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تلاش  و  پیگیر  جستجوى  مدیران،  موفقیت  در  تربیت    منظوربهمستمر    عوامل  و  دانى  کسایافتن  شایستگى، ى  ارکه  از  نوع  این 

  مضمون   لیتحل در این تحقیق از   یان است.د تبدیل کند در جرو رهبرانى مفی  مؤثرها را به مدیرانى  انایى و مهارت باشند که آنتو 

با   ابتدا  از    21استفاده شده است.  اساتنفر  از  اط   مشهد  یو کارشناسان شهردار   رانیو مد  دینفر  انجام شد. سپس  لاعات مصاحبه 

از  ش  یروگردآ استفاده  با  الگو   وتحلیلتجزیهمورد    NVivo  افزارنرمده  اساس  بر  ادامه  در  گرفت.  شده،  قرار  شناسایی  ی 

اختیار اعضای گروه خبرگان جهت    یانامه سشپر بهره  قرار گرفت،  بندیاولویتتدوین و در  فریدمن  از آزمون  این بخش  . در 
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 مقدمه 

با    آفرینشای است که همپای  سالاری، آرزوی دیرینهشایسته فرهنگ   به    وفطرت خداجانسان  و رو 

تعالی انسانی در  رشد و  پ  ضمیر  او عجین شده است. هر  تما  اکو فطرت  و  دارد همواره شایسته  ل  یخود 

با    و حکومتی   در جامعه  در ارتباط باشد ودر جامعه و سازمان    تأثیرگذارانو  تگان  سبا شایباشد،  فردی مفید  

ناتوانی انسان    به دلیل  و ارزشمند  سنگست گران زندگی کند؛ اما این خواو توانا کار و  حاکمیت شایسته  

همواره این    وبوده    مواجه  هاییچالشسالاری با  اگون شایسته ونگا ابعاد  ب   در ارائة اندیشة منسجم و متناسب

بپ به رسش ذهن دانشمندان را مشغول کرده است که  الگویی و  از چه  امـر  این  تـحقـق  طور خاص از رای 

 و آموزش گزینش، (یردولتیغ و )دولتی هاسازمان همه رد  .(Rahimi, 2011) د کدام راهبرد استفاده کنن

 پیچیده  نوعاً مدیریتی لاغمش است. اساسی مشکلات از یکی اثربخش و خوب رانیدم ایحرفه  تتربی

ا آمیزموفقیت  انجام و بوده   ها،مهارت ها،شایستگی از ایمجموعه نیازمند سازمان،  در آن ثربخشو 

نم  یسازمان  گرید  یسو  زا  (Rahimniya et al., 2012).  است خاص هایویژگی و اهتوانایی   ان وتی را 

و    ران یاز مد  یمیت  ای  ریمدشد مگر آنکه توسط  کرده بارا تجربه    داریپا  یتیمستمر و موفق  یدرش   که  افتی

 .  (Gahvvami et al., 2012) شده باشد   تیو کارآمد اداره و هدا  تهسیرهبران شا

توسعه کارکنان   هاىبرنامه آن در    یریکارگبه کرد شایستگی محور و  رش سریع رویپذیرش و گست

چ  شیب هر  رونتیج  ز،یاز  این  در  که  است  فوایدی  و  مزایا  نه ه  استیکرد   ؛ (Abtahhi et al., 2008)  فته 

  ش یزاامروزه با افها قرار گرفته است.  مورد توجه سازمان  سالاریشایسته و نظام    یگستیتوجه به شا  رونیازا

عد  تیجمع مشکلات  بروز  شاهد  شهرها  آ  ا هو  ،یصوت  یهایآلودگ   ازجمله  یاده ی در  مشکو   ت لا ب 

ا  ده یشیاند  یاساس  یاره اگر چا  و  میهست  ی نینشزاغه   ،شهریدرون  ونقلحمل زم  نینشود،  در    نه یمشکلات 

همچنکندی م  یگرجلوه حاد    یمسائل  صورتبه   یشهر  یزندگ به همر  یریپذتیجمع  نی.  مسائلشهرها   اه 

است که با    آورده   دجووبه    ییارگرو شه  ی نیاز شهر، شهرنش  ی ا، شکل کاملاً تازه هاآن   یاقتصاد-یاجتماع

با  داردی  اریتفاوت بس  شدیم  ده یشهرها در  د  ستمیباول قرن    مه یآنچه در ن ا. در حال حاضر    نکه یتوجه به 

از سو  یریابتد  کارگیری به لزوم    هستند   کشور در شهرها ساکن  تیبخش عمده جمع ها و  سازمان  یمؤثر 

مد  ییهاارگان در  تعر  ی شهر  تیریکه  ا  یکی  ،شودیماس  حسادارند    یاشده   فینقش  که    نیاز  نهادها 

ک جهت  در    یورمحی  نقش بردن  مح  یزندگ  تیفیبالا  نمو  ،یشهر  یها طیدر  امکاناتفراهم  ارائه    و  دن 

ا را  عبارتی  است.  ی شهردار  کند،یم  فایخدمات  های  ارگان  ازجملهها که  که شهرداری   گفت  توانمی  به 

ر  ر هر شهارگان د  ترینمهم را بر عهده دارند و    هر ش  ه یت ادارلو ئباشند، مسخدمت رسان به شهروندان می

نیاباشند. مدیریت این سازمان در بخشمی زمند وجود مدیرانی شایسته و متخصص است  های مختلف آن 
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فعالیت  شکل  بهترین  به  بتوانند  و  سا  هایکه  عملکرد  افزایش  موجب  و  کرده  هدایت  را    درنهایت زمان 

شهروندان   خاطر  ایندرگرضایت  در  مو   ند.  که    شهرهاییکلان ضوع  مشهد  شهر  ش همچون  هر  دومین 

ف پایتخت  و  کشور  اسلام  پرجمعیت  جهان  سالا  است رهنگی  میلیون و  میزبان  زائر  نه  اهمیت  استها  از   ،

بحرانی فراگیر   عنوانبه موضوع نیز اشاره نمود که شیوع ویروس کرونا  بیشتری برخوردار است. باید به این  

. ز شیوع آن باید تغییر کند ی بعد ارویکردهای سازمان مسلماًارت شده و و تج  عت نص یهاخرچ باعث توقف

توجه منابع انسانی شد که وجود نقش مدیرانی شایسته را در رویارویی با این  در این میان، بیشترین آسیب م

از   یشب ،  خود  یاهدراهبر  یبه اهداف و اجرا  یابیدست  ی برا. لذا شهرداری مشهد  کندی مبرجسته    هابیآس

داردگ شایسته  مدیرانی  به  نیاز  تحقبنابرا  ؛ذشته  الگوی  ین  ارائه  صدد  در  حاضر  در   سالاریشایسته یق 

 .استداری مشهد  شهر

و صلاحیت  مدیریت  داردامروزه  قرار  مسائل  رأس همه  در  آن  استراتژیک  های  تفکر  مدیری  اگر   .

تواند سازمان  کند، هرگز نمی  ب را درکاسنهای مشور   ها وباشد و با تفکر سریع نتواند استراتژی  نداشته

را سمب استفاده  و  اهداف  تحقق  از روشت  مناسب هدایت کنده  موفقیتبن؛  های  های  ها و شکست ابراین 

بر این اساس مدیری موفق است    .(et al., 2018  Asghari)  یک سازمان همیشه در دستان مدیران آن است

باشد.  ک  شایسته  که    یممفهو  یستگیشاه  انسان   یهاه نب جاست  ک   یرفتار  عملکرد  با  بمرتبط  را  رجسته  ار 

قادر به    ا ی  افته یدست    ی خوب  ج ینتا  به   تی در آن فعال  که   کندیم  فیرا تعر  ی فرد  یاصل  ی هایژگیو و  کندیم

  ی هایژگیو، دانش، انگیزه و  نفساعتمادبه ها،  مهارت  .(Bondarenko et al., 2021)  به آن است  یابیدست

 . ( Chiang Wong, 2020) ندکنف می عواملی باشند که شایستگی را تعری ازجملهد  نتوان یم تیشخصی

انجام در    سالاریشایسته ص ارائه الگو و بررسی عوامل مؤثر بر  تا کنون تحقیقات مختلفی در خصو

از و خارج  است.    داخل  انجام شده  همکاران  فریخن  مثالعنوان به کشور  دادند  (2020)  و  نشان   یتگ یسشا، 

 یو هدایت، شایستگ   یرهبر  یشایستگ  ،یاجرای  یشایستگ  ،یتیشخص  یشایستگ   ،یاحرفهی  شایستگ  ،یدانش

شایستگ  یارتباط مدیران    هایشایستگی   ازجملهی،  دراک ای  و  نیاز   ,.Kahnifar et al)  باشند یممورد 

به    ( 2020)  و همکاران  یریپ .  (2020 تحقیقشان  ارزشدر  ی ص بعد تخص  و   یمنش  بعدی،  نگرش  بعدی،  بعد 

وب  اشاره کردند.  یستگ یار دادند، شاقر  یموردبررسخود    قیکه در تحق  یدر مدل  (2020)   انهمکار  رزگر 

قالب    رانیمد در  شا  4را  مح  یستگیشا  ،یارتباط  یستگیشا  ،یمعنو  یستگیبعُد  )شغل  ط یدر  و  یکار   )

یاب   (2019)  روبن .  قرار دادند  یموردبررس  ،یفرد  یستگیشا نتیجه دست  این  مورد   هایگی تیساش  هک   فته 

عا  توانیمرا    رانیمد  ازین پنج  قالب  دستهدر    ،یفرد  هایشایستگی   ،یلیتحل  هایشایستگینمود:    یبندمل 
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و    هایشایستگی  ،یمانساز  هایشایستگی و    ی بدیم  یامام.  (Ruben, 2019)  یارتباط   هایشایستگی مثبت 

ها،  )مهارت   ی ه اصلهشت مقولب  لدر قا  ا رد  خو  در مدل تحقیق به دست آمده    یستگیشا  (2019)همکاران  

   د.کردن بندیدسته (، نش ینگرش و ب ،یاخلاق  یهایژگیو ، یتیشخص یهایژگیواعتبار،  دانش،  ،هایی توانا

همکاران    و  دارای    رانیمد  ی ستگیشا  ی الگو  یطراحدر    (2018)آراسته  الگو  این  که  دادند  نشان 

است.  عامل  عو  هفت  از:  این  عبارتند  تواناارتمه  ،یتیشخص  یگژیوامل  و    ،یعموماعتبار    ،یی،  نگرش 

به چهار    ران،یمد  یستگیخود از شا  یل یدر مدل تحل   (2017)  موکو و پا  اسلانای.  دانش، اعتبار حرفه  نش،یب

مهارت ی و  ادار  یهامهارتی،  فرد  نی ب   یهامهارتی،  تیریخودمد  یهامهارت  :کنندیماشاره    یدیعامل کل

همکارانوا ال  .(Aslan & Pamukçu, 2017)  یکیتکن و  مناسب  در    (2016)  نی  الگوی  تدوین  و  طراحی 

های  های فردی، شایستگی های مدیران عبارتند از: شایستگیشایستگی نشان دادند که   یرانهای مدشایستگی

نمود که    (2016)  رانتز  .بینشیهای  های سازمانی و شایستگی بین فردی، شایستگی چون    هاییاخصشبیان 

  سته یدر شا  ییبایدر برابر فشار و شکبودن، سن، مقاومت    یچالش  ،یتواضع، صبور  ،ندونگرا برو ب  شاداب و

 دارند.   ینقش مهم ینیگز

که    ، (2016)لیکاما   یافت  دست  نتیجه  این  به  خود  تحقیق  شا  تی صلاحدر  شامل    ران یمد  ی ستگیو 

خودانفساعتمادبه   ،یعاطف  یآگاه انعطاف  ،یامانتدار  ،یابیرز،  نظم،  مسئولیت ورآنو  ،یریذپحفظ  و    ی 

کرمانشاه  ن یحس  است. و  که    (2016)یپور  دادند  در  نشان  مادی،  سرمایه  و  کارایی    یریگشکل راهبرد 

راهبرد محور،  شغل  شایستگی  در  اثربخش  رویکرد  تجاری  سرمایه  و  محور،   یریگشکلی  آینده  رویکرد 

و  پذیریانعطافد  راهبر محور  ارزش  رویکرد  بر  اجتماعی  سرمایه  راهرک ت  و  سرمایه  خلاقی  ردبیب  و  ت 

مل شا  را   رانیمد  ی ستگیشا  ( 2015)  کانگ و همکاران.  هوشی بر رویکرد شایستگی فردمحور تأثیرگذارند

ظرف  هاییتوانا  ،یاجتماع  هاییستگیاش ظرف  هاییوانات  ،یکاربرد  یها تیو  فرا   یشناخت  هایت یو  و 

همکاران  یگرعس.  دانندیم  یستگیشا الگو  (2015)  و  ای  ودخگی  یست شای  در  که   به  رسیدند  نتیجه  ن 

( و  ی و مهارت ی)دانش یاری(، شغلرفتو   یگرشدر سه بعد فردی )نتوانند می، مورد نیاز مدیران هایشایستگی

ارائه    ران یمد  یستگیاز شا  ی وجه  6  یمدل   (2014)  آسومنگ.  گردند  بندیدسته (  یانو سازم  ی)اسلام  یارزش

ی، ک یمهارت تکنی،  مهارت رهبری،  برون فرد   هایمهارت  ی،ددرون فر  یا همهارتدهد که عبارتند از:  یم

های مدیریتی شرکت  بررسی شایستگیر  د  (2013)  خشوعی و همکارانی.  گریت مربارمهی و  لمهارت شغ

در قالب سه دسته عوامل فردی، سازمانی و   توانرا می ی مدیرانمؤثر بر شایستگ عوامل، نشان دادند که گاز

 .  ودمنبندی ه بقفراسازمانی ط
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همکارا و  شایستگی در    (2013)  نرنجبر  الگوی  سلامتارزیابی  بخش  مدیران  به  های  نتیجه  ،  این 

که   یافتند  مدیران  دست  شایستگی  معلو  دارایالگوی  و  دانش  مؤلفه  حرفههشت    ی هامهارتای،  مات 

ه به  وجتو    ییرپذت مسئولی،  یگزارخدمتشخصیتی،    ی هایژگیورفتاری و فکری، نگرش و بینش، اعتبار،  

پنج  های شایستگی مدیران را  شاخص  (2013)  ارانزاده و همکغلام   .استاخلاقی،    دی و تقااع  یهاارزش

مهار رهبرى،  اصلى  )عامل(  ارزشتخوشه  ارتباطى،  اخلاقى،  هاى  و  ویژگىهاى  دانش  و  شخصى  هاى 

کردند.  آگاهى   همکارانبیان  و  تح  (2011)  شیان  خدر  خصوص  قیق  در  که  مدیسشاود  سطح رایتگی  ن 

ست  رت اعبا ها،یستگیو شا تیصلاح نیا ترینمهمانجام شد، نشان دادند که   وانیتا یارصنعت هتلد  یبالا

در مدل    ،(2010)  فنگ و همکاران   .(Shyan et al., 2011)  حل مسئله  ییبحران و توانا تیریمد  ،یاز: رهبر

به پنج عامل انت راشاره کردند که عباکلیدی    شایستگی خود   ییتوانا  ،تیریمد  ،ریزیبرنامه   ،تیصشخ ز:  د 

 ی.  فرد انیم ییتوانا ،یاحرفه

مورد    یستگیبر شا  مؤثراز عوامل    یبر تعداد  هرکداماشاره شد که    یمختلف  قاتیحقبخش به ت  نیدر ا

نمودند  رانیمد  ازین از  اشاره  اینو برر  آوریجمع . محقق پس  این مفهوم  تحقیقات، درک    سی  از  بیشتری 

با اعضای گروه خبرگان از این عوامل استفاده نموده است. در ادامه رو   جامان  و در   رده ک   ا پید ش مصاحبه 

 انجام تحقیق آورده شده است.  

 

 روش تحقیق 

 لاری ساشایسته هدف آن ارائه الگوی    چراکهگیرد؛  پژوهش حاضر در دسته تحقیقات اکتشافی قرار می

در شه  در تحقیقی  تاکنون  و  است  مشهد  سای  رداری  است.    جام ان  ازمانن    هدف تحقـق    منظوربه نشده 

با مطالعه سوابق پژوهش پیشین، شنپژوهش،  ایـن زمینه حاصل و مدلهای  از وضع موجـود در  و  ها  اختی 

الگوهـایی در خصوص شایستگی  یهاچارچوب به وجـود  عنایت  با  بررسی گردید.  ان، ای مدیرهموجود 

. در ادامه به انجام مصاحبه با افراد  ستندات استفاده شدی مرسرروش باز  ،عدستیابی به الگـویی جـام منظوربه 

  تم  ل یتحلاستفاده شده است.    تم  لیتحلروش  از    هامصاحبه داخته شد و جهت تحلیل  خبره در این حوزه پر

 لدر این  پژوهش، جهت تحلی است.  هاداده د درون ها( موجو)تمِ  یالگوهاروشی برای تعیین، تحلیل و بیان  

: آشنا  استفاده خواهد شد. این مراحل عبارتند از  (2006)  کلارک و براون  یامرحله ش  ش شرو  ین ازضامم

داده  با  مقوله شدن  اولیه، جستجوی  کدهای  تولید  مقولهها،  بررسی  نامگذاری  ها،  و  تعریف  و  مقولهها،  ها 

 .گزارش یسازآماده 
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دقیقه   45تا   30هر مصاحبه بین است.  ده ش فاده است  ه ب از ابزار مصاح  که گفته شد، در این تحقیق  گونه انهم

اساتید متخصص و مجرب حوزه مدیریت و همچنین  تحقیق شامل ن ای به طول انجامید. اعضای گروه خبرگان 

در شهرداری   قه خدمتسال ساب  10مدیران و کارشناسان با تجربه شهرداری مشهد است که دارای حداقل  

تعداد  باشندیممشهد   روش    ا ب  د افرا  این  ز انفر    25.  از  از غیر    گیرینمونهاستفاده  ترکیبی  و  احتمالی 

 این اعضا دارای یک یا چند ویژگی ذیل بودند: ضاوتی برگزیده شدند.  های هدفدار و ق روش 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  سؤالات موده است. در هر مصاحبه ا ضبط ن اعضای گروه خبرگان ر   ی صدا محقق پس از کسب رضایت،  

از   ی سؤال های دیگر متفاوت است و ممکن است در یک مصاحبه با مصاحبه  به اح ص هر م  اما  ت س اصلی مشخص ا 

پرس فرد   و  خبره  نوع  ایجاد شود که در مصاحبه   سؤالی یده شود  اساس  این  بر  است.  نگردیده  های دیگر طرح 

است مصاحبه  نموده  استفاده  محقق  که  مصاحب ای  انجام  ه ،  از  پس  است.  ساختاریافته  نیمه  و  صاح م   21های  به 

صوتی در    ی ها ل ی فا ز  له هر یک ا در این مرح ها به اتمام رسید.  تکراری، فرایند انجام مصاحبه   ی ها پاسخ ت  اف ری د 

در    منتقل گردید و مرحله کدگذاری آغاز گردید.   Nvivoهای کیفی  تحلیل داده   افزار نرم به     Word  ل ی فا قالب  

از لحاظ    یی تمِ شناسا   ا ی د کد  ه هر چن ادام  ه   ی وم ه ف م شده که    کد محوری   ک ی ت داشتند، در قالب  باه ش   م به 

. لازم به ذکر است  شدند   بندی طبقه   کدهای انتخابی در قالب    حوری کد م هر چند    درنهایت شدند و    بندی دسته 

زم را نسبت به روا  نسبی لا  اطمینانبه ابزار تحقیق در بخش کیفی تحقیق، محقق باید  پیش از اطمینان نهایی  

هایی که در تحقیقات کیفی . یکی از شاخصآن پیدا کند  معتبر بودنو    رظنمورد  ار  زبا  کارگیریبه بودن  

 دارای حداقل مدرک کارشناسی ارشد  •

 مدیریت در شهرداری مشهد دروس مدیریت و یا سابقه    س سال سابقه تدری   10رای حداقل  دا  •

 شایسته سالاریهای دانشگاهی در زمینه  امهنور یا داور پایاناستاد راهنما، مشا •

 شایسته سالاریدر زمینه  های تحقیقاتی  پروژه های پژوهشی یا مجری یا همکار طرح •

 چاپ رسیده باشد. یا علمی پژوهشی معتبر به  ISIکه در مجلات   شایسته سالاریقاله در زمینه  دارای کتاب یا م  •

 ها(ای ستادی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری )از قبیل اعضای هیأت امنا دانشگاه هها یا کمیسیونهعضو کمیت •

 
 

 

شرایط 

 اختصاصي 

شرایط 

 عمومي
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سن میجهت  استفاده  محتوایی  روایی  شاخص  جش  خبرگان    CVI  محاسبه  ی برااست.    12CVIشود،  از 

 مشخص کنند:  ریز یتر قسمهاچ فیرا با ط شاخصمرتبط بودن هر  زان یم شودیمخواسته 

 

 غیر مرتبط .1

 یساسا ینیازبب  ه. نیاز ب 2

 . مرتبط اما نیاز به بازبینی 3

 مرتبط کاملاً. 4

 

  م یاند بر تعداد کل خبرگان تقسرا انتخاب کرده   4و    3  نهیکه گز  یرگان تعداد خب   CVIجهت محاسبه  

بود    0.79تا    0.7  نی اگر ب  شودیمرد    شاخص  ، بود  ترکوچک  0.7اگر مقدار حاصل از    در این شاخص  .شد

ا  م اجان  ینیبازب  دیبا و  است  تربزرگ  0.79از  ر  گشود  قبول  قابل  تحقیق طی بود  این  اینکه در  به  با توجه   .

بارها نظرات اعضای گروه خبرگان را جویا شده و اقدام  راج کدها )آزاد، محوری و انتخابی(، محقق  استخ

 رید. ب گرد  دربرآو  0.79ایی شده، بالاتر از  کدهای شناس  امیی تمبرا   CVIبه اصلاح کدها نموده، میزان  

 ین اساس روایی محتوایی مورد تأیید قرار گرفت.  ا

جهت ادامه  شناسا   ک ی هر    ندی ب اولویت  ی بررس   در  عوامل  د   یی از  از  گروه   ی اعضا   دگاهیشده 

نتایج کسب شده،  یا پرسشنامه خبرگان، ابتدا   گرفت.   قرار  اعضا  نی ا   اری و سپس در اخت   نیتدو   بر اساس 

آزمون   کی   دمن ی عوامل پرداخته شد. آزمون فر   ن ی ا  بندی لویت او به   دمن ی ر ف   ن در ادامه با استفاده از آزمو 

اولویت  برا   یگروه ون در بندی  جهت  آن  از  که  ب رتبه   ن ی انگ یم   سه ی مقا   یاست  در  )گروه(   ر ی متغ   k  ن یها 

برتبه   نی انگ یبودن م  کسانی بر    ی در این آزمون فرض صفر مبتن   شود. استفاده می  هاست یا گروه  نی ها در 

وا  ف رد    عق در  ا ض  ر شدن  به  ب   یمعن   نی صفر  در  که  اختلاف گروه  نی است  هم  با  گروه  دو  حداقل  ها 

 دهد. ، فرایند این پژوهش را نشان می 1شکل    دارند. ی ر دا معنی 

________________________________________________________________ 

1 . Content Validity Index 
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 فرایند انجام بخش کیفي تحقیق :  1  شکل 

 

 های پژوهشیافته 

فرایند   اتمام  از  فایل    ها آن   ی ساز ادهی پو    ها مصاحبه پس  قالب  تحلیل  Wordدر  از   ها مصاحبه ،  استفاده  با 

 است.     آورده شده   2  ول شماره جد   یل در تحل   ز ا ، آغاز گردید. نتایج حاصله  Nvivo  افزارنرم 
 

 ها مصاحبه نتایج حاصله از تحلیل    : ( 1) دول  ج 

 کدهای اولیه )آزاد( کدمحوری کد انتخابي 

شایستگي  

 فردی

 
 رشيگن

 اندیشی  بتمث

 داشتن ثبات فکری 

 نبودن  تفاوتیب

ی  نظربررسی مبانی 

 موجود یهامدل و 
 اخذ نظرات خبرگان 

بررسی جدیدترین و  

 پیشینه تحقیق  نیترمرتبط

 ختاریافته  مصاحبه نیمه سا سؤالات ین یتع

 رانیمد ی سالار سته یشا یالگو ، کدهای فرعی و اصلی هاتم به منظور شناسایی انجام مصاحبه

 مشهد  یشهردار

های شناسایی    تم لی تحلکدگذاری و 

استفاده از نرم افزار  با شده شده 

NVIVO   و اولویت بندی با استفاده

 آزمون فریدمن  از

 اول

  یسالار  ستهیشاوی کیفی گطراحی ال

  رانیمد
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شایستگي  

 فردی

 ریرفتا

 یریپذسک یر

 توانایی خودکنترلی 

 یریتی مددایی خو انتو 

 خودباوری 

 آرامش

 گیری تصمیمتوانایی 

 اعتقاد داشتن به اتاق فکر 

 منضبط بودن

 ی داشتن تعلق شهر

 منضبط بودن

 محلی داشتن تعلق 

 معنویت توجه به

 دیندار بودن 

 ینی معرفت دداشتن 

 بودن  امام شناس

از  برخورداری 

 هوش

 هوش تجاری 

 اسی سی ش و ه

 ش اجتماعی و ه

 هوش فنی 

شایستگي  

 مدیریتي 

 رویکردی

 مدیریت زمان 

 مدیریت تعارض

 جانشین پروری

 یگریمرب

 یادگیری سازمانی

 مدیریت محیط

 ییعقلا یریگجهت

 مشروع  یمشخطداشتن 

 مقبول مشیخطداشتن 

 یریت بحرانمد

 مدیریت مشارکتي 

 یترکمشایت ریدتوجه به م

 کارکنان عدم دخالت در امور 

 تفویض اختیار 
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 تمایل به مشورت و تعامل 

جلب  توانایي 

 رضایت 

 توانایی کسب رضایتمندی مدیران بالارتبه 

 ی کارکنان ضایتمندتوانایی کسب ر

 توانایی کسب رضایتمندی شهروندان 

شایستگي  

 مدیریتي 

 عملکردی

 برنامه محور بودن 

 کارایین شتاد

 توجه به اثربخشی کارکنان 

 در منابع  ییجو صرفه

 ملکرد ت تمام عهش قیماکتوجه به 

 در ارائه خدمات  یسرعت بخش

 در ارائه خدمت  یبخشتنوع

 نوآور بودن

 و عمل به آن  یستمیداشتن تفکر س

 ها یتئوربیشتر از ه عمل توجه ب 

 توانایي رهبری 

 ریتمدی هزاشراف بر حو 

 ربه کاری مرتبط جت

 کاریزما بودن

 یریتی داشتن تجربه مد

 مدیریت مراتبسلسله نمودن یط

 محبوبیت 

 توانایی مدیریت

 سن سابقهح

 ی سلامت اقتصاد

 توجه به ارتقاء کارکنان 

 وضعیت  افکارسنجی و بررسی

 تربیت کردن مدیر

 ری لااسشایسته یستم توجه به س

 در رفتار   یاسی س   ی ها ش ی گرا عمال  ا   م عد 

 ان داشتن رفتار مناسب با کارکن

 و پرداخت بر حسب عملکرد یابیزشرا

 ماندر ساز ی سازمان بکهش
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 کارکنان  یهامهارتتوجه به 

 ی در شهردار یزد یاستاز س یدور

 ابعاد عطفی و تمایلات کارکنان به  توجه

اجرای  توانایي 

 ا هشنق

 ی نقش مرب یاجرا ییتوانا

 توانایی ایفای نقش حمایتگر 

 لاعاتی نقش اط توانایی ایفای

 توانایی ایفای نقش ارتباطی 

شایستگي  

 ارزشي
 زماني سا

 پذیریمسئولیت

 ی احرفهتوجه به اخلاق 

 عدالت محور بودن

 ها و عزل و نصبدر پرداخت یمحور عدالت

تگي  شایس

 شيارز
 يقاخلا

 دن بو  پاک دست 

 پاسخگو بودن  

 شفاف بودن  

 ی داشتن تعلق شهر 

احترام و نگاه یکسان به بزرگان تمامی   

 ها حوزه 

 سازمان یثیتاز ح یرباور و دفاع مد 

اعتبار    و  برای    قائل ارزش  شدن 

 دیگران 

 صبور بودن  

 بودن  ثارگریا 

  ی اصول اخلاق یترعا 

ارنظ  از   استفاده   ص  ید متخص اتسات 

 حوزه دینی  در

 کاری وجدان  

شایستگي  

 شغلي
 دانشي

 خردگرا بودن 

 خلاق بودن  

 بودن  شیآزاداند 
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 نیازسنجی دانشی از کارکنان  

 روز  ی با علم و تکنولوژ ییآشنا 

 ید جد یهاافزارنرمدانش  

 ی دانش معنو  

 ی دانش روابط عموم 

 ی صصخعلمی و ت  ی اهییاانتو  

 شناسی رواندانش  

 مهارتي 

 انتقادپذیر بودن 

سطوح    تمامیبه  یقدق  رسانیاطلاع 

 ( ...و دانن)کارکنان، شهرو

 پذیریانعطاف 

 در برابر فشار مقاومت 

 نفوذ در کارکنان توانایی  

 کارکنان   موقع به توانایی تشویق و تنبیه   

 مسئله حل ایی توان 

 ومی نت امهارت کو  

 بودن  گراتعامل 

نخبگان  توانا  با  ارتباط  برقراری  یی 

 شهری

 توسعه محور بودن  

 ها صترف توانایی شناخت  

 ها فرصتتوانایی استفاده از  

 اشراف به مقررات و قوانین  

ن  کارگیری به  ییتوانا  و    یروی منابع 

 یانسان

  و   ص متخص  ای یروهن   یکارگیربه 

 کار ا بتناسب م
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خ   افکار  ایجاد  در  و  توانایی  لاق 

 ها آن حمایت از  

 یریپذقی تطبتوانایی  

شایستگي  

 شغلي
 تعهد سازماني 

 تعهد به همکاران

 تعهد به سازمان 

 جوع راربابهد به عت

 تعهد به خود 

 تعهد به مافوق 

 س تعهد سازمانی تقویت ح

 

مدیران   سالاریشایسته رگان، مدل  نظر اعضای گروه خبق  طب  دهد، می   ان که جدول فوق نش   گونه همان 

شدند.    بندی دسته کد انتخابی    4کد محوری و    15که در قالب    است کد آزاد    122شهرداری مشهد دارای  

 این اعضا اشاره شده است:  یها قولنقل از  به برخیین بخش در ا

بنده مدیریت باید با»به نظ تا    ی باشه انسانبر تعاملات و روابط    ینمبت  تیّریدو م  یمشارکت  کردیرو  ر 
  ت یّ ریمد  یکه در فضا  نه یآ  حمیبر اعمال زور و قدرت، من ترج  یمبتن  تیّریو مد  خیبر توب  یمبتن  تیّریمد

و  و عزل    خیات و توب بر کنترل و مجاز  یمبتن  تیّرینه مد  ده یجواب م  یان انس  ابط رو   ینبتم  تیّریمد  ،یشهر
   «.نصب

ملا   طور همان  می ح که  خ یکی    د، د گر ظه  اعضای گروه  مشارکتی  از  مدیریت  به  از    عنوان به برگان  یکی 

اند.  ه ره نمود آن اشا   اشاره نموده است که البته سایر اعضای گروه خبرگان نیز به   سالاری شایسته عوامل مورد نیاز  

نیاز م اعض   های قول نقل در ادامه به یکی دیگر از   ده  ش   ه ران اشار دی ای گروه خبرگان در خصوص دانش مورد 

فردی که مدیر بخش مالی است، باید دانش    مثلًا  داشته باشد   ی ابعاد مختلف   تواند ی م   دیران برای م   دانش »   است: 
باشد.  داشته  ع   مالی  روابط  دانش  این  بر  د علاوه  است«. زار اف نرم انش  مومی،  نیاز  مورد  هم  از    های جدید  پس 

هر یک   بندی اولویت به  دمن ون فری آزم   از دامه با استفاده کدهای محوری و انتخابی، در ا   شناسایی کدهای آزاد، 

 از عوامل پرداخته شد. در ادامه نتایج حاصله از این بخش ارائه شده است. 
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از دیدگاه اعضای    سالاری شایسته بر    مؤثر عوامل    بندی رتبه ت  جه   نتایج حاصله از آزمون فریدمن   : ( 2) جدول  

 ن گروه خبرگا 

 

 کدهای انتخابي 

 توصیفي  هایشاخص   

حجم  متغیر       P-value درجه آزادی

 نمونه
 میانگین

 انحراف

 معیار

 یفرد هایشایستگي 

 0.91 3.33 21 نگرشی

3    0.044 
 0.84 3.71 21 ری رفتا

 1.11 3.33 21 ویتتوجه به معن 

 1.04 2.90 21 برخورداری از هوش 

 هایشایستگي 

 یتي مدیر

   0.70 3.09 21 رویکردی

   1.04 3.23 21 عملکردی 

   0.86 3.61 21 انایی رهبری تو 

 0.036 5 0.92 3.42 21 مدیریت مشارکتی 

   0.65 3.21 21 ت یجلب رضا ییتوانا

   0.91 2.80 21 ها نقش یاجرا ییتوانا

 شغلي هایشایستگي 

   0.57 2.85 21 دانشی
   0.87 3.57 21 مهارتی 

 0.043 2 1.07 3.04 21 تعهد سازمانی

 ارزشي  هایشایستگي 
 0.53 2.90 21 سازمانی

1 0.096 
 0.64 3.28 21 اخلاقی 

 

می  فوق  جدول  از  آمده  بدست  نتایج  چن براساس  چون  توان  که  داشت  بیان  ا حاص   P-valueین  ز  له 

 . است   تر چک کو باشد،  می   0/ 05ری آزمون که  دا انجام آزمون فریدمن از مقدار معنی 

   (05 /0<000 /0 =P-value رتبه لذا  از    ی ها شایستگی بندی  (  براساس    خبرگان   گروه    دگاه ی د فردی 

خطای   سطح  در  فریدمن  معنی   5آزمون  نتایج درصد  به  توجه  با  است.  جدول    دار  در  آمده  بدست 

مهم ش می فوق، ملاحظه   رفتاری  بُعد  که  خبرگ شایس   ی ژگ ی و ترین  ود  دیدگاه گروه  از  فردی  ان  تگی 

بُ  از آن،  معنویت )هر دو در ر   عد نگرشی است. پس  به  از هوش در    ی برخوردار تبه دوم( و  و توجه 

 گیرد. رتبه سوم اهمیت قرار می 
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د   ی ت ی ر ی مد   های شایستگی   ی ها ی ژگ ی و بندی  رتبه    براساس   دگاه ی از  خبرگان  ون  آزم   گروه  

خطای   سطح  در  معنی   5فریدمن  نتا   دار درصد  به  توجه  با  فوق،  بدست    ج ی است.  جدول  در  آمده 

توانا لاحظه می م  -ی ژگ ی و بندی  رتبه همچنین    است.   ی ت ی ر ی مد   ی ستگ ی شا   ترین مهم   ی رهبر   یی شود که 

از    های شایستگی   ی ها  آزم   خبرگان   گروه    دگاه ی د شغلی  خطای  براساس  سطح  در  فریدمن    5ون 

مع  در د نی درصد  آمده  بدست  نتایج  به  توجه  با  است.  می   ار  ملاحظه  فوق،  که  جدول  بُعد  شود 

مهم  شایستگ تر مهارتی،  دی ین  از  مدیران  نیاز  مورد  شغلی  است.  ی  خبرگان  گروه  اعضای  دگاه 

معنی   eچون    درنهایت  مقدار  از  فریدمن  آزمون  انجام  از  که  حاصله  آزمون  ،  است   0/ 05داری 

رتبه P-value= 0/ 000>0/ 05)  است   تر بزرگ  لذا  ارزشی   بندی (    خبرگان   دگاه ی د   از   شایستگی 

اعضای گروه خبرگان  ی سازمانی و اخلاقی از دیدگاه  ین شایستگ ؛ در واقع اختلافی ب ست ی ن دار  معنی 

 دهد. . الگوی مستخرج از نتایج تحقیق را نشان می 2شکل شماره  مشاهده نشد.  

 

 گیری ث و نتیجه بح 

در    برجسته  رانیمد  سو، نقش  کیاز  .  کنندیم  فایها اسازماندر    ی اتیهمواره نقش مهم و ح  رانیمد

در موفقکسب  و  سود  بس  خوبیبه روزه  ام  یسازمان  ت یآمد،  سازمان  یاریدر  آشکار   بارز  موفق، ی  هااز  و 

در   یاتیح  یمنبع  عنوانبه   را  ریعصر حاضر، مد  یهاو فرصت   دهایبه تهد  عیسر  پاسخ  گر،ید  از سویاست.  

آشکار شده   شیزپاش یب  ستهیشا  رهبران  ا بههسازمان  ازیاساس ن  نیمطرح ساخته و براها  حل مسائل سازمان

دنیای .  است رق  هاسازمانکنونی،    وکارکسب پرتلاطم    در  و  تلاش  تا  ابت در  ر   نیترسته یشااند  ا  مدیران 

مزیت  عنوانبه  و  یک  جذب  شناسایی،  امروز،   رقابتی،  جامعه  متحول  و  پیچیده  شرایط  در  کنند.  حفظ 

-یت کارایی و اثربخشی فعال  منظوربهسطوح مختلف مدیریت که    در   های مدیرانهای توسعه قابلیتبرنامه

انجام می آنان  ارزشمندتر  ترینمهم گیرد،  های  . در همه  دشویمها محسوب  هدف و رسالت سازمان  ین و 

و  سازمان )دولتی  حرفهیردولتیغها  تربیت  و  آموزش  گزینش،  اثر(  و  خوب  مدیران  از ای  یکی  بخش 

آن در سازمان،    اثربخش   و  آمیزموفقیت و انجام  پیچیده بوده    نوعاًیریتی  مشکلات اساسی است. مشاغل مد

چنانچه گزینش مدیران  .  استص  خا یاهیژگیوو    هاییتوانا،  هامهارت ،هایستگیشااز    یامجموعه نیازمند  

نحو صح منافع سازمانی و اجتماعیبه  پذیرد،  مناسب صورت  و  بر خواهد داشت.  د   یح  مقتضی   رون یازار 

را از بین متقاضیان مشاغل   و بهترین افراد  ، متعهدتریننیترصالح ،  نیتره ستیشابکوشند    هاسازمانه  است ک 

مورد نظر را بر  اتدولتی و خدمات عمومی پیدا کنند و عملی یهادستگاه برای خدمت در   ژه یوبه ماع در اجت

 .  یح انجام دهندصح  یهایمشخط و  هابرنامه اساس 
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 هد مش   ی ر شهردا   ران ی مد   سالاری سته شای   ی الگو :  2شکل  

یران  شایسته سالاری مد

 مشهد شهرداری 

 شایستگي فردی 

 
 نگرشي
 ی شی مثبت اند

 ی ثبات فکر داشتن

 تفاوت نبودن  یب
 رفتاری

 ی ریپذ سکیر

 یخودکنترل  ییتوانا

 ی تیریخودمد ییتوانا

 ی خودباور 

 آرامش 

 ی ریگ میتصم  ییتوانا

 اشتن به اتاق فکر د اعتقاد

 بودن  منضبط

 ی تعلق شهر داشتن

 ن بود منضبط

 ی تعلق شهر داشتن
 تیه معنوتوجه ب

 ودن ب  ندارید

 ی نیمعرفت د داشتن

 شناس بودن  امام
 از هوش یبرخوردار
 ی هوش تجار

 یاسیس هوش

 ی اجتماع هوش

 ی فن هوش

 شایستگي شغلي

بودن  انشي: د  بودن ،  خردگرا  اند،  خلاق  از    یدانش  یج ازسنین،  بودن   شی آزاد 
تکنولوژ  ییآشنا،  کارکنان و  علم  افزارها  نشدا،  روز  یبا    نش دا،  د یجد  ینرم 

 ی. روان شناس دانشی، و تخصص یعلم یهایی توانای، ابط عمومرو دانشی، معنو 
)کارکنان، شهرودان،   طوحس یبه تمام  قیدق  یرسان اطلاع، بودن ریانتقادپذ مهارتي: 

و..( فشار  مقاوتی،  ر یپذ  انعطاف،  زائران  برابر  کارکنان  نفوذ  ییتوانا،  در  ،  در 
تنب   قیتشو  ییتوانا کارکنان  ه یو  موقع  مسأل   ییتوانا،  به  ی،  کوانتوم  مهارت،  ه حل 

بودن   تعامل شهر  یبرقرار  ییتوانا،  گرا  نخبگان  با  بودن  توسعه ی،  ارتباط  ،  محور 
از    ییتوانا،  هارصت فشناخت    ییتوانا و    اشراف،  هافرصتاستفاده  مقررات  به 

ن  منابع   ی ریبکارگ  یی توانا،ن یانقو و    ی روهاین  یریبکارگی،  انسان   ی رویو  متخصص 
ب کار متناسب  حما  جادیا  در   ییتوانا،  ا  و  خلاق  آنها  تیافکار    قیتطب   ییتوانا،  از 

 یریپذ
تعهد به ،  ارباب رجوع  به   تعهد،  تعهد به سازمان،  تعهد به همکاران  ي: تعهد سازمان 

 ی د سازمانحس تعه  تیتقو،  تعهد به مافوق، خود

 شایستگي مدیریتي 

  ت یریمد،  زمان تیریمد  ی: کرد یرو 
  ی مرب  ی،پرور  نیجانش،  تعارض 

یگر   ت یریمدی،  سازمان  یریادگی، 
  داشتن یی،  عقلا  یریجهتگ،  طیمح 

  ی خط مش  داشتن،  مشروع  یخط مش
 بحران تیریمد، مقبول

بودن مه  برنا  ی: عملکرد  ،  محور 
کارا اثربخش  توجه یی،  داشتن    ی به 

منابع  ییجو  فه صر،  کارکنان ،  در 
،  تمام عملکرد   متیش قه ابه ک  توجه 

خدمات   یبخش  سرعت ارائه  ،  در 
ارائه خ  یبخش  عتنو   نوآور ،  دمتدر 

س  داشتن ،  بودن  عمل    ی ستمی تفکر  و 
آن ب  توجه ،  به  عمل  از    شتری به 

 ها ی تئور 
به    ي: مشارکت  تی ریمد توجه 
در    عدمی،  مشارکت  تیریمد دخالت 

  ل یاتم، اریاخت ضیتفو، امور کارکنان
 به مشورت و تعامل 

حوزه    ی: رهبر  يیتوانا بر  اشراف 
،  مرتبط  یکار  تجربه ،  تیریمد
تجربه   داشتن،  بودن  زمایرکا
مراتب    یطی،  تیریمد سلسله  نمودن 
  یی توانا،  ت یمحبوب،  تیریمد
  سلامت ،  سابقه   حسن،  تیریمد

ار  توجه ی،  اقتصاد کارکنانتقابه  ،  ء 
بررس  یافکارسنج  ،  تیوضع  یو 

مد  تیترب س  توجه   ، ریکردن    ستم یبه 
اعمال    عدم  ،یسالار   سته یشا

  داشتن ،  در رفتار  یاسیس  یهاشیگرا
و    یابیارزش  ،مناسب با کارکنانرفتار  

عملکرد  حسب  بر    شبکه ،  پرداخت 
سازمان  یسازمان به    توجه ،  در 

از    یدور ،  کارکنان  یهامهارت 
  توجه ی،  ردارشه   در  گیزد  استیس

 کارکنان  لاتی و تما  یبه ابعاد عطف
رضا  یي توانا   یی توانا  : تی جلب 

رضا ،  بالارتبه   رانیمد  یند مت یکسب 
،  ن کارکنا  یتمند یکسب رضا  ییاتوان

رض  ییتوانا   ی تمند یاکسب 
 شهروندان 

  یی توانا  : هانقش   یاجرا   یيتوانا
مرب  یاجرا   ی فایا  ییتوانای،  نقش 

حما ش  نق  یفایا  ییتوانا،  تگرینقش 
نقش    یفایا  ییتوانای،  طلاعاتا

 طی ارتبا

 شایستگي ارزشي 

اخلاق  ب  توجه ی،  ریپذ  تیمسئول   ازماني: س   عدالت ،  یاحرفه ه 
 نصب ها و عزل وپرداخت در  یمحور  عدالت،  ور بودنمح 

داشتن ،  شفاف بودن ،  پاسخگو بودن،  پاک دست بودن   اخلاقي: 
  باور ،  هازه حو  یبه بزرگان تمام  کسانی و نگاه    احترامی،  تعلق شهر

مد دفاع  ح  ریو  اعتبار    ارزش،  سازمان  ت یثیاز  برا   قائلو    ی شدن 
  استفاده ی،  ول اخلاقاص  تی رعا،  بودن  ثاگریا،  دن وب   صبور،  گرانید

 ی کار وجدانی، نیدرحوزه دمتخصص  دیرات اساتاز نظ
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که  هرداریش میارگان  ازجملهها  به شهروندان  رسان  عهده های خدمت  بر  را  شهر  اداره  مسئولیت  باشند، 

های مختلف آن نیازمند وجود  بخشن در  باشند. مدیریت این سازماشهر می  ارگان در هر  ترینمهم دارند و  

زمان را هدایت کرده و موجب  های ساالیتبه بهترین شکل فع  ی شایسته و متخصص است که بتوانندمدیران

همچون شهر    شهرهاییکلان رضایت خاطر شهروندان گردند. این موضوع در    درنهایتافزایش عملکرد و  

ها زائر و سالانه میزبان میلیون  استهان اسلام  نگی جن شهر پرجمعیت کشور و پایتخت فرهمشهد که دومی

 رخوردار است.، از اهمیت بیشتری باست

شهرداری مشهد انجام شد. نتایج حاصله    رانیمد  سالاریه شایست   ی الگویق حاضر با هدف  ین اساس تحقبر ا

که در   است آزاد  کد    122دارای    رانی مد  سالاریسته شاینشان داد که الگوی    ها مصاحبه از بررسی و تحلیل  

ی گان؛ شایستگ ات اعضای گروه خبربر اساس دیدگاه و نظر.  استتخابی  کد ان   4کد محوری و    15قالب  

)نگرشی،  مؤلفه 4. این بعُد دارای استدر شهرداری مشهد  سالاریشایسته  دهنده لیتشکفردی یکی از ابعاد 

و   هوش  از  برخورداری  معنویت  رفتاری،  به  قرار    موردسنجششاخص    21ا  ب  درنهایتکه    است توجه 

الوانی و  ،  (2018ان )سته و همکارآرا،  (2019کاران )و هم  ی بدیم  یامام،  (2020مکاران )و ه  فریخنگرفتند.  

)همکارا و کرمانشاه  ن یحس،  (2016ن  )  یعسگر،  (2016)  یپور  خشوعی و همکاران  ،  (2015و همکاران 

فانگ و    ،(2018)  گاناوان ،  (2019)  نی رو  ،(2020)  برزگر و همکاران،  (2013ران )رنجبر و همکا،  (2015)

و ،  (2010)  همکاران فردی  عوامل  مدی  عنوانبه   شخصیتی  یهایژگیو  به  دهنده  تشکیل  عوامل  از  ل  کی 

با    سالاریشایسته  مدل  این  تفاوت  داشتند.  را    یهامدل تأکید  معنویت  به  توجه  که  است  این  در  مذکور 

برای    انعنوبه  نیاز  مورد  عوامل  از  داد  سالاریه شایست یکی  قرار  بعُد  این  در  این  مدیران  بر  علاوه  است.  ه 

 به آن اشاره کرده باشد.   یقی است که  ز هوش را کمتر تحقبرخورداری ا

دهنده  ب تشکیل  ابعاد  از  یکی  مدیریتی  شایستگی  خبرگان؛  گروه  اعضای  نظرات  و  دیدگاه  اساس  ر 

مشهد  در    سالاریشایسته  دارااستشهرداری  بعُد  این  اجرای    ؤلفه م  6ی  .  توانایی   ،هانقش )رویکردی، 

ص شاخ  51با    درنهایت که    است (  ریت مشارکتیانایی رهبری و مدیتوانایی جلب رضایت، عملکردی، تو 

گرفتند.    موردسنجش )  فریخنقرار  همکاران  )غلام ،  (2020و  همکاران  و  همکاران  ،  (2013زاده  و  شیان 

شکیل دهنده یکی از عوامل ت  عنوانبهرهبری،    مؤلفهد به  در طرح پژوهشی خو  ،(2014)  آسومنگ  ،(2011)

  در این بعُد، شده    ییناساعوامل ش  ریسا.  اندکرده اره  اش  سالاریه شایست در ساخت مدل  بعُد مدیریتی مدیران  

مد  یهادهنده لیتشک  یهامؤلفه   عنوانبه  مدل    یتیریبعُد  مشهد،    یشهردار  رانیمد  سالاریشایستهدر 
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د  هستند  ییهامؤلفه  ساکه  تشک عوا  عنوانبه   هاآن به    قاتیتحق   ریر  مد  لیمل  بعُد  نشده   ره اشا  یتیریدهنده 

 است.

در شایس شغلی  با سه    تگی  تحقیق  با  )دا   مؤلفه این  تعهد سازمانی(،  و  مهارتی  نهایی    34نشی،  شاخص 

ه و  آراست(،  2019و همکاران )  ی بدیم   یامام  ،(2020و همکاران )  ی ریپ،  (2020و همکاران )  فریخنگردید.  

،  (2015)  و همکاران  یگرعس  ،(2014)  تریپاتی و آگراول ،  (2017)عاشقی و همکاران  ،  (2018همکاران )

مهارتی    یهامؤلفه   به  و  اشاره    ی هامؤلفه   عنوانبه دانشی  شایستگی  دهنده  سازمانی اندکرده تشکیل  تعهد   .

است. لذا    بکار رفته   ،(2014)  ومنگآسعد شایستگی شغلی تنها در کار  تشکیل دهنده بُ   مؤلفه یک    عنوانبه 

 .  استجهت  ر از این حیث با تحقیق مذکور همتحقیق حاض

شاخص مورد سنجش    16)اخلاقی و سازمانی( و با   فه مؤلشایستگی مدیران، با دو    بعُد ارزشی   درنهایت 

)  یریپقرار گرفتند.   )  یعسگرو    (2020و همکاران  ارزشی  (2015و همکاران  به عامل  ازی  عنوانبه ،    کی 

ین عامل ه در تحقیق حاضر اک   است  یدر حالاین    اند نموده اره  عوامل تشکیل دهنده شایستگی مدیران اش

)اخلاقی و سازمانی(، تعریف شده است.    مؤلفه گرفته شده و برای آن دو    یک بعُد مستقل در نظر   عنوانبه 

 .  استاین حیث متفاوت  لذا تحقیق حاضر با تحقیقات مذکور از

داشتن    .استدارای بیشترین میزان اهمیت    رفتاری  مؤلفه آمده، در شایستگی فردی؛    بدست   طبق نتایج 

شهری، بودن  تعلق  خودممنضبط  و  خودکنترلی  توانایی  بحرانی،  ،  شرایط  در  بودن    ریپذسک یردیریتی 

به    ییهایژگیو  ازجمله باید  که  شایستگی    هاآن است  در  شود.  دارای  توجه  رهبری  توانایی  مدیریتی، 

و    ی افکارسنج،  ارکنانتوجه به ارتقاء ک ه عواملی همچون  . بر این اساس توجه ب استمیزان اهمیت    شترینبی

، حسن سابقه و... داشتن رفتار مناسب با کارکنان،  حسب عملکردو پرداخت بر    ی ابیارزش،  تیعوض  یبررس

ی گروه خبرگان،  اعضا  صله، در شایستگی شغلی، از دیدگاه باید در اولویت قرار گیرد. بر اساس نتایج حا

سطوح   تمامیبه   قیقد  رسانیلاع اط،  بودن  ریتقادپذانت برخوردار است. بر این اساس،  مهارتی از اولوی  مؤلفه

و)کارکنان شهروندان  شهر   یبرقرار  ییتوانا،  (...،  نخبگان  با  ن  کارگیریبه   ییتوانای،  ارتباط  و    ی رویمنابع 

نتایج حاصله    یت درنها، باید مورد توجه قرار گیرد.  کارب با  متخصص و متناس  یروهاین  کارگیریه بی،  انسان

نشان ش  بندی اولویت از   ارزشی  بین   ایستگی  که  سازمانی  مؤلفه دو    داد  و  ندارد؛   اخلاقی  وجود  تفاوتی 

 امل باید مورد توجه قرار گیرند.  هر دو ع  این  بنابراین
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