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The fundamental essential for success and sustainability of social systems toward the 
progress is principle of meritocracy. Moreover, the ever-increasing development of soci-
eties, beside governments efforts to increase the quality and efficiency of public sector 
services and to improve the leadership of government agencies have turned govern-
ments’ attention to the importance of training and employing competent leaders and 
administrators more than ever. Therefore, designing a competency model for top public 
administrators is a fundamental priority for governments. Considering the importance of 
this issue, the present study, focused on the design of a competency model for top public 
administrators and since literature analysis is an important step to draw up a comprehen-
sive picture of it, the researcher decided to analyze them through meta-synthesis. In this 
study, at the first step, through a deep search in literature, gained 151 references; which 
in a refinement reduced to 82 one’s. Then, 680 codes were extracted which through anal-
ysis and conclusion deducted to 63 sub-concepts, 9 concepts and 3 categories as follows: 
individual competencies (general, value, attitudinal-behavioural, and occupational), sci-
entific competencies and skill competencies (managing, cognitive, interactive, leading 
and political).
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شرط بنیادینِ موفقیت و پایداری نظام های اجتماعی در مسیر پیشرفت، رعایت اصل شایسته سالاری است. 
مضاف  بر این، تحولات فزاینده جوامع و تلاش دولت ها برای افزایش کیفیت و کاراییِ خدمات بخش عمومی 
و بهبود رهبری سازمان های دولتی، نگاه آن ها را به اهمیت پرورش و استخدام رهبران و کارگزاران شایسته، 
بیش  از پیش معطوف کرده است؛ بنابراین تدوین الگوی شایستگی های مورد نیاز مدیران عالی دولتی و 
ارزیابی و ارتقای آن ها بر اساس آن، اولویتی بنیادی برای حکومت هاست. پژوهش حاضر، نظر به اهمیت 
موضوع یادشده، بر طراحی الگوی شایستگی های مدیران عالی دولتی تمرکز کرده است و از آنجا که بررسی 
و جمع بندی یافته های مطالعات گذشته، گام مهمی در ترسیم تصویر جامعی از آن هاست، فراترکیب آن ها 
را مدنظر قرار داده است؛ بنابراین در گام اول، با جست وجوی فراگیر منابع، 151 منبع به دست آمد که در 
پالایشی سه مرحله ای 82 منبع مرتبط، از میان آن ها انتخاب شد. سپس از یافته های آن ها، 680 شناسه، 
استخراج شد که پس از تحلیل و جمع بندی، 63 زیرمفهوم، 9 مفهوم و 3 مقوله به شرح زیر به دست آمد: 
شایستگی های فردی )عمومی، ارزشی، نگرشی ـ رفتاری و شغلی(، شایستگی های دانشی و شایستگی های 

مهارتی )مدیریتی، شناختی، تعاملی، هدایت و رهبری و سیاسی(.

کليدواژه ها: 
الگوی شایستگی، 

مدیران عالی دولتی، 
فراترکیب

تاریخ دریافت: 24 اسفند 1397
تاریخ پذیرش: 12 بهمن 1398 
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مقدمه

پیشرفت  در  اطلاعات  فناوری  نقش  امروزه، 
کسب وکارها و وصول بنگاه های اقتصادی و خدماتی 
به اهدافشان، انکارناپذیر است. به جرئت می توان ادعا 
کرد که تاکنون هیچ  دانشی جز فناوری اطلاعات 
نتوانسته است رشته های مختلف را به یکدیگر مرتبط 
کند. این دانش به  مثابه پیونددهنده، تلاش می کند با 
بهره برداری از همه علوم، اطلاعات موردنیاز سازمان ها 

را در کمترین زمان و به بهترین وجه تأمین کند. 

پژوهش ها نشان می دهند که بین سرمایه گذاری 
ارتباط  مؤسسات،  بازده  و  اطلاعات  فناوری  در 
افزایش  این،  بر  علاوه   دارد.  وجود  مثبتی  دوسویه 
تلاطم محیط و عوامل مؤثر در مدیریت سازمان ها، 
در کنار صعوبت تحلیل انبوه داده ها و پیچیده شدن 
که  است  دانش  از  گونه اي  مستلزم  تصمیم گیری، 
اثربخش  مبنایي را براي تصمیم گیری راهبردي و 
فراهم کند که فناوري اطلاعات به خوبی از ایفای این 

نقش برآمده است )شریف زاده و معدنی، 1392(.

از سوی دیگر، عامل اصلی موفقیت سازمان، سرمایه 
انسانی آن است. سرمایه انسانی می تواند اثر معتنابهی 
در عملکرد و اثربخشی سازمان بگذارد؛ به  طوری  که 
به  مثابه منبع اصلی مزیت رقابتی پایدار، در حال 
اشَکال دیگر سرمایه است )سیدجوادین،  کنارزدنِ 
و  استعداد  شویم  دقیق تر  اگر  اما  102(؛   :1385
شایستگی های منابع انسانی است که تعیین کننده 
موفقیت سازمان هاست. پس می توان گفت مدیریت 

استعدادها، هسته اصلي مدیریت است. 

مدیریت استعداد، کاربرد مجموعه اي از فعالیت هاي 
یکپارچه است که سازمان ها با استفاده از آن، از تأمین 
نیروهاي موردنیاز خود اطمینان مي یابند و با تأکید 
بر اینکه افراد مستعد، منابع اصلي سازمان هستند، 

هدفشان حفظ جریان استعدادهاست. در این بین، 
مدیران سازمان، حائز اهمیت بیشتری هستند؛ به 
میزان  گرو  در  سازمان ها  حیات  ادامه   طوری  که 
استعداد، توانمندی و شایستگی مدیران آن هاست 

)نادری خورشیدی، 1388: 92(.

بهترین محمل  نیرو،  تأمین  و  خرده نظام جذب 
این  است.  استعداد در سازمان  به  منظور مدیریت 
کارمندیابي،  برنامه ریزي،  فرایند  شامل  خرده نظام 
انتخاب و درنهایت انتصاب مي شود. انتصاب افراد، 
محور بنیادین مدیریت منابع انسانی و عامل اساسی 
موفقیت در سایر زیرشاخه های آن مانند بهسازی، 
آموزش و پرورش، مدیریت عملکرد یا جبران خدمات 

است )نوع پسند اصیل و همکاران، 1393: 32(. 

اثربخش  فرایند  که  است  داده  نشان  تحقیقات 
دارد  سازمان  عملکرد  با  مستقیمی  ارتباط  انتصاب، 
)سیدجوادین، 1385: 100(؛ بنابراین با توجه به اهمیت 
سازمان ها،  در  مدیران  نقش  و  استعدادها  مدیریت 
انتصاب مدیران مستعد و شایسته، حائز اهمیت زیادی 
این، تلاش حکومت ها  برای سازمان هاست؛ در کنار 
برای افزایش کیفیت و کاراییِ خدمات و بهبود رهبری 
سازمان های دولتی، نگاه آن ها را به انتصاب مدیران 
مستعد و شایسته، بیش  از پیش معطوف کرده است 
)اسدی فرد و همکاران، 1390: 76؛ محمداسماعیلی، 
1389: 3(؛ اما با توجه به پیچیدگی های دنیای امروز، 
قابلیت های  بدون  انتصاب ها  و  استعدادها  مدیریت 

فناوری اطلاعات ممکن نیست. 

فرایند  مدل سازی  با  می تواند  اطلاعات  فناوری 
پیچیده تأمین نیروی انسانی در کنار تحلیل شرایط 
محیطی، سازمان را در تأمین نیروی انسانی مستعد 
موجود  نرم افزارهای  اما  رساند،  یاری  شایسته  و 
مدیریت منابع انسانی، هنوز فاقد پختگی، جامعیت 

سيدمحمدرضا سيدی و همکاران. طراحی الگوی شايستگی های مديران عالی دولتی با روش فراترکيب
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و انسجام لازم در این زمینه هستند. طبیعی است 
که این مسئله برای انتخاب مدیران، مهم تر است. 
که  می شود  بیشتر  هنگامی  موضوع  این  اهمیت 
مدیران  جایگاه  تصدی  نیازهای  و  نقش ها  بدانیم 
عالی، پیچیده، چندگانه، توان فرسا و منحصربه فرد 
است. آن ها نه تنها باید به  منزله رهبران سازمان ها، 
بلکه بازیگران سیاسی دولت ها عمل کنند. انتظاراتی 
که از مدیران عالی می رود مبهم و متناقض است. 
اما  آن ها در نظر عموم، مسئول همه چیز هستند، 
 Drabble, 2011:( عملًا محدودیت های زیادی دارند
 3; t Hart & Schelfhout, 2016: 153; Cheong,
(136 :2009؛ بنابراین گام نخستِ مدیریت استعداد 
و انتصاب مدیران، شناخت شایستگی های آن ها، به 
 منزله ورودی نرم افزارهای مدیریت استعداد، است. 
را - که همان شرایط  این شایستگی ها  بتوان  اگر 
بررسی  با  می توان  شناخت  ـ  هستند  شغل  احراز 
توانمندی های گزینه های محتمل، بهترین افراد را 

برای مناصب مدیریتی، انتخاب کرد.

عالی  مدیران  جایگاه  اهمیت  به  نظر  بنابراین، 
دولتی و شایستگی های ایشان، این پژوهش، طراحی 
الگوی شایستگی های آن ها را هدف قرار  تبیین  و 
داده است و قصد دارد با بررسی و فراترکیب مطالعات 
پیشین، این مطالعات را واکاوی و با یکپارچه سازی و 
ساختاردهی یافته های آن ها، الگوی جامعی را برای 

شایستگی های آن ها عرضه کند.

1. ادبيات موضوع
دیوید مک کللند1  اولین بار،  را  مفهوم شایستگی 
موفقیتِ  پیش بینیِ  ابزارِ  به  مثابه   1970 دهه  در 
 .)5  :1392 )میری پورفرد،  کرد  معرفی  کارکنان 
رشد  و  ایجاد شد  بخش خصوصی  در  مفهوم  این 

1. David McKleland

کرد اما از دهه 1990 در بخش دولتی نیز به کار 
گرفته شد )عسگری و همکاران، 1394: 24(. از نظر 
رفتارهایی  از  مجموعه هایی  شایستگی ها،  وودراف2 
است که فرد باید به  منظور شایسته بودن نشان دهد. 
فرد  در  بنیادینی  ویژگی  را  شایستگی  بایاتزیس3، 
می داند که می تواند محرک، رفتار، مهارت، بعُدی از 
تصویری از خود یا نقش اجتماعی یا بخشی از دانش 

 .(69 :Hayes, et al, 2000) باشد

البانیز4 )1989( شایستگی مدیریتی را مهارت و یا 
ویژگی فردی ای توصیف می کند که در عملکردِ مؤثر، 
 )2007( همکاران  و  ولاسیانو5  می کند.  ایفا  نقش 
چارچوب شایستگی را الگوی خاص و سنجش پذیری 
از رفتار و دانش می دانند که سطح برتری از عملکرد را 
در موقعیتی مفروض یا بستری از مسئولیت ها، تولید 
یا پیش بینی می کند. شایستگی، معرف شناخت و 
کاربرد نوفکرها و راه حل ها برای حل مسائل با کارایی 

بیشینه و استفاده کمینه از منابع است.

 شایستگی، خوشه ای از دانش، مهارت ها، نگرش ها، 
ارزش ها و ویژگی های شخصی مرتبط است که برای 
موفقیت فردی که مجموعه ای از وظایف مرتبط را 
 (10. Bourgault, et al, برعهده دارد ضروری است
را  شایستگی  نیز  اسپنسر6  و  اسپنسر   .2006: 90)
این گونه تعریف می کنند: »شایستگی، ویژگی اساسی 
فردی ای است که به  طور علیّ به عملکرد بهتر در 
شغل یا موقعیتی مربوط می شود. ویژگی اساسی به 
این معناست که شایستگی، بخش بادوام و عمیق 
مثبتی در شخصیت فرد است و می تواند رفتار را 
شغلی  وظایف  و  موقعیت ها  از  وسیعی  گستره  در 

2. Woodruffe
3. Boyatzis
4. Albanese
5. Vlasceanu
6. Spencer & Spencer

سيدمحمدرضا سيدی و همکاران. طراحی الگوی شايستگی های مديران عالی دولتی با روش فراترکيب
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 :1391 همکاران،  و  )دانایی فرد  کند«  پیش بینی 
مدیریت  ضرورت   )2000( هورتون7  نظر  از   .)10
شایستگی، شناخت شایستگی هایی است که افرادِ 
دارای عملکرد برتر را از افراد دارای عملکرد متوسط 
در همه حوزه های فعالیت سازمانی تمییز می دهد و 
اساساً شایستگی به  طور علیّ، عملکرد را پیش بینی 

می کند )دانایی فرد و همکاران، 1391: 10(.

1-1. پيشينه پژوهش

پژوهش حاضر طبق روش آن، مبتنی بر بررسی 
پیشینه پژوهش شکل گرفته است. با این حال، در 

ذیل، برخی از مهم ترین موارد آن، مرور می شود.

رز8 )1971( وزیران را در دولت بریتانیا مورد مطالعه 
قرار داد و سه معیار را برای نصب ایشان پیشنهاد کرد؛ 

نمایندگی، وفاداری به نخست وزیر و شایستگی.

ایالات  رؤسای جمهور  انتصاب  روندهای  لایت9 
متحده را بررسی می کند و به هشت مهارت دست 
می یابد: مهارت های مذاکره، تحلیلی، سخنرانی عمومی 
و سایر مهارت های ارتباطی، ارتباط با مجلس عوام، 
دانش اساسی درباره خط مشی های مرتبط، آشنایی با 
سیاست های دولت مرکزی، سیاست های مدیریتی و 

.(234 :Ingraham, 1987) سیاست های بین فردی

به   وزیران  انتصاب  از  مواردی  ویسومیرسکی10 
دست رؤسای جمهور آمریکا را از روزولت تا ریگان، 
که  رسید  نتیجه  این  به  و  کرد  تحلیل  و  تجزیه  
رئیس جمهور در نصب وزرا باید به سه معیار توجه 
کند: تخصص خط مشی، توان مدیریت و نمایندگی 

.(831 :Cheong, 2009)

7. Horton
8. Rose 
9. Light
10. Wyszomirski

ریکوچی11 )1995( رفتارها، تجارب، دستاوردها 
و محیط سیاسی شش دیوان سالار برتر را تحلیل 
و هفت عامل اثربخشی مدیران و دیوان سالاران را 
مهارت های  سیاسی،  مهارت های  کرد:  استخراج 
مدیریت و رهبری، عوامل موقعیتی، تجربه، تخصص 

فنی، راهبرد و شخصیت.

را  وزرا  نیاز  مورد  مهارت های   )2011( دربل12 
تطبیق پذیری، مهارت سیاسی، توان رهبری شامل 
کارآفرینی، ریاست، داشتن شخصیت ذی ربط، توجه 
به رهبری بخش عمومی، رهبری موقعیتی و رهبری 

سیاسی می داند.

از نظر تیم سیاسی نشریه تایمز در رتبه بندی سال 
2010، بهترین نخست وزیران بریتانیا کسانی هستند 
که تاریخ را حقیقتاً دگرگون کرده اند، بحران های بزرگ 
ملی را مدیریت کرده اند، دستاوردهای مهم و بنیادین 
داخلی داشته اند، چشم انداز سیاسی را تغییر داده اند، 
تغییر همیشگی ای در جهت کشور ایجاد کرده اند یا 
نه تنها در برابر طوفان ها مقاومت کرده اند، بلکه آب وهوا 

.(231 :Theakston, 2013) را به کل تغییر داده اند

به نظر بایرن13 و همکاران )2015 و 2017( مدل 
تمرکز  موارد ذیل  بر  مهارت های رهبری  یا سبک 
می کند: روابط عمومی، توان سازمانی، مهارت های 
شناختی  سبکِ  و  خط مشی  چشم انداز  سیاسی، 

)چگونگی پردازش مشورت ها و اتخاذ تصمیم ها(.

2. روش شناسی پژوهش

فراترکیب، روشی کیفی و به  معنای تحلیل کیفیِ 
و  یافته ها  فراترکیب،  اولیه است.  محتوای مطالعات 
مشابه  موضوع  دارای  که  ـ  را  دیگر  مطالعات  نتایج 

11. Riccucci
12. Drabble
13. Byrne 
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تحلیل و جمع بندی می کند؛  ـ  و مرتبطی هستند 
بنابراین بر اساس مطالعات کیفی برگزیده و ارتباط 
فراترکیب  می گیرد.  شکل  تحقیق  پرسش  با  آن ها 
با ترکیب  با تدارک نگرش نظام مند برای محققان، 
پژوهش های مختلف کیفی، موضوعات و استعاره های 
اساسی و جدیدی را کشف می کند؛ بدین ترتیب، دانش 
موجود را ارتقا می دهد و دیدگاه جامع و گسترده ای را 

نسبت به موضوع پژوهش فراهم می کند. 

عمیق  و  دقیق  بازنگری  مستلزم  فراترکیب، 
 (312 آن هاست  نتایج  ترکیب  و  گذشته  مطالعات 
(Zimmer, 2006:. هدف فراترکیب، ایجاد تفسیری 
نوآورانه و منسجم از یافته های کیفی است؛ چراکه 
در  حرکت  دلیل  به  موردی  و  متعدد  تحقیقات 
چارچوب های ساختاری و رشته ای، قادر به عرضه 

چنین بینشی نیست )کمالی، 1396: 726(.

عرب و همکاران )1393( فرایندی هفت مرحله ای 
را به شرح زیر برای اجرای فراترکیب عرضه کرده اند 
که شیوه اجرای پژوهش حاضر نیز ذیل آن ها تبیین 

می شود.

الف( تعیین پرسش تحقیق: برای تعیین پرسش از 
عناصر متعددی مانند جامعه مورد مطالعه، چیستی، 
زمان و چگونگی استفاده می شود. در این پژوهش، 
بوده است؛  مؤثر  تعیین پرسش،  هدف تحقیق در 
بنابراین، پرسش پژوهش عبارت است از »مطالعات 
عالی  مدیران  برای  را  شایستگی هایی  چه  گذشته 

دولتی معرفی کرده اند؟«.

فراترکیب،  داده های  مطالعات:  نظام مند  مرور  ب( 
پژوهشگر  بنابراین  است؛  گذشته  پژوهش های  متن 
کلیدواژه هایی  دقیق ترین  حداکثریِ  انتخاب  با  باید 
جست وجوی  به  است،  پژوهش  موضوع  معرفِ  که 
فراگیر منابع مرتبط بپردازد. پژوهشگر در این مرحله با 

جست وجوی حداکثریِ کلیدواژه ها در منابع بین المللی 
و داخلی )اعم از وبگاه های امِرالد14، ساینس دایرکت15، 
پایگاه  اسکوپوس18،  پروکوئست17،  جی استور16، 
تخصصی  مجلات  پایگاه  کشور19،  نشریات  اطلاعات 
نور20، پایگاه مرکز اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی21 و 

مرجع دانش22( به 151 منبع دست یافت.

از  مناسب: پس  متون  انتخاب  و  ج( جست وجو 
گردآوری فراگیر منابع، آن ها در سه مرحله پالایش 
آید: 1.  دست  به  پژوهش  اصلی  منابع  تا  می شود 
و  چکیده  بررسی   .2 کلیدواژه ها؛  و  عنوان  بررسی 
در  مقاله.  متن  تفصیلی  بررسی   .3 نتیجه گیری؛ 
پژوهش حاضر، طی مراحل فوق، به 82 منبع مرتبط 

با موضوع تحقیق دست یافته شد.

د( استخراج اطلاعات متون: در این گام، یافته ها و 
اطلاعات پژوهش ها در جداولی دسته بندی می شود. 
است  منابعی  و  شناسه ها  انواع  شامل  جداول  این 
که آن ها را معرفی کرده است. پژوهشگر برای این 
گام، جدولی را تشکیل داد که شامل ستون های نام 
نویسندگان و سال پژوهش، موضوع، متن یافته و 
 680 مرحله،  این  در  بود.  مستخرج  شناسه های 

شناسه از منابع یادشده به دست آمد.

هـ( تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته های کیفی: در 
این گام، پژوهشگر به دنبال موضوعاتی است که در 
مطالعات موجود طی فراترکیب پدیدار می شود. وقتی 
این موضوعات، ظاهر شد و خود را نشان داد پژوهشگر، 

14. www.emeraldinsight.com
15. www.sciencedirect.com
16. www.jstor.org
17. www.proquest.com
18. www.scopus.com
19. www.magiran.com
20. www.noormags.ir
21. www.sid.ir
22. www.civilica.com

سيدمحمدرضا سيدی و همکاران. طراحی الگوی شايستگی های مديران عالی دولتی با روش فراترکيب



زمستان 1398 . دوره 9 . شماره 33

60

داده ها را طبقه بندی و مقولات و مفاهیم مشابه را در 
طبقاتی که آن ها را به بهترین شکل توصیف می کند 
توضیحات،  اساس  موضوعات،  این  می دهد.  جای 
تبیینات، الگوها، نظریه ها یا فرضیه ها را عرضه می کند.

در این پژوهش، در ابتدا، همه عوامل مستخرج از 
مطالعات به  منزله شناسه اولیه اتخاذ شدند. سپس با 
توجه به معنا و مضمونشان، آن ها در مفاهیم مشابه، 
طبقات  بازخوانش  با  سپس  و  شدند  طبقه بندی 
مفاهیم، مقولات از درون آن ها استخراج و درنهایت 

به 63 زیرمفهوم، 9 مفهوم و 3 مقوله تبدیل شدند.

و( پایش کیفیت: پایش کیفیت - همان طور که در 
ادامه می آید - ازطریق جامعیت تعداد منابع، استفاده 
از منابع برجسته، شناسه گذاری در دو زمان متفاوت، 
تفصیلی  ارائه  شناسه گذار،  پژوهشگران  از  استفاده 

یافته ها و تأیید خبرگان و صاحب نظران احراز شد.

ز( ارائه یافته ها: در این گام، یافته های ترکیبی در 
قالب جدول، نمودار و غیره ارائه شد.

2-1. روايی و پايايی

در این مطالعه، برای اعتبار و اعتمادبخشی به داده ها 
از قابلیت اعتبار، انتقال پذیری، قابلیت اعتماد و قابلیت 
 .(Lincoln & Guba, 1985: 94) شد  استفاده  تأیید 
کار، جست وجوی  اتقان  برای  شد  تلاش  ابتدا،  در 
فراگیری صورت گیرد تا همه منابع مرتبط به دست 
آید. در ادامه، به  منظور رعایت قابلیتِ اعتبارِ پژوهش، 
سعی شد منابعی مطالعه و بررسی شود که ارتباط 
دولتی  عالی  مدیران  شایستگی های  با  مستقیمی 
دارد. از سوی دیگر، سعی شد با عرضه کامل یافته ها، 
انتقال پذیری یافته ها به محیط های دیگر تحقق یابد. 
همچنین برای دستیابی به قابلیت اعتماد، استادان و 
خبرگان ذی ربط، مراحل پژوهش را بازنگری کردند 

توافق رسیدند.  به  نتایج  با آن ها درباره  و محققان 
قابلیت تأیید نیز از طریق شناسه گذاری پژوهشگر 
همکار و شناسه گذاری پژوهشگر در دو زمان متفاوت 

حاصل شده است.

3. يافته های پژوهش

با توجه به ماهیت شایستگی های مدیران عالی 
دولتی و دسته بندی یافته های پژوهش های پیشین 
با روش فراترکیب، چارچوب شایستگی ها به 3 مقوله، 
9 مفهوم و 63 زیرمفهوم به شرح جدول شماره 1 

به دست آمد.

3-1. شايستگی های فردی 

این شایستگی ها، ویژگی هایی شخصی و فارغ از 
تصدی جایگاه مدیریتی است. توجه به این ویژگی ها 
در الگوهای مختلفِ شایستگی، نشان از اهمیت آن 

دارد.

3-1-1. شایستگی های عمومی

و  تمرین  با  را  شایستگی ها  این  می توان  اگرچه   
ممارست، تقویت کرد، اغلب غیراکتسابی و خداداده 
هستند. از آنجا که جایگاه مدیران عالی دولتی، نیازمند 
فعالیت های فکری و جسمیِ توأم است، هوش و توان 
دارد.  آن ها  موفقیت  برای  زیادی  اهمیت  جسمی، 
انسجام نیز به معنای یکپارچه بودنِ شخصیت فرد است 
به  طوری  که در  )باطنی و همکاران، 1386: 219(؛ 
عرصه های مختلف بر مبنای واحدی، فکر و عمل کند.

3-1-2. شایستگی های ارزشی

است  فرد  از جهان بینی  ناشی  این شایستگی ها 
و به  منزله زیرساختِ بنیادیِ نظری، مبیّن رویکرد 
اساسی فرد به اقدام و عمل است و از آنجا که مدیران 
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جدول 1. الگوی شایستگی های مدیران عالی دولتی

منبعمضمونمفهوممقوله

فردی

عمومی

هوش هیجانی

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 30؛ گلمن2، 2001: 3؛ لافلر، بوس و هوپ، 
2002: 116؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 5؛ هوگان 
و کايزر، 2005: 173؛ باياتزيس، 2006: 119؛ برگالت و ديگران، 2006: 91؛ 

گلمن، 2006: 120؛ کروک، 2008: 11؛ لاگرين، 2009: 348؛ دربل، 2011: 17؛ 
ثیکستن، 2012: 206؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ کاوسی خامنه، 

پورعزت و عباسی، 1396: 47

استقلال و اعتمادبه نفس

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 30؛ گلمن، 2001: 3؛ ون وولپن و موسکر، 
2002: 70؛ اوکوان، 2003: 13؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 
2004: 6؛ لی، 2010: 436؛ دربل، 2011: 17؛ مگاهد، 2015: 65؛ اسدی فرد، 
خائف الهی و رضائیان، 1390: 88؛  دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ 
شیرازی رومنان و مطلبی کربکندی، 1391: 123؛ کاوسی خامنه، پورعزت و 

عباسی، 1396: 41

توان جسمی

ون وولپن و موسکر، 2002: 70؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 
2004: 6 و 7؛ دربل، 2011: 13 و 16-18؛ ثیکستن، 2012: 234؛ مگاهد، 2015: 

66؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 13 و 14؛ کاوسی خامنه، پورعزت و 
عباسی، 1396: 41

انسجام

گلمن، 2001: 3؛ لافلر، بوس و هوپ، 2002: 110؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 
70؛  اوکوان، 2003: 13؛شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 
6؛ هوگان و کايزر، 2005: 173؛ دربل، 2011: 17؛ تی هارت و شلفهوت، 2016: 

165

هوش

ريکوچی، 1995: 223 و 228؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 
2004: 6؛ چونگ، 2009: 146؛ دربل، 2011: 11 و 12؛ کوياتکوفسکی، 2012: 

46؛ ثیکستن، 2013: 233؛  مگاهد، 2015: 66؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 
30؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 41

ارزشی

تعهد

بالچونیس، 1993: 91؛ گلمن، 2001: 3؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 75؛دربل، 
2011: 16؛ هارتلی14، 2012: 110؛ اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، 1390: 
88؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 

47 :1396

مردمی بودن
بالچونیس، 1993: 91؛ دربل، 2011: 16 و 17؛  اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، 

1390: 88؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 14؛ کاوسی خامنه، پورعزت و 
عباسی، 1396: 54

شجاعت و شهامت

ون وولپن و موسکر، 2002: 75؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 
2004: 6؛ استرانگیو، تی هارت و والتر، 2013: 218؛ ثیکستن، 2013: 233؛تی 
هارت و شلفهوت، 2016: 168؛دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ کاوسی 

خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 51
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منبعمضمونمفهوممقوله

فردی

ارزشی

هوگان و کايزر، 2005: 177؛ دربل، 2011: 17؛ اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، بصیرت
1390: 82؛ میری پورفرد، 1392: 5؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 47

ون وولپن و موسکر، 2002: 75؛ دربل، 2011: 17؛ اسدی فرد، خائف الهی و فداکاری
رضائیان، 1390: 88

بالارد و سودفیلد، 1988: 294؛ دربل، 2011: 16؛ ثیکستن، 2013: 233؛ صداقت
دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 14

نگرشی-
رفتاری

خودآگاهی و 
خودمديريتی

گلمن، 2001: 3؛  لافلر، بوس و هوپ، 2002: 110؛ ون وولپن و موسکر، 
2002: 68؛ برگوين، هیرش و ويلیامز، 2004: 16؛ شايستگی هايی برای مديران 
ارشد دولت محلی، 2004: 5، 8 و 11؛ هوگان و کايزر، 2005: 173؛ باياتزيس، 
2006: 119؛ گلمن، 2006: 120؛ کروک، 2008: 11؛ دربل، 2011: 16 و 17؛ 
کوياتکوفسکی، 2012: 46؛ مگاهد، 2015: 65؛ وزير مؤثر بودن، 2015: 2؛  

اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، 1390: 88؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 
54 :1396

تطبیق پذيری

بالچونیس، 1993: 92؛ ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 25؛ ريکوچی، 1995: 
220؛ون وولپن و موسکر، 2002: 75؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد 

دولت محلی، 2004: 5؛ باياتزيس، 2006: 120؛ برگالت و ديگران، 2006: 91؛ 
اسکوفیلد20، 2008: 5؛ کروک، 2008: 11؛ چونگ، 2009: 144؛ دربل، 2011: 
10، 11، 18 و 19؛ ثیکستن، 2013: 233؛ چهارچوب شايستگی های رهبری، 

2013: 6؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 15

پايداری

بالچونیس، 1993: 92؛ ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 25؛ گلمن، 2001: 3؛ 
ون وولپن و موسکر، 2002: 70؛ اوکوان، 2003: 11؛ شايستگی هايی برای مديران 

ارشد دولت محلی، 2004: 6؛ سیلوستر و دايکس، 2007: 15؛ لاگرين، 2009: 
348؛  دربل، 2011: 17؛ ريدل، گرون و کرولان، 2011: 9، 15 و 22؛ استرانگیو، 
تی هارت و والتر، 2013: 218؛ ثیکستن، 2013: 233؛ چهارچوب شايستگی های 

رهبری، 2013: 6؛ تی هارت و شلفهوت، 2016: 168

قاطعیت

ون وولپن و موسکر، 2002: 75؛ هوگان و کايزر، 2005: 177؛ دربل، 2011: 10، 
11، 14، 15 و 17؛ ثیکستن، 2013: 233؛ اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، 
1390: 88؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ کاوسی خامنه، پورعزت و 

عباسی، 1396: 47

مقاومت در برابر فشار 
روانی

لافلر، بوس و هوپ، 2002: 116؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 76؛ ريدل، 
گرون و کرولان، 2011: 9 و 15؛ ثیکستن، 2012: 195؛ سیلوستر، 2012: 31؛ 

کوياتکوفسکی، 2012: 46؛ مگاهد، 2015: 65؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 
30؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 54

سيدمحمدرضا سيدی و همکاران. طراحی الگوی شايستگی های مديران عالی دولتی با روش فراترکيب



زمستان 1398 . دوره 9 . شماره 33

63

منبعمضمونمفهوممقوله

فردی

نگرشی-
رفتاری

انعطاف پذيری

لافلر، بوس و هوپ، 2002: 116؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 75؛ اوکوان، 
2003: 12؛ چونگ، 2009: 144؛ مگاهد، 2015: 64؛ اسدی فرد، خائف الهی 
و رضائیان، 1390: 82؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ کاوسی خامنه، 

پورعزت و عباسی، 1396: 54

خطرپذيری
لافلر، بوس و هوپ، 2002: 110؛ برگالت و ديگران، 2006: 91؛ کروک، 2008: 
11؛  دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ شیرازی رومنان و مطلبی کربکندی، 

1391: 123؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 51

لافلر، بوس و هوپ، 2002: 116؛ هوگان و کايزر، 2005: 174؛ گلمن، 2006: برون گرايی
121؛ لاگرين، 2009: 348؛ دربل، 2011: 17

اوکوان، 2003: 12؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 5؛ نظم
لی، 2010: 436؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 47

شغلی

کارايی و اثربخشی

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 25؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 70؛ 
برگوين، هیرش و ويلیامز، 2004: 14؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت 
محلی، 2004: 11؛ دربل، 2011: 17؛ هارتلی، 2012: 110؛ مگاهد، 2015: 66؛ 
اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، 1390: 90؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 

13؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 46

نوآوری

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 26؛ لافلر، بوس و هوپ، 2002: 116؛اوکوان، 
2003: 13؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 6؛ برگالت و 
ديگران، 2006: 91؛ چهارچوب شايستگی های رهبری، 2013: 6؛ مگاهد، 2015: 
65؛ اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، 1390: 82؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 
1391: 14؛ شیرازی رومنان و مطلبی کربکندی، 1391: 123؛ کاوسی خامنه، 

پورعزت و عباسی، 1396: 46

مسئولیت پذيری

لافلر، بوس و هوپ، 2002: 116؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت 
محلی، 2004: 5؛ اسکوفیلد، 2008: 5؛ کروک، 2008: 11؛ لاگرين، 2009: 341؛ 

دربل، 2011: 14، 15، 18 و 19؛ مگاهد، 2015: 64؛ اسدی فرد، خائف الهی 
و رضائیان، 1390: 88؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ کاوسی خامنه، 

پورعزت و عباسی، 1396: 47

کارآفرينی

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 30؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت 
محلی، 2004: 5؛ مینتزبرگ، 2007: 40؛ دربل، 2011: 14 و 15؛ پیترز و هلمز، 
2012: 40؛ مگاهد، 2015: 66؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ کاوسی 

خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 41

گلمن، 2001: 3؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 75؛ چونگ، 2009: 137؛ لاگرين، حساسیت
2009: 348؛ اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، 1390: 82

ون وولپن و موسکر، 2002: 70؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، مديريت منسجم
2004: 6؛ اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، 1390: 82

سيدمحمدرضا سيدی و همکاران. طراحی الگوی شايستگی های مديران عالی دولتی با روش فراترکيب



زمستان 1398 . دوره 9 . شماره 33

64

منبعمضمونمفهوممقوله

دانشی

دانش سازمانی

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 25؛ون وولپن و موسکر، 2002: 76؛ اوکوان، 
2003: 11؛ هام، جانگ و مون، 2004: 27؛ مینتزبرگ، 2007: 40؛ اسکوفیلد، 
2008: 2؛ جانگ، مون و هام، 2008: 680؛ دربل، 2011: 19؛ کوياتکوفسکی، 
2012: 46؛ هارتلی، 2012: 110؛ وزير مؤثر بودن، 2015: 2؛ دانايی فرد، آذر و 

شیرزادی، 1391: 30؛ شیرازی رومنان و مطلبی کربکندی، 1391: 123؛ کاوسی 
خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 46

تجربه

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 26؛ ريکوچی، 1995: 220؛ گلمن، 2001: 
3؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 6؛ باياتزيس، 2006: 
119؛ چونگ، 2009: 138؛ دربل، 2011: 11 و 12؛ پیترز و هلمز، 2012: 40؛ 

کوياتکوفسکی، 2012: 46؛ ثیکستن، 2013: 233؛ رودز و تیرنان29، 2013: 10؛ 
میری پورفرد، 1392: 5؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 47

تخصص

رز، 1971: 397؛ ريکوچی، 1995: 220؛  اوکوان، 2003: 13؛ شايستگی هايی 
برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 6؛ هام، جانگ و مون، 2004: 5؛ 

باياتزيس، 2006: 119؛ چونگ، 2009: 138؛ دربل، 2011: 11؛ پیترز و هلمز، 
2012: 39؛ کوياتکوفسکی، 2012: 46؛ چهارچوب شايستگی های رهبری، 2013: 

6؛ اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، 1390: 88؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 
1391: 31؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 51

دانش سیاستگذاری
اينگراهام، 1987: 434؛ ريکوچی، 1995: 229؛ لافلر، بوس و هوپ، 2002: 110؛ 

چونگ، 2009: 140؛ دربل، 2011: 11؛ اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، 1390: 82؛ 
دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 31؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 47

دانش اقتصادی-
اجتماعی

لافلر، بوس و هوپ، 2002: 116؛ دربل، 2011: 19؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 
1391: 30 و 31؛ شیرازی رومنان و مطلبی کربکندی، 1391: 123؛ کاوسی 

خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 47

برگالت و ديگران، 2006: 91؛ مگاهد، 2015: 64؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، دانش فناورانه
1391: 15؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 47

مديريت سرمايه انسانیمديريتمهارتی

بالچونیس، 1993: 91؛ ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 30؛ نورتون30، 
2000: 119؛ گلمن، 2001: 3؛  لافلر، بوس و هوپ، 2002: 110؛ ون وولپن و 

موسکر، 2002: 69؛ اوکوان، 2003: 13؛ برگوين، هیرش و ويلیامز، 2004: 16؛ 
شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 5، 6، 8 و 11؛ هام، 

جانگ و مون، 2004: 27؛ باياتزيس، 2006: 120؛ برگالت و ديگران، 2006: 91؛ 
سیلوستر و دايکس، 2007: 15؛ اسکوفیلد، 2008: 2؛ جانگ، مون و هام، 2008: 
680؛ کروک، 2008: 11؛ چونگ، 2009: 138؛ لاگرين، 2009: 348؛ لی، 2010: 
436؛ دربل، 2011: 18 و 19؛ ريدل، گرون و کرولان، 2011: 15؛ بنیستر، 2012: 
123؛ سیلوستر، 2012: 31؛ کوياتکوفسکی، 2012: 46؛ چهارچوب شايستگی های 
رهبری، 2013: 6؛ مگاهد، 2015: 65؛ اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، 1390: 
82؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 15؛ شیرازی رومنان و مطلبی کربکندی، 

1391: 123؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 47
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مديريتمهارتی

تیم سازی و کار گروهی

رز، 1971: 409؛ ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 25؛ گلمن، 2001: 3؛ لافلر، 
بوس و هوپ، 2002: 116؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 75؛ اوکوان، 2003: 13؛ 

شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 6؛ باياتزيس، 2006: 
120؛ گرينستین، 2009: 5 و 6؛ لی، 2010: 436؛ دربل، 2011: 11؛ ريدل، گرون 

و کرولان، 2011: 22؛ بنیستر، 2012: 11؛ رودز و تیرنان، 2013: 17؛ مگاهد، 
2015: 65؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ شیرازی رومنان و مطلبی 

کربکندی، 1391: 123؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 47

فنون عمومی مديريت

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 30؛ گلمن، 2001: 3؛ لافلر، بوس و هوپ، 
2002: 110؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 70؛ برگوين، هیرش و ويلیامز، 2004: 
16؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 5، 6 و 11؛ برگالت 

و ديگران، 2006: 91؛ جانگ، مون و هام، 2008: 680؛ کروک، 2008: 11؛ 
لی، 2010: 436؛ ريدل، گرون و کرولان، 2011: 22؛ چهارچوب شايستگی های 

رهبری، 2013: 6؛ رودز و تیرنان، 2013: 29؛ مگاهد، 2015: 64؛ وزير مؤثر 
بودن، 2015: 1؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 12؛ کاوسی خامنه، پورعزت و 

عباسی، 1396: 47

مديريت تغییر

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 27؛ گلمن، 2001: 3؛ لافلر، بوس و هوپ، 
2002: 116؛ اوکوان، 2003: 13؛ هام، جانگ و مون، 2004: 27؛ جانگ، مون و 

هام، 2008: 680؛ ريدل، گرون و کرولان، 2011: 9؛ استرانگیو، تی هارت و والتر، 
2013: 218؛ چهارچوب شايستگی های رهبری، 2013: 6؛ تی هارت و شلفهوت، 
2016: 168؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 12؛ شیرازی رومنان و مطلبی 

کربکندی، 1391: 123؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 47

مديريت منابع

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 25؛ اوکوان، 2003: 13؛ برگوين، هیرش و 
ويلیامز، 2004: 16؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 8 

و 11؛ برگالت و ديگران، 2006: 91؛ مینتزبرگ، 2007: 40؛ کروک، 2008: 11؛ 
لاگرين، 2009: 348؛ چهارچوب شايستگی های رهبری، 2013: 6؛ دانايی فرد، آذر 

و شیرزادی، 1391: 12؛ شیرازی رومنان و مطلبی کربکندی، 1391: 123

مديريت بحران

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 25؛ مینتزبرگ، 2007: 40؛ دربل، 2011: 14 
و 15؛ استرانگیو، تی هارت و والتر، 2013: 2؛ ثیکستن، 2013: 233؛ تی هارت و 
شلفهوت، 2016: 168؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ شیرازی رومنان و 

مطلبی کربکندی، 1391: 123

مديريت زمان و 
اولويت بندی

رز، 1971: 405؛ نورتون، 2000: 119؛ لافلر، بوس و هوپ، 2002: 116؛ اوکوان، 
2003: 13؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 5 و 6؛ ريدل، 
گرون و کرولان، 2011: 9، 15 و 22؛ بول، 2012: 63؛ وزير مؤثر بودن، 2015: 
2؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ شیرازی رومنان و مطلبی کربکندی، 

1391: 123؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 48
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مهارتی

مديريت

پايش و نظارت

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 25؛ لافلر، بوس و هوپ، 2002: 110؛ ون 
وولپن و موسکر، 2002: 75؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 

2004: 5؛ برگالت و ديگران، 2006: 91؛ جانگ، مون و هام، 2008: 680؛ کروک، 
2008: 11؛ بول، 2012: 63؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ کاوسی 

خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 46

تصمیم گیری

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 26؛ جیمز، 1999: 16؛ نورتون، 2000: 119؛ 
لافلر، بوس و هوپ، 2002: 116؛ هام، جانگ و مون، 2004: 5؛ دربل، 2011: 
14 و 15؛ ريدل، گرون و کرولان، 2011: 9 و 15؛ کوياتکوفسکی، 2012: 46؛ 
هارتلی، 2012: 110؛ ثیکستن، 2013: 233؛ مگاهد، 2015: 64؛ کاوسی خامنه، 

پورعزت و عباسی، 1396: 48

برنامه ريزی و 
سازماندهی

ريکوچی، 1995: 226؛ لافلر، بوس و هوپ، 2002: 116؛ ون وولپن و موسکر، 
2002: 76؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 5 و 6؛ 

چونگ، 2009: 144؛ دربل، 2011: 11؛ چهارچوب شايستگی های رهبری، 2013: 
6؛ مگاهد، 2015: 65؛ شیرازی رومنان و مطلبی کربکندی، 1391: 123؛ کاوسی 

خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 46

شناختی

مهارت فکری

رز، 1971: 409؛ لافلر، بوس و هوپ، 2002: 116؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 
70؛ اوکوان، 2003: 8؛ برگوين، هیرش و ويلیامز، 2004: 14؛ باياتزيس، 2006: 
119؛ سیلوستر و دايکس، 2007: 15؛ گرينستین، 2009: 5 و 6؛ لاگرين، 2009: 

348؛ لی، 2010: 436؛ دربل، 2011: 11؛ بنیستر، 2012: 11؛ پیترز و هلمز، 
2012: 40؛ سیلوستر، 2012: 31؛ هارتلی، 2012: 110؛ ثیکستن، 2013: 233؛ 

رودز و تیرنان، 2013: 14؛ بولر و جیمز، 2015: 78؛ برن، رندل و ثیکستن، 2017: 
203؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ شیرازی رومنان و مطلبی کربکندی، 

1391: 123؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 46

مهارت تحلیلی

رز، 1971: 409؛ اينگراهام، 1987: 434؛ ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 26؛ 
ون وولپن و موسکر، 2002: 70؛ چونگ، 2009: 138؛ لاگرين، 2009: 348؛ 
دربل، 2011: 11؛ اوکوان، 2003: 12؛ مگاهد، 2015: 64؛ دانايی فرد، آذر و 

شیرزادی، 1391: 30؛ شیرازی رومنان و مطلبی کربکندی، 1391: 123؛ کاوسی 
خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 46

قضاوت

لافلر، بوس و هوپ، 2002: 116؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 70؛ 
شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 6 و 8؛ لاگرين، 2009: 
348؛ ريدل، گرون و کرولان، 2011: 9؛ سیلوستر، 2012: 34؛ ثیکستن، 2013: 

233؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30
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مهارتی

شناختی

يادگیری

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 26؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 70؛ اوکوان، 
2003: 12؛ برگالت و ديگران، 2006: 91؛ کروک، 2008: 11؛ لاگرين، 2009: 
349؛ دربل، 2011: 10 و 11؛ ريدل، گرون و کرولان، 2011: 9؛ مگاهد، 2015: 
66؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 15؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 

41 :1396

مهارت ادراکی

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 25؛ ثیکستن، 2002: 283؛ شايستگی هايی 
برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 8؛ لی، 2010: 436؛ بول، 2012: 62؛ 
کوياتکوفسکی، 2012: 46؛ ثیکستن، 2013: 234؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 

1391: 31؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 55

مهارت حل مسئله

ون وولپن و موسکر، 2002: 70؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 
2004: 11؛ لاگرين، 2009: 348؛ چهارچوب شايستگی های رهبری، 2013: 6؛ 

مگاهد، 2015: 65؛ اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، 1390: 82؛ دانايی فرد، آذر و 
شیرزادی، 1391: 30؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 41

تعاملی

مهارت نفوذ و اقناع

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 30؛ گلمن، 2001: 3؛ ون وولپن و موسکر، 
2002: 70؛ اوکوان، 2003: 13؛ برگوين، هیرش و ويلیامز، 2004: 14؛ اسکوفیلد، 

2008: 5؛ دربل، 2011: 16-19؛ ريدل، گرون و کرولان، 2011: 15؛ رودز و 
تیرنان، 2013: 10؛ چهارچوب شايستگی های رهبری، 2013: 6؛ مگاهد، 2015: 
65؛ اسدی فرد، خائف الهی و رضائیان، 1390: 88؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 
1391: 30؛ شیرازی رومنان و مطلبی کربکندی، 1391: 123؛ کاوسی خامنه، 

پورعزت و عباسی، 1396: 40

شبکه سازی

ون وولپن و موسکر، 2002: 75؛ اوکوان، 2003: 13؛ شايستگی هايی برای مديران 
ارشد دولت محلی، 2004: 5 و 11؛ برگالت و ديگران، 2006: 91؛ مینتزبرگ، 

2007: 40؛ کروک، 2008: 11؛ لی، 2010: 436؛ ريدل، گرون و کرولان، 2011: 
22؛ کوياتکوفسکی، 2012: 46؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 15؛ کاوسی 

خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 46

قدرت خطابه

رز، 1971: 409؛ اينگراهام، 1987: 434؛ ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 
25؛ لافلر، بوس و هوپ، 2002: 116؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 76؛ چونگ، 
2009: 138؛ لاگرين، 2009: 348؛ دربل، 2011:  11 و 14؛ دانايی فرد، آذر و 

شیرزادی، 1391: 30؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 41

مهارت اطلاعاتی

ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 25؛ برگوين، هیرش و ويلیامز، 2004: 16؛ 
شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 11؛ مینتزبرگ، 2007: 

40؛ لی، 2010: 436؛ پیترز و هلمز، 2012: 39؛ چهارچوب شايستگی های رهبری، 
2013: 6؛ مگاهد، 2015: 65؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ کاوسی 

خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 40
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منبعمضمونمفهوممقوله

مهارتی

تعاملی

مهارت شنیداری
ون وولپن و موسکر، 2002: 70؛ ريدل، گرون و کرولان، 2011: 9، 15 و 22؛ 
ثیکستن، 2012: 195؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ کاوسی خامنه، 

پورعزت و عباسی، 1396: 47

مهارت فرهنگی
شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 5 و 6؛ مگاهد، 2015: 
64؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 31؛ شیرازی رومنان و مطلبی کربکندی، 

1391: 123؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 56

هدايت و 
رهبری

آينده سازی

رز، 1971: 406؛ بالچونیس، 1993: 92؛ ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 
30؛ نورتون، 2000: 119؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 75؛ اوکوان، 2003: 11؛ 
شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 5، 6 و 8؛ هام، جانگ و 
مون، 2004: 27؛ برگالت و ديگران، 2006: 91؛ جانگ، مون و هام، 2008: 680؛ 
کروک، 2008: 11؛ دربل، 2011: 18؛ ريدل، گرون و کرولان، 2011: 15 و 22؛ 
ثیکستن، 2012: 195؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 14؛ شیرازی رومنان و 

مطلبی کربکندی، 1391: 123؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 46

مديريت راهبردی

بالچونیس، 1993: 92؛ ريکوچی، 1995: 229؛ اوکوان، 2003: 13؛ برگوين، 
هیرش و ويلیامز، 2004: 16؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 

2004: 7، 8 و 11؛ هام، جانگ و مون، 2004: 25؛ برگالت و ديگران، 2006: 91؛ 
کروک، 2008: 11؛ چونگ، 2009: 138؛ لاگرين، 2009: 348؛ دربل، 2011: 

11 و 19؛ هارتلی، 2012: 110؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 15؛ شیرازی 
رومنان و مطلبی کربکندی، 1391: 123؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 

46 :1396

سبک فعال رهبری

بالارد و سودفیلد، 1988: 294؛بالچونیس، 1993: 92؛ ويلکیناس، کارتن و پیرون، 
1994: 25؛ ثیکستن، 2002: 283؛ ون وولپن و موسکر، 2002: 75؛ هام، جانگ و 
مون، 2004: 27؛ برگالت و ديگران، 2006: 91؛ اسکوفیلد، 2008: 4؛ جانگ، مون 
و هام، 2008: 680؛ دربل، 2011: 18 و 19؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 
14؛ میری پورفرد، 1392: 5؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 40 و 46

سیاسی

هدفگذاری
ريکوچی، 1995: 220؛ دربل، 2011: 11 و 21؛ ريدل، گرون و کرولان، 2011: 9، 
15 و 22؛ بنیستر، 2012: 123؛ بول، 2012: 62؛ ثیکستن، 2012: 195؛ شیرازی 

رومنان و مطلبی کربکندی، 1391: 123

مديريت ائتلاف
ريکوچی، 1995: 229؛ گرينستین، 2009: 5 و 6؛ دربل، 2011: 11، 18 و 19؛ 
بنیستر، 2012: 11 و 123؛ رودز و تیرنان، 2013: 17؛ تی هارت و شلفهوت، 

165 :2016

دانش و بینش سیاسی

ون وولپن و موسکر، 2002: 70؛ سیلوستر و دايکس، 2007: 15؛ دربل، 2011: 
10، 11، 18 و 19؛ سیلوستر، 2012: 31؛ کوياتکوفسکی، 2012: 46؛ چهارچوب 
شايستگی های رهبری، 2013: 6؛ مگاهد، 2015: 66؛ برن، رندل و ثیکستن، 
2017: 203؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 31؛ شیرازی رومنان و مطلبی 

کربکندی، 1391: 123؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 1396: 47
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برساخته  ـ که  نظام هایی سیاسی  عالی دولتی در 
و  فعالیت می کنند  ـ  است  ارزشی  جهان بینی های 
در قله مراتب سازمانی جای دارند، ساختار و شاکله 

ارزشی آن ها، اهمیت وافری دارد.

3-1-3. شایستگی های نگرشی ـ رفتاری

 مبیّن دیدگاه فرد درباره موضوعی خاص و پاسخ 
عملی وی به آن است که معمولاً در شایستگی های 

ارزشی ریشه دارد.

3-1-4. شایستگی های شغلی

اغلب در  اگرچه فردی است،  این شایستگی ها   
اما  می رسد؛  ظهور  منصه  به  جایگاه  تصدی  زمان 

مظاهر آن را در زندگی فرد می توان ملاحظه کرد.

3-2. شايستگی های دانشی 

این شایستگی ها، مشتمل بر آمیزه ای از تجارب، 
برای  را  چارچوبی  که  شناخت هاست  و  اطلاعات 

ارزشیابی، قضاوت و تصمیم گیری درباره رویدادهای 
جدید فراهم می کند. تجربه و تخصص از نیازهای 
از  این،  بر  علاوه   است.  دولتی  عالی  مدیران  اولیه 
اجرای  و  تصویب  تعیین،  مسئول  آن ها  که  آنجا 
سیاست گذاری  دانش  با  باید  هستند،  خط مشی ها 
مدیران  معمولاً  آن ها  دیگر،  سوی  از  باشند.  آشنا 
مدیریت  اصول  باید  پس  خویش اند  سازمان های 
سازمان را بدانند. مضاف  بر این، از آنجا که در رأس 
هرم قدرت حکومت، فعالیت می کنند باید با علوم 
اجتماعی و اقتصادی آشنا باشند و در عصر فناوری، 

آن را بشناسند.

3-3. شايستگی های مهارتی

 این شایستگی ها، شامل توانایی ها و استعدادهایی 
نظام مند  حساب شده،  تلاش  طریق  از  که  است 
اقدامات  سریعِ  و  دقیق  اجرای  منظور  به  مداوم  و 

پیچیده یا وظایف شغلی کسب شده است.

منبعمضمونمفهوممقوله

سیاسیمهارتی

مهارت مذاکره

اينگراهام، 1987: 434؛ ويلکیناس، کارتن و پیرون، 1994: 30؛ جیمز، 1999: 
16؛ شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 5؛ برگالت و ديگران، 

2006: 91؛ مینتزبرگ، 2007: 40؛ کروک، 2008: 11؛ چونگ، 2009: 138؛ 
دربل، 2011: 11 و 21؛ ريدل، گرون و کرولان، 2011: 22؛ بنیستر، 2012: 

123؛ مگاهد، 2015: 65؛ دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ کاوسی خامنه، 
پورعزت و عباسی، 1396: 47

وفاداری سیاسی

رز، 1971: 397؛ چونگ، 2009: 146؛ دربل، 2011: 13؛ پیترز و هلمز، 2012: 
41؛ سیلوستر، 2012: 31؛ کوياتکوفسکی، 2012: 46؛ هارتلی، 2012: 110؛ 

مگاهد، 2015: 64؛ میری پورفرد، 1392: 5؛ کاوسی خامنه، پورعزت و عباسی، 
54 :1396

زيرکی سیاسی

شايستگی هايی برای مديران ارشد دولت محلی، 2004: 5؛ برگالت و ديگران، 
2006: 91؛ کروک، 2008: 11؛ دربل، 2011: 13؛ هارتلی، 2012: 110؛ 

دانايی فرد، آذر و شیرزادی، 1391: 30؛ میری پورفرد، 1392: 5؛ کاوسی خامنه، 
پورعزت و عباسی، 1396: 47
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3-3-1. مهارت مدیریت 

شامل توانایی هایی است که مدیر عالی دولتی در 
سطح عملیاتی برای پیشبرد سازمان و دست یابی به 
اهداف به آن ها نیاز دارد. مدیران عالی دولتی باید با 
مدیریت بهینه، سازمان هایشان را به سمت افق آینده 

سازمان پیش ببرند.

3-3-2. مهارت شناختی

تحلیل،  ادراک،  شناخت،  برای  مهارت  این 
قضاوت، تصمیم گیری و حل مسائل، ضروری است. 
این مهارت را به  عبارت  دیگر می توان توان بینش 
میان  روابط  تبیین  و  اجزا  کلی مسئله، تشخیص 
رأس  در  دولتی  عالی  مدیران  کرد.  تعریف  آن ها 
مسائل کشور جای دارند و باید بتوانند با مهارت 
شناختی خود، مسائل را به سرعت و به خوبی حس، 
درک، تحلیل و درباره آن قضاوت کنند و تصمیم 

بگیرند.

3-3-3. مهارت تعاملی

انسانی  جوامع  مدیریت  برای  مهارت  این   
ضروری است. از آنجا که محورِ اصلیِ فعالیت های 
ارتباط  برقراری  توان  است،  انسان  مدیریت، 
زیادی  اهمیت  از  اقناع  و  معنا  انتقال  متقابل، 
برخوردار است. مدیران عالی دولتی باید بتوانند با 
زیردستان، همکاران، مردم و غیره با قوت، سخن 
بگویند، برنامه های خود را تبیین کنند و موافقت 
گروه های مختلف را در پشتیبانی از برنامه هایشان 

جلب کنند.

3-3-4. مهارت هدایت و رهبری

 این مهارت متضمن پیش بینی افق آینده، تعیین 
جهت کلی و گام های وصول به افق مقصود است. در 

میان مهارت های فرعیِ هدایت و رهبری، سبک فعال 
رهبری، به رویکردهای نو و تحول آفرینِ رهبری اشاره 
می کند که در موفقیت کلیِ این مهارت، مؤثر است. 
از آنجا که مدیران عالی دولتی، طلایه دار عرصه های 
مختلف پیشرفت کشور هستند تعیین آینده مطلوب 
و هدایت عرصه به آن سو، از مهم ترین فعالیت های 

آن ها به شمار می رود.

3-3-5. مهارت سیاسی

 این مهارت لازمه فضای سیاسی است. از آنجا 
که مدیران عالی دولتی در مرز سیاست و مدیریت 
توانایی هایی  دارای  باید  می کنند  فعالیت  دولتی، 
فضای  باید  نه تنها  آن ها  باشند.  درزمینه سیاست 
با  بتوانند  باید  بلکه  بشناسند،  را  جامعه  سیاسی 
خود  اهداف  به  ذی ربط  ابزارهای  از  بهره برداری 

دست یابند.

4. بحث و نتيجه گيری

نقش ها و نیازهای چندگانه جایگاه مدیران عالی 
دولتی، منحصر به  فرد، پیچیده و توان فرسا است 
 404;Cheong, 2009: 136; Drabble, 2011: 3;(
نقش مؤثری  این، آن ها،  Rose, 1971:(. علاوه  بر 
دولت  بالتبع،  و  خود  سازمان های  پیشرفت  در 
آن ها،  شایستگی های  شناخت  بنابراین،  دارند. 
موفقیت  به  ایشان  دستیابی  در  معتنابهی  آثار 
الگوی  طراحی  بر  حاضر  پژوهش  بنابراین،  دارد؛ 
با  و  کرد  تمرکز  دولتی  عالی  مدیران  شایستگی 
فراترکیب یافته های 82 مرجع از پیشینه مطالعات، 
زیرمفهوم، 9  ایجاد کرد که شامل 63  را  الگویی 
مفهوم و 3 مقوله است )جدول شماره 2(. مقولات 
و مفاهیم این الگو عبارت از شایستگی های فردی 
شغلی(،  و  رفتاری  ـ  نگرشی  ارزشی،  )عمومی، 

سيدمحمدرضا سيدی و همکاران. طراحی الگوی شايستگی های مديران عالی دولتی با روش فراترکيب
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مهارتی  شایستگی های  و  دانشی  شایستگی های 
تعاملی، هدایت و رهبری و  )مدیریتی، شناختی، 
برای  می توان  نه تنها  الگو  این  از  است.  سیاسی( 
با  متناسب  مدیران،  انتصاب  و  انتخاب  شناخت، 
الگو  این  بلکه  برد،  بهره  دولتی  عالی  جایگاه های 
موردانتظار  ویژگی های  آن ها،  به  که  است  ابزاری 
همچنین  الگو،  این  می دهد.  نشان  را  ایشان  از 
می تواند راهنمایی برای نظارت بر مدیران عالی و 

یا پرورش مدیران آینده باشد.

با  فوق  الگوی  در  موجود  شاخص های  مقایسه 
وضعیت موجود انتصاب مدیران عالی کشور نشان 
می دهد که در انتصاب اغلب آنان، توجهی به این 
می توان  به جرئت  درواقع  است.  نشده  شاخص ها 
روابط  دولتی،  عالی  مدیران  انتصاب  در  که  گفت 
فردی و خانوادگی، وابستگی های حزبی، نقش آفرینی 

توصیه ها،  آرا،  گردآوری  و  انتخاباتی  ستادهای  در 
معیارهای  بر  سیاست بازی  و  اجتماعی  موقعیت 
تا جایی  که علی رغم  شایسته سالارانه برتری دارد؛ 
انتصاب افراد به  ظاهر دین دار و حتی تحصیل کرده 
به  کشور  مشکلات  برخی  هنوز  انقلاب،  ابتدای  از 
قوت خود باقی است. منشأ این مشکل را می توان 
دولتی  بخش  در  مدیریت  به  سیاسی  رویکرد  در 
مبتلا  بدان  ـ که  در مدیریت سیاست زده  دانست. 
کارراهه های  طی کردن  بدون  مدیران  ـ  هستیم 
شغلی، پست های مدیریتی را به دست می گیرند و 
برای کسب هرچه بیشتر قدرت سیاسی و اجرایی 

تلاش می کنند. 

در این فضا، قانون که باید مبنای حکم رانی باشد، 
به بازیچه ای تبدیل می شود که همه سعی می کنند 
از آن بگریزند. علاوه  بر این، هر حزب سیاسی پس از 

جدول 2. الگوی شایستگی های مدیران عالی دولتی

زيرمفهوممفهوممقوله

فردی

هوش هیجانی، استقلال و اعتمادبه نفس، توان جسمی، انسجام، هوشعمومی
تعهد، مردمی بودن، شجاعت و شهامت، بصیرت، فداکاری، صداقتارزشی

نگرشی ـ 
رفتاری

خودآگاهی و خودمديريتی، تطبیق پذيری، پايداری، قاطعیت، مقاومت در برابر فشار روانی، انعطاف پذيری، 
خطرپذيری، برون گرايی، نظم

کارايی و اثربخشی، نوآوری، مسئولیت پذيری، کارآفرينی، حساسیت، مديريت منسجمشغلی
دانش سازمانی، تجربه، تخصص، دانش سیاست گذاری، دانش اقتصادی ـ اجتماعی، دانش فناورانهدانشی

مهارتی

مديريت سرمايه انسانی، تیم سازی و کار گروهی، فنون عمومی مديريت، مديريت تغییر، مديريت منابع، مديريت
مديريت بحران، مديريت زمان و اولويت بندی، پايش و نظارت، تصمیم گیری، برنامه ريزی و سازمان دهی

مهارت فکری، مهارت تحلیلی، قضاوت، يادگیری، مهارت ادراکی، مهارت حل مسئلهشناختی
مهارت نفوذ و اقناع، شبکه سازی، قدرت خطابه، مهارت اطلاعاتی، مهارت شنیداری، مهارت فرهنگیتعاملی

هدايت و 
آينده سازی، مديريت راهبردی، سبک فعال رهبری، هدف گذاریرهبری

مديريت ائتلاف، دانش و بینش سیاسی، مهارت مذاکره، وفاداری سیاسی، زيرکی سیاسیسیاسی

سيدمحمدرضا سيدی و همکاران. طراحی الگوی شايستگی های مديران عالی دولتی با روش فراترکيب
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تسخیر مدیریت دولتی، به دنبال آن است که جای 
پایی را در سازمان های تخصصی و حرفه ای ـ که 
تغییر و تحول کمتری دارند ـ باز کند تا بتواند در 
آینده نزدیک دوباره از آن سکو وارد عرصه سیاست 
شود؛ بنابراین سازمان هایی که از آن ها حیاط خلوت 
برده می شود شکل می گیرد. مدیرانی  نام  سیاسی 
انتخاب  سیاست زده  و  غیرعلمی  روشِ  این  با  که 
شده اند تلاش می کنند تا جای ممکن هم فکرهای 
خود را وارد سازمان های دولتی کنند. در این فضا، 
مدیران سیاست سالار، مانع ورود مدیران متخصص و 
حرفه ای می شوند؛ چراکه گمان می کنند ورود آن ها، 
جای آن ها را تنگ خواهد کرد و دست آن ها را از 

ثروت های مادی و معنوی کوتاه می کند. 

علاوه  بر این، حاکمیت رویکرد سیاسی به مدیریت 
در بخش دولتی باعث می شود که مدیران به جای 
مدیریت سازمان ها و افراد برای تحقق اهداف، بیشتر 
به اربابانی سازمانی تبدیل شوند که بر جمعی از رعایا 
ریاست می کنند. فکرهای نو و تحول خواهی برای این 
مدیران، ارزشی ندارد و شدیداً در برابر انتقاد از خود 
واکنش نشان می دهند و از آنجا که همه مدیران، 
قالب فکری واحدی دارند و اجازه ورود افکار مخالف 
حاکم  مدیران  نظام  بر  گروه اندیشی  نمی دهند  را 
می شود؛ به گونه ای که سطح نازل موجود را بهترین 

وضع قلمداد می کنند. 

در  رادیکال  فضای  ایجاد  نگرش،  این  نتیجه 
دولت ها،  تغییر  با  هم زمان  دولتی  سازمان های 
بدبینی و بی اعتمادی ملی نسبت به احزاب سیاسی، 
و  قدرت  از  شخصی  و  گروهی  بهره برداری های 
سیاست، ناامیدی مردم به پیشرفت کشور، افزایش 
میل به قانون گریزی و ساختارشکنی در جامعه و 
قائم به شخص نشان دادن سازمان به جای حاکمیت 

سیستم بر سازمان است.

اگرچه نویسنده تلاش کرد تمام مطالعات پیشین 
نویسنده  که  هست  منابعی  اما  کند،  بررسی  را 
نتوانسته است به آن ها دست یابد. فراترکیب، روش 
جامعی برای بررسی، تحلیل و جمع بندی مطالعات 
پیشین است، اما وزن یا اهمیت اجزای مدل را تعیین 
نمی کند؛ بنابراین وزن دهی اجزای مدل با روش هایی 

مانند دلفی یا تحلیل عاملی توصیه می شود.

روش های بدیل پژوهش ـ با عنایت به رویکردهای 
فلسفی شان ـ می توانند مکمل یکدیگر باشند؛ بنابراین 
برای تکمیل این پژوهش، تحلیل مطالعات پیشین با 
روش تحلیل محتوای کمی ـ که به تکرار مؤلفه ها و 

شاخص ها اهمیت می دهد- توصیه می شود.

ملاحظات اخلاقي

پيروي از اصول اخلاق پژوهش

از آنجا که پژوهش حاضر به روش کتابخانه ای اجرا شده 
و در آن، نتایج دستیافت های کتاب ها و مقالات، جمع بندی 
شده است، مفهوم اصول اخلاق پژوهش درباره آن، مصداق 
ندارد. اما اصول اخلاقی برای این پژوهش به طور کامل 
اجرا شده است بدین صورت که اطلاعات کامل منابع 

استفاده شده در مقاله درج شده است.

حامي مالي

این مقاله، حامی مالی ندارد، اما بخشی از رساله 
نویسنده اول مقاله آقای سیدمحمدرضا سیدی در 
اقتصاد  و  مدیریت  دانشکده  دولتی  مدیریت  گروه 

دانشگاه تربیت مدرس است.

مشارکت نويسندگان

همه نویسندگان در نگارش همه بخش های مقاله 
مشارکت داشتند. 
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تعارض منافع

بنابر اظهار نویسندگان این مقاله تعارض منافع ندارد.
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