
 

 

 

 

2538-2195/© 2027 The Authors. Published by University of Eyvanekey. This is an open-access article under the 

terms and conditions of the Creative Commons Attribution (CC BY  4.0) license. 
 

 

 

System Engineering and Productivity/ 2027/ Vol.7/ No.1/ 145-169 

 System Engineering and Productivity 

 10.22034/sep.2026.2091870.1514DOI:  
 

Prioritization of Human Resources Competency Indicators to Enhance the 
Productivity of the Supervision, Evaluation and Quality Assurance System of 
Higher Education  

Mahammadmehdi Gharehbaghi1, , Gholamreza Shams Mourkani1, ,*, Shahin 
Homayoun Arya 2, , Abasalt Khorasani1,   
1 Faculty of Education and Psychology, Shahid Beheshti University, Tehran, Iran 
2 Ministry of Science, Research, and Technology, Tehran, Iran 

H I G H L I G H T S  G R A P H I C A L     A B S T R A C T 
• Accuracy, structured reporting, 

honesty, accountability, and 
professional ethics showed the highest 
importance.  

• Consultability, influence skill, and 
time management ranked lowest in 
improving system productivity. 

• Higher education supervision relies 
primarily on accuracy, analysis, 
documentation, and ethical conduct. 

• Professional development programs 
should prioritize strengthening these key 
competencies. 
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The aim of this study is to prioritize human resources competencies in order 
to enhance productivity in the supervision, evaluation, and quality 
assurance system of higher education; a system that plays a fundamental 
role in improving the quality and efficiency of universities, yet in recent 
years has faced challenges such as weaknesses in data analysis, disparities in 
the competency levels of evaluators, and similar issues. To address this 
problem, the present research was conducted with an exploratory approach 
using a qualitative method in two stages. First, a systematic review of 
domestic and international studies related to human resources 
competencies over a 15-year period was carried out, followed by semi-
structured interviews with experts in the supervision and evaluation 
system. After extracting and validating the competencies, the collected data 
were evaluated using the Importance–Performance Analysis (IPA) method 
to determine the current status and the importance level of each 
competency. The results indicated that the competencies of “accuracy and 
vigilance,” “ability to write and present structured reports,” “honesty and 
integrity,” “responsibility and accountability,” and “organizational behavior 
and professional ethics” hold the highest importance, while competencies 
such as “consultability,” “influence skill,” and “time management” have the 
lowest importance in improving the productivity of the supervision and 
evaluation system. The findings demonstrate that supervision and 
evaluation in higher education are primarily founded on accuracy, analytical 
capability, documentation, and ethical orientation. Therefore, any 
educational planning and professional development should prioritize the 
strengthening of these competencies. This approach can provide a 
foundation for improving performance and enhancing the quality of the 
entire national supervision and evaluation system. 
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1. Introduction 

The aim of this study is to prioritize human resources 
competencies in order to enhance productivity in the 
supervision, evaluation, and quality assurance 
system of higher education; a system that plays a 
fundamental role in improving the quality and 
efficiency of universities, yet in recent years has faced 
challenges such as weaknesses in data analysis, 
disparities in the competency levels of evaluators, 
and similar issues. In the complex and rapid 
conditions of the present time, the efficiency and 
effectiveness of supervision, evaluation, and quality 
assurance systems in organizations have become 
increasingly important. Human resources, as one of 
the most important assets of any organization, 
consist of a set of knowledge, skills, abilities, 
experiences, and individual and organizational 
characteristics that help the organization achieve its 
goals and succeed in a competitive environment 
(Torabi et al., 2025). Human resource productivity 
plays a vital role in improving organizational 
performance and is regarded as the main factor for 
the development and survival of organizations 
(Khaledi et al., 2025). Competencies form the basis of 
any efficient behavior, and the level of their maturity 
is highly important for professional success 
(Farzaneh et al., 2022). Some countries, without 
possessing favorable natural resources or 
geographical conditions and solely by relying on 
entrepreneurial and competent human resources, 
have been able to compensate for their deficiencies 
and join the ranks of advanced nations (Khoshouei et 
al., 2013). In other words, human resources are 
considered the most important and strategic 
resource of an organization, and even an 
organization equipped with the most advanced 
facilities and technologies will not be fully successful 
without utilizing specialized, trained, and competent 
personnel (Karami et al., 2018). Following the 
issuance of the regulation on the “System of 
Supervision, Evaluation, and Quality Assurance of 
Science, Research, and Technology” in 2016, a multi-
layered system comprising the Council, the Center, 
provincial boards, and university offices has been 
formed to oversee more than 2,700 higher education 
institutions. Despite the breadth of this structure, 
challenges remain in the coherence of visit reports, 
decision-making based on incomplete data, and 
weaknesses in the competencies of the human 
resources involved. Since the effectiveness of any 
evaluation system depends significantly on the 
professional and behavioral competencies of 
evaluators and experts, a comprehensive and 
systematic assessment of the gap between existing 
and expected competencies is essential. 

2. Methodology 

This research is exploratory in nature and was 
conducted qualitatively in two stages. First, a 
systematic review of domestic and international 

studies related to human resources competencies 
over a 15-year period (2010–2025) was carried out 
using predefined criteria and keyword combinations 
in Iranian and international databases. Studies that 
addressed the topic but provided insufficient or 
inappropriate data were excluded. In the second 
stage, semi-structured interviews were conducted 
with experts in the supervision and evaluation 
system to identify the competencies of supervisors 
and evaluators. After extracting and validating the 
competencies, the collected data were evaluated 
using the Importance–Performance Analysis (IPA) 
method to determine the current status and the 
importance level of each competency. Specialized 
statistical software was employed to calculate 
descriptive indices, perform IPA, and generate four-
quadrant matrices for the seven dimensions of 
competencies. 

3. Results and Discussion  

The results indicated that the competencies of 
“accuracy and vigilance,” “ability to write and 
present structured reports,” “honesty and integrity,” 
“responsibility and accountability,” and 
“organizational behavior and professional ethics” 
hold the highest importance, while competencies 
such as “consultability,” “influence skill,” and “time 
management” have the lowest importance in 
improving the productivity of the supervision and 
evaluation system. In all seven dimensions—
communication competencies, knowledge and 
awareness, personality traits, professional ethics, 
management and leadership, social characteristics, 
and analytical abilities—performance levels were 
lower than importance levels, revealing a significant 
gap between the current and desired status. The 
largest gaps appeared in management and leadership 
competencies (particularly strategic thinking) and 
knowledge and awareness. From the perspective of 
impact on productivity, competencies with the 
highest mean importance (4.01 to 4.38) primarily 
emphasize accuracy, documentation, honesty, and 
responsibility, reflecting the technical-ethical nature 
of the supervision and evaluation system. 
Competencies with lower mean importance (3.24 to 
3.62), such as systemic thinking, continuous 
learning, emotional intelligence, and time 
management, were ranked lower by respondents for 
current productivity even though they remain 
essential for long-term adaptability. The findings 
demonstrate that supervision and evaluation in 
higher education are primarily founded on accuracy, 
analytical capability, documentation, and ethical 
orientation. 

4. Conclusions 

The findings of this research show that enhancing 
the productivity of the supervision, evaluation, and 
quality assurance system requires the development 
of competencies such as the ability to produce 
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analytical reports, accuracy, honesty, responsibility, 
and other key competencies. Educational planning 
and human resource development programs should 
therefore prioritize the strengthening of these 
competencies. Given the significant gap between the 
current and desired status, improvement programs 
and managerial interventions should focus on 
competencies located in the high-importance–low-
performance quadrant. Since not all competencies 
exert the same influence on productivity, measuring 
the importance of each can provide a basis for 
prioritizing managerial actions and optimal resource 
allocation. This approach can provide a foundation 
for improving performance and enhancing the 
quality of the entire national supervision and 
evaluation system. 
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اولویت  پژوهش،  این  شایستگیهدف  بهبندي  انسانی  نیروي  بهرههاي  ارتقاي  در  منظور  وري 
نظام نظارت، ارزیابی و تضمین کیفیت آموزش عالی است؛ نظامی که نقش اساسی در ارتقاي  

هایی نظیر ضعف در  هاي اخیر با چالش کند، اما در سال ها ایفا می کیفیت و کارآمدي دانشگاه 
براي پاسخ    .ها، تفاوت در سطح شایستگی ارزیابان و موارد مشابه مواجه بوده استتحلیل داده 

انجام شد دو مرحله  در  به روش کیفی  و  اکتشافی  رویکرد  با  پژوهش حاضر  این مسئله،    .به 
  15مند مطالعات داخلی و خارجی مرتبط با شایستگی منابع انسانی طی بازه  ابتدا مرور نظام 

نیمههامصاحبه   سپس  و  گرفت  صورت  ساله ارزیابی  ي  و  با خبرگان نظام نظارت  ساختاریافته 
شد گردآوري داده   .انجام  شایستگیهاي  استخراج  از  پس  آن شده  اعتبارسنجی  و  با  ها  ها، 

تحلیل  بهره روش  از  بهIPA(  عملکرد-اهمیت گیري  سطح  )  و  موجود  وضعیت  تعیین  منظور 
گرفت قرار  ارزیابی  مورد  شایستگی  هر  شایستگی  .اهمیت  که  داد  نشان  و  نتایج  «دقت  هاي 

درستکاري»،   و  «صداقت  ساختارمند»،  گزارش  ارائه  و  نگارش  «توانایی  هوشیاري»، 
اي» داراي بیشترین اهمیت  گویی» و «رفتار سازمانی و اخلاق حرفهپذیري و پاسخ «مسئولیت 

شایستگی و  «مشورتهستند  نظیر  زمانهایی  «مدیریت  و  نفوذ»  «مهارت  داراي  پذیري»،   «
ها حاکی از آن است  یافته  .باشندوري نظام نظارت و ارزیابی می کمترین اهمیت در بهبود بهره

تحلیل دقت،  بر  هر چیز  از  بیش  عالی  آموزش  در  ارزیابی  و  نظارت  و  که  مستندسازي  گري، 
استاخلاق  استوار  این   .مداري  برنامهاز  هر  توسعه  رو،  و  آموزشی  این  احرفهریزي  باید  ي 

تواند بستري براي بهبود عملکرد و  این رهیافت می   .ها را در اولویت تقویت قرار دهدشایستگی 
 . ارتقاي کیفیت کل نظام نظارت و ارزیابی کشور فراهم آورد

 :هاکلیدواژه
 یابیظارت و ارزن

 ی انسان يروین يهایستگیشا
 یآموزش عال تیفیک نیتضم
 ی سازمان يوربهره

 ) IPA( عملکرد-اهمیتتحلیل 
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 مقدمه  -1

شرا کنون  دهیچیپ  طیدر  پرشتاب  اثربخش  ییکارا  ،یو   ی و 
ارز  ي هانظام  تضم  یابینظارت،  سازمان  تی فیک   نی و  ها  در 

پ  ش یب به عنوان   .است   افتهی  تیاهم  ش یاز  انسانی  نیروي 
دارایی مهمترین  از  مجموعهیکی  سازمان،  هر  از  هاي  اي 

ویژگی و  تجارب  توانایی،  مهارت،  و  دانش،  فردي  هاي 
می کمک  سازمان  به  که  است  اهداف سازمانی  به  تا  کند 

دست کند   خود  عمل  موفق  رقابتی  محیط  در  و  یابد 
)Torabi et al., 2025(.  دارا   یانسان  ي روین و  آگاه    يماهر، 

مهم   ي های ستگیشا جمله  از  تحقق   نیترمناسب،  عوامل 
م  ییکارا  نیا شمار  دادهپژوهش  .دیآی به  نشان  که  ها  اند 

انسان  ي های ستگیشا و    ي معنادار  ری تأث  یمنابع  عملکرد  بر 
دارند  ي وربهره  انسان بهرهو    سازمان  منابع  نقش    یوري 

عنوان   ها دارد و از آن بهدر بهبود عملکرد سازمان  یاتیح
سازمان  یاصل  عامل بقاي  و  توسعه    شودیم  ادیها  براي 

)Khaledi et al., 2025(.  نظارت و   ي هانظام   گر،ید  ي از سو
تضم  یک یعنوان    به  ت ی فیک  یابیارز مهم  ارکان    نیاز 
سازمان  ت یف یک ندر  تا    ازمند یها  هستند  مستمر  بهبود 

تغ با  نو  هاي فناور  ، یطیمح  راتییبتوانند  الزامات    نیو 
 . همگام شوند 

کارآمد  ي مبنا  هایستگیشا رفتار  تشک  ي هرگونه        ل یرا 
برا  دهندیم آنها  بلوغ  سطح   اریبس  اي حرفه  تی موفق  ي و 

از   یبرخ)، به طوري که Farzaneh et al., 2022(  مهم است
برخوردار بدون  طب   ي کشورها  منابع  شرا  یعیاز   ط یو 

 ن یکارآفر  یبر منابع انسان  ه یمطلوب و تنها با تک  ییایجغراف
شا کمبودها  ها نارسایی  اندتوانسته  ستهیو  را   شیخو  ي و 

م در  و  کنند  قرار   شرفتهیپ  ي کشورها  انیجبران  جهان 
د )،Khoshouei et al., 2013(  رند یگ ا  گریبه    نکهیسخن 
سازمان   کیمنبع    نتریي و راهبرد  نیمهمتر  یانسان  ي روین

بودن   یسازمان حت  کیو    د آییبه حساب م دارا  به فرض 
تسه  زاتیتجه  نیمجهزتر برخوردار  لاتیو    از   ي و 

بهره  ي فناور  نتریشرفتهیپ ن  ي رگیبدون  کار   ي رویاز 
کاملاً موفق نخواهد بود    ستهیو شا  دهید  می متخصص و تعل

)Karami et al., 2018(. 
هم پ  نیدر  و  آئ  رویراستا  نظارت،    نامهن یابلاغ  «نظام 

تضم  یابیارز تحق  تی فی ک  نیو  فناور  قاتیعلوم،  در    »ي و 
شوراي   :متشکل از ارکان مختلف؛ الف  ی، نظام1395سال  

مرکز نظارت، ارزیابی  :نظارت، ارزیابی و تضمین کیفیت، ب

نظارت، ارزیابی و تضمین    هاي هیئت  : و تضمین کیفیت، ج
(در   در    31کیفیت  و  استانی  منتخب  استان    31دانشگاه 

در سطح دانشگاه ها و   یاب یدفاتر نظارت و ارز  :کشور) و د
عال آموزش  است  یمراکز  گرفته  جز   نیا  . شکل  (به  نظام 

ارز و  نظارت  ) عالی  آموزش  مراکز  و  هادانشگاه  یابیدفاتر 
  2700بر بیش از    تیف یک  نیمتولی نظارت، ارزیابی و تضم

آموزشی،    ودانشگاه   از  اعم  کشور  عالی  آموزش  مرکز 
 ،ي استگذاریدر س  نوعی  به  و  باشدمی   ...پژوهشی، فناوري و

  ی و ارائه گزارش نقش اساس  دهایبازد  ي و اجرا  ي زریبرنامه
 . کنندیم فایرا ا یو مهم

لا   نیا نظام)    هیسه  داشته(ارکان  قرار  هم  طول  به  در   ،
که   تصم  هاي استگذاریسطوري  بر    هیلا   ماتیو  بالاتر 
گذاشته    ری تاث  ی نییپا  هاي هیلا   هاي تیفعال  جیعملکرد و نتا

همچن نتا  نیو  و  عملکرد    يها هیلا  هاي تیفعال  جیبالعکس 
 ر یتاثبالاتر    هاي هیلا   ماتی و تصم  هاي استگذاریبر س   ینییپا
نفر تحت عنوان   450به    ب یقر  هیلا   سه  نی در ا  .گذارند یم

رئ  سیرئ  ر،یوز  نیمعاون  ر،یوز دب  سیمرکز،    ریدانشگاه، 
فعال  یعلم  أتیه  ي اعضا  ،یاستان   أتیه کارشناس    ت یو 
ارز  کنندیم نظارت،  تضم  یابیو  از  بر  ت یف یک  نیو    بیش 

 . هستند داررا عهده یدانشگاه و مؤسسه آموزش عال 2700
ارز  نظارت،  تضم  یابینظام  عال  تیف یک  نیو  در   یآموزش 

ساختار  ریاخ  ي هاسال  یط  رانیا قالب  و   یرسم  ي در 
تحق  هیچندلا  علوم،  وزارت  نظر  فناور  قاتیتحت  با   ي و  و 

ه و  مرکز  شورا،  گرفته    یاستان  ي هاأتیمشارکت  شکل 
ا  .است ارتقا   نیهدف  پاسخ   تیف یک  ي نظام،   ییگوو 

ذدانشگاه برابر  در  طري ها  از  مستمر    ش یپا  قینفعان 
آموزش پژوهش  یعملکرد  ؛  Azizinejad, 2025(  است  یو 
Hejazi, 2025(.  ساختار و   یگستردگ  رغمی حال، عل  نیبا ا

چالش   تی مأمور  تیاهم زم  ي متعدد  ي هاآن،    نهیدر 
ک  ندهایفرآ  ي کارآمد م  هایابیارز   تیف یو   . شودی مشاهده 
بس  دهایبازد  ي هاگزارش و    ي اری در  انسجام  فاقد  موارد 

لازم تصماستاندارد  داده  هاي ریگمیاند،  بر  ناقص   ي هابعضاً 
متعدد   اتیو شکا  شوند،یاستوار م  قیدق  ریغ  ي رهایتفس  ای

در سطح   يجد  ییهاوجود ضعف  انگریب  ابانیاز عملکرد ارز
 . نظام است  نیدر ا ریدرگ یانسان ي روین  یستگیشا
اثربخش  از که  ارز  یآنجا  نظام  م  ،یابیهر  قابل   زانی به 

شا  یتوجه رفتار  ي احرفه  ي های ستگیبه  و    ابانیارز  ي و 
ا در  کمبود  است،  وابسته   تواند ی م  نه یزم  نیکارشناسان 

و اعتبار    هاي دقت داور  ها،ي ریگم یتصم  تی فی بر ک  ماًیمستق 
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باشد   ینظارت  جینتا ا  .اثرگذار  وجود  ارز  ن،یبا   ی ابیتاکنون 
نظام  و  وضع  ي مندجامع  در    ي های ستگیشا  تیاز  موجود 

  .مورد انتظار صورت نگرفته است   ي های ستگیبا شا  سهیمقا
ب  م   گر،ید  انیبه  فعل  انیشکاف  اهم  یسطح عملکرد    تیو 

و    ییشناسا  یدرستحوزه به   نیدر ا  های ستگیشده شاادراك
 . نشده است ي بندتیاولو

پژوهش  نیا  از انجام  رو  یرو،  با  شکاف    لیتحل  کردیکه 
بررس  1تاهمی-عملکرد اولو  ی به   يهای ستگیشا  ي بندتیو 

ارز  یانسان  ي روین و  نظارت  نظام  آموزش   ت یفی ک  یابیدر 
ضرورت  یعال  یلیتحل  ن یچن   جینتا  .دارد  یاساس  یبپردازد، 
توسعه   ،یآموزش  ي زیربرنامه  ي برا  یعلم  یی مبنا  تواندی م

بهره  يافهحر بهبود  ا  یسازمان  ي ورو  فراهم   نیدر  نظام 
ارتقا به  و  افزا  هاي سازمیتصم  تی فیک  ي آورد    ش یو 

 .منجر شود یابیارز ي ندهایفرآ یاثربخش

 مبانی نظري و تجربی  -2

 مبانی نظري -2-1

 شایستگی در سطح مفهومی  -2-1-1

دارد   وجود  شایستگی  از  گوناگونی  مفهومی  تعاریف  امروز 
براساس    پژوهشاین    ي مبنامدنظر    یمفهوم  فیتعرولی  

مک  و  اسپنسر  این ،  است  2کللندچارچوب  نظر  براساس 
از دانش،    کپارچهی  ي امجموعه  یستگ یشاچارچوب مذکور،  

است که    ي فرد  ي هایژگی ها و وها، ارزشها، نگرش مهارت
م قادر  را  انجام    یشغل  فیوظا  سازدی فرد  اثربخش  را  خود 

 .)McClelland, 1973؛ Spencer & Spencer, 1993( دهد

 شایستگی در سطح فردي -2-1-2

شا توص  ي ابزار  ی ستگیالگو  به  که      ی برخ  فی است 
مورد   ي هایو توانمند  پردازدیکارکنان م  ي دیکل  ي هایژگیو
تع   لغمشا  ازین را  سازمان  سو  کند ی م  ن ییدرون  از   ي و 
ن  ي هایستگیشا  گرید برا  ازیمورد  به    ی ابیدست   ي سازمان 

تدو منیز  را    هشد  ن یاهداف                 کند یمشخص 
)Sarlak et al., 2022( .   زم  يالگوها  ، ی ستگیشا  نهیدر 

، 4ي رارپ   یستگ یشا،  3یستگ یشا  خ یکوه  چون    ی گوناگون

 
1 Importance Performance Analysis (IPA) 
2 Spencer & McClelland 
3 Competency Iceberg Model 
4 Parry Competency 

هافمن شده    ... و  6هنی ذ-رفتاري -ی فن،  5شایستگی  ارائه 
 . است

 شایستگی در سطح سازمانی/راهبردي -2-1-3

شا مدل  شما   یستگیساختار  سازمان  هدف  و  نوع  به 
با  ي برا  .دارد  ی بستگ سازمان  مدل    ای  کی  دیهر  چند 

برخی از الگوهاي شایستگی    . وجود داشته باشد  ی ستگیشا
از عبارتند  راهبردي  سازمانی/  سطح  ارزیابی الگو  :در  ي 

مهارت انتالگو،  7مدیریتی  مدیریت ستگیشا  مدل،  8ي  ی 
 ... و 9استراتژیک منابع انسانی 

 تی فیک نیو تضم یابینظام نظارت، ارز -2-1-4

  2جزء (ب) ماده    12و    10،  6،  5به استناد مفاد بندهاي  
قانون اهداف، وظایف و تشکیلات وزارت علوم، تحقیقات و 

ماده   (و)  بند  و  توسعه   15فناوري  پنجم  برنامه  قانون 
مصوب   ایران،  اسلامی  مجلس   15/10/1389جمهوري 

اقدام ملی    11شوراي اسلامی، و در راستاي تحقق فراز بند  
راهبرد کلان نقشه جامع علمی کشور، مصوب شوراي عالی 

دانشگاه  فعالیت  بر  نظارت  بر  مبنی  فرهنگی،  ها، انقلاب 
و مؤسسه کشور  پژوهشی  مراکز  و  عالی  آموزش  هاي 

آن  فعالیت  مستمر  و  ارزیابی  ارزیابی  نظارت،  «نظام  ها، 
با همین نامه تضمین کیفیت آموزش عالی» طبق آیین اي 

است گرفته  شکل  شرح    . نام  این  به  نظام  این  ارکان 
 :اند ازعبارت
ارز  ي شورا • تضم   یابینظارت،    تیف یک   نیو 

 یآموزش عال
آموزش    تیف یک  نی و تضم   یابیمرکز نظارت، ارز  •

 یعال
 هاي  نظارت و ارزیابی استانی  آموزش عالیأتیه •
و   • ارز   ي واحدها  ایدفاتر  و  موسسات    یابینظارت 

 ي و فناور یپژوهش ،یآموزش عال
 : همچنین مهمترین اهداف این نظام عبارتند از

تصم  تی فیک  ي ارتقا • و   ي ریگم ینظام 
فناور  ي استگذاریس و  علم  جامع  نظام    ي در 

 )ي ستاد ه(حوز

 
5 Hoffman Competency 
6 Technical-Behavioral-Cognitive Model 
7 The Managerial Assessment of Proficiency (MAP) 
8 Occupational Information Network (O*NET) 
9 Human Resource Management Association's 
competency model (SHRM) 
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سازي   فرهنگ نظارت، ارزیابی   و  نه یاشاعه و نهاد •
 تضمین ک یفی ت در نظام آموزش عالی

فناور  ،یآموزش  تی فیک  ي ارتقا • و   ،ي پژوهش 
 ییو اجرا  یو اجتماع یفرهنگ ،ییدانشجو

هاي   درونداد ي ،  فرآیندي   و  مؤلفه  ت یف یبهبود ک  •
 بروندادي  آموزش عالی 

چالش   یی شناسا • و  قوت  و  ضعف  ها  و  نقاط 
 فرصت هاي  نظام آموزش عالی

وري   (کارایی  و اثربخش ی) با استفاده  بهره   شیافزا •
از فرایند  نظام مند  نظارت  و  ارزیاب ی  نظام جامع  

 علم و فناوري 
علم و    ینظام مل  یی پاسخگو  نهیفراهم آوردن زم •

 نفعان درونی و بیرون یي به ذ ي فناور
هاي گوناگونی در حوزه شایستگی انجام شده است  پژوهش

 :ها با منبع به شرح زیر عبارتند ازکه این شایستگی
وظا • ،  احترام،  انضباط،  نیقوان  تیرعا،  فیانجام 

  ی هماهنگ،  ارتباط،  گرانیخدمت به د،  توانمندي 
نوشتاري ،  تعامل  ییتوانای،  گروه ،  ارتباطات 
د  تیحما به  کمک  استراتژ،  گرانیو  ،  ک یتفکر 
 سازي شبکه و    قانهتفکرخلا،  زمانتیریمد

)Vakilzadeh et al., 2023( . 
ت  نییتع • ي، ا حرفه  ي هامهارتی،  میاهداف 

  ت یف یک  تیریمد  ي هاروشی،  گروه  ی هماهنگ
مد،  مناسب انجام  ،  زمان  تیریبهبود  به  تعهد 

مربوطهلا   ي توانمند،  فیوظا امور  انجام  در  ،  زم 
د،  انضباط  به  حرفهلااستق،  گرانیخدمت  ي، ال 

ارزش به  و  شغل  ي هااحترام  به ی  احترام 
                            خود   ي احرفه  يهاارزش

)Abdollahi & Nekoei-Moghaddam, 2023( . 
هاي  تحلیل و تفسیر، مستندسازي، ارائه، آموزش •

زبان   با  آشنایی  بودن،  مستقل  مشاوره،  گروهی، 
کارگروهی،   تحقیق،  روش  با  آشنایی  انگلیسی، 
  انطباق پذیري سازمانی و تاثیرگذاري بر دیگران 

)Khorasani et al., 2023( . 
 مدیریت  ، دانشاي حرفه  یادگیري مستمر، دانش •

شناخت  برقراريارتباطاتی  هاي سیستم  مالی،   ،  
تصمیم انعطافارتباطات،  اقناعگیري،   پذیري، 
مدیریت مذاکره،  ذي   با  روابط  کنندگی،  نفعان، 

  تحلیلی، تفکر  سیستمی، تفکر  ، تفکري سازشبکه

کار مدیریت  راهبردي،  خلاقیت  تیمی،  و   زمان 
)Lashgaripour et al., 2022( . 

پویایی،  • به  میل  شناختی،  توانایی  کارآفرین، 
شجاع، مرجعیت و مقبولیت تخصصی و تجربی، 
اجتماع  و  طلبی  مشارکت  مهارتی،  و  علمی 
گروهی،   کار  انجام  اثربخش،  و  کارا  محوري، 
مدار،   اخلاق  و  متدین  متعهد،  و  معتقد 

سالم مسئولیت و  پاسخگو  و                    پذیر 
)Homayeni Damirchi et al., 2023(. 

محطارتبا • رجوع  ارتباطی،  طیات  ارباب  ، با 
و  ت یشخصي  هایژگیو طی ارتباي  هامهارتی 
)Sarlak et al., 2022( . 

نفس،  تقوا • به  تشجاعت،  اعتماد   يبرقرار،  واضع، 
ي، فداکاري،  مانتدار، اصبر،  التعد ،  روابط حسنه

ي،  ریپذ  تیولیمسی،  شیاندمصلحتیی،  گراقانون
و  جومشارکت کاریی                    ي وجدان 

)Qomoshi et al., 2021(. 
مطالـب • نظاممند،  ارائـۀ  تحلیلی،  تفکر  ، تفکر 

راهبردي ،  خلاق ،  سازي شبکه ه،  مشاور،  تفکر 
هیجانی،  ارتباطات،  کارگروهی ،  هوش 

مـدیریت ،  نظـارت،  هماهنگی،  ریزي برنامه 
زمان  ،گیري تصمیم،  استرس ، مدیریت 

آشنایی ،  فناوري اطلاعات،  مربیگري ،  سازماندهی
قوانین ،  نفس  به  اعتماد،  دادن  گوش،  مذاکره،  با 

،  پـذیري مشـورت،  پـذیري انعطـاف،  کوشی سخت
،  نظم،  پذیري مسئولیت ،  تعهدکاري ،  صـبر

دانش مرتبط با  ، رفتار سازمانی،  صداقت،  رازداري 
 . )Abedini et al., 2021( یادگیري ، رشـته

تجربه • رشته،  بودن  مرتبط            کاري، تحصیلات، 
اخلاق، مسئولیت امانتداري،  مدارا،  پذیري، 

بصیرت، تصمیم رهبري،  مهارت  گیري، 
قاطعیت،   خلاقیت،  ارتباطات،  انتقادپذیر، 

الگو  مردم صبر،  عدالت،  تعهد،  نظارت،  داري، 
 .)Habibi et al., 2021بودن، مدیریت زمان (

پاکدامنی،   • عدالت،  شجاعت،  تواضع،  راستگویی، 
خدمت  امانت بودن،  انگیزه  با  ایمان،  داري، 

بلندهمتی،   نوآوري،  و  خلاقیت  متواضعانه، 
دید  دقت،  مهارت،  دانش،  تجربه،  هوشیاري، 
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پذیري،  سیستمی، پرهیز از شتابزدگی، مسئولیت
 . )Maleki & Hasanvand, 2021( قانون مداري 

پرسشگر، فناوري اطلاعات، تفکر راهبردي، تفکر  •
حل تصمیممسئلهسیستمی،  رهبري، ،  گیري، 

دانش، دانش مدیریت  تعامل،  سازمانی، 
تیممردم بیان،   داري،  شیوایی  سازي، 

برنامهسخت  ریزي، سازماندهی، کنترل و  کوشی، 
ایمان منابع،  مدیریت                           نظارت، 

)Mousavi et al., 2021(. 
  ،تعهد،  ارتباط،  تجربه،  اعتماد به نفس  ،صدرسعه •

آ  ي،متقاعدساز  ، زمانتیریمد،  نامه نییشناخت 
  ي،رهبر،  طارتبای،  میکارت،  عدالتي،  مدارقانون 

ی،  ابینظارت و ارز ،  لیتحل  ییتواناي،  گذاراست یس
انسان   تیریمد،  تخصص،  تیمقبول   یمنابع 

)Ruben al., 2021(. 
بهره • با  آشنا  قوانین،  با  منابعآشنا  انسانی،  وري 

برنامه تخصصی،  مقبولیت،  تحصیلات  ریزي، 
و  تخصصی  توانمندي  کردن،  اداره  توانایی 
شناخت   فراسازمانی،  نیازهاي  درك  اجرایی، 

مهارت ارتباط،  ارتباط،        محیطی،  هاي 
 .)Farahani et al., 2021( پذیري مسئولیت

تحص • ، سوابق،  تجربه،  کارسابقهی،  لیمدرك 
ارتباطات،   سیستمی،  تفکر  ارزیابی،  شناخت 

استقلال مصاحبه،  خودارزیابی،  مربیگري،  رأي، 
انعطاف  یادگیري،  زمان،  تحلیل  مدیریت  پذیري، 

تصمیم و  تفسیر   مشکل  درست،  قضاوت  گیري، 
 .)Farajirad et al., 2020( هاادهد

کمال • آینده،  به  امید  بصیرت،  گرایی،  ایمان، 
کاري، الگوسازي، ایجاد امید در  وجدان    عدالت، 

اعتدال   و  صراحت  کار،  محیط 
)Aghamohammadi et al., 2019( . 

، محوري عدالت،  پاسخگویی،  پـذیريمسئولیت •
  هايارزش  رعایت،  سازمان  ویایی، پکاري   جدانو

 تکریم ،  مردمق  حقو  حفظ،  قانونگرایی،  میاسـلا
  کارکنان  انسـانی  کرامـتي و  توانمندساز،  مردم

)Asadi et al., 2020(. 
،  شجاعت،  بودنی مردم، صداقت،  نفساعتماد به   •

انعطاف قاطعیت،  خودمدیریتی،  پذیري، 
مسئولیتفشارتحمل سازمانی،  ،  دانش  پذیري، 

دانش   سیاستگذاري،  دانش  تخصص،  تجربه، 
زمان،  مدیریت  مذاکره،  کارگروهی،  فناورانه، 

تصمیم نظارت،  تحلیل،  گیري، مهارت 
حل  برنامه  و  مسئلهریزي،  خطابه  قدرت   ،

 .)Seyedi et al., 2020( شنیداري 
تخصصی،  دا • تکریم  طاـتبارنش  ،  ع جور  بباار، 

مشو قاطعیت،  منضبط،  رتو ـظیفهشناسی،   ،
مدیریت مهنماز  خلاقیت،  حل  رتاـ،    گفتگو، 

مساله،    گیري، حل، تصمیمي زـیرهـمسئله، برنام
، داري تـمانا،  اکار تیمی، مهارت استراتژیک، تقو

                 قت ادـصو    ي ذیرپـئولیتـمس
)Bagheshahi et al., 2019(. 

، عملکرد  تیریمد،  صداقت،  تی مسئول •
مذاکرهي،  ریگجه ینت س،  مهارت  ی،  ستمیتفکر 

تغ  تیریمدي،  ریپذانعطاف  و  ،  رییفرهنگ 
فشار،  بحران  تیریمد،  تضاد  تیریمد ، تحمل 

قوان   ییآشنا هوش  و    استرس  تیریمد،  نی با 
 .)Ranjbar et al., 2014(  یجانیه

فن • خلاق  ییتوانای،  دانش  و  مسئله  ،  تیحل 
ی، اجتماع  مهارتیی،  گرامیتاي،  حرفه  اخلاق

شغل  هیروح با  نفس   اعتمادو    متناسب    به 
)Teimouri et al., 2018(. 

، حقوق افراد  تیعاي، ردارامانت،  صداقت،  اخلاق •
ي،  رازدار ی،  ابینظارت و ارزي  استانداردها  تیرعا

،  تی فیک  ي استانداردها  تیرعا،  و دقت   ي اریهوش
ی،  ماهنگي، هزیربرنامه ،یابینظارت و ارز یطراح

                ی ارتباط  ي هامهارت،  مذاکره  مهارت
)Gonsalvez & Calvert, 2014( . 

ارزش • تحصیلات،  ذهنی،  توانایی  هاي تجربه، 
حرفه اصول  و  جهت اخلاقی  تعهد،  گیري اي، 

خودشکوفایی  رهبري،  خوداستقلالی،  مثبت، 
)Mohammadi & Khorsandi Yamchi, 2017( . 

 یی توانای،  ستمیس  دید،  رتیبصی،  شیدوراند •
اطلاعات  هادهیا  بیترک تفکر    تیخلاق،  و  و 

 .)Kashani & Shekari, 2017نوآورانه (
تیمی • ،  بصیرت،  اعتبار،  خودمدیریتی،  گرایش 

، سازي شبکه،  نوآوري ،  طلبیفرصت،  گرانتیجه
دانش ممدیریت  عملکرد ،  و   پاسخگویی ،  دیریت 

 .)Rangriz et al., 2017( پذیري انعطاف
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مسئله،  تخصص • ، قاخلای،  میکارت،  حل 
  دگاهید،  تیقخلا،  ارتباطي،  احرفه  تی مسئول

 .)Motahharinejad, 2017ي (رهبر و  یستمیس
،  زمانتیریمدي،  سازشبکه،  رجوع  ارباب  میتکر •

،  تی قخلا،  تیقاطعي،  ریانتقادپذي،  ریپذانعطاف
،  صدرهسع،  بودن  الگوی،  فروتن،  عدلی،  زهوشیت

،  شهرتحسن،  نظم ،  نفس  به  اعتماد ،  صداقت
ارتباط،  نهیش یپ  سوءعدم   و  مهارت   مشورتی 
 .)Fattahpour Marandi et al., 2017( کردن

راهبرد،  تجربه •   تفکر ،  خلاق  تفکر ي،  تفکر 
نفوذی،  ستمیس ، مسئلهحل،  مشورت،  قدرت 

، زمان  تیریمدي،  زیربرنامهي،  ریپذتی مسئول
 تحمل ،  ارتباط،  موثر  شنود،  ارتباط،  نظارت

،  تعارض   تیریمد ي،  سازمیت،  مذاکره ،  استرس
نفس  اعتماد،  پشتکاري،  اعتمادساز،  تعهد ،  به 

یري                            پذانعطاف  ی،خودنظم
)Ardakani et al., 2022( . 

اخلاق  • ارتباطات،  اطلاعات  فناوري  تیمی،  کار 
تصمیمحرفه برنامهاي  سازماندهی،  گیري،  ریزي، 

و   انسانی  منابع  مدیریت  ارزیابی،  و  نظارت 
 . )Enayatizadeh & Ghorooneh, 2024رهبري (

بیان   • دادن،  گوش  رأي،  استقلال  انصاف،  دقت، 
تحلیلی،  تفکر  ارزیابی،  دانش  شفاف، 

پذیري، گیري، قضاوت،           انعطافتصمیم 
کار  تعارض،  مدیریت  زمان،  مدیریت  مذاکره، 
مهارت   روانشناسی،  دانش  صبوري،  تیمی، 

 . )Cho et al., 2023( نگارش
  تفکر،  مذاکرهي،  ریپذمشورت،  پشتکار،  تجربه •

، مسئله  حل،  اعتمادی،  ستمیس  تفکري،  راهبرد
، ارتباط،  نظارت،  زمان  تیریمد ي،  زیربرنامه
ي، ریپذتی مسئول،  مشارکتي،  ساز می ت،  شنود

، تعهد،  تعارض  تیریمدي،  ریپذانعطاف
 . )Mahmoudi et al., 2012( فشارتحمل

، ارتباطات،  دانش  تیریمدي،  احرفه  مهارت •
ی،  کنترلخودي،  رهبري،  ریگم یتصم

کارسازتوانمند به ،  تیخلاقی،  میت  ي،  اعتماد 
  يزیربرنامهو    ک ی استراتژ  تفکر،  نفس 

)Hosseingholizadeh et al., 2018(. 

حرفه،  ارتباط،  صدرسعه • ي،  ااخلاق 
ی،  میکارتي،  زی ربرنامه ،  اعتمادي،  ریپذت ی مسئول

س ،  تعارض  تیریمد  ت یریمدی،  ستمینگرش 
مسئله،  مذاکره ،  زمان ،  تی قاطع،  حل 
،  عملکرد  تیریمد،  الگوبودن،  تعهدي،  ریگم یتصم
              ی زهوشیتي،  ری پذانعطاف،  کیاستراتژ   تیریمد

)Abedini et al., 2021( . 
امیتتیریمدي،  ریپذانعطاف • ، خلاق ی، 

مسئلهپذیري،  مسئولیت  راهبرد،  حل  ي، تفکر 
،  ریگ یپی،  آراستگي،  رهبر،  ارتباطات

تحلي،  توانمندساز  ت یریمد،  اعتمادی،  لیتفکر 
                      ي گریمرب،  ارتباطات،  تعارض

)Dargahi et al., 2010(. 
دانشآموزش •   و   کاري تجربه  اي،حرفه  مداوم، 

 .)Mehri et al., 2020شخصی ( خلاقیت
  ی شناسفه یوظو    یشناختییتواناي،  کارتجربه •

)PB, 2019(. 
نگرشارزش • سازمانی،  ویژگیهاي  هاي ها، 

حرفه رهبري،  فناوري، اي شخصی،  دانش  گري، 
توانایی  دیگران،  مدیریت  خودمدیریتی، 
بدنی  توانایی  و  تجربی  توانایی  تحصیلی، 

)Asheghi et al., 2017(. 
 از  مدیران  سطوح  تمام  در  فنی  و  انسانی  ادراکی، •

  اجرایی   مدیران  و  میانی  ارشد،  مدیران  جمله
)Hafezi et al., 2017(. 

تحل  هیتجز •   یابیارزی،  ابیارز  ییتوانا،  لیو 
مد،  هاشاخص گزارش،  رهبر  تیرینوشتن   ي و 

ارز میت و   یطراحي،  انتقاد  ی ابیارزی،  ابینظارت 
ارز  ي هاستمیس و   طرح   ي اجراو   یابینظارت 

 .)Negandhi et al., 2015( یابینظارت و ارز
تصمیم  • گفتگو،  قوانین،  مسئله،  گیري، حل 

قابلیت   خودکنترلی،  عمل،  ابتکار  تیمی،  روحیه 
انعطاف فشار،  تفکر  تحمل  و  تمامیت  پذیري، 

 .)Chung-Herrera et al., 2003( تحلیلی
مدیریت   • مسئله،  حل  استراتژیک،  مدیریت 

خودمدیریتی،  رهبري،  شخصی،  ارتباط  بحران، 
مدیریت  انسانی،  منابع  خارجی،  زبان  خلاقیت، 

 . )Horng et al., 2011( مالی و صلاحیت اطلاعاتی
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آموزشآموزش • بالینی،  و  مهارتی  هاي  هاي 
توسعهحرفه و  بر اي  مبتنی  آموزش  اي، 

 . )Chenari et al., 2026هاي نوین (تکنولوژي 
اجتماعی،  هاي شایستگی •   شخصیتی،   فرهنگی، 

  تخصصی،  سازمانی،  رهبري،  اعتقادي،  اخلاقی،
 . )Khadivi et al., 2025(اجرایی  و تحلیلی

اجرایی،  شایستگی • و  مدیریتی  فردي،  هاي 
حرفه و  ارتباطی                   اي سازمانی، 

)Peironaziri., 2026( . 

 شناسیروش -3

کاف اطلاعات  نبود  به  توجه  شا  یبا   يروین  هاي یستگیاز 
پژوهش   نیا  تی فی ک  نیو تضم  یابینظام نظارت، ارز  یانسان

ماه  لحاظ  اکتشاف  ت،ی به  پژوهش    . باشدی م  یپژوهش 
انجام    یفی روش کها به  از لحاظ نحوه گردآوري دادهحاضر  

آمار  .است   گرفته ک  ي جامعه  بخش    یفی بخش  دو  شامل 
و   یابارزی  نظارت،  نظام  خبرگان  با  مصاحبه  و  مندمرور نظام

نظاممند    .باشند یم  تی فی ک  نیتضم مرور  بخش   يبرادر 
سؤال   به  سپژوهش  پاسخ  مرور  نوع    کی ستماتیروش  از 

شد استفاده  نظام  . تلفیقی  ساخت  مرور  جستجوي  مند 
اي است که براساس قوانین و ضوابط از پیش تعیین  یافته

می  انجام  بصورت   .دشوشده  پژوهشگر  مرحله،  این  در 
شده در   منتشر مند به جستجوي مقالات و گزارشاتنظام

و  عمومی  منابع  همچنین  و  مختلف  علمی  مجلات 
میسایت معتبر  و هاي  موثق  معتبر،  منابع  به  تا    پردازد 

فراترکیب  به  ورود  براي  مطالعه  مورد  موضوع  با  مرتبط 
یابد مرحله  پژوهشآماري  جامعه    .دست  این  شامل    در 

پژوهش شدهکلیه  انجام  زمینه   هاي  منابع  در  شایستگی 
(1403-1389(  ساله  15بازه  در  انسانی   و  تا   2010) 

  .)1جدول ( ) بود2025

 شناسی مشخصات جمعیت .1 جدول
Table 1. Demographic characteristics 

 تحصیلی  مدرك (سال)  سابقه کار جنسیت  سمت  کدمصاحبه شونده
B1   دکتري  7 زن دبیر کارگروه پژوهشی 

B2 دکتري 10 مرد هاي دولتی دبیر کارگروه دانشگاه 

B3 دکتري 10 زن دبیر کارگروه واحدهاي فناوري 

B4  دکتري 25 مرد دبیر کارگروه نظارت و ارزیابی راهبردي 

B5 کارشناسی ارشد  18 زن کارشناس مرکز نظارت 

B6 کارشناسی ارشد  18 زن کارشناس مرکز نظارت 

B7  کارشناسی ارشد  18 زن کارشناس مرکز 

B8   دکتري  10 مرد کارشناس مرکز 
B9   کارشناسی ارشد  20 مرد کارشناس مرکز 

B10   کارشناسی ارشد  20 مرد کارشناس مرکز 

B11 دکتري 12 مرد دبیر هیأت استان آذربایجان غربی 

B12 دکتري 12 مرد دبیر هیأت استان قزوین 

B13  دکتري 15 مرد دبیر هیأت استان خراسان جنوبی 

B14 دکتري 10 مرد دبیر هیأت استان ایلام 

B15   دکتري  20 مرد دبیر کارگروه فناوري اطلاعات دفتر گسترش 
B16 دکتري  15 مرد کارشناس دفتر گسترش آموزش عالی 
B17  دکتري  20 مرد معاون دفتر معاونت فناوري اطلاعات 
B18  دکتري  28 مرد معاون دفتر گسترش آموزش عالی 
B19 کارشناسی ارشد   20 زن فرهنگیان  دبیر دانشگاه 

B20  دکتري  15 مرد دبیر هیأت استان خراسان رضوي 
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از اعم  موجود  مروري،  اسناد  مقالات  پژوهشی،  مقالات 
با موضوعها، وبسایت کتاب ارتباط  که   مورد مطالعه ها، در 

پایگاه المللیدر  بین  و  ایرانی  اطلاعاتی  بانک    هاي  مانند 
(مگیران کشور  نشریات  مجلات 1اطلاعات  پایگاه   ،(

 .) و سایت جهاد دانشگاهی (اس2تخصصی نور (نورمگزین
، پایگاه گنج (ایرانداك) و موتور جستجوي علمی )3دي   .آي 

وب آو و    4هاي خارجی اسکوپوس(علم نت) و پایگاه  فارسی
شده  5نس یسا می ثبت  دستیابی  . باشداند،  منظور  به   به 

زمانی   بازه  در  شده  انجام  تحقیقات  موجود،  یاد اطلاعات 
قرارگرفتشده   بررسی  انجام    ن یهمچن  . مورد  جهت 

مورد   موضوع  با  مرتبط  کلیدي  کلمات  ترکیب  از  جستجو 
منابع    یستگیشا  ي الگوهاشامل؛    هاي دادهمطالعه در پایگاه

م6ی انسان انسانی لفهؤ،  منابع  شایستگی  شایستگی  7هاي   ،
، 9یابینظارت و ارز  یمنابع انسان  یستگیشا  ،8منابع انسانی 

ارز  یستگیشا و  ، 11ناظران  یستگیشا  ،10ابانیناظران 
مدیران  12ابانیارز  یستگیشا   ی ستگیشاو    13شایستگی 

است  14ي احرفه شده  و  لذا    .استفاده  انتخاب  معیارهاي 
نمونه بود کهحذف  بدین صورت  پایان ها  -تمام مقالات و 

ساله مورد    15را در بازه زمانی    موضوع هدف هایی که  نامه
ند در ابتدا براي بررسی اولیه وارد مطالعه  اهداد بررسی قرار

ولی در  شد  که  مربوطه    مطالعاتی  کرده  موضوع  اما بحث 
یا داده ناکافی  دهندنامناسب   ها  ازارائه  حذف    ،  مطالعه 

-مهیبا انجام مصاحبه ن   یف ی در مرحله دوم بخش ک  .شدند 
ارز  افتهیساختار نظارت،  نظام  خبرگان  تضم  یابیبا   نیو 

شناسا  ت، یف یک ارز  هاي ی ستگ یشا  ییبه  و   ابان یناظران 
 . پرداخته شده است

 ل یتحل  یافزار تخصصپژوهش، از نرم  ي هاداده  لیتحل  ي برا
شد   »15سی«تابس  ي آمار با نرم  ن یا .استفاده  افزار 
شاخص  شرفتهیپ  ي هات یقابل محاسبه    ، یف یتوص  ي هادر 

 
1 Magiran 
2 Noormags 
3 Sid 
4 Scopus 
5 Web of Science 
6 Human Resource Competency Models 
7 Human Resource Competency Components 
8 Human Resource Competence 
9 Human Resource Competencies in Monitoring and 
Evaluation 
10 Competence of Supervisors and Evaluators 
11 Competence of Supervisors  
12 Competence of Evaluators 
13 Competence of Managers 
14 Professional Competence 
15 Tabsis 

ماترIPA(  عملکرد-تیاهم  لیتحل رسم  و   يهاسی) 
بررس  ،ي اچهارخانه ب   قیدق  ی امکان    ت یوضع  ن یشکاف 

شا مطلوب  و  فراهم    یانسان   ي روین  ي های ستگیموجود  را 
م   هیکل  .آورد به    ار، ی انحراف مع  ها،ن یانگیمحاسبات مربوط 
ترس  های ستگیشا  ي بندرتبه برا  ي نمودارها   میو    ي پراکنده 
هفت   کیهر   ابعاد  شااز  ا   یستگیگانه  از  استفاده   ن یبا 
علاوه بر    س،یتابس  یخروج  جینتا  .افزار انجام شده استنرم

محا در  بالا  جدولبه   سبات،دقت  نمودارها صورت  و    يها 
گزارش در  ارائه  قابل  در    یعلم  ي هااستاندارد  که  است 

 . آمده است  لی پژوهش به تفص  ي هاافته یبخش 

 ق ی تحق هاي افتهی -4

 هاالف) میزان اهمیت و عملکرد شایستگی

منظور  هاي نظارت و ارزیابی، به پس از استخراج شایستگی 
شایستگی اولویت اهمیتبندي  تحلیل  روش  از   عملکرد-ها 

  از   یک  هر  اهمیت  درجه  منظور،بدین  .شد  استفاده
 میزان  همچنین  و  ارزیابی  و  نظارت  امنظ  در  هاشایستگی 

 طریق   از  هاشایستگی   این)  عملکرد(  موجود   وضعیت
  که   شد  تعیین   دهندگانپاسخ   نظرات  میانگین  محاسبه

 ارائه شده است.  8  جدول تا 2 جدول در آن نتایج

مؤلفه    2جدول   شش  عملکرد  و  اهمیت  میزان 
دهد.  اي نشان می صورت نقطه هاي ارتباطی را به شایستگی 

شود، مؤلفه «مهارت کارگروهی گونه که مشاهده می همان
) اهمیت  با  مشارکت»  (27/4و  عملکرد  و  داراي  73/2)   ،(

) شکاف  بحرانی-54/1بیشترین  بیانگر  که  است  ترین ) 
«مهارت  مؤلفه  همچنین،  است.  بعد  این  در  وضعیت 

) اهمیت  با  ارتباط»  (28/4برقراري  عملکرد  و   (88/2 ،(
قابل  (شکاف  می -40/1توجهی  نشان  را  مقابل،  )  در  دهد. 

با اهمیت ( ) و عملکرد  52/3مؤلفه «مهارت اعتمادسازي» 
)00/3) شکاف  کمترین  مؤلفه-52/0)،  میان  در  را  هاي ) 

به دارد.  بعد  (این  اهمیت  میانگین  کلی،  و 85/3طور   (
) نسبتاً  91/2میانگین عملکرد  اولویت  از  بعد، حاکی  این   (

شایستگی به بالاي  رو  متوسط  عملکرد  و  ارتباطی  هاي 
 ها در نظام نظارت و ارزیابی است. پایین آن
ویژگی   3جدول   مؤلفه  ده  عملکرد  و  اهمیت  هاي میزان 

ب را  نقطه هشخصیتی  میصورت  نشان  این   . دهداي  در 
) اهمیت  با  مستمر»  «یادگیري  مؤلفه  و 91/3جدول،   (

) (81/2عملکرد  شکاف  بیشترین  داراي  این -10/1)،  در   (
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) 02/4هاي «عدالت و انصاف» با اهمیت (مؤلفه   .بعد است
) عملکرد  با  3/ 10و  صبر»  و  بردباري  صدر،  «سعه  و   (

)، کمترین شکاف را نشان 27/3) و عملکرد (02/4اهمیت (
قابل   .دهندمی  و نکته  «متواضع  مؤلفه  که  است  آن  توجه 

) اهمیت  با  (37/3فروتن»  عملکرد  و  داراي 23/3)   ،(
) شکاف  نه -14/0کمترین  مؤلفه )  میان  در  این تنها  هاي 

تمامی   میان  در  بلکه  که    44بعد،  است  پژوهش  مؤلفه 
می  مطلوب نشان  نسبتاً  ویژگی  این  موجود  وضعیت  دهد 

ندارد فوري  مداخله  به  نیاز  و  این    .بوده  اهمیت  میانگین 
تر است و ) در مقایسه با سایر ابعاد، نسبتاً پایین 69/3بعد (

 .) در سطح متوسط قرار دارد00/3میانگین عملکرد (

 هاي ارتباطیمیزان اهمیت و عملکرد شایستگی  .2جدول  
Table 2. Importance and performance of communication competencies 

 هاي نظارت و ارزیابیشایستگی ارزش اهمیت ارزش عملکرد  شکاف 
 مهارت برقراري ارتباط 28/4 88/2 -40/1
 مهارت متقاعدسازي و حل تعارضات 47/3 84/2 -63/0
 شیوایی و بیان شفاف (قدرت خطابه)  99/3 02/3 -97/0
 مهارت اعتمادسازي 52/3 3 -52/0
 مهارت کارگروهی و مشارکت  27/4 73/2 -54/1
 مهارت مذاکره و گفتگو  58/3 96/2 -62/0

 ي دانش و آگاهی هامیزان اهمیت و عملکرد شایستگی . 3جدول 
Table 3. Importance and performance of knowledge and awareness competencies 

 هاي نظارت و ارزیابیشایستگی ارزش اهمیت ارزش عملکرد  شکاف 
 مدرك تحصیلی مرتبط با نظارت و ارزیابی 24/4 81/2 -43/1
 آشنایی و رعایت قوانین و مقررات 17/4 08/3 -09/1
 دانش فناوري اطلاعات 10/4 96/2 -14/1
 و شناخت آموزش عالی دانش 20/4 09/3 -11/1
 تجربه و سوابق کاري مرتبط با نظارت و ارزیابی  23/4 11/3 -12/1
 آشنا با مباحث روان شناسی  11/4 87/2 -24/1
 آشنا با روش تحقیق 42/3 76/2 -66/0

 هاي شخصیتی هاي ویژگیمیزان اهمیت و عملکرد شایستگی. 4جدول 
Table 4. Importance and performance of personality trait competencies 

 هاي نظارت و ارزیابیشایستگی ارزش اهمیت ارزش عملکرد  شکاف 
 اي و فکري استقلال حرفه 58/3 73/2 -85/0
 خودمدیریتی و هوش هیجانی  55/3 89/2 -66/0
 متواضع و فروتن 37/3 23/3 -14/0
 شجاعت، جسارت و قاطعیت 73/3 08/3 -65/0
 عدالت و انصاف  02/4 10/3 -92/0
 داشتن اعتماد به نفس 86/3 28/3 -58/0
 یادگیري مستمر داشتن  91/3 81/2 -10/1
 پذیريانعطاف 38/3 96/2 -42/0
 خلاقیت و نوآوري  51/3 64/2 -87/0
 صعه صدر، بردباري و صبر  02/4 27/3 -75/0

 



 باغی و همکاران قره  157

 

1شماره  /7دوره  /6140وري/ سال مهندسی سیستم و بهره  

 

                                      
 

 

 ايهاي اخلاق حرفه میزان اهمیت و عملکرد شایستگی. 5جدول 
Table 5. Importance and performance of professional ethics competencies  

 هاي نظارت و ارزیابیشایستگی ارزش اهمیت ارزش عملکرد  شکاف 
 هاي ارتباطی و مالی عدم لغزش 16/4 37/3 -79/0
 و ایمان  تقوا 96/3 34/3 -62/0
 رازداري و امانت داري 12/4 16/3 -96/0
 صداقت و درستکاري 24/4 36/3 -88/0
 تعهد به انجام وظایف 34/4 97/2 -37/1
 پذیر و پاسخگو مسئولیت 24/4 05/3 -19/1
 ی ابیاور و اعتقاد به نظارت و ارزب 30/4 14/3 -16/1
 نظم و انضباط 12/4 19/3 -93/0

  هاي مدیریتی و رهبري میزان اهمیت و عملکرد شایستگی. 6جدول  
Table 6. Importance and performance of management and leadership competencies 

 هاي نظارت و ارزیابیشایستگی ارزش اهمیت ارزش عملکرد  شکاف 
 مهارت در ارزیابی و مدیریت عملکرد 13/4 76/2 -37/1
 و کنترل زمان ي زی ربرنامهمهارت در  07/4 72/2 -35/1
 داشتن مهارت نفوذ و هدایت افراد  36/3 79/2 -57/0
 مهارت مربیگري 34/3 51/2 -83/0
  داشتن تفکر استراتژیک و راهبردي  06/4 59/2 -47/1
 داشتن مهارت نفوذ و هدایت افراد  36/3 79/2 -57/0

 هاي اجتماعیهاي ویژگیمیزان اهمیت و عملکرد شایستگی .7  جدول
Table 7. Importance and performance of social characteristics competencies  

 هاي نظارت و ارزیابیشایستگی ارزش اهمیت ارزش عملکرد  شکاف 
 پذیر بودنمشورت 39/3 87/2 -52/0
 الگو بودن 24/3 65/2 -59/0
 داشتن رفتار سازمانی و اخلاقی در محیط کار  17/4 01/3 -16/1
 داري و تکریم ارباب رجوع مردم 30/4 23/3 -07/1

 هاي تحلیلیهاي تواناییمیزان اهمیت و عملکرد شایستگی. 8جدول 

Table 8. Importance and performance of analytical skills competencies 
 هاي نظارت و ارزیابیشایستگی ارزش اهمیت ارزش عملکرد  شکاف 

 مسئله مهارت تشخیص و حل  77/3 88/2 -89/0
 گیريمهارت قضاوت و تصمیم  80/3 80/2 -1

 دقت و هوشیاري 90/3 99/2 -91/0
 توانایی نگارش و ارائه گزارش تحلیلی  38/4 01/3 -37/1

 

اخلاق   4جدول   مؤلفه  هشت  عملکرد  و  اهمیت  میزان 
در این جدول،    .دهداي نشان می صورت نقطه اي را بهحرفه

) و عملکرد  34/4مؤلفه «تعهد به انجام وظایف» با اهمیت (
  .) در این بعد است-37/1)، داراي بیشترین شکاف ( 97/2(

«مسئولیت  مؤلفه  اهمیت همچنین،  با  پاسخگو»  و  پذیر 

) و مؤلفه «باور و اعتقاد به نظارت  05/3) و عملکرد (24/4(
) با اهمیت  ارزیابی»  به14/3) و عملکرد (30/4و  ترتیب  )، 

قابلشکاف  (هاي  (-19/1توجه  و  نشان -16/1)  را   (
مؤلفه   .دهندمی  مقابل،  اهمیت  در  با  ایمان»  و  «تقوا  هاي 

)96/3) عملکرد  و  با 34/3)  درستکاري»  و  «صداقت  و   (
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) (24/4اهمیت  عملکرد  و  در 36/3)  را  شکاف  کمترین   ،(
دارند بعد  (  . این  بعد  این  اهمیت  بالاترین 19/4میانگین   ،(

هفت  ابعاد  میان  در  عملکرد  مقدار  میانگین  و  است  گانه 
) نیز بالاترین مقدار را به خود اختصاص داده است  20/3(

نشان  نسبتاً مطلوب اخلاق حرفهکه  اي در  دهنده وضعیت 
 . مقایسه با سایر ابعاد است

مؤلفه    5جدول   پنج  عملکرد  و  اهمیت  میزان 
بهشایستگی  را  رهبري  و  مدیریتی  نقطه هاي  اي  صورت 
می  تفکر    . دهدنشان  «داشتن  مؤلفه  جدول،  این  در 

) اهمیت  با  راهبردي»  و  عملکرد  06/4استراتژیک  و   (
  .) در این بعد است-47/1)، داراي بیشترین شکاف ( 59/2(

همچنین، مؤلفه «مهارت در ارزیابی و مدیریت عملکرد» با  
) (13/4اهمیت  عملکرد  و  در  76/2)  «مهارت  مؤلفه  و   (

) 07/4ریزي، سازماندهی و کنترل زمان» با اهمیت (برنامه 
)  -37/1توجه (هاي قابل ترتیب شکاف)، به 72/2و عملکرد (

توجه آن است که  نکته قابل   .دهند) را نشان می -35/1و (
و   هستند  منفی  شکاف  داراي  بعد  این  مؤلفه  پنج  هر 

بعد ( این  پایین 67/2میانگین عملکرد  را در  )،  ترین مقدار 
گانه به خود اختصاص داده است که  میان تمام ابعاد هفت 

  .ترین وضعیت در میان ابعاد شایستگی است بیانگر بحرانی 
کمترین  وجود  با  مربیگري»  «مهارت  مؤلفه  همچنین، 

) (34/3اهمیت  عملکرد  و  مطلوبی  51/2)  وضعیت  از   ،(
 . برخوردار نیست

هاي میزان اهمیت و عملکرد چهار مؤلفه ویژگی  6جدول  
بهاجتم را  نقطه اعی  میصورت  نشان  این   . دهداي  در 

جدول، مؤلفه «مردمداري و تکریم ارباب رجوع» با اهمیت  
) -07/1)، داراي کمترین شکاف (23/3) و عملکرد (30/4(

مطلوب نسبتاً  وضعیت  بیانگر  که  است  بعد  این  این  در  تر 
است  و   .مؤلفه  سازمانی  رفتار  «داشتن  مؤلفه  مقابل،  در 

) اهمیت  با  کار»  محیط  در  عملکرد  17/4اخلاقی  و   (
)01/3) شکاف  بیشترین  داراي  میان  -16/1)،  در   (

استمؤلفه  بعد  این  مؤلفه   . هاي  هاي همچنین، 
) 87/2) و عملکرد (39/3پذیر بودن» با اهمیت («مشورت

) اهمیت  با  بودن»  «الگو  (24/3و  عملکرد  و  در 65/2)   ،(
تر و عملکرد متوسط رو به پایین قرار ناحیه اهمیت پایین 

) و میانگین عملکرد  78/3میانگین اهمیت این بعد (  .دارند
هاي اجتماعی، در مقایسه دهد که ویژگی ) نشان می94/2(

پایینی   نسبتاً  عملکرد  و  متوسط  اولویت  از  ابعاد،  سایر  با 
 .برخوردارند

هاي میزان اهمیت و عملکرد چهار مؤلفه توانایی  7جدول  
در این جدول،    .دهداي نشان می صورت نقطه تحلیلی را به 

و   تحلیلی  گزارش  ارائه  و  نگارش  «توانایی  مؤلفه 
) اهمیت  با  (38/4ساختارمند»  عملکرد  و  داراي  01/3)   ،(

) شکاف  بیانگر  -37/1بیشترین  که  است  بعد  این  در   (
است مداخله  براي  مؤلفه  این  بالاي  بسیار    . اولویت 

تصمیم  و  قضاوت  «مهارت  مؤلفه  با همچنین،  گیري» 
) -00/1)، داراي شکاف (80/2) و عملکرد (80/3اهمیت (

با اهمیت ( ) و عملکرد  90/3و مؤلفه «دقت و هوشیاري» 
)99/2) شکاف  داراي  هستند-91/0)،  مؤلفه    . )  مقابل،  در 

) اهمیت  با  مسئله»  حل  و  تشخیص  و 77/3«مهارت   (
) (88/2عملکرد  شکاف  کمترین  بعد -89/0)،  این  در  را   (

) و میانگین عملکرد  96/3میانگین اهمیت این بعد (  .دارد
نشان 92/2( قابل )،  شکاف  تقویت  دهنده  که  است  توجهی 

به توانایی تحلیلی،  گزارشهاي  نگارش  حوزه  در  هاي  ویژه 
به ضرورتی اجتناب را  ناپذیر تبدیل تحلیلی و ساختارمند، 

 . کندمی 
نتایج   اساس  ابعاد 8جدول  تا    2جدول  بر  تمامی  در   ،

ویژگیشایستگی  آگاهی،  و  دانش  ارتباطی،  هاي هاي 
حرفه اخلاق  شایستگی شخصیتی،  و اي،  مدیریتی  هاي 

هاي تحلیلی، سطح  هاي اجتماعی و تواناییرهبري، ویژگی
پایین استعملکرد  شده  ارزیابی  اهمیت  سطح  از  این    .تر 
نشان  وضعیت  وضعیت،  میان  معنادار  شکاف  وجود  دهنده 

شایستگی  مطلوب  وضعیت  و  و  موجود  نظارت  نظام  در  ها 
 . ارزیابی است

 ها ب) ماتریس اهمیت و عملکرد شایستگی

 هاي ماتریس در گام بعدي، مقدار آستانه براي تعیین خانه 
IPA  نتایج میانگین حسابی محاسبه شد که  از  استفاده    با 

در   است  7  شکل  تا   1شکل  و    9  جدولآن    .ارائه شده 
 براي  عملکرد-اهمیتپس از تعیین مقدار آستانه، ماتریس  

  شد   ترسیم  ارزیابی  و  نظارت  هاي شایستگی   ابعاد  از  یک  هر
 .شودمی ارائه ادامه در آن نتایج که

اهمیت،  1شکل   تحلیل   هايشایستگی   عملکرد-ماتریس 
 شود، می   مشاهده  که  گونههمان  .دهدمی   نشان  را  ارتباطی

 «مهارت   و   مشارکت»  و   کارگروهی  «مهارت  هاي مؤلفه 
  بالا،  اهمیت(  اولویت»  «تمرکز  ناحیه  در  ارتباط»   برقراري 
  .هستند   فوري   مداخله  نیازمند  و  دارند  قرار)  پایین  عملکرد

 فعالیت»  «ادامه  ناحیه  در  شفاف»  بیان   و  «شیوایی  مؤلفه
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 در  .گیردمی  قرار)  متوسط  دو   هر  عملکرد  و  اهمیت(
  بعد  این  در  عملکرد  و  اهمیت  میان  معنادار  شکاف   مجموع،

  بیانگر  ،)91/2  عملکرد  میانگین  و  85/3  اهمیت   میانگین (

 حوزه  در  انسانی  نیروي   توانمندسازي   ضرورت
 . است ارتباطی هاي شایستگی 

 ارزش آستانه ابعاد مدل  .9جدول  
Table 9. Threshold values of the model dimensions  

 محور افقی  میانگین عملکرد  عمودي میانگین اهمیت محور  ابعاد
 91/2 85/3 ارتباطی

 95/2 07/4 دانش و آگاهی
 3 69/3 هاي شخصیتی ویژگی

 20/3 19/4 اي اخلاق حرفه
 67/2 79/3 مدیریتی و رهبري

 94/2 78/3 هاي اجتماعیویژگی
 92/2 96/3 هاي تحلیلیتوانایی

 
 . هاي ارتباطیعملکرد شایستگی-ماتریس اهمیت .1 شکل

Figure 1. Importance–performance Matrix of communication competencies. 

 
 . دانش و آگاهیعملکرد -ماتریس اهمیت .2 شکل

Figure 2. Importance–performance matrix of knowledge and awareness. 
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 . هاي شخصیتی ویژگیعملکرد -ماتریس اهمیت  .3 شکل

Figure 3. Importance–performance matrix of personality traits. 

 
 .ي ا اخلاق حرفهعملکرد -ماتریس اهمیت .4 شکل

Figure 4. Importance–performance matrix of professional ethics. 

 
 .ي مدیریتی و رهبري هاشایستگی عملکرد -ماتریس اهمیت  .5 شکل

Figure 5. Importance–performance matrix of management and leadership competencies. 
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 . ي اجتماعیهاویژگیعملکرد -ماتریس اهمیت .6 شکل

Figure 6. Importance–performance matrix of social characteristics. 

 
 . ي تحلیلیهاتواناییعملکرد -ماتریس اهمیت .7 شکل

Figure 7. Importance–performance matrix of analytical skills.

عملکرد دانش و آگاهی -ماتریس تحلیل اهمیت  ،2شکل  
نشان می  مؤلفه   .دهدرا  این شکل،  اساس  هاي «داشتن بر 

مدرك تحصیلی مرتبط با نظارت و ارزیابی» و «آشنایی با  
روان (اهمیت مباحث  اولویت»  «تمرکز  ناحیه  در  شناسی» 

فوري  توجه  نیازمند  و  گرفته  قرار  پایین)  عملکرد  بالا، 
و   42/3مؤلفه «آشنایی با روش تحقیق» با اهمیت   .هستند

پایین» قرار می 76/2عملکرد   ناحیه «اولویت  با    .گیرد، در 
) بعد  این  اهمیت  میانگین  اینکه  به  بالاترین 07/4توجه   ،(

هفت  ابعاد  تمام  میان  در  که  مقدار  حالی  در  است،  گانه 
) عملکرد  پایین  95/2میانگین  به  رو  متوسط  سطح  در   (

قرار دارد، شکاف موجود بیانگر ضرورت بازنگري اساسی در 

فرایندهاي جذب و آموزش نیروي انسانی در حوزه دانش و 
 . آگاهی است

اهمیت،  3شکل   تحلیل  ویژگی -ماتریس  هاي عملکرد 
در این شکل، مؤلفه «یادگیري    .دهدشخصیتی را نشان می 
اهمیت   با  عملکرد    91/3مستمر»  ناحیه  81/2و  در   ،

قرار دارد و  پایین)  بالا، عملکرد  (اهمیت  اولویت»  «تمرکز 
هاي «عدالت و انصاف»  مؤلفه  .نیازمند مداخله فوري است

عملکرد  02/4(اهمیت   و 10/3،  بردباري  صدر،  «سعه  و   (
(اهمیت   عملکرد  02/4صبر»  «ادامه 27/3،  ناحیه  در   (

می قرار  و   .گیرندفعالیت»  «متواضع  مؤلفه  همچنین، 
، در ناحیه «تلاش 23/3و عملکرد    37/3فروتن» با اهمیت  

می  نشان  که  دارد  قرار  حد»  از  محدود بیش  منابع  دهد 
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شود مؤلفه  این  صرف  بعد   .نباید  این  اهمیت  میانگین 
پایین 69/3( نسبتاً  ابعاد،  سایر  با  مقایسه  در  و )  است  تر 

)، وضعیت نسبتاً متعادلی را نشان  00/3میانگین عملکرد (
 .دهدمی 

اي  عملکرد اخلاق حرفه-ماتریس تحلیل اهمیت،  4شکل  
می نشان  انجام   .دهدرا  به  «تعهد  مؤلفه  شکل،  این  در 

اهمیت   با  عملکرد    34/4وظایف»  ناحیه  97/2و  در   ،
قرار دارد و  پایین)  بالا، عملکرد  (اهمیت  اولویت»  «تمرکز 

است فوري  توجه  و  مؤلفه   . نیازمند  «صداقت  هاي 
) و «رازداري و  36/3، عملکرد  24/4درستکاري» (اهمیت  

(اهمیت  امانت  عملکرد  12/4داري»  ناحیه 16/3،  در   (
می قرار  فعالیت»  و    .گیرند «ادامه  «تقوا  مؤلفه  همچنین، 

، در ناحیه «تلاش  34/3و عملکرد    96/3ایمان» با اهمیت  
)، 19/4میانگین اهمیت این بعد (  .بیش از حد» قرار دارد

هفت ابعاد  میان  در  مقدار  میانگین  بالاترین  و  است  گانه 
) خود 20/3عملکرد  به  را  موجود  وضعیت  بهترین  نیز   (

مطلوب  نسبتاً  وضعیت  بیانگر  که  است  داده  اختصاص 
 . اي در مقایسه با سایر ابعاد استاخلاق حرفه

اهمیت،  5شکل   تحلیل  شایستگی -ماتریس  هاي عملکرد 
می نشان  را  رهبري  و  شکل،    .دهدمدیریتی  این  در 

هاي «مهارت در ارزیابی و مدیریت عملکرد» (اهمیت مؤلفه 
عملکرد  13/4 برنامه76/2،  در  «مهارت  ریزي،  )، 

) 72/2، عملکرد  07/4سازماندهی و کنترل زمان» (اهمیت  
(اهمیت   راهبردي»  و  استراتژیک  تفکر  «داشتن  ،  06/4و 

)، هر سه در ناحیه «تمرکز اولویت» (اهمیت 59/2عملکرد  
فوري  مداخله  نیازمند  و  دارند  قرار  پایین)  عملکرد  بالا، 

تمرکز این سه مؤلفه مهم در یک ناحیه، حاکی از    .هستند
هاي مدیریتی و رهبري در نظام  وضعیت بحرانی شایستگی 

مؤلفه «مهارت مربیگري» با اهمیت    .نظارت و ارزیابی است
عملکرد    34/3 قرار  51/2و  پایین»  «اولویت  ناحیه  در   ،
(  .گیردمی  بعد  این  عملکرد  میانگین  )، 67/2همچنین، 

گانه به خود ترین مقدار را در میان تمامی ابعاد هفت پایین 
در   اساسی  بازنگري  ضرورت  که  است  داده  اختصاص 

نظام  شایستگی  انسانی  نیروي  رهبري  و  مدیریتی  هاي 
 . کندنظارت و ارزیابی را دوچندان می

اهمیت،  6شکل   تحلیل  ویژگی-ماتریس  هاي عملکرد 
می نشان  را  مؤلفه    . دهداجتماعی  شکل،  این  در 

اهمیت   با  رجوع»  ارباب  تکریم  و  و    30/4«مردمداري 
و 23/3عملکرد   (اهمیت  فعالیت»  «ادامه  ناحیه  در   ،

نسبتاً   وضعیت  بیانگر  که  دارد  قرار  بالا)  دو  هر  عملکرد 
است مؤلفه  این  و    .مطلوب  سازمانی  رفتار  «داشتن  مؤلفه 

با اهمیت   ،  01/3و عملکرد    17/4اخلاقی در محیط کار» 
در مرز ناحیه «تمرکز اولویت» قرار داشته و نیازمند توجه 

مؤلفه   .است «مشورتهمچنین،  (اهمیت  هاي  بودن»  پذیر 
عملکرد  39/3 (اهمیت  87/2،  بودن»  «الگو  و   (24/3  ،

می 65/2عملکرد   قرار  پایین»  «اولویت  ناحیه  در    . گیرند) 
) بعد  این  اهمیت  عملکرد  3/ 78میانگین  میانگین  و   (

می94/2( نشان  و  دارد  قرار  متوسط  سطح  در  که  )  دهد 
اولویت  ویژگی از  ابعاد،  سایر  با  مقایسه  در  اجتماعی،  هاي 

 . متوسطی برخوردار هستند
اهمیت،  7شکل   تحلیل  توانایی-ماتریس  هاي عملکرد 

می  نشان  را  «توانایی   .دهدتحلیلی  مؤلفه  شکل،  این  در 
اهمیت   با  ساختارمند»  و  تحلیلی  گزارش  ارائه  و  نگارش 

، در ناحیه «تمرکز اولویت» (اهمیت 01/3و عملکرد    38/4
نیازمند   و  دارد  قرار  پایین)  به  رو  متوسط  عملکرد  بالا، 

گیري» با مؤلفه «مهارت قضاوت و تصمیم  .توجه ویژه است
و مؤلفه «دقت و هوشیاري»   80/2و عملکرد    80/3اهمیت  

اهمیت   ناحیه «ادامه  99/2و عملکرد    90/3با  ، هر دو در 
همچنین، مؤلفه «مهارت تشخیص   .گیرند فعالیت» قرار می 

اهمیت   با  مسئله»  عملکرد    77/3و حل  مرز  88/2و  در   ،
میانگین اهمیت این بعد   .ناحیه «اولویت پایین» قرار دارد

)96/3) عملکرد  میانگین  و  نشان92/2)  شکاف  )،  دهنده 
ویژه در  هاي تحلیلی، بهتوجهی است که تقویت تواناییقابل 

گزارش نگارش  به حوزه  را  ساختارمند،  و  تحلیلی  هاي 
 . کندناپذیر تبدیل می ضرورتی اجتناب

 بهبود   در  اهمیت  میانگین  و  هاشایستگی   )ج
 وري بهره

 هايشایستگی   تأثیر  میزان  تبیین  براي   پژوهش،   این  در
  اهمیت  میانگین   از  وري،بهره   بهبود  بر   شده شناسایی 

 ها شایستگی   بندي رتبه   و  مقایسه  براي   شاخصی  عنوانبه
 اساس   بر  هاشایستگی   ادامه،  در  .است  شده  استفاده
 در   یک  هر  نقش  و   شده  تحلیل  هاآن  اهمیت   میانگین

گام    . گیردمی  قرار  بررسی  مورد  وريبهره   ارتقاي  در  لذا 
شایستگی  وري  بهره   بهبود  در  اهمیت  میانگین   و  هابعدي 

قرار گرفت که در قابل مشاهده    10جدول    مورد سنجش 
ها بر اساس ها، شایستگی براي تبیین بهتر این یافته  .است

پایین  و  متوسط  مطلوب،  سطح  سه  در  اهمیت  میانگین 
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بندي شدند که هر یک بیانگر نوعی نگاه کارکردي به طبقه 
تضمین   و  ارزیابی  نظارت،  نظام  در  انسانی  نیروي  نقش 

 . کیفیت آموزش عالی است

(میانگین  شایستگی • مطلوب  سطح  تا   4/ 01هاي 
 ستون فقرات نظام نظارت :)38/4

طور مستقیم  هایی قرار دارند که به در این سطح، شایستگی 
با ایجاد ثبات، مستندسازي و اعتمادآفرینی در فرایندهاي 

مرتبط  ارزیابی  و  مؤلفه  .اندنظارت  پررنگ  هایی  حضور 
و   «دقت  گزارش»،  ارائه  و  نگارش  «توانایی  همچون 

پذیري»  هوشیاري»، «صداقت و درستکاري» و «مسئولیت
وري بیش  دهندگان، بهره دهد که از دیدگاه پاسخنشان می 

هاي فنی، اجرایی و اخلاقی وابسته  از هر چیز به شایستگی 

مهارت به  نه  و  توانمندي است  یا  نرم  رهبري هاي    .هاي 
با  نوآوري»  و  «خلاقیت  شایستگی  گرفتن  قرار  همچنین 

که    02/4میانگین   است  آن  بیانگر  سطح،  این  مرز  در 
به  نه  نظام،  این  در  بنیادین،  نوآوري  ضرورت  یک  عنوان 

به  بیشتر  تلقی بلکه  عملکرد  ارتقاي  براي  عاملی  عنوان 
 .شودمی 

شایستگی  مستندسازي غلبه  اخلاقهاي  و  بر محور  محور 
بازتابشایستگی  خلاقانه،  و  راهبردي  ماهیت  هاي  دهنده 

 مورد   بستر  در  ارزیابی  و  نظارت  هاي نظام   گزارشی -کنترلی
  پیش  هانظام  این  در   وري بهره   دیگر،  بیان  به  .است  مطالعه

 و   اطلاعات  ثبت  در  دقت  عملکرد،  ثبات  با   چیز  هر  از
 .است خورده پیوند اي حرفه اصول  به پایبندي 

 يوردر بهبود بهره  تیاهم نی انگ یمها و شایستگی  .10جدول 
Table 10. Competencies and mean importance in improving productivity  

میانگین اهمیت   شایستگی  رتبه
 وري در بهبود بهره

میانگین اهمیت   شایستگی  رتبه
 وري در بهبود بهره

 02/4 خلاقیت و نوآوري  23 38/4 توانایی نگارش و ارائه گزارش 1
 99/3 شیوایی و بیان شفاف 24 38/4 دقت و هوشیاري 2
 96/3 هاي ارتباطی و مالی عدم لغزش 25 34/4 صداقت و درستکاري 3
 91/3 داشتن اعتماد به نفس 26 30/4 پذیري و پاسخگویی مسئولیت 4
 90/3 گیريمهارت قضاوت و تصمیم 27 30/4 رفتار سازمانی و اخلاقی 5
 86/3 عدالت و انصاف  28 28/4 مهارت برقراري ارتباط 6
 80/3 مهارت تشخیص و حل مسئله  29 27/4 مهارت کارگروهی و مشارکت  7
 77/3 مردمداري و تکریم ارباب رجوع  30 24/4 داشتن مدرك تحصیلی مرتبط  8
 73/3 متواضع و فروتن 31 24/4 تعهد به انجام وظایف 9

 58/3 آشنایی با روش تحقیق 32 24/4 داريرازداري و امانت 10
 58/3 مهارت مذاکره و گفتگو  33 23/4 دانش و شناخت آموزش عالی 11
 55/3 اي و فکري استقلال حرفه 34 20/4 دانش فناوري اطلاعات 12
 52/3 مهارت اعتمادسازي 35 17/4 آشنایی و رعایت قوانین و مقررات 13
 51/3 پذیريانعطاف 36 17/4 الگو بودن 14
 47/3 مهارت متقاعدسازي و حل تعارضات 37 16/4 صبر و بردباري  15
 42/3 شناسی آشنایی با مباحث روان 38 13/4 نظم و انضباط 16
 39/3 تفکر سیستمی و راهبردي 39 12/4 باور و اعتقاد به نظارت و ارزیابی  17
 38/3 یادگیري مستمر  40 12/4 تقوا و ایمان  18
 37/3 خودمدیریتی و هوش هیجانی  41 11/4 تجربه و سوابق کاري مرتبط  19
 36/3 مدیریت زمان 42 07/4 مهارت ارزیابی و مدیریت عملکرد 20
 34/3 مهارت نفوذ و هدایت افراد  43 06/4 مهارت مربیگري 21
 24/3 پذیر بودنمشورت 44 02/4 شجاعت، جسارت و قاطعیت 22
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تا    3/ 63هاي سطح متوسط (میانگین  شایستگی •
 کننده عملکردهاي تسهیلشایستگی :)00/4

ها هایی است که نقش اصلی آناین سطح شامل شایستگی 
با  مواجهه  و  روابط  مدیریت  انسانی،  تعاملات  تسهیل 

هایی نظیر «شیوایی شایستگی   .هاي پیچیده است موقعیت 
حل  و  تشخیص  «مهارت  انصاف»،  و  «عدالت  بیان»، 

گرفته قرار  گروه  این  در  «مردمداري»  و  این    .اندمسئله» 
می  نشان  پاسخ یافته  اگرچه  که  این دهد  براي  دهندگان 

قائل توانمندي  توجهی  قابل  اهمیت  آنها  اما  را اند،  ها 
وري  کننده در ارتقاي بهره عنوان عوامل مستقیم و تعیین به

دهنده آن باشد که  تواند نشاناین الگو می  .کنندتلقی نمی
مدیریت  انسانی،  تعاملات  موجود،  نظارتی  ساختارهاي  در 
در  و  داشته  پشتیبان  نقش  بیشتر  مسئله،  حل  و  تعارض 

دهی، مستندسازي و مقایسه با وظایف اصلی نظیر گزارش
 .دقت در ارزیابی، از اولویت کمتري برخوردارند

(میانگین  شایستگی • پایین  سطح  تا   24/3هاي 
مورد شایستگی  :)62/3 کمتر  راهبردي  هاي 

 توجه

پایین شایستگی در  سطح،  «تفکر ترین  مانند  هایی 
مستمر»،  «یادگیري  راهبردي»،  و  سیستمی 
و  زمان»  «مدیریت  هیجانی»،  هوش  و  «خودمدیریتی 

توان از دو این یافته را می   .اندپذیري» قرار گرفته «مشورت
 .منظر تفسیر کرد

نظام ماهیت  است  ممکن  ارزیابی نخست،  و  نظارت  هاي 
شایستگی گونه به این  که  باشد  و اي  مستقیم  تأثیر  ها 

وري نداشته باشند  مدت بهرههاي کوتاهآشکاري بر خروجی
اي و رهبري و بیشتر در حوزه مدیریت فردي، توسعه حرفه

 . سازمانی ایفاي نقش کنند
می  یافته  این  سازماندوم،  براي  هشداري  باشد؛  تواند  ها 

هاي پیچیده، پویا و پرشتاب امروز، غفلت از زیرا در محیط
مستمر شایستگی  یادگیري  تفکر سیستمی،  هایی همچون 

یادگیري  انطباق،  توان  بلندمدت  در  هیجانی،  هوش  و 
داد خواهد  کاهش  را  نظارت  نظام  نوآوري  و  به    .سازمانی 

ها را از دهندگان این شایستگیعبارت دیگر، هرچند پاسخ 
بهره  بر  تأثیر  پایینمنظر  اولویت  در  جاري  قرار وري  تري 

آنداده نقش  اما  تاباند،  و  پایداري  تضمین  در  آوري  ها 
 . نظام در آینده انکارناپذیر است

یافتهبه کلی،  می طور  نشان  بخش  این  از هاي  که  دهد 
وري در نظام نظارت و ارزیابی، دهندگان، بهره دیدگاه پاسخ 

راهبردي  ماهیتی  آنکه  از    باشد،  داشته  اي توسعه-بیش 
 در   تواندمی  نگرش  این  هرچند  .دارد  اخلاقی-فنی  ماهیتی
  بلندمدت  در  اما  باشد،  مؤثر  مدتکوتاه   کارایی  ارتقاي 
  خواهد   ایجاد  نظام  توسعه  و  پذیري انطباق   براي  هاییچالش

 اهمیت   سطح  ترینپایین   در  که  هاییشایستگی   زیرا  کرد؛
 براي  که  هستند  هاییتوانمندي   همان  اند،گرفته  قرار

  و   هانظام  پیچیدگی   افزایش  محیطی،  تحولات  با   مواجهه
 رو، ازاین  . کنند می  ایفا  اساسی   نقشی  تغییر،  مدیریت
برنامه می   پیشنهاد در  توسعه شود  و  توانمندسازي  هاي 

شایستگی  تقویت  میان  انسانی،  «عملیاتیمنابع  -هاي 
  تا   شود  برقرار  تعادل  اي»توسعه-«راهبردي   و  کنترلی»

  و   نوآوري   یادگیري،  هاي ظرفیت   فعلی،  کارایی  حفظ  ضمن
 . یابد  ارتقا نیز نظام پذیري انطباق 

 گیرينتیجه -5

اولویت پژوهش،  این  شایستگی هدف  نیروي بندي  هاي 
ارزیابی و تضمین کیفیت آموزش  انسانی در نظام نظارت، 

تحلیل   رویکرد  از  استفاده  با   )IPA(  عملکرد-اهمیتعالی 
هفت یافته   .بود ابعاد  تمامی  در  که  داد  نشان  گانه  ها 

آگاهی،  شایستگی شامل شایستگی  و  دانش  ارتباطی،  هاي 
اي، مدیریتی و رهبري، هاي شخصیتی، اخلاق حرفهویژگی
تواناییویژگی و  اجتماعی  شکاف  هاي  تحلیلی،  هاي 

معناداري میان سطح اهمیت و عملکرد موجود وجود دارد؛  
به گونه به ابعاد،  تمامی  در  عملکرد  میانگین  که  طور اي 

این    .محسوسی کمتر از میانگین اهمیت ارزیابی شده است
به  میانگین  شکاف،  (با  رهبري»  و  ابعاد «مدیریتی  در  ویژه 
اهمیت  )  67/2عملکرد   میانگین  (با  آگاهی»  و  «دانش  و 

میان  )07/4 توجه  قابل  فاصله  بیانگر  و  بوده  چشمگیرتر   ،
و  نظارت  نظام  در  موجود  وضعیت  و  مطلوب  وضعیت 

 . ارزیابی آموزش عالی کشور است
بهره  بر  تأثیر  منظر  شایستگی از  بالاترین وري،  داراي  هاي 

(میانگین   اهمیت  دقت، )  38/4تا    01/4سطح  بر  عمدتاً 
مسئولیت و  صداقت  که مستندسازي،  دارند  تأکید  پذیري 

  در  .است  ارزیابی  و  نظارت  نظام   اخلاقی-بیانگر ماهیت فنی
تا    24/3(  ترپایین   اهمیت میانگین   با   هاییشایستگی   مقابل،

هوش )62/3 مستمر،  یادگیري  سیستمی،  تفکر  نظیر   ،
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انطباق  براي  اگرچه  زمان،  مدیریت  و  و  هیجانی  پذیري 
ضروري  نظام  بلندمدت  دیدگاه پایداري  از  اند، 

بهره پاسخ  بر  کمتري  مستقیم  تأثیر  جاري  دهندگان  وري 
براي   .دارند نظام  آمادگی  درباره  هشداري جدي  الگو  این 

مواجهه با شرایط پیچیده، متغیر و پرشتاب آینده به شمار  
 . رودمی 

پیشین یافته مطالعات  نتایج  با  پژوهش  این    هاي 
)Farzaneh et al., 2022  ؛Khoshouei et al., 2013 ؛

Abedini et al., 2021(  هاي بخشی به شایستگی در اولویت
از منظر کم  اما  ارتباطی همسو است؛  به  اخلاقی و  توجهی 

توسعهشایستگی  و  راهبردي  با هاي  معناداري  تفاوت  اي، 
سازمان در  شایستگی  نوین  داردالگوهاي  پیشرو  در    .هاي 

  SHRM  هاي مرجع، از جمله مدل شایستگیحالی که مدل 
هاي شایستگی دیجیتال، بر یادگیري مستمر، تفکر و مدل 

به  هیجانی  هوش  و  شایستگی سیستمی  هسته عنوان  هاي 
ایران   عالی  آموزش  ارزیابی  و  نظارت  نظام  دارند،  تأکید 

  . است  متمرکز  گزارشی   هاي کنترلیهمچنان بر شایستگی 
  شایستگی   الگوي   در  بازنگري   ضرورت  نظري،  شکاف   این
 . سازدمی آشکار پیش از بیش  را نظام این

داده تحلیل  عملکرد  نتایج  و  اهمیت  به  مربوط  هاي 
ها نیز نشان داد که در تمامی ابعاد مورد بررسی،  شایستگی 

تر از سطح اهمیت طور معناداري پایینمیانگین عملکرد به
دارد میان    .قرار  توجه  قابل  شکاف  وجود  بیانگر  یافته  این 

شایستگی  مطلوب  وضعیت  و  موجود  در  وضعیت  و  ها 
برنامه  ضرورت  عملکرد  نتیجه،  ارتقاي  براي  هدفمند  ریزي 

حوزه این  اهمیت  .هاستدر  تحلیل    عملکرد –همچنین، 
 میزان   نظر  از  بررسی  مورد  هاي شایستگی   که  داد  نشان
  کیفیت،   ارزیابی  و  نظارت  نظام  وري بهره   بهبود  بر  تأثیر

 بر  هاشایستگی   رو،ازاین  .دارند  یکدیگر  با  معناداري  تفاوت
رتبه   میانگین   اساس اولویتاهمیت  تا  شدند  هاي بندي 

 . مداخله و توسعه مشخص شود
یافته مجموع،  می در  نشان  پژوهش  ارتقاي هاي  که  دهد 

توسعه  بهره  مستلزم  کیفیت،  ارزیابی  و  نظارت  نظام  وري 
گري تحلیلی، دقت،  هایی همچون توانایی گزارششایستگی 

مسئولیت شایستگی صداقت،  سایر  و  کلیدي پذیري  هاي 
برنامه   .است اساس،  این  منابع  بر  توسعه  و  آموزشی  هاي 

به  باید  شایستگی گونهانسانی  این  که  شوند  طراحی  ها اي 
همچنین، با توجه   .در اولویت تقویت و بهسازي قرار گیرند 

به شکاف معنادار میان وضعیت موجود و مطلوب و از آنجا  

اي  تواند یکی از عوامل ریشهها می که ضعف در شایستگی 
بهره  پیشنهاد  کاهش  باشد،  سازمان  اثربخشی  و  وري 

برنامه می  بر  شود  مدیریتی  مداخلات  و  بهبود  هاي 
بالا شایستگی  «اهمیت  ناحیه  در  که  شوند  متمرکز  -هایی 

 همه   که  آنجا  از   این،  بر  افزون   .دارند  قرار  پایین»  عملکرد
  سنجش   ندارند،  وريبهره   بر  یکسانی  تأثیر  هاشایستگی 

  بندي اولویت  براي   مبنایی   تواندمی  یک  هر  اهمیت  میزان
 .آورد فراهم منابع بهینه تخصیص و مدیریتی اقدامات

یافته  اساس  براي بر  زیر  پیشنهادهاي  پژوهش،  هاي 
 . شودهاي مختلف مخاطبان ارائه میگروه

ریزان و گذاران، برنامهالف) پیشنهادها براي سیاست 
 مدیران ارشد نظام نظارت و ارزیابی

مشاهده  • شکاف  بیشترین  به  توجه  در  با  شده 
ویژه «تفکر هاي مدیریتی و رهبري، به شایستگی 

شکاف   (با  معیارهاي )47/1راهبردي»  تدوین   ،
فرآیندهاي  در  شایستگی  بر  مبتنی  ارزیابی 
استخدام، انتخاب و انتصاب ناظران و ارزیابان در  

 .اولویت قرار گیرد 
شایستگیبرنامه  • بر  آموزشی  در هاي  واقع  هاي 

بالا  (اهمیت  اولویت»  «تمرکز   عملکرد -ناحیه 
 تحلیلی»،  گزارش  «نگارش  جمله  از  ،)پایین

  و   ریزي «برنامه   و  عملکرد»  مدیریت  و  «ارزیابی
  پیشنهاد  همچنین،   . شوند  متمرکز  زمان»  کنترل 

  نسبت   بیشتري   آموزشی  بودجه  و  منابع  شودمی 
 . یابد اختصاص هاحوزه این به  گذشته به

دورهسامانه  • ارزیابی  براي  شایستگی اي  هاي اي 
بهره  با  ناظران  تیمی  و  از فردي  گیري 

درجه طراحی و اجرا    360خودارزیابی و ارزیابی  
فراهم  عملکرد  شکاف  کاهش  زمینه  تا  شود 

 .گردد
روش • کارگاه از  نظیر  تجربی،  یادگیري  هاي  هاي 

گزارش شبیه عملی  موقعیتنویسی،  هاي سازي 
ناظران  توسط  منتورینگ  و  ارزیابی  واقعی 

شایستگی تقویت  براي  کلیدي  باتجربه،  هاي 
 . استفاده شود

پایین • رتبه  وجود  شایستگی با  همچون  تر  هایی 
در  مستمر»  «یادگیري  و  سیستمی»  «تفکر 

می اولویت پیشنهاد  اهمیت،  این بندي  شود 
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برنامه شایستگی  در  توسعه ها  بلندمدت  هاي 
عملکردي حرفه انجماد  از  تا  شوند  گنجانده  اي 

 . نظام نظارت جلوگیري شود
طراحی نقشه مسیر پیشرفت شغلی براي ناظران  •

به  ارزیابان،  الزامات  گونهو  سطح،  هر  در  که  اي 
تواند انگیزه  شایستگی مشخصی تعریف شود، می 

 .اي را افزایش دهدتوسعه فردي و حرفه

 ب) پیشنهادها براي پژوهشگران آینده 

منظور واکاوي عوامل هاي کیفی به انجام پژوهش •
کم  بر  مؤثر  ساختاري  و  به  فرهنگی  توجهی 

و شایستگی  نظارت  نظام  در  راهبردي  هاي 
 .ارزیابی

براي  • پویا  الگویی  اعتبارسنجی  و  طراحی 
هاي نظام نظارت که قابلیت انطباق با  شایستگی 

داشته   را  محیطی  تغییرات  و  فناورانه  تحولات 
 . باشد 

زمینه  • عوامل  تأثیر  نوع بررسی  جمله  از  اي، 
مدرك   و  خدمت  سابقه  جنسیت،  دانشگاه، 
عملکرد  و  اهمیت  ادراك  بر  تحصیلی، 

تحلیلشایستگی  از  استفاده  با  هاي ها 
 . چندمتغیره

نظارت  • نظام  میان  تطبیقی  مطالعات  انجام 
نظام و  ایران  عالی  پیشروي  آموزش  هاي 

و   ترکیه  مالزي،  جمله  از  مختلف،  کشورهاي 
به شکاف آلمان،  شناسایی  و  منظور  الگویی  هاي 

 . گیري از تجربیات موفقبهره 
هایی نیز همراه بوده است که در این پژوهش با محدودیت

 : ها باید مورد توجه قرار گیردتفسیر یافته 
به خبرگان و کارشناسان   • جامعه آماري پژوهش 

است؛   بوده  محدود  عالی  آموزش  نظارت  نظام 
به سایر نظامازاین نتایج  هاي نظارتی،  رو، تعمیم 

با   باید  یا صنعت،  بهداشت و درمان  مانند حوزه 
 .احتیاط انجام شود

هاي مربوط به عملکرد بر پایه خودارزیابی و داده •
پاسخ  است؛  ادراك  شده  گردآوري  دهندگان 

از  ناشی  سوگیري  بروز  احتمال  بنابراین، 
 . ها وجود داردمطلوبیت اجتماعی در پاسخ 

 نویسندگان  هاي مشارکت

شناسی، مرور  پردازي، روشمفهوم   :باغیمحمدمهدي قره
جمع دادهادبیات،  طراحی آوري  صوري،  تحلیل  ها، 

پیش نگارش  ویرایشچارچوب،  و  بازنگري  اولیه،   ؛ نویس 
مورکانی شمس  اولیه، مفهوم   : غلامرضا   پردازي 

نگارش روش چارچوب،  طراحی  صوري،  تحلیل  شناسی، 
ویرایشپیش  و  بازنگري  اولیه،  راهنمایینویس  شاهین  ؛  ، 

آریا اولیه،مفهوم   :همایون  تحلیل روش  پردازي  شناسی، 
پیش  نگارش  چارچوب،  طراحی  اولیه،  صوري،  نویس 

ویرایش و  راهنمایی بازنگري  خراسانی  ؛،    : اباصلت 
اولیه،مفهوم  طراحی  روش  پردازي  صوري،  تحلیل  شناسی، 

پیش نگارش  ویرایشچارچوب،  و  بازنگري  اولیه،  ، نویس 
 .راهنمایی

 منافع  تعارض

  تضاد منافع مرتبط   گونهچی هکه    کنندی ماعلام    سندگانینو
و بدون    طرفانه یب  صورتبه   جیحاضر ندارند و نتا  قیبا تحق

 . است آمدهدستبه  ياحرفه ای یدخالت منافع شخص

 قدردانی 

خود  تخصص  و  بینش  ارائه  با  که  همکارانی  تمامی  از  ما 
سپاسگزاریم.   کردند،  پژوهش  این  به  شایانی  کمک 
پیشنهادهاي  بابت  ناشناس  داوران  از  همچنین 
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