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  مدیران زن  کلیدی هایاعتبارسنجی الگوی شایستگی طراحی و
 

 3، اسماعیل اسدی2، حرمت اصغری1ناصر میرسپاسی

 

 چکیده

های مدیریتی می تواند نتایج خوبی را به دنبال داشته باشد، با وجود این تجربه کم آنان در  افزایش حضور زنان در پست زمینه و هدف:

های کلیدی طراحی و اعتبارسنجی شایستگی پژوهشاین  هدفرا برای سازمان ایجاد نماید. ی یها های مدیریتی می تواند چالش پست

 ار و رفاه اجتماعی استان تهران می باشد. اداره کل تعاون، کدر مدیران زن 

نفر از  5جامعه آماری پژوهش در مرحله کیفی، شامل از نظر هدف، اکتشافی بود. نوع پژوهش از نظر نتیجه کاربردی و روش بررسی: 

و جامعه آماری در مرحله آزمون مدل، شامل کلیه  خبرگان اجرایی و دانشگاهی بود که با روش نمونه گیری هدفمند انتخاب شدند

 80گیری تصادفی ساده نفر بودندکه براساس نمونه 100مدیران زن شاغل در اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان تهران به تعداد 

نظران تایید و پایایی پرسشنامه ها توسط صاحباده از فرمول کوکران به عنوان نمونه انتخاب شدند. روایی محتوایی پرسشنامهنفر با استف

 حلیل قرار گرفت. مورد تSmart PLS و  SPSS ایید شد. داده ها توسط نرم افزار نیز با استفاده از آلفای کرونباخ ت

-شایستگی مدیران زن دارای چهار بعد دانش و آگاهی، مهارت و توانایی، ویژگی های فردی و ارزشالگوی نشان داد  هاافتهییافته ها: 

برون  یها یآگاهی، درون سازمان یها یآگاهی، باور خدا، نفعان یحقوق ذ حفظ، زنانه تیهوی، مهارت ادراکها، و نه مولفه 

 می باشد.  نرم طاتارتبایی، و و اجرا یفن مهارتی، و ارتباط یانسان مهارتی، سازمان

آنها در سازمان های کشور  مدیریت تهای بهبودکیفیتواند یکی از راهمیتوجه به ابعاد و مولفه ها شایستگی مدیران زن نتیجه گیری: 

 باشد. 

 شایستگی، الگوی شایستگی، مدیران زنواژه های کلیدی: 
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 مقدمه 

انتد و توانمنتد   عنوان لزوم تحقق توسعه اقتصادی و اجتماعی تاکید داشتته  اندیشمندان اجتماعی همواره بر رفع موانع جنسیتی به

هتای ستازمان بتین المللتی     سازی زنان نیز به عنوان یکی از ارکان توسعه پایدار قلمداد می شود. از سوی دیگر براساس گزارش

زار کار در دو دهه اخیر افتزایش پیتدا   کار، مشارکت زنان در بازار کار در حال افزایش است. در ایران نیز مشارکت زنان در با

کرده است. افزایش حضور زنان در پستهای مدیریتی سازمانها می تواند نتایج خوبی را به دنبال داشته باشد با وجود این تجربته  

لازم  هتای (. بنتابراین آمتوزش  1کم آنان در پستهای مدیریتی می تواند چالش های زیادی را برای آنها و سازمان ایجاد نمایتد) 

باشتد.  باید برای انجام بهتر وظایف به آنان داده شود که این مهم مستلزم وجود الگتوی شایستتگی متدیران زن در ستازمان متی     

طبتق تحقیقتات انجتام     .هادارنتد کننده و جایگزین ناپذیری در توفیق یا شکستت ستازمان  رهبران نقش تعیین مدیران وهمچنین 

ی مرهون صتلاحیت و شایستتگی متدیران آن استت. هرچته ستازمان از نظتر متدیریت         های بزرگ امروز شده موفقیت سازمان

نستبت بته انتختاب     این امر مهم نشان می دهد کته  .به همان میزان، توفیق در نیل به اهداف را کسب خواهدکرد ،نیرومندترباشد

ش ستازمانهای امتروزی استت.    . به بیان پیتر دراکتر متدیریت عضتو حیتات بخت     مدیران شایسته، دقت و توجه لازم مبذول شود

توانند نقتش بتی بتدیلی در هتدایت و راهبتری ستازمانها برعهتده        مدیران با توجه به وظایف و اختیاراتی که بر عهده دارند، می

های مدیران و ها و ویژگیهای آغازین تولد علم مدیریت، همواره سخن از وظایف، نقشگیرند و همین باعث شده که از دهه

نیز افزایش کتارایی و   در دنیای مدرن امروزی هر کشوری برای افزایش ظرفیت حکمرانی وآنان به میان بیاید. شایستگی های 

های ختود بته ارا ته ختدمات بهتتر بته        تگیسشای اثربخشی خدمات عمومی نیازمند مدیران و کارکنانی است تا بتوانند بر اساس

 (.2شهروندان، بر اساس منافع عمومی جامعه،بپردازند)

کی از مهمترین و تأثیرگذارترین ارکان دستتیابی بته اهتداف ستازمانی و در نهایتت رستیدن بته چشتم انتداز متدنظر ستازمان            ی

است. مدیر به عنوان نماینده رستمی ستازمان، بته منظتور ایجتاد همتاهنگی و افتزایش اثربخشتی در راس آن قترار           "مدیریت"

یکتی از  طبتق تحقیقتات انجتام شتده      (.3مدیریت آن وابسته استت)  گیرد و موفقیت سازمان در تحقق اهداف، به چگونگی می

موفقیت سازمانهای بزرگ امروزی مرهون صلاحیت و شایستگی متدیران آن استت. هرچته ستازمان از نظتر      عوامل بسیار مهم 

نستبت بته    بایتد دهد کته  این امر نشان میمدیریت نیرومندترباشد به همان میزان، توفیق در نیل به اهداف را کسب خواهدکرد، 

 یو ضتمن  حیهای صراز دانش، رفتار و مهارت یبی، ترک«یستگیشا»(. 4انتخاب مدیران شایسته، دقت و توجه لازم مبذول شود)

ای از ابعاد عملکرد قابتل مشتاهده استت    مجموعه و  (5) دهدیرا به افراد م فیاجرای اثربخش وظا تیو ظرف ییاست که توانا

ستازد  های مرتبط به هم که تأثیر فراوانی بر شغل افراد داشته و فرد را قادر میها و مهارتنگرشکه شامل دانش، خصوصیات، 

ای تبتدیل   در حال حاضر، شایستتگی بته اصت لان چنتدمنظوره    (. 6خود داشته باشد) مسئولیت حوزه در ایبرجسته که عملکرد

 (.7گیرد) استفاده قرار میهای علمی گوناگونی مورد  شده است که با معانی مختلف، در زمینه

های مدیران وجود ای که در خصوص شایستگیآنچه محقق را به انجام تحقیق وا داشت آن است که با وجود ادبیات گسترده 

های مدیران زن به ویژه در سازمانهای حوزه خدمات اجتماعی، از غنای کافی دارد، شناخت موجود در خصوص شایستگی

 یتجرب هایداده یوجود دارد که مستلزم انجام پژوهش و گردآور نهیزم نیدر ا یبهامات فراوانو هنوز ابرخوردار نیست 
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های دینی، در های توسعه، تحول اداری، قوانین و مقررات و آموزهعلی رغم تاکیدهای مکرر در برنامه . همچنیناست یشتریب

سوی دیگر با افزایش  باشد. ازجتماعی، رضایت بخش نمیسازمانهای دولتی ایران و از جمله اداره کل رفاه، کار و تامین ا

مشارکت زنان در مناصب مدیریتی و فقدان الگوی شایستگی مدیران زن به منظور بهرمندی از آن در انتخاب، انتصاب، 

اون، اداره کل تعهای مدیران زن بندی شایستگی، شناسایی و اولویتآموزش و بهسازی و ارزیابی عملکرد و جانشین پروری

به عنوان یک دغدغه و چالش م رن گردیده و انگیزه محقق در انتخاب موضوع بوده است.  کار و رفاه اجتماعی استان تهران

همچنین جایگاه منحصر به فرد اداره کل کار، رفاه و تامین اجتماعی در زمینه ارا ه خدمات اجتماعی به ذینفعان مختلف که 

های مدیران را بیش از باشد ضرورت توجه به شایستگیناشی از م البات شهروندان می منبعث از محیط پویا و الزامات خاص

اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی های مدیران زن سازد. لذا در این تحقیق تلاش شد تا شایستگیپذیر میپیش توجیه

بنابراین سوال  اجتماعی کشور شناسایی گردد. های مهم نظام خدمات رفاهی و تامینبه عنوان یکی از زیر سیستم استان تهران

 کدامند؟ اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان تهرانهای مدیران زن اصلی این تحقیق این است که شایستگی

 

 مبانی نظری

ایتن واژه را بترای نشتان دادن عامتل      2پدیدار گشت و بعد از آن مک کلله لنتد  1مفهوم شایستگی نخستین بار توسط سلزنیک  

 در رشته مدیریت محبوبیتت یافتت.   3این واژه از طریق کار بویاتزیس خیلی مهمی که بر یادگیری فردی موثر است به کار برد.

شایستگی را به عنوان ترکیبی از انگیزه، خصیصه، مهارت، خودپنداری و نقش اجتماعی م ترن   1991سپس وودروف در سال 

در ادبیتات مربتوب بته شایستتگی، تعتاریف       (.8ث و منتاظره پیرامتون شایستتگی فتراهم آورد)    حود مجالی برای بساخت که خ

های شغل متمرکزنتد اماتا   ها و مسئولیتها به طور وسیع شبیه هم بوده و اساساً بر نقشمتنوعی از آن وجود دارد، اگرچه همۀ آن

واژه واحتد و اصت لان شناستی معتین در متورد شایستتگی وجتود نتدارد.         رسیم که یک تعریف با بررسی آنها به این نتیجه می

هتا از دیتد صتاحب نظتران مختلتف،      شایستگی در ادبیات آکادمیک از چندین نق ه نظر تعریف شده استت. کته برختی از آن   

 یتک  در متثثر  لکردعم با مستقیماً است که رفتاری هایقابلیت و مهارت توانایی، از دانش، ترکیبى شایستگی شاملعبارتند از: 

 و مهتارت  توانتایی،  توستعه  و شتناخت  امکتان  کته  استت  آن سازمان برای شایستگی رویکرد مزیت. هستند مرتبط خاص شغل

شایستگی، عبارت است از رفتارهتایی کته افتراد بتا عملکترد برتتر در        (.9) نمایدمی فراهم را شغل با مرتبط رفتاری هایقابلیت

شایستتگی، عبتارت استت از دانتش،      (.10متوسط، با ثبات بیشتتری نمتایش داده و ابتراز متی دارنتد)     مقایسه با افراد با عملکرد 

دهد که نکتات   بررسی و تحلیل تعاریف فوق نشان می .(11های مرتبط با عملکرد بالا در یک شغل)مهارت، توانایی یا ویژگی

شایستتتگی شتتامل دانتتش، مهتتارت و  -1مشتتترق قابتتل تشخیصتتی در تمتتامی بتتین تعتتاریف وجتتود دارد کتته عبتتارت استتت از:

شایستتگی آن دستته از    -2می باشتد.   های ذهنی ارزش، نگرش و ویژگیهای فیزیکی های فردی از جمله انگیزه، مفهوم ویژگی

                                                           
1.Selznick 

2.Mcclelland 

3.Boyatzis 
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دهد و موجب عملکرد برتر و موثر فترد در آن   خصوصیات شاغلان است که زیربنای رفتارهای موفق شغلی آنان را تشکیل می

گیری باشند و با ثبتات و تکترار در رفتتار فترد     ها باید قابل مشاهده و قابل انگیزه شایستگی -3و  شود شرایط میشغل، وظیفه یا 

های های مدیران، مشخص شد که اگر چه پژوهش. با م العه و بررسی پژوهشهای انجام شده در حوزه شایستگیمشاهده شوند

هتای متدیران زن در ستازمانهای ختدمات اجتمتاعی)اداره کتل       ایستگیمتنوعی در این زمینه صورت پذیرفته است، در زمینه ش

کار، رفاه و تامین اجتماعی( که نقش بسزایی درتامین رفاه اجتماعی دارد، پژوهشی انجام نشده است. بنابراین در ایتن پتژوهش   

-بط بتا حتوزه شایستتگی   های پیشین  مترت پژوهش1تلاش شده تا بخشی از خلا م العاتی در این زمینه پوشش داده شود. جدول

 های مدیران را نشان می دهد.

 

 پیشینه تحقیق 

 آمده است. 1خلاصه ای از تحقیقات انجام شده در مورد موضوع پژوهش در جدول 

: خلاصه م العات و تحقیقات انجام شده در ارتباب با موضوع پژوهش1جدول  

ها)شایستگیهای شناسایی شده(یافته عنوان پژوهش پژوهشگر  

رحمانی و 

(1398همکاران)  

تبیین الگوی شایستگی مدیران بر 

پایه رفتار کارآفرینانه و اعتماد 

(12)سازمانی مدیران آموزشی  

 یها تیقابل یریبکارگ ،یا حرفه یها مهارت ،یرهبر یها مهارت ،یارتباطات کار ،یریگ میتصم ،یارتباط یها مهارت

یو نوآور رییتغ ق،یو تشو یمیت یها تیتوسعه فعال گران،یمثبت خود و د  

پناهی و 

(1397همکاران)  

 حرفه ای شایستگی الگوی ارا ه

سازمانهای  در پژوهشی مدیران

(13محور) پژوهش  

شناهت  ت،یریاداره ومد ،یزیو بودجه ر یمال تیریمد ،یاطلاعات یها یبا فناور ییآشنا ،ی یدانش مح ،یدانش عموم

و برنامه  تیریمد یمهارتها ،یفناور یمهارتها ،یروش شناس یمهارتها، دانش و شناخت بازار تیریمد ،یادار ستمیس

 تیریمد ،یادار یمهارتها ،یابیو توسعه همکاران، نظارت و ارز یریگیمرب ،یمنابع انسان تیریزمان، مد تیریمد ،یزیر

 تیریمد ر،ییتغ تیریمد ،یریمشارکت پذ زش،یانگ ،یشبکه ساز ،یمیو ت یکارگروه ،یجلسه ها، مهارت رهبر

 ،یریگجهیشامل: درق و فهم متقابل، نت یی. تواناکیاستراتژ تیریو ارا ه راه حل و مهارت مد یریگ میتعارض، تصم

به اصول اخلاق پژوهش و  یبندیپا ،یبه اصول اخلاق فرد یبندیپا .یو سازگار یونوآور تیخلاق ،یفکر ییتوانا

شخصیتی یها یژگیو  

و  یکرمان

(1396همکاران)  

طراحی مدل شایستگی های 

(14مدیران بیمارستانها)  

 یو تجربه کار یتوسعه مستمر فرد ،یتیریخودمد ،یصداقت و تعهد، عزت نفس، توسعه خودآگاه ،یریپذ تیمسئول

و ارزشها  اتیبه اخلاق یبندیو پا گرانیارتباب با د ،یشبکه ساز ،یمیشامل: مشارکت و کارت یتعامل یها یستگیبود. شا

و بهبود خدمات تیریو مد ریمس نییو تع تیهدا منابع، تیریشامل دانش، مد یفن یها یستگیشا یباشد. مولفه ها یم  

پن و کونگ 

(2019)  

 یستگیشا اسیمق کیساخت 

(15ی )تیریمد یها  

 ،یاز دانش حرفه ا یشغل و برخوردار یبا محتوا ییآشنا ،یفرد نیب یهماهنگ ،یتعارض، ارتباطات شفاه تیریمد

 هاروش ها،هیاز رو یکار، داشتن درق کامل یبهبود بهره ور یبرا زاتیاستفاده از تخصص مربوطه، ابزار و تجه ییتوانا

و انجام  لیتکم یزمان)برا تیریمد ییبحران، توانا تیریمد رتانجام کار در هر روز، هر هفته،  ماه و هر سال، مها ی

حل مشکلات همکاران و  ییبا همکاران، توانا یاز تکرار آنها، همدل یریباهات و جلوگکارها(، درس گرفتن از اشت

از آنها تیحما  

هورواسوا و 

(2019همکاران)  

های مدیران سازمانهای شایستگی

(6صنعتی)  

شایستگی های مدیریتی شامل تفکر استراتژیک، مدیریت زمان، نتیجه گرایی، رهبری. شایستگی های بین فردی شامل: 

اتحاد و انسجام، کارتیمی، ارتباطات، اعتماد به نفس و مشتری گرایی. شایستگی های فنی شامل: گرایش به استانداردها 

 و کیفیت، تفکر خلاق، مدیریت منابع انسانی، مدیریت مالی و مدیریت تولید
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اندره و 

(2017همکاران)  

های کلیدی مدیران شایستگی

(16پروژه)  

شامل:  یسازمان یها یستگیو شا کیآکادم لاتیو تحص نهیشیو پ یو حرفه ا یتجربه فردشامل:  یفرد یها یستگیشا

و عملکرد در سازمان اتیتجرب یریبه کارگ  

تاباسی و 

(2016همکاران)  

(17)رهبران یدیکل هاییستگیشا های شایستگی شایستگی های ذهنی شامل: قضاوت و تحلیل انتقادی، داشتن چشم انداز و تخیل و دیدگاه استراتژیک و 

 مدیریتی شامل: مدیریت منابع، ارتباطات، توانمندسازی، توسعه، توفیق طلبی

 

هایی است که بترای ان بتاق پتذیری و     مدل شایستگی یکی از روشتوان گفت براساس بررسی مبانی نظری و پیشینه تحقیق می

حی شده است. در این مدل ها، شتاغل بتر استاس    های کاری طرا های مدرن با تغییرات مداوم و مستمر محیط سازگاری سازمان

شتوند. دانتش و مهتارت و     های مورد نیاز بترای انجتام موفقیتت آمیتز کتار، توصتیف متی        ها و قابلیت ها یعنی ویژگی شایستگی

اهنتد  خو توانند انجام دهند و هم متی  هایی هستند که افرادی می ها شامل ویژگی ها نمونه شایستگی هستند. لذا شایستگی توانایی

کند که فرد بته کمتک    های شخصیتی لازم را بیان می که انجام دهند. یک مدل شایستگی، ترکیبی از دانش، مهارت و ویژگی

توانددر جایگاه شغلی خود عملکردی عالی بروز دهد. چرا که متدل شایستتگی احتمتال جابته جتایی افتراد مناستب در         آن می

هتای   لیل افراد را برای حفتظ و یتا افتزایش بهتره وری ختود بایتد واجتدمهارت       دهد. به همین د های مناسب را افزایش می شغل

خاص، دانش و خصوصتیات منتدرد در متدل شایستتگی باشتند تتا عملکتردی کتارا از ختود نشتان دهنتد. دانتش تخصصتی،              

با بررسی ادبیات پتژوهش و    های م لوب مدیران است. های فردی، سه حوزه واقعی از شایستگی ها و ارزش ها، ویژگی مهارت

های چارچوب نظتری پتژوهش   های مدیران، متغیرها و شاخصم العه جامع دیدگاه اندیشمندان و صاحبنظران حوزه شایستگی

هتا، کتانون   ها و ابعاد مربوب به شاخصها از منابع هدفمند استخراد شدند، به منظور تعیین مولفهاحصا شد. بعد از آنکه شاخص

از خبرگان)متشکل از سه نفر خبتره دانشتگاهی و دو نفتر خبتره اجرایتی( شتکل گرفتت. ایتن کتانون شاخصتهای           پنج نفره ای 

استخراد شده را دسته بندی کردند و برای هر دسته مفاهیم جایگزین قرار دادند که به این طریق، مولفه های مدل پتژوهش بته   

، رتبته   1فهومی پژوهش شناستایی شتدند. براستاس ایتن شتکل      دست آمد و براساس مولفه های تدوین شده، ابعاد مدل اولیه م

 بندی ابعاد و مولفه های الگوی شایستگی های مدیران زن ارا ه شد.

 

 

 

 

 

 

 نظرات کانون خبرگانمدل مفهومی پژوهش مستخرد از ادبیات پژوهش و . 1 نمودار

 

 

 شایستگی های مدیران زن

ها ارزش مهارت و توانایی ویژگیهای فردی دانش و آگاهی  
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 روش بررسی 

قیاستی، هتدف پتژوهش اکتشتافی و نتوع پتژوهش آمیختته         -جهت گیری این پژوهش توسعه ای، رویکرد پژوهش استتقرایی 

)کیفی وکمی( است که به صورت میدانی اجرا شد. پژوهش حاضر در سه مرحله انجام شد. در مرحله اول، کتابها، مقالته هتا و   

وزه پژوهش بررسی و تحلیل شتد. ابتزار جمتع آوری داده در مرحلته     منابع  موجود در کتابخانه های چاپی و الکترونیکی در ح

اول فیش ها و یادداشتهای بودند که برای ثبت شاخصها، مولفه هتا و ابعتاد متدل از آنهتا استتفاده شتد. در مرحلته دوم از ابتزار         

 مصاحبه جهت اخذ نظرات خبرگان استفاده شد و مرحله سوم آزمون مدل انجام شد. 

نفر از خبرگان اجرایی و دانشتگاهی بتود کته بتا روش نمونته گیتری هدفمنتد         5وهش در مرحله کیفی، شامل جامعه آماری پژ

انتخاب شدند. جامعه آماری مرحله کمی )آزمون مدل( شامل کلیه مدیران زن شاغل در اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماعی 

باشد. حجم نمونه نیز بر اساس جدول گرجستی و  تصادفی ساده میگیری،  باشند. روش نمونه نفر می 100استان تهران  به تعداد 

 نفربرآورد گردید.  80مورگان، 

هتا از روایتی محتتوایی و    جهت بررسی روایی پرسشتنامه  .برای سنجش متغیرهای تحقیق از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد

تحلیتل داده هتا، در   استفاده شد.  24نسخه  SPSSار افز کرونباخ به کمک نرمها از روش آلفایجهت بررسی پایایی پرسشنامه

درصتد انجتام   95بتا ست ح اطمینتان     2نسخه  Smart Pls  و 25نسخه   SPSSدو س ح توصیفی و استنباطی در دو نرم افزار 

 شد. 

 

 یافته ها

استتان   یزن در اداره کل تعاون، کار و رفاه اجتماع رانیمد یدیکل ی هایستگیبر: شا یمبن قیتحق ولپاسخ به سوال ا جهت در

هتای  ، ادبیات پژوهش و دیدگاه اندیشتمندان و صتاحبنظران حتوزه شایستتگی    محتوا لیروش تحل با استفاده ازتهران  کدامند؟ 

 ها، با خبرگتان ها و ابعاد مربوب به شاخصشد. سپس به منظور تعیین مولفهشناسایی  هامدیران، بررسی شد و متغیرها و شاخص

 ءاحصتا  1هتای جتدول    شتد و در نهایتت شتاخص    انجتام  )متشکل از سه نفر خبره دانشگاهی و دو نفر خبره اجرایی( مصتاحبه 

 گردید. 

 هتای فتردی  ویژگیدر چهار بعد شامل بعد  های مدیران زنشایستگی ،و مصاحبه با خبرگان محتوا لیبراساس تحل بیترت نیبد

آگاهی های درون سازمانی و آگتاهی هتای بترون    مولفه  دو)با  دانش و آگاهینرم(، بعد  ارتباطاتو  زنانه تی)با دو مولفه هو

هتای فنتی و   هتای انستانی و ارتبتاطی و مهتارت    های ادارکتی، مهتارت  های مدیریتی)با سه مولفه مهارت مهارت(، بعد سازمانی

 . دیگرد یشاخص طراح 50 باها )با دو مولفه خداباوری و حفظ حقوق ذی نفعان( اجرایی( و ارزش
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های آماریهای مدل و خروجی تحلیلها و شاخص. ابعاد، مولفه1جدول   

هاشاخص مولفه ها ابعاد  

ضریب 

الفای 

 کرونباخ

س ح معنی 

داری آزمون 

ks 

میانگین 

واریانس 

 استخراد شده

پایایی 

 ترکیبی

ویژگی های 

 فردی

 هویت زنانه

  دلسوز و غمخواربودن

0.811 

 

0.061 

 

0.537 

 

 حساسیت به نیازهای دیگران 0.870

 محبت کردن به دیگران

 استفاده نکردن از زبان تند

 احساس همدردی بادیگران

 ساده وبی الایش بودن

 خوشروبودن درمحی کار

 تحمل و صعه صدر

 اعتمادکردن به دیگران

ارتباطات 

 نرم

  برقراری راب ه دوستانه

0.861 

 

0.101 

 

 

 

0.640 

 

 جلب حمایت ذینفعان قبل از اتخاذ تصمیم 0.853

 جلب حمایت همکاران قبل از اتخاذ تصمیم

 جلب حس وفاداری همکاران قبل از اخذ تصمیم

 درمیان گذاشتن مسا ل ومشکلات با همکاران

کارکنان براساس روابط دوستانهمتقاعدکردن   

 دانش و آگاهی

های آگاهی

درون 

 سازمانی

 0.836 0.522 0.325 0.910 شناخت ماموریت و اهداف سازمان

 شناخت ساختار سازمان

 شناخت فرهنگ سازمانی

 شناخت و درق کارکرد دستگاه و سازمان

 شناخت و درق مسا ل تخصصی و حرفه ای

های آگاهی

برون 

 سازمانی

شناخت و درق برنامه های کلان کشور در حوزه 

 خدمات اجتماعی

0.871 0.207 0.530 0.843 

شناخت و درق وظایف دولت درراستای توسعه 

 انسانی

 آگاهی از نظام اجتماعی و فرهنگی کشور

 آگاهی از نظام سیاسی کشور

المللی حوزه خدمات اجتماعی آگاهی از شرایط بین  

مهارت  مهارتها
 0.847 0.569 0.110 0.798 برخورداری از تفکر استراتژیک
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 دیدن چشم اندازها و افق های دور ادراکی 

 داشتن تفکر خلاق

 توانایی تصمیم گیری

مهارت 

انسانی و 

 ارتباطی

 

 

 

 0.819 0.554 0.311 0.874 توسعه روابط

 کار تیمی

 شبکه سازی

 توان گفتگو و مذاکره

 مدیریت تعارض

 مدیریت افراد

 همکاری و هماهنگی

مهارت فنی 

 و اجرایی

 0.761 0.511 0.084 0.798 سازماندهی

 برنامه ریزی و هماهنگی

 نتیجه گرایی

ها مدیریت منابع و سرمایه  

 مدیریت عملکرد

 ارزشها

 خدا

 باوری

 0.842 0.660 0.057 0.875 توکل

ناظربودن خدااعتقادبه  

 شاکربودن

 حق طلبی

 انصاف

 
حفظ 

حقوق ذی 

 نفعان

 0.844 0.561 0.184 0.863 مسئولیت پذیری

 مشارکت طلبی

 پاسخگویی

رجوع گرایش به ارباب  
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های کلیدی مدیران زن در اداره کل تعاون، کار و رفتاه  چه رواب ی بین شایستگیدر پاسخ به سوال دوم تحقیق مبنی بر این که 

با توجه به نتایج تحلیل عتاملی تأییتدی، هتر دو مولفته     اجتماعی استان تهران  وجود دارد؟ از تحلیل عاملی تاییدی استفاده شد. 

و ارتباطتات نترم بتا ضتریب      427/77و عتدد معنتاداری    975/0مربوب به ویژگیهای فردی: هویت زنانته بتا ضتریب استتاندارد     

بتالایی   های شناسایی شده همبستتگی مولفه دهد یمشدند و این ضرایب نشان  دیتا   330/73و عدد معناداری  946/0استاندارد 

دو مولفه مربتوب  همچنین، متغیر اصلی موردنظر را تبیین نمایند.  اند توانستهی خوب بههای فردی( دارند و با متغیر مربوطه)ویژگی

هتای بترون   و آگتاهی  262/127و عتدد معنتاداری    960/0های درون سازمانی با ضتریب استتاندارد   به دانش و آگاهی: آگاهی

هتای شناستایی   مولفته  دهتد  یمت شدند و این ضرایب نشان  دیتا  867/115و عدد معناداری  960/0 سازمانی با ضریب استاندارد

متغیر اصلی موردنظر را تبیین نمایند. هر سته   اند توانستهی خوب بهشده همبستگی بالایی با متغیر مربوطه)دانش و آگاهی( دارند و 

، و مهارتهتای   439/54و عتدد معنتاداری    916/0یب استتاندارد  مولفه مربوب به مهارتهای مدیریتی: مهارتهای ادراکتی بتا ضتر   

و عتدد معنتاداری    810/0و مهارتهتای فنتی بتا ضتریب استتاندارد        415/35و عدد معناداری  892/0انسانی با ضریب استاندارد 

)مهارتهای متدیریتی(  های شناسایی شده همبستگی بالایی با متغیر مربوطهمولفه دهد یمشدند و این ضرایب نشان  دیتا ، 326/2

  متغیر اصلی موردنظر را تبیین نمایند. اند توانستهی خوب بهدارند و 

و ختداباوری بتا    653/121و عتدد معنتاداری    954/0هر دو مولفه مربوب به ارزشها: حفظ حقوق ذینفعان با ضتریب استتاندارد   

هتای شناستایی شتده    مولفته  دهتد  یمت شتدند و ایتن ضترایب نشتان      دیت تا ، 424/183و عدد معنتاداری   969/0ضریب استاندارد 

همچنین با توجته بته    متغیر اصلی موردنظر را تبیین نمایند. اند توانستهی خوب بههمبستگی بالایی با متغیر مربوطه)ارزشها( دارند و 

شتدند. همانگونته    دیتا ی مربوطه، همه شاخصهای استخراد شده در بخش کیفی ها شاخصعدد معناداری به دست آمده برای 

 5ی بترای همته متغیرهتا، بزرگتتر از     اشتتراک  ییایت پاو استخراد شده  انسیوار نیانگیمنیز نشان داده شده است  2که در جدول 

 باشد.باشد که نشان دهنده برازش مناسب مدل اندازه گیری میمی 7ی نیز بزرگتر از بیترک ییایپابوده و مقدار 

هتای کلیتدی متدیران زن در اداره کتل تعتاون، کتار و رفتاه        اولویتت بنتدی شایستتگی   یق مبنتی بتر   در پاسخ به سوال سوم تحق

نتتایج حاصتل از تحلیتل عتاملی تأییتدی مرتبته       اجتماعی استان تهران  چگونه است؟ از تحلیل عاملی مرتبه دوم استفاده شد که 

بعتد اصتلی همبستتگی بتالایی بتا مفهتوم        4هتر   دهتد کته  های اصلی با مفهوم شایستگی( نیتز نشتان متی    دوم)همبستگی بین بعد

 958/0هستتند. در ایتن بتین دانتش و آگتاهی بتا ضتریب         های شناسایی شدهشایستگی دارند و به خوبی تبیین کننده شایستگی

و  911/0، مهتارت و توانتایی بتا ضتریب     945/0های فردی با ضتریب  بیشترین همبستگی را دارد و بعد از آن به ترتیب ویژگی

 قرار دارند.  811/0ا با ضریب ارزشه

Rمقادیر  ، 1با توجه به نمودار 
هتای  بترای مهتارت  0.853برای دانتش وآگتاهی،    0.791فردی، برای ویژگیهای0.759شامل) 2

 بوده و نشان از برازش مناسب مدل دارد.   0.67ها( بالای برای ارزش 0.525مدیریتی و 
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 گیری متغیرهای پژوهش معناداری مدل اندازه. خروجی نرم افزار درباره ضرایب 1نمودار

 

 گیری نتیجه

الگوی شایستگی مدیران زن دارای چهار بعد دانش و آگاهی، مهارت و توانایی، ویژگی هتای  پژوهش نشان داد  نیا هایافتهی

درون  یهتا  یآگتاه ی، بتاور  ختدا ، نفعتان  یحقتوق ذ  حفتظ زنانته،   تیهوی، مهارت ادراکها و نه مولفه  شامل فردی و ارزش

 می باشد.  نرم ارتباطاتیی و و اجرا یفن مهارتی، و ارتباط یانسان مهارتی، برون سازمان یها یآگاهی، سازمان

رحمتانی  های تحقیقات داخلی در این زمینه ازجمله تحقیق به طور کلی نتایج به دست آمده از این تحقیق با مبانی نظری و یافته

، (12) الگوی شایستگی مدیران بر پایه رفتار کارآفرینانه و اعتماد سازمانی مدیران آموزشتی تبیین ( در مورد 1398و همکاران)

(، کرمتتانی و 13محتتور ) ستازمانهای پتتژوهش  در پژوهشتتی متتدیران حرفتته ای در متتورد شایستتگی ( 1397)پنتاهی و همکتتاران 

( در متورد  1396بتدالهی و همکتاران)  (،ع14( در مورد مدل طراحی مدل شایستگی های متدیران بیمارستتانها )  1396همکاران)

 رانیمتد  یهتا  یستتگ یشا نیتی تب (، در متورد 1394(، اسدی و همکتاران) 18ی )آموزش وتوسعه منابع انسان رانیمد یهایستگیشا

طراحی الگوی شایستتگی متدیران بختش ستلامت و پتژوهش      با موضوع  (1392(، رنجبر و همکاران)19ی )ورزش یدادهایرو

به ارتقای شایستتگی هتای    "در مورد توسعه مولفه های مقیاس سنجش شایستگی مدیران(  1390) ده(،  اکرامی و رجب زا20)

(. همچنتین بتا نتتایج تحقیقتات ختارجی از جملته       21های آنان همخوانی دارد ) مدیران از طریق تعیین عوامل سازنده شایستگی

 (2019هورواسوا و همکتاران)  (، تحقیق15)ی تیریمد یها یستگیشا اسیمق کیساخت ( با موضوع 2019تحقیق پن و کوق)

 یدیت کل هتای یستتگ یشا ( بتا موضتوع  2017(، تحقیق آنتدره و همکتاران)  6ی )صنعت یسازمانها رانیمد هاییستگیشابا عنوان 

ستی ستل آر    تحقیتق ، (17) رهبتران  یدیت کل هتای یستتگ یشا( بتا عنتوان   2016(، تحقیق تاباسی و همکتاران) 16) پروژه رانیمد
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(بتا  2014(، تحقیق ساوان ویستین و همکتاران)  22ینه شایستگی های مورد نیاز مدیران منابع انسانی ایالت ایداهو )در زم (2012)

( با عنتوان  2014کارمناد و همکاران) (، تحقیق9ی )اقتصاد یو بحران ها یآشفتگ تیریرهبران جهت مد یها یستگیشا عنوان

های مدیریت ( با عنوان شایستگی2012تحقیق آونگ و همکاران) ( و23مهارت ها و شایستگی های مورد نیاز مدیران دولتی )

-(. تنها تفاوت موجود بین این تحقیقات تفاوت در قلمترو مکتانی تحقیتق متی    24خوانی و هماهنگی دارد )های فنی همسازمان

پر واضح است که دانش و آگاهی مدیریتی زنان در محیط کار، مهارت و توانایی لازم برای مدیریت اثربخش، ویژگتی  باشد. 

 ی تعریف شده در سازمان برای موفقیت سازمانی حا ز اهمیت است.  هاهای فردی آنها در محیط کار، و پیروی از ارزش

 گردید: های این پژوهش، پیشنهادهایی ارا هبراساس نتایح یافته

 بترای  ستازمان  اطلاعتاتی  خلتع  میتوانتد  ،ستازمانی  ازحافظته  بخشتی  عنتوان  بته  شایستته زن  مدیران اطلاعات بانک طراحی -

 مهارتهتای  و هتا توانتایی  افتراد  گتردد می سبب سیستمی چنین وجود . نماید مرتفع را شایسته مدیران از بهینه واستفاده شناسایی

. نماینتد می شناسایی را شرایط واجد افراد سیستمی چنین به مراجعه با سازمانها دیگر ازطرفی نمایند، وتقویت توسعه را خویش

اداره کتل تعتاون، کتار و رفتاه     زن  شایستته  متدیران ی اطلاعتات  بانتک گردد با مبنا قرار دادن الگوی احصا شده لذا پیشنهاد می

 طراحی و به روز گردد. اجتماعی استان تهران

 اداره کتل تعتاون، کتار و رفتاه اجتمتاعی استتان تهتران        ارزیابیهای و کانونمراکزاین پژوهش درالگوی طراحی شده در  -

 مورد استفاده قرار گیرد.

احصتا شتده در ایتن تحقیتق بته صتورت مستتمر متورد          های شایستگیزن فعلی و آینده  مدیران توانمندیبه منظور تقویت  -

 و پایش قرار گیرد.ارزیابی 
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Abstract 

Background and purpose: Increasing the presence of women in management positions can lead to good 

results, despite their lack of experience in management positions, it can create challenges for the 

organization. The purpose of this research is to design and validate the key competencies of female 

managers in the General Directorate of Cooperation, Labor and Social Welfare of Tehran Province. 

Research method: The type of research was applied in terms of result and exploratory in terms of 

purpose. The statistical population of the research in the qualitative phase included 5 executive and 

academic experts who were selected by purposeful sampling, and the statistical population in the model 

test phase included all female managers working in the General Directorate of Cooperatives, Labor and 

Social Welfare of Tehran Province in the number of There were 100 people, based on simple random 

sampling, 80 people were selected as a sample using Cochran's formula. The content validity of the 

questionnaires was confirmed by experts and the reliability of the questionnaire was also confirmed using 

Cronbach's alpha. The data was analyzed by SPSS and Smart PLS software. 

Findings: The findings showed that the competence model of female managers has four dimensions of 

knowledge and awareness, skill and ability, individual characteristics and values, and nine components of 

cognitive skill, female identity, protecting the rights of beneficiaries, belief in God, awareness It is intra-

organizational, extra-organizational awareness, human and communication skills, technical and executive 

skills, and soft communication. 

Conclusion: Paying attention to the dimensions and components of competence of women managers can 

be one of the ways to improve the quality of their management in the country's organizations. 

Keywords: competence, competence model, female managers 
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