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 (13/06/1400؛ تاریخ پذیرش: 14/07/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

 هاي دولتي انجام شده است اين پژوهش از نظر هدف،براي مديران راهبردي سازمان هايستگيشا يسازنهيبهپژوهش حاضر  با هدف 

اي محقق ساخته جهت تعيين ميزان توافق و گردآوري داده به روش كمي بوده است.در اين پژوهش پرسشنامه نحوه و از لحاظ كاربردي
ي و تعيين روابط عناصر و اجزاي راهبرد رانيمد يستگيشابراي  دهندگان نسبت به اولويت نشانگرهاي پيشنهاد شدهنظر پاسخاشتراک

هاي مورد مطالعه )استانداري تهران، سازمان نفر از مديران عالي و مياني سازمان 122بين  دفيتصااي طبقه يگيرمدل با استفاده از نمونه
ها با استفاده از اداري و استخدامي كشور، ديوان محاسبات كشور، سازمان بهزيستي كشور، بيمه سلامت( اجرا گرديده است . تحليل داده

انجام شد.  RAPIDMINER و WEKA كاربرد  نرم افزارهاي ت تصميم وتيک و درخنژ روش فراابتکاري مبتني بر الگوريتم

يافته هاي پژوهش نشان مي دهد كه بر مبناي نتايج تکنيک شانون بالاترين اولويت به مولفه اخلاق مداري داده شد. با توجه به نتايج از 
شده با استفاده از هاي بهينه انتخابيژگيعنوان وهعامل ب 11 هاي دولتي، تعدادمولفه موثر در شايستگي مديران راهبردي سازمان 16

 اوليه، شايستگي هاي مهارتي، شايستگي هاي دانشي، شايستگي هاي هاي فراابتکاري استخراج شد كه عبارتند از: شايستگيالگوريتم

گرايي و  لي، تحوراهبرد کرفمنابع، ت ارتباطات، مديريت و عام، تعاملات هاي مداري، شايستگي روانشناختي، اخلاق هاي
هاي دولتي لازم است هاي مديران راهبردي در سازمانرهبري.همچنين نتايج نشان مي دهد كه در شناسايي و بررسي شايستگي

 موثرترين عوامل بايد مورد بررسي قرار گيرند.

 .ريمد ،راهبرد ،يستگيشابتکاري، سازمان دولتي، ا الگوريتم فرا :هاکلیدواژه

 
در  یهای فرا ابتکاراساس الگوریتمطراحی مدل شایستگی مدیران راهبردی بر". این مقاله مستخرج از رساله دکتری با عنوان  1

 باشد.می "ی دولتیهاسازمان
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 مقدمه

ترین افراد در ها باید شایستهی نیروی انسانی  ن است و برای موفقیت سازمانر سازمانیربنای هز

تر از شغل هیچ شغلی برای جامعه امروز ما حیاتی(. 1های شغلی استفاده کرد )ترین موقعیتمناسب

است.  نمعتقد است که مدیر عضو اصلی و حیات بخش سازما نیز (2004) 1(. دراکر2) مدیریت نیست

عملکرد مدیر  ن سازمان دارد. از  نجا که وجود نظام شایسته  سازمانی ارتباط مستقیم بافقیت هر مو

لذا انتخاب و گزینش مدیران  ،سالاری در هر کشور باعث قوام، مقبولیت و مشروعیت  ن خواهد شد

  (.3از اهمیت خاصی برخوردار است ) هاشایسته در رأس سازمان

یریت عالی، میانی و عملیاتی است. در سطح عملیاتی معمولا ه سطح مددارای س نبه طور کل سازما

کنند. مدیران سطح میانی در نویسی و مطالعه میریزی، گزارشمدیران وقت کمی را صرف برنامه

ها، ها بزرگترین گروه از مدیران هستند که در درجه اول مسئول اجرای سیاستبسیاری از سازمان

های سطوح پایین یران ارشد و نظارت و هماهنگی فعالیتتوسط مد عه یافتهسهای توبرنامه

(. مدیران سطح عالی گروه نسبتا کوچک از مدیران هستند که کلیه امور 2012، 2هستند)گریفین

منظور از  (.4گذارند)های سازمان را بنیان میسازمان را در اختیار و کنترل دارند و اهداف و راهبرد

های دولتی مشغول به فعالیت ه در سطح عالی و میانی سازمانهستند ک ی افرادیدمدیران راهبر

مدیران از اهمیت زیادی برخوردار است، مسئله ارزیابی و مقایسه   نچه در فرایند انتخابهستند. 

 برنامه در را هاسازمان عملکرد امروزه مشاغل مدیریتی است. توانمندی مدیران بالقوه برای تصدی

 راهبردهای و سازند می را هاسازمان قوی، راهبردهای. کنند می وجو جست ن  مدیران راهبردی

ها نیازمند های عالی و میانی سازمانمدیریت راهبردی پست .(3برند ) می بین از را هاسازمان ضعیف

های دولتی برای های اساسی است که باید در مدیران وجود داشته باشد. امروزه سازمانشایستگی

ای هستند که از تفکر به شرایط متغیر و محیط متحطم نیازمند مدیران شایسته پاسخگوییاهنگی و مه

های دولتی نیازمند مدیران راهبردی و قدرت مدیریت راهبردی برخوردار باشند. در حقیقت سازمان

 های لازم هستند. راهبردی با شایستگی

 
1
  .Drucker 

2
 .Griffin 



 

 
 

 

 

 
   

 محمد جواد تقی پوریان وداوود کیاکجوری  ،پاشا عباس غحمرضا... / برای مدیران راهبردی  هایستگیشا یسازنهیبه                  275

بینی کننده توفیق کارکنان در شعنوان پی ( به1۹73) 1مفهوم شایستگی ابتدا توسط مک کللند

های فردی و ای از ویژگیمجموعه (. شایستگی عبارتست از5شغل و محک گزینش معرفی شد )

نماید نقش و وظیفه در امور محوله می که فرد را قادر به ایفای سازمانی مشتمل بر مهارت، توان و دانش

(6.) 

دانند که در های مرتبط مینگرشمهارت و ز دانش، ا( شایستگی را گروهی 7)2لوسیا و لپسینگر 

گذارند و با عملکرد شغلی همبستگی دارند. طبق تعریف جامعه ای از شغل یک فرد اثر میبخش عمده

های سازد فعالیتهایی که کارکنان را قادر میالمللی عملکرد، مجموعه دانش، مهارت و نگرشبین

مورد انتظار و به صورتی اثربخش انجام دهند؛ داردهای بق استانطمربوط به شغل و یا عملکرد شغلی را 

 (.8شود )شایستگی نامیده می

( وجود نیروهای 1۹۹6، 4؛ کوچانسکی و رز1۹۹0، 3هامل نظران )پراهحد وبعضی از صاحب 

؛ 2000، 5. عده ای دیگر )الجیرة(۹) اندشایسته را برای سازمان به عنوان مزیتی رقابتی در نظر گرفته

های یادگیری سازمانی به موضوع نگریسته و معتقدند روش ( از منظر مدیریت دانش و2001 ،6کسلز

 ینده نیازهای سازمان را بر ورده سازد، به همین  پر چالش تواند در محیطسنتی  موزش و توسعه نمی

ی هایستگییشا (.13۹7 شیخ،دانند )وری سازمانی لازم میمنظور وجود مدیران شایسته برای بهره

های دولتی در نظر گرفته ی از ضروریاتی است که باید برای انتخاب مدیران راهبردی سازمانراهبرد

های ها یکی از الگوهای موفق در توسعه بخششوند. (. مدیریت مناب  انسانی مبتنی بر شایستگی

ه شمار بهای دولتی کشورها خصوصی و همچنین یکی از مضامین کلیدی مدرن در توسعه بخش

هایی می باشد که به عملکرد عالی ها و تواناییهای مدیریتی شامل مهارت(. شایستگی10رود )یم

های مدیران شامل ( معتقدند که شایستگی2005(. کیس و همکاران )11کند )مدیران کمک می

ی به حل لکردن داخلی و خارجی افراد بومی و غیر بومی در سازمان است که مهارت مدیریت داخاداره

(.  12ها اشاره دارد )بین کارکنان بومی و غیر بومی و حفظ رابطه نزدیک بین  نتعارضات 

های مدیریتی شبیه کوه یخی هستند که بخش اعظم  ن در زیر  ب قرار دارد و بخش شایستگی
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ده ر برگیرنداند. عناصر کوچکی از  ن به مثابه مهارت و دانش در قله  ن قرار گرفته و سر از  ب بر ورده

کنند. ها، کمتر قابل مشاهده هستند؛ اما به طور گسترده رفتار ظاهری را کنترل و هدایت میگیشایست

شناسی در سطحی از  گاهی فرد وجود دارند؛ لکن صفات اختصاصی و نقش اجتماعی  و خویشتن

(. 13اند )تهد جا گرفرها در سطح زیرین کوه یخ هستند که در  ب قرار دارد و در اعماق وجود فانگیزه

های شخصی مورنیاز کارکنان فراهم شایستگی مدیران تصویری روشن از دانش، مهارت، تجربه و ویژگی

ای در موفقیت و شکست سازمان و توسعه سازمانی دارند؛ بهبود کند و نقش موثر و تعیین کنندهمی

است، بلکه به ا ضروری هو فرصت های مدیران، نه تنها برای رویارویی با تهدیدهامستمر شایستگی

های مناسب در ها، ارائه روش شناسیمشیگیری، تعیین خطسازی و تصمیمتوانمندی مدیر در تصمیم

(. بنابراین 14های ابتکاری خواهد افزود )های جدید و قابلیت ارائه طرحمواق  بحرانی، قدرت ایفای نقش

نی است؛ چرا که نمی ئز اهمیتبسیار حا های مختلف سازمانوجود مدیران شایسته در بخش توان سازما

را یافت که رشد مستمر و پایداری را تجربه کند، مگر  ن که توسط مدیران و رهبران کار مد و شایسته 

ها و اهداف هدایت شده باشد؛ از این رو برای اجرای بهتر و صحیح کارها و حرکت در راستای راهبرد

حال و  ینده برای مدیران و رهبران تعیین شود تا رد نیاز های مویگکحن سازمان، لازم است شایست

بتوانند در فضای رقابتی، سازمان را در داشتن واحدهای کارا و منعطف یاری رسانند )اسماعیلی و 

 (.13۹8همکاران،

و مناب  انسانی را در بررسی مفهوم شایستگی مطرح  "راهبردی"( دامنه 15) 1کاردی و سلوارجانز

پردازد و ها به مفهوم شایستگی میردی با نگرشی ترکیبی از مناب  و قابلیتگاه راهباند. دیدکرده

دهد. های فرد را در ارتباط با عملکرد وی مورد بررسی قرار میمدیریت مناب  انسانی شایستگی

زمان، ادهد که مدیران دارای دید بلند مدت، متعهد به چشم انداز سشایستگی تفکر راهبردی نشان می

قعیت عملیاتی و راهبردی سازمان، سازگار با الزامات بازار هستند و همچنین با تفکر سیستمی اه از وا گ

( معتقد 1۹۹۹) 2(. هلریگل16ها را درک کنند )می توانند با نگاهی کل نگرانه به فعالیت، روابط بین  ن

همچنین  ازمانی وهای سزشرهای اقدام راهبردی مستلزم درک ماموریت کلی و ااست که شایستگی

های گرفته توسط واحدهای سازمانی با اهداف و راهبردکسب اطمینان از هماهنگی اقدامات صورت

های راهبردی با ماموریت سازمان و کاربرد بسیار (. با توجه به میزان اهمیت شایستگی17سازمان است )
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نی و تعیین نقاط قوت ت پیش بیرد قابلیکتوان بیان داشت که این رویزیاد  ن در سطوح مدیریتی، می

دهد و ضعف سازمانی را متناسب با محیط درونی و بیرونی دارد و به مدیران سازمان این امکان را می

، 1ریزی شده هدایت کنند. اسپاروو و هودگینسونکه تمامی کارکنان خود را در جهت اهداف برنامه

هایی است که مدیران برای و تحشتوانایی ، میزان نهای راهبردی مدیرا( معتقدند که شایستگی18)

کسب اطحعات در خصوص ماموریت و اهداف سازمان، ایجاد محیط پویا، مشارکت با سطوح فنی برای 

کسب اطحعات در خصوص ماموریت و اهداف سازمان، ایجاد محیط پویا، مشارکت با سطوح فنی برای 

های انسانی برای پاسخگویی مناسب سرمایه مناب  و زاخذ تصمیمات درست و داشتن شناختی صحیح ا

یستگی گیرند. بدیهی استهای متحطم محیطی به کار مینسبت به موقعیت های راهبردی که شا

ه مدیران می ب ینده  ن را  نیازهای   یاری کرده و  د سازمان را در تحقق راهبردها  ن توا

امه برن  ریزی کند.صورت اثربخش 

های مدیران مورد توجه اندیشمندان حوزه له شایستگیکه مسئ  ن است زامطالعه پیشینه حاکی 

؛ فانگ و همکاران، 1۹78؛ پدلر و همکاران 1۹73ها نظیر مک کلند برخی پژوهشمدیریت است. 

و ... به طراحی الگو برای تعیین 13۹2؛ رنجبر و همکاران، 13۹8؛ امامی میبدی و همکاران، 2010

های داخلی و خارجی مرتبط با موضوع به برخی از پژوهش در ادامهاند، تهخهای مدیران پرداشایستگی

های ( به پژوهشی با عنوان تدوین مدل فرایندی شایستگی1۹)( 13۹8)اشاره شده است. طلوعیان 

 چهار های کلی نظام اداری پرداخت. طبق نتایجمدیران مناب  انسانی بخش دولتی با تاکید بر سیاست

 عوامل و فردی های توانایی مدیریتی، های مهارت فردی، های یژگوی) شامل مدل اصلی معیار

( به پژوهشی با عنوان طراحی 20) (13۹8)واعظی و همکاران. شدند شناسایی شاخص1۹ و( سازمانی

 دلفی روش با های مدیران مناب  انسانی وزارت نفت در بستر جهانی شدن پرداختند کهالگوی شایستگی

 شایستگی مدیریتی، شایستگی هوشی، شایستگی بر شدنجهانی تغییرات با نتایج شد. مطابق انجام

 .تاثیرگذارند مدیران فرهنگی شایستگی انسانی، مناب   فرینی ارزش شایستگی انسانی، مناب  متخصص

بندی و ارائه الگوی به پژوهشی با عنوان واکاوی، اولویت ( 21) (13۹8بحلی شهواری و همکاران )

)مورد مطالعه: ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان سیستان و مدیران  ای محوریهشایستگی

 بعد سه در الگو این در شده شناسایی هایشایستگی پژوهش هاییافته بلوچستان( پرداختند. طبق

 مدیریتی،) ایحرفه و( اجتماعی های مهارت و اجتماعی  گاهی) اجتماعی ،(رفتاری و نگرشی) فردی
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 روش به شایستگی هایمؤلفه و ابعاد بندیاولویت همچنین با اند؛شده بندی دسته( نشیاد و ایهمبرنا

 مدل هایشاخص بین ریزی دربرنامه و گیریتصمیم مؤثر، ارتباطات که مشخص شد ایشبکه تحلیل

ا  ش( در پژوه22) (2017)1دزیکانسکی .باشندمی دارا را سوم تا اول های رتبه ترتیب به پژوهش ب خود 

های اصلی مدیریتی )خحقیت، توانایی ایجاد انگیزه در های مدیران را شامل مهارتلی، شایستگیارائه مد

های بین فردی )اقتدار، کمک به حل مسئله، توانایی حل تعارض و افراد، توانایی کارگروهی و ...(، توانایی

سبک مدیریت ی رسمی )هامهارت ...(، هوش هیجانی )یک دلی، خوش بینی، تحمل استرس و...( و

( تاثیر یادگیری 23) (2017) 2و  گوستو هکند. تورمنعطف، توانایی استفاده از تجربه و...( عنوان می

گیری مورد بررسی قرار دادند و نتایج های راهبردی مدیران و سبک تصمیمتجربی را بر شایستگی

های راهبردی ایستگیتوان شیو کار م بپژوهش حاکی از  ن بود که با یک شبیه سازی موقعیت کس

گیری مدیران تاثیر قابل توجهی ندارد و تاثیر یادگیری تجربی مدیران را توسعه داد؛ اما بر سبک تصمیم

های مدیریت برمبنای هدف کمک عنوان یک ارزش مثبت به برنامههای راهبردی بهدر توسعه شایستگی

و  3سیدلسازد. جاد تغییرات را  شکار میری در ایی درک نظاها و عملکرد بر مبننموده و تاثیرمهارت

عنوان شایسیتگی هیای کلییدی میدیران پیروژه، دودسته در پژوهشی با  ( 24) (2017)همکاران

های فیردی شامل: تجربه . شایستگینمودندهای فردی و سازمانی برای مدیران شناسایی شایستگی

هیای سیازمانی شامل: به کارگیری گیو شایسیت کادمیک  ای و پیشینه و تحصیحتفردی و حرفه

. در مطالعات انجام شده با توجه به موضوع مورد پژوهش عوامل کلی و های و عملکرد در سازمانتجربه

اند. مطابق با ادبیات موضوع الگویی های مدیران مدنظر قرار گرفتههایی برای تعیین شایستگیزیر مولفه

وجود های دولتی راهبردی در سازمانهای مدیران و ویژگیها شاخصت ارائه هاستاندارد و واحد ج

 ندارد.

یی مولفه یستگیشناسا بر شا ه های موثر  ب نها  عتبارسنجی   های مدیران راهبردی و ا

ه کارگماری مدیران در سازمان ب نتصاب و  بهبود ا برای  بزار اساسی  های عنوان یک ا

ه شمار می ب لتی  پژوهش دو ین  نظر دادرود. ا ا اسر  ب لگوریتمرد  بتکاری تفاده از ا های فراا

بهینه بمنظور مدلسازی  یستگی مدیران راهبردی  عاد شا ب افتن مؤثرترین ا ی ی  ن جهت 

یی جام  مولفه ه شناسا ب پژوهش  پیشینه  عه  ل ا مطا ب بتدا  دین منظور ا ب د.  ی نما های اقدام 
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2
 .Torre & Augusto 

3
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پرداخته و چارچوب مفهوم یستگی مدیران راهبردی  بر شا که دوین شد پژوهش ت یموثر 

ه شده است: ئ یر ارا  در شکل ز

 

 

 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . چارچوب مفهومی پژوهش1شکل 

 

های دولتی از چهار عامل های مدیران راهبردی سازمانبا توجه به چارچوب مفهومی، شایستگی

های راهبردی و رفتاری، شایستگی -های روانیتخصصی، شایستگی -های عمومیشایستگی
های مربوطه را ها و شاخصشود که هر یک از این عوامل، مولفهتی تشکیل میریهای مدییشایستگ

شاخص احصاء  127شوند که با توجه به مبانی نظری در مجموع برای این چارچوب مفهومی شامل می

 شده است. حال این پژوهش در پاسخ به سوالات زیر انجام گرفت:

های دولتی تا چه میزان از اعتبار انزمهبردی سااهای مدیران رچارچوب مفهومی شایستگی •

 لازم برخوردار است؟

 ی چگونه می باشد؟ دولت یهادر سازمان یراهبرد رانیمد یستگیشاهای اولویت بندی مولفه •

 های مدیران راهبردی کدامند؟موثرترین و مهمترین شایستگی •

 

های شایستگی

 ن راهبردیمدیرا

 های عمومی و تخصصیشایستگی

 راهبردیهای شایستگی
های شایستگی

 مدیریتی

های روانی شایستگی

 رفتاری –

دانش و آگاهی 
 پایه

های شایستگی

 اولیه

های مهارت
 عمومی

 گراییتحول

تفکر 
 راهبردی

مدیریت 
مدیریت  بردیهرا

 انتظارات

مدیریت 
 کاربردی

 فراست سیاسی

های ویژگی
 شناختیروان

 مداریاخحق

نگرش 
 ایحرفه

های شایستگی
 عام مدیریتی

تعامل و 
 ارتباطات

 مدیریت مناب 
رهبری 

 راهبردی
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 پژوهشروش 

روش مطالعات  به با رویکرد کمی دهدا گرد وری نحوه لحاظ از پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و

ها و نشانگرهای برای انجام پژوهش ابتدا با مرور ادبیات برخی از ابعاد، مولفهشد. پیمایشی انجام 

ای پژوهش ساخته تدوین شد. پرسشنامه دارای سه ی شناسایی و پرسشنامهراهبرد رانیمد یستگیشا

های جمعیت سشنامه( مولفهپر مل تکمیلعبخش مقدمه )هدف، درخواست و دستورال

شناختی)جنسیت، سابقه کار در پست مدیریت، و مدرک علمی( و تنه اصلی پرسشنامه بود. تنه اصلی 

ای لیکرت )فوق العاده مهم، خیلی مهم، مهم، نسبتا نشانگر با طیف شش درجه 127پرسشنامه شامل 

( بود که با استفاده از 1-2-3-4-5-6ب)به ترتی زگذاری  ن نیمهم، کمی مهم، بی اهمیت( و نحوه نمره

های مورد مطالعه )استانداری تهران، نفر از مدیران عالی و میانی سازمان 122ای بین گیری طبقهنمونه

سازمان اداری و استخدامی کشور، دیوان محاسبات کشور، سازمان بهزیستی کشور، بیمه سحمت( اجرا 

 گردید. 

 ن عالی و میانی(یراماری )مد توزی  فراوانی نمونه 

مجموع مدیران عالی و  سازمان دولتی

 میانی

 حجم نمونه

 1۹ 30 استانداری تهران

 25 40 سازمان اداری و استخدامی

 28 45 سازمان بهزیستی کشور

 1۹ 30 دیوان محاسبات کشور

 31 50 بیمه سحمت

 122 1۹0 جم 

نظران حوزه ز اعضای هیئت علمی و صاحبی اظرات برخندر تعیین روایی محتوایی و صوری نیز ابتدا 

مدیریت راهبردی مورد بررسی قرار گرفت. عحوه بر این برای  ارزیابی روایی  محتوا و جهت  اطمینان  

 1ترین  محتوا  )ضرورت  سوال( انتخاب شده است، نسبت روایی  محتواترین  و صحیحاز اینکه  مهم

 
1
 . Content validity  ratio 
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نفر از  8نفر از مدیران و صاحبنظران )  12رسشنامه به ، پمحتوایی یاستفاده شد. جهت تعیین روای

نفر از اعضای هیات علمی( ارسال و  از  نان  درخواست  شد  که   4های دولتی و مدیران دستگاه

گویه که در قالب پرسشنامه به  صورت  »مناسب و ضروری  است« ،  127درخصوص  هر  یک  از  

 CVRها براساس  فرمول  ی ندارد«، پاسخ  دهند. پاسخورتد« و »ضرر»مفید است ولی ضرورتی ندا

مورد تایید  /.88انطباق داده شد. نسبت روایی محتوا برای کل پرسشنامه  1محاسبه  و با جدول  لاوشه

/. توافق داشتند حفظ شدند و مابقی از 5۹هایی که بالای واق  شد. با توجه به حدنصاب این نسبت گویه

% و بالاتر ۹4ای تعیین پایایی نیز از ضریب الفای کرونباخ استفاده شد که بر ف گردید.ذپرسشنامه ح

ها با استفاده از روش تحلیل عاملی با ( بود و مورد قبول قرار گرفت. تجزیه و تحلیل داده0.70از)

دی با رهای شایستگی مدیران راهب( انجام شد. اولویت بندی مولفهAMOSافزار  موس )استفاده از نرم

ها با استفاده از روش فراابتکاری مبتنی بر ده از تکنیک شانون انجام شد. همچنین تحلیل دادهتفااس

انجام شد.  RAPIDMINERو  WEKA ژنتیک و درخت تصمیم و کاربرد  نرم افزارهای الگوریتم

ار به ک نهیهپاسخ ب افتنی یهستند که برا یتصادف یهاتمیاز الگور ی نوعیفراابتکار یهاتمیالگور

در بخش الگوریتم فراابتکاری از الگوریتم ژنتیک جهت یافتن مؤثرترین ابعاد شایستگی مدیران  .روندیم

راهبردی بمنظور مدلسازی بهینه ی  ن استفاده گردید. الگوریتم ژنتیک یکی از بهترین و موثرترین 

گراف است. همچنین یا عه رشته وهای بهینه سازی برای یافتن بهترین زیرمجموعه از یک مجمالگوریتم

 بندی با ناظرهای دستهداده کاوی و جزء تکنیک هایالگوریتم ترینمتداول از تصمیم نیز که از درخت

رسند به کار باشد و در  نالیز تصمیم و برای تشخیص استراتژی که با بیشترین احتمال به هدف میمی

های پیش پردازش شده و یز، دادهم نرخت تصمیدهای ورودی به شود، استفاده شد. دادهبرده می

 باشد.خروجی الگوریتم ژنتیک می

 های پژوهشیافته

د  50تا  41نفر  5۹نفر مرد بودند. تعداد  100نفر زن و  22دهندگان تعداد از میان کل پاسخ بودن سال 

 6/1راوانی فسال بودند که کمترین درصد  60نفر بالای  2درصد و همچنین تعداد  4/48که بیش از 

بیشترین فراوانی مربوط به افراد دارای  دهندگانپاسخ میان از .درصد را به خود اختصاص داده بودند

درصد حجم نمونه را تشکیل  5/38باشد و نفر می 47است که شامل  مدرک تحصیلی دکتری تخصصی
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صد را در 4/7وانی انفر دارای مدرک تحصیلی لیسانس بودند که کمترین مقدار فر ۹دهند. تعداد می

بیشترین فراوانی مربوط به افراد دارای رشته  دهندگانپاسخ کل میان همچنین از .دهندتشکیل می

 دهند.درصد حجم نمونه را تشکیل می 7/55باشد و نفر می 68است که شامل  تحصیلی علوم انسانی

تا چه تی های دولنهای مدیران راهبردی سازماچارچوب مفهومی شایستگی پاسخ به سوال اول:

 میزان از اعتبار لازم برخوردار است؟

( پرداخته و نتایج با CVRبرای پاسخگویی به این سوال پژوهش ابتدا به اعتبار سنجی از نظر خبرگان)

 استفاده از  شاخص لوشه مورد بررسی قرار گرفت:

 های اولیه )اعتبار سنجی خبرگان(. مقادیر شاخص لوشه برای گویه1جدول

ه یگو

 اه
CVR 

 یهگو

 ها
CVR 

 گویه

 ها
CVR 

 گویه

 ها
CVR 

 گویه

 ها
CVR 

 گویه

 ها
CVR 

1 0.83 23 0.67 45 0.50 67 0.83 8۹ 0.67 111 0.83 

2 0.83 24 0.50 46 0.33 68 0.33 ۹0 0.83 112 0.50 

3 0.33 25 0.83 47 0.33 6۹ 0.50 ۹1 100 113 0.17 

4 0.50 26 0.17 48 0.33- 70 0.17 ۹2 0.67 114 0.33 

5 0.33 27 0.83 4۹ 0.50 71 0.33 ۹3 0.83 115 0.67 

6 0.67 28 0.50 50 0.50 72 0.50 ۹4 0.67 116 0.67 

7 0.17 2۹ 0.67 51 0.83 73 0.17 ۹5 0.33 117 100 

8 0.50 30 0.17- 52 0.33- 74 0.33 ۹6 0.50 118 0.33 

۹ 100 31 0.50 53 0.33 75 0.83 ۹7 0.33- 11۹ 0.50 

10 0.67 32 0.33 54 0.67 76 0.83 ۹8 0.83 120 0.67 

11 0.17- 33 0.33 55 0.50 77 0.83 ۹۹ 0.83 121 0.33 

12 0.33- 34 0.50 56 0.50 78 0.50 100 0.67 122 0.67 

13 0.83 35 0.17 57 0.67 7۹ 0.83 101 0.33 123 0.83 

14 0.33 36 0.67 58 0.83 80 0.50 102 0.67 124 0.33 

15 0.50 37 0.83 5۹ 100 81 100 103 0.67 125 0.17- 

16 0.17 38 0.50 60 0.50 82 0.83 104 0.33 126 0.17 

17 0.67 3۹ 0.33 61 0.17- 83 0.33 105 0.83 127 0.33- 
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18 0.67 40 0.33 62 0.33 84 0.33 106 0.83 - - 

1۹ 0.33 41 0.83 63 0.50 85 0.67 107 0.50 - - 

20 0.83 42 0.17- 64 0.17 86 0.50 108 0.83 - - 

21 100 43 0.33 65 0.83 87 0.67 10۹ 0.67 - - 

22 0.33 44 0.50 66 0.83 88 0.83 110 0.83 - - 
 

بییق درصد می 56ها برای خبرگان، بر اساس جدول لاوشه، میزان درصد مناسب بودن گویه باشد که ط

یر است. گویه ماندهیباقیه وگ 57گویه حذف و تعداد  70جدول لاوشه تعداد  های باقیمانده در جدول ز

 .اندشدهدادهنشان 

 نجی خبرگاناولیه بعد از اعتبار س نامهمانده پرسشهای باقی. گویه2جدول

 مولفه شاخص ردیف مولفه شاخص ردیف

 دانش مدیریت و رهبری. 1

 دانش

 تعامحت اثربخش. 76

تعامل و 

 ارتباطات
2 

بازشناسی و یاد وری 

 ها. موخته
77 

تسلط به اصول مذاکره و اقناع 

 سایرین.

 مند.مند و قانونتعامحت قاعده 7۹ شناسی. گاهی جامعه 6

 مدیریت زمان. ۹

 مهارت

 پروری.گزینی و جانشینشایسته 81

مدیریت 

 مناب 

10 
توانایی حل مسئله و شناخت 

 مسایل.
 سازی.شبکه 82

 مدیریت دانش. 85 مهارت اداره جلسات. 13

17 
نگری و پرهیز از جام 

 نگری.سطحی

 نگرش

87 
مراقبت از مناب  سازمان و 

 ها.استفاده بهینه از  ن

18 
ه شغل و ای بتعهد حرفه

 سازمان.
 مدیریت تنوع. 88

20 
تقدم مناف  عمومی و ملی بر 

 مناف  سازمانی.
 رفتار سیاسی مناسب. 8۹

فراست 

 سیاسی
 توانایی ترک قدرت. ۹0 اندیشی.مثبت 21

23 
تحصیحت مرتبط )تحصیحت 

های شایستگی تکمیلی(.

 اولیه

۹1 
برداری از قوانین به توانایی بهره

 نف  سازمان.

25 
های فناوری تسلط به مهارت

 اطحعات.
 مدیریت پروژه. ۹2

مدیریت 

 کاربردی
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 محور.مدیریت پژوهش ۹3 تجربه مرتبط و تخصص لازم . 27

2۹ 
داشتن سحمت روان و 

 شخصیت متوازن سالم.
های ویژگی

 شناختیروان

۹4 
مدیریت داشبوردی برای کنترل 

 امور.

 ی.برندساز ۹8 پذیری.انعطاف 36
مدیریت 

 انتظارات
 پذیرش انتظارات ذینفعان. ۹۹ رفق و مدارا 37

 سازی سازمانی.فرهنگ 100 صبوری. 41

51 
پایبندی به اخحقیات و 

 های انسانی.ارزش

 مداریاخحق

102 
سازی و روحیه کار توانایی تیم

 تیمی.

مدیریت 

 راهبردی

54 
محوری و دوری از عدالت

 تبعیض.
 انداز.مترسیم چش 103

 105 نقدپذیری. 57
توانایی تحلیل محیط درونی و 

 بیرونی.

58 
ایثار وگذشت 

 )ازخودگذشتگی(.
 مدیریت بحران. 106

 تفکر تحلیلی. 108 صداقت. 5۹

تفکر 

 راهبردی

 کنترل و نظارت. 65

های شایستگی

 عام مدیریتی

10۹ 
نگری دوراندیشی یا  ینده

 پژوهی(.) ینده

 تفکر استراتژیک. 110 ریزی و نیازسنجی.برنامه 66

 تفکر سیستمی. 111 دهی و ساختاردهی.سازمان 67

 120 گیری.تصمیم 75
دهی در بخشی و جهتانگیزه

 انداز.مسیر تحقق چشم
رهبری 

 راهبردی
 مدیریت تغییر. 115

 گراییتحول

 توانایی نفوذ بر دیگران. 122

116 
خحقیت و نو وری در محیط 

 ار.ک
 مدیریت تعارض. 123

  مهارت کار فرینی. 117

 

های پژوهش برای شناسایی عوامل مؤثر های اصلی دادهمنظور شناسایی و کشف ابعاد یا سازهدر ادامه به

ها از روش تحلیل عاملی اکتشافی ها و نیز اولویت  نو سهم تبیین واریانس توسط این عامل

داری داری باشد. معنیها برای تحلیل عاملی باید حاوی اطحعات معنیشده است. ماتریس دادهاستفاده

بودن گیرد. معنیبارتلت صورت می( 2xاطحعات موجود در یک ماتریس از طریق  زمون مرب  کای ) دار 
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2x  و  زمون بارتلت حداقل شرط لازم برای انجام دادن تحلیل عاملی است. در تحلیل عامل اولیه با

درصد است پس  70درصد است لذا چون بالای  77 1گیریه اندازه میانگین کفایت نمونهتوجه به اینک

باشد و همچنین طبق  زمون قبول تا اینجا دارا میاین پرسشنامه توانایی عاملی شدن را به مقدار قابل

درصد است بنابراین  5تر از ( کوچک11-4در جدول )( Sig= 001/0چون مقدار  ن ) 2کرویت بارتلت

گردد نتیجه هر دو شاخص حاکی از مناسب فرض صفر یعنی همانی بودن ماتریس همبستگی رد می

 های پژوهش است.بودن انجام تحلیل عاملی برای داده

 و بارتلت KMOآزمون . نتایج 3جدول 

 گیرینمونه کفایت میانگین اندازه 768/0

 کای اسکوئر 205/10485

 درجه آزادی 15۹6

 داریسطح معنی 0001/0

انجام تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم پرداخته شد که در ادامه به نتایج نیکوئی برازش پس از  ن به 

 شود:شایستگی مدیران راهبردی اشاره می مقیاس های مولفه

 پرسشنامه های مولفه برازش . نیکوئی4جدول

 ماخذ مقادیر مطلوب برازش الگوی نهایی شاخص برازندگی

 046/154 3<<0 Abdullah et al., 2013 

 
140/2 3< <0 

Carmines and McIver, 

1981; Kline, 2016 

P Value 0001/0 05/0 p> Hu and Bentler,1999 

GFI ۹52/0 1<GFI<۹/0 Hu & Bentler, 1999 

AGFI ۹18/0 1<AGFI<۹/0 Hu & Bentler, 1999 

NFI ۹68/0 1<NFI<۹/0 Bentler & Bonett, 1980 

TLI ۹67/0 1<TLI<۹/0 Hu & Bentler, 1999 

CFI ۹82/0 1<CFI<۹/0 Hu & Bentler, 1999 

RMSEA 065/0 08/0<RMSEA<0 Hu & Bentler, 1999 

 
1.  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Samplng =KMO 
2.  Bartlett’s Test of Sphericity 
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 نهائی مدل تائید نتایج استاندارد . آماره2شکل 

 براساس محاسبات انجام شده:
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 ساختاری مدل . براوردهای5جدول 

نتیج

ه 

آزمو

 ن

سطح 

 معناداری

نسبت 

 بحرانی

خطای 

استاندار

 د

تخمین 

غیراستاندار

 د

ضری

ب 

استان

 دارد

 مسیر

 مهارت 0.614 0.54۹ 0.15۹ 3.458 0001/0 تأیید
<--

- 

 شایستگی

 نمدیرا

 راهبردی

 دانش 0.861 1.000 0.133 4.452 0001/0 تأیید
<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.652 0.581 0.13۹ 4.17۹ 0001/0 تأیید
 و تعامل

 ارتباطات

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.883 0.۹45 0.183 5.155 0001/0 تأیید
 مدیریت

 مناب 

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.755 0.647 0.166 3.۹11 0001/0 تأیید
 فراست

 سیاسی

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.۹01 0.608 0.157 3.862 0001/0 تأیید
 مدیریت

 کاربردی

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.815 0.56۹ 0.146 3.۹02 0001/0 تأیید
 مدیریت

 انتظارات

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

--> مدیریت 0.601 0.858 0.166 5.164 0001/0 تأیید  شایستگی
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 مدیران - راهبردی

 راهبردی

 0.802 0.۹38 0.170 5.534 0001/0 تأیید
 رهبری

 راهبردی

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 گراییتحول 0.622 0.80۹ 0.174 4.646 0001/0 تأیید
<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.65۹ 1.034 0.17۹ 5.767 0001/0 تأیید
 تفکر

 بردیراه

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.851 0.۹28 0.16۹ 5.501 0001/0 تأیید
عاشایستگی

 مدیریتی م

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 مداریاخحق 0.۹23 1.063 0.1۹7 5.3۹۹ 0001/0 تأیید
<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.716 0.۹33 0.188 4.۹76 0001/0 تأیید

 هایویژگی

شناختروان

 ی

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.6۹0 0.642 0.13۹ 4.631 0001/0 تأیید
هاشایستگی

 اولیه ی

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 نگرش 0.703 0.۹52 0.1۹4 4.8۹7 0001/0 تأیید
<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 اساس خص شدند و بر ن مش دهنده تشکیل ابعاد شایستگی مدیران راهبردی و های مدلبنابراین مولفه

شیید می( 05/0) از کوچکتر( 0001/0)ها ی مولفههمه معناداری سطح چونکه( 1۹-4) جدول نتایج  با
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بییردی دهنده تشکیل هاتوان نتیجه گرفت که این مولفهبنابراین می شییند و می شایستگی مدیران راه با

 قادر به سنجیدن این سازه هستند.

در  یراهبرد رانیمد یستگیشاهای بندی مولفهپاسخ به سوال دوم پژوهش: اولویت 

  ی چگونه می باشد؟دولت یهاسازمان

در سازمان  یراهبرد رانیمد یستگیشابرای این منظور از  نتروپی شانون برای رتبه بندی مولفه های 

 ی استفاده شد.دولت یها

  شانون آنتروپی روش از استفاده باها شاخص بندی . رتبه6جدول 

مقدار 

شاخص 

K 

0.

2

0

8 

 

 d e f g i M n o p q r t u x y z شاخصها

 نتروپی 

هر 

شاخصه 

(Ej) 

0.

۹

۹

7 

0.۹

۹8 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

6 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

7 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

7 

0.

۹۹

7 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

7 

درجه 

انحراف 

هر 

شاخص 

(Dj) 

0.

0

0

3 

0.0

02 

0.

00

2 

0.

00

2 

0.

00

2 

0.

00

4 

0.

00

2 

0.

00

2 

0.

00

3 

0.

00

2 

0.

00

3 

0.

00

3 

0.

00

2 

0.

00

2 

0.

00

2 

0.

00

3 

وزن هر 

شاخص 

(Wj) 

0.

0

7

4 

0.0

46 

0.

06

1 

0.

04

3 

0.

06

2 

0.

08

۹ 

0.

05

8 

0.

05

8 

0.

07

5 

0.

06

2 

0.

08

3 

0.

07

2 

0.

03

۹ 

0.

05

8 

0.

05

0 

0.

06

۹ 

رتبه هر 

 شاخص
4 14 ۹ 15 8 1 10 12 3 7 2 5 16 11 13 6 

  1مجموع 
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وزن 

شاخص 

 ها
 

 شانون آنتروپی روش از فادهاست باها شاخص بندی . رتبه7جدول

 شاخص ها
وزن شاخص 

 ها

رتبه هر 

 شاخص
 شاخص ها

وزن 

شاخص 

 ها

رتبه هر 

 شاخص

 ۹ 0.061 نگرش 1 0.08۹ مداریاخحق

 2 0.083 کاربردی مدیریت
 عام هایشایستگی

 مدیریتی
0.058 10 

 11 0.058 راهبردی تفکر 3 0.075 مناب  مدیریت

 12 0.058 تارتباطا و تعامل 4 0.074 دانش

 13 0.050 گراییتحول 5 0.072 انتظارات مدیریت

 14 0.046 مهارت 6 0.06۹ راهبردی رهبری

 15 0.043 اولیه هایشایستگی 7 0.062 سیاسی فراست

 هایویژگی

 شناختیروان
 16 0.03۹ راهبردی مدیریت 8 0.062

 

 دیران راهبردی کدامند؟های مپاسخ  به سوال سوم پژوهش: موثرترین و مهمترین شایستگی

در این پژوهش پس از استخراج مولفه شایستگی مدیران راهبردی جهت تشکیل بهترین درخت تصمیم 

 در دو گام به شرح ذیل از روش های داده کاوی استفاده گردید:

الگوریتم ژنتیک و درخت تصمیم جهت استخراج موثرترین، مهمترین ویژگی های شایستگی   -1

 مدیران راهبردی 

 تشکیل مناسب ترین درخت تصمیم و استخراج قوانین حاکم بر  ن -2

  30برابر شده، ها تشکیلژن از رشته ای براساس کهها کوروموزم اولیه جمعیت پژوهش این در

 مقدار. باشد می 8مطابق با جدول  ژن یک معادل ویژگی یا بعد هر. است شده گرفته نظر در عدد
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  ن انتخاب عدم معنای به صفر. دهد اختصاص خود به را یک ای صفر باینری عدد تواند می ژن هر

 . است بعد  ن انتخاب معنای به یک مقدار و بعد

 بهترین به رسیدن برای.است شده استفاده WEKA افزار نرم از ژنتیک الگوریتم سازی پیاده جهت

 می طراحی C5 الگوریتم از استفاده با تصمیم درخت مرحله هر ها درویژگی بهترین با کروموزوم

 داده های اعمال با سپس و می شود ساخته مدل  موزشی داده های براساس شایستگی تاب . گردد

 مناسب صورت در. می  ید بدست شایستگی تاب  و ارزیابی ، شده طراحی تصمیم درخت  زمایش

 چرخ و ترکیب جهش، عملگرهای از استفاده باها کروموزوم از جدیدی نسل شایستگی تاب  نبودن

 این در. یابد می ادامه تصمیم درخت بهینه مدل به رسیدن تا عمل این و گردد می تولید رولت

 10برابر جهش نرخ و شده استفاده باینری جهش عملگر و ای نقطه دو ترکیب عملگر الگوریتم

 .است شده گرفته نظر در درصد۹0 برابر ترکیب نرخ و درصد

 ها. کل ویژگی8جدول

 مقدار ویژگی نماد مقدار ویژگی نماد

f15  0,1 مدیریت مناب f7 
شایستگی های 

 دانشی
0,1 

f16 0,1 فراست سیاسی f8 
شایستگی های 

 مهارتی
0,1 

f17 0,1 مدیریت کاربردی f9 
شایستگی های 

 نگرشی
0,1 

f18 0,1 مدیریت انتظارات f10 0,1 شایستگی های اولیه 

f19 0,1 مدیریت راهبردی f11 
شایستگی های 

 شناختیروان
0,1 

f20 0,1 تفکر راهبردی f12 0,1 اخحق مداری 

f21 0,1 تحول گرایی f13 0,1 شایستگی های عام 

f22 0,1 رهبری f14 0,1 تعامحت و ارتباطات 
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 تصمیم درخت

 افزار نرم در  C5 الگوریتم از  ن نمودن هرس و تصمیم درخت طراحی منظور به پژوهش این در

RAPIDMINER  به  نتروپی جینی، معیار اساس بر  پر درختی ابتدا الگوریتم این. است دهش استفاده 

 این سپس. باشند خود والد از تر همگن رکوردهایی شاملها مجموعه زیر که نماید می ایجاد نحوی

 ناشی کردن بندی طبقه خطای تا گیرد می کار به را درخت کردن هرس از افزایشی روشی الگوریتم

ا داخلی گره جایگزینی با کردن هرس. دهد کاهش  موزشی های داده در را زیاد یلیخ جزئیات یا نویز  ب

 کحس دو در پژوهش حاضر. یابد کاهش خطا میزان یا درصد وسیله بدان که دهد می رخ برگ گره

 جهت  ماری های داده% 70 از تصمیم درخت سازی پیاده هنگام به و شده پیشنهاد نامطلوب و مطلوب

 .است شده استفاده تست جهتها  ن% 30 زا و  موزش

در  که این باتوجه. است مساله حل برای ژنتیک الگوریتم بخش مهمترین شایستگی تاب   وردن بدست

 تواندمی مدل صحت همچنن و فراخوانی دقت، است بندیطبقه و مدل ساخت هدف مساله این پژوهش

یییار سییه هییر از تفادهاس نتیجه در. باشد موثر مناسب کوروموزم یک انتخاب در  تییاب  سییاخت بییرای مع

سییاس . است شده پیشنهاد شایستگی با تعیین این سه معیار باید برای هر کدام از معیارها یک وزن برا

بالاتر از  ن دو معیار است  Accuracyشود. با توجه به اینکه ارزش معیار  ارزش  ن معیار در نظرگرفته

 شود. داده می 1ن و به دو معیار دیگر وز 4به  ن وزن 

 
و  Precision ،Recallشود و با کمک معیارهای با تکرارهای مختلفی که در الگوریتم ژنتیک انجام می

accuracy گردند.های زیر به عنوان ویژگیهای بهینه انتخاب میو همچنین تاب  شایستگی فوق ویژگی 

 فراابتکاریم . ویژگی های بهینه انتخاب شده با استفاده از الگوریت9جدول

 

 ویژگی نماد

f7 شایستگی های دانشی 

f8 شایستگی های مهارتی 

f10 شایستگی های اولیه 
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f11 شایستگی های روانشناختی 

f12 اخحق مداری 

f13 شایستگی های عام 

f14 تعامحت و ارتباطات 

f15  مدیریت مناب 

f20 تفکر راهبردی 

f21 تحول گرایی 

f22 رهبری 

بعدبرای شایستگی مدیران راهبردی انتخاب شده  22بعد از  11مشخص است  ۹ر جدول د همانطورکه

در شایستگی مدیران  تصمیم درخت است. سپس نوبت به انتخاب مناسبترین شاخص برای تشکیل

 هایمعیار های گوناگونی برای تشکیل درخت وجود دارد که مهمترین  نها شاخصراهبردی رسید. 

لذا در این قسمت بر اساس سه معیار فوق ابتدا درخت تصمیم  هستند.طحعات ا جینی،  بهره و بهره

مقایسه  هرس شده تشکیل شد و دقت و حساسیت تصمیم گیری درخت بر اساس داده های  موزشی

داده برای  موزش استفاده و جهت ساختن درخت های تصمیم از  122گردید. در این گام از همه 

اساس مطالعات صورت گرفته شده برای تشکیل درخت های تصمیم از  براستفاده شد.  C5الگوریتم 

 جدول  استفاده گردید. ویژگی 11

های  موزشی و  بدون هرس در جدول ماتریس در همریختگی برای درخت تصمیم ساخته شده با داده

و زیر ارائه شده است. چنانچه در این جدول مشاهده می شود معیار دقت برای داده های مطلوب 

نامطلوب به  و پیش بینی شده مطلوب های % و معیار فراخوانی برای داده88.51% و ۹4.2۹نامطلوب 

داده اشتباه توسط  12داده  موزشی، 122% محاسبه شده است. در مجموع از ۹7.47% و 76.74ترتیب 

 درخت پیشبینی شده اند. 

 با هرس  با داده آموزشی . در هم ریختگی10جدول

  واقعی   

 ییگوپیش
accuracy=۹0.16% مطلوب نامطلوب class precision 

 %۹4.2۹ 2 33 نامطلوب
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 %88.51 77 10 مطلوب

class recall 76.74% ۹7.47%  

 

 

 
ل های آموزشی بدون هرس3شک ده  ا د ا  یم فقط ب درخت تصم  . 

اتریس م دهد.های  موزشی و  بدون هرس را نشان میدر شکل فوق درخت تصمیم ساخته شده با داده

در همریختگی برای این درخت در جدول زیر ارائه شده است. چنانچه در این جدول مشاهده می شود 

پیش بینی شده  های % و معیار فراخوانی برای داده100معیار دقت برای داده های مطلوب و نامطلوب 

یچ داده ه داده  موزشی،122% محاسبه شده است. در مجموع از 100نامطلوب به ترتیب  و مطلوب

 اشتباه توسط درخت پیشبینی شده اند.

 . در هم ریختگی با داده های  موزشی بدون هرس11جدول 

  واقعی   

 class precision مطلوب نامطلوب accuracy=100% پیشگویی

 %100 0 43 نامطلوب
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 %100.00 7۹ 0 مطلوب

class recall 100.00% 100% 
 

بدون هرس  شده نتیجه گیری می گردد که درخت تصمیم ساخته ینجاا با توجه به مطالب بیان شده تا

مطلوب تر می باشد. باید توجه نمود که درخت های تشکیل شده در این بخش فقط بر اساس داده های 

 موزشی بوده اند و همواره این ترس وجود دارد که درخت های تصمیم تشکیل شده بدون بررسی داده 

برای تمامی حالات ممکن نباشند. برای اطمینان از ساخت درختی که ت های  زمایشی دارای جامعی

داده های  موزشی را به خوبی یاد نگرفته باشد و عملکرد یادگیری به درستی صورت گرفته باشد، باید 

از داده های  زمایشی در ساخت درخت استفاده نمود. لذا در این قسمت از داده های  زمایشی در 

 k-fold cross validation شود. یرای ارزیابی نیز از الگوریتم فاده میستساخت درخت تصمیم ا

های در نظر گرفته شده است. مطابق این الگوریتم داده 10در این پژوهش  Kاستفاده می نماییم که 

قسمت جهت تست و  1قسمت به صورت تصادفی تقسیم می شوند و در هر مرحله  10موجود به 

بار تکرار می شود تا همه  10ت  موزش استفاده می گردد و این عمل جهقسمت  ۹ارزیابی مدل و 

ها یک بار جهت تست استفاده شده باشند. با این شیوه می توان اطمینان حاصل نمود که درخت قسمت

 تصمیم به اطحعات موجود را حفظ ننموده و یادگیری بصورت صحیح انجام شده است.

 
ا داده های 4شکل  ب ا هرس ز. درخت تصمیم  ب یشی   ما

 دهد. ماتریس های  زمایش و با هرس را نشان میدر شکل فوق درخت تصمیم ساخته شده با داده

ریختگی برای این درخت در جدول زیر ارائه شده است. چنانچه در این جدول مشاهده می شود درهم
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معیار فراخوانی برای و % 88.61% و 7۹.07معیار دقت برای داده های مطلوب و نامطلوب به ترتیب برابر 

% شده است. مجموع 88.61% و 7۹.07نامطلوب به ترتیب برابر  و پیش بینی شده مطلوب های داده

 ای توسط درخت به اشتباه پیشبینی شده اند.داده 18داده  زمایشی،   122از

 . در هم ریختگی با داده های آزمایشی با هرس12جدول 

accuracy=85.19% واقعی 

 پیشگویی

 class precision مطلوب مطلوبنا 

 %7۹.07 ۹ 34 نامطلوب

 %88.61 70 ۹ مطلوب

class recall 7۹.07% 88.61%  

 

 دهد. ماتریس درهمهای  زمایش و با هرس رانشان میدر شکل زیر درخت تصمیم ساخته شده با داده

مشاهده می شود معیار  ولریختگی برای این درخت در جدول زیر ارائه شده است. چنانچه در این جد

 % و معیار فراخوانی برای داده۹1.8۹% و 77.08دقت برای داده های مطلوب و نامطلوب به ترتیب برابر 

 122% شده است. مجموع از 86.08% و 85.05نامطلوب به ترتیب برابر  و پیش بینی شده مطلوب های

 اند.ه بینی شدتوسط درخت به اشتباه پیش داده 17داده  زمایشی،  
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ل  های آزمایشی بدون هرس5شک ده  ا د ا  یم ب درخت تصم  . 

   واقعی   

 پیشگویی

 Accuracy=86.03% مطلوب نامطلوب class precision 

 %77.08 11 37 نامطلوب 

 %۹1.8۹ 68 6 مطلوب 

 class recall 85.05% 86.08%  
 

 یریگجهینتبحث و 

فییرادی  هاتوانمندی مدیران در پیشبرد امور سازمان بییردی ا مییدیران راه سییت.  گییذار ا هییم و تأثیر بسیار م

سییازمان خییدمت هستند که دارای تفکر راهبردی بوده و در رده میانی و عالی  بییه  شییغول  تییی م های دول

ضییرورت هستند. با توجه به تغییرات و تحولات محیطی و نیازها، انتظارات و الزامات وارد به سازمان ها، 

بییه ی های سنتبازنگری در شیوه سییازمان  هییر  ضییروریات  مدیریت و چابکی در اتخاذ راهبردهای موثر از

شییرایطی شمار می نییین  رود که سبک مدیریت راهبردی و وجود مدیران راهبردی میتواند پاسخگوی چ

ین ها اعم از خصوصی و دولتی به چشم میای که برای کلیه سازمانباشد. در چنین شرایط ویژه خورد، ا
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ها را فراهم کنند. توانند موجبات اداره بهتر سازمانهای لازم میها و بایستهقابلیت بامدیران هستند که 

نییایی  سییتگی توا قییت شای نییش، مهارت شییدهثابتدر حقی سییتفاده از دا بییرای ا هییای هییا و قابلیتفییرد 

یییاجتماعی و روشی، در موقعیتفردی فییردی  فییه اهای پژوهشی یا کاری و توسعه  ییین احر سییت. در ا ی ا

 یالگو قیاز طر یدولت یدر سازمان ها یراهبرد رانیمد هاییستگیشا تریننهیبهسعی شد تا ش پژوه

های دولتی بر اساس های مدیران راهبردی در سازمانشایستگی بر ی احصا شوند. عوامل موثرفرا ابتکار

 بییر ثرمو عوامل نهایی و مطلوب مدلنتایج حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی و تاییدی مشخص شد که 

  :توان نشان دادهای مدیران راهبردی در سازمانهای دولتی به شکل زیر میشایستگی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ل ل 6شک ام عو ر موثر . مدل نهایی  تگی ب تیشایس دول انهای  در سازم بردی  ه ا ر ان   های مدیر

شییاخص  وطها با استفاده از روش  نتروپی شانون، بالاترین اولویت مرببا توجه به رتبه بندی شاخص به 

باشد. سایر عوامل به ترتیب اولویت: مدیریت کاربردی، مدیریت مناب ، دانش، مدیریت اخحق مداری می

سییی، ویژگی سییتگیانتظارات، رهبری راهبردی، فراست سیا گییرش، شای شییناختی، ن عییام هییای روان  های 
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سییتگی هییارت، شای یییی، م یییت ی هامدیریتی، تفکر راهبردی، تعامل و ارتباطات، تحول گرا یییه و در نها اول

 باشد. مدیریت راهبردی می

مییومی،مهارت تخصصی از مقوله های دانش و  گاهی پایه، -های عمومیعامل شایستگی گییرش  های ع ن

کییو  هایشایستگی ای،حرفه نییگ و  قییاد هوا سییتگی  (25) (2018)1اولیه تشکیل شده است. به اعت شای

ثییربخش میز های مورد نیاها، دانش و نگرشترکیبی از مهارت نییه ا بییه گو شیید. برای اجرای یک نقش  با

سییتگی دارد. های  ناثربخشی مدیران نیز اساساً به شایستگی، مهارت، سطح دانش، بینش و توانایی ها ب

هییای ویژگی -های روانیعامل شایستگی لییه  مییداری و اخحق شییناختیروان هییایرفتاری نیز شامل مقو

بییر  سنشناختی و حهای روانباشد. ویژگیمی کییه  خلق دو عامل شخصیتی بسیار مهم مدیران هستند 

اشد  ب بسیاری از فاکتورهای زندگی کاری کارکنان تأثیرگذارند. عملکرد مدیری که به اخحق نیکو مجهز 

سییازمان  و بتواند خصائل نیک را در رفتار و کردار خود به نمایش بگذارد، تبعات مثبتی را برای شغل و 

کییار و  بهدر پیش خواهد داشت و  سییالم  حیییط  جییاد م نوعی موجبات امنیت روانی و شغلی کارکنان؛ ای

های روانشناختی مدیر و عملکردهای رهبری پژوهشگران بین ویژگی شود.های سازمانی میکاهش تنش

کییاران)و مدیریت نیز روابط معناداری را به دست اورده یییا و هم  (26)(13۹2اند. برای مثال محمودی ک

یییی، روانهای شخصیتی مانند وظیفهگییژمعتقدند برخی و خییویی و شناسی، برونگرایی، همگرا جییور  رن

ییین  ییید ا خییحق با بییری ا شییتن ره بییرای دا نیید.  جایگاه مهار درونی رابطه معناداری با رهبری اخحقی دار

سییتگیویژگی مییل شای قییرار داد. عا جییه  مییورد تو شییکافانه  طییور مو های های شخصیتی را در مدیران به 

طییات، و تعامل مدیریتی، عام هایز مقوله های شایستگیا مدیریتی نیز نییاب ، مییدیریت ارتبا سییت م  فرا

یک مدیر راهبردی به فراست سیاسی انتظارات تشکیل شده است.  مدیریت کاربردی، مدیریت سیاسی،

سییازمان" نیاز خواهد داشت. حییولات اداری در  مییل انجام موفق تغییرات و ت بییه عوا سییته  تییی واب های دول

مییدیران ون بهچ مختلفی سییت.  نییدان ا بییر کارم کارگیری مدیران باهوش سیاسی بالا جهت اعمال نفوذ 

توانند تغییرات سازمانی را رهبری نموده و پذیرش برای تغییر ها با داشتن هوش سیاسی بالا میسازمان

هبردی رامدیریت  .(27)(13۹5ممبینی و همکاران،)"را افزایش و مقاومت در برابر تغییر را کاهش دهند

سییت. نیازمند  گاهی علمی و اتخاذ روش یییدادها ا نییدی در های علمی برای مقابله با رو نییین توانم همچ

بییردی کنترل،سازماندهی، برنامه مییدیران راه ریزی، هماهنگی و... اصول عام مدیریت مطرح هستند که 

ناع  گاهی داشته و بتوانند اقباید به  نها واقف باشند. از طرفی مدیران باید از فنون ارتباطات، مذاکره و 
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 های راهبردی نیز از مولفه های مدیریتارتباط مناسب داخلی و بیرونی را برقرار کنند. عامل شایستگی

نیید  رهبری گرایی،تحول راهبردی، تفکر راهبردی، راهبردی تشکیل شده است. مدیریت راهبردی بر فرای

یییت خوب  ن ایهای راهبردی و حصول اطمینان از اجرهدایت برنامه نییان از موفق سییب اطمی بییرای ک ها 

سییت،  سییتمی ا لییی و سی کییر تحلی سازمان در بلند مدت دلالت دارد. اجرای مدیریت راهبردی نیازمند تف

ضییعفهمچنین مدیر باید بتواند به تحلیل درونی و بیرونی محیط بپردازد، و با شناسایی قوت ها هییا و 

نییی ی از توانمندیردراهبردهای صحیحی را اتخاذ کند. مدیر راهب سییت. یع خییوردار ا یییز بر های رهبری ن

شییان میبتواند بر عملکرد اعضای سازمان تأثیر عمیق داشته باشد. پژوهش شیییوههییا ن کییه  نیید  های ده

هییرهرهبری راهبردی می فییزایش ب بییا محیطتواند به سازمان در ا لییه  نییایی مقاب کییارایی و توا هییای وری و 

یی . یافته(28)(13۹6همکاران،  و نامطمئن و پویا کمک نماید)سنجقی های این پژوهش از جمله شناسا

فرد،  های مرتبط باتوانایی و هاویژگی مدیریتی، هایهای مدیران راهبردی همچون شایستگیشایستگی

صییمیم مییؤثر، های روانشناختی، ارتباطاتهای تفکر تحلیلی، ویژگیشایستگی مییه و گیریت ریزی و... برنا

(؛ بحلی شهواری 13۹8(؛ طلوعیان )13۹8های واعظی و همکاران )ها در پژوهشفتهیاهمراستای برخی 

 باشند.( می2015( و لیکاما و همکاران )2017(؛ سیدل )13۹8و همکاران )

های دولتی، با مولفه موثر در شایستگی مدیران راهبردی سازمان 16دست  مده از با توجه به نتایج به

و تکرارهای مختلف در الگوریتم ژنتیک، و با  RAPIDMINERافزار نرمر ها دتوجه به ورود داده

های بهینه عنوان ویژگیمولفه به 11تعداد   Precision  ،Recall , accuracyکمک معیارهای 

دانشی،  های های فراابتکاری استخراج شد که عبارتند از: شایستگیشده با استفاده از الگوریتمانتخاب

 مداری، شایستگی روانشناختی، اخحق های اولیه، شایستگی های تی، شایستگیارمه های شایستگی

شایستگی  11گرایی و رهبری. این  راهبردی، تحول مناب ، تفکر ارتباطات، مدیریت و عام، تعامحت های

باشند که بر مبنای های مطرح در شایستگی مدیران راهبردی میترین و موثرترین مولفهبه عنوان بهینه

ای است که با مجموع این های فراابتکاری استخراج شدند. مدیر راهبردی فرد شایستهوریتملگا

ریزی و اجرای اثربخش راهبردها برای مسائل پیش رو بپردازد. توجه به تواند به برنامهها میشایستگی

ی صدهای عمومی، تخصصی، اخحقی، مدیریتی و راهبردی افراد برای تها و شایستگیتوانمندی

های دولتی دارای مناب  محدود و های مدیریتی در سطوح عالی و میانی ضروری است. سازمانپست

های بسیار هستند که اثربخشی  نها در محیط امروزی با توانمندی اعضای  نها به خصوص مسئولیت

 باشد.پذیر میمدیران امکان
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 پیشنهادها:

وط به شاخص اخحق مداری است که لازم ربهای مدیران مبالاترین اولویت در بین شایستگی ▪

است در انتخاب مدیران راهبردی مورد توجه ویژه قرار گیرد و با فرهنگ سازی در این زمینه 

 به توسعه اخحق محوری در سازمان کمک نمود. 

ها، به لازم است در مسیر اجرایی نمودن انتصاب و ارتقای مدیران بر مبنای شایستگی ▪

 های بهینه شایستگی مدیران راهبردی پرداخت.های هر یک از مولفهصاستانداردسازی شاخ

بنابر تاکید پژوهش بر شایستگی های مدیران لازم است که بحث جانشین پروری و شایسته  ▪

 های دولتی دنبال شود.گزینی در  موزش و انتصاب مدیران مستعد در سازمان

های دولتی برخی از زمانسالازم است در بدو استخدام و انتصاب مدیران راهبردی  ▪

تخصصی به عنوان معیار انتصاب در نظر گرفته  -های عمومیها نظیر شایستگیشایستگی

 شود.

های ها و کارگاههای دولتی با تشویق و الزام مدیران خود به حضور در دورهلازم است سازمان ▪

 ها را فراهم  ورند. موزشی فرصت رشد و توسعه شایستی
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