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Extended Abstract  
Abstract 
The effectiveness and efficiency of managers basically depends on their 

competence, skill, level of knowledge, insight and abilities, and due to the 

importance of these factors in the success of managers, a continuous search and 

continuous effort is made to find and train those who have this type of 

competence, ability and skill. to turn them into effective managers and useful 

leaders is ongoing. A mixed research method (qualitative-quantitative) has been 

used in this research. The theme analysis method is used in the qualitative part. 

First, interviews were conducted with 25 professors, managers and experts of 

Mashhad Municipality. Then the collected data was analyzed using NVivo 

software. Based on the results of the analysis of interviews with the members of 

the expert group, the model of meritocracy of Mashhad municipal managers has 

122 free codes, which were categorized into 15 core codes and 4 optional 

codes.Further, based on the results obtained from the qualitative part, a 

questionnaire was compiled and after verifying its validity and reliability, it was 

given to the members of the examined sample (348 employees (official, contract 

and contracted), Mashhad Municipality). Based on the results of structural 

equations; Individual competence with a coefficient of 0.87 has the greatest 

impact on the construction of the meritocracy model in Mashhad municipality. 

Also, the lack of evaluation system with a coefficient of 0.81 is the most 

important obstacle to meritocracy in Mashhad municipality.  

Introduction  

One of the foundations of development and competent governance in any society 

and country is the administrative system, evaluation, the quality of appointment 

and dismissal of managers, and human resource management. Other researchers 

have concluded in their studies that competency-based leadership is a system that 

implies the application of rules and the use of science and logic (not relationships 
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and emotions) in selections and appointments so that individuals are chosen based 

on their capabilities and skills. Equal opportunities are given to all candidates, 

discrimination is prevented, and scientific tools are used to assess and evaluate 

people's talents and capabilities. The research issue has two aspects: first, the 

competency-based leadership of managers, and second, city management with a 

cultural city approach for better governance of the second-largest metropolis in 

Iran, Mashhad. Mashhad was recognized as the cultural capital by UNESCO in 

2017. The researcher's concern is that city management in Mashhad, as a cultural 

city in Iran and the world, faces challenges and issues in the establishment of the 

competency system in the process of employing managers, the evaluation system, 

appointment and dismissal, efficiency, and the like, which we need to investigate 

regarding the dimensions and components of the competency-based leadership 

model. 

Despite the extensive efforts made to identify the dimensions and components of 

the competency model for managers in organizations, less applied and empirical 

research has been conducted on the competency model needed for managers with 

a cultural city approach. The fundamental issue in Mashhad Municipality has been 

that due to the lack of a competency-based leadership model for managers in 

appointment, promotion, evaluation, and career advancement, the city is highly 

administratively expensive, and the large organization of the municipality is 

unable to optimally utilize all human, financial, and managerial resources for the 

progress and establishment of the cultural city of Mashhad. 

Case study  
The researcher aims to fill this theoretical gap by identifying and presenting the 

competency-based leadership model for managers in Mashhad Municipality. In 

explaining the importance and necessity of the subject, two theoretical and 

practical gaps can be mentioned. This means that other researchers in Iran and the 

world, as we will discuss in the following sections, have focused on research on 

competency models for managers in organizations but we face a lack of research 

and study in the context of municipalities, especially the metropolis of Mashhad. 

We aim to demonstrate that due to the absence of a competency-based leadership 

model for managers in Mashhad Municipality, a hierarchy system has mainly 

replaced competency-based leadership. In the practical gap, the presentation of 

this model can assist the officials of Mashhad Municipality in establishing a 

competency-based system, appointing managers based on competence, proper 

performance assessment, and career advancement. 

Materials and Methods  

This research aims to design a competency-based leadership model with a cultural 

city approach in Mashhad Municipality. In this research, a mixed research method 

was used. Initially, interviews were conducted with 25 professors, managers, and 

experts of Mashhad Municipality. The collected information was analyzed using 

NVivo software. Based on the results of the interviews with the expert group 

members, the competency-based leadership model for Mashhad Municipality has 
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122 free codes, categorized into 15 axial codes and 4 select codes. After 

conducting interviews and designing questionnaires, the quantitative part of the 

research began. The statistical population of this section included all employees 

(official, contractual, and temporary) of Mashhad Municipality in 2020, with a 

total of 2,667 individuals. Using the Cochran sampling formula, 384 individuals 

were selected as the research sample. A two-stage stratified sampling method was 

used to select the sample members proportionally. 

Discussion and Results  
The results of the structural equations that were done using Amos software 

showed that in order to establish the meritocracy model of managers in Mashhad 

municipality, attention to four main categories (individual, managerial, 

occupational and value) seems necessary. The most important obstacle in the 

realization of meritocracy in Mashhad municipality is the weakness of the 

evaluation system (urban management and cultural city approach). 
Also, individual competence with a coefficient of 0.87 has the greatest impact on 

the construction of meritocracy model in Mashhad municipality. The most 

important obstacle in meritocracy research is the lack of an evaluation system in 

urban organization and management, the capital and the cultural city (cultural 

approach), which was examined in the form of two main dimensions of obstacles 

and characteristics; It showed that the most important cultural obstacle is the lack 

of coordination and the existence of ambiguity in the duties of the trustees and the 

most important feature should be taken into account; Paying attention to urban 

services 
Keywords: Competency-Based Leadership, Approach, Cultural City, Mashhad 

Municipality 
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طراحی الگوی شایسته سالاری مدیران با رویکرد شهر فرهنگی 

 در شهرداری مشهد
 

 3پروانه گلرد-*2الدین محبی سراج -1هدحمیدرضا موحدی زا
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. دانشیار گروه دانشکده مدیریت، واحد شیراز، دانشگاه آزاد اسلامی، شیراز، ایرانویسنده مسئول، ن. 2
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  .دانشیار گروه دانشکده مدیریت، واحد تهران، جنوب، دانشگاه آزاد اسلامی تهران، ایران . 3
 

 چکیده
هاا بساتگى    هاا  آن  مدیران اساساً به شایستگى، مهارت، سطح دانش، بینش و توانایىو کارآیی اثربخشى 

یل اهمیت این عوامل در موفقیت مدیران، جستجو  پیگیر و تلاشى مستمر به منظور یاافتن و  دارد و به دل

هاا را باه مادیرانى ماوثر و      تربیت کسانى که دارا  این نوع از شایستگى، توانایى و مهارت باشند کاه آن 

اساتفاده  کمای    -در این پژوهش از روش تحقیق آمیخته )کیفی رهبرانى مفید تبدیل کند در جریان است.

و  رانیو مد دینفر از اساتنفر از  25استفاده شده است. ابتدا با  تِمشده است. در بخش کیفی از روش تحلیل 

مصاحبه انجام شد. سپس اطلاعات گردآوری شده باا اساتفاده از نارم افا ار      مشهد یکارشناسان شهردار

NVivo  .لیل مصاحبه با اعضای گروه خبرگان، بر اساس نتایج حاصله از تحمورد تج یه و تحلیل قرار گرفت

کد محاوری و   15کد آزاد می باشد که در قالب  122الگوی شایسته سالاری مدیران شهرداری مشهد دارای 

ای تدوین و پس در ادامه بر اساس نتایج حاصله از بخش کیفی، پرسشنامهکد انتخابی دسته بندی شدند.  4

و  یقارارداد  ،یکارکنان )رسمنفر از  348اعضای نمونه مورد بررسی )از تأیید روایی و پایایی آن، در اختیار 

باا   یفارد  یستگیشابر اساس نتایج حاصله از معادلات ساختاری؛  ،  قرار گرفت. مشهد ی ، شهرداریمانیپ

 باشاد  یمشهد ما  یدر شهردار یسالار ستهیدر ساخت مدل شا ریتأث  انیم نیشتریب ی، دارا0.87 بیضر

-یمشاهد ما   یدر شهردار یسالار ستهیمانع شا نی، مهم تر0.81 بیبا ضر یابیم ارزشفقدان نظاهمچنین 
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 مقدمه

یکی از مبانی توسعه و شایسته سالاری در هر جامعه و کشوری نظام اداری، ارزیابی،       

کیفیت عزل و نصب مدیران و مدیریت منابع انسانی آن است. روشن است که نظام اثربخش 

و زمینه مناسب تحقق اهداف سازمانی را فراهم آورد. چرا که  تواند بسترسازو کارآمد می

ها برای رسیدن به اهداف از پیش کننده تمام فعالیتنظام اداری هر کشوری سامانه تنظیم

 های توسعه و مدیریت شهری به شمار می رودتعیین شده و ابزار اجرای برنامه

(Imani,gholipoor, poorezat, 2021:3)ه بدون بهره مندی از نظام اداری . به گونه ای ک

سالم و رفع موانع شایسته سالاری مدیران دستیابی به توسعه ملی و شهری تقریبا ناممکن و 

این مساله مستلزم تلاش برای ارتقای سلامت اداری و استقرار نظام ارزشیابی و شایسته 

 Bakhtazma, Hooshmand, Boshrouei Shargh, Vafaee) باشدسالاری مدیران می

Najar,2020: 12.) 

شایسته سالاری نظامی است که بر اعمال ضوابط و به کارگیری علم و منطق )نه روابط و     

-ها و مهارتها دلالت دارد، طوری که افراد بر اساس قابلیتها و انتصابذهنیات( در انتخاب

و از هرگونه  ها گزینش شوند. به تمامی داوطلبان در زمینه جذب، فرصت برابر داده شود

های افراد، تبعیض جلوگیری به عمل آید و برای سنجش و ارزیابی استعدادها و توانمندی

شایسته سالاری نظامی بر (. Zimdars: 2007:4)ابزارهای علمی مورد استفاده قرار گیرد 

 (.Kim, 2017: 3 & cha)باشد های افراد در برابر افراد دیگر میها و شایستگیاساس قابلیت

ها  هاى آن اثربخشى مدیران نیز، اساساً به شایستگى، مهارت، سطح دانش، بینش و توانایى

بستگى دارد و به دلیل اهمیت این عوامل در موفقیت مدیران، جستجوى پیگیر و تلاشى 

مستمر به منظور یافتن و تربیت کسانى که داراى این نوع از شایستگى، توانایى و مهارت 

. نقش مدیران جریان است ره مدیرانى موثر و رهبرانى مفید تبدیل کند دها را ب باشند که آن

هایی نظیر شهرداری در کلان شهری هم چون مشهد که پایتخت فرهنگی به در سازمان

باشد، از اهمیت بیشتری ها زائر و گردشگر میآید و سالانه پذیرای میلیونشمار می

د. ابتدا موضوع شایسته سالاری مدیران و برخوردار است. مساله مورد تحقیق دو وجه دار

مشهد برای اداره و مدیریت بهتر دومین  شهر فرهنگیسپس مدیریت شهری با رویکرد 

المللی باشد. مشهد به عنوان پایتخت فرهنگی از نظر سازمان بینکلانشهر ایران می
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یریت شناخته شده است. مساله مورد نظر محقق آن است که، مد 2017در سال  1آیسسکو

شهری مشهد به عنوان یک شهر فرهنگی در ایران و جهان، مشکلات و مسائلی در راستای 

استقرار نظام شایستگی در فرآیند به کارگیری مدیران، سیستم ارزشیابی، عزل و نصب، 

های الگوی شایسته سالاری تحقیق کارآیی و نظائر آن دارد که ما باید پیرامون ابعاد و مولفه

 آفرینش ای است که همپای  ، آرزوی دیرینه2سالاری شایستهه بر آن فرهنگ نماییم. علاو

 او عجین شده است.  و رو به رشد و تعالی انسان با فطرت خداجو

های الگوی شایستگی های فراوانی که به منظور شناسایی ابعاد و مولفهعلیرغم تلاش     

جربی کمتری بر روی الگوی ها صورت گرفته است، تحقیقات کاربردی و تمدیران در سازمان

انجام شده است. محقق بر آن است  با رویکرد شهر فرهنگی های مورد نیاز مدیرانشایستگی

خلاء نظری به شناسایی و ارائه الگوی شایستگی مدیران در شهرداری تا برای پر کردن این 

ف نظری و توان به دو خلاء و شکادر تبیین اهمیت و ضرورت موضوع می مشهد اقدام نماید.

کاربردی اشاره نمود، بدان معنا که محققین داخلی و خارجی، به تحقیق در باره الگوهای 

ها و به اند، لیکن در خصوص شهرداریها توجه و تمرکز نمودهشایستگی مدیران در سازمان

 ویژه شهرداری کلانشهر مشهد با ضعف و کمبود تحقیق و پژوهش مواجه هستیم. 

جه به این که کیفیت کار مدیران سازمان یکی از مهم ترین عوامل از سوی دیگر با تو     

مند برای انتخاب و انتصاب مدیران، موفقیت مداوم سازمان است، استفاده از یک راهکار نظام

تشخیص و برگزیدن مناسب ترین افراد برای پست مورد نظر از میان متقاضیان امری 

ها که از جمله توان گفت، شهرداریمیهم چنین  .(Chao, 2017:6) ضروری و مهم است

باشند، مسئولیت اداره شهر را بر عهده دارند و های خدمت رسان به شهروندان میارگان

باشند. با توجه به مسائل موجود در شهرداری مشهد، تحقیق ترین ارگان در هر شهر میمهم

 کردیبا رو رانیمد یسالارستهیشاحاضر در صدد پاسخگویی به این موضوع است که الگوی 

توان سوالات کدام است. بر اساس آن چه بیان شد می مشهد یدر شهرداری شهر فرهنگ

 تحقیق را به شکل ذیل مطرح نمود:

                                                 
1. ISESCO 
2. The culture of meritocracy 
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 ؟چیست مشهد یشهرداررد یشهر فرهنگ کردیبا رو رانیمد یسالار ستهیشا یالگوسوال اصلی: 

 سوالات فرعی:

 ؟مشهد کدام است یدر شهردار رویکرد شهر فرهنگی ی باسالار ستهیشا یالگو یهامولفه و ابعاد .1

 ؟ مشهد چگونه است یدر شهردار رانیمد یسالار ستهیشا یدهنده الگوابعاد شکل نیارتباط ب .2

  ؟یست مشهد چ یدر شهردار رانیمد یسالار ستهیشا یابعاد الگواولویت بندی  .3
 

 ادبیات و پیشینه پژوهش

کنند. اثر مدیران برجسته در  ها ایفا می انمدیران همواره نقش مهم و حیاتی در سازم     

های موفق بارز و  کسب درآمد، سود و موفقیت سازمانی، امروزه بخوبی در بسیاری از سازمان

ای از  های پیش روی کسب و کار به مجموعه آشکار است. مدیران برای مواجه با چالش

ها به مدیران  ز سازمانهای فردی نیازمندند. بر این اساس نیا ها و ویژگی دانش، مهارت

و  فیاز وظا یاانجام مجموعه ییتوانا یستگیشاشایسته بیش از پیش آشکار شده است. 

 (. Birknerová & Uher,2022:1) از عملکرد است ییبه سطح بالا یابیدست

 تیریبه منظور مد در شرایط تغییر مداوم رییتغ(، هنر مدیریت 2007) 1به عقیده پیتر دراکر

 تیکننده موفقنییتع یدهایاز کل یکینوآورانه  یهایاستراتژ عیسر یبا اجرا نوآورانه و

با  .(Tarraga et al., 2019: 3)در این میان تأکید بر نقش منابع انسانی ضروری است  .است

تحقیقات متعدد، مدیران همچنان با چالش جهانی عمل کردن روبرو وجود مبانی نظری 

هایی است که یک های بین فردی از جمله مهارتمهارت . (Marques, 2018: 2)هستند 

به  یابیدست یباید براها سازمان. (Pandita et al., 2019: 12)مدیر شایسته باید دارا باشد 

انجام دهند و  یمنابع انسان مدیریت مؤثر در حوزه یخود اقدامات یراهبردها یاهداف و اجرا

 یرونیب طیمح تحولاترا با  سازگارشدن ، توانمؤثر یطیخود و عوامل مح یبر شناسای علاوه

ها و ها با غلبه برضعفاز فرصت استفاده نقاط قوت و یسازنهیدست آورند و با به به

 Tayybi and) کنند مدیریت شرایط را به بهترین نحو ممکن ،یطیمح یتهدیدها

Modabber, 2021.) باشد. تواند موثر بنابراین شایستگی مدیران در این زمینه می 

لازم به ذکر است که تا کنون تحقیقات مختلفی چه در داخل و چه در خارج از کشور در 

خصوص شایسته سالاری انجام شده و الگوهای گوناگونی در این زمینه ارائه شده است به 
                                                 

1. Drucker 
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دهد؛ به عواملی هم در الگویی که از شایستگی مدیران ارائه می (،2019) 1روبنعنوان مثال 

کند. های مثبت و تحلیلی اشاره میهای فردی، سازمانی، ارتباطی، شایستگیچون شایستگی

های تحلیلی را شامل دانش و مهارت لازم برای تأمل، آگاهی توجه به احساسات او شایستگی

های های مثبت را شامل دانش و مهارتکند و شایستگیو اهداف شخصی، تعریف می

ای، آشنایی من خدمت، تجربیات پیش زمینههای ضداند که آموزشموضوعی مدیران می

(، چهار 2017) 2اسلان و پاموکوگردد. ای را شامل میشغلی، درک سازمانی و پیشرفت حرفه

های خودمدیریتی، ها عبارتند از: مهارتدانند. این مهارتمهارت را در شایستگی مدیران مؤثر می

 اری.  های ادهای بین فردی و مهارتهای فنی، مهارتمهارت

 یشایستگ ،یاحرفهی شایستگ ،یدانش یشایستگ، نشان دادند (2020و همکاران ) فریخن

ی و شایستگ یارتباط یو هدایت، شایستگ یرهبر یشایستگ ،یاجرای یشایستگ ،یتیشخص

، در (2020و همکاران ) یریپباشند. های مورد نیاز مدیران میی، از جمله شایستگیادراک

 یامامی اشاره کردند. بعد تخصصو  یمنش بعدی، نگرش بعدی، بعد ارزشتحقیقشات به 

در قالب در الگوی تحقیق خود را به دست آمده  یستگیشا، (2019و همکاران ) یبدیم

 یهایژگیو ،یتیشخص یهایژگیدانش، اعتبار، و ها،ییها، توانا)مهارت یهشت مقوله اصل

 یالگو یطراح، در (2018همکاران )آراسته و ی کردند. بند(، دستهنشینگرش و ب ،یاخلاق

نشان دادند که این الگو دارای هفت عامل است. این عوامل عبارتند از:  رانیمد یستگیشا

ای. دانش، اعتبار حرفه نش،ینگرش و ب ،یاعتبار عموم ،ییمهارت، توانا ،یتیشخص یژگیو

نشان  مدیرانهای  طراحی و تدوین الگوی مناسب شایستگی، در (2017الوانی و همکاران )

های بین فردی،  های فردی، شایستگی های مدیران عبارتند از: شایستگی شایستگیدادند که 

، نشان (2017) یپور و کرمانشاهنیحس های بینشی. های سازمانی و شایستگی شایستگی

گیری رویکرد شایستگی شغل محور، راهبرد کارایی و سرمایه مادی، در شکلدادند که 

گیری رویکرد آینده محور، راهبرد انعطاف پذیری و سرمایه تجاری در شکل راهبرد اثربخشی

و سرمایه اجتماعی بر رویکرد ارزش محور و ترکیب راهبرد خلاقیت و سرمایه هوشی بر 

، در الگوی شایستگی (2015و همکاران ) یعسگر رویکرد شایستگی فردمحور تأثیرگذارند.

در سه بعد فردی توانند می، مورد نیاز مدیران هاییستگیشاخود به این نتیجه رسیدند که  
                                                 

1. Ruben 
2. Aslan & Pamukçu 
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بندی ( دستهیو سازمان ی)اسلام ی( و ارزشیو مهارت ی)دانش یو رفتاری(، شغل ی)نگرش

(، در پژوهش خود نشان دادند که شایستگی مدیران 2023حجازی و همکاران ) .گردند

های جرایی و مهارتدارای چهار بُعد اصلی شایستگی تخصصی، شایستگی فردی، شایستگی ا

و  تیصلاح، در تحقیق خود به این نتیجه دست یافت که (2015) 1کامایلمدیریتی است. 

حفظ نظم،  ،یامانتدار ،یابیاعتماد به نفس، خودارز ،یعاطف یشامل آگاه رانیمد یستگیشا

 یستگیاز شا یوجه 6 ی(، مدل2014) 2آسومنگ است. ی و مسئولیتنوآور ،یریپذانعطاف

مهارت ی، برون فرد هایمهارتی، درون فرد هایمهارتدهد که عبارتند از: یارائه م رانیمد

، در (2011) 3شیان و همکارانی. گریمهارت مربی و مهارت شغلی، کیمهارت تکنی، رهبر

انجام  وانیتا یصنعت هتلدار یشایستگی مدیران سطح بالاتحقیق خود که در خصوص 

 ،یعبارت است از: رهبر ها، یستگیو شا تیصلاح نیا نیتر مهمشد، نشان دادند که 

، در مدل شایستگی خود به (2010) 4و همکاران فنگ حل مسئله. ییبحران و توانا تیریمد

-حرفه ییتوانا ت،یریمد ،یزیربرنامه ت،یشخصپنج عامل کلیدی اشاره کردند که عبارتند از: 

 ی. فرد انیم ییتوانا ،یا
 

 روش شناسی پژوهش

در واقع در این  .باشد )آمیخته( می تحقیق ترکیبییک ، ز لحاظ روشحاضر اتحقیق      

که یک روش کیفی به مصاحبه با اعضای گروه  5تمِپژوهش ابتدا با استفاده از روش تحلیل 

ها، در بخش کمی با خبرگان پرداخته شده است و پس از استخراج مفاهیم از دل مصاحبه

به تست الگوی برآمده از بخش کیفی پرداخته شده  استفاده از روش پیمایش و ابزار پرسشنامه

 اند. ها توضیح داده شدهاست. در ادامه هر یک از این روش

 روش تحقیق بخش کیفی

در این  پژوهش، جهت تحلیل بهره گرفته شده است.  تمِدر بخش کیفی از روش تحلیل      

پس از مروری  ت.(، استفاده شده اس2006) 6ای کلارک و براونمفاهیم از روش شش مرحله

                                                 
1. Liikamaa 
2. Asumeng 
3. Shyan 
4. Fang 
5. Theme analysis method 
6.  Clarke & Braun 
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هایی با بر مبانی نظری و پیشینه تحقیق، سوالات کلی مصاحبه طرح گردید و سپس مصاحبه

دقیقه به طول انجامید. محقق  45تا  30اعضای گروه خبرگان ترتیب داده شد. هر مصاحبه بین 

را ضبط نموده است. در هر مصاحبه سوالات اصلی مشخص  آنها یصداپس از کسب رضایت، 

های دیگر متفاوت است و ممکن است در یک مصاحبه سوالی از اما هر مصاحبه با مصاحبهاست 

های دیگر طرح نگردیده است. بر این فرد خبره پرسیده شود و سوالی ایجاد شود که در مصاحبه

است. پس  های نیمه ساختاریافتهمصاحبهای که محقق استفاده نموده است، اساس نوع مصاحبه

ها به اتمام رسید. در جماع نظر و دریافت پاسخ های تکراری، فرایند انجام مصاحبهاز رسیدن به ا

های کیفی به نرم افزار تحلیل داده  Wordفایلهای صوتی در قالب این مرحله هر یک از فایل

Nvivo  منتقل گردید و مرحله کدگذاری آغاز گردید. در ادامه هر چند کد یا تمِ شناسایی شده

بندی شدند و در نهایت هر فهومی به هم شباهت داشتند، در قالب یک مقوله دستهکه از لحاظ م

در این بخش جامعه آماری گروه های اصلی طبقه بندی شدند. چند مقوله فرعی در قالب مقوله

خبرگان شامل اساتید متخصص و مجرب حوزه مدیریت و همچنین مدیران و کارشناسان با 

سال سابقه خدمت در شهرداری مشهد می  10ارای حداقل تجربه شهرداری مشهد بود که د

 باشند و با مفاهیم مدیریتی آشنایی کامل داشتند. 

نفر از اساتید و مدیران و کارشناسان شهرداری مشهد را با هماهنگی  25محقق      

همکاران پژوهش به عنوان اعضای گروه خبرگان، برگزید که در نهایت اطلاعات مربوط به 

صورت نمونه انتخابی خبرگان در این پژوهش به  جزیه و تحلیل قرار گرفت.نفر مورد ت 21

 . های هدفدار و قضاوتی برگزیده شدند گیری غیراحتمالی و ترکیبی از روش نمونه

 روش تحقیق بخش کمی

بر اساس نتایج حاصله از بخش کیفی، پرسشنامه بخش کمی تدوین و قبل از توزیع،      

ی قرار گرفت. با توجه به اینکه پرسشنامه در اختیار برخی از روایی و پایایی آن مورد بررس

توان نوبت پرسشنامه اصلاح گردید، می 2محققین و اعضای گروه خبرگان قرار گرفت و طی 

گفت که روایی صوری آن مورد تأیید قرار گرفت. جهت بررسی پایایی از ضریب آلفای کرونباخ 

بوده نه نشان از  0.8های پرسشنامه بزرگتر از استفاده شد. این ضریب برای تمامی مولفه

ها و بررسی روایی آنها، . پس از اتمام مصاحبهقابلیت اعتماد )پایایی( بالای ابزار تحقیق دارد

کارکنان شامل کلیه پرسشنامه بخش کمی تدوین گردید. جامعه آماری در این بخش شامل 



 

 

 

 

 

 
 ... رویکرد شهر فرهنگی در طراحی الگوی شایسته سالاری مدیران با  
 

227 

که طبق آخرین آمار کسب شده از باشد )رسمی، قراردادی و پیمانی(، شهرداری مشهد می

با استفاده از باشد. نفر می 2667، تعداد آنها برابر با 1399اداره کارگزینی در مهر ماه سال 

نفر به عنوان نمونه تحقیق انتخاب شدند. جهت  384گیری کوکران تعداد فرمول نمونه

 با تخصیص متناسبای  ای دو مرحله گیری طبقه نمونه  وهانتخاب اعضای نمونه از روش شی

قبل از توزیع پرسشنامه، پایایی ابزار تحقیق مورد بررسی قرار گرفت. بدین . استفاده شده است

پرسشنامه در بین نمونه تحقیق توزیع و گردآوری گردید. نتایج حاصله از  30ترتیب تعداد 

بررسی  بررسی ضریب آلفای کرونباخ نشان داد که مقدار این ضریب برای تمامی عوامل مورد

بودن سئوالات مقادیر بدست آمده ضریب آلفای کرونباخ نشان از مناسب  بالاتر است.  0.8از 

 پاسخ به سئوالات تحقیق، برای سنجش متغیرهای تحقیق و همچنین کاربرد آن در پرسشنامه

 جهت بررسی روایی ابزار تحقیق علاوه بر آنچه که در بخش کیفی آمد، از روش تحلیل عاملی دارد.

 ها گزارش شده است. تأییدی استفاده گردید که نتایج آن در بخش یافته
 

 های پژوهشیافته

، مرحله کدگزاری Wordسازی آنها در فایل ها و پیادهپس از اتمام فرایند مصاحبه

  NVIVOهای خام، مفاهیم اولیه از نرم افزار اولیه آغاز گردید. در این مرحله از بین داده

کد آزاد از مصاحبه ها استخراج شده است. در ادامه  168این اساس تعداد  استخراج شد. بر

کدگذاری محوری از طریق کنار هم قرار گرفتن کدهای اولیه کدگذاری محوری آغاز گردید. 

بدست آمده است. در این مرحله تلاش شده است تا حداکثر قرابت ظاهری و ماهوی بین 

های انتخاب شده که جنبه علمی و گان با واژهشوندمفاهیم معرفی شده از طرف مصاحبه

کد  24تری دارند، رعایت شود. در این بخش کدهای آزاد شناسایی شده در قالب  تخصصی

 یهایژگیوبندی شدند. در نهایت این کدهای محوری و کدهای آزاد در قالب محوری طبقه

شایستگی شغلی،  ی، شایستگی مدیریتی،فرد یستگیشاو موانع آن،  شهر یفرهنگ تختیپا

. نمونه از 1سالاری، نهایی شدند. در ادامه در جدول شایستگی ارزشی و موانع شایسته

 های انجام شده گزارش شده است. کدگذاری
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 : نمونه گدگذاری در بخش کیفی1جدول شماره

 کدهای اولیه )آزاد  کدمحوری کد انتخابی

ی 
ها
ی 
ژگ
وی

یریمد
 ت

هر
ش

یپا ،ی
ت
خ
ت

 
نگ
ره
ر ف
شه
و 

 ی

به خدمات  توجه

شهری و 

 زیرساخت ها

 در ارائه خدمات یتجذاب

 اطراف شهر یعتتوجه به طب

 شهر یتوجه به بخش صنعت

 بخش خدمات در شهر یتوانمند

 ریلی و درون شهری یی،توسعه خطوط حمل و نقل هوا

 یستزائر و تور یشترب یماندگاردر  ییتوانا

 هرش در یشترب یحیامکانات تفر یجادا

 شهر یتیکژئوپل یتتوجه به مقع

 توجه به مذهب

 یرفتار متناسب با شهر مذهب

 توجه به ظرفیت های مذهبی شهر مشهد

 یو مذهب یفرهنگ یتمعنوتوجه به 

 آن یتتقو و یمذهب یدادهایتوجه به رو

 شکل دهی امنیت اسلامی

 توجه به فرهنگ

 شهر یفرهنگ یها یتتوجه به ظرف

 یفرهنگ  یعصنا یها یرساختز یجادا

 یفرهنگ یپلماسید

 شهر یبُعد علم یشافزا

 توجه به شعر و ادبیات خراسان

 فرهنگی متخصص درحوزه یداستفاده از نظرات اسات

 توجه به سنت و فرهنگ خراسان

 بین المللیوجود سازمان ها و مراکز 

 توجه به عمل اجتماعی شهروندان

 یرانیا یدادهایجه به روتو

 آموزش های شهروندی

 توجه به ظرفیت های هنری شهر مشهد

 

های  های آمار استنباطی به تجزیه و تحلیل داده  با استفاده از روش بخش کمی پژوهشدر      

الگوی پژوهش استخراج گردد. شده  شود تا در نهایت از نتایج حاصل شده پرداخته می گرداوری

. معادلات ساختاری شده است( استفاده SEMاز روش معادلات ساختاری ) پژوهشدر این 

آماردانان و از جمله الگوهای آماری برای بررسی روابط خطی بین ارزشمند یکی از دستاوردهای 
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یابی معادلات  مدل .متغیرهای پنهان  )مشاهده نشده( و متغیرهای آشکار )مشاهده شده( است 

نشده( و  ررسی روابط خطی بین متغیرهای پنهان )مشاهدهساختاری روشی آماری برای ب

 شده( است.  متغیرهای آشکار )مشاهده

. به طور کلی مدل ردیگ یقرار م یگیری مرتبه اول مورد بررس در این بخش مدل اندازه      

 یچگونگ یهاست و جهت بررس آشکار آن یرهایپنهان و متغ یرهایشامل متغ یریگ اندازه

 یریگ و اندازه نییها در تب پنهان مربوطه و قدرت آن یرهایآشکار از متغ یرهایمتغ یریرپذیتأث

مرتبه اول شامل متغیرهای  یریگ . اما مدل اندازهردیگ یاستفاده قرار م وردپنهان م یرهایمتغ

از  کیهر  دهنده لیتشک یها آشکار )مؤلفه یرهایپنهان مرتبه اول )شامل ابعاد( به همراه متغ

  درآمده است. شیبه نما .1دل در شکل م نیابعاد( است. ا

 
 گیری مرتبه اول تحقیق : مدل اندازه1شماره شکل
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 گیری مرتبه اول  های برازش برای مدل اندازه شاخص :2شماره جدول

 شاخص برازش

ای مقایسه   
(CFI) 

 ضریب

لوییس-توکر   

((TLI 

ی میانگین مربع خطای  ریشه

 تقریب
 (RMSEA) 

ریشه میانگین مربع 

نده استانداردشدهباقیما  

(SRMSR) 
df/

2
  

92/0  98/0  068/0  062/0  81/2  

/ ; , / ; / ; /df TLI CFI RMSEA SRMSR    
2 3 0 90 0 09 0  : مقادیر مطلوب10

 

ی مطلوب قرار  ها در محدوده شاخص یتمام دهد،. نشان می2همان طور که جدول 

شده  یگرداور یها گیری مرتبه اول در برازش به داده مناسبت مدل اندازه نیدارند. بنابرا

 .شود یم دییتأ

و  >96/1t توانایی جلب رضایتمؤلفه  یمشخص شد که برا .1بعد از اجرای مدل شکل      

مدل  نیمؤلفه از مدل حذف و مجدداً مدل اجرا شد. ا نی. لذا استین دار یمعن  مؤلفه نیلذا ا

 شید به نمااعدا .2درآمده است. در مدل شکل  شیبه نما .2پس از اصلاح مذکور، در شکل 

استانداردشده هستند. ضرایب استانداردشده همان ضرایب  بیاضر ها کانیپ یدرآمده بر رو

ها برای متغیرهای  ی آن اند و لذا امکان مقایسه انتقال یافته 1تا  -1مدل هستند که به بازه 

ها  مؤلفه ی همه یمدل به دست آمده، برا نیکه از ا یجیمختلف وجود دارد. اما طبق نتا

96/1t> ابعاد  نییها در تب مؤلفه یلذا همگ .دارند یمعن بیضرا نیا یهمگ نیاست و بنابرا

 برخوردارند. دار یمعن یمربوط به خود از نقش
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 بیبه همراه ضرا راتییپس از اعمال تغ قیمرتبه اول تحق ی اصلاح شدهریگ مدل اندازه: 2شماره شکل

 استانداردشده
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 گیری مرتبه دوم تحقیق ازه: مدل اند3شماره شکل

 

سوالات پژوهش بر اساس آن پاسخ داده  که رسد یم قیتحق یینها الگویحال نوبت به 

سالاری در  شایستهشامل  الگو نیدرآمده است. ا شیبه نما .4در شکل  خواهد شد و

به همراه  شهرداری مشهد و مدیریت شهری، پایتخت و شهر فرهنگی در شهرداری مشهد

 و در صفحه بعد به نمایش درآمده است. ها است آن یها لفهابعاد و مؤ
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 : الگوی تحقیق4شکل شماره

دار  معنیها  همگی آنو لذا  <96/1tها و ابعاد حاضر  مؤلفه همگی ی ضرایببرا .4در شکل 

  های برازش الگوی نهایی به نمایش درآمده است. . شاخص3هستند. در جدول 
 

 ساختاری  معادلاتبرای مدل  های برازش : شاخص3ل شماره جدو

 شاخص برازش

ای مقایسه   
(CFI) 

 ضریب

لوییس-توکر   
(TLI) 

ی میانگین مربع  ریشه

 خطای تقریب

 (RMSEA) 

ریشه میانگین مربع باقیمانده 

/df (SRMSR) استانداردشده
2

  

91/0  93/0  071/0  063/0  72/2  

/ ; , / ; / ; /df TLI CFI RMSEA SRMSR    
2 3 0 90 0 09 0 10 لوب: مقادیر مط  

 

ها برای الگوی نهایی  شود، تمامی شاخص ملاحظه می .3ل همان طور که در جدو

سالاری در  ی مطلوب قرار دارند. بنابراین مناسبت الگوی شایسته تحقیق، در محدوده

 شود. های گرداوری شده تأیید می شهرداری مشهد به داده
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 گیریبحث و نتیجه

 ،یشهر تیریمد کردیبا رو رانیمد یسالار ستهیاش یالگوپژوهش حاضر با هدف ارائه      

مورد بررسی قرار گرفت. در این تحقیق از  مشهد یشهردار دری و شهر فرهنگ تختیپا

و مصاحبه با تمِ کمی( استفاده شده است. در بخش کیفی از تحلیل  -رویکرد آمیخته )کیفی

ها نشان داد که مصاحبهاعضای گروه خبرگان استفاده شد. نتایج حاصله از بررسی و تحلیل 

 دری و شهر فرهنگ تختیپا ،یشهر تیریمد کردیبا رو رانیمد یسالار ستهیشاالگوی 

-کد محوری طبقه 24باشد که در قالب کد آزاد )شاخص( می 168دارای  مشهد یشهردار

 تختیپا یهایژگیوبندی شدند. در نهایت این کدهای محوری و کدهای آزاد در قالب 

ی، شایستگی مدیریتی، شایستگی شغلی، فرد یستگیشاموانع آن، و  شهر یفرهنگ

شایستگی ارزشی و موانع شایسته سالاری، نهایی شدند. شایستگی فردی یکی از ابعاد 

مولفه  4تشکیل دهنده شایسته سالاری در شهرداری مشهد می باشد. این بُعد دارای 

 21باشد که در نهایت با  )نگرشی، رفتاری، برخورداری از هوش و توجه به معنویت می

 شاخص مورد سنجش قرار گرفتند.

، (1397آراسته و همکاران )، (2019و همکاران ) یبدیم یامام، (2020و همکاران ) فریخن

، (2015و همکاران ) یعسگر، (2017) یپور و کرمانشاه نیحس، (2017الوانی و همکاران )

 نی(، رو2020برزگر و همکاران ) ،(2013رنجبر و همکاران )، (2013خشوعی و همکاران )

، به عوامل فردی و ویژگی های (2010فانگ و همکاران )، (2018گاناوان )، (2019)

سالاری تأکید داشتند. دهنده الگوی شایستهشخصیتی به عنوان یکی از عوامل تشکیل

ز تفاوت این الگو با الگوهای مذکور در این است که توجه به معنویت را به عنوان یکی ا

سالاری مدیران در این بُعد قرار داده است. علاوه بر این عوامل مورد نیاز برای شایسته

برخورداری از هوش را کمتر تحقیقی است که به آن اشاره کرده باشد. شایستگی مدیریتی 

 6باشد. این بُعد دارای دهنده شایسته سالاری در شهرداری مشهد مییکی از ابعاد تشکیل

ها، توانایی جلب رضایت، عملکردی، توانایی رهبری و ی، توانایی اجرای نقشمولفه )رویکرد

و  فریخنشاخص مورد سنجش قرار گرفتند.  51باشد که در نهایت با مدیریت مشارکتی( می

آسومنگ ، (2011شیان و همکاران )، (2013زاده و همکاران ) غلام، (2020همکاران )

رهبری، به عنوان یکی از عوامل تشکیل دهنده در طرح پژوهشی خود به مولفه  (،2014)
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اند. شایستگی شغلی در سالاری اشاره کردهبُعد مدیریتی مدیران در ساخت الگوی شایسته

شاخص  34این تحقیق در بخش کیفی با سه مولفه )دانشی، مهارتی و تعهد سازمانی(، با 

و  یبدیم یامام، (2020و همکاران ) یریپ، (2020و همکاران ) فریخننهایی گردید. 

تریپاتی و ، (2018عاشقی و همکاران )، (2018آراسته و همکاران )(، 2019همکاران )

های دانشی و مهارتی به عنوان ، به مولفه(2015و همکاران ) یعسگر، (2014آگراول )

اند. تعهد سازمانی به عنوان یک مولفه دهنده شایستگی اشاره کردههای تشکیلمولفه

لذا  (، بکار رفته است. 2014آسومنگ )بُعد شایستگی شغلی تنها در کار دهنده تشکیل

باشد. بُعد ارزشی شایستگی پژوهش حاضر از این حیث با تحقیق مذکور همجهت می

و  یریپشاخص مورد سنجش قرار گرفتند.  16مدیران، با دو مولفه )اخلاقی و سازمانی( و با 

، به عامل ارزشی به عنوان یکی از عوامل (2015و همکاران ) یعسگرو  (2020همکاران )

اند این درحالیست که در تحقیق حاضر این دهنده شایستگی مدیران اشاره نمودهتشکیل

عامل به عنوان یک بُعد مستقل در نظر گرفته شده و برای آن دو مولفه )اخلاقی و 

ث متفاوت می سازمانی(، تعریف شده است. لذا تحقیق حاضر با تحقیقات مذکور از این حی

های الگو که برخاسته از بخش کیفی و ها و شاخصباشد. پس از نهایی شدن ابعاد، مولفه

مصاحبه با اعضای گروه خبرگان بود، پرسشنامه نهایی تدوین و جهت تدقیق آن، مجددا در 

اختیار بعضی از اعضای گروه خبرگان قرار داده شد. پس از تأیید پایایی ابزار تحقیق، 

ه در بین اعضای نمونه مورد بررسی توزیع و گردآوری شد. تفاوت الگوی نهایی پرسشنام

دهنده آن در قبل آمد، در تحقیق با الگوی نتایج حاصله از بخش کیفی که اجزای تشکیل

از بُعد شایستگی مدیریتی حذف  تیجلب رضا ییتوانااین است که در این الگو، مولفه 

 یی تحقیق باقی ماندند. ها در الگو نهاگردید. سایر مولفه

، دارای بیشترین 0.87بر اساس نتایج حاصله از تحقیق، شایستگی فردی با ضریب      

باشد. بر این اساس در سالاری در شهرداری مشهد میمیزان تأثیر در ساخت الگوی شایسته

 سالاری ارائه شده است:ادامه پیشنهادهایی جهت بهبود این بُعد از شایسته

 ورزی برای مدیران در خصوص نحوه کنترل خشم و های مهارتبرگزاری دوره

 خودکنترلی

 های روانشناسی قبل از انتصاب افراد در پست های مدیریتیانجام تست 
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، دارای بیشترین 0.86طبق نتایج بدست آمده، پس از بُعد فردی، بُعد ارزشی با ضریب 

باشد. بر این اساس در د میسالاری در شهرداری مشهمیزان تأثیر در ساخت الگوی شایسته

 ادامه پیشنهاداتی جهت بهبود این بُعد از شایسته سالاری ارائه شده است:

 ها افزایش مساوات در سازمان در زمینه اعطای پاداش 

 یش آموزش کارکنان و بهبود آزادی عمل آنان در ایفای نقش و شغلافزا 

و ضرورت تکمیل آن تسوط سایر  در پایان با توجه به نتایج به دست آمده از پژوهش حاضر

 گردد: محققین، موضوعات ذیل پیشنهاد می

 تیریمد کردیبا رو رانیمد یسالار ستهیشا یالگوو مطالعه تطبیقی  طراحی 

 ی در استان خراسان رضوی و مقایسه نتایجشهر

 های تحقیق همچون روش استفاده از سایر روشAPH بندی عوامل مؤثر و اولویت

  مشهد یدر شهردار یشهر تیریمد کردیبا رو رانیمد یسالار تهسیشا یالگوبر 
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 .2دوره هشتم، شماره 

 یستگیشا یالگو یابیارز(. »1392هی، احمد. دانایی فرد، حسن. فانی، علی اصغر. )رنجبر، منصور. خائف ال

مجله دانشگاه علوم پزشکی «. یمعادلات ساختار یمدل ساز کردیبخش سلامت: رو رانیمد یها
 .109، دوره بیست و سوم، شماره مازنداران

های  یستگیالگوی شا(. »1394عسگری، ناصر. نیکوکار، غلامحسین. صفری، حسین. غلامی، مهراداد. )

 یدر دانشگاه اسلام تیریمد«. 1404بر اساس سند چشم انداز  رانیا یجمهوری اسلام یدولت رانیمد
 . 1/سال چهارم، شماره 9

 یستگیشا یهاشاخص نییو تع ییشناسا(. »1392غلام زاده، داریوش. صحت، سعید. ستاری لقب، بهروز. )

 .178شماره  ،مهیجهان ب یتازه ها«. (یانیم رانیمطالعه: مد )نمونه یامهیشرکت ب کیدر  رانیمد
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