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  چکیده

 تاکنون کهاین به جهتو با نظری، بعُد در .باشدیم بررسیقابل کاربردی و نظری بعُد دو در حاضر تحقیق ضرورت و اهمیت :هدف

 از تواندمی تحقیق این نشده،انجام تهران مدیران در شهرداری شایستگی شاخص ها، ابعاد و مولفه های تبین و طراحی نهیدرزم یقیتحق

گسترش  نحوه و هاشاخص ابعاد، شایستگی، مفهوم بیشتر چه هر شناسایی به تهران، شهرداری در شایستگی حوزه نظری خلأ کردن پر جهت

این  نیز کاربردی، نظرازنقطه. ددگر منسجم و کپارچهی الگوی کی به منجر و رسانده اریی ترعملیاتی و تردقیق صورتبه آن بهبود و و بهبود

 و هاآن عملکرد یارتقا در مؤثری نقش مذکور، شایستگی افراد مدیر در سازمان موجود تعیین و مشخص کردن وضع با تواندمی تحقیق

 و ناقص نگاه تلف،مخ سلایقبر اساس تا مدیرها  شودمی باعث موضوع مطالعه عدم همچنین. داشته باشد سازمان عملکرد بهبود درنهایت

 .باشند داشته موضوع به نسبت نادرستی

)کمی و  ترکیبی هاداده نوعازلحاظ . باشدیم کاربردی نتیجه گیری، ازلحاظ گسترش و بهبود و هدف، ازنظر نوع تحقیق :روش

غیر احتمال وند  روش انتخاب با که بود نظرانصاحب و خبرگان از نفر 15 شامل کیفی بخش در تحقیق آماری جامعه. باشدیمکیفی( 

 گیرینمونه روش به و نفر 384 با برابر نمونه حجم و بخش کمی، جامعه شامل کلیه مدیرها در تمام بخش های سازمان در صورت پذیرفت و

 پرسشنامه نیز کمی بخش در و نیمه طراحی یافته مصاحبه شامل کیفی بخش در هاداده گردآوری ابزارهای. شدند انتخاب ساده تصادفی

 .شد تائید مناسب هایروش از استفاده با کیفی کمی و بخش دو هر در پایایی و روایی. بود ،شدهیطراح محقق

 و اجتماعی هوش هایشایستگی تفکری، هایشایستگی: شامل شایستگی بعد شناسایی چهار از تحقیق حاکی هایافتهی :هایافته

 .باشدیم اجرایی هایشایستگی و فردی هایشایستگی ارتباطی،

های مدیرها، انتخاب،  انتصاب و آموزش ایشان در شهرداری شایستگی بهتر شناخت برای تواندمی تحقیق این نتایج :گیرینتیجه

 تهران مورد استفاده قرار گیرد.
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 مقدمه

 ویژههدف  جهت که در شودیمی را شامل عناصر در حقیقتسازمان، امروزه باید در نظر داشت که 

ها . ظهور سازمانکنندیمی همکار گریکدبا یآن اهداف به  دنیمنظور رسبهسپس و  شودیمی ریگشکل

 ،ی اجتماعی هر مقوله ی. امروزه براباشدیم ین بشرتمدّ بارز یهاصهیها از خصو گسترش روزافزون آن

در میان  (.1) دهندیم لیجوامع را تشک یها، رکن اصلکه سازمانطوریبه ؛هوجود آمده ب ی خاصسازمان

 ، نقش مدیریتشودیم شانیهاتیها در انجام وظایف و مسئولکه موجب موفقیت سازمان عوامل گوناگونی

هست. به بیان پیتردراکر  حائز اهمیت( 3و همکاران ) 1ژانگ با کارکنان ها( و تعامل مدیر2) شایسته

 مختلف با توجه به مجموعه های. افراد مدیر در باشدیهای امروزی مسازمان بخشاتیمدیریت عضو ح

ها بر عهده در هدایت و راهبری سازمان یلیبدیتوانند نقش بدارند، میوظایف و اختیاراتی که بر عهده

ها و آغازین تولد علم مدیریت، همواره سخن از وظایف، نقش یهاگیرند و همین باعث شده که از دهه

یافت  توانینمسازمانی را  آنان به میان بیاید. یهایستگیمختلف و شا در بخش های هامدیر یهایژگیو

مدیرها در  که رشدی مستمر و موفقیتی پایدار را تجربه کرده باشد مگر آنکه توسط مدیر یا تیمی از

 (.4باشد )شده و رهبران شایسته و کارآمد اداره و هدایت ی مختلفهاشرکت

 هستی لفمختهای  ملزم به وجود مدیرها در مجموعه ی سازمانیهاهدف رسیدن و دستیابی به جهیدرنت

قادر باشند کارکرد و  کهیطوربه باشندیمبرخوردار  مدیریتی و توانمندی، مهارتکه از تجربه دانش و 

ظر گرفتن (. با در ن5تغییرات محیطی داشته باشند ) برابر مناسب در مطلوب و لعمالعکس  نیچنهم

 یهایتگسیشادقیق و مناسب  ییساشنانقش و جایگاه و اهمیت مدیریت در سازمان،  نیچنهموظیفه و 

به کارکرد  اقدامات برای رسیدن نیچنهمموضوعات و  نیترتیاهم بااز  مدیرها در بخش های مختلف

و  هامهارت، دانشای از مجموعه هایستگیشاذکر کرد که  توانیم. در ادامه نیز باشدیمسازمانی مناسب 

فقیت در انجام وظایف خویش به مو دهدیمکه به شخص اجازه  باشدیم در یک شغل خاص هاییتوانا

 دست یابد.

 فرد، انگیزه، یاشهیر مشخصات رندهیدربرگشایستگی  (6) 3و بویاتزیس 2مانند مک کللند محققین معتبر
باید  نیچنهم. باشندیموظیفه انجام برای دانش کاربردی مجموعه و اجتماعی نقش مهارت، خصوصیات،

 در آن یریکارگبه و شایستگی رویکرد گسترش سریع پذیرش و نیچنهمو  دیتائدر نظر داشت که 

                                           
1 Zhang 
2 Mc Cleland 
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رویکرد  در این که باشدیم فوایدی و مزایا نتیجه چیز هر از بیش کارکنان گسترش و بهبود یهابرنامه

 و داشته مختلف سطوحدر  مدیران و هاسازمان برای متفاوتی مزایای هایستگیشا(. 7) باشدیم نهفته
 عملکرد سازمانی، افزایشفرهنگ و ی ارزشمندرفتارها انتقالگوناگون ازجمله  دلایل به نیز هاسازمان

 جای)به افراد یهاتیظرف بر تأکید و هاآن مدیریت و سازمان تیمی، اثربخشی رفتار مؤثر کارکنان، تقویت
 (.8) کنندیم استفاده هایستگیشااز  ها(آن شغل

مدیرها در در  دهنده عدم توجه به شایستگی در انتخاب و انتصاببررسی نتایج تحقیقات مختلف نشان

استفاده از آن در انتخاب، انتصاب،  های شایستگی جهتو ضرورت شناسایی شاخص های دولتیسازمان

به  توانیمها هست که ازجمله آن ارزیابی عملکرد و آموزش و بهسازی مدیرها در مجموعه های مختلف

(، سیدی و 11همکاران )(، اسدی و 10همکاران )(، غضنفری و 9همکاران )نمک و مطالعات خوش

( و سهرابی زاده و 15همکاران )(، هنری و 14) فرد(، دانایی13همکاران )(، اسماعیلی و 12همکاران )

 ( اشاره نمود.16همکاران )

 عنوان یکی از نهای های عمومی وظیفه بسیار مهم وبهباید در نظر داشت که امروزه شهرداری تهران 

ذکر کرد  توانیم نیچنهم و ی مرتبط با خدمات شهری در کشور داردهابرنامهای در اجرای کنندهتعیین

مدیرها برای  هایکه در فراهم آوردن رضایت و اعتماد شهروندان نقش بسزایی دارد؛ شناخت شایستگی

ی هاتیموقعو بهبود عملکرد آنها در  جذب، آموزش، نگهداری و ارتقای ایشانی آتی جهت هایزیربرنامه

. از سوی دیگر عدم نبود باشدیم گردیده تحقیق ساز انجام اینمختلف کاری این سازمان زمینه

ی از آن در انتخاب، مندبهرهمنظور برای یک مدیر در شهرداری تهران به ی عمومیستگیشاهای شاخص

ی اصلی هادغدغهعنوان یکی از مدیرها، به یپرورنیجانشو بهسازی و ارزیابی عملکرد و  انتصاب، آموزش

حاضر به دنبال شناسایی  تحقیق . لذاباشدیمشهرداری تهران بوده و انگیزه محقق در انتخاب موضوع 

در شهرداری تهران است و پرسش اصلی تحقیق  مدیرها در بخش های مختلف های شایستگیشاخص

 مدیرها در شهرداری تهران چیست؟ ی عمومیستگیشاهای از: شاخص باشدیم عبارت

 پیشینه تحقیق

 پیشینه نظری

. این امر مستلزم بازنگری و تغییر باشدیسوی تعالی، شتاب بیشتری گرفته مها بهامروزه، حرکت سازمان

. ازآنجاکه از (17) باشدیهای فکری و به دنبال آن فرایندهای کاری در تمام ابعاد سازمان مچارچوب

شود، های خودمحور یاد میسازمان ژهیوها و بهعنوان مزیت رقابتی سازمانبه« های انسانیسرمایه»
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های ها و قابلیتکارگیری توانمندیهای بهازپیش در تسهیل زمینهواحدهای منابع انسانی مسئولیتی بیش

ها برای ایفای نقشی اساسی در موفقیت سازمان خود، باید رو، آن. ازاین(18دارند )منابع انسانی بر عهده

« هابر شایستگی مدیریت منابع انسانی مبتنی» دهیفاده کنند. ااستاز رویکردهای متناسب با عصر حاضر 

تدریج و طی ست که بها کردِیترین این روو شایستگی محور کردن فرایندهای منابع انسانی، یکی از مهم

 (.19) باشدیزمان پدیدار گشته م

پدیدار گشت و بعدازآن مک لند این واژه را برای نشان  1مفهوم شایستگی نخستین بار توسط سلزنیک

این واژه از طریق کار بویاتزیس  به کاربرد. باشدیدادن عامل خیلی مهمی که بر یادگیری فردی مؤثر م

عنوان ترکیبی از انگیزه، به شایستگی را 1991سپس وودروف در سال  در رشته مدیریت محبوبیت یافت.

ث و مناظره پیرامون حخصیصه، مهارت، خودپنداری و نقش اجتماعی مطرح طراحی که خود مجالی برای ب

 .(20شایستگی فراهم آورد )

 شایستگی

عنوان دانش، مهارت، توانایی و قضاوت موردنیاز برای انجام اقدامات رشد یافته اخلاقی شایستگی به

کارکنان برای  . شایستگی صرفاً انجام وظایف نیست بلکه اقدامات رفتاری موردنیازباشدیم شدهتعریف

 طور شایستهپذیری و توان سازگاری با تغییرات محیطی بهعمیق و وسعت نظر خود، ریسک دانشکاربرد 

شخصات (. همچنین شایستگی توانایی افراد مختلف به موفقیت و کارآمدی با توجه به م21) باشدیم

 منابعمدیریت  (. از سویی رویکرد مبتنی بر شایستگی در22) باشدیم بندیاستانداردهای طبقه خاص و

یک فرد برای انجام  دهدیمکه اجازه  باشدیم و رفتارهایی هایژگیوانسانی شامل دانش، مهارت، نگرش، 

 (.23) دینمااستفاده  هاامر مهم در یک شغل یا وظیفه از آن

 شایستگییهامدل

 های مختلف قرارگرفتهعنوان عامل ایجاد مزیت موردتوجه سازمانبه هایستگیشادر چند دهه اخیر 

ی نیروی انسانی، طرح زیربرنامهعنوان ابزاری مهم در بیشتر کارکردهای سازمانی نظیر به ؛ وباشدیم

مدیرها در  تمامی  یهایستگیشا(. برای طراحی الگوی 24) دیآیمجانشینی و ارزیابی عملکرد به شمار 

                                           
1 Selznick 



 

 

 

 

 

 

 

 84                                                               1401 تابستان، 33، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

. ابعاد برخی باشدیم استخراج و مقایسه شده های مختلف بررسی و ابعاد هریک از آنهامدل بخش های

 .باشدیم شدهنمایش داده 1جدول ها در قالب از آن

 یستگیشا. ابعاد مدل 1جدول 
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 پیشینه تجربی

 .باشدیم شدهارائه  2ی شایستگی در جدول هامدلشده در خصوص ی از مطالعات انجاماخلاصه

 تحقیق شده در ارتباط با موضوع. خلاصه مطالعات و تحقیقات انجام2جدول 

 شده(ی شناساییهایستگی)شا هاافتهی تحقیق عنوان تحقیق گر

 (30) خایک

های الگوی شایستگی ارائه

علوم  در دانشگاه یتیمدیر

 پزشکی مبتنی بر آنالیز تم

های های فنی، شایستگیهای شخصیتی، شایستگیشایستگی

های گسترش و بهبود مالیه، شایستگی هایمدیریتی، شایستگی

های منابع انسانی و های تعاملاتی، شایستگی، شایستگییسازمان

 های کارآفرینیشایستگی

قربانی و 

همکاران 

(31) 

مدل ی طراح

 یتیهای مدیرشایستگی

های در مبتنی بر آموزه

 البلاغهقرآن و نهج

 

و  لیاص ،یخوئ)صبور، عادل، صادق، نرم یاتیح یستگیشا

از ظلم و  ینفس، دورعزت ،یدار، شکر گذارسابقه، امانتخوش

بخشش، رفق و  ،یپوشهمگرا ساز )چشم یستگیفساد(، شا

از جنس مردم،  یریمد ،مشورت پذیری ،ییگرادفمدارا، ه

 ،یبخشزهیفرا پندار )انگ یستگی(، شارخواهیخشم، خ تیریمد

و  یدلسوز ،یتعهد کار ،یریانتقادپذ ،ینگرندهیآ ،ییروگشاده

( و یاسیس آگاهی جامعه، به رسان_عشق به کار، منفعت

 تیریگرا، مدعمل ت،یشفاف رت،ی)با بص نیآفرتحول یستگیشا

به  یدواریام ،یدارشتنیزمان، پشتکار، اعتماد به کارکنان، خو

 رحمت حق، قاطع(

رحمانی و 

همکاران 

(32) 

تعیین و مشخص کردن 

 یتیالگوی شایستگی مدیر

بر پایه رفتار کارآفرینانه و 

اعتماد سازمانی افراد مدیر 

مختلف  یهادر شرکت

 آموزشی

های مهارت ،یارتباطات کار ،یریگمیتصم ،یهای ارتباطمهارت

مثبت خود  یهاتیکارگیری قابلبه ،یاهای حرفهمهارت ،یرهبر

و  رییتغ ق،یو تشومی یت یهاتیگسترش و بهبود فعال گران،یو د

 ینوآور

پناهی و 

همکاران 

(33) 

 شایستگی الگوی ارائه

مدیرها  در  یاحرفه

 هایسازمان در یقیتحق

 محور تحقیق

 ،یاطلاعات یهایبا فناور ییآشنا ،یطیدانش مح ،یدانش عموم

 ستمیت سخشنا ت،یریمد اداره و ،یزیرو بودجه یمال تیریمد

 ،یشناسهای روشمهارت، دانش و شناخت بازار تیریمد ،یادار

 تیریمد ،یزیرو برنامه تیریهای مدمهارت ،یهای فناورمهارت

گری و گسترش و بهبود مربی ،یمنابع انسان تیریزمان، مد

http://www.tebvatazkiye.ir/article_119010_0d3ce086bd7c96dee93a7926decf303c.pdf
http://www.tebvatazkiye.ir/article_119010_0d3ce086bd7c96dee93a7926decf303c.pdf
http://www.tebvatazkiye.ir/article_119010_0d3ce086bd7c96dee93a7926decf303c.pdf
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 شده(ی شناساییهایستگی)شا هاافتهی تحقیق عنوان تحقیق گر

ها، جلسه تیریمد ،یهای ادارمهارت ،یابیهمکاران، نظارت و ارز

 زش،یانگ ،یسازشبکه ،یمیو ت یکارگروه ،یمهارت رهبر

 یریگمیتعارض، تصم تیریمد ر،ییتغ تیریمد ،یریپذمشارکت

شامل: درک  یی. توانااستراتژیک تیریحل و مهارت مدو ارائه راه

و  ینوآور و تیخلاق ،یفکر ییتوانا ،یریگجهیو فهم متقابل، نت

به اصول  یبندیپا ،یبه اصول اخلاق فرد یبندیپا .یسازگار

 شخصیتی یهایژگیاخلاق تحقیق و و

و  یکرمان

همکاران 

(34) 

طراحی مدل 

مدیرها در  یهایستگیشا

 هابیمارستان

نفس، گسترش و بهبود صداقت و تعهد، عزت ،یریپذتیمسئول

و  یگسترش و بهبود مستمر فرد ،خود مدیریتی ،یخودآگاه

شامل: مشارکت و  یتعامل یهایستگیبود. شا یتجربه کار

و  اتیبه اخلاق یبندیو پا گرانیارتباط با د ،یسازشبکه ،کارتمی

شامل دانش،  یفن یهایستگیهای شاها هست. مؤلفهارزش

و بهبود  تیریو مد ریمس نییو تع تیهدا منابع، تیریمد

 خدمات

عبدالهی و 

همکاران 

(35) 

یتی مدیر یهایستگیشا

در آموزش و گسترش و 

 یبهبود منابع انسان

ی هایژگیوی مشترک و عمومی: شامل هایستگیشا-الف

 -ی و شایستگی بین فردی. بطلبیتعالشخصیتی و ادراکی، 

ی فنی و شغلی و هایستگیشای ویژه شامل: هایستگیشا

وکار، رهبری، ی سازمانی شامل: شایستگی کسبهایستگیشا

 یریگمیتصماستراتژیک و  مدیریت عملکرد، تفکر

اسدی و 

 (4همکاران )

 تعیین و مشخص کردن

مدیریتی  یهایستگیشا

 رویدادهای ورزشی در

ی و مدیریت رویداد، مدیریت اماکن و تجهیزات زیربرنامه

 ریت تحقیق و بازاریابی رویدادورزشی و مدی

 (36رنجبر )
 طراحی الگوی شایستگی

 بخش سلامت در

 رفتاری و فکری، اعتبار، یها، مهارتیادانش و معلومات حرفه

شخصیتی،  یهایژگی، نگرش و بینش، ویگزارخدمت

 اعتقادی و اخلاقی یهاو توجه به ارزش یریپذتیمسئول

اکرامی و 

 زادهرجب

(37) 

بهبود گسترش و 

مقیاس سنجش  یهامؤلفه

 شایستگی مدیران

درک تفاوت فردی، مدیریت تغییر، مدیریت مالی، تشکیل گروه، 

 یهاتیمدیریت بحران، درک مأموریت سازمان، شناخت واقع

سازمان، یادگیری مستمر، مدیریت منابع انسانی، 

قدمی، توجه ، مشتری محوری، مهارت فنی، ثابتییجومشارکت

 زمان و توجه به اهداف چالشی.به منافع سا

های زبان کار تیمی و مهارت، یزیربرنامهی، احرفهدانش الگوی شایستگی مدیریتی  استانیسیک
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 شده(ی شناساییهایستگی)شا هاافتهی تحقیق عنوان تحقیق گر

وسرویک 

(25) 

 خارجی در صنعت گردشگری

سان و 

همکاران 

(26) 

مدل شایستگی حل 

 مسئله مشارکتی

 ی خود و تلاشهادهیا تعیین و مشخص کردن اشتراک دانش،

ه کار ی دیگران، مذاکره / هماهنگی، توجه بهادهیابرای درک 

 ی تیمهاییایپوتیمی و توجه به 

پن و کونگ 

(27) 

 اسیمق کطراحی ی

 یتیریمد یهایستگیشا

 ،یفرد نیب یهماهنگ ،یتعارض، ارتباطات شفاه تیریمد

 ییتوانا ،یااز دانش حرفه یشغل و برخوردار یبا محتوا ییآشنا

بهبود  یبرا زاتیاز تخصص مربوطه، ابزار و تجه استفاده

انجام کار  یهاروش ،هاهیاز رو یکار، داشتن درک کامل یوربهره

بحران،  تیریمد رتدر هرروز، هر هفته، ماه و هرسال، مها

رفتن گو انجام کارها(، درس  لیتکم یزمان )برا تیریمد ییتوانا

ان، با همکار یا، همدلهاز تکرار آن یریاز اشتباهات و جلوگ

 هااز آن تیحل مشکلات همکاران و حما ییتوانا

هورواسوا و 

همکاران 

(28) 

مدیریتی  یهایستگیشا

 های صنعتیسازمان در

، استراتژیک، مدیریت زمان ی مدیریتی شامل تفکرهایستگیشا

و  ی بین فردی شامل: اتحادهایستگیشانتیجه گرایی، رهبری. 

یی. گرایمشترنفس و انسجام، کارتمی، ارتباطات، اعتمادبه

استانداردها و کیفیت،  ی فنی شامل: گرایش بههایستگیشا

 تفکر خلاق، مدیریت منابع انسانی، مدیریت مالی و مدیریت

 تولید

و  1اندره

همکاران 

(29) 

 ی کلیدیهایستگیشا

 پروژه مدیریت

و  نهیشیو پ یاو حرفه یشامل: تجربه فرد یفرد یهایستگیشا

شامل:  یسازمان یهایستگیو شا کیآکادم لاتیتحص

 و عملکرد در سازمان اتیکارگیری تجرببه

و  2تاباسی

همکاران 

(38) 

 یدیکل یهایستگیشا

 رهبران

انتقادی، داشتن  آنالیز های ذهنی شامل: قضاوت وشایستگی

ی هایستگیشاژیک و استرات انداز و تخیل و دیدگاهچشم

 مدیریتی شامل: مدیریت منابع، ارتباطات، توانمندسازی،

 گسترش و بهبود، توفیق طلبی

                                           
1 Andre & et al 

2 Tabassi & et al 



 

 

 

 

 

 

 

 88                                                               1401 تابستان، 33، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 شده(ی شناساییهایستگی)شا هاافتهی تحقیق عنوان تحقیق گر

و  1کارمنادو

همکاران 

(39) 

ی هایستگیشاو  هامهارت

افراد مدیر در  موردنیاز

 دولتی ی مختلفهاشرکت

ای، مدیریت ی فنی، رفتاری و زمینههایستگیشاو  هامهارت

 ی.و اسناد، مدیریت منابع، مدیریت واحدهای سازماناطلاعات 

ساوان 

و  2ویسین

همکاران 

(40) 

ی رهبران هایستگیشا

جهت مدیریت آشفتگی و 

 های اقتصادیبحران

وکار و سازمان و شایستگی مدیریت بر خویشتن، مدیریت کسب

 شایستگی مدیریت کارکنان

و  3آونگ

همکاران 

(41) 

ی مدیریت هایستگیشا

های فنی در کشور سازمان

 مالزی

شایستگی مدیریت و رهبری، مدیریت کارکنان، مدیریت محیط 

کاری، مدیریت منابع، مدیریت عملیات و حفظ و نگهداری، 

مدیریت ریسک، مدیریت منابع مالی، ارزیابی تدارکات و 

ریت عملیات، تدارک منابع موردنیاز کار، مدیریت لجستیک، مدی

ی و زیربرنامهاثربخش، مدیریت کارکنان، محل کار، ارتباطات 

 تنظیم وظایف، مدیریت تغییر

 4سی سل آر

(42) 

 ی موردنیازهایستگیشا

ی هاشرکتافراد مدیر در 

 منابع انسانی مختلف

ی هاوهیشی، مدیریت کیفیت، مدیریت بهترین احرفهاعتبار 

 جهانی، مدیریت نیروی کار و مدیریت عملکرد

ایستگی مدیرها در واحدها و یی درزمینه طراحی مدل شهاتلاش، تاکنون شودیمگونه که ملاحظه همان

که همه ابعاد شایستگی را  باشدیم ها ایناما کاستی موجود در آن است شدهانجام مجموعه های مختلف

 و هرکدام از کشندینمصورت یکجا و متمرکز و بر اساس شرایط بومی سازمان موردمطالعه به تصویر به

 اند؛ بنابراینپرداخته مدیرها در مجموعه های مختلف یهایستگیشابه ابعاد چند موردی از  هامدلاین 

یریت شهری افراد مدیران در مد یهایستگیشاتا الگویی به نسبت جامع از  باشدیم حاضر بر آن تحقیق

 ارائه نماید. مختلف

 تحقیق شناسیروش 

؛ در بخش کیفی از باشدیم نوع هدف، کاربردی و به لحاظ روش تحقیق آمیخته حاضر بر اساس تحقیق

تحلیل تم و در بخش کمی از پرسشنامه استفاده شده است همچنین به لحاظ افق زمانی نیز، از نوع 

                                           
1 Carmenado & et al 

2 Savaneviciene & et al 

3 Awang & et al 

4 Cecil R 



 

 

 

 

 

 

   

 دهگان محمود ،یریرکبیام رضایعل، فر یجواد فاطمهشایستگی های... /  یهاشاخص ییشناسا                            89،

 

؛ در مرحله اول باشدیم شدهصورت میدانی اجراشده و در دو مرحله انجامکه به هستتحقیقات مقطعی 

 استخراج شد. های اولیه مدلبررسی و شاخص تحقیق و پیشینه مبانی نظری

 آنالیز طراحی ساختاریافته جهت اخذ نظرات خبرگان و تکنیک در بخش کیفی از ابزار مصاحبه نیمه

در بخش کیفی  کنندگان در تحقیقمشارکتاستفاده شد.  ی حاصل از مصاحبههاداده آنالیز مضمون جهت

شهرداری تهران بودند.  مدیرها در مجموعه های ، اساتید دانشگاه ونظرانبصاحو مرحله مصاحبه، شامل؛ 

نفر(،  3) یانسانی مدیریت دولتی و مدیریت منابع هارشتهی تهران در هادانشگاهاعضای هیات علمی 

مطالعه موضوع در قالب رساله دکتری ) یانسانی منابع هایستگیشاکارشناسان و مشاوران مجرب در حوزه 

 3)ی منابع انسانی( هایستگیشاهای حوزه نامهو ارائه مقاله، انجام تحقیقات سازمانی و راهنمایی پایان

عنوان گروه خبره انتخاب نفر( به 9) یشتربمدیران در شهرداری تهران باسابقه خدمت ده سال و  نفر( و

عنوان اعضای پانل تخصصی انتخاب شدند )اطلاعات بیشتر در جدول نفر به 15گردیدند. درمجموع تعداد 

 (. در این بخش از افراد به صورت مصاحبه های نیمه ساختار یافته اطلاعات جمع آوری گردید.3

شهرداری تهران  افراد مدیر در بخش های مختلف در بخش کمی نیز جامعه آماری تحقیق، شامل کلیه

نفر تعیین گردید.  384استفاده از جدول مورگان، حجم نمونه  ها، بایاد آنبودند که با توجه به تعداد ز

 نمونه 

کفایت ) یکافقضاوتی و هدفمند بود و تا رسیدن به حد  صورتبهی در بخش کیفی ریگنمونهروش 

 ایشیوه صورت تصادفی ساده بود کهدر بخش کمی به ؛ و( و اشباع نظری ادامه پیدا کردهاداده

های در بخش کیفی مصاحبه هاداده. ابزار گردآوری باشدیم وهیش به این تحقیقات انجام در هشدپذیرفته

 بود. افتهیطراحی  نیمه

 ی اعضای پانل خبرگانهایژگیو. مشخصات و 3جدول 

 سمت فعلی سابقه خدمت تحصیلات شوندهشماره مصاحبه

 مدیر سال 25 دکتری 1

 مدیر سال 26 دکتری 2

 مدیر سال 24 دکتری 3

 مدیر سال 29 دکتری 4

 مدیر سال 24 دکتری 5

 معاون سال 19 دکتری 6



 

 

 

 

 

 

 

 90                                                               1401 تابستان، 33، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 سمت فعلی سابقه خدمت تحصیلات شوندهشماره مصاحبه

 معاون سال 18 دکتری 7

 مدیر سال 28 دکتری 8

 معاون سال 27 دکتری 9

 مدیر سال 19 دکتری 10

 معاون سال 17 کارشناسی ارشد 11

 مدیر سال 18 کارشناسی ارشد 12

 مدیر سال 24 کارشناسی ارشد 13

 مدیر سال 23 کارشناسی ارشد 14

 معاون سال 21 کارشناسی ارشد 15

ها مدل بود که بر اساس شاخص شدهیطراح ها در بخش کمی نیز پرسشنامه محققابزار گردآوری داده

پایایی بین دو کدگذار/ ) یموضوعحاضر، از روش توافق درون  تحقیق نهایی تحقیق طراحی شد. در

 استفاده شد. برای این منظور، از یک مدرس دانشگاه که بر موضوع پایایی متونارزیاب( برای محاسبه 

مشارکت کند.  تحقیق کدگذار( در اینتحقیق ) عنوان همکاراشراف داشت، درخواست شد به تحقیق

عنوان تحقیق، سه متن را کدگذاری و درصد توافق درون موضوعی را که به سپس محققان به همراه همکار

نمایش  3استفاده از فرمول ذیل محاسبه کردند که نتایج در جدول  رودیمبه کار  تحقیق یشاخص پایای

 :باشدیم شدهداده

ضریب پایایی =
2 × تعداد توافقات

تعداد کل کدها
× 100 

 . محاسبه پایایی بین دو کدگذار4جدول 

 آزمون )درصد(پایایی باز  تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها کد مصاحبه ردیف

1 A3 37 16 5 86/0 

2 A8 43 18 7 83/0 

3 A12 28 12 4 85/0 

 87/0 16 46 105 کل

 گرفته درشود، مقادیر پایایی بین دو کدگذار برای متون انجاممشاهده می 3طور که در جدول همان

نقل از پورمیبدی و ، به 1996)کاول،  باشدیم درصد 60شده، بیش از ستفاده از فرمول گفته تحقیق، با

 توان ادعا کرد که میزان پایایی مناسبها تائید شد و می(، لذا قابلیت اعتماد کدگذاری1399محمدی، 
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. روایی محتوایی پرسشنامه در بخش کمی نیز توسط خبرگان تائید شد و پایایی آن نیز از طریق باشدیم

 .باشدیم شدهشان دادهن 6روش آلفای کرونباخ تائید گردید که نتایج آن در جدول 

 تحقیق یهاافتهی

 بخش کیفی 

مدیرها شهرداری تهران  ی عمومیهایستگیشا در پاسخ به سؤال اصلی تحقیق مبنی بر: تحقیق در این

 گرلیتحل که شودمی آغاز زمانی مضمون تحلیلفرا گرد استفاده شد.  مضمون آنالیز ؟ از روشاندکدم

 شامل تحلیل این. دهدیم قرار مدنظر را دارند بالقوه جذابیتکه  موضوعاتی و معنایی الگوهای

 وجود به که باشدیم ییهاداده تحلیل و هایکدگذار مجموعه وها داده بین مجموعه مستمر وبرگشترفت

 (.43اند )آمده

 شود.ای از کدهای احصاء شده از متن مصاحبه اشاره میبه نمونه 4در جدول 

 هیاول یکدها از یانمونه .5 جدول

 کدهای احصاء شده یی از متن مصاحبههابخش

وجود  باید فضای رشد را برای کارکنان به ... مدیرها  در بخش های مختلف

را بروز بدهند. روابط خوبی باید با  نیشاهایستگیشا قادر باشند که بیاورند تا

و  ی ارتباطی سازمانیهاشبکهمحیط داشته باشد و علایق و سلایق آنان و 

ترین مهم ارتباطات داخلی و خارجیرا موردتوجه قرار دهد.  تکامل توأمان

تا شهر در  22تا شهریم که به هم وصلیم. فاصله  22شایستگی هستند. ما 

 می باشد. . لذا ارتباطات حائز اهمیتباشدیم تهران صفر

 و درون ارتباطات

 سازمانیبرون

ی هاشبکهشناخت 

 سازمانی

 و تکامل توأمان

ی و نگارنامهی داشته باشم. نگرندهیآعنی ؛ یباشدیم شایستگی بعدی تدبیر ...

رفتار شخصی و انجام امورات شخصی و وقوف به اسناد بالادستی مسلط باشیم. 

در حوزه فنی و  .باشدیم خیلی مهم توجه به شفافیتمحور بودن و انسان

نتیجه نگری، . توجه به آیندهباشدیم محور بودن خیلی مهمعمرانی انسان

عنوان شایستگی نیز حائز به ایاخلاق حرفهو  پیگیری امورو  ریزیبرنامه، گرایی

 ها انتظار داشته باشیم.تناسب افراد از آن. البته باید بهباشدیم اهمیت

 ینگرندهیآ

 نتیجه گرایی

 ایحرفه اخلاق

 امور پیگیری

 یزیربرنامه

 توجه به شفافیت

شده نشان ی شناساییهارشاخصیزشده به همراه و در پاسخ به سؤال یک، ابعاد شناسایی 5در جدول 

)همانند جدول  هامصاحبهاستخراج آن، ابتدا مفاهیم و کدهای معنادار از متن  . جهتباشدیم شدهداده
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ر گرفتند، استخراج گردید، سپس کدهایی که به لحاظ معنایی شبیه هم بودند در یک دسته قرا (4

 هاشاخصها( حذف شدند و درنهایت همچنین در این مرحله کدهای مشابه و تکراری )به جزء یکی از آن

 گذاری شدند.و ابعاد آن )مضامین سازمان دهنده( شناسایی و نام

 . مضامین فراگیر، سازمان دهنده و پایه6 جدول

مضمون 

 فراگیر

مضمون سازمان 

دهنده سطح 

 اول

مضمون سازمان 

 دهنده سطح دوم
 مضامین پایه

افراد  شایستگی

مدیر در 

مجموعه های 

 مختلف

های شایستگی

 تفکری

 مهارت ادارکی

انداز، تفکر کلان نگری(، داشتن چشم) کیاستراتژ تفکر

گری و قضاوت،  آنالیز سیستمی، سرعت درک و هوشمندی،

 تفکر خلاق

 مهارت حل

 مسئله

ابهام(، نوآوری، سرعت ) نانیاطمپذیری، تحمل عدم ریسک

 و تفسیر آنالیز گیری، قاطعیت، قضاوت منطقی،تصمیم

 یریگمیتصم

شناخت تکامل توأمان یا  ی سازمانی،هاشبکهشناخت 

تأثیرگذاری و تأثیرپذیری سازمان از محیط، شناخت اصول 

ی، تسلط بر فنون و ابزارهای ریگمیتصمو مبانی 

بالادستی،  کلان وی هابرنامهی، شناخت ریگمیتصم

 شناخت مأموریت و اهداف سازمانی شهرداری، شناخت

سازمانی شهرداری، شناخت  ازطراحی 

سازمانی شهرداری، شناخت مسائل تخصصی هافرهنگارزش

 ای شهرداریو حرفه

 تفکر انتقادی
استنتاج،  استدلال و ، ارزشیابی، قدرتپرسشگری ه ییروح

 هادهیپدحساسیت نسبت به 

 فکری، خلاق بودن و نوجویی، توانایی مفهومیخوش سازیخلق و مفهوم

ی هایستگیشا

هوش اجتماعی و 

 ارتباطی

تعامل 

 سازمانیبرون

مردم تعامل با ذینفعان، تعامل با ها، تعامل با سایر سازمان

 شهروندان(، توانایی مذاکره و متقاعدسازی)

تعامل 

 سازمانیدرون

تعامل با همکاران، تیم سازی، ارتباط و تعامل با کارکنان، 

 مؤثر شنود

ی هایستگیشا

 فردی
 دانش و آگاهی

تجربه شغلی، دانش تخصصی، آگاهی سازمانی، آگاهی 

 سیاسی، دانش زبان خارجی، آگاهی فرهنگی
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مضمون 

 فراگیر

مضمون سازمان 

دهنده سطح 

 اول

مضمون سازمان 

 دهنده سطح دوم
 مضامین پایه

ی هایژگیوِ

 شخصیتی

انطباق و سازگاری، انگیزه، نفس، صبور بودن، اعتمادبه

پذیری، تعهد و دلسوزی، استقامت، انعطاف پایداری و

 پذیری، خودکنترلییی، مسئولیتگراعمل

 هاارزش
ی سازمانی، هاارزشاخلاقی، تقید به  یهاارزشتقید به 

 داری، روحیه خدمتصداقت، سلامت مالی، امانت

ی هایستگیشا

 اجرایی

نتیجه گرایی و 

 توان اجرایی

دهی، بسیج ی، سازمانزیربرنامهپیگیری امور، هماهنگی، 

منابع، مدیریت بحران، مدیریت تغییر، مدیریت اطلاعات و 

ها، توجه به اسناد، تخصیص منابع و مدیریت هزینه

 های اجتماعیمسئولیت

مدیریت عملکرد 

 کارکنان

 

استعداد، مدیریت تعارض، همدلی و  مدیریت افراد، مدیریت

ی فردی، هاتفاوتو  هافرهنگتوجه به کارکنان، درک 

 پذیری، کارتمیتفویض اختیار، جمع

 هدایت و رهبری
الهام بخشی، تأثیرگذاری، مقبولیت و اعتبار بین کارکنان، 

 انسانی توجه به کرامتتوجه به رضایت کارکنان، 
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 . شاخص های شایستگی های مدیران شهرداری تهران1 نمودار

 بخش کمی و اعتبارسنجی مدل

 نوبت به گردید، در شهرداری تهران شایستگی مدیران مدل شناسایی به منجر که کیفی نتایج اتمام از بعد

. برای این منظور است چگونه شده شناسایی متغیرهای وضعیت شود مشخص تا رسدمی کمی بخش نتایج

 نفر توذیع شد. 384پرسشنامه تدوین گردید که میان 

به لحاظ نرمال بودن موردبررسی قرار گرفت و نتایج نشان داد ها منظور اعتبار سنجی مدل، ابتدا دادهبه

باشد، لذا می 05/0داری همه متغیرها کوچکتر از مقدار و مقدار سطح معنی باشندینم ها نرمالکه داده
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)حداقل مربعات  1برای بررسی سوالات تحقیق از آزمونهای ناپارامتریک و نرم افزار اسمارت پی ال اس

 استفاده شد.  جزئی(

داری ( و معنیKMOاستفاده از روش اندازه کفایت نمونه ) همچنین برای اندازه گیری کفایت داده ها، با

 1که نزدیک به  944/0که اندازه کفایت نمونه برابر با طوریکرویت نمونه بارتلت اطمینان حاصل شد، به

برای  هانمونهدهنده کفایت که نشان آمدبه دست  05/0داری کمتر از بوده و مورد تائید و سطح معنی

 عاملی هست. آنالیز انجام

 و آزمون بارتلت KMO. خروجی شاخص 7جدول 

 بارتلت (KMO) شاخص
Sig معنی ) سطح 

 داری(
 نتیجه درجه آزادی

944/0 مقدار  
78/163

45 
000/0  تایید 3240 

 هایمدل صحت عاملی، برای اطمینان ازل های پژوهش برای انجام تحلیبعد از اطمینان از کفایت داده

 PLS2ماری آ افزار نرم از با استفاده و ساختاری سازی معادلات مدل متغیرهای پژوهش توسط گیریاندازه

 .است انجام شده

 های اصلی و فرعیشاخص tاستاندارد مقادیر  . ضرایب8جدول 

مضمون 

 فراگیر
 متغیر مضامین سازمان

 ضرایب

 استاندارد
 tمقادیر 

سطح معنی

 داری
 نتیجه

ی
تگ

یس
شا

 
ها 

ر 
دی

م
 

 های تفکریشایستگی

= بار عاملی، 94/0)

02/100 =t) 

 تائید 000/0 84/56 88/0 تفکر خلاق

 تائید 000/0 67/48 87/0 های ادراکیمهارت

 تائید 000/0 03/59 91/0 مهارت حل مسئله

مهارت 

 یریگمیتصم
 تائید 000/0 39/85 93/0

 تائید 000/0 54/41 86/0 انتقادیتفکر 

ی هوش هایستگیشا

 اجتماعی

تعامل 

 یسازماندرون
 تائید 000/0 25/148 95/0

                                           
1 Smart Pls 



 

 

 

 

 

 

 

 96                                                               1401 تابستان، 33، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

مضمون 

 فراگیر
 متغیر مضامین سازمان

 ضرایب

 استاندارد
 tمقادیر 

سطح معنی

 داری
 نتیجه

= بار عاملی، 92/0)

74/80 =t) 
 تائید 000/0 68/112 94/0 یسازمانبرونتعامل 

 ی فردیهایستگیشا

= بار عاملی، 94/0)

24/85 =t) 

 تائید 000/0 70/89 93/0 هاارزش

 تائید 000/0 39/51 85/0 دانش و آگاهی

ی هایژگیو

 شخصیتی
 تائید 000/0 65/206 96/0

 ی اجراییهایستگیشا

= بار عاملی، 97/0)

05/211 =t) 

نتیجه گرایی و توان 

 اجرایی
 تائید 000/0 09/156 96/0

مدیریت عملکرد 

 کارکنان
 تائید 000/0 88/85 93/0

 تائید 000/0 08/237 97/0 هدایت و رهبری

ی تفکری با هایستگیشا، نشان داد، هر چهار بعد مدل شامل: 8عاملی تأییدی در جدول  آنالیز نتایج

استاندارد  ی هوش اجتماعی با ضریبهایستگیشا، 024/100برابر با  tو مقدار  943/0استاندارد  ضریب

برابر  tو مقدار  945/0می باشد اندارد  ی فردی با ضریبهایستگیشا، 803/74برابر با  tو مقدار  919/0

شدند و  دیتائ 053/211برابر با  tو مقدار  970/0استاندارد  ی اجرایی با ضریبهایستگیشاو  249/85با 

دارند و مربوطه شده همبستگی بالایی با متغیر های شناساییکه ابعاد و مؤلفه دهدیماین ضرایب نشان 

 نمایند. تعیین و مشخص کردن موردنظر را متغیر اصلی اندتوانستهی خوببه

مدیرها  ی اصلی با مفهوم شایستگیبعدهاهمبستگی بین ) یاصلعاملی تأییدی مدل  آنالیز نتایج حاصل از

 خوبیدارند و به های مدیریتی بعد اصلی همبستگی بالایی با مفهوم شایستگی 4که هر  دهدیمنیز نشان 

بیشترین  970/0ی اجرایی با ضریب هایستگیشابین آن هستند. دراین کنندهتعیین و مشخص کردن 

ی تفکری با هایستگیشا، 945/0ی فردی با ضریب هایستگیشاهمبستگی را دارد و بعدازآن به ترتیب 

 قرار دارند. 919/0هوش اجتماعی و ارتباطی با ضریب  یهایستگیشاو  943/0ضریب 

نهایی مورد تائید قرار گرفتند. به  آنالیز ها درآن دارد که تمامی گویهعاملی نشان از  آنالیز در کل نتایج

بوده، بیشتر قرار  96/1درصد که برابر با  95ها از مقدار بحرانی آن در سطح آن tاین دلیل که مقادیر 

 صدم کمتر قرار دارد. 5ها از سطح خطای داری آنمعنیداشته و سطح
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سازگاری ) یدرونگیری برای سنجش پایایی و ارزیابی پایداری بررسی ضریب آلفای کرونباخ مدل اندازه

بیشتر بوده که بیانگر پایایی  7/0درونی( نشان داد که مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها از مقدار 

 .باشدیم پرسشنامه

 مدیرها در بخش های مختلف ی شایستگیریگاندازهو مقادیر مربوط به مدل ها شاخص. 9جدول 

 متغیر
میانگین واریانس 

 (AVE) استخراجی

پایایی 

 ترکیبی

ضریب 

 (2R) تعیین

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 اشتراکی

 83/0 90/0 79/0 94/0 83/0 تفکر خلاق

های مهارت

 ادراکی
60/0 90/0 77/0 87/0 60/0 

مهارت 

 المسائلحل
53/0 89/0 83/0 85/0 53/0 

مهارت 

 یریگمیتصم
59/0 93/0 86/0 91/0 59/0 

 69/0 85/0 74/0 90/0 69/0 تفکر انتقادی

تعامل 

 یسازماندرون
64/0 88/0 89/0 82/0 64/0 

تعامل 

 یسازمانبرون
71/0 90/0 91/0 86/0 71/0 

 74/0 93/0 86/0 95/0 74/0 هاارزش

 65/0 82/0 74/0 88/0 65/0 دانش و آگاهی

ی هایژگیو

 شخصیتی
61/0 93/0 92/0 92/0 61/0 

نتیجه گرایی و 

 توان اجرایی
68/0 95/0 93/0 93/0 68/0 

مدیریت عملکرد 

 کارکنان
65/0 95/0 93/0 94/0 65/0 

 71/0 90/0 86/0 92/0 71/0 هدایت و رهبری

   85/0  66/0 میانگین

GOF 75/0 √𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎 𝑖𝑒𝑠 ) 

ی و همبستگی سؤالات با یکدیگر در مدل نشان داد که ریگاندازهبررسی شاخص پایایی ترکیبی مدل 

 مدلکه نشان از پایداری درونی مناسب برای  هست 7/0آمده برای هر سازه بالای دستمقادیر به

ه دیگر از پذیری در یک نمونو قابلیت تعمیم اشتراکی گیری دارد. همچنین بررسی معیار پایاییاندازه
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 نییتعبود. معیار ضریب  5/0آمده برای هر سازه بیشتر از دستهمان جامعه، نیز نشان داد که مقادیر به

(2Rمتغیرهای پنهان درون ) عنوان به 67/0و  33/0، 19/0زای مدل محاسبه شد و نتایج با سه مقدار

، متوسط 7با توجه به جدول  مقدار ملاک برای مقادیر ضریب تعیین ضعیف، متوسط و قوی مقایسه شد

بوده و نشان از برازش مناسب  0.33تر از مقدار بوده که بزرگ 85/0متغیرها برابر با  مقادیر ضریب تعیین

 مدل دارد.

زای مدل محاسبه می برای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش، ضریب تعیین متغیرهای پنهان درون

سازی معادلات گیری و بخش ساختاری مدلبخش اندازهبرای متصل کردن  معیاری است که  2Rشود. 

زا دارد. سه مقدار زا بر یک متغیر درونرود و نشان از تاثیری دارد که یک متغیر برونکار میساختاری به

عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضریب تعیین ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته  67/0و  33/0، 19/0

 33/0بوده که بزرگتر از مقدار  85/0متغیرها برابر با   2R، متوسط مقادیر 9ول می شود. با توجه به جد

 بوده و نشان از برازش مناسب مدل دارد.

 متغیرهای تحقیق و  communality. میزان 10جدول 

  communality متغیر
 79/0 83/0 تفکر خلاق

 77/0 60/0 مهارتهای ادراکی

 83/0 53/0 مسئلهمهارت حل

 86/0 59/0 گیریمهارت تصمیم

 74/0 69/0 تفکر انتقادی

 89/0 64/0 سازمانیتعامل درون

 91/0 71/0 سازمانیتعامل برون

 86/0 74/0 هاارزش

 74/0 65/0 دانش و آگاهی

 92/0 61/0 های شخصیتیویژگی

 93/0 68/0 گرایی و توان اجرایینتیجه

 93/0 65/0 مدیریت عملکرد کارکنان

 86/0 71/0 هدایت و رهبری

 85/0 66/0 میانگین

GOF 75/0 √𝐴𝑣𝑒𝑅2 × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ) 
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 گیری و پیشنهادهانتیجه

شهرداری تهران  های شایستگی مدیرها در بخش های مختلفهای این تحقیق شاخصبر اساس یافته

باشد. این شایستگی ها بدین منظور طراحی شدند تا ابزاری یم مقوله فرعی 13شامل چهار مقوله اصلی و 

جهت انتخاب، انتصاب و آموزش مدیران باشند. همچنین زیر مقوله ها به ما کمک میکنند تا با شناخت 

 ابعاد تشکیل دهنده ی هر شایستگی بتوانیم آن را دقیق تر در یک فرد شناسایی نماییم.

های گردآوری شده از اج شده از بخش کیفی تحقیق، براساس دادهبه منظور اعتبار سنجی مدل استخر  

های مدل، طبق ها و مولفهوسیله پرسشنامه و همچنین آزمون روابط بین شاخصنمونه آماری پژوهش، به

سازی معادلات ساختاری)تحلیل عاملی تاییدی( استفاده شد. به این صورت های بخش کیفی، از مدلیافته

ها بررسی و تحلیل ها و مولفههای مدل، روابط بین شاخصها و شاخصشدن مولفهکه پس از مشخص 

 گردید.

ی هایستگیشاشهرداری تهران شامل  مدیرها در بخش های مختلف اولین مقوله اصلی مدل شایستگی

تفکر ی، ریگمیتصم ،مهارت حل مسئلهاند از: ی فرعی مرتبط با آن عبارتهامقولهکه  باشدیمتفکری 

ی و حل ریگمیتصمی هایستگیشا تواندیم هایستگیشای. توجه به این سازخلق و مفهوم ی وتقادان

ها، طراحی سازمان، انتخاب، سازمان، در تدوین هدف یهایمشدر تعیین خطرا تقویت نماید.  مسئله

های این بخش . یافتهباشدیجزء اصلی و رکن اساسی م یریگمیتصم، ارزیابی و در تمامی اعمال مدیریت

(، 33همکاران )(، پناهی و 32همکاران )رحمانی و  تحقیق شده دری شناساییهایستگیشااز تحقیق با 

(، هورواسوا و 27کونگ )(، پن و 37همکاران )و  زاده یاکرام(، 36رنجبر )(، 35همکاران )عبدالهی و 

 .باشدیم ( همسو38همکاران )( تاباسی و 28همکاران )

مدیرها در بخش های مختلف شهرداری تهران،  مدل شایستگی گرفتهشکل مقوله اصلی دوم

سازمانی و تعامل ی فرعی تعامل برونهامقولهکه شامل  باشدیمی هوش اجتماعی و ارتباطی هایستگیشا

طورمعمول افراد مدیر در بیشتر و به باشدیوجود سازمان به ارتباطات وابسته م .باشدیمسازمانی درون

های ارتباطی و بهبود و گسترش و ؛ بنابراین، مهارتکنندیوقت خود را صرف برقرار کردن ارتباطات م

شده در ی شناساییهایستگیشا. این یافته با رودیهای موفق به شمار مبهبود آن از ضروریات سازمان

همکاران (، سان و 37زاده )(، اکرامی و رجب34مکاران )ه(، کرمانی و 33همکاران )تحقیق پناهی و 

بر اساس  .باشدیم ( همسو41همکاران )( و آونگ و 28همکاران )(، هورواسوا و 27کونگ )(، پن و 26)

که چگونه هیجانات و  دانندیم ،افرادی که از هوش اجتماعی بالا برخوردارند (27گولمن ) یهاافتهی

 استعدادهایها و از مهارت یاهوش اجتماعی مجموعه کنترل و هدایت نمایند.احساسات خود و دیگران را 
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بروز یا کنترل هیجانات واحساسات دلالت دارد، فردی  که به توانایی درک و فهم چگونگی باشدیفردی م

استعداد شناسایی، درک و کنترل احساسات نیز از  نهیدر زم باشدیکه از هوش اجتماعی بالا برخوردار م

نیز  تحقیق خواهد بود که در این ترموفقو در برقراری تعامل و ارتباط  مند هستمهارت لازم بهرهو 

 عنوان مقوله اصلی دوم شناسایی گردید.به

شهرداری تهران  مدیرها در بخش های مختلف مدل شایستگی گرفتهشکلمقوله اصلی سوم 

ها ی شخصیتی و ارزشهایژگیوو آگاهی،  ی فرعی دانشهامقولهکه شامل  باشدیمی فردی هایستگیشا

(، پناهی 31همکاران )(، قربانی و 30) خایک تحقیق شده دری شناساییهایستگیشا. این یافته با باشدیم

(، 26همکاران )(، سان و 36رنجبر )(، 35همکاران )(، عبدالهی و 34همکاران )(، کرمانی و 33همکاران )و 

 ( همسو41همکاران )(، آونگ و 29همکاران )(، اندره و 28همکاران )(، هورواسوا و 27کونگ )پن و 

 .باشدیم

مدل شایستگی مدیرها در بخش های مختلف شهرداری تهران،  گرفتهشکلمقوله اصلی چهارم 

کارکنان  عملکرد اجرایی، مدیریت توان و ی نتیجه گراییهامقولهشامل  که باشدیمی اجرایی هایستگیشا

(، قربانی و 30) خایکشده در تحقیق ی شناساییهایستگیشا. این یافته با باشدیم یرهبر و و هدایت

(، 37زاده )(، اکرامی و رجب36رنجبر )(، 4همکاران )(، اسدی و 34همکاران )(، کرمانی و 31همکاران )

(، کارمناد و 29همکاران )(، آندره و 28همکاران )(، هورواسوا و 27کونگ )(، پن و 26اران )کهمسان و 

 .باشدیم ( همسو41همکاران )( و آونگ و 39همکاران )

ی اجرایی در اولویت اول اهمیت قرار دارد و در بین هایستگیشاآمده، بعد دستبر اساس بارهای عاملی به

های این بعد نیز مؤلفه مدیریت عملکرد کارکنان بیشترین بار عاملی را دارد و بعدازآن به ترتیب مؤلفه

ی هایستگیشاجهت تقویت  گرددیمگیری و توان اجرایی و هدایت و رهبری قرار دارند. لذا پیشنهاد تیجهن

موردتوجه  کارکنان عملکرد ی مدیریتهاشاخصشهرداری تهران،  مدیرها در  بخش های مختلف اجرایی

ی هایستگیشا بعد گردد.رهبری تقویت  و هدایت و اجرایی توان و یریگجهینتازآن ویژه قرار گیرد و پس

های این بعد آمده در اولویت دوم اهمیت قرار دارد و در بین مؤلفهدستفردی بر اساس پارهای عاملی به

ها و دانش و آگاهی ی شخصیتی بیشترین بار عاملی را دارد و بعدازآن به ترتیب ارزشهایژگیونیز مخلفه 

 مدیرها در بخش های مختلف ی فردیهایستگیشاگردد جهت تقویت قرار دارند. لذا پیشنهاد می

 هاازآن ارزشموردتوجه ویژه قرار گیرد و پس کارکنان ی شخصیتیهایژگیوی هاشاخصشهرداری تهران، 

 دانش و آگاهی موردتوجه قرارگرفته و تقویت گردد. و
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قرار دارد و در بین آمده در اولویت سوم اهمیت دستی تفکری بر اساس پارهای عاملی بههایستگیشابعد 

گیری بیشترین بار عاملی را دارد و بعدازآن به ترتیب توانایی حل های این بعد نیز مخلفه تصمیممؤلفه

گردد جهت تقویت قرار دارند. لذا پیشنهاد می سازی، مهارت ادراکی و تفکر انتقادیمسئله، خلق و مفهوم

گیری ی توانایی تصمیمهاشاخصری تهران، شهردا مدیرها در بخش های مختلف ی تفکریهایستگیشا

سازی، مهارت ادراکی و تفکر ازآن توانایی حل مسئله، خلق و مفهومموردتوجه ویژه قرار گیرد و پس

 موردتوجه قرارگرفته و تقویت گردد. انتقادی

لویت ی هوش اجتماعی و ارتباطی در اوهایستگیشاآمده، بعد دستو درنهایت بر اساس پارهای عاملی به

سازمانی بیشترین بار عاملی های این بعد نیز مخلفه تعامل درونچهارم اهمیت قرار دارد و در بین مؤلفه

گردد جهت سازمانی در درجه دوم اهمیت قرار دارد. لذا پیشنهاد میرا دارد و بعدازآن نیز تعامل برون

شهرداری تهران، ابتدا  تلفمدیرها در  بخش های مخ ی هوش اجتماعی و ارتباطیهایستگیشاتقویت 

سازمانی های تعامل برونشاخص ازآنسازمانی موردتوجه ویژه قرار گیرد و پسی تعامل درونهاشاخص

 موردتوجه قرارگرفته و تقویت گردد.

های پیشین کاملتر است زیرا علاوه بر بررسی مبانی مدل ارائه شده در این تحقیق در مقایسه با پژوهش

ها، شاخص های شایستگی مدیران ها، از طریق تحلیل مضمون متون مصاحبهشاخصنظری و احصا 

های شناسایی شده در این پژوهش شهری  طراحی شد. استفاده از نتایج این تحقیق و اقتباس از شاخص

توان های مدیران شهرداری تهران موثر واقع شود و از این طریق میتواند در جهت تقویت شایستگیمی

 های مدیران برداشت.مهمی برای بهبود شایستگی هایگام
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