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Abstract 
 

Public managers play an important role in the success of an organization. On 
the other hand, in many developing countries, the performance of 
government organizations is not very satisfactory, which is partly due to 
managerial weaknesses. The main method of this research is meta-
composite, in which the Kappa coefficient calculation is used evaluate the 
model, as well as the Shannon entropy calculation determine the importance 
coefficient of the indicators. The unit analysis in this research is all articles 
published in the period of 2010-2023. In the following, the indicators 
identified in different articles were coded and the main themes were 
identified by categorizing the codes. Based the results obtained this research, 
the competencies public managers include six main dimensions, including 
individual, leadership, technical, transformative, communication/social and 
strategic competencies. The results of ranking dimensions using Shannon's 
entropy showed that leadership competencies have the highest level of 
importance among the identified dimensions. 
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 چکیده 
می  ایفا  سازمان  یک  موفقیت  در  مهمی  نقش  دولتی  در  مدیران  دیگر  سوی  از  کنند. 

بخش  ن رضایت های دولتی چندا ، عملکرد سازمان توسعه درحال بسیاری از کشورهای  

این   از  این  های مدیریتی است.  ناشی از ضعف   مسئله نیست که بخشی  روش اصلی 

کاپا برای ارزیابی مدل و همچنین  تحقیق فراترکیب است که در آن از محاسبه ضریب  

ها استفاده شده است. واحد  محاسبه آنتروپی شانون برای تعیین ضریب اهمیت شاخص 

است. در    2023-2010  شده در بازه زمانی در این پژوهش کلیه مقالات منتشر    تحلیل 

دسته   شده   یی شناسا های  ادامه شاخص  با  و  مختلف کدگذاری شده  مقالات  بندی  در 

تم  نتایج  کدها،  براساس  شد.  شناسایی  اصلی  پژوهش،    آمده   دست به های  این  در 

از  شایستگی  اعم  اصلی  بعد  شش  شامل  دولتی  مدیران    ، ی فرد   ی ها ی ستگ ی شا های 

بندی ابعاد با  ی است. نتایج رتبه راهبرد  و  ی اجتماع   / ی ارتباط   ، ی ر ی پذ تحول   ، ی فن   ، ی رهبر 

ی از بالاترین سطح اهمیت  رهبر   ی ها ی ستگ ی شا استفاده از آنتروپی شانون نشان داد که  

 برخوردار است.   شده   یی شناسا در بین ابعاد  

 پذیری، مدیریت دولتی رهبری، تحول   شایستگی شایستگی مدیریتی،    : کلیدی   واژگان 
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 مقدمه 

  را   است   شده   انجام   معمول   طور به   ی که وکار کسب   که   ی روش ،  شدن   جهانی تحولات ناشی از  

فرایند،   و   داده   ر یی تغ  این    که   اند شده   دار ی پد   ی سازمان   ی ساختارها   از   ی دتر ی جد   اشکال   در 

  بلکه   ستند ی ن   ی ناگسستن   و   ی خط   گر ی د   ی شغل   ی رها ی مس .  ی دارند کمتر   ی مراتب سلسله   سطوح 

.  است   کرده   ر یی تغ   سازمان   و   کارکنان   ن ی ب   ی سنت   کار   قرارداد .  دارند   ی جانب   و   ی چ ی مارپ   ت ی ماه 

  مدیران  اکنون   بود،   ی عاد   خوب   کار   ک ی   انجام   ی ازا   در   ت ی امن   عمر   یک   فرض   قبلاا   که درحالی 

  تداوم فعالیت   ت ی قابل   که   هستند   ای حرفه   توسعه   ی برا   هایی فرصت   دنبال   به   ای فزاینده   طور به 

در شرایط امروزی، ارزیابی عملکرد    . ( Agnihotri et al, 2024)   دهد   ش ی افزا  را   نده ی آ  در   ها آن 

  ی اب ی دست   ی چگونگ   بر   ، باشد   د ی آ ی م   دست به   آنچه   و   ی کم   ج ی نتا   براساس   نکه ی ا   جای به   مدیران 

  نده ی آ   در   مطلوب سازمان   عملکرد   حفظ   ی برا   مدیر   ک ی   یی توانا   از   ی ا نشانه   عنوان به   آن   به 

دارد  ا .  تمرکز  سازمان،   ن ی مجموعه  مدیریت  نظام  در  پارادایمی    را   « ها شایستگی »   تغییرات 

مدیریت   مضمون   عنوان به    است   کرده   ل ی تبد   ها سازمان   در   ر یی تغ   جاد ی ا جهت    کلیدی 

 (Corbett, 2023 ) . 

های مدیران« ناشی از نقش کلیدی است که  دلیل تمرکز محققان بر مقوله »شایستگی 

  توانندمی   که   هستند   ی ع ی طب   رهبران   افراد   از   ی برخ   مسلماا، کند.  مدیر در یک سازمان ایفا می 

  های شایستگی   توسعه   ی برا   ها آن   شتر ی ب   ، حال   این   با .  کنند   عمل   خوبی به در مدیریت سازمان  

  های مهارت   تواند ی م   ر ی مد   ی ها ی ستگ ی شا .  ( Orobia et al, 2020)   دارند   کمک   به   از ی ن   مهم 

  ی رو   بر   ی مثبت   تأثیر   تواند ی م   که    ـ  بگذارد   تأثیر   گران ی د   رفتار   بر   و   بخشد   بهبود   را   ی ت ی ر ی مد 

  ای   ت ی صلاح   دانش،   مهارت،   داشتن   ت؛ ی کفا   عنوان به   ی ستگ ی شا .  باشد   داشته   یی نها   عملکرد 

  معمول   بزرگ   ی ها سازمان   ی برا .  ( Fitriani et al, 2024)   شود ی م   ف ی تعر   از ی موردن   ت ی ظرف 

  همسو ت ی ر ی مد   توسعه  ی آموزش  ی ها برنامه  با  که  باشند  داشته  را  لازم  ی ها ی ستگ ی شا  که  است 

  مدیران   توسعه   بر   که   دارند   ی داخل   آموزش   بخش   ک ی   ی برا   ی منابع   اغلب   ها سازمان   ن ی ا .  باشد 

در    خصوص به   مسئله این  .  است   متمرکز   ی ستگ ی شا   ی ها نه ی زم   تمام   در   آموزش   ق ی طر   از 

های فرعی متعدد هستند  هایی حجیم با واحدها و بخش های دولتی که اغلب سازمان سازمان 

 (. Irfan et al, 2021کند ) اهمیت بیشتری پیدا می 

  معاصر   ی ها سازمان   در   ی انسان   منابع   ت ی ر ی مد   در   ی ضرور   های ویژگی   از   ها شایستگی 

  سطح  به   ها آن   ص ی تخص   ، ی شغل   های موقعیت   ی اب ی ارز   اساس   و   ه ی پا   ی ستگ ی شا   ل ی تحل .  هستند 

.  کند می   فراهم   را   ف ی وظا   ر ی سا   و   کارکنان   ی اب ی ارز   انجام   ، ی سازمان   ساختار   در   مناسب 
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مدیران   انتخاب   ند ی ا فر   ی برا   ی ستگ ی شا   ی اب ی ارز براین،  علاوه    ا ی   ی خال   های پست   ی برا   صحیح 

  ممکن   و   است   ساده  های مهارت  از   فراتر  ها شایستگی   ، حال   این   با .  دارد  ی اساس   ، نقش عات ی ترف 

 Chen et)  باشد   ت ی ر ی مد   و  ی رهبر  مانند   ده ی چ ی پ   ی فرد ن ی ب   و   ی رفتار  های مهارت  شامل   است 

al, 2021 ) .   های صلاحیت   ی مل   برنامه .  شوند می   ف ی تعر   ی مختلف   های روش   به   ها شایستگی  

  عنوان به   را   ها شایستگی (  MCI)   2ت ی ر ی مد   منشور   ابتکار   و (  NSVQ)   1اسکاتلند   ای حرفه 

  شده   ن یی تع   ی استانداردها   براساس   کار   انجام   ی برا   ی ت ی ر ی مد   های نقش   در   افراد   یی توانا » 

  یرفتار   فات ی توص   بر   گر ی د   ف ی تعار .  ند ا ه کرد   تعریف   « رد ی گ ی م   کار به   را   ها آن   که   ی سازمان   توسط 

  مشاهده   ق ی طر   از   تنها   رفتارها   وقوع   که   کند ی م   فرض   ی رفتار   کرد ی رو .  دارند   تمرکز   ده ی چ ی پ 

  ت ی ر ی مد   های شایستگی بندی  در یک دسته   . ( Baczynska et al, 2023)   است   ص ی تشخ قابل 

  ی آگاه   و   منابع   ت ی ر ی مد   افراد،   ت ی ر ی مد   ، ی رهبر :  است   شده ی سازمانده   عنوان   چهار   در 

مجموعه   . ی سازمان  شامل  چارچوب  از  این  غیاب    های مهارت ای  در  که  است  ،  ها آن عمومی 

 (. Shet et al, 2023مدیریت کنند )   ی درست به توانند امور سازمانی را  مدیران نمی 

پیشین،  تحقیقات  از  برخی    های مهارت   از   ای مجموعه   عنوان به   ها شایستگی   در 

  ی متجل  ی استعدادها   و   تجربه  دانش،   براساس   و   شود می   کسب  آموزش   طول  در  که  ای پیچیده 

است    ف ی تعر   ، کند می   ن یی تع   را   ی کار   ف ی وظا   مؤثر   عملکرد   که   ی رفتار   ی الگوها   در  شده 

 (Pamuji et al, 2023 )  . است   فرض این  .  ستند ی ن   ت ی صلاح   ی دارا   دائم   طور به   افراد   که   بر 

هریک از عوامل    که   کنند   ر یی تغ   کار   ط ی مح   و   تجربه   سن،   توجه به   با   توانند می   ها شایستگی 

  هر   باا ی تقر .  کنند   عمل   شایستگی   کننده سرکوب   ا ی   کننده ت ی تقو   عنوان به   است   ممکن مذکور  

شکل   ی ستگ ی شا    را  ی گروه   کار   ی ار ی بس   ، مثال   عنوان به .  شود می   ظاهر   متنوع   ی رفتارها   به 

  مستلزم   که   دانند ی م   مشترک   هدف   ک ی   به   ی اب ی دست   ی برا   گروه   ک ی   در   کار   یی توانا   عنوان به 

  در  یی رفتارها   ق ی طر  از  را  ی گروه  کار   م ی توان ی م  ن، ی بنابرا ؛ است   م ی ت  در   آگاهانه  مشارکت   جاد ی ا 

  ، ی ختگ ی خودانگ   اهداف،   مداوم   ی ر ی گ ی پ   همکاران،   با   مثبت  روابط :  م ی کن  مشاهده   ر ی ز  ی ها نه ی زم 

  مشکلات   با   مقابله   و   ف ی وظا   انجام   در   ی همکار   مؤثر،   دوطرفه   ارتباط   گران، ی د   در   زه ی انگ   جاد ی ا 

  را   ها ی ستگ ی شا   تا   کنند ی م   تلاش   محققان   معمولاا   . ( Hamed et al, 2023)   ها تعارض   و 

  اغلب  مدرن   ی ها سازمان   ن، ی بنابرا ؛  کنند   ارزیابی   عملکرد   و   یی کارا   ، ی اثربخش   براساس 

  بارترام  کورز، .  کنند ی م   ی بند دسته   ی ستگ ی شا  ی ها مدل  نام به  یی ها مجموعه   در   را   ها شایستگی 

  هشت» مدل    توسعه   ی برا   را   مختلف   ی ستگ ی شا   مدل   20  از   فراتحلیل   ک ی (  2004)   بارون   و 

 
1. National Scottish Vocational Qualifications program 
2. Management Charter Initiative (MCI) 
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  ارائه،   و   تعامل   ، ی همکار   و   ت ی حما   ، گیری تصمیم   و   ی رهبر :  دادند   انجام   « بزرگ شایستگی  

  و   مقابله   و   ق ی تطب   اجرا،   و   دهی سازمان   ، ی ساز مفهوم   و   جاد ی ا   ر، ی تفس   و   وتحلیل تجزیه 

  در   که   نوینی   رویکردهای   از   یکی .  ( Kurz, Bartram, & Baron, 2004)   اجرا   و   ی گذار ه ی سرما 

  توسعه   های برنامه   طراحی   جهت   ها شایستگی   کاربرد   است،   شده   مطرح   مدیران   توسعه   نه ی زم 

  اند کرده   تعریف   برجسته   مهارت   یا   ویژگی   محرک،   را   شایستگی   روانشناسان، .  است   مدیریت 

  المللیبین  جامعه   توسط   شده  ارائه  تعریف   همچنین . شود می   بهتر  شغلی   عملکرد   به  منجر  که 

  صورتی به   سازد می   قادر   را  کارکنان   که  هایی نگرش   و   مهارت   دانش،  گوید مجموعه می   عملکرد 

  انجام  موردانتظار  استانداردهای   طبق   را  شغلی  عملکرد  یا   شغل   به   مربوط   های فعالیت  اثربخش 

  که   فرد   زیربنایی   ویژگی   را   برخی از محققان نیز شایستگی   . شود می   نامیده   شایستگی   دهند 

  ، دارد   رابطه   وضعیت  یا  شغل   یک   در   برتر  عملکرد   یا   مدار ملاک  اثربخش   عملکرد  با  طورکلی به 

 (. Razavi et al, 2023کنند ) می   تعریف 

 ( همکاران  و  عنوان  1400نصرتی  با  پژوهشی  در    ی گر ی مرب   ی ستگ ی شا   ی الگو   ارائه ( 

که    ران ی مد  دادند    هایویژگی   ، دانش   ، ی رهبر   ، ی اخلاق   منش »   ی ستگ ی شا   شاخص   7نشان 

  ران ی مد   ی برا   ت« ی ر ی مد   های مهارت   و   ی ارتباط   های مهارت   ، ی گر ی مرب   های مهارت   ، ی ت ی شخص 

)   . است   ی مرب   عنوان به  همکاران  و  مطالعه 1400عابدینی  عنوان (  با    مدل   ی طراح   ای 

ی انجام دادند.  دولت  بخش   در   ان ی بن دانش  ی ها سازمان   ی دانش  کارکنان  ی ا حرفه  ی ها ی ستگ ی شا 

  مقوله   پنج   قالب   در   ی ا حرفه   ی ها ی ستگ ی شا   مدل های این تحقیق حاکی از آن است که  یافته 

  ت ی ر ی مد   و   ی ط ی مح   ی آگاه   ، ی ا حرفه   دانش   دانش،   ی روزآمدساز )   دانش :  از   اند عبارت   ی اصل 

  یی توانا )   یی توانا   ؛ ( ی اب ی بازار   و   مذاکره   مسئله،   حل   ، ی ت ی ر ی مد   ، ی اجتماع   مهارت )   مهارت   ؛ ( دانش 

  یژگ ی و   ؛ ( د ی جد   محصول   توسعه   و   وکار کسب   مشاوره   ، ی الگوساز   ، ی فکر   ، ی آموزش 

  و   ی ن ی کارآفر )   نگرش   ؛ ( ی پژوهندگ   ه ی روح   و   ی کار   اخلاق   ، ی کار   التزام   ، ی خودکارآمد ) 

)   (. ی نگر نده ی آ  ارائه   ی ا مطالعه (  1399موسوی و همکاران    رهبران  شایستگی   مدل   با عنوان 

  از   مدیریت   خبره   اساتید   را   تحقیق   کیفی   بخش   آماری   کوانتومی انجام دادند. جامعه   سازمان 

  صنعت  تابعه   ی ها شرکت   مدیران   را   تحقیق   کمی   بخش   آماری   جامعه   و   مختلف   ی ها دانشگاه 

  مدل  ساختاری،   معادلات   یابی مدل   تکنیک   از   استفاده   با .  داد   تشکیل   اصفهان   در   نفت 

  مدیریتی،  فردی، میان   فردی،   شایستگی؛   بعد   پنج   شامل   کوانتومی   سازمان   رهبران   شایستگی 

)   . د ش   ارائه   رهبری   شایستگی   ۵7  با   فنی   و   ادراکی   / تحلیلی  همکاران  و  در  2024سیم   )

های مدیران در زمان بروز بحران پرداختند. در این مطالعه که  پژوهشی به بررسی شایستگی 
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انجام شد،  با روش مرور نظام  ادبیات    97  مجله،   مقاله   77  شامل   مورد   183  درمجموع مند 

  مورد   ها آن   ی محتوا   و   ی اب ی باز   ی دانشگاه   گاه ی پا   هفت   از   نامه ان ی پا   1  و   سرمقاله   8  کتاب،   فصل 

  ی ها نه ی زم   در   مواجهه با بحران   ی برا   مهم   ی ستگ ی شا   سه   مقاله   ن ی ا .  گرفت   قرار   وتحلیل تجزیه 

و    . ی ط ی مح   ی دار ی پا   و   ی ساز ی بوم   جامعه،   ی آور تاب   جاد ی ا :  کند ی م   یی شناسا   را   ا ی بلا  وانگ 

 ( الگو 2023همکاران  پروژه ی (  مدیران  شایستگی  با  رابطه  در  بین ی  کردند.  های  ارائه  المللی 

نتایج   شایستگی   شده   گزارش براساس  از  ترکیبی  مقاله،  این  در  در  ارتباطی  و  فنی  های 

نقش دارند.  الملل ن ی ب   ی ها پروژه موفقیت مدیریت   ارتباطی  مشخص شایستگی   طور به ی  های 

المللی  های بین مدیران در تعامل با ذینفعان خارجی از اهمیت بسیار بالایی در مدیریت پروژه 

 . ( Wang et al, 2023)   برخوردار است 

 شناسی روش 

شایستگی  شناسایی  هدف  با  تحقیق  انجام    مدیران   های این  فراترکیب  رویکرد  با  دولتی 

شناسی  کند از نوع بنیادی است. از لحاظ نوع روش شود؛ لذا از لحاظ هدفی که دنبال می می 

)کیفی ه ب  آمیخته  رویکرد  با  تحقیق  این  رفته،  می ـ    کار  انجام  هدف کمی(    ی ها طرح   شود. 

.  دهند ی م   دست به   ها ده ی پد   بهتر   درک   برای   بیشتری   شواهد   که   است   آن   آمیخته   تحقیق 

  ی ها داده   از   استفاده   ها آن   در   که   را   کمی   تحقیق   ی ها طرح   انحصاری   محدودیت   برآن علاوه 

  توصیه   ها آن   در   کمی   ی ها داده   از   استفاده   که   کیفی   تحقیق   ی ها طرح   نیز   و   یست ن   جایز   کیفی 

  بازه  در   شده   منتشر   مقالات   ه ی کل   پژوهش   ن ی ا   در   ل ی تحل   واحد   . دارد ی برم   میان   از   شود می ن 

شناسایی    . است   2023-2010  ی زمان  برای  فراترکیب  رویکرد  از  تحقیق  کیفی  بخش  در 

ها  متغیرها استفاده شده و در بخش کمی، از آنتروپی شانون برای تعیین ضریب اثر شاخص 

 استفاده شده است. 

 ها یافته 

 به شرح زیر بوده است:   فراترکیب   مختلف مراحل  در    آمده   دست به نتایج  

حاضر،  .  است   پژوهش   های پرسش   تنظیم   فراترکیب   گام   نخستین   - تحقیق  در 

 زیر مطرح شده است:   سؤالات 

 )چه چیزی؟(   ؟ های اصلی مدیران کدامند شایستگی   -

 )چگونه؟(   ؟ دارند   باهم ای  چه رابطه   مدیران   اصلی   های شایستگی   -

های علمی معتبر  پایگاه   در   شده   منتشر   مقالات   سیستماتیک   جستجوی   به   ادامه   در 
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،  SID  ،Magiran  ،Elmnet  ،Emeraldinsight  ،Elsevier  ،Taylorالمللی اعم از  داخلی و بین 

Francis  ،Scopus   کلمات   متون مرتبط، ابتدا   مند نظام برای جستجوی  .  پرداخته شد   و غیره  

تحقیق    گزینش   مرتبط   کلیدی  این  در  است.  با    8شده  رابطه  در  مختلف  مدخل 

المللی  های علمی و مجلات داخلی و بین های مدیران شناسایی شده و در پایگاه شایستگی 

  ان ی ب   1در تحقیق در جدول    مورداستفاده موردجستجو قرار گرفت. فهرست کلمات کلیدی  

کلیدواژه   شده  براساس جستجوی  یافت    603  درمجموع ها در مجلات مختلف،  است.  مقاله 

 شد. 

 های مدیران فهرست کلمات کلیدی مرتبط با شایستگی   . 1جدول  

 انگلیسی   دواژه ی کل  فارسی   دواژه ی کل  ردیف 

 Managers Competence شایستگی مدیران   .1

 Managers Competencies های مدیران شایستگی   .2

 Managerial competencies مدیریت   های شایستگی   .3

 Management competencies های مدیریتی شایستگی   .4

 Management skills مدیریت   های مهارت   .5

 Managers skills مدیران   های مهارت   .6

 Managerial skills مدیریتی   های مهارت   .7

 Organizational competencies های سازمانی شایستگی   .8

 پژوهش   های یافته منبع:  
 

(. در مرحله  1در این تحقیق غربال مقالات در چهار مرحله متوالی انجام شد )شکل  

ای که عنوان مرتبط با تحقیق نداشتند حذف شدند. از  مقاله  291اول براساس عناوین، تعداد  

  208و    شده   حذف داشتن چکیده نامرتبط    ل ی دل به مقاله    104،  مانده ی باق مقاله    312میان  

  98ترتیب  قرار گرفته و بدین   ی موردبررس مقاله باقی ماندند. در ادامه مقالات از لحاظ محتوا  

مقاله که محتوای مناسبی از لحاظ هدف تحقیق نداشتند، کنار گذاشته شدند. در چهارمین  

غربالگری،   از  به   64مرحله  نامناسب  مقاله  تحقیق  روش  داشتن  و    شده   حذف دلیل 

 مقاله انتخاب شد.   46ترتیب نمونه نهایی شامل  بدین 

مقالات   کیفیت  ارزیابی  مهارت شده   انتخاب جهت  برنامه  از  حیاتی  ،  ارزیابی  های 

 (CASP  براساس است.  شده  استفاده  ،  CASP  ت ی سا وب در    شده   ی معرف معیار    10( 
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 (http://casp-uk.net/casp-tools-checklists )  نسبت به ارزیابی کمی کیفیت مقالات اقدام ،

های آن )متناسب  معیار بوده که به هریک از شاخص   10دارای    شده   ی معرف   ست ی ل چک شد.  

سپس مقالات به    گیرد. )عالی( تعلق می   ۵)ضعیف( تا    1ی بین  ا نمره با مقاله تحت برسی(  

( و  11-20(، متوسط ) 21-30(، خوب ) 31-40(، خیلی خوب ) ۵0تا    41لی ) ا پنج کلاس ع 

 ( طبقه 10-0ضعیف  می (  از  بندی  استفاده  با  مقالات  کیفی  ارزیابی  از  حاصل  نتایج  شوند. 

 نشان داده شده است.   2در شکل    CASP  ست ی ل چک 

 ها . مراحل متوالی غربال مقالات یافت شده از طریق جستجوی کلیدواژه 1شکل  

 
 

.  شود می   استخراج   اساسی  ی ها شاخص   و  شده  مطالعه دقت به  مقالات   محتوای   ادامه،  در 

کد شناسایی شده و سپس براساس مراجع یافت شده و نام محققان و    ۵۵در این تحقیق،  

  افت ی از در پس    ت ی درنها که    در جدولی در اختیار خبرگان قرار داده شد   مقاله سال انتشار  

شد.    ها آن نظرات      مرحله   این   فراترکیب   روش به   کیفی   تحقیق   یک   بخش   ترین مهم نهایی 
 

با   شدهحذفمقالات 

 (291عنوان نامرتبط )

 ( 603مقالات یافت شده )

مرتبط  با عنوان مقالات 

(312 ) 

با   شدهحذفمقالات 

 ( 104نامرتبط )  چکیده

  مقالات با چکیده 

 ( 208مرتبط )

با   شدهحذفمقالات 

 ( 98نامرتبط ) محتوای 

  مقالات با محتوای

 ( 110مرتبط )

با   شدهحذفمقالات 

نامرتبط   روش تحقیق

(64) 

مقالات با روش تحقیق  

 ( 46مرتبط )
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 CASP  ست ی ل چک براساس    شده   نش ی گز . ارزیابی کیفیت مقالات  2شکل  

 
 های پژوهش منبع: یافته 

 

هایی است که در مطالعات هدف فراترکیب ایجاد یک تفسیر منسجم و نوین از یافته .  است 

آن  به  باقبلی  مرحله،  این  در  است.  اشاره شده   قالب  در  هاآن   کدها،  مفهوم  به  توجه  ها 

شکل دسته (  هایی مضمون )  هاییتم  پژوهش  اصلی  مضامین  صورت،  این  به  شدند.  بندی 

 (.2داده شده است )جدول  

 از مقالات پس از غربال توسط خبرگان   شده   استخراج های  یافته   ی بند طبقه .  2جدول  

 ها شاخص  بعد 

 های فردی شایستگی 

 هوش هیجانی 
 تعهد ذهنی به سازمان 

 پشتکار 
 پذیری مسئولیت 

 ی آگاه ذهن 
 شناختی ظرفیت 

 رسالت شغلی 
 قدرت سازگاری 

 کاریزما 
 طلبی روحیه پیشرفت 

 های رهبری شایستگی 

 خودآگاهی 
 مرشدیت 
 ی نوآور   ی ها فرصت   شناخت 

 ی رگذار ی تأث 
 ی همکار   جاد ی ا   و   ت ی خلاق 
 ی سازمان   ی مرزها   ن ی ب   در   کردن   کار 

 حس خدمتگزاری 
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 ها شاخص  بعد 
 ی م ی ت   عمل   ی آزاد اعطاء  
 بخشی به سازمان هویت 

 قدرت مربیگری 
 بخشی الهام 

 های فنی شایستگی 

 دانش فنی مدیران 
 اشراف به سطوح مختلف سازمان 

 اشتراک دانش 
 ها مهارت یادگیری  
 شده   منسوخ   های روش فراموشی  

 بودن   روز به 
 خاص   ف ی وظا   دادن   انجام   در   یی توانا 

 تجربه   کسب   و   ی کارورز 
 ی ز ی ر برنامه   های روش   و   فنون 

 مالی   های مهارت 
 ی ز ی ر برنامه   های روش تسلط بر  

 قدرت تحلیل شکست 
 مسئله های جدید حل  ارائه ایده 

 پذیری های تحول شایستگی 

 ر یی تغ   ی حام   رویکرد 
 مراتبی اجتناب از ساختار سلسله 

 تمرکززدایی 
 خواهی تحول 

 موجود   ی ندها ی ا فر   ل ی تعد 
 مواجهه با تغییر   ی برا   ک ی ستمات ی س   کرد ی رو 

 همگامی با تحولات دیجیتال 
 تمرکز بر مدیریت ریسک 

 های ارتباطی/اجتماعی شایستگی 

 مدیریت مشارکتی 
 سازمانی درون   ارتباطات تقویت  

 پذیرش دیدگاه کارکنان 
 حمایت از گفتمان صریح 

 کارکنان توجه به ملاحظات شخصی  
 تقویت روحیه کارکنان 

 پذیری در رابطه با زیردستان انعطاف 

 های راهبردی شایستگی 

 تفکر استراتژیک 
 بصیرت محیطی 
 نگرش بلندمدت 

 ریزی راهبردی برنامه 
 تغییرات   بینی پیش 

 چابکی در واکنش به تغییر 
 های پژوهش منبع: یافته 
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از   پژوهش   مورداستفاده   های روش   ترین مهم یکی  در  پایایی مدل  ارزیابی  های  برای 

 شود: می   محاسبه زیر    فرمول کیفی، محاسبه ضریب کاپا کوهن است. این ضریب با استفاده از  
kappa = Pi = (PAo – PAE)/ (1 – PAE) 

  استفاده   کدگذار   له ی وس به   که   طبقه   یک   در   خاص   ارزش   یک   نسبت   کاپا،   فرمول   در 

  این.  شود می   ضرب   دوم   کدگذار   له ی وس به   ارزش   همان   از   استفاده   نسبت   در   است،   شده 

با    . آید   دست به   موردانتظار   توافق   تا   شوند می   جمع   هم   با   سپس   ها نسبت  برابر  کاپا  ضریب 

شود.  می   د ی أی ت بنابراین پایایی نتایج  ؛  است   قبول قابل آمد که بالاتر از مقدار    دست به   0/ 812

از   کمتر  معناداری  ضریب  )   دست به   0/ 0۵همچنین  که  0/ 003آمد  رابطه    دهنده نشان ( 

 است.   شده   ی بررس کدگذاری میان دو سند  

  استفاده.  شود می   ارائه   قبل   مراحل   از   حاصل   های یافته   فراترکیب   از   مرحله   آخرین   در 

آنتروپی شانون در    مرسوم   مرحله   این   در   شانون   ی آنتروپ   از  از محاسبه  نتایج حاصل  است. 

 است.   شده   ان ی ب   3جدول  

 ها با استفاده از آنتروپی شانون . محاسبه ضریب اهمیت شاخص 3جدول  

 ضریب اهمیت  فراوانی  ها شاخص  بعد 

های  شایستگی 

 فردی 

 0/ 0078 8 هوش هیجانی 

 0/ 0076 7 تعهد ذهنی به سازمان 

 0/ 0102 11 پشتکار 

 0/ 0111 13 پذیری مسئولیت 

 0/ 0121 18 ی آگاه ذهن 

 0/ 0088 9 شناختی ظرفیت 

 0/ 00۵7 6 رسالت شغلی 

 0/ 0136 22 قدرت سازگاری 

 0/ 010۵ 12 کاریزما 

 0/ 0088 9 طلبی روحیه پیشرفت 

های  شایستگی 

 رهبری 

 0/ 01۵1 23 خودآگاهی 

 0/ 0167 26 مرشدیت 

 0/ 0167 26 ی نوآور   ی ها فرصت   شناخت 

 0/ 01۵1 23 ی رگذار ی تأث 

 0/ 0119 17 ی همکار   جاد ی ا   و   ت ی خلاق 

 0/ 011۵ 16 ی سازمان   ی مرزها   ن ی ب   در   کردن   کار 

 0/ 0117 17 حس خدمتگزاری 

 0/ 0114 18 ی م ی ت   عمل   ی آزاد اعطاء  

 0/ 0116 1۵ بخشی به سازمان هویت 
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 ضریب اهمیت  فراوانی  ها شاخص  بعد 
 0/ 0130 19 قدرت مربیگری 

 0/ 0138 20 بخشی الهام 

 های فنی شایستگی 

 0/ 0136 8 دانش فنی مدیران 

 0/ 0113 14 اشراف به سطوح مختلف سازمان 

 0/ 0099 9 اشتراک دانش 

 0/ 0072 4 ها مهارت یادگیری  

 0/ 0114 7 شده    منسوخ   های روش فراموشی  

 0/ 0110 13 بودن   روز به 

 0/ 0121 18 خاص   ف ی وظا   دادن   انجام   در   یی توانا 

 0/ 0137 22 تجربه   کسب   و   ی کارورز 

 0/ 0110 11 ی ز ی ر برنامه   های روش   و   فنون 

 0/ 0117 16 مالی   های مهارت 

 0/ 0142 31 ی ز ی ر برنامه   های روش تسلط بر  

 0/ 0134 27 قدرت تحلیل شکست 

 0/ 0112 12 مسئله های جدید حل  ارائه ایده 

های  شایستگی 

 پذیری تحول 

 0/ 0114 1۵ ر یی تغ   ی حام   رویکرد 

 0/ 0110 11 مراتبی اجتناب از ساختار سلسله 

 0/ 0104 10 تمرکززدایی 

 0/ 0129 22 خواهی تحول 

 0/ 0119 18 موجود،   ی ندها ی ا فر   ل ی تعد 

 0/ 0132 24 مواجهه با تغییر   ی برا   ک ی ستمات ی س   کرد ی رو 

 0/ 0129 22 همگامی با تحولات دیجیتال 

 0/ 0114 13 تمرکز بر مدیریت ریسک 

های  شایستگی 

 ارتباطی/اجتماعی 

 0/ 013۵ 2۵ مدیریت مشارکتی 

 0/ 0120 19 سازمانی درون   ارتباطات تقویت  

 0/ 0112 14 پذیرش دیدگاه کارکنان 

 0/ 0117 18 حمایت از گفتمان صریح 

 0/ 0111 12 توجه به ملاحظات شخصی کارکنان 

 0/ 0130 20 تقویت روحیه کارکنان 

 0/ 011۵ 1۵ پذیری در رابطه با زیردستان انعطاف 

های  شایستگی 

 راهبردی 

 0/ 0134 28 تفکر استراتژیک 

 0/ 0110 10 بصیرت محیطی 

 0/ 0098 7 نگرش بلندمدت 

 0/ 0112 11 ریزی راهبردی برنامه 

 0/ 011۵ 16 تغییرات   بینی پیش 

 0/ 0098 7 چابکی در واکنش به تغییر 
 

 پژوهش   های یافته منبع:  
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های مختلف و  و مشخص شدن ضریب اهمیت شاخص   آمده   دست به با توجه به نتایج  

 شود. زیر ارائه می   صورت به ، مدل نهایی تحقیق  ی موردبررس اعتبار مضامین و ابعاد    د ی أی ت 

 های مدیران دولتی ی شایستگی ها مؤلفه . مدل جامع  3شکل  

 
 های پژوهش منبع: یافته 

 

های مدیریتی  در آخرین بخش از این تحلیل، میانگین وزنی هریک از ابعاد شایستگی 

نتایج   براساس  شد.  محاسبه  می   آمده   دست به نیز  از  مشخص  مدیریتی  عوامل  که  شود 

 بالاترین اهمیت برخوردارند. 

 ابعاد براساس میانگین وزنی   ی بند رتبه .  3جدول  

 رتبه  wjضریب   ابعاد 

 6 0/ 1688 های فردی شایستگی 

 ۵ 0/ 1789 های راهبردی شایستگی 

 3 0/ 2019 پذیری های تحول شایستگی 

 1 0/ 2۵13 های رهبری شایستگی 

 2 0/ 2206 های ارتباطی/اجتماعی شایستگی 

 4 0/ 1803 های فنی شایستگی 
 های پژوهش منبع: یافته 

های  شایستگی

 فردی

های  شایستگی

 راهبردی 

های  شایستگی

 فنی 

های  شایستگی

 رهبری 

های  شایستگی

 ارتباطی 

های  شایستگی

پذیری تحول   

های شایستگی

 مدیریتی
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 گیری بحث و نتیجه 

پژوهش  شایستگی  این  در  که  است  دولتی  مدیران  شایستگی  ابعاد  از  یکی  فردی  های 

شد.     ذهن ،  پذیری مسئولیت ،  پشتکار ،  سازمان   به   ی ذهن   تعهد ی،  جان ی ه   هوش شناسایی 

ی  طلب شرفت ی پ   ه ی روح و    زما ی کار ی،  سازگار   قدرت ی،  شغل   رسالت ی،  شناخت ت ی ظرف ی،  آگاه 

شدند.  شاخص  شناسایی  رابطه  این  در  که  هستند  فردی  شایستگی هایی    واقع   در های 

های مدیران دولتی هستند که حتی در زمان گزینش مدیران  نخستین مجموعه از شایستگی 

می   موردتوجه نیز   شایستگی قرار  این  از  بزرگی  بخش  در  گیرد.  مدیران  حضور  از  پیش  ها 

  ن ی ا   ت ی اهم شوند.  مدیر حاصل نمی   عنوان به در اثر تجربه کاری    الزاماا سازمان وجود دارند و  

  عنوانبه   شده   سبب   که یی تاجا   ؛ است   ر ی چشمگ   ار ی بس   ی سازمان   اهداف   تحقق   در   مقوله 

  و  ی ن ی گز سته ی شا . شوند  شناخته  ها سازمان  در  رشد  ی ها اهرم   ن ی تر شاخص  و   ه ی سرما   ترین مهم 

  بتوان   د ی با   ن ی بنابرا ؛  است   سته ی شا   ی ت ی ر ی مد   ستم ی س   ک ی   ازمند ی ن   ها سازمان   در   ی پرور سته ی شا 

چنین    . آورد   فراهم   استعدادها   پرورش   و   مستعد   افراد   جذب   ی برا   را   لازم   بستر  وجود 

فردی برای موفقیت در مدیریت دولتی بسیار الزامی است. نتایج    های مهارت ها و  شایستگی 

  همکاران   و   چک ی و   ؛ ( 1399)   همکاران   و   ی موسو در تحقیقات متعددی چون    آمده   دست به 

  همکاران   و   ی اسد ؛  ( 2023)   همکاران   و   ی چادور   و   ؛ ( 2023)   همکاران   و   ی آمبل   ، ( 2023) 

  همکاران  و   چارالاک   ، ( 1397)   همکاران   و   ی ار ی الله   ، ( 2023)   همکاران   و   براکستون   ؛ ( 1398) 

 قرار گرفته است.   مورداشاره نیز    ( 2023)   همکاران   و   ن ی زومستا   ؛ ( 2023) 

  ی بقا های راهبردی است.  های مدیران دولتی، شایستگی بخش دیگری از شایستگی 

  گری د   طرف   از .  است   توانمند   رهبران   از   ی برخوردار   ازمند ی ن   امروز،   ی رقابت   ط ی مح   در   ها سازمان 

  در  کند، ی م   جلوه   سازمانی   فرهنگ   مفهوم   در   که   سازمان   ی جار   ی هنجارها   و   باورها   ، ها ارزش 

  تفکر  ت ی قابل   به   مجهز   که   ی ران ی مد .  است   ت ی اهم   حائز   ار ی بس   سازمان   ق ی توف   و   توسعه 

  ت ی موفق   ی برا   خلاقانه   ی راهکارها   افتن ی   به   را   کارکنان   ر ی سا   قادرند   هستند   ک ی استراتژ 

  یت ی ر ی مد   ی ها بحران   از   فراتر   توان ی م   ک ی استراتژ   تفکر   از   استفاده   با   . کنند   ب ی ترغ   سازمان 

  دست به نتیجه    آورد   دست به   ر ی متغ   ط ی مح   و   سازمان   از   متفاوت   ی نگرش   تا   د ی ش ی اند   روزانه 

یافته   آمده    و   کانگ   ؛ ( 2023)   همکاران   و   ن ی زومستا   ؛ ( 2023)   همکاران   و   اشنتلر های  با 

  همکاران   و   حامد ؛  ( 1400)   ی واعظ   ؛ ( 2023)   همکاران   و   براکستون   ؛ ( 2023)   همکاران 

  همکاران   و   ی آمبل ؛  ( 2021)   همکاران   و   کانگ   ؛ ( 2024)   همکاران   و   ی ان ی تر ی ف   ؛ ( 2023) 

 همخوانی دارد.   ( 2023)   همکاران   و   داس ی باست   ؛ ( 2023)   همکاران   و   ن ی زومستا   ؛ ( 2023) 
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شایستگی با  رابطه  تحولدر  و  های  تغییرات  پذیرش  که  کرد  اشاره  باید  پذیری 
شرط از  یکی  تحولات  از  چراکه  استقبال  است؛  دولتی  مدیریت  در  موفقیت  اصلی  های 

امروزی   عدم  شدتبهشرایط  از  بالایی  سطح  متضمن  و  تغییرات  متغیر  و  قطعیت 
تحولشایستگیاست.    ین یبشیپ رقابلیغ مدیرانهای    ران یمد  به  را  امکان  نیا  ،پذیری 

  آماده   ندهیآ  راتییتغ  یبرا  را  آن   بتوانند  سازمان،  یفعل  طی شرا  وتحلیلتجزیه  با  تا  دهدیم
مدیرانتحول  تیاهم  عوامل  گرید  از  .کنند   در .  است  یرقابت   یهاتی مز  کسب  ،پذیری 
  وکار کسب  ک ی   ماندن  یرقابت  یبرا  خدمات   و  محصولات  شرفتی پ  که  همانطور  واقع
  و   دارد  ت یاهم  زین  آن  یندهایافر  و   کارکنان  سازمان،   فرهنگ   در  شرفت یپ   دارد،  تیاهم

  ی بازطراح  با   پذیری مدیرانشایستگی تحول.  کندیم  برطرف  را   از ین  ن یا  ی سازمان  تحول

  یی کارا  ، سازمانی  فرهنگ  شدن   تر مثبت  کارکنان،  عملکرد   بهبود   باعث   سازمان،  دوباره
این    .شودیم   سازمان  یرقابت  تیمز  شیافزا  هانیا  جه یدرنت  و   وکارکسب  ی ندهایافر  شتریب

یافته با    و   ینصرت  ؛(2023)  همکاران   و   یقربان  ؛(2023)  همکاران  و  یرضوهای  نتیجه 
  و   چارالاک  ؛(1400)  همکاران  و   ینصرت،  (2020)  همکاران   و   وانگ   ؛ (1400)  همکاران 
  همکاران   و   عرفان  ؛(1400)  یواعظ   ؛(2020)  همکاران  و   ایاروب  ؛ (2023)  همکاران 

 همخوانی دارد.  (2023)  همکاران و چن ؛(2021)
شایستگی    . است   فنی   ی ها ی ستگ ی شا   ، ی دولت   ران ی مد   ی ها ی ستگ ی شا   از   ی گر ی د   بخش 

  کاربرد  در   ی دگ ی ورز   آن   لازمه   که   خاص   ف ی وظا   دادن   انجام   در   یی توانا   و   یی دانا   ی عن فنی ی 
  قی طر   از   ی فن   های مهارت .  است   ت ی فعال   و   رفتار   در   ی عمل   ی ستگ ی شا   و   ژه ی و   ابزار   و   فنون 
  ی ها دوره   ی ط   را  ها شایستگی  ن ی ا   معمولاا  ران ی مد .  شوند ی م   حاصل   تجربه   و   ی کارورز  ل، ی تحص 

  ، ی بند بودجه   ، ی ز ی ر برنامه   های روش   و   فنون   دانش،   ر ی نظ .  رند ی گ ی فرام   ی کارآموز   ا ی   ی آموزش 
  که   نرم   ی ها ی ستگ ی شا   برخلاف .  ره ی غ   و   ی کارپرداز   ی ن ی کارگز   ، ی مال   امور   ، ی حسابدار   کنترل، 

  و   آموخته   زمان   طول   در   را   ی فن   ی ها ی ستگ ی شا   ، شود می   مربوط   کاراکتر   و   ت ی شخص   به   شتر ی ب 
  ا ی   آزمون   ق ی طر   از   را   ها ی ستگ ی شا   ن ی ا   توان ی م   ن ی همچن .  کنند ی م   دا ی پ   تسلط   ها آن   ی رو   بر 

  ؛( 2023)   همکاران   و   کانگ   ؛ ( 2020)   همکاران   و   ا ی اروب این یافته با نتایج    . کرد   ی اب ی ارز   ف ی تکل 

  ن ی انگو ،  ( 1399)   همکاران   و   ی موسو   ؛ ( 2023)   همکاران   و   نا ی کوزم   ؛ ( 2018)   همکاران   و   گائو 
  و   وانگ   ؛ ( 2023)   همکاران   و   ی آمبل   ؛ ( 2023)   همکاران   و   براکستون   ؛ ( 2023)   همکاران   و 

 همخوانی دارد.   ( 2020)   همکاران 
شایستگی  ارتباطی/اجتماعی  همچنین  شایستگی   عنوان به های  از  دیگر  های  یکی 

  قدرت   و   یی توانا   داشتن   های ارتباطی بیانگر کلیدی مدیران دولتی شناسایی شد. شایستگی 
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  ؛ است   گران ی د   له ی وس به   کار   دادن   انجام   و   ی همکار   و   تفاهم   ط ی مح   جاد ی ا   نه ی زم   در   ص ی تشخ 
.  آنان   رفتار   بر   ی رگذار ی تأث   و   افراد   ی ها زه ی انگ   درک   گروه،   عضو   عنوان به   مؤثر   ت ی فعال یعنی  
  کردن  کار  مقابل  در  مردم   با   کردن  کار  ی عن ی ؛ است   ی فن  مهارت  مقابل   نقطه   در  ی انسان   مهارت 

  ز ی هرچ   از   ش ی ب   شخص   که   است   آن   مستلزم   های ارتباطی شایستگی   داشتن .  زها ی چ   و   ا ی اش   با 

  روشن   و   برخوردار   افکارش   و   د ی عقا   باشد،   آگاه   خود   قوت   و   ضعف   نقاط   به   بشناسد،   را   خود 
  آنان   احساسات  و   ها ارزش  د، ی عقا   به  کند،   اعتماد  گران ی د   به  باشد،  داشته   نفس اعتمادبه   باشند، 
  بتواند  و   باشد  آگاه   گران ی د   بر   ش ی خو   کردار   و   گفتار   تأثیر  از  کند،   درک  را  آنان  بگذارد،  احترام 

نتایج  .  سازد   فراهم   گران ی د   ی همکار   جلب   ی برا   ی قبول قابل   و   امن   ط ی مح  با  یافته  این 
،  ( 139۵)   همکاران  و  ی دنقو ی س   ؛ ( 1401)   همکاران  و  رنژاد ی ام  ؛ ( 2023)   همکاران  و  داس ی باست 

  ( 2023)   همکاران   و   چارالاک   ؛ ( 2024)   همکاران   و   ی ان ی تر ی ف   ؛ ( 2020)   همکاران   و   گول ی دژو 
 همخوانی دارد. 

شایستگی شایستگی  دیگر  از  رهبری  دولتی    شده   یی شناسا های  های  مدیران  برای 

  با   تا   دهند ی م   نشان   افراد   که   هستند   یی ها یی توانا   و   قوت   نقاط   ، های رهبری است. شایستگی 

.  کنند   کمک   اهداف   به   ی اب ی دست   سمت   به   خود   کارکنان   و   ابتکارات   ت ی هدا   ندها، ی فرا   بر   نظارت 

رهبری  شایستگی    اهداف   به   ی اب ی دست   ی برا   منابع   مناسب   ص ی تخص   در   ی ضرور   جزء های 

  صداقت،  دن، ی بخش   الهام  ار، ی اخت   ض ی تفو   یی توانا   به   توان ی م   مهارت  ن ی ا   ازجمله . است  ی سازمان 

  مؤثر   رهبر   ک ی   نکه ی ا   ی برا .  کرد   اشاره   مؤثر   ارتباط   ی برقرار   و   ت ی خلاق   و   تعهد   نفس، اعتمادبه 

  ت ی هدا   ت ی موفق   سمت   به   را  م ی ت   ی اعضا   بتواند   که  د ی باش   ی خاص  های مهارت   ی دارا  د ی با   د، ی باش 

  آمدن   وجود به   باعث   وکار کسب   ا ی   سازمان   در   کارآمد   و   خوب   رهبر   ک ی   وجود   . دهد   زه ی انگ   و 

  با   ی کار   ی عملکردها   و   ها پروژه   که   آورد ی م   وجود به   را   نان ی اطم   ن ی ا   و   شده   ی قو   ی ها م ی ت 

  زه ی انگ   جاد ی ا   یی توانا   از   که   هستند   ی افراد   ها سازمان   در   کارآمد   رهبران .  شوند   انجام   ت ی موفق 

  رهبران.  هستند   برخوردار   مشکلات   حل   و   بازخورد   به   پاسخ   ت، ی مسئول   ض ی تفو   کارکنان،   در 

  ط ی مح   ک ی   جاد ی ا   با   و   دهند   ش ی افزا   را   کارکنان   مشارکت   توانند ی م   که   هستند   ی افراد   خوب 

  ؛ ( 2023)   همکاران  و  ن ی زومستا   های این یافته با یافته . کنند   کمک   ها م ی ت  موانع  رفع   به  مثبت 

  همکاران   و   ی نصرت   ؛ ( 2023)   همکاران   و   ی قربان   ؛ ( 2023)   همکاران   و   ی رضو ،  ( 1400)   ی واعظ 

 همخوانی دارد.   ( 2020)   همکاران   و   وانگ   ؛ ( 1400) 

 شود: های دولتی ارائه می زیر به سازمان   ی ها شنهاد ی پ   آمده   دست به براساس نتایج  

های مدیریتی به  استفاده از رویکرد مربیگری و کوچینگ برای آموزش شایستگی   -

 کار مدیران جوان و تازه 
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های فنی  سازی ترکیبی از شایستگی استفاده از رویکرد چرخش شغلی برای نهادینه  -

 مختلف در مدیران 

های نرم و ارتباطی  روانشناسی صنعتی برای آموزش شایستگی های  برگزاری دوره   -

 به مدیران و رهبران ارشد سازمان 

 منابع 
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 . 226-197  ، ( 10)   3  ، ی مل   دفاع   ی راهبرد 
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