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 چکیده
شهر تهران انجام شده است. روش پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از نظر   های مدیران بنیاد شهید و امور ایثارگرانشایستگی الگویارائه  پژوهش حاضر با هدف  

. جامعه آماری  اسات یمقطع یشا یمایپ،  یو در بعد کم  اسات(  پارادایمی)داده بنیاد سایساتمی  ، یفیدر بعد ک  تیواز نظر ماهکمی(  -کیفی)  یاکتشاافنظر دادها، آمیخته  

 مدیران بنیاد شاهید و امور ایثارگرانشاام   باشاند، و در بخش کمی می که دارای تحصایتت دکتری تخصاصایحوزه مدیریت آموزشای  خبرگان بخش کیفی شاام   

نفر خبره انتخاب شادند   12تعداد  روش نمونه گیری در بخش کیفی آگاهانه هدفمند از نوع نظری بوده و   زن(می باشاند.  2۳مرد و ۳۷نفر ) ۶0اساتان تهران به تعداد  

پس از کدگذاری  ابزار سانجش   مرد( انتخاب شادند.  ۳2زن و 20نفر)  ۵2تعدادبه  که باکمک جدول مورگان  بخش کمی حجم نمونه   درکه به اشاباع نظری رسایدیم، 

پرساشانامه    باز و محوری حاصا  شاده، در لالی یک فرم تنظیم و برای خبرگان جهت کدگذاری انتخابی ارساال و مورد اعتبار سانجی لرار گرفت و بر این اسااس

با اساتفاده از آمار توصایفی و اساتنباطی   ی جم  آوری شادههادادهانتخاب شاده توزی  گردید. سا س    محقق سااخته طراحی و میان نمونه آماری بصاورت تصاادفی

نهایی شد. پس از تأیید شاهر تهران  های مدیران بنیاد شاهید و امور ایثارگرانالگوی شاایساتگیبرای   شااخ   1۳1مولفه و 21بعد،   ۵تجزیه و تحلی  شاد و در پایان، 

 های سازندة الگو ترسیم شده، و مجدداً الگوی یادشده توسط خبرگان اعتباریابی شد.ها و شاخ بندی توسط خبرگان، ابعاد، مؤلفهنهایی و اولویت

 ای، راهبردها، پیامدها، برون دادهاشایستگی مدیران، بنیاد شهید، عوام  علی، مداخله گر، شرایط زمینه کلیدواژگان: 
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Abstract 

The present study aimed to compare cognitive and metacognitive skills among male and female students in the city of 

Mashhad. This research employed a quantitative comparative design. The statistical sample consisted of 355 male and female 

students from Mashhad, selected through a multi-stage cluster sampling method. Data were collected using the Cognitive 

and Metacognitive Strategies Questionnaire developed by Dawson and McInerney (2004). For data analysis and hypothesis 

testing, independent-sample t-test and multivariate analysis of variance (MANOVA) were applied. The results indicated that 

female students had higher mean scores than male students in both cognitive and metacognitive skills. Significant differences 

were found between female and male students in all components of metacognitive skills (planning, monitoring, and 

regulation) and cognitive skills (elaboration, rehearsal, and organization). Therefore, male students require educational 

attention and personal effort to enhance their cognitive and metacognitive skills. 
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 مقدمه 

و    ی و اجتماع   یاقتصاد  ،ی اسیفناورانه، تحولات س  عیسر  راتییکه با تغ  یطی بقا و رشد در مح  یها براسازمان  ، یکنون  ی ایو پو  ده یچیدر عصر پ 

  ی چندبعد  یهاتیاز قابل  یاتوانمند و برخوردار از مجموعه   سته،یشا  یرانیمد   ازمندین  یگری از هر زمان د  شی مواجه است، ب  ندهیفزا  ی هارقابت

در عرصه  داریپا  ی رقابت  تیمز  کیبه عنوان    تواند یسازمان است، بلکه م  یتحقق اهداف راهبرد  کننده ن ینه تنها تضم  رانیمد یستگی. شا تندهس

دوچندان   یموضوع زمان  نیا  تی. اهم(Moghaddam Zadeh et al., 2023; Rezayat & Eshaghi, 2023)عمل کند    یالمللنیو ب  یمل

باشد که جامعه هدف    یو اجتماع   یارزش  یهاو رسالت  یراهبرد  یهات یمأمور  یدارا   ثارگران،یو امور ا  دیشه  ادیبن  ندکه سازمان، همان  شودیم

ا شهدا،  خانواده  شامل  حوزه   ثارگرانیآن  در  و  است  جانبازان  فرهنگ  یهاو  اقتصاد  یآموزش  ،ی اجتماع   ، یگوناگون    کند یم   تیفعال  یو 

(Khorshidi & Zolghari, 2022). 

  ردیگیرا در بر م   یتیشخص  یهایژگ یها و وها، ارزشها، نگرشاز دانش، مهارت  یااست که مجموعه   یچندوجه  یمفهوم  یتیریمد   ی هایستگیشا

. از (Yargholi et al., 2024; Zaharov & Kashtanova, 2024)   ردیگیشکل م   یو سازمان   یانه یزم  ، یطیو در تعامل با عوامل مح

ا  ن یتدو  ،یریگمیتصم  یندها یبه فرآ  ی دهدر جهت  یدیکل  یقشن  ها یستگیشا  ،یمنظر نظر و    یاهداف فرد  ان یم  یی سوهم  جاد یراهبردها و 

  شوند، یمنجر م   رانینه تنها به عملکرد اثربخش مد  ها یستگیشا  ت، یریمد   نینو ی. در چارچوب الگوها(Oliver et al., 2022)دارند    ی سازمان

 .(Nayebpour & Sehhat, 2024)هستند   نیآفرنقش زیخدمات ن تیفیسازمان و ارتقاء ک  یداریبلکه در پا 

ابعاد    ،یطیمحستیز  یهاو بحران   یتیجمع  راتییتغ  تال،یجیتحول د  شدن،یجهان   ریکلان نظ  یهااز چالش  یناش  راتییتغ  ، یمطالعات جهان   در

 یااز مجموعه   رانیکه مد  کندیم  جابیتحولات ا  نی. ا(Bondarenko et al., 2021)است    دهیبخش  یتیری مد  یهایستگیبه مقوله شا  یاتازه

 ,Mikła)برخوردار باشند    نینو  یهای با فناور  یاثرگذار و سازگار  یرهبر  ،ی نوآور  ده،یچیحل مسائل پ   ،یو انتقاد  یلیتفکر تحل  رینظ  هاتیاز قابل

و    هبود  یها غالباً فراتر از اهداف اقتصادآن  تیمأمور  رایاند؛ زمواجه  یمضاعف  یهابا چالش  یو عموم  یدولت  یها سازمان  ان،یم  نی. در ا(2025

 . (Mohammadi et al., 2025) شودیشامل م  زیرا ن یو ارزش  یاجتماع  یهات یمسئول

 یو اثربخش  نفعانیذ  تیبر عملکرد کارکنان، رضا  میرمستقیو غ   میطور مستقبه  تواند یم  رانیمد  یهایستگی موجود، شا  یهادگاهیاساس د  بر

  ت یریدر مد  ییتوانا  ،یارتباط  یهانمونه، مهارت  ی. برا(Rasouli et al., 2024; Sadeqi Isfahani, 2022)بگذارد    ریسازمان تأث  یکل

انسان مد  یمبتن  یریگمیتصم  ،ی منابع  و  داده  کل  ت یریبر  عوامل  از جمله  نوآور  یدیدانش  و  عملکرد  بهبود   Aam) هستند    ی سازمان  یدر 

Rachmat et al., 2022; Gholamrezayi & Hosseini, 2022)ی ریگشکل  ،یانهیو زم  یطیمح  طیها در تعامل با شرامهارت  نی. ا 

 . (Vaez et al., 2020) کنندیم لیرا تسه ی اجتماع  هیسرما رتقاءارزش مشترک و ا جادیا ،یفرهنگ سازمان 

باشد    رانیو توسعه مد  یابیانتخاب، ارز  یکارآمد برا  یابزار  تواندیم  یستگیشا   یهامدل  یسازادهیو پ   یاند که طراحنشان داده  یمتعدد  مطالعات

(Ghannbari et al., 2022; Kandarani et al., 2025)امکان تمرکز   ، یستگیشا  یدیکل  یهاابعاد و مؤلفه   یی با شناسا   یی ها مدل  نی. چن

. در  (Rezayat & Eshaghi, 2023)  آورند یبه عمل م   یریو از اتلاف منابع جلوگ  کنند یرا فراهم م   رانیمد  ی هایهدفمند توانمند  وسعهبر ت

به درک   تواند یم  دهند،یرا مدنظر قرار م  ی و کم  ی فیک  ی هازمان دادهطور هم( که بهختهی)آم  ی بیترک  یکردهایچارچوب، استفاده از رو  نیا

 . (Moghaddam Zadeh et al., 2023)منجر شود  ی تیریمد  یهایستگیاز ابعاد شا یترمعو جا ترقیعم

به    ی رسانخدمات  ی بالا  تیجامعه هدف خاص، و حساس  ،یارزش  تیاز جمله مأمور  ثارگرانیو امور ا  د یشه  ادیخاص بن  یهایژگیو   گر،ید  یسو  از

 یالمللنیب  ی. الگوها(Khorshidi & Zolghari, 2022)  سازدیرا آشکار م  ی ستگیشا  یبوم  یهابه مدل  ژهیضرورت توجه و  ثارگر،یا  یهاگروه

شا  ی تیریمد  یستگیشا چارچوب  نفت    یتخصص  ی هامدل  ا ی  (Oliver et al., 2022)  یارشته نی ب  یریپذتیمسئول  ی ستگیمانند  صنعت 

(Kandarani et al., 2025)نم اما  ارزشمندند،  با فرهنگ   یاشده  یسازیبوم  ی الگوها  نیگزی طور کامل جابه  توانندی، هرچند  شوند که 

 .(Yargholi et al., 2024)دارند  یسازمان همخوان نیخاص ا طیشراو  یو اجتماع  ی نید یهاارزش ،ی سازمان
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  ی سازمان  یو نوآور  یی در ارتقاء کارا  نینو  یهایفناور  یریکارگبه  تیفناورانه و قابل  یهایستگیشا  تیبه اهم  ریاخ  یهاپژوهش  ن، یبر ا  افزون

ها و خدمات  داده  تیریدر حوزه مد  ژهیوبه  ،یاز فناور  یریگدر بهره  رانیمد  یی . توانا(Sandoval-Almazan et al., 2024)اند  کرده  د یتأک

ارتقاء بخشد   زیبه سازمان را ن ی و اعتماد عموم تیدهد، بلکه سطح شفاف شیرا افزا ی رسانو سرعت خدمات تیفینه تنها ک تواندیم ک،یالکترون

(Spieler, 2024) . 

بهره  نیا  بر با  با هدف شناسا   یاکتشاف  ختهیآم  کردیاز رو  یریگاساس، مطالعه حاضر  اعتبار  نییتب  ،ییو  مؤلفه   یابیو    ی هاها و شاخصابعاد، 

 شهر تهران انجام شده است. ثارگرانیو امور ا دیشه ادیبن رانیمد یستگیشا

 شناسیروش

کمی( است و از نظر ماهیت و نوع مطالعه در بعد کیفی از -ها آمیخته اکتشافی )کیفی پژوهش حاضر ازنظر اهداف کاربردی است، . از نظر داده

دربخش کیفی شامل دربخش جامعه آماریدر بعد کمی توصیفی از نوع پیمایشی مقطعی است،  و نوع داده بنیاد سیستمی )پارادایمی ( است،  

آگاهانه  گیری  که با روش نمونه.دادهستند تشکیل  پژوهش حاضر صاحب نظر    که در زمینهاساتید رشته مدیریت آموزشی    و   کیفی شامل خبرگان

استان تهران به تعداد    مدیران بنیاد شهید و امور ایثارگرانشامل  .دربخش کمی  نفر خبره انتخاب شدند۱۲و بر اساس اشباع نظری    نظریاز نوع  

  . زن(.تشکیل داد.  ۲۰مرد و  ۳۲نفر)  ۵۲به مدد جدول تعیین حجم نمونه مورگان محاسبه و به تعداد  زن(می باشند که    ۲۳مرد و  ۳۷نفر )  ۶۰

دهد که به مدد کدگذاری باز، محوری و انتخابی به دست آمد. وپس  ابزارسنجش بخش کیفی را یک فرم مصاحبه نیمه ساختاریافته تشکیل می

ها به پرسشنامه تبدیل و بر روی گروه  از اشباع نظری خبرگان در مورد فرم مصاحبه بخش کیفی، فرم مذکور از طریق دادن پیوست به شاخص

انتخاب، اجرا شد.. ابزار سنجش در بخش کیفی به مدد اجماع سه سویه)اجماع داده ها، اجماع   نمونه که به صورت تصادفی  اعتبار و روایی 

  89/۰در بخش کمی اعتبار با آلفای کرونباخ محاسبه و مقدار کل آن برابر با  ،  ها و روش شناسی(به دست آمده استشگران و اجتماع تئوری پژوه

نهایی شد.    های مدیران بنیاد شهید و امور ایثارگرانشایستگی الگویبرای    شاخص  ۱۳۱مولفه و  ۲۱بعد،    ۵به دست آمده،    ی هاافته.ی باشدمی

های سازندة الگو ترسیم شده، و مجدداً الگوی یادشده توسط خبرگان ها و شاخصبندی توسط خبرگان، ابعاد، مؤلفهپس از تأیید نهایی و اولویت

 اعتباریابی شد. 

 هایافته

 های پژوهش حاضر دو دو بخش انجام شد: تجزیه وتحلیل داده

 بخش کیفی  -۱

   انجام گرفت: ها دربخش کیفی چهارطی مرحله تحلیل داده

 شاخص از طریق مصاحبه با خبرگان احصا شد. ۱۱۱الف( کدگذاری باز: در این مرحله 

این مرحله   در  و    ۱۶بعد،    ۵ب(کدگذاری محوری:  منظور شاخص    ۱۱۱مؤلفه  به  است  احصا شد. شایان ذکر  با خبرگان  از طریق مصاحبه 

 های باز و محوری خودداری شد.کدگذاریشدن متن مقاله از بیان جدول جلوگیری از طولانی

های مدیران شایستگی الگویبرای    شاخص  ۱۳۱مولفه و  ۲۱بعد،    ۵ج( کدگذاری انتخابی: در این مرحله که توسط خبرگان انجام گرفت. در  

 بیان شده است.  ۲که در جدول نهایی شد. بنیاد شهید و امور ایثارگران
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 در کدگذاری انتخابی و ایثارگران های مدیران بنیاد شهید الگوی شایستگیهای و تعداد شاخصها ابعاد، مؤلفه . 1جدول 

 تعداد شاخص ها  مولفه ها  ابعاد

 8 سیاسی -های عقیدتیارزش علی

 ۴ های ملی ارزش

 ۱۱ ساختار تعاملی 

 8 مدیریت معنوی  زمینه ای 

 ۷ نظام تصمیم گیری 

 ۵ منابع مالی 

 9 سازمان فرهنگ 

 منابع انسانی 

 های مشترک ارزش

۵ 

۵ 

 ۵ شرایط سیاسی  مداخله گر 

 ۶ شرایط اجتماعی 

 ۶ شرایط اقتصادی

 ۵ شرایط فرهنگی

 ۵ فناورانه 

 ۵ ارزشی -ترویجی راهبردی

 ۵ خدماتی-حمایتی

 ۴ بهسازی -آموزشی

 9 مدیران اصلح  پیامدها 

 8 تعالی سازمان 

 ۶ تعالی کارکنان 

 ۵ رضایت جامعه هدف 

 

در قالب یک الگو تنظیم و ایثارگرانهای مدیران بنیاد شهید  های الگوی شایستگیها وشاخصد: اعتباریابی نظری الگو: در این مرحله ابعاد، مؤلفه

 وتوسط خبرگان اعتباریابی شد 

 شود.میها وب:وتحلیل داده شامل بخش کمی: این بخش خود دو مرحله:الف:توصیف داده-۲

 باشد: ها در جداول زیر میها برای نمونه آماری وبرای عاملالف:توصیف داده ها: توصیف داده

 ی آموزش   تیریو سابقه پژوهش در حوزه مد  یتخصص  یمدرک دکتر  یدرصد( دارا  ۱۰۰کنندگان )مشارکت  یپژوهش، تمام  یفیدر بخش ک

 لات، یدرصد( زن بودند. از نظر سطح تحص   ۳8/۵۰نفر )  ۲۰درصد( مرد و    ۶۱/۵۰نفر )  ۳۲کننده،  نفر شرکت   ۵۲از مجموع    ،یبودند. در بخش کم

مدرک    یدرصد( دارا  9/۶۰نفر )  ۵ارشد و    ی مدرک کارشناس  یدرصد( دارا  ۷۱/۲۰نفر )  ۳۷  ، یمدرک کارشناس  یادرصد( دار  ۱9/۲۰نفر )  ۱۰

نفر   ۱۷سال و    ۲۰تا    ۱۶  نیدرصد( ب  ۵۱/9۰نفر )  ۲۷سال،    ۱۵تا    ۵  نیدرصد( ب  ۱۵/۴۰نفر )  8از نظر سابقه کار،    نیبودند. همچن  یدکتر

 . ندداشت یسال سابقه کار ۲۰از  شیدرصد( ب ۳۲/۷۰)

 )میانگین، انحراف معیار، کجی و کشیدگی( استفاده شده است.  یفیتوصی آماری هاروشبه منظور تلخیص مطالب از 

 (  =n ۵2ها )های آماری نمرات مولفهمشخص. 2جدول 

 کشیدگی کجی  انحراف معیار  میانگین  ها عامل

 8۷۴/۱ - ۲۱8/۱ ۱۵9۷۱/۱ ۱۴9۶/۵ سیاسی -های عقیدتیارزش

 - ۲۵۴/۰ - ۲۲۰/۱ ۲98۶9/۱ ۰۶9۳/۴ های ملی ارزش

 ۱۴8/۰ - ۷9۱/۰ ۴۳۳۵۰/۱ ۰۶۱۴/۵ ساختار تعاملی 

 ۳۷۳/۲ - ۴۳9/۱ ۲8۷۷8/۱ ۰۰۲8/۶ مدیریت معنوی 

 - ۰۴8/۰ - 8۲۷/۰ ۵۴۵9۴/۱ ۰۲۳/۵ نظام تصمیم گیری 
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 ۲۲۵/۱ - ۰۷8/۱ ۲۵۴۱۳/۱ ۲۰۱۲/۵ منابع مالی 

 ۴99/۱ - ۱۱۵/۱ ۲۶8۷۱/۱ ۰98/۵ فرهنگ سازمانی 

 ۳۵۳/۲ - 9۷9/۰ 9۱۱۴۳/۰ ۱۱۲/۶ منابع انسانی 

 ۳۵۰/۵ - ۷۰۰/۱ 8۵۳۷۴/۰ ۱۱۰/۵ های مشترک ارزش

 ۳۷۷/۱ - ۱۲۵/۱ ۱۲۴۵۳/۱ 9۰۵۴/۵ شرایط سیاسی 

 ۱۳۳/۰ - ۷۶۰/۰ ۲۳۳۶8/۱ ۷۶۵۴/۵ شرایط اجتماعی 

 9۴۳/۰ - ۰9۳/۱ ۳۳۴9۳/۱ ۰۰۲۳/۶ شرایط اقتصادی

 ۷۰۷/۱ - ۱9۵/۱ ۲۱۴۶۳/۱ ۲۳۴/۵ شرایط فرهنگی

 8۶۱/۱ - ۳۶۷/۱ 8۰۷۳۷/۰ 8۷۰/۵ فناورانه 

 ۵۱۶/۲ - ۲۰۱/۱ 88۰۶۵/۰ ۷۲9/۵ ارزشی -ترویجی

 ۵۳۷/۱ - ۳۴۷/۱ 8۳۱88/۰ 9۶۰/۵ خدماتی-حمایتی

 ۱۳۳/۰ - ۷۶۰/۰ ۲۳۳۶8/۱ ۷۰/۵ بهسازی   -آموزشی

 9۴۳/۰ - ۰9۳/۱ ۳۳۴9۳/۱ ۰۰/۶ مدیران اصلح 

 ۷۰۷/۱ - ۱9۵/۱ ۲۱۴۶۳/۱ ۳۰/۵ تعالی سازمان 

 8۶۱/۱ - ۳۶۷/۱ 8۰۷۳۷/۰ 8۷۰/۵ تعالی کارکنان 

 ۵۱۶/۲ - ۲۰۱/۱ 88۰۶۵/۰ ۷۲9/۵ رضایت جتمعه هدف 

 

های ملی با  و کمترین میانگین مربوط به مولفه ارزش   ۱۲/۶با توجه به جدول فوق بیشترین میانگین مربوط به مولفه منابع انسانی با میانگین  

دارای کجی منفی هستند. به عبارتی دیگر مجموع مجذور نمرات آن از میانگین،    هامولفه . همچنین توزیع نمرات همه  باشدیم  ۰۶/۴میانگین  

( بیشترین و توزیع -۰9/۱شرایط اقتصادی )  مؤلفهعددی منفی است و نمرات اکثر افراد در این مقیاس از میانگین بیشتر است. توزیع نمرات  

دارای کشیدگی مثبت هستند. بدین معنی که نمره  ها مولفه ( کمترین کجی را دارد. توزیع نمرات همه -۷۶۰/۰شرایط اجتماعی ) مؤلفهنمرات 

گفت   توانیمنزدیک به میانگین قرار دارد. بنابراین با توجه به نتایج بدست آمده توزیع نمونه مورد نظر نرمال است و    هااس یمقاین    اکثر افراد در

 . باشد یمکه نمونه کاملاً معرف جامعه مورد نظر 

 . نتایج آزمون کلموگروف اسمیرنوف 3جدول 

 K-S درجه آزادی  سطح معنی داری 

۷۱۳/۰ ۱89 ۱9/۵ 

 

 ۱9/۵برابر    K-Sو مقدار    ۰۵/۰( بزرگتر از  ۷۱۳/۰دست آمده برای متغیر شایستگی مدیران)داری بهدهد سطح معنینشان می  فوقنتایج جدول  

های پارامتریک برای تجزیه و  توان گفت شرایط استفاده از آزمون باشد. بنابراین میهای متغیر شایستگی مدیران نرمال میاست لذا توزیع داده

 ها فراهم است.  تحلیل داده

 پردازیمدر این بخش به بررسی نتایج تحلیل عاملی ابعاد میب:تحلیل داده ها:  

 تحلیل عاملی تاییدی بعد شرایط علی 

باشد که محاسبه و بدین شرح داری میخروجی آزمون تحلیل عاملی تاییدی برای بعد شرایط علی دو نمودار ضرایب استاندارد و حالت معنی

 ارائه شده است:
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 ( بعد عوامل علی t-valueمقادیر معناداری )ضرایب   . 1شکل 

 

دهد  بزرگتر است که نشان می  ±9۶/۱( در تمامی موارد از مقدار بحرانی  t، مقدار بوت استراپینگ )آماره  ۵-۴بر اساس نمودارهای  (  ۱نمودار )

بنابراین می پنهان مربوط به خود معنادار است.  متغیرهای  با  به  همبستگی بین متغیرهای قابل مشاهده  اصلی  نتیجه گرفت هر متغیر  توان 

 درستی مورد سنجش قرار گرفته است. 

 توان گفت: به طور خلاصه می

 (؛  t= ۶۴/۲۲و  λ= ۷8۵/۰سیاسی با بعد شرایط علی برابر )-های عقیدتیبار عاملی و ضریب معناداری مسیر ارزش -

 (؛  t= 9۲/۲۶و  λ= 8۳۴/۰های ملی با بعد شرایط علی برابر )بار عاملی و ضریب معناداری مسیر ارزش -

 (؛  t= ۶۰/۲۵و  λ= 8۱۲/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر ساختار تعاملی با بعد شرایط علی برابر ) -
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 ای تحلیل عاملی تاییدی بعد شرایط زمینه

 
 مدل ساختاری و خروجی معناداری سازه عوامل زمینه ای .  2شکل 

 

دهد همبستگی بین  بزرگتر است که نشان می  ±9۶/۱( در تمامی موارد از مقدار بحرانی  t(، مقدار بوت استراپینگ )آماره  ۲بر اساس نمودارهای)

توان نتیجه گرفت هر متغیر اصلی به درستی مورد سنجش متغیرهای قابل مشاهده با متغیرهای پنهان مربوط به خود معنادار است. بنابراین می

 قرار گرفته است. 

 توان گفت: به طور خلاصه می

 (؛ t=   9۲/۱۷ و  λ= ۶8/۰ای برابر )بار عاملی و ضریب معناداری مسیر مدیریت معنوی با سازه عوامل زمینه -

 (؛  t= 9۲/۱۵و  λ= ۰/ 9۱ای برابر )بار عاملی و ضریب معناداری مسیر نظام تصمیم گیری با سازه عوامل زمینه -

 (؛  t= ۶۰/۲8و  λ= ۷۵/۰ای برابر )بار عاملی و ضریب معناداری مسیر منابع مالی با سازه عوامل زمینه -

 (؛  t= ۱۵9/۲۵و  λ= 8۴/۰ای برابر )عاملی و ضریب معناداری مسیر فرهنگ سازمان با سازه عوامل زمینهبار  -

 (؛  t= ۱۲/۲۶و  λ= 9۱/۰ای برابر )بار عاملی و ضریب معناداری مسیر منابع انسانی با سازه عوامل زمینه -

 (؛  t= ۷۷/۲۳و  λ= ۰/ 8۴ای برابر )زمینههای مشترک با سازه عوامل بار عاملی و ضریب معناداری مسیر ارزش -
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 گر تحلیل عاملی تاییدی بعد شرایط مداخله

 
 گر ( بعد عوامل مداخله t-valueمقادیر معناداری )ضرایب .  3شکل 

دهد همبستگی بین متغیرهای قابل مشاهده  بزرگتر است که نشان می  ±۱/ 9۶( در تمامی موارد از مقدار بحرانی  tمقدار بوت استراپینگ )آماره  

 توان نتیجه گرفت هر متغیر اصلی به درستی مورد سنجش قرار گرفته است. با متغیرهای پنهان مربوط به خود معنادار است. بنابراین می

 توان گفت: به طور خلاصه می

 (؛t= ۵۲/۳۱و  λ= 8۷/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر شرایط سیاسی با سازه عوامل مداخله گر برابر ) -

 (؛  t= ۳۳/۲8و  λ= 9۰/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر شرایط اجتماعی با سازه عوامل مداخله گر برابر ) -

 (؛  t= ۰8/۲8و  λ= 9۲/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر شرایط اقتصادی با سازه عوامل مداخله گر برابر ) -

 (؛t= ۵۶/۲9و  λ= 8۷/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر شرایط فرهنگی با سازه عوامل مداخله گر برابر ) -

 (؛ t= ۱۶/۲۶و  λ= 9۵/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر فناورانه با سازه عوامل مداخله گر برابر ) -
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 تحلیل عاملی تاییدی بعد راهبردها  

 
 ( بعد عوامل راهبردهاt-valueمقادیر معناداری )ضرایب . 4شکل 

 

دهد همبستگی بین متغیرهای  بزرگتر است که نشان می  ±9۶/۱( در تمامی موارد از مقدار بحرانی  tمقدار بوت استراپینگ )آماره  (  ۴نمودار)

توان نتیجه گرفت هر متغیر اصلی به درستی مورد سنجش قرار گرفته قابل مشاهده با متغیرهای پنهان مربوط به خود معنادار است. بنابراین می

 است. 

 توان گفت: به طور خلاصه می

 (؛ t= ۳۷/۲۴و  λ= 8۰/۰ارزشی با سازه راهبردها برابر )-بار عاملی و ضریب معناداری مسیر ترویجی -

 (؛  t= 88/۲9و  λ=  8۶/۰خدماتی با سازه راهبردها برابر )-بار عاملی و ضریب معناداری مسیر حمایتی -

 (؛  t= ۷۱/۳۳و  λ= 8۷/۰بهسازی با سازه راهبردها برابر )-بار عاملی و ضریب معناداری مسیر آموزشی -
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 تحلیل عاملی تاییدی بعد پیامدها  

 
 مدل ساختاری و خروجی معناداری سازه پیامدها . ۵شکل 

 

دهد همبستگی بین  بزرگتر است که نشان می  ±9۶/۱( در تمامی موارد از مقدار بحرانی  t(، مقدار بوت استراپینگ )آماره  ۵بر اساس نمودار)

توان نتیجه گرفت هر متغیر اصلی به درستی مورد سنجش متغیرهای قابل مشاهده با متغیرهای پنهان مربوط به خود معنادار است. بنابراین می

 قرار گرفته است. 

 توان گفت: به طور خلاصه می

 (؛ t= 9۷/۱9و   λ= ۷9/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر مدیران اصلح با سازه پیامدها برابر ) -

 (؛  t= ۶۳/۲۱و   λ= 9۶/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر تعالی سازمان با سازه پیامدها برابر ) -

 (؛  t= 8۷/۳8و  λ= 88/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر تعالی کارکنان با سازه پیامدها برابر ) -

 . (t= 8۲/۳۳و  λ= 8۷/۰بار عاملی و ضریب معناداری مسیر رضایت جامعه هدف با سازه پیامدها برابر ) -
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 های مدیران بنیاد شهید و امور ایثارگرانشایستگیمدل ساختاری  

های برازش کلی الگو نیست، بلکه پارامترهای استاندارد بتا و گاما)ضرایب های تولیدی الگوی معادلات ساختاری فقط محدود به شاخصشاخص

ای، همسیر( و مقادیر تی متناظر با آن برای هر یک از مسیرهای علیّ از متغیر برونزای شایستگی مدیران به متغیرهای درونزای ابعاد علی، زمین

دهد چگونه متغیرهای پنهان در پیوند  گر، راهبردها و پیامدها)ضرایب گاما( نیز وجود دارد که باید تفسیر شود. مدل ساختاری نشان میمداخله

 اند.  با یکدیگر قرار گرفته

 جهت تحلیل مسیرها ارئه شده است.    tدهند. در زیر میزان استاندارد و آزمون ها، قدرت نسبی هر مسیر را نشان میاین ضرایب و شاخص 

 

 
 مدل عمومی پژوهش)تحلیل مسیر( در حالت ضرایب استاندارد . 6شکل 
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 ( tمدل عمومی پژوهش)تحلیل مسیر( در حالت ضرایب معناداری)ضرایب    . 7شکل 

ها در  استفاده شد که این شاخصافزار لیزرل های قابل ارائه در نرمهمچنین برای مشخص کردن میزان برازش مدل عمومی پژوهش از شاخص

 ( ارائه شده است.۷جدول شماره )

 برازش مدل عمومی پژوهش  هایشاخص. 4 جدول

 آزادی درجه کای  مجذور ابعاد

(df ) 

معناداری   سطح 

(sig) 

 واریانس دوم ریشه

 تقریب خطای

(RMSEA ) 

 نیکویی شاخص 

 ( GFI) برازش

 یافته تعدیل شاخص

 ( IFGA) برازش نیکویی

 9۲/۰ 9۳/۰ ۰۳۷/۰ ۰۰۱/۰ ۱9۶ ۵۶۴ شرایط علی 

 9۰/۰ 9۲/۰ ۰۴9/۰ ۰۰۱/۰ ۲۷9 8۱۲ عوامل زمینه ای 

 9۰/۰ 9۱/۰ ۰۶۷/۰ ۰۰۱/۰ ۳۱۱ 8۵8 عوامل مداخله گر 

 9۱/۰ 9۲/۰ ۰۴۴/۰ ۰۰۱/۰ ۲۱۳ ۵9۷ راهبردها 

 9۰/۰ 9۲/۰ ۰۵۲/۰ ۰۰۱/۰ ۲۳9 ۶۴۳ پیامدها 
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 مجذورات میانگین  و خطای  (IFGA)برازش نیکویی  شده  تعدیل  شاخص (GFIبرازندگی) نیکویی کای،   مجذور های بر اساس جدول فوق شاخص

 با مدل و هستند قبولی قابل سطح در هابتای مشخصه شود( همگی در شرایط مطلوبی قرار دارند. همچنانکه ملاحظه میRMSEAتقریب)

 برای ابعاد الگوی شایستگی مدیران وجود دارد.  زیربنایی عامل یک و هستند متجانس هاسوال ها برازش مناسبی دارد.داده

 باشد: به شرح زیر می های مدیران بنیاد شهید و امور ایثارگرانالگوی شایستگیدر نتیجه پژوهش 

 
 های مدیران بنیاد شهید و امور ایثارگران الگوی شایستگی  . 8شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

 یالگو یبرا امدهایگر، راهبردها و پ مداخله  طیشرا ،یانه یزم طیشرا ،ی علّ طیشامل شرا ی پنج بُعد اصل یی پژوهش منجر به شناسا  نیا یهاافتهی

  یفیبخش ک  یهاداده  ل ی. تحلد یگرد  یی شاخص نها  ۱۳۱مؤلفه و    ۲۱شهر تهران شد که در قالب    ثارگرانیو امور ا  دیشه  اد یبن  رانیمد  یستگیشا

 ط یاست که در تعامل با شرا  ی فناورانه و مهارت  ، یفرهنگ  ، یساختار  ،یاز عوامل ارزش  ی بیسازمان ترک  نیا  رانیمد   ی ستگینشان داد که شا  ی کمو  

  یهافراتر از مهارت گرا،تیمحور و مأمورارزش یهادر سازمان رانیمد  یستگیکه شا  کندیم د ییتأ  جینتا  نی. اردیگیشکل م ی و سازمان یطیمح
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عم  یفن ابعاد  شامل  و  ارزش   یترقیبوده  جمله  است   ،یمعنو  تیریمد  ،یاسسی– یدتیعق  یهااز  هدف  جامعه  با  ارتباط  و  سازمان  فرهنگ 

(Khorshidi & Zolghari, 2022; Rezayat & Eshaghi, 2023). 

با    افتهی   نیرا داشتند. ا  تیاهم  نیشتریب  « یو »ساختار تعامل  «یمل  یها»ارزش  «، یاسسی–یدتیعق  یها»ارزش   یهامؤلفه   ،یعلّ   طیبعد شرا  در

 توانند یم  یو مل   یبر اصول اعتقاد  هیمحور با تکو ارزش  یجهاد  رانیمد  کندیم  دی همسو است که تأک  (Rezayat & Eshaghi, 2023)  دگاه ید

 ,Gholamrezayi & Hosseini)  جی بعد با نتا   نیدر ا  یساختار تعامل  تیاهم  ن،یکنند. همچن  تیو تعهد کارکنان را تقو  یزمانسا  ییهمگرا

ارتقاء   یصندوق بازنشستگ  تیریرا در مد  رانیمد  یستگیشا   ،ی سازمانو ارتباطات درون  یدارد که نشان داد تعاملات ساختار  یهمخوان  (2022

 . کنند یتحقق اهداف کلان سازمان را فراهم م نهیارتباطات، زم لیو تسه یارزش ییهمسو جادی با ا هامؤلفه نی. در واقع، ادهدیم

  یهاو »ارزش  « ی»فرهنگ سازمان«، »منابع انسان  «، ی»منابع مال   «،یریگمی»نظام تصم  «،یمعنو  تیریشش مؤلفه »مد  ،یانهیزم  طیبعد شرا  در

شناسا ا  ییمشترک«  نتا  نیشد.  از  پژوهش    ج یبخش  شاهم  (Vaez et al., 2020)با  که  است  انسان   رانیمد   ی ستگیراستا  در    یمنابع  را 

نشان    ( Aam Rachmat et al., 2022)  نیمنابع دانسته است. همچن  تیریو مد   ی با فرهنگ سازمان  میدر ارتباط مستق  ی دولت  ی هاسازمان

.  دینما  تیرا تقو  ی تیریمد یهایستگیشا تواند یو م  کندیم  فایا  رانیدر عملکرد مد  ینقش مهم  ،یمنابع انسان  ژهیودانش و منابع، به  تیریداد مد

بلکه اعتماد    شودیم   ی تنها موجب انسجام داخلاند، نهاشاره کرده  (Yargholi et al., 2024)گونه که  همان  زین  ی مشترک سازمان   یهاارزش 

 . دهدیم ش یو جامعه هدف را افزا نفعانیذ

و »فناورانه« به دست آمد.   « یفرهنگ طی»شرا «،یاقتصاد طی»شرا «، یاجتماع  طی»شرا «،یاسیس طیگر، پنج مؤلفه »شرامداخله طیبعد شرا در

از جمله تحولات فناورانه و    ، ی جهان  ی هاو چالش  ی طیمح  راتییدارد که تغ  یهمخوان  (Bondarenko et al., 2021)  دگاه یبا د   افتهی  نیا

 (Sandoval-Almazan et al., 2024)راستا،    نی. در اداندیم  یتیریمد  یهایستگیعوامل اثرگذار بر شا  نیتررا از مهم  ، یتصاداق  یهابحران 

  ت یریمد  یبرا  یدی الزام کل  کی  ،ی کاوو داده  ی هوش مصنوع   ژهیوبه  ن، ینو  یها یاز فناور  یریگدر بهره  رانیمد  یی کرده است که توانا  دی تأک  زین

  ی هابرنامه  یمحدود کند و بر نحوه اجرا  ای  لیراهبردها را تسه  تواندیگر ممداخله   طیشرا  نیاست. وجود ا  یکنون  دهیچیپ   طیاکارآمد در شر

 بگذارد.  میمستق ریتأث یاتوسعه 

ا  شدهییشناسا  یراهبردها »ترو  نیدر  شامل  »آموزش  «خدماتی–یتی»حما  «،ارزشی–یجیپژوهش  ا  «بهسازی–یو  نتا  افتهی  نیبودند.    ج یبا 

(Mohammadi et al., 2025)  هدفمند،    یآموزش  یهابرنامه  ازمندیرا ن  یعموم  یهادر سازمان  یستگیشا  یها مدل  یراستا است که طراحهم

تقو  ی سازمان  تیحما همچن  نیاد یبن  یهاارزش   تیو  است.  شا  (Oliver et al., 2022)  نیدانسته  چارچوب    ی ریپذت ی مسئول  یستگیدر 

و مسئولانه   داریتوجه کنند تا توسعه پا  ی و خدمات  یآموزش  ، یزمان به ابعاد اخلاق هم  د یبا  ی سازمان  یکه راهبردها  دهد ینشان م  یارشته نیب

 محقق شود.

 م یدهنده اثرات مستقجامعه هدف« بود که نشان تیکارکنان« و »رضا یسازمان«، »تعال یاصلح«، »تعال رانی شامل »مد  امدها یبعد پ  ت، ینها در

  ی ستگیکه شا   کندیم  د ییتأ   زین  (Rasouli et al., 2024)  یهاافتهیاست.    نفعانیبر عملکرد سازمان و ذ  رانیمد   ی ستگیشا  میرمستقیو غ 

منجر شود.   نفعانیذ  تیو رضا  یعمل کرده و به بهبود عملکرد سازمان  داریتوسعه پا  یبرا  یمحرک اصل  کیعنوان  به  تواندیم  رسمدا  رانیمد

د  نیهمچن  جینتا  نیا پ   یهمخوان  (Nayebpour & Sehhat, 2024)   دگاه یبا  که  تئور   یستگیشا   یهامدل  یسازادهیدارد  اساس    ی بر 

 . داندیسازمان م  ییکارا  شیو افزا یریگمیتصم یهاتیپارادوکس را موجب ارتقاء قابل

پ   نیا  جینتا  ییسوهم  ،یکل  طوربه مطالعات  با  م  نیشیپژوهش  شا   دهدینشان  سازمان  یت یریمد  یهایستگیکه  نارزش   یهادر    ازمند یمحور 

 کیعنوان به تواندیالگو م  نی. اردیرا در بر گ ی رونیب یرهایو هم متغ یاست که هم عوامل درون شدهیسازیو بوم  یجامع، چندسطح یکردیرو

ارز  یبرا  عچارچوب مرج  ا  دیشه  ادیدر بن  رانیمد  یابیانتخاب، آموزش و    ردیمشابه مورد استفاده قرار گ  یهاسازمان  ریو سا  ثارگرانیو امور 

(Ghannbari et al., 2022; Kandarani et al., 2025; Mikła, 2025). 
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به محدوده    یو کم  یفیدر بخش ک  یریگمواجه بوده است. نخست، نمونه  هاتیمحدود  یارزشمند، با برخ  یپژوهش با وجود دستاوردها  نیا

  ت یمحدود  لیاز خبرگان به دل  یبگذارد. دوم، برخ  ریها تأثاستان  ریبه سا  ج ینتا  یریپذ میبر تعم  تواندیشهر تهران محدود شد که م   ییایجغراف

ها بر اساس ادراکات و  نمود. سوم، داده  یها را طولان داده  یگردآور  ند یامر فرا  نیمراحل مصاحبه شرکت کنند که ا  ی در تمام  انستندنتو  ی زمان

و    یاقتصاد  ،ی اسیس  طیدر شرا  عیسر  راتییوجود دارد. چهارم، تغ  یذهن  یریشده است و امکان سوگ  یو خبرگان گردآور  رانیمد  اتیتجرب

 . د ینما رییرا دستخوش تغ هایستگیمدت ساختار شاکوتاه رفناورانه ممکن است د

تا امکان   ابد یگسترش  یاو منطقه ی مشابه در سطح مل یهاسازمان یها و حتاستان ریبه سا  یجامعه آمار نده،یدر مطالعات آ شودیم شنهادیپ 

مختلف استفاده    ی زمان   ی هادر بازه  ها یستگ یشا  یداری پا  یبررس  یبرا  یطول  یهااز روش  توانیم   نیفراهم شود. همچن  ج ینتا  م یو تعم  سهیمقا

رو از  استفاده  تحل  نینو  ی کردهایکرد.  شناسا  تواندیم  زین  ی سازمان  یکاوداده  ا ی  یاجتماع  یهاشبکه  لیمانند  م  ترقیدق  یی به    انیارتباط 

اثر   فی تضع  ای  تیدر تقو  یسبک رهبر  ا ی   یمانند فرهنگ سازمان  گرلیتعد  یرهاینقش متغ  یو عملکرد سازمان کمک کند. بررس  هایستگیشا

 قابل مطالعه است. ی هاحوزه گرید زا زین ها یستگیشا

به کار رود.    ثارگرانیو امور ا  دیشه  ادیدر بن  رانیمد  یاو توسعه   یآموزش  ی هابرنامه  یطراح  یبرا  ییعنوان مبنابه  تواندیپژوهش م   نیا  جینتا

  دهیسازمان برگز  یازهایبا ن  یهمخوان  نی شتریبا ب  یرا دارد تا افراد  رانیجذب و انتخاب مد  یندهایاستفاده در فرا  تیالگو قابل  نیا  نیهمچن

جامعه هدف    تیرضا  شیو افزا  تیریمد  تی فیبه بهبود مستمر ک  تواندیم  زین  رانیعملکرد و ارتقاء مد   یابیدر ارز  یستگیشوند. استفاده از مدل شا

 یهبردها با اهداف راراستا کردن آنو هم  یمنابع انسان  یهاتیفعال  یسازکپارچهی  یبرا   یعنوان ابزاربه  تواندیم  نیمدل همچن  نیمنجر شود. ا

 .ردیسازمان مورد استفاده قرار گ

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

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

 ها شفافیت داده

 نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 
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In the contemporary dynamic and complex environment, organizations require competent and capable 

managers to navigate challenges arising from rapid technological change, socio-political transformations, and 

intense global competition. Managerial competencies, defined as a combination of knowledge, skills, values, 

and personal attributes, serve as a strategic asset that enables organizations to align operational actions with 

strategic objectives (Moghaddam Zadeh et al., 2023; Rezayat & Eshaghi, 2023). In value-driven and 

mission-oriented institutions such as the Martyrs and Veterans Affairs Foundation, which serves families of 

martyrs, veterans, and war-disabled individuals, managerial competencies must extend beyond technical 

expertise to encompass ethical commitment, socio-cultural sensitivity, and national values (Khorshidi & 

Zolghari, 2022). 

Scholarly research has emphasized that competencies are central to achieving strategic organizational goals, 

as they influence systems that actively support the vision, strategy, and core capabilities of the organization 

(Sadeqi Isfahani, 2022). Moreover, competency-based human resource development increases the likelihood 

of achieving organizational objectives by fostering the necessary expertise among employees (Gholamrezayi 

& Hosseini, 2022). Studies have also shown that effective managerial competencies are context-dependent 

and shaped by organizational culture, meaning that even similar organizations may require distinct competency 

profiles (Ghannbari et al., 2022). 

In the context of global transformations such as digitalization, demographic change, and environmental 

challenges, competencies like analytical thinking, innovation, active learning, complex problem-solving, and 

adaptability have been highlighted as critical for managerial effectiveness (Bondarenko et al., 2021). 

Similarly, the emergence of artificial intelligence and technological integration in public sector management 

has placed a growing emphasis on digital and technological competencies (Sandoval-Almazan et al., 2024). 

This aligns with the view that leadership in such complex environments requires an integrative approach that 

combines ethical responsibility, strategic thinking, and the ability to lead change (Oliver et al., 2022; Spieler, 

2024). 

The Martyrs and Veterans Affairs Foundation, given its unique mission and cultural context, requires a 

customized competency model that incorporates local values, national priorities, and the expectations of a 

highly engaged and socially significant target group. Generic international competency frameworks may not 

be fully applicable, as they may overlook cultural nuances and the organization’s socio-political role (Yargholi 

et al., 2024; Zaharov & Kashtanova, 2024). Thus, a mixed-method approach combining qualitative and 

quantitative methodologies offers a comprehensive pathway to identify, validate, and prioritize competencies 

suited to such a specialized institutional context (Kandarani et al., 2025; Mohammadi et al., 2025). 

This study aims to design and validate a competency model for the managers of the Martyrs and Veterans 

Affairs Foundation in Tehran, incorporating causal, contextual, intervening, strategic, and outcome-related 

dimensions. The research not only seeks to contribute to academic discourse on managerial competencies but 

also to provide practical tools for recruitment, training, and performance evaluation in mission-oriented public 

organizations (Aam Rachmat et al., 2022; Nayebpour & Sehhat, 2024; Vaez et al., 2020). 

Methods and Materials 

This research employed an applied, exploratory mixed-method design, consisting of a qualitative phase 

followed by a quantitative phase. The qualitative phase utilized the grounded theory–systematic (paradigmatic) 

approach to identify dimensions, components, and indicators of managerial competencies. The study 

population in the qualitative phase comprised experts in educational management holding doctoral degrees. 

Using purposive theoretical sampling, 12 experts were selected until theoretical saturation was achieved. Data 

were collected through semi-structured interviews and analyzed using open, axial, and selective coding 

procedures. 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

18 

The quantitative phase adopted a cross-sectional survey design to validate the identified competencies. The 

statistical population consisted of 60 managers from the Martyrs and Veterans Affairs Foundation in Tehran 

Province. Using Morgan’s sampling table, a sample of 52 managers (32 men and 20 women) was randomly 

selected. A researcher-made questionnaire, developed from the qualitative findings and validated by experts, 

was administered to the sample. Reliability was confirmed through Cronbach’s alpha coefficient, with an 

overall value of 0.89. Data analysis was conducted using descriptive and inferential statistics, including 

confirmatory factor analysis (CFA) to assess construct validity and model fit. 

Findings 

The qualitative phase resulted in the identification of 131 indicators grouped into 21 components and 

categorized under five dimensions: causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, strategies, 

and consequences. 

The causal conditions dimension included three components: ideological-political values, national values, and 

interactive structure. The contextual conditions dimension consisted of six components: spiritual management, 

decision-making systems, financial resources, organizational culture, human resources, and shared values. The 

intervening conditions dimension comprised five components: political conditions, social conditions, 

economic conditions, cultural conditions, and technological conditions. 

The strategies dimension included three components: promotional-value-oriented strategies, supportive-

service strategies, and educational-developmental strategies. Finally, the consequences dimension contained 

four components: qualified managers, organizational excellence, employee excellence, and target community 

satisfaction. 

Confirmatory factor analysis confirmed the validity of the identified dimensions and components. All factor 

loadings were statistically significant (t-values > ±1.96), indicating strong relationships between observed 

variables and their respective latent constructs. Goodness-of-fit indices, including Chi-square/df ratio, 

RMSEA, GFI, and AGFI, all met acceptable thresholds, confirming the model’s suitability. Among the 

components, human resources (mean = 6.12) received the highest score, while national values (mean = 4.06) 

scored the lowest. The distribution of scores across all components showed negative skewness, indicating that 

most respondents scored above the mean. 

Discussion and Conclusion 

The results highlight the multi-dimensional nature of managerial competencies in value-driven public 

organizations. The prominence of ideological-political and national values in the causal conditions dimension 

reflects the organization’s mission and socio-political role, aligning with findings that value-based leadership 

fosters alignment and commitment within teams (Gholamrezayi & Hosseini, 2022; Rezayat & Eshaghi, 

2023). The emphasis on interactive structures also resonates with the assertion that effective communication 

and structural connectivity enhance decision-making and organizational coherence (Ghannbari et al., 2022). 

The contextual conditions dimension underscores the importance of organizational culture, human resources, 

and shared values in sustaining long-term competency development. This aligns with research demonstrating 

that competency-based human resource management can drive both employee satisfaction and organizational 

performance (Aam Rachmat et al., 2022; Vaez et al., 2020; Yargholi et al., 2024). 

The identification of political, social, economic, cultural, and technological conditions as intervening factors 

confirms that competencies cannot be viewed in isolation from the external environment. This is consistent 

with (Bondarenko et al., 2021) and (Sandoval-Almazan et al., 2024), who emphasize adaptability to 

environmental shifts, especially technological innovations, as a core managerial requirement. 

The strategies dimension, which incorporates value promotion, service provision, and developmental 

initiatives, mirrors the frameworks proposed by (Oliver et al., 2022) and (Mohammadi et al., 2025), 
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advocating for an integrative approach to competency development that balances ethical, operational, and 

capacity-building considerations. 

Finally, the consequences dimension validates the proposition that managerial competencies directly influence 

organizational excellence, employee development, and stakeholder satisfaction (Nayebpour & Sehhat, 2024; 

Rasouli et al., 2024). This reinforces the utility of the proposed model as both a diagnostic and developmental 

tool for enhancing managerial effectiveness in similar institutional settings. 

In conclusion, this research presents a validated, context-specific competency model for managers in the 

Martyrs and Veterans Affairs Foundation. The model integrates organizational values, environmental 

contingencies, and strategic imperatives, offering a comprehensive framework for recruitment, training, and 

performance evaluation. Its applicability extends to other mission-driven public organizations that operate in 

culturally sensitive and politically significant environments. 
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