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Abstract 

This research is intended to identify and classify the general and specific job 

competencies of the inspectors of government agencies. Regarding the purpose of 

the study, content analysis method is selected to conduct it. Semi-structured 

interviews are used for data collection. The statistical population of this research 

included all employees and managers of the Inspection Office of Hamadan 

Province, as well as senior managers of the Hamadan Inspection Office, and the 

inspectors who were missioned to the provincial departments.  The research 

followed a purposive sampling method resulting in the selection of 35 relevant 

experts who were interviewed. Job descriptions were reviewed to identify the most 

important information relating to job competencies of the employees. The data were 

analyzed through content analysis. Based on the results, the identified concepts 

were organized into 4 categories: general knowledge (5 classes), specific knowledge 

(2 classes), skills (4 classes) and personality traits (9 classes).  The first three 

categories were determined as general competencies and the last category as the 

specific competency. Hence, it is suggested that more specialized manner be 

fulfilled to achieve justice and progress in individuals’ selections and supervisory 

investigations. 
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و اختصاصی  های عمومی بندی شایستگی تعیین و طبقه

 شغلی بازرسان مراکز دولتی
      ییمائده عطا، کامبیز کریمی،  خسرو رشید

 03/03/0018تاریخ دریافت: 

 00/30/0011تاریخ پذیرش: 

 چکیده
های عمومی و اختصاصی شغلی بازرسان مراکز دولتی  بندی شایستگی پژوهش حاضر با هدف تعیین و طبقه

ها از روش مصاحبه  آوری داده به هدف، کاربردی از نوع تحلیل محتواست. برای جمع انجام شد. روش پژوهش باتوجه
و مدیران اداره بازرسی استان همدان، کارکنان  را کلیهجامعه آماری پژوهش حاضر ساختارمند استفاده شد.  نیمه

. کردند، شامل شد میسرکشی  ه آنهاهایی که بازرسان استانداری ب ادارات و سازمان و مدیران بالادست اداره بازرسی
آوری اطلاعات،  جهت جمع .نفر از کارشناسان مربوطه مورد مصاحبه قرار گرفتند 03مند و  گیری، هدف روش نمونه

های . دادهبرده شد سودهای شغلی کارکنان موردنظر ترین شایستگی شغل نیز برای شناسایی مهم از شرح وظایف این
های پژوهش مفاهیم  د. براساس یافتهنوتحلیل قرار گرفت آمده با استفاده از روش تحلیل محتوا مورد تجزیه دست به

های  طبقه( و ویژگی 4طبقه(، مهارت ) 2طبقه(، دانش تخصصی ) 3مقوله دانش عمومی ) چهارشده، در  استخراج
عنوان  های عمومی و طبقه چهارم به عنوان شایستگی طبقه نخست به  که سه  سازماندهی شدند طبقه( 1) شخصیتی
صورت  نظارتی بههای  توان در انتخاب افراد و بررسی بندی شدند. بنابراین، می های اختصاصی دسته شایستگی
 تر برخورد کرد تا عدالت و پیشرفت توأم باهم حاصل شود. تخصصی

 های اختصاصی؛ بازرسان؛ مراکز دولتی؛ همدان های عمومی؛ شایستگی شایستگی :ها هکلیدواژ
 

 این پژوهش با حمایت مالی استانداری همدان انجام شده است.
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 مقدمه 
های مختلف آموزش و صنعت نیز نیازمند بهبود  ، بخش20همسو با نیازهای پیشرفته در قرن 

(. تحلیل و ارزیابی پیشینه رشد و 0: 2308و دیگران،  0های فردی هستند )کاسمن شایستگیکیفیت 

در مسیر توسعه اثر  دهید میتعلی و ا حرفهپیشرفت کشورهای صنعتی نشان داده که منابع انسانی 

رسد، اما تا همین اواخر،  نظر می بسزایی داشته است. بااینکه این مطلب امروزه بسیار روشن به

نگریستند و  های تولید می ها در سطح جهانی به کارگر تنها به چشم یکی از هزینه مدیران کارخانه

ترین سطح ممکن  ها در کم گر هزینهبردند تا این هزینه را نیز مانند دی کار می همه نیروی خود را به

ای پیچیده است و شامل  (. توسعه پایدار، مسئله00: 0080 نگهدارند )کیفین و مک گورمیک،

و دیگران،  2محیطی است )سیگیس ها در زمینه اقتصادی، اجتماعی و زیست ترکیبی از مهارت

 (. 3: 2300، 0ند )باربیرتواند توسعه پایدار را ایجاد ک (. تعادل بین این عوامل می02: 2331

های امروزی، نیروی انسانی کارآزموده است؛ چراکه امروزه دیگر  سرمایه اصلی سازمان

های مختلف نیازمند چنین  ها باشد. لذا سازمان تواند پشتوانه سازمان سرمایه مالی و اقتصادی نمی

اهی به کارکنان (. وجود چنین نگ14: 0018خواه و محمدخانی،  سرمایه انسانی هستند )سیم

های موجود در حوزه اشتغال را فراهم نماید.  سایر شرایط و زمینه  تواند برداشت مناسبی درباره می

توان  آمده است، می حساب می عنوان یک هزینه به تر، در شرایطی که نیروی کار به دقیق بیان به

میزان حقوق  انتظار داشت که بحث کیفیت چندان مطرح نباشد و کارگران تنها براساس

ای  دیگر، بسیاری از مدیران در گذشته گماشته شوند. ازطرف کار بندی و به درخواستی، رده

کردن به چشمان متقاضیان کار و وارسی برگه  دادن،  نگاه نزدیک بر این باور بودند که تنها با دست

(. 44: 0080)مهداد، افراد داوری کنند و بهترین فرد را گزینش نمایند    توانند درباره تقاضا می

اند. امروزه این باور پدید آمده  کرده گونه روندها امروزه دگرگونی اساسی پیدا خوشبختانه این

سوی یک شغل و پیشرفت  تواند گرایش بهشناختی و شخصیت افراد می های روان است که ویژگی
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ای،  لی و حرفهشناسی شغ های روانای که در حوزه بینی کند، نکتهو پیروزی در آن را پیش

های کلیدی مورد بررسی است  شناسی سازمانی و صنعتی یکی از عنوان شناسی کار و روان روان

به اشخاصی  ها شغلها این است که با واگذاری  (. پایه این بررسی012: 2330و دیگران،  0)بوچر

رخوردار نیستند، از ندارند و یا از توانایی لازم برای انجام آن ب  که به انجام شغل موردنظر علاقه

کارگماری فردی که از کارایی  خواهیم ماند. در کنار اینها، با به های سازمانی باز دستیابی به هدف

شود  ها و کشور تحمیل می های بسیار گزافی به سازمان لازم برخوردار نیست، بیهوده هزینه

 آن نقش دارند. یت درعوامل گوناگونی در انتخاب یک شغل و موفق(. 002: 0013آبادی،  )شفیع

ازجمله اینکه آیا یک فرد توانایی  گردند. های جسمانی فرد برمی ای از این عوامل به ویژگی دسته

ـ  های ذهنی ای از عوامل نیز به توانایی دسته ؟جسمانی لازم برای انجام یک شغل را دارد یا خیر

های درسی بپردازد در  در کلاسخواهد به آموزش  کسی که می ،نمونه برای گردد. روانی فرد برمی

دیگر   دسته های ذهنی متفاوتی نیازمند است. به توانایی خواهد رانندگی کند، کسی که می مقایسه با

گرایش زمانی وجود دارد که انسان چیزی را دوست  گردد. های فرد برمی از عوامل به گرایش

)بالی  برد از انجام آن لذت می اندیشد و درباره آن می دهد، توجه قرار می را مورد آن دارد،

 (.03: 0043 تیرکده،

های اصلی گرایش افراد  های افراد یکی از زمینه ها و ویژگی درواقع تفاوت در توانایی

دسته اصلی  های اصلی افراد به دو بندی، ویژگی در یک دسته شود. های گوناگون می سوی شغل به

شخصیتی و  ـ های رفتاری ویژگی. 2 های فنی، دانش و ویژگی ،ها . مهارت0 بندی شده است: بخش

ها در سطح  در دنیای رقابتی امروز سازمان .(83: 2330، 2)هوگان و وارن فلتز استعدادهای فردی

رو هستند  های بسیاری در دستیابی به اهداف خود روبه کنند و با چالش جهانی گسترش پیدا می

های فنی  ها و شایستگی ستخدام روی مهارتگذشته برای ا در(. 248: 2301، 0)تورلاک و کوزی

های رفتاری داوطلبان یک  محور به تحلیل ویژگی ـ شد، اما در رویکرد شایستگی فرد تأکید می
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های اساسی موردنیاز برای  بر شناسایی شایستگی ور مبتنیمح ستهاستخدام شای شود. شغل توجه می

های گذشته یک  ز هریک از آنها در تجربهدنبال آن ارزیابی میزان برو هپیروزی در یک شغل و ب

)شناسایی  شود نامیده می "جورسازی شغلی"این فرایند که . فرد یا در رفتارهای جاری اوست

کاهش که شامل:  هایی دارد مزیت ،ها را دارد( های شغل و پیداکردن فردی که آن ویژگی ویژگی

افزایش ، گیری نیازهای سازمان دفه، های افراد ها و نقص شناسایی توانایی، خطاهای استخدام

گزینش نیرو یک کارکرد  .، استکاهش تعارض و غیبت از کارو  رضایت و زایندگی شغلی

های زیادی برای سازمان  هزینه ،زیرا خطا در استخدام مدیریتی بسیار سخت و نیز حساس است،

کردن پول در  تلفصرف زمان و کاهش بازدهی، ی امعن به اشتباهمراه دارد. یک استخدام ه به

 های زیاد برای اخراج کارکنان نامناسب و گزینش دوباره فرایند استخدام و نیز صرف هزینه

عنوان معضل بزرگ مطرح نیست  در کشورهایی که مشکل بیکاری به .(0)شرکت ملاک نیروست

در درصدی  033تا  233و افراد برای پیداکردن شغل از آزادی نسبی برخوردارند دیدن ترک کار 

شوند، امری عادی است و وجود این نسبت از  های سنتی گزینش می مشاغلی که کارکنان به روش

(. 80: 2330، 2های بسیار و بازدهی پایین است )هوگان و وارن فلتز معنای صرف هزینه ترک کار به

شایستگی مفهومی پیچیده و چندوجهی است که دارای ابعاد و کاربردهای وسیعی است 

 (. 03: 0018و دیگران،  زاده )خطیب

 

 مروری بر مبانی نظری

 شغل انتخاب های نظریه

 توان به  ترین آنها می اند که از مهم مختلفی به بررسی انتخاب شغل پرداخته های نظریه

 اشاره کرد.  پارسونز فرانک و هالند جآن رو، آنا سوپر، دونالد های نظریه

 را یشغل شخص که است باور نیا بر یو. است خودپنداره یچگونگ بر سوپر هینظر اساس

 های تفاوت به یو. باشد خود از فرد پنداشت و برداشت  بازتابنده و بازگوکننده که کند می انتخاب
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 در را یطیمح یالگوها و ،ییتوانا استعداد، هوش، مانند عوامل از یبیترک و داشت باور یفرد

 تخصصی و کاری بلوغ و شغل تصدی تکامل روند به سوپر. دانست می اثرگذار یشغل شرفتیپ

 مهم جینتا از شغل انتخاب که است استدلال بر این رایز. دارد تأکید شغل انتخابفرایند  از ترشیب

 فرافکن آزمون 0141 سال در بار نیاول یبرا رو. ازطرفی، است تخصصی و کاری بلوغ و تکامل

 به و کرد اجرا دانیمیش و کدانیزیف شناس، زیست ای دسته یرو را یگروه های آزمون و یگروه

 و یمذهب یباورها ،یاجتماع ـ یروان رشد ،یکودک دوره تجارب ،یخانوادگ های زمینه یبررس

 های گروه نیا از کیهر که گوید می شهای یافته براساس یو. پرداخت آنان یشغل های تجربه

 با شغل انتخاب که گوید می یو. هستند ای ویژه یتیشخص و یخانوادگ های ویژگی یدارا یعلم

 نیب تفاوت شهای یافته براساس یو. دارد یناگسستن وندیپ ،نیآغاز تیترب و یتیشخص های ویژگی

 و مردم به شغل انتخاب در که یکسان: کند می بندی بخش دسته دو به شغل انتخاب در را افراد

 . دارند دلبستگی ءایاش به که ای دسته و دارند علاقه یاجتماع روابط

 و یتلق طرز با یمیمستق رابطه شغل انتخاب. 0: نمود استوار اصل دو بر را خود هینظر هالند

 انتخاب او نظر به. دارد یبستگ فرد تیشخص نوع به حرفه و شغل انتخاب. 2 دارد، فرد شیگرا

 یعناصر مجموعه ،کشاند می خود سوی به را یو آنچه درواقع. است فرد تیشخص نشانگر شغل

 هیما یفرد یزندگ خچهیتار تا کیژنت عناصر از تیکل نیا. سازند می را تیشخص تیکل که است

 دنبال به ،سازند می را تیشخص که یاجتماع و یفرد عوامل تأثیر تحت یآدم هالند نظر به. گیرد می

 نیا بر یو .دهد بروز آن در را خود یتیشخص مجموعه بتواند که گردد می یمناسب یروان یفضا

 ،یقرارداد ،یاجتماع ،یمعنو بین، واقع: از عبارتند که دارد وجود تیشخص نوع شش که است باور

 یروین لیتحل او نظر بنابر. است یشغل شناسی روان شروانیپ از یکی پارسونز .یهنر و یتهور

 های محدودیت و ها انگیزه ق،ئعلا ها، توانایی و استعدادها درمورد یاطلاعات افتیدر شامل یانسان

 هدف و است یضرور زین جامعه در موجود مشاغل مطالعه فرد، از یلیتحل نیچن کنار در. است فرد

 نیا یدرپ که است یمنف و مثبت یامدهایپ و یاجتماع های فرصت ها، نیازمندی از یآگاه آن از

  .(004ـ  008: 0013آبادی،  )شفیع دیآ دست به ،است ممکن انتخاب
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 شایستگی
ارتباط بین یک شخص و کار )شامل نقش، شغل یا یک موقعیت(، ازطریق  طورمعمول به

توانایی یا ظرفیت برای  عنوان بهی طورکل بهکه  ردیگ یممفهوم شایستگی یا صلاحیت صورت 

: 2331، 0)روژسکی و مالاچوفسکی شود یمدر یک موقعیت کاری معین توصیف  مؤثرعملکرد 

را ملزم به درنظرگرفتن  ها سازمان 3333و ایزو  1333 اساس، استانداردهای ایزو نیبرهم(. 000

توانایی  عنوان بهرا  ها تیصلاحی منابع انسانی درگیر در فرایندهای کاری کرده و این ها تیصلاح

اثبات استفاده از دانش و مهارت در شغل تعریف کرده است. بنابراین، یک عملکرد مدیریتی 

است  موردنظرانتخاب افراد دارای شایستگی در شغل کارآمد در حوزه منابع انسانی نیازمند 

(. ظرفیت یک فرد برای انجام یک فعالیت در چارچوب شایستگی 003: 2304و دیگران،  2)گیلیوم

، وجود نیبااکه بیانگر شناخت استعداد است.  (08: 0114، 0سنجش خواهد شد )زریفیان

یک کار معین داشته باشد، شدنی  یی که یک شخص باید در انجامها یژگیوکردن تمامی  فهرست

بوده است.  توجه موردی از شایستگی در ادبیات پژوهشی تر یکل، مفهوم جهیدرنتنیست. 

توانمندی یک کارمند در  عنوان به(، شایستگی را 80: 2334) 4، پیترز و ژولسکیمثال عنوان به

با سطح معینی از عملکرد  شده نییتع استفاده از دانش خود برای دستیابی به یک هدف ازپیش

و یا حتی  ها ییتوانا، ها مهارت. این مفهوم در ادبیات پژوهشی با مفاهیمی همچون اند کردهتعریف 

دانش فنی برای انجام یک کار تعریف  عنوان به، مهارت حال نیباای دارد. همپوشانبودن  مناسب

(. 033: 2334و دیگران،  3)بوچر شود یمرا شامل  تر یعمومشایستگی مفهومی  که یدرحال. شود یم

ی مختلف لزوم توجیه صلاحیت منابع انسانی درگیر در فرایندهای کاری ها سازمان که ازآنجا

ارزیابی مدیریت شایستگی در  منظور به، ابزارهای مختلفی دارند خودمختلف را در دستور کار 

ی ها تیصلاحمکان مقایسه است. چنین ابزارهایی ا شده  هیتهی مدیریت منابع انسانی ها ماژول

 

1. Różewski & Małachowski 

2. Guillaume 

3. Zarifian 

4. Peters & Zelewski 

5. Boucher 
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این موضوع،  رغم یعل. اند ساخته ریپذ امکانرا  موردنظری فرد ها یژگیویک شغل و  ازیموردن

از  راًیاخبرای یک شغل هنوز هم موضوعی پیچیده است.  ازیموردنتعیین دقیق سطح صلاحیت 

ی و ارائه چارچوبی برای تعیین بند دستهتوصیف،  منظور بهی مرتبط با منطق فازی ها مدل

 (. 000: 2304)گیلیوم و دیگران،  شود یمی مختلف استفاده ها شغلی لازم در ها تیصلاح
 

 پیشینه پژوهش
های  های کارمندان و مدیران در حوزه ها و شایستگی هایی در حوزه تعیین صلاحیت پژوهش

ژوهشی به بررسی (، در پ2301و دیگران )0مختلف صورت گرفته است. ازجمله؛ چیا

های پژوهش چهار مقوله: دانش،  های شغلی افسران امنیت مرزی پرداختند که یافته شایستگی

(، در پژوهشی با عنوان 32ـ  0: 2330) 2ها را نشان داد. بیکر مهارت، توانایی و سایر ویژگی

های  شایستگی "ها: راهبردی برای ارتقای سطح مدیریت سلامت بررسی و ارزیابی شایستگی"

رجوع،  اختصاصی برای مدیران بخش سلامت را در رهبری، همکاری و ارتباطات، مدیریت ارباب

(، در 0333: 2330) 0گری ارائه داده است. لی و آلبرت ای بهبود یادگیری و عملکرد و حرفه

های کارمندان در زمینه کارهای پویا: یک مطالعه موردی با  شناسایی شایستگی"پژوهشی با عنوان 

ای  های کارمندان براساس زمینه رویکردی را برای شناسایی شایستگی "شناسی نظرگرفتن روشدر

 توسعه یالگو(، در پژوهشی به بررسی 0018زاده و دیگران ) شناختی ارائه دادند. خطیب روان

های پژوهش نشان  پرداختند. یافته یاسلام انقلاب پاسداران سپاه رانیمد و فرماندهان یها یستگیشا

 های فرماندهان و مدیران سپاه شامل سه بعد فردی های محوری شایستگی داد که مقوله

های شخصیتی،  ها، تغییر نگرش، توسعه ویژگی ها و توانایی افزایی، توسعه مهارت )دانش

سازمانی، مدیریت و  افزایی و تعالی اخلاقی(، سازمانی )رسالت و راهبرد، فرهنگ و جو بصیرت

اجتماعی، محیط ـ  مانی و مدیریت منابع انسانی( و محیطی )محیط فرهنگیرهبری، ساختار ساز

 قانونی( است.  ـ شناختی، محیط سیاسی  فنـ اقتصادی 
 

1. Chia, Heng & Goh 

2. Baker 

3. Ley & Albert 
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ها در کاربست  ها و مؤسسه ها و تلاش برخی شرکت اهمیت استفاده از آزمون وجود با

اه با مشکل برخورد گ ؟طورکه قاضی دادگاه در یافتن اینکه حق با چه کسی است ، همانها آزمون

 کنند. کارفرمایان نیز در گزینش نیروی مناسب برای یک شغل خالی با مشکل برخورد می کند، می

کردن  استخدام موجود استانداردشده نباشد و توان برآورده فرایندویژه اگر  گزینش نیرو به

کار  ،ین شرایطدر ا شود. های استخدامی شرکت را نداشته باشد، به مشکل بزرگی تبدیل می هدف

سختی است که فرد مناسب را برای شغل مناسب و در زمان مناسب گزینش کنیم. اما گزینش نیرو 

شده برای فرایند  ها را کم کرده و ضمن کاهش زمان صرف دار و استانداردشده هزینه به روش نظام

  شود. ترین افراد می استخدام نیرو، سبب گزینش شایسته

 شود. تن یک نیروی کار دارای عملکرد بالا با گزینش درست آغاز میگذاش بنیان ،طورقطع به

زایندگی فردی و شایستگی کاری همگی با یک فرایند مناسب و دقیق  میزان ماندن در یک شغل،

 ،درخلال فرایند گزینش نامزدهای استخدام ،اینکه ضمن شود. جورسازی شغل با فرد آغاز می

لند و نیز ئارزشی که در شرکت برای استعدادهای افراد قا فرهنگ سازمان،  ای درباره برداشت اولیه

 انسانی منابع مدیریت منظر از اگر آورند. دست می بودن فرایندهای کاری سازمان به میزان تخصصی

به  را ریسالا شایسته زمینة در موجود های ضعف توان می آیا که آید می پیش سؤال این بنگریم،

عنوان کارمند در  به که اشخاصی آیا عدم آگاهی از معیارهای صحیح انتخاب افراد مرتبط دانست؟

 نقش، به باتوجه دارند؟ را مشاغل گونه این احراز برای لازم شرایط ،شوند این حوزه انتخاب می

مربوطه،  وری سازمان بودن یک کارمند در افزایش بهره برای شایسته ذکرشده اهمیت و جایگاه

رغم انجام  سو، علیازدیگر .نماید های صحیح گزینش افراد ضروری می ها و ملاک توجه به شیوه

مختلف، با  های های مختلف کارمندان بخش های مختلف در زمینه تعیین شایستگی پژوهش

های عمومی و اختصاصی  ترین شایستگی های مختلف، تعیین مهم گرفتن تخصص در شغلدرنظر

رابطه با پژوهشی داخلی که بتواند این حوزه را در  ،طرفیو از استر شغل ضروری مربوط به ه

راستای د شیوه نوینی را درتوان لذا توجه به این امر می .ستیندسترس شغل بازرسی پوشش دهد، در

 هدفشده،  به موارد بیان باتوجهدست دهد.  بالاتر در این شغل به کمک به تعیین افراد با کارایی
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های عمومی و اختصاصی شغلی بازرسان دفتر  ترین شایستگی مهم تعیین ،ین پژوهشاساسی ا

 ؟بودبازرسی استانداری همدان 

 

 شناسی پژوهش روش
لحاظ هدف تحقیق از اکتشافی و از ـها از نوع کیفی  آوری داده لحاظ جمع بهپژوهش حاضر 

این پژوهش با رویکرد تحلیل محتوا انجام شد. اندیشه  شناسی روش. ازنظر استنوع کاربردی 

و عینی  دار وتحلیل ارتباطات به شیوه نظام اصلی رویکرد تحلیل محتوا تأکید بر مطالعه و تجزیه

ش تحلیل محتوا برای رو ،(. بنابراین04: 0010بخش و دیگران،  فیاض) ستبرای بررسی متغیرها

 ازهای شایستگی شغلی در این پژوهش شاخص ننظر گرفته شد. برای تعییاین پژوهش در

 . شد استفاده 0ساختارمند نیمه های مصاحبه

 گیریجامعه، نمونه و روش نمونه
کارشناسان  ،های موردنیاز هر شغلها و شایستگیمنابع اطلاعاتی برای شناسایی ویژگی

که تنها کارشناسان   های آن حوزه هستندکنندگان آن شغل، و نظریه و استفاده  ، کارکنانخبره

که اطلاعات حاصل   خبره باید صلاحیت لازم را در این حوزه داشته باشند و  نه دو گروه دیگر

رو، جامعه آماری پژوهش  ازاین. شود های مرتبط ترکیب می ازنظر کارشناسی این افراد با نظریه

دست اداره بازرسی، حاضر شامل همه کارکنان و مدیران اداره بازرسی استان همدان، مدیران بالا

شامل شد که از  ،کردند میسرکشی  هاآنه که بازرسان استانداری برا هایی  ادارات و سازمان

توانستند تیم پژوهش را در رسیدن به اهداف  خبرگی و تجربه عملی لازم برخوردار بودند و می

های دانش )تحصیلات مرتبط، گذراندن  تحقیق یاری دهند. کارشناسان موردنظر براساس شاخص

و حداقل های آموزشی مرتبط با اهداف شغلی سازمان( و تجربه )حداقل ده سال سابقه کاری  دوره

 سه سال سابقه کار مرتبط باهدف پژوهش( انتخاب شدند. 

تر در زمینه  برای انتخاب نمونه آماری تلاش شد از جامعه پژوهش افراد دارای تجارب ارزنده

 

1. Semi-structured interview 



 4311پاییز (، 14)شماره پیاپی  3 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال دوازدهم پژوهش

411 

 

 

تن از  دوکارکنان اداره بازرسی،  نفر از 4میان،  ازاینموردنظر با بررسی سوابق افراد انتخاب شوند. 

که بازرسان برای سرکشی به آنان  اداراتیتن از  21 و بازرسی استانداری مدیران بالادست اداره

 0مند گیری هدف نفر را تشکیل دادند، با استفاده از روش نمونه 03که درمجموع  کردندمراجعه 

های یادشده در  منظور کسب دانش و اطلاعات موثق، سعی شد براساس شاخص به .ندانتخاب شد

و بهترین اطلاعات  ترینبیشای انتخاب شوند که  گونه افراد مطلع به ،بخش جامعه و نمونه آماری

که در این پژوهش از مصاحبه برای بررسی اهداف اینبه  دست آید. باتوجه موردنیاز ازطریق آنان به

لذا مانند بسیاری از  ،کار رفت هاستفاده شد و نیز تحلیل محتوا برای دستیابی به مفاهیم ب

مصاحبه با افراد موردنظر تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت. یعنی  های کیفی دیگر، پژوهش

که اینشدن نمونه دیگر معنای جدیدی نداشته باشد و اطمینان از  اضافه ازآن ای که پس مرحله

طورکامل حوزه موردمطالعه را پوشش داده است. درواقع اشباع نظری  به ،آمده دست اطلاعات به

های مختلف مربوط  گیری از گروه ای داوری درباره زمان توقف نمونههای موردبررسی مبن مقوله

 آوری جمع هزحو در نزولی دهزبا نقطه به پژوهش که هنگامی ،دیگر عبارت بههاست.  به آن مقوله

 نوع این به کیفی روش در. تاس رسیده تکفای به پژوهش که شد مطمئن توان می رسید، ها داده

 های نمونه تعداد کیفی، های روش در ،ساسا براین .گویند می مند هدف برداری نمونه گیری، نمونه

 مند هدف گیری نمونه. (00: 2304، 2ت )گلاسر و استراوسنیس شده تعیین پیشاز نآ موردمطالعه

 مورددر افراد ترین خبره نظراز  استفاده با خواهد کرد تلاش محقق کهگیری است  نوعی نمونه

 نوع که اینمعنا این به. دبپرداز مدنظر موضوع و بررسی رخدادتحلیل و  به ،پژوهش موضوع

 (. 23: 2304، 0)کرسول و کرسول است قضاوتی و تعمدی بلکه ،تنیس تصادفی گیری، نمونه

در کنار این منابع، از مبانی وقوع پیوست.  وپنجم به اشباع نظری در نمونه سیدر این پژوهش 

ترین  و نیز شرح وظایف این شغل نیز برای شناسایی مهمهای مربوط به این حوزه،  نظری و پژوهش

آمده با استفاده از روش  دست های به. دادهبرده شد سودهای شغلی کارکنان موردنظر شایستگی

 

1. Purposive sampling 

2. Glaser & Strauss 

3. Creswell & Creswell 
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های حاصل از بندی دادهبندی و طبقه)کدگذاری، دسته های تحلیل کیفی تحلیل محتوا از روش

های توزیع فراوانی و نمودارهای ستونی( مورد  ول)جد های آماری توصیفی مصاحبه( و نیز روش

 ،شده  ها انتخابآنهای موردنظر که نمونه از  سازمان ،0 وتحلیل قرار گرفتد. در جدول شماره تجزیه

 .شده است  گزارش

 
 های مختلف تفکیک سازمان . نمونه پژوهش به4 جدول

 تعداد افراد نمونه سازمان تعداد افراد نمونه سازمان

 0 شهرداری کبودرآهنگ 0 ای فنی و حرفه سازمان

 0 احمر هلال 0 سازمان انتقال خون

 0 اداره آب روستایی 2 اداره استاندارد

 0 وپروش کبودرآهنگ آموزش 0 استانداری

 0 اداره کار و تعاون 0 فرمانداری رزن

 0 بخشداری مرکزی کبودرآهنگ 0 مدیریت اداره برق

 0 فرهنگیمیراث  0 فرمانداری اسدآباد

 0 بهزیستی 0 ای اداره آب منطقه

 0 پارک علم و فناوری 0 شهرداری رزن

 0 زیست کبودرآهنگ محیط 0 شهرداری اسدآباد

 2 مدیریت بازنشستگی 0 زیست محیط

 0 احوال ثبت 0 بخشداری مرکزی رزن

 0 ایآب و فاضلاب منطقه 0 جهاد کشاورزی

 0 وپرورش همدان آموزش 0 بخشداری مرکزی اسدآباد

 

 ابزارهای سنجش
های کلیدی  پرسش سؤال بازپاسخ: پروتکل مصاحبه مشتمل بر 03ساختاریافته با   مصاحبه نیمه

  زیر بود:

 هستند؟ یموارد چه یبازرس شغل یعموم های شایستگی ترین مهم. 0

 باشند؟ داشته دیبا یعموم های ویژگی چه همدان یاستاندار بازرسان. 2
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  باشد؟ داشته دیبا یاطلاعات جور چه بازرس ک. ی0

  است؟ لازم یبازرس شغل در تیموفق یبرا لاتیتحص زانیم چه. 4

 است؟ موردنیاز یبازرس شغل در تیموفق یبرا ییها مهارت و ها توانایی چه. 3

 ست؟یچ یبازرس شغل یاختصاص های شایستگی ترین مهم. 0

  باشند؟ داشته دیبا یاختصاص های ویژگی چه همدان یاستاندار بازرسان. 4

  باشد؟ داشته دیبا یفرد و یتیشخص های ویژگی چه بازرس ک. ی8

 است؟ یبازرس شغل مناسب یتیشخص جور چه با یآدم چه. 1

 که هست یخاص مورد ،یبازرس شغل یاختصاص و یعموم های شایستگی نهیزم در ایآ. 03

  د؟یده حیتوض باشد لازم

ها انجام  های باز، بررسی اولیه روی پرسش برای بررسی اعتبار مصاحبه بعد از طرح پرسش

گرفت و با چند تن از کارمندان مربوطه مصاحبه انجام و ثبت شد. در مرحله بعد با درنظرگرفتن 

شوندگان و درخواست مجدد توضیحات لازم از آنها، تغییرات لازم در سؤالات  های مصاحبه پاسخ

ها، از دیدگاه باارزش اساتید آگاه  منظور تأیید نهایی یافته براین، به صورت گرفت. علاوه  مصاحبه

دقیقه بود.  43تا  43به موضوع متخصصان علمی بهره گرفته شد. زمان مصاحبه برای هر فرد بین 

تری  یقها، تحلیل و بررسی دق شد تا با مرور چندباره مصاحبه ها با اجازه خود افراد ضبط می مصاحبه

 کنندگان انجام شود.  شده مشارکت های مطرح نسبت به دیدگاه

راهکار  عنوان بهدو ارزیاب  لهیوس به گرفته انجامی ها یابیارز، ها مصاحبهی بند دستهدر طول 

دو ارزیاب درمورد یک  نظر اتفاقکه درصد  ردیگ یمقرار  استفاده مورد ها لیتحلبررسی اعتبار 

خواهد بود. در پژوهش حاضر، از روش  لیوتحل هیتجزآزمودنی، راهکاری برای سنجش اعتبار 

انتخاب خواهند شد و توسط  ها مصاحبهمنظور تعدادی از  ، استفاده شد. بدینباز آزموناعتبار 

. از شوند یمیسه مقا باهمی قرار خواهند گرفت و نتایج موردبررسدر مدت کم و دقیق  ها ابیارز

برای بررسی  مورداستفاده. فرمول شود یماین رویکرد برای تعیین میزان پایایی ارزیابی استفاده 

 (.032: 2330)داوینگ و دیگران،  است 0رابطه  صورت بهباز آزمون اعتبار 
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 : 0رابطه 
   تعداد توافقات

تعداد کل کدها
 درصد توافق درون موضوعی          033 

 

 در پژوهشگران از یکی و شد انتخاب ها مصاحبه میان از مصاحبه سه حاضر پژوهش در

 03 از بیشتر) درصد 43 مصاحبه پایایی ،0رابطه  به باتوجه .کرد کدگذاری را آن روز 23 فاصله

 شد. تأیید ها کدگذاری اعتماد قابلیت ،درنتیجه .آمد دست به( درصد

 

 های پژوهش یافته
نفر  هفتها مرد و  درصد( آزمودنی 83نفر ) 28های توصیفی پژوهش نشان داد که  یافته

نفر  03دیپلم،  درصد(، فوق 4/00نفر ) چهار( از آنها زن بودند. ازنظر سطح تحصیلات، درصد23)

درصد( دکتری بودند.  0/8نفر ) سهلیسانس و  درصد(، فوق 0/04نفر ) 00درصد(، لیسانس،  1/42)

تا  08درصد(، بین  0/34نفر ) 01سال،  04تا  24درصد(، بین  4/00نفر ) 00زه سنی تعداد ازنظر با

 سال بودند.  34تا  48درصد(، بین  0/04نفر ) پنجسال و  44

و کدگذاری  بررسی سطر سطربه محتوا تحلیل روش از استفاده با هاپژوهش مصاحبه این در

 ارائه شد.  2فراوانی در جدول شماره مفهوم استخراج و براساس  00شد که درنهایت 
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 هاشده بازرسان در مصاحبه های شناسایی . توزیع فراوانی ویژگی2جدول

 هاویژگی
تعداد 

 تکرار
 هاویژگی

تعداد 

 تکرار

            توانایی بحث و مذاکره، . 2. آشنایی با اسناد، 0

          نویسی در نظارت و بازرسی، توانایی گزارش .0

.  داشتن تفکر و عمل 3آشنایی با اصول قراردادها،   .4

 افزارهای مرتبط . کار با رایانه و نرم0گرا،  قانون

23 

گری، . روحیه محاسبه0. قاطعیت، 2پذیری،  مسئولیت .0

. ثبات 0شناسی،  . وقت3گرایی،  . منضبط و قانون4

                    . انگیزه بالا، 8پذیری،  . ریسک4هیجان، 

 گرایی . وجدان1

00 

رازداری و  .2ریزی در فرایند بازرسی،  . برنامه0

          . تواضع، 4صدر،  بردباری و سعه .0داری،  امانت

                       . تقوا،4. رعایت عدالت، 0صداقت، . 3

 . متعهدبودن1ناپذیری،  . توصیه8

08 

    . رعایت حق افراد خطاکار، 2. شهامت و جسارت، 0

 نکردن ای عمل. سلیقه0
03 

. توانایی 2. توانایی بررسی و تحلیل گزارش بازرسی، 0

. توانایی یادگیری 0آوری اطلاعات،  کشف و جمع

. برقراری ارتباط 3فردی،  . حل تعارضات بین4مداوم، 

 مؤثر با حفظ استقلال کاری

04 

. حساسیت به کار بازرسی و 2گیری، . پرهیز از مچ0

. انتقادپذیری، 4. پرهیز از قضاوت، 0گزارش، کیفیت 

 مأبانه . نداشتن دیدگاه قدرت3

 

1 

             ها،سازی فرایند و نحوه بررسی پرونده . مدون0

. توانایی توضیح و 0. توانایی ارشاد و راهنمایی، 2

         . تسلط به زبان بدن،4های احتمالی،  تشریح لغزش

. دارای تجربه مدیریتی و 0، . برخورد قاطع با خطاکار3

. دانش علمی و 4اجرایی در حوزه مورد بازرسی، 

             تخصصی کافی درباره سازمان بازرسی شونده،

 . روابط عمومی بالا1. مدیریت زمان، 8

03 

تدوین  . پوشش مناسب2. عوامل مالی و معیشتی، 0

سازی  . متناسب0نویسی،  نامه استاندارد در گزارش آیین

 بین شغل و توانایی بازرس

8 

                حس امیدواری، .2جویی،  . حس مشارکت0

 بودن . بانشاط0

 

04 

.  ارتقا براساس 0.  بازخورد دادن، 2. تفویض اختیار، 0

.  3نامه استاندارد،  .  تدوین آیین4های اثربخش،  گزارش

 شدن قوانین و مقررات  روز به

4 

. مباحث مالی و بودجه 2بازرسی، ای در . اخلاق حرفه0

های  . آشنایی باسیاست3. مباحث حفاظتی، 0دولتی، 

 کلی در بحث بازرسی

00 
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مفاهیم آشنایی با اسناد، توانایی بحث و مذاکره، توانایی  2شماره  به جدول باتوجه
گرا  و  قانوننویسی در نظارت و بازرسی، آشنایی با اصول قراردادها، داشتن تفکر و عمل  گزارش

ی تفویض اختیار، هابار تکرار بیشترین فراوانی و مفهوم 23افزارهای مرتبط با  کار با رایانه و نرم
روزشدن قوانین  نامه استاندارد و  به های اثربخش، تدوین آیین ارتقا براساس گزارشبازخورد دادن، 

 ترین فراوانی را داشتند. بار تکرار کم هفتو مقررات با 
 خصوصیات و مفهومی ارتباط مشابهت، بندی براساسمقوله پردازی، درادامه با مفهوم

 کد 20ت درنهای که شدند مفاهیم( مشخص از ایمقولات )طبقه باز، کدهای بین مشترک

 شده است.  گزارش   0شماره  شد که نتایج آن در جدول  استخراج
 

 شده بندی مفاهیم شناسایی . مقوله3جدول 
 فراوانی بندی مفاهیمطبقه مقوله

دانش 
 عمومی

 04 آشنایی با گردآوری، بررسی و تحلیل اطلاعات .0
 23 آشنایی با اسناد .2
 23 آشنایی با اصول قراردادها .0
 00 آشنایی با اصول مالی و بودجه .4
 00 آشنایی با اصول بازرسی .3

دانش 
 تخصصی

 03 با بازرسیهای مدیریتی و اجرایی مرتبط تجربه .0
 03 شونده شناخت تخصصی سازمان و حوزه فعالیت سازمان بازرسی .2

 مهارت

 00 ریزی در فرایند بازرسیتوان برنامه .0
 03 های احتمالی توان توضیح و تشریح لغزش .2
 23 افزارهای مرتبطکار با رایانه و نرم .0
 23 نویسی. توان گزارش4

های  ویژگی
 شخصیتی

جویی، روابط عمومی بالا، توانایی بحث و مذاکره و ایجاد  )مشارکت توانایی ارتباط مؤثر. 0
 مأبانه، انتقادپذیری( درتق ارتباط، تواضع داشتن، بردباری، نداشتن دیدگاه 

023 

 44 گیری( نکردن، رعایت حقوق افراد خطاکار، عدالت، پرهیز از مچ ای عملگرایی )سلیقه . قانون2
 00 قاطعیت )برخورد قاطع، شهامت و جسارت(. 0
 00 . درستکاری )صداقت و تقوا(4
 21 گرایی و متعهدبودن( پذیری )وجدان. مسئولیت3
 08 . رازداری0
 08 . سفارش ناپذیری و استقلال رأی4
 04 . توانایی حل تعارض8
 1 . تیزبینی و ذکاوت )حساسیت به کار بازرسی(1
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مقوله دانش  چهارشده و در   بندی شده طبقه مفاهیم استخراج 0شماره  جدولبه  باتوجه

طبقه(  1های شخصیتی ) طبقه( و ویژگی 4) طبقه(، مهارت 2طبقه(، دانش تخصصی ) 3عمومی )

و  44گرایی با فراوانی  ، قانون023طبقاتی مانند توانایی ارتباط مؤثر با فراوانی اند.  قرار گرفته

بالاترین میزان و طبقاتی مانند آشنایی با اصول مالی و  00ری هرکدام با فراوانی کادرستقاطعیت و 

ترین فراوانی از دیدگاه افراد  کم 1و تیزبینی با فراوانی  00بودجه و بازرسی هرکدام با فراوانی 

 .  مورد مصاحبه بوده است

مقوله جایگذاری  چهارتوان در  شوندگان می های شغل بازرسی را از دیدگاه مصاحبه ویژگی

ها و برای توصیف و شناسایی بهتر، به مقوله. شوند ها نیز چندطبقه را شامل میکرد که مقوله

 .شده است  ادامه اشارهدر هاآنهای  طبقات و ویژگی

در این مقوله توضیح و تفسیر افراد به دانش و سطح آشنایی با مقدمات و  دانش عمومی:

طبقه آشنایی با اسناد، آشنایی با اصول قراردادها،  پنجشامل  اصول اولیه بازرسی اشاره دارد و

آشنایی با اصول مالی و بودجه، آشنایی با اصول بازرسی و آشنایی با نحوه گردآوری، بررسی و 

بازرس  .الف شوندگان مطرح شد: طرف مصاحبهموارد زیر ازنمونه  برای. )شودتحلیل اطلاعات می

بازرس باید با اصول تنظیم  .ب. ها آشنایی داشته باشدآنندی و اهمیت بباید با اسناد مختلف و طبقه

ها و جداول با اصول مالی و بودجه و برنامه .پ. ها و مفاد قراردادها آشنا باشدقراردادها و با ماده

آوری و تحلیل  بازرسان باید با شیوه جمع .تها آشنایی داشته باشند.  مالی و بودجه سازمان

 (.رت علمی آشنا باشندصو اطلاعات به

در این مقوله توضیح و تفسیر افراد به دانش و تجربه تخصصی در شغل  دانش تخصصی:

های مدیریتی و اجرایی مرتبط با شغل بازرسی و بازرسی اشاره دارد و شامل دو طبقه تجربه

شود )ازجمله مواردی که شناخت تخصصی از سازمان و حوزه فعالیت ارگان مورد بازرسی می

سابقه قبلی در حوزه بازرسی توانایی و تخصص  .شوندگان به آن اشاره کردند شامل: الف مصاحبه

طور تخصصی از حوزه و  بازرس به .برد. ببازرس را افزایش داده و کارایی او را بالا می

 های سازمان مورد بازرسی آگاهی داشته باشد(. فعالیت
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در این مقوله توضیح و تفسیر افراد به مهارت و توانایی انجام امور در شغل بازرسی  مهارت:

ریزی در فرایند بازرسی، توانایی نویسی، توان برنامه طبقه توان گزارش چهاراشاره دارد و شامل 

 انگشوند شود )مصاحبههای احتمالی می افزارها و توانایی توضیح و تشریح لغزشکار با رایانه و نرم

بازرس باید مهارت بالایی در تهیه  .های مختلفی را ارائه کردند ازجمله: الف در این حوزه پاسخ

ها و نحوه بررسی سازی پروندهریزی و مدونتوانایی برنامه .گزارش مختصر و مفید داشته باشد. ب

زارهای مرتبط با اف بازرس باید کار با رایانه و نرم .ها با برنامه درست و دقیق داشته باشد. پ آن

های احتمالی افراد در سازمان را شناسایی و اثرات آن را  بتواند لغزش .حوزه شغلی را بلد باشد. ت

 توضیح دهد(.

های شخصیتی در  در این مقوله توضیح و تفسیر افراد به ویژگی های شخصیتی: ویژگی

باط مؤثر، قاطعیت، طبقه توان حل تعارض، توانایی ارت 03شغل بازرسی اشاره دارد و شامل 

ناپذیری و استقلال رأی پذیری، رازداری، تیزبینی، درستکاری، سفارشگرایی، مسئولیت قانون

. جایی که تعارض پیش 0شوندگان در این حوزه به قرار زیر بود:  های مصاحبه )ازجمله پاسخ

ایی بحث و . بازرس باید توان2کردن تعارضات را داشته باشد.  آید توانایی حل و برطرف می

. بازرسان باید حس 0مذاکره و ایجاد ارتباط را داشته و از روابط عمومی بالایی برخوردار باشد. 

جویی و همکاری داشته، تواضع و بردباری نشان دهند و دیدگاه از بالا به پایین  مشارکت

خورد با خطاها  . در کار خود باید قاطعیت داشته و در شناسایی و بر4مأبانه( نداشته باشند.  )قدرت

پذیری داشته و در کار خود وجدان  . نسبت به وظیفه و سمت خود مسئولیت3شهامت داشته باشد. 

گرایی تأکید داشته و عنوان کردند  . افرادی نیز بر قانون0و تعهد به اصول را مدنظر داشته باشد. 

ای عمل د و قوانین سلیقهمثال در برخورد با افرا عنوان بازرس باید براساس قانون عمل کرده و به

               نکند، عدالت را رعایت کند و هدفش اصلاح براساس قانون باشد و نه گرفتن مچ افراد.

شود. پس باید داری و رازداری باعث اعتماد و ایجاد ارتباط بازرس با افراد سازمان می امانت .4

صداقت و تقوا باعث اصلاح خطاها و  . درستکاری بازرس مانند داشتن8دار باشد.   بازرس امانت

داشتن حساسیت و موشکافی در شغل بازرسی  .1شود. بالارفتن کارایی بازرس و سازمان می
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. برخی نیز به ویژگی 03تواند بازرس را در رسیدن به شناسایی و اصلاح خطاها یاری دهد.  می

داشتن استقلال رأی باعث  ناپذیربودن وناپذیری اشاره کرده و عنوان کردند که سفارش توصیه

 کند(.سلامت کار بازرس شده و از مشکلات و خطاهای احتمالی در آینده نیز جلوگیری می

های مرتبط جایگذاری شدند، نوبت به بررسی سؤالات و در مقوله بندی  که مفاهیم طبقه حال

یم براساس بندی مفاهها و طبقهرسد، برای پاسخگویی به سؤالات پژوهش و مقولهپژوهش می

های عمومی و اختصاصی ارتباط با مبانی پژوهش در دو محور کلی تحت عنوان شایستگی

 شده است. ارائه  4شماره  جایگذاری شد که نتایج آن در جدول
 

 و مفاهیم  هامحوربندی مقوله .1جدول 
 فراوانی بندی مفاهیمطبقه مقوله محورها

های شایستگی

 عمومی

دانش 

 عمومی

 04 آشنایی با گردآوری، بررسی و تحلیل اطلاعات .0

 23 آشنایی با اسناد .2

 23 آشنایی با اصول قراردادها .0

 00 آشنایی با اصول مالی و بودجه .4

 00 آشنایی با اصول بازرسی .3

دانش 

 تخصصی

 03 های مدیریتی و اجرایی مرتبط با بازرسیتجربه .0

 03 شونده شناخت تخصصی سازمان و حوزه فعالیت سازمان    بازرسی .2

 مهارت

 00 ریزی در فرایند بازرسی. توان برنامه0

 03 های احتمالی . توان توضیح و تشریح لغزش2

 23 افزارهای مرتبط. کار با رایانه و نرم0

 23 نویسی. توان گزارش4

های شایستگی

 اختصاصی

های  ویژگی

 شخصیتی

جویی، روابط عمومی بالا، توانایی بحث و مذاکره و ایجاد  .توانایی ارتباط مؤثر )مشارکت0

 مأبانه، انتقادپذیری( ارتباط، تواضع داشتن، بردباری، نداشتن دیدگاه قدرت
023 

 44 گیری( نکردن، رعایت حقوق افراد خطاکار، عدالت، پرهیز از مچ ای عملگرایی )سلیقه . قانون2

 00 . قاطعیت )برخورد قاطع، شهامت و جسارت(0

 00 . درستکاری )صداقت و تقوا(4

 21 بودن( گرایی و متعهد پذیری )وجدان. مسئولیت3

 08 . رازداری0

 08 ناپذیری و استقلال رأی . سفارش4

 04 . توانایی حل تعارض8

 1 تیزبینی و ذکاوت )حساسیت به کار بازرسی(. 1
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توان گفت که دانش در جواب سؤال اول پژوهش می 4شماره  به نتایج جدول باتوجه

های عمومی بازرسان از دیدگاه افراد مورد ترین شایستگی عمومی، دانش اختصاصی و مهارت مهم

دسته  چهارهای شغلی شامل  (، ویژگی0010مصاحبه هستند. براساس پیشینه و مبانی نظری )رشید، 

شود  شناختی( می های روان های شخصیتی )ویژگی توانایی، مهارت و ویژگی دانش و اطلاعات،

های اختصاصی  های شخصیتی ویژگیهای عمومی و خصیصه که دانش و مهارت و توانایی ویژگی

های دانش و مهارت در این پژوهش جزو بندی طبقهآیند. براساس این دستهحساب می به

 .روندشمار می های عمومی بهشایستگی

 
 ها بندی یک نمونه از محتوای مصاحبه مقوله. 5 لجدو

 ها مقوله  شونده های مصاحبه پاسخ

مباحث  ـ آشنایی با اسناد ـ مباحث مالی و بودجه دولتیـ های کلان شغل بازرسی  سیاست آشنایی با

 آشنایی با اصول قراردادها ـ حفاظتی
 دانش عمومی

های  شایستگی

 عمومی

دانش علمی و تخصصی کافی درباره  ـ و اجرایی در حوزه مورد بازرسی دارای تجربه مدیریتی

 شونده سازمان بازرسی

دانش 

 تخصصی

توانایی توضیح و  - افزارهای مرتبط کار با رایانه و نرم ـ نویسی در نظارت و بازرسی توانایی گزارش

 هاپرونده سازی فرایند و نحوه بررسی مدون ـ مدیریت زمان ـ های احتمالی تشریح لغزش
 مهارت

وانایی تـ  برخورد قاطع با خطاکارـ  گرا داشتن تفکر و عمل قانون ـ ای در بازرسی اخلاق حرفه

 تسلط به زبان بدن ـ توانایی ارشاد و راهنمایی ـ  روابط عمومی بالا ـ  بحث و مذاکره 

های  ویژگی

 شخصیتی

های  شایستگی

 اختصاصی

 

دهد  شونده به سؤالات مصاحبه را نشان می های مصاحبه یک نمونه از پاسخ 3 شماره جدول

 شده است. بندی  های شایستگی عمومی و اختصاصی دسته که در مقوله

ترین شایستگی  های شخصیتی را مهم توان ویژگیهمچنین در پاسخ به سؤال دوم نیز می

در ارتباط با سؤال دوم نیز براساس اختصاصی بازرسان از دیدگاه افراد موردبررسی عنوان کرد. 

 های اختصاصیعنوان شایستگی توان بههای شخصیتی و فردی را می مبانی و پیشینه، ویژگی

 محسوب کرد.
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 گیری  بحث و نتیجه
 مراکز بازرسان یشغل یاختصاص و یعموم های شایستگی نییتعپژوهش حاضر با هدف 

 ی در استان همدان انجام شد. دولت

 استانداری بازرسی دفتر بازرسان موردنیاز عمومی های شایستگی ترین مهمپرسش اول: 

 کدامند؟  مدانه

بررسی  شونده مورد شده توسط افراد مصاحبه اول پژوهش مفاهیم عنوان برای پاسخ به سؤال

بندی شده و سپس براساس ارتباط در مقوله  بندی قرار گرفت و مفاهیم براساس فراوانی رتبهو طبقه

شده تحت  های شناسایی، مقوله4و  0. براساس نتایج جداول شماره محورها جایگذاری شدندو 

آوری و تحلیل  عنوان دانش عمومی )آشنایی با اسناد، اصول مالی و بودجه، اصول بازرسی و جمع

اطلاعات (، دانش تخصصی )تجربه مدیریتی و اجرایی مرتبط با بازرسی و شناخت تخصصی از 

ریزی در فرایند نویسی، توانایی برنامهازمان موردبازرسی( و مهارت )توانایی گزارشهای س فعالیت

عنوان محور  های احتمالی( به افزار و توانایی توضیح لغزش بازرسی، توانایی کار با رایانه و نرم

های عمومی توان گفت که شایستگیاساس می های عمومی جایگذاری شد. براینشایستگی

دانش عمومی، دانش تخصصی و مهارت است. ازنظر فراوانی نیز دانش عمومی در بازرسان شامل 

های در زمینه شایستگی رتبه اول مهارت در رتبه دوم و دانش تخصصی در رتبه سوم قرار دارد.

ندرت پژوهشی  شغلی پژوهش زیاد صورت گرفته است، اما درمورد شایستگی شغل بازرسان به

ها در ارتباط با شایستگی شغلی مدیران است. یافته سؤال اول شود و بیشتر پژوهشیافت می

( 0010( و رشید )0010محمودی و دیگران ) (،0013حقیقات خورشیدی و اکرامی )پژوهش با ت

 همخوان بود.

شامل  توان گفت شایستگیمی (،231: 2300) 0در تبیین این یافته براساس نظر سارکار

توانایی  عنوان به ها تیصلاحفرایندهای کاری بوده و این  ی منابع انسانی درگیر درها تیصلاح

 انجام در فرد مهارت اثبات استفاده از دانش و مهارت در شغل تعریف شده است. درنتیجه،

 

1. Sarkar 
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 عنوان بهتوان های عمومی را میامری مؤثر است. از نگاهی دیگر شایستگی شغلی وظایف

با  شده نییتع ای دستیابی به یک هدف ازپیشتوانمندی یک کارمند در استفاده از دانش خود بر

منظور اجرای نقش خود در  تعبیری، تلاشی که شخص به سطح معینی از عملکرد تعریف کرد. یا به

واسطه عناصر مهارت، توانایی و دانش شکل  صورت کاملاًموفق باید داشته باشد، به شغلش به

 خواهد گرفت. 

 استانداری بازرسی دفتر بازرسان موردنیاز یاختصاص های شایستگی ترین پرسش دوم: مهم

  کدامند؟ همدان

 شونده مورد توسط افراد مصاحبه شده عنوانبرای پاسخ به سؤال دوم پژوهش نیز مفاهیم 

بندی شده و سپس براساس ارتباط  بندی قرار گرفت و مفاهیم براساس فراوانی رتبهبررسی و طبقه

شده  شناسایی ، مقوله4و  0براساس نتایج جداول شماره . در مقوله و محورها جایگذاری شدند

گرایی،  های شخصیتی )توان حل تعارض، توانایی ارتباط مؤثر، قاطعیت، قانون تحت عنوان ویژگی

عنوان محور  ناپذیری و استقلال رأی( بهپذیری، رازداری، تیزبینی، درستکاری، سفارشمسئولیت

های  توان گفت که شایستگیاساس می براین های اختصاصی جایگذاری شدند.شایستگی

 های شخصیتی است. یافته سؤال دوم پژوهش با تحقیقات الوانی اختصاصی بازرسان شامل ویژگی

 و (، رنجبر0013) دیگران و بردبار (،0010) صائمیان (،0013) (، رضایت0013دیگران ) و

 است رجوع یر کارمند بر اربابأثمیزان ت شایستگی،( همسو بود. 0010و رشید ) (0012) دیگران

 شامل علاوه بر این .شود های شایستگی عمومی مشخص می در شاخص آنان وسیله توانمندی به که

شده در شایستگی  خصوصیات شخصیتی و موارد مطرحاز تشکل د و مدهنده فر ارییخصوصیات 

 تعهد، اخلاقیات و وجدان،پذیری و مسئولیت مانند توان ارتباط، هاییعمومی خواهد بود و مؤلفه

(. 02:  2338، 0انیس)گیرد را دربر می عدالت و قاطعیت دهی،توان مشورت روابط، مدیریت

 .ستانیاز  شایسته به افراد سازمانی اهداف تحقق ( برای38: 2334) 2براساس نظر چانگ و تارنو

. ببرد مطلوب استفاده تجارب از بتواند هم و باشد داشته هم دانش که است کسی شایسته

 

1. Ennis 

2. Chang & Tharenou 
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 و دانش توانمندی، تجربه، از که است افرادی نیازمند سازمانی اهداف تحقق ،بنابراین

 هم و توسعه برای هم هایابعاد شایستگی شناخت .باشند برخوردار های شخصیتی خاصی ویژگی

بیشتری های فردی و شخصیتی  چه ویژگیرود، لذا هرمی شمار هب افراد عامل اساسی ارزیابی برای

های  دلیل، تشخیص مؤلفه همین . بهگیردکارگیری افراد شایسته بهتر انجام می به ،شناسایی شوند

ها دارند، بسیار مهم خواهد بود. همچنین  واسطه تأثیری که در کارآمدی سازمان شایستگی به

مهم و های  های افراد کمک شایانی به فرایند گزینش و تصدی پست بندی و بررسی شایستگی طبقه

که نمونه  است این پژوهش این در ذکر قابل های محدودیت از کیکلیدی خواهد نمود. ی

های دولتی قابل  سازمان مورددر تنها ،و نتایج های دولتی بوده موردپژوهش از ادارات و سازمان

با  مشکل هماهنگی وقت مصاحبه با زمان اداری کارکنان بود که ،محدودیت دیگر کاربرد است.

 حدی برطرف شد.بندی و هماهنگی لازم تازمان

 

 های کاربردی  پیشنهاد
شایسته در این شغل شغل حساس و مهمی است و انتخاب افراد  ،به اینکه بازرسی باتوجه 

صلاحیت، وجود قوانین و  منظور تعیین اشخاص صاحب به رود، همچنینشمار می امری ضروری به

پیشنهاد  گیری داشته باشند. لذا این معیارها باید قابلیت اندازه معیارهای دقیق ضروری خواهد بود و

شده در این پژوهش، ابزاری معتبر ساخته  تعیین شایستگی محورهای و مؤلفهبراساس  شود:می

انجام  ،شده یارهای مطرحگرفتن معدرنظر با افراد در حوزه بازرسی انتصاب و انتخاب شود و

ها و  سطح دانش و مهارت یهای لازم برای ارتقاموزششود آپذیرد. همچنین پیشنهاد می

توجه  ها و محورهای پژوهش حاضر موردهای فردی بازرسان براساس مقوله توانمندسازی ویژگی

 . قرار گیرد
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