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آمیخته  ز طریق روشاشایستگی سربازرسان سازمان بازرسی کل کشور  مدلاصلی این پژوهش، تدوین   هدف

و  یافته ساخت حبهابزار گردآوري اطلاعات مصایاد است. بن داده یهبر نظر یمبتن یفی،کبخش  یکردرواست. اکتشافی 

و  یهو روش تجز انتخاب شدندگلوله برفی  یريگنمونهنفر از مدیران و سربازرسان که با روش  15با  یافته ساخت نیمه

اصلی) از  مقوله 11مقوله،  33مفهوم کلیدي، 155( شایستگی هايکدها و مؤلفه محتوا است. یلاطلاعات تحل یلتحل

 »هاي فردي سربازرسانویژگی«مقوله محوري و در قالب مدل مفهومی داده بنیاد تدوین گردید.  ءها احصا مصاحبه

 یطتوجه به شراهاي اخلاقی، نگرش و بینش تحلیل و با ی، ویژگیتیشخص يهایژگیبعد و چهاراست که در 

ها، (محدودیت یانجیم یطشرا فردي، شرایط سازمانی)،اي (شرایط ینهزم ی(عوامل فردي، عوامل سازمانی)، شرایطعل

سربازرسان در  (توسعه شایستگی و پیامدها فردي سربازرسان، توسعه سازمانی) توسعه( راهبردها شرایط محیط)،

اي  سپس با روش تحقیق دلفی، پرسشنامه ارائه شد. ییو مدل نها ینتدوارتقاء سطح کیفی سازمانی)  سطح فردي،

هاي تحقیق تدوین و براي آزمون آنها شد. در آزمون مدل، فرضیه تأییداولیه توسط خبرگان اصلاح و  طراحی و مدل

ها و آزمون نفر از مدیران و سربازرسان گردآوري و تجزیه و تحلیل داده 170 اي طراحی و اطلاعات توسط پرسشنامه

صورت  PLSو  SPSSافزارهاي  فاده از نرمي و مدل تحلیل مسیر با استتأییدهاي تحلیل عاملی ها با روشفرضیه

مورد  4رسید به جز  تأییده ی نشان داد که روابط موجود در مدل با ضرایب تأثیر مناسبی بپذیرفت. نتایج مرحله کم

سازمانی،  توسعههاي فردي بر راهبردهاي فردي، ویژگی هايویژگی بر سازمانی که ضریب تأثیر عوامل مورد16از 

سازمانی که معنادار  توسعه محیطی بر راهبردهاي فردي سربازرسان و شرایط توسعهاهبردهاي شرایط فردي بر ر

 قرار نگرفت. تأییدنبود و این مسیرها با مدل تدوین شده در بخش کیفی همخوانی نداشت و در بخش کمی مورد 

 یادداده بن یهنظرهاي شایستگی، رویکرد  شایستگی سربازرسان، مدل :هاي کلیدي واژه
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  مقدمه -1

در هر کشوري باعث قوام، مقبولیت و مشروعیت آن خواهد شد؛ سالاري وجود نظام شایسته

از  یکی ت خاصی برخوردار است.ها از اهمیلذا انتخاب و گزینش افراد شایسته در سازمان

 فراوان، یاراتبا قلمرو اخت یمصرح در قانون اساس یبرخوردار از پشتوانه قانون یتنظار هاي سازمان

هدف  شده است. یلقانون اساسی تشک 174که مطابق با اصل  باشد یسازمان بازرسی کل کشور م

هاي احتمالی در دروندادها، فرایندها و بروندادهاي کنترل انحراف ؛از ایجاد ساختارهاي نظارتی

اساس  بر هاي مختلف است تا از طریق ارائه بازخوردهاي اصلاحیهاي اجرایی در بخشنظام

 يهاسازمانتذکر به  و دهنده هشدار يهاگزارشبینی شده، ضمن تهیه  ها و اهداف پیششاخص

در  را گیري مدیران را فراهم نموده، اصلاحات لازماطلاعات لازم براي تصمیم ،شونده یبازرس

  ارکان اصلی هر نظامی اعمال و از هدر رفتن منابع و امکانات جلوگیري نماید.

ترین وظایف  یکی از مهم مطلوب اعمال نظارت ،بازرسی صلی سازمانبا توجه به مأموریت ا

هاي فردي  نیازمند کسب و بهبود شایستگی که رود ی به شمار میبازرس يهامیت سربازرسان

پیچیده است و متغیرهاي متعددي در آن دخالت دارند که برخی جنبه  يامر» نظارت« هستند.

سان، دانش و مهارت آنها در امر بازرسی، فرهنگ و درون سازمانی همچون میزان آموزش سربازر

هاي نظارت  برون سازمانی از جمله نحوه تقابل با سازمانمتغیرهاي ساختار سازمانی و برخی نیز 

هاي بازرسی  ها، وجود فرهنگ نظارت در سازمان شونده، ارتباط با مردم و رسیدگی به شکایات آن

 متغیرها، اثربخشی و کارایی بازرسی را مشخص فرد این به شونده هستند. ترکیب منحصر

 کند. می

هاي گیري شایستگیي دانش، مهارت و نگرش در شکلهابیشتر محققان معتقدند که مؤلفه

. در سازمان بازرسی نیز چنانچه سربازرسان دانش و مهارت لازم در حوزه فردي نقش دارند

یز و شایستگی را دید، در این توان وجه تمابازرسی را دارا باشند ولی در رفتار و عملکرد آنها ن

از دانش  سربازرساناطلاق نمود. از سوي دیگر چنانچه آنها توان عنوان شایسته را به  صورت، نمی

در فرایند بازرسی دچار روزمرگی گردند  و مهارت سطح بالا و نگرش مطلوب برخوردار باشند ولی

راین با توجه به اهمیت موضوع و خلاء مطالعات بناب. شان را کاهش می دهدشایستگی آنها اعتبار

هاي شایستگی  مؤلفهتعیین هاي اثرگذار بر آن در کشور، شایستگی سربازرسان و مؤلفه در زمینه

این پژوهش بر آن است تا ضمن آنها و ضرورت تدوین مدل جامع شایستگی احساس شده است. 

مدل  اند، یستگی فردي فعالیت داشتهحوزه شا محققانی که در بررسی جامع پیشینه و دیدگاه

اساس  برهاي فردي طراحی، تبیین و آزمون کرده تا شایستگی سربازرسان مبتنی بر شایستگی

ها و صلاحیت فردي مورد نیاز سربازرسان به شیوه علمی شناسایی و آن دانش، مهارت، ویژگی
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به ارتقاء  مدلطراحی از طریق کارکردها و پیامدهاي ناشی از مشخص شود و همچنین 

 .ي مورد انتظار سربازرسان دست یابدهاشایستگی

 

 شایستگی 

 توانایی افراد مختلف به موفقیت و کارآمدي با توجه به مشخصات خاص و ،1یستگیشا

به عنوان دانش، مهارت، توانایی و قضاوت  از سوي دیگربندي مشاغل است.  استانداردهاي طبقه

یافته اخلاقی تعریف شده است. شایستگی صرفاً انجام وظایف  شدمورد نیاز براي انجام اقدامات ر

نظر خود، عمیق و وسعت نیست بلکه اقدامات رفتاري مورد نیاز کارکنان براي کاربرد دانش

 2یفر). Revised, 2014(پذیري و توان سازگاري با تغییرات محیطی به طور شایسته است  ریسک

 یاو خاص، دانش، مهارت  یژهو یفیتاز ک اي مجموعه ،یرانمد یستگیشا ) متذکر شده که2013(

فنون  :عبارتند از و دارا باشند خودنقش  یادر شغل  تیموفق يبرا یدبا آنهاکه است  ییرفتارها

و  ریزيبرنامهارتباطات،  حل مسأله، يبرا یريگیمزمان، تصم یریتمد یاست،مذاکره، س

آرامش در برابر استرس و هماهنگ کردن  ، داشتنسازي، قدرت متقاعدیمیکار ت ی،سازمانده

ویژگی اساسی یک فرد است که مربوط به عملکرد مؤثر در » شایستگی« .گوناگون يها یتموقع

اي از شرایط و  تواند بیانگر رفتار فردي در طیف گستردهمی و باشد مییک شغل یا وضعیت 

توانایی استفاده از دانش و  :هاي فردي عبارتند ازبینی شده باشد. شایستگی وظایف شغلی پیش

و به همین دلیل  باشد ، میدهنده آنچه که یک فرد قادر به انجام آن است که نشان ،تجربیات

 که ها شامل قصد فردي استمیزان تبحر فرد در روش خاص انجام وظایف شغلی است. شایستگی

رفتار ، شایستگی ع. در واقهاي اجتماعی و دانشنقش انگیزش،خصایص، خودپنداره، :ند ازعبارت

هاي  ، شایستگی)2014( و همکاران  3). از نظر چنگLiikamaa, 2015( بدون قصد و عمل نیست

ها به منظور استفاده مهارت سازي، انتقال دانش و توانایی بسیج، یکپارچه :زفردي عبارت است ا

. رویکرد مبتنی بر )Takey & Carvalho, 2015(بهینه از منابع و ارتقاء عملکرد فردي و سازمانی 

ها و رفتارهایی است که منابع انسانی شامل دانش، مهارت، نگرش، ویژگیشایستگی در مدیریت 

 ها استفاده نمایداز آن ،دهد یک فرد براي انجام امر مهم در یک شغل یا وظیفهاجازه می

)Sarkar, 2013.( مجموعه  ،تگیشایس المللی عملکرد،طبق تعریف ارائه شده از سوي جامعه بین

هاي مربوط سازد به صورتی اثربخش فعالیتمی هایی که کارکنان را قادردانش، مهارت و نگرش

به شغل و یا عملکرد شغلی را طبق استانداردهاي مورد انتظار انجام دهند. شایستگی به رفتارهاي 

                                      
1-Competency 
2-Ref 
3-Chang 
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باشد و بر پایه  آمیز نقش خود باید داراتدارد که یک فرد براي انجام موفقیقابل بروزي اشاره 

از  ).Meng & Monica, 2010( گیردمی هاي فردي شکلدانش، مهارت، توانایی و سایر ویژگی

 در اثرتأثیرگذاري کارکنان بر مشتریان است که  ،شایستگی ،)2011(و همکاران  1دیمرنظر 

هایی یژگیهمچنین دربردارنده و شد.با ها از نظر دانش، مهارت و رفتارهایشان میفرهیختگی آن

ها و نیز برخی ها، توانایی ها، دانش، مهارت نماید و شامل ویژگیعملکرد فرد کمک می است که به

شایستگی نیز  مدلباشد. از خصوصیات دیگر مانند سطوحی از انگیزه و صفات شخصیتی می

 توان رهبري و راهنمایی، اخلاقیات، هوشمندي در کسب و کار، مدیریت روابط، هايشامل مؤلفه

از  ).2016 (انجمن مدیریت منابع انسانی، دهی، قدرت ارزیابی انتقادي و ارتباطات استمشورت

 اطلاق هاو مهارت شخصیتی هايویژگی دانش، ها،ارزش از دسته آن به پژوهشگر، شایستگی نظر

 را او شغلی برتر عملکرد که موجبات شودمی منجر رفتارهایی به فرد یک در آن وجود که شودمی

 آورد.می فراهم

 

 هاي شایستگیمدل

مدیریتی ارائه  شایستگی مدل) یک 1390به نقل از بابایی و همکاران،  ،1995( بویاتزیس

. این ه استدشهاي مرتبط با عملکرد مؤثر در یک شغل شناسایی ویژگی کرده که در آن

از بودن، اعتماد به نفس، نگري، قضاوت، کارسگیري به سمت کارآیی، آیندهها شامل جهت ویژگی

یندهاي گروهی، شفافیت آسازي، استفاده از قدرت اجتماعی، مدیریت فرارائه سخنرانی، مفهوم

خودکنترلی، داشتن تحمل و طاقت، استفاده از قدرت، خودارزیابی درست، نگرش مثبت،  ادراکی،

 أثیر و حافظهخودانگیختگی، تفکر منطقی، دانش تخصصی، پرورش دیگران، توجه همراه با ت

اي هاي اولیهمورد بعدي شایستگی 9 و مورد اول با اثربخشی مدیریتی مرتبط 12است.  (هوش)

در ادامه  .ا به عملکرد متعالی شغل مربوط نیستندد که براي انجام یک شغل ضروري، امهستن

 بینارتباط  )1389 فر و دیگران،اصحین، به نقل از 1986(2هاي بویاتزیس، اسکرودرپژوهش

هاي فردي، بافت کاري و محیط سازمانی را مورد مطالعه قرار داد. وي در  پژوهش خود شایستگی

سطح «هاي مدیران را شامل محیط داخلی و خارجی سازمان را از هم مجزا نمود. او شایستگی

هاي پایه مورد نیاز براي انجام کارهاي مدیریتی، مهارت ؛»دانشی«هاي فردي، ویژگی ؛»اول

اجزاي رفتار مدیریتی درون یک سازمان که به عنوان مجموعه نسبتاً پایدار  ؛»لکرد بالاعم«

 کند. کان ورفتارهاي تولیدکننده کارکرد تیمی بالا در یک محیط بسیار پیچیده، معرفی می

                                      
1-Deemer 
2-Schroder 
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 نفوذ و را هاي مورد نیاز مدیران) شایستگی2009 ،2هوهو و یانگنقل از هانگبه (1چنگ

مسئولیت اجتماعی، توانایی پژوهش و بررسی، میل به موفقیت، توانایی  گذاري، تأثیر

 بیانفردي، ابتکار، اعتماد به نفس و توانایی مدیریت منابع انسانی گیري، مهارت بین  تصمیم

هاي مدیریت ) شایستگی1390، به نقل از خورشیدي و اکرامی،2009( 3. به اعتقاد ادوارداندکرده

هاي فنی و وظیفه، کارکنان، ارتباطات، حل مسئله، مدیریت تغییر، مهارت شامل توسعه و پرورش

باشند. ها میفردي و یکپارچه کردن دیدگاه(وظیفه)، آگاهی بیند عملکر گروه، مدیریت تشکیل

جمهوري اسلامی  ارتش در فرماندهان هاي مدیران و) نیز شایستگی1395( الوانی و همکاران

از سوي  اند.بندي نمودهاي فردي، بین فردي، سازمانی و بینشی تقسیمهایران را به شایستگی

منش کشور را  فرهنگی هايسازمان در مدیران ) شایستگی1393( زارعی متین و همکاران دیگر

 هوش کاري، تعهد کاري، رضایت انگیزه فرهنگی، فرهنگی، شخصیت اي،حرفه تخصص فرهنگی؛

همچنین  .اند عنوان نموده عاطفی شوه وي ومعن شوه فرهنگی، شوه هوش مدیریتی، نرم،

با توجه به  را بازرگانی ارزیابی شایستگی مدیران وزارت مدل) 1389( فر و همکارانناصحی

 بیان نموده اند: هاي زیرشاخص درسطوح مدیریتی 

 هايشایستگی اجرایی: پیگیري و اهل عمل بودن، حل مسأله، همراهی در سیاست ·

اداري، رعایت مقررات، رعایت سلسه مراتب، انعطاف  بهینه از امکانات سازمانی، استفاده

 پذیري.

نگري و  نگري و تفکر سیستمی، آینده شایستگی راهبردي: تفکر راهبردي، کل ·

انداز قوي از سازمان، درك موقعیت سازمان و چرخه  چشم دوراندیشی، ترسیم و انتقال

 لیت اجتماعی.انی، درك مسئویر، روابط برون سازمحیات آن، انطباق با تغی

شایستگی تخصصی: دانش مدیریت، دانش فنی، تسلط به رایانه، شناخت قوانین و  ·

 مقررات، اطلاعات اقتصادي و بازرگانی.

ریزي، تجزیه و تحلیل  گذاري و برنامهریزي: هدفشایستگی توانمندي در برنامه ·

 نی، مدیریت منابع مالی.گیري، خلاقیت و نوآوري، کارآفری اطلاعات، توانایی تصمیم

سازماندهی و  بندي اقدامات،گروهازماندهی: کارآمدي در تقسیم کار و توانمندي در س ·

 آوري و توزیع اطلاعات. بندي کارها، ایجاد سیستم مؤثر جمع اولویت

دهی، پیگیري اقدامات گیري یا گزارشتوانایی کنترل: تبیین استانداردهاي کار، گزارش ·

 رویه تشکیلات و امکانات. از گسترش بیاصلاحی، پرهیز 

                                      
1-Kan & Cheng 
2-Hang – hua & Yang - hua 
3-Edward 
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هاي انسانی: مدیریت منابع انسانی، ایجاد روابط پایدار، قابل اعتماد بودن، هدایت مهارت ·

دادن مؤثر، ارتباطات و  فعال، گوشو رهبري، تولید اندیشه، همکاري و مشارکت 

اقتدار، توانایی زدایی، مدیریت مشارکتی، قاطعیت و ها و تنشتعارضتعاملات، مدیریت 

کلامی، توانایی ایجاد انگیزه، تفویض اختیار به زیردستان، توجیه و تفسیر اطلاعات براي 

دیگران، بهبود دیگران، ارائه نتایج ارزیابی عملکرد به افراد، کار تیمی، هماهنگی، 

 گفتگو و متقاعدسازي. پاسخگویی، مدیریت جلسات، مذاکره،

کوشی، خودکنترلی و بهبود مستمر  پذیري، سخت یتمسئولمهارت فردي: قدرت تفکر،  ·

ها، اعتماد به نفس، تحمل فشار، اشتیاق  پذیري، غلبه بر موانع و محدودیت خود، آموزش

پذیري، به کار، انگیزه و تمایل به انجام کار، رعایت نظم، انظباط و آراستگی، ریسک

 سپاري.ی و بخاطر ش جدید، مدیریت زمان، توانایی کماستفاده از دان

، احترام تن وجدان کاري، وفاداري، رازداريها: رعایت اصول اخلاقی در کار، داشارزش ·

 .سالاري به دیگران، صداقت در گفتار، کردار و رفتار، عدم تبعیض و شایسته

. در ادامه باشد میتوان گفت هر سازمانی داراي تعدادي شایستگی اختصاصی به طور کلی می

 گردد. بیان می 1در جدول یگر شایستگی هاي داي از مدلخلاصه
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 هاي شایستگیمدلاي از خلاصه :1 جدول

ف
دی

ر
 

 نتایج سال پژوهشگر

1 
انجمن مدیریت 

 منابع انسانی
2016 

نتایج پژوهش در رابطه با شایستگی مدیران منابع انسانی شامل رهبري و هدایت، تعهد 
کره، تعیین شرایط بحرانی، اثربخشی اخلاقی، هوش بازاریابی، مدیریت ارتباطات، مهارت مذا

 فرهنگی، مهارت ارتباطی، تخصص مدیریت منابع انسانی است.

 2013 پولبون و همکاران 2
 یلی،تفکر تحل ییتوانا ی،تفکر مفهومیی توانایک، تفکر استراتژ یستگیشادر پژوهش خود به 

 .اندیادگیري اشاره کرده ییو توانا یتخلاق یب،ترکیی توانا

 شایستگی مدیران را عبارتند از رهبري، مدیریت بحران، حل مسأله دانستند. 2011 و همکاران ژئو 3

 2010 فانگ و همکاران 4
هاي فردي و شایستگیمیان اي، توانایی حرفهریزي، مدیریت، توانایی پنج شایستگی برنامه

 شخصیتی را براي مدیران بیان داشتند.

 2010 لی 5
مداري، تأثیرگذاري و نفوذ، تفکر مفهومی، تفکر تحلیلی، قوه  ل موفقیتشایستگی مدیران شام

فردي، جستجوي اطلاعات، کار تیمی و مشارکت، تخصص،  میان به نفس، دركابتکار، اعتماد 
 توجه به مشتري است.

 2010 بوتا و کلاسن 6
گیري، ، تصمیمعملکردبرتر بودن، مدیریت  ارتباطات، اشتیاق یستگیشادر پژوهش خود به 

 .اندگري اشاره کردهمربی

 2010 جفري و برانتون 7
روابط، ارتباطات متقاعدکننده، مدیریت مشتري، مدیریتنتایج پژوهش نشان داد که مدیریت

اجتماعی، انطباق پذیري، رهبري، خلاقیت از  ارزیابی، کنترل محیطی، مدیریت پاسخگویی
 شایستگی هاي مدیران است.

 2010 یسزوپیات 8
هاي فنی، میان فردي، مدیریت، رهبري، ادارکی و شایستگی اجرایی براي مدیران شایستگی

 الزامی هستند.

 2009 کوکران 9

مشتري، مدیریت مستمر، توجه به اثربخش، یادگیري مطالعه آنها نشان داد که ارتباطات 
ایی، کار تیمی و رهبري، اي گرفردي، انعطاف پذیري، حرفهمنابع، ادراك میان اثربخش 

پذیرش و بکارگیري تکنولوژي، حل مشکل، درك سازمان، کار کردن به طور مستقل از 
 هاي اساسی مدیران است.شایستگی

 2009 زیمبا 10
هاي کسب و کار، توسعه سریع کارکنان، شایستگی مدیران شامل مدیریت تغییر، ایجاد تیم

 یت یابی استراتژیک، مدیریت عملکرد است.ریسک، موقعهدفمند، مدیریت ارتباطات 

 2009 ادوارز 11
شامل توسعه و پرورش کارکنان، ارتباطات،  خدمات اجتماعی عمومیشایستگی مدیران بخش 

هاي فنی، تیم سازي، مدیریت عملکرد، آگاهی بین فردي و حل مسأله، مدیریت تغییر، مهارت
 ها است.یکپارچه کردن دیدگاه

 2008 انیس 12
هاي فنی مرتبط با شغل، علمی، شایستگی هايفردي، شایستگی هاي اثربخشییستگیشا

 شایستگی هاي مدیریتی براي مدیران مطرح هستند.

 2007 رز و همکاران 13
مشتري، مدیریت کسب و کار، مدیریت مهارت فنی، مدیریت فرآیند، مدیریت تیم، مدیریت 

 .تگی مدیران استفردي، مدیریت شرایط عدم اطمینان از شایس

 2007 تاینگام و واتانوفاس 14

 خودبهبودي، رهبري اي،حرفهتجربه گرایی،پیشرفت سازمانی،دیگران، آگاهی بهبود و توسعه
 عمل، ابتکار سازمانی، تعهد ارتباط، برقراري و همکاري میان فردي، درك هدایتگري، و تیم

 فناوري با و آشنایی ايرایانه دانش ذاري،تأثیرگ و نفس، ارتباطات به اعتماد پذیري، انعطاف
 و کیفیت نظم، به توجه درستکاري، و صداقت تفکر تحلیلی، رسانی،خدمت به میل اطلاعات،

 هايزبان به و آشنایی اداراکی یا مفهومی تفکر اطلاعات، جوي جست و یا یابیاطلاع دقت،
  .برشمردند انسانی نیروي گزینش براي اساسی هايشایستگی از را خارجه

 2006 نلسون 15
نتایج حاکی از آن است که مهارت اجرایی، مهارت کسب و کار، مهارت شناختی، مهارت 

 شود.فنی منجر به شایستگی در مدیران میفردي، مهارت آموزشی، مهارت بین

16 
اسدي فرد، خائف 

 الهی و رضائیان
1390 

می بودن، خدمتگذاري، عدم توجه به شایستگی مدیران دولتی ایران شامل اسلامی بودن، مرد
 هاي شخصی است. پذیري، پاسخگویی و شایستگیمنافع شخصی، مسوولیت
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 هاي شایستگیاي از مدل: خلاصه1ادامه جدول 

ف
دی

ر
 

 نتایج سال پژوهشگر

 1395 سپهوند و همکاران 17
پذیري، طافسازمانی، انع فنی، تعهد هاي دانشدر پژوهش خود در صنعت بیمه به شایستگی

 اند.  شغلی و اخلاق حرفه اي دست یافته خلاقیت، رضایت

 1395 و همکاران صفري 18

 شخصی، و فردي هايویژگی اعتقادي، و اخلاقی ارزشی، هايدر پژوهش خود شایستگی
 و انطباقی هايفردي، شایستگی میان و ارتباطی هاياجرایی، مهارت و مدیریتی هايتوانمندي
جهت  انصار بانک را براي عملی و علمی هايمهارت و و ذهنی فکري هايناییتوا سازگاري،

 تدوین نمودند.کارکنان شایسته  گزینش

19 
 ی،رنجبر، خائف اله

 یفرد و فان ییدانا
1392 

و  يرفتار هاي، مهارتيادانش و معلومات حرفهشامل  بخش سلامت یرانمد يهایستگیشا
توجه به  یري،پذ یتلئومس ي،خدمتگذار یتی،شخص يهاییژگاعتبار، و ینش،نگرش و ب ي،فکر

 هستند. یو اخلاق ياعتقاد هاي ارزش

20 
بوزنجانى و  فرهی

 همکاران
1390 

 گیرى،تصمیم (انسانى، مهارتی را عملکردى (دانش (تخصص)، فرماندهان و مدیران شایستگى

  مسئله)، حل اناییتو و ذهنی و فکري روانی، و (روحی توانایى ادراکى، ارتباطى)، فنى،

 (باورهاي مکتبی انگیزش)، شایستگی بودن دار جهت و پایداري و مداومت (تلاش، انگیزش

مداري) و ویژگی ولایت و سیاسی آگاهی دشمن، و دوست مذهبی، بصیرت، شناخت و دینی
 اند. صدر) بیان نمودهسعه و راستگویی و صداقت دارى، امانت رفتاري، هاى شخصیتی (ویژگی

 1390 بردبار و همکاران 21
هاي شخصیتی، نگرش  ویژگی هاي فکري و رفتاري،  اي، مهارتپنج بعد دانش و معلومات حرفه

طراحی  دانشگاه یزد هاي آموزشی درگزینی مدیران گروهشایستهرا در  و بینش و اعتبار افراد
 اند.کرده

 1390 رضایت 22
هشت مولفه اصلی دانش،  رانیا یدولت يهادانشگاهي ساؤر يهایستگیشا يالگو یطراحدر 

را  هاي شخصیتی و اعتبارهاي اخلاقی، ویژگیها، بینش، نگرش، ویژگیها، مهارت توانایی
 استخراج نموده است.

 منبع: (مطالعات نگارندگان)

 

 پژوهش تالاسؤ

 هاي مؤثر بر شایستگی سربازرسان کدام هستند؟ از دیدگاه خبرگان مؤلفه )1

 چیست؟ شایستگی سربازرسان براي اسبمن مفهومی مدل )2

 

  تحقیق روش -2

 درکه باشد  آمیخته از نوع اکتشافی می پژوهش حاضر از لحاظ رویکرد پژوهشی، پژوهش

 یمفهوم مدلو  یبررس ، شایستگی سربازرسان1یادبن داده یهنظر یکردبا استفاده از رو بخش کیفی

کار  را به یستماتیکس هايیهه روسلسل یک ییطور استقرا به یکردرواین . ه استارائه شد

 يها داده ).1393، اشتراس و کوربین( کند یجادمورد مطالعه ا یدهاي درباره پد یهتا نظر گیرد یم

بود  مدیران و سربازرسان خبرهنفر از  15با  یافته ساختار یمهن يها حاصل انجام مصاحبه بخش ینا

در اطلاعات  2نظرياشباع  مرحلهتا  یريگونهشدند. نم انتخاب برفی گلوله یريگ که با روش نمونه

اشتراوس و  یلیتحل هايیکو تکن يا ها، روش مرحله داده یل. در تحلادامه یافتي شده گردآور

                                      
1-Grounded Theory Approach 
2-Theoretical Saturation 
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 در سطوح متن کل یلعنوان واحد تحل به یممفاه ي کهنحو قرار گرفت؛ به ین مورد استفادهکورب

 عناصر متن مصاحبه به یکگرفتند و با تفک توجه قرار پاراگراف، عبارات و جملات مورد مصاحبه،

 ینا از . بعدشوند باز استخراج يها تلاش شد تا کدهاپاراگراف یادر داخل عبارات  یامپ يدارا

گردند و در  يبند طبقه یبزرگ مفهوم يها در قالب دسته یه نیزاول یمشد که مفاه یمرحله سع

در  یفرع يهامقوله يبندبا دسته ییرحله نهاها در ممقوله ینا ي شدند؛بند طبقه مقوله 33 قالب

 گرفتند.يمطرح هستند، جا شایستگی سربازرسانمسائل عمده  به عنوان که یمقوله اصل13قالب 

حسب مدل به  اي بر بنیاد، پرسشنامه نظریه داده مدلبندي و نیز تدوین پس از کدگذاري و مقوله

مفهومی و تعیین ضرایب هر یک از آنها با سازي مدل  دست آمده طراحی شد و به منظور نهایی

استفاده از روش دلفی مورد روایابی قرار گرفت. روش دلفی فرآیندي ساختار یافته براي 

که از طریق توزیع  بندي دانش موجود در نزد گروهی از خبرگان است وري و طبقه  آ جمع

. گیردریافتی صورت میها و نظرات د پرسشنامه بین این افراد و بازخورد کنترل شده پاسخ

طراحی  هی ب. در بخش کمدنباش نفر می 15کنندگان در پنل خبرگان این پژوهش  شرکت

 مدیران و سربازرسان پرداخته شده است. از نفر 170 نمونه پرسشنامه و گردآوري اطلاعات از

ز توسط سه نفر ا ینیبازب( بازآزمون يراهبردها ، ازپژوهش ییاز روا ینانحصول اطم يبرا

یکی از ( توافق درون موضوعی دو کدگذار) و درصد 75 به دست آمدهپایایی  ؛شوندگان مصاحبه

همچنین تمامی  استفاده شده است.) درصد 77به دست آمدهپایایی  ؛اساتید مدیریت آموزشی

از میزان مناسب پایایی برخوردار  7/0بنیاد با آلفاي بالاي  هاي مدل پارادایمی نظریه دادهمقوله

 تند. هس
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 گزاره مفهومی اولیه 155مرحله کد گذاري باز: 

 مقوله فرعی 33مقوله اصلی و  11مرحله کد گذاري محوري: 

هاي ي، مهارتفرد نیب يهامهارت ي،فرد يهامهارت ی،. عوامل فردي(دانش تخصص1الف)شرایط علّی:
 )ساختار سازمان ،عوامل مالی. عوامل سازمانی (2 اي)اعتبار حرفه  ي،حرفه ا يهامهارترهبري، 

 هاي اخلاقی، نگرش، بینش)ی، ویژگیتیشخص يهایژگیوهاي فردي(ویژگی ب)مقوله محوري:
. توسعه سازمانی(توسعه منابع 2د آموزشی، راهبرد قانونی)فردي سربازرسان(راهبر توسعه. 1پ)راهبردها: 

 ساختاري، بهبود نظام ارزشیابی عملکرد)
. شرایط 2. شرایط فردي(دانش عمومی، توانایی ذهنی، توانایی عاطفی، اعتبار عمومی)1ت)شرایط زمینه اي: 

 )زیرساخت جذب و استخدام سازمانی (زیرساخت قانونی، زیرساخت فرهنگی،
هاي کاري، موانع فردي هاي بازرسی، فرایندها و روش. محدودیت ها(تنقیح گزارش1مداخله گر:  ث)شرایط

 . شرایط محیط(موانع قانونی و محیطی)2گذاري، فرایند و نوع آموزش)سربازرس، سیاست
مندي سربازرسان، بالا رفتن انگیزش سربازرسان در سطح فردي(رضایت . توسعه شایستگی1ج)پیامدها: 

 . ارتقاء سطح کیفی سازمانی (بهبود کارایی و اثربخشی، پاسخگویی)2ازرسان)سرب
 

 گانه الگوي پارادایمی 6 مرحله کد گذاري انتخابی: ابعاد
مقوله)،  2مقوله)، شرایط زمینه اي( 2مقوله)، مقوله محوري: ویژگی هاي فردي، راهبردها( 2شرایط علی(

 قوله)م 2( مقوله)، پیامدها 2گر(شرایط مداخله

 ي پژوهشها یافته -3

مقوله  33بندي این مفاهیم  مفهوم به دست آمد که با طبقه 155از طریق کدگذاري باز، 

 بندي شدند.  طبقه یلاصمقوله  11حول  ،ی شکل گرفت و در مرحله کدگذاري محوريفرع

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ها در سه مرحله کدگذاري : فرایند مدیریت داده1شکل

 هاي نگارندگان) نبع: (یافتهم

 

شکل  شایستگی سربازرسان یمیو مدل پارادا یاصل يها مقوله یناساس، روابط ب ینبر هم

آنها  ینکه ب یروابط یمی، بامدل پاراداگانه  6 شده در قالب ابعاد آشکار يها مقوله یتاًگرفت. نها

 )،مقوله 2( راهبرد ي)،فرد ياه یژگیو( ی، مقوله اصل)مقوله2 ( یعل یطصورت شرا وجود دارد، به

شکل ( گرفتند يجا )مقوله 2یامد(و پ )مقوله 2( اي ینهزم هاي یژگی، و)مقوله 2یطی(مح یطشرا

 ).1 رهشما

هایی هستند که در  ) راهبردها، اعمال، تعاملات، کنش1393( مطابق نظر اشتراس و کوربین

 د. برنرو واجهه با مسائل بکار میفراد در مها توسط ا طرز عمل عادي و چگونگی مدیریت موقعیت

رفتارها و تعاملاتی هستند که تحت تأثیر  بنیاد، راهبردها، اساس مدل پارادایمی نظریه داده
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وهش، در پژ گرفته هاي انجام ند. با تحلیل مصاحبهشواي حاصل می گر و زمینهشرایط مداخله

سازمانی  توسعهو  بازرسانسر فردي توسعه راهبردهاي شایستگی سربازرسان در دو سطح کلی

 مطرح گردید.

 

 ند؟هستهاي مؤثر بر شایستگی سربازرسان کدام  از دیدگاه خبرگان مؤلفه )1سؤال 

اساس روند  آوري شده از طریق مصاحبه و بر هاي جمع سؤال، دادهبراي پاسخگویی به این 

 بنیاد تجزیه و تحلیل شدند. نظریه داده

 

 ها (کدگذاري) تحلیل داده

ها و ابعاد بندي و کشف ویژگی گذاري مفاهیم، طبقه فرایند تحلیل و نام کدگذاري باز: )الف

پژوهش این ). در 1393(اشتراوس و کوربین،  اي مداوم استها از طریق انجام مقایسه آنها در داده

بندي و  پردازي، مقوله سطر به سطر بررسی، مفهوم 1ها با استفاده از روش تحلیل محتوا مصاحبه

 اساس مشابهت، ارتباط مفهومی و خصوصیات مشترك بین کدهاي باز، مفاهیم و مقولات بر

 سؤالپاسخ به در کد استخراج گردید.  155که در نهایت  اي از مفاهیم) مشخص شدند(طبقه

محوري، راهبردها و پیامدهاي  اي، میانجی، پدیده هاي مربوط به شرایط علی، زمینهمقوله یک

 ست. مربوط ارائه شده ا

 شود اي می یا طبقه هسته گیري پدیده این شرایط باعث ایجاد و شکل :2یشرایط عل

تی مانند سؤالاشوندگان به  نتایج تحلیل محتواي پاسخ مصاحبه ).1393(اشتراوس و کوربین، 

هاي مؤثر در شایستگی سربازرسان حاکی از  نها از سربازرسان شایسته و مؤلفهبرداشت و تلقی آ

ی براي ایجاد پدیده مورد مطالعه است که کدهاي باز له اصلی درخصوص شرایط علد دو مقووجو

 است. 2مربوط به آنها به شرح جدول 

                                      
1-Content Analysis 
2-Casual Candition 
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 علی شرایط به مربوط هاي مقوله کدهاي باز و :2جدول

 

شرایط 

 علیّ

 

مقوله 

 اصلی
 مفاهیم زیرمقوله

ي
رد

ل ف
وام

ع
 

دانش 

 تخصصی

 در نویسی و اخذ دفاع، گزارش توضیح اخذ ، فنونو انواع آنها یناسشسند آشنایی با

قراردادها، آشنایی با معیارهاي ارزیابی  بر حاکم اصول با بازرسی، آشنایی و نظارت

 گزارش هاي بازرسی، اخلاق حرفه اي در بازرسی

 يمهارتها

 يفرد

ی، بازرس فرایند یزيبرنامه راقتضایی عمل کردن، توسعه حرفه اي بازرسان تیم، 

 ریسک پذیري

 يمهارتها

 يفردنیب
 کاري استقلال حفظ با اثربخش اطاتارتب يبرقرارفردي،  بین تعارضات حل

هاي  مهارت

 رهبري

 خرد از گروهی و استفاده مقام مافوق، کار از نمونه بازرس به پاداش درخواست توانایی

و  ان بازرس وري بهره  افزایش جمعی، کنترل استراتژیک (حفظ پویایی تیم بازرسی)، 

 بازرسی تیم در نادرست آنها، استعدادیابی  رفتارهاي کاهش ریسک

 يها مهارت

 يا حرفه

سازي فرآیندها و نحوه ورود و خروج پرونده ها به تیم بازرسی، صلاحیت  مدون  

دسترسی به اسناد و مدارك، مدیریت جلسات اخذ توضیح و تسلط در تفهیم اتهامات 

 ی، دانش افزایی، تسلطبازرس یدر ط یانبه حسن جر انیسوء جر یلتبدفرد خاطی، 

 علم زبان بدن به

اعتبار 

 اي حرفه

مدیریتی در حوزه مورد بازرسی،  و   اجرایی   تجربه   برخورد قاطع با خطاکار، داراي

 و هدایت شونده، مرجع بازرسی سازمان مدیران به تخصصی نسبت و علمی رجحان

 ن پلکانی سلسله مراتب از بازرسی تا سربازرسیبازرسان، طی کرد به پاسخگویی
ی

مان
از

س
ل 

وام
ع

 

 تأمین معیشتی ویژه سربازرسان، افزایش حقوق و دستمزد سربازرسان مالی عوامل

ساختار 

 سازمان

توسعه فضاهاي اداري مناسب براي سربازرسان، تمرکز زدایی و تفویض اختیار به 

 سربازرسان در برخی امور

 اي نگارندگان)ه منبع: (یافته

 

اداره  یا کنترل براي متقابل هايکنش سلسله یک که اصلی اتفاق یا حادثه محوري: پدیده

مورد  محوري ). پدیده1393(اشتراوس و کوربین،  شودمی مربوط آن به و دارد وجود آن کردن

است که مشخصات مربوط به آن در » هاي فردي سربازرسان ویژگی«مطالعه در این پژوهش 

 ارائه شده است. 3ل جدو
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 محوري پدیده به مربوط مقولات و باز کدهاي :3جدول

مقوله 

 محوري

مقوله 

 اصلی
 مفاهیم زیرمقوله

 

 

 

هاي  ویژگی

 فردي

 يها یژگیو

 یتیشخص

طی فرایند بازرسی،  شناسی وقت و داشتن روحیه محاسبه گري، انضباط

 منظم و مرتب ششبالا، پو برخوردار از ثبات هیجان، برخوردار از انگیزه

هاي  ویژگی

 اخلاقی

 و بازرسی کل کشور، شهامت متعهد به سازمانقانون گرایی و ضابطه مندي، 

صدر،  سعه و الهی، بردباري نظارت به جسارت در طی بازرسی، رازداري، اعتقاد

فروتنی در رفتار، رعایت تقوي الهی در قضاوتها، رعایت حقوق فرد  و تواضع

 یريمتخلف، توصیه ناپذ

 نگرش

گیري، حساسیت به کار  گرا و پرهیز از نگرش مچ برخوردار از اندیشه تحول

و نتیجه مدار در  تلفیق نگرش فرآیند مداربازرسی،  بازرسی و کیفیت گزارش

اسلامی، اصل مقدس جمهوريهاي بازرسی، معتقد به نظام تنظیم گزارش

 ولایت مطلقه فقیه، انتقاد پذیر

 بینش
 م) بازرسی، بینش اعتقادي، بینش اقتصادي، بینش اجتماعی، بینشبینش (ش

 یریتیمد

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 کند؛ بهیدلالت م یدهاست که به پد یژهو یاتخصوص سريیکدهنده نشان :1ايشرایط زمینه

قابل بعد است که در آن کنش مت یکدر طول  هاي هیدمرتبط با پد یعوقا یامحل حوادث  ی،عبارت

که مشخصات ) 1393 (اشتراوس و کوربین، گیردمی صورت پدیده به پاسخ و اداره کنترل، براي

 ارائه شده است. 4مربوط به آن در جدول 

                                      
1-Contextual Candition 
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 اي زمینه شرایط به مربوط مقولات و باز کدهاي :4جدول

 زمینه

 

مقوله 

 اصلی
 مفاهیم زیرمقوله

ط
رای

ش
 

ي
رد

ف
 

دانش 

 عمومی

ی، مدیریت زمان در فرایند بازرسی، مباحث حفاظتی، تبودجه دول ی ومباحث مال

 هاي کلی نظام در بحث قضاییآشنایی با سیاست

توانایی 

 ذهنی

کردن، یادگیري مستمر،  عمل اندیشیدن و مند توانایی تحلیل گزارش بازرسی، نظام

 ذهنی چابکی

 توانایی

 عاطفی

، افزایش ویت روحیه بازرسانازرسان تیم، تقب از  منصفانه جویی، حمایت مشارکت حس

 امید، نشاط، شادابی در بازرسان، مدیریت خود

اعتبار 

 عمومی

تحقیق   پذیري، پاسخگویی، داراي حسن سابقه در مشاغل قبلی، داشتن روحیهمسئولیت

 و بررسی 

ی
مان

از
س

ط  
رای

ش
 

زیرساخت 

 قانونی

رسان، ارتقاء و ترفیع ضوابط و استانداردها در انتخاب سربازحذف روابط و جایگزینی

هاي اثربخش، تدوین آیین نامه استاندارد تنقیح گزارش سربازرسان براساس ارائه گزارش

در هاي بازرسی، تشکیل بانک قوانین و مقررات به روز، تدوین آیین نامه استاندارد 

 یسیگزارش نو

زیرساخت 

 فرهنگی

، ترویج و تشویق بخشهاي اثردر تدوین گزارش خلاقیت و نوآوريفرهنگ توسعه 

 فرهنگ کار گروهی، ترویج فرهنگ یادگیري و تسهیم تجارب

زیرساخت 

و  جذب

 استخدام

 تدوین استاندارد کیفی جذب، بکارگیري و نگهداشت سربازرسان نخبه، تدوین

 سربازرس و استعدادبین شغل ، تناسب سازي »سربازرسانتوانمندسازي «دستورالعمل 

 گارندگان)هاي ن منبع: (یافته

 

گذارد. شرایطی شرایط کلی که بر چگونگی فرایندها و راهبردها تأثیر می: 1گرشرایط مداخله

 بر و حاضر پژوهش ). در1393(اشتراوس و کوربین،  شوند ها میکه باعث تشدید یا تضعیف پدیده

 شناسایی شد. 5گر به شرح جدول  ها شرایط مداخله مصاحبه محتواي تحلیل اساس

 

                                      
1-Intervening Candition  
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 گر عوامل مداخله به مربوط مقولات و باز کدهاي :5 جدول

شرایط 

 گر مداخله

مقوله 

 اصلی
 مفاهیم زیرمقوله

ت
دی

دو
مح

 ها

هاي  تنقیح گزارش

 بازرسی

 برنامه هاي بازرسی، نبود گزارش به دهی نمره درخصوص نظر نبود وحدت

 بازرسی هاي گزارش تدوین چگونگی در جامع

فرایندها و 

 هاي کاري روش

نامه اجرایی،  در قانون تشکیلاتی سازمان و آییننبود عنوان سربازرس 

 برنامه آغاز بازرسی، نبود بین اعضاي تیم پیش از بازرسی محورهاي تقسیم

 خبره سربازرسان تجارب ساماندهی جامع

موانع فردي 

 سربازرس

هاي مدیریتی گیريگروهی، نداشتن آگاهی به تصمیم کار در توان نداشتن

 شرایط ریسکدر 

 گذاري سیاست

سازمان، نبود فضاي رقابتی در بین سربازرسان،  به صرف قضایی رویکرد

 ها و تجارب، نبود تعریف ازنداشتن تمایل سربازرسان به ارائه یافته

 شایستگیمعیارهاي 

فرایند و نوع 

 آموزش

ریزي آموزشی متناسب با وظایف ها، نبود برنامه آموزشماهیت تئوریک 

 سربازرسان، حضور مخاطبان عام در جلسات آموزشی تخصصی

ط 
رای

ش

ی
یط

ح
م

 

موانع قانونی و 

 محیطی
 هاي تخلفاتی ضعف در قوانین حمایتی از گزارش

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

پدیده  با مواجهه براي هاییحل راه ارائه بهراهبردها  :2پیامدها و )1ها و تعاملات(کنش راهبردها

 آن برابر در دادن نشان حساسیت و آن با برخورد مطالعه، مورد پدیده اداره آن هدف که اردد اشاره

(اشتراوس و  دارد وجود درخصوص پدیده که است کنش و واکنش شرایطی نتیجه پیامدها و است

 خصوص در مطلوب به وضعیت رسیدن براي اساسی دو راهبرد مطالعه این ). در1393کوربین، 

 .است شده پرداخته به آن گیرينتیجه بخش در که شده پیشنهاد رسانشایستگی سرباز

 

 چیست؟ شایستگی سربازرسان براي مناسب مفهومی مدل )2

 و اصلی هاي مقوله ،هامصاحبهتحلیل  و نظري مبانی مطالعه از پس مذکور، سؤال به پاسخ در

 .دگردی ینتدو زیر شرح به نهایی مدل مفهومی و ءاحصا سربازرسان شایستگی فرعی

 بین پیوند طریق از که هایی رویه سلسله از عبارت محوري کدگذاري محوري: کدگذاري ب)

 به محوري کدگذاري ترتیب، بدین دهد.می ارتباط یکدیگر با را ها داده فرعی، هاي و مقوله مقوله

                                      
1-Actions & Interaction 
2-Consequences 
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1پارادایم یک از استفاده بادارد که  ها اشارهدهی مقوله شکل فرایند
 بین روابط تا شودانجام می 

  .دهد را نشان پیامدها و راهبردها میانجی، شرایط اي، زمینه شرایط محوري، پدیده ی،عل شرایط

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 محوري شایستگی سربازرسان : کدگذاري2شکل 

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 2مندشرو به طور محوري مقوله مرحله این در پردازي): نظریه انتخابی (مرحله کدگذاري) پ

 فرایند براي انتزاعی شرحی که گرددتدوین می نظریه هامقوله سایر با دادن آن ارتباط با و انتخاب

شایستگی سربازرسان به  3ترسیمی ). مدل1392(محمدپور،  دهدمی پژوهش ارائه در شده مطالعه

 .می باشد زیر صورت

                                      
1-Para Digm 
2-Systematic 
3-Visual Model 

 شرایط علّی:
عوامل فردي(دانش 

 يمهارتهاتخصصی، 
 يهارتهاي، مفرد
ي، فرد نیب

ي، احرفهي مهارتها
 مهارتهاي رهبري)

عوامل 
سازمانی(عوامل 
مالی، ساختار 

 سازمان)

 

 عوامل زمینه اي:
شرایط  فردي(دانش عمومی، توانایی ذهنی، توانایی عاطفی، اعتبار 

 عمومی)
زیرساخت جذب  اخت قانونی، زیرساخت فرهنگی،شرایط سازمانی(زیرس

 )و استخدام

 مداخله گر:
محدودیت ها(تنقیح گزارشهاي بازرسی، فرایندها و روش هاي کاري، موانع 

 فردي سربازرس، سیاستگذاري، فرایند و نوع آموزش،شرایط محیطی
 (موانع قانونی و محیطی)

 مقوله محوري:

هاي ویژگی
 فردي

 سربازرسان

 ا:راهبرده
فردي سربازرسان (راهبرد آموزشی،  توسعه

راهبرد قانونی)،توسعه سازمانی (توسعه 
منابع ساختاري، بهبود نظام ارزشیابی 

 عملکرد)

 پیامدها:
 توسعه شایستگی
سربازرسان در 
سطح فردي 
(رضایتمندي، 

افزایش انگیزش)، 
ارتقاء سطح کیفی 
سازمانی (بهبود 

کارایی و اثربخشی، 
 پاسخگویی)
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امل عو
 فردي 

  

 مقوله محوري:
 هاي فردي ویژگی

هاي  (ویژگی
شخصیتی، 
ویژگیهاي 

اخلاقی، نگرش، 
 بینش)

 

 
 سازمانیراهبردهاي توسعه

عوامل 
 سازمانی

  شرایط سازمانی شرایط  فردي 

 محدودیت ها شرایط محیطی 

 توسعه راهبردهاي 
 فردي سربازرسان 

توسعه 
 شایستگی

سربازرسان 
 در سطح
 فردي

ارتقاء سطح 
 کیفی سازمانی

رضایتمندي 
 سربازرسان

رفتن بالا
 انگیزش

 سربازرسان

بهبود کارایی 
  واثربخشی

 پاسخگویی

 

  

 

 

 

    

 

  

 : مدل مفهومی پژوهش3شکل

 گارندگان)هاي ن منبع: (یافته

 

ی شایستگی فردي مدلاي جهت ارزیابی و ارائه پس از استخراج مدل مفهومی، پرسشنامه

 1معادلات ساختاري تحقیق از تحلیلهاي  یهفرض آزمون به منظور سربازرسان طراحی گردید.

از شاخص  و نیز 2یحداقل مربعات جزئ Pls افزار توسط نرم Smart Pls بر یمبتن (تحلیل مسیر)

KMO شده که نتایج آن به شرح جدول  گیري استفاده بررسی کفایت نمونه جهت بارتلت آزمون و

 باشد. می 6
 گیري نتایج کفایت نمونه :6جدول 

 سطح معناداري درجه آزادي بارتلت آزمون KMO شاخص

800./ 951/769 55 000./ 

 )نگارندگان محاسباتمنبع: (

                                      
1-Equation Modeling(SEM) 
2-Partial Least Square(PLS) 
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 هاي پژوهش آزمون فرضیه

 .نشان داده شده است 2و  1نمودارهاي استخراج و در  PLSافزار  نرم ها در داده یلتحل
 

 مدل ساختاري تحقیق در حالت استاندارد: 1نمودار 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 داري ساختاري تحقیق در حالت ضریب معنیمدل  :2نمودار 

 منبع: (محاسبات نگارندگان)
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 نتایج تحلیل مسیر :7جدول 

رد
ف

ی
 

 ضریب فرضیه هاي پژوهش

مسیر 

 استاندارد

عدد 

 معناداري
 آزمون نتیجه

 ملاك متغیر بین پیش متغیر

 رد فرض صفر 9,436 0,901 ویژگی هاي فردي عوامل فردي 1

 رد فرض محقق 1,163 0,163 ویژگی هاي فردي عوامل  سازمانی 2

 رد فرض صفر 2,199 0,236 راهبردهاي توسعه سربازرسان ویژگی هاي فردي 3

 رد فرض محقق 1,116 0,009 راهبردهاي توسعه سازمانی ویژگی هاي فردي 4

 رد فرض محقق 0,066 0,0058 راهبردهاي توسعه فردي شرایط فردي 5

 رد فرض صفر 10,072 0,666 راهبردهاي توسعه فردي شرایط سازمانی 6

 ض صفررد فر 8,676 0,760 راهبردهاي توسعه سازمانی محدودیتها 7

 رد فرض محقق 0,259 0,029 راهبردهاي توسعه سازمانی شرایط محیطی 8

 رد فرض صفر 1,981 0,137 توسعه شایستگی راهبردهاي توسعه فردي 9

 رد فرض صفر 2,482 0,243 یفی سازمانیارتقاء سطح ک راهبردهاي توسعه فردي 10

 رد فرض صفر 7,076 0,569 سربازرسان یستگیتوسعه شا راهبردهاي توسعه سازمانی 11

 رد فرض صفر 5,381 0,484 ارتقا سطح کیفی سازمانی راهبردهاي توسعه سازمانی 12

 رد فرض صفر 28,869 0,873 رضایتمندي توسعه شایستگی 13

 رد فرض صفر 52,982 0,910 انگیزش توسعه شایستگی 14

 د فرض صفرر 421,598 0,999 یو اثربخش ییکارا یسازمان یفیارتقاء سطح ک 15

 رد فرض صفر 85,391 0,898 ییپاسخگو یسازمان یفیارتقاء سطح ک 16

 منبع: (محاسبات نگارندگان)

 

 4و  تأییدمورد  12فرضیه؛  16از  7شماره  با توجه به نتایج تحلیل مسیر مبنی بر جدول

 فرضیه رد شدند.

 

 هاي پژوهش متغیر ییديتأ عاملی تحلیل

است.  1بین متغیرهاي مکنون و مشاهده شده، تحلیل عاملی روش آماري براي بررسی روابط

، ضریب هاي فردي سربازرسان ي شایستگیهاهاي اصلی، فرعی و شاخص مقوله تأییدبراي 

نشان هاي فردي سربازرسان  بررسی شایستگیاستاندارد و معناداري آنها محاسبه گردید. نتایج 

هاي فردي سربازرسان  خصوص شایستگیشاخص در 67مقوله فرعی و  14مقوله اصلی،  5داد 

فردي  شایستگی مدل ،شده تأییدهاي شاخصبا توجه  .شاخص رد شدند 14شناسایی که 

فردي  هاي تأیید شده، شایستگیبا توجه شاخص ترسیم گردید. 4سربازرسان برابر شکل 

 استخراج شده است. 8سربازرسان براساس جدول 

                                      
1-Factor Analysis 
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 : ابعاد شایستگی سربازرسان8جدول

ابعاد شایستگی 

 سربازرسان
 ها شاخص مقوله

 دانش

دانش 
 تخصصی

 و انواع آنها یناسشسند

 فنون اخذ توضیح و اخذ دفاع

 نویسی در نظارت و بازرسی گزارش

 اي در بازرسی اخلاق حرفه

 دانش عمومی

 مالی و بودجه دولتی مباحث

 از جمله حفاظت گفتار یمباحث حفاظت

 ر فرآیند بازرسیمدیریت زمان د

 ICDL هاي هفتگانه  مهارت

 هاي کلی نظام در بحث قضاییسیاست

 هامهارت

 يها مهارت
 يفرد

 اقتضایی عمل کردن

 اي بازرسان تیم توسعه حرفه

 پذیري ریسک

 یبازرس یزي فرآیندر برنامه

 يها مهارت
 يفرد نیب

 فردي بین تعارضات حل

 کاري استقلال حفظ با بخشاثر اطاتارتب يبرقرار

 يها مهارت
 يا حرفه

 ها به تیم بازرسی سازي فرآیندها و نحوه ورود و خروج پرونده  مدون 

 صلاحیت دسترسی به اسناد و مدارك

 مدیریت جلسات اخذ توضیح و تسلط در تفهیم اتهامات فرد خاطی

 افزارهاي موجود در سازمان بازرسی شونده تسلط بر نرم

 یبازرس یدر ط یانبه حسن جر یانسوء جر یلتبد

 دانش افزایی 

 )Body languageتسلط به علم زبان بدن ( 

 

مهارتهاي 
 رهبري

 توانایی درخواست پاداش به بازرس نمونه از مقام مافوق

 کارگروهی و استفاده از خرد جمعی 

 حفظ پویایی تیم بازرسی 

 استعدادیابی در تیم بازرسی 
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 : ابعاد شایستگی سربازرسان8ادامه جدول
ابعاد شایستگی 

 سربازرسان
 ها شاخص مقوله

 اعتبار

 اي اعتبار حرفه

 برخورد قاطع با خطاکار

 مدیریتی در حوزه مورد بازرسی و   اجرایی   تجربه   داراي

 رجحان علمی و تخصصی نسبت به مدیران سازمان بازرسی شونده

 ویی به بازرسانمرجع هدایت و پاسخگ

 طی کردن پلکانی سلسله مراتب از بازرسی تا سربازرسی

 اعتبار عمومی

 پذیريمسئولیت

 پاسخگویی

 داراي حسن سابقه در مشاغل قبلی

 و بررسی تحقیق   داشتن روحیه

 هاي فردي ویژگی

هاي ویژگی
 اخلاقی

 قانون گرایی و ضابطه مندي

 متعهد به سازمان

 ت و جسارت در طی بازرسیشهام

 رازداري

 اعتقاد به نظارت الهی

 بردباري و سعه صدر

 تواضع و فروتنی در رفتار

 رعایت تقوي الهی در قضاوتها

 رعایت حقوق فرد متخلف

 توصیه ناپذیري

 يها یژگیو
 یتیشخص

 گري داشتن روحیه محاسبه

 یشناسی طی فرآیند بازرس انضباط و وقت

 برخوردار از ثبات هیجان

 بالا برخوردار از انگیزه

 پوشش مرتب و منظم

 نگرش

 گیري گرا و پرهیز از نگرش مچ برخوردار از اندیشه تحول

 هاي بازرسی حساسیت به کار بازرسی و کیفیت گزارش

 هاي بازرسیتنظیم گزارشمدار در  و نتیجه مدار تلفیق نگرش فرآیند

 اسلامی، اصل ولایت مطلقه فقیهمقدس جمهوريد به نظام معتق

 انتقاد پذیر

 بینش

 بینش (شم) بازرسی

 بینش اعتقادي

 یریتیمد بینش
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 : ابعاد شایستگی سربازرسان8ادامه جدول
ابعاد شایستگی 

 سربازرسان
 ها شاخص مقوله

 توانایی

 توانایی ذهنی

 توانایی تحلیل گزارش بازرسی

 آوري اطلاعات و اسناد ت کشف و جمعقدر

 توانایی تحلیل گزارش بازرسی

 کردن عمل اندیشیدن و مند نظام

 زمان مدیریت

 یادگیري مستمر

 توانایی عاطفی

 جویی حس مشارکت

تقویت روحیه بازرسان و ایجاد حس افتخار به اشتغال در سازمان بازرسی 
 کل کشور

 شادابی در بازرسانافزایش امید، نشاط، 

 مدیریت خود

 هاي نگارندگان) منبع: (یافته

 

 گیري بحث و نتیجه -4

بر شایستگی  مؤثر هاي مؤلفه و ابعاد بررسی مفهومی، گستره درخصوص پژوهشی هاي داده

 و بررسی بخش این شایستگی سربازرسان در پیامدهاي و پدیده به مربوط راهبردهاي سربازرسان،

 با سازمان بازرسی شایستگی سربازرسان در براي آمده به دست نتایج مچنین،ه .است شده تحلیل

 .است شده مقایسه نیز زمینه این در شده مطالعات انجام نتایج

 يها یژگیو«شایستگی سربازرسان از چهار بعد بررسی شده است. بعد  ابعاد شایستگی: الف)

طی فرآیند  شناسی وقت و انضباطگري،  گرایی، داشتن روحیه محاسبه شامل (تجربه» یتیشخص

هاي  ویژگی«منظم)،  و مرتب بالا و پوشش بازرسی، برخوردار از ثبات هیجان، برخوردار از انگیزه

جسارت در طی  و ، شهامتمتعهد به سازمانمندي،  گرایی و ضابطه شامل (قانون» اخلاقی

از بازرسان، رازداري،  قضاوت، حمایت منصفانه  در طرفی بازرسی، داشتن حس خدمتگزاري، بی

فروتنی در رفتار،  و نفس، تواضع صدر، برخوردار از عزت سعه و الهی، بردباري نظارت به اعتقاد

رعایت حقوق فرد ها،  رعایت انصاف در تنظیم گزارش بازرسی، رعایت تقوي الهی در قضاوت

از اندیشه  (نگرش مثبت به کار گروهی، برخوردارشامل  »نگرش«ناپذیري)،  متخلف و توصیه

هاي بازرسی، گیري، حساسیت به کار بازرسی و کیفیت گزارش گرا و پرهیز از نگرش مچ تحول

مقدس هاي بازرسی، معتقد به نظام تنظیم گزارشمدار در  و نتیجه مدار تلفیق نگرش فرآیند

قادي، (شم بازرسی، اعتشامل  »بینش«پذیر) و  ی و اصل ولایت مطلقه فقیه، انتقاداسلام جمهوري

 و انضباط«هایی از جمله  باشد. زیرمقوله مییریتی و سیاسی) مداقتصادي، اجتماعی، 
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 بردبار و همکاران ؛)1393( با نتایج پژوهش صائمیان» منظم و مرتب پوشش«و » شناسی وقت

برخورداري از ثبات «) و نیز 1395( ) و الوانی و همکاران2007( تاینگام و واتانوفاس ؛)1390(

گرایی و  قانون«) همخوانی دارد. 1390هش رضایت (با نتایج پژو» بالا انگیزههیجان و 

 ) و نصر اصفهانی1395( الوانی و همکاران ؛)1393هاي پژوهش صائمیان ( با یافته» مندي ضابطه

 واتانوفاس ؛)1395( هاي پژوهش سپهوند و همکارانبا یافته» داشتن تعهد به سازمان«)، 1389(

 شهامت«)، 1390) و بردبار و همکاران (1393صائمیان ( ؛)1390حصیرچی ( ؛)2007( تاینگام و

 نظارت به اعتقاد«)، 1390( با نتایج پژوهش رضایت» رازداري«و » جسارت در طی بازرسی و

با » ها رعایت تقوي الهی در قضاوت«فروتنی در رفتار،  و تواضع«، »صدر سعه و بردباري«، »الهی

، »بینش اعتقادي«همخوانی دارد. در زیرمقوله بینش  )1392(کاران و هم رنجبرنتایج پژوهش 

) 1390هاي پژوهش رضایت ( با یافته» یریتیمد بینش«، »بینش اجتماعی«، »بینش اقتصادي«

 همخوانی دارد.

به منظور توسعه شایستگی سربازرسان دو راهکار  راهبردهاي شایستگی سربازرسان: )ب

 از: اساسی شناسایی شد که عبارتند 

اي بین کارکنان و مدیران سازمان است، که در آن  سند توافق شده  :سربازرسان يتوسعه فرد

است. در هاي سالانه با محوریت توسعه فردي کارکنان مشخص شده  ریزي اهداف و برنامه

پذیرد تا در آن  ري بین کارکنان و مدیران صورت میریزي توسعه فردي همکاري مؤث برنامه

 هاي فردي مشخص گردد و مهارت شایستگی ءبه منظور ارتقا» زشی و رشد کارکناننیازهاي آمو«

Auckland University of Technology, 2002)( . مقوله اصلی توسعه فردي در این پژوهش از

و  یآموزش، مترادف سازندگراهبرد آموزشی و راهبرد قانونی تشکیل شده است.  ؛دو مقوله فرعی

است که افراد  یانیشود. آموزش جر یم یانسان یروين يها يتوانمند ياتحول است و موجب ارتق

. یرندگ یها فرا میتنقش را در موقع یفايا يمناسب برا يها یشگرا ها و ها، مهارت یآن آگاه یط

 یفانجام وظا يرت، برایو بص ینششناخت، ب یل،و تحل یهقدرت درك، تجز يآموزش باعث ارتقا

 يتوسعه فرد ). 1394خراسانی، ( شود یم یشغل یدجد يها چالشبا  یاروییرو یزمحوله و ن

اي، تهیه بانک اطلاعات از سربازرسان  حرفه اخلاق نامهآیین تدویناز عواملی همچون؛  سربازرسان

درخصوص فنون اخذ  يتوانمندسازمتخصص و خبره در امر آموزش، تدوین نظام جامع آموزش و 

راهبرد « يتوسعه فردشده است. در مقوله فرعی دوم  ي تشکیلا حرفه یسینو و گزارش حیتوض

است. در سازمان بازرسی کل کشور برخورداري از سربازرس شایسته به عنوان یکی از » قانونی

پروري  تدوین سند راهبردي شایسته باشد. بنابراین سازمان باید زمینه الزامات اساسی می

م جامع نظارت و بازرسی، تدوین دستورالعمل سربازرسان را فراهم کند. از سوي دیگر تدوین نظا
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بررسی نحوه افزایش ، ها گزارش یابیمشاور، معاون در ارز ح،یواحد تنق نیب هیوحدت رو جادیا

باید مورد توجه قرار  اساس تخصص سربازرسان بر یبازرس يهابرنامه فیتعر و هاکیفی گزارش

 گیرد.

سیستم است که  مند و مستمر در گستره تلاش و فرایندي کاربردي، نظام :یتوسعه سازمان

گیري از راهبردها و فنون آن، تغییرات شناختی،  مبتنی بر علوم رفتاري و با بهره کوشد می

جر به تواناسازي اي ایجاد و هدایت نماید که من فرایندي سازمان را به گونه -فرهنگی و ساختاري

ایی خلاق و خودنوسازي اثربخش گش هاي راهبردي کارآمد، مشکل گیري سازمان براي جهت

شی سازمان متناسب با تغییرات و اقتضائات حال و آینده محیط در راستاي تضمین و بهبود اثربخ

یافته از قابلیت و شایستگی بیشتر و بهتري براي پاسخگویی به تغییرات  گردد. یک سازمان توسعه

زاده،  تركزادگان و  عباس( هاي محیطی و درونی خود و تحقق اثربخشی برخوردار استو چالش

ي و توسعه منابع ساختار هاي مبین توسعه سازمانی مشتمل بر مقوله ،). تحقیق حاضر1388

  ،»يتوسعه منابع ساختار«از طریق  را شناسایی کرده است. عملکرد یابیبهبود نظام ارزش

 و بازرسی داردهاياستان ترین راهکارها تدوین شایستگی سربازرسان را بهبود بخشید. مهمتوان  می

(اداري و مالی، مقررات و  بازرسی شونده، بهبود فرآیندهاي درون سازمانی هايسازمان ابلاغ به

هاي مربوط به نظارت و بازرسی، تشکیلات، تسهیل دسترسی به اطلاعات، نظام ارزیابی رویه

، »رفاهی مکاناتنظام جامع ارائه ا«سیستمی و بازخوردها)، تدوین و اجراي عملکرد، ارتباطات

 ستمینخبه و س سربازرسانحفظ  يها ساختار در روش دیتجد توسعه نظارت دیجیتالی،

مطرح  رداخت قضاتپدر انطباق با نظام  سربازرساننظام پرداخت  يهمتراز ها و ی به آنده پاداش

 گردد. از سوي دیگر به منظور توسعه شایستگی سربازرسان باید به بهبود نظام ارزشیابی یم

کارآمدي، توانمندي و  عملکرد توجه شود. ارزیابی عملکرد یکی از مؤثرترین ابزارهاي ارتقاء

بهسازي نیروي انسانی است. به کمک اطلاعاتی که از طریق ارزیابی دقیق عملکرد نیروي انسانی 

ها از مبانی موثق و قابل ریزي شغلی، تصمیمات اداري، تشویق و تنبیه آید، برنامه به دست می

خدمتی و سرنوشت اداري  شوند و در نتیجه ضابطه شایستگی در وضعیت دفاع برخوردار می

(عظمی و  شد ها حاکم خواهد شده، مناسبات منطقی و عادلانه در سازمان کار گرفتهه کارکنان ب

نظام ارزیابی  تدوین :ترین راهکارهاي استخراجی در پژوهش عبارتند از ). مهم1391دهقان، 

مرتبط با نظام  میان واحدهاي انسجام و هماهنگینی بر گزارش اثربخش، ایجاد عملکرد مبت

طراحی ابزار سنجش  ،تبیین اهداف روشن و دقیق نظام ارزیابی ،ارزیابی عملکرد کارکنان

 ها. و تدوین دستورالعمل ارزشیابی گزارش ارزیابی عملکرداستاندارد 
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ارتقاء ي و سربازرسان در سطح فرد یستگیتوسعه شا پیامدهاي شایستگی سربازرسان: )پ

سربازرسان در  یستگیتوسعه شای از پیامدهاي شایستگی سربازرسان است. سازمان یفیسطح ک

 ینسربازرسان در تدو توانمندي (بالا رفتنآنها  یتمنديسربازرسان به رضاي سطح فرد

بالا رفتن  سربازرسان) و یزندگ یفیتو بهبود ک یاحساس تعلق سازمان ی،بازرس هاي گزارش

 .منجر می شود) یارتقاء مهارت شغل شغلی، یت(احساس رضا آنها یزشانگ

)، 1393( زاده یشماع پژوهش یجبا نتا يدر سطح فرد یستگیتوسعه شا یامدهايپ

) همخوان است. 1391( پورکلهر و همکاران و )2013( 2یکر)، ب2012( و همکاران 1یکواساجگال

 ،عملکرد یزشکه انگ یدندرس یجهنت یندر پژوهش خود به ا )1393( زاده یشماع و) 2013( یکرب

) نشان داد که 1389( زارع و همکاران یخادم یبررس یجدهد. نتا یقرار م یررا تحت تأث یرانمد

مطالعه  يها یافتهدار وجود دارد.  یرابطه مثبت معن یمنابع انسان يور و بهره یزشعامل انگ ینب

 یرانمد یستگیو شا یزشانگ یندار ب یاز وجود رابطه معن ی) حاک2012( کارانو هم یکواساجگال

کارکنان منجر به  يبالا یزش) نشان داد که انگ1391( پورکلهر و همکاران یبررس یجبود. نتا

) در 1393( و همکاران ینمت یزارع یگرد يگردد. از سو یکاهش خروج و ترك خدمت آنها م

 يفرد یستگید در سازمان منجر به توسعه شاافرا ضایتمندياند که ر داشته یانپژوهش خود ب

 و همکاران پژوهش چنگ یجبا نتا» سربازرسان یشغل یتاحساس رضا« زیرمقولهگردد.  یم

 دارد. یهمخوان یماراناز پرستاران و ب یتدر رضا یستگیبر شا یمبتن یریت) اثرات مد2014(

به  بازرسان است کهی از پیامدهاي دیگر توجه به شایستگی سرسازمان یفیارتقاء سطح ک

 ی،سازمان وريبهره یشافزا ي،و اقتصاد یدر کشف مفاسد مال یی(توانا یو اثربخش ییبهبود کارا

جذب و توسعه  یی،(شناسا استعداد یریتسربازرسان خبره، مد يپرورینجانش ریزي برنامه

 فیتیامور به نحو مطلوب و بالا رفتن ک ي)، نظارت بر حسن اجراازرسانسرب ياستعدادها

 یجخصوص نتا صلاح در يبه مراجع ذ ییپاسخگو یی(توانا یی) و پاسخگویبازرس يها گزارش

با  یجبخش از نتا ینشده) اشاره دارد. ا يدفاع از مستندات گردآور ییو توانا یرسزبا يها گزارش

 ) همخوان است.  1390( ) و بردبار و همکاران1390(یرچی حص یبررس یجنتا

 شود:می پیشنهاد شده، ذکر موارد به توجه با

کردن فرهنگ  نهینهادی مورد توجه مدیران ارشد قرار گیرد. فرهنگ رساختیز ·

. استگی سربازرسان ستیراهکار بلندمدت در جهت تحقق نظام شا نیتر مهم یستگیشا

نسبت به  سربازرسان. ارتقاء دانش ردیصورت پذ دیسه تحول عمده با نهیزم نیدر ا

                                      
1-Sajgalikovaa 
2-Bucur 
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و  یستگینسبت به مفهوم شاآنها نگرش  رییهاي آن، تغیژگیو و یستگیمفهوم شا

سربازرسان  ییتوانا شیافزا ،یو شخص یسازمان هاينمودن آن مطابق با ارزش یدرون

موارد فوق  انیها که از م بر ارزش ژهیو با توجه فیها و وظاتیدر انجام مأمور خبره

 نیادیهاي بنشرزا نییتب ،سالاري ستهیسازي فرهنگ شا یبوم ریگام در مس نیاول

 .استسازمان 

 هاي شایستگی ارتقاء زیربناي و اصلی آموزشی مورد بازبینی قرار گیرد. عامل زیرساخت ·

  تریناساسی از هدفمند آموزش نظام منسجم است. و یکپارچه آموزش نظام سربازرسان،

 دافاه به رسیدن نظام این رسالت اصلی رود. می شمار به سازمان هر درونی هايبرنامه

 هايمسئولیت از یکی .است کارکنان هايتوانایی بروز و افزایش و فرهنگ انتقال سازمان،

 این از تا است هاي بازرسیکارآمد در تیم و متخصص بازرسان تربیت اساسی سربازرسان

انجام  راستاي در اساسی گامی هاي بازرسی،گزارش کیفیت ارتقاء هدف با طریق و

 .شود شتهبردا هاي اثربخش بازرسی

 گردد در جذب، ارتقاء، ، پیشنهاد میسازمانها در توسعه  با توجه به تأثیر شایستگی ·

سربازرسان، ضمن توجه به  ریزي جانشینی توسعه، ارزیابی عملکرد و برنامه

هاي فردي، شخصیتی و ارزشی  هاي انسانی و ویژگی هارتهاي پایه همچون م شایستگی

هاي سطح عالی همچون  ست، داشتن شایستگیاد مورد نیاز اکه براي تمام افر

سازي و اقتضایی مورد توجه ویژه قرار  داراکی، فنی، استراتژیک، یکپارچههاي ا مهارت

 گیرد.

 

 منابع  -5
اساس  بر( مدل شایستگی مدیران دولتی ایران ).1390( .علی ،رضائیان و احمدعلی ،الهی خائف ؛رؤیا ،فرداسدي

 .92- 75 ، صص8، شماره 3، دوره نشریه مدیریت دولتی. بنیاد تژي تئوري دادهرویکرد استرا صحیفه امام (ره)

 :ترجمه .ها شیوه و ها رویه مبنایی، نظریه کیفی: تحقیق روش اصول). 1393( جولیت. کوربین، و آنسلم اشتروس،

 فرهنگی. مطالعات و انسانی علوم پژوهشگاه تهران: محمدي، بیوك

وري و  سسه مطالعات بهره. تهران: مؤدستنامه توسعه مدیران). 1390( ، ابراهیم.بابایی زکلیکی، محمدعلی و شیخ

 منابع انسانی سرآمد.

هاي آموزشی دانشگاه یزد.  گزینی مدیران گروه ). تحلیلی بر کیفیت شایسته1390( بردبار، غلامرضا، شاکري، فاطمه.

 .101-28 صص ،2شماره ، دوره دوم، پژوهشی مدیریت تولید و عملیات -مجله علمی

 توسعه در آن نقش و نداجا کارکنان شغلی ). رضایت1391( پور، غلامرضا.رکنی پور، احسان و پورکلهر، محمد؛ تقی

 ایران. اسلامی جمهوري دریایی اقتدار و رانمک سواحل توسعه ملی همایش مکران. اولین سواحل



 علی دلاور و حمید رحیمیان، منیژه احمديپور،  تبیین و ارائه مدل شایستگی .../ عباس عباس                                      121

الگوي شایستگی مدیران نظام در اندیشه مقام ). 1390( .برزو ،فرهی بوزنجانی و محمدرضا ،سلطانی ؛امیر ،حصیرچی

 .39 - 7صص، 5دوره ، 17شماره ، فصلنامه علمی ترویجی نظارت و بازرسی .العالی) (مدظله معظم رهبري

یزشی کارکنان با بندي عوامل انگ اولویت). 1389( اکرمی، محمدکاظم. زارع، حسن؛ فخرزاده، محمدباقر و میخاد

مدیریت و منابع انسانی نشریه . هاي نفتی فارس) طالعه موردي: شرکت پخش فراورده(م وري هدف افزایش بهره

 .104 – 85 ، صص13شماره ،4 دوره ،در صنعت نفت

المللی  بر تشریح الزامات استاندارد بین کیدأبردي نیازسنجی آموزشی (با تهاي کار تکنیک ).1394( .اباصلت ،خراسانی

 .مرکز آموزش و تحقیقات صنعتی ایران. تهران: نشر )10015ایزو 

، فصلنامه مدیریت انتظامیشناسایی عوامل سازنده شایستگی مدیران.  .)1390( خورشیدي، عباس و اکرامی، محمود.

 .580-592، صص 4، شماره ششمسال 

، انامه دکتر. پایانرانیا یدولت يهادانشگاه يساؤر يهایستگیشا يالگو یطراح). 1390( رضایت، غلامحسین.

 دانشگاه شهید بهشتی.

اي مدیران ه ). ارزیابی مدلی شایستگی1392( اصغر. فرد، حسن و فانی، علی دانایی ؛الهی، احمد فخائ ؛رنجبر، منصور

، بیست و سوم، دوره مجله دانشگاه علوم پزشکی مازندرانت ساختاري. سازي معادلا بخش سلامت: رویکرد مدل

 .104-113، صص 109شماره 

 شایستگی مدل ). طراحی1393( موسوي، محمدمهدي و ودادي، احمد. ؛رحمتی، محمدحسین متین، حسن؛زارعی

 .19-36، صص 8 رهشما دوم، سال ،دولتی هاي سازمان مدیریت فصلنامهکشور.  فرهنگی هاي سازمان در مدیران

 رقابتی مزیت الگوي ). طراحی1395( اقدم، صمد. رحیمی سپهوند، رضا؛ وحدتی، حجت اله؛ اسماعیلی، محمودرضا و

 دانشگاه انسانی منابع مدیریت هايپژوهش فصلنامهبیمه.  صنعت در انسانی شایستگی سرمایه بر مبتنی پایدار

 .208-179 ، صص1شماره  هشتم، ، سال(ع) حسین امام جامع

(مطالعه موردي: مدیران پلیس آگاهی  ). بررسی عوامل ارتقاي شایستگی پلیس آگاهی1393( زاده، پیروز. شماعی

 .17، سال پنجم، شماره دانش انتظامی کرمانشاهکرمانشاه، کردستان، لرستان، ایلام و همدان). 

 در حوزه  خصیش برند هايشایستگی بر ثرمؤ عوامل ). شناسایی1393( صائمیان، صدیقه.

 .153-131، صص 3، سال اول، شماره انسانی منابع توسعه و آموزش فصلنامهانسانی.  هايسرمایه

طراحی الگویی مبتنی بر معیارهاي اساسی جهت ). 1395( .علیرضا ،عزیزيو  زاده، مهران مهدي ؛جلیل ،صفري

 جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت هاي پژوهش فصلنامه .کارکنان شایسته و برآورد عملکرد سازمان گزینش

 .166-141، صص 4شماره  هفتم، ، سالحسین(ع) امام

 .شرکت سهامی انتشار .ها ننیازسنجی آموزشی در سازما ).1388( زاده، محمد. ترك و زادگان، محمد عباس

 موردي نمونه آموزشی: مدیران هاي شایستگی اعتبارسنجی و ). شناسایی1391( تیموري، سمیه. عبدالهی، بیژن و

همایش ملی دولت شایسته و توسعه پایدار در نظام جمهوري اسلامی  قزوین. شهر متوسطه مدارس مدیران

 .ایران

). بررسی نقش نظام ارزشیابی افسران بر کارایی آنان در ستاد نزاجا. 1391(االله.  عظمی، امجد و دهقان، حبیب

 .186 -147 ، صص12، شمارهپژوهشی مدیریت نظامی -فصلنامه علمی

 یک در فرماندهان و مدیران شایستگى ). تراز1390( اصل، جاسم. ظهیري بوزنجانى، برزو؛ مهدوي، موسی و فرهی

 .18شماره  پنجم، سال ،بازرسى و نظارت فصلنامهنظامى.  سازمان

 .1393قانون تشکیل سازمان بازرسی کل کشور، مصوب 
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. ها محور: مدیریت استراتژیک شایستگی ت منابع انسانی شایستهلگوي مدیریطراحی ا). 1395( کرمانشاهی، شقایق.

 علامه طباطبایی.دانشگاه ، انامه دکتر پایان

 شناسان. تهران: انتشارات جامعه .(جلد اول) ضد روش). 1392(. محمدپور، احمد

دانشگاه ناسی ارشد، کارش نامه هاي ارزیابی. پایان). تدوین مدل شایستگی ارزیابان کانون1392(. منتظري، ریحانه

 علامه طباطبایی.

هاي ها و شایستگیارزیابی قابلیت ). مدل1389( زاده زواره، ابوالفضل. معصومفر، وحید؛ سعادت، محمدرضا و  ناصحی

 .3-18، صص 41، شماره 8، دوره هاي بازرگانیمجله بررسیمدیران وزارت بازرگانی. 

 بر تأکید با جامعه مدیریت در سالاري شایسته زمستان). و ، پاییز1389اصفهانی، علی.( نصر اصفهانی، مهدي، نصر

 .160-141، صص 2 شماره دوم، ، سالمعرفت سیاسیعلی.  امام سیاسی هاي اندیشه

 مدیران و هاي شایستگی مناسب تدوین الگوي و ). طراحى1395( فاتح، اصغر.محمدي اردلان، امید و ی، مهدي؛الوان

العالی).  اي (مدظلهخامنه امام دیدگاه گیري از بهره با جمهوري اسلامی ایران شارت سازمان در فرماندهان

 .1-30، صص1 شماره هشتم، (ع)، سال حسین امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت هاي پژوهش فصلنامه
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