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تراز شايستگى مديران و فرماندهان در يك سازمان نظامى1
برزو فرهي بوزنجانى2

موسي مهدوي3 
جاسم ظهيري اصل4

چكيده
اين مقاله برگرفته از پژوهشى است با عنوان تراز شايستگى مديران و فرماندهان 
در يك سازمان نظامى. هدف اصلي آن تعيين تراز شايستگي مديران و فرماندهان 
است. جامعه آماري اين پژوهش تمام مديران شاغل در جايگاه و پست سازماني 
از درجه سرهنگي (16) تا سرتيپ تمامي (18) هستند. روش تحقيق، توصيفي 
از نوع پيمايشى و با استفاده از پرسشنامه صورت گرفته كه در سه گروه مديران 
عالي، مياني و عملياتي طبقه بندي شده و به روش نمونه گيري طبقه اى ساده 
توصيفى  آمار  از  پژوهش  يافته هاى  تحليل  و  تجزيه  براى  است.  شده  انجام 
شاخصهاى پراكندگى از مركز  استفاده شده است. نتايج پژوهش گوياى اين است 
كه شايستگى مديران و فرماندهان در سازمانهاى نظامى متأثر از سه دسته عامل 
شايستگى هاى عملكردى، مكتبى و شخصيتى است. در نتيجه گيرى كلى، سهم و 
وزن هر يك از ابعاد تراز شايستگى مديران و فرماندهان به ترتيب بعد عملكردى 
 59 درصد و بعد شخصيتى21 درصد و بعد مكتبى20درصد نمره از100نمره را 
به دست آورده است، بعد عملكردي مبين بيشترين سهم از نظر نمره و بعد مكتبي 

كمترين نمره را به خود اختصاص داده است. 

واژگان كليدي
تراز شايستگى، مديران و فرماندهان، شايستگي عملكردى، شايستگي مكتبى، 

شايستگي شخصيتى.
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مقدمه 
منابع انسانى يكى از اصلى ترين و اساسى ترين سرمايه هاى هر سازمان به شمار مى آيد. 
امروزه نقش بي بديل منابع انساني در توليد ارزش افزوده و ثروت بر هيچ يك از مديران و 
انديشمندان اين حوزه پوشيده نيست. سازمانها هنگامى مى توانند در مأموريتها و رسيدن 
به اهداف مطلوب خود موفق شوند كه از مديريتى شايسته و كارامد برخوردار باشند؛ زيرا 
مديريت مهمترين عامل تداوم حيات و استمرار موفقيت سازمان است؛ توجه به شايستگى 
و شايسته گمارى مديران موجب رشد، بالندگى و پيشرفت هر سازمان مى شود. شايستگى 
يكى از انگيزه هاى عمل در هر انسان، يا شوق تبحر و شايستگى است. شايستگى تلويحاً 
به معنى تسلط بر عوامل طبيعى و اجتماعى است (هرسى و بلا نچارد1، 41:1385). براى 
شايستگى دو معنى عمده شده است: يكى بازده يعنى به نتيجه آموزش مربوط مى شود 
كه عملكرد شايسته است. ديگرى به داده ها توجه مى كند؛ يعنى صفات اصلى فردى كه 
براى عملكرد شايسته مورد نياز است. هر دو تعريف براى توصيف شايستگى هاى فردى 
نظامى  سازمانهاى  بنابراين  10:1388)؛  صالحى،  (كرمى،  است  رفته  كار  به  سازمانى  و 
و  مديران  شايستگى  و  لياقت  به  است  ضرورى  خود،  مأموريتهاى  و  اهداف  تحقق  براى 
حتى كاركنان توجه كنند و متناسب با نيازهاى سازمان، مديران را در پستهاى مديريتى 
بگمارند تا با استفاده از تواناييهاى آنان و بهره بردارى از روشهاى نوين مديريتى سازماني 

پويا، منسجم، منعطف و روزبه روز نو شونده داشته باشند. 
هرسازمان منسجم و هماهنگ در تمام ابعاد مي تواند به اهداف خود نائل آيد و در محيط 
پيرامون تأثير گذار باشد و آينده را به سود خود تغيير دهد. بنابراين سازمانها در پي ثبات 
در مديريت سازمانى هستند تا بتوانند در معادلات و رقابت جهانى حضور داشته باشند. 
با توجه به بررسيها و تحقيقات در زمينه به كارگماري و انتصاب مديران در سازمانهاى 
شايستگى  سنجش  منظور  به  مناسب  معيار  نقص  قبيل  از  مختلفي  چالش هاى  نظامي، 
مديران، نداشتن تعريف واحد از شغل و نيازمنديهاى تخصصي، تغييرات مداوم ساختار و 
سازمان و مشخص نبودن انتظارات و خواسته هاى سازمان از شغل و هم چنين تغيير عوامل 
و استانداردهاي اندازه گيري عملكرد، كمتر توجه كردن به مهارتها و توانمنديهاى افراد و 

1. Hercy & Belanchard
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بعضاً مديريت سليقه اى در عزل و نصبها به چشم مي خورد؛ بنابراين با توجه به اين موارد 
با  مديران  انتصاب  و  به كارگيرى  به  نسبت  كمترى  توجه  كه  است  حاكي  نابساماني  اين 
معيارهاي شايستگي دانش، مهارت، توانايي، انگيزش، تخصص، تحصيلات مرتبط با شغل 
و توانمنديهاى مورد نياز هر پست و جايگاه شغلي شده است. اين مقاله به دنبال كشف 

ميزان (تراز) شايستگي مديران و فرماندهان و پاسخ به سؤالهاى زير است:
ابعاد و عوامل و شاخصهاى تراز شايستگي مديران و فرماند هان كدام است؟ • 
تراز شايستگي مديران و فرماندهان به چه ميزان است؟ • 
سهم و وزن هر يك از ابعاد تراز شايستگي چقدر است؟ • 

1. مفاهيم اساسي پژوهش
تراز شايستگى: مقدار عددى و كمى است كه با ابعاد، عوامل و شاخصهاى تحقيق 
مورد سنجش قرار مى گيرد و ميزان شايستگى مديران و فرماندهان را محاسبه مى كند. ترار 

شايستگى در سه بعد عملكردى، مكتبى، شخصيتى مورد سنجش قرار مى گيرد. 
شايستگي عملكردى: يكى از ابعاد الگوي مفهومى پژوهش است كه عملكرد مديران 
و فرماندهان را مورد سنجش قرار مى دهد و مشتمل بر چهار عامل و دوازده شاخص است. 
اين عوامل عبارت است از: دانش (تخصص)، مهارت (انسانى، تصميم گيرى، فنى، ادراكى، 
ارتباطى)، توانايى (توانايي روحي و رواني، فكري و ذهني و توانايي حل مسئله) و انگيزش كه از 
شاخصها و متغيرهاى تلاش، مداومت و پايداري و جهتدار بودن انگيزش شكل گرفته است. 
 شايستگي مكتبي: بعد ديگر الگوي مفهومى پژوهش است كه باورهاي ديني و مذهبي 
مديران و فرماندهان را مورد سنجش قرار مى دهد و بر يك عامل بصيرت و سه شاخص 

شناخت دوست و دشمن، آگاهي سياسي و ولايتمداري بنا شده است. 
رفتاري  ويژگيهاى  كه  است  پژوهش  مفهومى  الگوي  سوم  بعد  شخصيتي:  ويژگي   
مديران و فرماندهان را مورد سنجش قرار مى دهد و از يك عامل ويژگيهاى فردي و سه 
متغير امانتدارى، صداقت و راستگويي و سعه صدر. مديران و فرماندهان تشكيل شده است. 
و  گسترده تر  فعاليت  حوزه  در  را  بلندمدت  و  جامع  برنامه ريزى هاى  عالى:  مديران 
عوامل وضعى گوناگونترى طراحى مى كنند. يا مورد بررسى قرار مى دهند و عملكرد كلى 

واحدهاى عمده را ارزيابى مى كنند (جبه دار، كرامتى62:1387).
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2.  مباني نظري پژوهش
است.  شايستگي  معيار  مديران  به كارگيري  و  انتصاب  در  مهم  ويژگيهاى  از  يكي 
شايستگي در زبان لاتين به معناي صلاحيت در قضاوت و هم چنين حق اظهار نظر است. 
در لغتنامه دهخدا شايستگى به معناي حالت و كيفيت، شايسته، سزاواري، لياقت و 
استحقاق معنا شده (از ناظم الاطباء) نقل شده: فلان كس شايستگي اين كار را دارد يا 

ندارد؛ يعني متناسب با آن هست يا نيست. 
شخصيتى  و  شخصى  ويژگيهاى  مهارت،  دانش،  توانايها،  از  مجموعه اي  شايستگي: 
قابل  كمتر  نيز  برخى  و  يادگيرى  قابل  بعضى  كه  استعداد  و  هوشمندى  يا  فرد  علايق  و 

يادگيرى است (ابوالعلايى،11:1383).
صفات،  انگيزش،  از  تركيبى  را  مديريتى  شايستگى   ،(1994) اسپنسر  و  كلند  مك 
ويژگى  هرگونه  و  شناختى  رفتار  مهارت  يا  دانش  محتواى  ارزش،  يا  نگرش   خودپنداره، 
فردى مي دانند كه ممكن است به گونه اي سنجش، و بين كاركنان متوسط و برتر تمايز 
قائل  شود. فيليوت و همكاران او (2002) از شايستگى به عنوان تركيبى از مهارت، دانش، 
نگرش مورد نياز براى انجام دادن وظيفه ياد نموده اند (بوندر2003،1). شايستگى را دانش، 
مهارت، توانايى يا كيفيت شخصى معرفي نموده است كه از طريق رفتار به خدمت عالى 
منجر مى شود. به اين ترتيب مي توان گفت كه اصطلاح شايستگي براي توصيف مجموعه اي 
از رفتارها به كارگيرى شده كه تركيب واحدي از دانش، مهارت، توانايي و انگيزه را منعكس 

كرده و با عملكرد در نقش سازماني مرتبط است (حصيرچي و فرهي، 1390).
دانش: تركيبى از تجربيات، ارزشها، اطلاعات و نگرشها است.دانش از اطلاعات و اطلاعات 
از داده ها سرچشمه مى گيرد. دانش به عنوان مزيت رقابتى در جوامع فرا سرمايه اى باورى 

پذيرفته شده است. (سروش،30:1387)
مهارت: زيركى و رسايى در كار، استادى، زبردستى، حاذقى، ماهرى». (فرهنگ دهخدا 
كه  كرد  برداشت  چنين  مى توان  كه  است  صفاتى  جمله  از  مهارت  جلد46: 161-162) 
تنها در ارتباط با شغل و حرفه معنا پيدا مى كند. مهارتهاى فردى شامل 1- مهارت فنى 

1. Bonder
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2- مهارت انسانى 3- مهارت ادراكى 4- مهارت تصميم گيرى 5- مهارت ارتباطى است 
(فرهى، 115:1389).

توانايى: توان فرد در كارهايى است كه در هر پست سازمانى بايد انجام شود. تواناييهاى 
فرد شامل 1- توانايي ذهنى، فكرى 2ـ توانايى علمى 3ـ توانايى حل مسئله 4ـ توانايى 

روحى روانى است (رابينز1، 133:1387).
انگيزش: انگيزه عاملى است درونى كه رفتار فرد را در جهت معينى هدايت مى كند و 
راهنماى او براى گزينش كوششى از ميان كوشش هاى ارادى است (قاسمى،145:1382).
شخصيت: شخصيت، مجموع راه هايى است كه يك نفر بدان وسيله در برابر ديگران از 
خود واكنش نشان مى دهد يا بدان وسيله روابط متقابل ايجاد مى كند (قاسمى، 22:1382).
بصيرت: علم و آگاهى عميق و شناخت كامل نسبت به امور و عدم انحراف است. امام 
على(ع) مى فرمايد اى مردم! سزاوارترين اشخاص برخلافت، كسانى هستند كه داناتر از 

ديگران به دين خدا باشند (نهج البلاغه، خطبه 173).
  با مطالعه و بررسي منابع و پيشينه تحقيق، محور اصلي و مبناي نظري پژوهش بر دو 

ديدگاه استوار شد.
1- نظر اسلام بر گرفته از قرآن، احاديث، و روايات بزرگان دين است كه بر شايسته سالاري 
و شايسته گزيني بر مبناي فرهنگ و اعتقادات ديني تأكيد بسيار دارد. لياقت و شايستگي 
كارگزاران حكومت اسلامي را يكي از اصول مهم حكومتي دانسته و براي طبقات و اقشار 
مختلف حكومتي، ويژگيهاى خاصي بيان كرده است؛ همانند ويژگى هاى قضاوت، كارگزاران، 

مشاوران، لشكريان. 
ديدگاه مكتب اسلام • 
ديدگاه متفكران و انديشمندان علم مديريت • 

2- ديدگاه علم مديريت منابع انساني در رابطه با مفهوم شايستگي تعاريف گوناگون 
و گسترده اى هست. كه وجه اشتراك تعاريف شايستگى در زمينه به كارگيري و انتصاب 
افراد بر مناصب سازماني، لياقت و شايستگي را مورد توجه قرار داده اند و اذعان دارند كه 

1. Rabins
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افراد لايق و توانمند با تصدي بر سازمانها، موجب ثبات، پيشرفت و توسعه جوامع بشري 
در ابعاد مختلف هستند.

و  رفتارى  صفات  است،  ديدگاه  دو  هر  بين  مشترك  كه  اساسي  و  توجه  قابل  نكته 
مباحث  ديدگاه  دو  هر  كه  است  مّدنظر  مديريتي  كارهاي  تصدي  براي  افراد  توانمندي 
گسترده اي در اين زمينه دارند كه به طور مختصر مصاديق هر يك از اين دو بيان خواهد شد.

 جدول شماره (1): ديدگاه صاحبنظران مختلف در خصوص شايستگى
شرحصاحبنظرانرديف

اسپنسر (1993 )1

با  كلى  به طور  كه  است  فرد  زيربنايي  ويژگي  شايستگي،  اسپنسر (1993)  نظر 
عملكرد اثربخش ملاك مدار و يا عملكرد برتر در هر شغل يا وضعيت رابطه دارد. 

اسپنسر شايستگي را به دو دسته طبقه بندي مى كند: 
- شايستگي هاي مورد نياز كه مهارتهاى ضروري را براي حداقل عملكرد در هر 

كار و يا اجراي وظيفه مشخص مي سازد. 
- شايستگى هاى برتر كه بر اساس آنها نتايج بالاتر از ميانگين و عملكرد بهتري 

است (ديانتى، عرفانى، 1388).

مرا بيل و ريچارد 2
(1997)

به  بايد  شايسته ترين ها  انتخاب  در  كه  مي گويند   (1997) ريچارد  و  بيل  مرا 
تواناييها، شاخصهاى رفتاري، باورها، ويژگيهاى شخصيتي، نگرشها و مهارتهاى 

افراد توجه شود (عريضي، 1384).

بوياتزيس 3
(1995 ،1982)

اين  دارد.  تأكيد  شخص  اساسي  ويژگيهاى  و  صفات  بر  كلي  طور  به  شايستگي 
يا  و  اجتماعي  نقش  از  فرد  تصور  و  مهارت  رفتار،  انگيزش،  مى توانند  صفات 
مي كند  استفاده  آنها  از  فعاليتها  و  كارها  در  فرد  كه  باشد  دانش  از  مجموعه اى 

(ديانتى، عرفانى، 1388).

4
رابرت سون، 

كالينان و بارت 
رام (2003)

به  رسيدن  براي  وسيله  به عنوان  كه  است  رفتارهايي  از  مجموعه اى  شايستگي 
نتايج و يا پيامدهاى مطلوب به كار مى رود (ديانتى، عرفانى، 1388).

ماير، (2003)5
و  تواناييها  مهارتها،  دانش،  از  مجموعه اي  از  متشكل  مديريتي   شايستگي هاي 
دهد  انجام  بخوبى  را  محول  وظايف  بتواند  مدير  اينكه  به منظور  است  انگيزه ها 

(عبداللهى فرد و ديگران، 4:1378).
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نمونه ها و مصداقهايي از شايستگي در مكتب اسلام
مهمترين مصداق و فرمايش مكتب اسلام در خصوص شايستگى كه از متن آيات و 

روايات پيامبر و ائمه معصومين بيان شده به طور نمونه عبارت است از:
شايستگى مديران از ديدگاه قرآن كريم • 

وَقَالَ لهَُمْ نبَِيُّهُمْ إنَِّ االلهَّ قَدْ بعََثَ لكَُمْ طَالوُتَ مَلكًِا قَالوَُاْ أنََّى يكَُونُ لهَُ المُْلكُْ عَليَْنَا وَنحَْنُ 
فيِ  بسَْطَةً  وَزَادَهُ  عَليَْكُمْ  اصْطَفَاهُ  االلهَّ  إنَِّ  قَالَ  المَْالِ  مِّنَ  سَعَةً  يؤُْتَ  وَلمَْ  مِنْهُ  باِلمُْلكِْ  أحََقُّ 
العِْلمِْ وَالجِْسْمِ وَااللهُّ يؤُْتيِ مُلكَْهُ مَن يشََاءُ وَااللهُّ وَاسِعٌ عَليِم (247): پيامبرشان به آنان گفت 
در حقيقت  خداوند طالوت را بر شما به پادشاهى گماشته است. گفتند چگونه او را بر ما 
پادشاهى باشد با اينكه ما به پادشاهى از وى سزاوارتريم و به او از حيث مال گشايشى داده 
نشده است. پيامبرشان گفت در حقيقت  خدا او را بر شما برترى داده و او را در دانش و 
نيروى بدنى بر شما برترى بخشيده است و خداوند پادشاهى خود را به هر كس كه بخواهد 

مى دهد و خدا گشايشگر داناست (بقره،247).
در سوره مباركه يوسف مى فرمايد: 

ِّي حَفِيظٌ عَليِمٌ» (55): يوسف گفت مرا بر خزانه هاى  «قَالَ اجْعَلنِْي عَلىَ خَزَآئنِِ الأرَْضِ إنِ
اين سرزمين بگمار كه من نگهبانى دانا هستم. (يوسف: 55). 

در واقع، حضرت يوسف (ع) پس از اينكه خود را نامزد اين كار مى كند، دليل شايستگي خود 
را در «حفيظ» و «عليم» بودن مى داند؛ يعني برخورداري از علم و درايت و نگهداري امانت. 

در سورة مباركه قصص مى فرمايد: 
«قالتَْ إحِْدَاهُمَا ياَ أبَتَِ اسْتَأْجِرْهُ إنَِّ خَيْرَ مَنِ اسْتَأْجَرْتَ القَْوِيُّ الأَْمِينُ «(26): يكى از 
آن دو [دختر] گفت اى پدر او را استخدام كن چرا كه بهترين كسى است كه استخدام 

مى كنى هم نيرومند [و هم] در خور اعتماد است (سوره قصص: 26).
و  علم  آگاهى  امانتدارى،  ويژگيهاى  و  صفات  لياقت،  و  شايستگى  براى  كريم  قرآن 

تخصص، نيروى جسمانى بيان مى كند. 

شايستگى مديران از ديدگاه پيامبر اكرم (ص).     • 
من استعمل عاملاٌ من المسلمين و هو يعلم ان فيهم من هو ادنى بذلك منه و اعلم 
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بكتاب االله و سنته نبيه فقد خان االله و رسوله و جميع المسلمين: هرگاه كسى در نظام 
اسلامى فردى را به كار گيرد در حالى كه مى داند بين مسلمانان براى اداره و پذيرش آن 
مسئوليت، شخصى بهتر و شايسته تر، و به كتاب خدا و سنت پيامبر داناتر هست به خدا و 

رسولش و امت خيانت كرده است (ويسى، سوادى، 203:1385). 

معيارهاي شايستگى مديران و فرماندهان لشكرى از ديدگاه حضرت على (ع)• 
«فول من جنودك انصحهم في نفسك الله و لرسوله و لامامك و انقاهم جيبا و افضلهم 
حلماممن يبطىء عن الغضب و يستريح الى العدر و يراف بالضعفاء و ينبو على الاقوياء و 
ممن لا يثيره العنف و لا يقعد به الضعف ثم الصق بذوى الاحساب و اهل البيوتات الصالحة 
و السوابق الحسنة ثم اهل النجدة و الشجاعة و السخاء و السماحة فانهم جماع من الكرم و 

شعب من العرف.» (لنكراني، 138:1385)
ديدگاه  از  اسلام  سپاه  در  شايسته  فرمانده  مي شود،  استفاده  نامه  عهد  از  آنچه  بر  بنا 

حضرت علي (ع)   بايد داراي ويژگيها باشد:
1) خيرخواه و دلسوز در اجراي احكام خداوند و اوامر پيامبر و اولي الامر 2) داراي 
سعه صدر و آرامش روحي 3) پاكدامن و پارسا 4) برخوردار از سابقه درخشان 5) پايدار 
در برابر مشكلات و ناملايمات 6) حليم و خويشتن دار در وقت عصبانيت و مسلط بر نفس 
خود 7) بهره مند از روحيه عفو و گذشت 8) شجاع و پيشتاز در ميدان نبرد 9) با رحم و 
عاطفه نسبت به محرومان و ضعيفان 10) بلند نظر كه هر آنچه را غير خداست كوچك 

بشمارد (دشتي، محمد 1381).

شايستگى مديران از ديدگاه امام صادق (ع)• 
من طلب الرياسه هلك نفسه فان الرياسه لاتصلح الا لاهلها: هركس در طلب رياست 
باشد همانا هلاك خواهد شد؛ زيرا رياست جز براى اهلش كه صلاحيت و شايستگى آن را 

دارا هستند، سزاوار نيست (مجلسى، ج 7 :154).   
با بررسى نظريات و ديدگاه هاى انديشمندان علم مديريت منابع انسانى و مكتب اسلام 
اين دو ديدگاه بر ويژگيهاى فردى از قبيل توانايى، مهارت، دانش، انگيزش تاكيد دارند و 
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هم چنين صفات شخصى و عمومى فردى مانند دانايى، امين بودن، سعه صدر، پاكدامنى، 
توانايى روحى و روانى مورد توجه است. بنابراين الگوي مفهومى پژوهش بر پايه اين دو 

ديدگاه بنا شده كه به شرح ذيل است:

1-2. معرفي الگوي مفهومي پژوهش

وناريدمیگتسياش
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نمودار شماره (1): الگوي تراز شايستگى مديران و فرماندهان سازمان نظامى

با توجه به مباني نظري و پيشينه پژوهش و موقعيت زمينه اى سازمان نظامى، الگوي تراز 
شايستگي مديران و فرماندهان بر اساس سه بعد عملكردي، مكتبي و شخصيتي شكل گرفت.

بعد عملكردي شامل بر چهار عامل مهارت، توانايي، دانش و انگيزش است كه عامل 
مهارت عبارت است از شاخصها و متغيرهاى مهارت انساني، تصميم گيري، ارتباطي، ادراكي.

عامل توانايي از شاخصها و متغيرهاى توانايي روحي و رواني، فكري و ذهني و توانايي 
حل مسئله تشكيل شده است.



16

 18 
ماره

- ش
جم 

ل پن
 سا

ى -
زرس

و با
ت 

ظار
مه ن

صلنا
ف

مؤلفه دانش از يك شاخص تخصص بنا شده و عامل انگيزش از شاخصها و متغيرهاى 
تلاش، مداومت و پايداري و جهتدار بودن انگيزش شكل گرفته است.

آگاهي  دشمن،  و  دوست  شناخت  شاخص  سه  و  بصيرت  عامل  يك  از  مكتبي  بعد 
سياسي و ولايتمداري ساخته شده است.

و  صداقت  امانتداري،  شاخص  سه  و  فردي  ويژگيهاى  عامل  يك  از  شخصيتي  بعد 
راستگويى و سعه صدر مديران و فرماندهان سازمان نظامي تشكيل شده است.

3.  روش شناسي تحقيق
هدف اصلي اين پژوهش تعيين ابعاد شايستگي مديران و فرماندهان در هر سازمان 
نظامى، و روش اصلي تحقيق توصيفي از نوع پيمايشي است. براي جمع آوري داده ها در 
خصوص ادبيات و پيشينه تحقيق از شيوه كتابخانه اى استفاده شده لذا با مطالعه كتابها، 
مقالات و تحقيقات ديگر پژوهشگران و جستجو در اينترنت، داده هاى مورد نياز جمع آوري 
شد. با توجه به اينكه اين پژوهش، توصيفي از نوع پيمايشي و با تأكيد بر تحقيقات ميداني 
است، همچون بسياري از مطالعات توصيفي مشابه براي جمع آوري داده هاى مورد نظر در 
يك  سؤال بسته و  شد كه با 39  استفاده  پرسشنامه  از  تحقيق  سؤالهاى  پاسخ به  جهت 
مورد  جامعه  است.  شده  استفاده  ليكرت  مقياس  از  سؤالها  اندازه گيري  براي  و  باز  سؤال 
مطالعه اين پژوهش، شامل تمامي مديران و فرماندهان شاغل در سازمان نظامى به تعداد 
900 نفر هستند و تعداد نمونه تحقيق بر اساس فرمول معروف كوكران محاسبه و حجم 
نمونه آن 263 نفر به دست آمد. مديران و فرماندهان در سه طيف مديران عالي، مياني و 
عملياتي دسته بندي شدند و به روش نمونه گيري طبقه بندي ساده انجام گرفت. در اين 
شده است.  تحقيق براي براورد روايي ابزار اندازه گيري تحقيق از روش خبرگى استفاده 
تعيين  با  و  انساني،  منابع  مديريت  كارشناسان  و  استادان  از  متشكل  نظر  مورد  خبرگان 
روايي گزاره ها، مواردى كه رواى آنها بيشتر از 70 درصد بود، انتخاب و ساير موارد حذف 
يا اصلاح شد. براي براورد پايايي ابزار تحقيق از روش آلفاي كرونباخ بهره گرفته شد كه با 

حداقل آلفاي 0/7 سؤالها مورد تأييد قرار گرفت و آلفاى كل سؤالها 0/87 به دست آمد.
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به منظور تجزيه و تحليل داده ها از آمار توصيفى (ميانگين، انحراف معيار) و جدولهاي 
فراواني و درصد فراواني و درصد تجمعي و در تحليل استنباطي از آزمون آلفاي كرونباخ، 

آزمونهاى همبستگي اسپيرمن و تحليل واريانس استفاده شده است. 

4 . بحث و بررسي نتايج آماري تحقيق
4-1. نتايج وضعيت توصيفى نمونه آمارى

بيش از نيمى از پاسخگويان در سطوح بالاى مديريتى جايگاه (18-16) مشغول به 
كارند و در طيف افسران ارشد قرار دارند و بخش مهمى از مديران و فرماندهان از اين 

دسته افراد هستند.
و  مديران  از  نيمى  كه  است  كارشناسى  مدرك  افراد  اين  تحصيلاتى  سطح  بالاترين 

فرماندهان را شامل مى شود.

0
2020
4040
6060
8080

100100
120120
140140
160160

زير ديپلم ديپلم فوق ديپلم ليسانس فوق ليسانس

5151فراوانی

151151

4747

10102

نمودار شماره (2): وضعيت پاسخ گويان بر حسب تحصيلات

بيش از 46 درصد مديران و فرماندهان در سطوح سنى (60-45) سال قرار دارند و 
ميانگين سني آنان 43 سال است. اين نتايج حاكى از و طبيعى بودن توزيع بين جامعه 

آمارى است.
حدود نيمى از مديران و فرماندهان، عمدتاً در سطوح عالى مديريت هستند و نيم ديگر 
مديران در سطح مديران مياني و عملياتى قرار دارند. بيش از نيمى از پاسخ گويان در طيف 

افسران ارشد قرار دارند. 
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در انتخاب نمونه رده هاى آماري از مجموع 24 رده، 10 رده به صورت تصادفى انتخاب 
شد. بيشترين تعداد مديران در بين اين رده ها، مديران معاونت نيروى انسانى هستند كه 

معادل 18/6 درصد است.
كمترين تعداد مديران در معاونت هماهنگ كننده است.

4-2. نتايج آمار استنباطي 
در اين بخش به تحليل آزمون اسپيرمن و تحليل واريانس يكطرفه پژوهش پرداخته 

شده و نتايج  بترتيب ذيل است: 

4-2-1. نتايج آزمون اسپيرمن

جدول شماره(2):  نتايج آزمون همبستگي اسپيرمن، ابعاد شايستگى (عملكردي، مكتبي، شخصيتي)

A متغيرB متغير
ضريب 
معناداريهمبستگي

شدت 
رابطه

جهت 
رابطه

290Sig=0 /65729شايستگي مكتبي. شايستگي عملكردي.

+249Sig=0/00023ويژگي شخصيتي.شايستگي عملكردي.

-803Sig=0/01680/-شايستگي مكتبي.ويژگي شخصيتي.

بر اساس نتايج آزمون اسپيرمن در مورد رابطه بين دو متغير عملكردى و ويژگيهاى • 
مكتبى مديران و فرماندهان (sig =0/657) هيچ گونه رابطه بين دو مفهوم عملكرد و 

ويژگيهاى مكتبى مشاهده نشد.
نتايج آزمون اسپيرمن در زمينه رابطه بين دو متغير ويژگيهاى شخصيتى و عملكردى • 

رابطه معنادار (sig =0/000) است؛ جهت و شدت رابطه مثبت و تقريباً كامل است. از 
رابطه معنادارى بين اين دو متغير مذكور چنين بر مى آيد كه به دليل ابعاد شخصيتى 
ابعاد  به  هرچه  معنى  دارد.بدين  وجود  رابطه  آنان  عملكرد  بر  مديران  و  فرماندهان 

شخصيتى افراد افزوده گردد، عملكرد آنان افزايش مى يابد.
بر اساس نتايج آزمون اسپيرمن از رابطه بين دو متغير بعد شخصيتى و بعد مكتبى • 

فرماندهان و مديران با 95٪ اطمينان رابطه معنادار (sig=./ 016) است؛ بدين معنا كه 
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بين ويژگيهاى مكتبى و شخصيتى رابطه معنادار است. البته اين معناداري معكوس و 
منفى، و رابطه يكطرفه است؛ بدين معني كه هرچه به ابعاد و ويژگيهاى مكتبى افراد 

افزوده گردد، ابعاد شخصيتى آنان نيز كاملتر مى شود.

4-2-2. نتايج آزمون تحليل واريانس
جدول شماره (3): تحليل واريانس يكطرفه Anova ابعاد تحقيق

مجموع مجذور ها منبع تغييراتابعاد
(واريانس)

درجه 
آزادى

ميانگين 
مجذور ها 
(واريانس)

F معنادارىآزمون

عملكردى

1745.9279193.99بين گروهى

1.760Sig=0.077 25349.256230110.21درون گروهى
27095183239جمع كل

مكتبى.

443.562949285بين گروهى

2.025Sig =0.037 5963.474245240341درون گروهى
6407.035254جمع كل

شخصيت.

779.162986.240بين گروهى

2.344Sig =0.015 8977.44424436.793درون گروهى
9753.606253جمع كل 

بر اساس نتايج آزمون تحليل واريانس يكطرفه1 تفاوتهاى مشاهده شده از تغييرات • 
ابعاد شايستگى (بعد عملكردى، بعد مكتبى، بعد شخصيتى) مديران و فرماندهان با 
تفكيك محل خدمت نشان مى دهد كه بعد عملكردى فرماندهان و مديران و محل 
خدمت رابطه معنادارى (Sig =0.077) با درجه آزادى 9 وجود دارد و هم چنين در 
مقايسه واريانس (مجذور هاى ميانگين در دو سطح بين گروهى M =193.99 و درون 
گروهى  M =110.21 تفاوت معنادار بين عملكرد افرادى هست كه در محل خدمت 

سازمانى (ده گانه) خود مشغول به خدمت هستند وجود دارد. 
بر اساس نتايج تحليل واريانس يكطرفه از تغييرات دو عامل مكتبى و محل خدمت • 

1. AnoVa
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معنادار  رابطه   (Sig =0.037) با و  آزادى 9  درجه  با  مديران  و  فرماندهان  (ده گانه) 
مشاهده شد؛ هم چنين از ميانگين عوامل زير در دو سطح بين گروهى  M=49285 و 

درون گروهى M=240341 تفاوت معنادار مشاهده مى شود.
بر اساس نتايج تحليل واريانس يكطرفه از تغييرات دو عامل شخصيتى و محل خدمت • 

معنادار  رابطه   (Sig =0.015) با و  آزادى 9  درجه  با  مديران  و  فرماندهان  (ده گانه) 
 M =86.240 مشاهده شد؛ هم چنين از ميانگين عوامل زير در دو سطح بين گروهى

و درون گروهىM =36.793 تفاوت معنادار مشاهده مى شود.

5. بحث و نتيجه گيرى
و  مديران  شايستگي  تراز  شاخصهاى  و  عوامل  ابعاد،  اول:  سؤال  به  پاسخ  در   .1-5

فرماندهان سازمان نظامى كدام است؟ 
بايد گفت با توجه به بررسي پيشينه تحقيق و تاريخچه سير تحول ارزشيابي عملكرد 
و مطالعه مباني نظري تحقيق تراز شايستگي در سه بعد عملكردي، مكتبي و شخصيتى 

مشخص شد. 
- بعد عملكردي با چهار عامل (دانش، مهارت، توانايي و انگيزش) و دوازده شاخص به 
ترتيب (تخصصي، مهارتهاى انساني، فني، ادراكي، ارتباطي، تصميم گيري، توانايي روحي 
و رواني، توانايي فكري و ذهني، توانايي حل مسئله، تلاش، مداومت و پايداري، جهتدار 

بودن) تعيين شد.
- بعد مكتبي با يك عامل بصيرت و سه شاخص (ولايتمداري، آگاهي سياسي و شناخت 

دوست و دشمن) مشخص شد.
و  صداقت  (امانتداري،  شاخص  سه  و  فردي  ويژگيهاى  عامل  يك  با  شخصيتي  بعد   -
راستگويى و سعه صدر) مشخص شد. با توجه به ابعاد، عوامل و شاخصهاى مشخص شده 
براي تعيين تراز شايستگي مديران و فرماندهان معيار و شاخص اندازه گيري مناسبي براي 
شناخت وضعيت و كيفيت مديران و فرماندهان است؛ و با استفاده از اين ابعاد مى توان 

سطح و ميزان شايستگى مديران را بررسي كرد.
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5-2. در پاسخ به سؤال دوم: تراز شايستگي مديران و فرماندهان سازمان نظامى به چه 
ميزان است؟ 

در  فرماندهان  و  مديران  شايستگي  (تراز)  ميزان  داده ها،  تحليل  و  تجزيه  به  توجه  با 
سطوح مختلف مديريتي به ترتيب مديران عالي 33 درصد، مديران مياني 33 درصد و 
مديران عملياتي 34 درصد از 100 نمره را به خود اختصاص داده اند؛ بدين معنا مديران 
عملياتي بيشترين نمره شايستگي را كسب كرده اند كه اين امر ناشي از تلاش و فعاليت 

اين گروه از مديران است. 

نمودار شماره (3): تراز شايستگي مديران و فرماندهان سازمان نظامي

5-3. در پاسخ به سؤال سوم. سهم و وزن هر يك از ابعاد تراز شايستگي چقدر است؟ 
بايد گفت كه بر اساس نتايج تحليل داده هاى آماري سهم و وزن هر يك از ابعاد تراز 
شايستگي مديران و فرماندهان به ترتيب بعد عملكردي 59 درصد، بعد مكتبي 20 درصد 

و بعد شخصيتي 21 درصد نمره از 100 نمره را به خود اختصاص داده اند. 
بعد عملكردي مبين بيشترين سهم از نظر نمره و بعد مكتبي كمترين نمره را به خود 
اختصاص داده است كه اين امر ناشي از توزيع كميت شاخصهاى ابعاد تراز شايستگي است؛ 
بدين معنا كه بعد عملكردي با دوازده شاخص و بعد مكتبي با سه شاخص و بعد شخصيتي 

با سه شاخص اندازه گيري شده  است. 
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نمودار شماره (4): تعيين سهم و وزن ابعاد شايستگي

نمودار شماره (4) ميزان سهم وزن ابعاد شايستگي را نشان مي دهد. بعد عملكردي با ميزان 
59٪ بيشترين و بعد مكتبي با 20٪ كمترين ميزان را دارد.

6. پيشنهادها
سازمانها جهت تعيين ميزان شايستگي مديران و فرماندهان از معيارهاي شايستگي • 

پژوهش كه در سه بعد عملكردي، مكتبي و شخصيتي ارائه شده، استفاده نمايند و 
مديران را در سطوح مختلف مديريتي اعم از (عالي، مياني، عملياتي) مورد سنجش 

قرار دهند.
سازمانها جهت ارتقاء و توانمندسازي مديران در سطوح مختلف مديريت (عالي، مياني، • 

عملياتي) با بهره گيري از مؤلفه ها و شاخصهاي پژوهش آموزش لازم را به مديران و 
فرماندهان ارائه دهند.
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