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 چکیده

بنابراین استفاده ؛ ی انسانی تغییر یافته استها از منابع طبیعی به سرمایهها و شرکتهای اخیر اساس مزیت رقابتی سازماندر سال

های ها اهمیت بهبود شایستگیباشد. سازمانهای مدیریتی در محیط رقابتی بسیار حیاتی میمؤثر از سرمایه انسانی به شکل شایستگی

های عملکرد خود را برآورده کنند مدیران خود را با تکیه بر این اصل که مدیران شایسته احتمال بیشتری دارد که اهداف و آرمان

ن موانع رفتاری شایستگی مدیراپس از مرور مبانی نظری و پیشینه پژوهش به شناسایی  مقاله حاضرهدف از انجام  .انددرک کرده

دهی و نتایج حاصل از وزننفر از خبرگان و اساتید دانشگاهی مسلط به مفاهیم تحقیق پرداخته شد.  42با نظر  های دولتیدر سازمان
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 مقدمه .1

ها به ویژه در بخش دولتی، حصول اطمینان از وجود مدیرانی شایسته در ی اثربخش سازمانهای جدّی در ادارهیکی از چالش 

-درست مدیران شایسته، نیاز بلندمدت سازمان برای مدیران متعهد و کارآمد را حل میبالای هرم سازمانی است. اجرای صحیح و 

های دولتی بایستی بر اساس اقتضائات بخش دولتی و سازمان مورد نظر، برنامه شایستگی کند. در راستای تحقق این امر، سازمان

شایستگی و جانشینی مدیران، یکی از مسائل و مشکلات مدیریت متناسب با خودشان را تهیه کنند. پیدا نکردن افراد مناسب برای 

هایی را به وجود (. ناتوانی جذب استعدادهای جوان توسط بخش دولتی چالش4444، 1جدی هر سازمانی است )چانگ و باسل

راد مستعد و با نتخاب مدیران شایسته شده است. با شناسایی افا هایاهای دولتی به برنامهساز توجه سازمانآورده است که زمینه

توان بخشی از فقدان افراد مناسب برای شایستگی مدیریت را بر طرف نمود ها و مورد توجه قرار دادن آنان میقابلیت در سازمان

 .(1۱۳۱پور و دیگران،  )قریب 

کننده  یتها به عنوان هدا سازمان یرانو مد شود یها شناخته م سازمان یرقابت یتو مز یتموفق یدامروزه به عنوان کل یمنابع انسان

موثر در جهت انتخاب، انتصاب و  یها نظام یریرا بر عهده دارد. بکارگ یدیکل یگاهبه اهداف جا یدنمنابع سازمان در جهت رس

. باشد یبرخوردار م ای یژهو یگاهراستا از جا یندر هم ییالگو یینو تب ینآنها و تدو یریتیمد های یتقابل یابیو ارز یرانمد ینتوسعه ا

شده )مدل استاندارد(  یینتع یشو از پ یستمیس ییها بر اساس الگو محور انتخاب و توسعه سازمان یستهشا یبع انسانمنا ینددر فرا

 یور بهره یشافزا ی،ارتقاء عملکرد منابع انسان یریت،آنها منجر به بهبود روش و عملکرد مد یریکه بکارگ ی. اصولیگیردصورت م

 یها ها از مدل در سازمان یستهشا یرانانتخاب مد یبرا یدخاطر با ینخواهد شد. به همکل سازمان  یتو در نها یسازمان یواحدها

 یستگیتوسعه مدل شا یااستقرار  یهمواره برا یافته توسعهدر حال توسعه و کم تر  یها در کشورها اما سازمان؛ مناسب استفاده نمود

 یطراح یندو کارکنان و فرآ یرانمد یستگیشا یها مدل یینو تب ینروبرو هستند، تدو یکارکنان با موانع متعدد ینو هم چن یرانمد

که  سؤال اصلی مقاله حاضر این است .باشد یم یکه خواهان بهبود مستمر است، ضرور یاستقرار آن در هر سازمان یها آن و روش

 ؟اندکدامهای دولتی موانع رفتاری شایستگی مدیران در سازمان

 نه پژوهشمروری بر مبانی نظری و پیشی .2

 شایستگی مدیران 

ار گرفت و و ارزیابی قر موردمطالعه 1۳94نخستین بار در اوایل دهه  ها سازماندر  ها آنو لزوم کاربست  ها یستگیشاعریف ت

ها ها و کارکردهای آنشایستگی نییدند. برای تعیین و تبها پیشنهاد شعملکرد سازمان ترین عوامل بهبودعنوان یکی از کلیدی به

 .(1۱۳4)نکودری و یعقوبی،   است شده ارائهتعاریف متنوعی 

مطابق با استانداردهای مورد  ها آنو اثربخش  مؤثراساسی افراد است که به عملکرد  یها تیقابلها و شایستگی ترکیبی از ویژگی

 صرفاًکند. شایستگی  ینیب شیپ ها آنکیفیت رفتار و عملکردشان را در حیطه وظایف و شرح شغلی  اندتو یمانتظار منجر شده و 

و بسط دانش عمیق، نگرش  یریکارگ بهانجام وظایف مربوط به شرح شغلی افراد نیست، منظور از شایستگی توان و قابلیت فرد در 

 .است موردنظرمختلف شغل  یها تیموقعو تجربیاتش در 

                                                             
1 Chang & Besel 



 ۱ (BWM) بدترین – ینو روش بهتر یفاز یدلف یکردبا رو یدولت های در سازمان یرانمد یستگیشا یموانع رفتار بندی یتو اولو ییشناسا

 

 

 یریپذ سکیر تواند یمرا در بستر شغلی خود تعمیم دهند. چنین قابلیتی  تجاربشانان شایسته قادرند دانش، نگرش، مهارت و کارکن

 (.4441، 4)تای و همکاران تقویت کند یا ندهیفزا طور بهرا با تغییرات  ها آنو توان انطباق و سازگاری 

 مدل شایستگی مدیران

 ازیعمومی و تخصصی موردن یها یستگیویژه و اثرگذار است که علاوه بر شا یها تیاز قابل یا مدل شایستگی مدیران مجموعه

ها برخورداری از برخی  مدیریتی در سازمان یها . برای تصدی پستردیگ یبرم مدیریتی را نیز در یها یستگیسازمان، شا

 یها شاخص نیتر ها، مهم . در اکثر این مدلاند شده شنهادیشایستگی پ یها مدیریتی ضروری بوده و در اغلب مدل یها یستگیشا

شخصیتی، اعتبار عمومی و اعتبار  یها و مشخصه ها یژگیشایستگی مدیران مبتنی بر نگرش و بینش، دانش، مهارت، توانایی، و

 .(1۱۳۳)شاملوی و دیگران،   است شده فیها تعر آن یا حرفه

 بحران

رای فرد، گروه یا جامعه دهد و به وضعیتی خطرناک و ناپایدار ب صورت ناگهانی و گاهی فزاینده رخ می پیشامدی است که به بحران

العاده است.  شود که برای برطرف کردن آن، نیاز به اقدامات اساسی و فوق انجامد. بحران باعث به وجود آمدن شرایطی می می

های  شکسته شدن انگاره اند. بحران یک فشارزایی بزرگ و ویژه است که باعث درهم ها برحسب نوع و شدت متفاوت بحران

 (.4441، ۱)لی و فی آورد ای به وجود می ها، تهدیدها، خطرها و نیازهای تازه شود و آسیب ای گسترده میه متعارف و واکنش

 مدیریت بحران

-هایی اطلاق میها و دستورالعملجوییها، چارهای از فعالیتکه به مجموعه مدیریت بحران از اصطلاحات حوزه مدیریت است

ی طورکل بهروند، کنترل و رفع بحران است.  دهد و هدف آن کاهشبحران انجام میکه مدیریت یک سازمان، در چالش با  گردد

و انتظار بازگشت امور در اسرع وقت، به  کنترل قابلمدیریت بحران به معنای سوق دادن هدفمند جریان پیشرفت امور، به روالی 

ی و مدیریت ده سازمانمدیریت بحران، کلیه اقدامات مربوط به پیشگیری و مدیریت ریسک،  اختصار بهشرایط قبل از بحران است، 

 .(1۱۳4ارزانی و دیگران،  )زیب باشد در پاسخ به بحران می ازیموردنمنابع 

 پیشینه پژوهش

بحران )مطالعه  یریتدر مد یاشتراک یرهبر های یستگینقش شا ییبا عنوان: شناسا ی(، در پژوهش 1۱۳۳) یس یو بن یرزادشاملو، ش

 یاست. جامعه آمار پیمایشی – یفیو روش توص ی(، پرداختند. پژوهش مذکور از لحاظ هدف کاربردیفاراب یمارستان: بیمورد

نفر است با استفاده از فرمول  444ها  که تعداد آن باشند یم یفاراب یمارستانو معاونان و کارکنان ب یرانمد یهشامل کل یقتحق

 یلهپرسش نامه به وس یایینامه استفاده شد. پا از ابزار پرسش یقتحق یرهایمتغ یبررس ی. برایافت یلنفرتقل 414کوکران تعداد به 

 یعامل یلها توسط تحل نسازه آ ییدانشگاه و ورا یداز اسات یها توسط جمع نامه پرسش ییمحتوا ییکرونباخ و روا یآلفا یبضر

 دهد، ینشان م ها یافتهشد.  یبررس یمعادلات ساختار یساز پژوهش توسط مدل های یهمورد آزمون قرار گرفت. فرض ییدیتأ

گرا  مردم ی(، رهبر4/4 یب)ضر گرا یفهوظ یرهبر یقو از طر یممستق یرو غ (84/4 یب)ضر یمها به طور مستق و مهارت ها یژگیو

 گرا، یفهوظ یمشخص شد رهبر ینبحران نقش دارند. همچن یریت(، در مد18/4 یبگرا )ضر سازمان یهبرو ر (41/4 یب)ضر

و  ها یژگیو یقتحق های یافتهبحران نقش دارند. بر اساس  یریتدر مد یمگرا به صورت مستق سازمان یگرا و رهبر مردم یرهبر

                                                             
2 Tay et al 
3 Le & Phi 
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 یقو از طر یممستق یرو غ یمبه صورت مستق یرتأث یننقش داشته باشند که ا یفاراب یمارستانبحران ب یریتدر مد توانند یها م مهارت

 ی(، به طراح 1۱۳4و همکاران ) اسدی .پذیرد یگرا صورت م سازمان یگرا و رهبر مردم یرهبر گرا، یفهوظ یرهبر یانجیم یرهایمتغ

با  یران،ا یدولت یرانمد یستگیشا یالگو یاحپرداختند. پژوهش حاضر با هدف، طر یران،ا یدولت یرانمد یستگیشا یالگو ینو تدو

با  یفیک یکردطبق رو یقتحق ینا یانجام شده است. در اجرا یو همزبان یاعتماد متقابل دولت و مردم و تحق همدل یجادا یکردرو

، 1848انداز در افق  شامل؛ سند چشم یالبلاغه(، اسناد بالادست نهج یها ها و حکمت ها، نامه )خطبه ینید یها مراجعه به آموزه

کل وزارت  یرانمد یفشرح وظا ی،خدمات کشور یریتو قانون مد یمقام معظم رهبر یابلاغ ینظام ادار یکل های یاستس

مدل  یاد،داده بن یکرداز رو یریگ با بهره ی،دولت یریتعلم مد یدجد های پارادایم طبق لتیدو یریتمد یها دولت، ارزش یها خانه

به دست  های یستگیشا ی،دولت یریتنفر از خبرگان حوزه مد 44شد. سپس با مصاحبه با  ینمع یدولت یرانمد یعموم های تگییسشا

 یها فرهنگ سازمان یریتمد یستگی: شااملش یمدل شامل چهار بعد اصل ینا یقرار گرفت. خروج یلو تکم یآمده مورد بررس

و  یدولت یها سازمان یانسان های یهسرما یریتمد یستگیشا ی،دولت یها سازمان یلاتساختار و تشک یریتمد یستگیشا ی،دولت

 یدولت یرانمد های یستگیشا یابیجهت ارز یشاخص محور 42مؤلفه و  12با  یدولت یها روابط مردم و سازمان یریتمد یستگیشا

 .باشد یم ایران

سلامت و  یها بحران و مقابله با چالش یریتدولت در مد یراهکارها یبا عنوان: واکاو ی(، در پژوهش 1۱۳1) یزادهو عل حامدی

بهداشت و  یتخطه، وضع ینا یاجتماع یختار یها فارس و پژوهش یمحل یخیفارس، پرداختند. در مطالعات تار یبهداشت عموم

  1۱44-1۱48 یها در خلال سال یخیو شواهد تار یویاسناد آرش ی. بررساستاز مباحث در خور توجه  یکی یسلامت عموم

بر اساس  یبهداشت یدوران نهادها یناست. در ا یدر حوزه بهداشت و سلامت عموم یاز گستره اقدامات نهاد یحاک یشمس

 یها بحران یریتو مد ومینظارت بر بهداشت عم یبرا هایی یتفعال ی،ساز و مدرن ینوساز یدر راستا یتحاکم یکل های یاستس

از  یانداز چشم یخیشواهد تار یرو سا یویانجام دادند. مقاله مذکور با اتکا به اسناد آرش یرواگ های یماریب یریگ از همه یناش

 یسلامت عموم یداتتهد یین. در مقاله مذکور ضمن تبدهد یارائه م یرا در فارس دوران پهلو یو بهداشت عموم یاستس یتوضع

مقاله  یمدل نظر قرار گرفته است. دستاوردها یزن ینهزم ینا آحاد اجتماع در یردولت و سا یکردرو ینه،زم یندر ا زا یبو عوامل آس

و  یاجتماع های یهسرما یرحوزه و تأث ینا یها و نظارت دولت در رفع چالش یبهداشت یگستره اقدامات نهادها دهد، ینشان م

 های یهاستان فارس نمود بارز تعامل سرما یعنیخطه  یندر ا یسلامت عموم یدزایتهد ملو عوا یدر رفع معضلات بهداشت یفرهنگ

 یعموم یحفظ بهداشت و سلامت یدر راستا یفارس یبا مؤسسات بهداشت یآموزش ینهادها یرانتعامل مد ی،و فرهنگ یاجتماع

پژوهش  ینپرداختند. در ا یا رسانه یریتمد یستگیمدل شا ی(، به طراح 1۱۳8) یو مظفر یفرهنگ امیرخانی، است. یمنطقه ضرور

 یرمد یدیکل های یستگیقصد دارد شا یستگی،رسانه را ارائه کند و با استفاده از مدل شا یرمد یستگیمدل شا کند یمحقق تلاش م

مراجعه به متخصصان و  یکردرسانه از رو یرمد های یستگیشا یینتع یکند. برا ییشناسا یستگیاز مدل شا یریگ رسانه را با بهره

 یاست. پژوهشگر با استفاده از روش یروش استفاده شده در مقاله گراندد تئور یکرد،سب با روخبرگان استفاده شده است. متنا

مصاحبه از  یها داده یلو تحل یهد. جهت تجزکن یارائه م یدانیم یها فرض، مدل را از دل داده یشاست، بدون پ یانکه داده بن یفیک

است. محقق پس از  ینشیو گز یباز، محور یاستفاده شده که شامل کدگذار یناسترواس و کرب یا سه مرحله یکدگذار

ت یریدانشگاه در حوزه مد یداز اسات یرسانه و برخ یرانبا مد یافتهساختار یمهمصاحبه ن یها داده ینظر یشو پالا یانیپا یکدگذار
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مدل خود را ارائه داده است که  یبه اجماع نظر نیداند و رس شده یآور جمع یگلوله برف یریگ نمونه یقرسانه و ارتباطات که از طر

 های یستگیشا یناست که هرکدام از ا یریتیو مد یدانش یستگیشناخت رسانه، شا یستگیشا ی،ذهن یستگیشامل سه دسته شا

نقشه دانش  ی(، به طراح 1۱۳4و همکاران ) زیب اند. گردآمده یمحور های یستگیشا ینا لهستند که حو هایی یرمقولهز یدارا

اند. انسان  پرداخته ی،سلسله مراتب یلتحل یندو فرآ یاجتماع یها شبکه یلتحل یکردبحران با استفاده از رو یریتمد یمت یلتشک یبرا

مناسب  یاما با طراح نیستساخت رو به رو بوده است. هر چند اجتناب از بحران ممکن  و انسان یعیطب یها و بحران یاهمواره با بلا

مقاله  ینبحران است. ا یریتمسائل مطرح در مد ینبحران از مهمتر یریتمد یمت یلها کاست. تشک بحران یناز صدمات ا توان یم

بر اساس سطح مهارت و  یمت یاز وقوع بحران ارائه دهد که در آن اعضا یشبحران، پ یریتمد یمت یلجهت تشک یقصد دارد روش

منابع  ی نقشه کند یو تلاش م نگرد یمتشکل از کارمندان م یاجتماع ی شبکه یدبا دروش به سازمان  ینشوند. ا انتخاب ییشانتوانا

روش در  یناستخراج کند. به منظور نشان دادن کاربرد، ا یسلسله مراتب یلتحل یکرددانش موجود در سازمان را با استفاده از رو

 تواند یبحران، م های یمروش علاوه بر ت یندانش حاصل از ا ی نمونه اعمال شد. نقشه ی عهجام یبر رو یمالز یدانشگاه صنعت یطمح

(، با  1۱۳1) یزدانیو  یسلطان اله، حبیب به کار رود. یزپروژه ن یریتمد های یمت یدر انتخاب اعضا گیری یمتصم یبه عنوان مبنا

پرداختند. در پژوهش  یران،مد ستگییشا یها مدل یمحتوا یل: تحلیرانمد یستگیشا یها ابعاد و مؤلفه یبند و رتبه ییعنوان شناسا

. تها استخراج شده اس مدل ینو سپس نقاط مشترک ا یدگرد یبررس یو داخل یدر دسترس خارج یها مدل یهمذکور ابتدا کل

 یبند-و رتبه یده شانون به وزن یمحتوا و آنتروپ یل. با استفاده از روش تحلیدها ذکر گرد ابعاد و مؤلفه یبند هدف پژوهش رتبه

 یریتابعاد هفت گانه، بعُد مد یاندر م دهد ینشان م یجشد. نتا ییمؤلفه شناسا یکبا هفت بعُد و چهل و  یشد. مدل یدهادرت ورزمب

مؤلفه، مؤلفه  81 یانرا داراست. در م یتاهم یبضر ینکمتر یدار یشتنخو یریتو بعد مد یتاهم یبضر یشترینب یدارا یگراند

و  تاباسی است. یتاهم یبضر ینکمتر یدارا داری یشتنو خو یریو مؤلفه انتقادپذ یتاهم یبضر ینبالاتر یارتباطات دارا

و  یذهن های یستگیشامل شا یستگی،رهبران، دو دسته شا یدیکل های یستگیبا عنوان، شا ی(، در پژوهش 4411همکاران )

نشان دادند که سه دسته  یدر رومان یو بخش یا توسعه و تحول منطقه یها برنامه یپرداختند. جهت اجرا یریتی،مد های یستگیشا

 یفن های یستگیشا ای، ینهزم-یاسیو س یرفتار ی،فن های یستگیها و شا دارد: مهارت ورتخصوص ضر ینو مهارت در ا یستگیشا

 .یسازمان یواحدها یریتمنابع، مد یریتاطلاعات و اسناد، مد یریتعبارتند از: مد

 پژوهششناسی روش .3

است، اکتشافی بوده و از جهت  موانع رفتاری شایستگی مدیران دولتیبندی و اولویتکه به دنبال شناسایی این لیدلبه تحقیق حاضر 

 این پژوهش از حیث هدف ، تحقیق میدانی است.موردنظراز جامعه  ازیموردنهای آوری دادهکسب اطلاعات میدانی وجمع

که  از خبرگان و اساتید دانشگاهی مسلط به مفاهیم تحقیقنفر از  42جامعه و نمونه آماری پژوهش حاضر را باشد. کاربردی می

 جهت  دهند.می را دارا باشند، تشکیل شایستگی رفتاری مدیرانحداقل دارای ده سال سابقه و تجربه عملی در حوزه 

خبرگان های پیشین تدوین و برای اعضای پنل که شامل ایج پژوهشگیری از نتبا بهره اینامههای پژوهش، پرسشآوری دادهجمع

ها و نتایج و مدل اجرایی پژوهش؛ یافته بدترین -، روش بهترین درادامه به معرفی تکنیک دلفی فازی بودند ارسال شد. و اساتید،

 تحقیق پرداخته شده است.
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 فازی دلفی تکنیک. 3-1

های اتفاق نظر یا هایی که اطلاعات ناکافی وجود دارد منجر به بکارگیری شیوهموقعیتتوانایی اتخاذ تصمیمات اثربخش در 

ای از های اسمی و تکنیک دلفی شده است. روش دلفی هنگامی مفید است که وجود مجموعهطوفان مغزی، گروه رینظاجماع، 

 شده باشند و نتوانند در یک مکان گرد هم آیند.ها به طور جغرافیایی توزیع ی تصمیم ضروری باشد اما آنافراد متخصص درباره

و همکارانش در شرکت « دالکی» بینی کیفی توسط گروه متنوعی از متخصصین است.گیری و پیشروش دلفی ابزاری برای تصمیم

ز متخصصان را های گروهی اای را برای ارتش امریکا به عهده گرفته بودند که بر اساس آن باید دیدگاهپروژه 1۳24در دهه « رند»

آوردند، لذا برای اولین بار روش دلفی را ابداع نمودند و نام آن را بر اساس معبد باستانی یونان نامه به دست میتوسط یک پرسش

 (.4412، 8گذاری کردند )سیتلینگتون و کوتزرهایی در آن انجام شده بود نامکه پیشگویی

های روش دلفی نامههای پرسشها و پاسخعه فازی منتج شده است. پرسشروش دلفی فازی از روش دلفی سنتی و تئوری مجمو

ای برای حل وجود دارد و آن، فازی بودن اجماع و توافق سنتی میل به ابهام و گنگی داشتند. علاوه بر این، مشکل عدیده

ه اهمیت برطرف کردن ابهام گیری گروهی است. روش دلفی فازی، در طول سه دهه گذشته، با نگاه بمتخصصین در قالب تصمیم

خبرگان بارها توسط پژوهشگران مورد بازنگری قرار گرفته است. در این روش از مجموعه اعداد فازی یا نظریه مجموعه فازی 

باشد. این روش باعث کاهش هزینه و زمان ارزیابی شود که به موجب آن هر مجموعه دارای ارزشی از صفر تا یک میاستفاده می

شود و به متخصصین اجازه ها میشود. این امر باعث کاهش دفعات تحقیق و افزایش نرخ بازیافت آیتمنامه میای پرسشهدر آیتم

دهد که نظرات خود را بدون هیچ انحراف مبهمی ابراز نمایند و در نهایت بدون به خطر افتادن نظرات واقعی و اصلی خود به می

 (.4419، 2همکاران اجماع و توافق نظر برسند )مونوکاندا و

گیرد. روش سنتی دلفی، همیشه از همگرایی پایین نظرات متخصصان،  دهندگان صورت می تکنیک دلفی بر اساس دیدگاه پاسخ

و همکاران برای بهبود روش دلفی سنتی، مفهوم  1برده است. موری هزینه اجرای بالا و احتمال حذف نظرات برخی از افراد رنج

(، کاربرد تئوری فازی را 4414و همکاران ) 9ایشیکاوا .ارائه دادند 1۳42سازی روش دلفی سنتی با تئوری فازی را در سال  یکپارچه

ها  وترها در سازمانبینی ضریب نفوذ آتی کامپی سازی فازی را برای پیش تر معرفی کردند و الگوریتم یکپارچه درروش دلفی بیش

 دهد.(، مدل اجرایی پژوهش حاضر را نشان می1شکل ) (.4418، 4توسعه دادند )لزاما، آریو و هرناندز

                                                             
4 Sitlington & Coetzer 
5 Manakandan et al 
6 Murray 
7 Ishikawa 
8 Lezama, Arroyo & Hernández 



 9 (BWM) بدترین – ینو روش بهتر یفاز یدلف یکردبا رو یدولت های در سازمان یرانمد یستگیشا یموانع رفتار بندی یتو اولو ییشناسا

 

 

 
 (2112مدل اجرایی پژوهش )لزاما، آریو و هرناندز،  :1شکل 

، های دولتیمدیران در سازمانابعاد موانع رفتاری شایستگی سازی  در این مطالعه الگوریتم اجرای تکنیک دلفی فازی جهت غربال

 اند از: طور خلاصه عبارت           بهره برده شده است. مراحل دلفی فازی به

 شناسایی طیف مطلوب برای فازی سازی عبارات کلامی؛ 

 تجمیع فازی مقادیر فازی شده؛ 

 فازی زدایی مقادیر؛ 

 غربال معیارها.          آستانه و           انتخاب شدت 

( 1(، توسط رابطه )1جدول )           دهد. اعداد فازی قطعی شده در ای را نشان می ، اعداد فازی مثلثی با طیف لیکرت پنج گزینه(1جدول )

 است(.           یک عدد فازی Nباشد. ) N=(l,m,u) اند. اگر شده محاسبه

2m+l+u (1رابطه ) 
Crisp(N)=

4
 

 (4414های بیانی )ایشیکاوا و همکاران،  معادل قطعی طیف          : اعداد فازی مثلثی و 1جدول 

یانی طیف اعداد فازی مثلثی معادل قطعی  های ب

 اهمیت خیلی کم 42/4 4 4 41۱/4

 اهمیت کم 2/4 42/4 4 42/4

متوسط 92/4 2/4 42/4 2/4  اهمیت 

 مهم 1 92/4 2/4 92/4

مهم 1 1 92/4 ۳8/4 ار  سی  ب
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 (Best-Worst Method) بدترین -تکنیک بهترین. 3-2 

گیری چند معیاره های تصمیم(، پیشنهاد شد. این تکنیک یکی از کاراترین تکنیک4412) ییرضابدترین توسط  –روش بهترین 

های مشابه های زوجی کمتر نسبت به سایر تکنیکبا نیاز به تعداد مقایسه BWMهای زوجی است. تکنیک مبتنی بر پایه مقایسه

 (.4412)رضایی، دهدکاراتر است و نتایج باقابلیت اطمینان بالاتری را به دست می

 گام اول: تعیین مجموعه معیارهای پژوهش

و در  ی هدف مساله استخراج می شوددر گام اول ابتدا باید مساله مورد پژوهش مشخص شود و سپس عوامل تاثیر گذار بر رو

هدف  اهایی همچون روش دلفی یا دلفی فازی استفاده کرد زیرنهایت به تایید خبرگان پژوهش برسد. در این گام می توان از روش

 .های پژوهش استیید و غربالگری شاخصأها تاین روش

 (OW) معیارها با بدترین معیارو دیگر  (BO) گام دوم: مقایسه بهترین معیار با دیگر معیارها

گفته  Wrost و Best ها مشخص شود که به آنترین معیار از بین تمامی شاخصترین و کم اهمیتاهمیت در این گام ابتدا باید با

توسط  شود سپس مقایسه زوجی بهترین معیار با دیگر معیارها و دیگر معیارها با بدترین معیار در قالب دو ماتریس تشکیل شود ومی

 .ساعتی به آن مقایسات زوجی پاسخ داده شود ۳تا  1طیف 

 ریزی غیرخطیگام سوم: ایجاد مدل برنامه

 .دهیمرا تشکیل می BWM سازی غیرخطی روشدر این گام با استفاده از رابطه زیر مدل بهینه

min

s.t :

W
b a , for all j

BjW
j

W
j

a , for all j
jwWw

n
(W ) 1

jj 1

W 0,for all j
j

j 1, 2,..., n

{

0 ∞{ ° °

0 ∞{ ° °

≅
≅

∝ ° °

≅

 

میزان  aBjام،  jوزن معیار  jWترین معیار، اهمیتی وزن کم دهنده نشان wWترین معیار، بیانگر وزن مهم bW(، 4در رابطه )

aام،  jترین معیار نسبت به معیار ترجیح مهم jw ر میزان ترجیح معیاj دهد )رضایی، ترین معیار را نشان میاهمیتام نسبت به کم

4412.) 

رابطه  aBWشده برای مقادیر مختلف  ( گزارشCIآمده و شاخص سازگاری ) دست به }محاسبه نرخ ناسازگاری از مقدار  منظور به

 شود.( استفاده می۱)

*

IR
CI

{≅  

 (2) رابطه

 (3رابطه )
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 های پژوهشیافته -2

 شناسایی ابعاد موانع شایستگی رفتاری مدیران با دلفی فازی .2-1

طراحی  1نامه شماره مدیران ابتدا پرسش با توجه به بررسی مبانی نظری و پیشینه پژوهش در خصوص ابعاد موانع شایستگی رفتاری 

های دلفی نامههمچنین پس از توزیع پرسش خبرگان قرار گرفت. شد و پس از بررسی روایی و پایایی آن در دو مرحله در اختیار

 انتخاب گردید.ها آن(، باشد حذف و بقیه 1/4) ها بیشتر از که اختلاف میانگین آن معیارهایی(، 4) جدول در نتایج حاصلفازی 

 دهد.مفهومی پژوهش حاضر را نشان می (، مدل4شکل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های پژوهش()یافته با دلفی فازی موانع رفتاری شایستگی مدیران دولتیمدل  :2شکل 

 BWMبندی ابعاد موانع رفتاری شایستگی مدیران دولتی با اولویت. 2-2

های مقایسات زوجی بین خبرگان توزیع و ایشان به نامهاز مشخص شدن ابعاد موانع رفتاری شایستگی مدیران دولتی پرسشپس 

-ی با روش تصمیمهابندی هریک با طیف نظرسنجی یک تا نه ساعتی پرداختند. نتایج حاصل از تحلیل دادهدهی و اولویتوزن

 (، نشان داده شده است.4بدترین به صورت جدول ) –گیری چند شاخصه بهترین 

 BWMبا تکنیک  موانع رفتاری شایستگی مدیران دولتیاوزان ابعاد  :2جدول 

 رتبه )اوزان هر بعد( Wj بعد

 8 114/4 های شخصیتی مدیرانویژگی

 ۱ 189/4 زدگیسیاست

 1 812/4 گرایش فرهنگی نامناسب

 2 4۳4/4 تضاد سازمانی

 1 491/4 رهبری سبک

 4 129/4 گریزیقانون

  ۱22/4 }*مقدار

 4۱/2 شاخص سازگاری

 41/4 نرخ سازگاری

موانع رفتاری شایستگی 

 مدیران دولتی

 های فرهنگی نامناسبگرایش

 قانون گریزی

 زدگیسیاست

 تضاد سازمانی های شخصیتی مدیرانویژگی

 سبک رهبری
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(؛ 189/4با ) زدگیسیاست(؛ 129/4با ) گریزیقانون (، رتبه اول و ابعاد:812/4با ) گرایش فرهنگی نامناسب(، بعد 4جدول )مطابق 

را مطابق ششم های دوم تا رتبه (،491/4با ) سبک رهبریو  (4۳4/4؛ تضاد سازمانی با )(114/4با ) های شخصیتی مدیرانویژگی

 در نرم افزار لینکو کسب نمودند. BWMمحاسبات 

یجه به نتایج این تحلیل درنت(، کمتر است 1/4(، چون مقدار آن از عدد )41/4شده ) محاسبههمچنین با توجه به مقدار نرخ سازگاری 

در لینگو  که حاصل محاسبات (۱22/4عدد ) (،}*) یزابعاد دارای پایایی است. همچنین مقدار  نامه پرسشتوان اعتماد نمود و  یم

-ین بعد نسبت به کمتر مهمری و با توجه به مقدار مقایسه زوجی باشد و شاخص سازگاری بر مبنای جدول شاخص سازگا یم

، کسب نموده شاخص سازگاریجدول در  ۳که مقدار  رهبری سبک نسبت به گرایش فرهنگی نامناسبترین بعد یعنی اهمیت

به ذکر است  باشد. همچنین لازم یم(، 4۱/2) عدد ۳است مقدار شاخص سازگاری در جدول مقادیر شاخص سازگاری برای مقدار 

 است. شده محاسبه( بر شاخص سازگاری }*) یزکه مقدار نرخ سازگاری از تقسیم عدد 

 گیرینتیجه .5

یک الگوی  یساز ادهیمنظور شناسایی، جذب و مدیریت افراد مستعد مستلزم طراحی و پ نتخاب و انتصاب مدیران شایسته بها 

مدیریتی الزامی و بسیار اثربخش است. الگویی که قادر  یها یستگیمدیریتی و شناخت انواع شا یها یستگیاثربخش بر اساس شا

در سازمان شناسایی و انتخاب کند.  ازیکلیدی موردن یها تیمدیریتی و دیگر موقع یها باشد افراد مستعد و شایسته را در حوزه

سطوح مدیریتی بر اساس معیارهای یک مدل استاندارد و بومی  ژهیو همختلف سازمانی ب یها چنانچه گزینش و انتصاب افراد در رده

 .و اهداف سازمان تحقق خواهد یافت افتهیانجام گیرد، عملکرد کارکنان بهبود

کلیدی استخدام و به  یها ها بر این اساس باشد که مدیران و کارکنانی شایسته جهت تصدی پست اگر استراتژی و رویکرد سازمان

 نیتر لازم را ایجاد نمایند. تدوین مدل شایستگی یکی از مهم یها رساختیوند، ناگزیرند که الزامات و زکار گمارده ش

و  نشیگز است که تنها به مند مبتنی بر مدل شایستگی یک فرآیند نظام یسالار ستهیگزینی و شا لازم است. شایسته یها رساختیز

از اقدامات مؤثر   توسعه استعدادها برای رشد و یزیر و برنامه ها یستگیشا پرورش .شود یانتصاب افراد مستعد و شایسته ختم نم

عنوان ابزاری معتبر و پایا برای ارزیابی  به توانند یشایستگی م یها ها است. علاوه بر این، مدل در سازمان یسالار ستهیبرای شا

علاوه بر ترسیم وضعیت مطلوب قابل تحقق،  توانند یشایستگی م یها ها بر مبنای مدل وضعیت موجود به کار گرفته شوند. سازمان

ها و  شایستگی داده یها شکاف میان وضعیت موجود و مطلوب را شناسایی و ارزیابی کرده و درصدد رفع آن تلاش کنند. مدل

برای  ها سازمان .آورد یسازمان فراهم م یو استعدادها ها یستگیاطلاعات کاربردی و مفیدی را برای توسعه و پرورش شا

از چهارچوب و الگویی مشخص و معتبر برای انتخاب، انتصاب و توسعه افراد  یمند نظام شایسته پروری نیازمند بهره یساز ادهیپ

، بهبود و توسعه افراد مستلزم ها یستگیمدیریتی و تدوین یک چهارچوب استاندارد برای شناسایی شا یها یستگیهستند. تعریف شا

ها از  و فرهنگ و جو سازمان ها ی، اهداف کلان، استراتژتیانداز، مأمور مختص هر سازمان است. چشم اتخاذ یک رویکرد بومی و

عصر حاضر، تمام  ینیب شیپ رقابلیدر شرایط ناپایدار و غ .در تدوین الگو و مدل شایستگی هستند کننده نییعوامل تع نیتر مهم

خود را ارتقاء دهند و  یریپذ رقابت یها تیها نیازمند مدیران و رهبران باتجربه و کارآمد هستند تا بتوانند از این طریق قابل سازمان

بر ارتقاء  یریگ چشم راتیوکار خوددوام بیاورند. تجربیات مدیران و رهبران شایسته تأث در مواجه با تغییرات و تحولات کسب

 .کرد سازمان داردعمل



 11 (BWM) بدترین – ینو روش بهتر یفاز یدلف یکردبا رو یدولت های در سازمان یرانمد یستگیشا یموانع رفتار بندی یتو اولو ییشناسا

 

 

های فرهنگی نامناسب رتبه عد گرایشبُ بدترین نشان داد، –و روش بهترین  با استفاده از تکنیک دلفی فازیدر پژوهش حاضر نتایج 

در موانع  های بعدی راهای شخصیتی مدیران، تضاد سازمانی و سبک رهبری رتبهزدگی و ویژگیاول و قانون گریزی و سیاست

 کسب نمودند.ی مدیران دولتی رفتاری شایستگ
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Abstract 

 In recent years, the basis of competitive advantage of organizations and companies has 

changed from natural resources to human capital. Therefore, effective use of human capital in 

the form of managerial competencies in a competitive environment is vital. Organizations 

have understood the importance of improving the competencies of their managers based on 

the principle that qualified managers are more likely to meet their performance goals and 

aspirations. The purpose of this paper, after reviewing the theoretical foundations and 

background of the research, was to identify behavioral barriers of managers' competency in 

governmental organizations with the opinion of 25 experts and academic professors who are 

fluent in research concepts. The results of this study show that two factors within and outside 

the organization are behavioral barriers of managers' competency in governmental 

organizations. The results of weighting and prioritizing barriers to managers' behavioral 

competency with the best-worst method showed that inappropriate cultural tendencies ranked 

first and law-abiding and politicization and personality traits of managers, organizational 

conflict and leadership style. 
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