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Abstract: 
This study aims to achieve competency model for managers in the public organizations of 

country. The population in this study is managers in public organizations of country and the 

sample size is 158 people; random sampling method and infinite population formula were 

adopted to estimate the sample. The data were collected through a standard questionnaire. Its 

reliability was measured by Cronbach's alpha. Moreover, library and field methods research 

were employed to gathering the data needed. The present descriptive and correlation study is a 

developmental and functional research. For data analysis, in part of inferential statistical such 

as confirmatory factor analysis, structural equation modeling and LISREL software is used. 

The results show that the competences of managers in public organizations of country are: 

communications builder, serve, stress management skill, folks, managerial skill, Islamic and 

religious, effective problem solving skill and intellectual competencies and among these 

factors, the most folks are important in the designing competencies model from the 

perspective of managers. 
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 هاي دولتیهاي مدیران ایرانی اسلامی در سازمانثر بر شایستگیؤشناسایی عوامل م

 
 ) 05/03/1394تاریخ پذیرش:  14/07/93( تاریخ دریافت:  

 

  ٤ هادي طاهري،  ۳الهه قهري شیرین آبادي، ۲طهحمیدرضا آل، * ۱مهدي دهقانی سلطانی
 
 
 

 چکیده
هاي دولتی انجـام شـده اسـت. جامعـه آمـاري در ایـن پـژوهش،        یابی به الگوي شایستگی مدیران در سازماناین پژوهش با هدف دست

-نفر تعیین شده است که براي به دسـت آوردن آن از روش نمونـه   158هاي دولتی کشور بوده و حجم نمونه نیز فعال در سازمانمدیران 
نامه آوري اطلاعات در این پژوهش پرسشگیري تصادفی ساده و فرمول به دست آوردن حجم جامعه محدود استفاده شده است. ابزار گرد

آن از روایی سازه و براي پایایی آن از ضریب آلفاي کرونبـاخ اسـتفاده شـده اسـت. همچنـین، در ایـن        ساخته بوده که براي رواییمحقق
کار گرفته شده است. پژوهش حاضر، بـر اسـاس هـدف کـاربردي و  بـر      اي و میدانی، بهمطالعه، براي گردآوري اطلاعات، روش کتابخانه

هـاي  هاي توصـیفی و همبسـتگی اسـت. بـراي تجزیـه و تحلیـل داده      پژوهش هاي مورد نیاز، از نوعدادهدست آوردن اساس چگونگی به
افزار لیزرل، استفاده شده است. نتـایج، نشـان   نامه، در بخش آمار استنباطی از تحلیل عاملی تاییدي، مدل معادلات ساختاري و نرمپرسش

گزاري، مهارت مدیریت اسـترس، مردمـی   نده، خدمتهاي دولتی کشور شامل ارتباطات سازهاي مدیران در سازماندهند که شایستگیمی
هاي هوشی است که از میان این عوامـل، مردمـی   بودن، مهارت مدیریتی، اسلامی و دینی بودن، مهارت حل اثربخش مساله و شایستگی

 بودن، بیشترین میزان اهمیت را در طراحی الگو از دیدگاه مدیران داشته است.

   واژگان کلیدي:
 انسانی، شایستگی، سازمان دولتی، معادلات ساختاریافتهمدیریت منابع 
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 مقدمه -1

اي از هاي انسانی در تاریخ حیات اجتماعی بشر است. جوامع بشري، از مجموعهترین تلاشمدیریت، از مهم
دهند. زمانی جامعه به اهداف شود که هر کدام وظایفی را انجام میها با اهداف مختلف تشکیل میسازمان

]. در همه 14ها به اهداف سازمانی نایل آیند [ها با انجام وظایف و برنامهرسد که همه سازمانمی مورد نظر
است. مدیر به عنوان » مدیریت«باشد ترین رکنی که براي رسیدن به اهداف تاثیرگذار میها مهمسازمان

گیرد و موفقیت رار مینماینده رسمی سازمان به منظور ایجاد هماهنگی و افزایش اثربخشی در راس آن ق
اي از ]. از طرفی شایستگی مجموعه38سازمان در تحقق اهداف در گرو چگونگی اعمال مدیریت اوست [

آمیز دارند ترین ارتباط را با عملکرد موفقتهاي شخصیتی است که بیشرفتار، مهارت، دانش، نگرش و ویژگی
به بخش  1990ه یافته و در طول دهه ]. مدیریت شایستگی فکري است که در بخش خصوصی توسع41[

دولتی منتقل شده است. بنابراین مدیریت شایستگی روند جدیدي در بخش دولتی است که نیازمند    
 ].1هاي زیادي در این زمینه است [پژوهش

 
 بیان مساله -1-1

ن است. در محیطی که با تغییرات مستمر روبروست مدیریت موفق بدون پرورش کارکنان شایسته غیرممک
مستمر و رقابت  1دهی مجددآوري، سازمانها با جهانی شدن کسب و کار، تغییرات سریع فنمدیران سازمان

هاي مدیران، ها و تواناییها، شایستگیها، مهارتکه، این پیشرفتطوريمبتنی بر شایستگی مواجه هستند، به
طور هاي مدیران نیز بهنیاز است تا شایستگیکشد. در پرتو این تغییرات پویا، ها را به چالش میسازمان

ها، منجر به اتلاف منابع از جمله پول، ]. مدیریت ضعیف سازمان43متناسبی، مورد تجدیدنظر قرار گیرد [
گردد. چنین اتلافی، به این معنی است که امکان ایجاد سطح نیروي انسانی، ساختمان و تجهیزات می

توان منابع در ابع کمتر، وجود داشته است. با جلوگیري یا کاهش اتلاف، میمشخصی از خدمات یا ستاده، با من
کار گرفت. لازم است که به دسترس را براي ارایه خدمات بیشتر یا توسعه و بهبود کیفیت خدمات سازمان، به

ها، ها با دادههي بازدادوري سازمان، استفاده از منابع در سازمان، از طریق مقایسهمنظور برآورد کارآیی و بهره
هاي ها، هزینه]. با درنظر گرفتن مشکلات اقتصادي کشور، گرانی احداث سازمان6مورد تحلیل قرار گیرد [

سو و همچنین به منظور جلوگیري از اتلاف منابع و لزوم پوشش وسیع خدمات بالاي تجهیزات آن از یک
ریزان در جهت ي مدیران و برنامههمههاي دولتی در سطح کشور از طرف دیگر، لازم است که دستگاه

اي و شایسته، بسیار پررنگ حداکثر استفاده از امکانات موجود، تلاش کنند و در این میان، نقش مدیران حرفه
هاي دولتی در کشور هاي کافی در این زمینه به ویژه در سازمانکه پژوهشاست. بنابراین، باتوجه به این

هاي تواند منجر به آگاهی بیشتر در زمینه شناخت شایستگیپژوهش می صورت نگرفته است، نتایج این
 مدیران و کارایی سازمان گردد.
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 اهمیت و ضرورت انجام پژوهش -1-2

کنندگان اصلی سازمان گران و ادارهدر عصر حاضر، اهمیت جایگاه و نقش مدیران به عنوان طراحان، هدایت
هاي مختلف سازمان و مدیریت نشان مطالعات متعدد در عرصهگونه که ]. همان34بر کسی پوشیده نیست [

هاي ها، تحصیل اطمینان از وجود مهارتدهند، پس از طراحی و معماري راهبردي منابع انسانی در سازمانمی
هاي انداز راهبردي از اهم امور است و این امر، مستلزم کسب شایستگیلازم براي اجراي دقیق این چشم

که، کسانی که متولی استقرار نظام مدیریت مبتنی مان، کارکنان و مدیران است. با توجه به اینمورد نیاز ساز
ها در هاي لازم باشند و ثانیاً لازم است تا وجود شایستگیبر شایستگی هستند، اولاً خود باید داراي شایستگی

هاي متولیان منابع انسانی شایستگی ها، کارکنان و مدیران را مد نظر داشته باشند، اهمیت شناساییدیگر حوزه
 ].  5شود [تر میسازمانی و به ویژه مدیران، بیش

سزا و گیرنده در مواجهه با مسایل و مشکلات سازمانی، نقش بهترین افراد تصمیممدیران به عنوان اصلی
سالاري نظام شایسته جا که وجود].از آن39کنند [اي در موفقیت و یا حتی شکست سازمان ایفا میکنندهتعیین

در هر کشور باعث قوام، مقبولیت و مشروعیت آن خواهد شد، بنابراین، انتخاب و گزینش مدیران شایسته در 
]. اهمیت پرورش مدیران و 3هاي اجرایی، از اهمیت خاصی برخوردار است [خصوص دستگاهراس سازمان، به

ها است که تشخیص هاي سازمانی، مدتمحیط هاي دانشگاهی و هم دررهبران بخش عمومی، هم در محیط
آورانه و تغییرات در محیط و هاي فنداده شده است. همچنین، روندهایی نظیر جهانی شدن و پیشرفت

ویژه کارگزاران سطح انتظارات از مستخدمان عمومی، اهمیت پرورش رهبران شایسته در بخش عمومی، به
]. در دنیاي 1بع انسانی در چندین کشور جهان تبدیل نموده است [هاي منااي از تلاشعالی را به بخش عمده

رانی و نیز افزایش کارایی و اثربخشی خدمات عمومی، مدرن امروزي، هر کشوري براي افزایش ظرفیت حکم
هاي خود به ارایه خدمات بهتر به شهروندان، نیازمند مدیران و کارکنانی است تا بتوانند براساس شایستگی

نافع عمومی جامعه، بپردازد. ضرورت برخورداري از مدیران و کارکنان شایسته در بخش عمومی، براساس م
موجب شده است تا بر آن اساس بتوان به انتخاب، پرورش و ارزیابی مدیران در بخش عمومی پرداخت. اما 

هاي ر دستگاههاي مدیران دشایستگی«کند که نبود چنین چارچوبی در بخش عمومی، این سوال را مطرح می
 ».اجرایی از دید اسلام چیست؟

 
 مبانی نظري پژوهش -2

 شایستگی مدیریت -2-1
)، معتقد است که رویکرد شایستگی، رویکردي جدید در مدیریت منابع انسانی نیست و 1998( 1کرستید

استفاده یابی به صفات جزیی و تفصیلی (سرباز خوب رومی)، از آن هاي قدیمی، در تلاش براي دسترومی
هاي یک رهبر خوب را تعریف کنند تا ویژگیکردند. ادبیات رهبري، سرشار از تحقیقاتی است که تلاش می

کنند. شاید واژه شایستگی، جدید و مد روز است، اما مفهوم آن قدیمی است. مدت مدیدي است که مسایلی    

1- Crestid 
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سنجان نیز شناسان بوده و روانوانهاي فردي و رفتارهاي سازمانی مورد علاقه رهمچون شخصیت و تفاوت

]. شناخت 4اند [هاي فراوانی را مطرح کردهها بحثهاي شخصیتی، هوش و دیگر تواناییدرباره ویژگی
هاي هاي کلیدي مدیران، همواره در کانون توجه محققان بوده است. شناخت ابعاد شایستگیشایستگی

آید. در تعریف شایستگی شمار میران یک عامل اساسی، بهمدیریتی، هم براي توسعه و هم براي ارزیابی مدی
اند: خصوصیات و رفتارهایی که منجر به اثربخشی مدیران در محیط شغلی شود؛ مانند: دانش، مدیران گفته

 ].15اي و عمومی [اعتبار حرفه هاي شخصیتی، نگرش،ها، ویژگیمهارت
-داند. وي این عوامل را مانند کیفیتت مدیران دخیل میاي از عوامل را در موفقی)، دامنه1982( 1بویاتزیس

کند: ظرفیت هاي رفتاري، تحت عنوان شایستگی چنین تعریف میها، تجربه و ویژگیهاي فردي، انگیزه
موجود در فرد که منجر به رفتاري براي برآوردن مطالب شغلی موجود در چارچوب پارامترهاي محیط سازمانی 

اي از عوامل ]. الگوي شایستگی مجموعه25آورد [، نتایج مطلوب را به وجود میشود و به نوبه خودمی
تگی ـالی در یک شغل خاص است. الگوي شایسـدي مورد نیاز براي عملکرد عـدربرگیرنده رفتارهاي کلی

 سازي برايهاي مورد نیاز براي بهبود عملکرد در کار فعلی خود و آمادهتواند براي شناسایی شایستگیمی
هاي پیشرفت ها مورد استفاده قرار گیرد. در این راستا، برنامهها و نقض مشاغل دیگر و شناسایی شکاف

 ].23شود [ها ارایه میاین شکاف هاي ضمن خدمت براي پر کردنفردي و آموزش
کارکنان یک داند که هایی میعنوان توصیف ویژه رفتاري و دقیق، از ویژگی، الگوي شایستگی را به2منسفیلد

هاي اي از شایستگیسازمان یا شرکت براي موثر بودن لازم دارند. الگوي شایستگی ممکن است مجموعه
]. از نظر فاگ، الگوي شایستگی ابزار توصیفی 36مرتبط با یک شغل یا نقش در سازمان در نظر گرفته شود [

شغل، سازمان یا صنعت است. به  هاي لازم براي فعالیت یک نقش خاص در کار،براي شناسایی شایستگی
]. 31عبارت ساده، الگوي شایستگی شرح رفتاري شغل است که باید با توجه به هر شغل و حرفه تعریف شود [

ها و ها، مهارتها، تواناییعنوان دانش، تواناییهاي مدیریتی را به)، شایستگی1996( 3یر و همکارانمی
 ].11کنند [ش در کار مدیریتی مورد نیاز است تعریف میرفتارهایی که براي عملکرد شغلی اثربخ

تعبیر،  زمان ابهام و عدم اطمینان به سه نوع شایستگی تفسیر و در مدیران ،)2000( 4نوردگرافبه اعتقاد 
 و هشدارها جدید، رویدادهاي شایستگی تفسیري (تفسیردارند.  شایستگی نهادي و شایستگی متنی نیاز

 به جدید رویدادهاي ساختن جاري)؛ شایستگی نهادي (مرتبط هاي بحث کاربردشان براي ارزیابی ها؛ بحران
 يها حوزه بودن متناسب از اطمینان جدید)؛ شایستگی متنی (حصول هايایجاد بحث جاري؛ هاي بحث
 ]. 35ها) [ شدن بحث آرام از اطمینان براي متنی حالت کلمات و کارگیريجاري؛ به هاي بحث متنی
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 شایستگی از دیدگاه اسلام -2-2

در منابع دینی، اهمیت، مدیریت و مدیران شایسته چه در سطح خرد و چه در سطح کلان جامعه، بسیار مورد 
ترین و معتبرترین منبع اداره و رهبري امور است که توجه قرار گرفته است. در دین اسلام، قرآن کریم، مهم

-له خداوند متعال در قرآن کریم در سوره نساء تاکیدي میگیري است، از جمهاي تصمیممشیروشنگر خط
ها را به اهلش دهد که امانتاَهلها: همانا خداوند دستور می الی والامَانات توُد اَن یامرُکم االلهَ نمایند که: انَّ

ذا کان فرمایند: ا]. پیامبر اکرم (ص)، ضرورت مدیریت در سطح خرد و کوچک را چنین بیان می16بسپارید [
ثلاثه فی سفرٍ فلیؤمروا أحدهم: هنگامی که سه نفر در سفر بودند، باید از یک نفرشان فرمان ببرند. 

فرمایند: لابد امیرالمومنین علی (ع) نیز در روایتی ضرورت مدیریت در سطح کلان جامعه را چنین بیان می
(مدیري) داشته باشند، خواه نیکوکار باشد و خواه اي نیست براي مردم که امیر للناس من أمیر بر أو فاجرٍ: چاره

» کفایت«ها را  امیرالمؤمنین (ع) در نامه به مالک اشتر، یکی از شرایط واگذاري مسئولیت]. 19تبهکار [
گونه  اي مالک در به کارگیري کارمندان و کارگزارانی که باید زیر نظر تو کار کنند هیچ« :فرماید داند و می می

اي براي رسیدن به مدیریت، وسیله ].7[» و امانت را» کفایت«واسطه و شفاعتی را نپذیر مگر شفاعت 
هت امیال وسیله نردبان افتخار در جهاي شخصی نیست. مدیر اسلامی، نباید مسند مدیریت را بهخواسته

که دهد: چنانشخصی و نفسانی خود قرار دهد؛ زیرا اسلام چنین مدیرانی را مورد سرزنش و انتقاد قرار می
رانی براي مدیریت و حکم«نویسد: اي به اشعت بن قیس فرماندار خود در آذربایجان میامام علی (ع)، در نامه

   ].20» [و از سوي مافوق خود تحت مراقبت هستیتو، وسیله آب و نان نیست بلکه امانتی در دست توست و ت
خداي خویش را حاضر و ناظر بر شئون خود ببیند، چنین فردي هم مراقب فکر و اندیشه خود است و  ،مدیر

هم مواظب عمل و کار خود. بهترین کار و والاترین مقام را، عنداالله بداند؛ به این معنی که نه تنها کارهاي 
ترین کار و بالاترین مقام در اختیار او باشد، نه او در او را تسخیر نکند، بلکه سنگین هاي عاديکوچک و مقام

ها را از ناحیه خدا بداند و بگوید این چیزي جز فضل الهی نیست. یک ها و نعمتاختیار مقام بلند. همه مقام
ارکه کهف وقتی جریان نمونه از بیان قرآن کریم در این زمینه دیوار فلزي ذوالقرنین است. در سوره مب
 ؛»قالَ هذا رحمه من رب«ذوالقرنین را مطرح می کند در ادامه آیه جمله کلیدي و مهم را اضافه می کند که: 

داري دارانی هستند که امانتاز دیدگاه اسلام رئیس حکومت، وزراء، استانداران و فرمانداران تنها امانت ].16[
جویی و تحصیل منافع شخصی ها سپرده شده و نباید آن را وسیله برتريآن جامعه اسلامی از سوي خداوند به

کنند. بلکه باید مانند هر امینی از آن امانت مراقبت به عمل آورده و سالم به دست اهلش بسپارند. در اسلام 
مدیریت یک تکلیف است، نه حق؛ یعنی مدیران پرورش یافته در مکتب آسمانی اسلام، خدمت در منصب 

دانند و معتقدند که مدیریت یک وظیفه است نه وسیله سودجویی، مدیریت یریت را انجام تکلیف شرعی میمد
ها. در معارف اسلامی مدیر هرگز مدیریت را بر خدمت به مردم و جامعه بشري است نه حکومت بر آن

که دیریت قبل از اینگزار. مخواهد؛ زیرا در چنین صورتی او حاکم است نه خادم و خدمتحاکمیت خویش نمی
ارزش براي به خدا سوگند! همین کفش بی«فرماید: که علی (ع) میگزاري است. چنانریاست باشد، خدمت
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» که با این حکومت حقی را به پا دارم یا باطلی را دفع کنمتر است. مگر اینمن، از حکومت بر شما محبوب

]18.[ 
: هر که خود 1اسه هلک نفسه فان الریاسه لاتصلح الا لاهلهااز امام صادق (ع) نقل شده است: من طلب الری

را به ریاست بیاندازد همانا هلاك خواهد شد، زیرا ریاست جز براي اهلش که صلاحیت و شایستگی آن را دارا 
 شود:هستند، سزاوار نیست. از این روایت دو نکته استفاده استفاده می

سند است، کسی که به صلاحیت رهبري و مسئولیت اداره ریاست طلبی، خصلتی خطرناك و زشت و ناپ -1
 امري از امور جامعه را ندارد نباید دنبال آن برود زیرا خود و دیگران را هلاکت خواهد رسید.

توانند به زندگی ادامه دهند. ها بدون رئیس نمیریاست، یک واقعیت عینی و خارجی است. انسان -2
 باشد که صلاحیت و شایستگی آن را دارا باشد.منتهی ریاست را کسی باید پذیرا 

هاي اجرایی است و حضرت علی (ع) از نظر دین مبین اسلام، خدمت به مردم، وظیفه عمده دولت و دستگاه
ترین وظیفه آنان این است که از روي کرد که مهمهاي خود به کرات به مأموران خود یادآوري میدر نامه

در نامه امام به مالک اشتر بعد از آنکه ایشان را به خدمت در راه رفاه خلق و مهربانی به مردم خدمت کنند 
دارد که یک مدیر زمانی از اعتماد مردم برخوردار خواهد بود نماید اظهار میبختی روزافزون سفارش مینیک

وي من خداونگار که مهربان باشد و در رفتار با آنان ادب و نزاکت را مراعات نماید. اي مالک هرگز به خود مگ
و فرمانرواي ایشانم و باید از روي فروتنی و حلم از من اطاعت کنند زیرا چنین تفکري ذهن تو را از مدار 

کند اي مالک اگر به خاطر فرمانروایی خویش برد و تو را خودبین و پرنخوت میصحبت و توازن بیرون می
تر از توست بنگر که تو را از آن سرکش احساس عجب و غرور کردي به بزرگی حکومت پروردگار که بر

]. یکی از 21گرداند [ات را به جایگاه اصلی باز مینشاند و عقل و اندیشهدهد و تندروي تو را فرو مینجات می
نکات قابل توجه در نامه امام علی (ع) به مالک اشتر دسترسی مردم به مدیران است امام در این خصوص به 

وقت خود را به کسانی اختصاص ده که به تو نیاز دارند تا شخصاً به امور آنان  نویسد: بخشی ازمالک می
رسیدگی کنی و در مجلس عمومی با آنان بنشین و در برابر خدایی که تو را آفریده فروتن باش و سربازان و 

و گفتگو یاران و نگهبانان خود را از سر راهشان دور کن تا سخنگوي آنان بدون اضطراب در سخن گفتن با ت
 ].21کند [

 شایستگی از منظر رهبران انقلاب اسلامی -2-3

در تمام فرایندهاي رهبري و مدیریتی تعالیم اسلامی را سرلوحه تصمیمات و استراتژي خود  ،امام خمینی (ره)
شان به دادند، زیرا ولایت الهی باید بر اساس اصول دین مقدس اسلام باشد و همیشه در سخنانقرار می

ید همه ما اسلامی بادادند. ن و مسئولین حکومتی سرلوحه قرار دادن اسلام و تفکر اسلامی را تذکر میمدیرا
پیش برویم با برنامه اسلامی پیش برویم. پیروزي ما مرهون اسلام است. نه مرهون من است نه مرهون شما 

ه است. این یک نعمتی است که و نه مرهون هیچ قوه اي، مرهون اسلام است. اسلام به ما این پیروزي را داد

 .154، ص 70مجلسی، بحارالانوار، جلد  -1
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خداي تبارك و تعالی به ما اعطا کرده است و این نعمت را چنانچه شکرگزاري نکنیم ممکن است که یک 

توان دریافت که مدیران در حکومت اسلامی به هیچ عنوان سادگی میه ب. وقتی خداي نخواسته از ما بگیرند
  توان به اهداف والائی دست یافت. یر در مسیر اسلامی مینباید از مسیر اسلام خارج شوند زیرا با وجود س

اگر کسی به شکل جامع الشرایط مدیریت کند ولایت  مدیریت در دیدگاه دینی و اسلامی نوعی ولایت است،
گشایی براي بسیاري از ها را رهبري کند و راهتواند عظیم ترین حرکتالهی را نمایندگی می کند. و می

امام در مدیریت ولائی خویش اصولی را ترسیم کرد که همگی براي حفاظت از  .ی باشدهاي مدیریتبحران
و  هاي امام درس هاي وجود داردها و نوشتهدر رهنمودها، پیام .ریزي شده استگوهر کرامت انسانی پی

اسلامی داراي نظام مدیریت ]. 13[ هاي یک مدیر در جامعه اسلامی را نیز در بر داردها ویژگیبسیار از آن
باشند. همچنین هاي اساسی میها شایسته نگرش و بررسیهایی است که هر کدام از آنها و مولفهمشخصه

دهد هاي گوناگون است و موضوعات مختلفی را تحت پوشش قرار میاین نظام مدیریت داراي ابعاد و جلوه
رهنگی علمی اجتماعی اقتصادي نظامی هاي فآورند که مدیریتاي را به وجود میها مجموعهکه همه آن

-سیاسی و حکومتی را سامان دهی نموده و در دو جنبه نظري و فکري و عملی و عینی ـ که شامل اندیشه
شود ـ به تجلی و عینیت ساز از سوي دیگر میزا و حرکتهاي جامع و پویا از یکسو و کنش و عمل تحول

گرایی مطرود است انگاري در قانونم خمینی هم غفلت و سهل. بر مبناي سخنان راهگشاي اما]12[ رساندمی
 و غفلت عارضه دو این ازگریزي و زیرپا نهادن ضوابط مصوب محکوم می باشد. و هم تعمد و اصرار بر قانون

 لکن آورد؛ عمل به جلوگیري آن ضایعات از و کرد مهار توانمی زودتر است، غیرعمد امري که را انگاريسهل
توان برطرف نمود. زیرا تعمد در تقابل با مقابله با قانون و اصرار بر فکر و عمل خویش را سخت مید در تعم

. استشود که یک عارضه اخلاقی و نفسانی گرایی و خودبرتربینی ناشی میقانون از خودشیفتگی و خویشتن
ابر قوانین و صاحبان کشی در برقلدري و گردن ،همین عارضه است که به صور گوناگون همچون غرور علمی

هاي براساس اندیشه ،نماید. بدیهی استشود و تنش و تنازع ایجاد میاز قیود ظاهر می ،هاي آزاد و رهااندیشه
نشینی و تسلیم نیست بلکه راه و روش اصلی در برابر غرور و قلدري و تعمد در زیرپا نهادن قانون عقب ،امام

وظیفه و مسئولیتی است که از جنبه نظري و فکري بر دوش عالمان است و این » هدایت«و » تنبه« ،راه حل
هاي گروهی به ویژه اهل قلم در سوخته و متعهد و فراجناحی و رسانههاي سیاسی دلآزاداندیش و شخصیت

کند و اینان باید بدون هراس از مطبوعات ارزشی و متعهد و دلسوز اسلام و انقلاب و نظام سنگینی می
هاي مخرب و ضداخلاقی که با اهانت و هتک و نشر دروغ و تهمت و ها و تلاشو اغواگري هاغوغاسالاري

انگیزي و ترور فکر و شخصیت همراه است به راه خود ادامه دهند و تحرکات مبتنی بر جنگ روانی و فتنه
دل راه گري خوف و هراس به همچنان که فرهنگ قرآن تاکید و توصیه فراوان دارد از ملامت هیچ ملامت

و دانش و تجربه و آبروي خویش را خالصانه و صادقانه به میدان آورند و از قربانی کردن آن در راه  ندهند
  ].16[ صیانت و پاسداري از اسلام و انقلاب و نظام و خدمت به جامعه و کشور دریغ نورزند

 ،1382آبان ماه سال  در، کشورهاي سراسر رهبر معظم انقلاب اسلامی در دیدار جمعی از استادان دانشگاه
 را چنین برشمردند:هاي مدیران  ها و شایستگیویژگی
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حفظ طهارت و «تقواي الهی: رهبر معظم انقلاب معتقدند که مدیر خوب باید داراي شئوناتی باشد، از جمله:  -

شروع یا اهداف اختلاط با اهداف غیر م -خداى ناکرده  -اجتناب از هرگونه  و حفظ پاکیزگى در عمل ،تقوا
غیر مقبول و غیراخلاقى. چیزى که امروز در دوران بازسازى مسئولین کشور، همکاران دولت، مدیران درجۀ 

ها باید با دقتّ مراقب باشند این است که در این دوران  ترین رده هاى دولتى، تا پاییندو و سه در دستگاه
 .کننده استبدانند خطر رسوخ و نفوذ فساد جدى و فلج

رهبر فرزانۀ انقلاب کسی را که لیاقت و کفایت امري را نداشته؛ اما مدیریت آن را به دست گیرد،  لیاقت: -
حالى  براى نفس کار و عمل آماده باشد. تنبلى و بى«عملی غیرمشروع دانسته و معتقدند که این شخص باید: 

بلایى است که ممکن است یک مدیر را انگارى و کار را به دست حوادث و قضا و قدر سپردن، اولین  و سهل
از صلاحیت کافى و لازم ساقط کند. جدى بودن در کار، آرام نداشتن براى کار، احساس مسئولیت براى اصل 

اى که بر عهده گرفته، بسیار مهم است. به همین جهت هم هست که اگر کسى واقعاً در  اقدام و کار و وظیفه
د که کفایت لازم براى این کار را ندارد، معلوم نیست که پذیرش کن هاى کشور احساس مىبخشى از بخش

آن کار مشروع باشد؛ چون قبول این کار به معناى این است که تعهد کند و بپذیرد که این کار را به انجام 
 .»پذیر نیست برساند. این، بدون کفایت و لیاقت امکان 

ار این است که ما مسئولین کشور را، افرادى انتخاب فرماید: اولین ک مردمی بودن: مقام معظم رهبري می -
زیست باشند، درد مردم را بدانند و خودشان از درد مردم احساس درد کنند. این  کنیم که مردمى باشند، ساده

 هم به نظر من شاخص مهمى است.
این باید شعار  گذاري بوده و خود را وقف مردم کند وگذاري: مسئول باید داراي روحیه خدمتـ روحیه خدمت

 .ي مسئولین باشدهمیشه
هایی چون تدین، صلاحیت اخلاقی، شجاعت، مبارزه با فساد، علاقه به کار، کارآمدي، همچنین ویژگی ،ایشان

گرا در رفتار و گفتار، رعایت پیمان در همه حال با تمام افراد، تخصص، داشتن روح بزرگ و سعه صدر، ارزش
ها، محکم کردن ارتبط با خداوند و در عمل، صداقت در عمل و گفتار با خوديتدبیر در اداره امور، سرعت 

 هاي مدیران برشمردند.دوري از ترس و تردید در مبارزات را به عنوان عوامل اصلی اثرگذار در شایستگی

 هاي شایستگی مدیران دولتیحوزه -2-4

اي شایستگی حرفه –اي از: شایستگی وظیفهاند پنج حوزه شایستگی براي مدیران دولتی وجود دارد که عبارت
هاي اي در امور اداري، شایستگی سیاسی و شایستگی اخلاقی. حوزههاي موضوعی، شایستگی حرفهدر حوزه

هاي جایی که مدیران دولتی کارکنانی داشته و مسئولیتشایستگی براي افراد غیر مدیر یکسان است اما از آن
هاي سایر مستخدمین عمومی ها متفاوت از شایستگیهاي خاص آنایستگیرسمی بیشتري دارند، محتواي ش

)، شایستگی دربردارنده ساماندهی کار، تعهد به کار و درگیرکردن 2011( 1]. از نظر هانگ وهمکاران11است [
]. به زعم ویرتانن، 33کارکنان در درون مرزهاي سازمان و ارزش آفرینی براي مشتریان و سهامداران است [

1- Huang et al 
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ترین شایستگی است. معیار شایستگی وظیفه ر میان پنج حوزه شایستگی، شایستگی وظیفه محسوسد

شود. دومین مداران ادراك میمشی معین توسط سیاستعنوان اجراي یک خطجا بهعملکرد است، که در این
 یر است:هاي زاي است که معیار آن پیشرفت در زمینهحوزه شایستگی مدیران دولتی، شایستگی حرفه

موضوع دانستن چگونگی انجام کار (براي مثال تبحر  –مشی (براي مثال خدمات اجتماعی بهتر) هدف خط
دانستن  –مشی (براي مثال اشتباهات کمتر در ارایه خدمات) هاي خطبرنامه –گذاري) بیشتر در قانون

اي ممکن است ایستگی وظیفهها یعنی همکاري (براي مثال کارایی بیشتر)، اگرچه شچگونگی تلفیق تلاش
گونه بهبود کیفیتی در بلندمدت حاصل اي هیچوري بالا شود ولی بدون شایستگی حرفهگاهی منتهی به بهره

ها و قدرت است. مدیران دولتی، بر ایجاد و تصویب اهداف و شود. شایستگی سیاسی، در ارتباط با ارزشنمی
معیارهاي شایستگی سیاسی مشروعیت است یعنی پذیرش گذارند، مشی عمومی اثر میابزارهاي یک خط

دارد که قدرت مطلق دارند یعنی مردم. بدون شایستگی سیاسی، هایی که قانون اساسی اظهار میتوسط آن
-آوردهایی که به لحاظ سیاسی قابل پذیرش هستند را ایجاد کنند. شایستگیمدیران دولتی قادر نیستند تا ره

هاي اخلاقی و هنجارهاي اخلاقی رایج فرهنگ، را دارد و نطباق پیدا کردن با ارزشهاي اخلاقی اشعار به ا
کننده حقوق عمومی و تعهدات مدیران دولتی هستند. مسلم است که قانون اساسی و سایر قوانین تعیین

-اي یا وظیفههاي سیاسی، حرفهتوانند به طرق صحیح شایستگیمدیران دولتی بدون شایستگی اخلاقی نمی
 ].11اي خود را به کار گیرند [

 هاي شایستگیمدل -2-5

بخش یا عملکرد مورد هایی است که با مشاهده عملکرد رضایتیک مدل شایستگی، فهرستی از شایستگی
ها، از اوایل دهه ]. از هنگام آغاز نهضت شایستگی28آید [انتظار کارکنان براي یک شغل خاص به دست می

هاي هاي مختلفی از شایستگیها، فهرستنظران مختلف و سازماناضر، صاحبقرن نوزدهم تا عصر ح 70
هاي مورد نیاز مدیران، )، شایستگی2001( 1اند. براي مثال به اعتقاد شرمنمورد نیاز مدیران را تدوین کرده

هاي رهبري، آموزشی، تخصیص و مدیریت منابع، سرپرستی و نظارت کارکنان، کنترل برنامه و مهارت
هو و (به نقل از هانگ 2چنگاي و مشارکت اجتماعی هستند. کان و جیدهی، اقدامات توسعه حرفهارشگز

هاي مورد ها، شایستگیاند. به اعتقاد آنهاي مورد نیاز مدیران را بیان کرده) نیز، شایستگی2009، 3هویانگ
بررسی، میل به موفقیت، توانایی  نیاز مدیران، نفوذ و تاثیرگذاري، مسئولیت اجتماعی، توانایی پژوهش و

گیري، مهارت بین فردي، ابتکار، اعتماد به نفس و توانایی مدیریت منابع انسانی هستند. به اعتقاد تصمیم
هاي مدیریت، توسعه و پرورش کارکنان، ارتباطات، حل مساله، مدیریت تغییر، )، شایستگی2009( 4ادواردز
مدیریت عملکرد (وظیفه)، آگاهی بین فردي و یکپارچه کردن  هاي فنی و وظیفه، تشکیل گروه،مهارت
هاي مدیریت تدوین شده است، مدل هاي جالبی که در زمینه شایستگیها هستند. از جمله مدلدیدگاه

1- Sherman 
2- Kan & Jichang 
3- Hang - hua & Yang - hua 
4- Edwards 
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ها را در ها، وضعیت سلسله مراتبی قایل است. وي شایستگی)، است که براي شایستگی2004( 1فریدنبرگ

-داند. در نتیجه دستنیاز شایستگی طبقه بالاتر میشایستگی طبقه پایین را پیش دهد وهفت طبقه قرار می
هاي طبقات پیشین است. هفت دسته شایستگی ها، مستلزم داشتن شایستگییابی به بالاترین طبقه شایستگی

اند از: شایستگی استدلال، شایستگی شغلی، شایستگی اثربخشی شخصی، شایستگی ارتباطات، عبارت
)، تدوین 2005( 2]. در مدل دیگر که ویتالا2شایستگی گروهی، شایستگی بین فردي، شایستگی سازمانی [

ها را به طور سلسله مراتبی در شش طبقه قرار گرفته شده است. وي این شایستگیها بهکرده، شایستگی
ي فنی، شایستگی کسب هااند از: شایستگیها عبارتدهد. در این مدل، شایستگیصورت یک مثلث نشان می

هاي اجتماعی و هاي رهبري و نظارتی، شایستگیهاي مدیریت و دانش، شایستگیو کار، شایستگی
توان به مدل هاي مدیریتی، میهاي مشهور در زمینه شایستگیهاي بین فردي. از دیگر مدلشایستگی

ریزي و خویشتن، شایستگی برنامه )، اشاره کرد که در آن شایستگی مدیریت بر2013( 3اسلوکام و همکارانش
مدیریت، شایستگی اقدام راهبردي، شایستگی ارتباطی، شایستگی تیم کاري و شایستگی چند فرهنگی، 

)، که در قالب شش عنوان کلی، 2012( 4دهند. همچنین مدل گیبرسوناجزاي اصلی مدل را تشکیل می
ي عمومی کسب وکار، شایستگی ریاضی، هاهاي ارتباطی، شایستگیهاي مدیریتی، شایستگیشایستگی
 بندي شده است.اخلاقی طبقه-هاي قانونیهاي تنوع و شایستگیشایستگی

 پیشینه پژوهش -2-6

ها و مدیران اروپایی، امروزه در هایی که سازمانانجمن مدیریت منابع انسانی اروپا، براي درك بهتر چالش
آغاز کرد. در نشست و مطالعات  1998تحقیقاتی را در ژانویه  ايها مواجه هستند، پروژهمحیط کار خود با آن

کشور اروپایی،  22گروهی، که در کنفرانس انجمن مدیریت منابع انسانی اروپا برگزار شد، نمایندگانی از 
اي خواهان بررسی آن در این پروژه تحقیقاتی شایستگی مدیریتی را به عنوان موضوعی که به طور ویژه

هاي عملکرد موفق ها خواستار کسب اطلاعات و دانش بیشتر در خصوص نیازمنديردند. آنهستند، معرفی ک
مدیریتی در محیط جدید تجاري بودند. در این تحقیق که انجام آن دو سال طول کشید، سه رویکرد اصلی به 

 اند از:هاي مدیریتی اضافه گردید که عبارتشایستگی
شود و عمدتاً به معرفی یستگی براساس اصلاحات رفتاري معرفی می) رویکرد رفتاري: در این رویکرد، شا1

شود. این رویکرد در ارزیابی مدیران با روش نوعی از رفتارها که با عملکرد عالی ارتباط دارند، پرداخته می
-یدرجه کاربرد زیادي دارد و رفتارهاي متناسب با عملکرد عالی و برتر، شناسایی و مورد ارزیابی قرار م 360

هاي شخصیتی، هاي اصلی شخصی نظیر: عادات، خصیصهها برحسب ویژگیگیرند. در این رویکرد، شایستگی
هاي هاي فرد در کسب شغل که معمولاً با عملکرد عالی در ارتباط است، به روشدانش، مهارت و انگیزه

 شود.مختلفی تعریف می

1- Fridenberg 
2- Viitala 
3- Slocum et al 
4- Giberson 

                                                           



 107    دولتی هايسازمان در اسلامی ایرانی مدیران هايشایستگی بر موثر عوامل شناسایی

 
ل کارکردي شغل یا پست، به معرفی حداقل ) رویکرد استاندارد: این رویکرد براساس تجزیه و تحلی2

 پردازد.هاي مدیریتی براي تضمین کیفیتی معین در نتیجه شغل، میاستانداردهاي عملکرد در پست
تواند زیرمجموعه رویکرد رفتاري نیز قرار گیرد، اما بیشتر بر این نکته ) رویکرد اقتضایی: این رویکرد می3

هاي فردي مورد نیاز عملکرد عالی اثرگذار توانند بر شایستگی(اقتضایی) میتمرکز دارد که آیا عوامل موقعیتی 
 باشند؟ 
مطالعه توسعه شایستگی در دانشگاه ایالت اوهایو: توسعه یک مدل «)، نیز پژوهش با عنوان 2009( 1کوچران

اي هانجام داده است. چهارده مورد از شایستگی» 21شایستگی براي بسط و گسترش سازمان در قرن 
-محوري که شناسایی کرد، عبارتند از: ارتباطات، یادگیري مستمر، عرضه خدمات به مشتري، تنوع، انعطاف

گرایی، مدیریت منابع، کار گروهی و رهبري، کاربرد پذیري و تغییر، روابط بین فردي، دانش توسعه، تخصص
)، 2009( 2و خودفرمانی. ادواردز فناوري و سازگاري با آن، تفکر و حل مساله، درك و فهم دیگران و جوامع

هاي فنی و هاي مدیریت را توسعه و پرورش کارکنان، ارتباطات، حل مساله، مدیریت تغییر، مهارتشایستگی
 ها بیان کرده است.وظیفه، تشکیل گروه، مدیریت عملکرد (وظیفه)، آگاهی بین فردي، یکپارچه کردن دیدگاه

هایی را در هاي رهبري، مدیران موفق پروژه، شایستگیشرح شایستگیي )، در مطالعه2010( 3مولر وتورنر
هاي هیجانی کنند. از دید آنان شایستگیهاي هیجانی، مدیریتی و هوشی، تدوین میسه مؤلفه شایستگی

شناسی، حساسیت، نفوذ، خودآگاهی، حالات هیجانی، و شهود است. (احساسی) شامل: انگیزش، وظیفه
یابی به کارگیري ارتباطات، توسعه دادن، توانمندسازي، دستی مشتمل بر: اداره منابع، بههاي مدیریتشایستگی

هاي هوشی بر دید استراتژیک داشتن، بینش و ابتکار، تحلیل و قضاوت ي شایستگیاهداف است و مؤلفه
 بحران دلالت دارد. 

)، چهارده نوع از شایستگی را براي مدیران شناسایی 2006( 4گروه پژوهشی بورگات، چري، ملتیس و رویلارد
نگري و نوآوري، مدیریت هاي تاکتیکی و راهبردي، آیندهها، شعور سیاسی، مهارتکردند. به اعتقاد آن

پیچیدگی، مدیریت استرس، سازگاري و یادگیري مستمر، رهبري، هوش هیجانی، مدیریت منابع انسانی، 
هاي فنی، پذیرش حاکمیت جدید هاي اخلاقی، ارتباطات و مذاکره، مهارتاز ارزشمدیریت دانش، استفاده 

)، چهارچوب مفهومی براي 2011( 5هاي مدیران هستند. واي و جونگمدیریت عملکرد از شایستگی
شایستگی دانش و شایستگی همکاري طراحی نمودند. در این مدل عملکرد پروژه شدیداً بوسیله همکاري 

گیرد. اعضاي تیم با ارایه اطلاعات مورد نیاز به ها تحت تاثیر قرار میوژه و سطح دانش آناعضاي تیم پر
 کنند.مدیر پروژه کمک می

، با هدف سنجش معیارهاي شایستگی »یابی مقیاس شایستگی مدیراننرم«)، با عنوان 1386پژوهش رزاقی (
ها و در ان، کمک به بهبود اداره سازمانمدیران و قدرت رهبري آنان، بهبود روش انتخاب و انتصاب مدیر

۱- Cochran 
۲- Edwards 
۳- Muller &Turner 
۴- Bourgault, Charih, Maltais, Rouillard 
۵- Wi & Jung 
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گیري معیارها و سطوح مختلف شایستگی مدیران انجام شد. در نهایت تدوین یک ابزار مناسب براي اندازه

پژوهش مذکور، هجده عامل به عنوان مقیاس شایستگی مدیران در نظر گرفته شده است. هجده عامل 
ریت اقتصادي، کنترل اثربخش، کمک به پیشرفت دیگران، اند از: شناخت و حساسیت فرهنگی، مدیعبارت

پذیري، مدیریت همکاري و کار گروهی، تاکید بر کارایی، تخصیص منابع، توجه به نیازهاي مشتري، مخاطره
زمان، آگاهی سازمانی، توانایی حل مساله، بلوغ اجرایی، مدیریت بحران، توانایی کنترل و نظارت، خلاقیت و 

)، در پژوهشی با عنوان توسعه 1390زاده (به نفس و مشاوره و راهنمایی. اکرامی و رجبنوآوري، اعتماد 
هاي مقیاس سنجش مدیران انجام دادند. این پژوهش با هدف ارتقاي شایستگی مدیران از طریق تعیین مولفه

هاي شایستگیهاي آنان انجام شده است. در این پژوهش در نهایت شانزده عنوان به عوامل سازنده شایستگی
هاي فردي، مدیریت تغییر، مدیریت مالی، تشکیل گروه، اند از: درك تفاوتمدیران اضافه گردید که عبارت

هاي سازمان، یادگیري مستمر، مدیریت منابع انسانی، مدیریت بحران، درك ماموریت سازمان، شناخت واقعیت
قدمی، توجه به منافع سازمان و توجه به  محوري، مهارت فنی، ثابتجویی، مشتريریزي، مشارکتبرنامه

 اهداف چالشی.

 الگوي مفهومی پژوهش -2-7

اند، الگوي مفهومی بر روابط نظري میان تعدادي از عوامل که در مساله پژوهش با اهمیت تشخیص داده شده
ررسی نقش تاکید دارد. این چارچوب درباره پیوندهاي درونی میان متغیرهایی که در پویایی موقعیت مورد ب

ها را بیازماید و درك خود کند روابط خاصی را در نظر بگیرد، آنگر کمک میکند و به پژوهشدارند، بحث می
]. بنابراین، با 23هاي پویایی که قرار است پژوهش در آن صورت گیرد، بهبود بخشد [را در زمینه موقعیت

هاي مدیران و همچنین، بر در زمینه شایستگیشده در پژوهش، نظر اساتید و خبرگان توجه به پرسش تعریف
 ، طراحی و تدوین شده است.1اساس ادبیات موضوع پژوهش، الگوي مفهومی به صورت شکل 

گزاري، اسلامی و دینی بودن، مردمی هاي هوشی، خدمتمتغیرهاي مستقل: ارتباطات سازنده، شایستگی
 هاي مدیریت  هارتبودن، مهارت مدیریت استرس، مهارت حل اثربخش مساله، م

 هاي مدیرانمتغیر وابسته: شایستگی
 

 منابع مربوط به متغیرهاي پژوهش -1جدول 
 منبع متغیر

 )2010(مولر و تورنر،  شایستگی هوشی
) و 2013) و (اسلوکام و همکاران، 2004) و (فریدنبرگ، 2009) و (کوچران، 2006(بورگات و همکاران،  ارتباطات سازنده

 )2006) و (بورگات و همکاران، 2012(گیبرسون، 
البلاغه و صحیفه و نهج 8/8/1382سخنرانی مقام معظم رهبري در دیدار جمعی از اساتید دانشگاه در  گزاريخدمت

 امام (ره)
 و صحیفه امام (ره) 8/8/1382سخنرانی مقام معظم رهبري در دیدار جمعی از اساتید دانشگاه در  مردمی بودن

 )2005) و (ویتالا، 2013) و (اسلوکام و همکاران، 2012(گیبرسون،  مدیریتهاي مهارت
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 البلاغهصحیفه امام (ره) و نهج اسلامی و دینی بودن

 )1386) و (رزاقی، 2009) و (کوچران، 2009(ادواردز،  مهارت حل اثربخش مساله
 )2006(بورگات و همکاران،  مهارت مدیریت استرس

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 هاي پژوهشسوال

 بندي عوامل از سوال استفاده شده است.یابی به الگوي مفهومی و نیز رتبهدر این پژوهش، براي دست
 سوال اصلی پژوهش: 
 یابی به الگوي شایستگی مدیران ایرانی اسلامی کدامند؟عوامل موثر در دست

 هاي فرعی پژوهش:سوال
 ) میزان تاثیر هر یک از این عوامل در الگوي شایستگی مدیران ایرانی اسلامی چگونه است؟1
 ل در الگوي شایستگی مدیران ایرانی اسلامی به چه صورت است؟بندي هریک از این عوام) رتبه2
 

 شناسی پژوهشروش -3

هاي دست آوردن دادهپژوهش حاضر، بر اساس هدف، یک تحقیق کاربردي و همچنین بر اساس چگونگی به
 ].17هاي توصیفی و همبستگی است [مورد نیاز، از نوع پژوهش

 جامعه و نمونه آماري -3-1
هاي دولتی کشور است که تقریباً برابر با این پژوهش، همه مدیران سطح عالی در سازمانجامعه آماري در 

 نفر در نظر گرفته شده است.  4572

 شایستگی مدیران

 شایستگی هوشی

 ارتباطات سازنده

 خدمتگزاري

 مهارت مدیریت استرس

 مسالهمهارت حل اثربخش 

 اسلامی و دینی بودن

 هاي مدیریتمهارت

 مردمی بودن

 الگوي مفهومی پژوهش -1شکل 
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 گیري وحجم نمونهروش نمونه -3-2

دست آوردن حجم اي و فرمول بهاي چند مرحلهگیري خوشهدست آوردن حجم نمونه، از روش نمونهبراي به
محدود، استفاده شده است که در ادامه به توضیح آن پرداخته شده است. در صورتی که نمونه براي جامعه 
را تعریف کرد)،  5تا  1اي لیکرت مقادیر گزینهها مجاز باشد، (مثلاً بتوان براي طیف پنجکمی کردن متغیر

 توانیم با استفاده از رابطه زیر، انحراف معیار را تخمین زد. می

 
 شود. محاسبه حجم نمونه استفاده میو فرمول زیر براي 

 
-هاي نرمال استاندارد استخراج می، مقدار احتمال نرمال استاندارد (که براساس جدول احتمالzدر این رابطه 

جا انحراف معیار برابر انتظار محقق است که در ایندقت مورد εانحراف معیار و  σسطح خطا،  αشود)، 
رمول زیر محاسبه شده است و مقدار احتمال نرمال استاندارد باتوجه به بوده است که بر اساس ف 667/0

]. بنابراین، براي پژوهش حاضر 17است [ 1/0و دقت مورد انتظار محقق نیز برابر با  96/1جدول برابر با 
 اي لیکرت، انحراف معیار برابر است با:گزینهباتوجه به استفاده از طیف پنج

 
 پژوهش به صورت زیر است:نظر و حجم نمونه مورد

 
نامه در جامعه مورد نظر توزیع گردید که از این تعداد پرسش 250بنابراین با مشخص شدن حجم نمونه تعداد 

 آوري و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.نامه جمعپرسش 228
 

 آوري اطلاعاتگیري و جمعابزار اندازه -3-3
هاي مدیران سؤال که عوامل موثر بر شایستگی 50خته حاوي در پژوهش حاضر از یک پرسشنامه محقق سا

اي (کاملاً مخالفم، مخالفم، نه موافق و نه گزینهسنجد، براساس طیف لیکرت پنجهاي دولتی را میدر سازمان
 گر، تهیه و تنظیم گردیده است.مخالفم، موافقم و کاملاً موافقم) توسط پژوهش

 
 قروایی و پایایی ابزار تحقی -3-4

نامه در اختیار چند براي تعین روایی ابزار پژوهش از روایی صوري استفاده شده است، بدین ترتیب که پرسش
تن از مدیران، اساتید و خبرگان در این زمینه داده شده است و از آنان در مورد هر سوال و توانایی آن در 
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نامه صورت گرفت و جزیی در پرسشخصوص ارزیابی هدف مربوطه نظرخواهی شد و با نظر آنان اصلاحات 

 نامه توسط آنان مورد تایید قرار گرفت.در نهایت روایی پرسش
تایی از آن، در میان جامعه آماري توزیع و با استفاده از  30نامه، یک نمونه منظور بررسی پایایی پرسشبه   
-دست آمده براي پرسشونباخ بهگیري شد. ضریب آلفاي کر، ضریب آلفاي کرونباخ آن اندازهSPSSافزار نرم

 نامه از پایایی خوبی برخوردار است.دهد پرسشدست آمد که نشان میبه 89/0نامه مربوطه 
 

 هاتجزیه و تحلیل داده -4

گیري نامه توزیع شده و صحت الگوي اندازهدست آمده از پرسشهاي بهمنظور تجزیه و تحلیل دادهبه
که یک کار گرفته شده است. هنگامیافزار لیزرل، بهگیري از نرمبهرهپژوهش، مدل معادلات ساختاري با 

و غیره را  T-Valueهایی از قبیل خطاي استاندارد، افزاري یکسري آمارشود برنامه نرممدلی تخمین زده می
ور مناسب ها به طکند. اگر مدل قابل آزمون باشد ولی با دادهها منتشر میدرباره ارزیابی تناسب مدل با داده

که یک وسیله معتبر براي ارزیابی تغییرات مورد نظر در بیان مدل  1هاي اصلاحیتناسب نداشته باشد شاخص
است؛  2xترین شاخص تناسب مدل آزمون، ها شود. مهمشوند، تا مدل متناسب با دادهکار گرفته میهستند به

شود؛ لذا و همیشه این شرایط محقق نمی کندتحت شرایط خاصی عمل می  ،2xکه آزمون ولی به خاطر این
 گردد.اي نیز ارایه میهاي ثانویهیکسري شاخص

    2GFI ،3AGFI ،4RMSRاند از: ها عبارتترین این شاخصمهم
 

 ها به شرح زیر است:هاي بهینه براي این آزمونحالت

 دهد.مدل را نشان میهرچه کمتر باشد بهتر است، زیرا این آزمون اختلاف بین داده و  2xآزمون  )1
 درصد بایستی بیشتر باشد. 90از  AGFIو  GFIآزمون  )2
هرچه کمتر باشد بهتر است، زیرا این آزمون یک معیار براي میانگین اختلاف بین  RMSRآزمون  )3

 ].9هاي مدل است [هاي مشاهده شده و دادهداده

 هاتحلیل استنباطی داده -4-1
دست آمده از پرسشنامه توزیع شده و طراحی الگوي شایستگی مدیران  هاي بهبه منظور تجزیه وتحلیل داده

هاي دولتی از تحلیل عاملی تاییدي مرتبه اول و تحلیل عاملی تاییدي مرتبه دوم استفاده شده در سازمان
 است.

 
 

1- Modification Index 
2- Goodness of Fit Index 
3- Adjusted Goodness of Fit Index 
4- Root Mean Square Residuals 
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 تحلیل عاملی تاییدي -4-2

زیرمجموعه خاصی از متغیرها در تحلیل عاملی تاییدي پیش فرض اساسی محقق آن است که هر عاملی با 
هاي الگو، قبل از ارتباط دارد. حداقل شرط لازم براي تحلیل عاملی این است که محقق در مورد تعداد عامل

گیري، فقط هاي مربوط به الگوهاي اندازهطورکلی، براي آزمون سوالانجام تحلیل پیش فرض معینی دارد. به
ي استفاده کرد. در این پژوهش، از تحلیل عاملی تاییدي مرتبه اول و لازم است تا از روش تحلیل عاملی تایید

ها به مکنون دست یافته دوم استفاده شده است. بدین ترتیب، در تحلیل عاملی تاییدي مرتبه اول، از شاخص
م نامه استفاده شده است. در ادامه به ارایه تحلیل عاملی مرتبه اول و دوهاي پرسششد که براي روایی سوال

 تحقیق که در الگوي مفهومی نیز مشخص است، پرداخته شده است.
 

 هاي شایستگی مدیرانتحلیل عاملی تاییدي مرتبه اول براي مولفه -2جدول 

 نتیجه حد مطلوب بعد شاخص هاي برازش مدلمعیار ردیف
  χ2 کاي دو نسبی 1

𝑑𝑓�  قابل قبول 3 > 13/1 
ریشه میانگین مجذورات  2

 تقریب
RMSEA 044/0 < 1/0 برازش خوب 

 قابل قبول حدود صفر PMR 056/0 هاریشه مجذور مانده 3
شاخص برازش هنجار  4

 شده
NFI 93/0 > 90/0 بسیا خوب 

 بسیا خوب حدود یک NNFI 97/0 شاخص نرم برازندگی 5
 بسیا خوب CFI 98/0 > 90/0 شاخص برازش تطبیقی 6
 خوب بسیا RFI 92/0 > 90/0 شاخص برازش نسبی 7
 بسیا خوب IFI 98/0 > 90/0 شاخص برازش اضافی 8
 بسیا خوب GFI 94/0 > 90/0 شاخص برازندگی 9

 بسیا خوب AGFI 90/0 > 90/0 یافتهبرازندگی تعدیل 10
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گیري مقادیر سمت چپ با استفاده از تحلیل عاملی تاییدي مرتبه اول در حالت تخمین مدل اندازه -1نمودار 
 استاندارد
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گیري مقادیر سمت چپ با استفاده از تحلیل عاملی تاییدي مرتبه اول در حالت مدل اندازه -2نمودار 
 ضرایب معنادار
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 هاي شایستگی مدیرانتحلیل عاملی تاییدي مرتبه دوم براي مولفه -3جدول 

رد
 یف

 نتیجه حد مطلوب بعد شاخص هاي برازش مدلمعیار

  χ2 کاي دو نسبی 1
𝑑𝑓�  قابل قبول 3 > 13/1 

 برازش خوب RMSEA 044/0 < 1/0 ریشه میانگین مجذورات تقریب 2
 قابل قبول حدود صفر PMR 056/0 هاریشه مجذور مانده 3
 بسیا خوب NFI 93/0 > 90/0 شاخص برازش هنجار شده 4
 بسیا خوب حدود یک NNFI 97/0 شاخص نرم برازندگی 5
 بسیا خوب CFI 98/0 > 90/0 شاخص برازش تطبیقی 6
 بسیا خوب RFI 92/0 > 90/0 شاخص برازش نسبی 7
 بسیا خوب IFI 98/0 > 90/0 شاخص برازش اضافی 8
 بسیا خوب GFI 94/0 > 90/0 شاخص برازندگی 9

 بسیا خوب AGFI 90/0 > 90/0 یافتهبرازندگی تعدیل 10
 

 هاي پژوهشتحلیل سوال
اند از: هاي دولتی عبارتبر شایستگی مدیران در سازمان با توجه به نتایج حاصل از پژوهش، عوامل موثر

گزاري، مهارت مدیریت استرس، مردمی بودن، مهارت مدیریتی، اسلامی و دینی ارتباطات سازنده، خدمت
 هاي هوشی.بودن، مهارت حل اثربخش مساله و شایستگی

ز عوامل و متغیر شایستگی مدیران نتایج حاصل از تحلیل عاملی تاییدي، رابطه مثبت معناداري بین هر یک ا
دهد. لازم به ذکر است که براي تایید و یا رد هر یک از عوامل مربوط نسبت به متغیر شایستگی، را نشان می

که تمام ضرایب استاندارد، بالاي استفاده شده است. با توجه به این 2و اعداد معناداري 1از ضرایب استاندارد
توان نتیجه گرفت تمام عوامل شناسایی شده در ، است می96/1ها نیز بالاي آن هستند و اعداد معناداري 5/0

 هاي دولتی، موثر هستند. یابی به الگوي شایستگی مدیران ایرانی اسلامی در سازماندست
طور که در نمودار مربوط به تحلیل عاملی تاییدي مرتبه دوم در حالت ضرایب معناداري مشاهده      همان

توان ، است. بنابراین، می52/15ترین میزان تاثیر مربوط به مولفه مردمی بودن و با مقدار تاثیر بیششود، می
ترین میزان تاثیر به ترتیب مربوط به مولفه مردمی بودن (با ضریب معناداري چنین بیان داشت که بیش

مدل به کـار مـدل   منظور از ضریب استاندارد (بار عاملی) مقادیر همبستگی دوتایی است (بین دو متغیر) و جهت مقایسه اثرات اجزاي  -1
 رود. به معناي اثرگذاري بیشتر متغیر مستقل بر متغیر وابسته است.به کار می

باشد با این تفـاوت کـه بـراي معنـادار بـودن یـک       می SPSSافزار در نرم sigافزار لیزرل همان مفهوم منظور از عدد معناداري در نرم -2
رود. هاي تحقیـق بـه کـار مـی    باشد و در کل براي تایید یا رد فرضیه -96/1کوچکتر از یا  96/1ضریب، عدد معناداري آن باید بزرگتر از 

 تري روي متغیر وابسته دارد.دهنده آن است که متغیر مستقل اثر قوي علی قويبزرگتر باشد نشان 96/1عدد معناداري هرچقدر از 
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دیریت استرس (با ضریب )، مهارت م36/15هاي مدیریتی (با ضریب معناداري ) و سپس مولفه مهارت52/15

 )، است.69/8) و در نهایت اسلامی و دینی بودن (با ضریب معناداري 29/15معناداري 
 

 
گیري مقادیر سمت چپ با استفاده از تحلیل عاملی تاییدي مرتبه دوم در حالت مدل اندازه -3نمودار 

 تخمین استاندارد
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استفاده از تحلیل عاملی تاییدي مرتبه دوم در حالت گیري مقادیر سمت چپ با مدل اندازه -4نمودار 

 ضرایب معنادار
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 گیري و پیشنهادهاي پژوهشنتیجه -5

هاي مدیران در ترین شایستگیدهد که مهمهاي پژوهش نشان میدست آمده از تجزیه و تحلیل دادهنتایج به
مدیریت استرس، مردمی بودن،  گزاري، مهارتاند از: ارتباطات سازنده، خدمتهاي دولتی عبارتسازمان

هاي هوشی. از سوي دیگر مهارت مدیریتی، اسلامی و دینی بودن، مهارت حل اثربخش مساله و شایستگی
هاي دولتی رو به فزونی است؛ بنابراین پژوهش حاضر، هاي مدیران در سازمانپژوهش در زمینه شایستگی

شود، مدل هاي دولتی محسوب میر سازمانهاي مدیران دگامی جدید در راستاي شناسایی شایستگی
شایستگی براي مدیران در هر کشور به فرهنگ ملی آن کشور بستگی دارد و با توجه به اینکه در کشور ما 

هاي مربوط به شایستگی مدیران توان ملاحظه کرد که بیشتر مولفهیک فرهنگ اسلامی حکمفرماست، می
 .باشدمتاثر از فرهنگ اسلامی و مذهبی می

 
 پیشنهادات براي تحقیقات آتی:

شود پژوهش با همین عنوان هاي دولتی انجام گردید، پیشنهاد می) پژوهش حاضر در میان مدیران سازمان1
 هاي کشور انجام گردد.ها و ارگاندر سایر نهاد

هاي دستگاهها و شود که سازمان، پیشنهاد می1404انداز ایران یابی به اهداف سند چشم) به منظور دست2
 ها افزایش دهند.هاي کارکنان خود را از طریق آموزش شایستگی و مهارتها و شایستگیاجرایی، قابلیت

شود که با استفاده از ادبیات پژوهش، متغیرهاي دیگري به پرسشنامه و الگوي طراحی شده ) پیشنهاد می3
 اضافه شود.
 هاي پژوهش:محدودیت

 نامه؛هاي اجرایی براي مصاحبه و توزیع پرسشان دستگاههمکاري نکردن بعضی از مدیر -1
 هاي لاتین؛نامهها و پایانها، مقالههاي داده، سایتدسترسی محدود به پایگاه -2
 فقدان وجود آشنایی در زمینه تحقیقات دانشگاهی در سطح جامعه؛ -3
منظور تکمیل کاري خود به کمبود وقت و همکاري نکردن برخی از مدیران در تخصیص بخشی از اوقات -4

 نامه؛پرسش
 نامه پاسخ دهند؛هاي پرسشورزي به سوالیافتن مدیرانی که صادقانه و بدون غرض -5
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