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 چکیده
ترین‌عوامل‌مؤثر‌در‌موفقیت‌و‌پیشرفت‌عنوان‌یکی‌از‌ضروری‌شایسته‌بهسالاری‌و‌استقرار‌مدیران‌شایسته

های‌موردنیاز‌برای‌تصدی‌تواند‌امکان‌توسعه‌کشور‌را‌تسهیل‌نماید.‌تدوین‌شایستگینظام‌حکومتی‌است‌که‌می
ق‌نظام‌ترین‌شرط‌برای‌تحقهای‌مدیریتی‌دولتی‌و‌نیز‌ارائه‌مدل‌انتخاب‌فرد‌مناسب‌از‌میان‌مستعدین،‌اصلیپست
‌پژوهششایسته ‌است. ‌توصیفی‌حاضر‌سالاری ‌اجرا، ‌نحوه ‌ازنظر‌-ازلحاظ ‌و ‌است.‌پیمایشی ‌کاربردی ‌هدف،

شناسی‌کمی‌و‌کیفی‌‌منظور‌اطمینان‌از‌دقت‌در‌فرایند‌انتخاب‌مدیران،‌در‌این‌پژوهش‌ترکیبی‌از‌چندین‌روش‌به
‌شا ‌اولیه ‌معیارهای ‌نخست ‌پژوهش، ‌اجرای ‌روند ‌در ‌است. ‌شده ‌از‌یستگیاستفاده ‌استفاده ‌با ‌مدیریتی های

‌شایستگی‌پژوهش ‌نیز ‌و ‌پیشین ‌توسعههای ‌کشورهای ‌در ‌مورداستفاده ‌های ‌درقالب ‌و‌6یافته ‌اصلی ‌معیار
‌جمع‌38 ‌زیرمعیار ‌کانونی ‌گروه ‌بعد ‌گام ‌در ‌از‌‌41آوری‌شد. ‌برخی ‌دانشگاهی‌و ‌متخصصان ‌از ‌متشکل نفره

شناسی‌دلفی‌فازی‌معیارهای‌‌ریزی‌تشکیل‌و‌با‌استفاده‌از‌روشامهکارشناسان‌استانداری‌و‌سازمان‌مدیریت‌و‌برن
‌به‌ ‌از‌تکنیک‌تحلیل‌سلسله‌91شایستگی‌اولیه ‌استفاده مراتبی‌فازی،‌‌زیرمعیار‌کلیدی‌پالایش‌شد‌و‌درنهایت‌با

‌درنهایت‌بهگذاری‌شدندبندی‌و‌اهمیتشده‌ضروری‌برای‌مدیران‌رتبه‌های‌شناساییترین‌شایستگی‌مهم ور‌منظ‌.
نفر‌از‌‌8های‌مذکور‌صورت‌گرفت،‌‌شده‌و‌طی‌یک‌مطالعه‌موردی‌دیگر‌که‌در‌یکی‌از‌سازمان‌آزمون‌مدل‌ارائه

‌افراد‌ذی ‌از‌دنفوذ‌که‌قصد‌انتخاب‌یکی‌از‌مدیران‌حرفهمدیران‌ارشد‌سازمان‌و ‌نفر ‌بین‌سه وطلبین‌اای‌خود،
‌فرد ‌درقالب‌مدل‌پیشنهادی‌پژوهش، ‌داشتند، ‌انتخاب‌‌تصدی‌پست‌مدیریتی‌را شایسته‌جهت‌تصدی‌پست‌را

ترین‌عنوان‌بااهمیت‌سازی‌و‌مدیریت‌فناوری‌اطلاعات‌بهدهد‌تفکر‌راهبردی،‌تیمنمودند.‌نتایج‌پژوهش‌نشان‌می
 باشند.ای‌میهای‌مدیران‌حرفه‌ها‌در‌شایستگیاولویت

‌

‌شایستگی؛‌مدل‌انتخاب‌مدیران؛‌تکنیک‌ویکور‌فازی: کلیدواژه

                                                                                                                                                    

‌.فارس،‌بوشهر،‌ایران‌)نویسنده‌مسئول(‌کارشناس‌ارشد‌مدیریت‌بازرگانی،‌دانشگاه‌خلیج‌Haraghy@yahoo.com‌
**‌  فارس،‌بوشهر،‌ایران‌دکتری‌اقتصاد،‌دانشگاه‌خلیج‌مربی،‌دانشجو.

mailto:Haraghy@yahoo.com
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 مقدمه
گردد‌و‌مددیریت‌و‌‌ترین‌منابع‌سازمانی‌محسوب‌میارزشعنوان‌یکی‌از‌با‌بهنیروی‌انسانی‌که‌‌باوجودی

هدای‌‌مدروری‌بدر‌پسدت‌‌‌‌،نمایدد‌وری‌سازمانی‌ایفدا‌مدی‌‌کننده‌در‌شکوفایی‌و‌بهرههدایت‌آن‌نیز‌نقشی‌تعیین

منتصبین‌های‌حاکمیتی‌عموماً‌به‌دو‌شکل‌منتخبین‌و‌دهد،‌شیوه‌تصدی‌پستحاکمیتی‌نشان‌می‌-مدیریتی‌

جمهور)بدا‌ماهیدت‌‌‌‌رئدیا‌‌.‌بخش‌منتخبین‌مربوط‌بده‌نماینددگان‌مجلدا،‌اع دای‌شدورای‌نگهبدان‌و‌‌‌‌‌‌است

‌نمایند،‌اما‌منتصبین‌به‌دو‌بخش‌مدیران‌سیاسیها‌ایفا‌مید‌که‌مردم‌نقش‌اساسی‌در‌تعیین‌آنشوسیاسی(‌می

استانداران،‌سفرا‌و‌،‌وزرا،‌جمهور‌خدمات‌کشوری‌شامل‌معاون‌اول‌رئیاقانون‌مدیریت‌‌19)مطابق‌با‌ماده‌

سدای‌ادارات‌و‌...(‌تقسدیم‌‌‌ؤ)شامل‌مددیران‌کدل،‌معداونین‌مددیران،‌ر‌‌‌‌‌ای(‌و‌مدیران‌حرفهمعاونین‌وزراست

باشند‌و‌در‌بدنه‌اصلی‌هر‌سه‌ای‌میاغلب‌دارای‌وظایفی‌با‌ماهیت‌حرفهبخش‌منتصبین‌‌کهازآنجاشوند.‌‌می

‌نمایند.‌ارآمدی‌و‌اثربخشی‌مجموعه‌حاکمیت‌را‌تعیین‌میگیرند،‌کقوه‌ق اییه،‌مجریه‌و‌مقننه‌قرار‌می

کده‌در‌فصدل‌هشدتم‌قدانون‌مدذکور،‌‌‌‌‌‌‌یوجودبدا‌‌دهدد‌بررسی‌قانون‌مدیریت‌خدمات‌کشوری‌نشان‌مدی‌

هدای‌سدازمانی‌بده‌دو‌‌‌‌بندی‌پستضوابطی‌تحت‌عنوان‌استقرار‌نظام‌شایستگی‌معرفی‌شده‌است،‌اما‌با‌دسته

،‌اسدت‌که‌گردش‌قدرت‌یکی‌از‌مظداهر‌اسدتقرار‌دموکراسدی‌مددرن‌‌‌‌‌ای،‌با‌این‌منطق‌بخش‌سیاسی‌و‌حرفه

.‌(9281پدور،‌پدورعزت‌و‌اسدماعیلی،‌‌‌‌هیچ‌محدودیتی‌برای‌انتصاب‌مدیران‌سیاسدی‌قائدل‌نشدده‌اسدت.)قلی‌‌‌‌

‌9/4/9211مدور ‌‌‌111211ای‌نیز‌بنا‌بده‌مفداد‌دسدتورالعمل‌اجرایدی‌شدماره‌‌‌‌‌‌دیگر‌برای‌مدیران‌حرفه‌ازسوی

بر‌نتخداب‌و‌انتصداب‌مددیران‌عمددتاً‌بات کیدد‌‌‌‌‌ل‌کشور،‌تنها‌شرایط‌عمدومی‌ا‌مصوب‌شورای‌عالی‌اداری‌ک

کلی‌و‌گدذرا‌و‌بددون‌اینکده‌‌‌‌طدور‌‌هدای‌عمدومی‌مددیریتی‌بده‌‌‌‌و‌شایسدتگی‌‌تجربه‌کاری‌مشخص‌شده‌است

ها‌تنها‌نام‌برده‌شده‌اسدت‌و‌تددوین‌شدرایط‌‌‌‌،‌از‌آنها‌مشخص‌شودچکونگی‌ارزیابی‌و‌احراز‌این‌شایستگی

تصاب‌مدیران‌نیز‌به‌دستگاه‌اجرایی‌واگدذار‌شدده‌اسدت‌کده‌ت دمین‌تحقدق‌تددوین‌‌‌‌‌‌‌‌تخصصی‌انتخاب‌و‌ان

‌طور‌شفاف‌بیان‌نشده‌است.‌‌شرایط‌تخصصی‌نیز‌به

در‌‌ایهدای‌مددیریتی‌حرفده‌‌‌پستآمیز‌و‌اثربخش‌انجام‌موفقیت‌،مشاغل‌مدیریتی‌هایدلیل‌پیچیدگی‌به

لدذا‌‌باشدد.‌‌خدا ‌مدی‌‌‌خصوصدیات‌هدا‌و‌‌نمندیاها،‌توها،‌مهارتای‌از‌شایستگینیازمند‌مجموعه‌هاسازمان

‌مندد‌نیاز‌،ایهای‌مدیریتی‌حرفهپست‌در‌ترین‌افرادانتخاب‌و‌انتصاب‌مدیران‌و‌تشخیص‌و‌برگزیدن‌شایسته

شایسدته‌بدرای‌‌‌‌افدراد‌واجدد‌شدرایط‌و‌‌‌‌که‌به‌انتخاب‌استهایی‌معیارها‌و‌ملاكها،‌شایستگی‌ای‌ازمجموعه

‌.دشو‌منجر‌سازمانیکلیدی‌های‌تصدی‌پست
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دگرگدونی‌در‌مفداهیم‌‌‌الد((‌‌‌:توان‌به‌مدواردی‌همچدون‌‌رو‌می‌های‌انجام‌مطالعه‌پیشجمله‌ضرورتاز

هدای‌‌هدا‌و‌شایسدتگی‌‌هدای‌ندوین،‌داشدتن‌قابلیدت‌‌‌‌)تغییرات‌شدید‌محیطی‌و‌ظهور‌پدیده‌مدیریت‌و‌رهبری

ای‌متناسدب‌جدیدد‌‌‌کدارگیری‌ابزارهد‌‌‌ههدا‌نیازمندد‌بد‌‌‌ مین‌آنجدیدی‌را‌برای‌مدیران‌الزامی‌نموده‌است‌که‌ت

نوسدانات‌مددیریتی‌طدی‌‌‌‌ج(‌های‌انسانی‌و‌ضرورت‌تغییر‌در‌ابزارهای‌رهبری،‌تحول‌در‌سرمایهب(‌(،‌است

سدال‌‌‌1سال‌از‌دوران‌انقلاب‌طدی‌‌‌42به‌گذشت‌‌شده،‌باتوجه‌ریزینظر‌از‌موارد‌برنامه)صرف‌های‌آتیسال

رسند‌که‌باید‌میالی‌به‌سن‌بازنشستگی‌های‌مدیریتی‌عدرصد‌از‌مدیران‌شاغل‌در‌سمت‌41آینده،‌بیش‌از‌

دوین‌شده‌باشد(،‌د(‌یکپارچه‌و‌ها‌مدلی‌متناسب‌تها‌و‌نیز‌انتخاب‌و‌انتصاب‌بهترین‌گزینهبرای‌جانشینی‌آن

‌د.کرالمللی‌اشاره‌ای‌و‌تخصصی‌مدیران‌مطابق‌با‌معیارهای‌بینهای‌حرفهنبودن‌شاخص‌منسجم

مدل‌انتخاب‌و‌انتصاب‌مدیران‌شایسته،‌نخست‌بدا‌اسدتفاده‌از‌‌‌د‌و‌با‌هدف‌تدوین‌شبه‌آنچه‌بیان‌‌باتوجه

آوری‌معیارهدای‌اولیده‌‌‌یافتده‌نسدبت‌بده‌جمدع‌‌‌‌‌سعهاستفاده‌در‌کشورهای‌تومورد‌مطالعات‌پیشین‌و‌معیارهای

‌-های‌مدیریتی‌اقدام‌خواهد‌شد،‌سپا‌با‌استفاده‌از‌گروه‌کانونی‌متشکل‌از‌خبرگان‌دانشدگاهی‌شایستگی

گیدری‌از‌تکنیدک‌‌‌ی‌تکنیک‌دلفی‌فازی،‌معیارهای‌اولیه‌پالایش‌و‌در‌گام‌بعد‌بدا‌بهدره‌‌کارگیر‌و‌به‌اجرایی

AHPسپا‌در‌گام‌نهایی،‌بدا‌اسدتفاده‌از‌تکنیدک‌‌‌‌‌.دشویک‌از‌معیارها‌مشخص‌میفازی،‌میزان‌اهمیت‌هر‌

‌‌ترین‌فرد‌برای‌تصدی‌پست‌مدیریتی‌ارائه‌خواهد‌شد.ویکور،‌شیوه‌انتخاب‌شایسته

‌

 نظری پژوهش مبانی
گیرندد،‌‌وری‌مورد‌توجه‌قدرار‌مدی‌‌یکی‌از‌عناصر‌مهم‌بهره‌عنوان‌بهریزی‌منابع‌انسانی،‌مدیران‌در‌برنامه

دهی‌و‌برانگیختن‌نیروهدای‌‌کلی‌جهتطور‌نمودن‌امور‌سازمانی‌و‌به‌ت ثیر‌مدیران‌در‌کارایی‌و‌اثربخشزیرا‌

سدبب‌‌‌،شدرایط‌‌و‌حدائز‌دیران‌شایسدته‌‌عدم‌انتصداب‌مد‌‌‌،رو‌است.‌ازاینسازمانی‌بسیار‌فراتر‌از‌سایر‌کارکنان‌

وری‌و‌کاهش‌شدید‌انگیزه‌نیروی‌انسدانی‌تحدت‌تصددی‌‌‌‌ها،‌عدم‌بهرههای‌سنگین‌بر‌سازمانتحمیل‌هزینه

تد ثیرات‌‌تواندد‌‌ها‌و‌معیارهای‌مناسب‌برای‌انتصاب‌مدیران‌میلذا‌شناسایی‌و‌تدوین‌شاخص‌.گرددوی‌می

سددالاری،‌شایسددتهش‌مفدداهیم‌پیرامددون‌شایسددتگی،‌حدددی‌کدداهش‌دهددد.‌در‌ایددن‌بخددش‌از‌پددژوهمنفددی‌را‌تا

گیدرد‌)پیریدایی‌و‌‌‌های‌مدیریتی‌مورد‌بحث‌و‌بررسی‌قدرار‌مدی‌‌نیاز‌جهت‌انتصاب‌پستهای‌موردشایستگی

‌.(9216نیکنامی،‌

‌
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 8مفهوم شايستگی

قابلیدت،‌توانمنددی،‌تواندایی،‌‌‌‌‌:قبیدل‌متعددی‌از‌سازی‌از‌مفهوم‌شایستگی،‌مفاهیمتعری(‌و‌شفاف‌برای

‌،ادامده‌یسدت.‌در‌طدور‌کامدل‌بیدانگر‌مفهدوم‌جدامع‌آن‌ن‌‌‌‌‌‌کدام‌به‌شود‌که‌هیچیت‌و‌مهارت‌استفاده‌میصلاح

‌گیرد:رایج‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌مورد‌بررسی‌قرار‌می‌تعاریفی‌از‌شایستگی‌در‌ادبیات

 منظدور‌‌‌بهکه‌‌استای‌دانش،‌مهارت،‌توانایی‌و‌انگیزه‌های‌مدیریتی‌متشکل‌از‌مجموعهشایستگی

 ‌.(2‌،3222)پنگ‌استمدیر‌در‌انجام‌وظای(‌محوله‌ضروری‌‌موفقیت

 رفتارهدایى‌‌و‌شخصدیتى‌‌و‌شخصدى‌‌هدا ‌یویژگد‌‌هدا،‌مهارت‌از‌ترکیبىعبارت‌است‌از‌‌شایستگی‌

شدده‌‌‌های‌مطدر ‌باشند.‌شایستگیرتبط‌میخا ‌م‌شغل‌یک‌در‌مؤثر‌عملکرد‌با‌مستقیماً‌که‌است

رتبط‌با‌شغل‌یا‌سازمان‌هسدتند،‌ارتبداط‌متبدت‌بدا‌‌‌‌‌دارای‌چهار‌ویژگی‌بازر‌هستند‌که‌عبارتند‌از:‌م

مشاهده‌‌صورت‌رفتارهای‌قابل‌،‌قابل‌تعری(‌بهآمیز‌نقش‌دارندعملکرد‌بهتر‌فرد‌یا‌اجرای‌موفقیت

 .(9286قابل‌ارزیابی‌و‌آموزش‌هستند‌)درگاهی‌و‌همکاران،‌‌ودر‌شغل‌

 شدده‌‌‌هدای‌تعیدین‌‌یژگدی‌ها‌و‌وهارت،‌نگرشای‌از‌دانش،‌مشایستگی‌عمومی‌مدیران،‌به‌مجموعه

دهد‌تا‌بتواندد‌وظدای(‌مربدوط‌را‌پدا‌از‌‌‌‌‌د‌که‌به‌یک‌فرد‌امکان‌میشو‌ازسوی‌سازمان‌اطلاق‌می

آمیدز‌انجدام‌دهدد‌)دسدتورالعمل‌‌‌‌‌طدور‌موفقیدت‌‌‌تی‌و‌یا‌ارتقا‌به‌سطو ‌بالاتر‌بده‌احراز‌سمت‌مدیری

 .(9211اجرایی‌نحوه‌انتخاب‌و‌انتصاب‌مدیران‌اجرایی،‌

 

 ایحرفهانواع سطوح مديريت 

تواندد‌در‌سدطو ‌مختلد(‌‌‌‌،‌مدی‌اسدت‌های‌مدیریتی‌که‌پایده‌و‌مبندای‌مددل‌انتخداب‌مددیران‌‌‌‌‌‌شایستگی

‌د.شو،‌اجرا‌استمدیریتی‌که‌بنا‌به‌تعری(‌قانون‌مدیریت‌خدمات‌کشوری‌به‌شر ‌ذیل‌

 :ای‌اجرایدی‌‌هد‌شامل‌مدیران‌آن‌دسته‌از‌واحدهای‌عملیاتی‌یا‌اجرایی‌دسدتگاه‌‌مديران عملیاتی

ای‌و‌مراکدز‌نگهدداری‌‌‌هدا،‌مراکدز‌فندی‌و‌حرفده‌‌‌‌هدا،‌مدوزه‌‌هدا،‌ورزشدگاه‌‌‌رس،‌بیمارستاننظیر‌مدا

 عهده‌دارند.رمین‌و‌ارائه‌خدمات‌اصلی‌و‌نهایی‌دستگاه‌را‌ب معلولین‌هستند‌که‌تولید،‌ت

 :و‌‌هدا‌‌مشدی‌‌ها،‌خطشود‌که‌وظیفه‌اجرای‌سیاستبه‌آن‌دسته‌از‌مدیرانی‌اطلاق‌می‌مديران پايه

                                                                                                                                                    

1. Competencies 

2. Peng 
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ها‌سای‌گروهؤسای‌ادارات،‌رؤعهده‌دارند،‌مانند:‌ردر‌واحدهای‌ستادی‌بر‌انی‌راهای‌سازمبرنامه

 ها.های‌مدیریتی‌و‌همسطح‌آنو‌سمت

 :شود‌که‌وظیفده‌همداهنگی،‌ایجداد‌ارتبداط‌بدین‌‌‌‌‌‌به‌آن‌دسته‌از‌مدیرانی‌اطلاق‌می‌مديران میانی

مانند:‌مدیران‌کل‌و‌عهده‌دارند.‌ر)مقامات(‌و‌مدیران‌ارشد‌را‌در‌واحدهای‌ستادی‌ب‌سطو ‌عالی

سطح‌های‌مدیریتی‌همتقل‌و‌سمتسسات‌دولتی‌و‌مراکز‌مسؤها،‌ممعاونین‌آنان،‌معاونین‌سازمان

ها.‌این‌گروه‌از‌مدیران‌بر‌فرایندهای‌کاری‌تمرکز‌دارند‌و‌با‌ایفای‌نقش‌کارآفرینی،‌اطلاعاتی‌آن

ت‌را‌در‌فراینددهای‌کداری‌‌‌تغییرات‌و‌اصدلاحا‌‌ و‌ارتباطی‌با‌محیط‌درونی‌و‌بیرونی‌سازمان،‌منش

 آورند.سازمان‌فراهم‌می

 :گدذاری،‌‌مشدی‌گدذاری،‌خدط‌‌باشدند‌کده‌وظیفده‌سیاسدت‌‌‌‌آن‌دسته‌از‌مدیرانی‌می‌مديران ارشد

عهدده‌‌د‌دسدتگاه‌را‌در‌واحددهای‌سدتادی‌بر‌‌‌ریزی‌کلان،‌هدایت‌و‌نظارت‌عالیه‌بر‌عملکدر‌برنامه

 .(9211ن‌اجرایی،‌دارند‌)دستورالعمل‌اجرایی‌نحوه‌انتخاب‌و‌انتصاب‌مدیرا
 

 های موردبررسی در پژوهششايستگی

های‌دولتدی‌بده‌پدنج‌دسدته‌‌‌‌‌کل‌سازمانهای‌معاونین‌و‌مدیرانها‌و‌صلاحیتدر‌پژوهش‌فعلی‌شایستگی

‌د.شوهای‌بنیادی‌به‌شر ‌ذیل‌تقسیم‌میهای‌کلیدی‌و‌یک‌دسته‌تحت‌عنوان‌شایستگیشایستگی
‌

 8راتمجموعه شايستگی کلیدی نخست: رهبری تغیی

،‌هدم‌در‌داخدل‌و‌هدم‌در‌‌‌‌راهبدردی‌های‌کلیدی‌شامل‌توانایی‌هددایت‌تغییدرات‌‌‌این‌مجموعه‌شایستگی

ستگی‌کلیدی‌توانایی‌تدوین‌یک‌باشد.‌لازمه‌این‌شایخارج‌از‌سازمان،‌برای‌رسیدن‌به‌اهداف‌سازمانی‌می

یدک‌محدیط‌دائمداً‌‌‌‌‌یدات‌سدازمان‌در‌‌منظدور‌تدداوم‌ح‌‌‌سدازی‌آن‌در‌سدازمان‌بده‌‌‌انداز‌سدازمانی‌و‌پیداده‌‌‌چشم

‌باشد.تغییر‌می‌درحال

 هدای‌پیشدین‌‌‌های‌جدید‌نسبت‌به‌موقعیتمدیر‌خلاق‌و‌نوآور‌باید‌دیدگاه :2خلاقیت و نوآوری

،‌کارکنددانش‌را‌مقابدل‌ؤال‌ببددرد‌و‌درسد‌هدای‌مرسددوم‌انجدام‌عملیددات‌را‌زیر‌‌‌را‌توسدعه‌دهددد،‌روش‌

‌ها/نین‌او‌باید‌با‌دیدی‌خلاقانه‌برنامههمچ‌.های‌جدید‌تشویق‌نمایدها‌و‌نوآوریمنظور‌ارائه‌ایده‌به

                                                                                                                                                    

1. Leading Change 

2. Creativity and Innovation 
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‌.(1‌،3221سوپسزیک‌و‌بلنکین‌سازی‌نماید‌)زدیونطراحی‌و‌پیادهجدید‌کاری‌را‌بازفرایندهای‌

 ها‌و‌روندهای‌محلی،‌سیاستباید‌‌،مدیری‌که‌از‌محیط‌بیرونی‌خود‌آگاه‌است :2آگاهی بیرونی

دهدد،‌‌نفعدان‌سدازمان‌را‌شدکل‌مدی‌‌‌‌‌دیدگاه‌ذی‌گذارد‌وثیر‌می که‌بر‌سازمان‌ت‌را‌المللیملی‌و‌بین

ثیر‌ مدیر‌حائز‌ایدن‌ویژگدی‌بایدد‌از‌تد‌‌‌‌‌،آن‌بر‌‌دارد.‌علاوهروز‌نگه‌‌همواره‌خود‌را‌بهدرك‌نموده‌و‌

‌‌.(3‌،3292سازمان‌بر‌محیط‌بیرونی‌خود‌نیز‌آگاه‌باشد‌)سیوك‌و‌همکاران

 ل‌تغییدر‌و‌‌ز‌بده‌اسدتقبا‌‌بایدد‌بدا‌آغدوش‌بدا‌‌‌‌‌اسدت‌مدیری‌که‌حائز‌این‌شایسدتگی‌‌ :4پذيریانعطاف

منتظدره‌‌و‌یدا‌مواندع‌غیر‌‌‌تغییدر‌‌با‌اطلاعات‌جدیدد،‌شدرایط‌درحدال‌‌‌‌سرعت‌اطلاعات‌جدید‌رود‌و‌به

‌.(5‌،3224)ون‌در‌وردت‌دشوسازگار‌

 و‌همدواره‌‌‌شدده‌رو‌با‌فشارها‌روبده‌‌مؤثرطور‌‌تواند‌بهحائز‌شایستگی‌مذکور‌می‌مدیر :6آوریتاب

هدای‌سدازمانی‌‌‌همراه‌با‌ایستادگی،‌حتی‌در‌مواجهه‌بدا‌سدختی‌‌بینانه‌و‌‌نماید‌برخوردی‌خوشسعی‌

-سرعت‌از‌شکست‌گردد‌مدیر‌بتواند‌قوای‌خود‌را‌به‌باشد.‌همچنین‌این‌شایستگی‌سبب‌میداشته‌

‌.(7‌،3221د‌)پلیومر‌و‌آرمیتیجکنرو‌بوده‌است،‌بازیابی‌ها‌و‌موانعی‌که‌با‌آن‌روبه

 بنددی‌و‌‌هدا‌را‌فرمدول‌‌اندد‌اهدداف‌و‌اولویدت‌‌‌تومدیر‌بدا‌شایسدتگی‌مدذکور‌مدی‌‌‌‌ :8تفکر راهبردی

در‌یک‌محیط‌جهدانی‌‌را‌های‌سازگار‌با‌منافع‌بلندمدت‌سازمان‌ساختاردهی‌نماید،‌همچنین‌برنامه

زمان‌با‌مدیریت‌ریسک‌‌تواند‌هممی‌راهبردیمدیر‌با‌داشتن‌یک‌تفکر‌‌،اینبر‌اجرایی‌نماید.‌علاوه

‌.(9‌،3299رن،‌هوات‌و‌هیومگذاری‌نماید‌)وارو،‌سرمایه‌های‌پیشدر‌فرصت

 اندازی‌مشدترك‌‌تواند‌یک‌دیدگاه‌بلندمدت‌و‌چشممدیر‌با‌داشتن‌این‌ویژگی‌می :10انداز چشم

کاتالیزور‌برای‌‌عنوان‌بهتواند‌انداز‌مذکور‌میبا‌مشارکت‌سایر‌اع ای‌سازمان‌تدوین‌نماید.‌چشم

شدد.‌همچندین‌مشدارکت‌بدا‌‌‌‌‌پیشبرد‌تغییرات‌سازمانی‌عمل‌نمایدد‌و‌دسدتیابی‌بده‌آن‌را‌سدرعت‌بخ‌‌‌‌

                                                                                                                                                    

1. Zdunczyk & Blenkinsopp 
2. External Awareness 

3. Seok & et al. 

4. Flexibility 

5. Van der Voordt 

6. Resilience 

7. Plummer & Armitage 
8. Strategic Thinking 

9. Warren, Howat & Hume 

10. Vision 
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ثیر‌ تواند‌بر‌سایر‌اع ای‌سازمان‌برای‌تبدیل‌آن‌به‌عمل‌تانداز‌میاع ای‌سازمان‌در‌تدوین‌چشم

 .(1‌،3226گذارد‌)کامرون،‌ماریا‌و‌سالیوستیانو
 

 3های کلیدی دوم: رهبری کارکنان مجموعه شايستگی

سدوی‌‌‌هبدری‌و‌هددایت‌کارکندان‌بده‌‌‌‌ر‌بدرای‌ر‌های‌کلیدی‌شامل‌توانایی‌مددی‌این‌مجموعه‌از‌شایستگی

های‌کلیدی،‌تواندایی‌بدرای‌‌‌.‌ماهیت‌این‌مجموعه‌از‌شایستگیاستموریت‌و‌اهداف‌سازمانی‌ انداز،‌م‌چشم

هدای‌‌کده‌سدبب‌توسدعه‌تواندایی‌‌‌‌‌را‌باشدد‌کده‌بتواندد‌مجموعده‌اقدداماتی‌‌‌‌‌آوری‌محل‌کاری‌فراگیر‌میفراهم

مانی‌را‌گروهی‌را‌تسهیل‌نمایدد‌و‌تعارضدات‌سداز‌‌‌‌ترویج‌بخشد،‌همکاری‌و‌کار‌شود،کارکنان‌سازمان‌می

‌ای‌رفع‌نماید.صورت‌سازنده‌به

 سازمانی‌و‌اخدتلاف‌‌‌های‌درونمدیر‌با‌داشتن‌این‌ویژگی‌به‌حل‌خلاقانه‌تنش :3مديريت تعارض

‌مؤثرهای‌بینی‌و‌برداشتن‌گاممدیر‌باید‌قابلیت‌پیش‌،واقعگردد.‌درت‌بین‌کارکنان‌تشویق‌مینظرا

صدورت‌بدروز‌تعارضدات‌‌‌‌داشدته‌باشدد‌و‌در‌‌‌های‌بین‌کارکنان‌رای‌از‌بروز‌درگیریبرای‌جلوگیر

،‌4اوزکالد،،‌سدانگور‌و‌آیدا‌‌‌)‌نمایدد‌فصدل‌و‌مددیریت‌‌‌و‌د‌اختلافات‌را‌به‌شیوه‌سازنده‌حلبتوان

3221).‌

 مدیر‌باید‌قابلیت‌توسعه‌و‌پرورش‌محل‌کاری‌فراگیر‌را‌داشته‌باشدد‌‌ :5بر تنوع هايی مبتنیاهرم

)مانند‌تفاوت‌جنسیتی،‌سنی،‌تنوع‌قومیتی،‌تنوع‌زبانی‌و...(‌با‌‌های‌فردینوع‌و‌تفاوتکه‌در‌آن‌ت

موریت‌سازمان‌مورد‌استفاده‌ انداز‌و‌م‌عنوان‌اهرمی‌برای‌رسیدن‌به‌چشم‌بهند‌و‌شوارزش‌تلقی‌می

‌.(6‌،3224گیرند‌)میشل،‌جاین‌و‌رابرتقرار‌می

 های‌بالقوه‌کارکنانش‌در‌انجام‌وظای(‌و‌و‌قابلیتها‌مدیر‌سازمان‌باید‌توانایی :7توسعه کارکنان

مدیر‌سازمان‌باید‌به‌کارکنان‌‌،آن‌بر‌ازمان‌را‌با‌ارائه‌بازخورد‌به‌آنها‌توسعه‌دهد.‌علاوهکمک‌به‌س

نادرسدت‌رفتاریشدان‌فرصدت‌دهدد‌تدا‌‌‌‌‌‌های‌نادرست‌انجام‌کار‌یا‌تغییر‌شدیوه‌‌جهت‌تصحیح‌روش

                                                                                                                                                    

1. Carmen, María & Salustiano 

2. Leading People 

3. Conflict Management 

4. Özkalp, Sungur& Ayşe  
5. Leveraging Diversity 

6. Michele, Jayne & Robert 

7. Developing Employees 
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‌.(1‌،9111مفورداح‌عمل‌را‌یاد‌بگیرند‌)مرسمی‌شیوه‌صحیهای‌رسمی‌و‌غیرطریق‌روشاز

 ارکندانش‌پدرورش‌‌‌،‌رو ،‌غرور‌و‌اعتماد‌تیمی‌را‌بین‌کسازمان‌باید‌بتواند‌تعهدمدیر‌ :2سازی تیم

)کده‌همددان‌کارکندان‌سددازمان‌‌‌را‌‌همکدداری‌و‌انگیدزه‌اع دای‌تددیم‌‌‌،طریدق‌‌و‌انتشدار‌دهدد‌و‌ازایددن‌‌

 .(3226امرون،‌ماریا‌و‌سالیوستیانو،‌باشند(‌برای‌رسیدن‌به‌اهداف‌سازمانی‌افزایش‌دهد‌)ک‌می

 اهدداف‌سدازمانی‌‌‌براسداس‌‌نیروی‌کار‌سازمان‌را‌مدیران‌اجرایی‌باید‌:2مديريت سرمايه انسانی‌،

نیازمندی‌سازمان‌به‌کارمند‌چینش‌و‌ت مین‌کنند‌کده‌کارکندان‌بده‌شدیوه‌‌‌‌‌درجه‌‌بودجه‌وشرایط‌

‌هدا‌براسداس‌معیارهدای‌عادلانده‌‌‌‌و‌بده‌آن‌‌شدوند‌ارزیابی‌و‌استخدام‌مدی‌انتخاب،‌مناسب‌و‌صحیحی‌

گردد.‌همچنین‌مدیران‌باید‌سازوکارهایی‌مناسب‌را‌برای‌دریافت‌و‌رسیدگی‌پاداش‌پرداخت‌می

به‌شکایات‌کارکنان‌درنظر‌بگیرند‌و‌تواندایی‌مددیریت‌یدک‌محدیط‌کداری‌چنددوجهی‌و‌دارای‌‌‌‌‌‌‌

 .(4‌،3292شرایط‌کاری‌متنوع‌را‌داشته‌باشند‌)گیتا‌و‌لانجوین
‌

 2محوری های کلیدی سوم: نتیجهتگیمجموعه شايس

انتظدارات‌‌کدردن‌‌‌بدرآورده‌‌سدازمانی‌و‌‌برای‌رسیدن‌به‌اهدداف‌‌شامل‌توانایی‌کلیدی‌هایصلاحیت‌این

‌اسدت‌اتخاذ‌تصدمیماتی‌‌‌توانایی‌برای‌ماهیت‌این‌شایستگی‌کلیدیباشد.‌رجوع‌و‌مشتریان‌سازمان‌می‌ارباب

بدا‌کیفیدت‌بدالا‌را‌‌‌‌‌نتدایج‌‌لات‌و‌محاسدبه‌ریسدک‌بتواندد‌‌‌تحلیل‌مشکو‌گیری‌از‌دانش‌فنی،‌تجزیهبا‌بهره‌که

‌دست‌آورد.‌هب

 مدیر‌بدا‌احدراز‌شایسدتگی‌مدذکور‌ایدن‌تواندایی‌را‌دارد‌کده‌همدواره‌خدود‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ :6پذيریمسئولیت

صرفه‌پاسخگو‌بداند.‌مدیر‌‌به‌موقع‌و‌مقرون‌یابی‌به‌نتایج‌با‌کیفیت‌بالا،‌بهسایرکارکنان‌را‌برای‌دست

هدای‌‌ها‌را‌تعیدین‌و‌امدور‌را‌متناسدب‌بدا‌صدلاحیت‌‌‌‌‌داف‌را‌مشخص،‌اولویتپذیر‌باید‌اهمسئولیت

پدذیرد‌و‌بدا‌‌‌شاغلین‌واگذار‌نماید.‌مدیر‌حائز‌شایستگی‌مذکور،‌مسئولیت‌اشدتباهات‌خدود‌را‌مدی‌‌‌

‌.(7‌،3292نماید‌)داونپورت‌و‌لوهای‌کنترل‌و‌تدوین‌قوانین‌کنترلی‌موافقت‌میسامانهاندازی‌‌راه

                                                                                                                                                    

1. Mumford 

2. Team Building 

3. Human Capital Management 

4. Gates & Langevin 
5. Results Driven 

6. Accountability 

7. Davenport & Low 
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 ن‌داخلدی‌و‌‌مددیر‌بایدد‌نیازهدای‌مشدتریا‌‌‌‌ :1رجوع يا مشتتری ستازمانی   رسانی به اربابخدمت

ا‌کیفیدت‌بدالا‌را‌‌‌طریق‌بتواند‌محصولات‌و‌خدمات‌بد‌‌بینی‌نماید‌و‌ازاین‌خارجی‌را‌برآورد‌و‌پیش

ید‌و‌رویده‌انجدام‌کدار‌‌‌‌تول‌نظاممدیر‌سازمان‌با‌اتخاذ‌رویکرد‌بهبود‌مستمر‌در‌‌،واقعارائه‌نماید.‌در

رجوع‌یا‌مشتری‌سدازمان‌دسدت‌یابدد‌‌‌‌‌سانی‌به‌اربابره‌این‌هدف‌یعنی‌خدمتدرستی‌ب‌تواند‌بهمی

‌.(2‌،3296)مویوارد‌و‌کلینر

 ذ‌ها‌محدود‌است‌و‌یدا‌اتخدا‌‌که‌داده‌شود‌حتی‌زمانیاحراز‌صلاحیت‌مذکور‌باعث‌می :3قاطعیت

امدل‌‌هنگدام‌و‌بدا‌آگداهی‌ک‌‌‌،‌بده‌مؤثردنبال‌دارد،‌مدیر‌تصمیماتی‌‌حل‌عواقب‌ناخوشایندی‌را‌بهراه

خدوبی‌درك‌‌‌گیدری‌را‌بده‌‌و‌پیامددهای‌تصدمیم‌‌‌تد ثیر‌اتخاذ‌نماید.‌مدیر‌قداطع،‌مددیری‌اسدت‌کده‌‌‌‌‌

‌.(4‌،3292نماید‌)گیونکل‌و‌همکاران‌می

 طریدق‌شناسدایی‌‌‌دهدد‌کده‌بتواندد‌از‌‌‌وقعیتی‌قرار‌میمدیر‌کارآفرین،‌سازمان‌را‌در‌م :5کارآفرينی

قیدت‌در‌‌حصدولات‌و‌خددمات‌بده‌موف‌‌‌م‌ییافتده‌و‌ارتقدا‌‌های‌جدید،‌ایجاد‌سازمانی‌توسدعه‌فرصت

شدده‌را‌بدرای‌انجدام‌اهدداف‌سدازمانی‌‌‌‌‌‌‌،‌چندین‌مددیری‌ریسدک‌حسداب‌‌‌‌واقعآینده‌دست‌یابد.‌در

‌.(3226پذیرد‌)کامرون،‌ماریا‌و‌سالیوستیانو،‌‌می

 رو‌دقت‌و‌ارتبداط‌‌‌مدیر‌حائز‌شایستگی‌مذکور‌با‌شناسایی‌و‌تحلیل‌مشکلات‌پیش :6مشکل حل

کندد‌‌را‌پیشنهاد‌و‌ایجاد‌مدی‌‌حل‌جایگزیننماید‌و‌چندین‌راهدهی‌میبین‌اطلاعات‌موجود‌را‌وزن

های‌سازنده‌به‌حل‌مشکلات‌پدیش‌روی‌سدازمان‌کمدک‌خواهدد‌نمدود‌‌‌‌‌‌نهایت‌با‌ارائه‌توصیهو‌در

‌.(3299)وارن،‌هوات‌و‌هیوم،‌

 هدای‌مربدوط‌بده‌‌‌‌هدا،‌الزامدات،‌مقدررات‌و‌سیاسدت‌‌‌‌مدیر‌سازمان‌بایدد‌اصدول،‌روش‌‌ :7اعتبار فنی

‌ای‌مناسدب‌اعمدال‌نظدر‌نمایدد‌‌‌‌‌)کارکندان(‌را‌درك‌و‌بده‌شدیوه‌‌‌‌ای‌متخصصین‌سدازمان‌هتخصص

 .(8‌،3221)راپ،‌زویک

                                                                                                                                                    

1. Customer Service 

2. Mouawad & Kleiner 

3. Decisiveness 

4. Gunkel & et al. 

5. Entrepreneurship 
6. Problem Solving 

7. Technical Credibility 

8. Rappe & Zwick 
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8های کلیدی چهارم: هوش تجاریمجموعه شايستگی
 

انسدانی،‌مددیریت‌مندابع‌مدالی‌‌‌‌‌‌برای‌مدیریت‌مندابع‌‌شامل‌تواناییهای‌کلیدی‌مجموعه‌از‌شایستگی‌این

‌باشد.می‌هبردیراو‌مدیریت‌منابع‌اطلاعاتی‌‌سازمان

 هدای‌بودجده‌سدازمان‌را‌‌‌‌مالی‌سازمان‌را‌درك‌نماید.‌برنامه‌مدیر‌باید‌فرایندهای‌:3مديريت مالی

بدرای‌‌‌بدراین‌بایدد‌تواندایی‌انجدام‌تددارکات‌و‌انعقداد‌قراردادهدا‌‌‌‌‌‌‌‌و‌اجرا‌نماید.‌علاوه‌توجیه‌آماده،

را‌‌هدا‌هزینده‌یر‌بایدد‌جریدان‌‌‌مدد‌‌،دیگر‌ازسویموردنظر‌در‌سازمان‌را‌داشته‌باشد.‌‌دستیابی‌به‌نتایج

‌.ها‌بپردازدتعیین‌اولویت‌به‌2فایده‌-هزینه‌و‌با‌استفاده‌از‌تفکررصد‌نماید‌

 روز‌‌تراز‌با‌رشد‌و‌پیشرفت‌فناوری‌بده‌‌زمان‌و‌هم‌مدیر‌باید‌سازمان‌خود‌را‌هم‌:4مديريت فناوری

ان‌را‌در‌دسدتیابی‌بده‌نتدایج‌‌‌‌درواقع،‌مدیر‌باید‌بتواند‌با‌استفاده‌مؤثرتر‌از‌فنداوری،‌سدازم‌‌.‌نگه‌دارد

های‌اطلاعاتی‌‌موردانتظارش‌هدایت‌نماید.‌مدیران‌اجرایی‌باید‌دسترسی‌پیوسته‌کاربران‌به‌سامانه

 .(1‌،3221های‌فناورانه‌را‌ت مین‌نمایند‌)کالجهو‌امنیت‌سامانه

 

‌5هاهای کلیدی پنجم: ايجاد تشکلمجموعه شايستگی

های‌دیگر‌سازمان‌با‌داخلی‌و‌ائتلافهای‌برای‌ایجاد‌ائتلاف‌بحث‌شامل‌تواناییکلیدی‌مورد‌صلاحیت

هدا‌و‌‌هدا‌)در‌سدطح‌ملدی(،‌ائدتلاف‌بدا‌سدازمان‌‌‌‌‌‌دیگر‌استانهای‌دولتی‌در‌،‌ائتلاف‌با‌سازماندولتی‌در‌استان

هدای‌‌سدازمان‌‌و‌یدا‌ائدتلاف‌بدا‌‌‌‌هدای‌خدارجی‌‌دولدت‌ائدتلاف‌بدا‌‌‌‌خصوصی،‌غیرانتفاعی‌و‌بخش‌هایشرکت

‌باشد.میمشترك‌‌ن‌به‌اهدافبرای‌رسید‌المللی‌بین

 بدده‌‌ازطریدق‌‌اجمداع‌‌ایجداد‌‌دیگدران‌و‌‌مدیر‌باید‌توانایی‌متقاعدکردن‌:5تأثیرگذاری/ مذاکره-‌

آوردن‌‌دسدت‌‌بده‌راسدتای‌‌را‌درهمکاری‌دیگدران‌‌آن‌مدیر‌باید‌بر‌.‌علاوهبستان‌امتیاز‌را‌داشته‌باشد

‌ف‌مشترك‌جلب‌نماید.و‌دستیابی‌به‌اهدا‌اطلاعات

                                                                                                                                                    

1. Business Acumen 

2. Financial Management  

3. Cost-Benefit 

4. Technology Management 
5. Calge 

6. Building Coalitions 

7. Influencing/Negotiating 
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 منظور‌ارتقای‌عملکرد‌سازمانی‌و‌درراستای‌دستیابی‌بده‌اهدداف‌سدازمان‌بایدد‌‌‌‌‌همدیر‌ب‌:8همکاری‌

‌ها‌پیوندهای‌راهبردی‌برقرار‌نماید.با‌سایر‌بخش‌های‌ارتباطی‌را‌توسعه‌داده‌وشبکه

 کدار‌سدازمان‌‌‌‌کده‌بدر‌‌را‌‌سیاسدت‌داخلدی‌و‌خدارجی‌‌‌‌هدا‌و‌گیدری‌مدیر‌باید‌جهت‌:3هوش سیاسی

رفتار‌‌های‌سازمانی‌و‌محیط‌سیاسیواقعیت‌اید‌و‌براساس‌دركباشند‌شناسایی‌نمت ثیرگذارند‌می

 .(2‌،3291متناسبی‌اتخاذ‌نماید‌)پیوشپندرا‌و‌راجش

‌

‌4های کلیدی بنیادیشايستگی
منظور‌تحقق‌عملکدرد‌موفدق‌در‌‌‌‌باشند‌که‌بهای‌میهای‌شخصیتی‌و‌حرفههای‌بنیادی،‌ویژگیشایستگی

یک‌ای‌برای‌هرپایه‌عنوان‌بههای‌هستند‌که‌واقع‌ویژگیدی‌درهای‌بنیاری‌هستند.‌شایستگیها‌ضروسازمان

هدا‌‌تگیهایی‌که‌این‌شایسروند.‌تجارب‌و‌آموزشکار‌می‌ههای‌کلیدی‌که‌پیشتر‌بررسی‌شد،‌بصلاحیتاز‌

های‌صلاحیت‌کلی‌یک‌کاندیدا‌برای‌احراز‌پست‌،رسانندها‌را‌به‌عرصه‌ظهور‌میکنند‌و‌یا‌آنرا‌تقویت‌می

‌زایش‌خواهد‌داد.مدیریتی‌را‌اف

 مدیر‌سدازمان‌بایدد‌بدا‌سدایر‌افدراد‌بدا‌حسدن‌نیدت،‌تدورم‌بدا‌احتدرام‌و‌بدا‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌:2فردی های بینمهارت

فردی‌رفتار‌نماید.‌مدیر‌باید‌برای‌نیازها‌و‌احساسات‌افراد‌مختل(‌های‌بیندرنظرگرفتن‌حساسیت

 های‌مناسب‌درنظر‌گرفته‌و‌اعمال‌نماید.های‌مختل(‌پاسخدر‌موقعیت

 صدورت‌واضدح‌ارائده‌نمایدد‌و‌‌‌‌‌‌مدیر‌سازمان‌باید‌مطالب‌شدفاهی‌خدود‌را‌بده‌‌‌‌:5ات شفاهیارتباط

دقدت‌بده‌مطالدب‌گدوش‌دهدد‌و‌‌‌‌‌‌‌برآن،‌مددیر‌بایدد‌بتواندد‌بده‌‌‌‌‌مخاطب‌خود‌را‌متقاعد‌نماید.‌علاوه

 .(3292)گیونکل‌و‌همکاران،‌‌سازی‌نمایداطلاعاتی‌موردنیاز‌را‌شفاف

 و‌اخلاقدی‌رفتدار‌نمایدد‌و‌در‌برخدورد‌بدا‌کارکندان‌جنبده‌‌‌‌‌‌‌‌ای‌صادقانه‌مدیر‌باید‌به‌شیوه‌:5صداقت

دیگر‌مدیران‌باید‌در‌حرف‌و‌عمل‌از‌خود‌ثبات‌نشدان‌دهندد‌و‌بده‌‌‌‌‌عدالت‌را‌لحاظ‌نماید.‌ازسوی

                                                                                                                                                    

1. Partnering 

2. Political Savvy 

3. Pushpendra & Rajesh 

4. Fundamental Competencies 
5. Interpersonal Skills 

6. Oral Communication 

7. Integrity/Honesty 



 8231(، زمستان 23پیاپی شماره ) 4شماره ، هشتممطالعات رفتار سازمانی، سال   فصلنامه

53 

‌.(3292)داونپورت‌و‌لو،‌‌استانداردهای‌بالای‌اخلاقی‌پایبند‌باشند

 تحریر‌‌یافته‌کلام‌خود‌را‌به‌مانای‌روشن،‌موجز‌و‌سازمدیر‌باید‌بتواند‌به‌شیوه‌:8ارتباط نوشتاری

 طریق‌بتواند‌مخاطبان‌خود‌را‌قانع‌نماید.‌در‌آورد‌و‌ازاین

 مددیر‌بایدد‌بتواندد‌نقداط‌ضدع(‌و‌قدوت‌خدود‌را‌شناسدایی‌و‌ارزیدابی‌نمایدد‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌:3آموزش مستمر

 های‌خود‌فراهم‌آورد.ای‌برای‌توسعه‌مهارتطریق‌زمینه‌ازاین

 رسانی‌به‌مردم‌باشد‌و‌اطمینان‌حاصل‌ید‌متعهد‌به‌خدمتمدیر‌با‌:2انگیزه برای خدمت به مردم

نفعان‌و‌همسدو‌بدا‌اهدداف‌و‌‌‌‌‌سازی‌نیازهای‌عموم‌مردم‌و‌ذی‌نماید‌که‌اقداماتش‌درجهت‌برطرف

 باشد.نفعان‌در‌چارچوب‌قوانین‌و‌مقرارت‌می‌علایق‌ذی

 

 مرور پیشینه پژوهش
هدای‌انتخداب‌مددیران‌را‌‌‌‌هدا‌و‌مددل‌‌یگرفته‌در‌زمینه‌شایستگ‌مطالعات‌صورتها‌و‌پژوهش(‌9)جدول‌

‌دهد.مورد‌بررسی‌و‌مطالعه‌قرار‌می

‌
 پیشینه و مطالعات مرتبط با پژوهش .8جدول 

‌عنوان‌پژوهش
نویسنده/‌

‌نویسندگان

سال‌

‌انتشار
‌خلاصه‌پژوهش‌و‌نتایج‌مطالعات

بررسی‌میزان‌

سالاری‌در‌‌شایسته

انتخاب‌مدیران‌بخش‌

‌دولتی‌و‌خصوصی

عطافر‌و‌

‌آذربایجانی
9282‌

عملکدرد‌‌‌اختصاصدی‌بدر‌‌و‌‌این‌پژوهش‌به‌بررسی‌ت ثیر‌معیارهای‌عمدومی‌

رغدم‌‌‌دهدد،‌علدی‌‌پردازد.‌نتدایج‌پدژوهش‌نشدان‌مدی‌‌‌‌می‌های‌دولتیسازمان

-کدم‌‌انتخاب‌مدیران‌براساس‌معیارهای‌اختصاصی،‌بنا‌به‌دلایلی‌ازجملده‌

ا‌هدا‌و‌اسددتعداده‌رفددتن‌خلاقیدت‌‌ازبدین‌و‌کداری،‌غیبدت،‌نارضددایتی‌شدغلی‌‌‌‌

طدورکلی‌‌‌بده‌تواند‌کاهش‌یابد‌و‌ان،‌کارایی‌و‌اثربخشی‌سازمان‌میکارکن

انتخدداب‌مدددیران‌بخددش‌دولتددی‌و‌خصوصددی‌‌مبنددایتددوان‌بیددان‌کددرد‌مددی

‌باشد.رانه‌میسالاتاحدزیادی‌معیارهای‌اختصاصی‌و‌ناشایسته
‌

                                                                                                                                                    

1. Written Communication 

2. Continual Learning 

3. Public Service Motivation 
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‌عنوان‌پژوهش
نویسنده/‌

‌نویسندگان

سال‌

‌انتشار
‌خلاصه‌پژوهش‌و‌نتایج‌مطالعات

شیوه‌انتخاب‌و‌انتصاب‌

مدیران‌واحدهای‌

کیدبر‌ تحقیقاتی‌)بات

‌سازندگی(‌جهاد

‌و‌شریعتی

‌نعربیو
9286‌

تحقیقداتی‌‌این‌پژوهش‌به‌بررسی‌شیوه‌انتخاب‌و‌انتصداب‌مددیران‌واحددهای‌‌‌‌

از‌معیارهددای‌انتخدداب‌مدددیران‌در‌ایددن‌پددردازد،‌مددی‌وزارت‌جهدداد‌سددازندگی

من‌و‌پایبنددبودن‌بدده‌‌ؤتدوان‌بده‌صدلاحیت‌علمدی‌و‌مددیریتی،‌مد‌‌‌‌‌‌مجموعده‌مدی‌‌

از‌مجموعده‌‌‌یها‌و‌رابطه‌خوب‌با‌مدیران‌بالاتر‌اشاره‌نمود.‌بیش‌از‌نیمد‌ارزش

ولی‌اکتریت‌داشتن‌.‌دانستندصورت‌فعلی‌را‌صحیح‌نمی‌شیوه‌انتخاب‌مدیر‌به

مدرك‌دکتری‌و‌حداقل‌دو‌سال‌تجربه‌مددیریتی‌در‌واحددهای‌تحقیقداتی‌را‌‌‌‌

ند.‌پژوهشدگران‌مرکدز‌موردبررسدی‌‌‌‌نموداز‌الزامات‌برای‌انتخاب‌مدیر‌عنوان‌

بندی‌زیداد‌‌‌یشتر‌از‌پایها‌ببندی‌ضعی(‌به‌ارزش‌به‌ویژگی‌تخصص‌بالا‌و‌پای

ولدی‌‌‌،ها‌و‌تخصص‌پایین‌برای‌مددیر‌واحدد‌تحقیقداتی‌اعتقداد‌دارندد‌‌‌‌‌به‌ارزش

‌.سایر‌کارکنان‌عکا‌این‌نظر‌را‌در‌پژوهش‌بیان‌نمودند

مدل‌انتخاب‌مدیران‌با‌

‌روش
‌AHP-DEMATEL‌

علیزاده،‌شاه

ضیائی‌و‌

‌الوانی

9281‌

صورت‌گرفته‌اسدت.‌‌‌سازمان‌گسترش‌و‌نوسازی‌صنایع‌ایراناین‌پژوهش‌در‌

معیارهدا‌بدا‌‌‌‌هریدک‌از‌‌وزن‌معیارهای‌انتخاب‌مددیران‌اسدتخراج‌و‌‌اساس‌‌براین

مددل‌ریاضدی‌بدرای‌انتخداب‌‌‌‌‌تعیدین‌و‌‌‌"مراتبدی‌‌فرایند‌تحلیل‌سلسدله‌"رویکرد‌

‌د.ارائه‌ش‌مدیران

معیارهای‌انتخاب‌و‌

انتصاب‌مدیران‌با‌

گزینی‌رویکرد‌شایسته

‌البلاغهدر‌نهج

زاده‌موسی

‌و‌عدلی
9288‌

با‌استفاده‌از‌تحلیل‌محتوا‌به‌بررسی‌معیارهای‌انتخداب‌و‌انتصداب‌‌‌این‌پژوهش‌

البلاغده‌پرداختده‌اسدت‌و‌معیارهدای‌انتخداب‌و‌‌‌‌‌‌مدیران‌شایسته‌با‌اتکدا‌بده‌نهدج‌‌‌

سدداز‌و‌معیارهددای‌معیارهددای‌زمیندده‌انتصدداب‌را‌بدده‌معیارهددای‌ایدددئولو یکی،‌

‌د.نتخصصی‌تقسیم‌نموده‌که‌ریشه‌در‌فرهنگ‌اسلامی‌دار

بر‌‌انتخاب‌مدیر‌مبتنی

گیری‌روش‌تصمیم

‌TOPSISچندمعیاره‌

‌‌9213محمدی‌شاه

ایددن‌پددژوهش‌بدده‌بررسددی‌فراینددد‌انتخدداب‌مدددیران‌در‌معاونددت‌بازرسددی‌ناجددا‌

-هدای‌تصدمیم‌‌‌توان‌از‌روشدهد‌که‌میپرداخته‌است،‌نتایج‌پژوهش‌نشان‌می

‌منظور‌انتخاب‌افراد‌شایسته‌استفاده‌نمود.‌‌گیری‌چندمعیاره‌به

کاربرد‌روش‌دلفی‌و‌

مدل‌فرایند‌تحلیل‌

مراتبی‌برای‌‌سلسله

انتخاب‌مدیران‌اجرایی‌

‌های‌چندملیتیشرکت

‌9‌3292لیو

های‌مدیریتی‌بدرای‌انتخداب‌مددیران‌‌‌‌به‌بررسی‌و‌ارزیابی‌شاخصاین‌پژوهش‌

هدای‌اولیده‌‌‌سدعی‌دارد‌شداخص‌‌‌د‌وپدرداز‌هدای‌چنددملیتی‌مدی‌‌‌اجرایی‌شرکت

‌3جرایدی‌را‌بدا‌اسدتفاده‌از‌روش‌گدروه‌کدانونی‌‌‌‌‌مدیریتی‌برای‌انتخاب‌مدیران‌ا

هددا‌از‌تددرین‌شدداخص‌دهددد‌کدده‌مهددمتدددوین‌نمایددد.‌نتددایج‌پددژوهش‌نشددان‌مددی

‌است.ای‌و‌قابلیت‌رهبری‌داشتن‌دانش‌حرفه‌،های‌مدیریتیصلاحیت

                                                                                                                                                    

1. Liu  

2. Focus Group 
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 شناسی پژوهش روش
هدا‌‌انکاربردی‌است،‌زیرا‌سدازم‌‌،هدف‌نظرو‌از‌پیمایشی‌-توصیفی‌،ازلحاظ‌نحوه‌اجرا‌حاضر‌پژوهش

منظدور‌انتخداب‌بهینده‌‌‌‌‌بده‌د(‌شدو‌قالب‌مدل‌ارائه‌میپیشنهادی‌این‌پژوهش‌)که‌در‌توانند‌از‌نتایج‌و‌روشمی

منظور‌اطمیندان‌از‌دقدت‌در‌فرایندد‌انتخداب‌مددیران،‌در‌ایدن‌پدژوهش‌‌‌‌‌‌‌‌‌به‌ای‌خود‌بهره‌گیرند.مدیران‌حرفه

پژوهش،‌نخست‌معیارهای‌اولیده‌‌کمی‌و‌کیفی‌استفاده‌شده‌است.‌در‌روند‌اجرای‌‌روشترکیبی‌از‌چندین‌

اسدتفاده‌در‌کشدورهای‌‌‌هدای‌مورد‌و‌نیدز‌شایسدتگی‌‌‌های‌پیشینهای‌مدیریتی‌با‌استفاده‌از‌پژوهششایستگی

نفدره‌متشدکل‌از‌متخصصدان‌دانشدگاهی‌و‌‌‌‌‌‌41در‌گدام‌بعدد‌گدروه‌کدانونی‌‌‌‌‌‌.دشوآوری‌مییافته‌جمعتوسعه

دلفی‌فازی‌معیارهای‌شایستگی‌اولیده‌‌‌روشاده‌از‌گردد‌و‌با‌استفهای‌اجرای‌تشکیل‌میکارشناسان‌دستگاه

ترین‌‌مهم‌،مراتبی‌فازی‌از‌تکنیک‌تحلیل‌سلسله‌نهایتد‌و‌درشوتوسط‌گروه‌کانونی‌بسط‌و‌توسعه‌داده‌می

شود.‌در‌گام‌بعد‌طی‌یک‌‌گذاری‌میبندی‌و‌اهمیت‌شده‌ضروری‌برای‌مدیران‌رتبه‌شناسایی‌هایشایستگی

نفدوذ‌کده‌‌‌نفر‌از‌مدیران‌ارشد‌سدازمان‌مدذکور‌و‌افدراد‌ذی‌‌‌‌8های‌دولتی،‌انمطالعه‌موردی‌در‌یکی‌از‌سازم

قالب‌را‌داشتند،‌در‌وطلبین‌تصدی‌پست‌مذکوراای‌خود‌بین‌سه‌نفر‌از‌دقصد‌انتخاب‌یکی‌از‌مدیران‌حرفه

مدل‌پیشنهادی‌پژوهش،‌فرد‌شایسته‌جهت‌تصدی‌پست‌مدیریتی‌را‌انتخاب‌نمودند.‌تمام‌مراحدل‌پدژوهش‌‌‌

‌:استالعه‌شامل‌پنج‌گام،‌به‌شر ‌ذیل‌در‌این‌مط

 گام‌در‌این‌پدژوهش،‌تشدکیل‌‌‌‌لیناوهای مديريتی: گام اول: شناسايی معیارهای اولیه شايستگی

بده‌مطالعده‌‌‌‌باتوجده‌،‌اسدت‌های‌دولتدی‌‌ای‌سازمانمدیریتی‌برای‌مدیران‌حرفه‌ساختار‌اولیه‌شایستگی

های‌مفهومی‌و‌تکنیکی،‌ه‌دسته‌کلی‌مهارتپیشینه‌و‌ادبیات‌نظری‌پژوهش،‌معیارهای‌اولیه‌شامل‌س

‌.استهای‌فردی‌)اجتماعی(‌و‌مهارت‌فردی‌های‌بینمهارت

 نفدر‌متخصصدان‌‌‌‌41در‌این‌گام‌یدک‌گدروه‌کدانونی‌متشدکل‌از‌‌‌‌‌ کانونی: گام دوم: تشکیل گروه

باشدند،‌‌سال‌سدابقه‌مدی‌‌‌92های‌اجرایی‌که‌حداقل‌دارای‌دانشگاهی‌و‌مدیران‌و‌کارشناسان‌دستگاه

‌د.‌شوکیل‌میتش

 :شدده‌در‌گدام‌دوم،‌‌‌‌کدانونی‌تشدکیل‌‌‌گروهدر‌این‌گام‌ گام سوم: استفاده از تکنیک دلفی فازی

باشند‌و‌در‌گدام‌نخسدت‌‌‌ای‌مدیران‌عالی‌میکه‌مرتبط‌با‌مشاغل‌حرفه‌را‌های‌کلی‌مدیریتیمهارت

پدالایش‌‌دهندد‌و‌یدا‌‌‌فدازی‌بسدط‌و‌توسدعه‌مدی‌‌‌‌‌-دلفدی‌‌شناسدی‌‌روشبدا‌اسدتفاده‌از‌‌‌‌،شناسایی‌شددند‌

تدوین‌‌"=‌بسیار‌مهم1اهمیت‌تا‌=‌بی9"ای‌براساس‌طی(‌لیکرت‌از‌منظور‌پرسشنامه‌بدین‌نمایند.‌می
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آوری‌و‌تحلیل‌پرسشدنامه‌بده‌روش‌‌‌د.‌پا‌از‌جمعشوشود‌و‌بین‌اع ای‌گروه‌کانونی‌توزیع‌میمی

‌ند.‌شودلفی‌فازی‌معیارهای‌اساسی‌تعیین‌می

  گام چهارم: استفاده از تکنیکAHP‌ پدا‌از‌شناسدایی‌معیارهدای‌اساسدی‌‌‌‌‌در‌ایدن‌گدام‌و‌‌‌ازی: فت

‌هدای‌‌مؤلفده‌تدرین‌‌فازی‌بده‌شناسدایی‌مهدم‌‌‌‌AHPبا‌استفاده‌از‌روش‌‌گروه‌کانونی‌پژوهش‌مدیریتی،

‌د.‌نمایاقدام‌میبندی‌آنها‌مدیریتی‌و‌نیز‌رتبه

 در‌گام‌پدنجم،‌طدی‌یدک‌‌‌‌ترين فرد:گام پنجم: استفاده از تکنیک ويکور جهت انتخاب شايسته‌

ای‌خدود‌از‌‌های‌دولتی‌که‌متقاضی‌انتخاب‌یکی‌از‌مدیران‌حرفده‌مطالعه‌موردی‌در‌یکی‌از‌سازمان

بین‌داوطلبین‌تصدی‌پست‌مذکور‌بودند،‌با‌هدف‌آزمدون‌مددل‌پیشدنهادی‌پدژوهش‌بدا‌اسدتفاده‌از‌‌‌‌‌‌‌

های‌اساسی‌مددیریتی‌کده‌در‌مراحدل‌قبلدی‌‌‌‌‌یک‌از‌شایستگیبراساس‌وزن‌هرتکنیک‌ویکور‌فازی،‌

ترین‌فرد‌جهت‌تصدی‌پست‌مدیریتی‌انتخداب‌‌مده‌است،‌از‌بین‌داوطلبین‌مذکور،‌شایستهدست‌آ‌هب

 شود.‌می

‌

 تکنیک دلفی فازی

 احتمدال‌ بدالا‌و‌ اجدرای‌ هزینده‌ متخصصدان،‌ نظدرات‌ پایین همگرایی با همیشه کلاسیک، دلفی تکنیک

 ایدن‌ حدل‌ بدرای‌ 9112 در‌دهده‌ فدازی‌ دلفدی‌ روش ،است.‌بنابراین بوده همراه افراد از برخی نظرات حذف

 تحدت‌ را صدراحت‌ و دقدت‌ عدم به مربوط پذیر،‌موانعانعطاف چهارچوبی ارائه با تا شد پیشنهاد مشکلات

 بهتدر‌ اسدت،‌ ایشان ذهنیت براساس خبرگان اتخاذشده هایتصمیم دلیل‌اینکه‌به دهد.‌همچنین قرار پوشش

‌‌.(9‌،3293)روی‌و‌گارای‌داده‌شوند‌شیبا‌اعداد‌فازی‌نما‌یجای‌اعداد‌قطع‌بهها‌داده است

‌2یمتلتد‌‌فازی‌،‌عددشانیارائه‌شده‌است.‌ا‌3انگیاستفاده‌شد‌که‌توسط‌سو‌و‌‌یاز‌روشپژوهش‌‌نیدر‌ا

و‌‌نهیشد‌یب‌ریکه‌مقداد‌‌بیترت‌نیا‌بردند.‌به‌کار‌فازی‌به‌یروش‌دلف‌جادینظرات‌متخصصان‌و‌ا‌انعکاسرا‌برای‌

‌4یهندسد‌‌نیانگید‌نظدر‌گرفتده‌شدد‌و‌م‌‌‌فدازی‌در‌‌یتلتد‌م‌اعدداد‌‌نقاط‌مرزی‌عنوان‌بهنظرات‌متخصصان‌‌نهیکم

)جعفدری‌و‌منتظدر،‌‌‌‌دکار‌برده‌ش‌اثر‌نقاط‌مرزی‌بهفازی‌و‌برای‌حذف‌‌یاعداد‌متلت‌تیدرجه‌ع و‌عنوان‌به

                                                                                                                                                    

1. Roy and Garai 
2. Sou and Yung 

3. Triangular Fuzzy Number 

4. Geometric Mean 
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‌کید‌‌در‌نظدرات‌متخصصدان‌‌‌رایز‌؛آن‌است‌یدر‌سادگ‌انگیسو‌و‌‌لهیوس‌شده‌به‌روش‌ابداع‌تیمز‌.(9281

کده‌در‌‌‌ی(.‌عدوامل‌9212و‌همکداران،‌‌یعی؛‌صدنا‌‌9281و‌همکداران،‌‌زاده‌‌ی)حنف‌شوندیآوری‌ممرحله‌جمع

معداونین‌‌‌کده‌‌خواهند‌بود‌یو‌عوامل‌محتوا‌لیفاز‌تحل‌یمرحله‌مورد‌سؤال‌قرار‌گرفتند،‌خروج‌نیپرسشنامه‌ا

اندد.‌بدرای‌‌‌کدرده‌‌معرفدی‌‌هدای‌مددیریتی‌‌صددی‌و‌اداره‌پسدت‌‌عوامدل‌اثرگدذار‌بدر‌ت‌‌‌‌عنوان‌به‌فعلی‌رانیمد‌و

‌شود.‌یاستفاده‌م‌(3)‌پاسخ‌براساس‌جدول‌هر‌فازی‌معادل‌با‌ریآمده‌از‌مقاد‌دست‌ای‌بههکردن‌جواب‌فازی

‌
 ها نسبت به همگذاری شاخصارزش .3جدول 

 l m u (Wij) عدد فازی کلامی متغیر

‌‌2‌2‌31/2(31/2،‌2‌‌،2) اهمیتبسیار کم

‌‌2‌31/2‌1/2(1/2،‌31/2‌،‌2) اهمیتکم

‌‌31/2‌1/2‌11/2(11/2،‌1/2‌‌،31/2) متوسط

‌‌1/2‌11/2‌9(‌9‌،‌11/2‌،‌1/2) مهم

‌‌11/2‌9‌9(9‌‌،9‌‌،11/2) بسیارمهم

‌

‌ریبه‌مقاد‌لیتبد‌شانیا‌نظرات‌خبرگان،‌محاسبه‌و‌نظرات‌یفازی‌متلت‌ریروش‌ابتدا‌مقاد‌نیبرای‌اجرای‌ا

حاسدبه‌شدد.‌‌‌فدازی‌آنهدا‌م‌‌‌نیانگید‌دهندده،‌م‌‌پاسدخ‌ n نظدرات‌‌نیانگیفازی‌شد.‌در‌گام‌بعدی،‌برای‌محاسبه‌م

از‌‌کید‌بدرای‌هر‌ی‌محاسبه‌شود.‌خلق‌عددد‌فدازی‌متلتد‌‌‌‌ریهر‌متغ‌یمتلت‌منظور‌لازم‌است‌که‌عدد‌فازی‌نیبد

‌.است(‌4(‌تا‌)9شماره‌)های‌اثرگذار‌براساس‌فرمول‌عوامل

                      ‌(9رابطه‌)

‌                           (   )      ‌(3رابطه‌)

∏    ‌(2رابطه‌)        

   
      

 

                               ‌

‌                              (   )      ‌(4رابطه‌)

عبدارتی‌‌‌.‌بده‌نمایدد‌مددیران‌را‌مشدخص‌مدی‌‌‌‌هدای‌تعداد‌صدلاحیت‌‌mو‌دهندگان‌‌پاسختعداد‌‌nجا‌در‌این

‌کده‌فدرد‌مددیر‌‌‌اسدت‌‌یا‌شایستگی‌‌به‌صلاحیت‌jدهنده‌اشاره‌دارد‌و‌شاخص‌به‌فرد‌پاسخ‌iشاخص‌اندیا‌

‌که؛‌طوری‌باید‌حائز‌آن‌باشد،‌به
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    دهنده‌:‌معادل‌ارزیابی‌کیفی‌پاسخiار‌ام‌از‌معی‌jدهد.‌ام‌را‌نشان‌می‌ 

   ها‌برای‌معیار‌:‌حداقل‌مقدار‌ارزیابیjدهد.‌ام‌را‌نشان‌می‌ 

   ها‌برای‌معیار‌:‌حداکتر‌مقدار‌ارزیابیjدهد.ام‌را‌نشان‌می‌ 

   میانگین‌هندسی‌مقدار‌ارزیابی‌خبرگان‌از‌عملکرد‌معیار‌‌:jدهد.ام‌را‌نشان‌می‌‌

منظور‌محاسبه‌عددد‌کریسد،‌اسدتفاده‌‌‌‌‌به‌9زداییآوری‌نظرات‌خبرگان،‌باید‌از‌روش‌فازیز‌جمعپا‌ا

،‌روش‌مرکز‌4،‌روش‌مرکز‌ماکزیمم2،‌روش‌مرکز‌سطح3های‌متنوعی‌مانند‌روش‌مرکز‌ثقلشود.‌از‌روش

استفاده‌توان‌ها‌مییک‌از‌شاخصزدایی‌مقادیر‌نهایی‌هربرای‌فازی‌6و‌روش‌میانگین‌وزنی‌مراکز‌1مجموع

زدایدی‌اسدتفاده‌شدده‌‌‌‌بدرای‌فدازی‌‌‌8در‌این‌مطالعه‌از‌روش‌مرکز‌ثقدل‌‌.(1‌،3226)آسمیونی‌و‌همکاران‌کرد

‌است.

    ‌(1رابطه‌)
         

 
 

گیری‌برای‌این‌عامل‌است.‌در‌مرحله‌بعدد‌بایدد‌‌‌دهنده‌درك‌مشترك‌گروه‌تصمیم‌عدد‌کریس،،‌نشان

‌عوامل‌نامناسب‌انتخاب‌کرد‌تا‌اگر:‌نمودن‌منظور‌غربال‌(‌را‌بهrیک‌مقدار‌آستانه‌)

     ‌.شایستگی‌مدیریتی‌باید‌انتخاب‌شود‌،‌

     .شایستگی‌مدیریت‌باید‌حذف‌شود‌،‌

 تعیدین‌ بدرای‌ کلی یا‌قانون راه هیچ و شودمی تعیین محقق ذهنی استنباط با آستانه مقدار ،طورمعمول‌به

است‌که‌در‌این‌پژوهش‌ اثرگذار شوند،می که‌غربال عواملی تعداد رب آستانه وجود‌ندارد.‌مقدار آن مقدار

صدورت‌‌شدده‌اسدت‌و‌معیدار‌در‌‌‌قبول‌تعیدین‌‌ یید‌معیار‌موردبرای‌ت‌82/2(،‌حد‌82-32براساس‌قانون‌پاراتو)

‌گیرد.مورد‌پذیرش‌قرار‌نمی‌82/2تر‌از‌‌ای‌کماحراز‌نمره

                                                                                                                                                    

1. Defuzzification  

2. Center of Gravity 

3. Center of Area 

4. Center of Maxima 

5. Center of Sums 
6. Center of Avrage of Centers 

7. Asmuni & et al. 

8. Center of Gravity (COG) 
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‌
 

 دلفی فازی  شناسی روش .8نمودار 

‌

 مراتبی فازی فرايند تحلیل سلسله

صدورت‌‌‌باشدد.‌در‌ذیدل،‌هریدک‌از‌مراحدل‌بده‌‌‌‌‌مرحله‌مدی‌‌مراتبی‌فازی‌شامل‌هفت‌فرایند‌تحلیل‌سلسله

‌مختصر‌مورد‌بررسی‌قرار‌گرفته‌است.

 :مراتبی‌تشکیل‌ساختار‌سلسله‌مرحله اول‌

ده‌از‌آمد‌‌دسدت‌‌ه،‌اطلاعات‌بد‌استسئله‌بیانگر‌تصمیم‌کلی‌م‌،واقعبه‌اهداف‌که‌در‌در‌این‌مرحله‌باتوجه

ها‌کده‌‌دست‌آمد‌و‌گزینه‌هبا‌استفاده‌از‌تکنیک‌دلفی‌ب‌است،بر‌نظرات‌خبرگان‌‌نتایج‌تحلیل‌دلفی‌که‌مبتنی

هدا‌بدرای‌‌‌مراتبدی‌شایسدتگی‌‌‌باشند،‌سداختار‌سلسدله‌‌مدیریتی‌می‌هایواقع‌افراد‌منتخب‌برای‌تصدی‌پستدر

صورت‌نمدودار‌‌‌مراتبی‌به‌د‌شد.‌در‌این‌مرحله‌ساختار‌سلسلهل‌خواهانتخاب‌بهترین‌معاون‌یا‌مدیر‌کل‌تشکی

‌د.شورسم‌می

 :منظور‌انجام‌مقایسات‌زوجی‌تعری(‌اعداد‌فازی‌به‌مرحله دوم‌

بدا‌‌دویدی‌معیارهدا‌‌‌‌بده‌‌وهای‌مقایسه‌دیک‌از‌وضعیتاعداد‌فازی‌برای‌معادل‌توصیفی‌هردر‌این‌مرحله‌

ازی،‌معدادل‌فدازی‌معکدوس‌نیدز‌بدرای‌هدر‌عبدارت‌مشدخص‌‌‌‌‌‌‌‌‌بر‌معادل‌ف‌یکدیگر‌تشکیل‌خواهد‌شد.‌علاوه

‌دهد.گذاری‌معیارها‌بر‌حسب‌اعداد‌فازی‌را‌نمایش‌می،‌اطلاعات‌مربوط‌به‌ارزش(2)خواهد‌شد.‌جدول‌

‌

m

ij 

l

ij 

u

ij 

W

ij 1 

0 

r 
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 حسب اعداد فازیگذاری معیارها برارزش .2جدول 

 معادل فازی معکوس معادل فازی jنسبت به  iعبارت کلامی وضعیت مقايسه 

‌(9،9،9)‌(9،9،9) انترجیح يکس

‌(9‌,1/2‌,222/2)‌(9،3،2) بینابین

‌(1/2‌,222/2‌,31/2)‌(3،2،4) کمی مرحج

‌(222/2‌,31/2‌,3/2)‌(2،4،1) بینابین

‌(31/2‌,3/2‌,966/2)‌(4،1،6) خیلی مرحج

‌(3/2‌,96/2‌,943/2)‌(1،6،1) بینابین

‌(966/2‌,943/2‌,931/2)‌(6،1،8) خیلی زياد مرحج

‌(943/2‌,931/2‌,999/2)‌(1،8،1) بینابین

‌(999/2‌,999/2‌,999/2)‌(1،1،1) کاملاً مرجح

 :اجرای‌مقایسات‌زوجی‌مرحله سوم‌

پا‌ها‌طراحی‌خواهد‌شدد‌و‌سد‌‌منظور‌انجام‌مقایسات‌زوجی‌بین‌شایستگی‌در‌این‌مرحله‌پرسشنامه‌به

حله‌اگر‌بیش‌از‌د.‌در‌این‌مرتبدیل‌خواهند‌ش‌،شده‌در‌مرحله‌قبلصورت‌اعداد‌فازی‌ذکر‌نتایج‌مقایسات‌به

‌های‌خبرگان‌استفاده‌نمود.تجمیع‌دیدگاه‌برایتوان‌از‌میانگین‌هندسی‌نظر‌نماید‌مییک‌کارشناس‌اظهار

       ∏     ‌(6رابطه‌)
       

 

             ‌

 :ایجاد‌ماتریا‌ق اوت‌فازی مرحله چهارم‌

حاسدبه‌‌طریدق‌م‌کردن‌نظدرات‌خبرگدان‌مختلد(‌از‌‌‌‌کاسه‌ل‌ماتریا‌مقایسات‌زوجی‌و‌یکپا‌از‌تشکی

‌دست‌خواهد‌آمد.‌هجمع‌معیارها‌در‌هر‌سطر‌بمیانگین‌هندسی،‌در‌این‌مرحله‌حاصل

                       ‌(1رابطه‌)
 

   
              ‌

    نظر‌متخصصان‌برای‌شاخص‌ین‌ارزش‌در‌مجموعه‌فازی‌متلتی‌ازتربیانگر‌پایین‌jام‌در‌مجموعده‌‌‌

 ام‌خواهد‌بود.iهای‌مدیریتی‌شایستگی

    نظر‌متخصصان‌برای‌شداخص‌‌متلتی‌از‌ارزش‌متوسط‌در‌مجموعه‌فازیبیانگر‌‌jام‌در‌مجموعده‌‌‌

 ام‌خواهد‌بود.iهای‌مدیریتی‌شایستگی
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    نظر‌متخصصان‌برای‌شداخص‌‌ین‌ارزش‌در‌مجموعه‌فازی‌متلتی‌ازبیانگر‌بالاتر‌jام‌در‌مجموعده‌‌‌

 ام‌خواهد‌بود.iهای‌مدیریتی‌شایستگی

 :زن‌فازی‌هر‌معیارمحاسبه‌و‌مرحله پنجم‌

(‌محاسبه‌خواهد‌شدد.‌روش‌محاسدبه‌در‌‌‌9181)9در‌این‌مرحله‌وزن‌هر‌معیار‌با‌استفاده‌از‌روش‌بیوکلی

‌(‌نشان‌داده‌شده‌است.8(‌و‌)1رابطه‌شماره)

‌Zi=(ai1*ai2*….ain)(8)‌رابطه
1/n‌

‌‌Wi=Zi*(Z1+Z2+….Zn)(1)‌رابطه

 Ziباشدبیانگر‌میانگین‌هندسی‌اعداد‌فازی‌می‌‌

 aijداد‌متلث‌فازی‌در‌ردی(‌اع‌iام‌و‌ستون‌jدهد.‌ام‌را‌نشان‌می‌

 Wiوزن‌فازی‌برای‌شاخص‌‌iدهد.ام‌را‌نشان‌می 

 :زدایی‌فازی‌مرحله ششم‌

در‌ایدن‌قسدمت‌از‌‌‌‌.منظور‌محاسبه‌عدد‌کریس،‌استفاده‌شدود‌‌زدایی‌بهمرحله‌باید‌از‌روش‌فازیدر‌این‌

اسدتفاده‌خواهدد‌شدد.‌روش‌مرکدز‌‌‌‌‌‌،رآمدده‌اسدت‌‌نمایش‌د‌(‌به92که‌در‌رابطه‌شماره‌)‌"سطح‌روش‌مرکز"

طراحی‌شده‌است.‌فرمول‌زیر‌یک‌‌،داوریسطح،‌برای‌جلوگیری‌از‌اعمال‌نظرات‌شخصی‌و‌همچنین‌پیش

‌نماید.ارائه‌می‌DFijشده‌تحت‌عنوان‌به‌یک‌عدد‌دفاز‌aijزدایی‌اعداد‌فازی‌هندسی‌معادله‌برای‌فازی

‌‌DFij = [(uij-lij)+(mij-lij)]/3+ lij(92رابطه‌)

 :سازی‌اعداد‌دفازچینش‌و‌مرتب‌مرحله هفتم(شده‌DFij)‌

زدایدی‌اعدداد‌فدازی‌هندسدی‌کداربرد‌دارد.‌در‌ایدن‌مرحلده‌پدا‌از‌‌‌‌‌‌‌‌‌منظدور‌فدازی‌‌‌روش‌مرکز‌سدطح‌بده‌‌

بنددی‌تمدام‌معیارهدا‌‌‌‌شده،‌ابتدا‌با‌رویکردی‌جامع‌اقددام‌بده‌چیدنش‌و‌رتبده‌‌‌‌‌زدایی‌آمدن‌نمرات‌فازی‌دست‌هب

بنددی‌خواهندد‌‌‌در‌همان‌دسته‌رتبه‌،اندها‌قرار‌گرفتهی‌که‌در‌هر‌دسته‌از‌شایستگیشود‌و‌سپا‌معیارهای‌می

‌شد.

‌

 تکنیک ويکور

                                                                                                                                                    

1. Buckley 



 دولتی های ای سازمان ارائه مدل انتخاب مديران حرفه

58 

هدای‌پیچیدده‌چنددمعیاره‌توسدعه‌پیددا‌کدرده‌اسدت.‌معیدار‌‌‌‌‌‌‌‌‌سدازی‌سیسدتم‌‌منظور‌بهینده‌‌هتکنیک‌ویکور‌ب

یدن‌روش،‌‌اده‌از‌ا.‌دلیدل‌اسدتف‌‌اسدت‌ل‌ئاهدا‌بده‌جدواب‌ایدد‌‌‌‌ها‌در‌این‌روش‌میزان‌نزدیکی‌آنهبندی‌گزین‌رتبه

تدر‌اسدت‌و‌از‌‌‌لئاتواند‌به‌انتخاب‌فردی‌که‌نسبت‌به‌سایرین‌ایدد‌عمل‌میقابلیت‌ترکیبی‌پیشنهادهاست‌و‌در

های‌فرایند‌د.‌گامشو(‌برخوردار‌است،‌منجر‌تاس()شاخص‌‌انفرادی‌ت ثیربیشینه‌مطلوبیت‌گروهی‌و‌کمینه‌

‌ویکور‌فازی‌عبارتند‌از:

 :متشکیل‌ماتریا‌تصمی‌مرحله اول 

هدا‌بدرای‌معیارهدای‌‌‌‌(‌و‌ارزیابی‌همده‌گزینده‌‌m)‌ها(‌و‌تعداد‌گزینهn)‌به‌تعداد‌معیارها‌در‌ابن‌گام‌باتوجه

‌د.شومختل(،‌ماتریا‌تصمیم‌تشکیل‌می

] =X ‌(99رابطه‌)

       

   
       

]‌

 

‌(‌است.j=1,2,…, n)‌jبا‌معیار‌‌رابطه(‌در‌i=1, 2, …., m)‌iعملکرد‌گزینه‌‌   که‌در‌آن،‌

 :کردن‌ماتریا‌تصمیم‌مقیاسبی‌مرحله دوم 

‌شدوند‌های‌مختلفی‌بیان‌شدده‌باشدند،‌بده‌معیارهدایی‌بددون‌بعدد‌تبددیل‌مدی‌‌‌‌‌‌‌‌سپا‌اگر‌معیارها‌با‌مقیاس

 شود:صورت‌زیر‌نشان‌داده‌می‌به‌Rنتیجه‌در‌ماتریا‌درکردن‌ماتریا‌تصمیم(،‌‌مقیاس‌)بی

] =R ‌(93رابطه‌)

       
   
       

] 

 

‌کردن‌معیارهای‌افزاینده‌و‌کاهنده‌از‌روابط‌ذیل‌استفاده‌نمود:‌مقیاسمنظور‌بی‌توان‌به‌یم

    
       {   }

   {   }      {   }
       

 (92رابطه‌)

    
   {   }     

   {   }      {   }
        

 :دار)جدول‌تصمیم‌نهایی(تشکیل‌ماتریا‌تصمیم‌وزن‌مرحله سوم 

گیدری،‌بدردار‌وزن‌معیارهددا‌‌‌صدمیم‌بدده‌ضدرایب‌اهمیدت‌معیارهدای‌مختلدد(‌در‌ت‌‌‌‌در‌ایدن‌مرحلده‌باتوجده‌‌‌
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‌شود.صورت‌زیر‌تعری(‌می‌به

 ‌W=[w1 , w2 , ….. wn](94رابطه‌)

شده‌در‌وزن‌مربوط،‌ماتریا)جدول(‌نهایی‌تصدمیم‌تشدکیل‌‌‌‌مقیاسبیبا‌ضرب‌عناصر‌ماتریا‌تصمیم‌

‌شود.می

  های‌سودمندیتعیین‌مقادیر‌شاخص:‌چهارممرحله‌(S‌،))تاس(R(و‌ویکور‌)Q) 

شدوند‌)در‌‌حاسدبه‌مدی‌‌ترتیب‌از‌روابط‌زیدر‌م‌‌مقدار‌برای‌معیارهای‌افزاینده‌بهدر‌آغاز‌بهترین‌و‌بدترین‌

‌معیارهای‌کاهنده،‌عکا‌این‌روابط‌برقرار‌است(:
  

          
‌(91رابطه‌)

  
          

  در‌این‌روابط،‌
  ها‌و‌از‌بین‌تمام‌گزینه‌j،‌بهترین‌مقدار‌معیار‌ 

از‌بدین‌تمدام‌‌‌‌jبدترین‌مقددار‌معیدار‌‌‌‌ 

‌آید:دست‌می‌هبه‌روابط‌زیر‌ب‌ه(‌باتوجR)‌تاس((‌و‌مقدار‌Sباشند.‌مقدار‌سودمندی‌)ها‌میگزینه

    ∑   

 

   

  
      

  
     

  

‌(96رابطه‌)

  = Max {   
  
     

  
     

 } 

بده‌رابطده‌زیدر‌‌‌‌‌باتوجده‌(‌نیدز‌‌Q.‌مقددار‌شداخص‌ویکدور‌)‌‌‌است‌jنظر‌برای‌معیار‌مقدار‌وزن‌مورد‌  که‌

‌شود:محاسبه‌می

]‌Qi = V(91رابطه‌)
      

      ]       [
      

      ]‌

 
  =Min      =Max       =Min       = Max 

   

‌

      (،‌91در‌رابطه‌شماره‌)

      ل‌و‌ئابیانگر‌نر ‌فاصله‌از‌حل‌اید‌      

‌حدل‌ضددایده‌‌‌بیانگر‌فاصدله‌از‌‌      

‌Vعبارتی‌‌شود.‌بهگیرنده‌انتخاب‌مییمتصم‌به‌میزان‌توافق‌گروهی‌نیز‌باتوجه‌V.‌پارامتر‌است(آل‌91رابطه‌)

‌راهبدرد‌وزندی‌بدرای‌‌‌‌Vدیگدر،‌‌‌عبدارت‌‌شدود،‌بده‌‌گیرنده‌انتخاب‌میبه‌میزان‌توافق‌گروهی‌تصمیم‌نیز‌باتوجه

‌.است‌1/2حداکتر‌مطلوبیت‌گروهی‌است‌که‌معمولاً‌برابر‌با‌
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  هابندی‌گزینهرتبه‌:پنجممرحله‌

ای‌از‌مقادیر‌کوچکتر‌بده‌بزرگتدر‌مرتدب‌شدده‌و‌گزینده‌‌‌‌‌‌Qو‌‌S‌،Rها‌براساس‌سه‌گروهنهایت،‌گزینهدر

تدرین‌مقددار(‌‌‌‌)بداکم‌‌گزینه‌برتر‌عنوان‌به‌Qو‌‌S‌،Rشود‌که‌در‌هر‌سه‌مقدار‌گزینه‌برتر‌انتخاب‌می‌عنوان‌به

‌شدود‌کده‌دو‌‌گزینده‌برتدر‌انتخداب‌مدی‌‌‌‌‌عنوان‌بهای‌گزینه‌Qشود.‌لازم‌به‌ذکر‌است‌که‌در‌گروه‌‌میشناخته‌

 ن‌برقرار‌باشد.مورد‌آشرط‌ذیل‌در

بیدانگر‌تعدداد‌‌‌‌nو‌‌Qترتیب‌اولین‌و‌دومین‌گزینه‌برتر‌در‌گدروه‌‌‌به‌A2و‌‌A1های‌اگر‌گزینه شرط اول:

 ها‌باشد،‌رابطه‌برقرار‌است:گزینه

               (98رابطه‌)
 

   
 

 رتبه‌برتر‌شناخته‌شود.‌عنوان‌به‌‌Rو‌‌Sهایباید‌حداقل‌در‌یکی‌از‌گروه‌A1 گزينه شرط دوم:

هدای‌برتدر‌‌‌گزینده‌‌عندوان‌‌به‌  ،....‌و‌  ،‌  های‌ای‌از‌گزینهکه‌شرط‌اول‌برقرار‌نباشد،‌مجموعه‌زمانی

‌شود:‌به‌رابطه‌زیر‌محاسبه‌می‌باتوجه‌mشوند‌که‌بیشترین‌مقدار‌انتخاب‌می

               (91رابطه‌)
 

    

‌شوند.های‌برتر‌انتخاب‌میگزینه‌عنوان‌به‌  و‌‌  ‌که‌شرط‌دوم‌برقرار‌نباشد،‌دو‌گزینه‌زمانی

‌

 های پژوهش يافته
کارگیری‌روش‌دلفی‌فازی‌برای‌تعیین‌معیارهای‌ضروری‌انتخاب‌‌این‌بخش‌ابتدا‌نتایج‌حاصل‌از‌به‌در

‌د.شومدیر‌ارائه‌می

 ی تصدی پست مديريتیهای ضرورمنظور انتخاب شايستگی نتايج حاصل از روش دلفی فازی به

شدده‌در‌بخدش‌‌‌‌شناسدی‌بیدان‌‌‌روشآمده‌از‌تحلیل‌دلفی‌فازی‌با‌استفاده‌از‌‌دست‌ههای‌ب،‌یافته(4)جدول‌

کده‌‌طور‌دهدد.‌همدان‌‌های‌مددیریتی‌را‌نمدایش‌مدی‌‌‌منظور‌انتخاب‌زیرمعیارهای‌ضروری‌تصدی‌پست‌به‌2,9

های‌اجرایدی‌و‌‌نفر‌از‌مدیران‌دستگاه‌41براساس‌اجماع‌نظرات‌تیم‌خبرگان‌که‌متشکل‌از‌‌،دشومشاهده‌می

زیرمعیدار‌ضدروری‌بدرای‌انتخداب‌مددیران‌و‌معداونین‌‌‌‌‌‌‌‌38زیرمعیدار‌از‌مجمدوع‌‌‌‌99،‌استاساتید‌دانشگاهی‌

‌اند.سازمان‌حذف‌شده
‌ 
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 نتايج تحلیل معیارهای به روش دلفی فازی .4 جدول

 حذف معیار انتخاب/             زيرمعیارها معیار اصلی

‌رهبری‌تغییرات
(LC)‌

‌انتخاب‌‌1/2‌86/2‌9‌89/2(LC1خلاقیت‌و‌نوآوری)
‌حذف‌‌1/2‌19/2‌9‌82/2(LC2آگاهی‌بیرونی)

‌انتخاب‌‌1/2‌11/2‌9‌81/2(LC3پذیری)انعطاف
‌انتخاب‌‌1/2‌84/2‌9‌82/2(LC4آوری)تاب
‌انتخاب‌‌1/2‌13/2‌9‌84/2(LC5)راهبردیتفکر‌
‌حذف‌‌31/2‌81/2‌9‌14/2(LC6انداز)چشم

‌ی‌کارکنانرهبر
(LP)‌

‌انتخاب‌‌1/2‌81/2‌9‌83/2(LP1مدیریت‌تعارض)
‌حذف‌‌31/2‌88/2‌9‌11/2(LP2بر‌تنوع)‌هایی‌مبتنیاهرم

‌انتخاب‌‌1/2‌19/2‌9‌82/2(LP3توسعه‌کارکنان)
‌انتخاب‌‌1/2‌86/2‌9‌89/2(LP4سازی)تیم

‌حذف‌‌2‌11/2‌9‌61/2مدیریت‌سرمایه‌انسانی

‌محوری‌نتیجه
(RD)‌

‌انتخاب‌‌1/2‌86/2‌9‌19/2(RD1پذیری)تمسئولی
‌انتخاب‌‌1/2‌13/2‌9‌84/2(RD2گرایی)مشتری

‌حذف‌‌31/2‌81/2‌9‌14/2(RD3قاطعیت)
‌حذف‌‌2‌14/2‌9‌63/2(RD4کارآفرینی)
‌انتخاب‌‌1/2‌81/2‌9‌82/2(RD5حل‌مشکل)
‌حذف‌‌31/2‌89/2‌9‌66/2(RD6اعتبار‌فنی)

‌وکار‌هوش‌کسب
(BA)‌

‌انتخاب‌‌1/2‌81/2‌9‌89/2(BA1مدیریت‌مالی)
‌انتخاب‌‌1/2‌1/2‌9‌82/2(BA2مدیریت‌فناوری‌)

‌ها‌ایجاد‌تشکل
(BC)‌

‌انتخاب‌‌1/2‌88/2‌9‌83/2(BC1ت ثیرگذاری/‌مذاکره)
‌انتخاب‌‌31/2‌11/2‌9‌82/2(BC2همکاری)
‌حذف‌‌2‌61/2‌9‌11/2(BC3هوش‌سیاسی)

های‌شایستگی
‌(FC)‌بنیادین

‌انتخاب‌‌1/2‌19/2‌9‌82/2(FC1)فردیهای‌بینمهارت
‌حذف‌‌31/2‌86/2‌9‌14/2(FC2ارتباطات‌شفاهی)

‌حذف‌‌31/2‌83/2‌9‌13/2(FC3صداقت)
‌حذف‌‌2‌11/2‌9‌61/2(FC4ارتباط‌نوشتاری)
‌انتخاب‌‌1/2‌81/2‌9‌89/2(FC5آموزش‌مستمر)

انگیزه‌برای‌خدمت‌به‌
‌(FC6مردم)

‌انتخاب‌1/2‌14/2‌9‌81/2



 دولتی های ای سازمان ارائه مدل انتخاب مديران حرفه

52 

 فازی AHPهای مديريتی براساس تکنیک های ضروری تصدی پستيستگیبندی شارتبه

رهای‌مدذکور‌‌بندی‌زیرمعیاهای‌مدیریتی،‌به‌رتبهپا‌از‌تعیین‌زیرمعیارهای‌ضروری‌برای‌تصدی‌پست

(،‌نتدایج‌‌1د.‌جددول‌)‌شدو‌مدی‌‌قددام‌ا‌2,3شدده‌در‌بخدش‌‌‌‌روش‌بیدان‌ها‌با‌استفاده‌از‌براساس‌درجه‌اهمیت‌آن

د‌زیرمعیارها‌به‌تفکیک‌معیار‌شوکه‌مشاهده‌میرطو‌دهد،‌همانفازی‌را‌نمایش‌می‌AHPاستفاده‌از‌تکنیک‌

‌اند.بندی‌شدهاصلی‌و‌براساس‌اهمیت‌نسبی‌رتبه

‌
 نتايج تحلیل معیارهای به روش دلفی فازی .2جدول 

 زيرمعیارها معیار اصلی

Zi 

     

بندی  رتبه

زيرمعیارها در 

 هر معیار
            

رهبری‌

‌تغییرات

(LC)‌

‌‌291/2‌221/2‌214/‌242/2‌4(LC1خلاقیت‌و‌نوآوری)

‌‌234/2‌266/2‌213/2‌269/2‌3(LC3پذیری)انعطاف

‌‌231/2‌248/2‌212/2‌248/2‌2(LC4آوری)تاب

‌‌224/2‌263/2‌924/2‌261/2‌9(LC5)راهبردیتفکر‌

رهبری‌

‌کارکنان

(LP)‌

‌‌298/2‌244/2‌219/2‌243/2‌2(LP1مدیریت‌تعارض)

‌‌223/2‌216/2‌281/2‌218/2‌3(LP3رکنان)توسعه‌کا

‌‌222/2‌264/2‌288/2‌263/2‌9(LP4سازی)تیم

‌محوری‌نتیجه

(RD)‌

‌‌231/2‌228/2‌211/2‌241/2‌2(RD1پذیری)مسئولیت

‌‌221/2‌219/2‌216/2‌211/2‌3(RD2گرایی)مشتری

‌‌233/2‌264/2‌283/2‌216/2‌9(RD5حل‌مشکل)

هوش‌کسب‌

‌(BAو‌کار)

‌‌234/2‌212/2‌211/2‌219/2‌3(BA1لی)مدیریت‌ما

‌‌291/2‌214/2‌213/2‌263/2‌9(BA2)فناوری‌اطلاعاتمدیریت‌

ایجاد‌

‌ها‌تشکل

(BC)‌

‌‌239/2‌212/2‌284/2‌212/2‌9(BC2همکاری)

‌‌291/2‌231/2‌248/2‌229/2‌3(BC1ت ثیرگذاری/‌مذاکره)

-شایستگی

‌های‌بنیادین

(FC)‌

‌‌234/2‌214/2‌213/2‌212/2‌9(FC1فردی)های‌بینمهارت

‌‌228/2‌234/2‌241/2‌231/2‌2(FC6انگیزه‌برای‌خدمت‌به‌مردم)

‌‌29/2‌246/2‌261/2‌249/2‌3(FC5آموزش‌مستمر)
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بنددی‌کلدی‌‌‌بندی‌زیرمعیارها‌به‌تفکیک‌معیارهای‌اصلی‌و‌براساس‌اهمیدت‌نسدبی،‌بده‌رتبده‌‌‌‌پا‌از‌رتبه

‌91بندددی‌(‌نتدایج‌رتبده‌‌6دام‌خواهدد‌شددد،‌جددول‌)‌‌یددک‌از‌معیارهدا‌اقد‌‌،‌براسداس‌وزن‌نسدبی‌هر‌‌زیرمعیارهدا‌

‌دهد.به‌اهمیت‌نسبی‌آنها‌نمایش‌می‌توجه‌را‌با‌توافقمورد‌زیرمعیارهای

‌
 های مديريتی براساس اهمیت نسبتی معیارهابندی شاخصنتايج رتبه .5جدول 

 زيرمعیارها
وزن فازی 

 زيرمعیار

وزن نسبی هريک 

 از زيرمعیارها
 بندی زيرمعیارها رتبه

‌‌261/2‌218/2‌9(LC5)راهبردی‌تفکر‌

‌‌263/2‌213/2‌3(LP4سازی)تیم

‌‌263/2‌213/2‌2(BA2)فناوری‌اطلاعاتمدیریت‌

‌‌269/2‌219/2‌4(LC3پذیری)انعطاف

‌‌218/2‌261/2‌1(LP3توسعه‌کارکنان)

‌‌216/2‌261/2‌6(RD5حل‌مشکل)

‌‌211/2‌264/2‌1(RD2گرایی)مشتری

‌‌229/2‌263/2‌8(BC1ت ثیرگذاری/‌مذاکره)

‌‌219/2‌211/2‌1(BA1مدیریت‌مالی)

‌‌212/2‌218/2‌92(FC1فردی)های‌بینمهارت

‌‌241/2‌211/2‌99(RD1پذیری)مسئولیت

‌‌248/2‌211/2‌93(LC4آوری)تاب

‌‌242/2‌219/2‌92(LC1خلاقیت‌و‌نوآوری)

‌‌243/2‌219/2‌94(LP1مدیریت‌تعارض)

‌‌212/2‌226/2‌91(BC2همکاری)

‌‌249/2‌223/2‌96(FC5آموزش‌مستمر)

‌‌231/2‌248/2‌91(FC6انگیزه‌برای‌خدمت‌به‌مردم)
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 ترين فرد برای تصدی پست مديريتی با استفاده از تکنیک ويکور انتخاب شايسته

منظور‌اجرای‌مدل‌پیشنهادی‌پژوهش‌کده‌‌‌بههای‌مدیریتی،‌بندی‌کلی‌شایستگی‌احراز‌پستپا‌از‌رتبه

هدای‌دولتدی‌کده‌قصدد‌انتخداب‌مددیر‌یکدی‌از‌‌‌‌‌‌‌‌د،‌یکی‌از‌سدازمان‌شتبیین‌‌4-2بخش‌آن‌پیشتر‌و‌در‌‌روش

واحدهای‌زیرمجموعه‌خود‌را‌داشت،‌مورد‌مطالعه‌قرار‌گرفت.‌بدین‌صدورت‌کده‌سده‌نفدر‌از‌کسدانی‌کده‌‌‌‌‌‌‌

نفر‌از‌مددیران‌ارشدد‌سدازمان‌و‌‌‌‌‌8ی‌بودند،‌توسط‌تکاندید‌پیشنهادی،‌داوطلب‌تصدی‌پست‌مدیری‌عنوان‌به

هدای‌قبدل‌شناسدایی‌شددند،‌مدورد‌‌‌‌‌‌های‌مدیریتی‌در‌بخششایستگی‌عنوان‌بهمعیار‌که‌‌91فوذ،‌در‌نافراد‌ذی

(‌قرار‌گرفتند.‌حاصل‌جمع‌امتیدازاتی‌‌‌9تا‌خیلی‌ضعی(:‌1خوب:)مطابق‌با‌طی(‌لیکرت‌از‌خیلی‌امتیازدهی

‌است.(‌قابل‌مشاهده‌1در‌جدول‌)‌،که‌مدیران‌ارشد‌به‌هر‌یک‌از‌افراد‌دادند
‌

 ايج تحلیل امتیازات. نت5جدول 

 2فرد  3فرد  8فرد  زيرمعیارها
وزن 

نسبی هر 

 معیار

حداکثر 
مقدار برای 

 معیار

حداقل 
مقدار برای 

 معیار

 ‌31‌24‌31‌218/2‌24 31(LC5)راهبردی‌تفکر‌

 ‌22‌31‌36‌213/2‌22 31(LP4سازی)تیم

 ‌28‌24‌24‌213/2‌28 24(BA2)فناوری‌اطلاعاتمدیریت‌

 ‌38‌36‌29‌219/2‌29 36(LC3ذیری)پانعطاف

 ‌23‌24‌31‌261/2‌24 31(LP3توسعه‌کارکنان)

‌‌29‌28‌23‌261/2‌28 ‌29(RD5حل‌مشکل)

‌‌21‌21‌29‌264/2‌21 29(RD2گرایی)مشتری

‌*‌22‌31‌23‌226/2‌22 3(BC1ت ثیرگذاری/‌مذاکره)

 ‌31‌36‌34‌211/2‌‌31‌34(BA1مدیریت‌مالی)

 ‌24‌21‌31‌218/2‌21 31(FC1فردی)های‌بینمهارت

 ‌26‌22‌21‌211/2‌26 22(RD1پذیری)مسئولیت

 ‌31‌29‌38‌211/2‌29‌38(LC4آوری)تاب

‌‌22‌34‌24‌219/2‌24 34(LC1خلاقیت‌و‌نوآوری)

 ‌38‌29‌24‌219/2‌24 38(LP1مدیریت‌تعارض)

 ‌28‌24‌38‌223/2‌28 38(BC2همکاری)

 ‌28‌29‌26‌263/2‌28 29(FC5آموزش‌مستمر)

 ‌21‌22‌21‌248/2‌21 22(FC6انگیزه‌برای‌خدمت‌به‌مردم)
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(‌نمایه‌شده‌1آمده‌و‌مقادیر‌حداکتر‌و‌حداقل‌برای‌هر‌معیار‌که‌در‌جدول‌)‌دست‌هبه‌امتیازهای‌ب‌باتوجه

گیدرد؛‌‌‌(‌مورد‌محاسبه‌قدرار‌مدی‌‌91(‌و‌)96و‌ویکور‌مطابق‌با‌روابط‌)‌ت س(های‌سودمندی،‌‌،‌شاخصاست

(‌8های‌مذکور‌برای‌افراد‌داوطلب‌تصددی‌پسدت‌مددیریتی‌در‌جددول‌)‌‌‌‌از‌شاخصیک‌هر‌نتایج‌محاسبات

‌شده‌است.منعکا‌

‌
 و ويکور تاسفهای سودمندی، محاسبه مقادير شاخص. 1جدول 

 2فرد  3فرد  8فرد  زير معیارها

‌‌211/2‌292/2‌218/2(LC5تفکر‌راهبردی‌)

‌‌2‌213/2‌218/2(LP4سازی)تیم

‌‌2‌213/2‌213/2(BA2ات)مدیریت‌فناوری‌اطلاع

‌‌242/2‌219/2‌2(LC3پذیری)انعطاف

‌‌241/2‌224/2‌261/2(LP3توسعه‌کارکنان)

‌‌246/2‌2‌221/2(RD5حل‌مشکل)

‌‌293/2‌2‌221/2(RD2گرایی)مشتری

‌‌2‌239/2‌221/2(BC2همکاری)

‌‌222/2‌221/2‌211/2(BA1مدیریت‌مالی)

‌‌233/2‌2‌218/2(FC1فردی)های‌بینمهارت

‌‌2‌211/2‌292/2(RD1پذیری)مسئولیت

‌‌219/2‌242/2‌211/2(LC4آوری)تاب

‌‌299/2‌231/2‌2(LC1خلاقیت‌و‌نوآوری)

‌‌219/2‌236/2‌2(LP1مدیریت‌تعارض)

‌‌2‌292/2‌223/2(FC5آموزش‌مستمر)

‌‌2‌236/2‌221/2(BC1ت ثیرگذاری/‌مذاکره)

‌‌234/2‌248/2‌2(FC6انگیزه‌برای‌خدمت‌به‌مردم)

‌‌212/2‌114/2‌111/2(Sسودمندی)‌شاخص

‌R)‌211/2‌213/2‌218/2شاخص‌تاس()

‌‌2‌181/2‌9(Qشاخص‌ویکور)
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(‌و‌R)‌تاسد(‌(،‌S)‌هدای‌سدودمندی‌‌(،‌خلاصده‌نتدایج‌محاسدبه‌مقدادیر‌شداخص‌‌‌‌‌3(‌و‌نمودار‌)1جدول‌)

‌دهند.دی‌پست‌مدیریت‌را‌نمایش‌می(‌برای‌هر‌سه‌داوطلب‌تصQویکور‌)
‌

 یل مدل ويکورخلاصه نتايج تحل .3جدول 

 براساس شاخص ويکور براساس شاخص تاسف براساس شاخص سودمندی

‌9‌2فرد‌‌9‌211/2فرد‌‌9‌212/2فرد‌

‌3‌181/2فرد‌‌3‌213/2فرد‌‌3‌114/2فرد‌

‌2‌9فرد‌‌2‌218/2فرد‌‌2‌111/2فرد‌
‌

تدرین‌‌‌(‌در‌هر‌سه‌شاخص،‌دارای‌وضدعیت‌بهتدر‌)کدم‌‌‌9دهد،‌فرد‌)آمده‌نشان‌می‌دست‌بهتوجه‌به‌نتایج‌

و‌فدرد‌‌‌اسدت‌تری‌برای‌تصدی‌پست‌مدیریتی‌مورد‌نظدر‌‌،‌لذا‌گزینه‌مناسباستمقدار(‌نسبت‌به‌سایر‌افراد‌

(‌بدین‌‌98شدده‌در‌رابطده‌)‌‌‌به‌اینکه‌ضوابط‌تصریح‌.‌باتوجهشودنظر‌گرفته‌میعنوان‌اولویت‌دوم‌در‌به(‌نیز‌3)

توان‌،‌لذا‌میاستگانه‌‌های‌سهشاخص‌ترین‌مقدار‌(‌دارای‌کم9های‌منتخب‌مصداق‌دارد‌و‌نیز‌فرد‌)گزینه

‌‌ها‌از‌صحت‌کامل‌برخوردار‌است.ادعا‌نمود‌نتایج‌تحلیل‌داده
‌

‌
‌

 مطالعه تصدی پست مديريتیدر افراد موردو ويکور تاسفهای سودمندی، مقايسه وضعیت شاخص .3نمودار 

۰.۰ 
۰.۱ 
۰.۲ 
۰.۳ 
۰.۴ 
۰.۵ 
۰.۶ 
۰.۷ 
۰.۸ 
۰.۹ 
۱.۰ 

 شاخص ویکور شاخص تاسف شاخص سودمندی

۰.۳۹۳ 

۰.۰۵۹ ۰.۰۰۰ 

۰.۵۵۴ 

۰.۰۷۲ 

۰.۷۸۵ 

۰.۵۷۷ 

۰.۰۷۸ 

۱.۰۰۰ 

 ۱فرد 

 ۲فرد 

 ۳فرد 
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 مدل نهايی پیشنهادی پژوهش
سداختار‌‌‌.نمدایش‌درآمدده‌اسدت‌‌‌‌(‌بده‌2ترین‌مدیر‌در‌نمودار‌)برای‌انتخاب‌شایسته‌مدل‌نهایی‌پیشنهادی

تدرین‌و‌‌مذکور‌در‌چهار‌سطح‌نظام‌یافته‌است.‌در‌نخستین‌سطح،‌هدف‌کلی‌مدل‌که‌همان‌انتخاب‌شایسته

ت‌قرار‌دارد.‌در‌سطح‌دوم،‌شش‌معیار‌اصلی‌انتخاب‌مدیران‌قدرار‌گرفتده‌اسد‌‌‌‌است،ترین‌مدیر‌با‌صلاحیت

گردد‌و‌در‌سطح‌چهارم‌نیز‌سه‌گزینه‌برای‌‌معیارهای‌مذکور‌به‌هفده‌زیرمعیار‌در‌سطح‌سوم‌منشعب‌میکه‌

شدده‌دائمداً‌بدا‌‌‌‌‌ور‌در‌هفدده‌معیدار‌تددوین‌‌‌که‌سه‌گزینه‌مذک‌ستا‌تصدی‌پست‌مدیریتی‌سازمان‌قرار‌گرفته

‌گیرند.یکدیگر‌مورد‌قیاس‌قرار‌می

‌

 
 

 ترين مديرمنظور انتخاب شايسته مراتبی تصمیم به ساختار سلسله .2نمودار 
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 بندی بحث و جمع
گونده‌‌‌دلیدل‌ماهیدت‌خدا ‌ایدن‌‌‌‌‌هدای‌مددیریتی‌بده‌‌‌تدرین‌افدراد‌در‌پسدت‌‌‌کارگماری‌شایسته‌هانتخاب‌و‌ب

یکدی‌از‌‌‌عندوان‌‌بده‌وری‌کلدی‌سدازمان‌همدواره‌‌‌‌ها‌بر‌عملکرد‌و‌بهدره‌ت ثیرگذاری‌آنهای‌سازمانی‌و‌نیز‌‌پست

هدای‌‌تگی.‌لذا‌شدناخت‌و‌توسدعه‌شایسد‌‌‌استجموعه‌سازمانی‌مطر ‌ترین‌مسائل‌و‌تصمیمات‌در‌یک‌م‌مهم

ترین‌فرد‌برای‌تصدی‌ترین‌و‌باصلاحیتمنظور‌تدوین‌مدل‌کمی‌انتخاب‌شایسته‌ای‌بهحرفه‌مدیرانکلیدی‌

دهدد‌برخدی‌از‌ابعداد‌مددل‌‌‌‌‌.‌بررسی‌معیارهای‌برآمده‌از‌پژوهش‌نشان‌میاستهای‌مدیریتی‌ضروری‌پست

هدای‌ضدروری‌‌‌لفده‌ؤهدا‌و‌م‌های‌پیشین‌کده‌بده‌شناسدایی‌شایسدتگی‌‌‌‌ا‌نتایج‌پژوهشپیشنهادی‌پژوهش‌فعلی‌ب

(،‌3296)9هددای‌هانددا‌و‌همکدداران‌‌جملدده‌پددژوهش‌انددد‌ازهددای‌مدددیریتی‌پرداختدده‌بددوده‌‌‌تصدددی‌پسددت‌

(‌و‌مارجوری‌9281(،‌روئین)9281فرد)(،‌اسدی9219(،‌پناهی)9283(،‌بازیاری‌و‌امیرتاش)3221)3برینکمن

‌‌.(‌همراستاست3296)2بنک‌و‌فارکوهارسون

‌منظور‌تدوین‌مدل‌چهار‌بخشی‌پژوهش‌فعلی،‌در‌گام‌نخسدت‌پدا‌از‌مدرور‌مطالعدات‌پیشدین‌و‌نیدز‌‌‌‌‌‌‌به

منظور‌‌های‌کلیدی‌بهمحور‌از‌مجموعه‌شایستگی‌6معیار‌در‌‌38یافته،‌‌های‌موجود‌در‌کشورهای‌توسعهمدل

ونی‌کده‌متشدکل‌از‌متخصصدان‌‌‌‌د.‌در‌گام‌دوم‌با‌کمک‌گدروه‌کدان‌‌ششناسایی‌‌،های‌مدیریتیتصدی‌پست

معیدار‌‌‌91مراتبدی‌‌‌دند،‌با‌استفاده‌از‌تحلیدل‌سلسدله‌‌ریزی‌بودانشگاهی‌و‌کارشناسان‌سازمان‌مدیریت‌و‌برنامه

‌بندی‌شدند.‌بهرت‌،حسب‌اهمیتو‌سپا‌برکلیدی‌انتخاب‌

ر‌تفکدر‌‌نظر‌اع ای‌پانل‌در‌معیدار‌رهبدری‌تغییدرات،‌زیرمعیدا‌‌‌‌دهد‌ازمیمراتبی‌نشان‌‌نتایج‌تحلیل‌سلسله

معیار‌حدل‌مشدکل،‌در‌‌‌زیر‌؛محوریدر‌معیار‌نتیجه‌،سازیزیرمعیار‌تیم‌؛در‌معیار‌رهبری‌کارکنان‌راهبردی،

زیرمعیدار‌همکداری‌و‌‌‌‌؛در‌معیار‌ایجاد‌تشدکل‌‌،معیار‌مدیریت‌فناوری‌اطلاعات؛‌زیرکارو‌معیار‌هوش‌کسب

اند.‌سپا‌در‌مجمدوع‌بدا‌‌‌نخست‌بوده‌فردی‌دارای‌اولویتهای‌بینهای‌بنیادین،‌معیار‌مهارتبین‌شایستگی

)بدا‌وزن‌‌‌سدازی‌(،‌تدیم‌218/2)بدا‌وزن‌نسدبی‌‌‌‌راهبردیسه‌متغیر‌شامل‌تفکر‌لحاظ‌اهمیت‌نسبی‌زیرمعیارها،‌‌

منظدور‌تصددی‌‌‌‌(‌دارای‌بالاترین‌اولویدت‌بده‌‌213/2(،‌مدیریت‌فناوری‌اطلاعات‌)با‌وزن‌نسبی‌213/2نسبی‌

شده،‌طی‌یک‌مطالعه‌موردی‌در‌یکی‌‌نمودن‌مدل‌تدوین‌ردیمنظور‌کارب‌بودند.‌سپا‌بههای‌سازمانی‌پست

                                                                                                                                                    

1. Hanna & et al. 

2. Brinckmann 

3. Marjoribanks & Farquharson  
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مدیر‌یکی‌از‌واحدهای‌سازمانی‌زیرمجموعه‌خود‌در‌بین‌سه‌نفدر‌از‌‌‌های‌دولتی‌که‌قصد‌انتخاباز‌سازمان

بدر‌رویکدرد‌‌‌‌شدده‌)کده‌مبتندی‌‌‌‌ا‌داشت،‌با‌استفاده‌از‌مددل‌طراحدی‌‌داوطلبین‌تصدی‌پست‌مدیریتی‌مذکور‌ر

‌د.شب‌شناسایی‌و‌پیشنهاد‌(‌فرد‌منتخاستکیفی‌‌-کمی

متقابدل‌نتدایج‌‌‌‌تد ثیر‌بدودن‌نتدایج‌آن‌و‌‌‌‌تدوان‌بده‌کمدی‌و‌مدتقن‌‌‌‌شده،‌مدی‌‌ازجمله‌نقاط‌قوت‌مدل‌تدوین

خداب‌بهتدرین‌گزینده‌اشداره‌نمدود.‌‌‌‌‌‌جهدت‌انت‌یکددیگر‌در‌‌صورت‌زوجدی‌بدر‌‌‌ها‌بهیارها‌و‌گزینهبندی‌مع‌رتبه

دی‌همچدون‌ارزیدابی‌مددیران‌موجدود‌در‌‌‌‌‌تدوان‌بده‌مدوار‌‌‌پژوهش‌فعلی‌مدی‌‌مؤثرجمله‌کاربردهای‌مهم‌و‌از

‌یشده‌طدی‌پدژوهش،‌تشدخیص‌نیازهدای‌آموزشدی‌مددیران‌فعلدی،‌ارتقدا‌‌‌‌‌‌‌‌‌های‌شناساییؤلفهها‌و‌مشایستگی

ای‌در‌سدازمان‌و‌درنهایدت‌بهبدود‌عملکدرد‌سدازمان‌‌‌‌‌‌ی‌مدیران‌حرفهکارگمارراهکارهای‌فعلی‌انتخاب‌و‌به

هدای‌دولتدی‌‌‌متولی‌سازمان‌عنوان‌بهد.‌لذا‌حاکمیت‌کر‌نمودن‌و‌کارآمدی‌سازمانی‌عنوان‌وردرراستای‌بهره

ریدزی‌و‌‌طریدق‌برنامده‌‌ازو‌داده‌بخشدی‌از‌فرهندگ‌سدازمانی‌تدرویج‌‌‌‌‌‌عنوان‌بهسالاری‌را‌همواره‌باید‌شایسته

‌.‌کندکارگماری‌و‌انتصاب‌افراد‌نالایق‌جلوگیری‌تدوین‌قوانین‌و‌مقررات‌از‌به
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 منابع
بدر‌شایسدتگی‌و‌نقدش‌آن‌در‌مددیریت‌مندابع‌‌‌‌‌‌‌(.‌مدیریت‌مبتندی‌9281ابطحی،‌سیدحسین‌و‌منتظری،‌محمد‌)

‌.96-11‌:9،‌شماره‌91،‌دوره‌فصلنامه مطالعات مديريت بهبود و تحولانسانی.‌

(.‌مدل‌شایستگی‌مدیران‌دولتی‌ایران‌براساس‌صحیفه‌امام‌)ره(‌با‌استفاده‌از‌رویکرد‌9281فرد،‌رؤیا‌)اسدی

‌دانشگاه‌تربیت‌مدرس.‌،امه کارشناسی ارشدنپايانبنیاد.‌استراتژی‌تئوری‌داده

سدالاری‌در‌سدازمان‌تربیدت‌‌‌‌(.‌انتصاب‌مدیران‌با‌شایسدته‌9281محمد‌)الزمان‌و‌امیرتاش‌علیبازیاری،‌عزت

 .‌92-1‌:9،‌شماره‌4،‌دوره‌فصلنامه علوم حرکتی و ورزشبدنی‌جمهوری‌اسلامی‌ایران.‌

دلی‌بدرای‌بهبدود‌نظدام‌انتصداب‌و‌ارتقدای‌مددیران‌‌‌‌‌‌‌(.‌ارائده‌مد‌‌9216پیریایی،‌حسدین‌و‌نیکندامی،‌مصدطفی‌)‌‌‌

‌.1-9‌:38،‌شماره‌92،‌دوره‌های آموزشیريزی در نظامفصلنامه مديريت و برنامه پرورش.‌و‌آموزش

(.‌ارائه‌الگوی‌شایستگی‌مددیران‌پژوهشدی‌‌‌9211معصومه؛‌پورکریمی،‌جواد‌و‌رم ان،‌مجید‌)‌پناهی،‌سیده

‌.46-9‌:32،‌شماره‌8،‌دوره‌های مديريت منابع انسانیپژوهشفصلنامه محور.‌های‌پژوهشدر‌سازمان

‌مالیداتی‌‌هدای‌سیاسدت‌‌تعیدین‌‌بدرای‌‌فدازی‌‌دلفی‌روش‌از‌(.‌استفاده9281جعفری،‌نیلوفر‌و‌منتظر،‌غلامعلی‌)

‌.994-9‌:19،‌شماره‌8،‌دوره‌های اقتصادیفصلنامه پژوهشکشور.‌

‌در‌هدای‌اطلاعداتی‌‌‌سیسدتم‌‌انتخداب‌‌(.9281)‌ودمقصد‌‌امیدری،‌‌و‌اسدماعیل‌‌پروین،‌صلاحی‌پیام؛‌زاده،‌حنفی

،‌4،‌دوره‌های متديريت در ايتران  فصلنامه پژوهشهیبریددی.‌‌‌روش‌از‌استفاده‌با‌غیرقطعی‌های‌محیط

 .18-94‌:41شماره‌

‌شایسدتگی‌‌مددل‌‌(.‌ارائده‌9286بلاغ،‌هادی‌)پسند،‌محمدحسن‌و‌حیدری‌قرهپور‌فلا ‌درگاهی،‌حسین؛‌علی

‌.992-32‌:19،‌شماره‌فصلنامه راهبرد ياس‌انسانی.‌منابع‌توسعه‌در

(.‌مرکدز‌انتشدارات‌سدازمان‌اداری‌و‌‌‌‌9211)‌دستورالعمل اجرايی نحوه انتخاب و انتصتاب متديران اجرايتی   

‌جمهوری.‌استخدامی‌کشور،‌ریاست

گیدری‌چنددمعیاره‌‌‌‌بدر‌روش‌تصدمیم‌‌‌رویکدردی‌بدرای‌انتخداب‌مددیر‌مبتندی‌‌‌‌‌(.‌9213)‌رضا‌محمدی،‌غلام‌شاه

‌.913-31‌:911،‌شماره‌23،‌دوره‌نامه توسعه مديريت منابع انسانی و پشتیبانیفصلتاپسیا.‌

‌متددولو ی‌‌بدا‌‌مددیران‌‌انتخداب‌‌(.‌مددل‌9281علیزاده،‌محمد؛‌ضیایی،‌محمدوحید‌و‌الوانی،‌سیدمهدی‌)شاه

AHP-DEMATEL‌.)23-93‌:39،‌شماره‌1،‌دوره‌فصلنامه پژوهشگر )مديريت.‌

‌
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‌تحقیقداتی‌‌هدای‌‌‌‌واحدد‌‌یدران‌‌‌‌مدد‌‌انتصداب‌‌و‌انتخداب‌‌(.‌شیوه9286القاسم‌)شریعتی،‌محمدتقی‌و‌عربیون،‌ابو

‌.911-2‌:981،‌شماره‌32،‌دوره‌فصلنامه پژوهش و سازندگی.‌(گی‌‌‌سازند‌‌‌‌جهاد‌بر‌‌‌بات کید)

رفتگدی‌شدغلی‌‌‌هدای‌مددیریتی‌مددیران‌بدر‌تحلیدل‌‌‌‌‌(.‌بررسی‌میزان‌ت ثیرشایسدتگی‌9281روئین،‌محمدجواد‌)

‌،‌دانشگاه‌تربیت‌مدرس.نامه کارشناسی ارشد ايانپ کارکنان‌ناجا.

‌شناسدایی‌‌توسعه‌فناوری‌بر‌مؤثر‌عوامل‌(.9212)‌فریبرز‌منش،‌سبحان‌و‌امیرمهدی‌فرد،قاضی‌علی؛‌صنایعی،

پژوهشتی   -مجلته علمتی   الکترونیکدی.‌‌‌تد مین‌‌زنجیدره‌‌مددیریت‌‌در(‌RFID)رادیدویی‌‌فرکانا‌ازطریق

‌.12-9‌:49شماره،‌دوره‌اول،‌تحقیقات بازاريابی نوين

‌و‌دولتدی‌‌بخدش‌‌مددیران‌‌انتخاب‌در‌سالاری‌شایسته‌میزان‌(.‌بررسی9282عطافر،‌علی‌وآذربایجانی،‌کریم‌)

‌.‌28-2‌:96،‌شماره‌14،‌دوره‌فصلنامه دانش مديريتخصوصی.‌

(.‌ارائده‌مددل‌شایسدتگی‌جهدت‌انتخداب‌وزرا.‌‌‌‌‌‌9281اصغر‌و‌اسماعیلی،‌نددا‌)‌پور،‌آرین؛‌پورعزت،‌علیقلی

‌،‌دانشگاه‌تهران.نامه کارشناسی ارشدنپايا

گزیندی‌در‌‌‌معیارهای‌انتخاب‌و‌انتصاب‌مدیران‌با‌رویکدرد‌شایسدته‌‌(.‌9288)‌زاده،‌زهره‌و‌عدلی‌مریم‌موسی

‌.922-2:‌923،‌شماره‌9دوره‌‌،انديشه مديريتفصلنامه ‌.البلاغه‌‌نهج
Asmuni, H. Burke, E. Garibaldi, J. & McCollum B. (2006). A Novel Fuzzy Approach to 

Evaluate the Quality of Examination Timetabling. International Conference on the 

Practice and Theory of Automated Timetabling, Springer, Berlin, Heidelberg, 327-

346. 

Brinckmann, J. (2007). Competence of top management teams and success of new 

technology-based firms. Publisher Gabler, Frankfurt: Deutscher Universitäts-Verlag. 
Calge R. B. (2005). Your successful project manager career. AMACOM, New York. 

Carmen, C., María de la Luz, F. & Salustiano, M. (2006). Influence of top management 

team vision and work team characteristics on innovation. European Journal of 

Innovation Management, 9(2), 179–201. 

Davenport, E. & Low, W. (2013). From trust to compliance: Accountability in the fair trade 

movement. Social Enterprise Journal, 9(1), 88–101. 

Gates, S. & Langevin, P. (2010). Human capital measures, strategy, and performance: HR 

managers’ perceptions. Accounting, Auditing & Accountability Journal, 23(1), 

111–132. 

Gunkel, M., Schlaegel, C., Langella, I.M. & Peluchette, J.V. (2010). Personality and 

career decisiveness. Personnel Review, 39(4), 503–524. 

Hanna, A., Ibrahim, M., Lotfallah, W. Iskandar, K. & Russell, J. (2016). Modeling project 

manager competency: An integrated mathematical approach. Journal of Construction 

Engineering and Management, 142(8),100-121. 

 



 دولتی های ای سازمان ارائه مدل انتخاب مديران حرفه

12 

Liu, W. K. (2013). Application of the Fuzzy Delphi Method and the Fuzzy Analytic 

Hierarchy Process for the Managerial Competence of Multinational Corporation 

Executives. International Journal of e-Education, e-Business, e-Management and 

e-Learning,3(4), 313-317. 

Marjoribanks, T. & Farquharson, K. (2016). Contesting competence: Chief executive 

officers and leadership in Australian football league clubs. Marketing Intelligence & 

Planning, 34(2), 188-202. 

Michele E. A. Jayne & Robert L. Dipboye, (2004). Leveraging Diversity to Improve 

Business Performance: Research Findings and Recommendations for Organizations. 

Human Resource Management, 43(4), 409-424. 

Mouawad, M. and Kleiner, B.H. (2016). New developments in customer service training, 

Managing Service Quality: An International Journal, 6(2), 49–56. 

Mumford, A. (1995). Managers developing others through action learning. Industrial and 

Commercial Training, 27(2), 19–27. 

Özkalp, E., Sungur, Z. & Ayşe Özdemir, A. (2009). Conflict management styles of Turkish 

managers. Journal of European Industrial Training, 33(5), 419-438. 

Peng, H. (2000). Competencies of sport event managers in the United State. Dissertation, 

Colorado, USA: University of Northern Colorado. 

Plummer, R., Armitage, D., (2007), A resilience-based framework for evaluating adaptive 

co-management: Linking ecology, economics and society in a complex world. 

Ecological Economics, 61(1), 62–74. 

Pushpendra P. & Rajesh P. (2019), Millennials and political savvy – the mediating role of 

political skill linking core self-evaluation, emotional intelligence and knowledge 

sharing behaviour. Journal of Information and Knowledge Management Systems, 

49(1), 95-114 

Rappe, C. & Zwick, T. (2007). Developing leadership competence of production unit 

managers. Journal of Management Development, 26(4), 312-301. 

Roy, T. K. & Garai, A. (2012). Intuitionistic Fuzzy Delphi Method: More realistic and 

interactive forecasting tool. Notes on Intuitionistic Fuzzy Sets, 18(2), 37-50. 

Seok, J., Hsing, K., Gang, C., Shinjea, Y., Jeawook, C. & Zhenhua, R. (2013). Effect of 

Occupational Health and Safety Management System on Work-Related Accident Rate 

and Differences of Occupational Health and Safety Management System Awareness 

between Managers in South Korea's Construction Industry. Occupational Safety and 

Health Research Institute, 4(4), 201-209. 

Van der Voordt, T. (2004). Productivity and employee satisfaction in flexible workplaces. 

Journal of Corporate Real Estate, 6(2), 133-148. 

Warren, G., Howat, D. & Hume, I. (2011). Strategic thinking and decision making: 

Literature review. Journal of Strategy and Management, 4(3), 238-250. 

Zdunczyk, K. & Blenkinsopp, J. (2007). Do organizational factors support creativity and 

innovation in polish firms?. European Journal of Innovation Management, 10(1), 2-

40. 


