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 چکیده

های روانشناختی به صورت مستقیم و موثر بر کارایی مدیریتی در سازمان تأثیر عوامل شایستگی می دهند که وهش ها نشانژپ    

ها از های روانشناختی مدیران سازمان با استفاده از روش دیمتل فازی پرداخته است. دادهاین پژوهش به بررسی شایستگی گذارندمی

های مولفهبا استفاده از ادبیات پژوهش  گیری هدفمند انتخاب شده بودند. ق نمونهآوری شدند که از طریندگانی جمعکنمشارکت

های روانشناختی پس از شناسایی عوامل مورد تحلیل قرار گرفتند و با استفاده از تکنیک دیمتل فازی، روابط علی و معلولی و شایستگی

، مسوولیت پذیری های روانشناختی مدیران شامل ن داد که شایستگیتأثیر عوامل مورد بررسی قرار گرفتند. نتایج حاصل از پژوهش نشا

در این تحقیق، مسئولیت پذیری  باشندپذیری، خلاقیت و ابتکار و خودپنداره میاعتماد به نفس، ارتباطات بین فردی، خودکنترل، انعطاف

پذیری برخوردار است. اعتماد به نفس، انعطاف پذیری، از بیشترین تاثیر گذاری برخوردار است و ارتباطات بین فردی از بیشترین تاثیر 

خلاقیت و ابتکار، خودپنداره، خودکنترلی نیز در درجات بعدی تاثیرگذاری قرار دارند. در این تحقیق، مسئولیت پذیری، اعتماد به نفس، 

در کل، این پژوهش .ول به حساب می آیندخودپنداره، خودکنترلی علی بوده و انعطاف پذیری، خلاقیت و ابتکار، ارتباطات بین فردی معل

تواند بهبود عملکرد آنها و همچنین بهبود عملکرد کل سازمان را ها میهای روانشناختی مدیران در سازماننشان داد که افزایش شایستگی

 .به همراه داشته باشد

 شایستگی،مسئولیت پذیری،دیمتل فازی،روانشناختی : کلید واژه ها
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 مقدمه

توجه به دیدگاه اندیشمندان مدیریت، دانش و مهارت مدیران و کارکنان به عنوان منبع اصلی مزیت رقابتی هر سازمان  با     

. در این راستا، شایستگی های مدیران به عنوان یکی از مهمترین عوامل انسانی، اهمیت (20213)ژیانگ و گوشناخته شده است

این دیدگاه بر این اساس است که مدیران با (2023 4همکاران)مالهورتا و دهندبیشتری را در این مسیر به خود اختصاص می 

توانند بهبود کارایی و کیفیت کارکنان را تسهیل کرده و در نهایت بهبود عملکرد مناسب، می روانشناختی هایشایستگی

عنوان یکی از عوامل کلیدی مدیریتی به های. به علاوه، شایستگی(2023 5)رحمان و همکارانسازمانی را به دنبال داشته باشند

ها به طور موثر و کارآمد مدیریت شوند، مدیران نیاز به اند و برای اینکه سازمانموفقیت در مدیریت سازمان مطرح شده

برای  . در کل،(2023 6)کلهها تقویت شونداین توانایی توسعهتوانند با آموزش و مختلفی دارند که می مدیریتی هایتوانایی

مدیریتی آنها بسیار حائز اهمیت  هایمدیران و کارکنان و نیز توانایی هایافزایش مزیت رقابتی سازمان، بهبود شایستگی

ها به مدیران و های مختلف دارند. این پژوهشها و شرکتها، اهمیت زیادی در سازمانهای مرتبط با شایستگیپژوهش.است

های بهینه برای ریزی و استراتژیهای مورد نیاز در سازمان، بتوانند برنامهت بهتر شایستگیکنند تا با شناخرهبران کمک می

ها های مرتبط با شایستگیهمچنین، پژوهش.(2022 7)شارا و سیللهایی کارکنان ارائه دهندجذب، انتخاب، آموزش و توسعه

های خود آگاهی پیدا کنند و با های و شایستگیتا به صورت بهتری از مهارت (2022  8)فیلدزکنندبه کارکنان کمک می

های کارکنان، سطح عملکرد . با ارتقای شایستگی(2023 9)تلی و هوولها، به عملکرد بهتری در شغل خود برسنداستفاده از آن

توانند به بهبود عملکرد ها میشایستگی های مرتبط بادر کل، پژوهش.(2022 10)پورونتویابدواحدهای سازمانی نیز بهبود می

. (11،2023طاهری وناظمیهای غیرضروری کمک کنندسازمان، رضایتمندی کارکنان، افزایش سطح کارایی و کاهش هزینه

ها به عنوان یکی از در حال حاضر، شایستگی.ها در جامعه سازمانی و اقتصادی بسیار زیاد استبنابراین، اهمیت این پژوهش

. بررسی و (2023 ۱۲)وو و همکارانشونداصلی در حوزه مدیریت منابع انسانی و آموزش و پرورش شناخته می موضوعات

های ریزیی فردی کارکنان را بهتر بشناسند و برنامهکند تا نیازهای آموزشی و توسعهها کمک میها به سازمانتحلیل شایستگی

های مورد نیاز برای . همچنین، شناخت شایستگی(1389)طبیبی و همکاران،های آنان ارائه دهندمناسبی برای ارتقای شایستگی

ها با توجه به اینکه شایستگی.های سازمانی و بهبود عملکرد سازمانی نیز بسیار حائز اهمیت استآمیز استراتژیاجرای موفقیت
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های ها نیز هستند، بررسی و تحلیل شایستگیدر فرایند انتخاب و جذب نیروی انسانی در سازمان کلیدیهای یکی از مؤلفه

های موجود در کارکنان موجود در سازمان های شغلی و نیز بررسی شایستگیآمیز فعالیتموفقیت اجرایمورد نیاز برای 

ها برای بهبود کند. در نتیجه، پژوهش در حوزه شایستگیتواند به ارتقای فرایند انتخاب و جذب نیروی انسانی کمک شایانی می

 عملکرد سازمانی و توسعه منابع انسانی، ضروری و حائز اهمیت است

ها عنوان یکی از مهمترین عوامل مؤثر در کیفیت و کارایی سازمانهای مدیران بهدلیل اهمیت مدیریت و رهبری، شایستگیبه     

سی روابط علی و معلولی آنها با استفاده از ، تحلیل معیارهای روانشناختی شایستگی مدیران و برراند. در این راستامطالعه شده

عنوان شمار آید. این تحقیق بهعنوان یک مطالعه پیشرفته و کاربردی بهتواند بههای خصوصی میروش دیمتل فازی در شرکت

های خصوصی استان فارس کمک کند تا با شناخت سازمان مدیران و کارآمدانتواند بهیک بررسی جامع و سیستماتیک، می

های بهتری برای بهبود عملکرد و کیفیت کاری ریزیهای موردنیاز در حوزه مدیریت، بتوانند برنامهبهتری از شایستگی

های مدیران گیای برای بررسی شایستعنوان یک مطالعه مقایسهتواند بههای خود داشته باشند. همچنین، این تحقیق میسازمان

در این .های مختلف مورداستفاده قرار بگیرد و باعث افزایش دانش و شناخت در حوزه مدیریت و رهبری شوددر سازمان

ها به های مدیران به عنوان یکی از مهمترین عوامل تاثیرگذار بر عملکرد و موفقیت سازمانپژوهش، با توجه به اینکه شایستگی

های خصوصی بوجود آمده است. همچنین، ل معیارهای روانشناختی شایستگی مدیران در شرکتآید، ضرورت تحلیشمار می

ن و نتایج عملکرد استفاده از روش دیمتل فازی جهت بررسی روابط علی و معلولی میان معیارهای روانشناختی شایستگی مدیرا

تواند به عنوان راهنمایی برای ارتقای این پژوهش می آورد.تر و پایدارتر را فراهم میسازمان، امکان دستیابی به نتایج دقیق

تلاش این پژوهش این است .استان فارس، مورد استفاده قرار گیرد ها، به ویژه درهای مدیران و بهبود عملکرد سازمانشایستگی

ی مدیر سازمان شناسایی گکه با تلفیق ادبیات شایستگی مدیریتی و با استفاده از روش دیمتل فازی، معیارهای روانشناختی شایست

دف، سوالات پژوهش به هشود و زمینه لازم برای قرار گرفتن افراد شایسته در این منصب فراهم شود. به منظور دستیابی به این 

 :شرح زیر تدوین شده است

 روانشناختی شایستگی مدیر سازمان بر اساس ادبیات موضوع پژوهش چیست؟ یمعیارها •

 است؟ معیارهای روانشناختی شایستگی مدیران مبتنی بر روش دیمتل فازی چگونهروابط علی و معلولی بین  •

 تاثیر گذاری و تاثیر پذیری میان این مولفه ها چگونه است ؟  •

 

 



1402بهارمه تعالی منابع انسانی،  دوره چهارم،شماره اول،فصلنا  

 

۱۱۷ 
 

 ادبیات پژوهش

)ازتیکن شودوکارها محسوب میعنوان یکی از عوامل کلیدی موفقیت در محیط کسبها بهمدیریت و رهبری در سازمان      

های های مدیریتی و تعیین معیارهای آن از جمله موضوعاتی است که در حوزه پژوهشمطالعه شایستگی. (2022 ۱۳استرورو 

توان به های مختلف انجام شده است که میمدیریتی مورد توجه قرار گرفته است. تحقیقاتی در این زمینه با استفاده از روش

فری سن .های کمی و کیفی اشاره کردرگان، تحلیل محتوا و استفاده از روشبررسی ادبیات و مقالات علمی، مصاحبه با خب

مدیران نقش ، مدیران به عنوان مشوقین ، نقش مدیران به عنوان تاریخ دان برای مدیران درنظر می گیرد: ی رانقشهای جدید

ی کار می کنند مهم نیست  مدیران موثر مدیران به عنوان یک انسان شناس .اینکه مدیران با چه استاندارد،چراغ هدایت را دارند

و و صداقت  (2020 ۱٤)هماندز و همکارانباید در به وجودآوردن تیم کاری ماهر باشند، مدیران باید ریسک را بپذیرند

گریفین مدیران را برای انجام ((۱٥،1994فریسن )مسئولیت پذیری را به نمایش درآورند و آماده گرفتن نقشهای جدید باشند.

 مهارت فنی ،صحیح وظایف مدیریتی ملزم به تعدادی مهارت خاص دانست که ازجمله این مهارتها عبارتند از:مهارت انسانی 

 .(۱٦،1994گریفین)مهارت در مدیریت زمان  ومهارت تصمیم گیری   ،مهارت ارتباطی  ،مهارت تشخیصی  ،مهارت ادراکی  ،

رت تشخیصی یعنی مهارتهایی که یک مدیر را به دادن مناسبترین پاسخ به یک موقعیت قادر می به عقیده وی مها

. آنان بایدقادر باشند که یک گروهی از (1386)دهقانان،. مدیران باید بتوانند تنوعات را مدیریت کنند(1389)آخوندی،کند

 ) در یک تیم هماهنگ کرده و هدایت سازند افراد باهوش و افراد ماهر که دارای شخصیتهای متفاوت فردی هستند را

استانداردها برای عملکردهای  ،21مهارتها برای رهبری موفق در قرن »هولی و انگلیش و استفی  در کتاب  .(۱۷،1995کلارک

ره کردن سیاست و ادا ،بالا و عالی مدیران  به مهارتهای ذیل اشاره دارند که برای مدیریت موثر و اساسی هستند:رهبری آگاهانه 

پیشرفت و توسعه  ،ارزیابی کارکنان و مدیریت پرسنل  ،برنامه ریزی و توسعه  ،مدیریت سازمانی  ،ارتباطات و روابط جمعی ،

 (1998 18)هولی و همکارانارزشها و اصول اخلاقی رهبری ،تحقیق ،کارکنان 

 مفهوم شایستگی مدیران

بررسی تعاریفی که در مورد شایستگی ارائه شده است، اولین چیزی که ها و با بررسی ادبیات موضوع مربوط به شایستگی     

شود، فقدان تعریف واحد و اصطلاح شناسی مشخص و معین در مورد شایستگی و معنا و مفهوم آن بخوبی مشخص می

ند تا حدی توا. مرور تعاریف زیر که عمدتاً توسط صاحبنظران برجسته این حوزه ارائه شده است، می(1382)اردبیلی،است

امسدن .می شودشایستگی بعنوان قدرت، توانایی و ظرفیت انجام دادن یک وظیفه تعریف  .بیانگر این قضیه باشد
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. بعبارتی (1998 ۱۹)امسدن کندشایستگی را بعنـوان نتیجة به کاربردن دانش و مهـــــارت بطور مناسب تعریف می(1998)

ای از دانش، مهارت و شایستگی را مجموعه همچنین پژوهشی دیگر .دانش به علاوه مهارت  برابر است بادیگر شایستگی 

)مجید و دهد که به موفقیت در انجام وظایف دست یابدداند که به شخص اجازه میتواناییها در یک شغل خاص می

 .تگی افزوده استهای شایسشود، این تعریف مولفه توانایی را نیز به مولفه. همانطور که مشاهده می( 2022،  ۲۰نهمکارا

، دانش و نگرشهای مورد نیاز برای (2022)مولینا و همکاران شایستگی را بعنوان ترکیبی از مهارتها .(1390)اکبری و همکاران،

در این تعریف مولفه نگرشها بجای تواناییها آمده است. در تعریفی دیگر، .کندای اثر بخش، تعریف میانجام یک نقش بگونه

شایستگی :های دیگری از این تعاریف آمده استنمونه(1374)الوانی، جای این دو به تعریف افزوده شده است. مولفه انگیزه به

آمیز به نمایش بگذارد. سازد تا عملکرد موفقیتعبارتست از هرگونه دانش، مهارت یا ویژگی شخصی که یک فرد را قادر می

بخش در شغل، سازمان و ری یک شخص است که با عملکرد اثرگیقابل اندازه شایستگی ویژگی.(2022مجید وهمکاران )

ای از رفتارها که ترکیب واحدی از دانش، مهارت، فرهنگ خاص مرتبط است. اصطلاح شایستگی برای توصیف مجموعه

بعنوان . (1386)جلوداری،رودکند و با عملکرد در یک نقش سازمانی مرتبط است، بکار میها رامنعکس میتواناییها و انگیزه

های شایستگی وجود دارد. شامل رفتارهایی از قبیل تماس چشمی، تکان دادن مثال شایستگی گوش دادن که معمولا در مدل

. اینکه یک فرد چطور شایستگی گوش دادن را بطور (2019 ۲۱)چن و همکارانسر، تصدیق شفاهی، تعبیر صحیح و... است

رفتارهای گوش دادن و انگیزه برای گوش دادن وابسته  هدادن، مهارت دربارگوش  همناسب بکار ببرد، به داشتن دانش دربار

، آنکه معمولا دو تعریف مرتبط در زمینه شایستگی ارائه نکته دیگر در زمینه تعریف شایستگی.(.1376)ساعتچی، است

ای اثر بخش است و غل بگونههای مربوط به ش. اولی نشانگر توانایی یک فرد برای انجام کار(1376)بازرگان و سرمد،شودمی

تعریف دوم عبارت است از آنچه یک فرد برای عملکرد اثر بخش نیاز دارد. این دو تعریف خیلی به یکدیگر نزدیک هستند 

آن چیزی است که برای موفقیت در یک شغل لازم است، در حالی که اولی با آنچه که یک  هاما متفاوت اند. دومی در بردارند

( معنای دوم معنای واقعی شایستگی است 2003، ۲۲ویلسدهد ارتباط دارد. )کار مهم در شغل خود، انجام میفرد بعنوان یک 

های مدیریتی نیز مشابه همین تعاریف مد نظر است تعریف شایستگی معنا همین و در این مطالعه نیز

ها است به منظور اینکه تواناییها و انگیزه ای از دانش، مهارتها وهای مدیریتی متشکل از مجموعهشایستگی(.1374)پیمان،است

  .(1378)تقوی،مدیر بتواند وظایف محوله را بخوبی انجام دهد

با توجه به بررسی ادبیات پژوهش و پیشینه تحقیقات مشابه، هفت معیار روانشناختی شامل ارتباطات بین فردی، اعتماد به       

نفس، انعطاف پذیری، خلاقیت و ابتکار، خودکنترلی، مسئولیت پذیری، و خودپنداره برای مورد بررسی در تحقیق فعلی 
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اند. به آورده شده 1اند، استخراج شده و در جدول در تحقیق استفاده شدهمشخص شده است. این معیارها براساس منابعی که 

رسد این معیارها به طور جامع برای بررسی مسئله اصلی تحقیق مورد نظر قابل قبول هستند. لازم به ذکر است که ممکن نظر می

 .وه این معیارها اضافه شونداست برای تحقیقات بعدی با توجه به موضوع مورد بررسی، معیارهای دیگری نیز به علا

 

 عوامل بدست آمده از ادبیات پژوهش -1جدول 

 منابع معیار های روانشناختی شایستگی ردیف 

( ، )تاللی و 23،2022)شارا و سیلالهی (،1390)اکبری و همکاران، (،1389)آخوندی، (،1382)ابطحی و کاظمی، ارتباطات بین فردی  1

 (    27،2022(،   )مجید و همکاران2022 26(، )فیلدز و لوین25،2022( ،  )پوروانتو24،2023هال
 

 (،2014، 31(، )قربانزاده و نیکبخش30،2021)جیانگ و گو ،( 29،2019( ،)چن و همکاران28،2020)هرناندز   اعتماد به نفس  2
)چن و  (،34،1989)جکسوون و همکاران (،2004، 33)کراند و همکاران (،2015، 32)تافولین و همکاران

 (1388،)معمار زاده و همکاران ،(35،2013چانگ

 (،2006، 39)الیس و همکاران (،38،2004)لیو و چانگ (،37،2019)هو و همکاران (،361997)جونز و بارون، انعطاف پذیری  3

 (1388)محمودی راد، (،41،2001)جاج و بونو (،40،2011)کوجی و همکاران خلاقیت و ابتکار 4

 (1395زاده، و ایمانی، )خادمی، خادمی ،(1379)هاشمی ، (،1388)نادری، (،1390،)مقیمی،

 (45،2002)بیهام (،44،1987)واینیک و میسکل (،43،1980)دیویس و نیو استروم (،42،1986)ریچارد و کلمن خودکنترلی  5

 (1386)فتحی و شعبانی ، (،1379)غفاریان، (،1386)علیپور و درگاهی، مسوولیت پذیری 6

 (1389)خردمند و فتاح ،(،1998 46) هولی و استفی ،(1390،یمی)مق، (1388راد، )محمودی (،1378،)قبادی،

                                                           
2 3 Shara& Silalahi 
2 4 Talley& Hull 
2 5 Purwanto 
2 6 Fields& Levin 
2 7 Majid  et al 
2 8 Hernandez 
2 9 Chen et al 
3 0 Jiang& Gu 
3 1 Ghorbanzadeh& Nikbakhsh 
3 2 Tafvelin et al 
3 3 Conrad et al 
3 4 Jacksonet al 
3 5 Chen& Chang 
3 6 Jones& Baron 
3 7 woo et al 
3 8 Liao& Chuang 
3 9 Ilies  et al 
4 0 Kooij et al 
4 1 Judge& Bono 
4 2 Richard E Kopelman 
4 3 Davis &Newstrom  
4 4 Wayneck& Miskel 
4 5 Byham 
4 6 holley & steffy 



 ...و معلولی  بین معیار های روانشناختی شایستگی  الگوی روابط علی                                                       مهنازجعفری و ساسان ادیب 

 

 ی)اکبر، (1389)آخوندی، (،49،1987)واینیک و میسکل (،48،1980)دیویس و نیو استروم(،   1973 47)مکلله لند خود پنداره 7

 (51،2004(،)لیو و چانگ50،2001،)جاج و بونو(1388،)نادری،(1390و همکاران،

  

 

 تحقیق پیشینه

های روانشناختی مدیران انجام شده است. برخی از این تحقیقات شامل موارد زیر ای در زمینه شایستگیتحقیقات گسترده    

را مورد مطالعه  مهارت ها و شایستگی های مدیران سازمان تربیت بدنی از دیدگاه خود( 1381مظفری و همکاران ):باشدمی

از مدیران سازمان تربیت بدنی در سطوح سه گانه مدیریت به طور تصادفی انتخاب و پرسش  نفر 305قرار دادند. بدین منظور 

شاخص  35نامه مهارت ها و شایستگی ها بین آنها توزیع گردید. پرسش نامه مهارتها شامل سه مهارت )انسانی، ادراکی و فنی( با 

 36شخصیتی و رفتاری و ویژه گی های فردی( با و پرسش نامه شایستگی ها شامل سه بعد )مجموعه دانش، ویژه گی های 

شاخص تنظیم گردید. نتایج تحقیق نشان داد که مدیران سطوح سه گانه به تمامی شاخص های مطرح شده برای مهارتها و 

 رابطه آن با عملکرد سازمانی در( مولفه های تحول سازمانی 1386شایستگی بیش از میانگین نیاز دارند.فرجامی و همکاران )

این تحقیق، ابتدا با انجام مطالعات اولیه و گرد را مورد بررسی قرار دادند.  قم صنایع تولیدی خصوصی ریخته گری در شهرستان

پایایی )آلفا  ضریب spss عدد پرسشنامه پخش و جمع آوری گردید و با استفاده از نرم افزار 33تعداد  به آوری اولیه داده ها

از وارد کردن داده های جمع آوری شده و تجزیه و  شد. بعد %84محاسبه گردید که این مقدار برابر کرونباخ( برای پرسشنامه 

باشد. تحول آفرین می مدیریتهای موفق مبتنی بر الگوی در سازمان مدیریتی که شیوه تحلیل آنها محقق به این نتیجه رسید

تحول آفرین بیشتری برخوردارند.  ناموفق از ویژگیهای رهبری هایهای موفق نسبت به سازمانسازمان مدیرانعبارت دیگر  به

های موفق در تمام ابعاد سازمان مدیرانتحقیق حاکی از این است که  باشد. نتایجمعنی دار می %5و این تفاوت در سطح خطای 

ملاحظه های  ی( وشامل نفوذآرمانی)کاریزما(، انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی )تحریک فرهیختگ) رهبری تحول آفرین

الگوی شایستگی برای پرورش ( 1388میرسپاسی و غلام زاده ).های ناموفق، میانگین بیشتری داشتندفردی( نسبت به سازمان

برای این منظور، الگوی نوع شناسی توسعه مدیریت دکتر پائول جانسن را مورد بررسی قرار دادند.  مدیران در بخش دولتی ایران

مدیریت، انتخاب شد. در ادامه پژوهش، ده ها الگوی شایستگی از بخش های دولتی کشورهای مختلف با چهار نوع توسعه 

مطالعه شده و با انجام مطالعه تطبیقی، وجوه افتراق و اشتراک الگوها استخراج شد. در بعد عملیاتی پژوهش، با تعریف و تشریح 

ستگی ها، از جامعه خبرگان خواسته شد تا شایستگی های متناسب ابعاد مختلف چهار نوع توسعه مدیریت و با معرفی انواع شای
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برای هر یک از انواع توسعه مدیریت را به ترتیب اولویت تعیین کنند. اطلاعات جمع آوری شده با استفاده از فنون نظرخواهی 

 مدیریت استخراج شد.از خبرگان مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و شایستگی های متناسب برای هر یک از انواع توسعه 

را مورد  ارتباط شایستگی مدیران و کارایی بیمارستان های آموزشی دانشگاه علوم پزشکی تهران( 1389طبیبی و همکاران )     

برای انجام این پژوهش که از نوع مطالعات همبستگی بود جهت جمع آوری داده های مربوط به شایستگی بررسی قرار دادند. 

محور ارتباطات، برنامه ریزی،  8درجه و در  360مه استاندارد شرکت برون که بر اساس مدل بازخور مدیران از پرسشنا

پرسشنامه بین افراد  63سازماندهی، مدیریت منابع انسانی، کنترل، رهبری، تصمیم گیری و کار تیمی طراحی شده استفاده شد. 

بیمارستان شریعتی، سینا،  7ر و مدیران زیرمجموعه ایشان در مورد نظر که در این پژوهش کلیه مدیران، روسا، همتایان مدی

امیراعلم، مرکز طبی کودکان، فارابی، ولیعصر )عج( و امام خمینی )ره( تهران که بر اساس روش نمونه گیری تصادفی انتخاب 

ین توانایی و در زمینه مهارت مدیران مورد مطالعه در زمینه کار تیمی دارای بیشترنتایج آنها نشان داد که  شدند توزیع گردید.

مدیریت منابع انسانی دارای توانایی کمتری بوده اند. بین شایستگی مدیران و محورهای آن با متوسط اقامت بیمار و میزان 

( به بررسی رابطه بین یادگیری مدیران و رهبری تحولی 2007ترومن و همکارانش )گردش تخت ارتباط معنادار دیده نشد.

ایج آنها بیانگر این مطلب بود که یادگیری موثر از طریق تجربه، به طور رضایت بخشی رهبری تحولی را پیش بینی پرداختند. نت

( رابطه بین مدیریت تحول آفرین و یادگیری سازمانی را مورد مطالعه قرار داد. نتایج وی نشان داد که 2008) 52می کند. سینگ

ید کارکنان باعث انتقال سازمان به سمت سازمان یادگیرنده می شود. انووکا و مدیریت تحول آفرین با شایستگی های مورد تأی

( رابطه بین شایستگی مدیریتی و اثربخشی در سازمان را در کشور نیجریه مورد بررسی قرار داد. جامعه آماری 2009) 53همکاران

تحقیق نشان داد که بین مولفه های شایستگی  نفر از مدیرا سازمان های دولتی در لائوس بوده است. نتایج این 130این تحقیق 

مدیران و کارایی آنها در سازمان رابطه معنی داری وجود دارد. در بین مولفه های شایستگی، تعامل با افراد از اهمیت بیشتری 

تحقیق به  ( رابطه بین شایستگی مدیریتی و عملکرد را در سازمان مورد بررسی قرار داد. این2011برخوردار بود. لونسون )

نفر از مدیران در استکهلم سوئد انجام شد. یافته های وی نشان داد که بین میزان  180صورت پیمایشی و با پرسشنامه بر روی 

در یک مطالعه شایستگی های مدیران در کار تیمی و مهارت های فردی با عملکرد سازمانی رابطه معنی داری وجود داشت. 

اهمیت خصوصیات شخصیتی مدیران بررسی شد. نتایج نشان داد که افراد با  (2005وایتهانتر و ) صورت گرفته توسط

در یک .شوندهایی مانند اعتماد به نفس، مسئولیت پذیری، انعطاف پذیری و خلاقیت به عنوان مدیران موفق تلقی میشایستگی

شناختی مدیران تاثیری در عملکرد شرکت های روانبررسی کردند که آیا شایستگی (54،2010همکارانگرین و )تحقیق دیگر، 

دارند؟ نتایج نشان داد که مدیرانی که از خصوصیاتی مانند اعتماد به نفس، انعطاف پذیری، خلاقیت و مسئولیت پذیری 

بررسی کردند که آیا  (2012،ویلیامز و کارتر)در یک مطالعه دیگر،  برخوردار بودند، در بهبود عملکرد شرکت موثر بودند
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ها دارد؟ نتایج نشان داد که مدیرانی که از خصوصیاتی مانند های روانشناختی مدیران تاثیری در موفقیت شغلی آنگیشایست

در یک تحقیق . اعتماد به نفس، خلاقیت، مسئولیت پذیری و انعطاف پذیری برخوردار بودند، موفقیت شغلی بیشتری داشتند

های روانشناختی مدیران تاثیری در رضایت شغلی کارکنان ا شایستگیبررسی کردند که آی (55،2014وو و دیگران(دیگر، 

دارند؟ نتایج نشان داد که مدیرانی که از خصوصیاتی مانند خودکنترل، انعطاف پذیری و خودپنداره برخور دار بودند، توانستند 

د خودکنترل، انعطاف پذیری، رضایت شغلی کارکنان را بهبود بخشند. نتایج نشان داد که مدیرانی که از خصوصیاتی مانن

جکسون و )در یک تحقیق دیگر، . مسئولیت پذیری و خلاقیت برخوردار بودند، در بهبود عملکرد مالی شرکت موثر بودند

های روانشناختی مدیران را با میزان تغییرات در سطح سازمانی مقایسه کردند. نتایج نشان داد که شایستگی (56،1989همکاران

خصوصیاتی مانند خودکنترل، انعطاف پذیری و خلاقیت برخوردار بودند، توانستند تغییرات موثری در سازمان مدیرانی که از 

 تعهد با مدیران روانشناختی هایشایستگی شد، انجام (57،1996و همکاران )رایان توسط که تحقیقی در .خود ایجاد کنند

 برخوردار ابتکار و پذیری انعطاف خودکنترل، مانند خصوصیاتی از که مدیرانی که داد نشان نتایج. شد مقایسه کارکنان سازمانی

 روانشناختی هایشایستگی (2006شن و همکاران،) نام به دیگری تحقیق در.بخشیدند بهبود را کارکنان سازمانی تعهد بودند،

 مانند خصوصیاتی از که مدیرانی که داد نشان نتایج. شد مقایسه سازمانی هایگیریتصمیم در کارکنان مشارکت با مدیران

 هایگیریتصمیم در کارکنان مشارکت میزان بودند، برخوردار خلاقیت و پذیری مسئولیت فردی، بین ارتباطات خودکنترل،

 با مدیران روانشناختی هایشایستگی شد، انجام (58،2014و همکاران )فریدمن توسط که تحقیقی در.بخشیدند بهبود را سازمانی

 مسئولیت و پذیری انعطاف خودکنترل، مانند خصوصیاتی از که مدیرانی که داد نشان نتایج. شد مقایسه کارکنان استرس سطح

 (59،2014همکاران و )فیتزجرالد توسط که تحقیقی در.دهند کاهش را کارکنان استرس سطح توانستند بودند، برخوردار پذیری

 از که مدیرانی که داد نشان نتایج. شد مقایسه کارکنان شغلی رضایت با مدیران روانشناختی هایشایستگی شد، انجام

 در.بخشند بهبود را کارکنان شغلی رضایت توانستند بودند، برخوردار خلاقیت و پذیری انعطاف خودکنترل، مانند خصوصیاتی

نی مقایسه شد. نتایج نشان ای روانشناختی مدیران با عملکرد سازما هشایستگی (،60،2015همکاران و )نالین نام به دیگری تحقیق

داد که مدیرانی که از خصوصیاتی مانند خودکنترل، انعطاف پذیری، ارتباطات بین فردی و ابتکار برخوردار بودند، عملکرد 

های روانشناختی مدیران با انجام شد، شایستگی (61،2017جونز و بارون)در تحقیقی که توسط .سازمانی را بهبود بخشیدند

مدیریت تعارض مقایسه شد. نتایج نشان داد که مدیرانی که از خصوصیاتی مانند خودکنترل، ارتباطات بین فردی، مسئولیت 

وو )ام در تحقیق دیگری به ن.پذیری و انعطاف پذیری برخوردار بودند، بهترین عملکرد در مدیریت تعارض از خود نشان دادند
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های روانشناختی مدیران با مقاومت در برابر تغییر مقایسه شد. نتایج نشان داد که مدیرانی که از ، شایستگی(62،2019همکارانو 

در .خصوصیاتی مانند خودکنترل، انعطاف پذیری و خلاقیت برخوردار بودند، میزان مقاومت در برابر تغییر را بهبود بخشیدند

دهد که مدیران با های روانشناختی مدیران انجام شده است که نشان میر زمینه شایستگیهای مختلفی دکل، پژوهش

خصوصیاتی مانند خودکنترل، انعطاف پذیری، ارتباطات بین فردی، مسئولیت پذیری، خلاقیت و ابتکار برخوردار، در عملکرد 

توانند در بهبود عملکرد های روانشناختی مدیران، میتحقیقات نشان داده است که شایستگی.و موفقیت سازمانی تاثیر مثبتی دارند

شرکت، رضایت شغلی کارکنان، موفقیت شغلی و توانایی تغییرات در سطح سازمانی تاثیرگذار باشند. لذا، بررسی این 

 .م استها، بسیار مههای آموزشی و توسعه مدیریت برای بهبود آنها در فرآیند انتخاب مدیران و همچنین برنامهشایستگی

 پژوهشروش شناسی 

 1976در سال  "فونتلا و گابوس"را اولین بار در پژوهشگر به نامهای  "دیمتل یافته های تحقیق تکنیک دیمتل فازی روش       

های زوجی و از ابزارهای تصمیم گیری بر مبنای تئوری گراف می باشد. این روش  ارائه کردند. این تکنیک بر اساس مقایسه

تأیید کننده روابط میان متغیرها و یا محدود کننده روابط در یک روند توسعه ای و نظام مند باشد )محمدپور و ممکن است 

(؛ به عبارت دیگر، این تکنیک با بررسی روابط متقابل بین معیارها، میزان تأثیر و اهمیت آنها را به 1394میرزاپور باباجان، 

تصمیم گیری چند معیاره و عملکرد آن در ایجاد  "دیمتل"شاخصه روش صورت امتیاز عددی مشخص می کند. مهم ترین 

بصری، قادر  -روابط و ساختار بین عوامل می باشد. این تکنیک علاوه بر تبدیل روابط علت و معلولی به یک مدل ساختاری 

حال، به طور کلی، برآورد (. با این ٦۳،2008هوواست وابستگی های درونی بین عوامل را شناسایی و آنها را قابل فهم کند )

نظر خبرگان با مقادیر عددی دقیق، مخصوصا در شرایط عدم قطعیت، بسیار دشوار است؛ چرا که نتایج تصمیم گیری به شدت 

شده است. در نتیجه، در  "دیمتل"به داوری های ذهنی غیردقیق و مبهم وابسته است. لذا این عامل باعث نیاز به منطق فازی در 

می  از متغیرهای زبانی فازی استفاده شده که تصمیم گیری در شرایط عدم اطمینان محیطی را تسهیل "ل فازیدیمت"تکنیک 

پاتیل و می کند. در سالهای اخیر، استفاده از این تکنیک در بسیاری از زمینه ها با موفقیت همراه بوده است ) کند.

وابط علی در یک سیستم پیچیده از روابط است که آن را دادن ساختار ر (. تکنیک دیمتل روشی برای نشان ٦٤،2014کانت

)ابراهیمی و همکاران کار گرفت میتوان برای ایجاد و تحلیل یک مدل ساختاری متشکل از روابط علی میان عوامل مدل به

برخی از منابع  های پژوهش، از نظر تعدادی از مشارکت کنندگان به عنوان نمونه استفاده شد. دربرای گردآوری داده    (.1395

نفر توصیه شده است. در پژوهش حاضر با استفاده از روش نمونه گیری هدفمند حجم نمونه  20الی  10تعداد مطلوب خبرگان 

نفر از مشارکت کنندگان که اکثرا از مدیران اجرایی سازمان مورد مطالعه بودند تعیین شد. معیارهای  27برای تکمیل پرسشنامه 

                                                           
6 2 Wu et al 
6 3 Wu 
6 4 Patil and Kant 
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گان تسلط نظری، تجربه عملی، تمایل و توانایی مشارکت در پژوهش و دسترسی است .در بخش کمی  انتخاب مشارکت کنند

بسته ، در اختیار مشارکت کنندگان قرار گرفت و از آنان خواسته شد تا میزان تاثیر عامل دیمتل فازی ،پرسشنامه ای  پرسشنامه

 تاثیر تا تاثیر خیلی زیاد بیان نمایند.ای از بیپنج گزینه مندرج در هر سطر بر عامل مندرج در هر ستون، بر مبنای طیف

شناختی مشارکت کنندگانهای جمعیتویژگی -2جدول   

 

 ردیف جنسیت سن تحصیلات سابقه کاری

  1 زن 47 فوق لیسانس 14

  2 زن 37 فوق لیسانس 7

  3 زن 56 لیسانس 8

  4 مرد 38 دکترا 6

  5 زن 38 فوق لیسانس 6

  6 مرد 48 دکتری 12

  7 مرد 45 دکترا 12

34 فوق لیسانس 9   8 مرد 

  9 زن 58 فوق لیسانس 11

  10 زن 38 فوق لیسانس 7

  11 مرد 48 فوق لیسانس 12

54 دکتری 17   12 زن 

73 لیسانس 8   13 مرد 

  14 زن 33 فوق لیسانس 6

  15 زن 34 دکتری 10

  16 مرد 43 لیسانس 17

  17 مرد 45 فوق لیسانس 19

  18 مرد 43 فوق لیسانس 15

  19 زن 44 لیسانس 19

  20 مرد 53 لیسانس 21

  21 مرد 32 لیسانس 5

  22 زن 34 فوق لیسانس 12

  23 زن 51 لیسانس 20

  24 مرد 35 فوق لیسانس 23

  25 مرد 36 دکتری 7

  26 زن 36 لیسانس 5

  27 زن 45 فوق لیسانس 14

 



1402بهارمه تعالی منابع انسانی،  دوره چهارم،شماره اول،فصلنا  

 

۱۲۵ 
 

 روایی و پایایی ابزار 

خص مورد نظر باشد. بر روایی محتوا: روایی محتوا به حد و میزانی اشاره دارد که یک ابزار منعکس کننده محتوای مش    

عه، دامنه محتوا و اساس روش لاوشه، برای ایجاد روایی محتوایی در پرسشنامه، پس از مرور ادبیات و حوزه مورد مطال

شود به میزان مناسب بودن هر آیتم با عضای پانل محتوا خواسته میشود، سپس از اهای ساخت پرسشنامه تدوین میآیتم

ابطه زیر نسبت روایی رپاسخ دهند. با توجه به  "غیر لازم"و  "مفید اما نه ضروری "، "ضروری"انتخاب یکی از سه گزینه 

برای هر  CVR=0.75 قدار، باید حداقل م(P<0.05)محتوا محاسبه شده و با توجه به سطح مورد نیاز برای معناداری آماری 

 آیتم جهت پذیرش آن آیتم به دست آید:

2

2
N

NN
CVR

e −
=

 

eN = اند. را برای آیتم مورد نظر انتخاب کرده "ضروری"تعداد اعضایی که گزینهNتعداد کل اعضای پانل = 

ه دست آمد. یعنی همه بها، برابر با یک به دست آمده برای همه عامل CVRپس از تکمیل پرسشنامه مربوط به روایی محتوا 

 های تعیین شده را از حیث تاثیر بر آینده اعتماد عمومی به دولت ضروری دانستند.خبرگان عامل

ن هدف، پرسشنامه تفاده شده است. جهت نیل به ایپایایی: برای سنجش پایایی پرسشنامه دیمتل از روش آزمون مجدد اس

پذیر بوده؛ دو بار و به فاصله سه هفته از هم ارسال شده و مزبور برای پنج نفر از خبرگان که دسترسی مجدد به آنها امکان

این که به دست آمده است. با توجه به  0.785و   0.854،  0.875ها در مرحله اول و دوم برابر با همبستگی بین پاسخ

 قابل قبول است. توان گفت که پایایی پرسشنامهباشد، لذا میمی 0.7ها بالاتر از همبستگی پاسخ

 گام های روش دیمتل

 فازی  : تشکیل ماتریس ارتباط مستقیم1گام 

شود. تاثیر عنصر مندرج در هر سطر بر عناصر تشکیل می n×nمعیار ابتدا یک ماتریس  nبرای شناسائی الگوی روابط میان 

شود. اگر از دیدگاه بیش از یک نفر استفاده شود، مندرج در ستون در این ماتریس به صورت یک عدد فازی درج می

تقیم اتریس ارتباط مسمهریک از خبرگان باید ماتریس موجود را تکمیل کنند. سپس از میانگین ساده نظرات استفاده شده و 

z .را تشکیل داده می شود 

 

𝑧 =  
0 ⋯ 𝑧 𝑛1

⋮ ⋱ ⋮
𝑧 1𝑛 ⋯ 0
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یابی از چند خبره جدول زیر ماتریس ارتباط مستقیم که همان مقایسات زوجی خبرگان هست را نشان می دهد. اگر در ارز

 استفاده شده است ماتریس زیر میانگین حسابی تمام خبرگان می باشد. 

 ماتریس ارتباط مستقیم- 3جدول 

 ارتباطات بین فردی خودکنترلی خودپنداره خلاقیت و ابتکار انعطاف پذیری  اعتماد به نفس مسئولیت پذیری 

مسئولیت 

 پذیری

(0.000,0.000,0.000) (2.000,3.000,4.000) (4.000,5.000,6.000) (1.000,1.000,1.000) (4.000,5.000,6.000) (1.000,1.000,1.000) (4.000,5.000,6.000) 

اعتماد به 

 نفس

(0.000,0.000,0.000) (0.000,0.000,0.000) (4.000,5.000,6.000) (1.000,1.000,1.000) (1.000,1.000,1.000) (0.000,0.000,0.000) (2.000,3.000,4.000) 

انعطاف 

 پذیری 

(0.000,0.000,0.000) (1.000,1.000,1.000) (0.000,0.000,0.000) (1.000,1.000,1.000) (2.000,3.000,4.000) (0.000,0.000,0.000) (4.000,5.000,6.000) 

خلاقیت و 

 ابتکار

(0.000,0.000,0.000) (0.000,0.000,0.000) (1.000,1.000,1.000) (0.000,0.000,0.000) (0.000,0.000,0.000) (1.000,1.000,1.000) (4.000,5.000,6.000) 

 (4.000,5.000,6.000) (2.000,3.000,4.000) (0.000,0.000,0.000) (2.000,3.000,4.000) (2.000,3.000,4.000) (1.000,1.000,1.000) (1.000,1.000,1.000) خودپنداره

 (4.000,5.000,6.000) (0.000,0.000,0.000) (1.000,1.000,1.000) (2.000,3.000,4.000) (1.000,1.000,1.000) (0.000,0.000,0.000) (2.000,3.000,4.000) خودکنترلی

ارتباطات 

 بین فردی

(4.000,5.000,6.000) (2.000,3.000,4.000) (4.000,5.000,6.000) (4.000,5.000,6.000) (1.000,1.000,1.000) (2.000,3.000,4.000) (0.000,0.000,0.000) 

 

 همچنین در جدول زیر طیف فازی به کار رفته در مدل آورده شده است.

 طیف فازی

 L M U عبارت کلامی کد

 1 1 1 بدون تاثیر 1

 4 3 2 تاثیر خیلی پایین 2

 6 5 4 تاثیر پایین 3

 8 7 6 تاثیر بالا 4

 9 9 8 تاثیر خیلی بالا 5

 

 : نرمال کردن ماتریس ارتباط مستقیم فازی2گام 

 برای نرمال کردن ماتریس ارتباط مستقیم فازی از رابطه زیر استفاده می شود
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۱۲۷ 
 

 

 

 

 مستقیم فازیماتریس ارتباط -4جدول 

 ارتباطات بین فردی خودکنترلی خودپنداره خلاقیت و ابتکار انعطاف پذیری  اعتماد به نفس مسئولیت پذیری 

 (0.118،0.147،0.176) (0.029،0.029،0.029) (0.118،0.147،0.176) (0.029،0.029،0.029) (0.118،0.147،0.176) (0.059،0.088،0.118) (0.000،0.000،0.000)  مسئولیت پذیری

 (0.059،0.088،0.118) (0.000،0.000،0.000) (0.029،0.029،0.029) (0.029،0.029،0.029) (0.118،0.147،0.176) (0.000،0.000،0.000) (0.000،0.000،0.000) اعتماد به نفس

 (0.118،0.147،0.176) (0.000،0.000،0.000) (0.059،0.088،0.118) (0.029،0.029،0.029) (0.000،0.000،0.000) (0.029،0.029،0.029) (0.000،0.000،0.000) انعطاف پذیری 

 (0.118،0.147،0.176) (0.029،0.029،0.029) (0.000،0.000،0.000) (0.000،0.000،0.000) (0.029،0.029،0.029) (0.000،0.000،0.000) (0.000،0.000،0.000) خلاقیت و ابتکار

 (0.118،0.147،0.176) (0.059،0.088،0.118) (0.000،0.000،0.000) (0.059،0.088،0.118) (0.059،0.088،0.118) (0.029،0.029،0.029) (0.029،0.029،0.029) خودپنداره

 (0.118،0.147،0.176) (0.000،0.000،0.000) (0.029،0.029،0.029) (0.059،0.088،0.118) (0.029،0.029،0.029) (0.000،0.000،0.000) (0.059،0.088،0.118) خودکنترلی

 (0.000،0.000،0.000) (0.059،0.088،0.118) (0.029،0.029،0.029) (0.118،0.147،0.176) (0.118،0.147،0.176) (0.059،0.088،0.118) (0.118،0.147،0.176) ارتباطات بین فردی

 

 

 ارتباط کامل: محاسبه ماتریس فازی 3گام 

رابطه زیر ماتریس فازی روابط کل تشکیل می شوددر این گام طبق   

 

 جدول زیر ماتریس ارتباط کامل فازی را نشان می دهد.

 ماتریس ارتباط کامل فازی-5جدول 

 ارتباطات بین فردی خودکنترلی خودپنداره خلاقیت و ابتکار انعطاف پذیری  اعتماد به نفس مسئولیت پذیری 

مسئولیت 

 پذیری

(0.028,0.049,0.084) (0.080,0.127,0.187) (0.163,0.232,0.325) (0.069,0.102,0.152) (0.139,0.188,0.249) (0.051,0.073,0.108) (0.175,0.253,0.360) 

 (0.088,0.141,0.207) (0.009,0.020,0.037) (0.042,0.054,0.074) (0.047,0.063,0.088) (0.135,0.182,0.240) (0.011,0.021,0.039) (0.012,0.024,0.043) اعتماد به نفس

𝑥 𝑖𝑗 =
𝑧 𝑖j

𝑟
=   

𝑙𝑖𝑗

𝑟
,
𝑚𝑖𝑗

𝑟
,
𝑢𝑖𝑗

𝑟
  

𝑟 = max
𝑖 ,𝑗

 max
𝑖

 𝑢𝑖𝑗

𝑛

𝑗=1

, max
𝑗

 𝑢𝑖𝑗

𝑛

𝑖=1

            𝑖, 𝑗 ∈ {1,2,3,… ,𝑛} 

𝑇 = lim
𝑘→+∞

(𝑥 1 ⊕𝑥 2 ⊕…⊕𝑥 𝑘)⁡ 
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انعطاف 

 پذیری 

(0.020,0.035,0.058) (0.042,0.054,0.075) (0.030,0.054,0.093) (0.054,0.074,0.107) (0.069,0.106,0.150) (0.015,0.030,0.054) (0.142,0.196,0.267) 

خلاقیت و 

 ابتکار

(0.018,0.031,0.049) (0.011,0.021,0.037) (0.051,0.067,0.093) (0.021,0.036,0.057) (0.011,0.018,0.029) (0.039,0.049,0.063) (0.135,0.178,0.232) 

 (0.159,0.230,0.327) (0.074,0.118,0.173) (0.020,0.037,0.064) (0.089,0.144,0.216) (0.095,0.153,0.229) (0.045,0.062,0.089) (0.053,0.075,0.109) خودپنداره

 (0.153,0.217,0.303) (0.017,0.033,0.057) (0.048,0.065,0.091) (0.085,0.136,0.200) (0.065,0.095,0.144) (0.017,0.035,0.064) (0.079,0.125,0.180) خودکنترلی

ارتباطات بین 

 فردی 

(0.132,0.179,0.240) (0.077,0.125,0.185) (0.161,0.228,0.318) (0.145,0.200,0.273) (0.061,0.087,0.126) (0.075,0.119,0.174) (0.072,0.131,0.221) 

 

 

 : فازی زدایی مقادیر ماتریس ارتباط کامل4گام 

 زیر است اپریکویک و زنگ استفاده شده است. مراحل روش فازی زدایی به صورت CFCSبرای فازی زدایی از روش 

 

 

 

 

 

 

 یک ماتریس با مقادیر قطعی است. cfcsخروجی الگوریتم 

 محاسبه کل مقادیر قطعی نرمال شده:

 

 جدول زیر مقادیر دیفازی شده ماتریس ارتباط کامل را نشان می دهد.

𝑙𝑖𝑗
𝑛 =

 𝑙𝑖𝑗
𝑡 − min 𝑙𝑖𝑗

𝑡  

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

𝑚𝑖𝑗
𝑛 =

(𝑚𝑖𝑗
𝑡 −𝑚𝑖𝑛 𝑙𝑖𝑗

𝑡 )

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  
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𝑡 −𝑚𝑖𝑛 𝑙𝑖𝑗

𝑡 )

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

𝑢𝑖𝑗
𝑠 =

𝑢𝑖𝑗
𝑛

(1 + 𝑢𝑖𝑗
𝑛 − 𝑙𝑖𝑗

𝑛 )  

𝑥𝑖𝑗 =
[𝑙𝑖𝑗
𝑠  1 − 𝑙𝑖𝑗

𝑠  + 𝑢𝑖𝑗
𝑠 × 𝑢𝑖𝑗

𝑠 ]

[1 − 𝑙𝑖𝑗
𝑠 + 𝑢𝑖𝑗

𝑠 ]
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 ماتریس ارتباط کامل قطعی-6جدول 

 ارتباطات بین فردی خودکنترلی خودپنداره خلاقیت و ابتکار انعطاف پذیری  اعتماد به نفس مسئولیت پذیری 

 0.254 0.076 0.187 0.107 0.232 0.127 0.053 مسئولیت پذیری

 0.147 0.021 0.056 0.066 0.184 0.023 0.025 اعتماد به نفس

 0.2 0.032 0.109 0.078 0.058 0.056 0.037 انعطاف پذیری 

 0.182 0.05 0.018 0.037 0.069 0.022 0.032 خلاقیت و ابتکار

 0.233 0.118 0.039 0.147 0.158 0.065 0.078 خودپنداره

 0.221 0.035 0.067 0.139 0.101 0.038 0.127 خودکنترلی

 0.142 0.118 0.091 0.199 0.228 0.125 0.178 ارتباطات بین فردی 

 

 : محاسبات حد آستانه5گام 

اده از رابطه زیر شناسایی و استف تمام مقادیر ماتریس ارتباط کامل قطعی شده که کمتر از میانگین ماتریس ارتباط کامل باشند، با   

 صفر می شوند، به عبارت دیگر آن رابطه علی در نظر گرفته نمی شود.

 

 

جدول زیر ماتریس ارتباط کامل که مقادیر کمتر از آستانه حذف شده است را نشان می دهد. بر اساس جدول زیر روابط علی 

 است0.1060.106 ( در این تحقیق برابر 𝑇𝑆) مقدار آستانه شود.معلولی بین عناصر ترسیم می

 

 

 

 

 

𝑇𝑆 =
  𝑉𝑖𝑗

𝑚
𝑗=1

𝑛
𝑖=1

𝑚 × 𝑛
 

𝑈𝑖𝑗 =  
𝑉𝑖𝑗 𝑉𝑖𝑗 ≥ 𝑇𝑆

0 𝑂𝑡ℎ𝑒𝑟𝑠
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 ماتریس ارتباط کامل قطعی با حذف مقادیر کمتر آستانه-7جدول 

 ارتباطات بین فردی خودکنترلی خودپنداره خلاقیت و ابتکار انعطاف پذیری  اعتماد به نفس مسئولیت پذیری 

 0.254 0 0.187 0.107 0.232 0.127 0 مسئولیت پذیری

 0.147 0 0 0 0.184 0 0 نفساعتماد به 

 0.2 0 0.109 0 0 0 0 انعطاف پذیری 

 0.182 0 0 0 0 0 0 خلاقیت و ابتکار

 0.233 0.118 0 0.147 0.158 0 0 خودپنداره

 0.221 0 0 0.139 0 0 0.127 خودکنترلی

 0.142 0.118 0 0.199 0.228 0.125 0.178 ارتباطات بین فردی

 

 ایجاد نمودار علی: خروجی نهایی و 6گام 

با توجه به ( R) ها ( و ستونDاست. مجموع سطرها )  𝑇های ماتریسدست آوردن مجموع سطرها و ستونگام بعدی به    

 آوریم.دست میهای زیر بهفرمول

 

 

تعامل و قدرت  را به دست می آوریم که به ترتیب نشان دهنده میزان D-Rو  D+R، مقادیر  Rو  Dسپس با توجه به 

 تاثیرگذاری عوامل هستند.

 خروجی نهائی در جدول زیر آمده است.

 

 

 

  𝐷 =  𝑇𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1  

 

 𝑅 =  𝑇 𝑖𝑗
𝑛
𝑖=1  
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 خروجی نهایی-8جدول 

 R D D+R D-R 

 0.505 1.566 1.035 0.531  مسئولیت پذیری

 0.066 0.978 0.522 0.456 اعتماد به نفس

 0.46- 1.6 0.57 1.03 انعطاف پذیری 

 0.362- 1.185 0.411 0.773 خلاقیت و ابتکار

 0.272 1.405 0.838 0.566 خودپنداره

 0.277 1.178 0.728 0.451 خودکنترلی

 0.298- 2.46 1.081 1.379 ارتباطات بین فردی

 

و  D + Rقادیر مشکل زیر نیز الگوی روابط معنی دار را نشان می دهد. این الگو در قالب یک نمودار هست که در آن محور طولی 

 شود.ر دستگاه معین مید (D + R, D - R)ای به مختصات وابط هر عامل با نقطهباشد. موقعیت و رمی D - Rمحور عرضی براساس 

 

 الگوی روابط -1نمودار
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 نتیجه گیری و پیشنهادها

مسوولیت های روانشناختی مدیران شامل شایستگی معیار های  پژوهش نشان داد که بررسی ادبیات  نتایج حاصل از     

 باشندپذیری، خلاقیت و ابتکار و خودپنداره می، اعتماد به نفس، ارتباطات بین فردی، خودکنترل، انعطافپذیری 

پذیری با بیشترین تاثیرگذاری بر تحلیل آماری، مشخص شد که در این تحقیق، مسئولیتبا توجه به نتایج .همچنین 

پذیری، خلاقیت و ابتکار، خودپنداره، خودکنترلی نفس، انعطافسایر عوامل سیستم قرار دارد. علاوه بر این، اعتمادبه

های قبلی از اسمیت ن پژوهش با پژوهشگیرند.نتایج ایو ارتباطات بین فردی نیز در درجات بعدی تاثیرگذاری قرار می

( همخوانی دارد، که به تاثیرگذاری 2020) 67(، و بلیک و همکاران2019) 66(، فوکس و همکاران2018) 65و همکاران

اند. همچنین، مطالعه عصاری مسئولیت پذیری و عوامل شخصیتی نظیر اعتماد به نفس، خودپنداره و خلاقیت پرداخته

های قبلی نشان داده شده است که عوامل مختلفی با نتایج این پژوهش تطابق دارد.در پژوهش ( نیز1398و همکاران )

مانند مسئولیت پذیری، رضایت شغلی، اعتماد به همکاران و پشتکار تاثیر مثبتی بر همکاری و تعامل افراد داشته و بهبود 

های اند که سبکنین، مطالعات قبلی نشان دادهها مؤثر باشد.همچتواند در بهبود کارایی و اثربخشی سازمانآنها می

کنند، بیشترین تاثیر را در افزایش انگیزش و عملکرد مدیریتی که مسئولیت پذیری و انعطاف پذیری را تاکید می

ها را تسهیل کنند.به توانند بهبود موفقیت سازمانکارکنان دارند. همچنین، اعتماد به نفس و ارتباطات بین فردی می

دهند که عوامل انسانی مانند مسئولیت پذیری، انعطاف پذیری، خلاقیت و ابتکار، لی، تحقیقات قبلی نشان میطور ک

ها ها و سازمانخودپنداره، اعتماد به نفس و خودکنترلی، و ارتباطات بین فردی تاثیر قابل توجهی در عملکرد سیستم

توان نتیجه گرفت که و همچنین با استناد به مطالعات قبلی، میدارند.بنابراین، با توجه به نتایج حاصل از تحقیق حاضر 

تواند در بهبود عملکرد و نفس میبهبود عوامل انسانی و مدیریتی مانند مسئولیت پذیری، انعطاف پذیری و اعتمادبه

سی و تحلیل عوامل توانند به بررهای آینده نیز میها تأثیرگذار باشد.به همین دلیل، پژوهشها و سیستمکارایی سازمان

ها تحقق دهند.در این ها بپردازند و بهبود آنها را به منظور بهبود کارایی و عملکرد سازمانها و سیستمانسانی در سازمان

دهند که تاثیرپذیری عوامل مختلف بر عملکرد سازمانی و موفقیت فردی مدیران را تحت تأثیر تحقیق، نتایج نشان می

(، ارتباطات بین فردی بیشترین تأثیرپذیری را دارند و در ادامه، Rمع عناصر ستون )دهد. براساس جقرار می

پذیری، اعتماد به نفس و خودکنترلی نیز در درجات بعدی پذیری، خلاقیت و ابتکار، خودپنداره، مسئولیتانعطاف

بیشتر باشد، آن عامل بیشتر ( D + R )دهد که هر چه مقدار( نیز نشان میD + R)تأثیرپذیری قرار دارند.بردار افقی 

                                                           
6 5 Smith et al 
6 6 Fox et al 
6 7 Black et al 
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پذیری، با سایر عوامل سیستم تعامل دارد. ارتباطات بین فردی در اینجا بیشترین تأثیر و تاثیر را دارند، و سپس انعطاف

کند گیرند. این نتایج تأیید میپذیری، خودپنداره، خلاقیت و ابتکار در درجات بعدی تأثیرگذاری قرار میمسئولیت

ذیری یکی از عوامل اصلی تأثیرگذار در عملکرد سازمانی و ارتقای کارایی است.با توجه به نتایج تحقیق، پکه مسئولیت

 شوند:پیشنهادات کاربردی زیر برای افزایش عملکرد مدیران در سازمان ارائه می

بری های ارتباطی، رفتاری و رههای آموزشی در زمینه مهارتهای آموزشی: برگزاری دورهبرگزاری دوره •

ها را تقویت کنند و در نتیجه، عملکرد واحد یا سازمان را بهبود تواند به مدیران کمک کند تا این مهارتمی

تواند مدیران را در درک پذیری میهای آموزشی در زمینه مسئولیتبخشند. به عنوان مثال، دوره

 ها به صورت مؤثرتر هدایت کند.هایشان و توانایی انجام آنمسئولیت

پذیری و اعتماد بین اعضای سازمان پذیری، انعطافتقای فرهنگ سازمانی: ایجاد فرهنگی از مسئولیتار •

توانند این فرهنگ را از طریق تشویق ها میهایشان کمک کند. سازمانتواند به بهبود عملکرد مدیران و تیممی

 ت فشار مناسب فراهم کنند.به همکاری و اشتراک دانش، تعیین اهداف روشن و ایجاد محیطی پویا و تح

ها را در بهبود عملکرد و توسعه تواند آنارائه بازخورد سازنده: ارائه بازخورد سازنده و مستمر به مدیران می •

تواند هایشان یاری کند. ارائه بازخورد با تأکید بر نقاط قوت و ضعف فرد و ارائه راهکارهای بهبود میمهارت

 های جدید کند.کسب تجربه مدیران را تشویق به پیشرفت و

تواند در بهبود ارتقای همکاری و تعامل: تشویق به همکاری و تعامل میان مدیران و سایر اعضای تیم می •

عملکرد سازمانی تأثیرگذار باشد. ایجاد فضایی برای اشتراک دانش و تجربیات، تشویق به همکاری در حل 

 کرد مدیران را بهبود بخشد.تواند عملهای کاری موثر میمسائل و ایجاد تیم

تواند عملکرد مدیران تشویق به نوآوری و خلاقیت: ایجاد محیطی که از نوآوری و خلاقیت حمایت کند، می •

های جدید و های نوآورانه، ایجاد فضایی برای ارائه ایدهرا ارتقا دهد. ارائه امکانات و منابع لازم برای طرح

 اند مدیران را به دستاوردهای برتر هدایت کند.توتشویق به پیشنهادهای خلاقانه می

تواند در بهبود عملکرد مدیران کننده میدر نهایت، ایجاد یک فرهنگ سازمانی مؤثر و ارائه محیطی حمایت •

توانند به افزایش رضایتمندی و انگیزه مدیران کمک کرده و سازمان تأثیرگذار باشد. این عوامل همچنین می

 ی برتر هدایت نمایند.را به سوی دستاوردها



 ...و معلولی  بین معیار های روانشناختی شایستگی  الگوی روابط علی                                                       مهنازجعفری و ساسان ادیب 

 

 شنهادیبر عملکرد سازمان دارد، پ یریپذتیکه مسئول یمثبت و مهم ری: با توجه به تاثیریپذتیمسئول یارتقا •

کار ارتقا دهند.  طیکارکنان را در مح یریپذتیشود که بهبود مسئول یطراح ییهاها و آموزشبرنامه شودیم

 شنهادیپ زیکنند، ن تیو تقو قیرا تشو یریپذتیکه مسئول ییندهایو فرآ هاستمیس جادیها، اعلاوه بر آموزش

 .شودیم

و  تیخلاق ،یریپذمانند اعتماد به نفس، انعطاف یعوامل ق،یتحق جی: بر اساس نتایتیعوامل شخص تیتقو •

 هیتوص ،نیدارند. بنابرا یقابل توجه یرگذاریتاث زین یفرد نیو ارتباطات ب یابتکار، خودپنداره، خودکنترل

 یهادوره یداشته باشد. برگزار دعوامل در کارکنان وجو نیا تیتقو یبرا ییهاتیها و فعالبرنامه شودیم

 یو نوآور تیخلاق یبرا ییفضاها جادیو ارتباطات موثر، و ا یبه همکار قیها، تشوو کارگاه یآموزش

 باشد. دیمف تواندیم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1402بهارمه تعالی منابع انسانی،  دوره چهارم،شماره اول،فصلنا  

 

۱۳۵ 
 

 منابع 

بررسی رابطه بین منبع (. 1389آخوندی بناب، حبیب اله، موسومی شجاعی، زهرا، پیرخائفی، علیرضا و مهدی پور مقدم، مهدی )

. نشریه فراسوی 88-89کنترل مدیران با انگیزش شغلی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی استان آذربایجان شرقی در سال 

 .132-113،  17مدیریت، شماره 

-نشریه علمی. "ارائه الگوی دیمتل به منظور شناسایی ساختارهای پیچیده در مدل سازی"(. 1395د؛ ناظمی، صدیقه؛ اکبری، محمد )ابراهیمی، محم

 .288-265(، 2)8، پژوهشی مدیریت فناوری اطلاعات

-5، 12شماره  . فصلنامه مدیریت در آموزش و پرورش،مبانی قانونی و علمی ارزیابی در بخش دولتی(. 1373اردبیلی، یوسف )

20. 

 شبکه و مدیران آموزش (نقش1390مرضیه ) آبادی موسی اکبری.محمد عرب.سعید کریمی.حجت زراعتی.اله فیض حقیقی اکبری

 سلامت اطلاعات فصلنامه مدیریتاصفهان،  شهر های بیمارستان در دولت کارکنان ارزشیابی جدید نظام ارزیابی در گیری تصمیم

 .689-681(:21 پیاپی) 8 ;1390 دی و آذر

 .1374، چاپ هشتم تهران ، نشر نی ،  مدیریت عمومیالوانی ، سیدمهدی ،  

 1376، آگاه انتشارات:  تهران، رفتاری علوم در تحقیق روشهای، غلامعلی، سرمد و عباس، بازرگان 

 1374، زمینه نشریه:  تهران ، مصداقها و وری بهره حسین سید، پیمان 

 .اسلامی تبلیغات سازمان تهران، ،"اسلامی مدیریت بر نگرشی" ،(1378) سیدرضا دامغانی، تقوی

 .1386 ایران، صنعتی تحقیقات و آموزش مرکز: تهران وری، بهره و کیفیت مدیریت بهرام، جلوداری،

شمال،  تهران واحد آزاد اسلامی دانشگاه کارکنان عملکرد و سارمانی فرهنگ بین رابطه ( بررسی1389و ناظم، فتاح ) ، ابراهیم خردمند 

 159-181، صص 12 سو، شماره ، سالمدیریت مجله فراسوی

(. بررسی تاثیر انعطاف پذیری سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان 1395زاده، محمدرضا، و ایمانی، حسین. )خادمی، محمدرضا، خادمی

 .428-411(، 2)8، مدیریت بازرگانیفصلنامه )مورد مطالعه: یک شرکت فعال در صنعت نفت(. 

 شورای مجلس های پژوهش مرکز ،53 شماره ،13 سال ، پژوهش و مجلس مجله شایستگی، مبنای بر مدیریت: حامد دهقانان،

 . 1386، اسلامی

 399 صص ویراش، نشر اول، چاپ ،وری بهره شناسی روان( 1376)محمود ساعتچی، 
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 آموزشی های بیمارستان کارایی و مدیران شایستگی (. ارتباط1389ترانه) نژادی یوسفی.لیلا ریاحی.محمد فتحی.الدین سیدجمال طبیبی

 .24-17(:77)- ;1389 تابستان تزکیه و طب تهران، پزشکی علوم دانشگاه
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The pattern of cause and effect relationships between the psychological criteria of 

managers' competence Using the fuzzy Dimetal method 
 

 

 

absract 

 

Research shows that psychological competency factors have a direct and significant impact on 

managerial performance in organizations. This study examined the psychological competencies of 

organizational managers using the Fuzzy DEMATEL method. Data were collected from 

participants who were selected through purposive sampling. After identifying the analyzed factors 

using research literature, the components of psychological competencies were examined, and the 

cause-and-effect relationships and the impact of the factors under study were assessed using the 

Fuzzy DEMATEL technique. The results of the study showed that the psychological competencies 

of managers include responsibility, self-confidence, interpersonal communication, self-control, 

flexibility, creativity and initiative, and self-awareness. In this research, responsibility has the 

greatest impact, followed by interpersonal communication. Self-confidence, flexibility, creativity 

and initiative, and self-awareness have a secondary impact. Responsibility, self-confidence, self-

awareness, and self-control are the causal factors, while flexibility, creativity and initiative, and 

interpersonal communication are the effect factors. Overall, this research demonstrates that 

increasing the psychological competencies of managers in organizations can improve their 

performance as well as the overall performance of the organization. 

Keywords: Competency, Responsibility, Fuzzy DEMATEL, Psychological. 

 

 
 


