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Abstract:  

Managerial competency plays a crucial role in improving performance and enhancing productivity within public organizations. The Plan and 

Budget Organization of Iran, as one of the key institutions in policymaking and the implementation of developmental programs, requires 

managers equipped with a wide range of competencies tailored to today’s complex and dynamic environment. The aim of the present study 

was to develop a competency model for managers in public organizations, focusing specifically on the Plan and Budget Organization of Iran. 

This research adopted a qualitative methodology. The statistical population in the model development phase included faculty members in the 

field of public administration at higher education institutions and senior managers and human resource management experts from various 

public organizations. In the model validation phase, participants consisted of public administration faculty members from higher education 

institutions in Greater Tehran. In the qualitative section, 19 experts were selected through snowball sampling, while in the validation phase, 

20 experts were chosen via purposive sampling. Data collection tools included semi-structured interviews in the qualitative section and an 

expert evaluation checklist in the validation phase. For data analysis, the qualitative section employed thematic analysis using initial, axial, 

and selective coding with Atlas software. The validation phase used the Delphi method across three rounds via SPSS software. To assess 

validity and reliability in the qualitative phase, necessary procedures such as credibility (expert review) and confirmability (expert audit) 

were employed. In the validation stage, the expert checklist content was approved by several academic and organizational experts in terms 

of clarity and comprehensibility, and its reliability was confirmed through a test-retest method, yielding a coefficient of 0.86. Based on the 

qualitative findings, the final model included five main themes: (1) personal and personality competencies, (2) leadership and managerial 

competencies, (3) communication and interpersonal competencies, (4) technical and knowledge-based competencies, and (5) environmental 

and adaptability competencies, encompassing 25 components and 100 indicators. The results of the validation phase confirmed the main and 

sub-themes identified in the qualitative section. 
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 چکیده

گذاری و ه عنوان یکی از نهادهای حیاتی در سیاستبسازمان برنامه و بودجه کشور ، موثر بوده و های دولتیسازمان وریبهرهشایستگی مدیران در بهبود عملکرد و افزایش 
ارائه الگوی شایستگی مدیران هدف از پژوهش حاضر،  .است کنونیر های متنوع و متناسب با محیط پیچیده و متغیای، نیازمند مدیرانی با شایستگیهای توسعهاجرای برنامه

در مدیریت دولتی  رشته عضاء هیئت علمیای در بخش ارائه الگو، روش تحقیق کیفی بوده و جامعه آمار .بود سازمان برنامه و بودجه کشورهای دولتی با تمرکز بر سازمان
رشته  هیئت علمی عضاءاو در بخش اعتباریابی،  های دولتیارگانها و سازمانمدیریت منابع انسانی در کارشناسان متخصص در حوزه و  مدیران عالیو  مراکز آموزش عالی

گیری هدفمند، تباریابی با روش نمونهخبره و در بخش اع 19گیری گلوله برفی تعداد بود. در بخش کیفی با روش نمونه تهران بزرگ در مراکز آموزش عالیمدیریت دولتی 
ها، در برای تحلیل داده ی بوده وباریابی، چک لیست خبره سنجنیمه ساختاریافته و در بخش اعت مصاحبهخبره انتخاب شد. ابزار گردآوری اطلاعات، در بخش کیفی  20

At در نرم افزار بخش کیفی از روش تحلیل مضمون با کدگذاری اولیه، محوری و ثانویه  l asدر نرم افزار ی سه مرحله و طدر بخش اعتباریابی از روش دلفی در  و SPSS 
د )بازبینی خبرگان(، استفاده شده و در مرحله های لازم شامل مقبولیت )بازنگری خبرگان( و قابلیت تائیبررسیی، از و پایایی در بخش کیف رواییاستفاده گردید. برای تعیین 

مون آزو پایایی آن با روش ی قرار گرفته از نظر قابل فهم بودن و گویا بودن مورد تائید چند تن از خبرگان دانشگاهی و سازمانچک لیست خبره سنجی اعتباریابی، محتوای 
های رهبری و شایستگی. 2، های فردی و شخصیتیشایستگی. 1تم اصلی بشرح:  5نهایی دارای محاسبه و تأیید گردید. طبق نتایج بخش کیفی، مدل  86/0، مجدد

. نتایج بخش استشاخص بوده 100و  مولفه 25و های محیطی و سازگاری شایستگی .5و  های فنی و دانشیشایستگی. 4، فردیهای ارتباطی و بینشایستگی. 3، مدیریتی
 های اصلی و فرعی شناسایی شده در بخش کیفی بود.اعتباریابی، حاکی از تائید تم
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 مقدمه

موفقیت و ماندگاری در محیط رقابتی، به داشتن نیروی انسانی با اند که برای دستیابی به ها به خوبی دریافتههاست و متولیان این سازمانشک عصر حاضر، عصر سازمانبی

 شوندعنوان یک منبع، بلکه تحت عنوان شریک استراتژیک سازمان قلمداد میبهترین استعدادها نیاز دارند. این اهمیت به حدی است که از دیدگاه مدیران عالی، نیروی انسانی نه به

(Mohammadi Yazdi et al., 2023)ها و گذاری در منابع انسانی است که با فراهم آوردن و ارتقاء بخشیدن دانش، مهارتهای دولتی، معرف نوع مهمی از سرمایه. سازمان

های شود، بلکه با پیشرفتتنها موجب ترویج دانش میطورقطع نهها، بهکند. این سازمانای و مدیریتی به توسعه اقتصادی کمک مییاز کارکنان ارشد فنی، حرفههای مورد ننگرش

در رأس آن داشتن منابع انسانی شایسته، نیازمند به  های بخش دولتی نیز برای دستیابی به کیفیت بالا وسازمان آورد.تحقیقاتی، تکنولوژیکی و علمی، دانش جدید نیز بوجود می

هایی وجود دارند که از مشاهده رضایت بخشی یا عملکرد استثنایی افراد برای یک حرفه معین بدست داشتن مدل شایستگی هستند. در یک مدل شایستگی، لیستی از شایستگی

رای توسعه و بهبود عملکرد در مشاغل فعلی یا مهیا کردن آنان برای مشاغلی است که بعد از ترفیع یا جابجایی به های مورد نیاز کارکنان بها بیان کننده شایستگیمدل آیند.می

افراد برای رفع های بهبود های مورد نیاز کارکنان و یا سازمان، برنامههای موجود و شایستگیباشند. با مقایسه بین شایستگیها نیز بسیار مفید میتآورند و در تحلیل مهاردست می

اند و به عنوان ابزاری برای تبدیل استراتژی سازمانی به ها پذیرفته شدههای شایستگی به طور گسترده در سازمانمدل .(Karimi & Ahmadi, 2021) شوداین شکاف اجرا می

 Chouhan) ار مهم هستندها برای توسعه منابع انسانی و به دست آوردن مزیت رقابتی در اقتصاد مبتنی بر دانش بسی. آن(Campion et al., 2020) کنندارکنان عمل میرفتار ک

& Srivastava, 2014)این جنبش در سطح  (1990)در اواخر دهه . گرایانه و اغلب موردی توصیف شده استعنوان عملهای دولتی به. پذیرش جنبش شایستگی در سازمان

 ,.MacKay et al) یابی کرددهند، شروع به ریشهپذیری را در اولویت قرار میهای مدیریت عمومی جدید که کارایی و مسئولیتتحت تأثیر تأکید فزاینده بر رویهالمللی، بین

مقایسه عملکرد هایی است که با فهرستی از شایستگیو  (Alainati, 2022) کنندهای مدیریت منابع انسانی عمل میهایی برای فعالیتعنوان چارچوبها بهاین مدل .(2023

توانند توفقیات ارزشمند ها به سبب جایگاهی که دارند میمدیران در سازمان. (Skorková, 2016) استبخش با عملکرد مورد انتظار کارکنان برای ایجاد یک شغل خاص رضایت

ت عملکرد، ارزیابی و کنترل ریزی راهبردی، تخصیص منابع، سازماندهی افراد، رهبری، مدیریآنان در برنامه هایی را برای سازمان تحت مدیریت خویش به وجود آورند.و نیز ناکامی

هد داشت، از این رو همواره تلاش نقش مهمی در مسیر تعالی سازمانی دارند. چنانچه گزینش مدیران به نحو مناسب و صحیح صورت پذیرد، منافع سازمانی و اجتماعی را دربر خوا

های دولتی و خدمات عمومی انتخاب گردند و این امر به اغل مدیریتی برای خدمت در دستگاهترین، متعهدترین و بهترین افراد از بین متقاضیان مشترین، صالحشود شایستهمی

 .(Khosh Namak et al., 2020) باشدهای مختلف درارتباط هستند بسیار حائز اهمیت میای از نیروی انسانی با فرهنگ و ارزشمراتب برای مدیرانی که با مجموعه

گیری پیشرفت، رهبری و نوآوری سازماندهی است. علاوه بر این، جهتریزی و های دولتی شامل ارتباطات، تفکر تحلیلی، برنامههای کلیدی برای مدیران مؤثر در سازمانشایستگی

های نفع و مهارتهای جدیدتر که برای مدیران دولتی حیاتی هستند شامل پایبندی به مقررات، همکاری چند ذیکند. شایستگیمتمایز میمدیران با عملکرد بالا را از مدیران متوسط 

های اصلی عنوان شایستگیسازی بهگیری و تیمپذیری، تصمیم. علاوه بر این، انعطاف(Sudirman et al., 2019) و مدیریت منابع انسانی استهایی مانند فناوری فنی در زمینه

 . (Alberstadt et al., 2021) گیردهای چالش برانگیز مورد تأکید قرار میویژه در زمانبه

اجرای صحیح و درست ها به ویژه در بخش دولتی، حصول اطمینان از وجود مدیرانی شایسته در بالای هرم سازمانی است. ی اثربخش سازمانهای جدیّ در ادارهیکی از چالش

های دولتی بایستی بر اساس اقتضائات بخش دولتی و سازمان کند. در راستای تحقق این امر، سازمانمدیران شایسته، نیاز بلندمدت سازمان برای مدیران متعهد و کارآمد را حل می

جدی هر سازمانی  د مناسب برای شایستگی و جانشینی مدیران، یکی از مسائل و مشکلاتمورد نظر، برنامه شایستگی مدیریت متناسب با خودشان را تهیه کنند. پیدا نکردن افرا

توان یک نوع مشخص از مدیر موفق را تعریف کرد. مفهوم شایستگی مدیریتی کاملاً مشخص و ساده نیست، و نمی .(Valikhani-Dehaqani & Masoumi, 2022) است

شود. بنابراین، به عهده هر مدیر است که سطح شایستگی آمیز برآورده میاین پتانسیل، الزامات عملکرد موفقیتپایه توسعه شایستگی، پتانسیل شخصی مدیر است. از طریق توسعه 

 دیر استویژه انگیزه، برای عملکرد منیازها، بههای پیچیده و دیگر پیشای از مهارتخود را ارزیابی کرده و نیاز خود به توسعه بیشتر را تشخیص دهد. شایستگی مدیریتی، مجموعه
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(Tomastika et al., 2015)هایی است به منظور اینکه مدیر بتواند وظایف ها و انگیزهها، نگرشها، تواناییها، دانشای از مهارتهای مدیریتی شامل مجموعه. شایستگی

ها به عنوان هدایت کننده منابع سازمان در جهت رسیدن به اهداف جایگاه مدیران سازماندر مجموع؛  .(Lara & Salas-Vallina, 2017) محوله را به نحو احسن انجام دهد

ها و تدوین و تبیین الگویی در همین راستا از های مدیریتی آنتوسعه این مدیران و ارزیابی قابلیت های موثر در جهت انتخاب، انتصاب وکلیدی را بر عهده دارد. بکارگیری نظام

 گیرد.صورت می ها بر اساس الگویی سیستمی و از پیش تعیین شده )مدل استاندارد(باشد. در فرایند منابع انسانی شایسته محور انتخاب و توسعه سازمانای برخوردار میجایگاه ویژه

وری واحدهای سازمانی و در نهایت کل سازمان خواهد شد. به همین ها منجر به بهبود روش و عملکرد مدیریت، ارتقاء عملکرد منابع انسانی، افزایش بهرهاصولی که بکارگیری آن

تر توسعه یافته همواره برای استقرار یا توسعه کشورهای در حال توسعه و کمها در های مناسب استفاده نمود؛ اما سازمانها از مدلخاطر باید برای انتخاب مدیران شایسته در سازمان

های استقرار آن در های شایستگی مدیران و کارکنان و فرآیند طراحی آن و روشمدل شایستگی مدیران و هم چنین کارکنان با موانع متعددی روبرو هستند، تدوین و تبیین مدل

های دغدغه محقق بررسی تأثیر آموزش و توسعه شایستگی .(Valikhani-Dehaqani & Masoumi, 2022) باشدر است، ضروری میهر سازمانی که خواهان بهبود مستم

واجه های زیادی در زمینه مدیریت منابع انسانی و بهبود عملکرد مهای دولتی ایران با چالشهای دولتی است. با توجه به اینکه بسیاری از سازمانمدیریتی بر بهبود عملکرد سازمان

یک شکاف عمده در ادبیات تحقیق، کمبود مطالعاتی . ای برخوردار استها از اهمیت ویژههای شایستگی مدیریتی برای بهبود فرآیندهای مدیریتی این سازمانهستند، طراحی مدل

های شایستگی در ها بر روی مدلررسی کرده باشند. بیشتر پژوهشطور جامع و کاربردی بهای دولتی در ایران را بههای مدیریتی بر عملکرد سازماناست که تأثیر شایستگی

تواند تأثیرات های مدیریتی میتحقیقات در زمینه شایستگی .اند و تأثیرات خاص فرهنگی و اجتماعی ایران در این زمینه نادیده گرفته شده استیافته متمرکز شدهکشورهای توسعه

های ی بومی شایستگیالگوهای مدیریتی در سطوح مختلف سازمانی داشته باشد. در این تحقیق، هدف اصلی طراحی ی و ارتقاء توانمندیهای دولتعمیقی در بهبود عملکرد سازمان

شایستگی  الگویبه طراحی شود. از این رو، نیاز های دولتی میمدیریتی برای سازمان برنامه و بودجه کشور است که در نهایت موجب بهبود فرآیندهای مدیریتی و کارایی در سازمان

. با درک موضوع پژوهش، محقق در پی جواب دادن به این سوال است های دولتی تأثیر بگذاردطور مؤثری بر عملکرد سازمانبومی و متناسب با شرایط ایران وجود دارد که بتواند به

 ، چگونه است؟سازمان برنامه و بودجه کشور -های دولتی که: الگوی شایستگی مدیران در سازمان

 شناسی پژوهشروش

« گیری گروهیتصمیم»شد. در بخش اعتباریابی از روش بهره برده با روش تحلیل مضمون « تفسیرگرایانه» در بخش کیفی این تحقیق از رویکردروش تحقیق کیفی است، 

ها از اعتبار مناسبی برخوردار باشد. مشارکت کنندگان تحقیق در بخش شد تا مصاحبهدر مرحله کیفی، از خبرگان و متخصصان بهره گرفته  شد.استفاده  (DELPHIبا تکنیک دلفی )

 کیفی شامل: 

 .در مراکز آموزش عالییریت منابع انسانی های مدیریت رفتار سازمانی، توسعه منابع انسانی و مدمدیریت دولتی و گرایش رشته عضاء هیئت علمیابشرح: . خبرگان دانشگاهی 1

 ی دولتی.هاسازمانو کارشناسان متخصص در حوزه مدیریت منابع انسانی در ارگانها و  مدیران عالیبشرح: ازمانی . خبرگان س2 

 باشد. می« مدیریت منابع انسانی» . صاحبنظران و کارشناسان مبحث 3

مدیریت » های. داشتن تحصیلات مرتبط با گرایش2، «مدیریت دولتی» . داشتن تحصیلات مرتبط با مبحث1خصوصیات مورد نظر برای خبره بودن افراد، شامل موارد زیر بود: 

« شایسته محوری» و « مدیریت منابع انسانی » . داشتن تالیفات مانند کتاب، مقاله و طرح پژوهشی مرتبط با مبحث3، «رفتار سازمانی، توسعه منابع انسانی و مدیریت منابع انسانی

به منظور نمونه گیری در بخش کیفی، طیفی از آگاهان کلیدی در زمینه موضوع تحقیق با روش  .ی دولتی کشورهاسازمانوع پژوهش در . داشتن سابقه اجرایی مرتبط با موض5و 

ع رسیدن نظرات مطرح انتخاب شد. این انتخاب و نظرسنجی، تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت و پس از آن متوقف شد. منظور از اشباع نظری، به اشبا 1نمونه گیری گلوله برفی

                                                           
1 Snowball sampling 
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گیری به روش گلوله برفی تا رسیدن به اشباع نمونههای پایانی، موارد جدیدی بدست نیاید. شده خبرگان در چند مصاحبه آخر از خبرگان بوده، بطوریکه از تحلیل محتوای مصاحبه

 .زیر آمده استشرح ه بخبره  19( مشخصات 1در جدول ) انجام گرفت.نظری 

 اطلاعات مصاحبه شوندگان .1جدول 

 کد در نظرسنجی یا شغل پست سازمانی )سال( سابقه مدرک تحصیلی رشته تحصیلی جنسیت ردیف

 N1 سازمان برنامه و بودجه کشور 18 دکتری مدیریت دولتی مرد 1

 N2 عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی 8 دکتری مدیریت دولتی مرد 2

 N3 عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی 17 دکتری مدیریت رفتار سازمانی زن 3

 N4 سازمان برنامه و بودجه کشور 15 کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی مرد 4

 N5 عضو هیئت علمی دانشگاه پیام نور 27 دکتری منابع انسانی مدیریت زن 5

 N6 عضو هیئت علمی وزارت علوم 29 دکتری مدیریت دولتی مرد 6

 N7 سازمان برنامه و بودجه کشور 23 کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی زن 7

 N8 عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی 11 دکتری مدیریت رفتار سازمانی مرد 8

 N9 سازمان برنامه و بودجه کشور 19 کارشناسی ارشد مدیریت توسعه منابع انسانی مرد 9

 N10 سازمان برنامه و بودجه کشور 7 دانشجوی دکتری مدیریت توسعه منابع انسانی مرد 10

 N11 عضو هیئت علمی وزارت علوم 22 دکتری مدیریت دولتی زن 11

 N12 عضو هیئت علمی دانشگاه آزاد اسلامی 28 دکتری مدیریت دولتی مرد 12

 N13 عضو هیئت علمی وزارت علوم 23 دانشجوی دکتری مدیریت منابع انسانی مرد 13

 N14 عضو هیئت علمی دانشگاه پیام نور 18 دکتری مدیریت منابع انسانی زن 14

 N15 عضو هیئت علمی وزارت علوم 9 دکتری مدیریت رفتار سازمانی زن 15

 N16 سازمان برنامه و بودجه کشور 14 دانشجوی دکتری مدیریت دولتی مرد 16

 N17 نورعضو هیئت علمی دانشگاه پیام  9 دکتری مدیریت دولتی مرد 17

 N18 سازمان برنامه و بودجه کشور 21 کارشناسی ارشد مدیریت توسعه منابع انسانی مرد 18

 N19 سازمان برنامه و بودجه کشور 25 دانشجوی دکتری مدیریت رفتار سازمانی زن 19

 

در بع انسانی و مدیریت منابع انسانی های مدیریت رفتار سازمانی، توسعه منامدیریت دولتی و گرایشرشته  عضاء هیئت علمیامشارکت کنندگان تحقیق در بخش اعتباریابی، 

بره و کارشناس با بکارگیری این تکنیک خ 20ه که تعداد بود غیرتصادفی هدفمندگیری ، به صورت نمونهیاعتباریابگیری در بخش روش نمونهتهران بزرگ بود.  مراکز آموزش عالی

 گیری انتخاب گردیدند. نمونه

 اریابی، چک لیست خبره سنجی بوده است.ه و ابزار گردآوری اطلاعات در بخش اعتبشد استفادهدر بخش کیفی  هاداده یآور جمع ابزار عنوان بهنیمه ساختاریافته  مصاحبه زا

گردید. بطوریکه برای تعیین خبرگان(، استفاده  بازبینی مجددد)های لازم شامل مقبولیت )بازنگری خبرگان( و قابلیت تائیو پایایی ابزار بخش کیفی، از بررسی رواییبرای تعیین 

آنان  ای که براساس این پنج مصاحبه بدست آمد، در اختیار خبرگانی که آنان مصاحبه بعمل آمده بود، قرار گرفت تاروایی، متن تایپ شده پنج مصاحبه اولیه بهمراه کدگذاری اولیه

رت مغایرت و نیاز به اصلاح بر روی موارد تایپ شده از روی مصاحبه، اصلاحات گر از مصاحبه آنان، کرده بود، اعمال نظر کنند. درصومصاحبه هایی کهها و استنباطدر مورد، برداشت

پایانی، طبقات به دست آمده به چند نفر از حله قابلیت تأیید در مردر این پژوهش برای برای تعیین پایایی،  انجام گرفتند تا آنچه که مدنظر خبرگان بوده، مورد تحلیل قرار گیرد.

 مشارکت کنندگان اولیه به منظور بازبینی و تأیید برگردانده شده و نکات پیشنهادی اعمال شد.

ان دانشگاهی و سازمانی قرار ها در مرحله اعتباریابی، محتوای چک لیست نظرسنجی از نظر قابل فهم بودن، رسابودن و گویا بودن مورد تائید چند تن از خبرگبرای روایی داده

از آزمون  های نهایی،لیست خبره سنجی بمنظور تعیین مولفهچک منظور بررسی پایاییبه گرفت و موارد اصلاحی رفع شده تا چک لیست خبره سنجی از اعتبار لازم برخوردار باشد.
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 نتایج نیب ضریب همبستگی پخش شده و دوهفته زمانی بازه با متفاوت نوبت دو در جامعه آماری دافرا از نفر 10 نیلیست بمنظور، ابزار چک نیهم به مجدد استفاده شده است که

 .و پایایی مورد تائید قرار گرفت شده محاسبه 86/0مقدار  SPSSدوم، در محیط نرم افزار  نوبت با اول نوبت از حاصل

ها است. این روش جود درون دادهها( موتحلیل تم روشی برای تعیین، تحلیل و بیان الگوهای )تمدر بخش کیفی تحقیق حاضر از روش کیفی تحلیل تم استفاده شده است. 

ها است که ترین سطح دادههش را نیز تفسیر کند. تم انتزاعیهای مختلف موضوع پژوتواند از این فراتر رفته و جنبهکند، اما میها را سازماندهی و در قالب جزئیات توصیف میداده

کند که اطلاعات اندکی در مورد ها بستگی زیادی به ساختارهای تحقیق دارد. استفاده از مطالعات کیفی به ویژه روش تحلیل تم زمانی ضرورت پیدا میگرفتن و انتخاب آنشکل 

بیین موضوع نظری که به صورتی جامع به ت فقدان یک چارچوب پدیده مورد مطالعه وجود داشته باشد و یا اینکه در مطالعات و تحقیقات انجام شده در ارتباط با موضوع مورد نظر،

الگوهایی نظری برای تحقیقات تجربی  هایی اولیه و عمیق برای توسعهات این بوده که هدف تحقیق شناسایی ایدهیل انتخاب روش تحلیل تم در تحقیقدل بپردازد، مشهود باشد.

(، نیز 2006دهد. همچنین کلارک و برون )می ای را برای تحلیل تم ارائه(، یک فرآیند پانزده مرحله2007ده است. اندرسون )های کیفی بوآتی در حوزه مورد تحقیق، براساس یافته

 اند که در این تحقیق از این رویکرد استفاده گردید. ای بدین منظور سامان دادهفرآیندی شش مرحله

و انجام  1، با نظرسنجی از خبرگان و بکارگیری تکنیک دلفیدر بخش کیفی با تعیین میزان اهمیت آنان در تبیین مدل های شناسایی شدهاعتباریابی مولفه اعتباریابی،بخش  در

ی تحقیق کیفی است که از آن به منظور هاروش کی ازی یروش دلف، انجام گرفت که از پرسشنامه نظرسنجی طی سه راند استفاده شد. SPSSمحاسبات توصیفی در نرم افزار 

است که تلاش ای به همراه بازخورد کنترل شده یمتوال 2یا دورهاها یاز پرسشنامه یک سریروش دلفی  در عمل، شود.می گروهی استفادههای یابی به اجماع در تصمیم گیریدست

های حاصل از دور به انجام رسید که در این بخش یافته سهابد. روش دلفی در مجموع در یک موضوع خاص دست یدربارۀ  3ک گروه از افراد متخصصیدارد به اتفاق نظر میان 

ای، راهبرها و پیامدها را در قالب ای، شرایط مداخلههای هر یک از پنج دسته شرایط علی، شرایط زمینهمحقق برای نظرسنجی از خبرگان، مولفه .گردیدهر دور به تفکیک ارائه 

بیشترین( در اختیار گروه خبرگان قرار داد. فاصله زمانی هر یک از دورهای دلفی، یک هفته بوده و بعد از راند  5مترین( تا )ک 1ای با میزان اهمیت )گزینه 5چک لیست نظرسنجی 

 انجام رسید.دور به  سهدر این پژوهش، روش دلفی در مجموع در  .اول، یک هفته بعد، راند دوم دلفی انجام شد و به همین نحو، در هفته بعدی، راند سوم دلفی انجام گرفت

 هایافته

 6/31) استادیار -دکتری فر ن 6 ،درصد( 2/42) کارشناسی ارشد و دانشجوی دکترینفر  8تعداد ند. ادرصد( بوده 8/36)زن نفر  7و  درصد( 2/63) مردنفر  12تعداد خبره،  18از 

درصد(  8/36سال ) 20تا  11نفر بین  7درصد(،  1/21سال و کمتر ) 10نفر  4تعداد ند. ابودهصد( در 50/10)استاد  - نفر دکتری 2درصد( و  7/15) دانشیار -دکتری نفر  3، درصد(

دانشگاه آزاد نفر  4تعداد ، درصد( 7/15) ورندانشگاه پیام نفر  3، درصد( 1/21) وزارت علوم، تحقیقات و فناورینفر  4تعداد  است. سال بوده 20درصد( بیشتر از  1/42نفر ) 8و 

 .از مدیران سازمان برنامه و بودجه کشور بودنددرصد(  1/42نفر ) 8و  درصد( 1/21) اسلامی

الگوی شایستگی مدیران “مربوط به  معیارهایو های فرعی های اصلی، تمتمأثر در خصوص تمحور اصلی پژوهش مربوط به کاوش و اکتشاف عوامل م ،در بخش کیفی

های نیمه ساختاریافته ( برای تحلیل مصاحبه2006ای کلارک و براون )از رویکرد شش مرحله به عنوان مفهوم اصلی بود.” کشورامه و بودجه سازمان برن -های دولتی سازمان

 استفاده شد.

تجوی معانی و ها به صورت فعال )یعنی جسو خواندن داده "هاهبازخوانی مکرر داد"ها شامل ور شدن در دادهغوطه ها:: آشنایی با داده1گام 

 لگوها(ا

                                                           
1 Delphi Method 

2 Rounds 

3 Expert Panel 
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بازخوانی مکرر "ها شامل ور شدن در دادهغوطهها مورد بررسی قرار گرفت و ها در سطح جمله و عبارت برای هر یک از مصاحبه، دادهگام اولدر  اولیهانجام کدگذاری قبل از 

 .ها به صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها(، بوده استو خواندن داده "هاهداد

کد  275در نهایت،  در این گام مشخص شده کهها: ها در جهت ایجاد کدهای اولیه از دادهکدهای اولیه: خواندن و آشنایی محقق با داده : ایجاد2گام 

 .مفهومی اولیه شناسایی شد

اری شده: های کدگذبندی کدهای مختلف در قالب کدهای گزینشی و مرتب کردن همه خلاصه داده: جستجوی کدهای گزینشی: دسته3مرحله 

 ا گردید.کد احص 100در نهایت حذف شده و ، کد اولیه 275از بین  کد 175بایستی حذف شوند که  کدهای تکراری، پس از بررسی و مطابقت این کدها

آمده است. هدف از  ه فرعی()طبقتعیین تم فرعی نتایج حاصل از  (،2)در جدول : ها و بازبینی آنهاای از تِمهای فرعی: ایجاد مجموعهگیری تمشکل: 4مرحله 

 دک 175دها و حذف کدهای تکراری، تعداد ، پس از بررسی این کشناسایی شدهکد اولیه  275، از اولیه گذاریدر مرحله کداست. های تولید شده معیارایجاد رابطه بین  این قسمت

 کد( انجام شد. 100) اولیه نهاییکدهای  با های فرعی(های فرعی )طبقهتم تعیین، کدگذاری محوری گردید. حال درحذف 

 های فرعی(های فرعی )طبقهتعیین تمنتایج  .2جدول 

 ردیف فرعی تم معیار 

[N5-1]توانایی شناسایی نقاط قوت شخصی. 

[N1-1]تشخیص نیازهای آموزشی و توسعه فردی. 

[N6-1]آگاهی از تأثیر رفتار خود بر دیگران. 

 [N13-3] شخصی.ارزیابی مستمر عملکرد 

 خودآگاهی

 

1 

[N6-7]شناسایی افراد کلیدی برای همکاری. 

[N10-5]ای درون و بیرون سازمانایجاد روابط حرفه. 

[N4-8]ها برای حل مسائل سازمانیگیری از شبکهبهره. 

[N5-7]بخشی.تقویت تعاملات میان 

 سازیشبکه

 

2 

[N7-2]های خلاقانه برای مشکلاتحلارائه راه. 

 [N3-2]های نوین در اجرای وظایفاستفاده از روش. 

 [N6-2]پردازی در شرایط محدودتوانایی ایده. 

 [N18-5].ترغیب تیم به مشارکت در نوآوری 

 خلاقیت و نوآوری

 

3 

 [N11-8]ایشناخت کامل قوانین مالی و بودجه. 

 [N19-13]تسلط بر مقررات اداری و سازمانی. 

 [N2-10] سازمان با قوانینتوانایی تطبیق عملکرد. 

[N4-9]روز بودن در زمینه تغییرات مقررات.به 

 آشنایی با قوانین و مقررات

 

4 

 [N16-10]شناسایی نیازها و منافع طرف مقابل. 

 [N14-3]ارائه پیشنهادهای متقابل قابل پذیرش. 

[N2-7]مدیریت فرایند مذاکره تا رسیدن به توافق. 

[N9-15] نفعان.سازمان و ذیحفظ تعادل میان منافع 

 مهارت مذاکره

 

5 

 [N15-8]های کمی و کیفیآوری دادهجمع. 

  [N12-4]ههای آماری برای تحلیل داداستفاده از تکنیک. 

 [N5-10]شناسایی الگوها و روندهای کلیدی. 

  [N11-9]های تحلیلی به مدیران.ارائه یافته 

 هاتحلیل داده

 

6 
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[N4-12] انداز سازمانچشمشناسایی مأموریت و. 

 [N16-4]های کلیدی سازمانهماهنگی رفتارها با ارزش. 

 [N11-2]های سازمانیتقویت تعهد کارکنان به ارزش. 

  [N7-11]ای.پایبندی به اصول اخلاق حرفه 

 های سازمانیدرک ارزش

 

7 

 [N17-13]ههای جدید و تغییرات فناورانپذیرش ایده. 

[N1-14]نوین مرتبط با شغلهای یادگیری مهارت. 

[N4-13]هاحمایت از تیم در پذیرش نوآوری. 

[N2-13].انطباق سریع با تغییرات محیطی 

 سازگاری با نوآوری

 

8 

[N11-3]اجرای سریع تصمیمات در شرایط اضطراری. 

[N2-14]های واکنش در شرایط بحرانتدوین برنامه. 

[N17-8]های بحرانی بالقوهبینی موقعیتپیش. 

[N7-13]ارزیابی نتایج مدیریت بحران و یادگیری از آن 

 مدیریت بحران

 

9 

[N7-3]حفظ آرامش در شرایط بحرانی. 

[N2-2]های کاری به شیوه مؤثرمدیریت تنش. 

[N5-3]توانایی اتخاذ تصمیم در شرایط پرتنش. 

[N12-8].توانایی ایجاد تعادل میان کار و زندگی 

 پذیریاسترس

 

10 

[N6-4] بینی تغییرات محیطیپیشتوانایی. 

 [N17-9]نیریزی برای اجرای تغییرات سازمابرنامه. 

[N8-12]مدیریت مقاومت کارکنان در برابر تغییر. 

 [N3-4].ارتقای فرهنگ پذیرش تغییر در سازمان 

 مدیریت تغییر

 

11 

 [N17-11]نفعانشناسایی نیازها و انتظارات ذی. 

[N3-14] نفعانبا ذیحفظ ارتباط مستمر و سازنده. 

 [N11-4]ایجاد رضایت در روابط با نهادهای بیرونی. 

[N6-12].تقویت شفافیت در ارتباطات 

 نفعانتعامل با ذی

 

12 

 [N19-10]هاشناسایی دلایل تعارض در تیم. 

[N4-4]گری برای حل اختلافاتمیانجی. 

[N9-8]ترویج همکاری و کاهش رقابت ناسالم 

[N14-2]د سازنده.تقویت فرهنگ بازخور 

 مدیریت تعارض

 

13 

 [N14-12]هاتحلیل منطقی اطلاعات و داده. 

[N4-1]ارزیابی صحت و اعتبار منابع اطلاعاتی. 

 [N8-11]شناسایی تناقضات در مسائل سازمانی. 

[N3-3].ارائه راهکارهای کاربردی بر اساس شواهد 

 تفکر انتقادی

 

14 

[N9-7]گیریتصمیمآوری اطلاعات مرتبط برای جمع. 

[N7-5]های مختلفتحلیل پیامدهای تصمیم. 

 [N19-7]گیریهای تصمیمبندی گزینهتوانایی اولویت. 

[N4-3]ها.ها و اصلاح آنارزیابی نتایج تصمیم 

 گیری اثربخشتصمیم

 

15 

 [N12-14]تعیین وظایف و اهداف برای اعضای تیم. 

[N14-8] به اهدافایجاد انگیزه در کارکنان برای دستیابی. 

 هدایت تیم

 

16 
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[N1-5]ارزیابی عملکرد تیم و ارائه بازخورد. 

 [N5-5]ای کارآمد.حل مسائل و مشکلات تیمی به شیوه 

[N6-11]های فرهنگی در سازمانشناخت تفاوت. 

[N3-12]مدیریت فرهنگ سازمانی چندگانه. 

[N11-1]ها و باورهای فرهنگی کارکنانتوجه به ارزش. 

 [N12-12]فرهنگی.تقویت تعاملات بین 

 آگاهی فرهنگی

 

17 

[N10-7]تدوین بودجه بر اساس اهداف سازمان. 

[N1-8]ها و تخصیص منابع مالیتحلیل هزینه. 

[N7-9]پایش عملکرد مالی سازمان. 

[N2-11]های مالی شفاف.ارائه گزارش 

 ایدجههای مالی و بومهارت

 

18 

 [N18-17]قابل فهمدهی محتوا به صورت سازمان 

 [N11-14]استفاده از ابزارهای بصری جذاب. 

[N1-7]توانایی پاسخ به سؤالات مخاطبان. 

 [N3-9].جلب توجه مخاطبان در طول ارائه اطلاعات و مفاهیم و دستورات 

 ها و اطلاعاتانتقال ایده

 

19 

 [N15-4]درک احساسات و نیازهای دیگران. 

 [N7-7]های مختلفاحترام به دیدگاه. 

 [N9-3]ارائه حمایت عاطفی در شرایط بحرانی. 

 [N10-2].تقویت ارتباطات انسانی در سازمان 

 همدلی

 

20 

 [N14-4]پایبندی به قوانین و مقررات سازمانی. 

 [N8-9]هاگیریتوجه به منافع سازمان در تصمیم. 

[N12-7]پذیری بالاانجام وظایف با دقت و مسئولیت. 

[N9-5]ت حساس.حفظ محرمانگی اطلاعا 

 ایتعهد حرفه

 

21 

[N2-15]کاری افزارهای مرتبط با حوزهتوانایی کار با نرم. 

 [N16-7]ای امنیت اطلاعاتدرک مفاهیم پایه. 

 [N18-3]استفاده از ابزارهای تحلیل داده. 

 [N12-5]های مدیریت اطلاعات.تسلط بر سیستم 

 دانش فناوری اطلاعات

 

22 

 [N19-11]کلامی و غیرکلامی هایتمرکز بر پیام. 

[N2-8]های طرف مقابلتأیید درک صحیح از صحبت. 

[N15-1]پرهیز از قضاوت در هنگام شنیدن. 

 [N5-6]های مرتبط و مؤثر.ارائه پاسخ 

 گوش دادن فعال

 

23 

[N17-1]تعریف دقیق اهداف پروژه. 

 [N16-8]بندی پروژهتدوین برنامه زمان. 

 [N1-9] مالی پروژهمدیریت منابع انسانی و. 

[N11-6]ها.ارزیابی نتایج و تطبیق فعالیت 

 مدیریت پروژه

 

24 

[N5-4]تدوین اهداف بلندمدت سازمان. 

 [N13-7]شناسایی عوامل محیطی مؤثر بر سازمان. 

 [N18-6]هااستراتژی های عملیاتی برای تحققتدوین برنامه. 

[N7-4]ها.ارزیابی نتایج و تطبیق برنامه 

 استراتژیکریزی برنامه

 

25 
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 نتیجه مرحله کیفی –ازمان برنامه و بودجه کشور س -های دولتی الگوی شایستگی مدیران سازمان .1شکل 

 

بوده و کمترین اهمیت  73/0و انحراف از معیار  88/3با میانگین  ”ایتعهد حرفه“بیشترین اهمیت مربوط به در دور اول دلفی،  :”های فردی و شخصیتیشایستگی“بعد 

و انحراف از معیار  86/3با میانگین ” ایهد حرفهتع“بیشترین اهمیت مربوط به در دور دوم دلفی،  بوده است. 70/0و انحراف از معیار  57/3با میانگین  ”پذیریاسترس“مربوط به 

با  ”ایتعهد حرفه“ یشترین اهمیت مربوط بهبدر دور سوم دلفی،  بوده است. 92/0و انحراف از معیار  62/3با میانگین  ”پذیریاسترس“بوده و کمترین اهمیت مربوط به  65/0

های با انجام دو بخش کیفی و اعتباریابی، تم ست.ابوده  93/0و انحراف از معیار  83/3با میانگین  ”پذیریاسترس“بوده و کمترین اهمیت،  67/0ر و انحراف از معیا 96/3میانگین 

. 3، ایتعهد حرفه. 2، گاهیخودآ. 1 :شرحه ب رعیفپنج تم شامل  که دلفی روشدور  سهاز انجام  پس ،”های فردی و شخصیتیشایستگی“تم اصلی کننده نهایی تبیینفرعی 

 .دانبودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بودهتفکر انتقادی، . 5و  پذیریاسترس. 4، خلاقیت و نوآوری
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بوده و کمترین اهمیت  54/0و انحراف از معیار  56/3با میانگین ” هدایت تیم“بیشترین اهمیت مربوط به در دور اول دلفی،  :”های رهبری و مدیریتیشایستگی“بعد 

و  59/3ا میانگین ب” ریزی استراتژیکبرنامه“یشترین اهمیت مربوط به بدر دور دوم دلفی،  بوده است. 91/0و انحراف از معیار  38/3با میانگین ” گیری اثربخشتصمیم“مربوط به 

 بیشترین اهمیت مربوط بهسوم دلفی،  در دور بوده است. 83/0و انحراف از معیار  28/3با میانگین ” دیریت تغییرم“بوده و کمترین اهمیت مربوط به  74/0انحراف از معیار 

ام دو بخش با انج بوده است. 63/0و انحراف از معیار  44/3نگین با میا ”مدیریت تعارض“بوده و کمترین اهمیت،  54/0و انحراف از معیار  61/3با میانگین  ”ریزی استراتژیکبرنامه“

ریزی برنامه. 1 :شرحه ب پنج تم فرعیشامل  که دلفی روشدور  هساز انجام  پس ،”های رهبری و مدیریتیشایستگی“تم اصلی کننده نهایی تبیینفرعی های کیفی و اعتباریابی، تم

 .اندرای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بودهبودند، از دیدگاه خبرگان، داهدایت تیم، . 5و مدیریت تعارض . 4، گیری اثربخشتصمیم. 3، مدیریت تغییر. 2، استراتژیک

 

بوده و کمترین اهمیت  74/0و انحراف از معیار  73/3نگین با میا ”همدلی“بیشترین اهمیت مربوط به در دور اول دلفی،  :”فردیهای ارتباطی و بینشایستگی“بعد 

و انحراف از معیار  81/3با میانگین  ”مذاکره مهارت“بیشترین اهمیت مربوط به در دور دوم دلفی،  بوده است. 82/0انحراف از معیار و  52/3با میانگین ” گوش دادن فعال“مربوط به 

 92/3با میانگین  ”همدلی“ رین اهمیت مربوط بهبیشتدر دور سوم دلفی،  بوده است. 64/0و انحراف از معیار  68/3ن با میانگی ”سازیشبکه“بوده و کمترین اهمیت مربوط به  68/0

نهایی فرعی های بخش کیفی و اعتباریابی، تم با انجام دو بوده است. 74/0و انحراف از معیار  71/3با میانگین  ”گوش دادن فعال“بوده و کمترین اهمیت،  89/0و انحراف از معیار 

، همدلی. 3، گوش دادن فعال. 2، مهارت مذاکره. 1 :شرحه ب م فرعیتپنج شامل  که دلفی روشدور  سهاز انجام  پس ،”فردیهای ارتباطی و بینشایستگی“تم اصلی کننده تبیین

 .اندودهبودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بها و اطلاعات، انتقال ایده. 5و  سازیشبکه. 4

 

ه و کمترین بود 93/0و انحراف از معیار  82/3با میانگین ” ایهای مالی و بودجهمهارت“همیت مربوط به بیشترین ادر دور اول دلفی،  :”های فنی و دانشیشایستگی“بعد 

 80/3با میانگین  ”مدیریت پروژه“یت مربوط به بیشترین اهمدر دور دوم دلفی،  بوده است. 60/0و انحراف از معیار  62/3با میانگین  ”آشنایی با قوانین و مقررات“اهمیت مربوط به 

مدیریت “ بیشترین اهمیت مربوط بهر دور سوم دلفی، د بوده است. 76/0و انحراف از معیار  56/3ن با میانگی ”هاتحلیل داده“بوده و کمترین اهمیت مربوط به  57/0و انحراف از معیار 

با انجام دو بخش کیفی  بوده است. 77/0ز معیار او انحراف  78/3با میانگین  ”مقررات آشنایی با قوانین و“بوده و کمترین اهمیت،  96/0و انحراف از معیار  94/3با میانگین  ”پروژه

آشنایی با قوانین و . 1 :شرحه ب پنج تم فرعیشامل  که یدلف روشدور  سهاز انجام  پس ،”های فنی و دانشیشایستگی“تم اصلی کننده نهایی تبیینفرعی های و اعتباریابی، تم

 .انداه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل قبولی بودهبودند، از دیدگمدیریت پروژه، . 5و ها تحلیل داده. 4، دانش فناوری اطلاعات. 3، ایمالی و بودجه هایمهارت. 2، مقررات

 

بوده و کمترین  96/0و انحراف از معیار  84/3ن با میانگی ”مدیریت بحران“بیشترین اهمیت مربوط به در دور اول دلفی،  :”های محیطی و سازگاریشایستگی“بعد 

و  84/3با میانگین ” آگاهی فرهنگی“ربوط به مبیشترین اهمیت در دور دوم دلفی،  بوده است. 57/0و انحراف از معیار  51/3با میانگین  ”نفعانتعامل با ذی“اهمیت مربوط به 

بیشترین اهمیت مربوط در دور سوم دلفی،  ت.بوده اس 95/0و انحراف از معیار  62/3ن با میانگی ”ای سازمانیهدرک ارزش“بوده و کمترین اهمیت مربوط به  81/0انحراف از معیار 

ام دو با انج بوده است. 78/0و انحراف از معیار  71/3با میانگین  ”نفعانتعامل با ذی“بوده و کمترین اهمیت،  87/0و انحراف از معیار  92/3با میانگین  ”سازگاری با نوآوری“ به

ه ب پنج تم فرعیشامل  که دلفی روشدور  سهاز انجام  پس ،”ا تغییراتبهای محیطی و سازگاری شایستگی“تم اصلی کننده نهایی تبیینفرعی های بخش کیفی و اعتباریابی، تم

بودند، از دیدگاه خبرگان، دارای اعتبار مطلوب و قابل ران، مدیریت بح. 5و  نفعانتعامل با ذی. 4، سازگاری با نوآوری. 3، های سازمانیدرک ارزش. 2، آگاهی فرهنگی. 1 :شرح

 از دیدگاه خبرگان، آمده است.( نتایج مربوط به راند سوم دلفی 4در جدول ) .اندقبولی بوده
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 سومدور  و بودجه کشور  هسازمان برنام -های دولتی الگوی شایستگی مدیران سازمانهای تبیین کننده مولفهره دهندگان دربا نظر پاسخ .4 جدول

 دلفی

 ترتیب اهمیت انحراف از معیار میانگین بیشترین کمترین تعداد پاسخ ها هامولفه

 های فردی و شخصیتیشایستگی

 2 0.87 3.95 5.00 2.00 20 خودآگاهی

 1 0.67 3.96 5.00 2.00 20  ایتعهد حرفه

 4 0.55 3.89 5.00 2.00 20  خلاقیت و نوآوری

 5 0.93 3.83 5.00 1.00 20 پذیریاسترس

 3 0.62 3.90 5.00 1.00 20  تفکر انتقادی

 های رهبری و مدیریتیشایستگی

 1 0.54 3.61 5.00 1.00 20  ریزی استراتژیکبرنامه

 4 0.91 3.47 5.00 2.00 20  مدیریت تغییر

 3 0.89 3.54 5.00 2.00 20  گیری اثربخشتصمیم

 5 0.63 3.44 5.00 1.00 20  مدیریت تعارض

 2 0.73 3.59 5.00 1.00 20  هدایت تیم

 فردیهای ارتباطی و بینشایستگی

 2 0.55 3.85 5.00 2.00 20  مهارت مذاکره

 5 0.74 3.71 5.00 2.00 20  گوش دادن فعال

 1 0.89 3.92 5.00 1.00 20 همدلی

 4 0.70 3.76 5.00 1.00 20 سازیشبکه

 3 0.83 3.81 5.00 2.00 20 ها و اطلاعاتایدهانتقال 

 های فنی و دانشی شایستگی

 5 0.77 3.78 5.00 1.00 20  آشنایی با قوانین و مقررات

 3 0.51 3.81 5.00 2.00 20  ایجههای مالی و بودمهارت

 2 0.62 3.84 5.00 1.00 20  دانش فناوری اطلاعات

 4 0.84 3.80 5.00 2.00 20  هاتحلیل داده

 1 0.96 3.94 5.00 2.00 20  مدیریت پروژه

 های محیطی و سازگاریشایستگی

 3 0.54 3.84 5.00 2.00 20  آگاهی فرهنگی

 4 0.79 3.77 5.00 1.00 20  های سازمانیدرک ارزش

 1 0.87 3.92 5.00 2.00 20  سازگاری با نوآوری

 5 0.78 3.71 5.00 2.00 20  نفعانتعامل با ذی

 2 0.90 3.88 5.00 2.00 20  مدیریت بحران

 

 گیرینتیجهبحث و 

 یهایستگیکه شامل شا دیرنامه و بودجه کشور گردبدر سازمان  ژهیوبه ،یدولت یهادر سازمان رانیمد یهایستگیاز شا یپنج بعُد اصل دییو تأ ییپژوهش منجر به شناسا نیا جینتا

جامع و  ییشاخص، الگو 100مؤلفه و  25ا بابعاد همراه  نی. استنده راتییبا تغ یو سازگار یطیو مح ،یو دانش یفن ،یفردنیو ب یارتباط ،یتیریو مد یرهبر ،یتیو شخص یفرد

 آن است. یو تجرب یمفهوم ییدهنده روانشان ،یو کم یفیالگو در دو بخش ک دیی. تأدهدینهاد ارائه م نیدر ا تیریمد تیفیک یارتقا یبرا یبوم
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نشان داد که  هاافتهیشدند.  ییشناسا یو تفکر انتقاد یریپذاسترس ،یو نوآور تیخلاق ،یاتعهد حرفه ،یمانند خودآگاه ییهامؤلفه ،یتیو شخص یفرد یهایستگیبعُد شا در

 ,.Abbaspour et al)پیشین  یهاپژوهش یهاافتهیبا  جهینت نیاتخاذ کنند. ا یمؤثرتر ماتیتا نقاط قوت و ضعف خود را بشناسند و تصم کندیکمک م رانیبه مد یخودآگاه

2024;  Aslani et al., 2021;  Bals et al., 2019) یهاوهششده است، در پژ یمعرف رانیمد یریپذتیمسئول شیافزا یبرا یعنوان عاملکه به یاراستا بود. تعهد حرفههم 

;Agharazi et al., 2023)پیشین   Dehghanpour Farashah et al., 2023;  Dorji et al., 2019;  Ghanadi-Nejad & Asrare, 2019;  Pashaei 

Houlasu, 2022) پیشین  یهاپژوهش جیبا نتا ،یریگمیو تصم یزیربودجه یندهایفرآ یسازنهیدر به یو نوآور تیشده است. نقش خلاق دییتأ زین(Agharazi et al., 

2023;  Ghanadi-Nejad & Asrare, 2019;  Horváthová et al., 2019;  Madani et al., 2023)در  یدیکل یعنوان عاملبه زین یریپذمطابقت دارد. استرس

 قیدق لیکه تحل ،یتفکر انتقاد نی. همچن(Nasirpour et al., 2022) قرار گرفته است دی( مورد تأک1401و همکاران ) رپوریدر مطالعه نص ،یبحران طیدر شرا رانیعملکرد مد

;Dorji et al., 2019)پیشین  یهادر پژوهش کند،یم لیرا تسه نهیبه یها و انتخاب راهکارهاداده  Horváthová et al., 2019;  Madani et al., 2023) به  زین

 است. دهیاثبات رس

شدند.  ییشناسا میت تیتعارض و هدا تیریاثربخش، مد یریگمیتصم ر،ییتغ تیریمد ک،یاستراتژ یزیراز جمله برنامه ییهامؤلفه ،یتیریو مد یرهبر یهایستگیبعُد شا در

;Alsulami & Hamza, 2024)پیشین  جیبا نتا سازد،یمؤثر منابع را فراهم م صیو تخص یآت طیشرا ینیبشیکه امکان پ ک،یراتژاست یزیربرنامه  Davoudi et al., 

2021;  Ghanbari et al., 2022;  Kulej-Dudek, 2024;  Kusanke et al., 2023;  Lara & Salas-Vallina, 2017;  Madani et al., 2023;  

Nasirpour et al., 2022;  Tomastika et al., 2015) پیشین  یهاافتهیبا  است،یپو یهاازماندر س نینو تیریاز الزامات مد یکیکه  ر،ییتغ تیریمطابقت دارد. مد

(Dorji et al., 2019;  Kingu et al., 2024;  Kulej-Dudek, 2024) پیشین  یهابا پژوهش زیاثربخش ن یریگمیراستا بود. تصمهم(Kulej-Dudek, 2024;  

Madani et al., 2023;  Pashaei Houlasu, 2022) پیشین  جیدارد، در نتا یادیز تیاهم یمختلف سازمان یحدهاوا نیتعارض که در تعامل ب تیریدارد. مد یهمخوان

(Ghanbari et al., 2022;  Valikhani-Dehaqani & Masoumi, 2022) زشیانگ جادیدر ا رانیمد ییدهنده تواناکه نشان م،یت تیهدا نیشده است. همچن دییأت زین 

;Dorji et al., 2019)پیشین  یهاافتهیاست، با  یو هماهنگ  Horváthová et al., 2019;  Vakilzadeh Rahnama Zarandi et al., 2023) .مطابقت دارد 

مذاکره که در  شدند. مهارت ییو انتقال مؤثر اطلاعات شناسا یسازشبکه ،یپنج مؤلفه مهارت مذاکره، گوش دادن فعال، همدل ،یفردنیو ب یارتباط یهایستگیبعُد شا در

;Kusanke et al., 2023)پیشین  یهادارد، در پژوهش تیاهم یو خارج یداخل یبا نهادها یهمکار  Yargholi et al., 2024) قرار گرفته است. گوش دادن  دییمورد تأ

;Ghanadi-Nejad & Asrare, 2019)پیشین  جیدر نتا شود،یبازخوردها م افتیفعال که موجب بهبود در  Gunawan et al., 2023) زین ی. همدلشودیم دهید زین 

;Dehghanpour Farashah et al., 2023)پیشین  یهادر پژوهش ،یروابط انسان یارتقا یبرا یعنوان عاملبه  Gunawan et al., 2023) یسازشده است. شبکه دیتأک 

;Asadi et al., 2019)پیشین  جینقش دارد، در نتا یاباطات حرفهارت تیکه در تقو زین  Kulej-Dudek, 2024;  Vakilzadeh Rahnama Zarandi et al., 2023;  

Valikhani-Dehaqani & Masoumi, 2022;  Yargholi et al., 2024) است،  یضرور یگذاراستیو اطلاعات که در س هادهیانتقال مؤثر ا نیچن. همشودیمشاهده م

;Khosh Namak et al., 2020)پیشین  یهادر پژوهش  Sandoval-Almazan et al., 2024) قرار گرفته است. دییمورد تأ 

 ییپروژه شناسا تیریها و مدداده لیاطلاعات، تحل یدانش فناور ،یاو بودجه یمال یهاو مقررات، مهارت نیبا قوان ییمانند آشنا ییهامؤلفه ،یو دانش یفن یهایستگیبعُد شا در

;Dehghanpour Farashah et al., 2023)پیشین  یهاافتهیاست، با  یقانون یهامیاتخاذ تصم یکه مبنا ن،یبا قوان ییشدند. آشنا  Valikhani-Dehaqani & 

Masoumi, 2022;  Yargholi et al., 2024) پیشین در مطالعات  زین یاو بودجه یمال یهادارد. مهارت یهمخوان(Dehghanpour Farashah et al., 2023;  

Horváthová et al., 2019) پیشین  جیدارد، با نتا تیاهمها سازمان تالیجیاطلاعات، که در تحول د یشده است. دانش فناور دیتأک(Bondarenko et al., 2021;  

Gunawan et al., 2023;  Sandoval-Almazan et al., 2024;  Yargholi et al., 2024) پیشین در مطالعات  زیها نداده لیمطابقت دارد. تحل(Bondarenko 
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et al., 2021;  Kulej-Dudek, 2024;  Vakilzadeh Rahnama Zarandi et al., 2023) پیشین  یهادر پژوهش زیپروژه ن تیریمد ت،یشده است. در نها دییتأ

(Alsulami & Hamza, 2024;  Ghanbari et al., 2022;  Kulej-Dudek, 2024;  Pashaei Houlasu, 2022) .مورد توجه قرار گرفته است 

بحران  تیریو مد نفعانیتعامل با ذ ،یبا نوآور یسازگار ،یسازمان یهادرک ارزش ،یفرهنگ یآگاه رینظ ییهامؤلفه زین راتییبا تغ یو سازگار یطیمح یهایستگیبعُد شا در

;Asadi et al., 2019)پیشین  یهادر پژوهش یفرهنگ یشد. آگاه ییشناسا  Bondarenko et al., 2021;  Ghanbari et al., 2022;  Kulej-Dudek, 2024;  

Valikhani-Dehaqani & Masoumi, 2022) پیشین  جیبا نتا زین یسازمان یهابوده است. درک ارزش دیمورد تأک(Ghanadi-Nejad & Asrare, 2019;  

Ghanbari et al., 2022) پیشین  یهادر پژوهش کهاست  یطیمتحول مح طیدر شرا شرفتیبقا و پ یبرا یدیکل یعامل ،یوربا نوآ یهماهنگ است. سازگار(Dorji et al., 

2019;  Ghanadi-Nejad & Asrare, 2019) در پژوهش  زین شود،یسازمان م یرونیو ب یمنافع درون یراستاسازکه منجر به هم نفعان،یمطرح شده است. تعامل با ذ

منجر  نشدهینیبشیپ یهاتیدر موقع ثرمؤ یریگمیبحران که به تصم تیریمد ت،ی. در نها(Ghanadi-Nejad & Asrare, 2019) شده است دیی( تأ1398و عصاره ) نژادیقناد

;Pashaei Houlasu, 2022)پیشین  یهادر پژوهش شود،یم  Yargholi et al., 2024) .مورد توجه قرار گرفته است 

 یهاسازمان ریرا به سا هاافتهی میتعم تیسازمان برنامه و بودجه کشور است که ممکن است قابل یعنیسازمان خاص  کیپژوهش حاضر تمرکز آن بر  یهاتیاز محدود یکی

 یمنجر شود. عدم بررس یلیاست به تعصبات تحل کنمم ق،یآوردن اطلاعات عم ها، با وجود فراهمو انتخاب هدفمند نمونه یفیاز روش ک یریگبهره ن،یکاهش دهد. همچن یدولت

 .رودیشمار مپژوهش به نیا یهاتیمحدود گریاز د زین لاتیو تحص یتیریسابقه مد ت،یمانند جنس رانیمد یشناختتیجمع یهایژگیو ریتأث

ابعاد  انیرابطه م یبررس نی. همچنردیرار گقمورد آزمون  یترگسترده یو با جامعه آمار یپژوهش، در مطالعات کمّ نیشده در اارائه یستگیشا یالگو شودیم هادشنیپ

 یقیتطب سهی( و مقایو کمّ یفی)ک یبیترک یهاشالگو کمک کند. استفاده از رو نیا یعمل یبه سنجش اثربخش تواندیم یعملکرد سازمان یهاو شاخص یتیریمد یهایستگیشا

 .دیفزایحوزه ب نیا ینظر یبه غنا تواندیم زیکشورها ن ریدر سا یستگیشا یالگو با الگوها

 یآموزش یهابرنامه نیکار گرفته شود. تدوبه یدولت یهازماندر سا رانیمد یآموزش و ارتقا ،یابیجذب، ارز یندهایفرآ یطراح یبرا ییعنوان مبنابه تواندیشده مارائه یالگو

موجب  ران،یعملکرد مد یابیالگو در نظام ارز نیاستفاده از ا ن،یچنمختلف کمک کند. هم یهادر حوزه رانیمد یتوانمند یبه ارتقا تواندیم شده،ییشناسا یهابر مؤلفه یمبتن

 د.خواهد ش یتیریدر سطوح مختلف مد ییگوو پاسخ تیشفاف شیافزا

 تشکر و قدردانی

 گردد.از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالیحمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

Extended Summary 

Introduction 

Managerial competency is a critical factor in enhancing performance and productivity within public organizations. The Plan 

and Budget Organization of Iran, as a key institution in policymaking and developmental program implementation, requires 

managers equipped with diverse competencies to navigate today's complex and dynamic environment (Mohammadi Yazdi et 

al., 2023). Competency models serve as frameworks for human resource management activities, translating organizational 

strategy into employee behavior (Alainati, 2022). These models are particularly vital in public sector organizations, where 

efficiency and accountability are prioritized (MacKay et al., 2023). 

Competency models help identify gaps between existing and required skills, enabling targeted development programs 

(Karimi & Ahmadi, 2021). For managers, competencies encompass a blend of skills, knowledge, abilities, attitudes, and 

motivations necessary for effective performance (Lara & Salas-Vallina, 2017). Key competencies for public sector managers 

include communication, analytical thinking, planning, leadership, and innovation (Sudirman et al., 2019). Additionally, 

adaptability, decision-making, and team-building are increasingly emphasized, especially in challenging times (Alberstadt et 

al., 2021). 

Despite the global acceptance of competency models, their implementation in developing countries faces numerous barriers 

(Valikhani-Dehaqani & Masoumi, 2022). A significant gap in the literature is the lack of studies examining the impact of 

managerial competencies on public organization performance in Iran, particularly within culturally and socially specific 

contexts. This study addresses this gap by developing a competency model tailored to the Plan and Budget Organization of 

Iran, aiming to enhance managerial effectiveness and organizational outcomes. 

Methods and Materials 

This study adopted a qualitative methodology, utilizing thematic analysis to develop a competency model. The research 

consisted of two phases: model development and validation. In the model development phase, the statistical population included 

faculty members in public administration from higher education institutions, as well as senior managers and human resource 

experts from various public organizations. Snowball sampling was employed to select 19 experts for semi-structured 

interviews. 

In the validation phase, 20 public administration faculty members from Greater Tehran were selected via purposive 

sampling. Data collection tools included semi-structured interviews for the qualitative phase and an expert evaluation checklist 

for validation. Thematic analysis was conducted using initial, axial, and selective coding with Atlas software, while the Delphi 

method was applied across three rounds using SPSS for validation. 

To ensure validity and reliability, credibility was assessed through expert review, and confirmability was achieved via expert 

audit. The expert checklist's clarity and comprehensibility were confirmed by academic and organizational experts, and its 

reliability was validated through a test-retest method, yielding a coefficient of 0.86. 

Findings 
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The qualitative analysis identified five main themes of managerial competencies: 

1. Personal and Personality Competencies: Including self-awareness, professional commitment, creativity, stress 

tolerance, and critical thinking. 

2. Leadership and Managerial Competencies: Encompassing strategic planning, change management, effective 

decision-making, conflict management, and team guidance. 

3. Communication and Interpersonal Competencies: Featuring negotiation skills, active listening, empathy, 

networking, and effective information transfer. 

4. Technical and Knowledge-Based Competencies: Covering familiarity with laws and regulations, financial and 

budgeting skills, IT knowledge, data analysis, and project management. 

5. Environmental and Adaptability Competencies: Involving cultural awareness, understanding organizational 

values, adaptability to innovation, stakeholder interaction, and crisis management. 

These themes comprised 25 components and 100 indicators. The Delphi validation confirmed the model's robustness, with 

all main and sub-themes achieving consensus among experts. For instance, "professional commitment" scored highest in 

personal competencies (mean = 3.96), while "strategic planning" was the most valued leadership competency (mean = 3.61). 

Discussion and Conclusion 

The study successfully developed and validated a comprehensive competency model for managers in the Plan and Budget 

Organization of Iran. The model highlights the importance of a balanced skill set, integrating personal, leadership, technical, 

and adaptive competencies. Personal competencies such as self-awareness and stress tolerance are foundational, enabling 

managers to navigate challenges effectively. Leadership competencies, particularly strategic planning and change management, 

are critical for aligning organizational goals with dynamic environments. 

The lack of a mediating role for client satisfaction in the relationship between E-HRM and employee performance suggests 

that internal efficiencies drive performance improvements more than external perceptions. This underscores the need for 

organizations to design E-HRM systems that not only enhance internal workflows but also engage clients directly to amplify 

overall impact. 

Practical implications include using the model for recruitment, training, and performance evaluation processes. Future 

research should explore the model's applicability across other public sector organizations and examine the influence of 

demographic factors on competency effectiveness. By adopting this model, the Plan and Budget Organization of Iran can foster 

a more competent and adaptive managerial workforce, ultimately enhancing organizational performance and service delivery. 
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