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ARTICLE INFO  ABSTRACT 

Article Type 
Research Article 

 Purpose: The current research was conducted with the aim of designing 

the competency model of managers of the country's water resources 

management company. 

Materials and methods: In terms of purpose, this research is fundamental-
applied, and also, in terms of data type, it is mixed (qualitative-

quantitative) of the exploratory type, which in the qualitative part of the 

data is systematic and in the quantitative part, it is descriptive-survey. The 

studied community in the qualitative part included academic (faculty 

members) and organizational (responsible for the country's water resources 

management company) and in the quantitative part it included all managers 

and experts of the country's water resources management company. The 

sample size in the qualitative section was 19 interviewees according to the 

principle of saturation and the purposeful sampling method, and in the 

quantitative section, 242 people were selected based on the calculation of 

the sample size in structural equations and stratified random sampling 
method. The data collection tool was semi-structured interviews in the 

qualitative part and a researcher-made questionnaire in the quantitative 

part. The validity and reliability of the instruments were measured and 

confirmed. The method of data analysis was theoretical coding in the 

qualitative part and Pearson correlation in the quantitative part, sample t-

test, confirmatory factor analysis and structural equation modeling). 

Findings: The findings of the qualitative section showed that the 

competence of the managers of the country's water resources management 

company includes the dimensions of cognitive-skill competence, 

attitudinal competence and managerial competence. Also, the factors 

affecting the competence of the managers of the country's water resources 

management company include talent management and individual 
characteristics. The consequences of the competence of the managers of 

the country's water resources management company were also announced 

including the components of job performance and responsibility. The 

mechanisms for implementing the competence of the managers of the 

country's water resources management company include managerial, 

technological and behavioral mechanisms, and the obstacles to improving 

the competence of the managers of the country's water resources 

management company include managerial, regulatory, legal and structural 

obstacles. The existing platforms for implementing the competence of 

managers of the country's water resources management company were also 

introduced, including environmental, social and educational platforms. The 
findings of the quantitative section showed that the identified factors are 

related to each other; Also, the existing status of the factors identified in 

the model was slightly higher than the average. 

Conclusion: Finally, based on the identified factors, a model was designed 

for the competence of managers of the country's water resources 

management company, which had a good credibility. 
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 دهیچک
 مدیران شایستگی مدل طراحی هدف با حاضر پژوهش: هدف

  .شد انجام کشور آب منابع مدیریت شرکت
 و کاربردی-بنیادی هدف، لحاظ به پژوهش این :ها روش و مواد

 افیاکتش نوع از( کمی-کیفی) آمیخته ها، داده نوع لحاظ به همچنین،
-وصیفیت کمی بخش در و سیستماتیک بنیاد داده کیفی بخش در که

 خبرگان شامل کیفی بخش در مطالعه مورد جامعة. بود پیمایشی
 شرکت مسیولین) سازمانی و( علمیهیئت اعضای) دانشگاهی

 و مدیران کلیه شامل کمی بخش در و( کشور آب منابع مدیریت
 در نمونه حجم. بود کشور آب منابع مدیریت شرکت کارشناسان

 نمونه روش و اشباع اصل به توجه با شونده مصاحبه 19 کیفی بخش

 محاسبه اساس بر نفر 242 کمی بخش در و هدفمند گیری
 طبقه تصادفی گیرینمونه روش و ساختاری معادلات در نمونهحجم

 مصاحبه کیفی بخش در ها داده ابزارگردآوری. شدند انتخاب ای

. ودب ساخته محقق پرسشنامه کمی بخش در و یافته ساختار نیمه های
 جزیهت روش. گرفت قرار تایید و سنجش مورد ابزارها پایایی و روایی

 کمّی بخش در و نظری کدگذاری کیفی بخش در ها داده تحلیل و
 یدیتأی عاملی تحلیل ای، نمونه تک تی آزمون پیرسون، همبستگی

 .بود( ساختاری معادلات مدلسازی و
 رکتش مدیران شایستگی داد نشان کیفی بخش های یافته :ها یافته

 ی،مهارت-شناختی شایستگی ابعاد شامل کشور آب منابع مدیریت
 واملع همچنین. باشند می مدیریتی شایستگی و نگرشی شایستگی

 املش کشور آب منابع مدیریت شرکت مدیران شایستگی بر موثر
 شایستگی پیامدهای. باشندمی فردی ویژگی و استعداد مدیریت
 هایمولفه شامل نیز کشور آب منابع مدیریت شرکت مدیران
 اجرای سازوکارهای. شد اعلام پذیریمسئولیت و شغلی عملکرد

_________________________________ 
1- McClelland 

 شامل کشور آب منابع مدیریت شرکت مدیران شایستگی
 ایارتق موانع و باشندمی رفتاری و فناورانه مدیریتی، سازوکارهای

 موانع شامل کشور آب منابع مدیریت شرکت مدیران شایستگی
 موجود بسترهای. باشندمی ساختاری و قانونی نظارتی، مدیریتی،

 املش نیز کشور آب منابع مدیریت شرکت مدیران شایستگی اجرای
 خشب های یافته. شدند معرفی آموزشی و اجتماعی محیطی، بسترهای

 نینهمچ دارند؛ رابطه یکدیگر با شده، شناسایی عوامل داد نشان کمی
 میانگین از بالاتر کمی مدل در شده شناسایی عوامل موجود وضعیت

 .بود
 برای مدلی شده شناسایی عوامل اساس بر درنهایت: گیری نتیجه

 هک شد طراحی کشور آب منابع مدیریت شرکت مدیران شایستگی
 .بود برخوردار مناسبی اعتبار از
 

 ی،مهارت-شناختی شایستگی مدیران، شایستگی: کلیدی کلمات
 مدیریتی شایستگی و نگرشی شایستگی

 
 11/06/1400: افتیدر خیتار
 13/09/1400:  رشیپذ خیتار
 bshirzad86@yahoo.comنویسنده مسئول: * 

 مقدمه
هایی چون ها در محیط پویا و پررقابت امروزی که چالشسازمان

های آن منابع کمیاب و کمبود نیروی متخصص و متعهد از شاخصه
های محیطی و کسب آرامش در است جهت مقابله با پیچیدگی

کارگیری مدیران شایسته هستند محیط پر تنش، نیازمند توجه و به 
این نیاز در کشورهای در حال توسعه بیشتر احساس می اما،. (1)

این کشورها متقاضی نیروهای متخصص، با استعداد و متعهد  شود.
هستند. در واقع، برای داشتن نظام مدیریتی مؤثر و کارآمد بایستی 

نقش و  توفیق در ایفای (.2مدیران مقتدر و شایسته تربیت نمود )
انجام مسئولیت سنگین مدیریتی بیش از هر چیز به توانمندی و 
اثربخشی مدیران مربوط است، شایستگی مدیران نیز اساساً به 

دارد  ها بستگیهای آنشایستگی، مهارت، سطح دانش، بینش و توانایی
(3.) 

مفهوم شایستگی یا همان شایستگی ، اولین بار توسط مک 
و اوایل  1960دانشگاه هاروارد( در اواخر دهه )روان شناس 1کللند
ها را از عوامل کلیدی می مطرح شد. مک کللند، شایستگی 1970

دانست که بر کارآیی یادگیری اثر می گذارد و نسبت به هوش برای 
پیش بینی خروجی یادگیری کارآمدتر است. از اینرو در مقاله ای با 

 ، به مفهوم شایستگی"شاندازه گیری شایستگی به جای هو "عنوان 
به عنوان ویژگی رفتاری و روانشناختی مرتبط با پیامدهای موفق در 

 (.4)کار و زندگی می پردازد
برنامه های آموزش مبتنی بر شایستگی، ابتدا در امریکا و تحت تاثیر 
عواملی همچون معترضان اجتماعی، موسسات خصوصی و دولتی، 

ناسانه شکل گرفت که از این فناوری، گرایش های اجتماعی و روانش
بین تاثیر دولت، فناوری و گرایش های اجتماعی و روانشناسانه بیشتر 
از سایر عوامل بود . مفهوم آموزش مبتنی بر شایستگی به ویژه در 
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آموزش حرفه ای، با واژه شایستگی حرفه ای شناخته شد و سطح 
طلبید بالای آموزش را به منظور حرفه ای شدن در تمام سطوح می 

شروع شد. آموزشهای حرفه ای  1960و با آموزش کارکنان از سال 
برای کسب شایستگی حرفه ای، کم کم، در برنامه های شغلی 

در استرالیا به  1990انگلستان و آلمان نیز ظهور پیدا کرد و در سال 
 (. 5رسمیت شناخته شد )

انها میکی از عواملی که ارتباط تنگاتنگ با موفقیت مدیران در ساز
عصر  کمیو  ستیب. عصر  ی شایستگی در مدیران می باشددارد مقوله

فاده از و است تیشفاف ،نیتمر قیطر ازتواند  یاست که م ییپاسخگو
 .(6وکسب شایستگی های حرفه ای بوجود آید)اطلاعات  یفناور

ی ازدانش، نگرش،مهارت وسایر شایستگی در مدیران به مجموعه
-که در یک بخش اصلی شغل تاثیر میخصوصیات شخصی وابسته 

گذارد اطلاق می گردد و می تواند در مقایسه با استاندرد های کاملا 
پذیرفته شده اندازه گیری شود و از طریق باز آموزی و تجربه توسعه 

 (. 7و بهبود یابد )
بعد؛  4، توسعه مدیران را شامل 2(، به نقل از ساتو8) 1پیسلار

های هر کدام ی و فردی می داند که مولفهآموزشی، سازمانی، حرفه ا
 عبارتند از:

های مورد نیاز کیفیت بخشی به شایستگی آموزشی: مهارت-1
های محتوی آموزشی، طرح برنامه درسی، ظرفیت سازی فرصت

های نوین آموزشی را یادگیری، استفاده از فناوری ارتباطات و روش
 در بر می گیرد.

وانایی معرفتی، نگرشی، مهارتی و ای: توسعه تشایستگی حرفه -2
های شغلی و اجتماعی مرتبط با شغل های موثر ایفای نقشروش

 معلمی.
های موسسه و سازمان شایستگی سازمانی: درک فرصت و چالش -3

 و درک نحوه توسعه تعاملات درون سازمانی برای کارآیی بیشتر.
دی، رشایستگی فردی: در برگیرنده مهارتهایی برای زندگی ف -4

مهارتهای بین فردی و کیفیت بخشی به کار انجام شده توسط مدرس 
 و معلم.

های )آموزش و مشاوره به افراد، ارزیابی بعد آموزشی دارای مولفه
های های آموزشی(، بعد فردی شامل مولفهها، کاربرد فناوریدوره

ریزی ها، ثبت تجربیات، طرح)مشاوره با همکاران، ارائه برنامه
(. بعد سازمانی دارای مولفه 9ها و پاسخگویی به درخواست(، )هبرنام

های های )ارتباط و پیوند افراد با منابع مالی، همکاری با بخش
مختلف، نوشتن مقالات و خبرنامه( و بعد فردی )ارائه خدمات 

ها و پژوهش( را ای، شبکه سازی، شرکت در همایشتخصصی حرفه
 (.  10شود )شامل می

گانه زیر را برای توسعه  5های اصلی و استیگر ، مولفهکامبلین  
 کنند:شایستگی مدیران پیشنهاد می

های مدیران در کاربرد شایستگی آموزشی: بر ارتقأ مهارت -1
 فناوری آموزشی، اشاره دارد. 

ای آنان های حرفهای، بر رشد و توسعه در نقششایستگی حرفه -2
 اشاره دارد.

_________________________________ 
1 Pyslar 

 ها و سازمان تاکید دارد.برنیازها، اولویت شایستگی سازمانی، -3
 شایستگی شغلی، بر آمادگی برای ارتقای شغلی تاکید دارد. -4
 ریزی زندگی، مهارتهای بین فردیشایستگی فردی، که بر برنامه -5 

 (.11و رشد فردی مدیران تاکید دارد )
 به اثربخش که مدلی قالب در های مدیریتیشایستگی ارزیابی برای

 رویکردهای کند، کمک سازمان های مدیر و فعالیت نکرد

 منطقی دارد. در این رویکردها عنوان می شود ترکیب وجود مختلفی

 فردی و اجتماعی شناسی، روش  فنی)تکنیکی(، نوع شایستگی چهار

 آورد می وجود را در مدیریت به شایستگی از نوعی یکدیگر با

کرد.  یاد عمل در ایحرفه شایستگی عنوان به توان می آن از که
 و شناختی های قابلیت کردن و همگون جذب به شایستگی فنی

اشاره  شغل نیاز مورد مقررات و در چارچوب حرکتی های مهارت
 پیش مسائل به تواند می مدیریت شناسی روش شایستگی دارد. در

 رویه از استفاده با و روش مناسب به استاندارد از انحرافات و رو

اگر  .دهند نشان منطقی العمل عکس مطلوب و انتظار مورد های
 و همکاری توانایی اجتماعی باشد،  مدیریت دارای شایستگی

 پایه های یادگیری مهارت و جذب راه از دیگران با همزیستی

 ایجاد توانایی فردی،هم به شایستگی و باشد می همکاری و ارتباطی

 خلاقیت و اندیشه از استفاده با قبول قابل عقیده اثر و خلق و

 اشاره دارد.  مستقل
( در پژوهشی 12در مورد شایستگی مدیران، گوهری و همکاران)

در هر کشور باعث قوام،  یرلاسا ستهینظام شا وجودنشان دادند که 
 رانیمد نشیآن خواهد شد، لذا انتخاب و گز تیومشروع تیمقبول

اداره  برخوردار است. یخاص تیسازمان ها از اهم راس در ستهیشا
 همراه با یقانون مدار هیو بنگاه ها در عصر امروز، بر پا ها سازمان
 که در داخل، یبه گونه ا ،یقلاتخصص و تعهد اخ رت،یبص دانش،

 و یجامعه و در سطح منطقه ا یو ماد یمعنو یازهاین یپاسخگو
 زا ها را داشته باشند، تنها یبرخورد با انواع دگرگون یی،توانایجهان

 انیب و به شانیاند که در زمره نخبگان، نو دیآ یبر م یعهده کسان
و  نلاکی ها استیاز س یکیبه عنوان  یستگیاستقرار نظام شا، گرید

رم چها برنامه ساله و قانون ستیکشور در سند چشم انداز ب یراهبرد
 ،ینونو کار ک کسب طملاپرت یایقرار گرفته است. در دن دیمورد تاک

ن را به عنوا رانیمد نیتر ستهیسازمان ها در تالش و رقابت اند تا شا
 دهیچیپ طیکنند .در شرا حفظ جذب و ،ییشناسا ،یرقابت تیمز کی

در  رانیمد یها تیتوسعه قابل یها و متحول جامعه امروز، برنامه
 تیفعال یو اثربخش ییکارا منظور که به تیریسطوح مختلف مد

هدف و رسالت  نیو ارزشمندتر نیتر مهم رد،یگ یآنان انجام م یها
 نیمهمتر است که مدرسه یدر حال نیا شود. یسازمان ها محسوب م

مدارس موفق و  به افتنیو دست  است سازمان در آموزش وپرورش
دور  و یافتنیدست ن یتوانمند هدف و ستهیشا یرانیکارآمد بدون مد

 یستگشای که دنددا ( نشان13و همکاران) آذران یاز واقع است.چکان
و  یطیعوامل مح یمقوله)مؤلفه( اصل 6 یدارا رانیمد ای حرفه

عوامل  ،یفرد یها ییعوامل توانا نانه،یعوامل کارآفر ،یاجتماع
 .ی باشدم یو عوامل فرهنگ یعوامل اخلاق ،یمرتبط با دانش حرفه ا

2 -Suato 
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شایستگی های مدیران متناسب نشان دادند که   ( 14)یدیسع یرضو
می توان در با هر سه نوع پیچیدگی محیط ، ساختاری و فناوری 

 نشان دادند که( 15نژاد و همکاران ) افشارمدلی جامع بیان کرد.یا 
 شرکت یمال رانیمد یستگیشا یبعد برا 4مؤلفه در قالب  26تعداد 

 ،یفن یهاشدند. ابعاد چهارگانه شامل، مهارت دیینفت، شناسایی و تأ
است.  ،یتجار یهاو مهارت یفرد یهامهارت ،یرهبر یهامهارت

در انتخاب  تواندیم قیحاصل از تحق جیمدل و نتا رسدیبه نظر م
جاجادیکرتا  ها مؤثر باشد.و رشد و توسعه آن یمال رانیمناسب مد
یران درهمایشهای ملی ، نشان دادند که شرکت کردن مد1و همکاران

و بین المللی بر توسعه حرفه ای مدیریت تاثیر می گذارد. این 
پژوهش همچنین نشان داد که مدیران شرکتهای استرالیایی برای 
ارتقای سطح کیفی عملکرد به دنبال شرکت در همایشها می باشند. 

(، نشان دادند که توسعه حرفه ای مدیران 16) 2باساهال و همکاران
زمان، عاملی است برای بهبود بهره وری کارکنان سازمان. یا در سا

(، نشان داد که توجه به ارزشهای بومی و 17) 3هایلی و تئودو
جایگزینی این اهداف در کنار اهداف سازمانی می تواند به عملکرد 

ای مدیران ختم شود چراکه ایشان دیگر لازم بهتر و توسعه حرفه
 ای بومی خود را رها کنند. نیست برای عملکرد بهتر ارزشه

در مورد شایستگی مدیریت در سازمانهای مختلف پژوهشهای 
متعددی انجام شده است و این موضوع به دلیل منافعی است که 
شایستگی در مدیریت برای کارکنان و سازمان به همراه دارد. در 

ش های اخیر بیکشور نیز توجه به موضوع شایستگی مدیران در سال
شود، به نحوی که بر اساس فصل هشتم قانون احساس میاز پیش 

مجلس شورای اسلامی، انتصاب و  1386خدمات کشوری مصوب 
ارتقای شغلی کارمندان باید پس از احراز شایستگی و عملکرد موفق 
آنان در مشاغل قبلی صورت گیرد. از این رو انتخاب و انتصاب 

در فرآیند کار هر  ترین مسائلمدیران شایسته از مهمترین و حساس
سازمانی خواهد بود. بنابراین برای انتخاب و انتصاب مدیران و 

ایی هترین افراد نیاز به معیارها و ملاکتشخیص و برگزیدن شایسته
های سازمانی را است تا افراد واجد شرایط و بالیاقت، تصدی پسُت

 (.14به عهده بگیرند )
 نسبت به شایستگی در با وجود تاکیداتی که در اسناد بالادستی

مدیریت وجود دارد و مطالعاتی که در این زمینه انجام شده است، 
نشان دهنده اهمیت وجود مدیران شایسته می باشد، اما همچنان عدم 
توجه به شایستگی مدیران، صدمات جبران ناپذیری را بر پیکره 

ها می زند. در واقع، با مرور آمارهای مربوط به شایسته سازمان
 لاری در سازمانهای کشور، می توان دریافت که تقریبا بیشترسا
نظام شایسته سالاری و  تشورمان به دلیل عدم رعایکهای مانزسا
توجهی به اصل محوری، در انتخاب و انتصاب مدیران و بی تلیاق

ولی با توجه به  (.18)اندبخشی نداشته توری، عملکرد رضایبهره
های موجود در کشورمان چنانچه این تها و خلاقیتاستعداد و قابلی

عزم ملی به وجود آید که هر مدیری در هر سطحی خود را ملزم به 
ی زاجرای نظام شایستگی بداند. قطعاً موانع موجود در سر راه پیاده سا

_________________________________ 
1 Djajadikerta, et al  

2 Basahal, et al 

. در پژوهش حاضر، این نظام شایسته سالاری هموارتر خواهد شد
د پژوهش قرار شرکت مدیریت منابع آب ایران، به طور ویژه مور

که هدفش است  وزارت نیرو زیر مجموعهگرفته است. این شرکت،
و ذخیره و  انرژی برق آبی به های وابستهها و برنامهاجرای سیاست

. از آنجا که امروزه، از جنگ آب است ایران در آب جابجایی
سخن به میان می اید و حفاظت از منابع آبی، بسیار مورد تاکید 

سازمانهایی که بطور مستقیم متولی منابع آبی هستند  است، از اینرو،
مانند شرکت منابع آب ایران مورد توجه هستند و انتصاب مدیران 
شایسته در این سازمان از اهمیت فوق العاده ای برخوردار است 
چراکه با وجود انتصاب این مدیران می توان به آینده منابع آبی 

شت. چیزی که در شرایط کشور و حفاظت از این منابع امید دا
موجود به چشم می خورد، عدم وجود مدیریت شایسته در این 
شرکت است چراکه با وجود منابع آبی اندکی کم در کشور، اراده 
ای از سوی این سازمان نسبت به حفظ منابع آبی و تلاش برای توسعه 

 ماین منابع دیده نمی شود و شاید بتوان این کمبود اراده را ناشی از عد
اگاهی مدیران نسبت به اهمیت آب، فقدان وجود مدیران شایسته، 
فقدان سازوکارهای لازم به منظور جذب و نگهداشت مدیران 
شایسته و خبره و همچنین فقدان توجه کافی به برنامه ریزی برای 
این حوزه اشاره کرد.  بر همین اساس، پژوهش حاضر بر آن است 

و ابعاد شایستگی مدیران، همچنین ها ها، مولفهکه با بررسی شاخص
 رانیدم یستگیشا یالگو یطراحعوامل تاثیرگذار و تاثیرپذیر به 

و د راین مسیر، تمام راهبردها،  منابع آب کشور تیریشرکت مد
موانع و بسترها را شناسایی کند و در نهایت به این سوال مهم پاسخ 
دهد که به منظور شایستگی مدیران شرکت مدیریت منابع آب 

 توان طراحی کرد؟کشور چه الگویی می

 
 هاروش مواد و 

پژوهش حاضر با هدف طراحی مدل شایستگی مدیران شرکت 
ب کشور انجام شد. این پژوهش به لحاظ هدف، مدیریت منابع آ

-ها، آمیخته )کیفیکاربردی و همچنین، به لحاظ نوع داده-بنیادی
کمی( از نوع اکتشافی که در بخش کیفی داده بنیاد سیستماتیک و در 

 پیمایشی بود. -بخش کمی توصیفی
جامعة مورد مطالعه در بخش کیفی شامل خبرگان دانشگاهی 

علمی( و سازمانی )مسیولین شرکت مدیریت منابع آب )اعضای هیئت 
 شرکت مدیران و کارشناسان هیکلو در بخش کمی شامل  کشور(

 19کشور بود. حجم نمونه در بخش کیفی  آب منابع مدیریت
گیری هدفمند مصاحبه شونده با توجه به اصل اشباع و روش نمونه

معادلات  محاسبه حجم نمونه درنفر بر اساس  242و در بخش کمی 
 ای انتخاب شدند. ی و روش نمونه گیری تصادفی طبقهساختار

 ساختار یافتههای نیمهبخش کیفی مصاحبه ها درابزارگردآوری داده
ای برگرفته از گویه 131و در بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته 

مبانی نظری، پیشینه پژوهش و مصاحبه با خبرگان بود. در بخش 
ه روایی از نظر خبرگان و برای محاسبه پایایی کیفی به منظور محاسب

3 Highley 
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روش بازآزمون و توافق درون آزمودنی استفاده شد و در بخش کمی 
طور به به منظور محاسبه روایی از روایی محتوایی و سازه و همین

منظور محاسبه پایایی از ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 
 ا بودن ابزارها بود. استفاده شد که نتایج بیانگر روا و پای

ها در بخش کیفی کدگذاری نظری )باز، روش تجزیه و تحلیل داده
محوری و انتخابی( و در بخش کمّی شامل آمار توصیفی و استنباطی 

 ی ودییتأ یعامل لیتحلی، اتک نمونه یآزمون ت رسون،یپ یهمبستگ)
 مدلسازی معادلات ساختاری( بود. 

 
 یافته ها

 شرکت رانیمد یستگیشا هایشاخص و هامؤلفه ابعاد،: 1سؤال 
 اند؟کدام( یمحور دهیپد) کشور آب منابع تیریمد

 آب منابع تیریمد شرکت رانیمد یستگیشا یعل طیشرا: 2سؤال 
 ؟اندکدام کشور
 آب منابع تیریمد شرکت رانیمد یستگیشا یامدهایپ: 3سؤال 
 ؟اندکدام کشور
 منابع تیریمد شرکت رانیمد یستگیشا ارتقا یراهبردها: 4سؤال 

 ؟اندکدام کشور آب

 آب منابع تیریمد شرکت رانیمد یستگیشا ارتقا موانع: 5سؤال 
 ؟اندکدام کشور
 آب عمناب تیریمد شرکت رانیمد یستگیشا ارتقا یبسترها: 6سؤال 
 ؟اندکدام کشور

برای پاسخ به این سوالها از کدگذاری نظری استفاده شد. در واقع، 
 سؤال این به خبرگان با مصاحبه از شدهآوریجمع هایپاسخ تحلیل
که  MAXQDAافزارنرمبرای پاسخ به این سوال از  داد. جواب

های گردآوری شده و تحلیل دادهای برای تجزیه افزاری حرفهنرم
، استفاده شد. در سه مرحبه های کیفی و ترکیبی استتوسط روش

شد. در مرحله آخر از فرایند کدگذاری باز، انتخابی و محوری انجام 
های حاصل از تجزیه و تحلیل، حول محور تحلیل کیفی حاضر، یافته

هدف اصلی قرار گرفت و با پیوند دادن کدها )کدگذاری باز(، 
 مفاهیم )کدگذاری محوری( مشخص شد.

لیست مربوط به نتایج تحلیل محتوای ، چک1در جدول  
حوری و انتخابی آورده شده مصاحبه با استفاده از کدگذاری باز، م

ها آغاز گردید ها با استخراج مفاهیم و مقولهاست. تحلیل داده
ربط و تکراری حذف های بی)کدگذاری باز( و مفاهیم و مقوله

ا، هگردیدند که نتایج کدگذاری باز و همچنین کد مصاحبه کننده
 .آمده است 1ها در جدول فراوانی و منبع مربوط به هریک از مقوله

 

 : لیست کلیه مفاهیم استخراج شده از تکنیک مصاحبه نیمه ساختاریافته1جدول 

 کدگذاری باز )شاخص( کدگذاری محوری کدگذاری انتخابی سازه
کد مصاحبه 

 شونده

شایستگی 
 مدیران

شایستگی 
 مهارتی-شناختی

 شناخت خود

 خود علائق و هاارزش ها،توانایی نسبت به اطلاعات مدیریت
 مطلوب است.

I10, I6, 

I5, I1, I7 

 خوداطلاعات کافی دارد. رشد چگونگی به نسبت
I13, I14, 

I15 

 مهارت دارد. خود علائق ها،توانایی دانش، از استفاده در
I12, I5, 

I14, I2, 

I11 

 ,I3, I4 تسلط کافی دارد. شغلی موضوعات به

I11, I5 

 ,I12, I8 مهارت دارد. تصمیم گیری هایروش از استفاده در

I3 

 شناخت کارکنان

دانش شغلی دارد، شرح شغلی را به منظور یافتن بهترین راه حل 
 برای مسیر شغلی کارکنان می شناسد.

I10, I9, 

I1, I13, 

I11 

 در توانایی این توسعه مهارت و آن نقادی و مطالب تحلیل در

 مهارت دارد.کارکنان 

I6, I8, 

I10, I17, 

I4 

 و تغییر توانایی و کارکنان شیدان پیشینه و هازمینه پیش از
 دارد.کار اطلاع  ضمن در آن اصلاح

I10, I8, 

I1, I3, I4 

دارد و می مدیریت از ساختارهای ارزشیابی کارکنان اطلاعات 
داند که به منظور ترغیب ایشان از چه مدل ارزیابی استفاده 

 کند.

I3, I1, 

I5, I14, 

I15 
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شناخت فرایند 
 شغلی

 ,I2, I6 فرایندهای شغلی در سازمان مدیریت آب را کاملا می شناسد

I10, I20 

به راه حلهای متفاوت در روند تصمیم گیری در سازمان فکر می 
 د رمواقع ضروری استفاده می کند.کند و از آنها 

I11, I9, 

I10, I14, 

I5 

 قضاوت تطبیق، توانایی و خودشغلی  دانش روزآمدسازی در

کارآمد می جدید  هایتئوری و ها، عقایدیافته با خود دانش
 باشد.

I6, I1, 

I14 

کاری را دارد و از  فرایند در فناوری از استفاده مهارت و دانش
 کار استفاده می کند.آن در انجام 

I11, I7, 

I10, I3, 

I10 

های استفاده از روش کارکنان و کاریی برنامه ازی اطلاعات
 دارد. محیط متغیر امروزی در مختلف انجام کار

I8, I3, 

I15, I12, 

I2 

 شایستگی نگرشی

شایستگی عاطفی 
 هامبتنی بر ارزش

عاملی برای با یادگیری خود و کارکنان معتقد است و آنرا 
 توسعه می داند.

I12, I3, 

I2, I8, 

I15 

به خود و کارکنان احترام می گذارد و این احترام را با تعامل 
 اخلاق مدار نشان می دهد.

I13, I9, 

I5, I4, 

I12 

به  مذهبی کارکنان را تشخیص و فرهنگی، قومی، هایتفاوت
 د.گذاراحترام می نهاآ

I5, I8, 

I7, I6, I4 

شایستگی مبتنی بر 
 نگرش

به اجرای قوانین و هنجارهای جامعه معتقد است و کارکنان 
 خود را به حمایت از آنها ترغیب می نماید.

I5, I11, 

I4, I13 

د و این علاقه در رفتار علاقه دار و عشق ،سازمان و کارکنان به
 . گفتار او کاملا نمایان است.

I1, I2, 

I11, I7, 

I15 

 با مدیریت خود در و کارکنان را درک فردی هایتفاوت

 .دکنتساوی رفتار می و عدالت
I8, I7, 

I11, I18 

شایستگی مبتنی بر 
 علایق

را به کارکنان  نیکویی و صداقت بردباری، کنجکاوی، حس
 د و خود نیز از این احساس لذت می برد.کنمی منتقل

I7, I3, 

I9, I17 

است . به همین منظور، تمام  معتقد عمر طول در یادگیری به
 زمان کاری را به یادگیری می پردازد.

I1, I9, 

I13 

 ,I3, I7 .می باشدپذیری  انعطاف و نشاط طبعی، شوخ دارای روحیه

I19 

شایستگی مرتبط با  شایستگی مدیریتی
 جو سازمانی

می باشد و در استدلال  قدرت و عقلانی تفکر دارای توانایی
 .مورد مسایل سازمانی از منطق صحیح خود بهره می برد. 

I11, I3, 

I14, I12, 

I9 

ا ر  الگو افراد معرفی طریق از کارکنان به بخشی الهام مهارت
د و برای کارکنان الگوهایی انسانی مرتبط با شغلشان را دار

 معرفی م یکند.

I10, I1, 

I12, I14 

د و می دار را وظایف شغلی سازماندهی و ریزی برنامه توانایی
 I6, I5, I7 تواند اولویت برنامه ها را تعیین کند.

رد و مجموعه خود را با دا را محیط کاری خود مدیریت توانایی
 سازوکارهای دوستانه مدیریت می کند.

I10, I3, 

I18, I2 
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شایستگی مربوط به 
 محیط شغلی

دارد و بدین منظور محیط  کارکنان را در انگیزه ایجاد توانایی
 I5, I1, I7 .شغلی را محیطی مملو از فاکتورهای انگیزشی می سازد

د. بدین منظور زمان خود را دار زمان را از بهینه استفاده توانایی
با انجام کارهای پیش پا افتاده تلف نمی کند و همواره د رجهت 

 خدمت رسانی است.

I11, I8, 

I4, I9 

در تصمیم گیری سازمانی توانایی  نمودن کارکنان  درگیر در،
لازم را داد. بدین منظور از مشارکت کارکنان در قالب 
 پیشنهاداتی در تصمیم گیرهای سازمانی استفاده می کند.

I4, I2, I6 

 را محیط کار در مشارکتی کار هایروش از استفاده توانایی
تا با هم همکاری داشته باشند د و کارکنان را ترغیب م یکند دار

 و در قالب تیمهای کاری به کار خود ادامه دهند.

I4, I2, 

I8, I15, 

I9 

 شایستگی عملکردی

دارد.  مساعی را تشریک و همکاران توانایی برقراری ارتباط با
بدین منظور از همه فرصتهایش برای تعامل با همکاران و گفت 

 و گو با ایشان استفاده می کند.

I8, I2, 

I19, I1 

د و دار همکاران را و کارکنان با مناسب انسانی تعامل توانایی
 ارتباطات باز و سالم با همکاارن برقرار می کند.

I11, I1, 

I15, I8, 

I6 

 برای شرکت منابع از استفاده و ارزیابی انتخاب، خلق، توانایی

ر ه د. بدین منظور منابع شرکت را بهدا پیشرفت کارکنان؛ را
 دلیلی هدر نمی دهد و برای توزیع ان برنامه ریزی می کند.

I6, I9, 

I3, I21 

 تقویت و خود هایفعالیت ابیمبازت و ارزیابی تحلیل، توانایی

د. خود کنترلی را سرلوجه کار خود قرار می دار آن را اثربخشی
 دهد.

I2, I1, 

I10, I7 

شایستگی 
 تاثیرگذاری

 انجام وظایف شغلی در نوآوری و جدید هایروش خلق توانایی
د. بدین منظور از روشهای نو در کار استقبال می کند و از دار را

 کارکنان می خواهد نسبت به اجرای این روشها کوشا باشند.

I5, I8, 

I7, I6, I4 

د و رهبری توانمند به حساب می دار را ت نفوذ در دیگرانمهار
 اید.

I5, I11, 

I4, I13 

 مسئولیت و شخصیت شکوفایی، خود پرورش توانایی

د. بدین منظور، نیازهای خودشکوفایی دار کارکنان را شهروندی
 را د رکارکنان تشخیص داده و انرا می پروراند.

I1, I2, 

I11, I7, 

I15 

د چراکه این بازخوردها دهمی کارکنان منظم به بازخوردهای
و کارکنان را تغریب به روند کاری در سازمان کمک م یکند 

 به اجرای کا ردرست می نماید.

I8, I7, 

I11, I20 

 جذب استعداد مدیریت استعداد عوامل علی

 توانایی به کار گیری افراد خبره توسط مدیران وجود دارد.
I13, I14, 

I15 

مدیران، مهارتهای سطح بالا را می شناسند و بر اساس آن دست 
 به انتخاب افراد می زنند.

I12, I5, 

I2, I20 

مدیران و متخصصین سازمان، از افراد زیرمجموعه خود شناخت 
 کافی رادارند.

I2, I6, 

I10, I14 

افراد خبره با آزمونهای شفاهی و مصاحبه با مدیران جذب می 
 شوند.

I11, I9, 

I10, I14, 

I5 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

23
-1

2-
30

 ]
 

                             7 / 18

https://islamiclifej.com/article-1-1871-fa.html


                  و همکاران ذوالفقاری 908

 1400تان زمس، 4، شماره 5دوره پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 کشف استعداد

ن کنند و ایمدیران و مسئولین در بین کارکنان ایجاد رقابت می 
 کار با تشویق به موقع کارکنان مستعد اجرای می شود.

I11, I1, 

I15, I8, 

I6 

استفاده درست از منابع عاملی برای کشف افراد مستعد توسط 
 مدیران است.

I6, I9, 

I3, I21 

مدیران هرساله بودجه ای برای کشف استعداد زیرمجموعه خود 
 در نظر می گیرند.

I2, I1, 

I10, I7 

از روشهای طوفان فکری برای تصمیم گیری و کشف استعداد در 
 این سازمان استفاده می شود.

I5, I8, 

I7, I6, I4 

توسعه و بهسازی 
 استعدادها

مدیران و مسئولین برنامه های مدونی برای بهبود کاری افراد 
مستعد دارند و این برنامه ها را به سمع و نظر سایر کارکنان نیز 

 رسانند.می 

I5, I11, 

I4, I13 

آموزشهای ضمن خدمت عاملی برای بهسازی استعدادها در این 
 سازمان است.

I11, I1, 

I15, I8, 

I6 

ارزیابی مداوم میزان توسعه و نرخ بازگشت سرمایه به منظور 
 بهسازی استعدادها انجام می گیرد.

I11, I1, 

I15, I8, 

I6 

کارکنان واشکافی می شود و از آها نیازهای آینده شرکت برای 
خواسته می شود تا نظرات خود را در ارتباط با حل مسایل و 

 رفع نیاز بازگو کنند.

I6, I9, 

I3, I21 

حفظ و نگهداشت 
 استعدادها

افراد مستعد سازمانی از سوی مدیریت تسهیلات ویژه دریافت 
 می کنند.

I12, I5, 

I14, I2, 

I20 

لازم در اختیار کارکنان مستعد قرار می  امکانات و تجهیزات
 گیرد.

I2, I6, 

I10, I14 

فرایند توانمندسازی به شیوه های مختلف و به منظور حفظ 
 استعدادها انجام می شود.

I11, I9, 

I10, I14, 

I5 

جانشین پروری به عنوان عامل مهم در نگهداشت استعدادهای 
 مدیریتی مورد توجه قرار می گیرد.

I6, I1, 

I13 

 اعتمادپروری ویژگی فردی

استفاده از ابزارهای ساده برای انجام مدیریت به منظور القای 
 ساده زیستی به دیگر اعضای سازمان

I1, I2, 

I11, I7, 

I15 

داشتن اعتماد به کارکنان و گفت و گو در ابن ارتباط به منظور 
 نهادینه کردن اعتماد در بین اعضای سازمان

I8, I7, 

I11, I18 

رعایت احترام نسبت به سایرین به منظور ارتقای شایستگی های 
 لازم در زمینه محترم شماردن افراد در سازمان

I7, I3, 

I9, I12, 

I17 

داشتن صداقت نسبت به کارکنان و سازمانهای دیگر در مواجهه 
با مسایل سازمان. مانند رد شدن از منافع شخصی و پرداختن به 

 جمعی در سازمانمنافع 

I1, I9, 

I13 

مردمی بودن مدیر برای مثال مهم بودن مشکلات کارکنان برای 
 مدیریت

I3, I7, 

I19 
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 محوریعدالت

توزیع مناسب کار توسط مدیریت در سازمان به منظور اعمال 
 شایستگی مبتنی بر عدالت در تقسیم کار

I11, I3, 

I14, I12, 

I9 

 کارها در سازمان توسط مدیریتتعیین اولویت صحیح 
I10, I1, 

I12, I14 

اجرای صحیح نظام تشویق و تنبیه در سازمان به منظور ارتقای 
 سطح انصاف در بین کارکنان و اعضای دیگر سازمان

I6, I7, 

I5, 

 پرداخت نظام مند مشوقهای انگیزشی و مبتنی بر عدالت
I10, I3, 

I18, I2 

 پروریشایسته

جوانان و جوان گرایی در دادن سمتهای مختلف  توجه به
 سازمانی به منظور ارتقای شایسته سالاری

I7, I5, 

I1, 

شناسایی و حمایت از نخبگان به منظور داشتن فرایندهای پویای 
 سازمانی د رسازمان توسط مدیریت

I11, I8, 

I4, I9 

 تقویت عوامل انگیزشی برای تمام کارکنان به منظور ارتقای
 شایسته گزینی در سازمان توسط مدیریت

I4, I2, I6 

عوامل 
 اثرپذیر

 عملکرد شغلی

 ایعملکرد وظیفه

شناخت مدیر از شرح شغل به منظور ارائه رفتار مطلوب در 
 جهت رسیدن به هدف شغلی

I4, I2, 

I8, I15, 

I9 

بررسی اثربخشی وظیفه ای که به مدیر محول شده است به 
 میزان اثرگذاری شغلیمنظور درک بهتر از 

I8, I2, 

I19, I1 

رسیدگی به مسایل سازمانی توسط مدیریت و مسایلی که وابسته 
 به ارباب رجوع است.

I11, I1, 

I15, I8, 

I6 

موفقیت در اجرای عملکرد و ارزیابی عملکرد در موقعیتهای 
 زمانی مختلف توسط مدیریت

I6, I9, 

I3, I21 

 ایعملکرد زمینه

کردن مدیریت فراتر از آنچه سازمان برایش تعریف کرده کار 
 است که نشان دهنده میزان تعلق او نسبت به سازمان است.

I2, I1, 

I10, I7 

 توجه به دیگران و انجام وظایف دیگران به هنگام اقتضا
I5, I8, 

I7, I6, I4 

ایجاد تعاملات باز و مشارکتی در بین اعضای سازمان توسط 
منظور ارائه راه حلهای ممکن توسط تمام اعضای  مدیر به

 سازمان

I1, I2, 

I11, I7, 

I15 

 ایعملکرد حرفه

تلاش برای برنامه ریزی بر اساس هدف سازمان و انسجام 
 کارکنان با یکدیگر

I8, I7, 

I11, I18 

توجه به اولویت بندی اهداف سازمان و تشخیص استراتژیهای 
استراتژیک در سازمان به منظور تصمیم سازمانی و مسایل ویژه 

 ای در سازمانگیری حرفه

I7, I3, 

I12, I17 

سازماندهی کار در تلاش برای تقسیم کار بر اساس میزان 
 تخصص و مهارت اعضای سازمان

I1, I9, 

I13 

هدایت افراد بر اساس انچه در چشم انداز و بیانیه ماموریت 
 سازمان عنوان شده است.

I3, I7, 

I19 

 تعهد پذیریمسئولیت
ایجاد تعادل بین منفعت شخصی و سازمان توسط مدیریت به 

منظور القای این تعادل در سازمان و الگو بودن برای سایر افراد 
 سازمانی

I11, I3, 

I14, I12, 

I9 
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هدف محوری مدیریت به جای اعمال سلیقه چراکه بر اساس 
نباشد بر اساس تعهد هدف جلو می رود و جایی هم باب طبع 

 کار توسط مدیر پیش می رود

I10, I1, 

I12, I14 

ایجاد توازن بنن اهداف کوتاه مدت و بلند مدت چراکه تعهد بر 
اساس اهدافی است که شاید اثراتش به آنها باز نگردد و برای 

 دیگران باشد.

I6, I7, 

I5, 

 شفافیت

 ,I10, I3 مدیریتارائه بیلانهای کاری منطبق بر واقعیت توسط 

I18, I2 

انتشار اطلاعات مرتبط با پرداختهای مالی توسط مدیریت به 
 کارکنان

I7, I5, 

I1, I17 

در جریان قرار دادن کارکنان در برخی امور مهم و مرتبط با 
 امور سازمانی توسط مدیریت

I11, I8, 

I4, I9 

 یدرمورد عملکرد و امکان برقرارصحبت به طور منظم، 
 I4, I2, I6 برای همه ارتباطات بلادرنگ

 پاسخگویی

 التزام به جوابگویی در برابر مسائل  سازمانی
I4, I2, 

I8, I15, 

I9 

 انجام وعده های داده شده به کارکنان و سایر اعضای سازمانی
I8, I2, 

I19, I1 

دهی رسمی، ارزیابی  جاد مکانیزمهای از قبیل روابط گزارشای
 توسط خود مدیریت عملکرد

I11, I1, 

I15, I8, 

I6 

 ,I6, I9 نظارت منطقی و قانونی بر رفتار مدیران زیرمجموعه خود.

I3, I21 

 سازوکارها

 مدیریتی

تهیه یک برنامه عملیاتی برای ارتقای شایستگی مدیران در 
 شرکت مدیریت آب کشور

I2, I1, 

I10, I7 

تهیه یک برنامه کمک گرفتن از ارگانها ی مربوطه برای 
 عملیاتی

I5, I8, 

I7, I6, I4 

استفاده از راهکارهای قانونی در جهت سنجش شایستگی 
 آب کشور تیریشرکت مدمدیران در  

I1, I2, 

I11, I7, 

I15 

حمایت از برنامه های مبتنی بر شایسته سالاری در بین مدیران 
 آب کشور تیریدر شرکت مد

I8, I7, 

I11, I18 

 فناورانه

 ارتقای زیرساختهای فناورانه برای ارتقای سطح شایستگی مدیران
I7, I3, 

I9, I12, 

I17 

ایجاد کارگروهی متشکل از کارشناسان برای رصد و ارزیابی 
 اجرای آموزشهای فناورانه به مدیران

I1, I9, 

I13 

 ,I3, I7 تهیه محتوای مورد نیاز مدیران در جهت ارتقای شایستگی ایشان

I19 

 توجه به تغییرات محیطی فناورانه
I11, I3, 

I14, I12, 

I9 

 ,I10, I1 ارتقای سطح آموزش فناوری در بین مدیران

I12, I14 
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 رفتاری

 I6, I5, I7 مشاوران آینده پژوه در سازمان از استفاده

ارتقای رفتارهای مبتنی براخلاق گرایی و معنویت د ربین 
 مدیران

I10, I3, 

I18, I2 

 ,I7, I5 تهیه بسته حمایتی از مدیران اخلاق مدار

I1, I7 

 بسترها

 محیطی

فرصت ایجاد شده در زمان ابلاغ سنجش بر مبنای شایستگی 
 مدیران

I11, I8, 

I4, I9 

 I4, I2, I6 زیرساختهایی که در یکسال اخیر مهیا شده اند

 محیط در حال تغییر
I4, I2, 

I8, I15, 

I9 

 ,I8, I2 آموزش ضمن خدمت

I19, I1 

 اجتماعی

 ,I11, I8 انتظار کارکنان و جامعه از مدیران شایسته

I6 

مشارکت اعضای سازمان در تصمیمات سازمانی و مسایل 
 استراتژیک

I6, I9, 

I3, I21 

 ,I2, I1 نهادینه بودن فرهنگ غالب سازمان بر پایه اخلاق مداری

I10, I7 

امروزه در سازمانها مورد  توجه به آموزشهای مورد نیاز که
 تایید است.

I5, I8, 

I7, I6, I4 

 کمک گرفتن و تعامل داشتن با  وزارتخانه  و سازمانهای ذیربط
I1, I2, 

I11, I7, 

I15 

 آموزشی

آموزش مدیران بر پایه فناوری که چند سالی است مطرح شده 
 است.

I8, I7, 

I11, I18 

محتواهای مهم آموزشی در آموزش فناوری به عنوان یکی از 
 سازمانها

I7, I3, 

I9, I12, 

I17 

 ,I1, I9 وجود زیرساختهای آموزشی و پژوهشی در سازمان

I13 

 ,I3, I7 استفاده از افراد خبره و با استعداد در کنار مدیران ارشد

I19 

 ,I11, I3 استفاده از مشاوران آینده پژوه در سازمان

I14, 

 موانع
 مدیریتی

 ,I10,  I12 سازوکارهای لازم مدیریتی برای شناخت اوضاع سازمان نبود

I14 

 ,I6, I7 نبود توجه به مساله آب در سطح کلان

I5, 

عدم توجه به برنامه ریزی استراتژیک در سازمان در ارتباط با 
 به کار گیری مدیران شایسته

I10, I3, 

I1, I2 

و مدیریت در فقدان سازوکار لازم برای سازماندهی شغل 
 سازمان

I7, I5, 

I1, I7 

 نبود نظارت کافی بر کار مدیران نظارتی
I11, I8,, 

I9 
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 I4, I2, I6 نبود ارزیابی دقیق از نحوه عملکرد مدیران در سازمان

 ,I4, I2 عدم توجه به سازوکارهای خود نظارتی و خودپایشی

I8,  I9 

منظور پرداخت عدم توجه به ارزیابی بر اساس عملکرد به 
 پاداش و دستمزد

I8, I2, 

I19, I1 

 قانونی

 ,I10,  I12 نبود قانونمداری برای ارزیابی شایستگی مدیران

I14 

نبود بازدارندگی مناسب در قانون برای جلوگیری از کار مدیران 
 I6, I5, I7 ناشایست

 ,I10, I3 عدم توجه به اسناد بالادستی در ارتقای شایستگی مدیران

I1, I2 

 I5, I1, I7 نبود سازوکارهای قانونی برای جبران خدمات مدیران شایسته

 ساختاری

 ,I10,  I12 میزان رسمیت نسبتا بالا در ساختار شرکت آب

I14 

 I6, I7, I5 عدم توجه به مقوله کاهش تمرکز در شرکت

 I3, I1, I2 عدم توجه به تقسیم کار درست در سازمان

کاری زیاد در سازمان و نبود توجه به توانمندی پیچیدگی 
 مدیران هر واحد

I7, I5, 

 131دهد که از میان نتایج حاصل از تحلیل این بخش نشان می
مقوله اصلی قابل شناسایی است. بر اساس  33شاخص )گویه( موجود، 
 اند.گذاری شدهنام 2های موجود در جدول ادبیات، پیشینه و نظریه

 

 

 موجود هایهینظر و نهیشیپ ات،یادبهای شناسایی شده بعد از استفاده از : مولفه2جدول 
 هیگو تعداد مولفه بعد سازه

 شایستگی مدیران

 یمهارت-شایستگی شناختی
 5 شناخت خود

 4 شناخت کارکنان
 5 شناخت فرایند شغلی

 شایستگی نگرشی
 3 هاشایستگی عاطفی مبتنی بر ارزش

 3 شایستگی مبتنی بر نگرش
 3 شایستگی مبتنی بر علایق

 شایستگی مدیریتی

 4 شایستگی مرتبط با جو سازمانی
 4 شایستگی مربوط به محیط شغلی

 4 شایستگی عملکردی
 4 شایستگی تاثیرگذاری

 عوامل علی

 مدیریت استعداد

 4 استعداد جذب
 4 کشف استعداد

 4 توسعه و بهسازی استعدادها
 4 حفظ و نگهداشت استعدادها

 ویژگی فردی
 5 اعتمادپروری

 4 محوریعدالت
 3 پروریشایسته

 عملکرد شغلی عوامل اثرپذیر
 4 ایعملکرد وظیفه
 3 ایعملکرد زمینه
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 913 مدیران شایستگی مدل طراحی  

 

Journal of Islamic Life Style Centeredon Health Volume 5, Issue 4, Winter 2022 

 4 ایعملکرد حرفه

 پذیریمسئولیت
 3 تعهد

 4 شفافیت
 4 پاسخگویی

 سازوکارها
 4 مدیریتی
 5 فناورانه
 3 رفتاری

 بسترها
 4 محیطی
 5 اجتماعی
 5 آموزشی

 موانع

 4 مدیریتی
 4 نظارتی
 4 قانونی

 4 ساختاری

 یستگیشا مدلشده در  ییعوامل شناسا نیب یروابط عل:  7سوال 
 منابع آب کشور چگونه است؟ تیریشرکت مد رانیمد
 ساختاری معادلات مدل از پاسخ به سوالات پژوهش منظور به

 هاضاف ساختار، رسم از پس منظور، دین. بشودمی استفاده تائیدی

 شده اجرا مدل درستنمایی، ماکسیمم روش انتخاب و مدل قیود نمودن
ها کلشاین . آمد دست به 2 و1 هایشکل برازش مسیر نمودار و

 دهد.ها را نشان مینمودار مسیر برازش شده به داده

 
 استاندارد ضرایب حالت : مدل اصلی در1شکل 
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 ضرایب معناداری حالت در : مدل اصلی2شکل 

ی مقادیر نشان داده شده است، کلیه 2و  1 هایطور که در شکلهمان
پارمترهای مربوط به مدل به همراه بارهای عاملی و ضرایب مسیر 
نشان داده شده است. با توجه به مقادیر ضرایب استاندارد و ضرایب 

)مقادیر تی بالاتر  218و  1های معناداری تی به دست آمده در شکل

م روابط مستقی املتوان چنین استنباط کرد که بین عو( می2.58از 
نشان  RMSEAدو و -های خیوجود دارد. همانگونه که شاخص

کند. ها ارائه میدهند، مدل برازش مناسبتری را به دادهمی
 مورد بررسی قرار گرفته است. 3های الگو در جدول خروجی

 

 ترسیمیهای برازش مهم مدل ای از شاخص: گزیده3جدول 
 برازش قابل قبول مقدار اختصار نام شاخص شاخص

های برازش مطلقشاخص  
  531.01 - سطح تحت پوشش )کای اسکوئر(

0.9بزرگتر از  GFI 0.98 شاخص نیکویی برازش  

های برازش تطبیقیشاخص  
0.9بزرگتر از  AGFI 0.96 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده  

0.9بزرگتر از  CFI 0.97 شاخص برازش تطبیقی  
های برازش مقتصدشاخص 0.1کمتر از  RMSEA 0.075 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد   

های برازش الگو در وضعیت همانگونه که مشاهده می شود شاخص
 مطلوبی قرار گرفته است.

شده ، ضرایب مسیر به همراه مقادیر معناداری آورده 3در جدول 
شود، همه مسیرها مورد پذیرش است. همان طور که ملاحظه می

 قرار گرفته شده است.
 : ضرایب مسیر، مقادیر معناداری و وضعیت آنها4جدول 

 وضعیت tمقدار  ضریب مسیر مسیر
 ← استعداد تیریمد

 دهندهعوامل تشکیل
 تایید شد 9.60 0.61

 تایید شد 8.06 0.53 ← یفرد یژگیو

 دهندهلیتشک عوامل
 تایید شد 7.42 0.44 یشغل عملکرد ←
 تایید شد 7.81 0.49 یریپذتیمسئول ←
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 اساس بر که شده ییشناسا هایمؤلفه و هاشاخص اساس بر ،تینها در
 لیتحل و شد ییشناسا خبرگان با مصاحبه و یپژوهش مستندات

 گراندد کرددیرو با پژوهش یمفهوم یالگو ی،کم بخش در هاداده
 گرددیم ارائه 3 شکل صورتبه یتئور

 پژوهش یمفهوم یالگو ی،کم بخش در هاداده لیتحل و شد ییشناسا
 .گرددیم ارائه 3کلش صورتبه یتئور گراندد کرددیرو با

 
 چه به کشور آب منابع تیریمد شرکت رانیمد یستگیشا یالگو اعتبار :8 سؤالیکم و یفیک بخش از برگرفته پژوهش یینها یالگو: 3 شکل

 است؟ زانیم

برای بررسی برازش مدل نهایی، پرسشنامه سنجش مدل برای تعیین 
ی تنظیم و در اختیار ادرجهپنجصورت طیف درجه تناسب مدل به

های نفر از متخصصان این حوزه قرار داده شد. سپس داده 30

ای مورد ارزیابی قرار تی تک نمونه آزمونبا استفاده  شدهیآورجمع
 قابل مشاهده است. 5گرفت که نتایج آن در جدول 

 

 پیشنهادی جهت ارائه مدل نهاییای برای تعیین درجه تناسب مدل : نتایج آزمون تی تک نمونه5جدول 
 3میانگین مورد انتظار = 

 نیانگیم سوالات آیتم ردیف
 انحراف

 .t df Sig اریمع

 0.000 29 9.45 1.251 3.68 های بررسی شده تولید شده است؟آیا مفاهیم از داده تطبیق 1

2 
 قابلیت فهم

ه مند بشوند و به شکل کلی نظامآیا مفاهیم تشخیص داده می
 اند؟مرتبط شدههم 

3.84 1.225 11.90 29 0.000 

 0.000 29 8.62 1.338 3.66 اند؟خوبی تدوین شدهها بهآیا مقوله 3

4 
قابلیت 
 تعمیم

آیا نظریه چنان تبیین شده که تغییر شرایط متفاوت را در 
 0.000 29 11.05 1.257 3.8 نظر بگیرد؟

مورد مطالعه تری که ممکن است بر پدیده آیا شرایط کلان 5
 0.000 29 10.27 1.185 3.7 اثر گذارد، تشریح شده است؟

 0.000 29 12.64 0.885 3.64 رسند؟های نظری با اهمیت به نظر میآیا یافته کنترل 6

 نتیجه گیری

-ارتقای شایستگی فرایند تعاملی است که موجب بهبود هویت حرفه

ای، دانش تخصصی، دانش و نگرش تربیتی و مهارت ای و تعهد حرفه
تربیتی مدیران شرکت مدیرت آب می گردد. در واقع، شایستگی 

هایی که برای مدیران طراحی مدیران مجموعه اقدامات و فعالیت

شده است و برای این است که ایشان نواقص احتمالی خود را ، در 
فرایند ارتقای  های بلندمدت برطرف سازند. در اینقالب برنامه

ها و اقدامات برنامه از شکل دوره رانیمدشایستگی و توا نا سازی 
ریزی شده و رسمی خارج شده و بیشتر جنبه غیر رسمی، منعطف و 
مداوم دارد. یک مدیر شایسته در شرکت مدیرت آب، کسی است 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

23
-1

2-
30

 ]
 

                            15 / 18

https://islamiclifej.com/article-1-1871-fa.html


                  و همکاران ذوالفقاری 916

 1400تان زمس، 4، شماره 5دوره پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

است که از چند جنبه متفاوت دارای شایستگی کاری باشد، این افراد 
اظ عاطفی، جسمی، عملی، سیاسی، رفتاری، تجربی، باید از لح

تاریخی، فرهنگی، معنوی، و شخصی حرفه ای بوده و دیدی حمایتگر 
داشته باشند تا بتوانند موجب ایجاد انگیزه کافی در افراد دیگر شوند. 

زمینه لازم برای پرورش استعدادهای نهفته  رانیمدبهبود شایستگی  
ا فراهم می کند. بهبود شایستگی ایشان و مشارکت پذیری آنها ر

می توان باعث ایجاد فرایند مدیریت استعداد در  رانیمدحرفه ای 
شرکت مدیریت آب گردد، فرایندی که مراحل جذب، نگهداری، 

 امروزه مجهز شدن بهاموزش و توسعه و بهسازی را به دنبال دارد. 
ی  ای در حوزه های حرفه شایستگی مدیریت استعداد مبتنی بر

، یکی از پیشنیازهای قرار داشتن در محیط نامتعادل صنایعتخصصی 
ی سازمانهای  باشد. از ضروریات توسعهو پر چالش امروزی می

امروزی، شناخت و ارزیابی نیروی انسانی است که این ارزیابی، نیاز 
به یک مدل قابل استناد دارد که با تطبیق دادن وضعیت موجود با 

 برنامه یتوان با یکپی ببرد، که با این آگاهی، م این مدل، به کاستیها
در این تحقیق مدیریت .سوی رفع کاستیها گام برداشت ی مدون، به

در شرکت مدیریت آب  رانیمداستعداد مبتنی بر شایستگی های 
از منظر کاربردی نیز  مورد بررسی و کنکاش قرار گرفته است.

باشد، ارای اهمیت میبه دو دلیل برای سازمانها دمدیریت استعداد 
شود سازمانها استعداهای مورد  مدیریت استعداد باعث می اول اینکه،

وم د  .آمیزی جذب و نگهداری کنند نیاز خود را به شکل موفقیت
-را برای پستهای کلیدی در آینده انتخاب و آماده می رانیاینکه، مد

ران ی. در این پژوهش ابتدا به شناسایی مولفه های شایستگی مدکند
های شایستگی شناختی/ مهارتی، عاطفی/ همت گمارده شد و مولفه

نگرشی و مدیریتی شناسایی شدند. در ادامه مولفه های تاثیرگذار بر 
ایستگی مدیران شرکت مدیریت اب مورد بررسی قرار گرفت و 

ور منابع آب کش تیریشرکت مد رانیمد یستگیشا عوامل موثر بر 
ی معرفی شد که پیشتر در مورد فرد یژگیوو  استعداد تیریمدشامل 

آن بحث شد. اما نکته قابل توجه برای به کارگیری مدیران شایسته، 
توجه به ویژگیهای فردی ایشان است. افرادی برای سمتهای مدیریت 
باید انتخاب شوند که در نهادینه کردن اعتماد در سازمان شایسته 

یران، قاطعیت را حفش باشند و با حفظ احترام به همه کارکنان و مد
کنند. ایشان باید دارای روحیه عدالت محوری باشند و صداقت را 
سرلوحه کاری خویش قرار دهند و از هیچ کوششی برای حمایت از 

 رانیمد یستگیشا یامدهایپنیروهای مستعد فروگذار ننمایند.  
در پژوهش حاضر  شامل مولفه  منابع آب کشور تیریشرکت مد

ی معرفی شدند و این موضوع ریپذتیمسئولی و عملکرد شغلهای 
نشان می دهد که وجود مدیران شایسته یعنی عملکرد شغلی بالا و 
توانمند. با ارتقای سطح مدیران شایسته، می توان به ایجاد تعهد و 
پاسخگویی در شرکت امید داشت. این مدیران پاسخگویی را 

در تمام شرکت سرلوحه کار خویش قرار می دهند و این موضوع را 
ساری و جاری می سازند. در پژوهش حاضر به سازوکارها، بسترها 

 یاتیبرنامه عمل کی هیتهو موانع شایستگی مدیران نیز اشاره شد و 
 ،آب کشور  تیریدر شرکت مد رانیمد یستگیشا یارتقا یبرا

ی، اتیبرنامه عمل کی هیته یمربوطه برا یگرفتن از ارگانها  کمک
ر  د رانیمد یستگیدر جهت سنجش شا یقانون یاز راهکارها استفاده

 ستهیبر شا یمبتن یاز برنامه ها تیحماو  آب کشور تیریشرکت مد
به عنوان  آب کشور تیریدر شرکت مد رانیمد نیدر ب یسالار

طح س یارتقا یفناورانه برا یرساختهایز یارتقاراهکارهای مدیریتی؛ 
 یمتشکل از کارشناسان برا یکارگروه جادیا، رانیمد یستگیشا

 یمحتوا هیته، رانیفناورانه به مد یآموزشها یاجرا یابیرصد و ارز
به  توجه، شانیا یستگیشا یدر جهت ارتقا رانیمد ازیمورد ن

 نیدر ب یسطح آموزش فناور یارتقا، فناورانه یطیمح راتییتغ
 هندیاز مشاوران آ استفاده، به عنوان راهکارهای فناورانه و رانیمد

 تیو معنو ییبراخلاق گرا یمبتن یرفتارها یارتقا، پژوه در سازمان 
به عنوان  اخلاق مدار رانیاز مد یتیبسته حما هیتهو  رانیمد نید رب

راهکارهای رفتاری معرفی شدند. همچنین در مورد بسترهای موجود 
 جادیفرصت ابرای ارتقای شایستگی مدیران در شرکت مدیریت آب، 

 ییارساختهیز، رانیمد یستگیشا یشده در زمان ابلاغ سنجش بر مبنا
 آموزشو  رییدر حال تغ طیمح، شده اند ایمه ریاخ کسالیکه در 

کارکنان و جامعه  انتظار، به عنوان بسترهای محیطی؛ ضمن خدمت
 یسازمان ماتیسازمان در تصم یاعضا مشارکت، ستهیشا رانیاز مد
 هیبودن فرهنگ غالب سازمان بر پا نهینهاد، کیاستراتژ لیو مسا

که امروزه در سازمانها  ازیمورد ن یبه آموزشها توجهی، اخلاق مدار
گرفتن و تعامل داشتن با  وزارتخانه  و  کمک، است دییمورد تا
 بر رانیمد آموزشبه عنوان بسترهای اجتماعی و  ربطیذ یسازمانها

 یفناور وزشآم، است مطرح شده است یکه چند سال یفناور هیپا
 وجود، در سازمانها یمهم آموزش یاز محتواها یکیبه عنوان 

از افراد خبره  استفاده، در سازمان یو پژوهش یآموزش یرساختهایز
ه پژو ندهیاز مشاوران آ استفاده، ارشد رانیو با استعداد در کنار مد

به عنوان بسترهای آموزشی معرفی شدند. علاوه بر این،  در سازمان
بود نموانع پیش روی ارتقای شایستگی مدیران در این شرکت شامل، 

 توجه نبود، شناخت اوضاع سازمان یبرا یتیریلازم مد یسازوکارها
 کیاستراتژ یزیتوجه به برنامه ر عدم، به مساله آب در سطح کلان 

 فقدان، ستهیشا رانیمد یریار گدر سازمان در ارتباط با به ک
به عنوان  در سازمان تیریشغل و مد یسازمانده یسازوکار لازم برا
 قیدق یابیارز نبود، رانیبر کار مد ینظارت کاف نبودموانع مدیریتی؛ 

 یتوجه به سازوکارها عدم، در سازمان رانیاز نحوه عملکرد مد
بر اساس عملکرد  یابیتوجه به ارز عدمی و شیو خودپا یخود نظارت

 دنبوبه عنوان موانع نظارتی؛  به منظور پرداخت پاداش و دستمزد
مناسب  یبازدارندگ نبود، رانیمد یستگیشا یابیارز یبرا یقانونمدار

توجه به  عدم، ستیناشا رانیاز کار مد یریجلوگ یدر قانون برا
 یسازوکارها نبودو  رانیمد یستگیشا یدر ارتقا یاسناد بالادست

به عنوان موانع قانونی و  ستهیشا رانیجبران خدمات مد یبرا یقانون
له توجه به مقو عدم، نسبتا بالا در ساختار شرکت آب تیرسم زانیم

کار درست در  میتوجه به تقس عدم، کاهش تمرکز در شرکت
 یدر سازمان و نبود توجه به توانمند ادیز یکار یدگیچیپ، سازمان

موانع ساختاری شناسایی شدند. در این  به عنوان هر واحد رانیمد
پژوهش مدلی در نهایت ارائه شد که برگرفته از مبانی نظری، 
مصاحبه با خبرگان و نظرسنجی از جامعه اماری بود و از اعتبار 

 مطلوبی برخوردار بود. 
 توان ارائه داد: بر اساس یافته های پژوهش پیشنهاداتی می
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شناخت از خود در  زانیم ران،یمدشود در بدو استخدام  یم شنهادیپ
مربوطه از آنها در مورد  رانیو مد ردیقرار گ یابیمورد ارز شانیا

 خودشان سوال کنند.
شغل و  یریادگینسبت به  رانیتعهد مد زانیگردد م یم شنهادیپ

  .گردد یابیو ارز تیریتوسط مد شانیاصل فیوظا
 یفرهنگ یضمن خدمت، تفاوتها یآموزشها یگردد تا ط یم شنهادیپ

 یراب یباز شود و بهتر است از افراد بوم رانیمد یبرا رانیمد یو قوم
 استفاده شود. فیتقسم وظا

 یرهایگ میدر تصم یشنهاداتیاز مشارکت کارکنان در قالب پ
  .دریمورد توجه قرار گ ینظرات انتقاد یاستفاده شود. حت یسازمان
 رانیکار  توسط مد طمحی در مشارکتی کار های از روش استفاده

 یراب یکار یمهایتوان از ت یمنظور م نی.بدردیقرار گ یابیمورد ارز
 استفاده کرد. یسازمان لیحل مسا

از نظرات  یبه منظور برخوردار یجلسات طوفان فکر لیتشک
 مختلف و کشف استعدادها.

به  تیریانجام مد یساده برا یاستفاده از ابزارها زانیم یابیارز
 سازمان. یاعضا گریبه د یستیساده ز یمنظور القا
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