
   

 

هـا   ها و مؤسسات، وزارتخانه مختلف، شرکت يها سازمان وجود ندارد، ها یستگیکه فهرست استانداردي از شا آنجا از
هـاي مـورد    و نهادهاي دولتی در سراسر جهان، همه بسته به شرایط و نیازهاي خود، چارچوبی را بـراي شایسـتگی  

 ـ يالگـو  ییشناسا ،پژوهش حاضرهدف  کنند. انتظار خود تعریف می ي سـازمان  راهبـرد  رانیمـد  یسـتگ یشا یذهن
 نـوع  از شده لیتحل هاي داده جهت از توصیفی و نظر روش، از و کاربردي هدف نظر از ژوهشپ بهزیستی است. روش

 باشـد،  مـی  خبرگان نسبت به شایستگی ذهنی شناخت الگوهاي هدف، که ییازآنجا است. اکتشافی ترکیبی (آمیخته)
 دیخبرگـان و اسـات  نفـر از   15 در بخش کیفـی کنندگان  مشارکتاست.  شده گرفته کار به کیو در بخش کیفی روش

بودند  ياستان خراسان رضو ياستان خراسان رضو یستیو معاونان ارشد سازمان بهز رانیمد ت،یریمد يها دانشکده
برجسته  دینفر از اسات 12 و،یجداول ک کننده لیکنندگان تکم مشارکت .هدفمند انتخاب شدند يریگ که به روش نمونه

 ایـن  قرار گرفت. در ها آنباشند که جداول مذکور در اختیار  ي مین رضواستان خراسا يها در دانشگاه تیریرشته مد
 اعتبار ابزار سنجش میزان است. براي شده استفاده مدت طولانی درگیري از باورپذیري در بخش کیفی براي پژوهش

 تید و خبرگـان اسا تأیید را به کیو يها نهیگز پژوهشگر و شد استفاده صوري روایی از ها در بخش کمی داده گردآوري
 عبـارات  اعتماد بـالاي  ي دهنده نشاناست که  شده استفادهکرونباخ  آلفاي روش از پژوهش ابزار پایایی .است رسانده

 يهـا  یسـتگ ی(شا کیاجماع بر عامل  نیشتریب که نتایج نشان داد است. کیو در نمودار ها آن يساز مرتب نتایج و کیو
باشد. لازم بـه   می 13.638با  )يرهبر يها یستگیماع بر عامل چهارم (شااج نیو کمتر 14.779 زانی) به ميراهبرد

از رتبـه سـوم    یسـازمان  يهـا  یسـتگ یاز رتبه دوم و شا ها دگاهید يبند ، در دستهيفرد يها یستگیذکر است که شا
  .برخوردار است
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  بیان مساله - 1
 گوناگون يها تیفعال بر نظارت و کردن، رهبري هماهنگ ،يزیر برنامه هنر و علم مدیریت

 کارآمد و اثربخش کارکنان و مدیران به ها سازمان. است مشخص به هدفی دستیابی منظور به
بسیجی و ( ابندی دست جانبه همه توسعه و رشد در جهت خود اهداف به بتوانند تا دارند نیاز

. کند یم ایفا مهمی نقش سازمان در انسانی منابع سیستم راهبر عنوان به مدیر. )1399همکاران، 
 این از نشان ،فرهنگی و اجتماعی اقتصادي، سیاسی، يها ضرورت و دنیا در تغییرات سریع

 که هستند توانمند مدیران نیازمند خود پیشرفت و پایداري براي ها سازمان که دارد واقعیت
 در سازمان يها ارزش با متناسب رفتار با کافی همراه تعهد و هارتم تخصص، دانش، داراي

 ،شایسته رهبران و متخصص، خردمند مدیرانی وجود بدون. باشند سازمان يها تیفعالزمینه ي 
 کرده یا تجربه و رسیده پایداري يها تیموفق به که یافت توان ینم را سازمانی هیچ یا کمتر
 است انسانی کارهاي نیتر فیظر از حال نیدرع و شوارتریند از کلی صورت به مدیریت. باشد

 و کار رکود ي هیما خصوصیات، این از یکی فقدان بسا چه. دارد ییها یژگیو خود که براي
  ).2020، 1آنساهوفی، پاریما و بارنز( شود یم قلمرو مدیریت اوضاع نابسامانی

 و شایستگی رهونم زیادي حد تا ها سازمان موفقیت که دهد یمنشان  تحقیقات
 در که مدیریت سطوح از یکی چراکه راهبردي است، مدیران بالاخص مدیران يها تیصلاح

 دارند کلیدي استراتژیک نقش يریگ میتصم در و داشته اساسی نقش محور برنامه يریگ میتصم
 در راهبردي مدیران). 1398احتشام و همکاران، هستند ( ها سازمان در راهبردي مدیران

و  رديراهب مدیریت اعمال ي نحوه و رفتار لذا ،گیرند می قرار اداري مراتب سلسله رینت عالی
 با بنابراین .گذارد می جا بر بلندمدت و وسیع اثرات ،کنند می اعمال سازمان در که تدابیري

 است اهمیت حائز آنان انتخاب ي نحوه دارند سازمان در که ثیر عمیقیأت و نقش به توجه
 ،اقتضایی و نگر جامع ،نگر آینده پویا، ذهنیتی بر تکیه با راهبردي ). مدیران1391 توحیدي،(

 براي رو، ازاین). 1398حاج کریمی، ( است امروزي هاي سازمان لئمسا از بسیاري حل راه
 هاي شایستگی تعیین براي مشخصی نظام باید همواره ها سازمانمدیران راهبردي در  انتخاب

  .گرفت نظر در آنان
 2مدیریت منابع انسانی، رویکرد جدیدي نیست. وایت ي حوزهد شایستگی در رویکر

شایستگی براي  ي واژه) براي اولین بار اصطلاح شایستگی را مطرح کرد. وي با معرفی 1959(

                                                                                                                             
1 - Ansahofei, Paarima & Barnes 
2 - Withe 
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 1فردي مرتبط با عملکرد برتر معروف شد. این مفهوم توسط مک کلند هاي ویژگیتوصیف 
 هاي آزموندر انتقاد به ارزیابی صرف افراد بر مبناي  اي حرفهشایستگی  ي واژه) و تحت 1973(

). در تعریف شایستگی 1399هوش ذهنی وارد ادبیات مدیریت شد (رمضان پناه و همکاران، 
 ،)مهارت و دانش مانند( شناختی هاي ویژگی از است عبارت عنوان نمود که شایستگی توان می

 در موفق عملکرد به قادر را فرد که انگیزشی و رفتاري ،)ها ارزش و ها نگرش مانند( احساسی
 از ترکیبی شایستگی بیانگر). 1399عصاري و همکاران، ( سازد می خاص جایگاه یا شغل

 رفتارشناختی هاي مهارت یا دانش محتواي ،ها ارزش ،ها نگرش خودپنداره، صفات، انگیزش،
 ). مفهوم2014، 2میر( کند ایجاد تمایز برتر و متوسط کارکنان میان تواند میاست که 
 هاي فعالیت یکپارچگی براي را مبنایی که است انسانی منابع مدیریت قلب در شایستگی،

 در افراد مدیریت به نسبت را رویکرد جامعی یک درنتیجه. کند میفراهم  انسانی منابع کلیدي
 قوام، باعث کشور هر در سالاري شایسته نظام ). وجود2019، 3تهسین( دهد می توسعه ها سازمان

 ها سازمان سأدر ر شایسته مدیران گزینش و انتخاب لذا شد، خواهد آن و مشروعیت مقبولیت
 و کلان هاي سیاست از یکی عنوان به شایستگی نظام استقرار .است برخوردار خاصی اهمیت از

 .است قرارگرفته تأکید مورد چهارم برنامه قانون و ساله بیست انداز چشم سند در کشور راهبردي
 سطوح مدیران در هاي قابلیت توسعه هاي برنامه امروز، ي جامعه متحول و پیچیده شرایط در

 و ترین مهم ،گیرد می انجام آنان هاي فعالیت اثربخشی و کارایی منظور به که مدیریت مختلف
اما گام اول در دستیابی به نظام  شود، می محسوب ها سازمان رسالت و ارزشمندترین هدف

به همین دلیل است که علاوه بر  باشد، می ها شایستگیو پیامدهاي آن شناسایی  سالاري شایسته
متعددي هم در داخل کشور و  هاي پژوهشمباحث نظري در باب الگوي شایستگی مدیران، 

  است. شده انجاممدیریتی  هاي شایستگیهم در خارج کشور در خصوص طراحی الگوي 
 مدیران شایستگی الگوي هاي مؤلفه ،)، نشان داد1399( خنیفر و همکاران پژوهش نتایج

 شایستگی دانشی، شایستگی: از اند عبارت ارزیابی کانون در استفاده جهت وپرورش آموزش
 هدایت، و رهبري شایستگی اجرایی، اجراي شایستگی شخصیتی، شایستگی ،اي حرفه

 و ها مؤلفه زیر ملشا ها مؤلفه این از هرکدام که ادراکی شایستگی و ارتباطی شایستگی
 مشترك آموزش عالی و میانی مدارس، مدیران بین در ها آن بیشتر که هستند هایی شاخص

 نشان )، در پژوهشی1399( سعیدپناه و همکاران .هستند متمایز هم ها شاخص بعضی در و است
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 هاي شایستگی بعد در اطلاعات فناوري حوزه مدیران شایستگی هاي لایه ترین مهم کهاند  داده
 بعد در و آموزشی هاي شایستگی ي لایه و فردي عمومی هاي شایستگی ي لایه شامل بنیادي

 مدیران اي حرفه هاي شایستگی لایه و عمومی هاي شایستگی لایه شامل فناورانه هاي شایستگی
 شامل مدل اصلی معیار چهار داد )، نشان1398( نتایج پژوهش طلوعیان .است اطلاعات فناوري

ایرانزاده . سازمانی) است و عوامل فردي هاي توانایی مدیریتی، هاي مهارت فردي، ايه ویژگی(
 توانایی استراتژي، شریک و معمار به )، در پژوهش خود نشان دادند که توجه1395( و زنجانی
 در توانایی استعدادها، نگهداشت و جذب کشف، توانایی سازمانی، تحول و تغییر مدیریت
 ،وکار کسب شناخت و درك ،سازمانی فرهنگ مدیریت توانایی زمان،سا بازنگري و طراحی

 انسانی سرمایه ي دهنده توسعه و تکنولوژي فردي، اعتبار ،فرآیندها و عملیات مجري و معمار
 محمودي، .است ضروري انسانی منابع متخصصان و مدیران موردنیاز هاي شایستگی عنوان به

 هاي شایستگیتبیین  و شناسایی تحت عنوان هش خودپژو در ،)1391( بحیرایی و متین زارعی
 سه مبناي بر مدیران دانشگاه هاي شایستگی فهرست رسیدند که نتیجه این به ،دانشگاه مدیران

  .باشد می استوار و اجتماعی فردي مدیریتی، هاي شایستگی چارچوب
و  تژیکاسترا تفکر میان ي رابطه بررسی به پژوهشی )، در2018( 1موریتی و همکاران

 تفکر با مرتبط هاي شایستگیبه  ،اند پرداخته کنیا کشور هاي بانک در رهبري اثربخشی
رهبران شامل تفکر استراتژیک عمومی، تمرکز  اثربخشی با مرتبط هاي شایستگی و استراتژیک

 2بر روي اهداف، داشتن نگاه سیستمی و سازماندهی گروهی اشاره شده است. اسکورکوا
دولتی پرداخته است.  بخش مدیران در شایستگی هاي مدلش خود به بررسی )، در پژوه2016(

است. نتایج نشان  قرارگرفته موردبررسینتایج در سه بخش فرآیند آموزش، پاداش و استخدام 
شایستگی مدیران در نظر گرفته شود.  هاي مؤلفه ترین اصلی عنوان بهداد که این سه محور باید 

 ها داده رمزگذاري براي موضوعی وتحلیل تجزیه)، 2016( 3اراندر پژوهش مه بانویی و همک
و ها  نگرش عمومی، استعداد، آگاهی و دانش و هوش بعد هشت به که قرارگرفته استفاده مورد

 هاي توانایی ارتباطی، هاي مهارت، گیري تصمیم هاي مهارت شخصیتی، هاي ویژگی ،ها ارزش
 از را ترکیبی شایستگی تحقیق خود )، در2011( 4آنیتا. اشاره شده است مدیریت و رهبري

  .داند می ها مهارت، خودشناسی، انگیزه، ها ارزشو  ها نگرش قبیل از عامل و معیار چندین
شایستگی  هاي مدلتوجه به  ،است گرفته شکلضرورت مهمی که این پژوهش بر پایه آن 
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. در کشور ما شود میکلانی است که براي آن اتخاذ  هاي گذاري سیاستدر سطح کشور و 
 54و  53) و مواد 6- 1 کلی نظام اداري (بندهاي هاي سیاست ازجملهبرخی از الزامات قانونی 

) 54( ي ماده) 2( ) و تبصره9ج( بند ي نامه آیینفصل هشتم قانون مدیریت خدمات کشوري و 
و توجه به اجرایی کشور را موظف به استقرار نظام مبتنی بر شایستگی  هاي دستگاهاین قانون، 

و عملکرد موفق کارکنان خود در مشاغل قبلی، در هنگام انتخاب و انتصاب  ها شایستگیاحراز 
و  ها ویژگی. لذا در انتصاب مدیران راهبردي باید تناسب نماید میو ارتقاي شغلی آنان 

 یزير برنامهآنان با وظایفی که قرار است انجام دهند در نظر گرفته شود و براي  هاي توانمندي
 بندي اولویتآموزشی براي آنان نیازمند شناسایی دقیق و  هاي دورهآموزشی و اجراي 

کشور در  ،که در صورت نپرداختن به این موضوع باشد می ها آن موردنیاز هاي شایستگی
  .شود میمدیران راهبردي با مشکل جدي مواجه  کارگیري به

 و همسویی لزوم متعدد، صصیتخ خدمات ي ارائه به توجه با کشور بهزیستی سازمان
 اهداف تحقق ساله، 20 انداز چشم به نیل راستاي در رفاهی هاي سازمان سایر با افزایی هم

 هاي سازمان ي جرگه در ،اجتماعی تأمین و رفاه جامع نظام قانون و کشور توسعه هاي برنامه
 انسانی نیروي و امکانات و بودجه از برخورداري علیرغم بهزیستی سازمان .دارد قرار خاص

 در بسیاري هاي چالش با امروزه ،هاست وزارتخانه از بسیاري عرض هم بعضاً که توجه قابل
 نفر میلیون 5/2 مجموع از مثال عنوان به. روست روبه هدف جمعیت به دهی خدمات ي حوزه

 است حالی در این و کنند می دریافت را اولیه خدمات نیمی فقط شده شناسایی معلول جمعیت
 ي حوزه در برسد، نفر میلیون 6 به معلولین تعداد آینده سال ده طی شود می بینی پیش که

 بهزیستی سازمان نیز اجتماعی هاي آسیب کاهش و کنترل پیشگیري، و ها خانواده توانمندسازي
 مواد جولان درصد، 20 حدود به طلاق نرخ متولی، با توجه افزایش دستگاه ترین اصلی عنوان به

کار دشواري در پیش رو ... و کار کودکان افزایش اعتیاد، سن میانگین کاهش و عتیصن مخدر
 مستقل طور بهضروري است که مباحث مربوط به مدیران راهبردي این سازمان  رو ازایندارد. 

افق و دیدگاه روشنی را بر  تواند می ،بگیرد. نتایج حاصل از این پژوهش قرار موردبررسی
ان فراهم سازد و این مسئله را پاسخ خواهد داد که با توجه به نوع فعالیت اثربخشی فعالیت مدیر

اجتماعی فراوانی که این سازمان با آن  هاي چالشمدیران راهبردي سازمان بهزیستی و 
لازم برخوردار  هاي شایستگیاست آیا مدیران راهبردي سازمان بهزیستی از  گریبان به دست

برخوردار  هایی شایستگیاین پست مهم باید از چه توانمندي و  هستند و این مدیران براي احراز
 راهبردي مدیران شایستگی الگوي طراحی به منتهی که پژوهش این نتایج است بدیهی باشند.
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 فعلی مدیران اطلاعاتی بانک ایجاد در مهمی بسیار گام تواند می ،گردد می بهزیستی سازمان در
 در گیري تصمیم فرآیند بهبود و ها قابلیت ارتقاء اد،استعد مدیریت پروري، جانشین آتی، و

 از ناشی مسائل تا گردد محسوب سالاري شایسته به ویژه رویکرد با سازمان این مدیران انتصاب
 هاي سؤال پاسخ یافتن مطالعات و بررسی. شود برطرف بخش این در مدیریت هاي ضعف
 خصوص به ها شایستگی ي زهحو در ها پژوهش تنوع و گستردگی از حکایت ،شده مطرح

 با و ممتاز و کلیدي عمومی، گوناگون ابعاد با و مختلف سطوح در مدیران هاي شایستگی
 در پژوهش ضرورت و شایستگی موضوع اهمیت مؤکد خود که باشد می متفاوت رویکردهاي

 سؤال به واضحی و روشن پاسخ شده انجام هاي بررسی و مطالعات در اماباشد،  می حوزه این
 آن از حاکی پژوهش تجربی ادبیات مرور .نگردید در خصوص این پژوهش یافت شده مطرح
راهبردي  مدیران مدل شایستگی استخراج خارج و داخل در پژوهشی کمتر تاکنون که است

اصلی این پژوهش این است که چه  سؤاللذا  .است داده قرار بررسی مورد را سازمان بهزیستی
اس ذهنیت خبرگان براي ارزیابی شایستگی مدیران راهبردي سازمان براس توان میالگویی را 

  .بهزیستی طراحی نمود؟
   . ادبیات پژوهش2

 هاي مدلمدیریتی و سپس رویکردهاي طراحی  هاي شایستگیتدا مفاهیم بدر این بخش ا
  .شود میشایستگی و چارچوب نظري پژوهش شرح داده 

  مدیریتی هاي شایستگی شناسی مفهوم
در  ياریوجود دارد، اما تنوع بس یستگیي شا درباره يا گسترده نسبتاً اتیحال حاضر ادب اگرچه در

 دهیروشنی د به یستگیشا فیو تعر یمعن ي نهیخورد و عدم اجماع در زم می چشم به نهیزم نیا
ها مطرح بوده و  بلکه در طول قرن ستیاي ن اصطلاح تازه یستگیدرهرحال مفهوم شا .شود می
 میترس يرا برا یستگیهاي شا از چارچوب یباستان نسبت داد که نوع انیروم را بهتوان آن  می

هشتاد در  ههابتدا در د ی،ستگیشا تیریي مد ایده .بودند کرده هاي سرباز خوب، تهیه ویژگی
 ،رقابت، کاهش سوددهی شیافزا ک،یتکنولوژ راتیی. تغدیمتحده و انگلستان مطرح گرد ایالات
بود که در هر دو  یمشترک عوامل ،و بهبود عملکرد یرقابت تیبه مز یبایدست يوجو برا جست

  ).2017، 1پاموكو  اصلانوجود داشت ( یستگیهاي ظهور نهضت شا عنوان زمینه کشور به
مرتبط با  ياز استانداردها اي دامنهنشان دادن  منظور بهدر انگلستان  »یستگیشا« طلاحاص
به کار بردن  ییتوانا عنوان به اي حرفه یستگیفت و شامورد استفاده قرار گر اي حرفهعملکرد 

                                                                                                                             
1 - Aslan & Pamukçu 
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ثر منطبق با ؤتحقق عملکرد م يو درك لازم برا يو فکر یعمل هاي مهارتدانش، 
حل مساله و  ییتوانا ي دربرگیرنده ها شایستگی نیشد. ا فیمورد انتظار، تعر يهااستاندارد
 ي واژه متحده ایالات در اما ،باشد یم زین راتییمواجهه با تغ ياز انعطاف لازم برا يبرخوردار

ی روانشناس ي حوزهکه در  هایی پیشرفت جهی) و در نتCompetencyمعادل کلمه ( یستگیشا
 تیاهم انگریب ،یستگیبه شا ییکایآمر کردیظهور کرد. رو 60دهه  اخررخ داد در او یاجتماع
با عملکرد بالا را از افراد است که افراد  يفرد يرفتار هاي نگرشاز  دسته و بهبود آن ییشناسا

 نیا ییکایو آمر یسیانگل کردیرو انیم یاساس تفاوت .سازد می زیمتما ،یبا عملکرد معمول
 ییایتانینظام بر که درحالیبود،  یموارد عال يوجو جستدر  ییکایآمر کردیاست که رو

 نیبنابرا بوده و یابیو قابل ارز مشاهده قابلنقش است که  کی، مستلزم انجام ها مهارت ییشناسا
  ).1395ایمانی و قدرتی، و قابل پرورش خواهد بود ( آموزش قابل

 نیا تبیادر اد یمختلف هاي برداشت یستگیکه از مفهوم شا شود میملاحظه  ن،یبنابرا
مختلف  فیتعار یدر بررس ،واژه نیاز ا گری. در برداشت داست موضوع صورت گرفته

انجام  يخاص که برا هاي مهارت عنوان به ها ایستگیشبرداشت،  کیاست. در  شناسایی قابل
گرفتن  ادی قابل دادن و ادیلازم هستند در نظر گرفته شده است که قابل  فهیوظ کیموفق 

از  یکه بخش گیرد میدر نظر  یتیصفات شخص عنوان بهرا  ها شایستگی گر،ی. برداشت دباشند می
تفاوت در برداشت از مفهوم  نی. ااند شده تبدیلاز فرد  یئبه جز قاًیعم ایبوده و  فرد ذات

سخت شامل  هاي مهارتسخت و نرم است.  یتیریمد هاي مهارت انیمانند تفاوت م یستگیشا
و  باشد می یو فن يادار ،یمال هاي قابلیت قیطر از یبه اهداف سازمان یابیدست ییتوانا

انجام مطلوب  يبرا د راکه افرا شود می يفرد نیتعاملات ب يندهاینرم شامل فرآ هاي مهارت
 يدر نظر گرفته شوند، هر فرد ژهیو هاي مهارت يبه معنا ها شایستگی. اگر انگیزد برمی فیوظا
 نیآموزش و کسب ا قید از طرتوان میباشد  تهداش فهیوظ کیانجام  يلازم را برا ي نهیزم که

 یصفات تلق عنوان هب یستگیاما اگر شا ،محوله را به شکل مطلوب انجام دهد فی، وظاها مهارت
 هاي نقشو  فیقادر به انجام وظا باشند میآن مجموعه صفات  يکه دارا يافراد شود، صرفاً

قدرت  ،نفس اعتمادبهاز  یفعل راداساس چنانچه اف نیبر ا یمورد نظر خواهند بود. به عبارت
بال افراد مناسب به دن فیانجام وظا يسازمان برا دیبرخوردار نباشند، با یکاف زهیبا انگ یارتباط

رشد « ایو » آموزش در برابر استخدام« یمیمنجر به بروز معضل قد تیوضع نی. ابگردد دیجد
  ).1399 ان،همکارو رمضان پناه شد ( خواهد »دنیدادن در برابر خر

منابع  ظامن توسعه يبرا ییعنوان مبنا ها به شایستگی فیمنشاء تعر ،یاتیدر قلمرو عمل



 1401 بهار، 84، شماره هشت و هاي مدیریت راهبردي، سال بیست پژوهش

 

106  

 نیشود. ا یابی) رد1993) و اسپنسر و اسپنسر (1973مک کللند ( يکارهاتواند در  می ،یانسان
 جیداشتند. همچنان که نتا ياریبس ي عملکرد افراد علاقه زکنندهیبه عوامل متما پژوهشگران

 نییاطلاعات جهت تع نیها از ا ، سازمانشد یعرضه م محققان نیا یقاتیتحق يکارها
منجر  فشانیافراد در انجام وظا تیکه به موفق ییفتارهاها و ر ، مهارتها یژگیاز و يا مجموعه

نهاده گرا و  فیتعار نیب ،)1992( 1چارچوب، هورتون نی. در همکردند یاستفاده م شد یم
 یستگینهاده گرا، شا فیشود. تعر قائل می زیتما یستگیمفهوم شا یدر بررس استاده گر فیتعار

او در  اثربخش فرد که با عملکرد کی يارهاي رفت : ویژگیدینما یم فیتعر صورت نیرا بد
 ها تیانجام فعال ییناستاده گرا، عبارت از توا فیبراساس تعر یستگیشغل ارتباط دارد. شا کی

  ).1398 ،عسگريباشد ( مشخص می يحرفه در قالب استانداردها کی در
  شایستگی هاي مدلرویکردهاي تدوین 

و رفتارهاي  ها ییتوانا، ها مهارت، ها انشد ییدر شناسا یفیابزاري توص ،یستگیمدل شا کی
در برآورده کردن  ها سازمانمدل به  نیا یبراي عملکرد موثر در سازمان است. طراح ازیمورد ن

 سازي مدل. کند میکمک  یمنابع انسان هاي توانمندي جادیا قیاز طر ها آن کیاهداف استراتژ
شد.  جادیمک کللند ا دیویتوسط د هیولا هاي مدلشد و  داریپد لاديیم 1970از دهه  یستگیشا
 استفاده قابلکردند و تا به امروز  دایپ تیمحبوب لاديیم 1980در اواخر دهه  یهای مدل نیچن
رویکردهاي موجود در طراحی و تدوین  ).1398 ،یو هاشم یالوان دپناه،یماندند (سع یباق

  .شوند می بندي طبقهشایستگی به سه گروه  هاي مدل
 ترین راه براي تدوین یک  رویکرد اقتباسی آسان :اسی (الگوبرداري)رویکرد اقتب

الگوي شایستگی است. در این رویکرد، سازمان متقاضی، الگوهاي شایستگی موجود 
دهد. این رویکرد، توسط رائول و  برداري قرار می را بدون هیچ تغییري مورد بهره

 4اقتباسی و توسط دوبویس)، رویکرد 1999( 3)، رائول و لیندهولم1993( 2کازاناس
  گذاري عمومی نامیده شده است. ) رویکرد جاي1993(
 ها و مؤسسات، با  در رویکرد اقتباسی طراحی، سازمان :رویکرد اقتباسی طراحی

بررسی الگوهاي موجود، الگویی که بیشترین تناسب با نیازهاي سازمان متقاضی دارد، 
دهند. این  برداري قرار می و مورد بهرهکنند و سپس به اصلاح آن پرداخته  انتخاب می

)، رویکرد 1999) و رائول و لیندهولم (1993رویکرد، توسط رائول و کازاناس (
                                                                                                                             
1 - Horton 
2 - Raoul & Casanas 
3 - Raoul & Lindholm 
4 - Dubois 
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)، رویکرد سفارشی عمومی و دوبویس و 1993اقتباسی طراحی و توسط دوبویس (
  ) رویکرد فهرست شایستگی نامیده شده است.2004همکارانش (

 رود که در آن  ترین رویکرد به شمار می امعرویکرد طراحی، ج :رویکرد طراحی
هاي موردنیاز خود  سازمان متقاضی، رأساً نسبت به طراحی و تدوین الگوي شایستگی

عنوان رویکرد طراحی  ) به1999( 1کند. این رویکرد توسط روسول و لیندهوم اقدام می
شده  نام گرفت. پنج روش براي ایجاد یک مدل شایستگی با رویکرد طراحی عنوان

) ابداعی 3) توجه به نتایج (مبتنی بر نتایج) 2) توجه به فرایند (مبتنی بر فرایند) 1است: 
) ارزیابی سریع نتایج (مبتنی بر 5) ها شی(مبتنی بر گرا ها شی) توجه به گرا4

  ).2019 ،2میرکاري) ( يها تیمسئول
 شایستگی داخلی مدل و شایستگی خارجی مدل چهل از بیش پیشینه، بررسی طریق از
  :است آمده زیر جدول در ها مدل آن نیتر مهم که است شده ییشناسا مدیران

  هاي مدیریتی براي شایستگی شده یطراحهاي  ) مدل1جدول (
  ابعاد شایستگی  نام نویسنده  ردیف

  )2010همکاران (فانگ و   1
 میان توانایی ي،ا حرفه توانایی مدیریت، ي،زیر برنامه شخصیت، هاي شایستگی

  يفرد
  احساسی مدیریتی، ذهنی، هاي شایستگی  )2010ترنر (مولر و   2

 خلاقیت، ی،شناس ییبایز خدمات، مدیریت، فرهنگ، نوآورانه، محصول  )2010لی و هو (  3
  تکنولوژي

  اجرایی ادراکی، رهبري، /مدیریت فردي، میان فنی، هاي شایستگی  )2010( سیاتیزوپ  4

  )2010( تونیبراجفر و   5
 ارزیابی، مدیریت متقاعدکننده، ارتباطات روابط، مدیریت ري،مشت مدیریت

 خلاقیت، رهبري، ي،ریپذ انطباق اجتماعی، پاسخگویی مدیریت محیطی، کنترل
  بلندهمتی

  يگر یمرب ي،ریگ میتصم عملکرد، مدیریت بودن، برتر براي اشتیاق ارتباطات،  )2010کلاسن (بوتا و   6

  )2010( یل  7
 قوه تحلیلی، تفکر مفهومی،صورت  به تفکر نفوذ، و يگذارریتأث مداري، موفقیت
 جستجوي ،ها سفارش براي اهمیت فردي، میان درك نفس، اعتمادبه ابتکار،

  مشتري به خدمت به توجه تخصص، و مشارکت، تیمی کار اطلاعات،

  )1390( تیرضا  8
 بینش، شخصیتی، - عاطفی اخلاقی، يها یژگیو ها، مهارت ،ها یتوانائ دانش،
  اعتبار و نگرش

                                                                                                                             
1 - Russell & Lindom 
2 - Meyer 
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  )1389اقدم (رضایی   9

 و استراتژیک مهارت عاطفی، هوش مهارت انسانی، منابع اهمیت مهارت
 يها ارزش يریکارگ به پرمخاطره، کار و يریخطرپذ عملکرد مدیریت عملیاتی،
  اخلاقی،
 پیچیدگی مدیریت مدیریتی، يها سبک پذیرش براي بودن باز مهارت
 مذاکره، و ارتباط مهارت نوآوري، و دورنگري مر،مست یادگیري و يریپذ انطباق

  فنی، مهارت
  سیاسی شم و دانش مدیریت ي،ساز شبکه و مشارکت رهبري،

 شده یمعرف ابعاد تعاریف به توجه و ها مدل از یک هر در شده یمعرف ابعاد در کنکاش با
 ها حوزه آن تحت شایستگی ابعاد که نمود ارائه را شایستگی ي حوزه 4 توان یم محققان، توسط
  :از اند عبارت شده ییشناسا يها حوزه این. شدند معرفی

 به لازم. باشد یم شغل به مربوط خاص دانش به مربوط حوزه این هاي شایستگی: فنی حوزه .1
 صحیح انجام اساس و پایه و باشد یم متفاوت شغل نوع به توجه حوزه با این است که ذکر
 .شود یم منجر را شغل یک

 .ردیگ یم شکل وکار کسب يها شیگرا به توجه با که یهای شایستگی: یمحیط حوزه .2
 يها تلاش و مدیران خاص وظایف به مربوط حوزه این هاي شایستگی: مدیریتی حوزه .3

 .باشد یم جهت توانمندسازي زیردستان مدیران
 و مدیر شخصی يها یژگیو و خصوصیات به مربوط حوزه این هاي شایستگی: فردي حوزه .4

 .باشد یم مدیر روابط اجتماعی و ارتباطات
 و چارچوب نظري این پژوهش براساس رویکرد روسول ،شده گفتهلذا براساس موارد 

روش جدیدي را براي ارائه مدل شایستگی  چراکه باشد می) و رویکرد طراحی 1999لیندهولم (
 .شود میشرح داده  یشناس روشبخش که در  دهد میپیشنهاد 

  پژوهش روش .3
 از شده لیتحل هاي داده جهت از توصیفی و روش، نظر از و کاربردي هدف نظر از شوهپژ این

 شناخت پژوهش، دادن از انجام هدف که ییازآنجا است.  اکتشافی آمیخته)( ترکیبی نوع

 به کیو روش ،باشد می ذهنی اساتید و خبرگان نسبت به شایستگی مدیران راهبردي الگوهاي

 نخست ،سازد می قادر را پژوهشگر که است کیو، فنی یسشنا روش است. شده گرفته کار

 ادراکشان اساس بر را افراد يها گروه سپس و شناسایی کرده را فردي عقاید و ادراك

 از بلکه نیست، افراد خصوصیات يریگ اندازه به دنبال پژوهشگر ،کیو روش در کند. يبند دسته

 این اصلی هدف. کنند بیان خاص موضوع کیدرباره  را خود يها تیذهن خواهد یم افراد
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 از دارند. مختلفی تفکرات که افرادي تعداد شمارش نه است، ذهنی شناخت الگوهاي ،روش

 لیوتحل هیتجز براي ازآنجاکه اما است، کیفی روشی یادشده روش گفت توان می نظر، این

 روش ینوع هب روش این ،شود می استفاده اصلی يها مؤلفه تحلیل و تحلیل عاملی از ها داده

نامند  می کیفی) - کمی( ترکیبی روش را کیو روش دلیل همین به .شود میمحسوب  نیز کمی
  ).1398شریفی و خیري، (

و اساتید نفر از خبرگان  15 در بخش کیفی ،کنندگان در این پژوهش مشارکت
ند بود ياستان خراسان رضو ارشد سازمان بهزیستیو معاونان  رانیمد ،مدیریت يها دانشکده

هدفمند انتخاب شدند. حجم و تعداد افراد نمونه با توجه به سطح اشباع  يریگ که به روش نمونه
انجام و نیمه ساختاریافته روش مصاحبه  از ها با استفاده داده يآور نظري در نظر گرفته شد. جمع

ر جدیدي از نظ ،ها مصاحبه دادیعنی با افزایش تع .ها ادامه یافت ها تا زمان اشباع داده مصاحبه
 مدت. شد یشوندگان همانند نظرات قبلی تکرار م افراد یافت نشد و نظرات سایر مصاحبه

 15سابقه کاري بالاي  پژوهش، ورود به معیارهاي .بود متغیر دقیقه 60 تا 30 بینها  مصاحبه
 از خروج معیار. بود بازگویی تجارب توانایی و پژوهش در شرکت به داشتن رضایت سال،

 کنندگان مشارکت .پژوهش بود فرآیند ادامه در شرکت به تمایل عدم شامل پژوهش
استان  يها دانشگاه نفر از اساتید برجسته رشته مدیریت در 12جداول کیو،  ي کننده لیتکم

  قرار گرفت. ها آنکه جداول مذکور در اختیار  باشند میخراسان رضوي 
  است: (همان منبع) شده انجامذیل  حبه شر کیو، يا مرحله پنج فرآیند از پژوهش این در
  نفر) 15غیره ( و مرتبط موارد مطالعه مصاحبه، طریق از گفتمان فضاي . گردآوري1
 اساتید و سازمانی نظران صاحب از استفاده با (گفتمان فضاي معرف نمونه . انتخاب2

 متخصص)
و  شغلی زمینه تجربه، تحصیلات، اساس بر و هدفمند صورت به (کنندگان مشارکت . انتخاب3

 )غیره
 کیو) جداول در ها کارت دادن قرار با کنندگان مشارکت توسط (کیو يساز مرتب . 4
  .است شده استفادهتحلیل عاملی  از استفاده با ها داده . تحلیل5

 جهت کیو روش جداول همچنین گفتمانی فضاي معرف نمونه انتخاب و گزاره 77 تعداد

 آماري ي نمونه کیو توسط يها کارتدر  که بوده کمی ايه داده يآور جمع و ذهنیت بررسی

  .است شده لیتحل و تکمیل
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. ) اسـتفاده شـد  1985( 1روش گوبـا و لیـنکن   بررسی روایی و پایایی در بخش کیفی ازبراي      
بـراي   را 5قابلیت انتقـال  و 4تاییدپذیري ،3اعتمادپذیري ،2باورپذیري ملاك چهار لینکلن، و گوبا

 در پـژوهش  کننده بودن قانع یا بودن باور قابل با باورپذیري. نمودند معرفی اعتماد قابلیت بررسی
  ).1391ابوالمعالی، است ( ارتباط

 اسـتفاده  صوري روایی از ها در بخش کمی داده گردآوري ابزار اعتبار سنجش میزان براي     

 است. رسانده خبرگان تأیید را به کیو يها نهیگز پژوهشگر و شد
  کاملاً مخالف          کاملاً موافق 

  عبارات يساز مرتب ي نحوه و کیو ) نمودار1شکل (    

  . تحلیل تجربی4
  هاي پژوهش یافته

است. پس از  شده استفاده کیو نمودار روش از ،شده يآور جمع هاي داده تحلیل براي
 براي و شد آماده SPSS 26 افزار نرم به ورود براي گردآمده هاي داده، ها داده يآور جمع

 میزان که یکنندگان مشارکت کیو یشناس روشدر  .شدند يپرداز داده محیط وارد عاملی تحلیل

 ذهنیت داراي باشد، تر کینزد به هم ها گزاره يبند تیاولو در ها آن مخالفت یا موافقت

 صورت يبند دسته افراد، نزدیکی ذهنیت به توجه با روش این در درنتیجه بود. خواهند مشابهی

 این در است. شده استفادهواریماکس  روش از ها عامل چرخش براي تحلیل این در    . گیرد می

 از پراکندگی و ویژه رمقدا شدند. شناسایی عامل 4 تعداد عاملی، تحلیل ي جهیدرنت پژوهش،

                                                                                                                             
1. Guba & Lincoln 
2. Credibility 
3. dependability 
4. Confirmability 
5. Transferability 

6 5 4 3 2 1 0 1-  2-  3-  4-  5-  6-  
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که  طور همان. باشد میاز مباحث بسیار مهم در تحلیل عاملی کیو  عاملی تحلیل يها یخروج
 درصد 15 باًیتقر ي ندهینما 14.779 ژهیبا مقدار و شده ییشناساعامل  نی، نخستشود میمشاهده 

 58حدود  در يایگو درمجموع شده ییشناساعامل  4بوده و  کنندگان مشارکت يها دگاهید
 تیذهن انیب يبرا یینها ي مرحله. در باشد می کنندگان مشارکتمشترك  يها دگاهیددرصد 

عامل مورد نظر به هر  دگاهیکه از د يازیعامل، لازم است امت کی ایگروه  کیمشترك 
توسط پژوهشگر و مطابق با  یعامل يازهایمحاسبه شود و سپس امت گیرد میتعلق  ویک ي نهیگز
خواهد  دیجدول جد کی لیامر منجر به تشک نیو ا شوند میپژوهش مرتب  يبند هرتب ي بازه

  .دهد می) واریانس تجمعی را نشان 2. جدول (باشد میمورد نظر  ملعا تیذهن ي ندهینماشد که 
  شده ییشناسا) واریانس تجمعی عوامل 2جدول (

 سؤالات

 مقادیر ویژه اولیه
عامل چرخش  یبضرامجموع 

 داده نشده
عامل چرخش  یبضرا مجموع

شده داده  

 کل
درصد 
 واریانس

درصد 
 تجمعی

 کل
درصد 
 واریانس

درصد 
 تجمعی

 کل
درصد 
 واریانس

درصد 
 تجمعی

1 2.100 17.504 17.504 2.100 17.504 17.504 1.773 14.779 14.779 
2 1.788 14.904 32.408 1.788 14.904 32.408 1.766 14.718 29.497 
3 1.714 14.284 46.692 1.714 14.284 46.692 1.734 14.453 43.950 
4 1.308 10.896 57.588 1.308 10.896 57.588 1.637 13.638 57.588 
5 1.186 9.879 67.468       

6 .933 7.778 75.246       

7 .881 7.340 82.586       

8 .863 7.189 89.776       

9 .431 3.593 93.369       

10 .374 3.121 96.490       

11 .291 2.425 98.915       

12 .130 1.085 100.000       

 .است شده داده نشان )3( جدول عامل در هر با کیوها نمودار همبستگی میزان همچنین     
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   ها عامل با کیوها نمودار همبستگی )3( جدول
  )شده ییشناسا يها تیذهني  درباره چرخشی عاملی بارهاي (ماتریس

 کنندگان ارکتمش
ها یتذهن  

1 2 3 4 
 581.- 007.- 547. 125. 1شماره  کننده مشارکت
 529. 318. 254. 220. 2شماره  کننده مشارکت
 377.- 174. 183.- 785. 3شماره  کننده مشارکت
 203. 006. 325. 692. 4شماره  کننده مشارکت
 263.- 309. 401. 327.- 5شماره  کننده مشارکت
 312. 313.- 410. 572. 6شماره  کننده مشارکت
 012. 590. 393. 267. 7شماره  کننده مشارکت
 125. 256. 584.- 229. 8شماره  کننده مشارکت
 343. 522.- 172.- 142. 9شماره  کننده مشارکت
 370.- 342.- 192.- 554. 10شماره  کننده مشارکت
 118.- 480. 628.- 239. 11شماره  کننده مشارکت
 236. 597. 035. 004. 12شماره  کننده مشارکت

  ) آمده است.4چرخیده در جدول ( يها عاملمقدار ویژه و همه داشت  نتایج

  هاي چرخیده ) مقدار ویژه و همه داشت عامل4جدول (
 همه داشت تجمعی همه داشت مقدار ویژه عامل (ذهنیت)

1 1.773 14.779 14.779 
2 1.766 14.718 29.497 
3 1.734 14.453 43.950 
4 1.637 13.638 57.588 

 هاي شایستگی( کیاجماع بر عامل  نیشتریکه ب دهد میجدول فوق نشان  هاي داده
 13.638 با) يرهبر هاي شایستگیاجماع بر عامل چهارم ( نیو کمتر 14.779 زانی) به ميراهبرد

از رتبه دوم و  ها یدگاهد يبند دسته، در يفرد هاي شایستگی. لازم به ذکر است که باشد می
 است. برخورداراز رتبه سوم  یانسازم هاي شایستگی
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 ها عامل تفسیر
 از درصد 60 حدود بیان دسته نظر یا دیدگاه وجود دارد که به 4 که اشاره گردید طور همان

 به ادامه که در شوند می بندي تقسیم اصلی ي دسته 4 به که بوده کنندگان مشارکتي ها دیدگاه

 به یافته اختصاص امتیاز بیشترین و کمترین لازم به ذکر است که .شود می پرداخته ها آن تفسیر

شرح ذیل  به رویکرد 4 از یک هر ادامه . دردهد می نشان را رویکرد 4 در کیو ي گزینه هر
  باشد: می

  هاي راهبردي ذهنیت) شایستگی( اول رویکرد الف)
 با برابر آن ویژه مقدار که باشد می راهبردي يها شایستگی ، عاملشده شناسایی عامل نخستین

 هاي گزاره .باشد می کنندگان مشارکت يها دیدگاهدرصد  14.779 ي نماینده و بوده 1.773

  .اند شده داده ) نشان5( جدول در عامل، این در بااهمیت
  و امتیازهاي عامل یک ها گزاره) 5جدول (

  راهبردي هاي شایستگی  گزاره  رتبه  امتیاز
  راهبردي دانش  1 2 1.48-
  محیطی آگاهی  9 19 0.61
  راهبردي تفکر  12 23 1.18
  تغییر مدیریت  15 25 2.1
  تحلیلی تفکر  16 18 0.6

  گذاري هدف  19 20 0.64
  گرایی نتیجه  25 24 2.09

که تفکر راهبردي، مدیریت تغییر و  25، 12،15هاي گزاره گردد میکه مشاهده  طور همان
راهبردي،  هاي شایستگیهستند که در عامل یک یعنی  هایی گزاره اشدب مینتیجه گرایی 

  بیشترین امتیاز نظرات موافق خبرگان را دارا هستند.
  هاي فردي ذهنیت) شایستگی( رویکرد دوم ب)

با  برابر آن ویژه مقدار که باشد می فردي هاي شایستگی ، عاملشده شناسایی عامل دومین
 هاي گزاره .باشد می کنندگان مشارکت يها دیدگاهدرصد  14.718 ي نماینده و بوده 1.776

 .اند شده داده ) نشان6( جدول در عامل، این در بااهمیت
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  و امتیازهاي عامل دوم ها گزاره) 6جدول (
  فردي هاي شایستگی  گزاره  رتبه  امتیاز
  ایمانی تعهد 2 7 0.66-
  پذیري انعطاف 3 23 1.32
  خودکارآمدي  5 22 1.09
  پذیري مسئولیت 7 25 1.49
  انگیزشی خود 8 21 0.95
  مدیریتی خود 20 18 0.82
  خودآگاهی 21 19 0.84
، خودکارآمدي و پذیري انعطافکه  7، 5، 3 هاي گزاره گردد میکه مشاهده  طور همان

فردي، بیشترین  هاي شایستگیهستند که در عامل دو یعنی  هایی گزاره باشد می پذیري مسئولیت
  ات موافق خبرگان را دارا هستند.امتیاز نظر

  هاي سازمانی ذهنیت) شایستگی( رویکرد سوم ج)
 با برابر آن ویژه مقدار که باشد می سازمانی هاي شایستگی ، عاملشده شناسایی عامل سومین
 هاي گزاره .باشد می کنندگان مشارکت يها دیدگاهدرصد  14.453 ي نماینده و بوده 1.734

  .اند شده داده ) نشان7( جدول در عامل، این در بااهمیت
  و امتیازهاي عامل سوم ها گزاره) 7جدول (

  سازمانی  گزاره  رتبه  امتیاز
  پاسخگویی 4 24 2.05
  ریزي برنامه 11 25 2.96
  سازماندهی  17 23 0.58
  منابع مدیریت 22 24 1.36
  عملکرد مدیریت 11 23 0.18
  گیري تصمیم 15 24 0.47

، ریزي برنامهکه پاسخگویی،  23، 11، 4 هاي گزاره گردد می که مشاهده طور همان
سازمانی  هاي شایستگیهستند که در عامل سوم یعنی  هایی گزاره باشد میمدیریت منابع 

  بیشترین امتیاز نظرات موافق خبرگان را دارا هستند.
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  هاي رهبري ذهنیت) شایستگی( رویکرد چهارم د)
 و بوده 1.673 با برابر آن ویژه مقدار که باشد می دو ي رهشما ، عاملشده شناسایی عامل دومین
 این در بااهمیت هاي گزاره .باشد می کنندگان مشارکت يها دیدگاهدرصد  13.638 ي نماینده

  اند. شده داده نشان )8( جدول در عامل،
  و امتیازهاي عامل چهارم ها گزاره) 8جدول (

  رهبري هاي شایستگی  گزاره  رتبه  امتیاز
  انسانی روابط توسعه 6 23 1.05
  تیمی کار 10 18 0.59
  تعارض مدیریت 13 19 0.68
  اختیار تفویض 14 17 0.56
  گري مربی 18 21 0.81

که توسعه روابط انسانی، کار تیمی  18، 6 هاي گزاره گردد میکه مشاهده  طور همان
ي، بیشترین امتیاز رهبر هاي شایستگیهستند که در عامل چهارم یعنی  هایی گزاره باشد می

 هاي شایستگیشده، مدل  هاي انجام بر اساس تحلیلنظرات موافق خبرگان را دارا هستند. 
  شده است. نمایش داده 1مدیران راهبردي در شکل شماره 

  

  

  

  

  

  

  

  هاي مدیران راهبردي ) مدل نهایی شایستگی1شکل (
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  ي و پیشنهادهاریگ جهینت. 5
 یستیسازمان بهزي راهبرد رانیمد یستگیشا یذهن يالگو ییشناسا باهدفاین پژوهش 
از  یبرازش شاخص استخراج ویبا استفاده از روش نمودار کي انجام گردید. لذا خراسان رضو

 کیاجماع بر عامل  نیشترینشان داد که ب جیقرار گرفت. نتا یخبرگان مورد بررس دگاهید
 هاي شایستگیبر عامل چهارم (اجماع  نیو کمتر 14.779 زانی) به ميراهبرد هاي شایستگی(

 يها پژوهشپژوهش با  نیا جیمشخص شد که نتا نهیشیپ یدر بررس بود. 13.638) با يرهبر
)، ایرانزاده و زنجانی 1398)، طلوعیان (1399)، سعیدپناه و همکاران (1399خنیفر و همکاران (

) تا 2016کاران () و مه بانویی و هم2016)، اسکورکوا (2018)، موریتی و همکاران (1395(
  .راستاست همهمسو و  يحدود

 يها برنامهآن در  يریکارگ ها و به رد شایستگی در سازمانپذیرش و گسترش سریع رویک
مزایا و فوایدي بود که در این رویکرد نهفته است. با داراي بیش از هر چیز  ،مدیرانتوسعه 

از قبیل  ییها ستمیسبین که  ودش میمشخص  ها سازمانمنابع انسانی  يها دستگاهبررسی 
آموزش، ارزیابی عملکرد، جذب و ارتباطات پیوستگی لازم وجود ندارد و از همین رو اکثر 

 ،گردد یممنابع انسانی منتهی  يها ستمیسمرتبط با منابع انسانی به ناکارآمدي  يها برنامه
مختلف منابع انسانی  يها ستمیرسیزقوي بین  يها یپوش هموجود ارتباطات و  گرید عبارت به
و پویا  مند نظامنهایت ، ضروري است و درها ستمیرسیزتقویت متقابل هر یک از  منظور به

گردیدن سیستم منابع انسانی ضروري است که امروزه در کمتر سازمانی بدان توجه کافی 
 ،رویکردها جهت نائل شدن به این مهم نیتر مناسب. یکی از بهترین و شود میمبذول 

رویکرد شایستگی در مدیریت است. برخلاف تصور سطحی برخی نویسندگان،  يریرگکا به
ي بزرگ و پیشرو هر ها سازماننیستند.  يبردار نسخهو قابل  فرد منحصربهشایستگی،  هاي مدل

اصلاح و تکمیل آن هستند. تنوع موجود  درصددیک مدل شایستگی مربوط به خود را دارند و 
مختلف موجود در این عرصه، دلیلی بر این مدعاست.  يها يبند هطبقشایستگی و  هاي مدلدر 

بسیاري از کارشناسان علوم  موردتوجهمباحثی است که امروزه  ازجمله مفهوم شایستگی مدیران
  است. قرارگرفتهمدیریتی، اقتصادي، سیاسی، فرهنگی و ورزشی 

جهت توسعه هرچه بیشتر  لذا تحقیق در این زمینه و رسیدن به یک الگوي جامع بسیار در
تا حد زیادي به شایستگی،  ها سازمانسازمان مفید خواهد بود. از طرفی موفقیت و پیروزي 

یافت که موفقیت  توان میبستگی دارد. هیچ سازمانی را ن ها آنتوانایی و صلاحیت مدیران 
ار نبوده باشد. پایدار را تجربه کرده باشد و از وجود مدیري خردمند، کارآمد و شایسته برخورد
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... طردشده و به این ، حزب سالاري ويا لهییشاوندي، قبخو هاي نگرش، سالار ستهیشادر جوامع 
سنتی، سازمان در مسیر رقابت و فعالیت  هاي نگرشکه در صورت توجه به این  اند دهیرسنتیجه 

عث ناکامی عقب خواهد ماند. این در شرایطی است که عدم توجه به انتخاب مدیران شایسته با
نابراین میزان توجه به ب ،گردد یمسازمان در تحقق اهداف و مأموریت خود  یماندگ عقبو 

را  ها سازماند تا حد زیادي موفقیت یا عدم موفقیت توان میمدیران در هر سازمان  انتخاب نوع
از طریق کسب دانش و  آنچه مسلم است، شایستگی مدیریتی صرفاً نماید. بینی پیشقابل 

در ابعاد مهارتی،  جانبه همهمستلزم توسعه  ، بلکه این امرشود میحاصل ن اي حرفهومات معل
  ).1389 شخصیتی و تحول در نگرش و رفتار مدیر است (ناصحی فرد و دیگران،

 جریان این ،شود یمبررسی  دنبال اخیر دهه چند در شایستگی يها مدل تکامل روند وقتی
 میل شدن بومی و شدن تخصصی سمت به ي شایستگیها دلم که است تیرؤ وضوح قابل به

 شده باعثها  مدل این گستردگی و پیچیدگی اهمیت، که دارد واقعیت از این نشاناند و  کرده
 يها افتهیحاصل از  مدل .شود وجو جستانسانی  منابع و سازمان اجزاء در شایستگی مفهوم تا

 مربوطه مرور ادبیات سپس و هشپژو درکنندگان  مشارکت اتیتجرب از ،این پژوهش
 تحقیقات و تحقیق این بین پژوهش روشازلحاظ  که ییها تفاوت بر علاوه است.شده  استخراج

 مدلازلحاظ  ،شود یم محسوب تحقیق این يها ينوآورجزء  و دارد وجود زمینه این در مشابه
 هاي دادهبرخاسته از  این پژوهش که کاملاً هاي یافته .دارد وجود ییها تفاوت نیز آن اجزاي و

طولانی پالایش و  هاي ساعتو  خبرگان رشته مدیریتبا  وگو گفت ها ساعتواقعی و در نتیجه 
سیماي مدیران  ، حکایت از این دارد کهباشد میو بررسی ادبیات موجود  ها دادهتحلیل 

  مرکب از اجزاي ذیل است: طورکلی به راهبردي سازمان بهزیستی
 و برخوردار از نگاهی مثبت نسبت به کار و نیروي انسانی خلاق مدارمدیرانی متعهد، ا. 1
 ، شجاع، وارسته، صمیمی، صبور، آرام، خلاق، پرانرژي و قاطعجو کمالمدیرانی . 2
 نگر کل، زیرك و گر تحلیلهوش، مدبر، دوراندیش، مدیرانی با. 3
 متعادل و متواضع، ریا بی، دار مردم، سالم، منصف، کوش سختمدیرانی دقیق، منظم، . 4
 و با وجدان زیست سادهمدیرانی معتقد، آخرت اندیش، متشرع، درستکار، . 5
 و در دسترس. مشرب خوش، شناس مردم، گرا تعامل، شفاف، جو مشارکتمدیرانی . 6
مدیرانی حامی، اعتماد کننده، توانمند در برانگیختن حس همکاري و همراهی در افراد، . 7

 روشن و مشخص و مسلط بر اوضاع گیري جهتداراي تصمیم گیرانی شایسته، 
 و قدردان دهنده یاريمدیرانی دلسوز و آگاه به نیازهاي کارکنان، رشد دهنده، . 8
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 آمد و مطلعو تشکیلاتی، پیگیر، پخته، روز اي برنامهمدیرانی متخصص، برخوردار از تفکر  .9
چهره یک مدیر  ي کننده ترسیم، ها یویژگگفت این  توان می ،این پژوهش هاي یافتهبر اساس 

نخواهد توانست از مجموعه  تنهایی بهکه البته یک نفر  باشد میسازمان بهزیستی در  راهبردي شایسته
برخوردار باشد. بلکه مدیرانی که قصد دارند به الگوهاي  و یکجا زمان یکاین خصوصیات در 

یی که قصد دارند نسلی از ها سازمانهمچنین  تبدیل شوند و راهبرديمطلوبی در عرصه مدیریت 
مدیران توانمند را تربیت نمایند، شایسته است که این مشخصات را مدنظر قرار دهند و براي نزدیک 

نمایند. پس از تحلیل نتایج و دستاوردهاي پژوهش حاضر، آنچه  يزیر برنامهه این الگو شدن ب
، مدیران راهبردي بهزیستیلمی و اجرایی ع يها تیفعالد رویکرد و اقدامی جدید در عرصه توان می

  مدیران محسوب شود، به شرح زیر است: شایستگیاز منظر توسعه  ژهیو به
و همچنین  مدیران دولتیمتعدد در خصوص  يها دستورالعملو  ها نامه نییآبا وجود . 1
در خصوص لزوم انتصاب مدیران براساس  جمهور سیتوسط معاون اول رئ يا بخشنامه صدور

موردنیاز  هاي شایستگی، هیچ برنامه و پژوهش علمی در خصوص 1393یستگی در سال شا
مدیران  هاي شایستگیاست و از این منظر شناسایی  نشده انجام مدیران راهبردي بهزیستی

این تحقیق  يها ينوآور ازجمله، ها شایستگیو طراحی الگویی بومی از این  راهبردي بهزیستی
 .است

سازمان تبیین مفهوم شایستگی و مبانی نظري این مفهوم در حوزه  پژوهش حاضر، با. 2
د مورد استفاده توان میاست که  بازکردهجدیدي به این حوزه از علم  ، رویکردبهزیستی

قرار گیرد. بدین ترتیب، این پژوهش در گسترش مفاهیم  این سازمانو مدیران  گذاران استیس
 می دارد.سهم مه خدمات اجتماعینظري جدید در علم 

پرداخته است  مدیران راهبردي بهزیستی هاي شایستگیالگوي حاضر که به شناسایی . 3
 در این پستصدور اعتبارنامه براي شاغلان  يها شاخصمناسبی را براي تدوین  د زمینهتوان می

  دستاوردهاي نو و بدیع پژوهش است. ازجملهفراهم نماید که این نیز 
  :شود میارائه  لیشرح ذ ییها شنهادیپ لیپژوهش در ذ جیباتوجه به نتا

 براي ضروریات ترین مهم ازجمله شایسته راهبردي مدیران از ها سازمان . برخورداري1
 داد نشان حاضر پژوهش انجام فرآیند. است کیفیتشان ارتقاي و ها سازمان هاي توانمندي بهبود

 نشده مشخص نیز کشور در بهزیستی سازمان در راهبردي مدیران براي موضوع این اهمیت
 این اجرایی و علمی ریزان برنامه و گذاران سیاست موردتوجه باید که مهمی بسیار نکته. است

 خدمات ارائه و مردم با دولت رابطه تقویت و تسهیل منظور به که است این گیرد قرار حوزه
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 این در اديافر و قرارگرفته موردتوجه مدیران هاي شایستگی است لازم ها آن به تر مناسب
 سطوح حداقل در یا و هستند ها شایستگی این داراي که گیرند قرار شغلی هاي موقعیت

 پیشنهاد. شود تقویت ها آن در ها شایستگی این ،ها آن به آموزشی هاي دوره ي ارائه با شایستگی
 حاضر، شده طراحی چارچوب اساس بر اجرایی هاي دستگاه و نهادها ،ها سازمان ،شود می

 نقاط شدن مشخص با و داده قرار ارزیابی مورد رویکردها ساسابر را خود راهبردي انمدیر
 اساس بر سپس و شناسایی ها آن عملکرد ارتقاي براي نیاز مورد هاي شایستگی ضعف، و قوت
 .بپردازند آنان آموزش به آمده دست به نتایج

 حاضر مفهومی ارچوبچ از مدیران انتصاب و جذب هنگام به سازمان شود می . پیشنهاد2
 با مدیران انتخاب بر تأکید. نمایند استفاده ها آن هاي شایستگی شناسایی و ارزیابی براي

 سازمان توانمندي ارتقاي در مهم عوامل از یکی سازمانی، و فردي راهبردي، هاي شایستگی
 تیمدیری هاي شایستگی تعریف منظر این از. است آنان اجتماعی خدمات توسعه و بهزیستی

 این ها پیشنهاد از یکی دولتی يها سازمان از یک هر شرایط بر سازمان این با متناسب و ویژه
 صورت در گردد می پیشنهاد اجرایی هاي دستگاه و نهادها ،ها سازمان به بنابراین، است تحقیق
 و ها شایستگی اتخاذ. نظرگیرند در نیز را سازمان خاص هاي قابلیت حاضر، چارچوب از استفاده

 مراکز به پژوهش این کاربردي هاي پیشنهاد ازجمله ارزیابی هاي فرم در ها آن به خاص توجه
 .است دولت رسانی اطلاع شوراي ازجمله حوزه این گذار سیاست
 کمک راهبردي، شایستگی مؤلفه براساس راهبردي مدیران آموزشی هاي دوره . طراحی3

 مدیران عملکرد بهبود و ارتقا به بیشتر فمنديهد از برخورداري ضمن ها آموزش این تا کند می
 آموزش کارگروه یک تشکیل با مراکز این شود. می پیشنهاد تر کلان سطح در بنابراین بیانجامد

 مراکز به. بپردازد راهبردي شایستگی رویکرد با مدیران آموزش به شایستگی ارزیابی و
 از استفاده با ،شود می پیشنهاد دولت رسانی اطلاع شوراي ازجمله حوزه این گذار سیاست

 پیگیري ارشد مدیران سطوح در کارگزاران اعتبارنامه صدور برنامه پژوهش، این دستاوردهاي
 .کند

 به شغلی، مسیر کردن سپري از بعد دارد امکان سازمان کارکنان که این به توجه . با4
 در دهند، قرار کارشان سرلوحه را شایسته مدیران مدیریت ي نحوه و برآیند سازمان مدیریت

 عملکرد بر زیادي تأثیر خود مدیریتی حوزه هاي شایستگی تقویت با دتوان می سازمان نتیجه
 قرار موردتوجه رفتار الگوي یک عنوان به سازمان در مدیران چراکه باشد داشته آینده مدیران

  .گیرند می
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