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  چكيده
يكي از معضلات جدي كشورهاي در حال توسعه، نحوة گزينش مديران و معيارهاي حاكم 

هاي مديران و ي مناسب شايستگيالگوو تدوينطراحى هدف اين مقاله . بر اين گزينش است
براي . بري استهاي مقام معظم رهگيري از ديدگاها با بهره.ا.در سازمان ارتش جفرماندهان 

كمي  -هاي فرماندهان و مديران از روش تحقيق تركيبي كيفيطراحي الگوي بومي شايستگي
افزار له در قالب نرمها و رهنمودهاي معظمدر مرحلة طراحي الگو، مجموعة سخنراني. استفاده شد

بنياد دازي دادهپربراي طراحي الگوي اوليه از رويكرد نظريه. حديث ولايت، مورد استفاده واقع شد
نظران آجا استفاده و براي بازبيني الگو از گروه كانوني متشكل از متخصصان مديريتي و صاحب

سپس آزمون الگو با رويكرد پيمايشي و با دريافت نظر فرماندهان از طريق پرسشنامه به انجام . شد
مقولة اصلي طراحي  4مفهوم و  84كد،  516اين الگو در قالب . رسيد و الگوي نهايي عرضه شد

 28با  "هاي فرديشايستگي": ها شاملهاي فرعي است، اين مقولهشد كه برخي داراي مقوله
مفهوم و  41با  "هاي سازمانيشايستگي"مفهوم،  6با  "فرديهاي بينشايستگي"مفهوم، 

  .مفهوم است 9با  "هاي بينشيشايستگي"
  

  ؛معظم رهبري؛ مديران و فرماندهان شايستگي؛ الگوهاي شايستگي؛ مقام :ها كليدواژه
  .ا.ا.ارتش ج  
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  مقدمه
مل اعوو از ساسي ل اصواز ايكي ، مدرآكاي هاونيرده از ستفاو ا 1ريسالاشايستهوزه، مرا

به ري سالايگر شايستهرت دبه عبا .ستل اتحوو حركت به سمت پويايي ها در نمازموفقيت سا
در نبايد ان به شكليكه مديرهاست؛ نمازسان اي، در درو توسعههاي كتحروزي مز پيران رعنو

يك ري سالاشايسته. نندابدي آن هازهموو آتوجه به مفاهيم ز از بينياد را يطي خواهيچ شر
دي ميلا 1990از اوايل دهة ست كه انساني امديريت منابعق و علم حقون ميااي شتهرنمياح صطلاا

با و نمند انساني توامنابع. سته اشدارد زه وحودو ين ابه مقولة صرفاً نظري و دانشگاهي يك از 
، شيابي، ارزبا تركيب مناسبي گيرربهكارت صوده و در ها بونمازساسرماية شمندترين ه، ارزنگيزا

تا را يگر منابع دحتمالي ي اهادند كمبواميتو، شايستگيم نظاي نها بر مبناجايي آجابهتثبيت يا 
ف تلان، اشايستگاار يا فرف موجب حذن مازهر ساري در سالاشايستهان فقد. نمايدان جبرودي حد
و مد رآناكااد فرف اشايستگي با حذم نظا. شودميرايي كاهش كاآن به تبع ه و بالقوي هاادستعدا

و داراي نا اتون كناركااز حمايت ت و خدما ئهارايشكيفيت افزن و اضايت مشترياي رستادر را
ماني زهر ساي هاورتضراز ن منبع مهم يكي ياري انگهدو حفظ ا لذ. كندميا صلاحيت معنا پيد

و ظايف مهم ظ وبه لحان ارتش مازسااي برري شايستهسالاع ستكه موضوابديهي . شودتلقي مي
ردار ني برخواچنددو هميت ا از ا.ا.در مرزهاي جمنيت و انظم ة تأمينكنندان به عنوس آن حسا

ان و فرماندهاني مديرد جوو ممستلزد ماني مهم خوزسااف هداجهت تحقق ن ارتش مازسا. ستا
 يستگيشاد بعااشناخت . باشندردار بالايي برخورت مهاو نش ، داتجربهي، نمنداتواز ست كه ا

رود مير ساسي به شمااعامل ان و فرماندهان، يابي مديراي ارزهم برو توسعه اي هم برن كناركا
 .)1378ن، حسينيا(

ات ارزشمند و نيز ناكامي هايي را براي مديران به سبب جايگاهي كه دارند مي توانند توفيق
نهادن رويكرد بنابراين بنيان). 2008آرمسترانگ، .(سامانه تحت مديريت خويش به وجود آورند

استقرار ، كارگيري شايستگان در سطح كاركنان و مديرانمديريت مبتني بر شايستگى از طريق به
بر شغل به رويكرد مبتني بر شايستگي و تغيير نگاه از رويكرد مبتني ، فرايندهاي شايستهسالاري

ضرورت نياز به يك الگوى جامع ، كشورة نيروهاي نظامي توجه به پرورش رهبران شايسته در سامان
 

1. Meritocracy 
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. جا تقويت مىكندآمديريت بخشعمومي و دولتي بويژه ة مديريت مبتني بر شايستگي را در عرص
ورد توجه انديشمندان مديريت بوده گرفتن صفات برتر مديران همواره ملازم به ذكر است درنظر

كه در جهت رسيدن به يك » Leadership by the Book« همچونهايي كتاباست و انتشار 
) ع(هاي مديريتي رفتار حضرت عيسيالگوي مديريتي با نام رهبري خدوم و شناسايي شايستگي

هدف بنابراين  .)1999، بلانچارد(شود كند در اين راستا ارزيابي ميدركتاب مقدس تلاش مي
در سازمان ارتش فرماندهان مديران و شايستگي ي مناسب الگو و تدويناينپژوهش طراحى 

، براساسآن دانش تاهاي مقام معظم رهبري است گيري از ديدگاهجمهوري اسلامي ايران با بهره
 شخصيتي مورد نياز فرماندهان و مديران به شيوههاي علمي وهاي حيتوصلاها گيويژ، مهارت

  .شناسايي و مشخصشود و مطالبات مقام فرماندهيكلقوا محققگردد، هاي الهيبرخاسته از انديشه
  

  اهداف و پرسش تحقيق
الگوي شايستگي ، طراحي و تدوين يك طرح پژوهشى استنتيجة هدف اصلى اين مقاله كه 

ــدهان  مقام دگاه از ديــجا آايراني در -متناسب با وضعيت واقعي و مقتضياتاسلاميمــديران و فرمان
  .معظم رهبري است

  

  پرسش اصلي
  ا.ا.در ســـازمان ارتـــش جفرماندهان مـــديران و شايستگي ي مناســـب الگوو تـــدوينطراحى 

  ؟چگونه استهاي مقام معظم رهبري گيري از ديدگاهبا بهره
  
  سالاري درگذرتاريخشايسته
  ها و مفاهيم نظريتعريف

نـد  اهسالاري و مفهوم آن ارائـه كـرد  شايستهمختلفي از  هايريفنظران علوم انساني تعصاحب
ــه بخشــي از تع  ــل ب ــفكــه در ذي ــايري ــه ه ــاريخ   ارائ ــين اســاس و ت ــان و همچن شــده از ســوي آن

  .شوددوران گذشته تا امروز پرداخته مي سالاري از شايسته
بر انتخاب اصلح به اين خـاطر اسـت كـه بـا بـودن افـراد نـالايق و        ) ع(تأكيد اسلام و امام علي
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فايت نه تنها چرخ سياسي، اجتماعي و اقتصادي كشور فلج خواهد شـد، بلكـه ديـري نخواهـد     ك بي
). 6-8، ص 1375مبتكـر سـرابي،   (شـوند  تفاوت و منزوي مـي پاييد كه مغزهاي روشن و متفكر، بي

تأثيري كه مديران جامعه بر روح افراد دارند، گاهي به قدري زياد است كه به كلي استقلال فكـري  
افزار حديث ولايت نيز كه در اين در نرمكلقوا معظمو مطالبات مقام فرماندهي گيرد فراد ميرا از ا

، صالحهـاي  ندر قالب «سپردن كارها به دست انساگيـرد  طور كامل مورد بررسي قرار مـي تحقيق به
هان با انتخاب فرماندنيروهاي ارتـش  رساندن «به حداكثركارايى، مند به سرنوشت مردم»امين وعلاقه

به عنوان مظهر رتــــش اهــــاي «تداعى نيروى، من و شجاع و ارتقاي نيروهاى مخلص و فداكار»ؤم
  .است...  » وهوشمندياقتدار و ، ديانت

: چنـين تعريـف شـده اسـت     )لاوسون و گـارود (شناسيدر كتاب الفباي جامعه سالاريشايسته
هـاي شـغلي تنهـا بـر اسـاس      قعيـت سالاري عبارت است از نظامي كه در آن مزايـا و مو نظام شايسته

از سـوي  . شوداجتماعي، قوميت يا ثروت به افراد تفويض مي ةمبناي جنسيت، طبق شايستگي و نه بر
: تعريف كرده است گونهاين سالاري راشناسي اصطلاح شايستهبيلتون در كتاب مباني جامعه ،ديگر

اي و ريـق نظـام آموزشـي مدرسـه    اساس آن شـهروندان از ط  ديدگاهي است كه بر ،سالاريشايسته
و درنهايـت در  اسـت  اسـتعدادهاي خـود را شـكوفا كـرده      ،كوشش فـراوان  و دانشگاهي و با تلاش
اجتماعي، ثروت، نژاد، قوميت و جنسيت براي تصدي مناصب مختلف تنهـا بـر    ةجامعه فارغ از طبق

سالاري شده، شايستههبر اساس يك تعريف رايج و پذيرفت. شونداساس شايستگي ذاتي برگزيده مي
عبارت است از يك نظام حكومتي مبتنـي بـر شايسـتگي ذاتـي حاكمـان و نـه بـر اسـاس ثـروت يـا           

و  تر شايسـتگي تركيبـي از هـوش خـدادادي همـراه بـا كـار       به عبارت ساده .موقعيت اجتماعي آنان
كي از توان گفت كه موقعيـت هـر شـهروندي در جامعـه حـا     بر همين اساس مي. تلاش فراوان است
 اينها بـر اسـاس شايسـتگي   آيعني اكثر ؛ها نيز همين وضعيت را دارنددولت. باشدلياقت ذاتي او مي

نسب آنها در اين ميان نقش اصلي را بـازي   و گيرند و تباركه دارند حاكميت جامعه را بر عهده مي
-هـاي شايسـته  مانهاي جهان شايد بهترين مثال براي سـاز ارتش نظامها معتقدند كه برخي. كندنمي

دهـد بـه   زيرا در نظم و نظام ارتشي هر فرد تنها بر اساس شايستگي كه از خود نشان مي ؛سالار باشد
سالاري و مدنيت در جامعـه مشـترك اسـت و سـه     مباني و اساس شايسته. يابدبالاتر ارتقاء مي ةدرج

-ربنايي براي سـامان خواهي، عبوديت و محبت به عنوان مشتركات زيجويي، عدالت ويژگي معرفت
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برخورداري از ذهنيت  ،سالاري در سطح مليهاي شايستهاز ويژگي .است سالاريدهي نظام شايسته
سـاختن فضـاي فكـري در سـطوح     جـاري  ،انديشيدنايگزيدن از مقطعي و جزيرهدوري، راهبردي
طحي داشتن دانش و بصيرت در هـر س ـ . )1377،مرعشي(است گيري دولت سازي و تصميمتصميم
است و براي شايستگي دو بال وجود دارد كه يك بـال آن دانـش و    هشايست نظامكار در يك  ةلازم

 )1989( 1شـرودر . )1377،الـواني ( هاسـت برخورد با مسئله و اعتقاد و ارزش ةبينش و نحو بال ديگر
 هـا و سـبك مـديريت را بـه عنـوان عوامـل      انگيـزه، ارزش  هـا، هـا، توانـايي  دانـايي  :پنج خصوصيت

سالاري دومحور عمده دارد كـه يكـي اخلاقـي و ديگـري     شايسته .داردشايستگي مديران اعلام مي
كـه هـردوي ايـن     خرد اسـت  متناسب و موافق با تلفيق ذكاوت و ،اجتماعي است كه محور اخلاقي

ثر ؤم ـو اجتمـاع بهتـر    سـالاري در ايجـاد  ثير شايسـته أت آنوثي هستند و مبحث اجتماعي عوامل مور
  ).2001كيلنر، (داردموانع پيشرفت دانش و صنعت را از ميان بر مياست و 
  
 سالارياساس شايسته پايه و

شـناس انگليسـي در سـال    بار توسط مايكـل يانـگ جامعـه   سالاري براي اوليناصطلاح شايسته
وي در كتاب خود موقعيـت اجتمـاعي افـراد را در     .سالاري مطرح شددر كتاب طلوع شايسته1958

يانگ در ايـن كتـاب بيـان كـرده     . هوشي و تلاش و كوشش فراوان دانسته بودكيبي از بهرهآينده تر
شـود كـه در آن   بود كه اين نظام اجتماعي جديـد درنهايـت بـه يـك انقـلاب اجتمـاعي منجـر مـي        

 ةكننـد كـه از احساسـات و نيازهـاي عام ـ    قدرت خلع مـي  حاكمان و نخبگاني را از ،هاي مردم توده
است كه رهبري بـه   نظامي ،سالاريمي كند كه شايستهبيان او در كتاب خود . اندهمردم فاصله گرفت

حكومت كساني : سالاري بنا به تعريف وي عبارت است ازسازد و شايستهنخبگان را مهيا مي ةواسط
هـا بـدون لحـاظ    ناييرا به افراد براساس توا هاي اجتماعيشوند و نقشاين كار تلقي مي ةكه شايست
 ،سـالاري  به تعبير يانگ شايسته. دنكنواگذار مي.. .ثروت و جنسيت، از قبيل نژاد، ت ديگريهر مزي
-شايسـته  ةگيري از انرژي خلاق افراد نخبه و برگزيده يك اجتمـاع اسـت و ازآنجـا كـه مقول ـ    بهره

 2گرايـي سالاري با مفهوم نخبه ارتباط نزديكي دارد، بايد توجه داشت بـا نگـاهي در نظريـات نخبـه    

 
1. Schroder 
2. Elitism 
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سالاري هردو در پي واگذاري امـور بـه افـراد نخبـه و     گرايي و شايستهنخبه توان چنين گفت كهيم
 .سرآمد هستند

توان در روم باستان و در متون فلسفي افلاطـون  با توجه به اين مطالب رد پاي شايستگي را مي
 :استزير  سالاري از نظر افلاطون به شرحشايسته ةهاي مورد اشاره براي توسعنكته .يافت

 فرصت برابر براي آموزش همگاني  .1

طرفـي و بـدون امتيـاز قـومي و نـژادي      وجوي برتري از لحاظ استعداد بايـد بـا بـي    جست .2
 صورت گيرد 

 برابري و ارتباط بين شغل و مقام با سطح معلومات و استعداد  .3

 طور يكسان هامتحان عمومي از همه افراد ب .4

اي بـه  اقت و توانايي و عدم لياقت و توانـايي از طبقـه  اجتماعي بسته به لي ةفرزندان هر طبق .5
  .ديگر فرستاده شوند ةطبق

 .مفهوم غناي موروثي كاربردي ندارد .6

سـالار در   في فيلسوف چيني از طرفـداران ايجـاد يـك نظـام شايسـته     در عصر كنفوسيوس هان
گرايـي مشـهور   نقـانو  ةكه اكنـون بـه فلسـف    ان مكتب قانونراذگوي از بنيان .حكومت و جامعه بود
و بـه خـاطر تـلاش و كوشـش وي اكنـون يـك بخـش كليـدي از فلسـفه و           آيداست به حساب مي

و اسـاس انتخـاب    پايـه سـالاري اولـين  ها نيز شايسـته در عصر مغول. دهدسياست چين را تشكيل مي
بـر   كـرد كـه  مناصب انتخاب مي چنگيز كساني را براي اين. هاي امپراطوري بودفرماندهان و ژنرال

 .را داشتند شايستگي تصدي آن مراتب نظامي،اساس سلسله

. سـالاري بـود  معتقدند كه نظام حكومتي ناپلئون مبتنـي بـر نـوعي شايسـته     برخينيز در فرانسه 
ميان افراد و افسـران و غيـره كسـاني را كـه      اي كه ناپلئون براي انتخاب نيروهاي حكومتي ازگونه به

گرايـي  بـه فاميـل   اًهرچند كه اين نظام بعـد . گزيدمي را داشته باشد بر شايستگي منصب محوله واقعاً
 علـم مـديريت راه يافـت    ةبتدريج مفاهيم شايستگي به عرص ـ ،فراز و نشيب تاريخ در و شدمنحرف 

  )1387مطلبي اصل، (
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  )25، 1387مطلبي اصل، (هاي مفهوم شايستگي تعريف. 1جدول 
  تعريف  نويسنده

  )1998(1لليرما
اي هستندكه بري گيرازهندانساني قابل هاي ا يينااتو، گيهاشايست
  .مندزثر لاؤمري كادعملكر

  )1998(2يويويسد

ها، رتمها، نشدامشخصههايي همانند ، شايستگيها
نها هستندكه آمانند ي و فكري لگوها، اهنيهايي ذ بچورچا

، مختلفت تركيبادر چه و مستقل رت نها چه بهصوي آگيرربهكا
  .شوندآميز ميد موفقيتبه عملكرمنجر 

  )1982(3پويانزيس
د ساسي يك فري ايژگيهاان وبهعنورا  ها، شايستگيپويانزيس

به عملكرد شغلي  معلولصورت علت و بهكه  توصيف ميكند
  .مؤثر وابسته هستند

  .ها توصيف ميكندرفتاظ رلحااز نايي اتو انبهعنوها را شايستگي  )1999(انيگرو دسلبي 

اي برن نگلستااي نجمن ملي شغلا
  )1997(شغلاز حرايط اشر

شايستگي ، شغلياز حرايط اشراي برن نگلستاانجمن ملي شغلي ا
شغلي هاي شنقي يفاانايي اتود، عملكري هااردستاندان ابه عنورا 

  .كندارد مورد نياز استخدام، تعريف ميستاندس اساايا مشاغل بر

داري نهاخزئت بيرخانه هيد
  )1999(داكانا

هايي هستند كه رفتاها و ريينااتوها، رتمها، نشها، دايشايستگ
از نها د و آميگيرر هايش بهكاركام نجادر امند ريك كا

با ط تبادر ارستيابي به نتايجي اي دمند برركايكليدهاي مهرا
  .هستندن مازساري تجاي هادهبررا

  )2009(4ودپرنا
يك به ن سيداي رشناختي مختلف بريهاونيرجايي جابهقابليت 

  .موقعيتع نو
  

 
1. Marlili 
2. Dieo.yies 
3. Poyanzice 
4. Pernado 
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  )25، 1387مطلبي اصل، (هاي مفهوم شايستگي تعريف. 1جدول )    ادامه(
  تعريف  نويسنده

  )1998(1فلهپوثر

تشخيص اي منابعي برد خوديبه خوها شايستگيميگويد كه فلهپوثر
، نيستند هاشنگر يا م دادننجاا چگونگيدن، چگونگي عملكر

 ينا .هماهنگ ميكنندو چه رپايك، تجهيزرا نها چنين منابعي آبلكه
 دمنحصربهفر هر موقعيتيو ست اموقعيت يك به ط مربو فاًتجهيز صر

شته ه داشدشناختههاي قعيتيگر مودند شباهتي به اگرچه ميتو، استا
  .باشد

  2شولرو نجكسو
)2003(  

ها ها و ديگر ويژگييينااتوها، رتمها، نشها به عنوان داشايستگي
  .ك شخص براي انجام مؤثر يك شغل نياز داردشوند كه يتعريف مي

  )2008(3پيپلسافت
ه قابلمشاهدو قابلسنجش ي هارفتاها و ر، مهارتنشاي از دامجموعه

  .هستنديك شغل يا جايگاه سهيم موقعيت در كه 

  )2005(تنررگاوهگر
است .... ها، دانش و رتشامل مهات مشخصااي از مجموعه، شايستگي

  .كنندبيني ميو يا آن را پيشد ميشوند عملكركه موجب 

  )1391(طهماسبي
هاي  ها، رفتارها، نقششايستگي به مجموع تجارب، دانش، مهارت

  . گرددها و حالات رفتاري باز مياجتماعي و تصوير از خويشتن، ارزش

نشنال پارك سرويس ة سسؤم
  )2004(امپلويز 

ر يك شغل دها يياي از دانش، مهارت و توانا شايستگي را مجموعه
دهد كه به موفقيت در انجام  داند كه به شخص اجازه مي خاص مي

  .وظايف دست يابد

  )2002(فيلپوت و همكاران 
هاي مورد نياز ها، دانش و نگرشعنوان تركيبي از مهارتهشايستگي را ب

  .كند اي اثر بخش، تعريف مي گونههبراي انجام يك نقش ب

  )2004(ان  جي جي ةمركز مشاور
ها و  اي از دانش، مهارت هاي مديريتي متشكل از مجموعه يستگيشا

به منظور اينكه مدير بتواند وظايف محوله را  ست،ها ها و انگيزهتوانايي
  .خوبي انجام دهدهب

 
 

1. Lehposreph 
2. Jacsonosholer 
3. Peaplesoft 
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ــفبهطور مختصر و خلاصه تع ــاي ري گان بهكاررفته در اين مقاله را مىتوان به شرح زير ژواه
  :بيانكرد

  

  فرماندهان و مديران
طبق نمودار هسـتند كـه   جمهوري اسلامي ايران ارتـش  مديريتي در مشاغل با ي افرادديران، م
ــن   (عهدهدار وظايفي معين در قالب سرپرستي تعدادي نيرو هستند ، سازماني ــزء اي ــتادي ج ــراد س اف
ارتـش  در ، امـا فرمانـدهان افسـراني هسـتند كـه بـر اسـاس درجـه و جايگـاهي كـه           )باشندگروه مي

دارند، يك يا چند واحد نظامي با كاركنان مربوطه تحت فرمـان وي باشـند   ايران جمهوري اسلامي 
  ).باشندافراد صفي جزء اين گروه مي(

  
 الگوهاي شايستگي

ليكن از ميان الگوهاي ، الگوهاى بسيار زيادى هست كه در اين مقاله فرصت طرحآنها نيست
  :مورد بررسى قرار خواهيم داد) 2(ساختة بهترين الگوها را در جدول محقق، شايستگى مديران

  
  جدول تطبيقي الگوهاي شايستگي مديران .2جدول 

/تعداد  طراح الگو  رديف
  نام ابعاد  ابعاد

مك   1
 )1973(كلند

  كننده و كليدي يا محوريتوان پايه، متمايز  3

2  
سازمان ملل 

  متحد
14  

گويي و پاسخ /برنامهريزي و سازماندهي /كارگروهي/تواناييو مهارت ارتباطي
هاي  هيآگا /براي يادگيري مستمرتعهد / مشتريمداري /خلاقيت/ مسئوليتپذيري

بر مديريت  /اعتمادآفريني /توانمندسازي ديگران /چشمانداز /رهبري /فناورانه
  )1386غفاريان و ابوالعلايي، (قضاوت و تصميم گيري / عملكردها

  )1379غفاريان، (دانش، مهارت و ويژگي شخصي 6 يونيدو  3

  Dell  5 شركت  4
/ بهره هوشي/ يكپارچگي شخصي و شخصيتي و توان اعتماد/مهارت فني و تخصصي

  ) 1387فالمر و كانگر، (مهارت فرماندهي / شم كسب و كار
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  جدول تطبيقي الگوهاي شايستگي مديران. 2جدول )    ادامه(

/تعداد  طراح الگو  رديف
  نام ابعاد  ابعاد

شركت   5
Dow 

8  
/ تمركز بر بازار/ يادگيري/رهبري/ فرديبخشي در ارتباطات بيناثر/نوآوري/ابتكار عمل

  )1387فالمر و كانگر، (خلق ارزش / توانايي كار گروهي

6  
شركت پان 

  كانادا
7  

/ توانايي برقراري ارتباطات اثربخش/ انداز مطلوبتوانايي خلق، گسترش و پيگيري چشم
توانايي / داشتن شم كسب و كار/ نتيجه تصميم گيري، قاطعيت و پيگيري تا حصول

فالمر و (مهارت مديريت تحول و راهبري تغيير / نوآوري/ مديريت بر كاركنان و گروه ها
  )1387كانگر، 

  5  بانك امريكا  7
/ رهبري و هدايت كاركنان براي اجرا و عمل/ وكاربخشيدن به كسبدادن و رونقرشد

حفظ انرژي، هيجان و )/ هارساندن برنامهه نتيجهكردن و باجرايي(تمايل به عمل و اجرا 
  )1387فالمر و كانگر، (هاي بانك التزام عملي نسبت به ارزش/ بيني در كارهاخوش

 Eliشركت   8

lilly 
7  

بيني تحولات و توانايي پيش/ تمركز به محيط بيروني/هابودن در عمل به ارزشالگو
ظايف با رعايت معيار كيفيت، سرعت و سازگاري توانايي اجراي و/ بودن براي آيندهآماده

توانايي / توانايي دستيابي به اهداف و نتايج از طريق منابع انساني در اختيار/ هابا ارزش
ها و تسهيم اطلاعات، تجريه/ ارزيابي قبل از اقدام و اقدام بر اساس ارزيابي و شناخت

  )1387فالمر و كانگر، (هاي خود با ديگرانآموخته

شركت   9
وكار  گرايي، پرورش نيروي كار، توسعة فرآيند كسببخشي شخصي، ارتباطات، نتيجهاثر  6 ميشيگان

  )1388جمعي از نويسندگان،(و دانش شغلي

نگري، شايستگي مديريت، شايستگي ارتباطات، شايستگي فكري، شايستگي آينده  5  كانادا  10
  )1388جمعي از نويسندگان، (شايستگي شخصي

الت اي  11
  13  واشنگتن

ريزي راهبردي، مديريت فردي، رهبري، طرحهاي بينگيري، مهارتارتباطات، تصميم
يرنامه، مديريت مالي، شايستگي فناوري،تعامل با محيط / منابع انساني، مديريت پروژه

  )1388جمعي از نويسندگان، (طلبي خارجي، نوآوري و مديريت تغيير، يادگيري و موفقيت

  8  ااسترالي  12

فردي، پرورش افراد، مديريت بخشي بينريزي و تفكر راهبردي، اثردانش سازماني، طرح
با تأكيد بر مديريت (خود مديريتي، مديريت افراد / منابع، مديريت تغيير، ارتباطات، رهبري

چند / زبان(مديريت تجارت، مديريت فناوري، مديريت فني، مديريت جهاني ) تغيير
  )1388ويسندگان،جمعي از ن) (فرهنگي
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  جدول تطبيقي الگوهاي شايستگي مديران. 2جدول )    ادامه(

/تعداد  طراح الگو  رديف
  نام ابعاد  ابعاد

  21  نوياتزيس  13

خود ارزيابي درست، مفهوم سازي، داشتن روابط صميمي، توجه همراه با تأثير، پرورش 
هاي گروهي، حافظه ديگران، قدرت تشخيص، كارايي، تفكر منطقي، مديريت فرآيند

، شفافيت ادراكي، نگرش مثبت، فعال و آينده نگر، اعتماد به نفس، خود واپايشي، )هوش(
كارگيري به) سخنراني(دانش تخصصي، خود انگيختگي، تحمل و طاقت، ارائه شفاهي 

  )1388جمعي از نويسندگان، (يكطرفه / قدرت اجتماعي و استفاده از قدرت يكجانبه

14  
پدلر و 

 رانهمكا

)1978(  
11  

گشايي، مهارت اي مرتبط، حساسيت دائم نسبت به رويدادها، مشكلتسلط بر دانش حرفه
پذيري عاطفي، گيري و قضاوت، توانمندي و مهارت اجتماعي، انعطافتحليلي، تصميم

نگري، خلاقيت، چالاكي و پويايي ذهن، مهارت و عادت يادگيري متوازن و آينده
  )1388ويسندگان،جمعي از ن(شناخت خويش

15  
مطالعات 
  ميشيگان

19  

، پيشفعالبودن، مديريت تنش، نوآوري، تعيين معيارهاي عملكرد،انعطافپذيري
، مشتريگرايي، تسهيل تغييرات، و چشماندازها شرهبري از طريق ارز، ارتباطات

برنامهريزي و ، تصميمگيري، مربيگريراهبردي، ايجاد روابط كاري ، صداقتآفريني
تعيين ، مديريت تضاد، توسعة گروه موفق، واگذاري مسئوليت، ندهي كارسازما

نويسندگان، جمعىاز(و اهميت كاركنان استانداردهايكاري و حساسيت به سلامت 
1388(  

16  
MCIمدل 

  انگلستان
3  

جلوگيري از (شايستگي مرتبط با ارائه خدمات ) هدايت ديگران(شايستگي كار با مردم
  )1388جمعي از نويسندگان، (و شايستگي خودمديريتي ) ل آنبروز مسايل و حل و فص

17  
اداره مديريت

پرسنلي 
  آمريكا

5  
جمعي از نويسندگان، (سازي گرا، عمليات و ارتباطهدايت تغيير، هدايت افراد، نتيجه

1388(  

  8  وزارت نيرو  18
ل مشكل ح، بينشاجتماعى وسياسى، فرينىآكار، رهبرى،ارتباطات،مديريت منابعانساني

  )1388نويسندگان، جمعى از (اجرايي و رشد شخصيتى، وتصميمگيري

شركت   19
IDRO 

10  
گزارش ،عوامل شخصيتي،كارگروهي،مهارت ارتباطي،تصميمگيري،ادراكيمهارت
  )1382فريني، (مهارت رهبري ، گروه تجاري،مديريت عملكرد، مديريت افراد، اخلاقي

  )1379غفاريان، (ژگي شخصيدانش، مهارت و وي 3 وفا غفاريان  20

  6  فرهي علي  21
و دانش مديران ذهنيت فلسفى ، ويژگى شخصيتى، مهارت،توانايى مديريتى،نقشمديريتى

  )1389فرهي، (
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  جدول تطبيقي الگوهاي شايستگي مديران. 2جدول )    ادامه(

/تعداد  طراح الگو  رديف
  نام ابعاد  ابعاد

22  
بابايي 
  زكليكي

8  
افراد، مديريت ، كارگروهي، شخصيت، تصميمگيري،مهارتادراكي،مهارت ارتباطي

  )1385زكيلكي، (هاي اخلاقي مديريت عملكرد و ارزش

23  

الگوي
هاي  شايستگي

ساي ؤر
هاي  دانشگاه

  دولتي ايران

8  
هاي شخصيتي و هاي اخلاقي، ويژگيها، بينش، نگرش، ويژگيها، مهارتدانش، توانايي

  )1387الواني، (راعتبا

 
 شايستگيهاي مديريتي

ــصبررسيشايستگيهاي مديريتي صرفنظر ازحوزهها و  كاركردي كه ميبايد هـــاي تخصـ
ــا شمهارت و ارز، توسط مديران بهدستآيد در قالب سه دسته شايستگىهاى مبتنى بردانش هـــــــ

  .)2008 ،ويكرا ماسينگ و زويزا(عرضه ميشود 
 

  شايستگيهاي منابع انساني
شايستگيهاي منابع انساني توسط اولريچ و ة تعددي در زمينپس از پاگرفتن مطالعات م

گروه پژوهش به تمركز بر اهميت  2007 همكاران و ارائه الگوهاي متعدد در اين زمينه در سال
مرتبط با عملكرد فردي و سازماني ادامه داد و الگوي پوياتري عرضهكرد كه در آن هاي شايستگي

عملگراي : هر يك از شش قلمرو شايستگي شاملهاي شد كه نقاز مديران منابعانساني انتظار ميرو
و  5مجريعملياتي، 4راهبردمعمار ، 3طراح سازمان /مدير استعداد، 2عامل فرهنگ و تغيير، 1معتبر
  . )125 ،2008،اولريچ و ديگران ( را ايفا كنند6پيمان كسبوكارهم

 
1. Credible Activist 
2. Culture and Change Steward 
3. Talent Manager / Organization Designer 
4. Strategy Architect 
5. Operational Executor 
6. Business Ally 
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  هاي مديريتي در اسلامشايستگي
هاي انساني، تطبيق روش مديريتي با قـوانين الهـي،   ظ منزلتموظف به حف ،يك مدير مسلمان

مـدير، خليفـه   . باشـد رعايت وجوب عدل و احسان، دوري از بغي و رعايت اصل تقدس وسيله مـي 
اي بس خطير بر دوش دارنـد كـه   مديران همچون رهبران، وظيفه). 1371تقوي دامغان، (الهي است 

مـدير بايـد در مجمـوع، نـوعي برتـري      . ال و تعالي اسـت ها به سوي كمترين آنها هدايت انسانمهم
براي انتخاب اصلح به اين خاطر است كـه  ) ع(تأكيد اسلام و امام علي. نسبت به ديگران داشته باشد

كفايت نه تنها چرخ سياسي، اجتماعي و اقتصادي كشور فلج خواهـد شـد،   با بودن افراد نالايق و بي
ــد كــه مغزهــاي   ــري نخواهــد پايي ــي  بلكــه دي ــزوي مــي روشــن و متفكــر، ب ــا من   شــوندتفــاوت و ي

تأثيري كه مديران جامعه بر روح افراد دارند، گاهي بـه قـدري زيـاد اسـت كـه بـه       ). 1375سرابي، (
هـاي  قرآن از زبان مردمـي كـه در اثـر پيـروي از مـديريت     . گيردكلي استقلال فكري را از افراد مي

مـا بزرگـان و سـالخوردگان خـود را اطاعـت      ! گـارا و گفتنـد پرورد «: گويـد فاسد، گمراه شدند مي
» كرديم و آنها ما را گمراه كردند، پس عذابشان را دو برابر كـن و بـه لعنتـي بـزرگ لعنتشـان فرمـا      

دين اسلام تأكيد بسياري بر نقش مـدير شايسـته   ). 67-68قرآن كريم، سوره احزاب، آيات شريفه (
توجـه بـه   . اي بسياري را براي آن قـرار داده اسـت  هدر پيشرفت امور دارد و به همين جهت ويژگي

خصوصيات اخلاقي و رفتاري مديران در اسلام به دليل تأثير آن بر سازمان، يكي از معيارهاي مهـم  
ويژگي اخلاقي يك مدير شايسته؛ پرهيـز از خشـم و غضـب، ظلـم و سـتم،      . در گزينش آنان است

گفتن، اخلاق حسنه، رفـق و مـدارا، اعتمـاد بـه     پرحرفي و سخن لغو و در مقابل؛ ساده و روان سخن
  )1372علي آبادي، (نفس، شجاعت، قاطعيت، صبر و انتقادپذيري است 

  
  شايستگيهاي مديريتي در اروپا

ــراي در تحقيقي كه  بررسي اهميت شايستگي مديران عالي و مياني در سرتاسر مرزهاي اروپا ب
يازده كشور اروپايي ، صورت گرفته استو در محيطهاي مختلف و اندازههاي مختلف سازماني 

بيانگر ) اسلوني و چكبــــه جــــز (كشورها مــــة نتايج دره .منطقه مورد بررسي قرار گرفتنددر پنج
ــتصلا. توصيفي جديد از مديران است ــاي حيـ نفوذ و استقلال رأي ، سنتي سخت مانند قاطعيتهـ

رهبري و ، همانند انگيزش نرمهـاي  حيتدر حالي كه صلا .وزن زيادي ندارد، ديگر همانند گذشته
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ي هــــاترغم تفاوبههمچنــــين  .شايستگيهايي با ارزش زياد قرار ميگيرندة مشتريگرايي در زمر
بدون (ي مرتبط با عملكرد عالي مديريتي هــــاحيــــتنتايج نشان ميدهد كه صلا، اندكي كه هست

  .)2000،يورسنا(  شعبهها و اندازه سازمان به ميزان زيادي شباهت دارد، )درنظرگرفتن مناطق
  
  شناسيروش

جا از روش تحقيق آطراحي الگوي بومي شايستگيهاي فرماندهان براي در اين تحقيق 
بدين ترتيب كه براى طراحى الگوي اوليه از رويكرد ، كمى استفاده شده است-تركيبى كيفى

ى و نظريهپردازى دادهبنياد و براى بازبينى الگو ازگروه كانونى متشكل از متخصصان مديريت
جا استفاده شد و سپس آزمون الگو با رويكرد پيمايشى و از طريق آو فرماندهان نظران حبصا

  .پرسشنامه با دريافت نظر مديران و فرماندهان به انجام رسيد
  

 گردآوري و تجزيهوتحليل اطلاعاتة شيو
بررسى اسناد و مدارك در طى مطالعات ، گردآوري اطلاعات در اين پژوهشة شيو
طراحي و بازبينى الگو و سپس استفاده از حلة ي و مصاحبه با خبرگان گروهكانونى در مركتابخانها

همچنين از شيوههاي آمار استنباطي و الگوسازي معادلات ؛ آزمون استحلة پرسشنامه در مر
  .وتحليل اطلاعات استفاده شده استتجزيه حلةدر مر، ساختاري براي آزمون الگو

  

  آمارىنة جامعه و نمو
و رهنمودهاي مقام معظم رهبري ها نيسخنراعة مجمو، طراحى الگوة تحقيق در مرحل در اين
مورد استفاده واقع شده ) 1390 دوران زعامت مسلمين تا آبان(افزارحديث ولايت در قالب نرم

كه آجا،ويژه استادان دانشگاه و فرماندهان و مديران بهاست و نظر بيست نفر از متخصصان مديريتى 
الگو استفاده بازبيني در قالب گروه كانونى براى ، ه و تحصيلات مرتبط مديريتى هستندداراى تجرب

جا در نظر گرفته شد كه در جايگاه شغلي آآمارى شامل مديران و فرماندهان ستاد ة جامع. شد
با توجه به نياز حجم نمونه زياد براى استفاده در معادلات  .شانزده به بالا در حال اداي وظيفه هستند

نفر شدكه براي دسترسي به  368 حجم نمونه بر حسب جدول مورگان، ختارى و نرمافزار ليزرلسا
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از آنجا كه مراجعه به بيانات مقام معظم  .نمونهها از روش نمونهگيري تصادفي منظم استفاده شد
 نيزدار جهتاز نمونهگيري نظري يا ، رهبري در مقام طراحي الگو مورد استفاده در اين مقاله است

  .استفاده شد
  

  روايي و پايايي
  روايي

در اين تحقيق با استناد مطالعات كتابخانهاى و بررسى بيانات مقام معظم رهبرى و بهرهگيرى 
  .روايي ابزاراندازهگيري بررسي شد، از نظر متخصصان در قالبگروه كانوني

 

  پايايي
رسي همبستگي در اين تحقيق از ضريبآلفاي كرونباخ و تحليلعاملي اكتشافي براي بر

شده با توجه به اينكه آلفاي محاسبه .بودن سازههاي تحقيق استفاده شددروني پرسشنامه و استاندارد
  .انسجام دروني پرسشنامه و پاياييآن استة دهندنشان، نتايج، بود 0/990تا  0/953 تمام سازهها بين

  
  جمعيتشناختىهاي ويژگي

جامعة  ٪60 كارشناسي به بالا و بيش ازدرك با مآماري معةجا ٪90حدود  در اين تحقيق
سال سن دارند كه  40نيز بيش از  ٪50سال هستند و بيشتر از  20 خدمتي بيش ازة با سابقآماري 
ضمناً تلاش كرديم  .مشروعيت لازم وكافي جامعه در خصوص پاسخ به سؤالات استاز حاكي 

هاي  دي در معاونت ها و يگاناعضاي جامعه آماري متشكل از مديران و فرماندهان صفي و ستا
  .رزمي باشند

  
  يافتههايتحقيق

بر اسـاس نظريـة    1390با بررسى دقيق سخنان مقام معظم رهبرى از ابتداى رهبرى تا آبان سال 
  .با كدهاى نشانگر مشخص شدنكته  516داده بنياد 

ــقالب چهار مقور آنها د،پس از تحليل مفاهيم ــد؛ بندى شددسته) مفاهيم انتزاعىتر( هلــ اين نــ
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ــا » هــاي فــرديشايســتگي«ل مقولهها شام ــينشايســتگي«مفهــوم،  28ب ــا » فــرديهــاي ب مفهــوم،  6ب
ــا » هــاي ســازمانيشايســتگي« ــا » هــاي بينشــيشايســتگي«مفهــوم و  41ب الگوي . مفهــوم اســت 9ب

  :نشان داده شده است) 1(جا در قالب نمودار آمفهومىكلى شايستگىهاى مديران و فرماندهان 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ا.ا.ارتش جشايستگىهاى مديران و فرماندهان مفهومي الگوي . 1شكل 
  

  قضاياي نظري
 .قضاياي نظري بيانگر روابط تعميميافته بين يك مقوله و مفاهيمآن با مقولههاي معين است

پذير است و چون در حالي كه فرضيهها مستلزم روابط سنجش .قضايا متضمن روابط مفهومي است
  بهكارگيري اصطلاح قضايا مرجح ،بنياد روابط مفهومي توليد ميكندپردازي دادهرويكرد نظريه

  :قضاياى مربوط به اين پژوهش عبارت است از). 144 :1390، اسلامي، داناييفرد(است 
، آخرتگرايي، اخلاص، خدامحوريمفاهيمي از جمله  :هاي فرديشايستگي. 1

پرهيز از ، خودسازي، مواسات، تعهد، توكل ،ورع، تقوا، )عج(اعتقاد به امام عصر ، آرامشقلبي

 

  

  هاي  شايستگي
 ران و فرماندهانمدي

 هايشايستگي
 فردي 

  هاي ستگيشاي
 بين فردي 

 
  هاي شايستگي

 بينشي 

  
هاي  شايستگي
 سازماني
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عدالت در ، اثرگذاري مدير بر مقام عدم اثرگذاري مقام بر مدير و، دوريازغرور، خودخواهي
، استقلالفكري، اميدواري، فداكاري، پايبندي به اصول انقلاب، پرهيز از اسراف، مصرف بيتالمال

صداقت و وثاقت ، دلسوزي، مادبهنفساعت، وجدانكاري، ناپذيريخستگي، پايداري، پرتلاش بودن
  .جا را شكل ميدهدآو امانت را شامل ميشود كه شايستگيهاي مديران و فرماندهان

ة ـحيرو، راييـمردمگ، يـزيسته سادهـي ازجملـمفاهيم :رديـفبيناي ـايستگيهـش. 2
شايستگي هاي همكاري را شامل ميشود كه حية وحدتگرايي و رو، مهرورزيمتگزاري، خد

  .را شكل ميدهدآجا فرماندهان مديران و 
، يادـگ جهـفرهن، راييـوانگــه جـي از جملــاهيمـمف :انيـازمـاي سـيهـايستگـش. 3
، ريـمسئوليتپذي، ريـبره، وان رزميـت، كارداني،يـتوان علم، يـشناسموقعيت، يـطلب شهادت

عمل به ، قانونگرايي، رعايتانصاف، عدالتمحوري، قاطعيت، شجاعت، ظلمستيزي، دشمنستيزي
پرهيز از ، ولايتپذيري، مؤمن به انقلاب و حافظ نظام، پيگيري، عملگرايي، سخگوييپا، تكليف

، اقتدار، استفاده از جايگاه مديريتء عدم سو، صدر، سعة پرهيز از مخاصمه سياسي، افراطيگري
، مراتبرعايت سلسله، مهارت سازماندهي، التزام به نظم، حسنتدبير، از منكرنهي امر به معروف و 

تحولگرايي و ، روحية گريروحيه اصلاح، پرورش نيرو، اهتمام به آموزش، رتمهارت نظا
عدم خودرأيي و انتقادپذيري را شامل ميشود كه ، اهل مشورت، بودن )بااراده(مصمم ، نوآوري

  .جا را شكلميدهدآشايستگيهاي مديران و فرماندهان
، فهم سياسي، رتبصيها، شمفاهيمي از جمله پايبندي به ارز: شايستگيهاي بينشي. 4

، نظامة ي تعيينشدهاستوحدتفكري با سيا، سادهانگار نبودن، عدم غفلت از دشمنان
را شامل ميشود كه شايستگيهاي مديران و ها يتآيندهنگري و توجه به اولو، اييگر نآرما

  .جا را شكل ميدهدآفرماندهان 
  

  آزمون الگو
كه مقدار شد استفاده ) KMO(آزمون  بررسي مناسببودن دادهها براي تحليل عاملي ازبراي 

 KMOداري معنينشان مىدهد كه عدد ) 4(نتايج جدول . در نوسان است 10تا  0آن همواره بين 
  .لذا مىتوان گفت دادهها براى تحليل عاملى مناسب است، بيشتر است0.7از براى تمام شايستگىها 
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تحليل قرار يــة س همبستگيهايي كه پابودن دادهها مبني بر اينكه ماتريبراي اطمينان از مناسب
 ةدهندنشان )4(نتايج جدول . ميگيرد درجامعه برابر با صفر نيست از آزمون بارتلت استفاده شد

  .است) > 05/0Sig( آزمون بارتلتداري معنيزيرا عدد ؛ اطمينان ازكفايت نمونهگيرى است
  

  و بارتلت KMOنتايج آزمون . 4جدول 

  نتايج بارتلت KMOنتايج   علامت اختصاري  )ير مكنونمتغ(نام شايستگي   رديف

  PER 9470/0  0/0  فرديهاي شايستگي  1

  INTER  9100/0  0/0  فرديهاي بينشايستگي  2

  ORG  9520/0  0/0  هاي سازمانيشايستگي  3

  INSIGHT  9390/0  0/0  هاي بينشيشايستگي  4

  

ص شد كه برخى آزمون الگو و بر اساس تحليل عاملى اكتشافى مشخحلة در مر
توان دستهبندى را در  ،سازمانى و بينشى، بينفردى، فردىگانة چهارهاي لهشايستگىهاى مقو

) شايستگىهاى ارزشى و اخلاقى(لة فرعى نيز دارد و شايستگىهاى فردى به دو زير مقوهاي لهمقو
امكان ) ياتىسياسى و عمل - عقيدتى، هاى مديريتىشايستگى(لة زير مقوو شايستگى سازمانى به سه

  .صادق است، دستهبندى دارد كه البته اين بنا بر منطق آمارى
فرعى هاي لهو با درنظرگرفتن منطق مفهومى و مديريتى و با مشورت با خبرگان براى اين مقو

  .شودنمايان مي) 5(اجزاي اين الگو نيز در قالب جدول  .و الگوي نهايى عرضه مىشودگذاري منا
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  هر متغيرهاي خصشده و شامشاهده، غيرهاي مكنونعنوان مت. 5جدول 
متغير مكنون 

  )سازه(
 متغير

تعداد   شاخص و كد هر شاخص در پرسشنامهمشاهده شده
  شاخص

هاي شايستگي
  فردي

 هايشايستگي
  ارزشي

اعتقاد به،)4(آرامشقلبي، )3(آخرتگرايي،)2(اخلاص،)1(خدامحوري
،)10(مواسات، )9(تعهد، )8(وكلت، )7(ورع، )6(تقوا ، )5) (عج(امام عصر 

عدم، )13( دوري از غرور، )12( پرهيزازخودخواهي، )11(خودسازي 
عدالت در مصرف، )14(اثرگذاري مقام بر مدير و اثرگذاري مدير بر مقام

 )19(پايبندي به اصول انقلاب،)17(پرهيز از اسراف،)15(بيتالمال

17  

 هاي شايستگي
  اخلاقي

،)61( پرتلاشبودن، )45( استقلالفكري،)44(اميدواري،)43(فداكاري
،)76(اعتمادبهنفس، )66(وجدانكاري، )64( خستگيناپذيري، )63( پايداري
 )83(امانت،)82(صداقت،)81(دلسوزي

11  

هاي شايستگي
  بين فردي

 شايستگي هاي
 بين فردي

،)29(مهرورزي، )28(روحيهخدمتگزاري،)27(مردمگرايي،)16(سادهزيستي
  6 )31(همكاريةروحي،)30(وحدتگرايي

هاي شايستگي
  سازماني

 هايشايستگي
  مديريتي

،)69(مهارت سازماندهي، )68(التزام به نظم،)67(حسنتدبير،)65(پيگيري
،)72( اهتمام بهآموزش، )71( مهارت نظارت، )70( رعايت سلسلهمراتب

روحيه تحولگرايي و نوآوري، )74(اصلاحگرية يــــحرو، )73(پرورش نيرو
،)79(عدم خودرأيي، )78(اهل مشورت، )77(بودن) بااراده(م مصم، )75(

 )84(گرايي، جوان)80(انتقادپذيري

15  

 هايشايستگي
 عقيدتي سياسي

پرهيز از افراطيگري، )21(ولايتپذيري،)20(مؤمن به انقلاب و حافظ نظام
استفاده ازء عدم سو، )24(سعه صدر، )23(پرهيز از مخاصمه سياسي، )22(

 )32(از منكرنهي امر به معروف و ،)26(اقتدار،)25(ريتجايگاه مدي
8  

 هايشايستگي
  عملياتي

،)47(توان علمي، )46(موقعيتشناسي،)42(شهادتطلبي،)41(فرهنگ جهاد
،)51( مسئوليتپذيري، )50( رهبري، )49( توانرزمي، )48( كارداني

،)55( قاطعيت، )54( شجاعت، )53( ظلمستيزي، )52( دشمنستيزي
عملبهتكليف، )58( قانونگرايي، )57( رعايتانصاف، )56( يعدالتمحور

 )62(عملگرايي،)60(پاسخگويي،)59(

18  

هاي شايستگي
  بينشي

 هايشايستگي
  بينشي

ــاشپايبندي به ارز عدم غفلت از، )34(فهم سياسي،)33(بصيرت،)18(هــــــ
ي تعيينشدههاستوحدت فكري با سيا، )36(سادهانگار نبودن، )35(دشمنان 

  )40(ها يتتوجه به اولو، )39(آيندهنگري،)38(آرمانگرايي،)37(نظام
9  
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، عدالتمحورى و التزام به نظم، مردمگرايى، تعهد، لازم به ذكر است كه شايستگىهاى تقوا
انــــد؛ اشــــتهد )مدظله(بيانات مقام معظم رهبرىدر بيشترين تكرار را هســــتند كــــه پنج شايستگى 

  :نشانداد )2(شكل يق را مىتوان در قالب الگوي نهايي شماتيك اين تحقمچنينه
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  آجاالگوي نهايي شماتيك شايستگىهاى مديران و فرماندهان . 2شكل 
  

  تحقيقتحليلعاملىتأييدى متغيرهاى 
به صورت ليزرل نتايج تحليل عاملى تأييدى هر يك از متغيرهاى پژوهش توسط نرمافزار 

لازم به ذكر  .نشان داده شده است) 6(ه نتايج آن در جدول جداگانه براى هر متغير به دست آمد ك
بار عاملى ، استكه به منظور كاهش متغيرها و در نظرگرفتنآنها به عنوان يك متغير مكنون

  .بيشتر باشد0.3از بهدستآمده بايد 
  

 )شاخص 17(هاي ارزشي شايستگي

 )شاخص 11(هاي اخلاقي شايستگي

 )شاخص 6( هاي بين فردي شايستگي

 )شاخص 15(هاي مديريتي شايستگي

)شاخص 8(ياسي هاي عقيدتي سشايستگي

 )شاخص 18(هاي عملياتي شايستگي

 )شاخص 9(هاي بينشي شايستگي

هاي مديرانشايستگي
 و فرماندهان

هاي فرديشايستگي
 )شاخص 28(

هاي بينستگيشاي
 )شاخص6(فردي

هاي سازمانيشايستگي
 )شاخص 41( 

 هاي بينشيشايستگي
 )شاخص 9( 
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  نتايج تحليل عاملي تأييدي. 6جدول 

 درجه آزادي  كاي اسكور  متغير مكنون
  نسبت كاي اسكور

  P-VALU RMSEA  ه آزاديبه درج

 0.079  0.0  2.72 1024.19376 فرديهاي شايستگي
 0.056 0.0  1.46 9 13.14 هاي بين فرديشايستگي
 0.061 0.0  2.61 776 2032.64 هاي سازمانيشايستگي
 0.042 0.0  2.59 27 69.94 هاي بينشيشايستگي

  

، با توجه به خروجى ليزرلچرا كه هاســت؛ خــصبودن شاحاكى از مناسب) 6(نتــايج جــدول 
در  RMSEA، و مقـــــــــــدار 3حاصل تقسيم كاى اسكور بر درجه آزادى برابر با عددى كمتر از 

  ).است RMSEA ،0.08حد مجاز (محدودة قابل قبول است 
  

  )K-S( اسميرنوف- متغيرها با استفاده از آزمونكولموگوروف نرمال بودنآزمون 
ــراي  ، شايستگىهاى بينفردى، ر شايستگىهاى فردىبررسى وضعيت متغيرهاى تحقيق نظيبــ

شايستگىهاى سازمانى و شايستگىهاى بينشى از آزمون فرض آمارى ميانگين جامعه يا به عبارتى 
ــة استفاده شده است كه در واقع تفاوت بين ميانگين نمو 1يك نمونهاى Tاز آزمون مورد بررسى را ن

ــةنتي .با يك مقدار مفروض مورد آزمون قرار مىدهد اين آزمون براى متغيرهاى مورد بررسى در  ج
  .آمده است) 7(جدول 
  

  هاسميرنوف براى تمام متغيرهاى مكنون و مشاهدهشد - نتايجآزمونكلموگروف. 7جدول 
Sig.2-taild  مقدار آمارهK-S متغير 

 هاي فرديشايستگي 5.18 0.0
0.0 هاي ارزشيشايستگي 5.44
0.0 هاي اخلاقيشايستگي 5.70
0.0 فرديهاي بينشايستگي 5.36
0.0 هاي سازمانيشايستگي 5.08
0.0 هاي مديريتيشايستگي 5.64
0.0 هاي عقيدتي سياسيشايستگي 5.94
0.0 هاي عملياتيشايستگي 5.47
0.0 هاي بينشيشايستگي 5.31

 
1. One-Sample Test 
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 0.05از بالا در ذيل تمام متغيرها مطابق با جدول  P-Valuطوركه مشاهده مىشود مقدار همان
با . شـود  رد مي 0.05بودن متغيرها در سطح معنىدارى بهنجارلذا فرض صفر يعنى فرض؛ كمتراست

 Tبيشتر است، با استفاده از قضيه حـد مركـزي اسـتفاده از توزيـع      30توجه به اينكه تعداد دادهها از 
  .پذير استتوجيه

  
ــره رتبهبندى شايستگىها  ــا بهــ ــري  بــ و روش  ازتلفيقنتايجآزمون فريدمنگيــ

  :تاكسونومى
ــراي  رتبهبندى شايستگىها از تلفيق نتايج آزمون فريدمن و روش تاكسونومى استفاده شده بــ

  .است كه نتايج آن در زير مىآيد
  

  نرتبهبنديتركيبى متغيرهاي مكنو. 8جدول 

ف
ردي

  

  نام متغير

  رتبه

  وضع موجود  وضع مطلوب

رتبة 
  فريدمن

رتبة 
  تاكسونومى

رتبة 
  كامل

رتبة 
  ريدمنف

رتبة 
  تاكسونومى

رتبة 
  كامل

  2  1  4  1  1  2  هاي فرديشايستگي  1

  3  3  2  4  4  3 هاي بين فرديشايستگي  2

  1  2  1  2  2  1 هاي سازمانيشايستگي  3

  4  4  3  3  3  4 هاي بينشيشايستگي  4

  
اول وضع تبة شايستگيهاي فردي در ر، بين چهار شايستگي اصلي مندرج در الگوي نهايي

دوم قراردارد و در وضع موجود جاي اين دو تبة شايستگيهاي سازماني در مر مطلوب است و
بايد ، دادن شايستگيهاي فردي در انتصاباتقراربنابراين ضمن در اولويت؛ عوض ميشود

  .شايستگيهاي سازمانى نيز بهبود يابد
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  هرتبهبندي تركيبى متغيرهاي مشاهدهشد. 9جدول 

ف
ردي

  

  رتبه نام متغير
  وضع موجود وضع مطلوب

رتبة
  فريدمن

رتبه
  تاكسونومى

رتبة 
  كامل

رتبة 
  فريدمن

رتبة 
  تاكسونومى

رتبة 
  كامل

  6  4  7 4 4 4 هاي ارزشيشايستگي  1
  1  1  4 2 2 2 هاي اخلاقيشايستگي  2
  5  5  5 7 7 6 فرديهاي بينشايستگي  3
  3  3  2 3 3 5 هاي مديريتيشايستگي  4
  4  7  1 5 5 3 هاي عقيدتي سياسيشايستگي  5
  2  2  3 1 1 1 هاي عملياتيشايستگي  6
  7  6  6 6 6 7 هاي بينشيشايستگي  7

  
شايستگيهاي و نخست وضع مطلوب تبـــــة شايستگيهاي عملياتي در ر، بين هفت شايستگي

ــة اخلاقي در ر بنابراين ضمن در ؛ دوم است كه اين وضعيت در وضع موجود بالعكس ميشودتبــــ
ميبايد هـــــــــا بـــــــــيارتقا و ارزيا، انتصاب، عملياتي در انتخاب قراردادن شايستگيهاياولويت

  .شايستگيهاي عملياتي در وضع موجود بهبود يابد
  

  دعناوين اولويتدار شايستگيها به تفكيك وضع مطلوب و موجو. 10جدول 
 وضع موجود وضع مطلوب

شدهرتبة كسب عنوان شايستگي  رتبه
  در وضع موجود

شده رتبة كسب  عنوان شايستگي رتبه
  در وضع مطلوب

  4  مراتبرعايت سلسله 1 2 پذيريولايت  1
  1  پذيريولايت 2 29 گراييقانون  2
  29  ستيزيدشمن 3 75 تقوا  3
  18  التزام به نظم 4 1 مراتبرعايت سلسله  4
  42  مهارت نظارت 5 24 وثاقت و امانت  5
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ساده حسابي دو رتبه شايان ذكراست تعيين رتبه كل متغيرها بر اساس محاسبه ميانگين 
فريدمن و تاكسونومي بهدست آمده است و هرجا كه اين ميانگين براي دو متغير يكسان به دست 

چرا كه اين روش دقت ؛ آن كه رتبه تاكسونومياش بهتر بود در اولويت قرارگرفته است، ميآمد
رتبهها ، تاندارد شدهو بر اساس اندازه اس، بيشتري نسبت به آزمون فريدمن دارد و متغيرها را همگن

  .را مشخص ميسازدها يتو اولو
  

  هاي تحقيق با استفاده از الگوسازي معادلات ساختاريآزمون فرضييه
آمده كه زيــر بــه دســت نتايج  هــا، يــهبراساس الگوسازي معادلات ساختاري براىآزمون فرض

  :ستهاهحاكى از تأييد تمام فرضي
  

  الگوي نهاييهاي ضيهفرداري نيمعنتايج آثار مستقيم و ضرايب . 11جدول 
R  رد/ تأييد داريمعني  ميزان تأثير هاي تحقيقفرضيه 

1  
هايشايستگيمعنيداري بين شايستگي فردي ورابطةوجود 

  مديران و فرماندهان
  تأييد  29.01  0.94

2  
-شايستگيفردي وبينمعنيداري بين شايستگيرابطةوجود 

  هاي مديران و فرماندهان
 تأييد  18.02  0.79

3  
هايشايستگيوسازمانيمعنيداري بين شايستگيرابطةوجود 

  مديران و فرماندهان
 تأييد  23.05  0.92

4  
هايشايستگيوبينشيمعنيداري بين شايستگيرابطةوجود 

  مديران و فرماندهان
 تأييد  18.07  0.79

  
 قرار -و + 1.96دورة ج از داري تمام متغيرهاي اين تحقيق در خاربا توجه به اينكه ميزان معني

تأييد ميشود واين به معناي ساخت الگو از چهار وجه برآمده از تحقيق كيفي ها هتمام فرضي، دارد
شده و نشانگرهاي ه در اين مطالعه شايستگىهاى فردى بهعنوان مقولهمحورى در نظرگرفت .است

وجود رابطه ) هاضيهفرة دهندتشكيل(بين متغيرهاى اصلى تحقيق . زير مورد توجه قرار گرفته است
ضريب و  0.94 معنيداري بينشايستگي فردي وشايستگيهاي مديران و فرماندهان با ضريب تأثير
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در اولويت تأثيرگذارىهاست كه اين مهم مىبايد هنگام انتصاب فرماندهان  29.01 دارىمعني
  .لحاظشود

  
  جاآالگوي نهايي شايستگيهاي مديران و فرماندهان 

دارى معنـــيو ) ميزانتأثير(لگوي ساختارى را در حالت تخمين استاندارد ا )4( و )3( شـــكل
  :نشان مىدهد

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ساختار نهايى تحقيق در حالت تخمين استاندارد. 3شكل 

هايشايستگي
مديران و 
 فرماندهان

  فردي هايشايستگي

 فرديهاي بينشايستگي

  سازماني هايشايستگي

  بينشي هايشايستگي

00/1-

94/0

79/0

92/0

79/0

94/0

79/0

92/0

79/0
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  ساختار نهايىتحقيقدرحالتمعنادارى. 4شكل 
  

؛ ير بين متغيرهاى تحقيق استالگوي ساختاري درحالت تخمين استاندارد بيانگر ضرايب مس
به عنوان مثال ضريب مسير بين دو متغير شايستگىهاى فردى و شايستگىهاى مديران و فرماندهان 

الگو در  .داراى تأثير است0.94مديران  هايبه عبارت ديگر شايستگىهاى فردى بر شايستگى
به عبارت ديگر ؛ دهدروابط و ضرايب مسير را نشان مىداري معنينيز داري معنيحالت ضرايب 

؛ تحقيق مورد استفاده قرار مىگيردهاي هبراى تأييد يا رد فرضيداري معنيالگو در حالت ضرايب 
و با است  29.01ميان شايستگىهاى فردى و شايستگىهاى مديران داري معنيبراى مثال ضريب 

  .مربوط تأييد مىشودضية فر، بزرگتراست 1.96توجه به اينكه از 
  

RMSEA=0/033 2=خي دو= 61/3 درجة آزادي  

هايشايستگي
مديران و 
 فرماندهان

  فردي هايشايستگي

  فرديهاي بينشايستگي

  سازماني هايشايستگي

  بينشي هايشايستگي

00/0- 

02/29

02/18

05/23

07/18

08/15 

21/13 

39/10 

21/13 
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  ري و پيشنهادهاگي نتيجه
سعة مؤيد اين نكته خواهد بود كه تو، توجه به نيرويانسانيكه محور دانشافزايي است

آفريني است و تمركز كانون ارزش،امروزينهاي نمتوازن سرمايههاي انساني در سازماو همهجانبه 
نكتة  ،ذكرشدكه نچناهم .بر شايستگيهاي محوري نيروي انساني باعث تعالي عملكرد خواهد شد

اينگونه بيان ميشود كه اگر تمركز بر شايستگيهاي نيرويانساني آنچنان مهم باشد كه ، اساسي
شناسايي و تمركز بر شايستگيهاي مديران ميبايد ، عملكرد سازماني را دستخوش تعالي قرار دهد

ايف و و وظها ليتمهم مسئوحيطه دهي و اهميتزايي اگر بر اين اولويت .باشدها يتدر صدر اولو
هر محقق اً ذهن حتم، را بيفزاييمهاي ارتش جمهوري اسلامي ايران ثيرگذاري نيرويأتة نيز گستر

درجهبندي و الگوسازي شايستگيهاي مديران و ، منصفي را به سمت اهميت روزافزون شناسايي
در اين تحقيق با توجه به ضرورت و  انبنابراين پژوهشگر. جا رهنمون خواهد نمودآفرماندهان 

سعي در شناسايي و طراحي الگوي اين آجا اهميت پرداختن به شايستگيهاي مديران و فرماندهان 
در اين مقاله سعي شده است كه يك الگوي بومي ابتكاري براي مديران و . اند شايستگيها كرده

لذا هم از نظر روششناسي بايد گفت كه انتخاب يك روش كيفي ؛ جا طراحي شودآفرماندهان 
وهم محتواي شود براي طراحي الگو ميتواند باعث تمايز اين مقاله ) هپردازي دادهبنيادروش نظري(

 .شده افزوده استبه غناي الگوي طراحي) مدظلهالعالياستناد به بيانات مقام معظم رهبري(استفادهشده 

 الگوهاي ابتدايي شايستگيها در قالب ارائه، پس از مطالعه و بررسي بيانات مقام معظم رهبري
: ها شاملاين مقولهكه مفهوم و چهار مقوله اصلي شايستگيها طراحي شد  84كد،  516

» هاي سازمانيشايستگي«مفهوم،  6با » فرديهاي بينشايستگي«مفهوم،  28با » هاي فرديشايستگي«
لازم به ذكر است بر اساس الگوسازي ؛ مفهوم است 9با » هاي بينشيشايستگي«مفهوم و  41با 

ها دارد، فرضيهآمده حاكى از تأييد تمام دستبهنتايج ها، هاختاري براى آزمون فرضيمعادلات س
را به ضريب تأثير شايستگىهاى فردى و سپس شايستگىهاى سازمانى بيشترين ميزان كه طوريبه

فرماندهان و لذا در نظرگرفتن اين شايستگىها در انتخاب و ارزيابى اند؛ خود اختصاص داده
رى است و رتبهبندى حاصل از تلفيق نتايج استفاده از آزمون فريدمن و تاكسونومى مديران ضرو

براساس تلفيق نتايج استفاده ) مفاهيم(ها شايستگيرتبهبندى ؛ همچنين نيز همين را تأييد مىكند
، بين چهار شايستگي اصلي مندرج در الگوي نهايياد كه ازآزمون فريدمن و ميانگين نشان د
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دوم تبة اول وضع مطلوب است و شايستگيهاي سازماني در مرتبة دي در رشايستگيهاي فر
بنابراين ضمن در اولويت قراردادن ؛ قراردارد و در وضع موجود جاي اين دو عوض ميشود

با توجه به موارد ذكر  .بايد شايستگيهاي سازمانى نيز بهبود يابد، شايستگيهاي فردي در انتصابات
  : پيشنهاد ميشود، شده

با درنظرگرفتن ) گروه و سازمان، فرد(احيالگوىشايستگيها به صورت چندسطحيبهطر •
 . روابط بين متغيرها توجه اساسي صورتپذيرد

دهي به اجزاي مختلف الگو به مانند الگوهاي تعالي مذكور همراه با وزني الگو طراحي •
 .نجام شودمتغيرهاي مكنون الگو اويژه بهو تعيين ضريب اهميت متغيرها ) EFQM(عملكرد

ترين تا ساله در سطح كل آجا از پاييناز اين الگو جهت ارزيابي سالانه كاركنان كه همه •
 .بالاترين رده صورت مي گيرد، استفاده شود

، انقلاب اسلامي هاي نيروهاي مسلح از جمله سپاه پاسداراناين تحقيق در ساير يگان •
  . شود نيروي انتظامي و بسيج نيز توسط ساير محققين انجام
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