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Objective: This article was done with the purpose of designing and validating the 

competency model of managers in the water resources management organization of the 
country. 

Methodology: The current article is an applied-developmental research in terms of its 

purpose, and it is a survey-cross-sectional research from the point of view of the data 

collection method. A mixed exploratory design was used to achieve the goal of the research. 
The community of participants in the qualitative section includes university professors and 

managers with experience in the country's water resources management company. Sampling 

was done in a targeted way and theoretical saturation was achieved with 19 people. The 

statistical population of the quantitative part also includes the experts of the country's water 
resources management company, which was estimated by the effect size method of the 

sample size of 242 people. The required sample volume was provided by simple random 

sampling method. Interviews and questionnaires were used to collect data. The underlying 

categories of managers' competence were identified by the grounded theory method and the 
final model was validated by the structural equation modeling method. Qualitative data 

analysis was done with Maxqda software and quantitative part with Smart PLS. 

Conclusion: The research findings showed that based on the research paradigm model, 

causal conditions including talent management and individual characteristics affect the 
central phenomenon including attitudinal, cognitive, skill and managerial competencies. The 

mentioned component along with background conditions including educational, 

environmental and social platforms and intervening conditions including structural, 

regulatory, legal and management factors affect strategies and measures including 
technological, managerial and behavioral strategies. Finally, the mentioned component leads 

to responsibility and job performance. 
Originality: Competence promotion is an interactive process that improves professional 

identity and professional commitment, specialized knowledge, educational knowledge and 
attitude, and educational skill of managers of water management company. 
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 دهیچک
 .منابع آب کشور کشور انجام گرفت تیریدر سازمان مد رانیمد یستگیشا یالگو یو اعتبارسنج یمقاله با هدف طراح نیا: هدف

 یاست. برا یمقطع-یشیمایپ یهاپژوهش کیها، داده یمنظر روش گردآوراست و از  یاتوسعه-یپژوهش کاربرد کی. مقاله حاضر از نظر هدف، : شناسیروش

 تیریمد تبا سابقه شرک رانیو مد یدانشگاه دیشامل اسات یفیکنندگان در بخش ک. جامعه مشارکتدیاستفاده گرد یاکتشاف ختهیبه هدف پژوهش از طرح آم یابیدست

 تیریشامل کارشناسان شرکت مد زین یبخش کم یمعه آمارشد. جا دایدست پ ینفر به اشباع نظر 19به روش هدفمند انجام شد و با  یریگمنابع آب کشور است. نمونه

 یگردآور یشد. برا نیتام ازیساده حجم نمونه مورد ن یتصادف یریگ. با روش نمونهدینفر برآورد گرد 242ه با روش اندازه اثر حجم نمونه منابع آب کشور است ک

معادلات  یبا روش مدلساز یینها یشد و الگو ییشناسا یبا روش گراندد تئور رانیمد یستگیشا ییربنایز یهاها از مصاحبه و پرسشنامه استفاده شد. مقولهداده

 انجام شد Smart PLSبا  یمو بخش ک Maxqdaافزار با نرم یفیک یهاداده لی. تحلدیگرد یاعتبارسنج یساختار

 یهایستگیشامل شا یمحور دهیبر پد یفرد یهایژگیاستعداد و و تیریشامل مد یعل طیپژوهش، شرا یمینشان داد براساس مدل پارادا یپژوهش یهاافتهی: هایافته

گر شامل مداخله طیو شرا یو اجتماع یطیمح ،یآموزش یشامل بسترها یانهیزم طی. مولفه مذکور به همراه شراگذارندیم ریتاث یتیریو مد یمهارت ،یشناخت ،ینگرش

مولفه مذکور به  تی. در نهاگذارندیم ریتاث یو رفتار یتیریفناورانه، مد یبر راهبردها و اقدامات شامل راهبردها یتیریو مد یقانون ،ینظارت ،یساختار لعوام

 .شودیمنجر م یو عملکرد شغل یریپذتیمسئول

ای، دانش تخصصی، دانش و نگرش تربیتی و مهارت تربیتی مدیران ای و تعهد حرفههویت حرفهارتقای شایستگی فرایند تعاملی است که موجب بهبود : گیرینتیجه

 .گرددشرکت مدیرت آب می

 

 ختهیآم کردیمنابع آب کشور، رو تیریسازمان مد ران،یمد یستگیشا :هادواژهیکل
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 مقدمه

 راستا، نیشده است. در ا شناخته هر سازمان موفقیت یو کارکنان به عنوان منبع اصل رانیمد هایشایستگی ت،یریمد شمندانیاند دگاهیبا توجه به د

ها قرار دارد )سعیدی و همکاران، ی مدیریتی در کانون توجه این سازمانهایستگیشااین مساله دارند و  ای بههای دولتی کشور نیز اهتمام ویژهسازمان

بهبود  تیکرده و در نها لیکارکنان را تسه تیفیو ک ییبهبود کارا توانندیمناسب، م یهایستگیشا با انریاساس است که مد نیبر ا دگاهید نیا (.1401

. دهدیقرار م تیو موفق یروزیپ ریسازمان را در مس کی ،یتیریمدی هایستگیشا(. 1402)جعفری و ادیب،  را به دنبال داشته باشند یسازمان عملکرد

 هایستگیشاگسترش مربوط به آن را داشته باشند، لذا  یهایستگیو شا هاتیصلاح دیخارقالعاده و خلاق انجام دهند، با یکارها رانیکه مد نیا یبرا

 هایستگیو شا هاتیقابل نیبا بهتری افرادبه جذب موفق،  هایدرواقع حکومت (.1402)بیانی و همکاران،  است یکارآمد، ضرور رانیرهبران و مد یبرا

ای های توسعه حرفهدر واقع یکی از مقوله (.1401)گرجی و همکاران،  ندینمامیاستفاده های دولتی خود دهند و در سازمانا را پرورش میپرداخته و آنه

ها لازمه رهبری و مدیریت محسوب های آنها است. اهمیت مساله آنقدر زیاد است که برخورداری از شایستگیها و شایستگیمدیران، شناخت صلاحیت

پذیری و نفس، روحیه همدلی، خلاقیت، انتقادپذیری، مسئولیتبهپذیری، انگیزش پیشرفت، اعتمادهایی نظیر انعطافشود و مدیران باید از شایستگیمی

ردی منابع های مثبت برخوردار هستند به هویت فها و شایستگی(. مدیرانی که از ویژگی2022و همکاران،  1از خودگذشتگی برخوردار باشند )آنوکه

های فردی کارکنان، به تفویض اختیار و استقلال شغلی پرداخته و به این ترتیب انگیزش ورزند و با عنایت به استعدادها و توانمندیانسانی اهتمام می

و همکاران،  2شند )باکزینسکابخدهند. همزمان از طریق پایش عملکرد و بازخوردهای سازنده روحیه کاری منابع انسانی را بهبود میشغلی را افزایش می

بخشند و به لحاظ روحی و پذیری و امیدواری را در منابع انسانی ارتقا میبینی، انعطافهایی مانند خوشهای ویژگی(. مدیران از طریق شایستگی2023

های محوری برای انتخاب مدیران به عنوان شایستگیتوان ها را میسازند. این ویژگیهای شغلی در شرایط گوناگون میروانی آنها را آماده انجام فعالیت

 نکهیا یاند و براسازمان مطرح شده تیریدر مد تیموفقی دیاز عوامل کل یکیعنوان به تیریمد یهایستگیشا (.2024و همکاران،  3قلمداد کرد )میکلا

 تیتقو هاییتوانا نیبا آموزش و توسعه ا توانندیدارند که م شناختیروان یهاییتوانا به ازین رانیشوند، مد تیریها به طور موثر و کارآمد مدسازمان

مورد  های سازمانیاتخاذ استراتژیو در  استها سازمانتمامی در  مهم یموضوعمدیریت  یانتخاب فرد مناسب برا(. 1401)ولیخانی و معصومی،  شون

است )پورشافعی و  یتیریمد یهایستگیشابحث ، یو دولت یخصوص یهامباحث سازمان اساسی و مهم در میاز مفاه یکیقرار گرفته است.  توجه

 در شرکت عملکرد اعضااثربخش  یسازمانده و شرکت یتوسعه و بالندگ جهت کارآمد و مهم یابزار رانیمد یهایستگی. شا(1400همکاران، 

پرورش مدیران  های فراگیر برایهای بالای مدیریتی نیازمند برنامهبه رده انتخاب و ارتقای شغلی افراد (.1401شود )خمیده و همکاران، محسوب می

 باشد شرکتپیشرفت  ، توسعه وبا تحولات محیطی همسومدیران  هایو شایستگی توانمندیکه  کنندریزی صورتی برنامه ها باید بهاست. سازمان

جهت ارتقای منابع انسانی و انتخاب آنها به عنوان مدیران  های اصلیاز گام نظران، یکیدر واقع از نگاه صاحب .(1397)کولیوند و هزارجریبی، 

های (. در حال حاضر شایستگی1398باشد )اسماعیلی و همکاران، های مدیریتی میهای لازم جهت انتصاب در سمتسازمانی، شناسایی شایستگی

مواجه شده است و هم مطالعات متعددی در زمینه الگوهای شایستگی مدیران در این های دولتی هم از منظر عملی با اقبال فراوانی مدیریت در سازمان

ها های جدی این سازمانهای دولتی ایران با توجه به چالشوری سازمان(. نقش مدیران شایسته در بهره2021و همکاران،  4حوزه انجام شده است )ایرمان

ای برخوردار باشند )قنبری و های کلیدی و ویژهها باید از شایستگیای دارد. مدیران این سازمانویژهنظیر کمبود منابع مالی، خلاقیت و نوآوری جایگاه 

های دولتی داشته، باعث شده است که این مساله های مدیران و تاثیری که بر کارکردهای مختلفی مدیریتی در سازمان(. توسعه شایستگی1401همکاران، 

های دولتی کشور بر ضرورت و اهمیت (. اکنون سازمان1402و همکاران،  نیدجوادیساصد راهبردی محسوب شود )ها و مقبه عنوان یکی از هدف

_______________________________________________________________ 
1 Anoke 

2 Baczynska 

3 Mikła 

4 Irman 



 
 .. (منابع آب کشور تیریدر سازمان مد رانیمد یستگیشا یالگو یو اعتبارسنج یطراحمقاله )عنوان 

 

و همکاران،  نیام؛ 1402و همکاران،  پورعزتهای موردنیاز مدیران و تدوین هدفمند و سریع الگوهای شایستگی تاکید دارند )شناخت شایستگی

های دولتی کشور است. این مساله ها و البته سازمانهای مدیران یک عنصر حیاتی موفقیت در همه سازمانتوان گفت شایستگیدر مجموع می (.1396

منابع و  امنیت اقتصادی، انرژی مدیریتدر نقش محوری در  شرکت نیبرخوردار است. ا ییبالا تیاهمبویژه در شرکت مدیریت منابع آب کشور از 

سازمان آمده است  نیانداز ا. در چشمزمینه نیازمند برخورداری از مدیرانی توانمند، با صلاحیت و شایسته است کشور برعهده دارد و موفقیت در این آب

 . جامعه خواهد شدارائه خدمات به  انه دریندهای هوشمندآفر به همراهچابک و پاسخگو،  باثبات، تبدیل به شرکتی( 1404)سال نامهدر افق بر که

شرایط این موضوع از نظر سلبی نیز حائز اهمیت است و اگر مدیران باصلاحیت در این شرکت بکار گرفته نشوند با توجه بحران منابع آبی در کشور،  

 گویی برایال ین، به ارائهادیبن انجام پژوهشیتا با  است یضرور راستا نیهم تر خواهد شد و شاید به وضعیتی بدون بازگشت بدل شود. دربسیار وخیم

ای با محوریت شایستگی مدیران در این شرکت این در حالی است که هیچ مطالعه. گردد هیاراهای مدیران شرکت مدیریت منابع آب کشور شایستگی

ای هافزایی شناخت شایستگیافزایی نظری و سهم پژوهش در دانششود. همصورت نگرفته است و خلاء پژوهشی ژرفی در این حوزه مشاهده می

 یالگو دهد کهحاضر به این پرسش کلیدی پاسخ می. مطالعه ی روابط میان آنها استالگو و شرکت مدیریت منابع آب کشورتخصصی مدیران 

 ؟چگونه و اعتبار آن به چه میزان استمنابع آب کشور  تیریدر سازمان مد رانیمد یستگیشا

 مرورادبیات . 1

ها و ظهور رساندن مجموعه دانش، مهارتبروز و به ییمطرح کرده است: توانا 1970کلند  در دهه است که مک یهمان مفهوم «یستگیشا» هیاول یمبنا

 ای یستگی. شاستین یدیجد زیچ یستگیشا فی(. تعر1400 ،یدیسعی)رضو گرددیموجب م یکه عملکرد مطلوب را در سطح فرد یفرد یهاتیقابل

از  یاعملکرد را دامنه گسترده تواندیم یستگیاثرگذار است. شا یکار طیعملکرد در شرا یاست که بر بهبود اثربخش یفرد هیاول یژگیو کی تمهار

فرد را  یشده رفتارها نهینهاد یاستفاده از دانش در انجام امور دلالت دارد و به صورت ییمفهوم بر توانا نیکند. ا ینیبشیپ یشغل یهاتیو موقع فیوظا

است که  یفرد یهایستگیاز انواع از شا یکی یتیریمد یهایستگی(. شا2023،  یمیو ل ی؛ پاموج2021و همکاران،   ویبری)ر بخشدیدر کار جهت م

 یلازم برا یدفر یهایژگیو یها و حتها، نگرشدانش، مهارت ها،تیفعال رندهیدربرگ نیاست. ا یضرور یتیریافراد در مناسب مد یشغل یارتقا یبرا

  (.2024،  شرایو م یوتریاست )اگن یتیریحضور در مناصب مد

 نی(. ا1396و همکاران،  زی)رنگر گرددیاست که باعث مرجع قرار گرفتن و عملکرد در شغل م یفرد یاصل یهایژگیهمان و تیریمد یهایستگیشا

د یبا هاییتوانا نی. اگرددیم زیآمتیآنها منجر به عملکرد موفق یریاست که بکارگ یفکر یو الگوها یمانند دانش، چارچوب ذهن ییهاشامل مشخصه

اعتقادند که  نیاز صاحب نظران بر ا یاری(. بس2021،  ویو ل ریومی؛ ن1402و همکاران،  یاثرگذار باشند )احمد یبوده و بر عملکرد کار یریگقابل اندازه

 (.2020)انکوو  و همکاران،  باشدیآن سازمان م کیاستراتژ رانیو مد رانیمد یستگیبه اندازة شا یهر سازمان یکارآمد

انجام  یردولتیو غ یدولت یهادر سازمان یتیریمد یهادرخصوص احراز پست یضرور یهایستگیجهت شناخت شا یادیز یهاتلاش ریدو دهه اخ در

استفاده نمود  یدر راس هرم سازمان طیواجد شرا یاز منابع انسان توانیاست که م یاساس یهاو مهارت هایژگیو نیشده است. با کسب شناخت از ا

در سازمان دارد. لذا  یاساس یهاحول محور ارزش یگذارنظام ارزش کی جادیبه ا ازیمهم ن نی(. ا2019؛ چن  و همکاران، 2021،  رایو پر ت)ش

 (. 2020)لارا  و همکاران،  شدبایم ییسازمان قابل شناسا یمحور یهابر ارزش یمبتن یتیریمد یهایستگیشا

است)هافمن ،  رگذاریتاث یو خارج یارابا رجوعان داخل تیرضا شیو افزا ییکارآ ،یدر بهبود اثربخش یدولت یهادر سازمان رانیمد یهایستگیشا

 گوناگون یهاتیرا در فعال هایستگیشا ،یبه اهداف آموزش یابیدست یدر تلاشند برا زین یدولت یهالحاظ سازمان نی(. از ا2018،  انی؛ ژاکا و د1999

 یالگو یسازادهیو پ یبه طراح ازیافراد ن تیریجذب نمودن و مد ،ییجهت  شناسا ستهیشا رانی(. انتخاب مد2017و همکاران،   ی)هارو ندیاستفاده نما

که بتواند افراد  یی(. الگو2022است )گوناوان  و همکاران،  یتیریمد یهایستگیاز انواع شا یو کسب آگاه یتیریمد یهایستگیاثربخش بر اساس شا
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 یهاو انتصاب افراد در رده نشی. اگر گزدیو انتخاب نما ییدر شرکت شناسا ازیمهم و مورد ن یهاتیموقع ریو سا یتیریمد یهامستعد را در حوزه

 ابندییآن تحقق م اهدافو  افتهیسازمان بهبود  یلکرد منابع انسانعم رد،یانجام پذ یاستاندارد و بوم یالگو کی یارهایمختلف شرکت بر اساس مع

انحراف از  ایبه اهداف سازمان و  یابیمقدمات دست توانندیدر راس هرم سازمان قرار دارند و م رانیمد نکهیا لیبه دل نی(. بنابرا2018و همکاران،   انگی)ل

 (. 2018،  تی)باک و و گردندیهر سازمان محسوب م تیرکن موفق نیتر یبه عنوان اصل ند،یآن را فراهم نما

 . پیشینه پژوهش:2
ای تحت عنوان طراحی مدل مدیریت آموزش منابع انسانی در شهرداری اصفهان انجام دادند. نتایج نشان داد، مدیریت ( مطالعه1402اصلانی و همکاران )

علی مانند اثربخشی و محرک های درون سازمانی شکل خواهد گرفت. کنش مدیریت دانش و سواد اطلاعاتی ، به عنوان پدیده محوری ناشی از شرایط 

مینهای آموزش منابع انسانی، پیامدهایی شامل رشد کارکنان، کارآمدی مدیریت و رقابت پذیری را در پی خواهد داشت. هر چند در این الگو، عوامل ز

 امل سطوح یادگیری و واکنش به تغییر روابط را تحت تاثیر قرار خواهند داد.نظیر استعدادهای بالقوه و اخلاق کاری و شرایط مداخله گر ش

ای تحت عنوان اعتبارسنجی مدل ساختاری دانشگاه نسل سوم مبتنی بر آموزش از دور انجام دادند. یافته ها ( مطالعه1401مشکی حسن آباد و همکاران )

رمولفه زیرمولفه در هفت مولفه زیرساخت های سازمانی )با دو زی 18نشان داد که مدل ساختاری دانشگاه نسل سوم مبتنی بر آموزش از دور دارای 

چهار بسترسازی سخت و بسترسازی نرم(، شرایط مداخله گر )با سه زیرمولفه خودمختاری، جهانی شدن و تعامل اثربخش(، فضای حاکم بر دانشگاه )با 

آفرین(، خودمختاری زیرمولفه ایده پردازی، تعهد، انگیزش و نگرش نواندیشانه(، دانشگاه نسل سوم )با دو زیرمولفه دانشگاه کارآفرین و دانشگاه ثروت 

( و تعامل )با سه زیرمولفه سیاست گذاری مستقل، کاهش وابستگی مالی و تولید محتوی مستقل(، جهانی شدن )با دو زیرمولفه نگاه جهانی و اقدام جهانی

 اثربخش )با دو زیرمولفه ارتباطات درون سازمانی و ارتباطات برون سازمانی( بود. 

ای تحت عنوان مدیریت منابع انسانی و کارآفرینی سازمانی در دانشگاه های نسل سوم انجام دادند. نتایج پژوهش عه( مطال1400خسروی و همکاران )

گذار بر مهارت های نرم مدیریت منابع انسانی و سخت مدیریت منابع انسانی قابل بعد اصلی و تاثیر 4 بیانگر این مهم بود که در زمینه کارآفرینی سازمانی

 است. که شامل بعد ساختاری، بعد رفتاری و بعد محیطی وبعد سرآمدی ارائه است 

ای با هدف بررسی موضوع رهبری تحول آفرین، یکی از موضوعات مهم نوین در مدیریت سازمان های تجاری انجام داد. یکی ( مطالعه2023)1الجبوری

د به جز توانمندسازی کارگران و مواد، رابطه و تأثیرگذاری قوی رهبری ترین نتایج تحقیق این است که در فرآیند آموزش و در همه ابعااز مهم

شود، اعتماد بین توان علاوه بر تهیه کاتالوگی که موادی را که در آن آموزش داده میآفرین وجود دارد. درواقع با درک ابعاد تحقیق، میتحول

لعه بر افزودن مقداری دانش به رهبران، شاغلین و مدیران، رهبری تحول آفرین و کارکنان، مدیریت و کارکنان آموزش دیده را افزایش داد. ارزش مطا

 فرآیند آموزش متمرکز است.

از طریق برنامه های کارآموزی برای دانشجویان انجام دادند. از  ای تحت عنوان آموزش و توسعه منابع انسانی( مطالعه2023و همکاران ) 2اسپایریدوپولو

ز نتایج پژوهش، ده عامل برای آموزش نیروی انسانی استخراج شد: نتایج یادگیری، کارایی، تعهد عاطفی، رضایت، مشارکت، طریق بررسی ادبیات ا

که به توانمندسازی، ابهام، تعارض، سرپرست و همکاری. این ده عامل می تواند به دانشگاه ها کمک کند تا یک برنامه کارآموزی موثر طراحی کنند 

باشد. بازار کار می خواهد کارآموزانی را به دست آورد که منابع انسانی موثری هستند و از دوره های کارآموزی به عنوان فرصتی برای نفع همه ذینفعان 

 استخدام کارکنان جدید استفاده می کنند.

وری کارکنان با ای کارکنان بر بهرهههای کاری و شایستگیهای آموزش مهارتای با هدف تعیین و بررسی تأثیر برنامه( مطالعه2022)3ساتیسپی

ه مقدار محوریت اداره کل توسعه جامعه و مناطق انتقال، وزارت منابع انسانی و مهاجرت جمهوری اندونزی انجام داد. نتایج محاسبات نشان می دهد ک
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قوی است، به این معنی که برنامه آموزش ضریب همبستگی چندگانه بین برنامه آموزش مهارت های شغلی و شایستگی کارکنان با بهره وری بسیار 

توسط  ٪77.1مهارت های شغلی و شایستگی کارکنان افزایش می یابد و بهره وری کارکنان نیز افزایش می یابد. به این معنی که بهره وری کارکنان 

ده تأثیر می گذارد. این نشان می دهد که برنامه باقی مان ٪71.6برنامه آموزش مهارت های کاری تعیین می شود و شایستگی کارکنان و سایر عوامل بر 

 آموزش مهارت های شغلی و شایستگی کارکنان می تواند بهره وری کارکنان را افزایش دهد.

رغم اهمیتی که دارد دهد مطالعات پیرامون دانشگاه کارآفرین و حرکت به سوی نسل سوم دانشگاهی علیطور کلی بررسی پیشینه تحقیق نشان میبه

شود و جز در مطالعه پرسته و تر مورد مطالعه قرار گرفته است. بویژه خلاء تحقیقاتی عمیقی در زمینه نقش نیروی انسانی در این حرکت مشاهده میکم

ر با هدف ها نسل سوم دانشگاهی وجود ندارد. بنابراین مطالعه حاضهمکاران در مطالعات دیگر تاکیدی بر آموزش منابع انسانی برای دستیابی به هدف

پوشش این خلاء در جستجوی مدلی برای آموزش منابع انسانی در نسل سوم دانشگاه علوم پزشکی کشور با رویکردی مبتنی بر طرح تحقیق آمیخته 

 باشد.اکتشافی می

 شناسی پژوهش:روش. 3
ز یک پژوهش غیرآزمایشی )توصیفی( است که ها نیای است و از منظر شیوه گردآوری دادهتوسعه-پژوهش حاضر از نظر هدف یک پژوهش کاربردی

 کمی( استفاده گردید.-با روش پیمایش مقطعی انجام گرفت. برای دستیابی به هدف پژوهش از طرح پژوهش آمیخته اکتشافی )کیفی

( است شرکت مدیریت منابع آب کشور کنندگان بخش کیفی شامل خبرگان نظری )اساتید دانشگاهی( و شامل خبرگان تجربی )مدیرانجامعه مشارکت

بودن، سرشناس  یدیکل اریپنج مع از (2010و همکاران ) 1لریم دگاهیبراساس د .باشدیمهای مدیریتی از دانش کافی برخوردار شایستگیزمینه که در 

گیری نظری استفاده شد که نمونه از روش نمونهاستفاده شد. برای انتخاب کنندگان انتخاب مشارکت یمشارکت برا زهی، تنوع، انگیبودن، دانش نظر

 .افتیادامه  یبه اشباع نظر دنیتا رس یریگنمونه ندیفرا .(2017و همکاران،  2روش مناسبی برای تعیین حجم نمونه در روش گرانددتئوری است)گلیزر

 مدیریت منابع آب کشور کارشناسان سازمانشامل  کمیی بخش جامعه آمارنفر از افراد واجد شرایط در این مطالعه شرکت کردند.  19براین اساس 

نفر برآورد شد. همچنین از روش  242استفاده و حداقل حجم نمونه  G*Powerافزار ( و نرم1992کوهن ) 3برای محاسبه حجم نمونه از تحلیل توان. است

 گیری تصادفی ساده در بخش کمی استفاده گردید.نمونه

  های پژوهش در بخش کیفی از مصاحبه و در بخش کمی از پرسشنامه استفاده شد.برای گردآوری داده

 71/0« 5شدهدرصد توافق مشاهده»استفاده شد. کدگذاری دو بار انجام گرفت و  4های انجام شده از روش پیشنهادی هولستیبرای اعتبارسنجی مصاحبه

مقدار  .و روایی واگرا استفاده شد (AVEر قابل قبولی است. برای سنجش روایی پرسشنامه از روایی همگرا )بیشتر بوده و مقدا 6/0بدست آمد که از 

AVE  باشد. 5/0برای تمامی متغیرهای باید بزرگتر از ( برای محاسبه پایایی نیز پایایی ترکیبیCR) پایایی  و ضریب آلفای کرونباخ محاسبه گردید. میزان

ها در برازش بیرونی مدل نتایج مربوط به هر یک از این شاخص .(1398زاده، باشد )آذر و غلام 7/0خ تمامی ابعاد باید بزرگتر از ترکیبی و آلفای کرونبا

 ارائه شده است.

و  در بخش کمی از روش مدلسازی معادلات ساختاری و MAXQDAافزار ها در بخش کیفی از روش گراندد تئوری و نرمدر نهایت برای تحلیل داده

 .استفاده شد LISRElافزار نرم

 ها. یافته4
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 5 لاتی. از نظر تحصشرکت مدیریت منابع آب کشور مشارکت کردند رانیمد نفر از 12نفر از اساتید مدیریت دولتی و  7شامل نفر  19 یفیبخش ک در

 .داشتند یکارسال سابقه 20 یبالا زینفر ن 6سال و  20تا  10 نینفر ب 13 یکارداشتند. نظر سابقه ینفر دکتر 12ارشد و  ینفر کارشناس

 های دموگرافیک خبرگانویژگی -1جدول 

 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 خبرگی
 %37 7 خبرگان نظری )اساتید دانشگاهی(

 %63 12 (شرکت مدیریت منابع آبخبرگان تجربی )مدیران 

 تحصیلات
 %26 5 کارشناسی ارشد

 %74 14 دکتری

 کاریسابقه

 %68 13 سال 20تا  10

 %32 6 سال 20بالای 

 %100 19 کل

 

 45تا  35( بین %40نفر ) 98سال،  35( کمتر از %18نفر ) 43( زن بودند. از منظر سنی %35نفر ) 85( مرد و %65نفر ) 157نفر نمونه بخش کمی  242از 

( %31نفر ) 76( کارشناسی، %56نفر ) 136( کاردانی و کمتر، %5نفر ) 13سن داشتند. از منظر تحصیلات سال  45( بیش از %42نفر ) 101سال و 

نفر  71سال،  15تا  10( بین %26نفر ) 63سال،  10( کمتر از %26نفر ) 62کاری ( تحصیلات دکتری داشتند. از منظر سابقه%7نفر ) 17کارشناسی ارشد و 

 کاری دارند.سال سابقه 20( نیز بیش از %19نفر ) 46سال و  20تا  15( بین 29%)

 های دموگرافیک کارشناسان در شرکت مدیریت منابع آب کشورویژگی -2جدول 

 درصد فراوانی شناختیهای جمعیتویژگی

 جنسیت
 %65 157 مرد

 %35 85 زن

 سن

 %18 43 سال 35کمتر از 

 %40 98 سال 45تا  35

 %42 101 سال و بیشتر 45

 تحصیلات

 %5 13 کاردانی

 %56 136 کارشناسی

 %31 76 کارشناسی ارشد

 %7 17 دکتری

 سابقه کاری

 %26 62 سال 10کمتر از 

 %26 63 سال 15تا  10

 %29 71 سال 20تا  15

 %19 46 سال 20بیش از 

 %100 242 کل



 
 .. (منابع آب کشور تیریدر سازمان مد رانیمد یستگیشا یالگو یو اعتبارسنج یطراحمقاله )عنوان 

 

. صورت گرفت کدگذاری باز، محوری و انتخابی شامل (1997)1اشتراوس و کوربین  بر روش پیشنهادی ها با روش گراندد تئوری مبتنینتایج مصاحبه

 227در مرحله کدگذاری باز  .تعریف شد MaxQDA نرم افزار دربه صورت کد  مربوطه یدیها بارها موردمطالعه قرار گرفت و نکات کلمتن مصاحبه

دست پیدا شد.  مقوله پایه 131و کد محوری  33کد انتخابی،  10مقوله اصلی،  6کد شناسایی گردید. در نهایت از طریق کدگذاری محوری به 

 ارائه شده است. 3جدول ها به روش گراندد تئوری در مستخرج از مصاحبهشایستگی مدیران  یالگوهای شاخص

 شایستگی مدیران  یالگوهای شاخص -3جدول 

 کدگذاری باز )شاخص( محوری انتخابی سازه

ی )شایستگی مدیران(
محور

 

شایستگی شناختی
-

مهارتی
 

 شناخت خود

نسبت به چگونگی »؛ «ها و علائق خود مطلوب است.ها، ارزشمدیریت نسبت به تواناییاطلاعات »

به »؛ «ها، علائق خود مهارت دارد.در استفاده از دانش، توانایی»؛ «رشد خوداطلاعات کافی دارد. 

 «گیریهای تصمیممهارت استفاده از روش»؛ «موضوعات شغلی تسلط کافی دارد. 

 شناخت کارکنان

تحلیل مطالب و  »؛ «نش شغلی، شرح شغلی، یافتن بهترین راه حل برای مسیر شغلی کارکناندا»

ها و پیشینه دانشی کارکنان و توانایی تغییر آگاهی از پیش زمینه»؛ «نقادی آن و مهارت در این زمینه 

 «آگاهی از ساختارهای ارزشیابی کارکنان »؛ «.و اصلاح آن در ضمن کار 

 شناخت فرایند

 شغلی

به راه حلهای متفاوت در روند »؛ «شناسدفرایندهای شغلی در سازمان مدیریت آب را کاملاً می»

در »؛ «کند. کند و از آنها د رمواقع ضروری استفاده میگیری در سازمان فکر میتصمیم

های ها، عقاید و تئوریروزآمدسازی دانش شغلی خود و توانایی تطبیق، قضاوت دانش خود با یافته

دانش و مهارت استفاده از فناوری در فرایند کاری را دارد و از آن در »؛ «باشد.جدید کارآمد می

های مختلف ی کاری کارکنان و استفاده از روشاطلاعاتی از برنامه»؛ «کند. انجام کار استفاده می

 «انجام کار در محیط متغیر امروزی دارد.

شایستگی نگرشی
 

شایستگی عاطفی 

 های بر ارزشمبتن

به خود و کارکنان »؛ «داند. با یادگیری خود و کارکنان معتقد است و آنرا عاملی برای توسعه می

های قومی، فرهنگی، تفاوت»؛ «دهد. گذارد و این احترام را با تعامل اخلاق مدار نشان میاحترام می

 گذارد. مذهبی کارکنان را تشخیص و به آنها احترام می

مبتنی بر  شایستگی

 نگرش

به اجرای قوانین و هنجارهای جامعه معتقد است و کارکنان خود را به حمایت از آنها ترغیب 

به کارکنان و سازمان، عشق و علاقه دارد و این علاقه در رفتار. گفتار او کاملاً نمایان »؛ «نماید. می

 کند.لت و تساوی رفتار میهای فردی کارکنان را درک و در مدیریت خود با عداتفاوت»؛ «است. 

شایستگی مبتنی بر 

 علایق

کند و خود نیز از این احساس حس کنجکاوی، بردباری، صداقت و نیکویی را به کارکنان منتقل می

به یادگیری در طول عمر معتقد است. به همین منظور، تمام زمان کاری را به »؛ «برد.لذت می

 باشد.شوخ طبعی، نشاط و انعطاف پذیری میدارای روحیه »؛ «پردازد. یادگیری می

شایستگی مدیریتی
 

شایستگی مرتبط 

 با جو سازمانی

باشد و در مورد مسایل سازمانی از منطق صحیح دارای توانایی تفکر عقلانی و قدرت استدلال می

رای مهارت الهام بخشی به کارکنان از طریق معرفی افراد الگو را دارد و ب»؛ «برد..خود بهره می

توانایی برنامه ریزی و سازماندهی »؛ «کارکنان الگوهایی انسانی مرتبط با شغلشان را معرفی م یکند. 

توانایی مدیریت محیط کاری »؛ «ها را تعیین کند. تواند اولویت برنامهوظایف شغلی را دارد و می

 کند. خود را دارد و مجموعه خود را با سازوکارهای دوستانه مدیریت می

_______________________________________________________________ 
1Strauss  Corbin&  
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شایستگی مربوط 

 به محیط شغلی

توانایی ایجاد انگیزه در کارکنان را دارد و بدین منظور محیط شغلی را محیطی مملو از فاکتورهای 

توانایی استفاده بهینه از زمان را دارد. بدین منظور زمان خود را با انجام »؛ «سازد.انگیزشی می

در، درگیر نمودن »؛ «خدمت رسانی است.  کند و همواره د رجهتکارهای پیش پا افتاده تلف نمی

گیری سازمانی توانایی لازم را داد. بدین منظور از مشارکت کارکنان در قالب کارکنان در تصمیم

های کار توانایی استفاده از روش»؛ «کند. پیشنهاداتی در تصمیم گیرهای سازمانی استفاده می

ب م یکند تا با هم همکاری داشته باشند و در مشارکتی در محیط کار را دارد و کارکنان را ترغی

 های کاری به کار خود ادامه دهند. قالب تیم

شایستگی 

 عملکردی

هایش توانایی برقراری ارتباط با همکاران و تشریک مساعی را دارد. بدین منظور از همه فرصت

توانایی تعامل انسانی مناسب با »؛ «کند. برای تعامل با همکاران و گفت و گو با ایشان استفاده می

توانایی خلق، »؛ «کند. کارکنان و همکاران را دارد و ارتباطات باز و سالم با همکاارن برقرار می

انتخاب، ارزیابی و استفاده از منابع شرکت برای پیشرفت کارکنان؛ را داد. بدین منظور منابع شرکت 

توانایی تحلیل، ارزیابی و »؛ «کند. رنامه ریزی میدهد و برای توزیع ان برا به هر دلیلی هدر نمی

های خود و تقویت اثربخشی آن را دارد. خود کنترلی را سرلوجه کار خود قرار بازتمابی فعالیت

 دهد. می

شایستگی 

 تأثیرگذاری

های های جدید و نوآوری در انجام وظایف شغلی را دارد. بدین منظور از روشتوانایی خلق روش

؛ «ها کوشا باشند. خواهد نسبت به اجرای این روشکند و از کارکنان میکار استقبال مینو در 

توانایی پرورش خود »؛ «اید. مهارت نفوذ در دیگران را دارد و رهبری توانمند به حساب می»

شکوفایی، شخصیت و مسئولیت شهروندی کارکنان را دارد. بدین منظور، نیازهای خودشکوفایی را 

دهد چراکه این بازخوردهای منظم به کارکنان می»؛ «پروراند. نان تشخیص داده و انرا مید رکارک

بازخوردها به روند کاری در سازمان کمک م یکند و کارکنان را تغریب به اجرای کا ردرست 

 نماید. می

عوامل علی
ت استعداد 

مدیری
 

 جذب استعداد

های سطح بالا را مدیران، مهارت»؛ «جود دارد. توانایی به کار گیری افراد خبره توسط مدیران و

مدیران و متخصصین سازمان، از افراد »؛ «زنند.شناسند و بر اساس آن دست به انتخاب افراد میمی

افراد خبره با آزمونهای شفاهی و مصاحبه با مدیران »؛ «زیرمجموعه خود شناخت کافی رادارند.

 شوند. جذب می

 کشف استعداد

کنند و این کار با تشویق به موقع کارکنان مدیران و مسئولین در بین کارکنان ایجاد رقابت می

استفاده درست از منابع عاملی برای کشف افراد مستعد توسط مدیران »؛ «شود. مستعد اجرای می

از »؛ «گیرند. ای برای کشف استعداد زیرمجموعه خود در نظر میمدیران هرساله بودجه»؛ «است. 

 شود.گیری و کشف استعداد در این سازمان استفاده میهای طوفان فکری برای تصمیمروش

توسعه و بهسازی 

 استعدادها

ها را به سمع و های مدونی برای بهبود کاری افراد مستعد دارند و این برنامهمدیران و مسئولین برنامه

های ضمن خدمت عاملی برای بهسازی استعدادها در آموزش»؛ «رسانند. نظر سایر کارکنان نیز می

ارزیابی مداوم میزان توسعه و نرخ بازگشت سرمایه به منظور بهسازی »؛ «این سازمان است. 

شود و از آها نیازهای آینده شرکت برای کارکنان واشکافی می»؛ «گیرد. استعدادها انجام می
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 با حل مسایل و رفع نیاز بازگو کنند.  شود تا نظرات خود را در ارتباطخواسته می

حفظ و نگهداشت 

 استعدادها

امکانات و تجهیزات »؛ «کنند. افراد مستعد سازمانی از سوی مدیریت تسهیلات ویژه دریافت می

های مختلف و به فرایند توانمندسازی به شیوه»؛ «گیرد. لازم در اختیار کارکنان مستعد قرار می

پروری به عنوان عامل مهم در نگهداشت جانشین»؛ «شود. ا انجام میمنظور حفظ استعداده

 گیرد. استعدادهای مدیریتی مورد توجه قرار می

ویژگی فردی
 

 اعتمادپروری

؛ «استفاده از ابزارهای ساده برای انجام مدیریت به منظور القای ساده زیستی به دیگر اعضای سازمان

گو در ابن ارتباط به منظور نهادینه کردن اعتماد در بین اعضای داشتن اعتماد به کارکنان و گفت و »

های لازم در زمینه محترم رعایت احترام نسبت به سایرین به منظور ارتقای شایستگی»؛ «سازمان

های دیگر در مواجهه با داشتن صداقت نسبت به کارکنان و سازمان»؛ «شماردن افراد در سازمان

مردمی بودن »؛ «از منافع شخصی و پرداختن به منافع جمعی در سازمان مسایل سازمان. مانند رد شدن

 مدیر برای مثال مهم بودن مشکلات کارکنان برای مدیریت 

 محوریعدالت

توزیع مناسب کار توسط مدیریت در سازمان به منظور اعمال شایستگی مبتنی بر عدالت در تقسیم 

اجرای صحیح نظام تشویق و تنبیه »؛ «تعیین اولویت صحیح کارها در سازمان توسط مدیریت »؛ «کار

پرداخت نظام »؛ «در سازمان به منظور ارتقای سطح انصاف در بین کارکنان و اعضای دیگر سازمان

 های انگیزشی و مبتنی بر عدالتمند مشوق

 پروریشایسته

سالاری های مختلف سازمانی به منظور ارتقای شایستهتوجه به جوانان و جوان گرایی در دادن سمت

شناسایی و حمایت از نخبگان به منظور داشتن فرایندهای پویای سازمانی د رسازمان توسط »؛ «

ان تقویت عوامل انگیزشی برای تمام کارکنان به منظور ارتقای شایسته گزینی در سازم»؛ «مدیریت

 توسط مدیریت

عوامل اثرپذیر
 

عملکرد شغلی
 

 ایعملکرد وظیفه

بررسی »؛ «شناخت مدیر از شرح شغل به منظور ارائه رفتار مطلوب در جهت رسیدن به هدف شغلی

؛ «ای که به مدیر محول شده است به منظور درک بهتر از میزان اثرگذاری شغلیاثربخشی وظیفه

موفقیت »؛ «دیریت و مسایلی که وابسته به ارباب رجوع است.رسیدگی به مسایل سازمانی توسط م»

 های زمانی مختلف توسط مدیریتدر اجرای عملکرد و ارزیابی عملکرد در موقعیت

 ایعملکرد زمینه

کار کردن مدیریت فراتر از آنچه سازمان برایش تعریف کرده است که نشان دهنده میزان تعلق او 

ایجاد تعاملات »؛ «توجه به دیگران و انجام وظایف دیگران به هنگام اقتضا»؛ «نسبت به سازمان است. 

باز و مشارکتی در بین اعضای سازمان توسط مدیر به منظور ارائه راه حلهای ممکن توسط تمام 

 اعضای سازمان

 ایعملکرد حرفه

توجه به اولویت »؛ «تلاش برای برنامه ریزی بر اساس هدف سازمان و انسجام کارکنان با یکدیگر

های سازمانی و مسایل ویژه استراتژیک در سازمان به بندی اهداف سازمان و تشخیص استراتژی

سازماندهی کار در تلاش برای تقسیم کار بر اساس »؛ «ای در سازمانگیری حرفهمنظور تصمیم

بیانیه هدایت افراد بر اساس انچه در چشم انداز و »؛ «میزان تخصص و مهارت اعضای سازمان

 ماموریت سازمان عنوان شده است. 

تمسئولی
 تعهد یپذیر

ایجاد تعادل بین منفعت شخصی و سازمان توسط مدیریت به منظور القای این تعادل در سازمان و 

هدف محوری مدیریت به جای اعمال سلیقه چراکه بر اساس »؛ «الگو بودن برای سایر افراد سازمانی
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ایجاد »؛ «رودباب طبع نباشد بر اساس تعهد کار توسط مدیر پیش میرود و جایی هم هدف جلو می

توازن بنن اهداف کوتاه مدت و بلند مدت چراکه تعهد بر اساس اهدافی است که شاید اثراتش به 

 آنها باز نگردد و برای دیگران باشد. 

 شفافیت

های انتشار اطلاعات مرتبط با پرداخت»؛ «های کاری منطبق بر واقعیت توسط مدیریتارائه بیلان

در جریان قرار دادن کارکنان در برخی امور مهم و مرتبط با »؛ «مالی توسط مدیریت به کارکنان 

به طور منظم، صحبت درمورد عملکرد و امکان برقراری ارتباطات »؛ «امور سازمانی توسط مدیریت

 بلادرنگ برای همه

 پاسخگویی

های داده شده به کارکنان و سایر اعضای انجام وعده»؛ «در برابر مسائل سازمانیالتزام به جوابگویی 

های از قبیل روابط گزارش دهی رسمی، ارزیابی عملکرد توسط خود ایجاد مکانیزم»؛ «سازمانی

 نظارت منطقی و قانونی بر رفتار مدیران زیرمجموعه خود. »؛ «مدیریت

 سازوکارها

 مدیریتی

کمک »؛ «لیاتی برای ارتقای شایستگی مدیران در شرکت مدیریت آب کشور تهیه یک برنامه عم

استفاده از راهکارهای قانونی در جهت »؛ «ها مربوطه برای تهیه یک برنامه عملیاتیگرفتن از ارگان

های مبتنی بر حمایت از برنامه»؛ «سنجش شایستگی مدیران در شرکت مدیریت آب کشور

 ن در شرکت مدیریت آب کشورسالاری در بین مدیراشایسته

 فناورانه

ایجاد کارگروهی متشکل از »؛ «های فناورانه برای ارتقای سطح شایستگی مدیرانارتقای زیرساخت

تهیه محتوای مورد نیاز »؛ «های فناورانه به مدیرانکارشناسان برای رصد و ارزیابی اجرای آموزش

ارتقای سطح »؛ «تغییرات محیطی فناورانه توجه به»؛ «مدیران در جهت ارتقای شایستگی ایشان

 آموزش فناوری در بین مدیران

 رفتاری
ارتقای رفتارهای مبتنی براخلاق گرایی و معنویت د »؛ «استفاده از مشاوران آینده پژوه در سازمان 

 تهیه بسته حمایتی از مدیران اخلاق مدار»؛ «ربین مدیران

 بسترها

 محیطی
هایی که در زیرساخت»؛ «ابلاغ سنجش بر مبنای شایستگی مدیرانفرصت ایجاد شده در زمان 

 آموزش ضمن خدمت»؛ «محیط در حال تغییر»؛ «اندیکسال اخیر مهیا شده

 اجتماعی

مشارکت اعضای سازمان در تصمیمات سازمانی و »؛ «انتظار کارکنان و جامعه از مدیران شایسته

توجه به »؛ «سازمان بر پایه اخلاق مداری نهادینه بودن فرهنگ غالب»؛ «مسایل استراتژیک

کمک گرفتن و تعامل داشتن با »؛ «ها مورد تایید است. های مورد نیاز که امروزه در سازمانآموزش

 های ذیربطوزارتخانه و سازمان

 آموزشی

آموزش فناوری به عنوان »؛ «آموزش مدیران بر پایه فناوری که چند سالی است مطرح شده است. 

های آموزشی و پژوهشی در وجود زیرساخت»؛ «هاز محتواهای مهم آموزشی در سازمانیکی ا

استفاده از مشاوران آینده پژوه »؛ «استفاده از افراد خبره و با استعداد در کنار مدیران ارشد»؛ «سازمان

 در سازمان 

 مدیریتی موانع

ود توجه به مسئله آب در سطح نب»؛ «نبود سازوکارهای لازم مدیریتی برای شناخت اوضاع سازمان

عدم توجه به برنامه ریزی استراتژیک در سازمان در ارتباط با به کار گیری مدیران »؛ «کلان 

 فقدان سازوکار لازم برای سازماندهی شغل و مدیریت در سازمان»؛ «شایسته
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 نظارتی

عدم »؛ «مدیران در سازماننبود ارزیابی دقیق از نحوه عملکرد »؛ «نبود نظارت کافی بر کار مدیران

عدم توجه به ارزیابی بر اساس عملکرد به منظور »؛ «توجه به سازوکارهای خود نظارتی و خودپایشی

 پرداخت پاداش و دستمزد

 قانونی

نبود بازدارندگی مناسب در قانون برای »؛ «نبود قانونمداری برای ارزیابی شایستگی مدیران

؛ «عدم توجه به اسناد بالادستی در ارتقای شایستگی مدیران»؛ «جلوگیری از کار مدیران ناشایست

 نبود سازوکارهای قانونی برای جبران خدمات مدیران شایسته»

 ساختاری

؛ «عدم توجه به مقوله کاهش تمرکز در شرکت»؛ «میزان رسمیت نسبتاً بالا در ساختار شرکت آب

کاری زیاد در سازمان و نبود توجه به پیچیدگی »؛ «عدم توجه به تقسیم کار درست در سازمان»

 توانمندی مدیران هر واحد 

 

 .باشدیم پژوهش یمیدهنده مدل پارادانشان 1شکل 

 

 شایستگی مدیران  ی پارادایمیالگو -1شکل 

 مدیریت استعداد

 های فردیویژگی

آموزشی، بسترهای 
 محیطی و اجتماعی

های نگرشی، شایستگی

شناختی، مهارتی و 

 مدیریتی

عوامل ساختاری، 

نظارتی، قانونی و 

 مدیریتی

پذیری و مسئولیت
 عملکرد شغلی

راهبردهای فناورانه، 
 مدیریتی و رفتاری

 شرایط علی

 ایشرایط زمینه

 پیامدها راهبردها پدیده محوری

 گرمداخلهشرایط 



 
 68/ شماره  1400نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /پاییز 

 
 

 (SEM)، جهت اعتبارسنجی از روش مدلسازی معادلات ساختاری مدیران در شرکت مدیریت منابع آب کشور ارائه الگوی شایستگی از پس

 استفاده شد. 

 

 ساختاری مدل کلی پژوهش )تخمین استاندارد(تکنیک مدلسازی معادلات  -2شکل 



 
 .. (منابع آب کشور تیریدر سازمان مد رانیمد یستگیشا یالگو یو اعتبارسنج یطراحمقاله )عنوان 

 

 

 تکنیک مدلسازی معادلات ساختاری مدل کلی پژوهش )معناداری( -3شکل 

باید  (AVE)شده  استخراج انسیوار نیانگیمدهد. گیری( رابطه متغیرهای قابل مشاهده با متغیرهای پنهان را نشان میبخش بیرونی مدل )مدل اندازه

جدول گیری در (. خلاصه نتایج ارزیابی برازش مدل اندازه1398زاده، باشد )آذر و غلام 7/0و پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ بزرگتر از  5/0بزرگتر از 

 ه شده است.ارائ 4

 گیری الگوی شایستگی مدیران در شرکت مدیریت منابع آب کشورارزیابی بخش اندازه -4جدول 

 

 آمده است. 5جدول های اصلی در خلاصه نتایج آزمون روابط میان سازه

 α CR AVE MSV ASV 1 2 3 4 5 6 7 مؤلفه

 ـــ ـــ ــــ ــــ ـــــ ـــــ 80/0 26/0 40/0 65/0 80/0 72/0 شایستگی شناختی مهارتی

 ـــ ــــ ــــ ــــ ـــــ 79/0 53/0 31/0 43/0 63/0 825/0 76/0 شایستگی رفتاری

 ـــ ــــ ــــ ــــ 76/0 52/0 47/0 29/0 40/0 59/0 869/0 81/0 شایستگی مدیریتی

 ـــ ــــ ــــ 79/0 36/0 44/0 39/0 33/0 38/0 63/0 871/0 78/0 مدیریت استعداد

 ـــ ــــ 76/0 51/0 45/0 53/0 48/0 26/0 28/0 59/0 847/0 82/0 ویژگی فردی

 ـــ 72/0 58/0 55/0 38/0 45/0 49/0 29/0 30/0 53/0 89/0 86/0 عملکرد شغلی

 74/0 42/0 57/0 51/0 42/0 52/0 45/0 23/0 42/0 55/0 87/0 85/0 پذیریمسئولیت



 
 68/ شماره  1400نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /پاییز 

 
 

 های الگوی شایستگی مدیران در شرکت مدیریت منابع آب کشورنتایج آزمون روابط سازه -5جدول 

 نتیجه اندازه اثر tآماره  ضریب مسیر  رابطه

 تایید 513/0 82/9 71/0 مدیریتی هایشایستگی ←شرایط علی 

 تایید 352/0 14/7 51/0 شایستگی استراتژی ←های مدیریتی شایستگی

 تایید 114/0 41/4 32/0 شایستگی استراتژی ←سالاری بسترهای شایسته

 تایید 457/0 -68/7 -56/0 شایستگی استراتژی ←سالاری موانع شایسته

 تایید 554/0 85/9 78/0 شایستگی پیامدهای ←استراتژی شایستگی 

 تایید 779/0 72/13 82/0 شغلی عملکرد ←استراتژی شایستگی 

 تایید 840/0 90/15 86/0 پذیریمسئولیت ←استراتژی شایستگی 

 

دهد ضرایب مسیر معنادار است نشان می 96/1بزرگتر از  tدهند و چون مقدار آماره ضرایب مسیر در این بخش شدت و جهت رابطه را نشان می

گزارش شده  6جدول های ارزیابی برازش مدل در (. مدل ساختاری پژوهش در دو مرحله اشباع شده است. نتایج شاخص1401)حبیبی و کلاهی، هستند 

 است.

 مدل ینیبشیقدرت پ -6جدول 

 برازش قابل قبول مقدار اختصار نام شاخص شاخص

 های برازش مطلقشاخص
𝜒2 هنجاردو به-شاخص خی

𝑑𝑓
 2کوچکتر از  89/1 

 9/0بزرگتر از  GFI 94/0 برازششاخص نیکویی 

 های برازش تطبیقیشاخص
 9/0بزرگتر از  AGFI 96/0 شاخص نیکویی برازش اصلاح شده

 9/0بزرگتر از  CFI 92/0 شاخص برازش تطبیقی

 1/0کوچکتر از  RMSEA 036/0 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد های برازش مقتصدشاخص

 
𝜒2

𝑑𝑓
=

209.99
111

= 1.89 

𝑅𝑀𝑆𝐸𝐴 = 0.039; 𝑆𝑅𝑀𝑅 = 0.035; 𝐺𝐹𝐼 = 0.94; 𝐴𝐺𝐹𝐼 = 0.96;  𝑁𝐹𝐼 = 0.95; 𝑇𝐿𝐼 = 0.96; 𝐼𝐹𝐼 = 0.91 

 2قرار دارد. شاخص خطای تقریب 2بدست آمده است که درآستانه پذیرش کوچکتر از  89/1نیز  1هنجاردو به-مقدار خی 6جدول براساس نتایج 

(RSMEA و شاخص )3ریشه میانگین مربعات باقیمانده (SRMR به ترتیب برابر )کوچکتر است.  05/0بدست آمده است که از مقدار  035/0و  36/0

بزرگتر بوده و در بازه مورد قبول قرار  9/0اند که هر دو مقدار از حاص شده 96/0 و 94/0به ترتیب با مقادیر  AGFI)( و شاخص )GFIشاخص )

_______________________________________________________________ 
12chi-Normed  

2Root Mean Square Error of Approximation, RMSEA  
3Root Mean Square Residual  



 
 .. (منابع آب کشور تیریدر سازمان مد رانیمد یستگیشا یالگو یو اعتبارسنج یطراحمقاله )عنوان 

 

بزرگتر  9/0بدست آمده است. هر دو از  96/0و  95/0( نیز به ترتیب TLIلوئیس )-( و شاخص توکرNFIبونت )-اند. همچنین شاخص بنتلرگرفته

 اند.هستند و در بازه مورد قبول قرار گرفته

 

 

 یریگنتیجه . 5
طراحی و اعتبارسنجی گردید. براساس  شرکت مدیریت منابع آب کشورهای لازم برای مدیران در مطالعه حاضر با نگاهی تخصصی، مدل شایستگی

 ،یشناخت ،ینگرش یهایستگیشاهای فردی بر پدیده محوری شامل مدل پارادایمی پژوهش مشخص شد شرایط علی شامل مدیریت استعداد و ویژگی

و  یمهارتی هایستگیشانیز به اهمیت  (2022و همکاران ) گوناوانو  (1401) یو معصوم یخانیولگذارند. در نتایج مطالعات ی تاثیر میتیریو مد یمهارت

ای، دانش تخصصی، دانش و نگرش ای و تعهد حرفهی اشاره شده است. ارتقای شایستگی فرایند تعاملی است که موجب بهبود هویت حرفهتیریمد

هایی که برای مدیران طراحی شده گردد. در واقع، شایستگی مدیران مجموعه اقدامات و فعالیتیتی و مهارت تربیتی مدیران شرکت مدیرت آب میترب

سازی نا های بلندمدت برطرف سازند. در این فرایند ارتقای شایستگی و توااست و برای این است که ایشان نواقص احتمالی خود را ، در قالب برنامه

ها و اقدامات برنامه ریزی شده و رسمی خارج شده و بیشتر جنبه غیر رسمی، منعطف و مداوم دارد. یک مدیر شایسته در شرکت از شکل دوره رانیمد

اری، مدیرت آب، کسی است است که از چند جنبه متفاوت دارای شایستگی کاری باشد، این افراد باید از لحاظ عاطفی، جسمی، عملی، سیاسی، رفت

 ای بوده و دیدی حمایتگر داشته باشند تا بتوانند موجب ایجاد انگیزه کافی در افراد دیگر شوند. تجربی، تاریخی، فرهنگی، معنوی، و شخصی حرفه

گر شامل های شامل بسترهای آموزشی، محیطی و اجتماعی و شرایط مداخلهمچنین دستاوردهای پژوهش نشان داد مولفه مذکور به همراه شرایط زمینه

گذارند. در نتایج مطالعه ی تاثیر میو رفتار یتیریفناورانه، مد یراهبردهاعوامل ساختاری، نظارتی، قانونی و مدیریتی بر راهبردها و اقدامات شامل 

زمینه لازم برای پرورش استعدادهای  رانیمد ، تاثیرگذاری مولفه عوامل ساختاری مورد تایید قرار گرفته است. بهبود شایستگی(1400) یدیسعیرضو

توان باعث ایجاد فرایند مدیریت استعداد در شرکت مدیریت می رانیمدای کند. بهبود شایستگی حرفهنهفته ایشان و مشارکت پذیری آنها را فراهم می

 مدیریت استعداد مبتنی بر جهز شدن بهامروزه مآب گردد، فرایندی که مراحل جذب، نگهداری، اموزش و توسعه و بهسازی را به دنبال دارد. 

 باشد. ، یکی از پیشنیازهای قرار داشتن در محیط نامتعادل و پر چالش امروزی میصنایعتخصصی  در حوزهای حرفههای شایستگی

نیز به اهمیت  (2024) اشریو م یوتریاگنشود. در نتایج مطالعه پذیری و عملکرد شغلی منجر میدر نهایت مشخص گردید مولفه مذکور به مسئولیت

 عملکرد شغلی اشاره شده است.

های امروزی، شناخت و ارزیابی نیروی انسانی است که این ارزیابی، نیاز به یک مدل قابل استناد دارد که با تطبیق دادن سازمان از ضروریات توسعه  

در این مطالعه  .ها گام برداشتسوی رفع کاستی مدون، به با یک برنامه توانمیها پی ببرد، که با این آگاهی، وضعیت موجود با این مدل، به کاستی

مدیریت استعداد از منظر کاربردی نیز  در شرکت مدیریت آب مورد بررسی و کنکاش قرار گرفته است. رانیمدهای مدیریت استعداد مبتنی بر شایستگی

 ها استعداهای مورد نیاز خود را به شکل موفقیتشود سازماندیریت استعداد باعث میم اول اینکه،باشد، ها دارای اهمیت میبه دو دلیل برای سازمان

 .کندهای کلیدی در آینده انتخاب و آماده میرا برای پست رانیوم اینکه، مدد .آمیزی جذب و نگهداری کنند

است. افرادی برای سمتهای مدیریت باید انتخاب شوند که در های فردی ایشان اما نکته قابل توجه برای به کارگیری مدیران شایسته، توجه به ویژگی

ه عدالت نهادینه کردن اعتماد در سازمان شایسته باشند و با حفظ احترام به همه کارکنان و مدیران، قاطعیت را حفش کنند. ایشان باید دارای روحی

 یستگیشا یامدهایپ حمایت از نیروهای مستعد فروگذار ننمایند. محوری باشند و صداقت را سرلوحه کاری خویش قرار دهند و از هیچ کوششی برای

دهد معرفی شدند و این موضوع نشان می پذیریمسئولیتی و عملکرد شغلهای شامل مؤلفه در پژوهش حاضر منابع آب کشور تیریشرکت مد رانیمد

توان به ایجاد تعهد و پاسخگویی در شرکت امید داشت. ان شایسته، میکه وجود مدیران شایسته یعنی عملکرد شغلی بالا و توانمند. با ارتقای سطح مدیر

 سازند. دهند و این موضوع را در تمام شرکت ساری و جاری میاین مدیران پاسخگویی را سرلوحه کار خویش قرار می

، دریافت پشتیبانی رانیمد یستگیشا یارتقا یبرا یاتیلبرنامه عم کی هیتهدر مقاله حاضر به سازوکارها، بسترها و موانع شایستگی مدیران نیز اشاره شد و 

آب  تیریدر شرکت مد رانیمد یستگیدر جهت سنجش شا یقانون یاز راهکارها استفادهی، اتیبرنامه عمل هیته جهت ربطذی نهادهایاز  و حمایت



 
 68/ شماره  1400نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال بیستم /پاییز 

 
 

 یستگیسطح شا یارتقا یفناورانه برا یهارساختیز یارتقابه عنوان راهکارهای مدیریتی؛ سالاری بر شایسته یهای مبتنبرنامه سازیو پیاده کشور

در جهت  رانیمد ازیمورد ن یمحتوا هیته، رانیفناورانه به مد یهاآموزش یاجرا یابیرصد و ارز یمتشکل از کارشناسان برا یکارگروه جادیا، رانیمد

از  استفاده، به عنوان راهکارهای فناورانه و رانیمد نیدر ب یسطح آموزش فناور یارتقا، فناورانه یطیمح راتییبه تغ توجه، شانیا یستگیشا یارتقا

به عنوان  اخلاق مدار رانیاز مد یتیبسته حما هیتهو  رانیمد نیب در تیو معنو ییبراخلاق گرا یمبتن یرفتارها یارتقا، پژوه در سازمان ندهیمشاوران آ

شده در زمان  جادیفرصت ابسترهای موجود برای ارتقای شایستگی مدیران در شرکت مدیریت آب،  چنین در موردراهکارهای رفتاری معرفی شدند. هم

، به عنوان بسترهای ضمن خدمت آموزشو  رییدر حال تغ طیمح، اندشده ایمه ریاخ کسالیکه در  ییرساختهایز، رانیمد یستگیشا یابلاغ سنجش بر مبنا

بودن فرهنگ غالب  نهینهاد، کیاستراتژ لیو مسا یسازمان ماتیسازمان در تصم یاعضا مشارکت، ستهیشا رانیکارکنان و جامعه از مد انتظارمحیطی؛ 

گرفتن و تعامل داشتن با وزارتخانه و  کمک، است دییها مورد تاکه امروزه در سازمان ازیمورد ن یبه آموزشها توجهی، اخلاق مدار هیسازمان بر پا

از  یکیبه عنوان  یفناور آموزش، است مطرح شده است یکه چند سال یفناور هیبر پا رانیمد آموزشی اجتماعی و به عنوان بسترها ربطیذ یهاسازمان

، ارشد رانیاز افراد خبره و با استعداد در کنار مد استفاده، در سازمان یو پژوهش یآموزش یرساختهایز وجود، هادر سازمان یمهم آموزش یمحتواها

 به عنوان بسترهای آموزشی معرفی شدند.  پژوه در سازمان ندهیاز مشاوران آ استفاده

توجه  نبود، شناخت اوضاع سازمان یبرا یتیریلازم مد ینبود سازوکارهاافزون بر این، موانع پیش روی ارتقای شایستگی مدیران در این شرکت شامل، 

 یسازوکار لازم برا فقدان، ستهیشا رانیمد یریر ارتباط با به کار گدر سازمان د کیاستراتژ یزیتوجه به برنامه ر عدم، به مسئله آب در سطح کلان 

، در سازمان رانیاز نحوه عملکرد مد قیدق یابیارز نبود، رانیبر کار مد ینظارت کاف نبودبه عنوان موانع مدیریتی؛  در سازمان تیریشغل و مد یسازمانده

به عنوان موانع  بر اساس عملکرد به منظور پرداخت پاداش و دستمزد یابیتوجه به ارز عدمی و شیو خودپا یخود نظارت یتوجه به سازوکارها عدم

توجه به اسناد  عدم، ستیناشا رانیاز کار مد یریجلوگ یمناسب در قانون برا یبازدارندگ نبود، رانیمد یستگیشا یابیارز یبرا یقانونمدار نبودنظارتی؛ 

نسبتا بالا در  تیرسم زانیمبه عنوان موانع قانونی و  ستهیشا رانیجبران خدمات مد یبرا یقانون یسازوکارها نبودو  رانیمد یستگیشا یدر ارتقا یبالادست

در سازمان و نبود  ادیز یکار یدگیچیپ، کار درست در سازمان میتوجه به تقس عدم، توجه به مقوله کاهش تمرکز در شرکت عدم، ساختار شرکت آب

به عنوان موانع ساختاری شناسایی شدند. در این پژوهش مدلی در نهایت ارائه شد که برگرفته از مبانی نظری،  حدهر وا رانیمد یتوجه به توانمند

 مصاحبه با خبرگان و نظرسنجی از جامعه اماری بود و از اعتبار مطلوبی برخوردار بود.

 ژوهشگر بوده است. هایی بوده است که برخی از آنها خارج از اختیار پاین مطالعه نیز دارای محدودیت

صورت گرفته است که در آن امین و  شرکت مدیریت منابع آب کشوربرای نمونه تنها یک مطالعه در مداخل داخلی پیرامون منابع انسانی در  -

اند. بنابراین پشتوانه پژوهشی کافی برای این ارائه کرده رانیمنابع آب ا تیریشرکت مد ی درپرورنیجانش یی برایالگو( 1396همکاران )

 مطالعه وجود نداشت. 

 های لازم برای مدیران احراز شده است. همچنین در این مطالعه تنها بر وضعیت موجود شرکت تاکید شده است و شایستگی -

ترسیم آینده مطلوب نظام مدیریتی در شرکت مذکور  پژوهی بهنگر با سناریونویسی و آیندهتوانند با نگاهی آیندهپژوهشگران آتی می

های عملکرد شکاف میان وضعیت موجود و مطلوب براساس شایستگی-شود تا با بررسی اهمیتاقدام کنند. همچنین پیشنهاد می

انجام شده  موجود شناسایی و تعیین شود. در پایان لازم به ذکر است که مطالعات بسیاری با محوریت شایستگی مدیران در کشور

های ذکر شده در مطالعات پیشین همپوشانی داشته است. های شناسایی شده با شایستگیاست. در مطالعه حاضر نیز برخی از شاخص

ای مانند فراترکیب نیز استفاده شود. به این ترتیب های مبتنی بر مطالعات کتابخانهشود در کنار روش گرانددتئوری از روشپیشنهاد می

 های مدیران دست پیدا کرد.تری از شایستگیبه مجموعه کاملتوان می
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