياولواستخراج

و توانمندي(نتايج آزمون مدل نشان داد كه چهار مفهوم اصلي مدل. آن صورت گرفت ها
و آگاهي مديران منابع، دان4.04هاي فردي مديران منابع انساني با ميانگين ويژگي ش

و نگرش مديران 4.09، مهارت مديران منابع انساني با ميانگين 3.66انساني با ميانگين
هاي شخصيتي مديران منابع انساني ويژگي(و ده بعد فرعي) 3.98منابع انساني با ميانگين

، مهارت 3.91 ديني مديران منابع انساني با ميانگين/ي ارزشيهايژگيو،4.18با ميانگين 
، 4.27، مهارت ادراكي با ميانگين 3.88، مهارت فني با ميانگين 4.14انساني با ميانگين

، دانش ساختاري با ميانگين 3.76، دانش اجتماعي با ميانگين 3.58دانش انساني با ميانگين
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رنظاز) 4.004و نگرش كارآفرينانه با ميانگين 3.96ي با ميانگينزير برنامه، نگرش 3.64
در چارچوب نظام ابعاد مهم مدل شايستگي مديران منابع انساني عنوانبهپاسخگويان
و بلوچستان مورد ارزشي بارونيازاقرار گرفت؛ديتائوديتأكاسلامي در دانشگاه سيستان

از توجه به شاخص هاي استخراج شده در چارچوب نظام ارزشي اسلامي براي هر يك
م و ابعاد چارچوب و فهومي مدل پژوهش، مفاهيم  اندركاران دستپيشنهادات زير به مديران

.گردديممنابع انساني ارائه
تكبا توجه به نت و نمونه ايج آزمون تي آزمون فريدمن به ها بر اساس شاخصي رتبهاي

و مديران منابع انساني پيشنهاد مي و ترفيع، توزيع پاداش گردد در استخدام، انتصاب، ارتقا
ح هاي ذيل توجه گردد؛ در مفهوم زاي منابع انساني به شاخص هاي انگيزش وزهساير
و ويژگي توانمندي مي ها به هاي فردي توصيه و ويژگي: يي چونها مؤلفهشود، هاي شخصيتي
و شاخص/ ارزشي با ديني و داري، امانتحسن ظن، وجدان بودن، هايي مانند حسن خلق
و مدارا نسبت به رويي، شناخت معيارهاي انتخا گشاده ب فرد اصلح از ديدگاه اسلام، رفق

و انصاف نسبت كاركنان، سعه و فروتني در برابر زيردستان، رعايت عدل صدر مدير، تواضع
و  مف ...به همه كاركنان ميتوجه گردد، در و آگاهي توصيه شود ابعادي چون هوم دانش

و شاخص و دانش اجتماعي و گرايشه دانش انساني، دانش ساختاري ايي مانند رشته
با هاي تصميم استفاده از روشتحصيلي مرتبط با پست سازماني،  و مشورت گيري تيمي

و پاداش  با) انگيزش(كاركنان، آشنايي با معيارهاي تنبيه از نظرگاه اسلام، آشنايي
ب. قرار گيرد مدنظر ...و هاي اسلامي معيارهاي استخدام كاري بر اساس ارزش ا در ارتباط

مي مفهوم مهارت و هاي مديران توصيه و ادراكي شود به ابعادي همچون مهارت انساني، فني
و عواطف، مديريت تعارضات بين چون هايي شاخص و مهارت كنترل احساسات كظم غيظ

به هاي اسلامي، فردي بر اساس ارزش و و توانايي شناخت، جذب كارگيري افراد مستعد
و مكتبي در درك مسائل منابع انساني، داشتن متعهد به مباني ارزشي، داش تن تفكر تحليلي

و  و معادگرايي مي. توجه مبذول گردد ...تفكر راهبردي شود در مفهوم نگرش مديران توصيه
و شاخص كه ابعادي همچون نگرش برنامه و نگرش كارآفريني گرايي توكل چون هايي ريزي

با در پيش از بيني تحولات آينده، مديريت مسائل و پرهيز رويكرد تقواگرايي، اتقان در كار
و بيني سستي، تحمل شرايط پيش .واقع گيرد موردتوجه... نشده با اتكا به حكمت الهي
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و مأخذ  فهرست منابع
 قرآن كريم-1
 نهج البلاغه-2
؛ گزارش طرح مراكز ارزيابي مديران؛ سازمان مديريت صنعتي)1383(ابوالعلايي، بهزاد؛-3
و ملك پور، زهرا؛ احد-4 از)1391(زاده، سجاد و بهسازي منابع انساني با استفاده ؛ آموزش

و سيستم: مدل شايستگي؛ تهران  سومين همايش ملي مهندسي صنايع
 حامد،فاضلي كبرياو محمدجواد،فر؛ سبحانيحسن،درويش؛علي اكبر،احمدي-5
مطالعه( البلاغه هاي نهج هاي منابع انساني بر اساس آموزه مدلسازي شايستگي) 1392(

،2دوره)ع(هاي منابع انساني در دانشگاه امام صادق موردي؛ سنخيت سنجي شايستگي
 108-83، صفحه 1392، زمستان1شماره

و فقيه، محمدباقر؛ اكبر؛ فاضلي كبريا؛ حام احمدي، علي-6  مفهومي مدل؛ طراحي)1391(د
و شاخص عمومي ها؛ مجله شايستگيبر انساني مبتني نيروي ريزي برنامه هاي مؤلفه ها

 177-147صص:22، سال66راهبرد، شماره 
و اميرتاش، علي-7 انتصاب مديران با ضوابط«؛)1385(محمد؛ بازياري، عزت الزمان

و»بدني جمهوري اسلامي ايرانن تربيتسالاري در سازما شايسته ؛ نشريه علوم حركتي
 1-10صص:7ورزش، سال چهارم، جلد اول، شماره

 حوزه پژوهشكده نشر قم،؛اسلامدر مديريت؛)1394( ابوطالب؛ خدمتي،و آقا علي پيروز،-8
 دانشگاهو
ا؛ تدوين مدل فرايندي شايستگي)1391(توماج، يحيي؛-9 نساني بخش هاي مديران منابع

 هاي كلي نظام اداري؛ رساله دكتري، دانشگاه تهران دولتي با تأكيد بر سياست
(سعيد ندوشن غياثي محمدمهدي؛ زاده، ذوالفقار احسان؛ ساز، چيت-10 نيتدو؛)1391.
 اسلامي، ايراندرها دانشگاه اجتماعي-فرهنگي مديرانيمحور هاي شايستگييالگو

.272- 251:صص2 اسلامي، دانشگاهدر مديريت
و فروتني مديران) 1390(علي، قهرماني فردو مهدي،كريمي؛طالب،حاجيان-11 تواضع

و تربيت، از ديدگاه اسلام و4 سال دوم، شماره فصلنامه مطالعات اسلامي در تعليم ، پاييز
20-1صص 1390 زمستان

 همايش اولين:انتهر سالاري؛ شايسته فرهنگي پيشينه؛)1384(؛ حسين حيدرپور،-12
ها سازماندر سالاري شايسته توسعه
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و اسدي،خائف الهي، احمدعلي؛ رضائيان-13 خدمتگذاري،) 1390(رويا، فرد علي
ي دانشگاه مجله علوم انسان، بر اساس صحيفه امام شايستگي كليدي مديران دولتي ايران 

ش مديريت ولايي)ع( امام حسين 9-35صص9 ماره، دوره هفدهم،
؛ كارآفريني در نظام ارزشي، قم، انتشارات ايران نگين)1386(خنيفر، حسين-14
ارائه مدل) 1393(خنيفر، حسين؛ زارعي متين، حسن؛ حسن زاده، محمد صادق-15

هاي كاري در چارچوب نظام ارزشي اسلام، مجله مديريت فرهنگ مفهومي ارزش
61-96صص25سازماني، سال دهم، شماره 

و يزداني، حميدرضا؛ رعنايي،-16 و رتبه)1391(حبيب اله؛ سلطاني، مريم بندي؛ شناسايي
و مؤلفه هاي شايستگي مديران؛ نشريه تحليل محتواي مدل: هاي شايستگي مديران ابعاد

ـ ترويجي مطالعات منابع انساني، سال اول، شماره سوم  50-27صص: علمي
هاي نظري موضوع سي پايه؛ برر)1391(اني، حسين؛ علي اكبري، حسن رمض-17

صص3گيري مبتني بر اخلاق اسلامي؛ نشريه مديريت اسلامي، شماره تصميم ،149-175 
:92؛ مديريت مبتني بر شايستگي؛ فصلنامه تدبير، شماره)1378(رمضاني، عمران؛-18
 24-27صص

(اصغريعل،فانيو حسن،فردييدانا؛احمد،الهي خائف؛منصور،رنجبر-19  ارزيابي؛)1392.
 مجله ساختاري؛ معادلاتيساز مدل رويكرد: سلامت بخش مديران هاي شايستگي الگوي
.126- 117صص):109(23مازندران، پزشكي علوم دانشگاه

و پورقاز، عبدالوهاب-20 هاي؛ رابطه شايستگي)1395( سرگزي، زهرا؛ ناستي زايي، ناصر
و بلوچستان؛ پژوهشمحوري با عملكرد مديران گروه هاي آموزشي دانش هاي گاه سيستان
54-35مديريت عمومي؛ سال هشتم، شماره سي ام، صص 

هاي آموزشي دانشگاه؛ طراحي مدل شايستگي مديران گروه)1390(عابديان اول، اكرم-21
 نامه كارشناسي ارشد؛ دانشگاه فردوسي مشهد فردوسي مشهد؛ پايان

؛ بررسي تطبيقي رهبري امام خميني) 1393(؛ ثنايي، مهدي عبدالحسين زاده، محمد-22
و مديريت؛ سال ،5، شماره3با چارچوب مفهومي ربوبيت؛ فصلنامه علمي تخصصي اسلام

 196- 171صص
طراحي مدل شايستگي مديران) 1395(خاني، احمد قربان نژاد، پريسا؛ عيسي-23

، سال اه اسلاميدر دانشگ مديريترويكرد تطبيقي،:يالگوهاي اسلام دانشگاهي بر اساس
و تابستان1پنجم، شماره 38-50، صص 1395، بهار
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 انساني منابع شايستگي مدل ابعاد بين رابطه بررسي؛)1392(؛يعله،يگرانپا-24
)HRCM (انساني منابع تعالي مدلو )HREM (جنوب برق توليد مديريت شركتدر 

 ستانبلوچو ستانيس دانشگاه ارشد؛يكارشناس نامه پايان فارس؛
و انتصاب مديران منابع)1383(لطيفي، ميثم؛-25 ؛ شناسايي وزن دهي معيارهاي انتخاب

)ع( نامه كارشناسي ارشد مديريت صنعتي، دانشگاه امام صادق انساني در بخش دولتي؛ پايان
و حيدري، يونس؛-26 هاي؛ بررسي شايستگي)1391(محمودي، اميرحسين؛ عابدي، اكرم
گر حرفه صص:1، شماره25هاي آموزشي، مجله فرايند مديريت توسعه؛ دورهوهاي مديران

69-91 
و شايسته از ديدگاه اسلام؛ مجله؛)1385(زينب؛ مشتاق،-27 خصوصيات يك مدير لايق

 42-22صص:72توسعه مديريت؛ شماره 
 مجله انساني؛ منابع مديريتدر شايستگي رويكرد؛)1389( مجيد؛ مشهودي،-28
19-14صص،215رهشما تدبير،

(مهلا،خوان عربي؛حسين،خنيفر؛محمدديس،مقيمي-29  بين ارتباط بررسي؛)1387.
):1(1دولتي، مديريت،دولتييها سازمان مديراندر مديريت اثربخشيو شخصيت سبك
 104-87صص

و جليلوند، محمدرضا نظامي-30 نگرش اسلامي به مديريت؛)1392(؛وندچگيني، هوشنگ
و مديريت؛ابل مديريت اسلاميدر مق ،3، شماره2سال؛دوفصلنامه علمي تخصصي اسلام
 139- 123صص

و محمدي، مرضيه؛-31 نيك پور، امين؛ منظري توكلي، عليرضا؛ نوبري ايديشه، سميه
و اثربخشي؛)1390( بررسي رابطه بين انتخاب كاركنان بر اساس معيارهاي اسلامي

شهر كرمان؛ فصلنامه علمي پژوهشي مديريت اسلامي، سال هاي دولتي سازماني در سازمان
صص1، شماره 21  192-169؛
 هاي شايستگي مدل تبيين؛)1393( ايوب؛ ابراهيمي،و اكبر سيد طباطبايي، پور نيلي-32

 220-205صص. مديريت المللي بين همايش: تهران. البلاغه نهج: مطالعه مورد مديران
و زارع فرد-33 و)1390(، مطهره؛ ودادي، احمد ؛ طراحي مدل شايستگي براي استعداديابي

؛)شركت مادر تخصصي عمران شهرهاي جديد: مطالعه موردي( جانشين پروري مديران
، تهرانهاي هلدينگ اولين كنفرانس سازمان
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