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 *1ید رضا رضوی سعیدی س                                                                                                                                              

 ( 03/07/1399؛ تاریخ پذیرش: 30/05/1399)تاریخ دریافت: 

  چکیده       
هرداری ها که نوعا سازمان های خدماتی هستند، با  سایر سازمان ها متفاوت است.  به همین جهتت نوع مدیریت در ش       

 طرا تی اگگتویی مدیران این گونه سازمان ها با سایر سازمان ها متفتاوت خواهتد بتود. هتدو پتحوهر  ا تر هاشایستگی

کته پحوهیتی  داری تهران انجام گرفته استتکه در مناطق بیست و دو گانه شهر  بودهی مدیران میانی شهرداری  هاشایستگی

 تمن مااگهه ادبیات  کمی ( استتفاده شتد ودر فتاز اول،-از روش ترکیبی ) کیفی  در این تحقیق.  شودمیکاربردی محسوب  

با روش گلوگه برفی انتختاب  مهاونت مختلف  8نفر از خبرگان سازمانی در    20مو وع و بررسى مدل ها و اگگوهاى شایستگی،  

ی متدیران هاشایستتگیو متدل اوگیته  با آن ها مصا به نیمه ساختاریافته انجام گردید تا به اشباع نظری رسیده شد  شده و   

 یطرا ت یمستتخر  ازمر لته لبتل، پرسیتنامه ا یهاشایستگی اصل شد. بر اساس با روش تحلیل محتوا میانی شهرداری  

 یتانیم  یرانجت  متدبته روش هدفمنتد انتختاب شتدند و    برگانی توزیع شد. این خخبرگان سازمان   نفر از  7بین    ید و درگرد

 با انجام سه مر لته پنتل دگفتی در.  داشتند و سابق کار آن ها بالاتر از ده سال بود  یسانسبالاتر گ  یلاتبوده و تحص  یشهردار

 اصتل شتد. درفتاز ها مدل اصلاح شده شایستتگی  ،  SPSSو با نرم اف ار    کندال  یودبل  یرتبه ها  بین آن ها، از طریق آزمون

 274بتین  استفاده شد و پرسینامه ای تدوین و در  Lisrelو نرم اف ار    دوم برای اعتباربخیی مدل، از مدل مهالات ساختاری

 ی،فنت  یتی،اجرا)  بهتد  3  در  شایستگی مدیران میانی شتهرداری  مدل  ،و در نهایتنفر از مدیران میانی شهرداری توزیع گردید  

 شاخص ارائه گردید. 45و (  یو رفتار  ینگرش  ی،عموم ی،تخصص  ی،سازمان   ،یریتی)مدموگفه    6،   ی(فرد
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 مقدمه 

امروزه رشد زندگی اجتماعی به همراه گستردگی شهرها ، وظایف بستیاری را پتیر روی ستازمان       

توان گفت اداره شتهر در زمتان  ا تر بتدون دخاگتت ایتن  های عمومی نهاده است، به گونه ای که می

سازمان ها ناممكن به نظر می رسد. شهرداری از نظر مدیریت شهری ، سازمانی است که با بهتره گیتری 

از اگگوها و مفاهیم مدیریت شهری ، وظیفه مدیریت و اداره امور شهرها را بر عهده دارد. بدیهی است که 

مجموعه ای از مدیران و کارگ اران بر عهده می گیرند. پیچیده شتدن مستائل چنین مدیریتی را مهمولاً  

شهرداری باعث   از جملهشهری ، دگرگونی های بییتری را در وظایف سازمان های متوگی امور شهری ،  

یی هاشایستتگیشده و وظایف جدیدی را بر عهده آنها گذاشته است. انجام این وظایف متضمن داشتتن  

، بته هاشایستتگیزیربنای عملكرد شغلی موفق و کارآمد است. شناسایی ایتن    هاستگیشایاست که این  

شهرداری کمک می کند تا بتواند اگگویی برای انتخاب مدیران ختود داشتته باشتد و بهنتوان رویكتردی 

های مكمل در کنار شاخص های عملكردی ، مبنای انتخاب و انتصاب مدیران سازمان باشتد و از آستی 

 اشی از به کارگیری نادرست بكاهد.باگقوه ن

و  جتم  یارتباط  یدر کنار گسترده تر شدن فضا  یفناور  یعسر  ییرفتو پ   یایمح  یعسر  ییراتتغ      

امتروز بته   یچیتدهپ   یتایدن(.  1شتوند )  تر از گذشتته  یچیدهاطلاعات ، موج  شده که سازمان ها پ   یادز

لازم  را بته  ی، عكتس اگهمتل هتا ییترر واکنر به تغدارد که چابک باشند ، تا بتوانند د  یازن  ییسازمانها

بودنیتان  یتدبته علتت جد یجتار یهتا یاظهار داشت آشفتگ ( 2018)  1(. دتون2)  سرعت انجام دهند

وجتود   یمقابله با آن ها به مقتدار کتاف  یاثبات شده برا  یرا سردرگم نموده است چون روش ها  یرانمد

از بقتا و  ینتاناطم یبترا یرانهستت ، متد ییترم در  ال تغبه طور مداو  یطکه مح  یاییدن  (. در3)  ندارد

 یتتروزانته ختود را تقو یهتا یها و استراتح  یت، ذهن  هامهارت،   هاشایستگی  یدسازمانیان با  یماندگار

 (.  4)  کنند

استرس و فقتدان بهداشتت روان رنت    یرممكن است باعث شود آن ها از اف ا  یرانمد  یآمادگ  عدم     

بتودن و داشتتن   (. آمتاده6،    5)داشته باشند  یفیعملكرد  ه  یاتیعمل  یطدر مح  یلدگ  ینببرند و به هم

نمتوده و پاستخ  ینتیب یررا پ  یندهآ یکند تا بتوانند چاگر ها یکمک م یرانلازم به مد  یهاشایستگی

مكترر و   ییترات، تغ  یتادکه فیتار ز  یایدرشرا  یرانآماده بودن مد  (. شرط7)  به آنها ارائه دهند  یمناسب

است که بتوانتد در مواجهته بتا  یخاص یهاشایستگیمبهم و نامیخص وجود دارد ، داشتن   یها  یطمح

 برستد یتتآرام ، تهادل برلرار کنند تا سازمان بتواند بته موفق  یا  یوهمو وعات متضاد و متنالض ، به ش

(8.) 
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 یمت یرانمتد یهاشایستتگیبه توسهه در  یفور یازکنند که ن یم یان(  ب2020و همكاران )  1هامید     

بته   (. در والع سازمانها9)کنند  یریتامروز مد  یچیدهپ   یطباشد تا بتوانند باور اثربخر سازمان را در شرا

 یسازگار شتوند و بتا اعتمتاد بته نفتس، چیتم انتداز تجتار ییراتدارند که بتوانند با تغ  یا ا ت  یرانیمد

 یاربست یرانمتد (.  نقر10)رده و توسهه دهندک  یریتلازم ، مد  یو رفتارها  هامهارت  ییربا تغ  سازمان را

بته کارکنتان کمتک  کننتد تتا بتواننتد   یتددارند چتون با  ینقر  ساس  یطشرا  ینها در امهم است آن

 ختود را در  کننتد یشتغل یتدجد یهتا یتشان و مسئوگ  یکار  یامدهایدر سازمان و پ   یدتحولات جد

 بگذارنتد  یرتوسهه سازمان تاث  و  یتند در موفقتوان  یمهم هستند و م  یاربس  یرانمد  یها(. شایستگی11)

 هاشایستگی(. در والع 13،    12)شده بصورت اثر بخر انجام شوند  ی یرکه تحولات برنامه  شوندو باعث  

مورد نظتر   ی کنند که کارمندان با نیان دادن آن رفتارها به نتایم  یفرا تهر  ییسازمان ها رفتارها  یبرا

 یتد، ابتتدا بامنتد شتودکار کاملاً بهره  یرویسازمان بتواند از مهارت ن  ینكها  (. برای14)  ها برسندسازمان

از   یمجموعته ا  یستتگیمتدل شا  یتک  کنتد.  یستازیادهرا پ   یختا  شتغل  یستتگیشا  یسازمان اگگوها

از   شتود.یکار خا  م  یکدر    یتباشد که باعث موفقیم  ییهامهارتهاست و شامل رفتارها و  یستگیشا

را به همراه  یدر  نمود و سود لابل توجه  ی کار را ن  یرویمهارت ن  یوان ساح فهلت  یم  یستگیمدل شا

 یجتادستازمان ا  یکتارفهل  یرویمهارت ن  والصدر مورد دانر و ن  یغن  ینرنه تنها ب  یراخواهد داشت ، ز

 یت یو برنامته ر  یتلو تحل  یتهتج   یتواند بترا  یآورد که م  یبه همراه م  یعمل  یکند ، بلكه داده ها  یم

های شایستگی می تواند باعث ایجاد یتک استفاده از مدل(.  15)  استفاده شود  ی ،کار ن  یروین  یکراتحاست

زبان میتر  برای مدیران بیود . همچنین می تواند به مدیران در اگگو بترداری رفتتاری کمتک کنتد و 

های متدلها ستازمان(. 16) انتظارات سازمان ها از نحوه عملكرد متدیران را بته روشتنی میتخص کنتد

ها دراعمال هنگامی که سازمان  (.17)  دهندص رفتار رهبری اثر گذار توسهه میشایستگی را برای تیخی

در انتخاب و توسهه افراد تلاش می کنند ، آنها از ه ینه های آستی  رو یته پتایین،   هاشایستگیکردن  

(. 18) کننتدجلتوگیری می های از دست رفته مرتبط با استخدام بد،میتریان نارا ی و همچنین فرصت

متردم ختدمات هایی که بته  ها، علی اگخصو  درسازمانود مدیران شایسته در تمام سازماندر والع وج

 ، از  ساسیت بییتری برخوردار است. دهندمستقیم ارائه می

 ترین نهاد خدماتی در جمهوری اسلامی ایران می باشد و در ترین و گستردههرداری یكی از ب رگش      

کنار آن نی ، تهران، پایتخت  سیاسی و اداری کیور، کلان شهری با مسا تی بیر از چند کیور در 

محله ، دارای لومیت ها و    374نا یه شهری ) شامل ری و تجریر( و    134مناقه و    22دنیا، دارای  

.  ه استشهرداری تهران از نظر ساختاری و فرآیند تصمیم گیری بسیار پیچید  می باشد.   مذاه  مختلف

شود و  آن مناقه است که توسط شهردار تهران انتخاب می شهردار مدیریت هر مناقه به عهده  دروالع
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امور مناطق با نظارت بنابراین سازمان شفهاگیت می مهاون  با شهرداریکند.  تهران ماهیتاً  های هرداری 

مه تفاوت   ، دنیا  ایندیگر  به  است که  زیاد  آنقدر  آن  فهاگیت  و گستردگی  دارد  سازمان، کیور   ناداری 

با این توصیف، شایستگیکوچک نی  برچس  می با  یگر شهرداری های مارح شده در دزنند.  های دنیا 

 .متفاوت است شودمیهایی که برای شهرداری تهران استخرا  شایستگی

ساگه سوم و چهارم توسهه کیور به عنتوان   های پن ر برنامهها دمساگه مدیران متخصص شهرداری      

ترین میكل مورد توجه لرار گرفت و به عنوان سیاست استراتحیک مورد تاکیتد لترار مهمترین و اساسی

هتا در ستهه متدیریت و ارتقتاش  شایستتگی آنلایحه برنامه پنجم توسهه،  تو  138گرفت. بر اساس ماده  

باشتد. بتدین منظتور در  ستال   ساگه، یكی از مهمترین اهداو شتهرداری میهای اجرای برنامه پنسال

، اداره کل ارزشیابی و کارگ ینی مدیران در خصو  نیازهای مدیریتی مجموعه شهرداری تهتران 1385

و با هدو کیف و شناسایی مدیران توانمند ، نظارت و ارزشیابی مستمر عملكرد آنان و تسهیل در امتور 

محور، تتلاش نمتود بتا رویكردهتای شایستتگی  و م ایا و رفاهی مدیران تأسیس شتد و  مربوط به  قوق 

انتخاب و انتصابات را بخوبی شكل دهد. با توجه به ماموریتت و جایگتاه ویتحه شتهرداری تهتران در امتر 

های این ستازمان خدمت رسانی ، مدیران متخصص و متههد ، نقر شایانی در تحقق اهداو و استراتحی

اشت. همچنین رویكردهای سنتی در امر پرورش مدیران در این سازمان نتوانسته خواسته های خواهد د

تر همچتون رویكترد شایستتگی مدیران ارشد را برآورده نماید بنابراین رویكردهای مهتبرتر و لابتل اتكتا

 تواند نقاه عافی برای مجموعه شهرداری باشد. محور می

« و در نامه آموزش و تربیتت متدیران آینتده دستتگاه هتای اجرایتیشورای عاگی اداری در مورد »بر     

های کلی نظام اداری ابلاغی مقام مهظم رهبری مبنی بر »دانر گرایتی و سیاست  4راستای اجرای بند  

ی وزارت خانه ها ، موسسات ، شایسته سالاری مبتنی بر اخلاق اسلامی در نص  و ارتقای مدیران« تمام

برنامه ای را تصتوی  نمتود کته  1393ومی غیر دوگتی و استانداری ها ، در سال ها ، نهادهای عمشرکت

ی عمومی مدیریت به منظور پرورش و توسهه مدیران  رفته ای متورد هاشایستگیشامل فرایند توسهه  

، انتصاب در انتخاب 1395ند از ابتدای سال های اجرایی موظفستگاه های اجرایی است . و دستگاهنیاز د

های اهینامته شایستتگی عمتومی ا تراز ستمتی مدیران از افرادی استفاده نمایند کته دارای گوو ارتقا

در ایتن راستتا ایتن  سازد.  ه به شایستگی مدیران را آشكار میمدیریتی باشند و این مو وع اهمیت توج

 ی مدیران میانی شهرداری تهران را ا صا نماید.هاشایستگیپحوهر بر آن است که 

 ستگی های شای مدل

بوده و مهیاری برای عملكترد بهتتر و متوثرتر در یتک شتغل یتا   افرادشایستگی یک ویحگی اساسی       

در عین  ال شایستگی افراد می تواند به عنتوان توانتایی عملكتردی کلتی کته (.  19)  مولهیت می باشد

گیری ، ظرفیتت بكتاراصتولا شایستتگی متدیران (.20) ، بیتان شتودشتودمیباعث تحقق اهداو خاصی 

https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%B9%D8%A7%D9%88%D9%86_%D8%A7%D9%85%D9%88%D8%B1_%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%B7%D9%82&action=edit&redlink=1
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ی شخصی است که باعث اف ایر کارایی و اثربخیی عملكرد کاری متدیران هاویحگی، دانر و    هامهارت

های شایستگی بهنوان راه  لی جهتت مدل(.  21)و متهال  آن اف ایر ا تمال موفقیت در کار می باشد

ی شایستتگی، هامتدلارتقای پاسخگویی سازمانی در نظر گرفته می شود آنهم بته دو دگیتل. اول اینكته 

هتا و دانتر،  هتا ، تواناییف می کند که از طریتق ترکیت  مهارتشرایط مورد نیاز برای موفقیت را تهری

ی پیچیده و جمهی برای  تل مستئله هامهارتشود مانند اینكه اکثر میاغل امروزی نیازمند  محقق می

هتای آتتی و فهلتی مولهیتت کنند تا هر دوی نیازهتایهای شایستگی سهی میگر اینكه مدلهستند. دی

شغلی را با استراتحی سازمان همسو سازد و بدین ترتی  مدیریت را لادر سازد تا بهتتر التدام بته پتیر 

(. 22)بینی، اناباق و مدیریت سرعت تغییر مورد نیاز برای جوابگویی طرح کار و طترح ستازمانی، نمایتد

یاهای پیچیدة جهانی رای  در لترن بیستت و ها کمک می کند تا در محنوبة خود به سازمان  که این به

  (.23) یكم، به فهاگیت بپردازند

وجه به نوع ی آن ها با تهاشایستگیی مدیران و طرا ی اگگوی هاشایستگیدر مورد شناسایی      

ها اشاره  هایی از آنبه نمونه یکی زیادی طرا ی شده است که در جدول هامدل ،فهاگیت و زمینه کاری

 .می کنیم
 ی شناسایی شده در پییینه پحوهرهاشایستگی (1)جدول 

 منبع  ی اصلی هاشایستگی  وزه کاری  سال  نویسنده 

  مولائی

 وهمكاران 
 مدیران صنهت نفت  1387

ی مدیریتی ، توانایی های  هامهارتنقر های مدیریتی ، 

ی شخصیتی ، ذهنیت فلسفی ، دانر  هاویحگیمدیریتی ، 

 مدیریتی

24 

زاهدی  

 وهمكاران 
1389 

مدیران میانی  

 دوگتی
 25 ی فردی ، ارزش ها هاویحگی،  هامهارتدانر وآگاهی ها ، 

رعنایی و  

 همكاران 
 عمومی 1391

مدیریت دیگران ، ادراکی ، تخصصی  ،  وزه های نوین ،  

ی شخصیتی  ،  هاویحگیارتباطی ، نگرش و ارزش ها ، 

 مدیریت خوییتن 

26 

لاسمی و  

 همكاران 
1393 

و   وزارت ورزش 

 جوانان 
 27 شناختی و فراشایستگی ، وظیفه ای ، اعیاجتم

شمس  

مورکانی و  

 همكاران 

1393 
های  مدیران گروه

 آموزشی
 28 مدیریتی، اجتماعی و فردی 

پورعابدی و  

 همكاران 
1395 

مدیران سازمان  

تنظیم مقررات و  

 ارتباطات رادیویی 

 29 پایه  و ، تخصصی مدیریتی، عمومی

بروجردی  

علوی و  
1395 

مدیران روابط  

 عمومی
 30 ای و وظیفه، اجتماعی عمومی



 

 

 

 

 

 

    

 ید ر ا ر وی سهیدی س  /  طرا ی اگگوی شایستگی مدیران شهرداری...                                                                      73

 ن همكارا 

 1395 محمد نحاد 

سازمان   ITیرانمد

اطلاعات و   یفناور

 ی ارتباطات شهردار

 31 سازمانی  وفردی 

  یدیجمی

ی و  کهسار

 دیگران 

1395 
سازمان های  

 خدمات شهری 

  ، ، سازمانی  ، بین فردی ، فردی شخصیتی فردی ذهنی

 فراسازمانی 
32 

نی و  ایما

 همكاران 
  وزه آموزشی  1395

ی فردی ، دانر و آگاهی ، نگرش ،  هاویحگیتوانمندی و 

 مهارت 
33 

 1396 لاسم گی 
مدیران شهری  

 استان اگبرز 
 34 ها مهارتی فردی ، هاویحگی

هاشمیان و  

 همكاران 
1396 

شرکت ملی گاز  

 ایران 

  و، فردی ادراکی، تحلیلگری، سازمانی، میان فردی، اجرایی

 یتخصص
35 

 1396 نجفی 
مدیران شهرداری  

 دزفول
 36 ، مدیریتی و سازمانی فردی و ذهنی، ارتباطی و بین فردی

عباس پور  

 وهمكاران 
1396 

مدیران شرکت ملی  

 گاز 

  ، تخصصیفردی، اجرایی، سازمانی، بین ذهنی، درون فردی

 تحلیلگر محیای  و
37 

 افظی و  

 همكاران 
 38 فنی  و ، انسانیادراکی مدیران شهرداری  1396

طباطبایی  

 م دآبادی 
 39 سازمانی و  فردی مدیران شهرداری  1396

دیانت و  

 همكاران 
 40 فنی و، دانر مدیریت پروژه ، رفتاریفردی مدیران پروژه  1397

و  آراسته 

 همكاران 
1397 

مدیران روابط  

 عمومی
 41 ی عموم و یتخصص ی،فرد

محبت و  

 همكاران 
 42  رفه ای  ،، فردی  ، اخلالی ، سازمانی ، پحوهیی آموزشی  وزه آموزشی  1398

 1398 عسگری
فروش در    یرانمد

 صنهت پخر 

  ی ،ت اجتماع یارتباط هاییستگیشا ی ،فرد هاییستگیشا

ت   ینییب  هاییستگیشا  ی ،ت رهبر یریتیمد  هاییستگیشا

 ی هوشمند هاییستگیشا   ی ،دانی هاییستگیشا ی ،شناخت

43 

ا تیام و  

 همكاران 
1398 

ان بانک های  مدیر 

 دوگتی

فردی ت شخصیتی ، فردی  ت ذهنی )شناختی( ، ب ین  فردی  

 )اجتماعی ( ،  سازمان ی ، مدیریتی 
44 

رمضان پناه  

 و همكاران 
 45 فردی ، میان فردی ، اجرایی  صنایع پتروشیمی 1399
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و  1بریتس 

 همكاران 
  وزه بانكی  2014

شایستگیهای تخصصی شغلی و عملكرد ی ، شایستگیهای   

توان مندساز ، شایستگیهای مد یریتی و رهبری ،  

 شایستگیهای اخلالی  ، شایستگی  در  پیچیدگی محیای 

46 

و   2مرندی 

 همكاران 
 47 سازمانی ، فردی ، بین فردی مدیران ورزشی  2016

 2017 3ژکنسكی
مدیران صنهت  

 ساخت و ساز 
 48 دانر ، نگرش ، مهارت مدیریتی

  4براون 

 وهمكاران 
 شرکت خا   2018

تفكر تحلیلی، مد یریت  تغییر، تفكر ذهنی، اجرا یی، تی هوشی   

 ماگی، پرورش نوآوری ، جرات مد یریتی
49 

 50 ب ین فردی، درون فردی ،  اجتماعی  ، استراتحیک   وزه آموزشی  2018 5سیمیلر

و  6علی

 همكاران 
 51 رفتاری ، فنی ، دانیی  مدیران بانک  2020

 2020 7بسیجی 
مدیران بازاریابی  

 بین اگملل 

 وزه فناوری اطلاعات ، مدیریتی ، بازاریابی ، فنی ، ماگی-

 التصادی
52 

 

می توان دریافت که پحوهر هایی که تاکنون در زمینه شایستگی مدیران  یکبا مااگهه جدول       

انجام شده اند ، تلاش کرده اند تا با توجه به  وزه کاری مورد مااگهه خود ، به ابهادی از موگفه های  

 مدیران بپردازند.   شایستگی

شایستتگی متدیران میتانی در   هتایی در متوردادبیات تحقیتق میتاهده شتد کته پحوهربا بررسی       

(، لاستمی و 1389(، زاهتدی و همكتاران )1387ی و همكتاران )متولائاند ماننتد  ها انجتام شتدهسازمان

ی متدیران در هایشایستتگ(.  همچنتین در متورد  1399( و رمضان پنتاه وهمكتاران )1393همكاران )

(، 1396(، لاستم گتی )1395(، جمییدی کهساری و همكاران )1395شهرداری نی  مقالات محمدنحاد )

(  میاهده گردیتد وگتی باتور 1396( و نجفی )1396(، طباطبایی م دآبادی )1396 افظی وهمكاران )

ود ید که ایتن ختی مدیران میانی در شهرداری، پحوهیی میاهده نگردهاشایستگیخا  در مورد مدل  

ی هاشایستگیگذا پحوهر  ا ر در نظر دارد تا به طرا ی اگگوی  کند.  نوآوری تحقیق  ا ر را بیان می

 مدیران میانی در شهرداری تهران بپردازد.

 
1. Brits 
2. Marandi 
3. Dziekoński 
4. Brown 
5. Seemiller 
6. Ali 
7. Basiji 
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 ی آن ها هاشایستگیمدیران میانی و  

 ینقر مهم  ینبراکنند و بنا  یارشد و کارکنان عمل م  یرانمد  ینب  یوندیبه عنوان پ   یانیم  یرانمد      

 یلارشد و تبد  یرانمد  یکاستراتح  یماتبه تصم  ییآنها پاسخگو  یاصل  نقر  دارند.  سازمان ها  یتدر موفق

بتا   یبته اهتداو ستازمان  یابیدر دستت  یاصل  یگرانباز  یانیم  یرانمد(.  53)  است  یاتیآنها به الدامات عمل

بته هتدو و پتاداش   یدنرست  یرهایمست  یدر کارمندان ، برطرو کردن موانع ، شفاو ساز  ی هانگ  یجادا

آنهتا بته  یکنتد ، دسترست یرا منحصتر بته فترد مت یانیم یرانآنچه مد. اساس هستند  یندادن آنها بر ا

بته عنتوان  یتانیم یرانمتد در والتع .استت یتاتاست که همراه با دانر آنها در مورد عمل  یعاگ  یریتمد

آنهتا نیتان دهنتده  یهتا  یتوند. مستئوگشت  یشرکتها در نظر گرفته م  ییرعملكرد و تغ  یاتی   یگرانباز

متدیریت میتانی (. 54) تر است یقبه اهداو و الدامات دل یعاگ یریتمد یکل یاهداو و برنامه ها  یلتبد

شامل گروهی از مدیران است که شامل دو ساح پایین تر از مدیرعامل و یک ساح بالاتر از کارمندان و 

ی هتامهارتمیانی به عنوان عتاملین تغییتر، نیازمنتد   مدیران  (.55)  شودمیکارکنان  رفه ای محسوب  

ی جدیتد را فترا گرفتته و بكارگیرنتد، و آمتاده هتامهارتاین مدیران  شودمیمختلفی اند و همین باعث  

پذیرش تغییر از طریق انهااو پذیری و ریسک پذیری شوند. ولتی سازمان ها با محتیط هتای در  تال 

کتاهر تهتداد لایته هتای متدیریت میتانی   ، منجر به  اربندی مجدد، ساخت  ، سازگاری پیدا کنند  تغییر

وظایف ب رگتر و پیچیده تر رهبری، به لایه های پایین تر ستازمان منتقتل متی شتوند و همتین   مییود.

نقر های مدیریت میانی چاگیی تر و پیچیده تر متی شتوند. امتروزه توستهه شایستتگی   شودمیباعث  

و در  اگی که توسهه متدیر ستاح میتانی بترای موفقیتت ستازمان مدیریت میانی همچنان نالص است  

 (.56) روری است،  ادترین میكل شایستگی در همین ساح مدیریت میانی سازمان میاهده مییود

 

 روش پژوهش

های مدیران میانی شتهرداری تحقیق  ا ر به گحاظ پرداختن به مو وع  شناسایی مدل شایستگی     

در فراینتد   های کیفی  و هم روش  های کمی  روش  ازکه در آن هم    .ی شودیک تحقیق کاربردی تلقی م

 . استفاده شده استپحوهر  

 شتامل دو مر لته متیخود    طرا ی مدل بوده و  ،دو فاز انجام شده است. فاز اول  در  پحوهر  ا ر     

 تمن   های متدیران میتانی شتهرداری ،جهت استتخرا  شایستتگی  از فاز نخست،  باشد. در مر له اول

با  بیست نفتر   نیمه ساختاریافتهمااگهه ادبیات مو وع و بررسى مدل ها و اگگوهاى شایستگی، مصا به  

و با روش گلوگه برفتی   مدیران میانی شهرداریبین  از  از خبرگان سازمانی در هیت مهاونت مختلف، که  

 اصل  محتوا  یلروش تحل تا به اشباع نظری رسیده شد و مدل اوگیه  با  انجام گرفت  انتخاب شده بودند،

کتد شناستایی  104، از رویكرد لراردادی، برای تحلیل محتتوا استتفاده شتد و تهتداد دراین مر له  شد.
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شاخص  اصل شتد کته از ترکیت  شتاخص هتایی کته وجته   70گردید. پس از اتمام کدگذاری، تهداد  

ی شدند و در انتها، موگفته اشترا  زیادی با هم داشته و  ول یک مو وع خا  بودند، موگفه ها شناسای

 ها درلاگ  سه بهد اصلی دسته بندی شدند.

پرسینامه ای طرا ی   ی مستخر  ازمر له لبل،هاشایستگیبر اساس  از فاز نخست،  در مر له دوم       

و در نهایت مدل اصلاح   نفر از خبرگان سازمانی توزیع گردید  7گردید و با استفاده از روش دگفی دربین  

بودند که اولا ج  مدیران میتانی شتهرداری   متیكل از افرادی  خبرگان سازمانیاین    ردید.شده  اصل گ

و بته  سابق کار آن ها بالاتر از ده سال بتوددر  من تحصیلات بالاتر گیسانس داشتند و همچنین بوده و 

 .انتخاب شدند  روش هدفمند

فتته استت. در ایتن مر لته کته صتورت گر اصلاح شتده در فاز دوم پحوهر نی  اعتبار بخیی مدل      

، پرسیتنامه ای طرا تی فتاز اول پتحوهرمستتخر  از    اصلاح شدهرویكردی کمی دارد بر اساس مدل  

نفر از مدیران میانی شتهرداری توزیتع گردیتد کته داده هتا بتا استتفاده از متدل   274گردید و در بین  

 .تحلیل گردیدگی رل مهادلات ساختاری و با نرم اف ار 

ینكته شتهرداری دارای هیتت مهاونتت متفتاوت متی باشتد ، لازم بتود بترای ا صتاش بته اجه  با تو      

، باور جداگانه با خبرگانی از هر مهاونت مصا به صورت پذیرد که توزیع فراوانتی مصتا به هاشایستگی

 شوندگان در مهاونت های مختلف در جدول دو بیان شده است.

 
 داری جهت مصا به جامهه آماری مدیران میانی شهر (2)جدول 

 تهداد  مصا به شونده  محل خدمت 
 3 مهاونت ماگی و التصادی
 2 مهاونت فنی و عمرانی 

 3 مهاونت خدمات شهری و محیط زیست 
 3 مهاونت امور اجتماعی وفرهنگی 
 2 مهاونت شهرسازی و مهماری 

 2 مهاونت برنامه ری ی و توسهه شهری و امور شورا 
 2 ی مهاونت توسهه منابع انسان 

 2 مهاونت  مل ونقل و ترافیک 
 20 جمع 

 

برای بررسی اعتبار پحوهر به دو شیوه بازخور میارکت کننتده و دریافتت نظترات همكتاران عمتل      

نفتر از مصتا به شتوندگان   3شده است. بدینگونه کته بترای دریافتت بتازخورد میتارکت کننتدگان از  

بهاد موجود در مصا به ها بیان نمایند. همچنین برای درخواست شد تا نظرات خود را درباره مفاهیم و ا

نفر از افراد متخصص در زمینه شایستگی مدیران استتفاده گردیتده استت.  2دریافت نظرات همكاران از 
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 .برای ارزیابی پایایی در این مر له ، پس از تحلیل ، نتتای  در اختیتار مصتا به شتوندگان لترار گرفتت

بتا استتفاده از روش دا توسط یک متخصص دیگر کدگذاری گردیتد و  همچنین یكی از مصا به ها مجد

 92کد میابه  اصل شد که مقدار پایایی    65کد در مر له دوم و    73کد در مر له اول،    68،  1هوگستی

 درصد بدست آمد که نیان دهنده پایایی لابل لبوگی می باشد.

پرسینامه ای طرا ی     ازمر له لبل،ی مستخرهاشایستگیبر اساس  از فاز نخست،  در مر له دوم       

با استفاده از نرم  . سپسنفر از خبرگان سازمانی توزیع گردید  7گردید و با استفاده از روش دگفی دربین  

آزمتون ، داده ها تحلیل گردید و مدل اصلاح شده  اصل شد. برای آزمتون روش دگفتی، از    Spssاف ار  

مبنتای  تذو عوامتل   4درجته ای ، میتانگین زیتر    5ف  در طیترتبه های دبلیو کندال، استتفاده شتد.  

بر مبنتای نتتای   اصتل از مااگهه ادبیات مو وع و بررسى مدل ها و اگگوهاى شایستتگی و (.  57)است

شاخص ها شناسایی شدند که با توجه به مهنتا و مفهتوم   همچنین مصا به با مدیران میانی شهرداری ،

ه یک عنوان، مرتبط با شاخص های موجتود در آن داده شتد موگفه تقسیم شدند و به هر دست  6شان به  

)مدیریتی، سازمانی، تخصصی، عمومی، نگرشی و رفتاری( و سپس ابهاد سه گانه اجرایی، فنی، فردی بتا 

 6بهتد و    3پرسیتنامه ای  شتامل    توجه به ارتباط مهنایی بین موگفه ها،  میخص گردیتد و در نهایتت

رای اعضای پانل ارسال و از آنهتا خواستته شتد در خصتو  میت ان و  ب  شاخص تدوین شد  70موگفه و  

ستپس میت ان توافتق میتان اعضتاش از طریتق د را اعلام نمایند.  اهمیت هر یک از این عوامل نظرات خو

  ری  توافق کندال تحلیل گردید.

بتر ای  . در این مر لته پرسیتنامه  اصلاح شده انجام شددر فاز دوم پحوهر نی  اعتبار بخیی مدل       

شاخص مستخر  از مدل اصلاح شده تدوین شد. روایتی پرسیتنامه بتا نظتر خبرگتان تاییتد   45اساس  

گردید و برای سنجر پایایی نی  از  ری  آگفای کرونباخ استفاده گردیدکه بتا توجته بته شتر موگفته، 

متی    اصل شد که در  تد لابتل لبتوگی  927/0و    954/0،    902/0،    925/0،    902/0،    936/0مقادیر  

نفتر بتود و بتا   914باشد. در این فاز، جامهه آماری مدیران میانی شهرداری تهران بودندکه تهداد آن ها  

و درنهایتت نفر از مدیران میانی شهرداری توزیع گردیتد  274بین استفاده از جدول مورگان، پرسینامه 

 رفتند.مورد تج یه و تحلیل لرار گداده ها با استفاده از مدل مهادلات ساختاری 
 

 یافته های پژوهش  

 نتای  پرسینامه دور اول دگفی و می ان توافق خبرگان در جدول سه نمایر داده شده است.     
 
 

 
1. Holsti   
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 نتای  دور اول دگفی   (3)جدول 

 نتیجه  ساح مهناداری  درجه آزادی  W ری  هماهنگی کندال  شاخص ها  موگفه 
 توافق  هیف  022/0 14 271/0 15 مدیریتی
 توافق  هیف  004/0 9 389/0 10 سازمانی 
 توافق  هیف  005/0 9 371/0 10 تخصصی
 متوسط  017/0 4 431/0 5 عمومی
 توافق  هیف  000/0 20 272/0 21 نگرشی 
 توافق  هیف  010/0 8 361/0 9 رفتاری 

 

، مقدار  ری  توافق برای شاخص های موجود در موگفه ها ، زیر مقدار متوسط   3با توجه به جدول       

ها اجتراش ا مر لته دوم دگفتی بترای همته موگفتهباشد که نیان می دهد اتفاق نظر  هیف است، گتذمی  

داشتند،  ذو شدند و وارد مر له بهتدی دگفتی   4 له شاخص هایی که میانگین زیر  گردید. در این مر

 نیدند.  

موگفته و  6بهتد و  3ای  شامل ز تحلیل داده ها در دور اول دگفی، پرسینامهبر مبنای نتای   اصل ا     

 بیان شده است. چهارشاخص تدوین و برای اعضای پانل ارسال شد. نتای  دوردوم دگفی در جدول   53
 دوم دگفی  نتای  دور   (4)جدول 

 نتیجه  ساح مهناداری  درجه آزادی  W ری  هماهنگی کندال  شاخص ها  موگفه 
 متوسط  000/0 12 461/0 13 مدیریتی
 توسط م 001/0 7 512/0 8 سازمانی 
 متوسط  006/0 7 403/0 8 تخصصی
 بسیار لوی  000/0 3 857/0 4 عمومی
 متوسط  000/0 12 492/0 13 نگرشی 
 لوی 000/0 6 706/0 7 رفتاری 

 

تتاری، عمتومی و رف  دو موگفههای موجود در  ، مقدار  ری  توافق برای شاخص  4با توجه به جدول       

ر صورتیكه برای موگفته هتای می دهد اتفاق  نظر لوی است. د  باشد ،که نیانبالاتر از مقدار متوسط می

باشد. بنتابراین موگفته این  ری  کمتر از مقدار متوسط می، تخصصی و نگرشی مقدار  مدیرتی، سازمانی

گفتی شتدند. در ایتن مر لته نیت  های متدیرتی ، ستازمانی ، تخصصتی و نگرشتی  وارد مر لته ستوم د

بر مبنای نتتای  تند،  ذو شدند و وارد مر له بهدی دگفی نیدند.  داش   4هایی که میانگین زیر  شاخص

شاخص تدوین  45موگفه و    4بهد و    3 اصل از تحلیل داده ها در دوردوم  دگفی ، پرسینامه ای  شامل  

 بیان شده است. پن سوم دگفی در جدول   و برای اعضای پانل ارسال شد. نتای  دور
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 نتای  دور سوم دگفی   (5)جدول 

 نتیجه  ساح مهناداری  درجه آزادی  W ری  هماهنگی کندال  شاخص ها  فه موگ
 بسیار لوی  000/0 10 824/0 11 مدیریتی
 بسیار لوی  000/0 5 801/0 6 سازمانی 
 لوی 000/0 6 724/0 7 تخصصی
 لوی 000/0 9 713/0 10 نگرشی 

 

نظرسنجی متولف  د ، که همگی بالای متوسط می باشن 5 رای  کندال در جدول با توجه به      

، ابهاد ، موگفه ها و شاخص های مدل اصلاح شده مستخر  از پانل دگفی، بیان   شر . در جدول گردید

 شده است. 

 
 ابهاد ، موگفه ها و شاخص های مدل اصلاح شده مستخر  از پانل دگفی (6) جدول

 انحراف معیار میانگین شاخص  مولفه بعد 

 اجرایی 

 مدیریتی

 000/0 5 ایجاد هماهنگی
 000/0 4 ارزیابی عملكرد 
 000/0 5 برنامه ری ی 
 000/0 4 تقسیم کار 
 000/0 4 تصمیم گیری
 488/0 29/4 تفویض اختیار 
 000/0 4 توانمند سازی 
 000/0 4 مدیریت استرس 
 488/0 29/4 سازماندهی 
 000/0 4 نظارت 

 000/0 4 مدیریت تهارض 

 سازمانی 

 000/0 4 ییرو تحول مدیریت تغ
 000/0 5 مدیریت بحران 

 378/0 14/4 مدیریت ماگی و بودجه 
 378/0 14/4 مدیریت اطلاعات 
 378/0 86/4 مدیریت بهینه منابع 
 000/0 4 مدیریت فهاگیت 

 تخصصی فنی

 000/0 5 تسلط به لوانین و آیین نامه ها 

 000/0 4 شناخت بافت شهری 
 488/0 29/4 های توسهه شهری اردندتسلط بر استا

 488/0 29/4 های توسهه ای شناخت طرح
 488/0 29/4 مدیریت توسهه پایدار 
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 488/0 29/4 آشنایی با خدمات شهری 
 000/0 5 تسلط به استانداردهای ساخت و ساز 

 عمومی

 000/0 4 تحصیلات دانیگاهی 
 000/0 4 مهارت استفاده از اینترنت 

 378/0 86/4 مومی رایانه ای دانر ع
 378/0 86/4 تسلط به نرم اف ارهای اداری 

 فردی

 نگرشی 

 488/0 29/4 انتقادپذیری 

 488/0 29/4 انهااو پذیری 
 000/0 4 خلالیت 

 000/0 5 مسئوگیت پذیری 
 488/0 29/4 صدالت در کار 
 488/0 29/4 صبور 

 690/0 14/4 عادل بودن 
 000/0 5 اعتماد به نفس 
 000/0 4 منضبط 
 000/0 5 رازدار 

 رفتاری 

 000/0 5 گوش دادن فهال 
 000/0 4 مهارت مذاکره 

 535/0 57/4 ا ترام و در  متقابل 
 535/0 57/4 توانایی متقاعد کردن دیگران 

 000/0 4 مردمی بودن 
 535/0 57/4 توانایی برلراری ارتباط با دیگران 
 000/0 5 مقبوگیت در محیط کار 

 

اتفاق نظر میان اعضای پانتل   می باشند و  4مقادیر میانگین ها بییتر از  دهد که  نیان می  6جدول        

 .ی  مدیران میانی شهرداری  اصل شده است هاشایستگیدگفی در خصو  

اصتلاح ر له بر اساس مدل در فاز دوم پحوهر نی  اعتبار بخیی مدل صورت گرفته است. در این م      

نفتر از متدیران میتانی  274ای طرا تی گردیتد و در بتین ، پرسینامهفاز اول پحوهرمستخر  از    شده

تحلیتل گیت رل شهرداری توزیع گردید که داده ها با استفاده از مدل مهادلات ساختاری و بتا نترم افت ار 

 نیان داده شده است. (1)که در شكل   گردید
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 وهر در  اگت تخمین  رای  استاندارد مدل پح ( 1)شكل 

 

ها بررسی گردیتد. در صتورتی کته مقتادیر ها، چوگگی و کییدگی آنبرای سنجر نرمال بودن داده     

(. بتا 58)  (  لرار داشته باشند، داده ها نرمال محسوب می شتوند-2+ و  2چوگگی و کییدگی در فاصله )
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گی و نرمال در فاصله مذکور هستند بنابراین داده که مقادیر چوگ  شودمیمیاهده    ملا ظه جدول هیت

ها نرمال می باشند. برای سنجر کیفیت مدل مفهومی ، از شاخص های بترازش استتفاده شتده استت. 

، تمامی شتاخص هتا در فاصتله مجتاز متی باشتند و متدل  شودمیهماناورکه در جدول هفت ملا ظه 

 7شاخص های برازش مدل پتحوهر ، در جتدول  مفهومی پحوهر از برازش لابل لبوگی برخوردار است.

 بیان شده است.

 
 شاخص های برازش مدل پحوهر (7)جدول 

 نتیجه  مقدار بدست آمده   د مجاز  شاخص برازش 

نسبت کای اسكوئر به درجه آزادی        
df

2 3 47/1  تایید 

 تایید  08/0 042/0 ( RMSEA) رییه میانگین مربهات خاای برآورد 

 تایید  8/0 82/0 ( GFI) نیكوئی برازش شاخص  

 تایید  8/0 80/0 ( AGFIاصلاح شده ) نیكوئی برازش شاخص  

 تایید  08/0 049/0 ( SRMRرییه میانگین مربهات بالیمانده استاندارد شده)

 تایید  9/0 94/0 ( NFI)  شاخص برازش هنجار شده

 تایید  95/0 98/0 ( NNFI)   شاخص برازش هنجار نیده

 تایید  9/0 98/0 ( CFIشاخص برازش تابیقی ) 

 تایید  9/0 98/0 ( IFIشاخص برازش اف اییی )

 تایید  9/0 93/0 ( RFIشاخص برازش نسبی ) 

 تایید  5/0 88/0 ( PNFIشاخص برازش هنجارشده و اصلاح شده مقتصد )

 

و بتوده    5/0بر اساس خروجی  اصل از نرم اف ار گی رل ، تمامی بارهای عاملی شاخص ها، بییتر از       

( می باشند بنابراین همه شاخص هتا -96/1و    96/1در خار  از فاصله )  t-valueهمیناور کلیه مقادیر  

 تایید شدند. در جدول هیت  رای  آماری شاخص ها و مهناداری آن ها بیان شده است.
 

  رای  آماری شاخص ها و مهناداری آن ها   (8)جدول 

-t بارعاملی  کییدگی چوگگی شاخص موگفه  بهد

value 
2R AVE CR نتیجه 

ی
رای
اج

ی  
ریت
دی
م

 

 0/ 64 15/ 81 0/ 80 0/ 260 -0/ 868 ایجاد هماهنگی 

57 /0 93/0 

 تایید 

 تایید  0/ 76 17/ 94 0/ 87 0/ 325 -0/ 868 ارزیابی عملكرد

 تایید  0/ 68 16/ 46 0/ 82 0/ 315 -0/ 832 برنامه ری ی

 تایید  0/ 54 13/ 94 0/ 74 0/ 369 -0/ 848 تقسیم کار

 تایید  0/ 53 13/ 76 0/ 73 0/ 238 -0/ 623 میم گیری تص

 تایید  0/ 52 13/ 57 0/ 72 0/ 845 -0/ 868 تفویض اختیار

 تایید  0/ 56 14/ 28 0/ 75 0/ 066 -0/ 793 توانمند سازی 
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 تایید  0/ 53 13/ 74 0/ 73 0/ 831 -0/ 970 مدیریت استرس

 تایید  0/ 52 13/ 55 0/ 72 0/ 757 -0/ 866 سازماندهی 

 تایید  0/ 52 13/ 48 0/ 72 -0/ 502 -0/ 517 نظارت 

 تایید  0/ 51 13/ 40 0/ 72 0/ 030 -0/ 474 مدیریت تهارض 

ی 
مان
ساز

 

 0/ 60 14/ 82 0/ 77 1/ 443 -1/ 359 مدیریت تغییرو تحول 

61 /0 90/0 

 تایید 

 تایید  0/ 85 19/ 50 0/ 92 1/ 936 -1/ 434 مدیریت بحران

 تایید  0/ 56 14/ 19 0/ 75 1/ 484 -1/ 149 مدیریت ماگی و بودجه

 تایید  0/ 59 14/ 66 0/ 77 1/ 016 -1/ 452 مدیریت اطلاعات 

 تایید  0/ 54 13/ 83 0/ 74 1/ 811 -1/ 305 مدیریت بهینه منابع 

 تایید  0/ 54 13/ 72 0/ 73 1/ 447 -1/ 796 مدیریت فهاگیت

ی
فن

 

ی
ص
ص
تخ

 

تسلط به لوانین و  

 آیین نامه ها

673 /0 011 /0- 
79 /0 31 /15 62 /0 

64 /0 92/0 

 تایید 

 تایید  0/ 59 14/ 78 0/ 77 -0/ 090 0/ 554 شناخت بافت شهری 

تسلط براستاندارد های  

 توسهه شهری 

796 /0 344 /0 
 تایید  0/ 80 18/ 74 0/ 90

شناخت طرح های 

 توسهه ای

090 /1 933 /0 
 تایید  0/ 64 15/ 61 0/ 80

 تایید  0/ 53 13/ 63 0/ 73 0/ 076 0/ 647 مدیریت توسهه پایدار 

آشنایی با خدمات 

 شهری

308 /0 476 /0- 
 تایید  0/ 76 17/ 96 0/ 87

تسلط به استانداردهای  

 ساخت و ساز

635 /0 000 /0 
 تایید  0/ 57 14/ 35 0/ 75

ی
وم
عم

 
 0/ 62 15/ 25 0/ 79 1/ 159 -1/ 095 تحصیلات دانیگاهی 

70 /0 90/0 

 تایید 

مهارت استفاده از 

 اینترنت 

817 /0- 340 /0 
 تایید  0/ 85 14/ 39 0/ 92

دانر عمومی رایانه  

 ای

818 /0- 416 /0 
 تایید  0/ 66 15/ 94 0/ 81

تسلط به نرم اف ارهای 

 اداری 

661 /1- 707 /1 
 تایید  0/ 67 16/ 15 0/ 82

ی
رد
ف

ی  
رش
نگ

 

 0/ 69 16/ 69 0/ 83 0/ 871 -1/ 276 انتقادپذیری 

68 /0 95/0 

 تایید 

 تایید  0/ 71 17/ 08 0/ 84 1/ 499 -1/ 435 انهااو پذیری 

 تایید  0/ 75 17/ 97 0/ 87 -0/ 142 -0/ 911 خلالیت

 تایید  0/ 75 17/ 95 0/ 87 -0/ 116 -0/ 879 مسئوگیت پذیری

 تایید  0/ 77 18/ 29 0/ 86 1/ 440 -1/ 503 صدالت در کار 

 تایید  0/ 69 16/ 83 0/ 83 1/ 019 -1/ 614 صبور

 تایید  0/ 57 14/ 64 0/ 76 1/ 391 -1/ 471 عادل بودن

 تایید  0/ 63 15/ 72 0/ 80 1/ 154 -1/ 048 اعتماد به نفس

 تایید  0/ 52 13/ 58 0/ 72 1/ 876 -1/ 499 منضبط

 تایید  0/ 72 17/ 25 0/ 85 0/ 990 -1/ 369 رازدار 
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ی 
تار
رف

 

 0/ 53 13/ 69 0/ 73 0/ 517 -0/ 834 گوش دادن فهال

64 /0 95/0 

 تایید 

 تایید  0/ 58 14/ 53 0/ 76 0/ 045 -0/ 662 مهارت مذاکره 

 تایید  0/ 70 16/ 74 0/ 84 0/ 429 -0/ 765 ا ترام و در  متقابل 

توانایی متقاعد کردن 

 دیگران 

718 /0- 377 /0 
 تایید  0/ 70 16/ 73 0/ 84

 تایید  0/ 75 17/ 75 0/ 87 -0/ 403 -0/ 289 مردمی بودن

توانایی برلراری ارتباط  

 با دیگران 

164 /1- 824 /1 
 تایید  0/ 69 16/ 51 0/ 83

مقبوگیت در محیط 

 کار 

124 /1- 639 /1 
 تایید  0/ 59 14/ 81 0/ 77

 

 CR   ≤7/0و مقتدار     AVE  ≤5/0( در صتورتی کته مقتدار  2011و همكتاران )  1طبق نظتر هیتر     

ادیر مق  شودمی( ، روایی و پایایی مدل مورد تایید است . هماناور که در جدول هیت میاهده  59باشد)

AVE    وCR ها در  د لابل لبول می باشد ، بنابراین روایی و پایتایی متدل نیت  تاییتد متی تمام موگفه

 گردد.

متی تتوان اگگتوی نهتایی   7با توجه به ابهتاد ، موگفته هتا و شتاخص هتای تاییتد شتده در جتدول       

 نمود.ارائه  دودر شكل  تهران را ی مدیران میانی در شهرداریهاشایستگی

 
1. Hair 
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 شهرداری تهران  ی مدیران میانیهاشایستگیاگگوی   ( 2)ل شك

 
 

 بحث و نتیجه گیری 

ماابق با یافته های تحقیق  ا ر روشن گردید که هر سه بهد شایستگی اجرایتی، فنتی و فتردی از      

 اهمیت بالایی برای مدیران میانی برخوردار هستند. 

عبتاس پتور ریتی شناسایی شتدند کته تحقیقتات در بهد شایستگی اجرایی، دو موگفه سازمانی ومدی     

(، بتراون وهمكتاران 1399(، رمضان پنتاه و همكتاران )1396(، هاشمیان و همكاران )1396)  وهمكاران

 ( وجود شایستگی اجرایی را تایید می کنند.  2018)
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ا تیام  (،1398در مورد موگفه سازمانی ، نتای  این پحوهر همسو با یافته های محبت و همكاران )     

( می باشتد و در ایتن موگفته شتاخص 2020یجی )بس(،  2016)  و همكاران  یمرند(،  1398)  و همكاران

متدیریت بهینته ،  مدیریت اطلاعات،  مدیریت ماگی و بودجه،  مدیریت بحران،  مدیریت تغییرو تحولهای  

 شناسایی شدند.    مدیریت فهاگیتو    منابع

(، بتریتس 1398(، عستگری )1398)  ا تیتام و همكتاران  در مورد موگفه مدیریتی نی  تحقیقتات ،     

( وجود این موگفه را تایید می کنند و در این موگفه شتاخص هتای 2017(، ژکنسكی )2014وهمكاران )

توانمنتد ، تفتویض اختیتار، تصتمیم گیتری، تقستیم کتار، برنامه ری ی، ارزیابی عملكرد، ایجاد هماهنگی

 شناسایی شدند. مدیریت تهارضو   رتنظا،  سازماندهی، مدیریت استرس، سازی

 و همكتاران یانتددر بهد شایستگی فنی ، دو موگفه تخصصی وعمومی شناسایی شدند که تحقیقات      

 وجود  شایستگی فنی را تایید می کنند.   (2020) یجیبس(،  2020) و همكاران یعل(،  1397)

(، آراسته و 1396) و همكاران  یانهاشمدر مورد موگفه تخصصی ، نتای  این پحوهر همسو با یافته های  

تسلط بته لتوانین و ( می باشد و دراین موگفه شاخص های 2014) (، بریتس وهمكاران1397همكاران )

شناخت طترح هتای توستهه ، تسلط بر استاندارد های توسهه شهری، شناخت بافت شهری، آیین نامه ها

شناستایی   لط به استانداردهای ساخت و ستازتسو    آشنایی با خدمات شهری،  مدیریت توسهه پایدار،  ای

 شدند.

و همكتاران  یعلتو یبروجترد(، 1395) و همكتاران یپورعابتددر مورد موگفه عمومی نی  تحقیقات      

مهتارت ، تحصیلات دانیتگاهی(، وجود این موگفه را تایید می کنند و در این موگفه شاخص های 1395)

 شناسایی شدند. تسلط به نرم اف ارهای اداریو  ای دانر عمومی رایانه، استفاده از اینترنت

در بهد شایستگی فردی، دو موگفه نگرشی و رفتاری شناسایی شدند که تحقیقات آراسته و همكاران      

 پنتاه و همكتاران(،  1398)  ا تیام و همكاران(،  1398ی )عسگر(،  1398)  محبت و همكاران(،   1397)

 وجود  شایستگی فردی را تایید می کنند. (2018سیمیلر )(، 2016و همكاران ) (، مرندی1399)

(، ایمتانی 1391) و همكاران ییرعنادر مورد موگفه نگرشی ، نتای  این پحوهر همسو با یافته های       

انهاتاو ، انتقادپتذیری( می باشد و در این موگفته شتاخص هتای 2017ی )ژکنسك(،  1395و همكاران )

 رازدارو    منضتبط،  اعتماد به نفس،  عادل بودن،صبور،  صدالت در کار،  یمسئوگیت پذیر،  خلالیت،  پذیری

 شناسایی شدند.

( ، 1397)  و همكتاران  یتدری ( ،  1397)  و همكتاران  یانتتددر مورد موگفه رفتاری نی  تحقیقات        

گتوش دادن کنند که در این موگفه شتاخص هتای ( وجود این موگفه را تایید می2020)  و همكاران  یعل

توانتایی ،  مردمتی بتودن،  توانتایی متقاعتد کتردن دیگتران،  ا ترام و در  متقابل،  مهارت مذاکره،  لفها

 شناسایی شدند. مقبوگیت در محیط کارو   برلراری ارتباط با دیگران
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تتا بته  دارنتد یتازلدرتمنتد و توانمنتد ن یستته،شا یرانیبا رشد ، بلوغ و ب رگ شدن سازمانها ، به مد     

بهنوان رویكتردی مكمتل در   هاشایستگیبا توجه به اینكه   (.  60)در سازمان کمک کنند  ییکارا  یراف ا

 دتوانتمی ، اگگوی فوق تواند مبنای انتخاب و انتصاب مدیران سازمان باشد کنار شاخصهای عملكردی می

متورد توجته لترار گیترد.  کنتونی شتهرداری، به عنوان یكی از مهیارهای تهیین جانیین بترای متدیران

ماهیتاً ترویجی هستند و به مخاط  اینگونته اگقتا  هاشایستگیبسیاری از این  با توجه به اینكه    مچنینه

به سازمان شتهرداری تهتران   ،یی نیاز داریم و باید به آن ها توجه شودهاشایستگیکه ما به چه    شودمی

رت نماییتی جلتوی دیتد در لاگ  استند، بروشور یا بوگتن به صو  را  توصیه می گردد نتای  این  پحوهر

 همگان لرار دهد.  

ها در انتخاب و توستهه افتراد نكته دیگری که لابل توجه است این است سازمانهایی که از شایستگی     

های باگقوه ناشی از به کارگیری نادرست را کاهر میدهنتد. در نقیهای کلیدی استفاده می کنند آسی 

اد مناس  برای نقیهای کلیدی به عملكرد برجستته دستت پیتدا گذا سازمان ها می توانند با انتخاب افر

و   ی متدیرانهتامهارتشتكاو    یتینتهبترای    یرانمتد  یهاشایستتگیاز مدل  توانند    یکنند. سازمانها م

آمتوزش و  یبرنامته هتا یهسازمانها را در ته  استفاده کنند و این امر می تواند  عملكردشان  ی نتا  یابیارز

وا د آموزش شهرداری تهران می تواند بر (.  61)رسانند  یاری  یو اثربخی  ییش کارآارتقا  یتوسهه مؤثر برا

، آموزش های کاربردی و تهریف شده تری را طرا ی و اجرا کند زیرا به هر تال هاشایستگیاساس این  

تهیین شده ، وعموماً لابل آموزش و توسهه هستند. دروالتع  متی تتوان   هاشایستگیاهداو رفتاری این  

ی لازم برای کست  شایستتگی را بته عنتوان دوره هتای آموزشتی  تمن ختدمت بته هامهارتو    دانر

ی شناسایی شده برای هاشایستگیکارشناسان که مدیران آینده سازمان هستند ، آموزش داد. همچنین  

مدیران میانی می تواند در سازمان برای فرایند مختلتف ستازمانی ماننتد متدیریت استتهدادها ، جبتران 

 ت و جانیین پروری نی  استفاده گردد.خدما

، نظتام و فرهنتش شایستته ستالاری را در ستازمان هاشایستگیاستفاده اجرایی از رویكرد    در  من     

شهرداری تهران ارتقا می دهد و به نوعی اگگویی برای تمام افراد مجموعه خواهد بود تتا بتر استاس آن، 

ردارد و این فرهنش شایسته سالاری باعث افت ایر رو یته خود را بسنجند و در جهت ارتقای آنها گام ب

 در افراد توانمند و لایق خواهد شد.

با توجه به محدودیت های زمانی و مكانی موجود، در این پحوهر تنهتا بته گتردآوری اطلاعتات در      

 .  و تنها از اب ار مصا به استفاده گردیدپرداخته شد و فقط در ساح مدیران میانی   تهران شهر

پیینهاد می گردد اولا نستبت   آتی  به پحوهیگران  برای  صول مدگی جامع برای شایستگی مدیران،     

ی سایر ساوح مدیریت نی  مااگهتاتی انجتام دهنتد. ثانیتا بتا توجته بته اینكته هاشایستگیبه شناسایی  

ری های کیتور شهرداری تهران ، شهرداری ب رگترین کلان شهر می باشد و تفاوت هایی با سایر شهردا

ی مدیران میانی ممكن است در شهرداری های شهرهای مختلف کیور متفاوت هاشایستگیدارد و مدل  
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باشد ، لازم است در دیگر شهرداری های کیور نی  پحوهر های میابه ای صورت گیرد تا بتتوان بترای 

وهر جهتت کلیه ساوح مدیریت در شهرداری، یک اگگوی جامع طرا ی کترد. همچنتین در ایتن  پتح

ی مدیران میانی،  فقط به ادبیات  پتحوهر و مستتندات کتابخانته ای و مصتا به هاشایستگیاستخرا   

اکتفا شد. به محققین آینده توصیه می گردد روشهای موثرتری مانند روش میاهده را انتخاب نمتوده و 

ی متدیران هاتگیشایستروی فرایندهای اجرایی آن ، پحوهر نمایند. پحوهر  ا ر تنها بته شناستایی  

هتا اشتاره نكترده استت.  میانی الدام نموده است و به پیامدها، میكلات و مسائل استقرار و اجرای روش

ی هاشایستتگیبنابراین به پحوهیگران آتی پیینهاد می گردد به مسائل و میكلات اجرایی ایجاد نظام   

 مدیران میانی بپردازند.
 

 منابع : 
 

1. Rahmati, M.H, Razavi Saeedi, S.R, Shahbazi, M., Zareie Matin, H. Classifying 

Types of Complexity and Ranking Organizations Based on the Complexity Rate. 

Organizational Culture Management, 2019; 17(2): 279-298.  

2. Hall RD, Rowland CA. Leadership development for managers in turbulent times. 

Journal of Management Development. 2016 Sep 12. 

3. Deaton AV. VUCA tools for a VUCA world: Developing leaders and teams for 

sustainable results. Ann V. Deaton; 2018. 

4. Rimita K, Hoon SN, Levasseur R. Leader Readiness in a Volatile, Uncertain, 

Complex, and Ambiguous Business Environment. Journal of Social Change. 2020; 

12(1):2. 

5. Millar CC, Groth O, Mahon JF. Management innovation in a VUCA world: 

Challenges and recommendations. California Management Review. 2018 Nov; 

61(1):5-14. 

6. Abdelzaher D, Latheef Z, Abdelzaher A. Recovering from conflict and uncertainty 

post Arab Spring. International Journal of Conflict Management. 2017 Apr 10. 

7. Horney N, O'Shea T. Focused, fast and flexible: Creating agility advantage in a 

VUCA world. BookBaby; 2015 Jun 15. 

8. Kayes DC. Are you ready to lead in a crisis? Organizational Dynamics. 2019 Apr 

1; 48(2):1-7. 

9. Hameed S, Sharma V. A Study on Leadership Competencies of the Generation Z 

in a VUCA World. Life. 2020; 29(9s):2379-93. 

10. Shukla T, Pattanaik D, Maity R. Role of talent managers in a VUCA environment. 

Journal of Exclusive Management Science. 2015; 4(8):1-9. 

11. Bywater J, Lewis J. Leadership: What competencies does it take to remain 

engaged as a leader in a VUCA world? Assessment & Development 

Matters.:1.2019; Vol. 11 No. 3 

12. Shimoni B. A sociological perspective to organization development. 

Organizational Dynamics. 2017 Jul 1; 46(3):165-70. 

13. Hollins C. The Relationship between Emotional Intelligence Competencies and 

Leadership Effectiveness (Doctoral dissertation, Capella University). 2020 



 

 

 

 

 

 

    

 ید ر ا ر وی سهیدی س  /  طرا ی اگگوی شایستگی مدیران شهرداری...                                                                      89

14. Sanghi S. The handbook of competency mapping: understanding, designing and 

implementing competency models in organizations. SAGE publications India; 

2016 Aug 22. 

15. Pietrzyk VJ. An Outcome-Based Competency Model for Systems Engineering 

Trainees.2016 

16. Seemiller C, Murray T. The common language of leadership. Journal of 

Leadership Studies. 2013 Mar; 7(1):33-45. 

17. Clark JM, Quast LN, Jang S, Wohkittel J, Center B, Edwards K, Bovornusvakool 

W. GLOBE Study Culture Clusters: Can They Be Found in Importance Ratings of 

Managerial Competencies?. European Journal of Training and Development. 

2016;40(7):534-53. 

18. Krajcovicova K, Caganova D, Cambal M. Key managerial competencies and 

competency models in industrial enterprises. InAnnals of DAAAM for 2012 & 

Proceedings of the 23rd International DAAAM Symposium 2012, Vol. 23, No. 1, 

p. 1122. 

19. Moradi S, Kähkönen K, Aaltonen K. Project Managers’ Competencies in 

Collaborative Construction Projects. Buildings. 2020 Mar; 10(3):50. 

20. Wesselink R, Osagie ER. Differentiating CSR managers roles and competencies: 

taking conflicts as a starting point. InResearch Handbook of Responsible 

Management 2020 May 18. Edward Elgar Publishing. 

21. Moradi S, Kähkönen K, Aaltonen K. Comparison of research and industry views 

on project managers’ competencies. Int. J. Manag. Proj. Bus. 2019 Dec 26. 

22. Sliter KA. Assessing 21st century skills: Competency modeling to the rescue. 

Industrial and Organizational Psychology. 2015 Jun; 8(2):284-9. 

23. Schippmann JS. Competencies, job analysis, and the next generation of modeling. 

Handbook of workplace assessment. 2010 Jun 18; 32:197. 

24. Molaee, Z., Asili, G., Abili, K., Ghadirian, A. Survey on current status of middle 

level managers, of Research Institute of Petroleum Industry (RIPI) with regard to 

Components of management development. New Educational Approaches, 2008; 

4(1): 109-132. 

25. Zahedi, S., Sheikh, E. Strategic Competency Pattern of State Middle Managers in 

Economics and Industry Sector. Journal of Strategic Management Studies, 2010; 

1(1): 95-139 

26. Ranaee H, Soltani M, Yazdani H. Determining and Ranking Dimensions and 

Components of Managers Competency: content analysis of managerial 

competency models, Journal of Human Resource Studies, 2012; 1(3): 27.  

27. Ghasemi S.H, Honari H, Rezai M, Momenifar F. Designing a core competencies 

pattern for appointment of middle sport managers in Iranian ministry of sports and 

youth. Designing a Core Competencies Pattern for Appointment of Middle Sport 

Managers in Iranian Ministry of Sports and Youth, Strategic Studies On Youth and 

Sports, 2015; 13 (26) :23-40 

28. Shams G, Khorasani A, Abasi H. Development of competency components for 

educational departments’ heads, Managing Education in Organizations. 2015; 3 

(2) :37-64 

29. Poorabedi, M., Zarrabi, V., sajadi naeeni, H., razi, Z. Designing a Multi-

Dimensional Model for Managers and Employees. Journal of Research in Human 



 

 

 

 

 

 

 

 90                                                                  1399 تابستان، 25، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسهه منابع انسانی، سال  

Resources Management, 2016; 8(2): 27-52. 

30. Brojerdi Alavi, M., Forghani, M., Ranjbar, M. A Conceptual Framework for 

Competencies of Public Relations Managers: Dimensions, Factors and Indicators. 

Interdisciplinary Studies in the Humanities, 2016; 9(1): 129-146. 

31. Mohammad Nejad, M. IT managers identify and determine the merits of 

Information and Communication Technology Organization of Tehran 

Municipality. ISLAMIC AZAD UNIVERSITY,  Shahrood Science and Research,  

Faculty of Management, 2016 

32. Jamshidi Kohsari, H., Zareei Matin, H., Babaee, M., Jondaghi, G. Designing the 

Localized Leadership Competencies Model for Organization of Tehran 

Municipality. Journal of Strategic Management Studies, 2016; 7(26): 73-100. 

33. Imani, A., Ghodrati, S. The Conceptual model of Competence Human Resourse 

Managers within the Value System of Islam in University of Sistan and 

Baluchestan.. Management Researches, 2016; 9(33): 191-221.  

34. Ghasemli, M. Provide a New Model for Assessing, Measuring Performance and 

Determining the Competency and Capacity of Urban Managers by Fuzzy 

Inference Method. Shahriyar ISLAMIC AZAD UNIVERSITY,  Faculty of 

Management, 2017 

35. Hashemian F, Abbaspour A, Rahimian H, Delavar A, Ghiasi S. Identifying Factors 

Affecting Competency Improvement of Managers. Journal of Management and 

Development Process. 2017; 30 (3) :161-180 

36. Najafi R, Compilation Of Managers Competency Model In The Dezful City 

Municipal, Shahid Chamran University, Faculty of Educational and Psychology 

Sciences, 2018 

37. Abbaspour, A., Rahimian, H., Delavar, A., Ghiasi Nodooshan, S., Hashemian, F. 

Development of Managers of National Iranian Gas Company Based on 

Competency Pattern. Educational Psychology, 2017; 13(43): 59-73. 

38. Hafezy M, Moradi F, Identification of Instructional Competency Evaluation 

Indicators in Tehran Municipality Managers, Quarterly Journal of Training & 

Development of Human Resources, 2017; 4(14): 135-150. 

39. Tabatabaei Mozdabadi  M, Explaining Efficient Urban Management by Presenting 

the Model of Professional Development of Managers (A Study on Tehran 

Municipality), Geography, 2018; 15(55): 219-234 

40. Dianat M, Seyedjavadin S R, Shahhoseini M A. Designing Competency Model for 

Project Managers in Petroleum Industry . Human Resource Management in Oil 

Industry. 2018; 9 (36) :3-40 

41. Arasteh H, Hassanpoor A, Izady A, Bostani Amlashi T, Designing the 

Competency Model of Public Relations Managers (Case study: National Iranian 

Gas Company and its Subsidiaries) , Quarterly Journal of Training & 

Development of Human Resources, 2018; 5(18): 55-79.  

42. Mohabbat H, Fthi Vajargah K, Jaafari P, Identifying the Model and Designing the 

Competencies of the Faculty Members of Universities and Higher Education 

Institutions of Iran: A Qualitative Study, Quarterly Journal of Training & 

Development of Human Resources, 2019; 6(21): 67-92.  

43. Asgari, N. Introducing a Model of Meritocracy and Developing Competencies of 

Sales Managers in Distribution Industry. Journal of Business Management, 2019; 



 

 

 

 

 

 

    

 ید ر ا ر وی سهیدی س  /  طرا ی اگگوی شایستگی مدیران شهرداری...                                                                      91

11(3): 485-504.  

44. Ehtesham A, Jahangiri A, Agha-Mohammad-Ali Shirazi M, Zahedi S M. 

Developing a Model to Assess Managers’ General Competencies in the Iranian 

State-Owned Banks. Journal of Management and Development Process. 2019; 32 

(2) :63-90 

45. Ramezanpanah N, Allameh S M, Samavatian H, ghanenia M. Designing model of 

competencies development for top and middle managers of the National Iranian 

Petrochemical Company. Human Resource Management in Oil Industry. 2020; 11 

(44) :65-94 

46. Brits DW, Veldsman TH. A global central banker competency model. SA Journal 

of Human Resource Management. 2014 Jan 1; 12(1):1-4. 

47. Marandi MF, Kashef SM, Ameri MH, Shajie R. Competence based management: 

An approach towards effectiveness. Mediterranean Journal of Social Sciences. 

2016 Sep 16;7(4 S2):189. 

48. Dziekoński K. Project managers’ competencies model for construction industry in 

Poland. Procedia Engineering. 2017 Jan 1; 182:174-81. 

49. Brown L, George B, Mehaffey-Kultgen C. The development of a competency 

model and its implementation in a power utility cooperative: an action research 

study. Industrial and Commercial Training. 2018 Mar 5. 

50. Seemiller C. A competency-based model for youth leadership development. 

Journal of Leadership Education. 2018 Jan 1; 17(1). 

51. Ali NA, Shafii Z, Shahimi S. Competency model for Shari’ah auditors in Islamic 

banks. Journal of Islamic Accounting and Business Research. 2020 Jan 2. 

52. Basiji A, Babaie Zakliki MA, Hoseinzadeh Shahri M, Khadivar A. Presenting 

International Marketing Managers Competency Model. Management Research in 

Iran. 2020 Mar 10; 24(1):131-52. 

53. Burgess C. Factors influencing middle managers’ ability to contribute to corporate 

entrepreneurship. International Journal of Hospitality Management. 2013 Mar 1; 

32:193-201. 

54. Zaqout EM. Leadership competencies of middle managers at Palestinian media 

enterprises and its impact on employee’s job performance: case study al-aqsa 

satellite TV channel. Leadership competencies of middle managers at Palestinian 

media enterprises and its impact on employee’s job performance: case study al-

aqsa satellite TV channel. 2016. 

55. Huy QN. In praise of middle managers. Harvard business review. 2001 Sep; 

79(8):72. 

56. Al Shirawi TM. Strategy implementation: exploring roles, perceptions, and 

expectations of middle managers' practices (Doctoral dissertation, Brunel 

University London).2015 

57. Lin CC, Chuang LZ. Using fuzzy Delphi method and fuzzy AHP for evaluation 

structure of the appeal of Taiwan’s coastal wetlands ecotourism. InBusiness, 

Economics, Financial Sciences, and Management 2012 (pp. 347-358). Springer, 

Berlin, Heidelberg. 

58. Garson GD. Testing statistical assumptions. Asheboro, NC: Statistical Associates 

Publishing. 2012. 

59. Hair JF, Ringle CM, Sarstedt M. PLS-SEM: Indeed a silver bullet. Journal of 



 

 

 

 

 

 

 

 92                                                                  1399 تابستان، 25، شماره هفتمفصلنامه آموزش و توسهه منابع انسانی، سال  

Marketing theory and Practice. 2011 Apr 1; 19(2):139-52. 

60. Spivey DA. An Exploration of the Skills, Competencies, and Requirements of 

Effective Middle Managers in Pro-Profit Organizations (Doctoral dissertation, 

North Carolina Agricultural and Technical State University).2020 

61. Bhardwaj A, Punia BK. Managerial competencies and their influence on 

managerial performance: A literature review. International Journal of Advanced 

Research in Management and Social Sciences. 2013 May;2(5):70-84 

 

 

 
 

 


