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Abstract 
The present study aimed to identify and validate the excellent human resource criteria among 

the staff of the Judiciary. The research design was mixed-method and the research data in the 

qualitative section were collected based on purposeful sampling and through semi-structured 

interviews with managers, experts and faculty members specialized in the field of human 

resources (n=13). In the quantitative part, a sample of 410 people was selected from all 

managers and experts of the judiciary based on the clusters sampling method, and the 

research data were collected through a researcher-made questionnaire. Reliability of data in 

qualitative dimension was verified by peer review and reliability of findings was verified 

based on reviewing of findings by interviewees. The content validity of the questionnaire 

was confirmed by experts and the reliability of the questionnaire was confirmed by 

Cranach’s alpha formula (0.987). Excellence in human resource criteria among the Judiciary 

staff was determined in the form of technical excellence criteria (job knowledge, 

professional competencies), Emotional excellence (personality traits, individual, and 

organizational attitudes), and skill excellence (perceptual abilities, communicational 

abilities, and administrative abilities). Also, the construct validity of the model of excellent 

human resource criteria was confirmed through confirmatory factor analysis. 
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 چکیده

در بین کارکنان حوزه ستادی قوه قضاییه صورت  ی منابع انسانی سرآمدهامعیارپژوهش حاضر با هدف شناسایی و اعتبارسنجی 
ی پژوهش در بعد کیفی بر اساس روش هادادهاکتشافی بوده و گردآوری  -های ترکیبی گرفت. ماهیت پژوهش از نوع پژوهش

ه مدیران ارشد و متخصصان حوزه منابع انسانی قوی نیمه ساختاریافته با هامصاحبهگیری هدفمند و از طریق انجام نمونه
روش صورت پذیرفت. در بعد کمی نیز براساس ( نفر 31)منابع انسانی  ةنیمتخصص درزم یعلمئتیقضاییه و اعضای ه

کلیه مدیران، کارشناسان و کارکنان رسمی و پیمانی نفر از بین  034ی به حجم انمونه ،ای متناسب با حجمخوشهگیری نمونه
ی پژوهش گردآوری شد. پایایی هادادهای میدانی پرسشنامه محقق ساخته انتخاب و از طریق اجرحوزه ستادی قوه قضاییه 

 هاافتهنیز بر اساس رویکرد مرور و بازبینی ی هاافتهدر بعد کیفی از طریق مرور همتایان و قابلیت اعتماد ی هادادهنتایج مربوط به 
پایایی پرسشنامه متخصصان رسید و  تأییدبه روایی محتوایی پرسشنامه  شد. تأییدمورد بررسی و  شوندگانمصاحبهاز سوی 

ی منابع انسانی سرآمد در بین کارکنان حوزه ستادی قوه هامعیار .به دست آمد 789/4نباخ ومذکور نیز از طریق روش آلفای کر
ی شخصیتی، هایژگیوی(، سرآمدی عاطفی )احرفهی هایتوانمندی سرآمدی فنی )دانش شغلی، هامعیارقضاییه در قالب 

ی اداری( تعیین گردید. هاییتوانای ارتباطی، هاییتوانای ادراکی، هاییتوانای فردی و سازمانی( و سرآمدی مهارتی )هانگرش
 قرار گرفت. تأییدی مورد دییتأی منابع انسانی سرآمد نیز از طریق تحلیل عاملی هامعیاراعتبار سازه مدل 

 

 یدیکل واژگان
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 مقدمه
ها را با های سریع و شتابان محیطی، سازماندگرگونی
را ناگزیر  هاآنرو ساخته و ای روبههای فزایندهپیچیدگی

سازد تا برای همگامی مؤثر و موفق با تغییرات محیطی، می
کار گیرند. از سوی دیگر سرآمد شدن ه را ب نیآفرتحولاقدامات 

ریزی و با برنامهای است که یک سازمان، فرایند پیوسته
های مداوم شود و در طول مسیر با ارزیابیآغاز می یگذارهدف

و با نگاهی به اهداف از پیش تعیین شده، شناسایی نواقص و 
ها به همراه انجام اصلاحات لازم و حذف موانع و نارسایی

درک درست  ،گریدعبارتبهشود. تقویت نقاط قوت انجام می
های ، آگاهی به موقع نسبت به نشانهموقعیت و اتفاقات محیطی

و  یابیشهیروجود مشکل در سازمان و حساسیت و التزام به 
فهم چرایی وجود مشکلات در سازمان، مرحله اصلی و مهم 
برای تحول و بهبود وضعیت سازمان و گامی از یک برنامه 

 راهبردی در سازمان است.

غییر در های عصر حاضر، منجر به تتغییر در شرایط سازمان
در  منابع انسانیاز و  به نیروی انسانی شده است هاآننگرش 

)ضرابی، مداح، رضی  است به سرمایه انسانی شدنلیتبدحال 
(. در این شرایط کارکنان سازمان، ابزار 1391و سجادی؛ 

ترین عامل در سازگاری، مهم عنوانبهموفقیت مدیر نیستند و 
نندگان اصلی جریان کار و ها، به گردابقا و توسعه سازمان
)صفرزاده، نادری و عنایتی،  اندشده لیتبدشرکای محیط کار 

(. منابع انسانی تنها منبعی است که متمایزتر از سایر 1391
 و منفی منابع دیگر مانند فناپذیری هایمنابع بوده و ویژگی

بع انسانی، منابع انسانی قابلیت تقلید را ندارد. البته منظور از منا
یندهای توسعۀ ها و فرآاست که با استفاده از سیستمتوانمند

آخرین فناوری فرآیند  ،گریدعبارتبهیابد. می منابع انسانی ارتقا
 یهاتوان خرید و به کار گرفت اما دانش و مهارتتولید را می

تر بوده و کسب آن نیاز به زمان و هزینۀ بسیاری انسان پیچیده
 (.1319قل از جزنی، طاهری و ابیلی، ؛ به ن1311دارد )طاهری، 

به کیفیت  یسازمان تعالیاست که  اینباور عمومی بر 
سته ی منابع انسانی یک سازمان وابهایستگیشاو  هاییتوانا

توان در اهمیت حیاتی منابع انسانی برای سازمان را می. است
 توجه موردشرکت کروم و فولاد انگلیس  رعاملیمداز  یقولنقل

دارد هیچ منبعی غیر از نیروی انسانی د که اذعان میقرار دا
تواند برای یک سازمان مزیت رقابتی داشته باشد چرا که نمی

سازمان را کپی نمایند  یورافنگذاری و توانند سرمایهدیگران می

                                                                   
1. Human Resource 
2. Human Capital 

پذیر نیست اما کپی کردن کیفیت نیروی کار سازمان امکان
مان، براون و  ؛ به نقل از اسوارت،1111)براون و همکاران،

، اقتصاددان معروف نیز در کتاب 4(. لسترسی تارو1115، پرایس
های ترین مزیت رقابتی برای سازمانمهم« نانیآفرثروت»

هزاره سوم را میزان هوش، دانایی و دانش خردمندانه انسانی 
هایی که از سازمان(. 1311زاده، داند )متانی و حسنمی

خلاق برخوردار بوده و همواره در  مستعد، توانمند و یهایروین
های منابع انسانی خود ها و مهارتتوانمندی یتلاش برای ارتقا

ها در جریان رقابت بر سر هستند در مقایسه با سایر سازمان
تر در کسب منابع و سود بیشتر و همچنین ارائه خدمات مطلوب

کنار حصول رضایت مشتری از جایگاه بهتری برخوردار خواهند 
 د.بو

منابع انسانی سرآمد به معنی داشتن نیروهایی خلاق، نوآور، 
با انگیزه، متعهد و دارای دانش، مهارت و توانمندی شغلی بالا 

روش  نیترجیرا عنوانبهشایستگی رویکرد ، . در این بیناست
به بخش اساسی سیستم مدیریت  سرآمدتعریف کارکنان 
؛ 1115و واشنگتن،  ها تبدیل شده )گریفیتساستعداد در سازمان
در قلب مفاهیم کلیدی منابع انسانی  و (1391به نقل از غفاری، 

مانند انتخاب و ارزیابی عملکرد، مدیریت، آموزش، توسعه و 
 (.1395، زنجانی و ایرانزاد) مدیریت پاداش نهفته است

شایستگی در لغت، به معنای داشتن توانایی، اختیار، مهارت، 
 دیسپور مرندی، کاشف، )فتاح استدانش، لیاقت و صلاحیت 

در مدیریت شایستگی اصطلاح  (.1395و شجیع،  یعامر
دیوید مک کللند در از سوی  1913در سال نخستین بار 

« آزمون شایستگی به جای آزمون هوش»تحت عنوان  یامقاله
کننده عملکرد شغلی ینیبشیپبا تعریف متغیرهای شایستگی 

هوش در  یهاف آزمونبا اذعان به ضع وی. مطرح شد
موفقیت فرد در یک شغل، استفاده از آزمون  ینیبشیپ

د )روشندل کرملاک گزینش را پیشنهاد  عنوانبهشایستگی 
، شایستگی مک کللنداز نظر (. 1394اربطانی و جعفری زوج، 

، صفات، ادراک از خود و هازهیعمومی از دانش، انگ یامجموعه
عملکرد  باعلیّ  طوربهکه  است اجتماعی و مهارت یهانقش

؛ به 1111، 5ارتباط دارد )کامینگز و ورلیبرتر و مؤثر در شغل 
 1911در سال  .(1391ضرابی، مداح، رضی و سجادی؛ نقل از 

نقطه کانونی  عنوانبهالگوهای شایستگی را  مکلاگان
جذب، انتخاب، : مدیریت منابع انسانی شامل یهاتیفعال

وزش و طراحی برنامه آموزشی، ارزیابی، توسعه فردی، آم

                                                                   
3. Swart, Mann, Brown & Price 

4. Lester C. Thurow 
5. Commings & Worley 
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 یزیربرنامهپروری و ، مشاوره، مربیگری، جانشینیسازآماده
 و پور، فقیهیسفیدگران، قلی) اهه شغلی معرفی کردرکار
تحقیقات مک کللند و همکارانش با مطالعه . (1391، حسینیشاه

یز به نتکمیل شد. بویاتزیس  1911در سال  1بویاتزیس
 که با ستینگریم یازکنندهیمتمای شایستگی همچون ویژگ

)شیرازی و  ارتباط دارد شغلیک یا اثربخش در  بالاعملکرد 
که در فرد  استشایستگی ظرفیتی وی  زعمبه(. 1393اژدری، 

که تقاضا و نیازهای  شودیوجود دارد و منجر به رفتارهایی م
شغلی را در کنار پارامترهای محیط سازمانی پوشش داده و 

 ،)ضرابی، مداح، رضی و سجادی آوردیمبه بار لوبی را نتایج مط
1391). 

مجموعه دانش،  عنوانبه هایستگیدر ادبیات مدیریت، شا
مرتبط با  یهایو توانمند ، علایقی فردیهایژگیها، ومهارت
در سطحی بالاتر  سازدیقادر م فرد را که شوندیمتعریف شغل 

 1اسپنسر و اسپنسر. از حد متوسط به ایفای مسئولیت بپردازد

یک فرد در درونی  یهایژگیو عنوانبه را شایستگی( 1993)
( تلقی هاها، خودپنداره، دانش و مهارت، خصلتهازهیانگ)شامل: 

و فرد یک که قسمت عمیق و پایدار شخصیت  کنندیم
در یک شغل یا وی عملکرد مؤثر یا برتر  هکنند ینیبشیپ

پور، سفیدگران، قلی؛ 1396، مطهری نژاد، حسین) استموقعیت 
( 1991) 3ولساز منظر را (.1391، ینیحسشاه و فقیهی

شایستگی یک ویژگی زیربنایی است که منجر به عملکرد 
شامل دانش، مهارت و سطوح  تواندیو م گرددیموفقیت آمیز م

ضرابی، مداح، ؛ به نقل از 1111، 4انگیزشی باشد )سان و شی
 .(1391رضی و سجادی؛ 

 یهایژگیو شاملشایستگی ( 1111) 5عم مانسفیلدزبه
ه عملکرد موفق بکه است ، رفتاری و انگیزشی ، عاطفیشناختی

ی شایستگی هامؤلفه 6دراکر .دینمایمکمک شغل  یک درفرد 
که شامل  کندیمشغلی را خصوصیات متعددی از یک فرد تلقی 

 ، تصور از خود یا نقشهانگرش، دانش، هایژگیو، هامهارت
؛ به نقل از روکامورا و 1111، 1)گوپتا و کشمیر استاجتماعی 
را شایستگی ( نیز 1111) 9(. آرمسترانگ1111 ،1آگویلینگ

                                                                   
1. Boyatzis 
2. Spenser & Spenser 
3. Rothwell 
4. Sun & Shi 
5. Mansfield 
6. Drucker 
7. Gupta & Kashmir 

8. Rocamora & Aguiling 
9. Armstrong 

که متصدی یک  کندیمتعریف از الگوهای رفتاری  یامجموعه
نیاز دارد. به  هاآنش به وظایفمطلوب  انجام منظوربهشغل 

( شایستگی 1115) 11استناد صالح، خالد، سلیمان، محمد و سرن
 کنندهمشخص، دانش و رفتار است که هامهارتی از امجموعه

. بنداسولی، استعملکرد مطلوب یک فرد در یک زمینه خاص 
 را هایستگیشا( 1116) 11اندراد، گوندیم و ماخامد -بورگز

 ارزش جادیا در راستای عواطف و اقدامات دانش، جیبس عنوانبه
شایستگی را تمایل و توانایی  نیز 11نمایند. سلوکویم توصیف

بهینه منابع درونی و بیرونی برای  یدهسازمانیک کارمند در 
)ورتاکوا، چاروچکینا و  دینمایمیابی به اهداف توصیف دست

؛ به نقل از بلولپتسکایا، گولوینا، پولیانین و 1119، 13لئونتیو
 (.1111، 14ورتاکوا

معیارهای که  ییهایژگیدر متون مدیریت علمی برآیند و
اند ، به شرح زیر بیان شدهباشندیتشخیص شایستگی افراد م

فر و ؛ به نقل از احمدی، درویش، سبحانی1314)تصدیقی، 
 :(1393فاضلی کبریا، 

فنی،  یهاتخصصی: معلومات شغلی، مهارت یهایژگیالف( و
انسانی، ادراکی، طراحی و حل مسئله با تجزیه و تحلیل تعقلی و 

سن،  ،خصوصیات فیزیولوژیک ،لات، تجربهکارمندی، تحصی
بهره هوشی،  ،فکری یهاییجنس و قدرت جسمانی، توانا

قدرت تمرکز، حافظه و سرعت، ابتکار، استعداد، سابقه عملکرد 
 .پیشین، علاقه، قدرت بیان و شیوایی در سخن گفتن

عدالت و انصاف، صداقت، : شخصیتی و اخلاقی یهایژگیب( و
ن داشتن، افتخار، بردباری، پشتکار، ، آرمانفساعتمادبه

، مسئولیت یدارامانت، قدرت مدیریت اخلاقی، ینیبروشن
، یدوستنوع، یریپذتیمسئولاجتماعی، رسیدگی اجتماعی، 

 .همدردی با دیگران، افشاگری، توانایی کنترل خود و دیگران
، یارعایت تعهد و اخلاق حرفه ارزشی: یهایژگیج( و

 .، عینی کردن امورکردن امور یرشخصیغ

را  افتهیتوسعهالگوهای شایستگی تصویری از یک انسان 
 زیآمتیموفقلازم برای انجام  یهایکه از آمادگ دهندینشان م

الگوهای  ،درواقعمحوله برخوردار است.  یهاتیوظایف و مسئول
برای  ازیموردن یهایستگیشایستگی توصیف مکتوبی از شا

ونه در یک شغل، گروه شغلی، کار عملکرد کاملاً موفق یا نم

                                                                   
10. Salleh, Khalid, Sulaiman, Mohamad, & Sern, 
11. Bendassolli, Borges-Andrade, Gondim, & 
Makhamed 
12. Selevko 

13. Vertakova, Charochkina & Leontyev 
14. Belolipetskaya, Golovina, Polyanin & Vertakova 
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تیمی، بخش یا قسمتی از سازمان یا یک کارکرد اجتماعی 
؛ به نقل از عبدالهی، 1114و همکاران،  1)دویس باشندیم

 الگوی(. 1394پور ظهیر و رحیمیان، فتحی واجارگاه، تقی
از دانش،  یریگاندازهو  مشاهدهقابلشایستگی فهرستی معتبر، 

 جیهاست که به صورت رفتاری در نتاها و نگرشمهارت
سازمان ) شودیعملکرد ممتاز در یک زمینه شغلی مشخص م

ضرابی، مداح، ؛ به نقل از 1111، 1توسعه صنعتی ملل متحد
 .(1391رضی و سجادی؛ 

بر  1991تا  1961شایستگی از دهه الگوهای تدوین 
 عنوانبهی افراد متمرکز بود و شایستگی هایستگیشامشاهده 

که توسط خود سازمان تعیین و در کار  شدیمهارتی توصیف م
مدیریت کارکنان بر  1991در دهه  .آمدیمافراد به اجرا در 

متمرکز بود.  هاسازمانشایستگی خاص مدیریت خود الگوهای 
ی هایستگیشادر حال حاضر مدیریت کارکنان بر شناسایی 

برای کسب مزیت رقابتی استوار است  موردنیازاصلی 
الگوهای در ادبیات مربوط به کلی  طوربه(. 1116، 3)اسکورکوا

 یگانگی،) دکرمعرفی  توانیرویکرد عمده را م چهارشایستگی، 
؛ جرمان، برتونسلج، دومینیسی، پجیک پاچ و 1319

 (:1111، 4تراناوسویک
در این رویکرد، شایستگی بر اساس  :رویکرد رفتاری -

عمده به معرفی  طوربهو  شودیاصطلاحات رفتاری معرفی م
. پردازدیم نوعی از رفتارها که با عملکرد عالی ارتباط دارند

الگوهای مختلف این رویکرد، بر مطالعه رفتار افراد دارای 
 یهاییتوانا از فراتر ییهایژگیو برو عملکرد ممتاز و برتر 

 یهامهارت و یمیخودتنظ ،یخودآگاه همچون یشناخت
 ذاتاً  هایستگیشا منظر این رویکرداز  متمرکز است. یاجتماع

 فراگرفت. آموزش قیطر از را هاآن توانیم و هستند یرفتار

این رویکرد بر اساس تجزیه  /عملکردی:رویکرد استانداردها  -
و تحلیل کارکردی شغلی یا پست سازمانی، به معرفی حداقل 

 جهیدرنتتضمین کیفیتی معین  استانداردهای عملکرد برای
این رویکرد، اصولاً با تعریف سطح حداقلی از  .ازدپردیشغل، م

در یک شغل و یا موقعیت شغلی، ارتباط  رشیپذقابلعملکرد 
در این رویکرد  .بر برونداد واقعی شغل تأکید داردشته و دا
ضروری هر شغل یا موقعیت، طبق فرایند مبتنی  یهایستگیشا

 کردیرودر . شوندیشغل شناسایی م یافهیوظ یهالیبر تحل

                                                                   
1. Duois 
2. United Nations Industrial Development Organisation 
(UNIDO) 

3. Skorková 
4. Jerman, Bertoncelj, Dominici, Pejic Bach, Trnavcevic 

 کار انجام زیآمتیموفق الزامات عنوانبه هایستگیشا یعملکرد
 .شوندیمدر نظر گرفته 

 عنوانبه هایستگیشا: در این رویکرد یچندبعدرویکرد  -
 یهامهارت و فرد موردنیاز خاص یهاتیصلاح از یامجموعه

 فیتوص مطلوب جینتا به یابیدست یبرا موردنیاز یسازمان
 .شوندیم

که آیا است این رویکرد بر این اصلی تمرکز  :اقتضاییرویکرد  -
فردی  یهایستگیبر شا توانندیعوامل موقعیتی )اقتضایی( م

ها عملکرد عالی، اثرگذار باشند؟ وجه مشترک پژوهش ازیموردن
اهمیت بر  دیتأکها در رویکرد اقتضایی )موقعیتی( و پروژه

 ازیموردن یهایستگیشا با هاآنارتباط و عوامل موقعیتی 
 .عملکرد عالی است

باید در راستای  هایستگیشاشایستگی، در رویکرد 
تا سازمان، نیازهای  تدوین شونداستراتژی و اهداف سازمان 

کلی دو  طوربه. خود را کسب نماید موفقیت آتیکنونی و 
ی مربوط به تدوین الگوی هاپژوهشعمده در  یریگجهت

نوع اول، الگوهای  یریگجهتشایستگی وجود دارد. در 
ی خاص هامهارتشایستگی در قالب الگوهای شغلی بر توسعه 

نوع دوم، الگوهای شایستگی  یریگجهتشغلی تمرکز دارند. در 
ی اصلی عمومی متمرکزند )شام، گاتلینگ و هایستگیشابر 

که  اندکرده( ثابت 1113) 6(. سیسون و آدامز1111، 5شوماکر
را تشکیل  هایستگیشااز کل درصد  16ی عمومی هایستگیشا
 .دهندیم

است که  یشماریبشایستگی دارای مزایای تدوین الگوی 
 د:کربه موارد زیر اشاره  توانیم از آن جمله

: یسالارستهیشاجذب و استخدام منابع انسانی بر مبنای  -
فرایند جذب اثربخش باید فرصت استخدام را به کسانی بدهد 

دادن  لازم برای انجام یهایستگیشا ها و، مهارتهاییکه توانا
در جذب  ،لذا .(1395 زنجانی و ایرانزاد) موفق شغل را دارند

تعیین شوند و  یاحرفه یهایستگیمنابع انسانی، ابتدا باید شا
معیارهای گزینش مدنظر قرار گیرند؛ چرا که جذب  عنوانبه

 یهانهیتحمیل هز برعلاوهمنابع انسانی فاقد شایستگی، 
که  شودیوقت و منابع سازمان باعث م اتلافین و سنگ

 جامعهها و راهبردها، اثربخش به هدف طوربهها نتوانند سازمان
 (.1394 زاده و عزیزی، یصفری، مهد) عمل بپوشند

 عنوانبه توانندیم هایستگی: شاانسانینیروی  یزیربرنامه -
دی و ارزیابی نیازهای فعلی و آینده شایستگی فر ابزاری برای

                                                                   
5. Shum, Gatling & Shoemaker 
6. Sisson & Adams 
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تجزیه و تحلیل شکاف نیازهای  ،رونیازا. روندسازمانی به کار 
ابزاری برای  عنوانبه تواندیفعلی و آینده شایستگی م

 به کار گرفته شود. موردنیازانسانی نیروی  نیتأمو  یزیربرنامه

از  توانندیآموزشی م گذارانسیاستآموزش و یادگیری:  -
نیازهای  تعیینبرای ابزاری  عنوانبهالگوهای شایستگی 

 .استفاده نمایند آموزشی شغلی

اگر افراد بداند که چه انتظاری از  :تعریف انتظارات شغلی -
ها و رفتارهایی ها، دانش، نگرشو اینکه مهارت رودیم هاآن

این انتظارات لازم است چیست بهتر کار  تحققکه برای 
ح، رضی و )ضرابی، مدا دهندیو کار بهتری نیز انجام م کنندیم

 (.1391سجادی؛ 

جانشینی فرایندی برای  یزیربرنامه جانشینی: یزیربرنامه -
شناسایی و توسعه افرادی در درون سازمان است که توانایی پر 

 در سازمان را دارند. وکارکسبهای کلیدی کردن موقعیت

ها سازماندر جانشینی  یزیربرنامهموفق  یسازادهیپ ،رونیازا
سطوح گوناگون  در موردنیاز یهایستگیشای شناسای مستلزم

 است.شغلی در سازمان 

از طریق برجسته  توانندیمشایستگی الگوهای جبران خدمت:  -
 یبنددسته و افراد با عملکرد بالا از دیگران بین تمایزنمودن 

ی تشویق و پاداش مورد هاستمیسدر  ضعیف ونیروهای قوی 
 استفاده قرار گیرند.

را برای ارزیابی  یاگستره هایستگیشا :ارزیابی عملکرد -
که به  آورندیمفراهم دانش، مهارت و انگیزش متصدی شغل 

 .کندیارزیابی عملکرد کمک م مؤثرانجام 

ر طراحی د توانندیم الگوهای شایستگی شغلی: یارتقا -
توسعه مسیر شغلی به کار و توسعه فردی کارکنان  یهابرنامه

 گرفته شوند.

هایی است که برای روش ازجملهایستگی ش الگویطراحی 
با تغییرات مدام و مستمر  هاو سازگاری سازمان یریپذانطباق

 یسازمدل. برای ردیگیممورد استفاده قرار محیط کاری 
 ها سه رویکرد وجود دارد:شایستگی

استراتژی قرض گرفتن: اساس این رویکرد، قرض گرفتن  -
این رویکرد ارزان  .تشایستگی از یک سازمان دیگر اس الگوی

 .ندارد یبوده و نیاز به متدلوژ

: اساس این رویکرد، یسازیبوماستراتژی قرض گرفتن و  -
 گرفتن الگوی شایستگی از سازمانی دیگر و تنظیم مجدد آن 
براساس فرهنگ سازمان خود است. این رویکرد، نیاز به حداقل 

 .دارد یمتدلوژ

براساس این رویکرد، : استراتژی ایجاد الگوی مناسب برای خود -
یک الگوی شایستگی مناسب برای یک سازمان طراحی و 

 .شودیایجاد م

 هاسازمانی شغلی برای توسعه هایستگیشاسازی بومی
به بندهای  عنایتبا  سوکیامری حیاتی است. در این میان از 

کلی نظام اداری، ابلاغی از سوی مقام  یهااستیس 4و  3
بهبود ( مبنی بر لزوم توجه به 1319معظم رهبری )فروردین 

 منظوربهگزینش منابع انسانی  یهامدی روشآمعیارها و روز
جذب نیروی انسانی توانمند، متعهد و شایسته و پرهیز از 

بر  دیتأکو  یارحرفهیغو  یاقهیسل یهاو نگرش هاینظرتنگ
از و  مبتنی بر اخلاق اسلامی یسالارستهیشاگرایی و  دانش

جمهوری اسلامی  اندازچشمر در راستای اجرای سند سوی دیگ
 اندازچشمهجری شمسی و بند )ج( سند  1414ایران در سال 

هجری  1414انداز ایران در افق قوه قضائیه در افق چشم
شمسی مبنی بر توجه به سرآمدی در نگهداشت و اعتلای 

قضات شریف،  یریکارگبهقوه قضائیه با "سرمایه انسانی )
، پارسا، عادل، شجاع، ولایت مدار و آگاه به مبانی دنهاپاک

، مدیران و کارکنان اداری شایسته و قضافقهی و حقوقی امر 

منزلت، رشد و  یهای ارتقابرخوردار از روحیه جهادی، زمینه
تعالی و بهبود مستمر کیفیت زندگی کاری سرمایه انسانی خود 

قوه بع انسانی در ( لزوم توجه به سرآمدی منا"سازد.را فراهم می
و دستیابی به الگویی برای تحقق سرمایه انسانی سرآمد  قضاییه

از طرفی با عنایت به شود. بیشتر نمایان می قوه قضاییهدر 
ی انجام شده در حوزه معیارهای منابع هاپژوهشاینکه بیشتر 

ویژه بر  طوربهانسانی سرآمد بر روی سطوح بالای سازمانی و 
پذیرفته، نتایج پژوهش حاضر که به بررسی  روی مدیران انجام

 تواندیممعیارهای سرآمدی در سطوح پایین سازمانی پرداخته 
نقطه عطفی برای انجام مطالعات بیشتر در سایر  عنوانبه

قلمداد شده و عرصه را برای تعالی سازمانی از طریق  هاسازمان
ی مدیریت منابع انسانی همچون جذب و هابخشتعالی سایر 

پژوهش حاضر  ،رونیازاموزش منابع انسانی فراهم آورد. آ
ی منابع انسانی سرآمد هامعیارشناسایی و اعتبارسنجی  باهدف

با  صورت پذیرفت. قوه قضاییهدر بین کارکنان حوزه ستادی 
 زیر مطرح گردید: سؤالتوجه به هدف پژوهش دو 

 ی منابع انسانی سرآمد در بین کارکنان حوزه ستادیهامعیار -1
 است؟یی هامقولهشامل چه  قوه قضاییه

ی منابع انسانی سرآمد طراحی شده برای هامعیاریا مدل  -1
از اعتبار سازه مناسبی  قوه قضاییهکارکنان حوزه ستادی 

 برخوردار است؟
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 شناسی پژوهشروش

های ترکیبی بوده که به روش پژوهش حاضر از نوع پژوهش
ی ترکیبی، نتایج هاطرحدر این نوع از  اکتشافی صورت گرفت.

مبنایی برای ادامه روند پژوهش با رویکرد  عنوانبهروش کیفی 
که محقق  شودیمکمی مورد توجه قرار گرفته و زمانی استفاده 

. در همین راستا است« موقعیت نامعین»درباره  یابینهیزم درصدد
ی مختلف پدیده مورد مطالعه، پژوهش هاجنبهتوصیف  منظوربهو 

ی کیفی آغاز شده و در مرحله بعد پژوهشگر هادادهری با گردآو
 سؤالاتیا  هاهیفرضی کمی، هادادهاز طریق گردآوری  تواندیم

در پژوهش  ،رونیازاپژوهش را مورد بررسی و آزمون قرار دهد. 
حاضر در مرحله اول و پس از بررسی مبانی نظری و پیشینه 

ی و از طریق پژوهشی موجود، در قالب انجام یک پژوهش کیف
های نیمه ساختاریافته با مدیران و متخصصان انجام مصاحبه

های حوزه منابع انسانی، مدل مفهومی پژوهش در قالب معیار
این مرحله از پژوهش گردید.  استخراجسرآمدی منابع انسانی 

شامل طراحی سؤالات، تعیین ساختار و فرایند انجام مصاحبه، 
جهت  شوندگانمصاحبهتمایل  ، جلبشوندگانمصاحبهشناسایی 

جهت تعیین زمان  شوندگانمصاحبهانجام مصاحبه، هماهنگی با 
 سنجیروانهای انجام مصاحبه، انجام مصاحبه، ارزیابی شاخص

شده از طریق مصاحبه )پایایی و قابلیت اعتماد های گردآوریداده
های مصاحبه و طراحی مدل ها(، تجزیه و تحلیل دادهبه داده

 منظوربهدر مرحله بعد نیز . استهای منابع انسانی سرآمد معیار
های سرآمدی منابع انسانی، در قالب اعتبارسنجی مدل معیار

 انجام یک پژوهش کمی و پس از اجرای پرسشنامه، اعتبارسنجی
های سرآمدی منابع انسانی از های مرتبط با هریک از معیارگویه

قرار  تأییدبررسی و طریق انجام تحلیل عاملی تأییدی مورد 
 .گرفت

جامعه آماری پژوهش حاضر در بعد کیفی شامل کلیه مدیران 
و اعضای  قوه قضاییهارشد و متخصصان حوزه منابع انسانی 

. در پژوهش استمنابع انسانی  ۀدرزمینمتخصص  علمیهیئت
انتخاب نمونه لازم در بعد کیفی و با در نظر  منظوربهحاضر 

هدفمند  گیرینمونهاز روش  گیرینمونهگرفتن اشباع نظری در 
بدین منظور پس از تعیین  با رویکرد گلوله برفی استفاده گردید.

فرد در ارتباط با موضوع پژوهش در بین جامعه  نیترمطلعاولین و 
 شوندهمصاحبهآماری پژوهش و پس از انجام مصاحبه از فرد 

تباط با درخواست شد تا فرد دیگری را که اطلاعات لازم در ار
موضوع پژوهش را دارد را معرفی نماید و این روند تا رسیدن به 

نمونه آماری پژوهش حاضر در بعد  اشباع نظری ادامه یافت.
نفر از مدیران ارشد و متخصصان حوزه منابع  1کیفی شامل 

 بود. علمیهیئتنفر از اعضای  6و  قوه قضاییهانسانی 
در بعد کیفی در ی جمعیت شناختی نمونه پژوهش هایژگیو

 ارائه شده است. 1جدول 

 

 شناختی نمونه پژوهش در بعد کیفیی جمعیتهایژگیو. 6جدول 

 درصد فراوانی شاخص مؤلفه

 سمت
 31/15 1 مدیر میانی

 46/31 5 مدیر ارشد

 15/46 6 علمیهیئتعضو 

 سطح تحصیلات
 1/13 3 کارشناسی ارشد

 9/16 11 دکتری

 
حاضر در بعد کمی شامل کلیه مدیران،  جامعه آماری پژوهش

 قوه قضاییهکارشناسان و کارکنان رسمی و پیمانی حوزه ستادی 
قوه در یکی از واحدهای ستادی  1391که در سال  است

مشغول به کار بوده و حداقل دارای یک سال سابقه کار  قضاییه
اند. در بعد کمی پژوهش حاضر، در واحد سازمانی خود بوده

ای خوشه گیرینمونهری پژوهش از طریق روش نمونه آما
 گیرینمونهمتناسب با حجم و بر اساس جدول تعیین حجم 

 11در همین راستا در مرحله اول از بین  مورگان انتخاب گردید.
واحد سازمانی )معاونت مالی،  1 قوه قضاییهواحد سازمانی ستاد 

قی، ی و عمرانی، معاونت منابع انسانی، معاونت حقوبانیپشت

معاونت اجتماعی و پیشگیری از وقوع جرم، مرکز آمار و فناوری 
اطلاعات، معاونت فرهنگی و مرکز شوراهای حل اختلاف( به 
صورت تصادفی انتخاب و در مرحله بعد نمونه آماری پژوهش 
به نسبت تعداد کارکنان هریک از واحدهای مختلف حوزه 

 هاآنو کارمندان از بین مدیران، کارشناسان  قوه قضاییهستادی 
نمونه آماری پژوهش حاضر در بعد کمی شامل تعیین گردید. 

نیز حاکی از  گیرینمونه. آماره مربوط به کفایت استنفر  411
 استکافی بودن حجم نمونه آماری برای انجام تحلیل عاملی 

(943/1 =KMO.) شناختی نمونه پژوهش های جمعیتویژگی
 ارائه شده است. 1بعد کمی در جدول  در
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 ی جمعیت شناختی نمونه پژوهش در بعد کمیهایژگیو. 2جدول 
 درصد فراوانی شاخص مؤلفه

 جنسیت
 6/41 195 مرد

 3/41 191 زن

 1/4 11 بدون پاسخ

 سطح تحصیلات

 5/41 111 کارشناسی

 3/46 191 کارشناسی ارشد

 6/5 13 دکتری

 1/1 1 حوزوی

 3/6 16 ن پاسخبدو

 سن

 1/13 56 سال 31کمتر از 

 4/11 91 سال 35تا  31

 6/14 111 سال 41تا  36

 3/19 19 سال 45تا  41

 1/1 36 سال 51تا  46

 6/4 19 سال و بالاتر 51

 6/6 11 بدون پاسخ

 سابقه اشتغال

 5/19 11 سال 5کمتر از 

 5/11 16 سال 11تا  6

 1/11 49 سال 15تا  11

 4/33 131 سال 11تا  16

 4/5 11 سال 15تا  11

 9/3 16 سال و بالاتر 16

 3/1 31 بدون پاسخ

 
با  افتهیساختاردر بعد کیفی شامل مصاحبه نیمه  هادادهابزار گردآوری 

مدیران و متخصصان حوزه منابع انسانی بود. در همین راستا با توجه 
حبه در قالب راهنمای انجام به مبانی نظری پژوهش فرم اولیه مصا

مرتبط با اهداف پژوهش با در نظر گرفتن  سؤالاتمصاحبه و 
نهایی در اختیار  تأیید منظوربهملاحظات اخلاقی و فنی تهیه و 

قرار گرفت و پس از  متخصصین مدیریت منابع انسانیتعدادی از 
برای  یزیربرنامهمورد استفاده قرار گرفت.  ات لازماصلاحانجام 

با تعیین اولین نمونه پژوهش آغاز گردید. اولین نمونه  هادادهدآوری گر
فرد نمونه انتخاب شد. پس از تماس  نیترمطلعپژوهش در بعد کیفی 

با اولین نمونه و جلب نظر وی، زمان مصاحبه تعیین و سپس مصاحبه 
ی از ماهیت و هدف پژوهش امقدمهانجام شد. در ابتدای مصاحبه 

یکی از افراد  عنوانبهارائه گردید و از وی  شوندههمصاحببرای فرد 
در حوزه منابع انسانی درخواست شد تا ما را در تحقق  نظرصاحب

هدف پژوهش یاری رساند. در پایان مصاحبه نیز از وی درخواست 
شد تا فرد مطلع دیگری در ارتباط با موضوع پژوهش را معرفی نماید. 

ت طول کشید و در ضمن زمان هر مصاحبه در حدود نیم ساع
از طریق دستگاه  شوندگانمصاحبهی هادگاهیدمصاحبه، نظرات و 

ضبط صدا، ضبط گردید. همچنین در ابتدای مصاحبه ضمن کسب 
اجازه از مصاحبه شوند برای ضبط مکالمات، به وی این اطمینان داده 
شد که محتوای مکالمات ضبط شده به صورت کاملاً محرمانه حفظ 

لازم نیز  حاتیتوضپیش از شروع مصاحبه و پس از ارائه  خواهد شد.
 سؤالیدرخواست شد در صورتی که نکته یا  شوندهمصاحبهاز فرد 
پژوهش دارد جهت رفع ابهام پیش از شروع مصاحبه بیان  ۀدرزمین

با موضوع  ارتباطیابی به اشباع نظری در نماید. این روند تا دست
ی کیفی نیز از هادادهتایج مربوط به پژوهش به اجرا در آمد. پایایی ن

نیز براساس رویکرد  هاافتهطریق مرور همتایان و قابلیت اعتماد ی
 تأییدمورد بررسی و  شوندگانمصاحبهاز سوی  هاافتهمرور و بازبینی ی

های پژوهش از طریق در بعد کمی پژوهش حاضر، دادهشد. 
مه براساس پرسشنا سؤالاتپرسشنامه محقق ساخته گردآوری شد. 
بررسی اعتبار آن با  منظوربهنتایج حاصل از مرحله کیفی تهیه و 

استفاده از رویکرد روایی محتوایی، در اختیار متخصصان قرار گرفت و 
پس از دریافت نظرات آنان و اعمال اصلاحات لازم در فرم اولیه، 

. و به اجرا در آمدتهیه  لیکرت یریگاندازهپرسشنامه نهایی در طیف 
منابع انسانی سرآمد در سه بعد سرآمدی های مربوط به معیار ؤالاتس
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 14( و سرآمدی مهارتی )سؤال 11(، سرآمدی عاطفی )سؤال 1فنی )
مربوط به سرآمدی فنی در دو بعد دانش شغلی  سؤالات( بود. سؤال

 4شماره  سؤالاتی )احرفهی هایتوانمند( و 3تا  1شماره  سؤالات)
مربوط به سرآمدی عاطفی در دو بعد  سؤالات( طراحی گردید. 1تا 
ی فردی هانگرش( و 11تا  1شماره  سؤالاتی شخصیتی )هایژگیو

 سؤالات( طراحی گردید. 14تا  19شماره  سؤالاتو سازمانی )
ی ادراکی هاییتوانامربوط به سرآمدی مهارتی نیز در سه بعد 

شماره  تسؤالای ارتباطی )هاییتوانا(، 31تا  15شماره  سؤالات)
( 51تا  49شماره  سؤالاتی اداری )هاییتواناو ( 41تا  39

 ه مذکور نیز از طریق روش آلفایپایایی پرسشنامد. شطراحی 
 .آمد به دست 911/1 کرونباخ

 

 ي پژوهشهاافتهی
ی مصاحبه، با استفاده از هادادهدر پژوهش حاضر، تجزیه و تحلیل 

رت گرفت. بدین ترتیب مفاهیم صو بندیمقولهرویکرد کدگذاری و 
ی انجام شده هامصاحبهمتن  سازیپیادهکه در مرحله اول و پس از 

بررسی و مضامین و مفاهیم اصلی یکایک عبارات  دقتبهکلیه متون 
ی مصاحبه استخراج گردید. در مرحله بعد مفاهیم استخراج هامتن

در قالب یک  هاآنو قرابت معنایی بین  هامشابهتشده براساس 
 شکل گرفت. هامقولهتفسیر شده و  تریکلموعه مج

ی منابع انسانی سرآمد در مرحله اول هامعیارتعیین  منظوربه
مفهوم در ارتباط با  116های کیفی، تعداد تجزیه و تحلیل داده

 منظوربهی منابع انسانی سرآمد استخراج گردید. در ادامه هامعیار
ل، مفاهیم مشترک بین تلخیص مفاهیم استخراج شده در مرحله قب

مفهوم تقلیل یافت.  55به  تیدرنهاهای انجام شده بررسی و مصاحبه
های سرآمدی منابع انسانی، در مرحله نهایی و در راستای تعیین معیار

با در کنار هم قرار دادن مفاهیم همپوشان و ساخت مفاهیم کلی و 
مقوله کلی شامل سرآمدی فنی )دانش شغلی،  3تر، انتزاعی

های شخصیتی، ای(، سرآمدی عاطفی )ویژگیهای حرفهتوانمندی
های های فردی و سازمانی( و سرآمدی مهارتی )توانایینگرش

د که شهای اداری( مشخص های ارتباطی و تواناییادراکی، توانایی
 ده است.شارائه  3نتایج آن در جدول 

 های منابع انسانی سرآمدباط با معیارها در ارتمفاهیم مستخرج از مصاحبه بندیمقوله. 3جدول 
 2مقوله  6مقوله  شوندهمصاحبه مفاهیم استخراج شده

 دانش -
 دانش اهداف سازمانی -

 آشنا بودن به وظایف -
 

 1و  1و  6و  5و  4و  3و  1
 13و  11و  11و  11و  9و 

 دانش شغلی
سرآمدی 

 تخصص - فنی
 تجربه -

 مهارت در انجام کار -
 ایهشایستگی حرف -

 9و  1و  5و  4و  3و  1و  1
 13و  11و  11و  11و 

های توانمندی
 ایحرفه

 پشتکار -
 وجدان کاری -

 ی(او حرفه)دینی  یمداراخلاق -
 نفساعتمادبه -

 ثبات فکری و شخصیتی -

 عدالت محوری -
 یریپذتیمسئول -

 داشتن روحیه همدلی و همکاری -
 رجوعارباباحترام به  -

 ق شهروندیرعایت حقو -

و  11و  1و  6و  5و  4و  1
 13و  11

های ویژگی
 شخصیتی

سرآمدی 
 عاطفی

 تعهد -
 تعلق و وابستگی سازمانی -

 انگیزه -
 داشتن رضایت شغلی -

توسعه و یادگیری به  مندعلاقه -
 های خودها و قابلیتتوانمندی

 به بهبود عملکرد و بازدهی مندعلاقه -

 1و  6و  5و  4و  3و  1و  1
 11و  11و  11و  9و 

های نگرش
 فردی و سازمانی

 درک و تجزیه و تحلیل موقعیت -
 پویایی، خلاق بودن و داشتن نوآوری در کار -

 توانایی ایجاد تغییر و تحول -
 هایی با قابلیت اجراداشتن برنامه -

 هایآگاهتوانایی دریافت  -
 انتقادپذیری -

 قدرت نقد داشتن -
در شرایط بحرانی و توانایی  توانایی حل مسائل -

 هاچالشمقابله با 

 نگرندهیآداشتن نگاه استراتژیک و  -

مستقل و  گیریتصمیممهارت در  -
 منطقی

 نگرانجامعداشتن دیدگاه  -
داشتن ابتکار عمل در برخورد با مسائل  -

 سازمانی
 پذیریانطباقو توانایی  پذیریانعطاف -

 با محیط
و داشتن ر تغییعدم مقاومت در برابر  -

 آمادگی برای تغییر
تمرکز و تعهد بر روی اهداف و  -

 ی سازمانهارسالتها و یتمأمور

و  11و  9و  1و  6و  4و  1
 13و  11و  11

های توانایی
سرآمدی  ادراکی

 مهارتی

 بر روی دیگران اثرگذاریتوان  -
 داشتن هوش کلامی -

روابط دیپلماتیک یا روابط داشتن  -
 عمومی

و  11و  1و  6و  4و  3و  1
 13و  11

های توانایی
 ارتباطی
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 2مقوله  6مقوله  شوندهمصاحبه مفاهیم استخراج شده
 توانایی تعامل با دیگران -

 هوش هیجانی -
 های ارتباطیرتمها -

 خوب گوش دادن -

 توانایی انتقال تجربیات -
 مهارت گفتگو و مذاکره -

 مهارت رهبری -

 

 هدایت و مدیریت کردن دیگران -
 های مدیریتیتوان مدیریتی و داشتن مهارت -

 مدیریت زمان -

 ریزیبرنامهتوان  -

 قدرت اداره موضوع -
داشتن مهارت در کار تیمی و توانایی  -

 انجام کار گروهی
 نظم و انضباط کاری -

 11و  11و  1و  6و  3و  1
 13و 

های توانایی
 اداری

 

های مربوط به هریک از ابعاد اعتبارسنجی گویه منظوربه
از تحلیل عاملی تأییدی استفاده  دی منابع انسانی سرآمهامعیار

توصیفی  یهاگردید که نتایج آن در ادامه در قالب شاخص

های متغیرهای پژوهش، نمودارهای تحلیل عاملی و شاخص
 برازش مدل ارائه شده است.

 پژوهش یرهایمتغتوصیفی  یهاشاخص .4جدول 

-Kolmogorov نحراف معیارا میانگین حداکثر نمره حداقل نمره حجم نمونه ی سرآمدیهامعیار

Smirnov Z sig 

 514/1 111/1 61/1 15/5 6 3 411 دانش شغلی

 131/1 151/1 13/1 14/5 6 15/1 411 یاحرفهتوانمندی 

 651/1 136/1 51/1 41/5 6 45/3 394 ی شخصیتیهایژگیو

 459/1 154/1 15/1 14/5 6 13/1 391 ی فردی و سازمانیهانگرش

 411/1 146/1 11/1 11/5 6 19/1 391 یی ادراکهاییتوانا

 113/1 699/1 69/1 11/5 6 11/1 391 ی ارتباطیهاییتوانا

 555/1 193/1 61/1 13/5 6 91/1 391 ی اداریهاییتوانا

 131/1 619/1 64/1 15/5 6 19/1 411 سرآمدی فنی

 111/1 693/1 51/1 16/5 6 41/3 311 سرآمدی عاطفی

 111/1 159/1 61/1 11/5 6 13/1 311 سرآمدی مهارتی

 

 ی مرتبه دوم متغیر سرآمدی فنیدییتأنتایج تحلیل عاملی . 5جدول 
 t 2R ضرایب مسیر سؤالشماره  بعد

 دانش شغلی
1 11/1 - 

11/1 1 14/1 11/1 

3 64/1 11/11 

 یاحرفهی هایتوانمند

4 11/1 - 

95/1 
5 15/1 11/11 

6 91/1 41/13 

1 96/1 11/16 

RMR=  115/1  IFI=  99/1  CFI=  99/1  NNFI= 91/1  NFI=  91/1  

   AGFI=  93/1  GFI=  91/1  

حاکی از آن  1و شکل  5بررسی نتایج ارائه شده در جدول 

 به دست tر است که ضرایب استاندارد بارهای عاملی و مقادی
مقیاس سرآمدی فنی در حد مطلوب  سؤالاتآمده برای تمامی 

. مقدار شودیم تأییداعتبار سازه مذکور  ،روازاینبوده و 

و بعد  11/1واریانس تبیین شده برای بعد دانش شغلی 
ی برازش هاشاخصآمد.  به دست 95/1ی احرفهتوانمندی 

 .است هادادهمدل نیز حاکی از برازش مطلوب مدل با 
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 ایب استانداردی مرتبه دوم متغیر سرآمدی فنی در حالت ضردییتأنتایج تحلیل عاملی  .6شکل 

 

 ی مرتبه دوم متغیر سرآمدی عاطفیدییتأنتایج تحلیل عاملی . 1جدول 
 t 2R ضرایب مسیر سؤالشماره  بعد

 ی شخصیتیهایژگیو

1 11/1 - 

19/1 

9 11/1 64/11 

11 16/1 49/11 

11 45/1 43/11 

11 11/1 14/11 

13 31/1 11/11 

14 19/1 15/1 

15 36/1 41/11 

16 93/1 11/9 

11 11/1 14/11 

11 11/1 31/11 

ی فردی و هانگرش
 سازمانی

19 11/1 - 

11/1 

11 11/1 56/11 

11 14/1 11/6 

11 99/1 11/11 

13 14/1 65/6 

14 91/1 11/11 

RMR= 114/1  IFI= 93/1  CFI= 93/1  NNFI= 91/1  NFI=  91/1  

   AGFI= 14/1  GFI= 11/1  

 
حاکی از آن  1و شکل  6 نتایج ارائه شده در جدولبررسی 

 به دست tر است که ضرایب استاندارد بارهای عاملی و مقادی
مقیاس سرآمدی عاطفی در حد  سؤالاتآمده برای تمامی 

. مقدار شودیم تأییداعتبار سازه مذکور  ،روازاینمطلوب بوده و 

و  19/1ی شخصیتی هایژگیوواریانس تبیین شده برای بعد 
آمد.  به دست 11/1ی فردی و سازمانی هانگرشبعد 

ی برازش مدل نیز حاکی از برازش مطلوب مدل با هاشاخص
 .است هاداده
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 ی مرتبه دوم متغیر سرآمدی عاطفی در حالت ضرایب استاندارددییتأنتایج تحلیل عاملی  .2شکل 

 

 مهارتیی مرتبه دوم متغیر سرآمدی دییتأنتایج تحلیل عاملی . 1جدول 
 t 2R ضرایب مسیر سؤالشماره  بعد

 ی ادراکیهاییتوانا

15 11/1 - 

16/1 

16 14/1 11.11 

11 11/1 13.53 

11 14/1 11.16 

19 11/1 11.69 

31 93/1 13.61 

31 91/1 11.19 

31 11/1 13.11 

33 19/1 14.13 

34 13/1 11.91 

35 11/1 13.16 

36 31/1 15.11 

31 11/1 15.19 

31 31/1 15.16 

 ی ارتباطیهاییتوانا

39 11/1 - 

11/1 

41 93/1 15/11 

41 91/1 11/11 

41 13/1 13/11 

43 91/1 11/11 

44 11/1 11/13 

45 91/1 96/11 

46 11/1 64/11 

41 11/1 61/11 

41 93/1 14/11 
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 t 2R ضرایب مسیر سؤالشماره  بعد

 ی اداریهاییتوانا

49 11/1 - 

11/1 

51 11/1 13/15 

51 91/1 13/14 

51 11/1 14/15 

53 11/1 11/15 

54 11/1 51/14 

55 91/1 31/13 

56 11/1 31/13 

51 13/1 11/13 

51 16/1 94/9 

RMR= 151/1  IFI= 96/1  CFI= 1.96/1  NNFI= 96/1  NFI= 95/1  

   AGFI= 69/1  GFI= 11/1  

 
حاکی از آن است  3و شکل  1ر جدول بررسی نتایج ارائه شده د

آمده  به دست tرکه ضرایب استاندارد بارهای عاملی و مقادی
مقیاس سرآمدی مهارتی در حد مطلوب  سؤالاتبرای تمامی 

. مقدار واریانس شودیم تأییداعتبار سازه مذکور  روازاینبوده و 

ی هاییتوانابعد  ،16/1ی ادراکی هاییتواناتبیین شده برای بعد 
 آمد.  به دست 11/1ی اداری هاییتواناو  11/1ارتباطی 

ی برازش مدل نیز حاکی از برازش مطلوب مدل هاشاخص
 .است هادادهبا 

 

 
 ی مرتبه دوم متغیر سرآمدی مهارتی در حالت ضرایب استاندارددییتأنتایج تحلیل عاملی  .3شکل 
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 رآمدی منابع انسانیی مرتبه دوم متغیر سدییتأنتایج تحلیل عاملی . 1جدول 
 t 2R ضرایب مسیر بعد متغیر

 سرآمدی فنی
 - 11/1 دانش شغلی

49/1 
 31/11 11/1 یاحرفهی هایتوانمند

 سرآمدی عاطفی
 - 11/1 ی شخصیتیهایژگیو

94/1 
 66/15 41/1 ی فردی و سازمانیهانگرش

 سرآمدی مهارتی
 - 11/1 ی ادراکیهاییتوانا

 54/19 91/1 رتباطیی اهاییتوانا 15/1

 39/11 91/1 ی اداریهاییتوانا

RMR= 111/1   IFI= 91/1  CFI= 91/1  NNFI= 95/1  NFI= 91/1  

   AGFI= 16/1  GFI= 94/1  

 

حاکی از آن  4و شکل  1بررسی نتایج ارائه شده در جدول 
 به دست tراست که ضرایب استاندارد بارهای عاملی و مقادی

س سرآمدی منابع انسانی در حد آمده برای تمامی ابعاد مقیا
. مقدار شودیم تأییداعتبار سازه مذکور  ،روازاینمطلوب بوده و 

متغیر  ،49/1واریانس تبیین شده برای متغیر سرآمدی فنی 
ه ب 15/1و متغیر سرآمدی مهارتی  94/1سرآمدی عاطفی 

ی برازش مدل نیز حاکی از برازش هاشاخصدست آمد. 
 .است هادادهمطلوب مدل با 

 

 
 ی مرتبه دوم متغیر سرآمدی منابع انسانی در حالت ضرایب استاندارددییتأنتایج تحلیل عاملی  .4شکل 

 

 يريگجهينتبحث و 

آمده از پژوهش حاضر حکایت از آن دارد که  به دستنتایج 
باید در سه حوزه سرآمد  قوه قضاییهیک منبع انسانی سرآمد در 

فنی یک منبع انسانی اشاره دارد. باشد. اولین حوزه به سرآمدی 
کارکنانی که از سرآمدی فنی برخوردار باشند از دانش شغلی و 

توانند وظایف ای بالایی برخوردار بوده و میتوانمندی حرفه
شغلی خود را به نحو احسن انجام دهند. چنین کارکنانی دانش 

کار خود را دارا بوده و به وظایف شغلی  ۀدرزمینلازم 
. همچنین این افراد تخصص، تجربه و مهارت لازم اندخودآگاه

توان گفت از عبارتی میبرای انجام وظایف خود را دارا بوده و به
 یوربهرهای لازم برای انجام کار با عملکرد و شایستگی حرفه

با توجه به پویایی محیطی در عصر  ،روازاینبالا برخوردارند. 
از منظر دانش شغلی  ییهقوه قضاکنونی لازم است کارکنان در 

مستمر ارتقا یابند تا ضمن  طوربهای و توانمندی حرفه
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با تغییرات محیطی بتوانند با کسب شایستگی و  پذیریانطباق
ای لازم برای موفقیت و بهبود عملکرد شغلی های حرفهتوانایی

و  قوه قضاییههای تحقق اهداف و مأموریتخود در راستای 
 حد اعلای سرآمدی فنی دست یابند.سند توسعه قضایی به 

همچنین باید از  قوه قضاییهمنابع انسانی سرآمد در 
کارکنان  ،دیگرعبارتیسرآمدی عاطفی لازم برخوردار باشند. به

های شخصیتی مطلوبی همچون سرآمد هم باید از ویژگی
، نفساعتمادبهای و دینی، پشتکار، وجدان کاری، اخلاق حرفه

 روحیه همدلی و همکاری و پذیرییتمسئولثبات فکری، 
های فردی و سازمانی برخوردار بوده و هم از بعد نگرش

رضایت شغلی  و وابستگی سامانی، انگیزه همچون تعهد، تعلق و
های شخصیتی و سرآمد باشند. از آنجایی که اعتلای ویژگی

 عنوانبههای فردی و سازمانی در بین کارکنان بهبود نگرش
 یتواند نقش بسزایی در ارتقانوی سازمان میهای معدارایی

تر از سازمان داشته عملکرد کارکنان و ترسیم تصویری مطلوب
لازم است اقدامات مؤثرتری در این زمینه از سوی  ،باشد لذا
انجام  قوه قضاییه اندرکاراندستگذاران، مدیران و سیاست

ن پذیرد تا سرآمدی عاطفی با صلابت بیشتری در بین کارکنا
 نمود پیدا کند.

لازم  قوه قضاییهدر بعد مهارتی نیز کارکنان سرآمد در 
است در سه حوزه سرآمدی ادراکی، ارتباطی و اداری حائز 

های لازم باشند. کارکنان سرآمد از منظر سرآمدی خصیصه
آیند که توانایی درک و تجزیه و ادراکی کارکنانی به شمار می

در کار خود خلاقیت و نوآوری تحلیل موقعیت را داشته باشند؛ 
داشته باشند؛ توانایی لازم برای ایجاد تغییر و تحول در سازمان 

پذیری با پذیر بوده و از توانایی انطباقرا دارا باشند؛ انعطاف
محیط و آمادگی برای تغییر برخوردار باشند. چنین کارکنانی 

 نقد کردنبایست از مهارت بوده و متقابلاً می انتقادپذیر
برخوردار باشند. همچنین کارکنان سرآمد از منظر ادراکی باید از 

مستقل و منطقی برخوردار بوده و  گیریتصمیممهارت لازم در 
نگر و دار بودن ابتکار با داشتن نگاه جامع، استراتژیک و آینده

ها عمل در برخورد با مسائل سازمانی، توانایی مقابله با چالش
نی را داشته باشند. از منظر سرآمدی حل مسائل در شرایط بحرا

ارتباطی نیز کارکنان سرآمد لازم است ضمن برخورداری از 
های ارتباطی، هوش کلامی، هوش هیجانی، روابط مهارت

های گفتگو و مذاکره بتوانند با دیگران تعامل عمومی و مهارت
د و بتوانند دیگران را کرداشته تجارب خود را به آنان منتقل 

ایند. از سوی دیگر کارکنان سرآمد لازم است از رهبری نم
کار  و ریزیبرنامهمدیریت زمان،  همچون های مدیریتیمهارت

تیمی برخوردار باشند تا بتوان از منظر سرآمدی اداری آنان را 
 کارکنانی سرآمد دانست.
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