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 مقاله پژوهشي: 

  مدیران راهبردی جمهوری عراقطراحی الگوی شایستگی 

 3نیاانعلی مهربقرب ،2، محمدرضا سلطانی1سید محسن حکیم

 35/45/3304تاريخ پذيرش:  36/40/3304تاريخ دريافت: 

 چکيده
کنند.؛ تاثیر مدیران برجسته در موفقیت ساازمانی ییار ها ایفا میسازمانمدیران همواره نقش مهم و حیاتی در 

های مدیران راهباردی جمهاوری ااراس اسات. الگوی شایستگی قابل انکار است. هدف پژوهش حاضر، طراحی
پژوهش حاضر مبتنی بر فلسفه تفسیرگرایی است  و رویکرد استقرایی دارد. این پژوهش ازحیا  هادف، از ناو  

های کیفی است و چون تحقیق حاضار ای و برمبنای مفروضات معرفت شناختی، از نو  پژوهشتحقیقات توسعه
شود. جامعاه ممااری ایان پاژوهش درصدد طراحی الگوی شایستگی است در زمره تحقیقات اکتشافی قلمداد می

شامل مدیران راهبردی کشور اراس است. روش نمونه گیری این پژوهش، روش نمونه گیاری هدفمناد اسات و 
ای، بررسای اسانادی، برگازاری ا، شاامل مطالعاات کتابناناههانفر است. ابزار گردموری داده 95 حجم نمونه من 

های ها مبتنی بر رویکرد کیفی انجام شده است. یافتاهجلسات گروه کانونی و پرسشنامه است. تجزیه وتحلیل داده
های مدیران راهبردی جمهاوری ااراس شاده اسات کاه در ساه بعاد  این پژوهش منتج به ارائه الگوی شایستگی

های شاخص و شایستگی 24مولفه و  9های مدیریتی با شاخص؛ شایستگی 22مولفه و  2با میاموهای شایستگی
 .شاخص به تایید خبرگان رسید  34مولفه و  3مکتبی با 

 .شايستگي، الگوي شايستگي، مديران، مديران راهبردي، جمهوري عراق ها:کليدواژه
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 مقدمه
زیادی در گرو شناسایی، انتناب و انتصاب مدیران و ها به میزان سازمانموفقیت و کارممدی 

ترویج و نهادینه های سازمانی راها، فرهنگ و ارزشسازمانرهبران شایسته است. مدیران و رهبران 

کنند. منها مأموریتهای سازمان را مشنص و برای همه افراد سازمان، انگیزه لازم را در جهت می

نند؛ چراکه منان الگوی رفتاری کارکنان سازمان متبو  خود هستند کمیتحقق اهداف سازمان فراهم 

ها در سازمانگذارد؛ به همین دلیل و نگرش و املکرد منان بر فرهنگ سازمانی تأثیر جدی می

ترین افراد دنبال شناسایی و به کارگیری شایستهمراحل انتناب و انتصاب مدیران و رهبران خود، به

 هستند.

مدیران و توسعه من، مورد توجه  هشتاد قرن گذشته، شایستگی مورد نیاز برای از اواسط دهه

کند. تغییر شرایط جهانی میدر توسعه هر سازمانی ایفا ها قرار گرفت. شایستگی نقش مهمیسازمان

در ارض انقلاب صنعتی همانند تشدید الزامات کارایی، نیاز به فشار برای ادامه یادگیری و 

 (.2419، 1دنبال رویکردهای جدید برای رهبری سازمانی هستند )لاپانینی پیشرفته بههافناوری

انوان زیربنای ای که از من بهگونهترین انصر تشکیل دهنده سازمان هستند؛ بهمهممنابع انسانی 

ها برای افزایش کارایی و اثربنشی باید افراد شایسته را در شود. سازمانها یاد میسازمان

 (.04 2418و همکاران،  2های مناسب قرار دهند )شامیگاهجا

ها، رقابت برای یافتن مدیران لایق و شایسته نهادینه شده است؛ به سازمانامروزه در ارصه 

دانند. در مینحوی که رمز توفیق و کامیابی و اثربنشی و کارممدی سازمان را در شایستگی مدیران 

روش برای تعریف کارکنان ایده مل است و به یک بنش اساسی ترین حال حاضر، شایستگی رایج

ها تبدیل شده است؛ بنابراین داشتن یک سیستم مبتنی بر سازمانسیستم مدیریت استعداد در 

شایستگی برای پیوند این فرایندها، کلید مدیریت مؤثر و مداوم استعدادهاست. یک مدیر باید یک 

صورت بهرا هم  بتواند فرایند الزام مور رویداد فوس العادهشنصیت مدیریتی قوی داشته باشد که 

های مدیریتی خود را ذهنی و هم فیزیکی مدیریت کند. بنابراین لازم است که او همیشه شایستگی

 (. 2419، 3توسعه بنشد )توماستیکا

                                       
1. Lappalainen 

2. Shum 

3. Tomastika 
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در حقیقت اثربنشی اقدامات مدیران، در گرو شایستگی ایشان و وجود زمینه برای بالفعل  

سالار خواهد بود. تقاضا برای های بالقوه، در سایه حاکمیت اندیشه شایستهها و قابلیتشدن توانائی

یابد؛ زیرا محیط میطور مداوم افزایش بههای دولتی و خصوصی سازمانکارکنان موثر و شایسته در 

یع و قابل تغییر، ها برای پاسنگویی به محیط سرسازمانپویا و افزایش رقابت باا  شده است 

شایستگی کارکنان از جنبه مالی  (.20  2444، 1پذیرتر باشند )واثانوفاز و تاینگامموثرتر و انعطاف

باشد و از جنبه ییر مالی میوری بهرهتوسعه دهنده املکرد سازمانی یعنی سود، درممد و 

، 2)پوته، کالیانان و ملامشود میشایستگی منجر به افزایش دلبستگی کارکنان و توسعه کارراهه 

ترین اصل برای یک فرایند مهم( معتقد است که شایستگی کارکنان 2441(. هومر )20  2410

های کشور سازماندهد که اکثر میهای انجام شده نشان سازمانی موفق و سودمند است. بررسی

توجهی اب و انتصاب مدیران، بیسالاری و لیاقت محوری در انتنشایستهدلیل ادم راایت نظام به

 (. 1350اند )طاهری، بنشی نداشتهوری، املکرد رضایتبه اصل بهره

رهبری و مدیریت از موضوااتی است که ذهن بسیاری از صاحب نظران را به خود مشغول 

است و در این زمینه تعاریف و الگوهای متفاوتی از سوی اندیشمندان الم مدیریت ارائه شده  کرده

سازد، نقش ت. ولی منچه در پهنه تاریخ، حقیقت مدیریت و رهبری را به درستی نمایان میاس

ها، به موازات مدیران و رهبران در ایجاد و ارتقای امنیت، افتنار، اقتدار و پیشرفت کشورها و ملت

 (.1354نقش موثر منها در پیشبرد اهداف سازمانی است )سلطانی، 

شود )بابایی و ها میسازمانوری و کارمیی وجب افزایش بهرههای منابع انسانی مشایستگی

 (.3  2418همکاران، 

ریزی شده را توانند تحولات برنامهمدیران شایسته یکی از اوامل مهم و تاثیرگذار هستند که می

 (.100  2414، 3ها را با این تغییرات همسو کنند )شیمونیسازمانصورت اثربنش پیاده کنند و به

های مدیران ها و توانمندیها به منابع درونی و به ویژه ارتقاء شایستگیسازماندر این شرایط، 

ها به شمار سازمانترین مزیت رقابتی مهمخود، نگاهی ویژه دارند. این نیروی کارممد امروزه 

                                       
1. Vathanophas and Thai-ngam 

2. Puteh, Kaliannan and Alam 

3. Shimoni 
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است که مسئول تحقق  وسیله نیروی انسانی شایسته و با مهارتها بهسازمانرود؛ چراکه برتری می

 (. 2419 194رود )بوران،میها به شمار سازماناوامل تحول در 

ای که بتوانند تردید هیچ نظام اداری و سیاسی بدون وجود مدیران راهبردی شایستهبدون

های خود طور صحیح در دست بگیرند و وظایف و مسئولیتمدیریت کارها و امورات کشور را به

نحو احسن انجام دهند و کارممدی نظام را محقق سازند، موفق ننواهد بود. بنابراین ضروری را به

های تربیت شوند و شاهد تعالی منان در اجرای ماموریتاست تا چنین مدیران راهبردی شایسته 

محوله باشیم. کشور اراس نیز از این قااده مستثنی نیست و نیاز به الگوی شایستگی مدیران 

دی دارد که  تاکنون متاسفانه  مغفول مانده است و نیک پیداست که ادم موجه به این مهم راهبر

تواند در رزاز مدت خسارتهای جبران ناپذیری را به ملت اراس تحمیل کند؛ بنابراین یکی از می

ترین مسئله و مشکل فراروی نظام مدیریتی و اداری اراس، فقدان الگوی شایستگی مدیران اصلی

از منجا که هدف، تحول اراس به سمت پیشرفت و تعالی است که بدون وجود مدیران  است.

 پذیر نیست. راهبردی شایسته و صالح امکان

های منان سزاوار توجه و بررسی فراوان است بنابراین انتناب مدیران اصلح و توسعه شایستگی

که مسلماً این معیارها و و باید معیارهایی برای سنجش و انتناب افراد در نظر گرفته شود 

های حاکم بر من جوامع تعریف گردد. از ها در هر جامعه و سازمانی باید متناسب با ارزششاخص

های منبع  از فرهنگ و با ارزشمیهای یک کشور اسلاسازمانمنجا که این الگو برای مدیران 

است که مییدن او به جایگاه و مقاشود، هدف نهایی، تعالی انسان و رسمیهای دینی طراحی مموزه

  موج بزند.میهای دینی و بورود در چنین جو سازمانی ارزشمیانتظار 

 مباني نظری و پيشينه شناسي تحقيق 
 شناسي تحقیقپیشینه (الف

های پایان جنگ جهانی دوم و میاز جنگ سرد توسط ممریکا از واژه شایستگی به سال استفاده

شود. به کارگیری جاسوسان خبره و م شدن بازار جاسوسی اطلااات باز میو شوروی سابق و گر

 ممریکا، برای اولین بار توسط شوروی دنبال گردید.میهای نظاکسب اطلااات در حوزه پیشرفت

این  1پدیدار گشت و بعد از من مک کلله لند 1مفهوم شایستگی ننستین بار توسط سلزنیک

که بر یادگیری فردی مؤثر است به کار برد. این واژه از دادن اامل بسیار مهمی نشانواژه را برای 

                                       
1. Selznick 
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؛ به نقل از 1354و دیگران، میدر رشته مدیریت محبوبیت یافت )حاجی کری 2طریق کار بویاتزیس

 (. 22  1350ذاکری و اسدی، 

رفته است های مورد نیاز مدیران صورت گها و قابلیتتحقیقات بسیاری در خصوص شایستگی

ها و الگوهای شایستگی و الگوهای زیادی طراحی شده است؛ با توجه به تعدد و تکثر پژوهش

های مرتبط با موضو  تحقیق، با ذکر ابعاد و طراحی شده توسط صاحب نظران، تعدادی از پژوهش

 شود.میزیر ارائه جدول  های الگوهای طراحی شده درمولفه
 يستگي مديران )منبع: نگارندگان(: الگوهاي شا3جدول شماره 

 طراح مدل ردیف
تعداد 

 هامولفه
 های مدل شایستگیابعاد و مولفه

 8 (1543مک کلند ) 1

فعالیت و تنصص فنی منابع انسانی، مدیریت ارتباط، مشاوره، رهبری 

و هدایت، ارتباطات، اثربنشی جهانی و فرهنگی، فعالیت اخلاقی، شمّ 

 (2419، 3کسب و کار )کوهن

 12 سازمان ملل متحد 2

ریزی و های ارتباطی/ کار تیمی / برنامهها و مهارتتوانایی

پذیری /خلاقیت/ مشتری مداری/ سازماندهی/ پاسنگویی و مسئولیت

های تکنولوژیک/ رهبری/ تعهدّ برای یادگیری مستمر/ مگاهی

انداز/ توانمندسازی دیگران/ ااتمادمفرینی /مدیریت بر چشم

 (1380گیری)یفاریان و ابوالعلایی،املکردها/ قضاوت و تصمیم

3 
ملنا و همکاران 

(2418) 
12 

دانش فرهنگی و مذهبی، دانش الم حقوقی / قضایی، الم کاربردی و 

انداز، راهبردی(، توسعه ها، چشمهای املیات، ارزشسازمانی )برنامه

ریزی برنامه های سازمانی احصاء شده، تصمیم تعارضی،دادن فرهنگ

و پشتیبانی راهبردی، سازگاری و نوموری، برقراری روابط و ارتباطات 

تربیت و مربی گری، فرهنگی فراگیر، نحوه رفتار بین کارکنان، مموزش

 ها، توانمند سازی کارکنانپیاده سازی و گسترش سیاست

                                                                                              
1. McClelland 

2. Boyatzis 

3. Cohen 
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 طراح مدل ردیف
تعداد 

 هامولفه
 های مدل شایستگیابعاد و مولفه

2 
 پورازت و همکاران

(1358) 
 

0 

ایران مشتمل بر شش لایه میالگوی شایستگی سفیر جمهوری اسلا

ویژگیهای اخلاقی، شنصیتی و "، "و ملیمیهای اسلاارزش"

تواناییهای ذهنی و "، "تجربه"، "دانش تنصصی و امومی"، "امومی

 .است "های مدیریتی، منطقی و ارتباطیمهارت"و  "ارتباطی

9 
فرد و دانایی

 (1354نژاد )زنگویی
 سازیچینی و شایستهگزینی، شایستهتدوین نظام شایسته 3

0 
نیلی پور طباطبایی و 

 (1353)میابراهی
2 

معیارهای ایدئولوژیکی، معیارهای زمینه ساز، معیارهای تنصصی و 

 معیارهای ارزش اخلاقی

4 
حصیرچی و 

 (1354همکاران )
4 

امکانات، ریزی، شایستگی در بسیج های در امور برنامهشایستگی

شایستگی در هدایت و رهبری، شایستگی در سازماندهی و هماهنگی، 

شایستگی در امور کنترل و نظارت، شایسته گزینی، شایسته گماری، 

 شایسته خواهی
 

8 
 پدلر و همکاران

(1548) 
11 

تسلط بر حقایق امور، دانش حرفه ای مرتبط، حساسیت دائم نسبت به 

گیری و های تحلیلی، تصمیممهارترویدادها، مشکل گشایی، 

پذیری ااطفی، های اجتماای، انعطافها و مهارتقضاوت، توانمندی

ها و نگری، خلاقیت، چالاکی و یا پویایی ذهنی، مهارتمینده

 های یادگیری متوازن و شناخت خویشاادت
 

5 
 هانت و والاس

(1559) 
9 

گیری و حل مسأله، تصمیمفرمیندهای مدیریت راهبردی و سازمانی، 

مدیریت املیات و امور اداری، رهبری و تیم سازی و متقااد سازی و 

 (1344نفوذ )بابایی زکیلکی، 

14 
ذاکری و اسدی 

(1350) 
9 

شایستگی مدیریت فرهنگ نظام اداری، شایستگی مدیریت روابط مردم 

های انسانی نظام اداری، و نظام اداری، شایستگی مدیریت سرمایه

 شایستگی مدیریت ساختار و تشکیلات نظام اداری
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 طراح مدل ردیف
تعداد 

 هامولفه
 های مدل شایستگیابعاد و مولفه

 15 مطالعات میشیگان 11

پذیری، تعیین معیارهای املکرد، نوموری، مدیریت استرس، انعطاف

انداز، ها و چشمبیش فعال بودن، ارتباطات، رهبری از طریق ارزش

تسهیل تغییرات، مشتری گرایی، صداقت مفرینی، ایجاد روابط کاری 

گیری، برنامه ریزی و سازمان دهی کار، مربی گری، تصمیماستراتژیک، 

تفویض مسئولیت، توسعة تیم موفق، مدیریت تضاد، تعیین 

 استانداردهای کاری و حساسیت به سلامت و اهمیت کارکنان
 

12 

 بلالی شهواری و

 همکاران

(1358) 

 

 

4 

های محوری مدیران دارای سه بعد فردی )رفتاری و شایستگی

فنی )مدیریتی، برنامه و دانشی( و اجتماای )مگاهی اجتماای نگرشی(، 

 و مهارت اجتماای( است.

 
13 

 یفاریان

(1354) 
0 

های شنصیتی، نگرش و ها، ویژگیای، مهارتدانش و معلومات حرفه

 میای، ااتبار اموبینش، ااتبار حرفه

12 
 فرهی بوزنجانی

(1385) 
0 

های ها، ویژگیمدیریتی، مهارتهای های مدیریتی، توانائینقش

 شنصیتی،  ذهنیت فلسفی  و دانش مدیران

 

 19 
قربان نژاد و ایسی 

 (1359خانی )
9 

اخلاقی، امانتداری، ادالت ورزی و انصاف و  –تقوامداری، رفتاری 

 گیریتصمیم

10 
 بابایی زکلیکی

(1389) 
8 

کار  گیری، شنصیت،های ادراکی، تصمیمهای ارتباطی، مهارتمهارت

 های اخلاقیتیمی، مدیریت افراد، مدیریت املکرد و ارزش

14 
 فرزانه و همکاران

(1241) 
3 

 –المی"در این پژوهش، سه مضمون فراگیر شایستگی، شامل  

 ای شناسایی شده است.و زمینه  "فرهنگی –اجتماای  "، "ایحرفه

18 

پور فراشاه و دهقان

 همکاران

(1242) 

5 

های اختصاصی مدیران پژوهش کنونی شایستگیهای بر اساس یافته

سازمان برنامه و بودجه کشور، شامل  مهارت رهبری اقتصادی، پایش 

گذاری ای، مهارت خط مشیاقتصادی، سیاسی و قانونی، دانش توسعه

مالی و اقتصادی و مهارت پژوهشگری است و مهارت ارتباطی، اخلاس 

مدیران میهای امویسالاری از شایستگای و راایت شایستهحرفه

 سازمان برنامه و بودجه کشور هستند.

 مباني نظري تحقیق: (ب

 تعريف شايستگي
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با بررسی ادبیات تحقیق و تعاریف متعدد ارائه شده از مفهوم شایستگی، متوجه خواهیم شد که 

هایی واژهشایستگی در زبان انگلیسی در قالب تعریف واحد و معینی در این حوزه وجود ندارد. 

و در زبان  Capabilities, skills, Abilities, Dimension, Truits, Competency, Criteriaچون 

هایی از قبیل  لیاقت، قابلیت، توانمندی، توانایی، صلاحیت و فارسی شایستگی در قالب واژه

 مهارت به کار گیری شده است. 

ترکیبی از انگیزش، صفات، انوانبه(، شایستگی مدیریتی را 1552) مک کللند و اسپنسر

های رفتار شناختی و هرگونه ویژگی ها، محتوای دانش یا مهارتها یا ارزشخودپنداره، نگرش

شود، نام شود و بین کارکنان متوسط و برتر تمایز قائل فردی که ممکن است به نحوی سنجش 

ها، دانش، نگرش مورد ترکیبی از مهارتانانوبه( از شایستگی 2442برده اند. فیلیوت و همکاران )

 کرده اند.نیاز برای انجام دادن یک وظیفه یاد 

های شود افراد کارهای پیچیده را در موقعتیشایستگی، ویژگی خاصی است که باا  می

و میبه نقل از اکرا 1242ای ماهرانه انجام دهند )دهقان پور فراشاه و همکاران، حساس به گونه

 (.1354اده،رجب ز

ای املکرد مؤثر و موفق در یک های پایهها و تواناییها، مهارتها مشتمل بر دانششایستگی

کنند شغل هستند که قابل مشاهده و ارزیابی بوده و املکرد االی را از متوسط متمایز می

 (.328  2414و همکاران،  1)سودرکوییست

مهارت، توانایی یا کیفیت شنصی که از طریق انوان دانش، به( شایستگی را 2443) 2بوندر 

اصطلاح ترتیب می توان گفت که کرده است. به اینشود، معرفی میرفتار به خدمت االی منجر 

ها و ترکیب واحدی از دانش، مهارت، تواناییای از رفتارها کهشایستگی برای توصیف مجمواه

 کارگیری شده است.سازمانی مرتبط است، به ها را منعکس کرده و با املکرد در یک نقشانگیزه

شود  اولی نشانگر کرد که معمولا دو تعریف مرتبط در زمینه شایستگی ارائه میباید اشاره 

ای اثر بنش است و گونههای مربوط به شغل بههای مورد نیاز یک فرد برای انجام کارتوانایی

رد اثر بنش نیاز دارد. این دو تعریف خیلی تعریف دوم ابارت است از منچه یک فرد برای املک

به هم نزدیکند، اما متفاوت اند. تعریف دوم در بردارندة من چیزی است که برای موفقیت در یک 

                                       
1. Soderquist 

2. Bonder 
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شغل لازم است، در حالی که تعریف اول با منچه که یک فرد بعنوان یک کار مهم در شغل خود 

 (. 2443وم، معنای واقعی شایستگی است )مایر، دهد، ارتباط دارد. باید افزود که معنای دانجام می

شایستگی در زبان لاتین به معنای صلاحیت در قضاوت و نیز حق اظهار نظر است. در لغتنامه 

دهندا، شایستگی به معنای حالت و کیفیت، شایسته، سزاواری، لیاقت و استحقاس معنی شده است. 

اییها، دانش، مهارت، ویژگیهای شنصی و ای از توان( منرا مجمواه1383همچنین ابوالعلایی)

داند که بعضی قابل یادگیری و برخی نیز کمتر شنصیتی و الایق فرد یا هوشمندی و استعداد می

(. شایستگی همچنین به معنای داشتن توانایی، اختیار، 1351قابل یادگیری است )فرهی و دیگران، 

های ها، ویژگیای از دانش، مهارتمواهها مجشایستگیمهارت، دانش، لیاقت و صلاحیت است. 

شود فرد ها در یک شغل یا نقش خاص است که موجب میشنصیتی، الایق، تجارب و توانمندی

در سطحی بالاتر از حد متوسط در انجام وظیفه و ایفای مسئولیت خویش به موفقیت دست یابد. 

کار ها بهسازمانانتصاب مدیران  سالاری، بیشتر در انتناب ودر اصطلاح اام، شایستگی و شایسته

 (. 1385رود )نصر و نصر، می

های مرتبط است ها، تعهدات، دانش و مهارتاز نظر کاوشالا شایستگی مجمواه ای از توانائی

طور موثر امل کند بهسازد که در یک کار یا وضعیت میکه یک فرد یا یک سازمان را قادر 

 (.292  2414، 1)کاوشالا

های مرتبط ها و نگرششایستگی دسته ای از دانش، مهارت"کنند  میبلانچارد و تاکر انوان 

 (. 201  2448، 2)جیونید "دهدمیاست که تفاوت املکرد بالا از املکرد متوسط را نشان 

انوان درک بهها و انوان یک مفهوم وسیعتر از مهارتبه( شایستگی را 1554)3الستروم

کند میها تعریف های شنصیتی در کنار انوا  مهارتهای ااطفی و انگیزشی و ویژگیویژگی

 (.     218  2448، 2)بتانسلج و کوا

ترین اصل برای یک فرایند سازمانی موفق مهم( معتقد است که شایستگی کارکنان 2441هومر )

 (.  20  2410، 1و سودمند است )پوته، کالیانان و ملام

                                       
1. Kawshala 

2. Junaidah 

3. Ellström 

2. Bertoncelj and Kovač 
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 گي از منظر مباني دينيشايست

بح  پیرامون شایستگی، مستلزم شناخت انسان و نگاه اسلام به انسان است. قرمن کریم 

شود و این رویکرد به میها را شامل شمارد که مجمواه ای از ارزشمیمعیارهایی برای انسان بر

اوت افراد به مدیران و شود تا زاویه دید و نو  قضمیها بویژه انسان سازمانی نیز باا  انسان

لَقدَْ کَرَّمْناَ بَنیِ مدمََ وَحمَلَْنَاهُمْ فیِ الْبرَِّ وَالْبَحرِْ ورَزَقَْنَاهُم  »فرماید  میکارکنان تغییر پیدا کند. منجا که 

ز روح خود در او (. ا44؛ )سوره اسراءمیه«کَثیِرٍ ممَِّنْ خلََقْناَ تَفضِْیلاً منَِ الطَّیِّبَاتِ وفَضََّلْنَاهمُْ اَلىَ

کند  ( و او را خلیفه خود معرفی می25؛ )سوره حجرمیه«فإَذَِا سوََّیْتهُُ ونََفَنتُْ فِیهِ مِن رُّوحِی»دمد  می

(. پس از من اولین 34؛ )سوره بقره میه«وَإذِْ قَالَ ربَُّکَ لِلْملَاَئِکةَِ إنِِّی جَاالٌِ فِی الأرَْضِ خلَِیفَةً»

است؛ الم اسماء ]الم اسرار مفرینش و نامگذاری بیند حضور المیمیحضوری که برای مدم 

وَ اَلَّمَ مدمََ الأسماءَ کلَُّها ثمَُّ ارَضَهَُم الَیَ الملَائِکهَِ فَقالَ »مموزد  میموجودات[ را همگی به مدم 

شان و منزلتی که بر اسان ( و به واسطه 31؛ )سوره بقره میه«أنبئُِونِی بِأَسماَءِ هولُاءِ إِن کنُتُم صادقِِینَ

به ملائکه امر « دهد  وَ إذِْ قُلْنا لِلْملَائکَِةِ اسْجدُوُا لِادمََ...میقائل است او را مسجود ملائکه قرار 

( و منگاه ظرفیت وجودی او را بسیار سترگ تبیین 32کردیم بر مدم سجده کنند)سوره بقره میه

الَىَ السَّماوَاتِ وَالْأرَْضِ وَالْجِبَالِ فَأبََینَْ أَن یَحْمِلْنهَاَ وأََشْفَقنَْ مِنهَْا وَحمَلَهَاَ  إنَِّا ارَضَْنَا الْأَمَانَةَ»کند  می

 (. 42؛ )سوره احزاب میه«الإْنِسَانُ إنَِّهُ کَانَ ظَلوُماً جهَوُلاً

تربیت در اسلام تحقق جامعه صالح و سعادت و رستگاری فرد و بر این اساس هدف مموزش و

های فکری و اخلاقی و دینی و رفتاری است که نتیجه من عه است. این رستگاری در همه زمینهجام

ها و اصول الهی و ایجاد همبستگی ااتقاد به خداوند تبارک و تعالی و نهادینه سازی ارزش

 (.2413 131اجتماای و دستگیری از نیازمندان است )مریزیق،

 ت سازمان و مديريت انواع طبقه بندي از  شايستگي در ادبیا

توان به موارد زیر اشاره میها های متعددی از شایستگی وجود دارد که از جمله منطبقه بندی

 کرد 

                                                                                              
1. Puteh, Kaliannan and Alam 
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گیری های قابل اندازههای فنی به دانش و مهارتشایستگیهای فنی و رفتاری  شایستگی  -3

ای از رفتارها اطلاس می شود که قابل های رفتاری، به مجمواهشایستگیشود. در مقابل میاطلاس 

 گیری  است.مشاهده و قابل اندازه

ها و ها، مهارتهای فردی به من دسته از دانشهای فردی و سازمانی  شایستگیشایستگی -3

های سازمانی به من دسته از شود که افراد در سازمان دارا بوده و شایستگیمیهایی اطلاس توانایی

 (. 2442شود که بیانگر فعالیت ااضاء در سازمان است )ملسون و بولتون، میلاس هایی اطشایستگی

هایی از قبیل خلاقیت و های نرم به شایستگیهای نرم و سنت  شایستگیشایستگی -3

های سنت به شود که بیشتر با کیفیت شنصی مرتبط است و شایستگیحساسیت و... اطلاس می

 (.1559ریزی اشاره دارد )رابتام و جاب امهمواردی مانند سازماندهی و برن

های ضروری برای املکرد های ضروری، امومی، بنشی و مشترک  شایستگیشایستگی -0

برای کارکنان یک سازمان خاص، بنشی برای یک حوزه کاری خاص و مشترک میاثربنش، امو

 (.2442پلوئیز، شود )نشنال پارک سرویس اممیای از مشایل مرتبط اطلاس برای مجمواه

ای از های پایه به مجمواههای پایه، متمایز کننده، کلیدی یا محوری  شایستگیشایستگی -5

-ها و رفتارها که امکان انجام کاری را با راایت حداقل انتظارات و استانداردها فراهم میویژگی

ها که املکرد برتر را ای از شایستگیهای متمایز کننده به مجمواهشود. شایستگیمیکند، اطلاس 

های کلیدی یا محوری کنند و شایستگیپذیر میدر مقایسه با املکردهای معمولی و متوسط امکان

شود )ابوالعلایی و میهای قابل پرورش و تکمیل در طی سالیان متمادی اطلاس به شایستگی

 (. 1389یفاری، 

 هاتوسعه شايستگي

ریزی شده ای مند و برنامههای یکپارچه، نظامو فعالیت ها به مجمواه اقداماتتوسعه شایستگی

های های لازم برای یادگیری ااضای سازمان و ایجاد تناسب بین شایستگیشود که فرصتگفته می

ها برای رویارویی با شرایط و تحولات محیط داخل و خارج سازمان و تقاضاهای حال حاضر و من

یستگی، انسان محور اصلی توسعه و مفهوم اصلی و اساسی کند. در توسعه شامینده را فراهم می

به نقل از  2440باشد )ورنر و دسیمونه، های انسان میها و قابلیتتوسعه انسانی، افزایش ظرفیت

 (. 11  1358خطیب زاده و همکاران، 
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های انسانی و گسترش نویسد  هدف توسعه، پرورش قابلیتمی 1گریفین در همین زمینه

ریزی ها، یک برنامه تغییر برنامههای اوست. باتوجه به منچه که بیان شد، توسعه شایستگیتوانائی

ها، ها و گسترش، بهبود و ارتقای دانش، مهارتها برای پرورش قابلیتسازمانشده از سوی 

های فردی، حرفه ای و ها، وظایف و مسئولیتها، بینش و نگرش کارکنان برای ایفای نقشتوانائی

 تماای منان است.اج

های من در های رهبران و مدیران به ارتقاء و بهبود کیفیت رهبری و قابلیتتوسعه شایستگی

، 3؛ گروز1558، 2هاسلیدپردازد )بکر ومیبعد فردی )پرورش رهبر( و جمعی )پرورش رهبری( 

 (.2413، 2بیمیو  2444

ترین من مموزش مهموجود دارد که های مدیران های منتلفی برای توسعه شایستگیروش

کند تا رفتار مشنصی بر میاست. مموزش فرمیندی است که محیط مناسبی را برای فراگیران مماده 

شود که می(. بنابراین مموزش باا  2414 52طبق شروط مشنصی را انجام دهد )اسماایل،

رگونه ضعف در نگرش، اطلااات، ها و توانمندیهای مدیران توسعه یابد و هها و مهارتشایستگی

گیری منان از بین برود و از مخرین تحولات الوم و فناوری روز دنیا مطلع شوند رفتار یا تصمیم

 (.2415 34)السبیعی،

های مدیران های توسعه شایستگیترین راهمهمنشان داده است که یکی از های المیبررسی

ن با تاکید برمموزشهای متنو  در همه سطوح های ملی است که بنش ااظم متقویت ارزش

 (.2424 19سازمانی قابل تحقق است )موسی،

ها زمینه را برای تعالی و سازمانهای مدیران و رهبران در واقع، برنامه توسعه شایستگی

های مدیران و رهبران یک فرمیند کند. با این وجود، توسعه شایستگیوری سازمان فراهم میبهره

های منتلف مموزشی که با روش (2445، 9بر و بلند مدت است )گیبر، لم، گلداسمیت و بورکزمان

های توسعه ای و های جانشین پروری، مموزش تعاملی گروهی، کانونتربیتی همچون  برنامهو

                                       
1. Girifin 

2. Becker & Huselid 

3. Groves 

2. Mabey 

9. Giber, Lam, Goldsmith & Bourke 
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های متعددی برای توسعه و پذیرد. با توجه به مطالب فوس، روشمیهای مموزشی صورت کارگاه

توان به سه بنش  ها را میهای مدیران و نیز کارکنان وجود دارد؛ این روشی شایستگیارتقا

 بندی کرد تقسیمو یادگیری ییر رسمییادگیری تجربی، یادگیری رسمی

 1الف( يادگیري تجربي

های منتلفی را این نو  از یادگیری، از طریق انجام کار و کسب تجربه حاصل شده و روش

  2414شود )مؤسسه مدیریت پروژه، های منتلف من اشاره میه در ذیل به روشگردد کشامل می

، مموزش 0وار سازی، بازی9، الگوسازی نقش2، مموزش حین کار3، گردش شغلی2(  منتورینگ22

 .5، مربیگری 8، یادگیری اقدامی(JIT)4دستورالعملی شغل 

 14ب( يادگیري رسمي

نسبت به مموزش است که از طرس منتلفی چون یادگیری رسمی، رویکردی ساختاریافته 

و یا  11فناوری محور، یادگیری مبتنی بر کتاب، کلاس درس اینترنتی، پلتفرمکلاس درس سنتی استاد

گردد. این نو  یادگیری انوا  منتلفی دارد که در ادامه به یا محیط یادگیری مجازی، انجام می

 شود  ترین اشکال من پرداخته میمهم

 2های تحصیلی، مموزش الکترونیکی، برنامه1های سازمانی، دانشگاه12های مموزشی کلاسیدوره

 2الکترونیکی

                                       
1. Experiential Learning 

2. Mentoring 

3. Job Rotation 

2. On-The-Job Training 

9. Role Modeling 

0. Gamification 

4. Job Instruction Training 

8. Action Learning 

5. Coaching 

14. Formal Learning 

11 Technology Platform 

12. Classroom Programs 
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 2ج( يادگیري غیررسمي

های مموزشی طور طبیعی، خارج از برنامهبهای از یادگیری است که یادگیری ییررسمی، گونه

ها و ابزارهای مفید با رویکرد یادگیری ییر دهد. در ذیل، لیست تعدادی از روشرخ میرسمی

 برای توسعه شایستگی مورده شده است(  رسمی

های ها، جلسات چهره به چهره، کتابکنفرانسها و وبها، ویدئو کنفرانسسمینارها و کنفرانس

ها و های چاپ شده، مجلهصوتی و الکترونیکی، بازدید میدانی، شرکت در نمایشگاه، کتاب

ها، ها و وبلاگنامه و...(، تماشای فیلم و کلیپ، سایتای )سالنامه، ماهنامه، هفتهورهنشریات د

  .های تنصصیها، اضویت در انجمنسازیها و شبیههای گفتگوی منلاین، بازیاتاس

 تحقيق شناسيروش
پژوهش حاضر مبتنی بر فلسفه تفسیرگرایی است  و رویکرد استقرایی دارد. این پژوهش 

ای و برمبنای مفروضات معرفت شناختی، از نو  هدف، از نو  تحقیقات توسعهازحی  

های کیفی است و چون تحقیق حاضر درصدد طراحی الگوی شایستگی است در زمره پژوهش

های مدیران راهبردی اراس، جهت شود. برای شناسایی شایستگیتحقیقات اکتشافی قلمداد می

جلساتی برگزار شد  "گروه کانونی"ها با تعدادی از مدیران راهبردی در قالب تعیین ابعاد شایستگی

ای انجام شد. روش نمونه ها نیز با استفاده از روش مطالعات کتابنانهداده و گردموری بنشی از

نفر  95گیری این پژوهش، روش نمونه گیری هدفمند است؛ نمونه مماری این تحقیق به تعداد 

گیری هدفمند، است؛ بدین معنی که بنشی از کل جامعه مورد نظر با استفاده از روش نمونه

ان راهبردی مدیررا ها پرسشنامهت لاابه سون هندگادپاسخر گرفتند. انتناب و مورد بررسی قرا

و موسسات دولتی میهای منتلف قوه مجریه، قوه مقننه، قوه قضائیه، نهادهای امواراس در بنش

های توزیع درصد از کل پرسشنامه 54پرسشنامه )حدود  95دادند. تعداد تشکیل و نیمه دولتی، 

 ین تعداد مبنای تحلیل متغیرهای تحقیق قرار گرفت. شده(، برگشت داده شد و ا

 هاي پرسشنامهها و گويه: متغیرها، مولفه3جدول شماره 

 هامنابع تدوين گويه شماره گويه مولفه بعد

                                                                                              
1. Corporate Universities 

2. E-Learning 

3. Non-Formal Learning 
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 هامنابع تدوين گويه شماره گويه مولفه بعد

های شایستگی

 امومی

 5تا  1 های فردیشایستگی

(؛ هورنادی و 2448) 1(؛ ولچ1389رابینز )

 3(؛ یاهیا و همکاران2411) 2اباد

 9(؛ هیلگرت2445) 2هاستد و پالور(؛2411)

(، سید نقوی و 1388(، مرمسترانگ )2445)

(، نقی زاده 1354(، سلطانی )1385قاسمی )

(، مطیعی 1389(، رابینز )1359و همکاران )

(، پورازت و 1381(؛ الوانی )1349)

 (1358همکاران )

های شغلی و شایستگی

 سازمانی
 22تا  14

های شایستگی

 مدیریتی

(، سلطانی 1385سید نقوی و قاسمی ) 32تا  29 گیریهای تصمیممهارت

(، 1359(، نقی زاده و همکاران )1354)

 (، بابایی زکلیکی1385فرهی بوزنجانی )

(، فرهی بوزنجانی و همکاران 1389)

(، فرزانه و 1354(، حصیرچی )1351)

(، پورازت و همکاران 1241همکاران، )

(، 1351تشکری )(، بنیادی و 1358)

(، بلالی شهواری و 1382محمدیان )

 (1358همکاران )

 21تا  33 های ادراکیمهارت

 94تا  22 های ارتباطیمهارت

 02تا  91 های انسانیمهارت

 41تا  03 های فکری و المیتوانائی

های شایستگی

 مکتبی

های ا ااتقادی شایستگی

 اخلاقی
 89تا  42

(، نصر 1359) ایسی خانیو  قربان نژاد

(، نقی زاده 1385اصفهانی و نصر اصفهانی )

(، بلالی شهواری و 1359و همکاران )

(، پورازت 1389(، رابینز )1358همکاران )

(، 1389(، بابایی زکلیکی)1358و همکاران )

(، 1241(، فرزانه و همکاران، )1349)مطیعی 

(، بنیادی و تشکری 1354حصیرچی )

ا سیاسی   هایشایستگی

 امنیتی
 58تا   80

های فرهنگی شایستگی

 ا اجتماای
 114تا  55

                                       
1. Welch 

2. Hornaday & Aboud 

3. Yahya & et. Al. 

2. Hustedde. R & Pulver. G 

9. Hilgert 

https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D9%82%D8%B1%D8%A8%D8%A7%D9%86%20%D9%86%DA%98%D8%A7%D8%AF%20%D9%BE%D8%B1%DB%8C%D8%B3%D8%A7
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B9%DB%8C%D8%B3%DB%8C%20%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C%20%D8%A7%D8%AD%D9%85%D8%AF
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B9%DB%8C%D8%B3%DB%8C%20%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C%20%D8%A7%D8%AD%D9%85%D8%AF
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 هامنابع تدوين گويه شماره گويه مولفه بعد

(، نیلی پور 1354(، سلطانی )1351)

 (1358(، خطیب زاده و )1353طباطبایی و )

نفر از خبرگان اخذ و پس از انجام اصلاحات  11جهت بررسی روایی پرسشنامه پژوهش، نظر 

افزار لازم، روایی صوری و محتوایی من توسط منها تایید شد. پایایی پرسشنامه، با استفاده از نرم

SPSS  و محاسبه ضریب ملفای کرونباخ، صورت پذیرفت. از منجا که ضریب ملفای کرونباخ کل

 .محاسبه شد، نشان داد که پرسشنامه از سطح پایایی بالایی نیز برخوردار است 533/4مه پرسشنا

 هاوتحليل دادهیافته ها و تجزیه
 هاي جمعیت شناختيويژگي

پرسشنامه مورد بررسی و  95حجم نمونه مورد نیاز جهت انجام تحلیل، تعداد  بهبا توجه 

های جمعیت شناختی دست ممده، ویژگیهای بهتحلیل واقع شد. دراین بنش با استفاده از داده

، میزان تحصیلات و سابقه خدمت و...، در قالب نمونه مورد بررسی از حی  جنسیت، سمت

 .شودمیجدول   توصیف 
 هاي جمعیت شناختي: ويژگي2جدول شماره 

متغیر 

 اصلي

متغیر 

 فرعي
 درصد فراواني

 

 درصد فراواني متغیر فرعي متغیر اصلي

واحد 

 خدمتی

بنش 

 اجرایی
22 4/24 

 سن

 24تا  31

 سال
13 22 

 9/8 9 قضایی
 94تا  21

 سال
18 9/34 

نهادهای 

 امومی
14 8/28 

 94بیشتر از 

 سال
28 9/24 

پارلمان و 

 سایر
13 22 

 144 95 کل

 144 95 کل

 تحصیلات

 0/13 8 لیسانس

 3/40 29 مرد جنسیت
فوس 

 لیسانس
10 1/24 
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 3/95 39 دکتری 4/23 12 زن

 144 95 کل 144 95 کل

 

 های مدیران راهبردی جمهوری اراسااتبار سنجی الگوی شایستگی

ها پرداخته و میزان اهمیت مولفه ها با ابعادتناسب مولفهدر این پرسشنامه به بررسی ارتباط و 

 شده است. 

بندی ااتبار سنجی الگوی ها و اولویتدار بودن این تفاوت در میانگینمنظور معنیهمچنین به

ر گرفت. نتایج های مدیران راهبردی جمهوری اراس از مزمون فریدمن مورداستفاده قراشایستگی

 شده است.این مزمون در جداول زیر ارائه

تر از شده که این رقم کوچک 44/4داری برابر با دهد که سطح معنینتایج جدول زیر نشان می

گیریم بین سؤالات پرسشنامه به لحاظ اهمیت تفاوت است. لذا نتیجه می 49/4داری سطح معنی

 معناداری وجود دارد.
 هاي مديران راهبردي جمهوري عراقنتايج آزمون فريدمن اعتبار سنجي الگوي شايستگي: 0جدول شماره

 55 تعداد
Chi-Square 184 

 145 درجه مزادی

 44/4 سطح معناداری

بندی اهمیت سؤالات با توجه به وجود تفاوت در اهمیت سؤالات لذا در جدول زیر به اولویت

های مدیران ازلحاظ در ااتبار سنجی الگوی شایستگی هادهنده اهمیت منپرداخته شده که نشان

 راهبردی جمهوری اراس است.

، 9صورت خیلی زیاد مقدار اددی من های کیفی از طیف لیکرت بهبرای تجزیه و تحلیل داده

و خیلی کم مقدار اددی  2، کم مقدار اددی من 3، متوسط مقدار اددی من 2زیاد مقدار اددی من 

مورد تجزیه و تحلیل قرار  SPSSاستفاده شد و در ادامه توسط نرم افزار  در فایل اکسل 1من 

 گرفت که نتایج من در جدول ذیل ارائه شده است. 

 ها در جدول ذیل قرار گرفته شده است. همچنین حوزه تفسیر گزاره
 هاي مديران راهبردي جمهوري عراقها اعتبار سنجي الگوي شايستگي: حوزه تفسیر گزاره5جدول 
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ارزيابي 

 شاخص
 تفسیر حوزه میانگین

 انتناب نادرست M   =< 1 => 0 خیلی کم

 مورد تایید قرار نگرفتن گزاره )نیاز به مطالعه بیشتر( M   =< 2  => 1 کم

 گزاره نامناسب )نیاز به مطالعه بیشتر( M   =< 3  => 2 متوسط

 گزاره قابل قبول M   =< 2  => 3 زیاد

 گزاره مطلوب M   =< 5 => 4 خیلی زیاد

 هاي مديران راهبردي جمهوري عراق هاي اصلي الگوي شايستگي: اعتبار سنجي ابعاد و مولفه8جدول 

 هامولفه ابعاد

تناسب 

ها مولفه

با ابعاد 

 )درصد(

 میانگین
انحراف 

 معیار

میانگین 

 رتبه

های شایستگی

 امومی

 48/44 00/4 82/3 51 های فردیشایستگی .1

 4/02 18/1 30/3 51 های شغلی و سازمانیشایستگی .2

های شایستگی

 مدیریتی

 3/08 43/4 02/3 9/59 گیریهای تصمیممهارت .3

 83/98 51/4 29/3 51 های ادراکیمهارت .2

 39/04 49/1 21/3 3/44 های ارتباطیمهارت .9

 49/92 15/1 1/3 4/42 های انسانیمهارت .0

 43/02 49/1 29/3 51 های فکری و المیتوانائی .4

های شایستگی

 مکتبی

 2/98 14/1 32/3 82 های ا ااتقادی اخلاقیشایستگی .8

 38/04 49/1 21/3 2/80 ا سیاسی امنیتی  هایشایستگی .5

 28/03 1/1 21/3 82 های فرهنگی ا اجتماایشایستگی .14

با  "فردیهای شایستگی"مولفه  ميهاي عموشايستگيهای تحقیق، در بعد بر اساس یافته

(، رتبه دوم 4/02با ضریب ) "های شغلی و سازمانیشایستگی"( رتبه اول و مولفه 48/44ضریب ) 

 را به خود اختصاص داده است.

( رتبه اول 3/08با ضریب )  "گیری های تصمیممهارت "مولفه  مديريتي هایدر بعد شایستگی

 خر را به خود اختصاص داده است.(، رتبه م49/92با ضریب ) "های انسانی مهارت "و مولفه 
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( 28/03با ضریب )  "های فرهنگی ا اجتماای شایستگی "مکتبی مولفه هاي شايستگيدر بعد 

(، رتبه مخر را به خود 2/98با ضریب ) "های ا ااتقادی اخلاقی شایستگی "رتبه اول و مولفه 

 اختصاص داده است.

ها های مدیران راهبردی با مولفهگوی شایستگیهای الدر ادامه، میزان تناسب و ارتباط شاخص

 گیرد.میاز منظر نمونه مماری مورد بررسی و سنجش قرار 
  هاي مديران راهبردي جمهوري عراقهاي الگوي شايستگيها و شاخص: اعتبار سنجي مولفه7جدول شماره 

 هاشاخص هامولفه

میزان 

ارتباط و 

تناسب 

ها شاخص

ها با مولفه

 )درصد(

 میانگین
انحراف 

 معیار

میانگین 

رتبه در 

 مولفه

های شایستگی

 فردی

 

 48/09 51/4 92/3 51 نظم و انضباط

 09/02 51/4 95/3 51 صداقت و راستگویی

 19/90 51/4 29/3 51 شجاات در تصمیم و بیان مواضع منطقی

 48/02 50/4 29/3 51 مشورت و انتقادپذیری

 93/92 1/1 24/3 44 قوانینتبعیت از مقررات و 

 58/91 49/1 15/3 43 تقویت انگیزه کاری

 28/92 43/1 24/3 43 سعه صدر

 29/92 48/1 24/3 95 هاوظیفه شناسی و پذیرش مسئولیت

 5/03 43/4 02/3 08 داریامانت

های شایستگی

شغلی و 

 سازمانی

 8/44 25/4 51/3 144 ریزی کاریبرنامه

سازماندهی و تقسیم کار بین واحدها و توانایی 

 افراد
144 82/3 35/4 03/43 

 93/98 95/4 92/3 144 مگاهی و شناخت شغلی

 38/91 91/4 9/3 144 درک واضح از اهداف شغلی

 33/25 52/4 23/3 51 دقت در روند انجام کارها

 8/25 85/4 32/3 51 داشتن تعهد نسبت به موفقیت شغلی

 99/91 45/4 30/3 9/59 به مینده شغلی دلبستگی نسبت

 48/94 80/4 29/3 9/59 وجدان کاری و مسئولیت پذیری
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 هاشاخص هامولفه

میزان 

ارتباط و 

تناسب 

ها شاخص

ها با مولفه

 )درصد(

 میانگین
انحراف 

 معیار

میانگین 

رتبه در 

 مولفه

 48/00 98/4 02/3 144 توانایی توسعه دانش تنصصی

 29/02 04/4 92/3 9/59 تعهد و تعلق سازمانی

 89/05 99/4 43/3 9/59 راایت انصاف و جلوگیری از تبعیض در سازمان

 09/02 80/4 9/3 51 اصلاح انحرافات سازمانی بازخورد دادن و

 38/94 31/1 23/3 80 سالاری )مدیریت شایستگی(شایسته

 43/42 4/4 43/3 51 کارگیری ابزار و تجهیزات مربوط به شغلتوانایی به

 28/41 9/4 82/3 51 توانایی مدیریت منابع در اختیار

 هایمهارت

 گیریتصمیم

توانایی مدیریت در سطح تفکر راهبردی و 

 راهبردی
80 82/3 35/4 88/05 

 4/03 43/4 02/3 44 قدرت تصمیم سازی در سازمان

 28/94 8/4 9/3 80 گیری و حل مسائلتوانایی تصمیم

 1/99 49/1 30/3 43 های منطقی و به موقعاخذ تصمیم

های ناشناخته و ییر گیری در موقعیتتصمیم

 مطمئن
02 30/3 49/1 49/99 

 08/02 29/4 43/3 80 برخورداری از مدیریت پویا و مشارکتی

تامین و تنصیص نیروی انسانی لازم )انتصاب و 

 کارگیری(به
51 08/3 94/4 08/02 

 93/00 22/4 40/3 51 نظارت و کنترل

های مهارت

 ادراکی

 09/04 40/1 92/3 9/59 شناخت و تجزیه و تحلیل محیط درونی و بیرونی

 29/01 42/4 92/3 80 شناخت روابط و تعاملات بین اجزای سازمان

های سازمان در ابعاد منتلف شناخت پیچیدگی

 ها()قدرت تجزیه و تحلیل پیچیدگی
9/59 9/3 42/4 38/90 

شناخت و درک موقعیت خود در جهت تحقق 

 اهداف سازمان
82 24/3 53/4 0/28 

 29/92 52/4 32/3 51 شناخت و درک موقعیت سازمان در محیط
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 هاشاخص هامولفه

میزان 

ارتباط و 

تناسب 

ها شاخص

ها با مولفه

 )درصد(

 میانگین
انحراف 

 معیار

میانگین 

رتبه در 

 مولفه

ها و اتناذ مهارت و توان فکری دیدن دوردست

 راهبردهای مناسب
80 23/3 42/1 28/92 

 2/04 51/4 9/3 51 مل برای سازمانانداز قوی و ایدهترسیم چشممهارت

برخورداری از تفکر خلاس در ایجاد شقوس و راه 

 کارهای نوین در حل مسائل
51 9/3 8/4 03/95 

اندیشی ، استفاده از فناوری و ابتکار امل در نو 

 انجام کارها
51 0/3 43/4 59/04 

های مهارت

 ارتباطی

 1/08 40/1 92/3 9/59 مدیریت تعاملات و روابط متقابل بین کارکنان

 83/09 5/4 92/3 80 ایجاد رابطه حسنه با ذینفعان و ارباب رجو 

 8/92 8/4 21/3 51 بیرونی هایسازمانبرقراری روابط حسنه با سایر 

 98/38 21/1 80/2 80 توانایی ایجاد رابطه حسنه با اوامل موثر در محیط

 53/24 3/1 82/2 82 های گروهیبرقراری ارتباط اثربنش با رسانه

 1/38 3/1 82/2 44 متقااد سازی کارکنان و مدیران

 33/93 1/1 32/3 9/59 مهارت مذاکره و چانه زنی

 03/00 51/4 0/3 9/59 گوش دادن موثرمهارت 

 83/08 51/4 0/3 51 شبکه سازی قابلیت

های مهارت

 انسانی

 5/03 51/4 9/3 51 اثرگذاری و نفوذ در کارکنان تحت سرپرستی

 5/03 51/4 0/3 51 ایجاد انگیزش در کارکنان تحت سرپرستی

 2/02 29/4 4/3 9/59 تلاش در جهت کاهش رفتارهای تنش زا

 2/01 43/4 0/3 51 مموزش و بهسازی مداوم نیروهای تحت سرپرستی

 43/95 51/4 29/3 80 تلاش در جهت کاهش رفتارهای منافقانه

 19/00 0/3 0/3 51 توجه به سرمایه انسانی

 29/92 24/3 24/3 82 توانایی انجام کار تیمی

 23/92 21/3 21/3 51 پوزش پذیری زیردستان

 33/90 29/3 29/3 80 با زیردستان دلجویی و اطوفت
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 هاشاخص هامولفه

میزان 

ارتباط و 

تناسب 

ها شاخص

ها با مولفه

 )درصد(

 میانگین
انحراف 

 معیار

میانگین 

رتبه در 

 مولفه

 33/04 9/3 9/3 51 های زیر دستانتوسعه قابلیت

میزان توانایی در جلب حمایت و همراه ساختن 

 دیگران با خود
9/59 44/3 48/3 49/04 

های افراد و تفویض اختیار بر شناخت قابلیت

 اساس من
9/59 80/3 80/3 29/42 

های توانایی

 فکری و المی

 49/08 9/3 92/3 51 فکر و اندیشه بودن اهل

 98 51/4 29/3 9/59 بلند همتی برای دستیابی به اهداف شغلی

 99/93 43/4 21/3 9/59 برخورداری از ااتماد به نفس

 43/90 08/4 29/3 51 برای حل مسائلتوانا در ارایه راه حلهای المی

 5/93 8/4 21/3 80 یادگیرنده و یاددهنده بودن

برخورداری از دانش و مهارت تنصصی در امور 

 واگذاری
80 21/3 8/4 33/91 

 09/91 0/4 9/3 51 ایجاد محیط رقابت سازنده بین کارکنان

 29/03 43/4 0/3 82 کاردانی و کارممدی

در حوزه های المیمندی از مخرین فناوریبهره

 تنصصی
80 08/3 42/4 9/09 

های شایستگی

 ااتقادی ا

 اخلاقی

 8/49 88/4 43/3 82 داریایمان و دین

 2/43 4/4 43/3 80 مداریولایت

 04 49/4 99/2 99 توکل

 3/02 42/4 9/3 80 تقوا و پرهیزکاری

 43/02 42/4 9/3 80 تعهد به کسب درممد حلال

ظلم ستیزی و امر به معروف و نهی از منکر 

 سازمانی
51 8/3 92/4 08/08 

 43/00 48/4 4/3 82 جاه و مقامنداشتن حب 

 1/99 50/4 21/3 44 گریساده زیستی و دوری از تجملات واشرافی
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 هاشاخص هامولفه

میزان 

ارتباط و 

تناسب 

ها شاخص

ها با مولفه

 )درصد(

 میانگین
انحراف 

 معیار

میانگین 

رتبه در 

 مولفه

 29/93 12/1 3/3 44 ایثار و از خودگذشتگی

 23/92 10/1 3/3 43 رفتاریکاری و دوری از تنلف و کجدرست

 23/90 14/1 32/3 43 راایت افت  در پوشش، گفتار و رفتار

 4/95 40/1 29/3 44 ) توزیعی ، رویه ای و تعاملی (راایت ادالت 

 29/44 9/4 82/3 51 حفظ و مراقبت از امکانات و اموال سازمان

ادم دخالت احساسات و خواست شنصی در 

 محیط کار
51 82/3 9/4 29/44 

 هایشایستگی

سیاسی ا 

 امنیتی

 33/05 35/4 82/3 9/59 برخورداری از دانش سیاسی

های سیاسی ها و جناححضور در گروهپرهیز از 

 بصورت متعصابه و ییرمنصفانه
9/59 44/3 23/4 89/00 

اهتمام به حفظ وحدت و پرهیز از ایجاد تفرقه و 

 تشتت
9/59 43/3 29/4 43/04 

 9/95 91/4 9/3 9/59 حفاظت از اطلااات و اسناد سازمان

 23/90 91/4 9/3 9/59 حفظ اسرار کارکنان

 23/99 42/4 29/3 51 برخورداری از بصیرت سیاسی

شناسایی و تحلیل مسائل و تحولات سیاسی داخل 

 و خارج کشور
51 9/3 80/4 49/01 

 38/44 44/4 43/3 80 توانایی مدیریت بحران و مشوب

 59/04 51/4 9/3 82 رصد و پایش مداوم تهدیدات دشمن

 2/02 43/4 0/3 80 درک تهدیدات نوین و فناورانه دشمن

 -برخورداری از تفکر راهبردی در حوزه دفاای

 امنیتی
9/59 4/3 28/4 0/02 

 1/03 94/4 4/3 9/59 اهتمام به امنیت جان و مال و ناموس کارکنان

 03/41 9/4 82/3 9/59 فسادستیزى/ مبارزه با فساد

 58/92 48/4 32/3 80 سازیمشنایی با فنون تبلیغ و اقنا  های شایستگی
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 هاشاخص هامولفه

میزان 

ارتباط و 

تناسب 

ها شاخص

ها با مولفه

 )درصد(

 میانگین
انحراف 

 معیار

میانگین 

رتبه در 

 مولفه

فرهنگی ا 

 اجتماای

ای و مندی مناسب از فضای رسانهمشنایی و بهره

 مجازی
80 32/3 14/1 18/91 

 49/92 20/1 2/3 82 مشنایی با املیات روانی دشمن

 8/22 19/1 1/3 44 های سازمانیاهتمام به فرهنگ و ارزش

 58/91 19/1 2/3 82 مدیریت تنو  فرهنگی

 48/94 59/4 2/3 82 یاری و خدمتگزار مردم بودنمردممردمداری، 

 92 48/4 99/2 99 زداییکمک به محرومیت

 2/03 8/4 9/3 82 برخورداری از هوش اجتماای

 59/02 09/4 4/3 51 اهتمام به سرمایه اجتماای سازمان

 99/90 /04 9/3 51 تقویت ااتماد کارکنان

 5/93 04/4 9/3 51 سازمانارتقای جایگاه ومنزلت اجتماای 

های اجتماای تشنیص و ایفای نقش مسئولیت

 سازمان
9/59 9/3 0/4 29/94 

ها مشنص گردید. همچنین در هر حوزه با توجه به مزمون فریدمن، اولویت هر کدام از گزاره

 149و  42بالاترین اولویت با رنگ سبز و کمترین اولویت با رنگ زرد مشنص گردید. گزاره 

های با مقدار باشند که با رنگ قرمز مشنص شده است. همچنین گزارهکمترین تناسب را دارا می

های با مقدار قابل قبول و گزاره 2الی  3نامناسب و گزارهای با مقدار میانگین  3میانگین زیر 

 مطلوب است. 2میانگین بالاتر از 

نظم "بالاترین شاخص اختصاص دارد به ، هاي فرديشايستگيهای تحقیق در مولفه برابر یافته

با رتبه  "تقویت انگیزه کاری"ترین شاخص اختصاص دارد به ( و پایین48/09با رتبه )  "و انضباط

(58/91.) 
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ریزی برنامه "بالاترین شاخص اختصاص دارد به  هاي شغلي و سازمانيشايستگيدر مولفه 

با  "دقت در روند انجام کارها  "ص دارد به ترین شاخص اختصا( و پایین8/44با رتبه )  "کاری 

 (.33/25رتبه )

تفکر راهبردی و  "بالاترین شاخص اختصاص دارد به  گیريهاي تصمیممهارتدر مولفه 

 "ترین شاخص اختصاص دارد به ( و پایین88/05با رتبه )  "توانایی مدیریت در سطح راهبردی 

 (.49/99با رتبه ) "طمئن های ناشناخته و ییر مگیری در موقعیتتصمیم

شناخت و تجزیه و تحلیل  "بالاترین شاخص اختصاص دارد به  هاي ادراکيمهارتدر مولفه 

شناخت و  "ترین شاخص اختصاص دارد به ( و پایین09/04با رتبه )  "محیط درونی و بیرونی 

 (.0/28با رتبه ) "درک موقعیت خود در جهت تحقق اهداف سازمان 

با  "شبکه سازی  قابلیت "بالاترین شاخص اختصاص دارد به  هاي ارتباطيتمهاردر مولفه 

با رتبه  "متقااد سازی کارکنان و مدیران  "ترین شاخص اختصاص دارد به ( و پایین83/08رتبه ) 

(1/38.) 

های افراد و شناخت قابلیت "بالاترین شاخص اختصاص دارد به  هاي انسانيمهارت در مولفه

توانایی  "ترین شاخص اختصاص دارد به ( و پایین29/42با رتبه )  "ر بر اساس من تفویض اختیا

 (.29/92با رتبه ) "انجام کار تیمی 

اهل فکر و اندیشه  "بالاترین شاخص اختصاص دارد به هاي فکري و علميتوانايي در مولفه

دانش و مهارت  برخورداری از "ترین شاخص اختصاص دارد به ( و پایین49/08با رتبه )  "

 (.33/91با رتبه ) "تنصصی در امور واگذاری 

ایمان و دین  "بالاترین شاخص اختصاص دارد به  هاي اعتقادي ـ اخلاقيشايستگيدر مولفه 

درستکار و دوری از تنلف و  "ترین شاخص اختصاص دارد به ( و پایین8/49با رتبه )  "داری 

 99ترین تناسب شاخص با مولفه )با پایین "توکل "ص (. ضمنا شاخ23/92با رتبه ) "کج رفتاری 

 درصد( مورد تایید قرار نگرفت.

فسادستیزى/  "بالاترین شاخص اختصاص دارد به  سیاسي ـ امنیتي هايشايستگيدر مولفه 

برخورداری از بصیرت  "ترین شاخص اختصاص دارد به ( و پایین03/41با رتبه )  "مبارزه با فساد

 (.23/99) با رتبه "سیاسی
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اهتمام به  "بالاترین شاخص اختصاص دارد به  هاي فرهنگي ـ اجتماعيشايستگيدر مولفه 

اهتمام به  "ترین شاخص اختصاص دارد به ( و پایین59/02با رتبه )  "سرمایه اجتماای سازمان 

با  "کمک به محرومیت زدایی  "(. ضمنا شاخص 8/22با رتبه ) "های سازمانی فرهنگ و ارزش

 درصد( مورد تایید قرار نگرفت. 99ترین تناسب شاخص با مولفه )پایین

 گيری و پيشنهادنتيجه
هدف این پژوهش، طراحی الگوی شایستگی مدیران راهبردی اراس است. به همین دلیل، 

های مدیران راهبردی الگوی مطلوب شایستگی"سؤال اصلی تحقیق بدین صورت شکل گرفت  

طراحی این الگوی بومی، ابتدا با تعدای از مدیران راهبردی مصاحبه اولیه برای  "اراس کدام است؟

صورت گرفت. همچنین با مطالعه ادبیات موضو  و مرور الگوهای متعدد شایستگی، ابعاد و 

های این الگوها شناسایی و دسته بندی گردید و با توجه به شرایط حاکم بر ها و شاخصمولفه

ین کشور و با نگاه به منابع دینی، الگوی اولیه طراحی گردید و مبتنی بر محیط تحقیق و اقتضائات ا

جهت بررسی روایی پرسشنامه  ها طراحی و به تایید خبرگان تحقیق رسید.من پرسشنامه  شایستگی

نفر از خبرگان اخذ و پس از انجام اصلاحات لازم، روایی صوری و محتوایی من  11پژوهش، نظر 

و محاسبه ضریب ملفای  SPSSافزار پایایی پرسشنامه، با استفاده از نرم توسط منها تایید شد.

محاسبه شد،  533/4کرونباخ، صورت پذیرفت. از منجا که ضریب ملفای کرونباخ کل پرسشنامه 

نشان داد که پرسشنامه از سطح پایایی بالایی نیز برخوردار است. پرسشنامه مزبور در بین نمونه 

های مماری توصیفی و ری شد و پس از تحلیل منها با استفاده از تکنیکمماری توزیع و جمع مو

 استنباطی سرانجام الگوی شایستگی مدیران راهبردی جمهوری اراس برابر شکل زیر ارائه گردید.

های مدیران راهبردی جمهوری اراس شده های این پژوهش منتج به ارائه الگوی شایستگییافته

 9های مدیریتی با شاخص؛ شایستگی 22مولفه و  2با میهای اموتگیاست که در سه بعد  شایس

شاخص به تایید خبرگان رسید.   33مولفه و  3های مکتبی با شاخص و شایستگی 24مولفه و 

 99ترین تناسب شاخص با مولفه )با پایین "توکل "های تحقیق، شاخص همچنین بر اساس یافته

درصد(  99ترین تناسب شاخص با مولفه )با پایین "دایی کمک به محرومیت ز "درصد( و شاخص

 مورد تایید قرار نگرفت.

( توافق پاسنگویان در رتبه 95/3با میانگین )میهای اموهای تحقیق، شایستگیبا توجه به یافته

( توافق پاسنگویان در رتبه دوم و 21/3های مدیریتی با میانگین )اول؛ سپس شایستگی
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( توافق پاسنگویان در رتبه سوم قرار دارد. بنابراین، ابعاد و 38/3بی با میانگین )های مکتشایستگی

ترسیم های اصلی الگوی شایستگی مدیران راهبردی جمهوری اراس در قالب شکل زیرمولفه

 شود.می

 
 هاي مديران راهبردي جمهوري عراق: شماتیک الگوي شايستگي3شکل 

های امومی، ردی مشتمل است بر سه بنش شایستگیهای مدیران راهبالگوی شایستگی

های این الگو با ضریب ها و شاخصهای مکتبی که ابعاد، مولفههای مدیریتی و شایستگیشایستگی

های بالایی به تاییدخبرگان تحقیق رسید. نمونه مماری تحقیق، اهمیت متغیرهای الگوی شایستگی

( و در حد زیاد و خیلی زیاد 3بالاتر از میانگین فرضی) های منمؤلفهمیمدیران راهبردی در تما

 اند.ارزیابی کرده

کرد که در تحقیق حاضر توان چنین بیان های این تحقیق با مطالعات قبلی میدر مقایسه یافته

پردازد؛ بدین معنی میهای مدیریتی الگویی به دست ممد که بصورت جامع، به تمام ابعاد شایستگی

های  فردی، شغلی، سازمانی، مدیریتی، تنصصی و مکتبی رائه شده تمام ابعاد شایستگیکه الگوی ا

مدیران را مورد توجه قرار داده است. از سوی دیگر تلاش شده است با استفاده از سایر منابع 

های های این پژوهش با یافتهمرتبط، جامعیت لازم در نتایج حاصل گردد. بر این اساس، یافته

(؛ یاهیا و همکاران 2411(؛ هورنادی و اباد )2448(؛ ولچ )1389انی همچون  رابینز )پژوهشگر

(؛ سید نقوی و قاسمی 1388(؛ مرمسترانگ )2445(؛ هیلگرت )2445هاستد و پالور ) (؛2411)

(؛ فرزانه و همکاران 1389رابینز )(؛ 1359(؛ نقی زاده و همکاران )1354(؛ سلطانی )1385)

(؛ الوانی 1349(؛ مطیعی )1358(؛ بلالی شهواری و همکاران )1358و همکاران )(؛ پورازت 1241)
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(، 1345(؛ یفاریان )1351(؛ بنیادی و تشکری )1354حصیرچی )(؛ 1382)(؛ محمدیان 1381)

 منطبق است. 

 شود:ميدر ادامه پیشنهادهايي به شرح زير به مسئولان و پژوهشگران آينده ارائه 

 مسئولان ذيربط:پیشنهادات به ( الف

 سازی و املیاتی های ذیربط در اراس نسبت به کاربردیسازمانشود که مراکز و پیشنهاد می

ها و ادارات منتلف اراس اقدام سازمانسطوح مدیران راهبردی، میکردن این الگو در تما

 کنند. 

  راهبردی به گونه ای تربیتی مدیران های مموزشی وشود مواد درسی و شیوهپیشنهاد می

های پیش بینی شده در بینی و طراحی شوند که توسعه و ارتقاء دهنده شایستگیپیش

 الگوی این تحقیق شود.

 های تربیتی جهت توسعه شایستگیهای مموزشی وها و روشها، شیوهفهرستی از تکنیک

مدیریتی و های های امومی، شایستگیمدیران راهبردی در هر سه حوزه شایستگی

 های مکتبی، ارائه شود.شایستگی

  های اساتید، فراگیران، های ذکر شده، با توجه به بازخوردها و ارزیابیشود شیوهمیپیشنهاد

ها، مورد بررسی و بازنگری قرار مدیران و کارشناسان مموزشی سه سال پس از اجرای دوره

 گیرد.

 ،معیارهایی از قبیل اخلاس حرفه ای،  در نظام پرداخت و پاداش به مدیران راهبردی

 مسئولیت پذیری، پاسنگویی و سلامت اداری نیز در نظر گرفته شود.

  در ارزیابی املکرد مدیران راهبردی، شایستگیهای شناسایی شده در پژوهش حاضر، مدنظر

 قرار گیرد.

 پروری ینتوان به منزله مبنایی برای جانشالگوی شایستگی ارائه شده در این پژوهش را می

 های منتلف اراس مورد توجه قرار داد.سازماندر 

 پیشنهادات به پژوهشگران: (ب

 های مورد نظر از سطوح با توجه به این که ممکن است برای یک سازمان، شایستگی

های شود در تحقیقات متی، الگوی شایستگیاهمیتی منتلفی برخوردار باشند، پیشنهاد می

 ها برای مدیران راهبردی طراحی شود.سازمانماموریت و نو  مدیران، متناسب با نو  
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  شود در پژوهش دیگری با استفاده از روش تحلیل محتوا و تحلیل مضمون ابعاد میپیشنهاد

 های شایستگی مدیران راهبری استنراج شود.و مؤلفه

  مبتنی بر  سازی نظام جانشین پروریهای متی بر فرمیند پیادهشود در پژوهشپیشنهاد می

 ها و معیارهای این نظام تحقیقات امیقی صورت گیرد.شاخص

های مدیران شود الگوی شایستگیاین الگو برای مدیران راهبردی طراحی شده است؛ پیشنهاد می

  میانی و املیاتی نیز طراحی شود.
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 مآخذ فهرست منابع و

 منابع فارسي (الف

 ( استراتیجیات تدریس التربیه الدینیه الاسلامیه و تنمیه مهارات التفکیر، الطبعه 2419اسماایل، بلیغ حمدی .)

 الاولی، الاردن )امان(، دار دجله. 

 (. تعیین سهم اوامل 1354پور، اباس؛ اسدزاده، حسن؛ دلاور، الی و ابدالهی، حسین )بابایی، ایرج؛ اباس

هاي مديريت در پژوهشنی در پیش بینی شایستگی کارکنان شهرداری شهر کرج. فردی، روان شناختی و سازما

 .1-22 ،(1) 22، ايران

 ( 1389بابایی زکیلکی، محمد الی).  طراحی نظام جامع توسعه مدیران )تجربه در سازمان گسترش نوسازی

 .11صنایع ایران(، مجمواه مقالات سومین کنفرانس توسعه منابع انسانی، ص 

  ،اداره الجوده الشامله و مؤسسات التعلیم العالی، الطبعه الاولی، الاردن )امان(، مرکز  .(2419راضیه )بوزیان

 الکتاب الاکادیمی.

 ( واکاوی، اولویت بندی و ارائه الگوی 1358بلالی شهواری، سجاد؛ یعقوبی، نورمحمود و وفادار، میلاد .)

اون، کار و رفاه اجتماای استان سیستان و بلوچستان، های محوری مدیران، مورد مطالعه  ادارات تعشایستگی

   .145-132(، 29) 12، هاي مديريت عموميپژوهش

 ( طراحی مدل شایستگی سفیران جمهووری 1358پورازت، الی اصغر؛ منتاریان پور، مجید و امینی، الی .)

 .25-90 ،(2) 11، هاي مديريت منابع انسانيپژوهشایران. میاسلا

 ( الگوی شایستگی مدیران نظام در اندیشه 1354حصیرچی، امیر؛ سلطانی، محمدرضا و فرهی بوزنجانی، برزو .)

 .4-38، (14) 9، فصلنامه نظارت و بازرسيمقام معظم رهبری، 

 ( الگوی توسعه شایستگی1358خطیب زاده، ااظم؛ رضایت، یلامحسین و حسین پور، رضا .) های فرماندهان و

 .39-5 ،(3) 11 ،هاي مديريت منابع انسانيپژوهشایران، میپاسداران انقلاب اسلامدیران سپاه 

 سالاری مدیریت بر اساس تئوری داده بنیاد، تئوری شایسته .(1354فرد، حسن و زنگویی، ابوذر )دانایی

 (.24) 18، دوماهنامه مديريت و رفتار

 ( طراحی مدل شایستگی 1242دهقان پور فراشاه، الیرضا؛ پورازت، الی اصغر؛ دهقان پور فراشاه، افسانه .)

 .114-194 (،91) 19، هاي مديريت منابع انسانيپژوهشنشريه علميمدیران سازمان برنامه و بودجه کشور، 

 ( شایستگی و جانشین پروری در نظا1350ذاکری، محمدّ و اسدی، اسماایل .) م اداری، تهران  سازمان

 انتشارات جهاد دانشگاهی، چاپ اول.

 ( 1354رحیم نژاد، ابراهیم). و ارائه الگوی میمسیب شناسی فرمیند مموزش مدیران بنیاد مستضعفان انقلاب اسلا

 بهینه، رساله دکتری، به راهنمایی دکتر مجتبی اسکندری، دانشگاه جامع امام حسین ) (، تهران.

 فصلنامه در بروز رفتار شهروندی سازمانی، می(. نقش معنویت اسلا1353ب و بیشه، مجید )رودساز، حبی

 ..81-142 (،2) 1، و پژوهشي مديريت منابع در نیروي انتظاميعلمي
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 ( دار الحامد للنشر و 2415السبعی، نهله ،)(. دراسات فی اداره التربیه الناصه، الطبعه الاولی، الاردن)امان

 التوزیع.

 ( احصاء ویژگی1354سلطانی، محمدرضا .) ها و معیارهای فرماندهی و مدیریت مبتنی بر منظومه فکری امام

، (9) 2، فصلنامه مطالعات مديريت راهبردي دفاع مليای )مدظله العالی( براساس روش تحلیل محتوا، خامنه

05-59. 

 ( مرکز الکتاب الاکادیمی.(. اداره المعرفه، الطبعه الاولی، الاردن )ا2419سمیه، بوران ،)مان 

 ( معماری منابع انسانی، چاپ اول، تهران، انتشارات جهاد 1385سید نقوی، میر الی و قاسمی، حمید رضا .)

 دانشگاهی.

 ( مشکلات ساختار اداری در ایران، 1350طاهری گودرزی، حجت .)129-) 19، 22، تدبیر مديريت آموزشي 

113.) 

 های استعدادیابی (. مدیران مینده  مبانی نظری و تجارب املی برنامه1380، بهزاد )یفاریان، اباس و ابوالعلایی

 و جانشین پروری مدیران، تهران  انتشارات سازمان مدیریت صنعتی.

 ( 1354یفاریان، وفا). های مدیریتی، تهران  سازمان مدیریت صنعتی.شایستگی 

 ( استعداد یابی و ج1384فالمر، رابرت؛ کانگر، جی .).انشین پروری، تهران  نشر سرممد، چاپ اول 

 ( الگوی مطلوب 1241فرزانه، محمد؛ زین مبادی، حسن رضا؛ نوه ابراهیم، ابدالرحیم و ابداللهی، بیژن .)

هاي مديريت پژوهشدر بستر دانشگاه کلاس جهانی )یک پژوهش کیفی(، های ااضای هیئت المیشایستگی

 .193-150، (94) 12، منابع انساني

 ها(، تهران  دانشگاه ها و روش(. توسعه مدیریت، توسعه مدیران )مبانی، تکنیک1385رهی بوزنجانی، برزو )ف

 امام حسین ) (.

 تراز شایستگی مدیران و فرماندهان در (. 1351ظهیری اصل، جاسم،) و فرهی بوزنجانی، برزو؛ مهدوی، موسی

 (.18) 9، فصلنامه نظارت و بازرسيیک سازمان نظامی، 

 (. طراحی مدل شایستگی مدیران دانشگاهی بر اساس الگوهای 1359) ایسی خانی، احمدو  قربان نژاد، پریسا

 .28-34(، 11) 1، 9یریت در دانشگاه اسلامی، دروه اسلامی  مطالعه ای تطبیقی، مد

 برنامه توسعه مدیریت در ایدرو، مجمواه مقالات اولین کنفرانس توسعه منابع انسانی،  .(1382) قرینی، دادالله

213. 

 ( 2418کماش، یوسف لازم).  استراتیجیات التعلم و التعلیم نظریات، مبادئ، مفاهیم، الطبعه الاولى، الاردن

 (، دار دجله. )امان

 ( دراسات فی الاداره التربویه، الطبعه الاولی، الاردن2413مریزیق، هشام .) .امان(، دار ییداء للنشر و التوزیع( 

 ( شایسته1385نصر اصفهانی، مهدی و نصر اصفهانی، الی .)های سالاری در مدیریت جامعه با تاکید بر اندیشه

 2، شماره اسينشريه معرفت سیسیاسی امام الیه السلام، 

https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D9%82%D8%B1%D8%A8%D8%A7%D9%86%20%D9%86%DA%98%D8%A7%D8%AF%20%D9%BE%D8%B1%DB%8C%D8%B3%D8%A7
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B9%DB%8C%D8%B3%DB%8C%20%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C%20%D8%A7%D8%AD%D9%85%D8%AF
https://sid.ir/fa/journal/AdvanceWriter.aspx?str=%D8%B9%DB%8C%D8%B3%DB%8C%20%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C%20%D8%A7%D8%AD%D9%85%D8%AF
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 ( 1353نیلی پور طباطبایی، سید اکبر و ابراهیمی، ایوب .)های مدیران مورد مطالعه  نهج تبیین مدل شایستگی

 .، همایش بین المللی مدیریتالبلایه
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