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 در اسلام یستگیشا یهابر مولفه تأکید 
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 یدهـچک
 

 نیدر اسلام بود. ا یستگیشا هایمؤلفهبر  تأکیدبا  هاسازماندر  یمحور یستگیشا یالگو ارائهحاضر  قیهدف تحق
 هایسازماندر  یمنابع انسان تیریمتخصصان و خبرگان در مد هیکل یاست. جامعه آمار ختهیآم قیپژوهش از روش تحق

و اطلاعات  هاداده آوریجمع منظوربهحجم نمونه انتخاب شدند.  عنوانبهنفر  32 یکه با روش اشباع نظر باشندمی یدولت
 ییایپرسشنامه از نظرات خبرگان و پا ییروا یپژوهش از روش پرسشنامه استفاده شد. جهت بررس نیا وتحلیلتجزیه یبرا

 افزارنرمبا  یساختارو معادلات  یفیک یمحتوا لیبا روش تحل هاداده نیآمد و همچن به دست 18.0کرونباخ  یبا آلفا
PLS2 و  تیشخص ،یو اخلاق ینید هایارزششامل  شدهارائه ینشان داد که ابعاد الگو هاافتهی شدند. وتحلیلتجزیه

و  یتیریمد هایشایستگی ،یتخصص هایشایستگی ،یعموم هایشایستگی ،یو فکر یذهن یو مبان یجسم ییرفتار، توانا
 .دیگرد ارائهمدل  یازس ییجهت اجرا ییهاشنهادیپ زین انیپا ر. دباشندمی یراهبرد هایشایستگی
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 مقدمه -1
 رو و سالم جامعه تحقق به سالم اداره. دارد دلالت اجتماعی هایسازمان اداره مطلوب الگوی بر که است اصطلاحی سالم اداره

 دقیق تخصیص سالار، شایسته نظام یک در. کشاند می فساد به رو را جامعه سرعت به نیز فاسد اداره ؛ وکند می کمک پیشرفت به
 حسب بر و سالار شایسته ای گونه به باید عمومی های منصب نمونه، برای. است وابسته افراد شایستگی درجه به منابع متعادل و

 وضعیت که کسانی شود می استنباط شود، بنا افراد گیشایست پایه بر اجتماعی مراتب سلسله اگر. شوند توزیع افراد های توانایی
 این. هستند تری پایین وضعیت در که باشند کسانی از تر شایسته و تر کوش سخت تر، ارزشمند مستعدتر، باید دارند، بالاتری
 و ها فعالیت موعهمج به سالاری شایسته. (3190ابوالقاسمی و همکاران،است ) سالم اداره ناپذیر اجتناب لازمه سالاری شایسته

 نیز ها ترفیع و پاداش و شوند می گزینش ها سازمان در کار در شایستگی برای افراد آن، طریق از که شود می اطلاق هایی روش
 و جامعه هر اداره در مهم های ملاک و عوامل ازجمله سالاری ستهیشا .گیرد می تعلق آنها به ها مهارت و ها توانایی براساس صرفاً

 منصب در شایستگان که است این گرو در ها سازمان و ها حکومت پیشرفت و رشد (.3199عسگری و همکاران،) .است سازمان
 فرایند. است افراد های مهارت و ها توانایی بر اصلی تأکید سالاری، شایسته مورد در مدیریت رایج علم در. بگیرند قرار مناسب های
 لازم گوناگون های مهارت و ها توانایی که بگیرند قرار مقام یا منصب یک در توانند می زمانی افراد که است صورت این به کار این

 نوع این. است بعدی تک و ناقص نگاه سالاری، شایسته به نگاه نوع این .(.319باشند)احدی و همکاران، داشته منصب آن برای را
 او رسانی نفع و فایده برود، بالاتر هایش مهارت قدر هر که اند کرده فرض ماشین همچون را انسان که است این از ناشی نگاه،
 باشد، منصبی شایسته فردی ها، ملاک این براساس است ممکن که درحالی. (3190بود)شیخ، خواهد بیشتر حکومت یا سازمان برای
. شود حکومت و سازمان در فساد یا و سازمان منابع رفتن دست از موجب که دهد انجام کاری ها، توانایی و ها مهارت همان با ولی

 داشتن شایستگی تا باشد معیار آن کنار در دیگری معیار باید بلکه باشد، تخصص و مهارت تواند نمی تنها شایستگی معیار رو، ازاین
 به نسبت تعهد ولی است، شده مطرح تعهد نیز، رایج مدیریت در البته. باشد می تعهد دیگر، معیار آن کند؛ کامل را مقامی و منصب
 و ایمان یعنی باشد؛ داشته درونی تعهد فرد که است این شایستگی معیار اسلام در .است مطرح حکومت اهداف یا سازمان اهداف
 شود، می نامیده تعهد که عامل این کنار در. باشند صالح که دارند را امور تصدی شایستگی کسانی است مقدم نفس تهذیب

 از برخی دارند؛ قرار هم کنار در و هم با عامل دو این کریم، قرآن از بسیاری آیات در. است دیگر شرط هم مهارت و تخصص
 این گرفتن نظر در بدون سالاری، شایسته. است افراد شایستگی در عامل ترین مهم که است ایمان و تقوا تعهد، های شاخصه
 در شایستگی هایمؤلفه بر تأکیدبا  ها سازمان در حوریم شایستگی الگوی ارائه ارائهبه  لذا در این تحقیق. بود خواهد ناقص عامل،

 اسلام پرداخته شد.
 

 ادبیات تحقیق -2

 سالاریمفهوم شايسته -2-1
های فردی شناسی برای اشاره به تواناییواژه شایستگی به معنای مناسب بودن است. مفهوم شایستگی ریشه در مسائل روان

ها و دانش مورد نیاز برای شایستگی ترکیبی از مهارت (3139) 3و همکاران ونت. لمدر پاسخ به تقاضاهای مشخص محیطی دارد
وجود ابزار کافی و مورد نیاز برای زندگی و  عنوانبه( شایستگی را 3112) 3لغات وبستر فرهنگ است. انجام وظایف و اختصاصی

قدرت، توانایی و ظرفیت انجام یک  عنوانبهانگلیسی آکسفورد، شایستگی را  فرهنگ نماید.دانش کافی برای عمل تعریف می
، 0. معانی شایستگی متنوع و شامل توانایی افراد برای اجرای شغل )بل(1،3139کند)لیوظیفه به طور کافی و با کیفیت تعریف می

، 2)سیتلاباشد هایی از اعمال می( برای یک رفتار یا سری.313، 2هایی که به صورت الگوی توسعه یافته )کاو(؛ مهارت.313
های مدیران متناسب با نیازهای شغل باشد، احتمالاً عملکرد بهتری خواهند داشت و موقعیت شغلی (. در صورتی که ویژگی3139

کند که در کسب نتایج مطلوب های فردی مدیران ذکر می( شایستگی مدیر را ویژگی3130) 0جکسون .شودآنان بیشتر حفظ می
تواند منجر به کسب های مدیران به درستی استفاده نماید، مییریت عالی بتواند از مجموعه شایستگی. اگر مدعملکردی تأثیر دارد

ها و دانش مورد نیاز برای شایستگی ترکیبی از مهارت (.313) 9مولر و تورنر (.3132، .مزیت رقابتی برای سازمان شود )گریگوری
ای از تجارب دانش مهارت ها خصوصیت شایستگی به مجموعه وسیع،( در یک معنی 3139) یل است. انجام وظایف و اختصاصی

 براساس کسب کرده است. یک شخص است که در طول حیاتش ها ذهنیت از خود یا نقش اجتماعی ارزش ها و نگرش های

                                                           
1 Lamont 
2 http://m-w.com /dictionary /competence 
3 Lee 
4 Bell 
5.Kao 
6 Sitlla 
7 Jakson 
8 Garigory 
9 Moller & Torner 
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 تنها دیگر، به عبارت؛ نمایند می کسب موفقیتهای یکسانی معمولا برابر، شایستگیهای و تواناییها با افراد شایسته سالاری، رویکرد

 .(3،3131)استیوسنون و استرکواتر .اوست اد استعد و تلاش یعنی فرد، یستگیشا ،باشد مؤثر افراد موفقیت برروی بای که فاکتوری
 

 شايستگی در اسلام-2-2
امام علی )ع( الشأن اسلام )ص( و گفتار و سیره قرآن کریم، کتاب هدایت بشری و همچنین بیان و سیره عملی پیامبر عظیم

باشند. باشند و با تأسی از این منابع گفتار بهترین راهنمای عملی بدین منظور میمنابعی غنی برای تدوین الگوی شایستگیها می
خلقی، ها امانت هستند و باید به اهلش وگذار شود و برای انتصاب لازم است به معیارهایی از قبیل: خوشها و پستاینکه منصب
داری، اخلاص، صداقت، راستگویی و آگاهی، توجه شود. از آیات درت جسم، طهارت و پاکیزگی روح و جسم، امانتقدرت علم، ق

( همه 3109هایی چون دانایی، تعهد تخصص بردباری و...)شیخ رضی،ها استناد جست و ویژگیتوان بدانقدر قرآن کریم میگران
البلاغه کلام سراسر حکمت امام علی ها توجه داشته است. از طرفی نهجبدان معیارهایی هستند که پیامبر بزرگ اسلام در انتصاب

های ذیل بعد شایستگی دهد. جدولسالاری در اختیار قرار میآن معیارهای متقن و کاملی را برای شایسته 21)ع(، مخصوصاً نامه 
ملاک و معیارهای  چکیده دهد.معظم رهبری را نشان میمورد تأکید برای مدیران در متون اسلامی و بیانات امام راحل )ره( و مقام 

 انتخاب مدیر یا کارگزار نمونه از دیدگاه اسلام عبارتند از:
( 2 پذیری؛( مسئولیت0(؛ 3190( از دانایی لازم برخوردار باشد)امیرخانی و همکاران،1 ( دوراندیش؛3 مندی؛اهل ضابطه( 3

( 31 ( شجاعت و قاطعیت؛9 (31.2ی صدر؛)آقاجانی،( سعه. طلبی؛( عدالت0 داری؛( امانت2دارای بینش سیاسی؛)قران کریم( 
( دارا بودن 32(؛3191( اهل صیانت نفس)پورعزن،32( اهل حیا؛ 30( اهل تجربه؛31 ( فرو بردن خشم؛33( پاکدامنی؛ 33 خیرخواهی؛

( پرهیز از تمایلات شخصی؛)ترابی و 39مردم؛  ( کوشا در برآورده کردن احتیاجات.3( حسن سابقه؛ 30اصالت خانوادگی؛ 
( عدم 33 ( اهل تحمل سختی؛33 (3191گذاری بر دیگران؛)خلعت بری و همکاران،( عدم منت31 (3192همکاران،

 (؛3190( تخصص لازم)مقیمی،32 ( توانایی در خلافت؛30 ( دارای دانش لازم بودن؛31 (؛3190گمانی)رحیم نیا و هوشیار،خوش
 .(3191( قدرت بیان)مجیبی و بانشی،30 ( نخبه در قضاوت؛32

 

 پیشینه تحقیق-2-3
 چشم سند اساس بر ایران اسلامی جمهوری دولتی مدیران هایشایستگی پژوهشی الگوی (:در3199) همکاران و عسگری

 رفتاری(، و )نگرشی«  فردی بُعد هس در الگو، این در شده شناسایی هایشایستگی که رسیدند نتیجه این به 3010باعنوان  » انداز

 .اند شده بندی دسته سازمانی( و )اسلامی ارزشی و مهارتی( و )دانشی شغلی
 روش از استفاده با البلاغه نهج در انسانی منابع هایشایستگی مفهومی الگوی و تبیین طراحی به (:.319) همکاران و احمدی

 منابع هایشایستگی از و سلامت درایت قوت، معرفت، عدالت، خدامحوری، که داد نشان نتایج .پرداختند ISM و تحلیل مضمون

 آیند. می شمار به انسانی
 مدیران برای الگویی ،دولتی بخش در مدیران ایرانی اسلامی های قابلیت الگوی عنوان با دکتری نامه پایان در(: 3190) شیخ

 ،فردی های ویژگی مهارتها، بعد چهار در مدیران های قابلیت الگو این رد ،است نموده ارائه کشور اقتصاد و صنعت بخش در میانی
 است. شده تدوین شاخص 03 و مؤلفه 33 با ها ارزش و دانش

 و ها ارزش اصول، پایبندی: از اند عبارت انسانی منابع هایشایستگی که رسیدند نتیجه این به (:3192)همکاران و درگاهی
 توانمندسازی، گروهی، مدیریت گرایی، نتیجه و پیگیری تطبیق، در خلاقیت رهبری، پذیری، ولیتمسئ راهبردی، تفکر اخلاقیات،

 فهم و آراستگی پذیری، انعطاف شفاهی، ارتباطات- اعتماد، جلب سیستمی، تحلیلی تفکر سازی، شبکه خدمت، روحیه مسئله، حل
 مالی.

 ،رهبری:  کنند می بیان چنین اولیت ترتیب به را پروژه یرانمد نیاز مورد هایشایستگی(: 3131) استرکواتر و استیونسون
 ،تعدیل توانایی ،تجربه ،تغییر و ابهام با مواجهه توان ،صفات ،نوشتاری مهارتهای ،شفاهی مهارتهای ،مختلف سطوح با ارتباط توانایی
 اند. بوده مدیر سرپرستی مورد که قبلی گروه اندازه ،اسا بوده درگیر کار با قبلا که زمانی مدت ،آموزش ،فنی تجربه ،فرهنگی تناسب

 تفکر مفهومی، تفکر نفوذ، و تأثیرگذاری موفقیت، هدایت: کندمی ذکر فنی متخصصین برای را زیر هایشایستگی(: 3139) لی
 خبره تیمی، کار و ریهمکا اطلاعات، جستجوی دیگران، به علاقه شخصی، بین تفاهم و درک خود، به اعتماد خلاقیت، تحلیلی،

 مشتریان. خدمات هدایت شده،
 مؤلفه سه در را هاییشایستگی پروژه، موفق مدیران رهبری، هایشایستگی شرح تحقیق در( :.313) تورنر و مولر
 انگیزش،: شامل( احساسی) هیجانی هایشایستگی آنان، دید از. کنندمی تدوین هوشی، و مدیریتی هیجانی، هایشایستگی

 به منابع، اداره بر مشتمل مدیریتی هایشایستگی. است شهود و هیجانی حالات خودآگاهی، نفوذ، حساسیت، شناسی،فهوظی

                                                           
1 Stionson & Koater 
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 داشتن، استراتژیک دید بر هوشی هایشایستگی مؤلفه و باشدمی اهداف به دستیابی توانمندسازی، دادن، توسعه ارتباطات، کارگیری
 .دارد دلالت بحران قضاوت و تحلیل ابتکار، و بینش

 رهبری،: کنندمی بیان چنین اولویت ترتیب به را پروژه مدیران نیاز مورد هایشایستگی(: 3130) استرکواتر و استیونسون
 توانایی تجربه، تغییر، و ابهام با مواجهه توان صفات، نوشتاری، هایمهارت شفاهی، هایمهارت مختلف، سطوح با ارتباط توانایی
 مدیر سرپرستی مورد که قبلی گروه اندازه است، بوده درگیر کار با قبلاً که زمانی مدت آموزش، فنی، تجربه هنگی،فر تناسب تعدیل،

 اند.بوده
 که رسید نتیجه این به و پرداخت انگلستان در عمومی روابط مدیران هایشایستگی بررسی به(: 3132)گریگوری

 انداز چشم یک حفظ فشار، تحت کردن مدیریت مشارکت، و مشورت اد،زی درک داشتن: از اند عبارت مدیران هایشایستگی
 مفاهیم. و راهبردها تدوین دیگران، درک مشترک،

 

 روش تحقیق-3
در مدیریت منابع  خبرگان و متخصصان کلیه کلیه آماری جامعه .است (کمی و کیفی) آمیخته تحقیق روش از پژوهش این

 آوریجمع منظوربه .شدند انتخاب نمونه حجم عنوانبه نفر 32 نظری اشباع روش با که باشندمیدولتی  هایسازمانانسانی در 
آوری تحقیق حاضر، ابزار اصلی جمع در این پژوهش از روش پرسشنامه باز استفاده شد. وتحلیلتجزیهو اطلاعات برای  هاداده

نامه باز استفاده شده اعتباریابی و تکمیل آن از پرسشای بوده که برای اطلاعات در مرحله اول، روش اسنادی و روش کتابخانه
های علمی مختلف ها و پایگاههای مورد نیاز فارسی و انگلیسی در سایتنامهها، مقالات و پایاناست؛ بدین ترتیب که به کتاب

های محوری بر مبنای این تحقیق، الگوی مفهومی شایستگی در برای تکمیل ادبیات نظری تحقیق مراجعه شده است. اینترنتی
عمومی حرفه ای و علمی مورد نیاز بر اساس نظریات و  هایشایستگیآیات الهی کتب اسلامی و بیانیه گام دوم انقلاب و سایر 

است. جهت بررسی  شدهارائهای باز تدوین و به آنها خبرگان بانک ها در قالب پرسشنامه تحقیقات مختلف داخلی و خارجی برای
با روش تحلیل محتوای کیفی و  هادادهبدست آمد و همچنین  18.0امه از نظرات خبرگان و پایایی با آلفای کرونباخ روایی پرسشن

 شدند. وتحلیلتجزیه PLS2 افزارنرممعادلات ساختاری با 
 

 هايافته-4

 ی کیفیهايافته-4-1
ته شده توسط خبرگان و استخراج مفاهیم در این مرحله با توجه به مصاحبه های صورت گرف :مرحله اول: کد گذاری باز

مهم شناسایی شده اند که برای هر یک از خبرگان در چارچوب نظری مدنظر به صورت  هایمؤلفهاصلی و مرتبط با مدل مورد نظر 
 یهاداده مجموعه مرور با پژوهشگر مرحله این ها هستند به عبارت دیگر در مؤلفهمجزا قابل مشاهده است که منبع شناسایی این 

 کدهای مشابه، کدهای گرفتن درنظر و اولیه کدهای شناسایی از پس .بازشناسایی نمود را آن در مستتر مفاهیم شده، گردآوری

 کدگذاری در .شدند شناسایی فرعی های مقوله آنها، طبقه بندی و کدها این بررسی با بعد مرحلة در وسپس شد استخراج مفهومی

 فعالیت دو .گردد می کشف مفهوم به هر مربوط ابعاد و ها ویژگی و شده شناسایی مفاهیم آن یط است تحلیلی فرایندی که باز

 .بودند آزاد کاملا سوالات به پاسخ در افراد تحقیق، سوالات مطابق .هستند بندی مقوله و سازی مفهوم باز کدگذاری از کلیدی

 پرداختند. می موضوع به مختلف زوایای از گان شونده و مصاحبه شد می بیان کلی صورت به سوالات
در این مرحله باید کلیه کدهای شناسایی شده از مرحله قبل غربالگری شوند و این امر  مرحله دوم کد گذاری محوری:

است از کدهای غیر تکراری کنار گذاشته شده  شدهارائهو پژوهشگر بدین گونه می باشد که کدهای تکراری که توسط چندین خبره
ل آن این است که هر کد باید یکبار تکرار شود و در مدل مورد استفاده قرار گیرد و همچنین برخی کدها نیز دارای معنای اند و دلی

از حذف کدهای  بعد ،یکسان و مترادف بوده اند که با هم ادغام و ترکیب شده و به یک کد غیر تکراری جدید تبدیل شده اند
 دند.تکراری و مترادف کدهای نهایی باقی مان

در این مرحله که مرحله نهایی است کلیه کدهای تکراری و مترادف با  مرحله سوم کد گذاری انتخابی یا گزینشی:
هم کنار در بخش مصاحبه گذاشته شدند و کد های شناسایی شده از ادبیات تحقیق نیز به آنها اضافه شدند و هر یک در ابعاد 

 بعاد نهایی مدل را تشکیل خواهند داد و به عبارت دیگر می توان بیان داشت کدگذاریمربوطه قرار گرفته و دسته بندی شدند که ا

 انتخابی، کدگذاری فرایند طی در .نهایی می انجامد تئوری یک توسعه به که است تحلیل محتوا فرایند از مرحله آخرین انتخابی

 محوری، مقوله این مبنای بر .گردند می بر محوری ولهمق این به های دیگر مقوله همه و شود می انتخاب واحد محوری مقوله یک

 طی که نهایی محوری مقوله مورد در بحث .شوند می ساماندهی آن پیرامون اطلاعات همه گیرد که می شکل واحدی سیر خط

 را ریسطح کدگذا سه بین رابط محوری مقوله این .شود می انجام بخش این در شد، نمایان انتخابی و محوری کدگذاری باز،

 است3کند که نتایج به شرح جدول  می کمک ها مقوله های ویژگی تشریح به و پردازی مفهوم
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 ابعاد مدل و زیرمولفه های آن برگرفته از ادبیات تحقیق و مصاحبه با خبرگان -1جدول 

 تعهدبعد  -الف

 هاشاخص مؤلفه

ش
ارز

ی
ها

 
لاق

 اخ
ی و

دین
 

 دوستی نوع ترسی خدا آلایشی وبی پاکی خداباوری

 بخشندگی دلسوزی انظباط و نظم معاد به اعتقاد

 جدیت خلقی خوش امانتداری خواهی عدالت و بودن عادل

 شناسی وظیفه وفاداری صیرتب مداری ولایت

 پارسایی عزت نفس امامت به اعتقاد اخلاقی و خودسازی معنویت

 تعهد داشتن محبوبیت وجدان داری غیرت و تعصب

 انقلابی شجاعت کوشی سخت (استقامت)بردباری و صبر

 جهادی روحیه ارزشها و اصول به پایبندی صالح بودن پایداری و ثبات

 قوی اراده دیگران به خدمت فروتنی و تواضع مداری قانون

 روراستی و صداقت بینی واقع رازداری نبوت به اعتقاد

ص
شخ

ی
 ت

تار
 رف

و
 

 اعتماد سازگار درون گرا واقع گرا

 رفتار شهروندی قاطعیت برون گرا کاوش گرا

 کننده استقبال انعطاف پذیری کننده استقبال اجتماعی

 بیشن راز داری فکری استقلال رنجور سنت گرا

 اعتماد به نفس متانت و وقار شکیبایی سودا گرا

  بلند همتی متقاعد سازی هنرگرا

 تواناییبعد  -ب

 هاشاخص  مؤلفه

ی
نای

وا
ت

 
ی

سم
ج

 و 

ی
هن

ذ
 و 

ی
کر

ف
 

 تفکر قدرت روانی سلامت حواس پنج گانه سن مناسب

 فکری استقلال نفس به اعتماد سلامت جسمی قدرت بدنی کافی

 وپرکار فعال هوش و ذکاوت روانی سلامت دقت بالا

 کارآمدی و زبدگی کنجکاوی فکری گسترش و درک جنسیت

    قوی اراده

ی
تگ

س
شای

ی
ها

 
ی

وم
عم

 

 درک سازمانی استقبال از ایده های جدید فردی بین دردی هم تصمیم گیری

 دادن گوش مهارت ثبات حرفه ای سخنوری خلاقیت

 شغلی نگرش علمی هایشایستگی متقابل درک مستمر تغییر و یادگیری

 سازمانی تعلق نتیجه مداری عمومی روابط سازمانی پذیری جامعه

 روحیه رقابت پذیری انگیزه دادن همکاری و حمایت ای اخلاق حرفه

 آگاهی اجتماعی تفکر خلاق سیستمی تفکر مهارت های مالی

 موفقیت مداری کار و کسب هوش حرفه و کار هب علاقه مداری مشتری

 شارکتکارتیمی و م شغلی مهارت و تجربه فردی توسعه و بهبود تحصیلات آکادمیک

 مقررات و قوانین به آشنایی
 سازمانی

 مشی خط و هاسیاست از آگاهی
 سازمان

 و سازمان فرهنگ با آشنایی
 محیط

مهارت های فناوری اطلاعات و 
 ارتباطات

  تمایل به توسعه مهارت های ریاضی

 تخصصبعد  -ج

 هاشاخص مؤلفه

ی
تگ

یس
شا

ی
ها

 
ص

ص
تخ

 ی

 پاسخگویی و پذیری مسئولیت فرهنگی مهارتهای نظارت و کنترل اداری مهارتهای

 محیطی زیست قوانین رعایت مختلف فرهنگهای با کار توان آموزش ضمن خدمت تخصصی دانش

 المللی بین و ملی قوانین تسلط
 مرتبط

 و ها یخشنامه بر تسلط
 دستورالعملها

 بین و ملی زبانهای به آشنایی
 المللی

 و حقوقی مسایل از آگاهی
 قانونی

 مذاکره فنون بر تسلط تفسیر و تحلیل توانایی کارراهه شغلی اجتماعی هوش

 توسعه و تحقیق ای رسانه سواد توانمند سازی سازی معنا

 طراحی ذهنیت محوله شغل تسلط به امور کاری بدیع و انطباقی تفکر

  سازی توانمند اجتماعی مسئولیت پدیرش

ی
تگ

س
شای

ها

 ی
ی

ریت
دی

م
 

 راهبردی ریزی برنامه سازی مفهوم و خلق مدیریت ارزش پیروان هدایت و رهبری

 بندی بودجه عمل و اقدام سازماندهی دانش مدیریت

 پروژه مدیریت
 تخصصی و عمومی مهارتهای

 سازمان
 و تنشها به سریع واکنش

 مشکلات
 برون و درون محیط بر تسط

 سازمانی
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 مهارت های فنی و اداراکی مدیریت استرس مهارت های ارتباطی تعارض مدیریت

 مدیریت عدم اطمینان مدیریت کیفیت جامع پیگیری و اجراء مدیریت منابع انسانی

 خود مدیریتی هدایت زیر دستان شناختی بار مدیریت بحران مدیریت

   نگری آینده هدایتگر

ی
تگ

س
شای

ی
ها

 

ی
رد

هب
را

 

 یا فرد به منحصر شایستگیها
 ویژه

 جدید ارزشهای خلق بشریت زندگی بر مثیت تاثیر پیچیده اطلاعات وتفسیر تحلیل

 مبدع و مخترع حرفه و کار در ستاره خبرگی ابتکار و آفرینی کار

 

 های کمیيافته-4-2

 ی توصیفیهايافته -4-2-1
مدل پرداخته می شود که با توجه به نتایج بدست آمده می توان بیان  هایمؤلفهی توصیفی هایافتهبررسی  در این بخش به

نشان می دهد که همه میانگین  3ی لیکرت سنجیده شده بودند، بررسی جدول نقطه 2ها با طیف  مؤلفهداشت با توجه به اینکه زیر 
می باشد و با عنایت به اینکه این میانگین نیز ار  (2/3نقطه ای لیکرت ) 2طیف ها بیشتر از نقطه برش )برش طیف(  مؤلفههای زیر 

نقطه برش طیف بیشتر است و نتایج فوق نشان می دهد که پاسخگویان نسبت به سوالات تحقیق همسو با اهداف تحقیق جواب 
ج بدست آمده از تحلیل میانگین و انحراف معیار در با انحراف معیارمتناسب اطراف میانگین پراکندگی دارند و نتای هادادهداده اند و 

 جدول زیر قابل مشاهده است.
 ی توصیفی متغیرهاهایافته-2جدول 

 انحراف معیار میانگین ها مؤلفه

 18012 1802 دینی و اخلاقی هایارزش

 18220 1833 شخصیت و رفتار

 18130 1822 توانایی جسمی و مبانی ذهنی و فکری

 18220 1813 ومیعم هایشایستگی

 18233 1832 تخصصی هایشایستگی

 18201 1810 مدیریتی هایشایستگی

 18200 3890 شابستگی های راهبردی

 

 هادادهبررسی پراکندگی  -4-2-2
از توزیع  هادادهپراکندگی  باید از طریق محاسبه چولگی و کشیدگی بررسی شود تا میزان دوری هادادهنرمال بودن توزیع 

نشان می دهد  1بررسی جدول  ها در روش حداقل مربعات جزیی شرط اساسی نیست.هرچند توزیع نرمال داده نرمال مشخص شود
 .باشد ( می -3و  3دگی ما بین ) ل نرمال می باشد چون میزان چولگی و کشیمد هایمؤلفهی همه زیر هادادهکه توزیع 

 
 برای ابعاد مدل هادادهآزمون نرمال بودن توزیع  -3جدول 

 ابعاد مدل 3پراکندگی 3کشیدگی

 دینی و اخلاقی هایارزش 18211 18211

 شخصیت و رفتار 18202 18013

 و فکریتوانایی جسمی و مبانی ذهنی  18022 18012

 عمومی هایشایستگی 18020 18200

 تخصصی هایشایستگی 18222 ..180

 مدیریتی هایشایستگی 18032 18100

 شابستگی های راهبردی 18022 18219

 

 

                                                           
1 Kurtosis 
2 Skewness 
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 بررسی همگنی و بررسی هم خطی چند گانه متغیرها -4-2-3
واریانسها در خصوص متغیرهای تحقیق یکی دیگر از پیش فرضهای انجام تحلیل به روش معادلات ساختاری بررسی همگنی 

 بیشتر است، می توان ادعا کرد 12/1جدول که از  سطح معناداریبا توجه به  می باشد که با استفاده از آزمون لوین انجام می گیرد.
 .که ابعاد مدل تحقیق همگن هستند

 آزمون لوین برای بررسی همگنی ابعاد مدل -4جدول 
 عاد مدلاب آزمون لوین سطح معناداری

 دینی و اخلاقی هایارزش 18020 18331

 شخصیت و رفتار 18220 18011

 توانایی جسمی و مبانی ذهنی و فکری 1.213 18333

 عمومی هایشایستگی 18022 18130

 تخصصی هایستگیشای 18222 18291

 مدیریتی هایشایستگی 183.3 18200

 شابستگی های راهبردی 18013 18202

 

 ی هم خطی ابعاد مدل تحقیقبررس -4-2-4
بررسی عدم وجود هم خطی چندگانه یکی دیگر از پیش فرضهای لازم برای انجام تحلیل به روش معادلات ساختاری 

 2شود. بطوری که اگر عامل تورم بالای و تولرانس استفاده می (VIF)م واریانس رمتغیرهاست. برای بررسی این شرط از میزان تو
مشاهده می شود ابعاد  2هم خطی بین متغیر وجود دارد. همانطور که در جدول  باشد بدین معنا است که 3/1و تولرانس کمتر از 

 ندارند، در نتیجه هم خطی چندگانه بین ابعاد مدل مشاهده نمی شود. 3/1و تولرانس کمتر از  2مدل میزان تورم واریانس بالاتر از 
 

 ی ابعاد مدل تحقیقطی چندگانه هم خبرای بررسی عدم  VIF آزمون -5جدول 

 ابعاد مدل VIFمیزان  تولرانس

 دینی و اخلاقی هایارزش 38310 18011

 شخصیت و رفتار 38.01 18212

 توانایی جسمی و مبانی ذهنی و فکری 38022 181.3

 عمومی هایشایستگی 38100 18011

 تخصصی هایشایستگی 18022 18100

 ریتیمدی هایشایستگی 38393 18203

 شابستگی های راهبردی 38020 18011

 

 بررسی روايی واگرا)تشخیصی( برای ابعاد مدل تحقیق -4-2-5
نتایج بدست آمده برای ابعاد مدل پژوهش را نشان می  2. جدول لاکر است -یکی از روشهای سنجش این روایی آزمون فورنل

یعنی مقادیر قطراصلی برای هر متغیر پنهان از همبستگی  باشندمیجدول ذیل نشان می دهد که سازه ها کاملا ً از هم جدا  دهد.
 آن بعد با سایر بعد های پنهان انعکاسی موجود در مدل بیشتر است.

 
 شاخص فورنل لاکر جهت بررسی شاخص روایی تشخیصی یا واگرا -6جدول 

 ردیف ابعاد 1 2 3 4 5 6 7

 3 دینی و اخلاقی هایارزش 1      

 3 صیت و رفتارشخ 13/1. 1     

 1 توانایی جسمی و مبانی ذهنی و فکری 020/1 2/1.. 1    

 0 عمومی هایشایستگی 222/1 202/1 200/1 1   

 2 تخصصی هایشایستگی 100/1 322/1 319/1 311/1 1  

 2 مدیریتی هایشایستگی 200/1 102/1 111/1 2.9/1 101/1 1 

 0 ابستگی های راهبردیش 1/.19 333/1 0.0/1 033/1 1/.30 1/.0 1
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 کمی سازی مدل-4-2-6 
حجم نمونه مناسب است و کلیه ابعاد شناسایی  زانیم ،در این بخش با توجه به اینکه مشخص شد مدل مفهومی چگونه بوده

پرداخته بوت استراپینگ به کمی سازی مدل  tشده بر روی مدل مورد نظر موثر هستند با استفاده از تکنیک مربعات جزئی و آزمون 
. نتایج شکل فوق نشان می دهد که کلیه ضرایب بدست آمده برای ابعاد باشندمی 3و 3خواهد شد که نتایج به شرح شکل های 

 مدل مثبت بوده که می توان نتیجه گرفت مدل در معنادار بوده و می توان به نتایج بدست آمده استناد نمود.
 

  
ل در حالت مد هایمؤلفه ریز انیم یروابط عل -1شکل 

 استاندارد نیتخم

مدل در حالت  هایمؤلفه ریز انیم یروابط عل -2شکل 

 یمعنادار نیتخم
 

 برازش مدل -4-2-7
 ریمقاد ،استفاد شده است RMSEAو  GFI، AGFIهای نیکویی برازش شامل: شاخصدر ادامه جهت برازش مدل از 

تر از حد ، هردو بیشAGFIو  GFIهای بل اعتماد است. چرا که شاخصدهند که نتایج مدل قانشان می 0در جدول  بدست آمده
( df2X/بوده است. همچنین، نسبت مربع کای به درجه آزادی ) 91/1اند که این آماره بزگتر از حد ملاک مورد نظر برآورد شده

شده که این مقدار کوچکتر از حد مجاز برآورد  11/1نیز برابر با  RMSEAمقدار مناسبی را نشان داده است. همچنین معیار خطای 
توان نتیجه گرفت که مدل تست شده در جامعه مورد نظر از برازش نسبتاً خوب می شدهارائهبوده است. بر اساس برآوردهای  1/.1

ازش مناسبی دهد که مدل مورد استفاده تحقیق حاضر از بربنابراین، نتایج مدل تحقیق نشان می؛ و قابل قبولی برخوردار بوده است
 برخوردار بود.

 آماره های مربوط به نیکویی برازش مدل -7جدول 
 های برازششاخص نماد ملاک مقادیر پژوهش برازش نتیجه

 مربع بر درجه آزادی -تقسیم کای df2X/ ≤1 3810 خوب برازش

 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد RMSEA ≤1/.1 1811 خوب برازش

 شاخص نیکویی برازش GFI ≥9/1 90/1 خوب برازش

 شاخص نیکویی برازش تعدیل شده AGFI ≥9/1 93/1 خوب برازش

 شاخص برازش مقایسه ای CFI ≥9/1 92/1 خوب برازش

 شاخص برازش افزایشی IFI ≥9/1 91/1 خوب برازش

 شاخص برازش نرم NFI ≥9/1 93/1 خوب برازش

 شاخص برازش غیر نرم NNFI ≥9/1 92/1 خوب برازش

 ضریب تعیین R2 ≥0/1.. 02/1 خوببرازش 

 

 بحث و نتیجه گیری -5
 این تیاهم اسلام بود. در شایستگی هایمؤلفه بر تأکید با ها سازمان در محوری شایستگی الگوی ارائههدف تحقیق حاضر 

 تکریم سازیفرهنگ جویی،رقابت حس تقویت دارد؛ شماریبی فواید و نتایج سالاری،شایسته نظام استقرار که است این در پژوهش
 ایجاد و بسترسازی و نوآور و خلاق کارشناسان پرورش موفق، کارشناسان از الگوسازی خلاق، و برجسته کارکنان و کارشناسان

 و شغلی تعهد تقویت و ایجاد سازمانی، همبستگی تقویت سازمانی، نابسامان فرهنگ اصلاح افراد، گونهاین ظهور برای انگیزه
این تحقیق مشخص شد که ابعاد شایسته  در .دستگاه انسانی هایسرمایه سازیغنی کارکنان، در نفساعتمادبه تقویت سازمانی،

فکری،  و ذهنی مبانی و جسمی رفتار، توانایی و تیشخص اخلاقی، و دینی هایارزش محوری از نگاه اسلام عبارتند از:
 درخصوص آمدهدستبه نتایج راهبردی، های ی و شابستگیمدیریت هایشایستگیتخصصی،  هایشایستگیعمومی،  هایشایستگی
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درگاهی و  ،(3190) شیخ( 31.2) آقاجانی ،(3190) ابوالقاسمی و همکاران مانند هاپژوهش سایر نتایج با دینی و اخلاقی هایارزش

عسگری  ،(3192) پورعزت مانند هاپژوهش سایر با پژوهش نتایج است گفتنی شخصیت و رفتار، ارتباط در .است( 3192) همکاران
احدی و  مانند هاپژوهش سایر با نتایج توانایی جسمی و مبانی ذهنی، با ارتباط در .است همسو (3190) مقیمی ،(3199) و همکاران

 دربارة .دارد خوانیهم( 3191) مجیدی و بانشی ،(3190) رحیم نیا و هوشیار ،(3192) ترابی و همکاران ،(.319) همکاران
 پورعزت ،(3190) مقیمی: مانند هاپژوهش سایر با پژوهش این در آمدهدستبه نتایج بگوییم باید عمومی و تخصصی هایشایستگی

 مدیریتی و راهبردی هایشایستگی درخصوص تیدرنها .است همسو (.313) و تورنر مولر ،(3132) گریگوری ،(3139) لی ،(3191)
 خوانیهم( 3190) مقیمی ،(3199) همکاران و عسگری مانند هاپژوهش سایر اب پژوهش این در آمدهدستبه نتایج که شد مشخص

 میگردند که به شرح زیر است: ارائهی تحقیق پیشنهاداتی هایافتهتوجه به  با .دارد
 در مدیریتی استعدادهای شناسایی طریق از شایسته کارکنان و مدیران هایشایستگی و هامهارت موجودی فهرست تهیه .3

 و مدیریتی هایتوانمندی سازمان ها براساس مدیران و واحدها فعلی رؤسای سازیجانشین جدول تهیه و انکارکن بین
 جهت در جانشینی جدول و هامهارت موجودی فهرست اساس بر مدیران اطلاعاتی بانک تهیه نیز و پروری جانشین
 .مدیریتی هایرده در ترشایسته مدیران انتصاب

 مهارت های استراتژیک، نگرش از مدیران بیشتر برخورداری استراتژیک، مدیریت هایمهارت ایارتق برای ریزیبرنامه .3
 اندازیراه یا حضوری آموزشی کارگاه های اجرای و تدوین طریق از مدیران سازی توانمند و سازمان دهی و ارتباطی
 .آنان نگرش و مهارت بینش، در تغییر و مجازی یا غیرحضوری های­آموزش

 شوندگان پیشنهاد برخورداری میزان براساس انتصاب و ها سازمان مدیران انتخاب برای سنجی شایسته قیاس هایم تهیه .1
 خدمات کیفیت و بهره وری ارتقاء جهت در مدیریتی مهم هایشایستگی از

 ترویج دولتی، هایسازمان در کارگزاران و مقامات انتصاب و انتخاب مدیریت، با مرتبط اخلاقی و دینی های آموزه ترویج .0
 عدم خدمات، ارائه در سازمان عملیات سازی شفاف طریق از مردم با برخورد در ها سازمان توسط انصاف و عدالت رعایت
 ها ابزار سایر و مناسب های تست و ها آزمون از استفاده و انسانی نیروی جذب هنگام در تحصیلی مدرک به صرف توجه

 کشور، نیازهای و کار دنیای با آن ارتباط عدم و عالی آموزش نامتوازن رشد و هارتم و دانش بررسی های کار و ساز و
 قرار الشعاع تحت را شایستگان از مؤثر گیری بهره موضوع این و است کرده ایجاد صنعت و دانشگاه میان بیگانگی نوعی
 خدمات. و صنایع و هدانشگا دادن آشتی برای عملی و اجرایی راهکارهای و ها برنامه اجرای: است داده

 روند و ها فعالیت ها، سیاست همواره که موضوع این بر کشور مالی و اقتصادی اندرکاران دست و مقامات به دادن توجه .2
 سازمان مالی منابع از استفاده و هدایت به نسبت حساسیت و توجه است، مؤثر ها سازمان عملکرد بر اقتصادی و مالی های

 این به توجه خاص، های فعالیت و بازی دلال کردن محدود و ...و زا اشتغال های طرح لید،تو کارآفرینی، سوی به ها
 کیفیت با و شایسته نیروهای خدمات جبران و جذب در را دولتی هایسازمان قدرت کشور اقتصادی ناتوانی که موضوع

 شایستگان کاری جایی جابه عمومی لعوام ترین مهم از اقتصادی عوامل که موضوع این به دادن توجه و آورد می پایین
 .است خصوصی بخش امکانات از مندی بهره و پرداخت دستمزد شکاف پرکردن منظوربه

 پیگیری متولی نبودن مشخص نیز و سالاری شایسته با مرتبط مقررات و قوانین انسجام عدم و زیاد پراکندگی جهت به .2
 صورت به و شده احصاء مند نظام و هدفمند و منسجم ای گونه به سالاری شایسته های محور و ضوابط بایستی امر این

 شایسته اصول از مراقبت برای نهاد مردم و مستقل نهادی یا سازمان تشکیل قرارگیرد، ها سازمان اختیار در مدون
 قرار سیبرر و ممیزی مورد را سالاری شایسته اصول خود ممیزان و بازرسان طریق از نظر مورد نهاد یا سازمان: سالاری

 و...( یا ها رسانه طریق از) شود رسانی اطلاع مقتضی طریق به مذکور نهاد یا سازمان مطالعات و ها بررسی نتایج. دهد می
 برتر. هایسازمان تشویق و مذکور نهاد گزارش براساس مدیران انتصابات تعدیل یا اصلاح

 تحقق. هاست سازمان در پروری شایسته و سالاری تهشایس توسعه لوازم از سازمانی هر در انسانی نیروی آموزش لزوم .0
 سازمان کارکنان که آموزشی است؛ انسانی نیروی مستمر آموزش به منوط سازمان در اثربخشی و کارایی و سازمان اهداف

 و شود می سازمان کارکنان تخصص و مهارت افزایش موجب و کند می همگام جدید های پژوهش و علم کاروان با را
 .بخشد می سرعت را سالاری ایستهش توسعه

 فراهم موجود، های بخشنامه و قوانین کامل کردن رعایت ارتقای و انتصاب استخدام، نظام در قانونمند های روش استقرار ..
 عوامل ترین مهم از سازمان در سالاری شایسته فرهنگ بودن پررنگ و شایسته افراد پرورش برای مناسب بستر بودن

 .است سازمان در ریسالا شایسته توسعه
اشتغال کلیه اشخاص جامعه باید با یک چشم نگریسته شوند، بدون توجه به آنکه چه کسی هستند، فرزند   در استخدام و .9

متقاضیان کار در جوامع پیشرفته برای به دست آوردن شغل باید از   چه کسی هستند یا با کدام فرد بانفوذ نسبت دارند.
شوند که بر اساس آن کسانی انتخاب می غیرشخصی مانند آزمون های استخدامی عبور کنندیک مکانیزم کاملاً   کانال

  که استعداد بیشتری برای آن حرفه داشته باشند.
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بی شک اجرای برنامه های توسعه نیازمند بکارگیری نیروی آموزش دیده وافراد متخصص وتحصیل کرده است ونیروهای  .31
، کشف این استعداد ها ونیز داد وبا توان بستگی داردونقش آموزش وپرورش دراین میانآموزش دیده بوجود جوانان با استع

بارورنمودن آنها است. آموزش وپرورش ضمن بهره گیری مناسب ازهوش واستعداد افراد انسانی زمینه را برای رشد 
به کادر آموزشی مجرب  ، نیازوتوسعه کشور فراهم می اورد والبته روشن است که آموزش نیروهای متخصص ورزیده

، نیروی انسانی واستادان کارآمد دارد. لذا نظام آموزش می تواند با جذب اساتید ومعلمان لایق وبا کفایت به امر آموزش
مورد نیاز برنامه توسعه بپردازد. بنا براین آموزش وپرورش باعث شکوفائی استعدادها وارتقاء کیفیت نیروی انسانی می گردد 

 یت نیروی انسانی موجب افزایش بهره وری وتسریع رشد اقتصادی می شود.وافزایش کیف
فرضاً کسی که برای کار خاصی منسوب می   صورت گیرد. "رابطه گرایی"انتصاب های شغلی نباید بر اساس ملاحظات  .33

اوند یا دوست گردد نباید رابطه و نسبت خاصی با شخصی که او را به کار گمارده است داشته باشد؛ مثلاً نباید خویش
ی افراد و "آشنایی ها"کارفرما و مسئول اداره باشد. این قاعده کلی مبنی بر اینکه باید در جامعه شکاف عمیقی بین 

 دستیابی به مشاغل و موقعیتهای شغلی وجود داشته باشد، یکی از لوازم ضابطه گرایی در جوامع کنونی است.
ای از عهده یک فرد و یا با های حرفهجام امر خطیر ارزیابی شایستگینظر به ابعاد گسترده روحی و فردی انسان، ان .33

استفاده از چند ارزیاب و چند ابزار  -استفاده از یک ابزار میسر نبوده و استفاده از رویکردهای نوین ارزیابی چندوجهی
 نماید.را بیش از پیش گوشزد می -ارزیابی 

کارکنان، داشتن رفتاری برپایة صداقت و درستی با کارکنان، اولویت را ازطریق رعایت عدالت و انصاف میان  مدیران .31
قراردادن اهداف مشترک به جای اهداف فردی گسترش دهند. سیستمی منصفانه برای ارزیابی عملکرد کارکنان اختصاص 

، اعتماد افراد به سازمان درستی ارزیابی شود، افراد از نتایج عملکرد خود آگاه شوند و از این طریقدهند تا کارکرد افراد، به
 بیشتر شود.

خوبی بیان شود و اهداف مشترک مشخص شود و رسیدن به اهداف مشترک به کارکنان، برای سازمان هایارزش و اهداف .30
 در اولویت قرار گیرد.

 اجتماعی هایشبکه از استفاده شغلی، چرخش تکنیک از استفاده با افراد یادگیری افزایش بر مبنی فضایی ایجاد با مدیران .32
های ارتباطی خود را با کارکنان افزایش دهند و اوقات اهر بخشند، بهبود را یادگیری سطح آنلاین، آموزشی هایدوره و

بیشتری را با کارکنان سپری کنند تا اعتماد کارمندان به مدیران افزایش یابد. همچنین در کارکنان حس امنیت ایجاد کنند 
های جدیدی را برای مقابله راحتی دربارة مسائل و مشکلات جدید صحبت کنند و راهتماد کنند و بهتا افراد به آنها بیشتر اع

 با مشکلات به کار بندند.
 نفس به اعتماد افزایش و ارزشی منابع از استفاده ارزشی، عملکرد افزایش برای کارکنان و مدیران برای آموزشی هایدوره .32

 .شود ارائه افراد
، ایجاد موقعیت مناسب برای ابراز عقیدة افراد و کارکنان به احترام همچون ارزشی، مسائل بهبود و حفظ برای باید مدیران .30

حمایت از کارکنان اقدام کنند و با افزایش اعتماد میان کارکنان و ایجاد فضایی مناسب برای افزایش یادگیری سازمانی بر 
 سازمانی، تأثیر بگذارند. شایسه سالاریمیزان 
( با شدهارائهمحدودیت های تحقیق می توان بیان داشت که ممکن است بخش آمار استنباطی پژوهش )مدل  در خصوص

گذشت زمان و تغییر نگرش ها و شرایط دچار تغییراتی جزئی و یا عمده شده که نمی توان نتایج را به آینده تعمیم داد و در واقع 
 محوری شایسته بر موثر عوامل بندی قات آتی پژوهشگران می توانند به رتبهبرای شرایط فعلی می باشد. جهت تحقی شدهارائهمدل 

 شدهارائه مدل ابعاد به توجه با محوری در سازمان ها شایسته به توجه عدم شناسی و آسیب ANP،Topsis:چون هایی روش با
 بپردازند.
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