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کیده چ

ها  در سازمانهاي شایسته گزینی  آنها یکی از روشهاي  حلیل مهارت و شایستگیها بوده و تمدیران همواره از ارکان مهم در سازمان

  ي برا  یتیشخص  يهایژگیبر و  یمبتن  یپژوهش، ارائه مدل  نیهدف ا گردد. با توجه به اهمیت ارزیابی صحیح مدیران،  محسوب می

  خته یها، آمداده  يآورنوع جمع   و از نظر  يپژوهش از نظر هدف کاربرداین  .  باشدمی  یدانشگاه آزاد اسلام   رانیمد  یستگیشا  یابیارز

در بخش دوم با استفاده   از طریق فراترکیب، عوامل شخصیتی شناسایی و. در بخش اول  شودی مطالعه شامل سه بخش م  نیا   .باشدمی

شوند. رتبه بندي می  ANP  کیتکنطریق  از    عوامل  يا روابط شبکه،  در بخش سوم  و  يسازیغربال و بومي،  فازی  دلف  کیاز تکن

- ی فرهنگ  -ی اجتماع ی،  کنترل-يفرد  انیم   -ی ادراکدر چهار دسته   ج یشاخص بود. نتا  124مؤلفه و    17بعد،    4  شاملمحقق    يهاافتهی

ترین نهادهاي آموزشی کشور، وظیفه رشد و  عنوان یکی از بزرگدانشگاه آزاد اسلامی به  .شد  يبنددستهي  فرد  ی وسازمانی،  سلاما 

ارتقاي دانش در کشور را بر عهده دارد. لذا انتخاب مدیرانی شایسته که بتوانند، در این امر دانشگاه را یاري نمایند، امري مهم تلقی 
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 مقدمه  
هماهنگ    ي رو ی به ن  ازین   ،یو صنعت   یانسان   ي ها قدرت عمل و انبوه بودن فراورده  ،اند. چرا که سرعت دهی نام  ت یر ی را قرن مد   کمیو    ست ی قرن ب 

  ده ی چ ی پ  ي ها نهادها و سازمان ي ز ی و بارخ  یحفظ و توسعه تناسب اثربخش   ي برا  ر ی دارد. وجود مد   ریموسوم به مد   ي ا کننده متفکر و فرزانه

دارد.    یبستگ   تیر یمد   تی ف ی به ک  ینظام آموزش   یو اثربخش   ییکارا   ن ی ها و همچن بقا و رشد سازمان  رایز   د،دار   ریانکار ناپذ   یت ضرور  ي امروز 

اساس    یهر جامعه و ملت   ي ها و عملکرد سازمان ن یی در درون سازمان، کارکرد آن سازمان را در سطح جامعه تب  رانیکار کردن مد  یچگونگ 

عنوان یکی از ارکان آموزشی کشور نیز از این موضوع  ). دانشگاه آزاد به2:  1402(مختوم زاده،    دهدیم  ل ی را تشک   تعملکرد آن جامعه و مل 

می شایسته  و  کارآزموده  مدیرانی  گرو  در  را  خود  آینده  و  نبوده  میمستثنی  را  امر  این  شدن  بینند.  اسلامی  سند  در  وضوح  به  به  توان 

و    ن یدجواد ی پور، س   ی قل (   اشاره دارد، مشاهده نمود  رانی و انتخاب مد   تی , ترب یت یر یحوزه نظام مد سالاري در  ها که به شایستهدانشگاه

 ).1:  1397،  روزبهان

 ن ی تری اتی طور خاص، حکارکنان به ي ها ی ستگی طور عام و شابه ی انسان   ي رو یدر عمل، ن  ن یو سازمان و همچن ت ی ریمد   ات یدر ادب

 ي برا  ی اتی عنصر ح ک ی  ن یکارکنان گنج و همچن ی ستگی شا  ، ی واقع  ي معنا شود. بهی م سازمان محسوب   ک ی  ت یموفق ي برا  یی دارا

عنوان به  ی ستگی) شا 2008(  1س ی اتز ی طبق نظر بو).  717:  2020،    م یو سل  ی (سلمان، گان  تاس   ی و عملکرد مؤثر سازمان   داری توسعه پا 

از آن استفاده   که باشد    ی دانش  ای   ی از خودانگاره، نقش اجتماع   يا مهارت، جنبه  ت، ی شخص  زه،یتواند انگی فرد م  ک ی   ی اساس  ی ژگی و

و  ان یوان، مولید ر( شوند ی آشکار م ي مربوط به عملکرد کار  ، یی قابل مشاهده و شناسا  ي رفتار   ي در الگوها   ها ی ژگ یو  ن یکند. ای م

 ). 2053:  2،2020ی عل

هاي شخصیتی  هاي آنها مورد استفاده قرار گیرد، ویژگیتواند در انتخاب و ارزیابی مدیران بر اساس شایستگیلذا یکی از عواملی که می

هاي جسمی روانی در درون فرد است که رفتار و افکار ویژه او  شخصیت، سازمان پویایی از نظام" 3گوردون آلپورت آنها است. طبقه گفته  

می تعیین  هم"کندرا  درونی .  عوامل  مجموعه  را  شخصیت  وي،  فعالیت چنین  تمام  که  میاي  جهت  را  فردي  میهاي  تلقی    کند دهد، 

   ). 1393(بشارتی، 

عنوان توان مشاهده نمود که این پژوهشگران، مسائل مدیریتی را بههاي صورت گرفته توسط محققین داخلی می طی بررسی 

یافتگی آن عنوان کردند. عالی و عدم توسعه  هاي نظام آموزش ترین مسائل پیش روي ارتقاي کیفیت و بهبود شاخص یکی از مهم 

سالاري و شایسته گزینی مدیران دانشگاهی، اقدامات و تصمیمات نامناسب در سطوح عالی مدیریت و در این میان عدم شایسته

(روزبهان،   هاي خارجی نیز قابل مشاهده بوده است اي و سیاسی مدیران برجسته بوده است. البته این امر در دانشگاهانتخاب سلیقه

اي صورت توان مشاهده نمود که در زمینه شایستگی مطالعات گسترده). از سویی دیگر می 59-58:  1401قلی پور و سید جوادین،  

(مدیران) کمتر مورد   عالی ویژه آموزشگرفته است. اما عمده این مطالعات در مراکز صنعتی و تولیدي بوده و مراکز علمی و به

ها با فرهنگ و زمینه جوامع مورد هاي ارائه شده در این زمینهتوان دریافت که نتایج و مدلاند. همچنین می بررسی قرار گرفته
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ي، بهرام (عرفانی خانقاه افزاید بررسی بیشتر سازگار هستند و همین امر بر لزوم مطالعات شایستگی در کشور و مراکز علمی می 

 ). 320: 1400زاده و سعیدي، 

توان مشاهده نمود که در حالت فعلی مدیران در دانشگاه آزاد در هفت سطح دسته بندي و لذا با توجه به مطالب یاد شده می 

ي ار سازمان اد  1657363  شوند و ابزارهاي مورد استفاده در دانشگاه آزاد اسلامی مانند ابزارهاي موجود در دستورالعملارزیابی می 

ابزارهاي ارائه شده بر اساس  شود. در کل عمدتاً البته از ابزارهاي جستجوي حقیقت نیز استفاده می  باشد می و استخدامی کشور 

پذیرد و در آن هیچ ابزاري جهت بررسی مصادیق شناختی و شخصیتی وجود سازي و روانشناختی صورت می هاي شبیهآزمون

 ن یتدو "بر    ی مبن  1392اسلامی شوراي عالی انقلاب فرهنگی مصوب  راهبرد سند دانشگاه  که در    داتی أکندارد. با عنایت به ت 

وجود دارد   سته یکارآمد و شا  ران یمد  ی ابیو ارز   نش یگز   ي در راستا   "ی دانشگاه   ران ی در مد  ي سالار ستهیشا   ي ها ها و ملاكشاخص

آزاد و قرار دادن آن در مسیر توسعه و افزایش توان رقابتی بیشتر، این  براي ارتقاي جایگاه دانشگاه  و از سویی دیگر تلاش 

ثر براي ارزیابی شایستگی مدیران بر پایه ؤ نیم تا به ارائه مدلی ماوجود آمد. در لذا در این تحقیق بره  ضرورت براي تحقیق ب 

هاي شخصیتی تعیین ویژگی "نمایم، از جمله  هاي شخصیتی اقدام ورزیم. لذا در این مسیر چند هدف عمده را دنبال می ویژگی 

. در این راستا تلاش  "سازي آن بومی   "و   "هاي موجود در این حوزه توسعه مدل  "،  "مطلوب براي ارزیابی شایستگی مدیران 

توان براي هاي تحلیل شایستگی مدیران دانشگاه آزاد چه مدلی را می ال پاسخ دهیم که در کنار سایر مدلؤنمایم به این س می 

 هاي روانشناختی استفاده نمود؟ تحلیل وضعیت شناختی و ویژگی 

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش

 ی دانشگاه ت ی ر یمد  ي ها ی ستگ ی شا

 یی تحقق رسالت و کارکردها  ي دارند و برا   ی نیسنگ  ت ی ها، مسئولخصوص دانشگاهدانش، به  د ی تول  ينهادها   کم یو  ست یقرن ب در

 ي ها تی کنند از اهم ظرفخود استفاده  تیبتوانند از حداکثر توان و ظرف   دی از دانشگاه انتظار دارد، با   ژهیو که جامعه از نهادها و به

استقلال   ی آن است از طرف   يو رهبر   ی ت یریو توان مد   تی اشراف دارد، ظرف  ن یر یبر سا  ي نحو قابل استفاده در دانشگاه که به

با   يعنوان فرد دانشگاه به س ی دانشگاه است و رئ تی ری و مد  ي عمل دارد، در گرو سبک و نوع رهبر ي در آزاد  شه ی دانشگاه که ر

تحقق دو مفهوم فوق را فراهم کند.   نه ی زم  ت ی ریو مد   ي بر ره  ي قو   ي ها نقش  ي فا ی با ا  د ی با   ی و علم   یی اجرا  ت ی مسئول  ن ی بالاتر

 ). 125: 1391  ، یی را یو بح نی مت  ی زارع   ، ي(محمود 

 مدل شایستگی 

 مدل همچنین .  کردن عملکرد سامانه منابع انسانی است  یکپارچه   هدف از تدوین مدل شایستگی در هر سازمان، ارائه الگویی براي

 از هنگام آغاز نهضت .  سازمان و افراد، مفید باشد  هاي در دسترس و مورد نیاز تواند در تحلیل مهارت و مقایسه بین شایستگی می 
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دهه  شایستگی  اوایل  از  صاحب   70ها،  حاضر،  عصر  تا  نوزدهم  و  قرن  مختلف  فهرستسازمان  نظران  از ها،  مختلفی  هاي 

تدوین شایستگی  را  مدیران  نیاز  مورد  به  . اند کرده  هاي  مثال،  مهارتشایستگی   اعتقاد شرمن براي  مدیران،  موردنیاز  هاي هاي 

اي حرفه  دهی، اقدامات توسعه منابع، سرپرستی و نظارت کارکنان، کنترل برنامه و گزارش  رهبري، آموزشی، تخصیص و مدیریت 

 ). 54: 1390زاده، (اکرامی و رجبو مشارکت اجتماعی هستند 

 هاي شخصیتی ویژگی

. شودی م   اطلاق گوناگون    ي هاتی موقع  ا ی خاص در اوضاع    ي ها رفتار کردن به روش  ي برا   دار ی حالت نسبتاً پا  ا یوضع    ت، ی شخص

 ز ی متما گرانی د از فرد را  کی که   ی ها و عواطفجانی ها، هشی ، گراهازش ی مشخص و نسبتاً ثابت رفتارها، تفکر، تصور، انگ يالگو 

پا   ي ها تفاوت .  گرداند ی م بر  و خلاقی م  ت ی شخص  ه یافراد  رشد  توسعه  منبع  ناکام  شه ی ر  ا ی و    ت ی تواند  مشکلات   ی تعارض،  و 

حال   نی دارد، با ا  ران یمد  ت ی ری مد  وه یبر نحوه نگرش، عملکرد و ش  ي بارز   ر یتأث   رانیمد  ت ی باشد. شخص  ی سازمان  ر ی ناپذاجتناب

 تمایلات ها و  ها، رغبتزهی استعدادها، انگ  ، ي فرد  ي ها افراد جامعه تفاوت  ر ی کنند، مانند سای عمل نم   وه ی ش  ک ی به    ران، ی همه مد

از   ی راحتصفات به ن یا ).  4- 3:  1402(مختوم زاده،برخوردارند   ی متفاوت  ی مخصوص به خود دارند و از نگرش، دانش و نظام ارزش

 ند، یگو ی که اغلب به آنها پنج بزرگ م   ی تی شخص  يها ی ژگ یهستند. و   داری پا   ی هستند و در مدت زمان طولان  ص ی قابل تشخ  گر ی کدی

برون  ی گشودگ تجربه،  وظیی گرابه  پذی شناسفهی ،  توافق  رنجور   ي ر ی،  روان  دارند    ي و   ي ها ی ژگ یو   ). 91:  2015،  1(جنسن نام 

اعتماد به نفس،   ، ی )، ثبات عاطفیی گرا برون  ا ی (  ي ر یپذجامعه  ، یی گرا)، فقدان قومی گشودگ   ا یعبارتند از: نگرش باز (   ی ت یشخص

 ). 4:  2،2017ی انلون ی و ج ک ی و تحمل ابهام (بارتل راد ي اسناد   ی دگ ی چی پ  ،ی همدل 
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 حقیق پیشینه ت 

 مطالعات پیشین -1جدول 

 نتایج  عنوان  نویسندگان 

کانگ، گوزمان و  

 )2023(  1مالواسو 

کار:   ط ی بزرگ در مح  یت یشخص ی ژگی پنج و

کارکنان،    نی ب ی تیشخص   يها تفاوت یبررس 

 نان یو کارآفر   رانی سرپرستان، مد 

بالا و   ی شناس فهی بالا، وظ  ی گشودگ  ن،ییپا ي ر ی توافق پذ ن،یی پا ي روان رنجور   ي دارا   رانی مد

 بالا همراه هستند.  يسرپرستان با وجدان کار   ت، ی بالا هستند. در نها یی گرا برون

 ی تی شخص يها یستگی استعدادها و شاعنوان  )2019(  2بوگالسکا 
ثبات    ،هدف و عمل،  ي رو   ير ی گ جهت  ران،ی مد ی تی شخص حاتی نشان داد که عزت نفس و ترج  جی نتا

 دارند.   هایستگی در ارتباط با شا ی نقش مهم ،ير ی پذهمراه انعطافبه ، و اعتماد به نفس   یعاطف 

 )2018(  3راتنوات 
:  یستگی بر شا ی مبتن  یمنابع انسان  ت ی ری مد

 ها و مدل ها ک ی ابزارها، تکن م،یمفاه 

مختلف منابع   ي عملکردها  ت ی ری در مد  یستگی شا  يبردار استفاده از نقشه يها روش  لی مقاله به تفص   نیا 

 . دهدیم  ح ی را توض  یانسان

  4ته ی ل یو س  نه ی ناودوز

 )2015( 

و   ران ی مد ی ت یبزرگ شخص ی ژگی پنج و

 ی ستگی شا یاب ی ارز وندی پ ي ها یژگ ی و

  يارها یمع  نی را در ب  ر ی تأث  نی تريو پشتکار قو  ی شناخت  یی توانا  يارها ی مع انی حل مسئله در م  یی توانا 

 دارد.   ي بر رهبر  ي رگذار ی در تأث  یشناخت  ر ی غ یی توانا 

ي و  برز یفر  ,ي رضو 

 )1401(   ی قربان

آموزش مراکز   ران ی مد  یستگی مدل شا یطراح 

  يا حرفه  يها مهارت کردی با رو  ی عالآموزش

  یآزاد اسلام   يها (مورد مطالعه: دانشگاه

 ) يرضو خراسان

  ،یادراک  ، یانسان ،ی فن ي ها مانند مهارت يا حرفه  يها را از مهارت  ر ی تأث ن ی شتری ب رانی مد ی ستگ ی شا

  ، يفرد  ي ها یژگ ی ها به هشت بعد و مهارت  نی . ا آوردیدست م به يو ابتکار   یمی کار ت  ، یارتباط 

  يو همکار   ير ی گمیتصم ،يکسب و کار، رهبر   ،ین یکارآفر ، یسازمان عوامل   ،ی تی ری مد يها مهارت

 منجر شوند. 

  و  پور  یقل   ،روزبهان 

  نی جواد  د ی س

)1401( 

  یدانشگاه   رانی مد ی ستگی شا ي الگو  سازيبهینه

  ي مفهوم ساز  کردی و رو  يفاز - یدلف   نک ی با تک 

 اد ی بنداده

  ،ي فرد   ، ياعتقاد  يها مانند ارزش یستگی دسته شا  6شامل   یدانشگاه   ران ی مد ي برا  ی ستگی شا ي الگو 

 است.  ی ل ی و تحل   یارتباط  ، یت یری مد  ،یعلم

  خلیلی و محمدي 

)1401( 

  يها گروه ران ی مد   یستگی شا ي ارائه الگو 

ها (مورد مطالعه: دانشگاه  در دانشگاه ی آموزش

 ) لامیا 

و    یادراک  يها دو مولفه مهارت  يدارا   ينش یب یبعد شامل: بعد ذهن  5  يدارا  ی ستگی شا ي الگو 

  ،یت یشخص  يها یژگ ی و و ي ا دو مولفه رفتار حرفه ي دارا   ي بعد درون فرد  ،ير ی گمی تصم  يها مهارت

  ن یو دانش و مهارت، بعد ب  ییاجرا  ت ی ری و مد ی منابع انسان ت ی ری سه مولفه مد  ي دارا   ي بعد عملکرد 

دو مولفه اخلاق    يدارا   ی، بعد اخلاقی ارتباط يها و مهارت  یدو مولفه کار گروه  ي دارا   يفرد 

 . باشدمی یو ارزش   يا حرفه

ی  دگاه یشعرباف ع 

 )1400( و همکاران  
 ی کارکنان دانش  یت یشخص  يها یژگ ی و یی شناسا 

و عملکرد   ت ی از اهم  ي و تفکر   يسازگار   ، ییگرا واقع ، یکنندگ کنترل ، یشناس فهی وظ ي ها یژگ ی و

 برخوردارند.  یی بالا

 هاي تحقیق ماخذ: یافته 

 

١ Kang, Guzman and Malvaso 
٢ Bugalska 
٣ Ratnawat 
٤ Naudužienė & Ūselytė 
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مهارت   ران یمد  ی ستگی شا رهبر   یی اجرا   ،ی تیشخص  ، يا حرفه  ي ها بر اساس  دهد که ی م نشان  ج ینتا  ن ی است. اشده  ف ی تعر   ي و 

 ر یتأث   ن یشتر ی ب  ران ی مد  ی ستگینشان داده است که شا  قات ی ها دارد. تحقبر عملکرد آن  ي اد ی ز  ر یتأث   ران ی مد  ی تیشخص ي های ژگی و

ها مهارت   ن ی . اآوردی دست مبه  ي و ابتکار  ی م یکار ت  ، ی ارتباط  ، ی ادراک  ، ی انسان  ، ی فن  ي ها مانند مهارت   ي احرفه  ي ها را از مهارت

و  توانندی م شامل  بعد  هشت  سازمان  ، ی تیر یمد  ي ها مهارت  ،يفرد   ي های ژگی به  رهبر   ، ی نیکارآفر   ، ی عوامل  کار،  و   ، يکسب 

 منجر شوند.   يو همکار  ي ر یگم ی تصم 

 روش شناسی پژوهش 
  یستگ یشا   یاب ی ارز   يبرا   یت ی شخص  ي ها یژگیبر و   یمبتن   یارائه مدل کوشد تا نسبت به  با عنایت به این نکته که در این تحقیق محقق می

تواند  گیرد. زیرا این پژوهش میی اقدام ورزد، این پژوهش از منظر هدف در دسته تحقیقات کاربردي قرار میدانشگاه آزاد اسلام ران یمد 

ارزیابی شایستگی مدیران دانشگاه آزاد مورد استفاده قرار گیرد. در این پژوهش نحوه  در راستاي تدوین، تشخیص و بهبود ابزارهاي  

. در  ANP)  3فازي  - دلفی  )2) فراترکیب  1شود:  . این مطالعه شامل سه بخش می باشد میکمی)  - (کیفی   ها از نوع آمیختهجمع آوري داده

(استخراج    (بهره گیري از رویکرد هدایتی) و استقرایی  گردد، در این روش از دو روش قیاسیبخش اول از روش تحلیل محتوا استفاده می

  یی کوشد تا نسبت به شناسا یم  یت یهدا   کردینحوه که محقق ابتدا با استفاده از رو   ن یبه ا  شود.ها) بهره گیري می ها از دادهها و طبقهموضوع 

این    د،یاقدام نما پیشین   قاتی ) از تحق یت ی شخص يها یژگیبر و   دی دانشگاه آزاد (با تأک رانیمد  یستگ یشا  یاب یمؤثر در ارز  يها ابعاد و مولفه

  ی خارج  تحقیقات  يرا برا  2023تا  2015و   یداخل  تحقیقات يبرا  1402تا   1394 ی در بازه زمان  مطالعات  ک ی ستمات ی مرور س طریق از   امر

فازي  - بخش دوم با استفاده از تکنیک دلفیسپس در    گردد. انجام می)  2007و با روسو(   یاي سندلوسک بر اساس روش هفت مرحله

ها از تحقیقات خارجی نیز بهره برده  (به این علت که در شناسایی ابعاد و مولفه  سازي نسبت به ارزیابی، غربال، تایید و در نهایت بومی

نماید.  استفاده می   ANPها از تکنیک  اي ابعاد و مولفهشود. در بخش سوم نیز محقق براي بررسی روابط شبکهشود) نتایج اقدام می می

شود. این  نامه تهیه شده از نتایج مرحله اول و دوم استفاده می هاي دوم و سوم از پرسش در راستاي جمع آوري نظرات خبرگان در بخش 

پذیرد. خبرگان مطالعه را اساتید و مدیران دانشگاه و کارشناسان  صورت پیمایشی و با حضور محقق در میدان صورت میجمع آوري به

 اند.تن بودند، تشکیل داده 17ارزیاب که برابر  

 هاي پژوهش یافته
 307مطالعه در زمینه مرتبط با موضوع یافت شد. از این نتایج   575هاي صورت گرفته در بخش اول تحقیق، با توجه به بررسی 

الات تحقیق، هم جهت نبوده و به ؤمنظر متن با هدف و سمطالعه از  68مطالعه از منظر چکیده و   134مطالعه از منظر عنوان، 

 مطالعه برگزیده شدند. در جهت بررسی و ارزیابی این مطالعات محقق از   66همین امر از فرآیند تحقیق حذف شدند. در انتها  

همچنین طی ارزیابی با ابزار   دنبال داشت.بهره برد، که این مقالات تایید اساتید را بهو مشورت با خبرگان    ی همکاران پژوهش

توانیم دریابیم که بنابراین می   . ندی) را کسب نما 50تا   31  از ی (امت  حیاتی گلین، این مطالعات توانستند امتیازات بسیار خوب و عالی 

یی نمود. شناسارا  شاخص    144مطالعات منتخب داراي کیفیت مناسب هستند. در ادامه محقق با بررسی و کدگذاري مطالعات،  

بعد طبقه بندي شدند. در  4در مرحله نهایی این مولفه براي سهولت در درك در . تدوین شد مؤلفه   17ها شاخص  از تجمیع این 
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جهت بررسی پایایی نتایج از ضریب کاپا که به ضریب توافق دو کدگذار اشاره دارد، استفاده شد. با توجه به انجام محاسبات لازم، 

بود  0.707بود. با جاگذاري نتایج مقدار کاپا برابر   0.177و میزان توافقات شانسی برابر   0.759میزان توافقات مشاهده شده برابر 

 اعتماد بودن نتایج صحه گذاشت. کاپا بیشتر بوده و بر صحت و قابل 0.6که از سطح مناسب  

بر طبق نتایج حاصل شده از   استفاده نمود.  آنها   ي سازی و بوم  ج ینتا   قی تطب  يبرا   يفاز - ی دلف  از تکنیک ، محقق  بخش دومدر  

اند مقداري بیشتر از ها توانستهها را تایید نموده و مولفهها شاهد بودیم که خبرگان، این مولفهروش دلفی فازي، در زمینه مولفه

هاي تحقیق، را کسب نمایند، همین امر موجب شد تا این ارزیابی در یک راند صورت پذیرد. اما در زمینه شاخص   0.7سطح آستانه  

شاخص نتوانستند مقدار لازم را کسب   20شاخص از سطح آستانه بیشتر و    124شاخص معرفی شده    144در راند اول از میان  

ها از سطح آستانه بیشتر و مقایسه نمایند، همین امر موجب شد تا ارزیابی به راند دوم کشیده شود. در راند دوم تمامی شاخص

کمتر بود، لذا دلیلی براي ادامه راند ها وجود نداشت. براي بررسی اعتبار نتایج در کنار مشورت با   0.1نتایج راند اول و دوم نیز از 

، این CVRو    CVIبر طبق روابط لازم براي اندازه گیري    اقدام شد.   CVRو    CVI  ي محتوا   یی رواخبرگان، نسبت به ارزیابی  

 هاي خبرگان است. مناسب بودن نتایج با دیدگاهضرایب توانستند مقدار لازم را کسب نمایند، که نشان از  

 يفاز  یو دلف ب ی مرحله فراترک هايیافته  ج ینتا -2 جدول

 ی کنترل - ي فرد  انیم   -ی بعد ادراک 

 ی مولفه ادراک  ی تعامل - ی مولفه ارتباط  ي مولفه رفتار ی کنندگ مولفه نظارت و کنترل

 ي ر ی پذ و انعطاف  يسازگار

 آرام بودن  ییتوانا 

 و کنترل استرس  تیر ی مد 

 تکانه   کنترل 

 احساسات   کنترل 

 خود)  ت یری(مد  یکنترل   خود

 ی ابی و ارز   نظارت 

 گرادرون

 باز بودن 

 کار بودن محافظه

 ی علاقه به استقلال شغل 

 ش ینگر و دور اندندهیآ

 بودن  گرا عمل 

 یی بورنگرا

 ي ری انتقادپذ 

 ی منطق برخورد

 ي ری پذ   توافق

 ی مشارکت و کار گروه 

 ي ارتباط فرد  يبرقرار ییتوانا 

 ی ارتباط گروه   يبرقرار ییتوانا 

 ی ارتباط سازمان   يبرقرار ییتوانا 

 گفت و گو و مذاکره  يها مهارت 

 ی کلام   مهارت 

 کنند   تعامل

 دهنده  وندی دهنده و پ  ارتباط

 ی کتب  ارتباطات 

 ي ندیو نگرش فرا  ينگر یکل 

  يگر و جمع آور  جستجو 

 کننده اطلاعات

 ی آگاه  خود

 به تجربه  یگشودگ 

 ارزش خود  درك

 ی اس یس   درك

 درك متقابل  ییتوانا 

 ي فرد   انیم   ادراك

 ی اسلام - یفرهنگ  -ی بعد اجتماع 

 ی مولفه اجتماع  ی فرهنگ  يها مولفه ي و معنو   یارزش   ،ياعتقاد يها مولفه

 ي به خدا و تقو  مانیا 

 ها به اصول و ارزش يبندیپا 

 ي محورتیو ولا   يدار ن ید

 ي گریو انقلاب   يجهاد   هی روح 

 ی اسلام   يها ارزش   تیبه رعا  یعمل   التزام

 آنها  ي و ارزش قائل شدن برا  گران ی د رش یپذ

 ی فرهنگ  هوش

 ی فرهنگ  ت ی حساس 

 مدار قانون

 ی اجتماع   يسازگار

 ی ادراك اجتماع 

 ي ری پذ جامعه

 گذار   ریآراسته و تأث  ظاهر

 گران ید توسعه

 داشتن يثارگریا   هی روح 



  4فصلنامه مطالعات کمی در مدیریت، دوره پانزدهم، شماره                                                                       118

 در کار  تیمعنو

 ي معنو تفکر

 ي تگریو هدا  يگری مرب 

 ي خواهو عدالت  انصاف

 سطوح (فرهنگ اعتماد)   یمتقابل در تمام  اعتماد

 ی ست یز و ساده  قناعت 

 ی دوست مردم

 ی بعد سازمان 

 ی شناس فهی مولفه وجدان و وظ  و حل مشکل  میمولفه تصم ي رهبر  ت ی مولفه شخص 

 ي ر ی پذ مشورت 

 ی انضباط زمان يدارا

 ي اقتصاد هوش

 ی مال  فهم

 ی اس یس   هوش

 )ش ینگر و دور اند ندهی(آ ریتدب حسن 

 داشتن (اذعان)  تئ جر

 ي مذاکره و متقاعدساز  قدرت 

 ک یو نظارت استراتژ   تیر ی مد 

 غلبه بر بحران  ییتوانا 

 بودن  ستهیو شا   الگو 

 ر ییتغ   تیر ی مد 

 استعدادها در سازمان  ت یریمد ییتوانا 

 تعارض   تیر ی مد 

 ي دار و امانت يرازدار 

 ي سالارستهی شا 

 ي و داور   قضاوت 

 و قدرت نفوذ   يرهبر

 ی و فروتن   تواضع

 یی با ی و شک   يبردبار

 ی ل یتحل  تفکر

 ت ی قاطع 

 

درك   ییتوانا 

 يها یدگ یچ ی پ

 ی سازمان 

غلبه بر   ییتوانا 

 مشکلات 

 م ی اخذ تصم   تی قابل 

مشکلات و   حل

 تحولات 

 به شغل  يوفادار

 ی سازمان درون يار یهوش 

 ي زی ر برنامه

 ی شناس فهی وظ 

 ي مدار يخدمت و مشتر  هی روح 

 ي خودکارآمد

 ی م ی تنظ   خود

 و مطمئن بودن   سالم

 سازمان   يها مولفه تعهد به منافع و ارزش  ی ط یمولفه مح 

 ی ط یمح   يار یهوش 

و   یسازمان   یآگاه 

 ی طی مح 

 حفظ اسرار سازمان   ییو توانا  يرازدار 

 ی سازمان   يها به ارزش متعهد

 یی گو پاسخ

 ی سازمان   تعهد

 ی اخلاق  تعهد

 ي بعد فرد

 ی و ذهن   يمولفه فکر  ي مولفه ناسازگار  ي مولفه درون فرد
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 مصمم و با اراده بودن 

 بودن  قی دق 

 بودن  هدفمند

 ی منطق

 گرا  تی فی ک 

 یی روگشاده

 ي ر ی پذتی مسئول 

 سنج زمان

 پورشور   هی روح 

 بودن  یاجتماع 

 و پشتکار   زهی انگ 

 ي ر ی پذ سکیر

 به نفس  اعتماد

 ی شنوندگ   تی قابل 

 رنده ی ادگ ی  ت ی شخص 

 یی جو کمال 

 گر و کوشا  تلاش

 شهرت   حسن 

 اعتبار 

 در انجام امور  تی و قاطع   شجاعت

 صداقت 

 ي کنجکاو 

 ت ی خلاق 

 ي نوآور 

 احترام 

 ثابت افکار  يالگوها 

 ی و نوسانات عاطف  یخلق بد

 ی ش یپر روان

 بودن  مشکوك

 ی افسردگ 

 ی فرهنگ  ت ی به انجام فعال  ازیاحساس ن   عدم

 مشکلات   انیب  يمراجعه برا  عدم

 ی ن ی ب بزرگ خود

 ی منف  يرفتارها 

 با همکاران  ف ی ارتباطات ضع   داشتن 

 انطباق با اهداف سازمان   عدم

و سخنان آنها (خود    گرانیقبول د   نداشت

 بودن) يرأ

 بودن  فتهی ش   خود

 گراجهی نت 

 بودن (افکار بلندپروازانه) یل یتخ 

 ابهام  تحمل 

 ي فکر  استقلال 

 بالا  لی و تحل   هیتجز قدرت 

 ي فکر  نظم

 ابی ب ی و ع   نقاد

 داشتن  ياستدلال قو  تی قابل 

 (دانش کسب و کار)  يتجار تفکر

 ی اتیعمل  هوش

 ی مولفه احساس 

 ي دل سوز

 بودن) ی(احساس  یبر عوامل حس هی تک 

 ت ی خلق و محب   حسن 

 یی گرامولفه کمال  یی گرا مولفه واقع

 مثبت نگر بودن 

 رك 

 جوصرفه

 اهل عمل 

 گرا بودن واقع

 بودن  دی علاقه به مف

 ت ی و موفق  شرفتی به پ علاقه

 مستمر   يریادگ ی 

 ی خودآگاه 

 ي فرد توسعه

 هاي تحقیقماخذ: یافته

 ANPباشیم، از روش  دست آمده داشتههاي و تبه بندي عوامل ب در بخش نهایی براي اینکه بتوانیم درك مناسبی از روابط شبکه

نامه تهیه شده از بخش دوم، نظرات خود را اعمال نمودند. با استفاده از نتایج خبره با پرسش  17استفاده نمودیم. در این بخش  

 هاي خود را به انجام رساند. نامه محقق تحلیلاین پرسش
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 عوامل  ییاوزان نها  -3 جدول

  وزن نسبی  وزن نهایی  رتبه 

 کنترلی - میان فردي   -بعد ادراکی  0/243  

 کنندگی مولفه نظارت و کنترل    0/063 6

 مولفه رفتاري   0/057 7

 تعاملی - مولفه ارتباطی   0/073 3

 مولفه ادراکی   0/049 11

 اسلامی -فرهنگی   -بعد اجتماعی  0/244  

 هاي اعتقادي، ارزشی و معنوي مولفه   0/088 1

 هاي فرهنگی مولفه   0/087 2

 مولفه اجتماعی   0/069 5

 بعد سازمانی  0/276  

 شخصیت رهبري مولفه    0/070 4

 مولفه تصمیم و حل مشکل   0/056 9

 شناسی مولفه وجدان و وظیفه   0/053 10

 مولفه محیطی   0/040 15

 هاي سازمان مولفه تعهد به منافع و ارزش   0/056 8

 بعد فردي  0/238  

 گرایی مولفه کمال  0/043 12

 مولفه ناسازگاري   0/043 13

 گرایی مولفه واقع  0/036 17

 مولفه احساسی   0/039 16

 مولفه درون فردي   0/042 14

 مولفه فکري و ذهنی   0/034 18

 هاي تحقیقماخذ: یافته     
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استفاده شد. بر طبق   ) 2021(  1لیو و لیو در جهت بررسی اعتبار درونی براي نتایج در این بخش از فرمول معرفی شده در مقاله  

آورد. با عنایت به اینکه این مقدار از دستهرا ب   0.0389این رابطه محقق با استفاده از نظرات خبرگان و جاگذاري در رابطه مقدار  

. باشد می توانیم دریابیم که نظرات حاصل شده داراي پایایی مناسب  ، می باشدمی کمتر  0.05

مدل نهایی تحقیق -1شکل

گیري و پیشنهاد نتیجه

در این مطالعه محقق تلاش نمود تا با بررسی جامع ادبیات داخلی و خارجی، مدلی را شکل دهد که بتواند علاوه بر ارزیابی 

شایستگی مدیران، عوامل شخصیتی آنها را که شکل دهنده رفتار و عمل آنها است را تهیه نماید. در زمینه عوامل شخصیتی 

هاي روانشناسی و تحقیقات بسیاري وجود دارد، اما نکته که بسیاري از محققین بر آن اعتقاد دارند، این نکته است که ارزیابی مدل

ها و رفتارهاي تواند در عوامل بسیاري از فعالیتهاي شخصیتی می شود و از طرفی ویژگی می شخصیت کار دشواري محسوب 

مولفه   17بعد،    4هاي محقق پس از تکنیک دلفی فازي حاصل شد برابر  ثیر بگذارد. آنچه در این مطالعه از یافتهأ شخص نمود و ت 

وگیري نموده و نتایج خود را در چهار بعد براي لشاخص بود. محققق در این تحقیق تلاش نمود تا از پراکندگی نتایج ج  124و  

تر دسته بندي نماید. درك سهل

١ Liu & Liu
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افراد   یی دهنده توانابعد به وضوح نشان  ن ی ا شاخص را نشان داد.    34مولفه و    4ی، نتایج محقق  کنترل - ي فرد   ان یم  - ی ادراک در بعد  

 0.073با وزن   ی تعامل  - ی بعد، مولفه مولفه ارتباط  نی ا  ي هامولفه  ان ی است. در م  ي فرد انی خود و تعاملات م  ت یر یدر کنترل و مد 

ارتباطات سالم و  جاد ی در ا ی مهم   گاهی دارد و جا د ی مولفه به تعاملات مؤثر افراد تأک نی رتبه اول را به خود اختصاص داده است. ا

مرتبط   گران یخود و د   ي هافرد در نظارت بر پروسه  تی بر قابل  0.063با وزن    ی مؤثر در هر سازمان دارد. نظارت و کنترل کنندگ 

بهتر عمل کنند. مولفه   زیبرانگچالش  ي ها تی به افراد کمک کند تا در موقع  تواندی مختلف م   طی کنترل خود در شرا  یی . توانا شود ی م

نه تنها تحت   رامونشانیپ   طی ها به محانسان  ي ها دارد؛ چرا که رفتارها و واکنش  تی حوزه اهم   نی در ا  زی ن  0.057وزن    با  يرفتار 

 هاست. آن ی و کنترل  ی ادراک   يها یی از توانا  ی بلکه ناش   ، ی عوامل خارج  ر ی تأث 

 ، ياعتقاد  این نتایج به عوامل  دهد.می شاخص را نشان  22مولفه و    3ی، شاهد هستیم که نتایج  اسلام -ی فرهنگ  - ی بعد اجتماعدر  

سازي نتایج پردازد. نکته مهمی که در رابطه با این بعد وجود دارد، اهمیت آن در بومی ی می اجتماع  ی وفرهنگ ي، و معنو   ی ارزش

 ، يمولفه اعتقاد نماید.  هاي خارجی جدا می هاي ایرانی اسلامی است که آن را از مدلثر در اعتقادات و ارزشؤ و توجه به عوامل م

 ی نید  ي هاو ارزش   دی عقا  ریدهنده تأث مولفه نشان  نیبرخوردار است. ا   يا ژهی و  تی بعد از اهم   نی در ا  0.088با وزن    يو معنو   ی ارزش

بگذارد. در   ی قی عم   ری ها تأث آن  ي و رفتارها   ها زهیبر انگ  تواند ی م  بندند، یکه افراد به آن پا   يهاست. باور بر رفتار انسان  ی و فرهنگ 

رفتارها   ي ر یگدر شکل  ی به نقش فرهنگ و تعاملات اجتماع   0.069و    0.087  ي ها با وزن  ی و اجتماع   ی فرهنگ   ي ها آن، مولفه  کنار

 ر ییقرار دهد و هرگونه تغ  ر یرا تحت تأث   ی و اجتماع  ي فرد   ي رفتارها  تواند ی م  کننده،نییعامل تع  ک ی اشاره دارند. فرهنگ به عنوان  

 در عملکرد افراد شود.   ی قابل توجه رات ییبروز تغ جبخاص ممکن است مو   ی در فرهنگ

شاخص بوده است. این بعد یکی از ابعاد مهمی است که براي ارزیابی و تطبیق  41مولفه و   5بعد سازمانی در این تحقیق شامل 

 ی و جمع  ي فرد   ي رفتارها   ي ر ی گدر شکل  ز ین  ی عوامل سازماناست.  هاي سازمان تهیه و تدوین شدهمدیران با نیازها و خواسته

. شود ی بعد شناخته م   ن ی ها در امولفه  ن یتريدی از کل  ی کی به عنوان    0.070با وزن    ي رهبر   ت ی دارند. مولفه شخص  یی نقش بسزا

و حل مشکلات درون   ي ر یگم ی بر روند تصم   تواند ی کارکنان دارد و م   زشی و انگ  ی بر فرهنگ سازمان   ي اد یز   ری تأث   ي رهبر   ت ی شخص

 ي اد ی ز  ت ی اهم   0.053و    0.056  ي ها با وزن  ز ین  ی شناسفهی و حل مشکل و وجدان و وظ  م یتصم   ي هاباشد. مولفه  رگذاریسازمان تأث 

ها مولفه  ن ی . اند یآ ی ها به شمار مسازمان ت ی در موفق  ي د یاز جمله عوامل کل  ي ا حل مسائل و اخلاق حرفه  یی دارند. در واقع، توانا

 بگذارد.  ری ها تأث سازمان  شرفت یبر رشد و پ   تواند ی م  ی و اخلاق ياست که چقدر انضباط فرد   ن ی ا  ه دهندنشان

شود. که بیانگر اهمیت این بعد در زمینه ارزیابی شاخص را شامل می   61مولفه و    6در زمینه بعد فردي شاهد هستیم که نتایج  

بر   0.043با وزن    یی گرابعد، مولفه کمال  ن ی . در اشود ی افراد مرتبط م  ی درون  ي ها ی ژگ یمعمولاً به و   ي ابعاد فرد .  باشدمی افراد  

است که  یی هادهنده چالشبا وزن مشابه نشان يدارد. در کنار آن، مولفه ناسازگار   دی بهبود و ارتقاء خود تأک ي تلاش برا تی اهم 

 ي ها با وزن  ب ی به ترت  ی و ذهن  ي و فکر   ي درون فرد   ، ی احساس  ، یی گرابا آن مواجه شوند. واقع   گران یافراد ممکن است در تعامل با د 
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که چگونه احساسات و تفکر فرد   دهند ی ها نشان م مولفه  نی بعد هستند. ا  ن ی ا  يها مولفه  گریاز د   0.034و    0.042،  0.039،  0.036

 . ارد بگذ  ر یاو تأث   ي ها يری گم یرفتارها و تصم   ي بر رو   تواند ی م

عالی طراحی و تهیه حاصل شده در این مطالعه وجود دارد، این نکته است که این نتایج براي سیستم آموزشآنچه در مورد نتایج  

اند، بر خصایص بودند و یا اگر براي سیستم آموزشی بودههاي خاصی تهیه شدههاي موجود دیگر یا براي سازماناست و مدلشده

ها قابل توجه بوده است، این امر بودند. آنچه براي محقق در زمینه ارزیابی هاي دیگري در ارزیابی مدیران تمرکز نمودهو توانایی 

سمت دور و بهاي وجود دارد، که این امر باید از سیاست زدگی بهاست که در امور ارزیابی مدیران به مسائل سیاسی نگاه ویژه

هاي صورت گرفته از متدهاي تکراري و اصول پایه استفاده اي گري تمایل پیدا نماید. از طرفی در ارزیابی تخصص گرایی و حرفه

تر درك ها صورت پذیرفته درصد خطاي محسوسی احساس شود. از نگاه کلی شود تا در ارزیابی شود، همین نکته باعث می می 

هاي بسیار بالا و استفاده هاي مدیران عالی که از حساسیت بالایی برخوردار است، نیاز به تخصص ها در ارزیابی بعضی از ویژگی 

ها ها را ارتقا بخشیده و با استفاده از ابزار فناوري بر صحت دادهتواند کیفیت ارزیابی ها می هاي مدرن دارد. این تخصص از فناوري

هاي ارزیابی از کارشناسان علوم روانشناسی و عصب شناسی نماید تا در ترکیب هیئتبیافزاید. لذا در این زمینه محقق توصیه می 

بهره برده شود تا از   دستگاه محرك نما تاشیستوسکوپ ها از  کند در روند ارزیابی بهره برده شود. همچنین محقق توصیه می 

 سوگیري   در   خو  و   خلق   تأثیر   – حافظه    ي یا سوگیر   انتخابی   حافظه   – ظرفیت ادراك بینایی    دقیق تري از   سنجش   طریق آن بتوان 

آورد. در نهایت بیان این نکته ضرورت دارد که براي دستهو... عوامل دیگر ب  ك ادرا  و  هیجان  –   شخصیت  و  انگیزش  – حافظه 

گردد، نقش تر و بر پایه روانشناسانه نیاز است. در انتها به سایر محققین توصیه می تعمیم پذیري بیشتر نتایج به تحقیقات عمیق

سازي، بازي گونه، (شبیه  هاي گوناگون هاي شخصیتی و روانی را بررسی و نقش ابزارهايهاي نوین در عرصه ارزیابی تکنولوژي

 ها مورد واکاوي قرار دهند. تست و...) و سهم هرکدام از آنها را در ارزیابی 

 نابع و مآخذم
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Presenting a model based on personality traits to evaluate the 

competence of managers of Islamic Azad University 

 

Alireza MohammadPour١, Hamed Rahmani٢* and Babak Hajikarimi٣ 

 

Abstract 

Managers have always been one of the important pillars in organizations, and analyzing 

their skills and competencies is considered one of the appropriate selection methods in 

organizations. Given the importance of accurately evaluating managers, the aim of this 

research is to present a model based on personality traits for assessing the competencies 

of managers at Islamic Azad University. This research is applied in terms of purpose and 

mixed in terms of data collection type. This study consists of three parts. In the first part, 

personality factors are identified through meta-synthesis, in the second part, they are 

screened and localized using fuzzy Delphi technique, and in the third part, the network 

relationships of the factors are ranked using the ANP technique. The findings of the 

researcher included ٤ dimensions, ١٧ components, and ١٢٤ indicators. The results were 

categorized into four groups: perceptual-interpersonal-control, social-cultural-Islamic, 

organizational, and individual. Islamic Azad University, as one of the largest educational 

institutions in the country, has the responsibility of promoting and enhancing knowledge 

in the country. Therefore, selecting competent managers who can assist the university in 

this endeavor is considered important. 
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