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 چکیده 

ها   از  استانداردي  فهرست   كه   آنجا  از ها   مختلف،  سازمان هاي   ندارد،   وجود   شايستگي  ها   موسسات،  و  شركت    و  وزارتخانه 

  خود  انتظار   مورد  شايستگي هاي  براي  را  چارچوبي  خود،  نيازهاي   و  شرايط  به  بسته  همه  سراسر جهان،  در  دولتي  نهادهاي

با هدف شناسايي   .مي كنند  تعريف    خراسان  بهزيستي  سازمان   راهبردي  مديران   هايشايستگي  بنديرتبه  و  پژوهش حاضر 

 كمي،  بخش  در  و  مضمون  تحليل  كيفي،  بخش  در  كه  بوده(  كمي  -كيفي)  آميخته  اكتشافي  پژوهش،  روش  رضوي انجام گرديد.

و مديران راهبردي   مديريت  رشته  علميهيئت  اساتيد  از  نفر  15كيفي،    بخش  در  آماري  نمونه .  است  گرديده  لحاظ  پيمايشي

 مديران خبره راهبردي بهزيستي شاغل   از   نفر   12  نيز   كمي،   قسمت  در   و  نظري   گيري هدفمند از نوع نمونه  روش   بهزيستي با 

 در  مصاحبه  هايداده  وتحليلتجزيه  روش.  شدند  انتخاب  تصادفي  گيرينمونه  روش  با  رضوي  خراسان  بهزيستي  سازمان  در

 كيفي   بخش  در  پژوهش  هاييافته.  است  شدهانتخاب  شانون  آنتروپي  كمي تحليل  بخش   در  و  مضامين  شبکه  كيفي،  بخش

 داد  نشان  كمي  بخش   نتايج   و (  رهبري  و  سازماني  فردي،راهبردي،)  مضمون فراگير   4مضمون سازماندهند در قالب  25شامل  

  توجه  با   به عموان كم اهميت ترين شاخص شناسايي شده اند.  فردي  شايستگي   و   مهمترين  به عنوان   راهبردي   شايستگي   كه 

 مورد   ميتواند  بهزيستي  راهبردي  مديران  شايستگي  ارزيابي   براي   شده  شناسايي  هاي مولفه  گفت  توان مي  پژوهش   هاييافته  به 

 .گيرد قرار  توجه

 شايستگي، مديران راهبردي، آنتروپي شانون ها: کلیدواژه
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 مقدمه  .۱

 ارتباط   در  سازماني   اهداف  به  نيل  در  ميزان موفقيت  و   اندگرديده  ايجاد  اهدافي  به  نيل  منظوربه  هاسازمان

عملکرد  با  مستقيم   دارند   كه  جايگاهي  به سبب  مديران  ]i[است.  مديران  ويژهبه  انساني  نيروهاي  نحوه 

  با  آنان.  آورند  وجود  به  خويش  مديريتتحت    سامانه  براي  را  هايي ناكامي نيز  و  ارزشمند  توفيقات  توانندمي

  كنترل،   و  ارزيابي  و   عملکرد  مديريت  و   رهبري  دهي افراد، سازمان  منابع،   تخصيص  راهبردي،  ريزيبرنامه

i[تعالي سازمان دارند.  مسير  در  مهمى  نقش i[  كاري   يا  كنندمي  كار  كه  جايي  از  نظرصرف   همه مديران 

 هاي توانمندي  و  1ها است شايستگي  لازم   بنابراين  دهندمي  انجام  را  مشابهي  وظايف  دهندانجام مي  كه

i[ باشند. داشته را دهند  انجام ممکن نحو بهترين به را سازد وظايفشانمي قادر را هاآن كه ايويژه i i[ 

( براي اولين بار 1959)  2رويکرد شايستگي در حوزه مديريت منابع انساني، رويکرد جديدي نيست. وايت 

هاي فردي مرتبط با  اصطلاح شايستگي را مطرح كرد. وي با معرفي واژه شايستگي براي توصيف ويژگي

اي در انتقاد  ( و تحت واژه شايستگي حرفه1973)  3عملکرد برتر معروف شد. اين مفهوم توسط مک كلند 

i[هاي هوش ذهني وارد ادبيات مديريت شد. به ارزيابي صرف افراد بر مبناي آزمون  v[  ر تعريف شايستگي د

  احساسي  ، (مهارت  و   دانش   مانند )  شناختي  هايويژگي  از  است  عبارت  توان عنوان نمود كه شايستگي مي

  خاص  جايگاه  يا  شغل   در  موفق  عملکرد  به  قادر  را  فرد  كه  انگيزشي  و  رفتاري  ، (هاارزش  و  هانگرش  مانند )

  يا   دانش  محتواي ها،ارزش   ها، نگرش  خودپنداره،   صفات،  انگيزش،   از  تركيبي  شايستگي بيانگر  ]v[سازد.مي

طور همان  ]vi[كند.  ايجاد  تمايز  برتر  و  متوسط  كاركنان  ميان  توانداست كه مي  رفتارشناختي  هايمهارت

 هاي انساني از قبيل باشد كه ويژگيعنوان مفهومي چندبعدي ميكه از تعاريف مشخص است شايستگي به

vi[ي، دانش، مهارت، ترجيحات و عقايد( و در مواردي شامل وظايف است.استعداد، صفات، ارزش، تواناي) i[  

  عنوان به  را  مديران  ترينشايسته  تا   اندرقابت  و   تلاش  در  ها سازمان  كنوني،   وكار كسب  پرتلاطم  دنياي   در

 . كنند حفظ و جذب شناسايي، مزيت رقابتي، يک

  كليدي   هايفعاليت  يکپارچگي  براي  را  مبنايي   كه  است  انساني  منابع  مديريت  قلب  در  شايستگي،  مفهوم

 توسعه   ها سازمان  در  افراد  مديريت  به  نسبت  را  رويکرد جامعي  يک  درنتيجه.  كندفراهم مي  انساني   منابع

vi[دهد.مي i i[  شد،   خواهد  آن  و مشروعيت  مقبوليت  قوام،  باعث  كشور  هر  در  سالاريشايسته   نظام  وجود  
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ها  سازمان اداره. است  برخوردار خاصي اهميت از هاسازمان  در رأس شايسته مديران گزينش و انتخاب لذا

 اي گونهبه  اخلاقي،  تعهد  و  تخصص  بادانش، بصيرت،  همراه  مداري  قانون  پايه  بر  امروز،  عصر  در  هابنگاه  و

  با  برخورد  جهاني، توانايي   و  ايمنطقه   سطح  در  و  جامعه  مادي  و  معنوي  پاسخگوي نيازهاي  داخل،  در  كه

كساني   از  تنها   باشند،  داشته  را  ها دگرگوني  انواع   و   نوانديشان   نخبگان،  زمره  در  كه  آيدبرمي  عهده 

i[باشد.  ديگر، شايستگانبيانبه x[  راهبردي   و  كلان  هايسياست   از  عنوان يکيبه  شايستگي  نظام  استقرار 

  پيچيده شرايط در .است قرارگرفته  تأكيد مورد چهارم  برنامه قانون  و سالهبيست اندازچشم سند در كشور

در  هاي قابليت  توسعه  هايبرنامه  امروز،   جامعه  متحول  و   منظور به  كه  مديريت   مختلف  سطوح  مديران 

  هاسازمان  رسالت  و  ارزشمندترين هدف  و  ترينمهم  گيرد،مي  انجام  آنان  هايفعاليت  اثربخشي  و  كارايي

 ] x[شود.مي محسوب

  باشند هايي برخوردارشايستگي چه از بايستي  مديريتي   هايسيستم با تعامل   در مديران اينکه درك براي

  ولي  مجزا   سطح  سه  سازماني، در  هر.  شود  شناخته  سازمان  يک  در  مديريت  مختلف  سطوح  است  لازم

  فهم.  هستند  متفاوتي   مديريتي  هايتركيب مهارت  نيازمند  سطوح  اين  از  هركدام  كه  كند مي  عمل  متداخل

 كمک   سازمان  يک  در  مختلف  سطوح  در  هاتمركز فعاليت   تشخيص   به  تواندمي  مديريت  گانهسه   سطوح

  مهم  عوامل  از  گيرد،مي  قرار  آن  در  سازمان  كه  موقعيتي  و  نوع سازمان  مديريت،  سطح  درهرحال.  نمايد

 راهبردي  مديران ]xi[باشد.مي كردن  مديريت جهت موردنياز هايو صلاحيت  هاتوانايي ها،مهارت بر مؤثر

 كه   و تدابيري  راهبردي  مديريت  اعمال  نحوه  و   رفتار  لذا  گيرند،مي  قرار  اداري  مراتبسلسله  ترينعالي  در

تأثير   و  نقش   به  توجه  با  بنابراين  گذارد؛مي  جا   بر  بلندمدت   و   وسيع  اثرات  كنند،مي  اعمال  سازمان  در

xi[است. اهميت حائز آنان انتخاب نحوه دارند سازمان در كه عميقي i[ 

 ايوظيفه  تصميمات  ارزيابي  و  اجرا  تدوين،  علم   و   هنر:  كرد  تعريف  گونهاين  را  راهبردي  مديريت   توانمي

 تعريف   اين  از  كه  گونههمان.  يابد   دست  خود  بلندمدت  هايهدف  سازد بهكه سازمان را قادر مي  چندگانه

مي مديريتاستنباط  در  مي  عامل  چندين  بر  سازماني  موفقيت  كسب  براي  راهبردي  شود  شود:  تأكيد 

  پويا،  بر ذهنيتي تکيه  با  راهبردي  مديران  ]x[ريزي، مديريت مالي، تفکر استراتژيک.هماهنگ كردن، برنامه

xi[است.  امروزي  هايسازمان  مسائل   از  بسياري  حلراه  اقتضايي  و   نگرجامع  نگر، آينده i i[  براي  روازاين  

 نظر   در   آنان  هايشايستگي  تعيين  براي  مشخصي نظام   بايد   همواره هامديران راهبردي در سازمان  انتخاب

 .گرفت

باشد به همين ها ميسالاري و پيامدهاي آن شناسايي شايستگيشايستهاما گام اول در دستيابي به نظام  

هاي متعددي هم در داخل دليل است كه علاوه بر مباحث نظري در باب الگوي شايستگي مديران، پژوهش

شده است. برخي از هاي مديريتي انجامكشور و هم در خارج كشور در خصوص طراحي الگوي شايستگي
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اين   بر  الگوها  ويژگياين  مديران  همه  كه  است  استوار  حاوي فرض  بنابراين  دارند،  مشتركي  هاي 

الگوها ميشايستگي اين  ازجمله  عمومي هستند.  الگوي هشت شايستگي بزرگهاي  به  رهبري و )  توان 

مفهومتصميم و  خلاقيت  تفسير،  و  تحليل  ارتباط،  برقراري  و  تعامل  همکاري،  و  حمايت  سازي،  گيري، 

اساس   ( بر2005)  1دهي و اجرا و تهور و عملکرد( اشاره نمود كه توسط بارترامق، سازمانسازگاري و انطبا

تدوين  فرا است؛تحليل  در داخل كشور مي  شده  يا  پژوهش  و  به  xi[توان  v[  مهارت هاي  اشاره كرد كه 

افراد،    هاي اخلاقي، مديريت هاي ارتباطي، كار تيمي، عوامل شخصيتي، ارزش گيري، مهارتادراكي، تصميم

هاي موردنياز در سازمان گسترش و  عنوان شايستگيمديريت عملکرد، شم تجاري و مهارت رهبري را به 

ايران ذكر كرده علينوسازي صنايع  الگوها، شايستگياند. درمجموع  اين  بودن  متنوع  هاي مشترك  رغم 

داف و وظايف آن سازمان، الگوي وجود هر سازماني بايد متناسب با اه ها وجود دارد آما بااينزيادي بين آن

 ]xv[ فردي طراحي گرددشايستگي منحصربه

 سطح  در  شايستگي   هاي   مدل   به  توجه  گرفت  خواهد  شکل  آن  پايه  بر  پژوهش   اين  كه  مهمي  ضرورت

  قانوني  الزامات  از  برخي  ما   كشور  در.  شود   مي  اتخاذ  آن  براي  كه  است  كلاني  هاي  گذاري  سياست  و  كشور

 خدمات  مديريت  قانون  هشتم  فصل  54  و  53  مواد  و(  6-1بندهاي)  اداري  نظام  كلي  هاي  سياست  جمله  از

 موظف   را  كشور  اجرايي  هاي  دستگاه  قانون، اين(  54)ي  ماده(  2)تبصره  و  9ج)بند  ي  نام  آيين  و  كشوري

 در   خود  كاركنان  موفق  عملکرد  و   ها  شايستگي  احراز  به  توجه  و   شايستگي  بر  مبتني   نظام  استقرار  به

 راهبردي   مديران  انتصاب   در  لذا .  نمايد  مي   آنان   شغلي   ارتقاي   و  انتصاب  و   انتخاب  هنگام   در  قبلي،  مشاغل 

  و  شود  گرفته  نظر  در  دهند   انجام  است  قرار  كه  وظايفي   با   آنان  هاي  توانمندي  و   ها  ويژگي  تناسب  بايد 

  بندي  اولويت  و   دقيق  شناسايي   نيازمند  آنان  براي  آموزشي  هاي  دوره  اجراي   و  آموزشي  ريزي  برنامه  براي

 بکارگيري   در   كشور  موضوع  اين   به  نپرداختن  صورت  در  كه   باشد   مي  آنها   نياز  مورد  هاي   شايستگي

  مي   مواجه  جدي  مشکل  با  آنان  براي  آموزشي  ريزي  برنامه  در  آموزشي  موسسات  و  راهبردي  مديران

  و   علمي  اقتصادي،  قدرت  عنوان  به  مذكور  سال  در  بايد  ايران  1404  انداز  چشم  سند  براساس.  شوند

  چالش از استقبال و  قدمي  پيش  انديشي،  دور  با  آنکه  ضمن آرمان اين باشد،   شده تبديل  منطقه فناوري

 شايستگي   از  برخورداري  و  پيشگامي  از  درست  درك  و  نگرش  با  مديراني  مستلزم  است،  همراه  آتي  هاي

  آگاهي   و   اطلاعات  تقويت  و  بازنگري  سايه  در  جز  و   است  جهاني  استانداردهاي  سطح  در  مديريتي   هاي

 ]xvi[نيست. ميسر مديران پيشين  هاي

 ساير   با   افزايي هم  و   همسويي  لزوم  متعدد،   تخصصي   خدمات  ارايه  به  توجه  با   كشور  بهزيستي  سازمان

 قانون   و  كشور  توسعه  هايبرنامه  اهداف  تحقق  ساله،  20  اندازچشم  به  نيل  راستاي  در  رفاهي  هايسازمان

  عليرغم  بهزيستي  سازمان.  دارد  قرار  خاص   هاي سازمان  جرگه  در  اجتماعي  تأمين   و  رفاه   جامع  نظام
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 خانه   وزارت  از  بسياري  عرض  هم   بعضا   كه  توجه  قابل   انساني  نيروي  و   وامکانات  بودجه  از  برخورداري

 مثال  عنوان  به .روبروست  هدف  جمعيت  به  دهي   خدمات  حوزه  در  بسياري  هاي  چالش   با   ،امروزه  هاست

  و  ميکنند يافت در را اوليه خدمات نيمي فقط  شده شناسايي معلول جمعيت نفر ميليون 5/2 مجموع از

 در  برسد،   نفر  ميليون  6  به  معلولين  تعداد  آينده   سال   ده   طي  ميشود  بيني   پيش   كه   است  درحالي   اين

 بهزيستي سازمان نيز اجتماعي هاي آسيب كاهش و پيشگيري،كنترل و  ها خانواده سازي توانمند حوزه

 مخدر   مواد  ،جولان  درصد  20  حدود  به  طلاق   نرخ  افزايش  توجه  با   متولي،  دستگاه   ترين  اصلي  عنوان  به

 رو   اين  از.  دارد  رو  پيش  در  دشواري  كار...    و  كار  كودكان  ،افزايش  اعتياد  سن  ميانگين  وكاهش  صنعتي

.  بگيرد  قرار   بررسي  مورد  مستقل  طور  به  سازمان  اين  راهبردي  مديران  به  مربوط  مباحث  كه  است  ضروري

  و  سازد فراهم مديران فعاليت اثربخشي بر را روشني ديدگاه   و افق تواند مي پژوهش اين از حاصل نتايج

 چالش  و  بهزيستي  سازمان  راهبردي  مديران  فعاليت  نوع  به  توجه  با   كه  داد  خواهد  پاسخ  را  مسئله  اين

 بهزيستي  سازمان  راهبردي  مديران  آيا   است  گريبان   به  دست  ان  با   سازمان  اين  كه   فراواني  اجتماعي   هاي

  و توانمندي چه از بايد مهم  پست اين احراز براي مديران اين و هستند برخوردار لازم هاي شايستگي از

  شايستگي  الگوي  طراحي  به  منتهي كه پژوهش اين  نتايج  است  بديهي.   باشند  برخوردار  هايي   شايستگي

  اطلاعاتي  بانک  ايجاد   در  مهمي   بسيار  گام   تواند   مي   گردد،  مي   بهزيستي  سازمان  در  راهبردي  مديران

 گيري  تصميم   فرآيند   بهبود  و  ها  قابليت  ارتقاء   استعداد،  مديريت  پروري،  جانشين  آتي،   و   فعلي   مديران

 ضعف   از  ناشي   مسائل   تا  گردد  محسوب  سالاري  شايسته  به  ويژه   رويکرد  با  سازمان  اين  مديران  انتصاب  در

 حکايت   شده،  مطرح  سوالهاي  پاسخ  يافتن  مطالعات  و   بررسي.  شود  برطرف  بخش  اين   در  مديريت  هاي

 مختلف   سطوح  در  مديران  شايستگيهاي  خصوص  به  شايستگيها  حوزه  در  پژوهشها  تنوع  و  گستردگي  از

 موضوع   اهميت  موكد  خود  كه  ميباشد  متفاوت  رويکردهاي  با  و  ممتاز  و  كليدي  عمومي،  گوناگون  ابعاد  با  و

 روشن  پاسخ شده  انجام بررسيهاي و  مطالعات در  اما. ميباشد حوزه اين در پژوهش  ضرورت و  شايستگي

  حاكي  پژوهش   تجربي  ادبيات  مرور.  نگرديد  يافت  پژوهش  اين  خصوص  در  شده  مطرح  سوال  به  واضحي  و

 سازمان   راهبردي  مديران  شايستگي  مدل  استخراج  خارج  و  داخل  در  پژوهشي  كمتر  تاكنون  كه  است  آن  از

 مديران   شايستگي   الگوي  طراحي  پژوهش  اين   اصلي   هدف  لذا.  است  داده   قرار  بررسي   مورد  را  بهزيستي

 .  باشد و اولويت بندي مولفه هاي آن مي رضوي خراسان بهزيستي سازمان راهبردي
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 مباني نظری و پیشینه پژوهش  .۲

 مفهوم شایستگي

وايت  توسط  اصطلاح شايستگي  بار  براي 1959)  1اولين  واژه شايستگي  معرفي  با  وايت  ( مطرح شد. 

xvi.[ي بالا معروف شدهاي شخصيت مرتبط با عملکرد و انگيزهتوصيف ويژگي i[   2پروفسور مک كللند  

بيني  نشان داد، آزمون هوش، پيش  3« آزموني براي ترجيح شايستگي بر هوش»اي با عنوان  در مقاله

ازاين است؛  شغل  در  فرد  توفيق  براي  ضعيفي  شايستگيكننده  او  توصيه رو،  گزينش  ملاك  را  ها 

xvi.[كرد i i[     سال ريچ   1982در  و  بوياتزيس  كللند،  مدل  4مک  اولين  شايسته  مدير  كتاب  در   ،

انگيزه،    –اي فرد  هاي ريشهويژگي»ها را ارائه دادند. تعريف آنان از شايستگي عبارت بود از  شايستگي

xi [«بردوظيفه به كار ميخصوصيات، مهارت، نقش اجتماعي و مجموعه دانش كه او براي انجام x[    

مشاااهده اساات كه منجر به برتري در  ها، مهارت و رفتارهاي قابلپايه، نگرششااايسااتگي محوري دانش

 ]  xx[شودمحيط كار مي

ها بر مبناي رفتار واقعي كارمند و تفکيک ميان ( درباره شااايسااتگي1999)  5لپسااينگررويکرد لوساايا و 

اي از دانش، مهارت و نگرش  باشاد. شاايساتگي ازنظر ايشاان مجموعهمجريان معمولي و مجريان برتر مي

باشااد و با عملکرد  نقش يا مساائوليت وي( تأثيرگذار مي)شااود كه بر بخش اصاالي شااغل فرد  تعريف مي

باشاد و از طريق گيري مياندازهوي ارتباط معنادار دارد و در مقابل اساتانداردهاي موردتوافق قابلشاغلي 

: شاايساتگي فقط دانش و خصاوصايات  (1988) 6تعريف لبوترف  ]xxi[باشاد.بهبود ميآموزش و توساعه قابل

نيز در شارايطي  شاود؛ بلکه تركيب شادن و هماهنگي بين اين عناصار را چگونگي انجام كار را شاامل نمي

برخي از تعاريف براي  1اسااتفاده باشااد. در جدول خاص دربردارد كه شااايد براي شاارايط ديگر نيز قابل

 نمونه آورده شده است.

 

 

 

 

 

 
1 - White 
2 - McClelland 
3 - Test for competence rather than on intelligence 
4 - Bvyatzys and Ray 
5 - lucia & lepsinger 
6 - lebotrof 
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xxi[تعاریف شایستگي(  1  جدول i[ 

 نویسنده تعریف 

هاي اساسي  شايستگي عبارت است از مشخصه 

تواند انگيزه، خصيصه، مهارت،  يک فرد كه مي

نمودي از تصوير شخصي يا نقش اجتماعي يا  

 كند باشد. بخشي از دانش كه فرد استفاده مي

 1982، 1بوياتزيس 

گيري يک فرد  اندازههاي قابلشايستگي ويژگي

 است كه به موفقيت در كار مرتبط است.

،  3؛ به نقل از هرلين2001، 2لومباردو و ايچينگر

2009 

ه، خصلت،  هاي اساسي فرد مثل انگيزمشخصه 

هايي از خودشناسي، نقش  مهارت، جنبه 

هاي تفکر، ايفاي  ها، روشاجتماعي، دانش، نگرش

نقش و احساسات كه منجر به عملکرد اثربخش 

 شود. يا برتر مي

 2004دابويز و روثول، 

ي يک شغل  هاي عمدهيک شايستگي قسمت

كند و با عملکرد  درون سازمان را منعکس مي

تواند  طور رفتاري ميهشغلي مرتبط است و ب

 سنجيده شود.

 2005، 4ودرلي

اي از دانش، مهارت و  شايستگي دسته

هاي مربوطه است كه با عملکرد شغلي  توانايي

گيري  تواند اندازهاثربخش همبستگي داشته و مي

 شده و با آموزش و توسعه بهبود يابد. ارزيابي

 2002، 5برگ، دورنيل، برگ، ديويس و اسميت

هاي سازمان را  شايستگي بايد فرهنگ و ارزش 

 منعکس كند. 

؛ به نقل از 2002، 6بيهام، اسميت و پيس 

 2004، 7كامي 

 
1 - Boyatzis 
2 - Lombardo & Eichinger 
3 - Herlain 
4 - Weatherly 
5 - Berge, deVerneil, Berge, Davis & Smith 
6 - Byham, Smith & Paese 
7 - Comey 
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اي از دانش، مهارت، توانايي و  شايستگي مجموعه

هاي شخصيتي مرتبط است كه ساير ويژگي

صورت هماهنگ براي ايجاد عملکردي به

 كنند. كار ميبرجسته 

 2005ودرلي، 

عبارت است از تركيبي از دانش صريح   شايستگي

هايي كه نيروي و ضمني، رفتارها و مهارت

پتانسيل لازم براي انجام اثربخش وظيفه را به  

 دهد. فرد مي

 2006، 1دراگانيديس و منتزاس 

شايستگي چتري باز است كه آنچه براي موفقيت 

 دهد. نياز است توضيح مي
 2009، 2هرلين

هاي مرتبط،  ا يا فعاليتشايستگي مجموعه رفتاره

هاست كه ها و انگيزهانواع دانش، مهارت

نيازهاي رفتاري، فني و انگيزشي براي پيش

آميز در يک نقش يا شغل  عملکرد موفقيت

 مشخص است. 

 1386كرمي، 

عنوان قدرت، فرهنگ آكسفورد شايستگي را به

توانايي و ظرفيت انجام يک وظيفه تعريف  

 كند. مي

 1386كرمي، 

 

مشاااهده اساات برخي پژوهشااگران شااايسااتگي را تركيبي از دانش و  طور كه در جدول فوق قابلهمان

اند و برخي شااايسااتگي را مهارت دانسااته و برخي ديگر علاوه بر آن، توانايي و نگرش را نيز لحاظ كرده

هاي برخي جنبهرسااد  وجود به نظر مياند بااينهاي سااازمان دانسااتهي فرهنگ و ارزشكنندهمنعکس

دهد كه نکات مشااترك اند. بررسااي و تحليل تعاريف فوق نشااان ميتعاريف شااايسااتگي نساابتا  ثابت

 اند از:تشخيصي در تمامي اين تعاريف وجود دارد كه عبارتقابل

هاي ذهني، ارزش، هاي فردي ازجمله: انگيزه، مفهومشاايساتگي شاامل دانش، مهارت و ويژگي -

 يکيهاي فيزنگرش و ويژگي

 
1 - Draganidis & Mentzas 
2 - Herlin 
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شاايساتگي آن دساته از خصاوصايات شااغلان اسات كه زيربناي رفتارهاي موفق شاغلي آنان را  -

 شود.دهد و موجب عملکرد برتر و مؤثر فرد در آن شغل، وظيفه يا شرايط ميتشکيل مي

گيري باشاند و باثبات و تکرار در رفتار فرد مشااهده  اندازهمشااهده و قابلها بايد قابلشاايساتگي -

xxi[شوند i i[ 

 در اكثر تعاريف آمده است  شايستگي بايد:

 گيري شود.مشاهده اندازهشده و از طريق رفتارهاي قابلاستفاده تعريفطور مؤثر و قابلبه ❖

هاي شاغل مثل وظايف و الزامات  هاي فرد مثل دانش، مهارت و توانايي را بيشاتر از جنبهجنبه ❖

 شغل آشکار سازد.

 كند. عملکرد خوب را از عملکرد بد تفکيک ❖

 ها مهم باشد.با اهداف و نتايج سازماني پيوند داشته و براي آن ❖

xxi[مشاهده ساخته شوندهاي رفتارهاي قابلاز گروه يا دسته ❖ v[ 

ي شايستگي جديد و مد روز است اما مفهوم آن قديمي كند كه اگرچه واژه( بيان مي1990)  1فرنهام 

( براين باور است كه رويکرد شايستگي، رويکرد جديدي در مديريت منابع انساني  1998است. كرستيد )

از آن استفادهنيست و رومي   ها در تلاش براي دستيابي به صفات جزئي و تفصيلي سرباز خوب رومي 

 ]xxv[كردندمي

 شایستگي مدیران 

توان در متون رويکرد شااايسااتگي در مديريت منابع انساااني رويکرد جديدي نيساات و ردپاي آن را مي

هاي يک سارباز خوب فلسافي افلاطون و روم باساتان كه شاکلي از شاايساتگي را در تلاش براي ارائه ويژگي

ها به كاربردند، يافت. ادبيات مربوط به مديريت و رهبري ساارشااار از تحقيقاتي اساات كه در آن  2رومي

اي  هاسات كه درصاددند رابطه را تعريف كنند و روانشاناساان ساال  3هاي يک رهبر خوبخواهند ويژگيمي

اد،  هاي كار را مشااخص نمايند. از اواسااط دهه هشااتهاي فردي، رفتاري و خروجيمنطقي بين ويژگي

هاي مديريتي موردتوجه ساازمان قرار گرفت. دليل عمده چنين توجهي، اين توساعه و ارزيابي شاايساتگي

شاماري را براي ساازمان به همراه دارد و اين باور  هاي مديريتي منافع بيباور بود كه توساعه شاايساتگي

، بلکه مانند هر مهارت اعتقاد راساخ داشات كه مديريت يک اساتعداد ذاتي نيسات 4هنوز پابرجاسات. فايول

شااوند، نه اينکه مديران زاده مي»ديگر قابل اكتساااب اساات. اعتقاد عمومي و رايج قبل از او اين بود كه 

 
1 - Furnham 
2 - The Good Soldier Roman 
3 - Good leader 
4 - Fayol 



 

 

 

 

 

 

    

 چرابين،احمد اكبري و داود كاوه كاظم نصيرپور،مسلم  /  ...رتبه بندي شايستگي مديران راهبردي                                             227

. فايول براين باور بود كه اگر اصاول زيربنايي مديريت شاناخته و درك شاود، مديريت را «شاوندسااخته مي

 ]xxvi[توان آموختمي

اند: خصوصيات و رفتارهايي كه منجر به اثربخشي مديران در محيط در تعريف شايستگي مديران گفته

 كرون در  ]xi[اي و غيرههاي شخصيتي، نگرش، اعتبار حرفهها، ويژگيشغلي شود؛ مانند دانش، مهارت

بر با شايستگي  تحقيق خود  ارتباط  قبلي در  هاي حساسيت،  هاي مديريتي، شايستگياساس تحقيقات 

گيري را بدون توجه به نوع سازمان و  خلاقيت، نتيجه گرايي، ابتکار، سازگاري، مهارت ارتباطي و تصميم

پنج سطح مختلف از   1اسپنسر   [vii]ها استخراج كرده است. زمينه مربوطه و مناسب براي انواع سازمان

آنشايستگي مهارت.  و  دانش  خود،  از  تصور  صفات،  انگيزه،  كرد:  تعريف  را  كه ها  كردند  استدلال  ها 

طوركلي به معيار مرجع عملکرد مؤثر و يا برتر در يک هاي اساسي فردي هستند كه بهها ويژگيشايستگي

هاي شايستگي  ها به تعريف مدلشوند. اين تحقيق باعث شد بسياري از سازمانوضعيت شغلي مرتبط مي

ها را در انتخاب و توسعه افراد با عملکرد بالا  هاي منابع انساني كه آنمدير خود به اميد ايجاد سيستم

منظور  مديريتي كمک خواهد كرد، بپردازند. تحقيقات شايستگي مديريتي بههاي  براي پر كردن پست

اين اگر تعريف  يا  و  دارد  تمام سطوح وجود  براي همه مديران در  عمومي شايستگي  آيا مشخصات  كه 

يکي  هاي مختلف براي موفقيت دارد، ادامه دارد. تا به امروز، اينسطوح مختلف مديران نياز به شايستگي

ها جهت توضيح معيارهاي اساسي يک مانده است. سازمانكانوني در تحقيقات شايستگي باقياز مباحث  

 ]xiv[باشند. شغل خاص، بيش از سه دهه در حال طراحي و كاربرد مدل شايستگي مي

 پیشینه پژوهش 

 

 محقق  سال عنوان  ها  يافته/نتايج

  و آموزش مديران شايستگي الگوي هاي مولفه نشان داد    پژوهش نتايج

  دانشي، شايستگي: از عبارتند  ارزيابي كانون در استفاده جهت پرورش

  اجرايي، اجراي شايستگي شخصيتي، شايستگي  اي، حرفه شايستگي

  هر كه ادراكي؛  شايستگي  و  ارتباطي شايستگي هدايت،   و رهبري شايستگي

  بيشتر كه  هستند هايي  شاخص و  ها زيرمولفه شامل  ها  مولفه اين از كدام

 در و است مشترك آموزش عالي  و مياني  مدارس، مديران بين در آنها

 هستند  متمايز هم   ها  شاخص بعضي

طراحي الگوي شايستگي مديران  

آموزشي براي استفاده در مركز 

 ارزيابي و توسعه

 

1399 [9] 

 
1 - Spencer 

http://jsa.uok.ac.ir/article_61465_461bfb9bb2558f2d6b9c050e4ed34971.pdf
http://jsa.uok.ac.ir/article_61465_461bfb9bb2558f2d6b9c050e4ed34971.pdf
http://jsa.uok.ac.ir/article_61465_461bfb9bb2558f2d6b9c050e4ed34971.pdf
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 فناوري حوزه مديران شايستگي مهمترين لايه هاي نتايج نشان داد كه

 عمومي شايستگي هاي لايه شامل  بنيادي شايستگي هاي بعد در اطلاعات

 فناورانه شايستگي هاي  بعد   در و شايستگي هاي آموزشي لايه و فردي

 مديران حرفه ايي  شايستگي هاي لايه و عمومي   شايستگي هاي لايه شامل

 است  اطلاعات فناوري

طراحي مدل شايستگيهاي بنيادي و  

فناورانه مديران حوزه فناوري  

 اطلاعات

1399 [xxvi i ] 

  هاي مهارت فردي،  هاي  ويژگي) شامل  مدل اصلي  معيار چهار داد نشان

 سازماني( است و عوامل فردي هاي توانايي  مديريتي، 

 هاي  شايستگي فرايندي  مدل  تدوين

  با  دولتي  بخش  انساني منابع مديران

  نظام كلي هاي سياست بر تاكيد 

 . اداري

1398 [xxvi i i ] 

 و تغيير مديريت توانايي استراتژي، شريک و معمار به توجهنشان دادند كه 

 در  توانايي  استعدادها،  نگهداشت و جذب كشف، توانايي  سازماني،  تحول

 و  درك سازماني،  فرهنگ  مديريت توانايي  سازمان، بازنگري و طراحي

  فردي،  اعتبار فرآيندهاي،  و عمليات مجري و معمار كار، و كسب شناخت

 مورد  هاي شايستگي عنوان به  "انساني  سرمايه دهنده توسعه و تکنولوژي

 است ضروري انساني منابع متخصصان  و مديران نياز

  و  مديران  نياز مورد شايستگي  مدل

 شركت در انساني  منابع متخصصان

  با  شرقي  آذربايجان استان گاز

 ISM تکنيک از استفاده

1395 [iii] 

مديران  هاي شايستگي  فهرست رسيدند كه نتيجه  اين به درپژوهش خود

  و اجتماعي فردي  مديريتي، هاي شايستگي چارچوب سه مبناي  بر دانشگاه

 . باشد مي استوار

 در مديران شايستگي  مدل طراحي

 كشور فرهنگي هاي سازمان

1393 [xxi x] 

 و اثربخشي استراتژيک تفکر ميان رابطه بررسي به دراين پژوهش كه

  با  به شايستگي هاي مرتبط اند، پرداخته  كنيا كشور بانکهاي در رهبري

رهبران شامل تفکر  اثربخشي با مرتبط شايستگيهاي و استراتژيک تفکر

اهداف، داشتن نگاه سيستمي و  استراتژيک عمومي، تمركز بر روي 

 سازماندهي گروهي اشاره شده است

 و استراتژيک تفکر بين رابطه

 بومي  بانکهاي در رهبري اثربخشي

 كنيا

2018 [xxx] 

نتايج در سه بخش فرآيند آموزش، پاداش و استخدام مورد بررسي قرار 

ترين گرفته است. نتايج نشان داد كه اين سه محور بايد به عنوان اصلي 

 مولفه هاي شايستگي مديران در نظر گرفته شود.

مديران  شايستگي هاي بررسي مدل

 دولتي  بخش در

2016 [xxxi ] 

 گرفته  قرار استفاده مورد  ها داده رمزگذاري براي موضوعي تحليل و تجزيه

 هاو ارزش  نگرش عمومي،  استعداد، آگاهي و دانش  و  هوش بعد هشت به كه

  هاي گيري، مهارت تصميم  هاي مهارت  شخصيتي، هاي ويژگي  ها، 

 . اشاره شده است مديريت و رهبري هاي توانايي  ارتباطي،

 مديران براي شايستگي الگوي يک

 عمومي  بهداشت

2016  [xxxi i ] 
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شناسايي عبارتاند   هاي موردنياز مديرانبرخي از شايستگيبا توجه به نتايج 

مديريت اثربخش منابع،  از: ارتباطات اثربخش، يادگيري مستمر، 

انعطافپذيري، ادراك ميان فردي، حرفهاي گرايي، كار تيمي و رهبري و  

 .درك سازمان

هاي براي  _توسعه مدل شايستگي

  پسوند  در سازمان 21قرن 

2109 [xxxi i i ] 

شايستگيهاي موردنياز مديران، نفوذ و تأثيرگذاري، مسئوليت اجتماعي،  

ايي تصميمگيري، مهارت بين فردي، توانايي پژوهش، ميل به موفقيت، توان

 ابتکار، اعتمادبهنفس و توانايي مديريت منابع انساني هستند

 مدير براي آموزش سيستم طراحي

 زغال هاي شركت در  مياني   سطح

 شايستگي  مدل اساس بر سنگ

2020  [xxxi v] 

شايستگيهايي  به اين نتيجه رسيد براي عملکرد باال، افراد نياز دارند كه 

مانند موفقيتمداري، نفوذ، تفکر مفهومي، تفکر تحليلي، قوه ابتکار،  

اعتمادبهنفس، درك ميانفردي، جستوجوي اطالعات، كار تيمي و مشاركت 

 و تخصص را داشته باشند

 صلاحيت بالا عملکرد كردن كاوش

 ضروري مديران يها

 

2020  [xxxv] 

 

تا كنون چارچوب بومي و مناسبي براي تدوين الگوي شايستگي  بررسي پيشينه پژوهش نشان مي دهد كه  

مديران راهبردي بهزيستي ارائه نشده است. لذا مسئله اصلي اين پژوهش نبود الگوي مناسبي براي تعريف 

و سنجش شايستگي مديران راهبردي است.با توجه به انچه بيان شد هدف كلي اين پژوهش توسعه دانش  

ايستگي در ابعاد نظري و عملي متناسب با عملکرد سازمان بهزيستي بالاخص مربوط به تدوين الگوي ش

مديران آن است تا اين سازمان بتواند به سرعت شايستگي هاي مورد نياز سطح راهبردي خود را شناسايي  

كرده و آن را در قالب الگويي منظم تدوين نمايد، در راستاي پاسخگويي به مسئله اصلي اين پژوهش و  

 هدف كلي آن سوال هاي اساسي اين پژوهش به شرح زير است:تامين 

 الگوي مناسب شايستگي مديران راهبردي بهزيستي چگونه است؟  .۱

 اولويت بندي اين مولفه ها بر حسب اهميت از ديدگاه خبرگان چگونه است؟ .۲

 شناسي پژوهشروش .۳

 روش .  گرديد   انجام   ميداني   صااورت به  كه   اساات   كاربردي   هاي پژوهش  زمره   در   هدف   ازنظر   حاضاار،   پژوهش 

 طرح  و   گرديده  اجرايي   كمي - كيفي   صاورت به  كه   اسات   آميخته   ها داده  گردآوري  روش  نظر   از  حاضار   پژوهش 

  شاناساايي  جهت  در   كيفي  بخش  ابتدا  كه  صاورت بدين .  اسات   ابزارساازي  نوع   از  و   متوالي   اكتشاافي   پژوهش 

  كيفي بخش   هاي يافته   آماري،   بررساي  جهت  كمي  بخش  ادامه  در  و   راهبردي   مديران  شاايساتگي   هاي مؤلفه 

 . گرديد  انجام 
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 شاناخت،  براي   روشاي  مضامون،  تحليل .  اسات   شاده انجام   مضامون  تحليل  روش  با   كيفي  بخش  در   پژوهش  اين 

  متني  هاي داده  تحليل  براي   فرآيندي   روش  اين .  اساات   كيفي   هاي داده   در  موجود   الگوهاي   گزارش  و  تحليل 

  مرساوم  روش   چهار ]xxxvi[  كند مي   تبديل  تفصايلي  و   غني   هايي داده  به   را  متنوع  و   پراكنده   هاي داده  و   اسات 

( د   مضاامين  شابکه ( ج   مضاامين   ماتريس ( ب   مضاامين   قالب ( الف :  هساتند   شارح  اين  به   مضامون  تحليل  در 

xxxvi[ اي مقايسااه  تحليل  i  [ شاابکه . اساات   شااده اسااتفاده  مضااامين   شاابکه  تحليل  روش   از   پژوهش  اين  در  

 شابکه . اسات  داده  توساعه   را   آن   اساترلينگ  –  آترايد  كه  اسات   مضامون  تحليل  در   مناسابي  روش   مضاامين 

  مضاامين)   كشاد مي  بيرون  متن   از   را   پديده   قضااياي   ساطح   ترين پايين  مشاخص،   روندي   اسااس  بر   مضاامين، 

  پيدا دسات   تر انتزاعي  و  مجردتر   اصاول  به  ها آن  تلخيص  و   اي پايه   مضاامين  اين  بندي دساته   با  ساپس   ؛ ( پايه 

 اساااسااي   هاي اسااتعاره   قالب  در   عالي   مضااامين  اين  سااوم،  قدم  در   ؛ ( دهنده  سااازمان   مضااامين )   كند مي 

xxxvi[  آيند درمي  متن   كل   بر   حاكم   مضاامين   صاورت به  و   شاده گنجانده  i i [   صاورت به   مضاامين   اين  ساپس  

 نشاان   ها آن  ميان  روابط   با  همراه  ساطح   ساه  اين   از  يک  هر   برجساته   مضاامين   و  رسام   تارنما،   شابکه   هاي نقشاه 

 . شود مي   داده 

پژوهش  مشاركت اين  در  اسات  15كنندگان  از  و  يها دانشکده  دينفر  راهبردي   مديريت  خبره  مديران 

و    يريگبودند كه به روش نمونه   رضوي  استان خراسان  بهزيستي  سازمان  در  بهزيستي شاغل هدفمند 

انتخاب شدند. حجم و تعداد افراد نمونه با توجه به سطح اشباع نظري در نظر گرفته شد. اشباع    ي قضاوت

 يها از كار به مفاهيم و پاسخ  ياكه محقق به اين نتيجه برسد كه در مرحله   افتدينظري زماني اتفاق م

با استفاده روش   هاداده  يآورو مفاهيم جديدي ظهور نيابد در حين تحقيق نيز جمع   افتهيمشابه دست

اشباع دادهانجام و مصاحبهنيمه ساختاريافته  مصاحبه   تا زمان  افزايش تعها  با  يافت يعني  ادامه    دادها 

افراد يافت نشد و نظرات ساير مصاحبهمصاحبه  از  شوندگان همانند نظرات قبلي تکرار  ها نظر جديدي 

سابقه كاري بالاي   پژوهش،  ورود به  ارهايمعي  .بود  متغير  دقيقه  60  تا  30  بينها  مصاحبه  مدت.  شديم

  پژوهش   از  خروج  معيار.  بود  بازگويي تجارب  توانايي   و   پژوهش   در  شركت  به  داشتن  رضايت  سال،   15

 . پژوهش بود فرآيند ادامه در  شركت به تمايل عدم شامل

 شوندگانهای جمعیت شناختي مصاحبه( ویژگي2جدول  

 هاي جمعيتويژگي

 شناختي
 درصد فراواني  فراواني ها گروه

 جنسيت 
 % 40 6 زن 

 %60 9 مرد

 سطح تحصيلات 
 % 33/13 2 كارشناسي ارشد 

 %67/86 13 دكتري

 % 33/13 2 سال  20 – 15 سابقه كار 
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 % 33/53 8 سال  25 – 21

 % 34/33 5 سال 30 – 26

xxxi[روش  براي بررسي روايي و پايايي از x[  1باورپذيري   ملاك   چهار  لينکلن،   و   گوبا .  استفاده شد، 

  با   باورپذيري .  نمودند  معرفي  اعتماد  قابليت  براي بررسي   را  4قابليت انتقال  و   3تاييدپذيري  ،2اعتمادپذيري 

 ضروري فرآيندهاي و  ها استدلال را باورپذيري است، ارتباط در  پژوهش كننده بودنقانع يا   بودن باورقابل

  5بيروني   روش مميزي  چهار  از  باورپذيري  براي  پژوهش  اين  در  دارد.مي  بيان  تحقيق  به نتيجه  اعتماد  براي

 . شد استفاده  مدتطولاني  درگيري و سويه سازي چند و  هارسان اطلاع توسط  نتايج  بازبيني و

آن  نفر   12  تعداد  به  كه  است  ي دانشگاه   دي اسات  و   خبرگان  شامل  يآمار  جامعه   ، ي كمّ  فاز  در ها  از 

 نظرات  و پژوهش نهيشيپ  از استفاده با كه مولفه هاي شايستگي مديران راهبردي نهيزم در ايپرسشنامه

  شامل  و  پاسخ   بسته  نوع  از  پرسشنامه  ن يا.  شد   ارسال  بود  شدهيطراح  راهبردي  تيريمد  حوزه  در  خبرگان

براي وزن دهي    .گرديديم  ثبتدهندگان  پاسخ  يازبنديامت  تياهم  اساس  بر  كه  بود  شاخص  4  و  مقوله  25

جمله  ازگردد.  صورت خلاصه اشاره ميشده است در ذيل بهها از روش آنتروپي شانون استفادهشاخص

به توانيم ها، شاخص  وزن تعيين يهاروش نمود.  استفاده  شانون  آنتروپي  روش  ماتريس    از  منظور 

 شود. ( استفاده مي 1گيري از فرمول )يمتصم

Pij =
Fij

∑ Fij
m
i=1

 ; ∀i, j 
 (1فرمول )

شاده توساط يک توزيع احتمال يانبآنتروپي در تئوري اطلاعات معياري اسات براي مقدار عدم اطمينان  

محاسابه   Eابتدا ارزشاي را با نماد    ]xl[زير تشاريح مي شاود.  صاورتبه، اين عدم اطمينان   i(p(گساساته

 مي شود:

E = −K ∑[pi. Lnpi]

n

i=1

 
 (2فرمول )

mK=1/ln 

 

 
1. Credibility 
2. dependability 
3. Confirmability 
4. Transferability 
5. External audit 
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 از شاخصهاي موجود خواهيم داشت: (Wj)سرانجام براي اوزان 
dj

∑ dj
n
j=1

 ; ∀j=jw ( 3فرمول) 

 

 های پژوهش یافته .۴

 سوال اول پژوهش: الگوی مناسب شایستگي مدیران راهبردی بهزیستي چگونه است؟ 

ها  اكتشافكردن    يکپارچه  سپس  و  متن  اكتشاف   متن،  تجزيه  شامل   مضموني  شبکه  تحليل  اصليگام  سه 

اول  است. گام  بهضبط  يهامصاحبه  ابتدا  در  سپس  مکتوبصورت  شده    ي هاادداشتي   با  درآمده، 

 هريک   براي  ابتدا  متون،  دقيق  ازآن بامطالعه. پساست  شدهليها تکممصاحبه  جلسات  طيشده  برداشته 

  كد  يک هركدام    به  و   شده ييشناسا  پايه  مضامين   قالب  در   مستقل  ي هادهيا  همه  ، شدههيته  يهامصاحبه  از

  با  ييهابخش  وجود  در صورت  وشده  انجام  ،ها مصاحبه  ازهركدام    براي  كار  اين.  استشده  داده  اختصاص

.  استشده  ها استفادهآن   نشانگرعنوان  به  قبلي،  كدهاي  همان  از  قبلي،  يها مصاحبه  متن  در  مشابه  مضامين

 مضامين   ي،اهيپا  مضامين  به  يافتن  دست  از  پس  استخراج شد.مضمون پايه    78در اين پژوهش تعداد  

 است   شده  سعي  مرحله  اين  . دراندشده  انتزاع  ياهيپا   به مضامين  توجه  با   فراگير  مضامين  و   دهنده  سازمان

 را  ما كه  مي ابيدست يتريانتزاع  مضامين به ياهيپا مضامين  همان  يا  مضامين اوليه مجدد   يده سازمان با

سازمان   مضمون  25  تعداد   مرحله  اين   در.  سازد  رهنمون  تريمركز  و  رتريفراگ  ، ترياصلي  هامضمون   به

شايستگي هاي   الف(  فراگير  مضمون  4  مرتبط  مضامين   تحليل  و   بررسي  با   . استشده  استخراج دهنده  

شده  استخراج   شايستگي هاي سازماني و د( شايستگي هاي رهبري  ج(  شايستگي هاي فردي  راهبردي ب(

 است.  شدهارائه 3در جدول  ادامه در كه است

 باشایستگي های مدیران راهبردی  مرتبط های( مضمون3جدول  

 مضمون فراگیر 
های سازمان مضمون

 دهنده 
 های پایه مضمون

شایستگي  

 راهبردی
 نتيجه گرايي

ارائة روشي منظم و مدون، براي تعيين فعاليت  

رساندن مأموريت ها و  هاي اثربخش در به انجام 

مسئوليت هاي محوله به حوزة مديريت براساس 

 چشم انداز كلان و برنامة راهبردي سازمان 

از تفکر اجرايي و تمركز تلاش هاي   يبرخوردار

شخصي براي كسب نتايج بهره ور و متناسب با  

 اهداف سازماني 
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 هدف گذاري

ايجاد، توسعه و حفظ ارتباطات، روابط و  

لي و خارجي به منظور تسهيل  پيوندهاي داخ

دستيابي به اهداف سازماني و مأموريت هاي  

 برخاسته از چشم انداز و راهبردها

برخورداري از توانايي لازم به منظور تعريف 

اهداف مشخص، شفاف، قابل اندازه گيري، قابل  

 حصول، واقعي و معين در محدودة زماني مناسب 

 ي با اهداف سازمان يرفتار فرد يهمسوساز

 تفکر تحليلي

 و قضاوت و حل مسئله ليتحل

و تحليل و درك وظايف سازمان هاي   شناخت

 مرتبط

ايجاد ارتباط و تحليل يکپارچة اطلاعات  تفسير،

به منظور ارزيابي منطقي موقعيت  ها با استفاده  

 از منطق استقرايي و استنتاجي

زير سؤال بردن رويکردهاي متداول و كشف   به

 جايگزين ها و پاسخ به چالش ها 

كارگيري راهکارهاي خلاقانه، شهودي و  به

 ديدگاه هاي جديد 

  يبند تياولو و يزيو قضاوت طرح ر هوش

 يمسائل راهبرد

 مديريت تغير 

استقبال از تغيير و آغازگري و تسهيل تأثير آن 

بر افراد، بخش ها و سازمان از طريق ايجاد يک  

 استراتژي تغيير پايدار

فراهم آوردن جوي مثبت و خوش بينانه براي 

 تغيير و رفع موانع موفقيت

 در سازمان يو بازنگر يطراح ييتوانا

 ي اقدامات منابع انسان  قياز طر رييتغ يدارسازي پا

مباحث   عيسر يي و شناسا راتيبه مغا توجه

 يديكل

 تمايل به ديدن چشم اندازها و افق هاي دور تفکر راهبردي 
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توانايي تفکر راهبردي و بلندمدت جهت ايجاد و  

تبيين اهداف استراتژيک و راهبردهاي سازماني  

 هم افزا به صورت مرتبط و 

توانايي خلق، گسترش و پيگيري چشم انداز 

 مطلوب

 آگاهي محيطي 

اثر آنها   ينيب ش يجهت پ  طيمح  يروندها ش يپا

 بر سازمان 

از نظام اعتقادي، سياسي، اقتصادي،   آگاهي 

 اجتماعي و فرهنگي جامعه 

پيشبيني تحولات و آماده بودن براي    توانايي

 آينده

 دانش راهبردي

شناخت و درك شرايط  ،يراهبرد يريجهت گ

بين المللي و روندهاي سياسي، اقتصادي،  

 اجتماعي و فرهنگي 

 با چشم اندازها و رسالت كشور  آشنايي

جايگاه بخشي در تحقق شاخص هاي   تبيين

توسعه اي، فرايندهاي تصميم گيري و خط مشي  

 ذاري عمومي گ

شایستگي های 

 فردی 

 تعهد ايماني 

 عدالت در مصرف بيت المال و پرهيز از اسراف،

داشتن اعتقاد و پايبندي به ضرورت تعريف و  

ترويج ارزش ها و اصول اخلاقي ناظر بر حرفة 

 مديريت و حفظ صداقت

راستي و سلامت اداري و قابليت اجراي اين  

سازماني و برون سازماني  اصول در مراودات درون 

 به صورت يک الگوي اخلاقي

 انعطاف پذيري 

حفظ آرامش و متانت در شرايط دشوار و پيش  

 بيني ناپذير، 

تلاش براي بررسي و حل مسائل با شکيبايي  

كامل و برخورداري از توانايي تحمل فشار و  

 استرس در شرايط گوناگون
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مؤثر و تنظيم رفتارها براي كار كردن به طور 

كارامد در موقعيت هاي متغير و محيط ها و  

فرهنگ هاي گوناگون و با افراد مختلف و تيم  

هاي مديريتي براي حداكثر استفاده از منابع و  

 توانمندي هاي موجود سازمان 

 گراني د تيو  هدا ي فرهنگ يبردبار

 خودكارآمدي

ايمان به توانايي هاي ذاتي و استعدادهاي فطري 

 خويش

اطمينان از پيشرفت مستمر در افزايش دانش و  

مهارت ها، رويکردها و درگير شدن در تجربيات 

 و چالش هاي جديد 

 ي اجتماع  يها يمهارت ها و  توانمند

 مسئوليت پذيري

پذيرفتن مسئوليت در قبال تصميم ها و اقدام  

 هاي خود و نتايج آن در سازمان 

 روحيه خدمتگزاري و مهرورزي 

 شکست ها  تيلمسئو رفتنيپذ

 تيو قاطع صراحت

 خودانگيزشي 

انگيزة دروني لازم و كافي براي تلاش جهت فراتر 

 رفتن از متوسط عملکرد در خود 

 حفظ انرژي، هيجان و خوشبيني در كارها 

 خود مديريتي 

مديريت مؤثر عواطف و هيجان ها، منابع و زمان  

 خود 

  يزندگ تيفيو بهبود ك ي تعادل كار و زندگ جاديا

 يكار

 خودآگاهي 

   ي اخلاق يآگاهي از ارزش هاي شخصي، و الگوها

سبک روابط بين فردي، نقاط قوت و   شناخت

ضعف و عواطف شخصي و درك تأثير آن بر 

 روابط با ديگران
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شایستگي  

 سازماني

 تصميم گيري

داده ها از منابع گوناگون واستفاده از  سهيمقا

كارا به منظور انتخاب مجموعه اي از   کردهاييرو

 راهکارهاي مناسب جاد يا اي اقدامات 

 مديريت عملکرد 

شناخت و درك مسائل تخصصي و حرفه اي در 

حوزة كاري و نقش آن در خروجي ها و هدايت  

 مديريت براي بهبود شاخص هاي عملکردي

ارزيابي فعاليت هاي افراد تحت سرپرستي توان 

خود، ارائة بازخوردهاي رفتاري و عملکردي 

 سازنده به آنها با هدف نظارت مؤثر 

مهارت لازم براي شناخت فرايندهاي كاري و  

سازماني و وظايف شغلي و تشخيص اهميت و  

 اولويت آنها را دارد و براساس توانمندي افراد

م و اقدام بر اساس  توانايي ارزيابي قبل از اقدا

 ارزيابي و شناخت 

 مديريت منابع 

 ي انسان ياهتمام به آموزش، پرورش نيرو

افکار و ايده ها، ايجاد محيط كار بهره ور و   تبليغ

 انجام كار با بهره وري

به كارگيري مؤثر و كارامد منابع مادي،   فرايند

 اطلاعات و دانش سازماني و اعمال مديريت كارا

 سازماندهي 

 رعايت سلسله مراتب

شناخت و درك كاركرد سازمان، ساختار و  

 فرهنگ سازماني آن

ايجاد همکاري هاي سازماني و هماهنگي با حوزه 

 هاي گوناگون داخل سازمان و خارج سازمان

 برنامه ريزي
 ينيمشاهدات ع يبر مبنا يزيبرنامه ر

 ي بر اساس خرد جمع يزير برنامه

 پاسخگويي 

وظايف و مسئوليت هاي مديريتي خود  تعهد به 

)جامعه، دولت، شهروندان، كاركنان و ارباب  

 رجوع( 
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و ارباب   ردستانيارائة پاسخ لازم به درخواست ز

 رجوع و راهنمايي و همراهي با آنان،

كامل براي ارائة خدمت و درك و توجه  آمادگي 

در عملکردهاي سازماني و   ردستانيبه نيازهاي ز

كسب رضايت ارباب رجوع در ارائة خدمات  

 باكيفيت

 و حضور در صحنه  رييگيپ 

شایستگي  

 رهبری

 مربي گري 

تسهيم اطلاعات، تجريه ها و آموخته هاي خود با  

 ديگران

 درسازمان ييهم افزا جاديا

 كاركنان  يبه ابعاد عاطف  توجه

بودن در كاركنان با   ديآوردن احساس مف دي پد

 شرفت يارائه گزارش پ 

 نيو تنوع مخاطبب ازيبه ن توجه

 تفويض اختيار 

تقسيم كار و تفويض اختيار ميان افراد و  

واحدهاي سازماني و گروه هاي كاري و ايجاد  

 ارتباط ميان آنان

 مديريت تعارض

توانايي تعريف منابع ايجاد تعارض بين خود و  

برداشتن در جهت غلبه بر ديگران و گام 

 ناهماهنگي ها با تمركز بر روي حل مسائل 

 ي فرهنگ سازمان  تيريمد ييتوانا

 ي استدلال اجتماع  يها مهارت

 كار تيمي 

 ايجاد محيطي مناسب براي انجام كار گروهي 

تشکيل و هدايت گروه هاي كاري گوناگون با  

استفاده از ابزارهاي نوين مديريتي در جهت 

 اهداف سازمان تحقق 

اقدام براي انجام امور در حوزة مسئوليت خود با  

جلب مشاركت سايرين )كاركنان و ارباب رجوع( 

 و اخذ پيشنهادهاي آنان براي بهبود فعاليت ها 



 

 

 

 

 

 

 

 238                                                                   1400بهار ، 28، شماره مشته، سال  يفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان

 توسعه روابط انساني

ايجاد و حفظ پايگاه قدرت، مذاكره ،كسب توافق  

 و تعهد 

ايجاد و نگهداري روابط سالم و بهره مندي از  

 وش عاطفي و هيجاني ه

ايجاد فضاي مؤثر كاري بين خود و ديگران از 

طريق ايجاد اعتماد، همدلي، گوش سپردن به 

 ديگران

توانايي برقراري رابطة مبتني بر احترام و درك 

متقابل با افراد مختلف و برقراري ارتباط متقابل  

 بين اجزاي مختلف كار 

  نمايش  1  شماره  شکل  در  شايستگي هاي مديران راهبردي  مضامين  شبکه  ، شدهانجام  يهاليتحل  اساس  بر

 . استشده داده

 
 . شبکه مضامین شایستگي های مدیران راهبردی 1شکل  
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  چگونه  خبرگان   دیدگاه  از  اهمیت حسب  بر  ها  مولفه این  بندی  سوال دوم پژوهش: اولویت

 است؟

شاده،  مديران با اساتفاده از آنتروپي شاانون اساتفاده ازآنجاكه ميزان اجماع خبرگان در خصاوص ابعاد شاايساتگي  

( 4شاده اسات. جدول ) ها پرداخته اسااس الگوريتم در بخش قبل، به اساتخراج درجه اهميت هر يک از مقوله   بر 

 دهد. ( را نشان مي 1هاي بهنجار شده با فرمول ) ماتريس داده 

 ه خبرگان های مربوط بهای بهنجار شده برای مقوله( ماتریس داده4جدول  

 سازماني رهبری راهبردی فردی  خبرگان

۱.  0.050 0.072 0.128 0.217 

۲.  0.100 0.072 0.128 0.130 

۳.  0.050 0.072 0.051 0.130 

٤.  0.026 0.038 0.027 0.049 

٥.  0.075 0.072 0.051 0.043 

٦.  0.050 0.203 0.051 0.130 

۷.  0.075 0.072 0.051 0.043 

۸.  0.050 0.072 0.051 0.043 

۹.  0.050 0.072 0.051 0.043 

۱۰.  0.300 0.072 0.128 0.043 

۱۱.  0.100 0.072 0.128 0.043 

۱۲.  0.050 0.072 0.128 0.043 

دهد.  ( را نشااان مي2ها طبق فرمول )حاصاال از هر يک از مقوله  (Ej)( ميزان عدم اطمينان  5جدول )

 K=0.4024لازم به ذكر است كه 

 هاحاصل از هر یک از مقوله  j(E(( میزان عدم اطمینان 5جدول  

 سازماني رهبری راهبردی فردی  مقوله

 jE 0.886 0.945 0.937 0.898()   يت اهم ضريب  

 ( آمده است.6( در جدول )3استفاده از فرمول )ها با  ضريب اهميت هر يک از مقوله
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 ها( ضریب اهمیت هر یک از مقوله6جدول  

 سازماني رهبری راهبردی فردی  مقوله

 0.161 0.172 0.170 0.163 (Wj)   يت اهم ضريب  

هاي پيشاانهادي و  هاي شااايسااتگي مديران راهبردي بهزيسااتي از ميان شاااخصدر خصااوص مؤلفه

شااخص   77مؤلفه شاايساتگي راهبردي، رهبري، فردي و ساازماني با   4شاده از مباني نظري،  شاناساايي

عنوان آمده اسات و بهدساتبه 0.172مورد تائيد خبرگان قرار گرفت. ضاريب اهميت شاايساتگي راهبردي  

د كه  دهبيشااترين اهميت نساابت به بقيه مورد تائيد قرارگرفته اساات. همچنين نتايج تحقيق نشااان مي

 آمده است. دستبه 0.161اجماع نظرات خبرگان در شايستگي فردي با كمترين ضريب اهميت به ميزان  

 گیری بحث و نتیجه  .5

ارائه نمود.  بهزيستي  در سازمان  مديران راهبردي    يستگيمدل شا  نيتدو  يبرا  يمفهوم  الگوي  ، پژوهش  نيا

از مطالعات   هيهاي اولشامل استخراج شايستگي  يستگيمدل شا   يطراح  يات يعمل  هاي گاماساس،    نيبر ا

  ي بررس  ،يقيشده از مطالعات تطبهاي استخراجبندي شايستگيسازمان، دسته   تيدر حوزه فعال  يقيتطب

هاي شايستگي  يفيك  يبر اساس پرسشنامه، بررس  شدهبنديدستههاي  از شايستگي   کيهر    تياهم  يكم

بر اساس    دهي اولويت  اول تکميل شايستگي  يمشاغل برا  هاي شغلح  و شر  تکنيک دلفي شده  و    هيهاي 

ابعاد    يستگ يمدل شا  ن يسپس تدو به  توجه  براسازمان مي  هاي فعاليتبا   بامطالعه منظور    نيا  يباشد. 

براي را    يهاي شايستگي  يمختلف  الملليبين  يو نهادها  هاسازمانمشاهده شد كه    ،الملليبينمنابع معتبر  

منتشر    نيتدو مديران   همچن  استفاده قابلكه    اندنمودهو  كه   قيتحق  هاي يافته  نياست.  داد  نشان 

استخراج شايستگي از مطالعات تطبهاي  مديريت منابع  از منظر كارشناسان و خبرگان حوزه    ،يقيشده 

برا  كاملا   انساني و  موفق    يمناسب  ا  هافعاليتانجام  ضرور  نيدر  همچن   يحوزه   بندي لايه  نياست. 

چهار لاگيشايست در  سازماني   ،راهبردي  ه، يپا  هيها  ن  كاملا    رهبريو    فردي،  بر  نظرات   ازها يمنطبق  و 

 في و وظا  هامأموريت  ليدر ذ  هافعاليت  يكردن و هم راستاساز  ياتيافراد سازمان بوده و جهت عمل  يخبرگ

  ي و عملکرد شغل   يخروج  ي ها با در نظر گرفتن استانداردهاشايستگي  ني باشد. امي  د يسازمان مف  يراهبرد

 . اندشدهگرفته ظرو در ن  فيتعر رودميكه از افراد انتظار 

پژوهش  هم اين  نتايج  با   !ix], [Error! Bookmark not defined.],[iii],[Error[راستا 

Bookmark not defined.],[Error! Bookmark not defined.],[Error! 

Bookmark not defined.[   اند.با داده  ارائه  را  اي  مشابه    نقش  و   جايگاه  اهميت  به  توجه  نتايج 

  خواهد هاييسازمان نصيب موفقيت هدايت گران سازمان،  و كنندگاناداره ريزان، برنامه عنوان به مديران

  و  نظارت شايستگي،  اساس بر  فقط مديران،  توسعه  و انتصاب، پرورش انتخاب،  مؤثر كارگيريبه با   كه شد

 تضمين   را  سازمان  تعالي  و  وري  بهره  ها، گيريتصميم  و  هافعاليت  مشاركت در  به  تشويق  و  مستمر  ابيارزشي
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توسعه  راستا،  اين  در.  نمايند  مديريت   تقويت  استخدام،  فرايند  تقويت  سبب  مديران،  شايستگي  الگوي 

  ايجاد  و  انساني  منابع  فرايندهاي  ادغام  طريق  از  ارتباط  ايجاد  توسعه،  و  نيازهاي آموزشي  شناسايي  عملکرد،

براي  انتظارات  جمله  از  قانوني،   الزامات  از  برخي   ما،   كشور  در.  گردد مي  سازمان  و   فرد  موفقيت  روشن 

 به   موظف  را  كشور  اجرايي  هايدستگاه  كشوري،  خدمات  مديريت  قانون  و  اداري  نظام  هاي كليسياست

مشاغل   در  خود  كاركنان  موفق  عملکرد  و  هاشايستگي   احراز به  توجه  و  شايستگي  بر  مبتني  استقرار نظام

اهداف سازمان   به  توجه  با  منظور  اين  به. نمايدمي  آنان  شغلي  ارتقاي  و  انتصاب   انتخاب،  هنگام  در  پيشين،

 جمله:  از ساله؛ بيست  اندازچشم در بهزيستي

  از هاييشاخص سطح ارتقاء و برابر هاي فرصت ايجاد  و اجتماعي  عدالت تحقق جهت در تلاش .۱

  هاي سياست 12 بند ) بافساد مبارزه  و سرانه درآمد افزايش غذا،  تأمين سلامت، آموزش، قبيل

 (اندازچشم سند  كلي

  با مبارزه و مستضعفان  و محرومان حقوق  از حمايت براي اجتماعي  تأمين جامع نظام  ايجاد .۲

  و ديني  ملاحظات رعايت با مردمي خيريه مؤسسات و  عمومي از نهادهاي  حمايت و فقر

 (اندازچشم سند  كلي هايسياست 13 بند ) انقلابي

  و شرعي حقوق  استيفاي و اجتماعي  هايدرصحنه  و آن در  زنان جايگاه  و  خانواده نهاد تقويت .۳

  كلي هايسياست 14 بند. )هاآن سازنده  نقش به ويژه توجه  و هاعرصه همه در بانوان قانوني 

 (اندازچشم سند

  سند  كلي هايسياست 41 بند ) نيازمند و  درآمدكم  هاي گروه مسکن تأمين از حمايت .٤

 ( اندازچشم

  كاهش  و  اقتصادي رشد اصلي محرك عنوانبه  تعاوني و خصوصي ايبخشه  توانمندسازي .٥

  هايسياست  چارچوب  در حاكميتي امور قلمرو در آن كارآمد حضور با همراه  دولت تصدي

 (اندازچشم سند  كلي هايسياست 47  بند . )اساسي قانون  44 اصل كلي

 مناطق در خصوصا   هامحروميت رفع و ايمنطقه هايتعادل  و اجتماعي عدالت گسترش .٦

 ( اندازچشم سند كلي  هايسياست 19 بند  مفاد . )كشور روستايي

  و عالي آموزش اي،حرفه و  فني آموزش وپرورش،آموزش  شامل،  كشور آموزشي نظام اصلاح .۷

  بند. )اندازچشم اهداف تحقق جهت در موردنياز  انساني منابع تأمين براي آن كردن  كارآمد

 (توسعه چهارم برنامه  كلان هايسياست 10

سازد تا به نقش مديران راهبردي اين سازمان و تدوين الگوي شايستگي  موجبات اين امر را فراهم مي

از بيش توجه شود   مديراني  صورت گرفته، وجوب  هايپژوهش  و  هارهيافت   آخرين  اساس  بر  كه  بيش 

 قادر   تا  گرددمي  مذكور محرز  اهداف  راستاي  در  سازمان  بهينه  عملکرد  هدايت  جهت  توانمند  و  شايسته

هاي پژوهش  ايجاد رفاه اجتماعي موفق عمل نمايد.   در  پيشرو  و  مهم  هاي سازمان  از  يکي  عنوان  به  باشد
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كاركنان،   و  مديران  شايستگي  به  مربوط  هايفعاليت  مهمترين  از  يکي   كه  دهدمي  نشان  شدهانجام

 و همکاري   مشاركت  درگرو  شايستگي هايبرنامه   سازي  برآورده  همچنين  و  بوده  دقيق  و  علمي  نيازسنجي

 . است هاشايستگي ارزشيابي و اجرا ريزي، برنامه در

به   ضروري  امري  شايستگي،  هايبرنامه  در  عام  طور  به  ذينفعان  سايرو    خاص   طور  به  مديران  كردن  درگير

  شايستگي  جامع   الگوي  نوع  بر   زيادي  تأثير  موردمطالعه،  مؤسسه  نوع  و  بافت سازمان  همچنين،  . رسدمي  نظر

  ارزشيابي و نظارت آن، اجراي زمان در و داده قرار مدنظر را شركت مأموريت  و بايد رسالت بنابراين دارد،

نيازهاي   شدن  مشخص  از  پس  ادامه  در  و  پذيرد  صورت  هابرنامه  كيفيت  مستمر  بهبود  منظور  مستمر به

 .كرد اجرا و  بينيپيش  را نيازها اين به پاسخگويي براي مناسب آموزشي هاي فرصت بايد  آموزشي،

  و علاوه   نداشته  ارتباط  مديران  آتي   يا  فعلي   شغل  به  مي شود،   برگزار  پيشرفت  و   رشد  براي  كه  ايبرنامه  اگر

  استفاده   داشت و  نخواهد  بر  در  ارزشي  ندهد،  قرار  مدنظر  را  انگيزه  و  نگرش  مهارت،  توانايي،  دانش،  بر

.  شود  مي  سازمان  مالي براي  هايهزينه   تحميل  درنتيجه،  و  وقت  اتلاف  موجب  آموزشي،  منابع  از  نامناسب

 راهبردي   در نقش  توانمي  را  راهبردي بهزيستي  مديران  شايستگي  توسعه  الگوي  طراحي  اهميت  رو،ازاين 

 راهبردي  نقش   كشور و  اندازچشم  سند  سازي  برآورده  در  موردنياز  رفاه اجتماعي   رشد   و  توسعه  در  سازمان

 .دانست سازمان موفقيت در مديران

  هاي اولويت  به   توجه   با  حاضر  پژوهش   از  حاصل  نتايج  اساس   شود كه بر مي  پيشنهاد   پژوهش   نتايج   به  توجه   با 

  سازمان   در   مديران   هاي آموزش   كردن   هدفمند   به   بايد   مطرح شده   هاي شايستگي   خصوص   در   شده مشخص 

  اصول   دانش،  مديريت   تغيير،   مديريت  هاي حوزه   در  آموزشي   هاي دوره  بايد  اساس   اين   بر . نمود  اقدام   بهزيستي 

 . نمايند   اقدام   عملکرد   و   مديريت بحران   هاي مهارت   بهبود   و   مذاكره، تفکر استراتژيک   فنون   و 
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