
 علمی مطالعات دفاع مقدس فصلنامه
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 یپژوهشمقاله 
 

 های رفتاری فرماندهان دفاع مقدسشناسایی و ساختاردهی شایستگی
 1یهادی نهاد

 95/99/9300 تاریخ پذیرش:                                       90/90/9300تاریخ دریافت: 

، دارندها را در خود از مهارت یاگسترده دامنۀکه  ییها، مدلیرهبر یستگیشا یسازدر مدل :چکیده

رویکرد  هب ،ریزی منابع انسانیبرنامه امروزه کنند.می بینیو پیش فیتوصرا بهتر  یرهبر یعملکردها

ریزی منابع برنامه تبدیل شدنه است. ر یافتشایستگی تغیی پایۀریزی نیروی انسانی برشایستگی آن یعنی برنامه

ریزان منابع انسانی را است که تفکر برنامه کلانیانسانی براساس رویکرد شایستگی، نیازمند پارادایم 

. هدف این پژوهش، دستیابی به مدل روابط علّی و دهدمیبه طور کلی تغییر  افراد و سازمان ۀدربار

توصیفی است. برای  -روش پژوهش، پیمایشی اری فرماندهان است.های رفتمعلولی میان این شایستگی

گردآوری شد. سپس  ها و اطلاعات مورد نیاز، نخست ادبیات پژوهشی و نظر خبرگانگردآوری و تحلیل داده

شایستگیِ شناسایی شده با استفاده از  11با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی، اعتبارسنجی شد. سرانجام 

طلبی، ها به ترتیب توفیقشدند. این سطحساختاری تفسیری، در چهار سطح ساختاردهی  سازیروش مدل

 انسانی منابع دهیگری، جهتگری، تلاشو سطح چهارم که آن نیز چهار شایستگیِ اقناع بودن، خلاقیت عملیاتی

   گیرد.در بر می فرآیندها و هافعالیت سازماندهی و

 .یریتفس یساختار یساز، مدل، دفاع مقدسفرماندهان ،یرفتار یستگیشا  :واژگان اصلی
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 مقدمه 

هایش، ارزش ۀانسان را با هم ،ریزی نیروی انسانیبرنامه ۀهای نوین در عرصنظریه

مورد توجه  یشهادگرگونی ۀمحیط سازمان را با هم ابعاد و عملکردش و ۀسازمان را با هم

پاسخگویی به  پذیری ساختارهای درونی سازمانی را برایقابلیت انعطافها، دهد. این نظریهمیقرار 

کنترل تغییرات محیط،  برایبه جای رفتار انفعالی  هاآن .دندانضروری می دگرگونیتغییر و 

د )بنسیون و نکنایجاد تغییر و نوآوری را به صورت فعال و تأثیرگذار بر محیط توصیه می

 ۀریزی موفق در حوزبه برنامه رسیدندها برای (. یکی از بهترین رویکر76-73: 1131کسیون، 

ریزی نیروی انسانی است. نیروی انسانی، به کارگیری رویکرد شایستگی در مدیریت و برنامه

ای برای یکپارچه کردن شیوه، دنتوانهای شایستگی می(، مدل2002) 1رفرمکامپ به گفتۀ

های مدیریت توان هر یك از زیرسیستمبدین معنا که می .باشندهای مختلف منابع انسانی اقدام

های فعالیت همۀمرکزی  ۀهست شایستگی، ومنابع انسانی را براساس شایستگی طراحی کرد 

آمدن پارادایمی در ادبیات مدیریت منابع  پدیدمنابع انسانی سازمان است. شایستگی موجب 

  (.Horton, 2002: 28) ندگویشایستگی می پایۀمدیریت منابع انسانی برآن انسانی شده که به 

جایگاه ویژه خود را میلادی،  1660 ۀاما در ده ؛نیست ۀ نوییاید ،شایستگی ۀاید

. این داشتند استراتژیكبه فرآیند مدیریت  ایتازهرویکرد  (،1661)بازیافت. پراهالاد و همل 

 رویکرد در. پرداختمیسازمان  بیرونیو سپس محیط  درونبررسی  هب نخسترویکرد 

 یستگیشا یسازمدلشد. درونی بررسی میو سپس محیط  بیرونیمحیط نخست  ارونه،و

 یعملکردهاتواند دهد و بهتر میمی یها را در خود جااز مهارت یاگسترده دامنۀ، یرهبر

 (. امروزهZaccaro and Others, 2013: 11- 35) کند بینیو پیش فیتوصرا  یرهبر

 برپایۀ انسانی نیروی ریزیبرنامه شایستگی، یعنی ویکردر به انسانی، منابع ریزیبرنامه

ریزی منابع انسانی براساس رویکرد شایستگی، . تبدیل شدن برنامهاست یافته تغییر شایستگی

به  افراد و سازمان ۀریزان منابع انسانی را دربارکه تفکر برنامه . پارادایمینیازمند پارادایم است

که رهبران سازمان تمایل  شودسفارش میایستگی هنگامی رویکرد ش. طور کلی تغییر دهد

 پایۀریزی منابع انسانی براستفاده کنند. برنامه تازه و کیفی نوآورانه،های دارند از روش

، ای، فنی و مدیر هستندافراد آن، حرفه بیشتر کهسودمند است هایی برای سازمان هم شایستگی

 
1- Comp Reform 
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د، دارای ساختار مدیریت ماتریسی دهنتشکیل می ل مبهم و پیچیدهیهایی برای حل مساتیم

دستیابی،  ۀهای بین فردی و انگیزها مانند مهارتها و شایستگیاز مهارت برخیروی  و هستند

(. با توجه به تهدیدات دفاعی و امنیتی کشور، 24: 1114، دری و نجات) اندتمرکز کرده

های روزافزون دشمن ها و حیلهبرابر تلاطمهای نظامی چنین چابکی را نیاز دارند تا در سازمان

آور شوند. این پیچیدگی درونی و بیرونی، لزوم استفاده از های سخت و نرم، تابدر عرصه

-های نظامی طلب میهای مورد نیاز را در فرماندهان به عنوان راهبران اصلی سازمانشایستگی

های تواند در برنامهها، مییستگیکند. دستیابی به مدل روابط علّی و معلولی میان این شا

ویژه فرماندهان نظامی حیاتی باشد. بنابراین در این پژوهش، توانمندسازی نیروهای مسلح و به

دست آورده و روابط تقدم و تاخّری میان های مورد نیاز فرماندهان را بهبرآنیم تا شایستگی

 . ها را در قالب یك مدل ساختاری تفسیری، تشریح نماییمآن

 

 مبانی نظری 

سزاواری و و  به معنای شایستگی، merit ۀسالاری( از دو واژمریتوکراسی )شایسته

acracy، (171، 1130 )آریانپور، امور تشکیل شده است ۀبه معنای حکومت یا روش ادار. 

اجتماعی به  ۀشود که در آن بالاترین قدرت و مرتبمی گفتهمریتوکراسی به نظام اجتماعی 

که در چنین نظامی دارای  استی کس همشود. مریتوکرات با بالاترین توانایی سپرده میافرادی 

 فهرستی مشروح جادیای، ستگیشا یسازمدل(. 71 -76: 1111رشیدی، ) این نوع قدرت است

است.  ازیمورد ن ی ویژهانجام کار یاست که برا یتیشخص یهایژگیو همۀو  ییاز دانش، توانا

است  سودمند اریبس كیاستراتژ یرهبر یبراویژه به ی،سنت شایستگی یالگوی، برخبه باور 

(Reed and Ohters, 2004: 46- 60 .)که به است و رفتارهایی  ها، ویژگیشایستگی

شایستگی را  ،(1661کلند )مك(. 13: 1136، )غفاریانانجامد میاثربخشی فرد در محیط شغلی 

های شخصی ( نیز شایستگی را صلاحیت1660) لگانمك داند.ارتباط می با کامیابی شغلی در

توانند به معیارهای اثربخشی افرادی که می ویژگی .کندمیداد با کیفیت تعریف برای برون

هستند که الگوی  گان کسانیشود. یعنی شایستهای آن افراد خوانده میدست یابند، شایستگی

 شودد به معیارهای اثربخشی تعبیر میاین امر در عملکر .دهنده میئرفتاری مطلوبی را ارا

شایستگی، ویژگی زیربنایی فرد است که به  ،(1661طبق نظر اسپنسر )(. 24: 1131رمضانی، )
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 دار و یا عملکرد برتر در یك شغل یا وضعیت رابطه دارد.مَلاکمِ طور کلی با عملکرد اثربخشِ

های اساسی یك یژگیشایستگی به طور کلی بر صفات و و ،(1661نظر بویاتزیس ) از

توانند انگیزش، رفتار، مهارت و تصور فرد از نقش اجتماعی کید دارد. این صفات میأشخص ت

کند. این ها استفاده میها، از آنای از دانش باشد که فرد در انجام کارها و فعالیتو یا مجموعه

شایستگی ها . از نظر آناست ناسازگار ،(2001با رویکرد رابرتسون، کالینان و بارترام )  نگاه

رود. رویکرد ای از رفتارهایی است که برای رسیدن به پیامدهای مطلوب به کار میمجموعه

مدار و رویکرد رویکرد صفت ،شود( و دیگران دیده می1661نخست که در تعاریف اسپنسر ) 

های ویژگیشود. به عبارت دیگر در رویکرد نخست شایستگی معادل دوم رفتارمدار نامیده می

دو در  ناسازگاریاین  ،(1662ای از رفتارهاست. وار و کونور )اساسی و در دومی، مجموعه

های شخص و دیدگاه جدیدتر دو دیدگاه سنتی الگوی ارزیابی ویژگی ناسازگاریدیدگاه را 

ز ها در مرکاند با قرار دادن شایستگیدهکوشی کارشناسانبیشتر  دانند.الگوی موقعیت شغلی می

در تعداد ، این ارتباط را به تصویر بکشند. تنها تفاوت ،و زیرسیستم منابع انسانی

 ،(2004فریدنبرگ و لوی ) نمونههاست. برای های منابع انسانی مرتبط با شایستگیزیرسیستم

بندی و پرداخت را در چهار زیرسیستم مدیریت عملکرد، استخدام و انتخاب، توسعه و طبقه

مسیر  ۀبر این چهار زیرسیستم، زیرسیستم توسعافزون ،(1663) کرارتز. آورداین شکل می

 .افزایدمی ترقی شغل را نیز به آن

خاص بین اثربخشی مدیریت منابع  یکید دارند که ارتباطأتپژوهشگران بسیاری از 

ع ابعاد مدیریت مناب برافزون کید دارند کهأها تانسانی و عملکرد سازمانی وجود دارد. آن

که  هستابعاد دیگری ، ها و حقوق افرادروشن بودن پاداش شامل بهبود در انتخاب، ،انسانی

لزوم استفاده از این مدل  .ریزی نیروی انسانی استفاده نمودباید از نظام برنامه، برای موفقیت

د و است )هاسلیریزی نیروی انسانی و ابعاد شایستگی کید بر بحث برنامهأت برای در اینجا تنها

کنند با یکدیگر های شایستگی در اطلاعاتی که گردآوری میمدل(. 16: 2012همکاران، 

-دیگر روی مهارت و برخیکیفیت شخص  های ژنتیك وها بر تواناییمتفاوتند. برخی از مدل

های شایستگی را به دو دسته انواع مدل (،1667) شغل متمرکز هستند. مانسفیلد ۀویژ های فنیِ 

 ند:کتقسیم می

کید دارد تا ملزومات أمدل منفرد شایستگی شغل، روی یك شغل منفرد در سازمان ت (1
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های معین و مورد نیاز برای کلیدی شغل را شرح دهد. این مدل در شناسایی شایستگی

اطلاعات  ،آن ۀبر اجرای پرهزینشود. با این حال افزونمشاغل خاص اثربخش تلقی می

توان اغل موجود در سازمان به کار برد. همچنین نمیتوان برای دیگر مشحاصل را نمی

 ؛ اطلاعات حاصل را به روش ثابت در سیستم منابع انسانی سازمان تلفیق کرد

شغل )برای  ۀگستر همۀها را برای این مدل شایستگی :مدل یك اندازه متناسب برای همه (2

های تعبیه یستگیشا همسانِ ۀگیرد. مجموعسرپرستان خط تولید( در نظر می ۀهم نمونه

 تواند اساسی برای فرایند تولید باشد.می ،شده

های مورد نیاز هایی که تصمیم به فراگیری چارچوب شایستگی دارند، شایستگیسازمان

 گیرند: زیر در نظر می ۀگاندر شغل را براساس ساختار معماری سه

سازمان است.  در های ضروری برای هر شغلشایستگی، ای یا کلیدیهای هستهشایستگی (1

کند. این های سازمان حمایت میارزش موریت، رسالت وأای از مهای هستهشایستگی

برای موفقیت در  وهای سازمان هستند ها در سطح فردی قرار ندارند، بلکه پستویژگی

دهد های کلیدی عبارتند از آنچه فرد در سازمان انجام میویژگی .سازمان ضرورت دارند

 برند .از آن بهره میکارکنان  ها کلیدهای قدرت هستند که سازمان وآن .جام دهدیا باید ان

 (41: 1660، )پراهالار

دهند را انجام می یکسانی ۀکارکنانی که وظیف همۀهای کنشی یا گروهی: برای شایستگی (2

ها این .شغلی یکسان تعلق دارد، ضروری است ۀیا شغلشان به گروه شغلی یا خانواد

ند. اسهیم آن شغلی در ۀهای مختلف درون یك خانوادی مشترکی هستند که پستهاویژگی

 ؛ نیاز دارد ایویژههای دهند که هر کارمندی به چه نوع مهارتها شرح میاین ویژگی

هایی که به یك پست سازمانی ویژه تعلق شغل: ویژگی ۀیا ویژ یهای تکلیفشایستگی (1

ی یا فنی هستند که ممکن است در یك شغل به کار اها ملزومات حرفهدارند. این ویژگی

دشوار است که کارکنان پیوند  ،شایستگی یك مدلِ مهارت در ۀهای ویژلفهؤآیند. بدون م

ای ندارند که برای موفقیت در شغل ها هیچ ایدهزیرا آن . مدل را با نتایج عملکرد دریابند

ا انجام دهند تا برای پست سازمانی به چه مواردی نیاز داشته یا باید چه مواردی ر ،خود

 (. Casico, 2000: 41)مشخصی حائز ویژگی کیفی باشند 

 یمدل دارا نیدهد. ایرا ارائه م فرماندهان و رهبران شایستگیاز  یمدل، 1 شمارۀ شکل
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 هانیاست. ا كیاستراتژ ینقش رهبر یبرا ازیمورد ن یهایژگیوی، رونیب یۀدر لا است. هیدو لا

 یرا برا ریخاص، مد یشخص لیاست. تما پیشین ۀو تجرب یشخص هایویژگی از یبیترک

به  ییبالا ازیکه نخواهد را می یکس كیاستراتژ یکند. رهبریم آماده كیاستراتژ ینقش رهبر

به  ازی. نپیش براننددارند شرکت را به  لیباشند که تما یافراد دیها باداشته باشد. آن تیموفق

: 2017)زومالیا و همکاران،  به مشارکت و لذت بردن از تفکر استفرد  لیتما هم شناخت

 استراتژیك است و رهبران استراتژیك رهبری هایصلاحیت مدل، این درونی هایمؤلفه .(71

  (. Liedtka, 1998: 120- 129) باشند را نیز داشته استراتژیك تفکر هایمهارت باید

 هانهای رهبری و فرماند: شایستگی1شکل شمارۀ 

                           

 
 (.2017 همکاران، و زومالیا)منبع: 

 شتریبرند و بی، از تفکر هدفمند لذت مروز هستند، بهبالا نیاز به شناخت یافراد دارا

 دیبا زی، فرد نكیاستراتژ یبه رهبر دنیرس یکنند. برایم داوری یمنطق یهابراساس استدلال

 ،(2002و همکاران ) سیوریدگفتۀبه (.Moon, 2013: 708) داشته باشد یبه رهبر لیاتم

دهند. با برخی تمایل زیادی به رهبری دارند و کارهای خود را توسط یك رهبر تشکیل می

و به  بودن دارد رهبرنقش به  لیماتباشد که  یکس دیبا یسترهبر استراتژ كیحال،  نیا

 باشد یتجار یهامهارت دارای باید ا،کار ررهب كی. سرانجام، ی نداردگوابست گرانید یرهبر

عملکرد مشاغل شکل  ۀها را از نحودرک آنمهم،  نیآموزش و تجربه است. ا برآیند که

 گریبه رهبران د دیبا دیجد یهادهیا رایز ؛است شایستگی متقاعدسازی ضروری دهد.یم

. باشند ها آشنا بودهبا آن پیشاز  گرانیدکه  ستین یزیچ دیجد یهادهیفروخته شود. ا
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به  ،هایاستراتژ یمرتبط است. اجرا ندهیرهبران آ ۀتوسع ییاستعداد با توانا ۀسرانجام، توسع

 یعال تیریکمك به مد برایدارد. داشتن کادر رهبران توانا  ازیسطوح ن ۀتوانمند در هم هبرانر

 .(141: 2011و همکاران،  )گلدمن مهم است رییهنگام تغ بهشرکت  تیدر هدا

راهکارهای ، شایستگی پایۀمدیریت منابع انسانی بر ۀل در حوزیترین مسایکی از مهم

( 1هست: های مختلفی برای این کار های مورد نیاز سازمان است. راهشناخت شایستگی

رفتار گذشته کارمندی که در این پست به خوبی عمل ( 2؛ تحلیل محتوای یك شغل خاص

هایی که بینی شایستگیتلاش برای پیش( 4همانند و های الگوگیری از سازمان( 1؛ ستکرده ا

های علمی که در این حوزه به کار پرکاربردترین روش. دارد نیازها سازمان در آینده به آن

  .1رخدادهای رفتاری ۀمصاحبو  2فن وقایع حساس،1مجموعه ۀشبک عبارتند از:هم اند گرفته شده

موریت با استفاده از مجموعه عواملی همچون، أآمیز می نظامی انجام موفقیتمفهوم رهبر

کند. بنابراین های متضاد تداعی میتشویق، اجبار و رقابت را در سازمان مقرره و در محیط

 ۀرهبر یا فرماند رهبری نظامی اعمال کامل فرماندهی در چارچوب قواعد فرماندهی است.

و  تول آموزش عملیائمس اوا و اقدامات یگان خود است. عملکرده همۀ پاسخگوی ،نظامی

مین أبه یگان و همچنین تی سپرده شده لیت اجرایسئودر ماست و مدیریت سازمان خود 

باشد که هدف  آشنااین واقعیت  افرمانده باید ب آسایش، سلامتی و امنیت افرادش سهیم است.

امر مستلزم وجود سازمانی است که در  کارآیی رزمی است. این بیشتریننهایی او دستیابی به 

اراده و صداقت انجام شود. ایجاد چنین سازمانی و  ،از روی میل سپرده شدههای موریتأآن م

آموزش، مدیریت، روحیه، مدیریت انسانی و نظم در آن باید در نهایت توجه قرار گیرد. 

ت که واحد او انجام ول هر چیزی اسئولیت فرماندهی تام و تمام است. یك فرمانده مسئمس

دادن  باتوان به بهترین نحو ولیت را میئرود. این تعهد و مسدهد و یا از انجام آن طفره میمی

از راه نظارت بر اعمال ، موریتأاختیار و آزادی عمل به فرماندهان زیردست و تداوم انجام م

 .(121: 1113)خیرآبادی،  ایفا کرد کارکنان

سروکار دارد.  ،چك سه نفری گرفته تا یك یگان بزرگیك فرمانده از یك گروه کو

 
1-Repertory Grid 
2-Critical Incident Technique 
3 -Behavioral Event Interviews 
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 ،، ارزیابی و شناخت هر یك از افراد گروه خود باشدداوریفرمانده نظامی نه تنها باید قادر به 

بتواند با  او باید از آن پس .بشناسد و درک کندی، هماهنگنیز برای بلکه باید رفتار گروهی را 

های ولیتئاین یکی از مس واش را حفظ کند اندهیاعمال روابط محکم انسانی، وحدت فرم

های مشخصات و ویژگی باافراد را  ،گونه که فرماندهدرست همان رود.شمار میهاصلی وی ب

 : کندفرماندهی  ه نیزگانهای گروهی سهدهد، باید از راه ویژگیمورد بررسی قرار میجداگانه 

خواهد، دریافت ن آنچه که فرمانده میتوانایی گروه به فهمیدیعنی شناخت و درک: ۀقو (1

  پرسید؛ می خواهید چیزی را یاد بگیرید،که شما میبرآوردن هدف و مقصود وی. زمانی ،پیام او

شود. ز آموزش گروهی، تجربه و توانایی هماهنگی و همکاری با یکدیگر ناشی میاکارآیی:  (2

  ؛ فرمانده باشد هدف اصلی افزایش کارآیی فردی و گروهی بدون فشار و تنش اضافی باید

ای نظم و انضباط است. مجموعه، بر هواداری، وفاداری، همکاری یرغبت و اشتیاق: رغبت دلیل (1

قدرت و توانایی فرماندهی را در هماهنگی افراد گروه در جهت نیل به یك هدف  ،از این عوامل

ای مثبت رشد دهد ه شیوهاش بدهد. فرمانده باید این ویژگی را در فرماندهیمشترک افزایش می

 (. 113: 1111)سعدآبادی، 

تواند می به دست آورد،های مطلوب فرماندهی را یك فرمانده نظامی پس از آنکه ویژگی

کار گیرد. این قواعد مطابق با اصول راهنمای ه اصول فرماندهی را برای اعمال رهبری خود ب

اند. این اصول در مواقع مختلف بوده گذشته رفتار و اعمال فرماندهان نظامی موفق جهان در

گیرد به اما فرماندهی که این اصول را نادیده می ،ممکن است کاربرد متفاوتی داشته باشند

 رود.استقبال شکست می

 

 پیشینۀ پژوهش

 گیریاندازه تا شناختی هایتوانایی گیریاندازه از رهبری سنجش به مربوط مطالعات

 با مرتبط نتایج ارزیابی بر مطالعات این از بسیاری. است یافته تکامل فردی بین هایشایستگی

و همکاران  1ولترز (.Costanza and Others, 2008اند )کرده متمرکز رهبری فرآیند

 نظامی در ارتش آمریکا را پیت كی یفرمانده یلازم برا یهاتیصلاح (، در پژوهشی،2014)

 

1- Wolters 
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 یاانداز چندرسانهارتش، چشم کارکنانبوط به مر یهایها و نظرسنج. مصاحبهکردند ییشناسا

را فراهم  یستگیهر شا ی، از جمله سطح مهارت لازم براپیت یفرمانده یهایستگیاز شا

 یبندو طبقه ییخوشه شناسا چهاردر  شایستگیو نه  یسدر این پژوهش در مجموع آورد. یم

 دانش. گاهیو پا یشخص یهاتی، قابلیاتیعمل یها، مهارتیرهبر یهاشدند: مهارت

 هدایترا  گرانیکند: دیم حیرا تشر یرهبر شایستگی آمریکا، دهارتش  ییراهنما ۀدفترچ

 رتباطکند، ایم گریتبیینکند، ی، اعتماد مکندایجاد میفرمان  ۀریکند، نفوذ را فراتر از زنجیم

بال توانمند ساختن به دنکند، یکند، خود را آماده میم جادیمثبت ا طیمح كیکند، یبرقرار م

 ریناپذییعنصر جدا كی یاگرچه رهبرکند. ای رفتار میحرفه گرا است ونتیجه، دیگران است

 یاست. فرمانده یذات ی،و اقتدار حقوق تیمسئول یسازمان دارا كی یفرمان است، اما فرمانده

ستخدام و ا یبرا یزیراستفاده مؤثر از منابع موجود و برنامه تیو مسئول اراتیشامل اخت

شده  نییتع یهاتیانجام مأمور یبرا ینظام یروهایو کنترل ن ی، هماهنگتی، هدایسازمانده

شود یشامل م زیرا ن کارکنانو نظم و انضباط  هیسلامت، رفاه، روح تیمسئول نی. همچناست

(U.S. Department of the Army, 2012: 6- 22.)  

 فرماندهان هایشایستگیاز  ییالگو یطراح ای، به(، در مطالعه2011مرادی و همکاران )

از نظر ایشان، . پرداختندفرمانده کل قوا  بیانات ، براساسایران ارتش یمراکز آموزش عال در

 تیتقو یامروز برا یهاسازمان یهاو دغدغه اتیاز ضرور یکی یسالارستهیو شا یستگیشا

 یالگوهای پژوهش نشان داد که تهیاف است. یوربه بهره یابیو دست كیاستراتژ یمنابع انسان

شایستگی  ، عملکرد ومعرفت، هااعتقادات و اخلاق، ارزش ۀفرماندهان شامل پنج حوز یستگیشا

 ,Moradi and Others) مفهوم است شصتمجموعه و ریز دوازدهرفتار است که شامل 

فن ال» عنوان باخود ۀ نظامی سوری در رسال، سرتیپ یاسین سوید .(148 -142 :2018

را بررسی  سعی کرده اصول و مبانی هنر جنگ در اسلام ،«العسکری الاسلامی، اصوله و مصادره

میان سختی  ای موفق است کهرسد که فرماندهمی فرماندهی، او به این نتیجهبارۀ کند. در

از سختی و شکست نترسد به سبب مهربانی  دیدگان، مجربان و اهل نظر و مشورت باشد،

گونه که دیده شد، تأکید هر سه همان. ن، نزد ایشان دارای مقام و منزلت باشدسربازا نسبت به

)ص( بسیار برجسته  فرماندهی پیامبر اسلام ۀاصول روابط انسانی در شیو بر رعایت پژوهشگر

 (.46: 1117)تسبیحی،  است
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 شناسی روش

عات ها و اطلاتوصیفی است. برای گردآوری و تحلیل داده -روش پژوهش، پیمایشی

گونه مورد نیاز، نخست ادبیات پژوهش و نظر خبرگان گردآوری شد. نحوۀ گردآوری بدین

های فرماندهان نظامی بود که با بررسی ادبیات پژوهش و گردآوری نظر خبرگان، شایستگی

های خبرگی مورد که براساس شاخص شناسایی گردید. پس از آن با هفت نفر از کارشناسان

های فرماندهان پرسش ها دربارۀ شایستگیند، مصاحبه انجام شد. از آنهدف قرار گرفته بود

گری اولیه، برفی بود. پس از غربالشد. شیوۀ گزینش خبرگان براساس روش گلوله

دست آمده از ادبیات پژوهش و مصاحبه با خبرگان، با استفاده از روش تحلیل های بهشاخص

که در مرحلۀ ارزیابی، تعداد ارزیابان و خبرگان،  عاملی مورد ارزیابی قرار گرفت. گفتنی است

های گردآوری شده، از روش افزایش پیدا کردند. سپس به منظور تجزیه و تحلیل داده

ها خواهیم ( استفاده شد که در ادامه به ارائۀ این روشISMسازی ساختاری تفسیری )مدل

 ، چارچوب پژوهش به نمایش گذاشته شده است.2پرداخت. در شکل شمارۀ 

 : چارچوب پژوهش2شکل شمارۀ 

 سازی ساختاری تفسیریروش مدل

پیشنهاد شد. این روش، یکی  1631سازی ساختاری تفسیری توسط وارفیلد در سال مدل

ای از های اقتصادی و اجتماعی است. مجموعهها، به ویژه سیستمهای طراحی سیستماز روش

شوند متفاوت در قالب یك مدل سیستماتیك جامع که در آن ساختاردهی می عناصر

(Shahabadkar et al, 2012: 195- 205این روش گزینۀ مناسبی برای مقابله با .)  موضوعات

سازی رو مدلگیری از تفکر سیستماتیك منطقی است. از اینویژه در زمان بهرهپیچیده، به

همکاران،  گیرد )آذر وهای پژوهش در عملیات نرم قرار مییشناسساختاری تفسیری، جزء روش

های مختلفی مورد استفاده قرار گرفته است. در (. این روش در مقالات و زمینه211: 1161

 ISM، تعدادی از این مطالعات ارائه شده است. به طور کلی موارد استفاده از 1جدول شمارۀ 
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 توسط هامؤلفه این شود.می برقرار ها ارتباطمؤلفه و نظرها از ایمجموعه زمانی است که بین

 ها،کاستی از موانع، تعدادی شامل است ممکن عناصر شوند.می شناسایی و ایجاد از افراد گروهی

شود سازی میخلاصه باشند که با استفاده از این روش مختلف هایشاخص یا نیازها اهداف،

 (.Attri et al, 2013: 3-8؛ 416 -470: 1161الیاسی و انصاری، )محمدی

 ISMهای پژوهشی در استفاده از زمینه :1 شمارۀ جدول

 نویسنده زمینه پژوهش نویسنده زمینه پژوهش

های الگوسازی مؤلفه

 وکار کارآفرینانهکسب

الیاسی و انصاری 

1161 

تدوین استراتژی 

پابرجا در شرایط عدم 

 قطعیت

 1162لشکربلوکی، 

شناسایی توانمندسازهای 

 رقابتی در بخش تولید
Dewangan 

et al 2015 

عوامل مؤثر در توسعه 

 بازار لوازم الکترونیك
Digalwar & 

Giridhar 2015 

شناسایی موانع اجرای 

 زنجیره تأمین سبز
Jayant & 

Azhar 2014 

عوامل مؤثر در اجرای 

 مدیریت ایمنی

Rajaprasad 

& Chalapathi 

2015 

مل مؤثر در عوا

های نگهداری و سیستم

 تعمیرات

Mishra et 

al 2015 
 انتخاب تأمین کننده

Fazil & 

Kesavan (2014) 

Verma 

(2014) 

عوامل مؤثر در انتخاب 

 تأمین کننده
KUMAR & 

KANT 2013 

وکار طراحی کسب

 فرآیند محور

 

Azar & 

Bayat 2013 

شناسایی توانمند سازها 

 cloudدر محاسبات 

 

Ambikadev

i et al 2014 

طراحی زنجیره تأمین 

 چابك
Sharma & 

sharma 2013 

 (.142 -136: 1161سرشت و همکاران، منبع: )رحمان
 

عواملی که به تأیید خبرگان رسیده را به منظور تعیین توالی تعریف نموده و با استفاده از 

س از آن با پرسشنامۀ ماتریسی تکنیك تفسیری ساختاری در بین متخصصان پخش شد. پ

گیرد. در پایان با استفاده بندی عوامل صورت میاستفاده از این تکنیك، توالی و همچنین سطح

، قدرت هدایت و وابستگی عوامل شناسایی شده، بررسی MICMAC تحلیل  و از تجزیه

 كیهای عناصر در تیو اولو یدست آوردن روابط درونهو ب ISM كیتکنگردد. برای می

شمارۀ کار طبق شکل  نیا یو چارچوب کل هیشود. مراحل اول یط یندآیفر ستیابمی ،ستمیس
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توان مراحل می نهیزم نیموضوع در ا اتیادب یشکل و بررس نیحال با استفاده از ااست.  2

 (211: 1161آذر و همکاران، ) نام برد ریرا به شرح ز ISM كیتکن یاجرا

 ایله ئشود که مربوط به مسع میشرو ییرهایمتغ ییبا شناسا ISM: رهایورود متغ (1

مصاحبه با خبرگان  ایموضوع  اتیادب ۀمطالع ISMاز  رهایمتغ نی. اهستندموضوع 

 ؛ دیآدست میهب

که  است رهایبه ابعاد متغ سیماتر نیای: روابط درون یساختار سیدست آوردن ماترهب (2

 یدو به دوشود. آنگاه روابط یم ذکر بیبه ترت رهایدر سطر و ستون اول آن متغ

 ریبه صورت ز سیماتر نیا یشود. شکل کلمشخص می ییتوسط نمادها رهایمتغ

 است .

1 2 ... N متغیرها 

    1 

    2 

    ... 

    M 

 استفاده کرد: ریز یتوان از نمادهانوع رابطه می نییتع یبرا

Vری: متغ i سطر( در رس(ریبه متغ دنی j کمك می )؛ کند)ستون 

Aری: متغ j سطر( در رس(ریبه متغ دنی i کمك می )؛ کند)ستون 

Oیرهای: متغ i  وj ؛ ای با هم ندارندرابطه 

Xیرهای: متغ i  وj طرفه(ۀ دو )رابط کنندکمك می گریبه همد دنیدر رس . 

به اعداد  SSIM سیروابط ماتر ینمادها لیتبد بای: ابیدست سیآوردن ماتر دستهب (1

قواعد  نی. ادیرس یابیدست سیتوان به ماتریم ریبر حسب قواعد ز كیصفر و 

 اند: گونهینبد

 سیمربوطه در ماتر ۀگرفت، خان Vنماد ، SSIM سیدر ماتر، i,j ۀ( اگر خانالف

 ؛ ردیگعدد صفر می ،(j,iآن ) نهیقر ۀو خان 1عدد  ی،ابیدست

 یابیدست سیمربوطه در ماتر ۀگرفت، خان Aنماد ، SSIM سیدر ماتر ،i,j ۀ( اگر خانب

 ؛ردیگمی 1عدد  ،(j,iآن ) ۀنیقر ۀعدد صفر و خان

 یابیدست سیمربوطه در ماتر ۀگرفت، خان Xنماد  ،SSIM سیدر ماتر، i,j ۀ( اگر خانج
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 ؛ ردیگمی 1عدد  ،(j,iآن ) ۀنیقر ۀو خان 1عدد 

 یابیدست سیمربوطه در ماتر ۀگرفت، خان Oنماد  ،SSIM سیدر ماتر ،i,j ۀ( اگر خاند

 (. همان) ردیگهم عدد صفر می ،(j,iآن ) ۀنیقر ۀانعدد صفر و خ

 ،دست آمدهب یابیدست یۀاول سیماتر نکهیاز ا پسی: ابیدست سیسازگار کردن ماتر (4

 2 ریمنجر به متغ 1 رینمونه اگر متغ برایآن برقرار شود.  یدرون یسازگار ستیبامی

 1 ریمنجر به متغ زین 1 ریمتغ ستیبامی ،شود 1 ریهم منجر به متغ 2 ریشود و متغ

س اصلاح شده و یماتر دیحالت برقرار نبود با نیا یابیدست سیشود و اگر در ماتر

 .شوند نیگزیکه از قلم افتاده جا یروابط

 یابیدست ۀمجموع رهایمتغ تیسطح و اولو نییتع یبرا: رهایمتغ تیسطح و اولو نییتع (1

شامل  ریهر متغ یابیدست ۀشود. مجموعمی نییتع ریهر متغ یبرا ازینشیپ ۀو مجموع

شامل  ازینشیپ ۀمجموع .دیها رستوان به آنمی ریمتغ نیا باشود که می ییرهایمتغ

کار با استفاده از  نی. ادیرس ریتغم نیتوان به اها میآن باشود که می ییرهایمتغ

هر  یبرا ازینشیو پ یابیدست ۀمجموع نییشود. پس از تعانجام می یابیدست سیماتر

 ییشناسا ریهر متغ یبرا ازینشیو پ یابیدست ۀعناصر مشترک در مجموع ،ریمتغ

 شود.می ریبه صورت ز یکار جدول ۀجیشوند. نتمی

 سطح عناصر مشترک نیازمجموعه پیش دستیابی مجموعه عناصر

1     

2     

…     

n     

سطح  نییتع و عناصر مشترک نوبت به یابیو دست ازینشیهای پمجموعه نییپس از تع

باشد که مجموعه سطح می نیبالاتر یدارا یریجدول متغ نیشود. در اولعناصر( می)ها ریمتغ

ها را ها آنریمتغ ای ریمتغ نیا نییباشند. پس از تعمی کسانیو عناصرمشترک آن کاملا  یابیدست

. در میدهمی لیرا تشک یمانده جدول بعد یهای باقریمتغ هیو با بق نمودهاز جدول حذف 

 نییکار را تا تع نیو ا میکنسطح دوم را مشخص می ریهمانند جدول اول متغ زیجدول دوم ن

 (.همان) میدهادامه می رهایسطح همه متغ

نمودار روابط و سطوح  مینوبت به ترس رهایسطوح متغ نییاز تع پس: رسم نمودار (7
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دست هب تیلوها را براساس اوها آنریبراساس سطح متغ نخستد. رسمی رهایمتغ

 سیو آنگاه براساس ماتر میکنمی میترس نییو از بالا به پا رهیآمده به شکل دا

 .میینمامشخص می اردرا با خطوط جهت رهایمتغ نیسازگار شده روابط ب یابیدست

 یو وابستگ تیقدرت هدا لیو تحل صیتشخ، هدف: MICMAC لیو تحل هیتجز (3

 (.همان) است رهیمتغ دو

 

 شهای پژوهیافته

های فرماندهان، با بررسی پیشینه پژوهش و همچنین گونه که اشاره شد، شایستگیهمان

، این عوامل و منبع شناسایی آن ارائه شده 2نظر خبرگان گردآوری شد. در جدول شمارۀ 

شود برخی از این عوامل از نظر خبرگان گرفته شده و برخی گونه که مشاهده میاست. همان

 پژوهش مورد اشاره قرار گرفتند.  دیگر در مبانی نظری

 های شناسایی شده: شایستگی2جدول 

 منبع شایستگی منبع شایستگی

 تحلیلگر بودن

Wolters et al, 

2014: 278–291 

Norzailan et al. 

2016: 394-399 

Keller-Glaze, 

2007 

 نظر خبرگان

 سازمان ده

Wong, et al, 

2013: 1-13 

Sweeney et al 

2009 

Karrasch 2006 

 عملیاتی بودن

Wolters et al, 

2014: 278–291 

Zaccaro et al, 

2013: 11- 35 

Karrasch 2006 

Keller-Glaze, 

2007 

 نظر خبرگان

 دارای توجه به دیگران

Keller-Glaze, 

2007 

 نظر خبرگان

 تفکر استراتژیك
Wolters et al, 

2014: 278–291 

Norris, 2008 
 نظر خبرگان گر و جهادیتلاش

 گریتبیین
Wolters et al, 

2014: 278–291 

Fallesen 2011 

 طلبتوفیق
Norzailan et al, 

2016: 394-399 

Keller-Glaze, 
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Keller-Glaze, 

2007 

 نظر خبرگان

2007 

 گر بودناقناع

Wolters et al, 

2014: 278–291 

Norzailan et al, 

2016: 394-399 

Mueller-Hanson 

2005 

 گاننظر خبر سازیشبکه

 توانمندساز

Fallesen 2011 

Wolters et al, 

2014: 278–291 

Mueller-Hanson 

2005 

 خلاق

Wong, et al, 

2013: 1-13 

 نظر خبرگان

 اعتماد به نفس

Wong, et al, 2013: 

1-13 

 نظر خبرگان
 دارای تفکر انتزاعی

Keller-Glaze, 

2007 

Mueller-Hanson 

2005 

 خود کنترلی

Wolters et al, 

2014: 278–291 

Keller-Glaze, 

2007 

Mueller-Hanson 

2005 

 پشتیبان

Wolters et al, 

2014: 278–291 

Norris, 2008 

 نظر خبرگان

 جهت ده
Fallesen 2011 

 نظر خبرگان
توانایی حل و فصل 

 تعارض

Wong, et al, 

2013: 1-13 

Mueller-Hanson 

2005 
 

های مه و تحلیل عاملی به بررسی شایستگیپس از غربالسازی اولیه با استفاده از پرسشنا

و کرویت بارتلت را به  KMOنتایج آزمون  1رفتاری فرماندهان پرداخته شد. جدول شمارۀ 

 دهد.همراه مقدار آلفای کرونباخ نشان می

 و کرویت بارتلت KMO: نتایج آزمون 3جدول شمارۀ 

 111/0  آلفای کرونباخ

 601/0  نمونه KMOاندازه 

 Bartlett'sآزمون 
 131 درجه آزادی

 00000 داریسطح معنی
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های وارد شده در ها برای شایستگی:  میزان اشتراک اولیه و استخراج عامل4جدول شمارۀ 

 تحلیل عاملی

 مقدار استخراج شده مقدار اولیه شایستگی گویه

 72101/0 1 تحلیلگر بودن 1گویه

 13613/0 1 عملیاتی بودن 2گویه

 11431/0 1 ستراتژیكتفکر ا 1گویه

 71343/0 1 گریتبیین 4گویه

 16141/0 1 گر بودناقناع 1گویه

 11720/0 1 توانمندساز 7گویه

 33763/0 1 اعتماد به نفس 3گویه

 41644/0 1 خود کنترلی 1گویه

 74176/0 1 جهت ده 6گویه

 71137/0 1 سازمان ده 10گویه

 16141/0 1 دارای توجه به دیگران 11گویه

 10611/0 1 گر و جهادیتلاش 12گویه

 74116/0 1 طلبتوفیق 11گویه

 43101/0 1 سازیشبکه 14گویه

 71001/0 1 خلاق 11گویه

 43321/0 1 دارای تفکر انتزاعی 17گویه

 72111/0 1 پشتیبان 13گویه

 41612/0 1 توانایی حل و فصل تعارض 11گویه

 

، KMOرائه شده است. از آنجایی که مقدار ، ا4ها در جدول شمارۀ نتایج تحلیل گویه

باشند و ها برای انجام تحلیل عاملی مناسب می( بنابراین داده602/0است ) 7/0نمونۀ بیشتر از 

داری وجود دار است، پس بین متغیرها همبستگی معنیچون آزمون کرویت بارتلت نیز معنی

ها با میزان ان میزان اشتراک شایستگیتودارد. با توجه به مطلوب بودن نتایج هر دو آزمون می

ها برای همۀ ها را مورد بررسی قرار داد. در صورتی که میزان اشتراکاشتراک عاملی شایستگی
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های تعیین شده توانایی لازم در تبیین باشد، بیانگر این است که عامل %10ها بیشتر از گویه

ها در جدول ایی که میزان همه اشتراکواریانس متغیرهای مورد مطالعه را دارند. اما از آنج

را دارند حذف  %10هایی که مقدار کمتر از نیست، بنابراین باید گویه %10، بیشتر از 1شمارۀ 

های نامناسب را حذف کرد. ها بر روی هم تأثیر دارند، باید گویهکرد. از آنجایی که این گویه

متغیر مورد تأیید قرار گرفتند  11ف، های با کمترین مقدار طی مراحل مختلپس از حذف گویه

های غربال شده، با روش شایستگی حذف شدند. در مرحلۀ نهایی پژوهش، شایستگی 1و 

های ماتریسشوند. با استفاده از ماتریس خود تعاملی، سازی ساختاری تفسیر، ساختاردهی میمدل

 دهد.ی را نشان میماتریس دسترسی نهای 1گردد. جدول شمارۀ اولیه و نهایی ایجاد می

 یینها یدسترس سیماتر: 5 جدول شمارۀ

 1 2 1 4 1 7 3 1 6 
1

0 

1

1 

1

2 

1

وذ 1
نف

 

1 1 0 
*

1 
0 1 0 

*

1 

*

1 
1 

*

1 
1 1 

*

1 
10 

2 1 1 1 1 1 
*

1 
1 1 1 

*

1 
1 1 1 11 

1 
*

1 

*

1 
1 1 

*

1 
1 1 

*

1 
1 

*

1 

*

1 
1 

*

1 
11 

4 1 1 1 1 1 
*

1 
1 1 1 1 1 1 1 11 

1 0 0 
*

1 
0 1 0 1 1 1 1 1 1 

*

1 
1 

7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 

3 0 0 1 
*

1 
0 

*

1 
1 0 

*

1 
0 0 1 

*

1 
3 

1 0 0 
*

1 
0 0 0 1 1 0 0 1 1 

*

1 
7 
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6 0 0 
*

1 
0 

*

1 
0 1 

*

1 
1 

*

1 
1 1 1 6 

10 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 
*

1 
1 

11 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 
*

1 
1 

12 0 0 
*

1 
0 

*

1 
0 0 

*

1 
0 

*

1 

*

1 
1 1 3 

11 0 0 1 
*

1 
1 

*

1 

*

1 
1 

*

1 
1 1 1 1 11 

گی
ست

واب
 

1 4 
1

1 
7 6 7 

1

0 

1

0 
6 

1

0 

1

1 

1

1 

1

1 
 

 

 ۀمجموعرسد. برای این منظور بندی میهای اولیه و نهایی، نوبت به سطحپس از ماتریس

شامل  یابیدست ۀشود. مجموعمی نییتع شایستگیهر  یبرا ازینشیپ ۀو مجموع یابیدست

شامل  ازینشیپ ۀو مجموع دیرس توان به آنمی شایستگی این باشود که می ییهاشایستگی

 سیکار با استفاده از ماتر نی. ادیرس ریتغم نیتوان به اها میآن باشود که می هاییشایستگی

در « تفکر استراتژیك»و « گر بودنتحلیل»، «طلبیتوفیق»های . شایستگیشودانجام می یابیدست

نشان دهندۀ بالاترین سطح اثرگذاری است و به بیانی دیگر گیرند. این سطح سطح یك قرار می

، «بودن عملیاتی»های ها دارند. شایستگیهای سطوح دیگر بیشترین وابستگی را به آنشایستگی

، «خلاقیت»های گیرند. شایستگیدر سطح دوم قرار می« پشتیبانی از نیروها»و « اعتماد به نفس»

، «گریاقناع»های شایستگی در سطح سوم قرار دارند. همچنین« هاتوانمندسازی نیرو»و « گریتبیین»

شوند. مدل در آخرین سطح معرفی می« توانایی سازماندهی»و « دهیجهت»، «گریتلاش»

ها نشان داده شده است. در این شکل، پیکان 1آفرین در شکل شمارۀ های نقشنهایی محرک

 از شایستگی دیگر است. به معنای تأثیرپذیری و وابستگی یك شایستگی 
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 یافتۀ شایستگی فرماندهان : مدل ساختار3شکل 

 
 گیرینتیجه

های رفتاری فرماندهان هدف این پژوهش، دستیابی به مدل روابط علیّ و معلولی میان شایستگی

طلبی قرار دارد که توفیقگردد، در سطح اول های پژوهش ملاحظه میگونه که در یافتهاست. همان

گر بودن و توانایی ها است. همچنین تحلیلایستگی، محرک رفتاری بسیاری از فعالیتاین ش

ها در این سطح قرار دارد. در نهایت تفکر تشخیص اجزای مسئله و انسجام فکری نسبت به آن

ها، شامل توانایی تفکیك نگری نسبت به پدیدهبر توانایی آیندهاستراتژیك قرار دارد که افزون

شود. در سطح دوم، عملیاتی بودن است. مدت و بلندمدت نیز میمدت، میانوتاهمسایل به ک

تواند یك برنامۀ کاری برای تحقق یك هدف ایجاد این شایستگی در این باره است که فرد می

نماید و آن برنامه را به مرحلۀ اجرا درآورد. همچنین اعتماد به نفس و پشتیبانی فرآیندی از 

های فرماندهان، خلاقیت قرار قرار دارد. در سومین سطح از شایستگی نیروها در این سطح

های مختلف ها برای دیگران در قالب سبكدارد. همچنین توانایی توصیف و تشریح پدیده

های گری است. توانمندسازی نیروها از دیگر شایستگیرفتاری نیز در ارتباط با ویژگی تبیین

رود که بستر و شرایط لازم برای رشد فکری و ظار میاین سطح است که در آن از فرد انت

گری و شایستگی قرار دارد. اقناع 4ترین سطح، عملی نیروهای خود را ایجاد نماید. در پایین

های این سطح گری نیز از دیگر شایستگیتلاشاینکه دیگران را نسبت به دستورات برانگیزاند. 
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ها و فرآیندها نیز در این سازماندهی فعالیتظایف و ودهی منابع انسانی برای انجام است. جهت

، فرماندهانعملکرد موفق  یبرا ازیمورد ن یهایستگیشاسطح قرار دارد. باید توجه داشت که 

 فرماندهی رایز؛ قابل بحث است های فرماندهانشایستگی. ستین هاآن یذات یهایژگیو تنها

تواند می از تجربه یمندو بهره یریادگی ییبه و تواناتجر با آن و دیآیم پدیداز افراد  یاریدر بس

های فرماندهان و ها، فرآیندهای آموزشی، ارزیابی شایستگیباشد. شیوۀ تحصیل این شایستگی

تواند تکمیل کنندۀ این پژوهش باشد و در مطالعات آتی، فرماندهان، میهای توسعۀ فردی برنامه

 پژوهشگران قرار گیرد. مورد توجه
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