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 چکيده

  دف کاربردی ه  لحاظ  بهکه    .بود  دزفول  یشهردار   یرانمد  یستگیمدل شا  ینتدوهدف از پژوهش حاضر  

  یران مداز  نفر    250شاملپژوهش    یجامعه آمارباشد.  میآمیخته اکتشافی  و طرح تحقیق از نوع طرح  

از دو روش    یآمار  های  جامعه  مطالعه  منظور  به.  است  دزفول بوده  یو کارشناسان شهردار   ینارشد، معاون

در بخش  رهای مورد استفاده ابزای استفاده شده است. نسبت ای طبقهگیری و نمونه هدفمند یرینمونه گ

ساختمند و سه پرسشنامه محقق ساخته در روش دلفی و در بخش کمی کیفی شامل یک مصاحبه نیمه

برای تعیین روایی پرسشنامه از دو  است. شامل یک پرسشنامه مقایسات زوجی معیارهای شایستگی بوده

ایی پرسشنامه های تحقیق از روش  برای برآورد پایهمچنین    استفاده شده است.  ییمحتوا   یینوع  روا

. در ابتدا  محاسبه شده است  0/ 83آلفای کرنباخ استفاده شده است. ضریب محاسبه شده برای پرسشنامه  

با استفاده از پیشینه پژوهش، انجام مصاحبه و اجرای تکنیک دلفی، معیارهای شایستگی مدیران شناسایی  

رات مدیران، معاونین وکارشناسان شهرداری، مقایسات  سپس با استفاده از نظ   .گردیدند    بندیو دسته

بندی شدند.  های بدست آمده، رتبهبر مبنای وزنبین معیارها انجام شد و این معیارهااعتبارسنجی و  زوجی  

بندی مدل نهایی شایستگی مدیران ترسیم شد. در این پژوهش در تحلیل در نهایت بر اساس همین رتبه

 روش معیارهای شایستگی از به دهی وزن تحلیل تفسیری استفاده و جهتهای مصاحبه از روش  داده

  ی ها یافته  .استگرفته شدهبهره  (EXPERT CHOICE)در نرم افزار  (AHP) مراتبی سلیله تحلیل

ی و  فرد  -1  یدر قالب سه محورکلشایستگی مدیران شهرداری دزفول    یارهاینشان داد که مع  یاستنباط

ی با  و سازمان  یریتی مد  -3و  (0/ 297)ی با وزن نسبی  فرد  ین و ب  یارتباط  - 2  (167/0)ذهنی با وزن نسبی  

مولفه    32قالب  در    مولفه    13و    8و    11به ترتیب با      محورها  ینقرار گرفتند.  ا  (540/0)وزن نسبی  

 . شدند  ینتدویستگی بصورت مدل شایستگی  شا

 .مدیران شهرداری -ابعاد شایستگی  - مدل شایستگی  :يديکل  واژگان
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 مقدمه 

امروزه رشد زندگی اجتماعی به همراه گستردگی شهرها، وظایف بسیاری را پیش روی سازمان های عمومی نهاده است.  

به گونه ای که می توان گفت اداره شهر در زمان حاضر بدون دخالت این سازمان ها ناممکن به نظر می رسد. شهرداری از نظر  

و اداره امور شهرها را بر   تیریمد  فهی، وظیشهر  تیریمد  میگوها و مفاهلا  ازی  ریاست که با بهره گ  ی، سازمان یشهر  تیریمد

 شدن پیچیده  . رندیگ  یبر عهده م   زارانو کارگ  رانیاز مد  یمولاً مجموعه اعرا م  ی تیریمد  نیچن  است که  یهیعهده دارد. بد 

 وظایف باعث شده شهرداری جمله از شهری، متولی امور های سازمان وظایف در را بیشتری های دگرگونی مسائل شهری،

 زیربنای شایستگی ها این که است  شایستگی هایی  نداشت متضمن وظایف این انجام.  است گذاشته آنها عهده  بر را جدیدی

 انتخاب برای الگویی بتواند تا کند می کمک  شهرداری  به شایستگی ها، این شناسایی .است کارآمد و موفق شغلی عملکرد

 سازمان مدیران انتصاب و انتخاب مبنای عملکردی، های شاخص کنار در  مکمل  رویکردی بعنوان  و باشد هداشت  خود مدیران

   [. 1]بکاهد نادرست کارگیری به از ناشی لقوهبا های آسیب از و باشد

  ب، موجاطلاعات  اد یز  محجو    یارتباط  یدر کنار گسترده تر شدن فضا  یفناور  عیسر  رفتیشو پ   طییمح  عیسر  راتییتغ

دارد که چابک باشند، تا بتوانند    ازی ن  ییها  سازمان  هامروز ب  دهیچیپ   یای دن  [.2]ونده شتر از گذشت  دهیچیکه سازمان ها پ   شده

به    یارج   یاه   یاظهار داشت آشفتگ   (2018)1دتون  [. 3]انجام دهند   سرعت  هلازم را ب  یال هلعم، عکس ارییبه تغ  ش در واکن

  ودوج  ی افمقابله با آن ها به مقدار ک  یاثبات شده برا  یده است چون روش ها را سردرگم نمو  رانیمد  انشبودن  دی ت جدعل

  دی با  انشسازمان  یماندگار  ا واز بق  اننی اطم  یراب  رانید، مهست  رییتغ  حالبه طور مداوم در    طیکه مح  ییای در دن[.  4]ندارد

ممکن است باعث   رانیمد   ی عدم آمادگ  [.5]کنند  تیود را تقوروزانه خ  یاه  یژها و استرات  تی، ذهنها   مهارت  ها،  یستگیشا

داشته    یفضعیعملکرد    یاتیعمل  طیدر مح  للید  نیو به هم  ببرند  جاسترس و فقدان بهداشت روان رنزایش  شود آن ها از اف

 [. 6]باشند

نموده و    ینیب  یشرا پ   ندهیآ  ی ها  لش کند تا بتوانند چا  یکمک م  رانیلازم به مد   یها ی  ستگیشا  آماده بودن و داشتن

مبهم و    یها  طیمح  مکرر و  راتیی، تغادیز  ارشکه ف  یطیدرشرا  رانیشرط آماده بودن مد[.7]به آنها ارائه دهند  یمناسب  پاسخ

آرام،    یا  وه ی، به شضقوعات متضاد و متناضمو  است که بتواند در مواجهه با  ی خاص  ی های  ستگی، داشتن شا وجود دارد  خصشنام

ه عبه توس  یفور  ازیکنند که ن  یم  انی ب  (  2020)  2و همکاران    دیهام  [. 8]برسد  تیرار کنند تا سازمان بتواند به موفققادل برعت

ع  قدر وا  [.9]کنند  تیریامروز مد   دهیچیپ   طیسازمان را در شرا  شور اثربخطتا بتوانند ب  باشد  یم  رانیمد  یهای  ستگیدر شا

را با    سازمان  یارانداز تج  مشس، چعتماد به نفسازگار شوند و با ا  راتییدارند که بتوانند با تغ  جایحتا  یرانیمد  هها ب  سازمان

 [.10]ه دهندعکرده و توس تیری، مدلازم یها و رفتارها مهارت رییتغ

  تحولات  دبه کارکنان کمک کنند تا بتوانن  د ی ون بادارند چ  یساسح  ش نق  طیشرا  نیاست آنها در ا  مهم   ار یبس  رانیدم  شنق

  اریبس  رانیمد یها  یستگی شا  [. 11]دکنن  ک ود را درخ  یغلش   د یجد   یاه  تیلشان و مسئو  یکار  یامدهایدر سازمان و پ   د یجد

ش  بخشده بصورت اثر  یز یر  باعث شوند که تحولات برنامه  و   د بگذارن  ریه سازمان تاثعو توس  تی توانند در موفق  ی مهم هستند و م 

دادن آن رفتارها   انشندان با نکه کارم  کنند  یم  فیرعرا ت  ییسازمان ها رفتارها  یبرا  ها  یستگ یع شاقدر وا  [.12]انجام شوند

 سازمان  دبای  داابت ود،ش د من  بهره کاملاً کار نیروی مهارت از بتواند  سازمان اینکه برای  [.13]برسند  ها  سازمان  رمورد نظ  جیبه نتا

 و رفتارها شامل و هاست  شایستگی  از ای همجموع  تگیشایس  دلم  کی  دکن ازیس   پیاده را غلیش صاخ گیشایست گوهایال

 کار نیروی مهارت لیفع حسط توان می شایستگی مدل  از ود.ش  میص  خا کار یک در موفقیت باعث که باشد  می تهاییمهار

 نیروی مهارت صنواق و دانش مورد در یغن بینش تنها نه زیرا داشت، خواهد  همراه به را توجهی بلقا سود و نمود کدر زنی را

 ی ریز هبرنام و لتحلی و هیزتج رایب تواند می که آورد می همراه به ملیع  های داده بلکه کند،  می  اد ایج ازمانس لیفع  کار

  ی برا  شترکم  زبان   کی  جادیتواند باعث ا  ی م  ی ستگیشا  ی اه  استفاده از مدل  [.14]شود استفاده ،زنی کار نیروی یکاستراتژ
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 رانیدزمان ها از نحوه عملکرد مسا  انتظارات  د وکمک کن  یتاررف  یردارگو بلدر ا  رانیتواند به مد  یم  نی. همچندشوب  رانیمد

   [. 16]دهند  یه معاثر گذار توس  یرفتار رهبر  صیخشت  یرا برا  یستگیشا  یها دلها م  ازمانس  [. 15]کند  خصشم  ینرا به روش

  ب یآس یهاهزینه ، آنها از  کنند  یه افراد تلاش معدر انتخاب و توس ها یستگیشا کردن ها دراعمال  که سازمان  یهنگام 

در واقع    [.17]دکنن  ی م  یریوگست رفته مرتبط با استخدام بد، جلاز د  یها  فرصت  نیو همچن  ی ضنارا    انیرشتم  ن،ییاپ   هیحرو  

  منابع   های  زیرسیستم  تبدیل گردیده بطوری که سایر  سازمانها  برای  راهبردی  ای  مسئله  طی دهه های گذشته به  رویکرد  این

 به این صورت که  .  نمود  طراحی  شایستگی  اساس  توان بررامی ...    و  استخدام  عملکرد، جذب،  آموزش، ارزیابی  قبیل  از  انسانی

  مختلف   کارکردهای   برای  مشترک  زبانی   عنوان  به  و  قرارگرفته  سازمان   انسانی   منابع  های  فعالیت  تمامی   مرکزی  هسته  شایستگی، 

ردم  که به م  یی ها  درسازمان  صخصولا  ی ها، عل   در تمام سازمان  ستهیشا  رانیوجود مد  .بنابرین.[18]شودمی  مطرح  انسانی   منابع

  برخوردار است.  یریشتب  تیاز ساس دهند،  یارائه م میمستق دماتخ

شهرداری دزفول از قدیمی   .باشد  یم  رانیا  یاسلام  یدر جمهور   ینهاد خدمات  نیتر  و گسترده  بزرگتریناز    یکی  یشهردار 

استان خوزستان و اولین شهرداری   1299داری کشور است و تأسیس آن سال  پنجمین شهر  ترین شهرداری های کشور و 

 اداره  شامل . شهرداری دزفول در حال حاضراست  نهاده   سر  پشت  را  ساله  100 باشد که تا کنون عمری  می  شمسی-هجری

قه است که توسط شهردار طقه به عهده شهردار آن منطهر من  تیریع مداقو  رد.  باشد   می  منطقه  3 و  سازمان  هفت  و  مرکزی

شهردار    گریرح شده در دطم  یهای  ستگیشا  ف،یتوص  نی. با اکند ی  م  تلیاعاون امور مناطق فعبا نظارت م  . وشودی  انتخاب م

 متفاوت است.  شودی م جاستخرادزفول  یشهردار یکه برا  ییهای  ستگیشا با  ایدن یهای 

اساسی  و ترینمهم  عنوان به کشور توسعه چهارم و سوم ساله پنج برنامه های در شهرداری ها متخصص مدیران مساله

 برنامه یحهلا  138 ماده اساس بر .گرفت  قرار تاکید مورد استراتژیک  سیاست عنوان به و گرفت قرار توجه مورد مشکل ترین

 شهرداری اهداف مهمترین از یکی ساله،  جپن برنامه اجرای سال های در  آنها شایستگی  ارتقاء و  مدیریت توسعه توسعه، پنجم

شهرداری   مجموعه مدیریتی نیازهای صخصو در مدیران کارگرینی و ارزشیابی کل اداره ،1385  لسا در منظور بدین می باشد

حقوق  به مربوط امور در تسهیل و آنان عملکرد مستمر ارزشیابی و نظارت توانمند، مدیران شناسایی  و هدف کشف با و دزفول

 ماموریت به توجه با .دهد شکل بخوبی را انتصابات و خابانت  شایستگی محور، رویکردهای با نمود تلاش مدیران رفاهی  و و مزایا 

 این استراتژی های و اهداف تحقق در شایانی نقش متخصص، مدیرانرسان   خدمت  امر در دزفول شهرداری ویژه جایگاه و

 ارشد مدیران  های خواسته نتوانسته سازمان این در مدیران پرورش امر در سنتی رویکردهای همچنین.  داشت خواهد  سازمان

مجموعه   یبرا  یفطه ع طنق   تواندی  محور م  گیشایست ردرویک ونهمچ اتراتک لقاب و تبرترمع رویکردهای بنابراین نماید برآورده را

 یاجرا  یراستا)برنامه آموزش و تربیت مدیران آینده دستگاه های اجرایی( و در  در مورد  یادار  لیعا  یشورا  باشد.   یشهردار 

بر اخلاق    یمبتن  یسالار  ستهیشا )دانش گرایی و    بر  یمبن  یظم رهبرعمقام م  ی ابلاغ   یادارنظام    ی کل  یها  استیس  4بند  

ها ،   یو استاندار یتلدو  ریغ   یعموم  ی، نهادها ها  شرکت  ( تمامی وزارت خانه ها، موسسات،رانیمد  یو ارتقا بدر نص یاسلام

ه عبه منظور پرورش و توس  ت یریمد  ی عموم  ی های  ستگیه شاعتوس  ندیفرا  شامل  نمود که  یبرا تصو  ی برنامه ا  1393در سال  

  و   در انتخاب، انتصاب  1395سال    یموظفند از ابتدا  ییاجرا  ی ها  است . و دستگاه   ییاجرا  یدستگاه ها   از ین  یا  حرفه  رانیمد

  موضوع  نیباشند و ا  یتی ریمدی  ها  راز سمتحا    یعموم  یستگ یشا  نامهیگواه  یه داراک  ندیاستفاده نما  یاز افراد  رانیمد  یارتقا

شایسته سالاری یکی از اصول اساسی بدین ترتیب می توان گفت که    .سازدی  را آشکار م  رانیمد  یستگیتوجه به شا  تیاهم

امروز مدیریت و لازمه موفق بودن سازمان ها می باشد. مقوله شایسته سالاری به ویژه برای مدیران شهری، به عنوان استراتژیست  

د. با توجه به اهمیت شهرداری ها که نقشی اساسی در پیشرفت و توسعه شهرها دارند، انتخاب  های شهر، اهمیت دو چندانی دار

مدیران شایسته در این نهاد، امری لازم می باشد. با توجه به عدم وجود الگوی جامع در ایران برای انتخاب مدیران شهرداری، 

   احی گردد.در این پژوهش سعی شده است تا مدل جامع شایستگی مدیران شهری طر
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 روش تحقيق 
و طرح تحقیق از    هدف کاربردی لحاظ  بود. که به  دزفول  یشهردار  یرانمد  یستگیمدل شا  ینتدو ف از پژوهش حاضر  هد

نفر مدیران ارشد، معاونین و کارشناسان شهرداری دزفول    250جامعه آماری پژوهش تعداد    باشد.نوع طرح آمیخته اکتشافی می 

نمونه    حجم  پژوهش،  کیفی بخش  است. درعه جامعه های آماری از دو روش نمونه گیری استفاده شدهاست. به منظور مطالبوده

پژوهشگر در حوزه مطالعات انسانی    1نفر از مدیران موفق معرفی شده و    2،  نفر از معاونین  2نفر ازمدیران،    2نفر شامل    7تعداد  

ارشد،    مدیران  کلیه  کمی،  بخش  در  اند.  انتخاب شده  گیری هدفمند  هنمون  از  استفاده   با  که  بوده  آنان  با  مصاحبه  شهرداری جهت

در   اند.نفر انتخاب شده  151تعداد    شهرداری بوده که با استفاده از روش نمونه گیری طبفه ای نسبتی  معاونین و کارشناسان

نفر کارشناس    225ر و از تعداد  نف  15نفر مدیران و معاونین ستادی شهرداری تعداد    25ای نسبتی از تعداد  نمونه گیری طبقه

ابزارهای مورد استفاده در این پژوهش ترکیبی از  نفر برای مقایسه بین معیارهای شایستگی انتخاب شد.  136شهرداری تعداد 

بخش اعظم اطلاعات  نیمه ساختمند می باشد.    مصاحبهمحقق ساخته و    ابزارهای کمی و کیفی هستند. که عبارتند از: پرسشنامه

ی پرسشنامه گرفته است. جهت تهیهه در این پژوهش از طریق توزیع پرسشنامه در بین جامعه های آماری صورت  کسب شد

تعیین حداکثری    جهت  اولیه  یمصاحبه  عنوان  به  ساختمندنیمه   یمصاحبه  این  از.  استشده  استفاده  ساختمند  نیمه  مصاحبه  از

  ارشد   و   ستادی  و معاونین   مدیران  از  نفر  چند  شد، به این صورت که با ادهاستف  ها در تکنیک دلفیپرسشنامه  ها و تهیهشایستگی

و به منظور   استخراج  شهرداری  مدیران  شایستگی   معیارهای  نتیجه  در.  آمد  عمل  به  مصاحبه  دزفول  برتر شهرداری  و مدیران

-خته با مقیاس لیکرت استفادهساپرسشنامه محقق  2پاسخ و  پرسشنامه محقق ساخته بسته  1شده از  تایید معیارهای شناسایی

با مقیاس لیکرت به    ساخته  محقق  یپرسشنامه  مدل،   سنجش  بندی معیارها و جهت رتیه  تحقیق  کمی   قسمت  در   سپس .  دش

برای تعیین روایی پرسشنامه از  . شد توزیع کارکنان و ستادی و  ارشد  مدیران از کثیری تعداد میان منظور مقایسات زوجی در

مدل    نیتدو    یموضوع در حوزه    اتیادب  نهیشیبر اساس پ   یصورت که ابتدا مطالعات   نیفاده شده است. بداست  ییمحتوا  ییروا

ارشد،    رانینفر مد 7با  ساختمند مهیمصاحبه ن  کی ی. در گام بعددمختلف  شروع ش  ی در سازمان ها رانیمد  یستگیشا  یها

و    هیته  رانیمد  یستگیمدل شا   ی ارهایاز مع  یستیراستا ل  ن یدزفول انجام شد. در ا  یموفق شهردار  رانیو مد  یستاد  ن یمعاون

  یستگیشا    یارهایمع  یاستاد راهنما  قرار گرفت. که پس از چند بار بررس   اریدر اخت   ارهایمع  نیبعد  ا  یشد. در مرحله    نیتدو

ی برآورد پایایی پرسشنامه  برا  . همچنین  افتندی   لیتعد   اری مع  38که  به    یشد. به گونه ا  لی ، اصلاح و تعداز آنها احذ  یتعداد

  نیمحاسبه شده است. در ا  83/0های تحقیق از روش آلفای کرنباخ استفاده شده است. ضریب محاسبه شده برای پرسشنامه  

  ی جهت وزن ده  ، یستگیشا  یارهایمع  ییاستفاده و با شناسا یریتفس لیمصاحبه از روش تحل های  داده  لیتحل برای  پژوهش 

 . است شده گرفته بهره  EXPERT CHOICE(  در نرم افزار AHP) یمراتب لهیسل لیتحل از روش ارها یمع نیبه ا

 

 یافته هاي پژوهش 

   ؟شامل چه دسته بندی می باشد  کدامند و  دزفول شهرداری مدیران های شایستگی  سوال اول:

، مصاحبه و استفاده بالادستیهای مدیر شایسته شهرداری در این پژوهش از طریق مطالعات تطبیقی و استاد  شایستگی

 : است که شامل شده، به دست آمدهاز تکنیک دلفی کلاسیک تعدیل

 بندی آنها؛ ها و دستهانجام مصاحبه به منظور شناسایی حداکثری شایستگی   

فر ازمدیران ای با  تعداد هفت نفر شامل دو ندر این مرحله از طریق منابع و تحقیقاتی که محقق انجام داده بود، مصاحبه

شهرداری ، دو نفر از مدیران موفق معرفی شده و یک پژوهشگر در حوزه مطالعات   ، دو نفر از معاونینمناطق شهرداری دزفول

نتایج  انسانی شهرداری درقالب سوالات زیر   اشباع  از  از  بامعیارشایستگی مدیریتی    38تعداد  صورت گرفت که پس  استفاده 

انجام شده و  ها توسط محقق و تحقییقات قبلی  بندی شد.سپس با استفاده از مرور مصاحبهلهتحلیل تفسیری شناسایی و مقو

فردی و    -1محورکلی    3های شناسایی شده در قالب  دسته بندی شایستگی  کمک از استاد راهنما و نظرات مصاحبه شوندگان

 قرار گرفتند.  ایستگی معیار ش 32به تعداد مدیریتی و سازمانی    -3ارتباطی و بین فردی و -2ذهنی 

 بیان نمود:  (1)توان در قالب جدول های  انجام شده را مینتایج تحلیل تفسیری مصاحبه
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 دزفول  يشهردار  یران مد يها یستگیشا (1جدول)
 

 شایستگی های مدیران شهرداری دزفول

 محور فردی و ذهنی 

خلاق و  

 نوآور 

ثبات 

 یت شخص

اعتماد  

به 

 نفس

عدالت  

 محور 

انتقاد  

 یر پذ
 پذیر   انعطاف یزهوش ت

 یزانندهانگ

 و مشوق

سخت 

 کوش

 مکملاطلاعات  داشتن اهل مطالعه و  یتفکر منطق

 یفرد  ینو ب یارتباطمحور  

  حامی

 کارکنان 

مهارت 

 مذاکره 

 یرهبر

 یمیت

مهارت 

 یارتباط
 احترام به کارکنان  یشهروند مدار

مشارکت  

 یر پذ

شفاف  

 یساز

 ی سازمان  و یریتیمدمحور 

  دانش حرفه

 ای 

توان برنامه 

 یزی ر

  یریتمد

 زمان

  یریتمد

 ی راهبرد

  یریتمد

 عملکرد

  یریتمد

 بحران 

  یریتمد

 منابع 

 ینجانش

 پرور

  یریتمد

 دانش

 ی توانمندساز
 یضتفو

 یار اخت

  یادگیری

 محور 
 یریگ یمقدرت تصم

 

   ؟ شده مدیران شهرداری دزفول اعتبار داردشناسایی آیا معیارهای شایستگی  سوال دوم:

شده مدیران با استفاده از مقایسات زوجی  شناسایی  بندی نهایی و اعتبارسنجی معیارهای شایستگی ر این تحقیق رتبهد

پرسشنامه در اختیار مدیران و معاونین   151است.در این مرحله تعداد آمدهبین معیارها در روش تحلیل سلسله مراتبی بدست

ها انجام دهند و از آنجا که میانگین هندسی بهترین  ات زوجی را بین شایستگیو کارشناسان  شهرداری قرار گرفت تا مقایس

 EXCELافزار  در نرم   GEOMEANباشد پس از محاسبه میانگین هندسی با استفاده از تابع  روش برای قضاوت جمعی می

 EXPERTافزار  تفاده از نرمآمده از مقایسات زوجی با اسهای بدستها، وزنو گرد کردن اعداد بدست آمده برای شایستگی

CHOICE (بیان شده است. 2در جدول ) 
 

 هاي محوري مدیران شهرداري دزفول( مقایسات زوجی شایستگی2جدول )
 

  فردی و ذهنی  ارتباطی و بین فردی مدیریتی وسازمانی 
1
3
 

1
2
 فردی و ذهنی   

1
2
 ارتباطی و بین فردی   

 مدیریتی وسازمانی    

های مدیریتی وسازمانی و بعد از آن  شود در این مقایسه بیشترین وزن به شایستگی  دیده می  ( 2)همانطور که در جدول

 .  استشدههای فردی و ذهنی دادههای ارتباطی وبین فردی ودر نهایت به شایستگی به شایستگی

به      EXPERT  CHOICEافزار   ها و سازگاری آن با استفاده از نرمای مقایسات زوجی بالا، وزنپس از پردازش داده

 شرح زیر بدست آمد: 
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 هاي محوري مدیران آمده از هر یک از شایستگیهاي نهایی بدست وزن (3جدول )
 

 سازگاری اولویت  وزن نهایی  شایستگی محوری

 3 163/0 فردی و ذهنی 

 2 297/0 ارتباطی وبین فردی  00877/0

 1 540/0 مدیریتی وسازمانی 

  163/0های فردی با  بالاترین وزن و شایستگی   540/0های مدیریتی و سازمانی با  ایستگیشود شمیهمانطور که دیده

باشد و باتوجه می 00877/0ها های کلی مدیران شهرداری دزفول دارند. سازگاری این شایستگی کمترین وزن را در شایستگی 

باشد ، این میزان قابل قبول    1/0اوی یا کمتر از به اینکه در حالت کلی، محدوده قابل قبول ناسازگاری در هر سیستم باید مس

 است: آمده (3)معیارشایستگی مدیران شهرداری دزفول بر اساس اولویت در جدول    32وزن نهایی)مطلق( هر یک از باشد.می
 

 مدیران شهرداري دزفول آمده از هر یک از معيارهاي شایستگیهاي نهایی بدستوزن( 3جدول)
 

 سازگاری اولویت  وزن نهایی)مطلق(  معیار شایستگی 

 1 %79 مدیریت عملکرد 

2% 

 2 %70 مدیریت راهبردی

 2 %70 مدیریت منابع 

 3 %68 ریزی توان برنامه

 4 %66 گیریمهارت تصمیم

 5 %65 ایدانش حرفه

 6 %55 مدیریت بحران

 7 %43 پذیری مشارکت

 7 %43 احترام به کارکنان 

 8 %41 سازی توانمند

 9 %41 مدیریت زمان 

 9 %39 حامی کارکنان 

 10 %39 یادگیری محور

 11 %31 مهارت ارتباطی

 12 %26 رهبری تیمی

 12 %26 مهارت مذاکره 

 12 %26 مدیر دانش 

 13 %24 خلاق و نوآور

 14 %20 تفکر منطقی

 14 %19 شهروند مدار 

 15 %18 تفویض اختیار 

 16 %17 جانشین پرور

 17 %15 شفاف سازی

 18 %11 سخت کوش 
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 18 %11 تیز هوش

 19 %9 اطلاعات وسیع و مکمل

 19 %9 انتقاد پذیری

 20 %5 اعتماد به  نفس 

 20 %4 ثبات شخصیت 

 20 %4 پذیریانعطاف

 20 %4 عدالت محور

 20 %4 انگیزاننده و مشوق

برآوردشده است که میتواند تاییدکننده    %2ه وزن نهایی معیارها  شود نرخ سازگاری در مقایسهمانطور که ملاحظه می

محور پذیری، عدالتهای مدیران باشد. در پایان مدیریت عملکرد بیشترین و ثبات شخصیت، انعطافمقایسات زوجی شایستگی 

انگیزاننده و مشوق کمترین وزن نهایی)مطلق( را در بین شایستگی ایننمودن.    های مدیران شهرداری دزفول کسبو  جا  در 

های این مرحله  تایید و معیارهای شایستگی در آن بر اساس با استفاده از یافتهدزفول    شایستگی مدیران شهرداری  معیارهای

 بندی شدند.  مقایسات زوجی اولویت

 

   چگونه است؟ شایستگی مدیران شهرداری دزفول مدلسوال سوم:

های مراحل قبلی  ی دزفول بعنوان هدف اصلی این پژوهش با استفاده از یافتهشایستگی مدیران شهردار   مدل  در اینجا

های نهایی  بر اساس وزن  معیار  32محور اصلی و    3به تعداد    توانست مدل شایستگی را  (1) تعیین شد. محقق با رسم شکل

 بدست آمده  در مقایسات زوجی معیارها  ترسیم نماید: 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ستگی مدیران شای مدل(1شکل ) 

ارتباطی و بين 

 فردي

 شارکت پذیری  م  -1

احترام به    -2

 کارکنان

 کارکنان     یحام  -3

 ی مهارت ارتباط  -4

 رهبری تیمی   -5

 مهارت مذاکره        -6

 شهروند مدار           -7

 شفاف سازی   -8

 

مدیریتی 

 و سازمانی

شایستگی مدل 

فردي و  مدیران شهرداري

 ذهنی

خلاق و نوآور               -1

 منطقی    تفکر  -2

 سختکوشی   -3

    یزهوشیت  -4

اطلاعات وسیع    -5

 ومکمل 

 انتقادپذیر           -6

 اعتمادبه نفس   -7

 ثبات شخصیت   -8

 انعطاف پذیری   -9

 عدالت محوری   -10

 انگیزاننده و مشوق   -11

 مدیریت عملکرد   -1

 مدیریت راهبردی   -2

مدیریت منابع و    -3

 امکانات 

    توان برنامه ریزی  -4  

 تصمیم گیریمهارت    -5

 دانش حرفه ای   -6

 مدیریت بحران   -7

 توانمندسازی   -8  

         مدیریت زمان  -9

 یادگیری محوری   -10

 مدیر دانش   -11

 تفویض اختیار  -12

 جانشین پرور   -13
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 نتيجه گيري
در پژوهش حاضر تلاش شد تا با شناسایی وضع موجود، معیارها و ابعاد شایستگی مدیران شهرداری دزفول، شناسایی و  

اولویت بندی شوند تا گامی کوچک در جهت بهبود کیفیت شایسته گزینی درراستای نقشه راه نوسازی و تحول در مدیریت و 

بندی این معیارها و ابعاد، مدل  (  برداشته شود. همچنین بر اساس شناسایی و اولویت1394های کشور)نظام اداری شهرداری

 . (1)شکلمفهومی شایستگی مدیران شهرداری دزفول تدوین گردید

ارتباطی و بین  و    مدیریتی و سازمانی،  فردی و ذهنی   ی ستگید شاعکه هر سه ب  د یروشن گرد  قیتحق  ی ها افتهی بق با  طام

شا عب  در  .برخوردار هستند  رانی مد  یبرا  یی بالا  تیاهم  از  فردی ذهنی  یستگید  و  و  های  فه  لمو  ، فردی  تفکر  خلاق  نوآور، 

تیزهوشی،  منطقی، سختکوشی،  انتقادپذیر،  ومکمل،  وسیع  نفس،اطلاعات  شخص  اعتمادبه    عدالت   ،یریپذ  انعطاف  ت،یثبات 

،  (  1396)و همکاران    انی، هاشم(   1396  )   همکاران  و  پور  عباس  قاتیشدند که تحق  یی شناسا  و مشوق  زانندهیانگ  ،یمحور

 کنند.  ی م  دیی را تا ی و ذهن یفرد یستگیوجود شا (2018)، بتراون وهمکاران( 1399)رمضان پناه و همکاران 

فه لمو  نیوجود ا(    2014  )  همکاران  و  تس ی، بر(  1398)و همکاران  حتشام  ، اقاتیتحقمدیریتی و سازمانی  فه  لدر مورد مو

مدیریت راهبردی، مدیریت منابع و امکانات، مهارت تصمیم گیری دانش حرفه   یفه شاخص هالمو  نیکنند و در ا  ی م  دییتا  را

  ض یتفو  دانش،  ریمد  ،یمحور  یریادگی  ،یتوانمندساز  عملکرد،  تیرمدیزمان،    تیریمد  ،یزری  توان برنامهای،  مدیریت بحران،  

  ان یهاشم ی ها افتهیهمسو با   شوهژپ  ن یا یج، نتا  ارتباطی و بین فردیفه لورد مودر مشدند.     ییپرور شناسا نیجانش ار،یاخت

  مهارتی، میت  یرهبری،  ریمشارکت پذ  یفه شاخص هالمو نیباشد و درا  ی م  (   2014  )وهمکاران   تسی، بر(  1396)و همکاران  

کارکنان  احترام ،مذاکره مدار ،کارکنان  ی حام ،به  ا  .شدندیی  ناسا شی،ساز  شفافی،ارتباط  مهارت،  شهروند  به  توجه   نکهیبا 

،  سازمان باشد رانیانتخاب و انتصاب مد یمبنا تواند ی م یعملکرد  ی ها  شاخص کنار  مکمل در یکردینوان روعب ها ی  ستگیشا

 ن یهمچن  .ردیگ  قرارمورد توجه    ،یشهردار  یکنون  رانیمد یبرا  نشیجان  نعییت  یارهاعیاز م  ی کیعنوان   به  تواندیفو ق م  یگولا

ی  ستگیکه ما به چه شا  شودی م قا لا نگونهیا بهستند و به مخاط  یجیترو تاً یماه های ستگیشا نیاز ا یاریبس نکهیه به ابا توج

استند،    قالبرا در    شوهژپ   نیا  یجگردد نتا  یم  هی توص  دزفول  یبه آن ها توجه شود، به سازمان شهردار   دیو با   میدار  ازین  ییها

 .دهد قرار همگان  دید یجلو یشیتن به صورت نمالبو ایبروشور 

  یدی کل  یهاشنق  در ه افرادعدر انتخاب و توس  ها ی ستگیکه از شا  یی ها  است سازمان   نیتوجه است ا  قابل که   یگرید  نکته

توانند با انتخاب افراد    یسازمان ها م   ذال .دهندیم  ش نادرست را کاه  یریاز به کارگ  یقوه ناش لبا  ی ها  یبکنند آس  یاستفاده م 

 یبرا  رانیمد  یهای  ستگیتوانند از مدل شا  ی . سازمانها مکنند  دایبه عملکرد برجسته دست پ   یدیکل  یاهش  نق  یبرا  بمناس

برنامه    هیها را در ته  تواند سازمان  یامر م   نیعملکردشان استفاده کنند و ا  یجنتا  یابیارز  و  رانیمد  یها  مهارت  فشکا  نعییت

  اساس  تواند بر  یم  دزفول  ید آموزش شهردارحوا  .  رسانند(    یاری  یشو اثربخ  ییکارآ  ءارتقا  یمؤثر برا  هعتوس  آموزش و  یها

  ی ستگیشا  نیا  ی رفتار  فاهدا   ال حبه هر    رایو اجرا کند ز  یح را طرا    یشده تر  فیرعو ت  یکاربرد  یآموزش ها  ها،   ی ستگیشا  نیا

را به    ی تگسیکست شا  یبرا لازم    ی ها  و مهارت  شدان  توان  یع م قه هستند. درواعآموزش و توس  قابل شده ، وعموماً    نییعت  ها 

  ی ها   یستگیشا  نی، آموزش داد. همچنسازمان هستند  ندهیآ  رانیکه مد  کارشناسان همن خدمت بض  یآموزش  یعنوان دوره هت

و    خدمات  ران، جبدادها عاست  تیریدمانند م   ی ازمانمختلتف س  ندیفرا  یتواند در سازمان برا  یم  رانیمد   یشده برا  یی شناسا

را در    ی سالار  ستهیشا  گ نظتم و فرهن  ها، ی  ستگیشا  کردیاز رو  ییمن استفاده اجراضدر    اده گردد. استف  زین  یپرور  نیشجان

را بسنجند  خود  تمام افراد مجموعه خواهد بود تا بر اساس آن،  یبرا  ییگولا  یدهد و به نوع  یارتقا م  دزفول  یشهردار  سازمان

به    .خواهد شد  قیو لاافراد توانمند    در  هحی رو  یشا  زاباعث اف  یسالار  ستهیشا  گفرهن  نیآنها گام بردارد و ا  یو در جهت ارتقا

ها  د بر اساس فهرست شایستگی این سازمان بتوان  تا   شودباعث می  طور کلی تعیین مدل شایستگی مدیران در شهرداری دزفول

از قبیل جذب، استخد از فرایندهای مدیریت منابع انسانی  انتصاب، در آن، چارچوبی یکپارچه را برای بسیاری  انتخاب و    ام، 

 د. ارزیابی عملکرد و... فراهم ساز

و فقط در    دزفول  شهر  ات دراطلاع   یردآورتنها به گ  ش وهژپ   نیموجود، در ا  ی و مکان  ی زمان  یها  ت یتوجه به محدود  با

  هاد یشنپ   یآت  گرانشوهژپ به منظور حصول نتایج بهتر به  .  باشدیمحدوده م  نیبه هم  میقابل تعمو    پرداخته شد  رانیح مدطس
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بومی سازی مدل شایستگی    (نسبت به2.مدل شایستگی را برای سایر گروههای شغلی در شهرداری ها طراحی نمایند (  1ددگر  یم

 . استفاده نمایند سه گانه مندرج در این تحقیق  معیارهای  ازهای مدیران منابع انسانی ایران در سازمانهای خدماتی 
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