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های رفتاری توفیق در مهارت اعمال نفوذ بر منابع شایستگی
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 (41/41/1044، پذیرش:  41/40/1041)دریافت: 

 چکیده

 ع انسانیمناب های رفتاری برها و شایستگیمهارتکنند از طریق توصیه می به مدیران امروزه متخصصان مدیریت
 از شود که آناناعمال نفوذ موجب میی یبنابراین آگاهی و دانش رهبران و مدیران از اصول زیربنا نفوذ کنند؛
 و آموزش تربیـتمهد  های افسری آجا،دانشگاه مند گردند.پیروان بهره جلب اطاعتو نفوذ اعمال  راهبردی اثرات

-شایستگی، واجـد هااین دانشگاه فرماندهان شاغل دررود ار میانتظ ؛ از این روو توانمند است دانشجویان متعهد

پژوهش  . هدف اصلی اینباشندهای رفتاری مورد نیاز جهت اعمال نفوذ بر منابع انسانی خود از جمله دانشجویان 
و بصورت  اکتشافی هدف، حیث از و هاست. این پژوهش، آمیختهبندی این شایستگیشناسایی و اولویت نیز،

 مدیران و آن، کلیه فرماندهان آماری الانبیاء)ص( انجام شده است. جامعهدر دانشگاه پدافند هوایی خاتم موردی

 21 تعداد هدفمند و بصورت گلوله برفی، گیرینمونه روش که با باشدمی الانبیاء)ص(پدافند هوایی خاتم دانشگاه
 ژوهش اکتشافی و شناسایی عوامل، از طریق مصاحبهانجام پ شدند. پس از انتخاب نمونه عنوان به نفر از خبرگان،

حاصل از این  نتایج بندی شدند.شناسایی و اولویت مؤلفه 11 فازی، دلفی رویکرد از خبرگان و با استفاده با
های رفتاری انصاف، رهبری خدمتگزار، همدلی سازمانی و هوشیاری اجتماعی از پژوهش نشان داد که شایستگی

 لاتری نسبت به سایر عوامل برخوردارند.اهمیت و اولویت با

 .)ص( الانبیاءدانشگاه پدافند هوایی خاتمهای رفتاری، اعمال نفوذ، منابع انسانی، شایستگی :هاکلیدواژه
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 مقدمه. 1

کـه آنـان از    شـود ¬یموجـب م ـ  یاعمال نفوذ بر منابع انسـان  یربناییاز اصول ز یرانرهبران و مد یآگاه

 همانندسـازی،  سازی،¬قانع ید،تقل یی،ل نفوذ که شامل فرمانبرداری، اطاعت، همنوااعما یاثرات راهبرد

رهبـری، نفـوذ    ینـد در فرا یواقع معیار. شوند مند¬است، بهره ینگرش منابع انسان ییرکردن و تغ درونی

در سـوو    یـار قدرت و اخت یحصح یریبه کارگ یایرهبری، گو ۀمشخص ینو نه کمتر. ا یشتراست، نه ب

بلکـه مهمتـر از آن،    یست،رهبران است. اما فقط مسئله، نفوذ و اثرگذار بودن ن یلۀسازمان به وس مختلف

 یریضعف آنان در بکـارگ  دیران،م یبرخ یقرو علت عدم توف یناعمال نفوذ است. از ا یمهارت و چگونگ

مـولا  بـر   و رهبـری مع  یریتمد یراشده است؛ ز یاز جمله مهارت اعمال نفوذ معرف رفتاری های¬مهارت

و  یفانجـام واـا   یکـه ندارد؛ بوور ییکارا ینظام یچاست و بدون آن ه یاعمال نفوذ و جلب اطاعت مبتن

کـه از   ی. سـازمان یسـت ن پـذیر ¬امکـان  "اطاعت -رهبری" نظام بدون ای¬هر مجموعه های¬یتمسئول

که بـه   شود¬یکاری انجام نم یرااهدافش را محقق کند؛ ز تواند¬ینم یستاطاعت کارکنانش برخوردار ن

جلـب اطاعـت   "رو صاحبنظران، شرط تحقق رهبری را نفـوذ و متعاقـب آن    ینهدف معووف باشد؛ از ا

 ها¬یقتوف یددست کم با یابد؛-یتحقق نم یرهبر ی،بدون اطاعت منابع انسان یعنی اند؛¬دانسته"یروانپ

 یبت داد؛ )اسـکندر نس شان¬یروانجلب اطاعت پ یفیتاز رهبران جهان را به ک یاریبس های¬یو ناکام

 ( 04، ص1131 ی،و ثمن

 یو ضـرورت  یـت اهم دارای شـد  گفته ها¬اعمال نفوذ و جلب اطاعت در سازمان یتکه در باب اهم آنچه

و  یفواـا  بایست¬می تنها نه ها¬دانشگاه یندر ا یراز باشد¬یآجا م یافسر های¬دوچندان در دانشگاه

ر هـر  ی ـبـا فرمانـدهان نظ   روزی¬سـاعته و شـبانه   20در ارتبـاط   یانبه دانشجو یواگذار یهایتمسئول

 ییـر تغ فراینـد  هـا، ¬دانشـگاه  یـن ا یو آموزش ـ یتیترب یتانجام گردد بلکه رسالت و مامور یگرسازمان د

ــذیری،¬نگــرش، جامعــه ــانبرداری و اطاعــت، ا پ ــوا یجــادآمــوزش فرم ــد،تقل یی،همن ــانع ی  ســازی،¬ق

ن یتوسـط هم ـ  بایسـت ¬یم ـ یزنگرش آنان ن ییرتغو  یو مکتب یتیامن یکردن مبان درونی همانندسازی،

محقق گردد. پر واضح است کـه هـر چقـدر     یاناعمال نفوذ و جلب اطاعت دانشجو یقفرماندهان و از طر

بـا   گفتـه ¬یشپ یرخو یگردد کارها تقویت ها¬دانشگاه یندر ا یاناعمال نفوذ بر دانشجو های¬مهارت

و  هـداف آجا بـرای تحقـق ا   یافسر های¬دانشگاه یکلانجام خواهد شد. بوور  یبالاتر یفیتسهولت و ک

سوح از مهارت  بالاترین واجد متفاوت، سوو  در فرماندهانش همه تا است لازم خود های¬انجام برنامه

 یندر ا یهای فرماندهخود باشند. هر چند فرماندهان منصوب در تمام پست یاعمال نفوذ بر منابع انسان

کـه   یانو هنـ  دانشـجو   یـ  ت فرماندهی تا گرفته گردان گروهان، عاونانم و فرماندهان از ها،¬دانشگاه

اسـند  شنمـی  را آن ساختار و اند¬دارند، در ارتش کار کرده یانو مستمر با دانشجو روزی¬ارتباط شبانه

 ی،و نظـام  یعلم ـ هـای ¬ماموریت و اهداف و ها¬در تحقق اثربخش برنامه یعو تسر یلجهت تسه یکنل

شوند که واقعا توانـایی و شایسـتگی    تخاباز بین نخبگان و بهترین افرادی ان ایستب¬یفرماندهان م ینا
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 یـن رو بـا توجـه بـه اینکــه هــدف اصــلی ا       ایـن  از باشـند  داشـته  را ها¬را در این دانشگاه یفرمانده

 چنــین  بــا  سـازمانی  رود¬متعهد و توانمند است، انتظار می دانشجویان آموزش و تربیـت ها،¬دانشگاه

باشند که آنها را در مهـارت اعمال نفـوذ و جلـب    اریرفت های¬شایستگی واجـد آن فرماندهان ی،هـدف

کـه   گـردد ¬یمهـارت موجـب م ـ   یـن باشـد؛ ا  یـاریگر  یرین،و سا یاناعم از دانشجو یاطاعت منابع انسان

و  یلم ـهنجارهـا و علـوم و فنـون ع    یم،خود نفوذ کنند و الگوها، ارزشها، مفـاه  یانفرماندهان بر دانشجو

 یـت ترب پـذیر ¬و اطاعـت  یعمو یافراد یزو آنها را ن یندمنتقل نما یانمورد نظر آجا را به دانشجو ینظام

و  یآموزش ـ یـت در فرماندهان، تحقق رسـالت و مامور  یمهارت ینضعف چن یااست فقدان  یهی. بدیندنما

رد نظـر آجـا و   مـو  هـای ¬مواجـه و انتقـال آمـوزه    ی،مذکور را بـا مشـکل و کنـد    های¬دانشگاه ینظام

آجا را از وجـود   یندهآ یجه،و در نت کند¬یرا با مشکل روبرو م یاندانشجو یو متقاعدساز پذیری¬جامعه

کمک  یبرا یژهپژوهش به و ینا یجرو نتا یناز ا کند؛¬یماهر و کاردان محروم م پذیر،¬اطاعت یکارکنان

 دانشـجویان،  اطاعـت  جلـب  و نفـوذ  لاعمادر مهارت  یقو توف یتدر توسعه، تقو یرانبه فرماندهان و مد

پـژوهش بـه ذهـن متبـاتر      یـن ا یسوال اصل ینکخواهد بود. با توجه به موالب گفته شده ا مفید یاربس

 هـای ¬در دانشـگاه  انسـانی  منـابع  نفـوذ  اعمالدر مهارت  یقتوف یرفتار های¬یستگیکه شا گردد¬یم

 ؟ آنها چگونه است بندی¬یتهستند و اولو یآجا، چه عوامل یافسر

 پژوهش یشینهو پ ینظر یمبان-2

بـا   هـا ¬یستگیهمان لیاقت، قابلیت، توانمندى، توانایى، صلاحیت و مهارت انجام کار است شا شایستگى

 یبـرا  یـاز مـورد ن  هـای ¬توانایی و ها¬دانش مرتبط با کار، مهارت ذهنی، مدل ها،¬چون ارزش یعبارات

و  اریدر عملکـرد ک ـ  یتیشخص ـ هـای ¬یژگـی و نیا ینکهاز ا ی. آگاهشوند¬یم یانمعمول ب یرغ یفواا

 ,Kamoche) کنـد ¬مـی  تـر ¬را مشـخ   هـا ¬یسـتگی شا یشوند، جنبه رفتار-یم یدهمؤثر د یرفتار

1996,p43 دهد¬یم یشرا نما یستگیشا یفتعار 1( جدول  : 
 

 تعاریف شایستگی :1 جدول

 

 منبع تعاریف شایستگی

نش یا از انگیزش، صفات، خودپنداره، نگرش یا ارزش، محتواى دا است ترکیبى، شایستگى

ای سنجش و بین مهارت رفتار شناختى و هرگونه ویژگى فردى که ممکن است به گونه

 .متوسط و برتر تمایز قائل شود مدیران

(McClelland & 

Spencer, 1993) 

 (Taher, 2007) .نگرش مورد نیاز براى انجام دادن وایفه و ترکیبى از مهارت، دانش

 (Bonder, 2003) .شودمیکه از طریق رفتار به خدمت عالى منجر  دانش، مهارت، توانایى یا کیفیت شخصى

کارگیرى شده که ترکیب واحدی از دانش، مهارت،  به یای از رفتارهامجموعه

 .توانایی و انگیزه را منعکس کرده و با عملکرد در نقش سازمانی مرتبط است
 (10، ص1130کرمى، )
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  1دیفر یننفوذ ب -2-1

دارنـد و در   یاجتمـاع  هـای ¬یـت در موقع یرتو بص ـ یاز خودآگاه ییسوح بالا یژگی،و ینا یدارا افراد

 یارمختلف، بس ـ یاجتماع های¬یتبا موقع یسازگار یو رفتارشان برا ها¬یدگاها، ده¬دادن نگرش ییرتغ

 ارنـد برخورد یشـتری ب فردی¬ینکه از نفوذ ب ی(. کسانWu et al, 2013,p43) کنند¬یماهرانه عمل م

 دهنـد  ییـر گونـاگون تغ  هـای ¬یطرفتار خود را در رابوه با افراد مختلف در مح یقادرند به طور راهبرد

(Ferris et al, 2008,P54 فــروتن و متقاعــد کننــده .)فــرد بــرای  توانــایی عنــوان بــه کــه هســتند

 کسـب  یـک ز افـراد ا  یـن (. اKaylee, 2011, P65) گـردد ¬یم ـ یتلق یریو انعواف پذ پذیری¬انوباق

( و Bing et al, 2011, P572)  کننـد ¬یاسـتفاده م ـ  یگرانبرای اعمال نفوذ بر د یرکانهمتقاعدکننده ز

خـود بگذارنـد. آنهـا     یـان بـر اطراف  یـادی ز یرتاث یقبه آن طر توانند¬یدارند که م ینافذ یسبک شخص

روش، پاسـ    ند تـا بـا آ  هسـتن  یویداشته و قادر به انوباق رفتار خود با هر شرا ییبالا پذیری¬انعواف

 (. Phipps & Prieto, 2011,P76) کرده و به اهداف مورد نظر برسند یافتدر یگرانمولوب را از د
 

 تعاریف نفوذ بین فردی :2 جدول

 

 خدمتگزار یرهبر -2-2

آنهـا   با رجباا با ینکـه ا یجا و به کندیم ذنفو یردستانز یانخود در م یرکیخدمتگزار، با هوش و ز رهبر

ــا را  ،کند ردبرخو ــدبا که هیرا به نسبتآنه ــ متقاعد د،شو دهپیمو ی  یژگیو یناز ا که یهبرر ســازد؛یم

او  که دانندیآنها م ایراو اعتقاد دارند، ز به نستادیرو ز ستا معتقد نهآورانو ییندهاافر به باشد رداربرخو

دارد. در راستای اثربخشی سازمان مـهم ایـن اسـت کــه     گاهیآ هیندآ به نسبتاست و  بصیر هبرر یک

لقوه خودشـان حمایـت و   بـا  هـای ¬هـبران، پیروان و کارکنان خود را در دستیابی بـه ارفیـت  همواره ر

                                                           
1 - Interpersonal Influence 

 منبع تعاریف نفوذ بین فردی

 (Perrewe & Nelson, 2004,P369 ) دارد تعامل آنها با که کسانی بر نفوذ مهارت مدیر در

 (Ferris et al, 2009,P43) رافراد دیگ در مولوب تغییرات ایجاد مهارت

  توانایی تاثیر قوی بر اطرافیان خود

های اجتماعی و انتخاب بهترین توانایی درک و فهم موقعیت

و موثرترین استراتژی رفتاری متناسب با آن موقعیت به منظور 

 برقراری ارتباط آسان با دیگران

( Ferris,2007,P32) 

رفتار شخ  را تغییر  تواندمیاست که  نوعی مهارت رفتاری

 یـا تحت تاثیر قرار دهد
 (103، ص1131خانی و محمدنیا، )موسی
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پشتیبانی کنند و این دقیقا  همان چیزی است که رهبران خدمتگزار بوسـیله احتـرام نهـادن بـه شــ ن      

 (omoh, 2007,P76) دهند¬افراد، ایـجاد اعـتماد متقابل و نفوذ در پیروانشان انجام می

 یسازمان یهمدل -2-3

در روابط میان کارکنان، تعاملات مدیران و یا ارتباطات میان ایـن دو گـروه، کـه از اهمیـت زیـادی       اگر

 خواهـد  آور¬برخوردار است، حس بی تفاوتی، رایـج و غالـب شـود، بـرای سازمان بسیار ویرانگر و زیـان 

یکـدیگر را   احساسـات  دهنـد،  درسـت  و مناسـب  پاسـ   یکدیگر نیازهای بـه باید کارکنان و مدیران بود

مشـاهده و درک کننـد و نسـبت بـه آن آگاهانـه و بـه موقـع، واکـنش مناسـب نشـان دهنـد کـه ایـن              

 :دهد¬یم یشرا نما یسازمان یهمدل یفتعار برخی 1 جدول. است همدلی معنای ترین¬روشن
 

 تعریف همدلی سازمانی :3 جدول

 

 ینـد بهبـود فرا  یند،ناخوشـا  یاز رفتارهـا  یشـگیری از جملـه: پ  یاثرات تواند¬یمخوب و مناسب  همدلی

 هـای ¬یـت به مشارکت در فعال یلتما افزایش ها،¬از تعارضات و سوءتفاهم یریجلوگ ها،¬یریگ-یمتصم

، 1133و همکـاران،   ی)شهراسـب  یگـران احساسات خـود و درک احساسـات د   یانب گر¬یلتسه ی،گروه

 داشته باشد.   یمهارت اعمال نفوذ و جلب اطاعت را در پ یشافزا یجه( و در نت110ص

  یاجتماع یاریهوش -2-4

 یگـران دارد که شامل رفتارهـای خـود و د   یاجتماع های¬یتموقع یقافراد در درک دق ییبه توانا اشاره

 یـابی و سازگاری بـه منظـور ارز   یاجتماع یرکیثر از زؤ( رهبران مPerrewe et al, 2007,P369) است

صـادقانه و معتبـر    ی،واقع ـ یوهو آن را به ش ـ کنند¬یاستراتژی نفوذ مناسب استفاده م ینو تدو یتموقع

را درک و  هـا ¬یـت موقع یرکانه،ها بوور زآن یرااثرگذار و متنفذ هستند ز یرک،. رهبران زکنند¬یاجرا م

 یظـر اجتمـاع  ( افرادی کـه از ن Ferris et al, 2005,P42) کنند¬یم یلرفتار خود را بر اساس آن تعد

 یاجتمـاع  هـای ¬یطنسـبت بـه مح ـ   یادیز یتو حساس یرتبص ی،( هستند از خودآگاهیرک)ز یارهوش

آنها هستند و رفتـار خـود را بـر     یاجتماع های¬یتو وضع یگرانمراقب د یوستهافراد پ ینبرخوردارند. ا

 منبع تعریف همدلی سازمانی

 پاسخگویی به احساسات دیگرانتوانایی تشخی ، درک و 

 (103، ص1131خانی و محمدنیا، )موسی

شریح احساسات مثبت و منفی با دیگران و ارتقاء پیوند تبرای  مهارتی

 بین افراد

صورت داوطلبانه و خودجوش به  ابراز احساس واقعی روانی انسان به

 کنندو چیزهایی که آنها درک می کارکنان
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 یـن را که در او تعاملات فردی  یاجتماع های¬یتموقع یقو قادرند بوور دق کنند¬یم یلاساس آن تعد

 یـن دارنـد و ا  یگراند کردنبرای متقاعد  یادیز ییها تواناکنند. آن ییشناسا دهد¬یرخ م ها¬یتموقع

 یهـای اجتمـاع  یسـتگی ( شاFerris et al, 2008,P83) برند¬یرا برای اهداف مختلف به کار م ییتوانا

 یدر تعاملات اجتماع یگرانبر د درک و نفوذ یقرا از طر یسازمان یاافراد، امکان تحقق اهداف فردی  ینا

 .(Blickle et al, 2010, P331) دهد¬یم یشکاری افزا

 صداقت آشکار -2-5

 Ferris etتوجـه )  آمیـز ¬یتشکل به مهارت اعمال نفوذ و جلب اطاعت موفق ینآشکار به بهتر صداقت

al, 2008,P102      داقت آشـکار  ( و به داشتن اعتبـار، صـداقت و انسـجام اشـاره دارد. افـرادی کـه از ص ـ

 شـوند ¬مـی  نفوذ های¬تلاش یرکه درگ یو همکاران خود را هنگام یروانبرخوردارند اعتماد و اطاعت پ

قابـل اعتمـاد، درسـتکار و صـادق      یمی،افـراد صـم   یـن (( اBlickle et al, 2010,P333کنند-یجلب م

 یتلق ـ یبکاریفرآشکار، اعمال آنها به عنوان  یمیتصم یل( به دلPerrewe et al, 2004,P371هستند)

از اعتماد  ری(. با برخورداBing et al,2011, p565) دانند¬یآنها را قابل اعتماد م یگرانو د شود¬ینم

 ینا کنند؛¬یالقاء م یرا مجذوب خود کرده و به آنها احساس آسودگ یگراند ی،شخص یتبه نفس و امن

ف چه کاری انجـام دهنـد، بلکـه    مختل یاجتماع های¬یتدر موقع دانند¬یم یقرهبران نه تنها بوور دق

 ــ داننــد¬یمــ شــود  یرتفســ هو صــادقان یلاصــ ای¬یوهچگونــه آن را انجــام دهنــد تــا کــار آنهــا بــه ش

(Liu,2007,P147افراد دارا .)بـه نظـر    ینوـور ا یـا هسـتند و   یحصادق، باز و صر یمهارت، افراد ینا ی

 کننـد ¬یالقاء نموده و در آنها نفوذ مخود  یانرا به اطراف یناناعتماد و اطم یقطر ینکه  به ا رسند¬یم

(Ferris et al,2005,P103ا .)چـرا   باشد¬یم یگراناطاعت د بنفوذ و جل یبرا یمهارت عامل مهم ین

 Ferris etدارد ) یــدداده شـده تاک  یشرفتـار نمــا  هـای ¬یــزهانگ یـا درک شــده  هـای ¬یــتکـه بـر ن  

al,2007,P109) 

 العاده¬انعواف فوق یدارا یارماندهان فاقد انعواف و مختلف نشان داده است که ف های¬یافته همچنین

تحـت   هـای ¬یگان. چنانچه در یستندخود ن یمزاج( قادر به نفوذ بر منابع انسان یثبات و دمدم ی)ب زیاد

 یـدار بـا دوام و پا  آنمحقق گردد، مدت  یزاعمال نفوذ و جلب اطاعت ن ی،فرماندهان یا یرانمد ینامر چن

 یشترآنان هم زبانزد همگان است، ب یتماندهان با حسن خلق، که اقتدار و قاطعفر یننخواهد بود. همچن

اسـت   یهیبـر کارکنـان نفـوذ کـرده و اطاعـت آنـان را جلـب کننـد؛ بـد          توانند¬یفرماندهان م یراز سا

خود را با  یفاصله اجتماع فیف،و اعمال تخ سری¬خارج از نزاکت، سبک های¬یکه با شوخ یفرماندهان

 یشهرگز قادر به نفوذ ماندگار و جلب اطاعـت در افـراد تحـت امـر خـو      برند،¬یم ینر از بافراد تحت ام

 یونرا مـد  یشکه با گذشت، اغماض، ابراز لوف، افراد تحت امر خو ینخواهند بود. علاوه بر آن فرماندهان

ابـزار   یـز (. کـلام ن 12، ص1134یاسـی، )ال بخشـند ¬یم یرا فزون یشخو یرینفوذپذ یزانم سازند،¬یم

و  یکلام ـ هـای ¬کـه از مهـارت   یرو فرمانـدهان  یناست از ا یگراننفوذ در اعماق ذهن و روان د یرومندن
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کننـد؛   یـب ترغ یشرا بـه اجابـت دسـتور خـو     یگراند توانند¬یم یبرخوردارند به آسان یقدرت سخنور

آنـان   کـه احسـاس کننـد    شـوند ¬یبه اطاعت از افراد مافوق مجاب م یاز افراد، تنها زمان یاریضمنا بس

 یامـدهای صورت، ممکن است ترس از پ ینا یردر غ گیرند؛¬یرا بر عهده م یشخو یدستورها یتمسئول

بـه   یانصاف و عدالت سازمان ینکه(. مضافا ا11ص رفتار، مانع جلب اطاعت گردد.  )همان منبع، یاحتمال

برخـورد   یـا  التیعـد ¬بـی  احسـاس  و دارد اشـاره  شـان ¬ن با کارکنانیرارفتارهای منصفانه و عادلانه مد

 سـازمانی  عدالتدر اعمال مهارت نفوذ و جلب اطاعت و ادراک  یقبـرای عدم توف یغالبا علت یرمنصفانهغ

 .گردد¬یمهارت م یندر ا یقو انصاف منجر به توف

 پژوهش یشینهپ-3

 یانجام شده داخل یقاتتحق-3-1

 0پـژوهش بـه شـر  جـدول      یناشده مرتبط با موضوع انجام یداخل هایپژوهش ینتراز مهم ایخلاصه

 باشد:یم
 

 داخلی های انجام شدهتحقیق :4 جدول

 نتیجه عنوان پژوهشگر

 (1130شیانی و همکاران)

 فرماندهان شایستگی شناسایی

 دانشجویی تی  هاییگان

 )ع(علی امام افسری دانشگاه

های تی  های فرماندهان یگانعوامل موثر بر شایستگی

یت شامل: تفکر منوقی، نگرش دانشجویی به ترتیب اولو

علمی دانشگاهی، نوآوری، مدیریت راهبردی و مدیریت 

 باشد.مشارکتی و کارگروهی می

 (1131)الوانی و همکاران

 مناسب تدوین الگوی و طراحى

 مدیران و هایشایستگی

 آجا سازمان  در فرماندهان

 و مفهوم 30 کد، 110ارائه  قالب در شایستگی ارائه الگوی

 هایشایستگی شامل:  هامقوله این که اصلی قولهم چهار

، مفهوم 0 با بین فردی هایشایستگی مفهوم، 23 فردی با

 بینشی هایمفهوم و شایستگی 01 سازمانی با هایشایستگی

 .مفهوم 3 با

 (1390)همکاران و فرد اسدی
 دولتی مدیران شایستگی مدل

 ایران

 منافع به توجه عدم خدمتگزاری، بودن، مردمی اسلامی بودن،

 هایو شایستگی پاسخگویی پذیری،مسؤولیت شخصی،

 .آیدمی به شمار مدیران دولتی هایشایستگی از شخصی

 (1133) همکاران و درگاهی
 توسعه در شایستگی مدل ارائه

 منابع انسانی مدیران

 به پایبندی از عبارتند انسانی منابع های مدیرانشایستگی

 پذیری،مسئولیت راهبردی، تفکر ات،اخلاقی ها وارزش اصول،

 مدیریت گرایی،نتیجه و پیگیری توبیق، در خلاقیت رهبری،

 سازی،شبکه خدمت، روحیه مس له، حل توانمندسازی، تیمی،

 شفاهی، ارتباطات اعتماد، جلب سیستمی،- تحلیلی تفکر

 مالی فهم آراستگی و انعوافپذیری،

 (1390)الیاسی،
 نظم یشناخت روان ابعاد بررسی

 ناجا آموزش مراکز در انضباط و

افراد تحت امر  انضباط و جلب اطاعت هایبرخی روش

 عبارتند از: تعهد، متقاعدسازی، مذاکره، فشار و اصرار.
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 یانجام شده خارج هاییقتحق -3-2

 1پژوهش به شر  جـدول   ینشده مرتبط با موضوع اانجام یخارج های¬پژوهش ینتراز مهم ایخلاصه

 :اشدب¬یم
 

 خارجی های انجام شدهتحقیق :5 جدول

 نتیجه عنوان پژوهشگر

(Hang & Yang 2009) 

طراحی سیستمی برای مدیران 

سوح متوسط بر اساس مدل 

 شایستگی

 و نفوذ مدیران عبارتند از: نیاز مورد هایشایستگی

 و بررسی، پژوهش توانایی اجتماعی، مسئولیت ت ثیرگذاری،

 فردی، بین مهارت گیری،تصمیم یتوانای موفقیت، به میل

 انسانی. منابع توانایی مدیریت و اعتمادبه نفس ابتکار،

(Lee, 2010) 
های کارکنان موالعه شایستگی

 دارای عملکرد بالا

مانند  هایشایستگی که دارند نیاز بالای عملکرد دارای افراد

 مفهومی، به صورت تفکر نفوذ، و ت ثیرگذاری مداری،موفقیت

 فردی، میان درک ابتکار، اعتماد به نفس، قوه تحلیلی، تفکر

داشته  را تخص  و مشارکت و تیمی کار اطلاعات، جستجوی

 .باشند

(Cochran, 2009) 
 شایستگی هایمدل توسعه

 21 قرن برای

  از: عبارتند مدیران مورد نیاز هایشایستگی

 منابع، اثربخش مدیریت یادگیری مستمر، اثربخش، ارتباطات

و  تیمی کار گرایی،ایحرفه فردی، میان ادراک پذیری،وافانع

 سازمان درک و رهبری

 
 

 پژوهش  شناسیروش -4

 بدسـت  یفـی ک هـای ¬است. در ابتدا بـا اسـتفاده از داده   یهدف، اکتشاف یثو از ح یختهپژوهش، آم این

 نفـوذ  اعمالمهارت  در یقتوف یرفتار های¬یستگیمربوط به شا های¬لفهؤم ی،آمده از موالعات اکتشاف

 ها¬یستگیشا یننظر خبرگان درباره ا یمایشی،پ تحقیق روش از استفاده با سپس و است شده مشخ 

 یـن ا آمـاری  جامعه. شدند بندی¬یتعوامل مذکور اولو ی،فاز یبدست آمده است و در ادامه با روش دلف

کـه بـا روش    باشـد ¬ی)ص( م ـءیـا نبالا¬خـاتم  ییدانشگاه پدافند هوا یرانفرماندهان و مد یهپژوهش، کل

انتخاب شدند. پس  ونهنفر از خبرگان به عنوان نم 21تعداد  یهدفمند و بصورت گلوله برف گیری¬نمونه

 یدلف ـ یکـرد مصاحبه با خبرگان و با استفاده از رو یقعوامل، از طر ییو شناسا یاز انجام پژوهش اکتشاف

و  ییشناسـا  انسـانی  منـابع  اطاعـت  جلـب  و نفـوذ  اعمالدر مهارت  یقتوف یرفتار یستگیشا 11 ی،فاز

 شدند. بندی¬یتاولو

 پژوهش      هاییافته یلو تحل یهتجز-5

 نمونه ارائه شده است. یاعضا شناختی جامعه های¬یژگیو 0جدول  در
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 شناختی نمونه آماری های جامعهویژگی :6 جدول

 فراوانی  متغیر

 تحصیلات

 3 کارشناسی ارشد

 0 دانشجوی دکتری

 1 تریدک

 سابقه فرماندهی

 0 سال 14تا 

 1 سال 11تا  14

 3 سال 24تا  11

 1 سال 24بیشتر از 

 

 جلـب  و نفـوذ  اعمـال در مهـارت   یقتوف یرفتار های¬یستگیشا ی،نمونه آمار یاز مصاحبه با اعضا بعد

 است. یدهاحصاء گرد 1به شر  جدول  دانشجویان اطاعت
 

  یق در مهارت اعمال نفوذ و جلب اطاعتهای رفتاری توفشایستگی :7 جدول

 هامؤلفه

 پذیرش مسئولیت و پیامدهای دستور خویش نفوذ بین فردی

 ثبات شخصیتی  همدلی سازمانی

 مهربانی ضمن قاطعیت و اقتدار کلامی مهارت

 اجتناب از حذف فاصله اجتماعی خود با افراد تحت امر رهبری خدمتگزار

 ختن دیگران از طریق گذشت و بخششمدیون سا هوشیاری اجتماعی

 محوری انصاف و عدالت اعتمادسازی

  صداقت آشکار

 

 یکلام یرهایمتغ یفتعر-5-1

و با هدف کسب نظـر خبرگـان راجـع بـه      یشده، در قالب پرسشنامه طراح یینمرحله بعد، عوامل تب در

کـم،   یلیخ یکلام یرهایمتغ یقطر ها قرار داده شد تا ازآن اختیار در ها،¬ها با مؤلفهموافقت آن یزانم

متفاوت افـراد   وصیاتخص کهآنجایی از. کنندموافقت خود را ابراز  یزانم یاد،ز یلیو خ یادکم، متوسط، ز

 یفـی، ک یرهـای دامنـه متغ  یـف رو بـا تعر  یناثر دارد از ا یفیک یرهایها نسبت به متغآن یذهن یربر تعاب

 2 شـکل  به توجه با ها¬مؤلفه یناست ا یهی. بددهند¬یم پاس  ها¬به سؤال یکسان یتخبرگان با ذهن

 .  اند¬شده یفتعر یمثلث یبه شکل اعداد فاز 0و جدول 
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 یفیک یرهایدامنه متغ :2شکل 

 
 کلامی متغیرهای مثلثی فازی اعداد :8جدول 

 شده قطعی فازی عدد مثلثی فازی عدد کلامی متغیرهای

 11/4 (11/4،  1، 1) زیاد خیلی
 1021/4 (1/4،  11/4، 1) زیاد
 1121/4 (21/4،  1/4، 11/4) متوسط
 4021/4 (4،  21/4، 1/4) کم

 4021/4 (4،  4،  21/4) خیلی کم
 

 مرحله اول ینظرسنج -5-2

خبرگان  یارشده در مرحله مصاحبه، در قالب پرسشنامه در اخت ییشناسا های¬یستگیمرحله شا ینا در

 یحاصـل از بررس ـ  یجشده نتـا  یفتعر یکلام یرهایو متغ شنهادییپ ینهو با توجه به گز گیرد¬یقرار م

قـرار   تحلیـل  مـورد  هـا، ¬مؤلفـه  یفـاز  یانگینآوردن م بدست یشده در پرسشنامه برا یدق های¬پاس 

 .شود¬یاستفاده م یراز روابط ز یفاز یانگینمحاسبه م ی. براگیرند¬یم

 

 
 

خبرگـان اسـت.    هـای ¬یـدگاه د یـانگین م یـانگر ب veaAام و  iخبـره   یدگاهد یانگرب iAفرمول  یندر ا که

 در که دارد وجود ها¬لفهؤاز م یکهر  یینها یرمقاد زدایی¬برای فازی مختلفی های¬است روش یهیبد

از مراحـل   یـک هـر   یرمقـاد  یـی برای فازی زدا یرپژوهش از روش ساده مرکز ثقل بر اساس رابوه ز این
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 :استفاده شد یدلف

 
 اول مرحله نظرسنجی از حاصل خبرگان هدیدگا میانگین :9جدول 

 j,l j, mj(u  js(مثلثی فازی میانگین هالفهؤم

 34/4 (31/4،30/4،13/4) نفوذ بین فردی

 13/4 (31/4،31/4،13/4) همدلی سازمانی

 34/4 (33/4،30/4،13/4) رهبری خدمتگزار

 10/4 (30/4،34/4،11/4) هوشیاری اجتماعی

 13/4 (31/4،31/4،10/4) کلامی مهارت

پذیرش مسئولیت و پیامدهای دستور 

 خویش

(31/4،34/4،11/4) 11/4 

 03/4 (33/4،11/4،01/4) ثبات شخصیت 

 11/4 (31/4،34/4،11/4) مهربانی ضمن قاطعیت و اقتدار

اجتناب از حذف فاصله اجتماعی خود با 

 افراد تحت امر

(30/4،13/4،11/4) 11/4 

ذشت مدیون ساختن دیگران از طریق گ

 و بخشش

(33/4،14/4،01/4) 03/4 

 34/4 (33/4،31/4،13/4) مداریانصاف و عدالت

 34/4 (33/4،31/4،13/4) صداقت آشکار

 11/4 (31/4،34/4،11/4) اعتمادسازی

 

هـر دو مرحلـه بـا هـم      یجانجام شود تا نتا یزلازم است مرحله دوم ن یاز انجام مرحله اول نظرسنج پس

 شود. مشخ  یجهو نت یسهمقا

 مرحله دوم ینظرسنج -5-3

خبرگان  یارشده در  مرحله مصاحبه در قالب پرسشنامه در اخت ییشناسا های¬مؤلفه یزمرحله ن ینا در

 یحاصـل از بررس ـ  یجشده نتـا  یفتعر یکلام یرهایو متغ یشنهادیپ ینهو با توجه به گز گیرد¬یقرار م

 قـرار  تحلیـل  مـورد  هـا ¬مؤلفـه  یفـاز  گینیـان بدست آوردن م یشده در پرسشنامه برا یدق های¬پاس 

مرحلـه دوم   یشده در نظرسنج ییشناسا یرهایداده شده به متغ های¬شمارش پاس  یج. نتاگیرند¬یم

 .  باشد¬یم 14به شر  جدول 
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 دوم مرحله نظرسنجی از حاصل خبرگان هایدیدگاه میانگین :11 جدول

 j,l j, mj(u  js( مثلثی فازی میانگین هالفهؤم

 34/4 (31/4،31/4،13/4) بین فردینفوذ 

 32/4 (30/4،1،01/4) همدلی سازمانی

 31/4 (4،/33/4،33/014) رهبری خدمتگزار

 31/4 (4،/31/4،30/014) هوشیاری اجتماعی

 13/4 (31/4،31/4،13/4) کلامی مهارت

 10/4 (31/4،13/4،11/4) پذیرش مسئولیت و پیامدهای دستور خویش

 13/4 (31/4،31/4،10/4) ثبات شخصیت

 11/4 (31/4،31/4،10/4) مهربانی ضمن قاطعیت و اقتدار

 10/4 (31/4،13/4،11/4) اجتناب از حذف فاصله اجتماعی خود با افراد تحت امر

 11/4 (31/4،34/4،11/4) مدیون ساختن دیگران از طریق گذشت و بخشش

 30/4 (1،33/4،01/4) مداریانصاف و عدالت

 34/4 (33/4،31/4،13/4) صداقت آشکار

 34/4 (33/4،31/4،13/4) اعتمادسازی

 

شـده   زدایـی یفاز یانگینم یانانجام شد، لازم است که اختلاف م یدو مرحله نظرسنج هر ینکهاز ا پس

کار در جهت آن است تا مشخ  گـردد کـه    ین. لازم به ذکر است که ایردقرار گ یلو تحل یمورد بررس

باشـد؛   4/1کمتـر از   ینـرخ ناسـازگار   یـزان . اگـر م یـر خ یاامل اجماع دارند عو ینخبرگان راجع به ا یاآ

 یـانگین اخـتلاف م  یعوامـل اجمـاع دارنـد. بررس ـ    یـن گرفـت کـه خبرگـان در مـورد ا     یجـه نت توانیم

 .است 11 جدول شر  به دوم و اول مرحله در ها¬مؤلفهشده  زدایی¬یفاز
 

  ومد و اول نظرسنجی مرحله میانگین اختلاف :11 جدول

 هالفهؤم
 میانگین

 مرحله اول

 میانگین

 مرحله دوم
 ختلاف میانگینا

 4 34/4 34/4 نفوذ بین فردی

 41/4 32/4 13/4 همدلی سازمانی

 41/4 31/4 34/4 رهبری خدمتگزار

 41/4 31/4 10/4 هوشیاری اجتماعی

 41/4 13/4 13/4 مهارت کلامی

 41/4 10/4 11/4 پذیرش مسئولیت و پیامدهای دستور خویش
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 43/4 13/4 03/4 ثبات شخصیت 

 4 11/4 11/4 مهربانی ضمن قاطعیت و اقتدار

اجتناب از حذف فاصله اجتماعی خود با افراد 

 تحت امر

11/4 10/4 41/4 

مدیون ساختن دیگران از طریق گذشت و 

 بخشش

03/4 11/4 43/4 

 40/4 30/4 34/4 مداریانصاف و عدالت

 4 34/4 34/4 صداقت آشکار

 41/4 34/4 11/4 اعتمادسازی

 

کـه  یمرحلـه دوم، در صـورت   یجآن بـا نتـا   یسـه ارائه شـده در مرحلـه اول و مقا   های¬یدگاهبا توجه به د

متوقـف   ینظـر سـنج   ینـد صـورت فرآ  یـن در ا ،باشـد  1/4در دو مرحله کمتـر از   یانگینم یناختلاف ب

 خبرگـان باشد،  یم 1/4دو مرحله کمتر از  نظر خبرگان در یانگیناختلاف م ینکه. با توجه به اشود¬یم

 بنـدی ¬یـت اولو ی. براشود¬یمرحله متوقف م یندر ا یو نظرسنج یدندها به اجماع رس مؤلفهدر مورد 

 یـانگین کـه م  ای¬مؤلفـه هر  یکهبوور شود¬یاستفاده م یفاز یمرحله دوم دلف میانگین از هامؤلفه ینا

 .اند¬شده بندی¬اولویت ها¬مؤلفه ینا 12. در جدول یردگ¬یقرار م یبالاتر یتباشد در اولو یشترآن ب

 
 هامؤلفه بندیاولویت: 12جدول 

 هالفهؤم اولویت

 مداریانصاف و عدالت 1

 رهبری خدمتگزار 2

 همدلی سازمانی 1

 هوشیاری اجتماعی 0

 صداقت آشکار، اعتمادسازی، نفوذ بین فردی 1

 مهارت کلامی 0

 ثبات شخصیت 1

 ختن دیگران از طریق گذشت و بخشش، مهربانی ضمن قاطعیت و اقتدارمدیون سا 3

3 
پذیرش مسئولیت و پیامدهای دستور خویش، اجتناب از حذف فاصله اجتماعی خود 

 با افراد تحت امر
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 گیرییجهبحث و نت -6

در مهـارت اعمـال    یـق جهـت توف  یرفتار یستگیشا 11که  دهد¬یپژوهش نشان م ینحاصل از ا نتایج

انصـاف   مؤلفه، هاآن یانثر است که از مؤ)ص( م الانبیاء¬خاتم هوایی پدافنددانشگاه  یانذ بر دانشجونفو

 مـدلی خـدمتگزار، ه  یرهبـر  هـای ¬مؤلفهشده و  یینخست شناسا یتدر اولو مؤلفه ینبه عنوان مهمتر

. دارنـد برخور هـا ¬مؤلفـه  یرنسـبت بـه سـا    یبـالاتر  یـت و اولو یتاز اهم یاجتماع یاریو هوش یسازمان

ششـم و   یتبصورت مشترک در اولو یفرد یننفوذ ب ی،صداقت آشکار، اعتمادساز های¬مؤلفه همچنین

 ورتو اقتدار، بص یتضمن قاطع یگذشت و بخشش، مهربان یقاز طر یگرانساختن د یونمد های¬مؤلفه

 از اجتنـاب  ¬مؤلفـه و  یشدسـتور خـو   یامدهایو پ یتمسئول پذیرش ¬مؤلفهنهم و  یتمشترک در اولو

 یگردهم قرار دارند؛ به عبارت د یتخود با افراد تحت امر بصورت مشترک در اولو یاجتماع فاصله حذف

 سوح مشابه قرار دارند. یکدر  یتو اهم اولویت لحاظ به ها¬مؤلفه ینا

  یکاربرد یشنهادهایپ -7

در سه  توان¬یپژوهش را م ین)منابع نفوذ و جلب اطاعت( حاصل از ایرفتار های¬یستگیشا یکل بوور

 کرد که عبارتند از:  یشنهادو پ یطبقه بند 11نفوذ و جلب اطاعت موابق جدول  یاساس یالگو

 یک)تشـر  یاریو هم یو نفوذ از راه همکار یمهارت و استاد یلهنفـوذ بـه وس یار،از راه قدرت و اخت نفوذ

 یطشـرا  یـز و ن یبـر مختلـف ره  هـای ¬در سـبک  توان¬یمنابع نفوذ م یناز ا یک( سپس از هر یمساع

جهـت نفـوذ و جلـب اطاعـت      یشـنهادی ، الگو و منـابع قـدرت پ  11بهره گرفت. جدول یویمتفاوت مح

 یشرا نمـا  یرفتـار  هـای ¬یسـتگی بـر شا  ی)ص( مبتن ـ الانبیاء¬خاتم ییدانشگاه پدافند هوا دانشجویان

 .دهد¬یم
 

 الگو و منابع پیشنهادی نفوذ و جلب اطاعت دانشجویان :13 جدول

 منابع قدرت فوذالگوی ن

 قدرت و اختیار
پرهیز از حذف فاصله اجتماعی خود با افراد تحت امر، پذیرش 

 مسئولیت و پیامدهای دستور خویش

 مهارت و استادی

رهبری کاریزماتیک، رهبری خدمتگزار، نفوذ بین فردی، صداقت 

آشکار، همدلی سازمانی، هوشیاری اجتماعی، ثبات شخصیتی، مهارت 

 کلامی

 ی و همیاری )تشریک مساعی(همکار
مهربانی ضمن قاطعیت و اقتدار، مدیون ساختن دیگران از طریق 

 گذشت و بخشش

 

 .گردد¬یارائه م 10به شر  جدول  یتاولو یدارا یستگیشا 1متناسب با  یلذ یشنهادهایپ همچنین
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 دارای اولویت یهالفهؤپیشنهادات متناسب با م: 14جدول 

 شرح پیشنهاد لفهؤم

 مداریو عدالت انصاف

ها های نحوة تخصی  منابع و پاداشفرماندهان بایستی برای ایجاد عدالت سازمانی در زمینه

های مورد استفاده در تصمیمات شده از فرایندها و رویه ادراکو عدالت  (عدالت توزیعی)

فرایند و عدالت درک شده از رفتار افراد تصمیم گیرنده در  (ایعدالت رویه)مربوط به تخصی  

جلب منجر به ادراک عدالت توسط دانشجویان ش نمایند زیرا لات (عدالت تعاملی)گیری تصمیم

 گردداطاعت آنان می

 گردد به منظور جلب اطاعت دانشجویان از سبک رهبری خدمتگزار استفاده گردد.پیشنهاد می رهبری خدمتگزار

 همدلی سازمانی

اند از طریق آموزش افزایش یابد، ت یید شده است؛ توبه لحاظ تجربی این مهم که همدلی می

باید  الانبیاء)ص(دانشگاه پدافند هوایی خاتمبنابراین بر مسئله آموزش و ارزیابی همدلی در 

 گرددتوجه مضاعفی 

 هوشیاری اجتماعی
های رفتاری مهارت هوشیاری توانند با تمرین، تکرار و ممارست، شاخ فرماندهان می

 خود تقویت و درونی نماینداجتماعی را در 
 

 مراجع  -8

مناسـب   یالگو ینو تـدو  طراحى(. 1131فـاتح، اصـغر.)   یمحمـد  ید،اردلان، ام ی،مهد یدس ی،الوان ]1[

ــتگیشا ــای¬یس ــد ه ــره   فرماندهانو  یرانم ــا به ــش ج.ا.ا ب ــازمان ارت ــری¬در س ــدگاهاز د گی ــام  ی ام

 .(21 یاپی، )پ1سال هشتم، شماره  ی،منابع انسان یریتمد های¬(پژوهشالعالی¬)مدالهای¬خامنه

 یدولت ـ یرانمـد  یسـتگی (. مـدل شا 1134) .یعل ـ یان،رضائ ی،احمدعل الهی،¬خائف یا،فر، رو یاسد ]2[

 .11-32، 1(3) ی،دولت یریت(، مدیادداده بن یتئور یاستراتژ یکردامام )ره(( رو یفه)بر اساس صح یرانا

نظم و انضباط در مراکـز آمـوزش ناجـا،     یان شناختابعاد رو ی(. بررس1134. )ینمحمدحس یاسی،ال ]3[

 .02-11 ، ص 2شماره  یس،پل یفصلنامه توسعه انسان

از  یدر سـپاه پاسـداران انقـلاب اسـلام     یرویالگوی پ یینو تب ی(. طراح1131. )یو ثمن یاسکندر ]4[

 یریتدم ـ یپژوهش ـ -ی(، دو فصـلنامه علم ـ العـالی ¬مدالّـه ) ای¬)ره( و امـام خامنـه  ینیمنظر امام خم

 .  13- 04، 1، شماره 24سال  ی،اسلام

 .البلاغه، قم، انتشارات هجرتق(، نهج1131صالح، ) ی،صبح ]5[

 .یالتّراث العرب یاء: دار احیروتق(، بحارالأنوار، ب1041محمدّباقر، ) ی،مجلس ]6[

 یننو یانتخاب مدل رهبر یهاشاخ  یین(، ارائه و تب1131) ی،عل یا،محمدن ی،مرتض ی،خان یموس ]7[

تحول گرا(، مجله  یخدمتگزار و رهبر یرهبر یقیتوب یسهها )مقاآن در سازمان سازی¬یکپارچهو نحوه 

 .0(0) ی،فرهن  سازمان یریتمد یعلم
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نشان فـتح بـه    ی( در مراسم اعواالعالی¬)مدالهیمقام معظم رهبر یانات(، ب1103) یت،ولا یثحد ]8[

 ارتش و سپاه. یفرماندهان نظام

 ی: پژوهش ـیمولوب از منظـر مقـام معظـم رهبـر     یفرمانده یساز(. مفهوم1131منصور. ) و،یرگخ ]9[

 .20-01، 10( 00) ی،نظام یریتفصلنامه مد یاد،بنداده یۀبا استفاده از راهبرد نظر یفیک

فصـلنامه   یرانـی، ـ ا   یاسـلام  یاسـی س یشـرفت در الگـوی پ  یمدار یت، ولا1134 ی،مهد ی،طاهر ]11[

 .141-110ل سوم، شماره دوم، ص سا یاسی،معرفت س

(. 1133) یرحسـین، ام یرخـانی، ام اکبـر، ¬یدعلیس ـ ی،احمـد  یرضـا، عل ی،رحمن، موغل ی،شهراسب ]11[

 یاد،داده بن یهنظر یکرددر سازمان سنجش آموزش کشور با رو یسازمان یو ارائه مدل بهبود همدل یینتب

 .111-131، 11( 01) ی،آموزش یپژوهش در نظام ها یهنشر

 ی ت هاییگانفرماندهان  یستگیشا یی(، شناسا1130رضا؛ ) ی،اکرم؛ قربان ی،حجت یه؛راض یانی،ش ]12[

 .141- 32 ، 11ه شمار ی،نظام یریتمد یپژوهش-ی)ع(، مجله علمیامام عل یدانشگاه افسر ییدانشجو
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