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 چکیده
دفاع از منافع ملی کشور خود در کشورهای  ،در دوره دیپلماسی کلاسیک، نقش سفیر

سفرا و های دو کشور بود. با تسهیل ارتباطات، افزایش تنوع کاری رسانی بین مقام خارجی و پیام
تدریج نقش سفرا  دست، به ها ازحیث تخصص و عواملی ازاین وناگونی کارکنان سفارتخانهنیز گ

دیپلماسی   دستخوش تغییراتی اساسی شده است. پژوهش حاضر نظر به تغییر نقش سفیر در صحنه
شایستگی سفیر جمهوری  مدل صدد آن است کهی ایران، درهای جمهوری اسلام و نیز ویژگی

شده در این پژوهش، روش کیفیِ تحلیل  کار گرفته هاسلامی ایران را تدوین نماید. روش ب
و  سفرااز سه منبع مصاحبه با  ی،به مرحله اشباع نظر یابیتا دست یقتحق یداده هامضمونی است. 

های  مصاحبهو مختلف، متن مقالات  یدر کشورها یرانا یاسلام یسابق جمهور های یپلماتد
در جمع سفرا و  یمقام معظم رهبر یاناتب ینهمچنشده سفرای سابق اروپایی در این زمینه و منتشر

ها طی چند مرحله  با تحلیل داده ،ترتیب بدینشده است.  یگردآور ورخارجه،وزارت ام یرانمد
ساس آن امضمون اصلی شکل گرفته و بر 3افزار مکس کیو دی ای،  کدگذاری با استفاده از نرم

، «های اسلامی و ملیّ ارزش»الگوی شایستگی سفیر جمهوری اسلامی ایران مشتمل بر شش لایۀ 
های  توانایی»، «تجربه»، «دانش تخصصی و عمومی»، «های اخلاقی، شخصیتی و عمومیویژگی»

 شکل گرفت.« های مدیریتی، منطقی و ارتباطیمهارت»و  «ذهنی و ارتباطی
 مبنای شایستگی، سفیر؛ وزارت امور خارجهشایستگی؛ مدیریت بر مدلیستگی؛ شا :ها هكلیدواژ
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 مقدمه
ن لائولان و همچنین سفر مسئوشدن ارتباطات بین مس دوره دیپلماسی کلاسیک، با آسان

نقشی متفاوت با امروز  ،پایان رسیده است. در آن دوره، سفیر گوناگون به کشورهای یکدیگر، به

رسانی  فاع از منافع ملی کشور خود در کشورهای خارجی و پیامدر آن دوران نقش وی د .داشت

تر از  تا قبل از پایان جنگ سرد، اختیارات سفرا بسیار گسترده ،رو کشور بود. ازاین بین مقامات دو

 شد.  مختار نیز یاد مییل بود که از سفرا با عنوان وزیرامروز بود و شاید به همین دل

ن کشورها با مسئولارنگ شد و رسانی سفرا کمنقش پیام رفته با تسهیل ارتباطات، رفته

راحتی امکان سفر به  لزوم، به کنند و حتی درصورت ارتباط برقرار می ابزارهای نوین، با یکدیگر

و الملل  جهت، از اختیارات سفیر در زمینه روابط بین همین شود. بهاقصی نقاط جهان فراهم می

توان مدعی شد که سفیر، کارایی سابق خود در  حال نمی نسیاست خارجه کاسته شده است. باای

اند که منزلت  المللی را از دست داده است، بلکه در نقش و وظایف او تغییراتی رخ داده روابط بین

جمله تغییراتی که در شغل سفیر رخ اند. از الملل تبدیل کرده بط بینای کلیدی در روا او را به مهره

تر وی در سفارت و نیز افزایش تنوع کارکنان تحت مدیریت او از نظر ، تنوع کاری بیشاست داده

 تخصص در هر سفارت است. 

ریت سفرای ایرانی صرفاً به انجام وظایف مأموبر آنچه گفته شد، باید توجه داشت که  علاوه

در دستگاه  یتفعال»(، 9618طبق فرمایش مقام معظم رهبری ) شود و معمول دیپلماتیک ختم نمی

 یرانکه سفچرا ؛در جهان است یپلماسیمتعارف د یتفراتر از فعال ی،اسلام یجمهور اسییپلمد

 یدار)د «است. یقآن در تضاد عم یاسلام یتهستند که ذات مستکبران با ماه ینظام یندهنما یران،ا

 .(2/98/18 یران،ا یاسلام یجمهور یها یندگینما یساؤسفرا و ر

مقام  یشفرما این به نظر امعان با های اخیر و نیز تغییر نقش سفرا در سال به باتوجه ،ترتیب بدین

 یرتفاوت نقش سف یزو ن یرنقش سف یتاهم ی،انقلاب اسلام یها داشتن ارزشو درنظر یمعظم رهبر

 .شود می مشخص یخوب به ،کشورها یگربا د یرانیا یاسلام جمهوریدر 
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 لهئبیان مس
است بر  ینهها هز سازمان یبرا نالایقکارکنان  یبرکنارنیز و کارکنان آموزش یری و کارگ به

 ینبنابرا شود؛ افزوده میها  ینههز ینا بر ،شود یکارمند ط یدرک ناتوان یبرا بیشتری چه زمانو هر

بودن  حساس یلدل رود. به یشمار م به یاتیح یکارهای هر سازمان،  افراد مناسب در پستانتصاب 

دوره  (حداقل)بودن  ساله سه ینو همچن راانتصاب سف فراگردبودن  لانیطو یزو ن یرله انتخاب سفئمس

 یفراوان بوده و حت ینهمستلزم زمان و هز یگر،شخص د هر و انتخاب یبرکنار یر،سف یترمأمو

مهم  یا مسئله یرانتخاب سف ،رو ینا. ازریت لطمه بزندمأمورابطه ایران با کشور محل به  مکن استم

مشکلات  کند و حتی عزل نیز به عملکرد سفارتخانه خدشه وارد میانتخاب نامطلوب است؛ زیرا 

 . نمایدایجاد میوزارت امورخارجه  را برای فراوانی

 را داشته، یریتیمد یفوظا ینتر سفرا مهم ،به خارج از کشور یاعزام انرمأمو ینبعلاوه،  به

 رو ازاین عهده دارند؛ایران، برو  یترمأموکشور محل  ینرا در عرصه روابط ب یتمسئول یشترینب

در  یپلماتیک،د هایینهدر زم ییبر توانا علاوه تا یرندمنصب قرار گ ینافراد در ا ینتر یستهشا یدبا

با وجود اهمیت انتخاب سفرای باشند.  ای برخوردارنیز از تجربه خردمندانهاداره سفارتخانه  ینهزم

 معمولاً ،انتخاب ینو ا تدوین نشدهدرباره انتخاب سفرا  منسجمی یستگیشا الگویتاکنون شایسته، 

 یکبه  یابیدست ،رو ازاین. شود می سوابق اشخاص انجام یبا بررس صرفاًو  مند یرسامانصورت غ به

به  یابیدست یبرا یدیگام مف ی، ممکن استعلم شناسی روش اساسبرجامع  یستگیالگوی شا

دستیابی به فهرست  ،نابراین، هدف از انجام این پژوهشب انتخاب سفرا باشد. یمناسب برا سازوکار

های لازم برای موفقیت در شغل سفیر برای جمهوری اسلامی ایران است. در این امتداد  شایستگی

 سؤالات پژوهش حاضر عبارتند از:

 : اصلی سؤال
 کدامند؟ ایران اسلامی جمهوری سفیر شغل احراز اصلی برای های شایستگی

 :فرعی سؤالات
 دارد؟ ضرورت اسلامی جمهوری سفیر شغل احراز برای هایی دانش نوع وجود چه .9
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 دارد؟ ضرورت اسلامی جمهوری سفیر شغل احراز برای هایی، توانایی نوع چه . وجود2

 دارد؟ ضرورت اسلامی جمهوری سفیر شغل احراز برای هایی، مهارت نوع چه وجود .6

 ضرورت اسلامی جمهوری سفیر شغل شرایط احراز برای هایی ویژگی نوع وجود چه .4

 دارد؟

 پایبند باشد؟ هایی ارزش باید به چه ایران، اسلامی جمهوری سفیر .6

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
شده در این زمینه  های انجام ادبیات شایستگی، پژوهشدر این بخش، ابتدا ضمن بررسی 

 شوند:مرور می

 مفهوم شایستگی
و دانشمندان از  است  تعاریف گوناگونی از شایستگی مطرح شده براساس ادبیات موجود،

منطبق  چند کاملاًند، هربیش مشابه و اند. این تعاریف کم وضوع پرداختهابعاد متفاوت به این م

 یستگیمورد شارافراد د یها و آرا دیدگاهقابل درک است که  یف،تعاراین  به باتوجهنیستند. 

گوناگونی نظیر  اساس عوامل( تعاریف شایستگی را بر2888) 9نهاندگم و وندرمل .متفاوت باشد

آوردن قدرت در بازار(،  دست هسازی عملکرد ـ ب حیطه )سطح فردی یا سازمانی(، هدف )بهینه»

ابزار مدیریت منابع انسانی )گزینش، پرداخت، آموزش، ارتقای کارکنان ـ توسعه مسیر شغلی( و 

ل، زین و اسمای اند. بندی کرده دسته« (متمرکز)متمرکز ـ غیرندهی منابع انسانی ساختار سازما

فرد که باعث عملکرد اثربخش  یکدر  یخاص یژگیو»صورت  ها را به ( شایستگی2896زولیهار )

ها،  محرک« شاملها اساس تعریفی دیگر نیز شایستگیبر. اند تعریف کرده« بشودالعادة او  فوق یاو 

« یرفتار یا یادراک یها مهارت یا یها، دانش موضوع ارزش یا اه یش، گرا2ها خودانگاره یص،خصا

 .(41: 2882،  6نگام-شوند )واتانوفاسو تای می

 

1. Hondeghem & Vandermeulen 

2. Self-concepts 

3. Vathanophas & Thai-ngam 



 شایستگی سفیران جمهوری اسلامی ایران مدلطراحی 

00 

ها، ها، خودانگارهها، ویژگیانگیزه»طبقه شامل پنج  درها را یستگیشانیز ( 2881) 9سانگی

ویژگی آشکار  براساس هااین شایستگی .(98: 2881سانگی، ) کندبندی میدسته« دانش و مهارت

 .اندشده گذاری جای 9شکل  دربودن،  و نهفته

 

 
 

 (88: 2003ها )سانگی،  . كوه یخ شایستگی8شکل 

 

ی، ادراک یهایستگیشا»شامل  یستگیسه دسته شابراساس دیدگاه بویاتزیس،  و سرانجام

در بسیاری از  وجود دارند که« یهوش اجتماع یهایستگیشاو  یهوش احساس یهایستگیشا

 .(2: 2882بویاتزیس، ) سازند می یزکارکنان برجسته را از کارکنان متوسط متما کشورهای جهان

 های مختلف مورد بررسی قرا داد. کردی و سلواراجان امنهددر توان  را می یستگیشا مفهوم

اند.  هر بررسی مفهوم شایستگی مطرح کردو منابع انسانی را د "راهبردی"های  ( دامنه2883)

د و مدیریت پرداز ها به مفهوم شایستگی می دیدگاه راهبردی با نگرشی ترکیبی از منابع و قابلیت

 یندر ا دهد. با عملکرد وی مورد بررسی قرار میهای فرد را در ارتباط  منابع انسانی شایستگی

 .استمورد نظر  یمنابع انسان یریتپژوهش بعد مد

 

1. Sanghi 
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 رویکردهای گوناگون به شایستگی
( به رویکردهای گوناگون به مقوله شایستگی در چارچوب علوم مختلف 9111هافمن )

های علمی را مالک مقوله شایستگی  کدام از رشته توان هیچ پرداخته است و از دیدگاه وی نمی

شناسی، مدیریت،  توان به روان ، میاند تلف که به مفهوم شایستگی پرداختهفرض کرد. از علوم مخ

اینکه خاستگاه اصلی مدیریت باانسانی، آموزش و علوم سیاسی اشاره کرد. مدیریت منابع 

ـ  11های متحده مشابه بودند، ولی در سال از واژگان در انگلستان و ایالات شایستگی و استفاده

وجود  ، بهگرفتند یک واگرایی در روشی که مفاهیم پیرامون شایستگی مورد استفاده قرار می 9188

سه دسته رویکرد به شایستگی را پس از مشاهده این واگرایی در پژوهشی ( 9112) 9آمد. اسپارو

 شکل رویکرد دوم، ؛عملیاتی( رویکرد اول، رویکرد قابلیت مدیریت )یا فنی/»شناسایی کرد: 

که  6ای مک بر اتزیس و همکارانش در شرکت مشاورهمتحده و حاصل کار بوی گرفته در ایالات 

 رویکردِ ،رویکرد سومو ؛ بخش و برتر بودهای رفتاری مدیران اثر شایستگیدر آن هدف شناسایی 

مان و فراگردهای که نقطه توجه را از فرد به ساز یا قابلیت مرکزی راهبردیشایستگی سازمانی 

 ساخت ، معطوف میرفتن نوآوری، یادگیری و عملکرددرنتیجه بالاو  کار در سازمانو کسب

 .(941: 2883، 2)بولدن و گاسلینگ

 های شایستگی الگو
و خصوصیاتی است که کارکنان به ها  یک الگوی شایستگی، شرح دقیق رفتاری از مهارت

دانش، ، (. کمپیون و همکارانش 2: 9113، 6بخش باشند )منسفیلدآنها نیاز دارند تا در یک شغل اثر

و  دانسته  شاخص شایستگی را هامنفرد و یا ترکیبی از آن 4های مهارت، توانایی و دیگر خصوصیت

ـ  223: 2899و دیگران،  )کمپیون آورند شمار می به الگوی شایستگی ها راشاخص طبقات این

 یبرا هایی یتو قابل ها ها، دانش مهارت کند چه شخص میم یستگیشا الگوی ،مجموع(. در222

و ابزاری برای  (2893شان و همکاران، ) در فرد الزامی هستندشده  یفتعر به انتظارتِ یابیدست

 

1. Sparrow 

2. Bolden & Gosling 

3. Mansfield 
4. KSAO’s 
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 .(2894، 9)بریتز و ولدزمن روندشمار می بهتفکیک کارکنان با عملکرد بالا از دیگر کارکنان 

رفتارهای افراد  ها و ها، دانش، ویژگی وسیله آنها مهارت هالگوهای شایستگی ابزاری هستند که ب

توان عامل موفقیت آنها  میشده توسط افراد را  های بیان ، داشتن شایستگیشوند موفق شناسایی می

 در آینده دانست.

گوی و ال یشغل تک یستگیالگوی شا ( الگوهای شایستگی را به دو دسته9113منسفیلد )

شغلی  . الگوهای تک(2: 9113)منسفیلد،  بندی کرده است دسته همه مشاغل یبرا یکل یستگیشا

ما الگوهای کلی ا ،ندهای مختص به یک شغل یا نقش خاص در سازمان هست بیانگر شایستگی

نمایند و به  ی عموم مشاغل سازمان را تبیین میهای مطلوب سازمان برا شایستگی، شایستگی

 پردازند. های جزئی و تخصصی نمی شایستگی

ینده نگری حاصل تغییر رفتار کارکنان سازمان است و با آ ،هدف از ارائه الگوی شایستگی

عنوان ابزاری برای نیل به اهداف راهبری توسط کارکنان  بهتواند  یک از آنها میاز این الگوها هر

 سازمان باشد.

 

 پیشینه پژوهش
تحقیقی  ،گرفته، تاکنون در زمینه طراحی الگوی شایستگی سفیر های صورتطبق بررسی

های دیگر مورد بررسی واقع شده که در این بخش به صورت نگرفته ولی این موضوع در حوزه

 شود.داخلی و خارجی پرداخته میبرخی از این تحقیقات 

 یمنابع انسان یرانمد یهایستگیمدل شا یطراح( در پژوهشی به 9618کریمیان و همکاران )

با استفاده از مرور ادبیات و روش گروه کانونی  اند. این محققان ابتدایران پرداختهدر ا یبخش دولت

آفرینی  های مدیریتی و ارزش یهای هوشی، شایستگ احی مدل مفهومی که در آن شایستگیبه طر

خته و سپس با استفاده از پردا ،گذار هستندهای مدیران منابع انسانی اثر منابع انسانی بر شایستگی

اساس نتایج تحقیق، به آزمون مدل پرداختند که بر سازی معادلات ساختاری روش مدل

 
1. Brits & Veldsman 
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تأثیرگذار ابع انسانی های مدیران من های مدیریتی و شایستگی های هوشی بر شایستگی شایستگی

های مدیران منابع انسانی اثرگذار هستند؛ همچنین در  های مدیریتی بر شایستگی بوده و شایستگی

های مدیران منابع انسانی معنادار تشخیص  انسانی فقط شایستگی آفرینی منابع ارزشگذاری بر تأثیر

 داده شدند.

های شایستگی مؤلفهصدد یافتن ابعاد و نیز طی پژوهشی آمیخته اکتشافی در( 9619هوشیار )

و تحلیل  خبرگانآمده و پس از مصاحبه با و استخراج مدل شایستگی معتبر بر مدیران بانکی

ها مدل شایستگی مدیران بانکی شامل چهار حوزه فنی )دانش عمومی و دانش  محتوای مصاحبه

فردی( و فردی و میاندرونتخصصی(، حوزه محیطی )آگاهی از محیط و بازاریابی(، حوزه فردی )

ی حوزه مدیریتی )اداره صحیح، مدیریت منابع انسانی( را استخراج نموده است و در قسمت کم

نفر از مدیران و معاونین برتر شعب و مدیران  963ای میان  پژوهش برای سنجش مدل، پرسشنامه

زمون مدل پرداخته که این ارشد و ستادی بانکی توزیع شده و با استفاده از روش تحلیل عاملی به آ

 شود. مدل طی بخش کمی مورد تأیید واقع می

( اقدام به طراحی یک مدل شایستگی برای 9613در پژوهشی دیگر، پورعزت و همکاران )

اند. این محققان با استفاده از مصاحبه عمیق با خبرگان نموده 9484انداز  جهت تحقق چشممدیران 

بنیاد به طراحی الگوی شایستگی به  گیری از روش نظریه دادهرهدانشگاهی رشته مدیریت و با به

 اند:پرداخته 2شرح شکل 
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 (8633، پورعزت و همکاران )8101. مدل شایستگی مدیران جهت تحقق چشم انداز 2شکل 

 

داری و توریسم ( مدل شایستگی برای مدیران بخش هتل2886چانگ ـ هررا، انز و لانکاو )

نگرانه ترین ابعاد رهبری و با رویکردی آینده آنها با مطالعه و سپس بررسی مهماند.  طراحی کرده

های مختلف را تدوین کرده و طی نظرسنجی از  استفاده در سازمان مدل شایستگی رفتاری قابل

خبرگان مدیریت ارشد اجرایی که در برنامه های آموزشی مدیریت دانشگاه کرنل شرکت کرده 

شایستگی  11بعد و  28کلی،  عامل 8زبینی و تعدیل قرار دادند و مدلی شامل آن را مورد با ،بودند

 های رفتاری تدوین کردند.  با مشخصه

را  3mالمللی برای شرکت  مدل شایستگی رهبری بین( نیز در پژوهشی 2888آلدرج و نیلان )

احی ای مدیریت در آن شرکت طر از متخصصان حرفه ای با مشارکت مدیران عالی و مجموعه

برای هر شایستگی است. کاربرد  های رفتاری شایستگی و نشانه 92کردند. مدل حاصله شامل 

 688های احتمالی مدیریت در یکی از  شده برای این مدل، سنجش آمادگی گزینه درنظرگرفته

المللی بود. طراحی این مدل شایستگی به این صورت آغاز  جایگاه مدیریتی شرکت در سطح بین

ای انجام دادند و  ها را طی جلساتی دوره از معاونین آن شرکت شناسایی شایستگی شد که جمعی

سازی قرار دادند که مدل نهایی  انی مدل را مورد بازبینی و بهینهطی چند سال متخصصان منابع انس
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اخلاق، »شده در این مدل شامل های ذکر های در سه سطح حاصل شد. شایستگی شامل شایستگی

راد، مداری، توسعه اف های اساسی، مشتری وغ و قضاوت در سطح شایستگیظرفیت فکری، بل

های لازم و دیدگاه جهانی، نگرش  کار در سطح شایستگیو انگیزش دیگران و سلامتی کسب

 «نگرانه های آینده ، تقویت نوآوری، ایجاد اتحاد و چابکی سازمانی در دسته شایستگیراهبردی

 باشند. می

    

 پژوهشروش و فرایند 
ها از سه منبع   گردآوری داده برایپژوهش حاضر از نوع پژوهش کیفی بوده و در آن 

شده سفرای سابق اروپایی در این زمینه و های منتشر ، متن مقالات و مصاحبهمصاحبه با خبرگان

استفاده شده  وزارت امورخارجه یراندر جمع سفرا و مد یمقام معظم رهبر یاناتبهمچنین متن 

 برفی استفاده شده است. گیری گلوله ها نیز از روش نمونه  انتخاب نمونه است. در

اساس این روش پس از انجام است. برروش تحقیق حاضر نیز روش تحلیل مضمونی 

تحلیل مطالعه شده و بر آن با استفاده از آن( یا دستیابی به متن، متن موردسازی  مصاحبه )و پیاده

ها، مضامین اولیه  ذاری اولیه انجام شد. سپس براساس کدکدگ ،9افزار مکس کیو دی ای نرم

سته شد. با دست آمدند و در مرحله بعد، مضامین مورد بازبینی قرار گرفته و از تعدادشان کا به

 3دسته در  92دسته قرار گرفتند و نهایتاً، این  92آمدن مضامین نهایی، این مضامین در  دست به

 د. شبندی شده و الگوی نهایی ارائه  دسته اصلی تقسیم

 ها گردآوری و تحلیل مضمونی داده
اساس فراگردی که براون شده در این پژوهش بر های گردآوری ل تحلیل مضمونی دادهمراح

 دهند، به شرح زیر است: ائه می( ار2883و کلارک )

: جهت آشنایی با عمق و گستردگی محتوا لازم است تحلیل گر ها. آشنایی با داده9مرحله 

  بصورت مکرر به خواندن و بازخوانی داده ها بپردازد.

 

1. MAXQDA 
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مصاحبه توسط پژوهشگر پیاده و  متن ها، در پژوهش کنونی، قبل از کدگذاری مصاحبه

های موجود با خبرگان خارجی نیز که به زبان انگلیسی بودند، ابتدا  هشد. متن مصاحب مطالعه می

علاوه، بیانات مقام معظم رهبری در جمع سفرا  هترجمه شده و سپس مورد بازخوانی قرار گرفتند. ب

ترتیب ابتدا مورد مطالعه قرار گرفتند. با مطالعه متن  همین و مدیران وزارت امورخارجه نیز به

های اولیه تهیه شدند و حتی الگوها و  ها، یادداشت ها و بیانات و بازبینی همه داده ها، ترجمه مصاحبه

ها، به نحو احسن در  ها مشاهده و سعی شد تا از آشنایی عمیق با داده هایی در مصاحبه مشابهت

 مراحل بعدی استفاده شود.

توجه  های جالب یژگیها و آشنایی با آنها و پس از مطالعه داده: . ایجاد کدهای اولیه2مرحله 

)براون و کلارک،  کند تحلیلگر کدهای اولیه را ایجاد میاساس مرور ادبیات مربوطه، که بر

2883). 

افزار مکس کیو دی ای، با در مرحله دوم این تحقیق پس از ورود متن مورد تحلیل به نرم

کدگذاری همه تلاش مطالعه دقیق آن، کدهای اولیه ناظر بر شایستگی سفیر استخراج شد. در این 

صورت خیلی خلاصه )حتی  تی خصوصیات و یا رفتارهایی که بهمعطوف به این بوده است که ح

اند، در کدگذاری لحاظ شوند و هیچ موردی از قلم  در حد یک کلمه( توسط خبرگان بیان شده

افرادِ شایسته بیان صورت واضح بیان نشده بودند و یا رفتارهای  ها به فتد. در مواردی که شایستگینی

 استفاده شد.« نظر ها جهت دستیابی به شایستگیِ موردرفتار»شده بودند از تعبیر 

دست  هبندی کدها ب این مرحله مضامین بالقوه از دستهدر مضامین: . جستجوی 6مرحله 

)براون و کلارک، شوند  بندی می هقالب مضامین دستدر گذاری های کد آیند و خلاصه داده می

قالب بندی کدهای گوناگون درها، دسته در پژوهش حاضر، پس از کدگذاری اولیه داده. (2883

 دست آمد. مضمون اصلی و فرعی به 18مجموع که در پایان این مرحله، در مضامین اولیه انجام شد

بندی  بلی در این مرحله دستهآمده در مراحل ق دست همضامین ب مضامین:. بازبینی 4مرحله 

در این پژوهش  .(2883)براون و کلارک،  گیرند بازبینی و جرح و تعدیل قرار مید شده و مور

 مضمون باقی ماندند. 39مضمون فرعی،  18پس از بازبینی 
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شده را تعریف  ، تحلیلگر مضامین ارائهدر این مرحله مضامین:گذاری . تعریف و نام6مرحله 

کدام از آنها های زیرمجموعه هر دادهدهد سپس به تحلیل  ازبینی مجدد قرار میکرده و مورد ب

مضمون  92و  یاصل مضمون 3در این تحقیق  ،نهایت(. در2883)براون و کلارک،  پردازد می

 .دشارائه  یینها یو الگوفرعی شکل گرفته 

آمده کامل و آبدیده هستند و  دست هدر این مرحله مضامین ب: . تهیه گزارش3مرحله 

(. در انتهای 2883)براون و کلارک،  تحلیل نهایی را تهیه می کندپژوهشگر به نتیجه رسیده و 

د که در قسمت شپژوهش حاضر نیز الگوی شایستگی سفیر جمهوری اسلامی ایران تشریح 

 د. شو های پژوهش، ارائه می یافته

 اشباع نظری
یابد. اشباع نظری زمانی  گیری در تحقیق کیفی تا دستیابی به اشباع نظری ادامه می نمونه

و دیگران،  9گردند )مدنن یدیجد مضمون یدمنجر به تول یدجد یها دادهشود که  حاصل می

مصاحبه و بررسی متن انجام  99در این پژوهش جهت دستیابی به اشباع نظری، مجموعاً  .(2892

ترتیب، برای اطمینان از اشباع  د، مضمون جدیدی تولید نشد و بدینمورد ششم به بعپذیرفت که از 

( روشی برای 9619ها تا مورد یازدهم ادامه پیدا کرد. رنجبر و همکاران ) آوری داده نظری، جمع

شود و هریک از  این روش، جدولی رسم می اند. در سازی فراگرد اشباع پیشنهاد کرده بصری

ها و  گیرد که آیا در مصاحبه مده در آن لحاظ شده و این بررسی صورت میآ دست کدهای به

که  (. درصورتی9619خیر )رنجبر و دیگران،  شوند یا اسناد جدید، مضامین جدیدی تولید می

توان نتیجه گرفت که اشباع  کدهای جدید در بررسی چند مصاحبه یا سند، به صفر برسند، می

قبلی در حال تکرارند. برای پژوهش حاضر نیز این کار انجام صورت گرفته است و فقط کدهای 

 شده است که جدول زیر، حاصل این فراگرد است:
  

 

1. Madden 
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 اشباع نظری مضامین پژوهش. 8جدول 

ف
دی

ر
 

 شماره متن مورد بررسی

 مضمون فرعی

8 2 6 1 5 3 7 1 3 80 88 
 تکرار

 8،2ب 1ت 6ت 2ت 8ت 5م 1م 6م 2م 8م

 6  *     *   * ای مناسب دروزارت امورخارجه ودولت حرفه و سیاسیداشتن جایگاه  9

 9        *   تلاش برای پیشرفت فردی و شغلی 2

 6       *  * * های ظاهری شایستگی 6

 2       *   * سلامت 4

 2    * * * * * * * دانش عمومی گسترده 6

. 

. 

. 

. 

. 

. 

           

 3  *  * * *  *  * توانایی تحلیل 62

 3 * *  *  *   * * قوه ادراک 68

 4   * * *   *   قوه قضاوت 61

  8 8 8 8 9 2 98 98 8 26 مضمون جدید

 

 اعتبار پژوهش
 های زیر استفاده شده است: اعتبار: در این پژوهش برای بالابردن قابلیت اعتماد، از روش

: 2881، 9)کرسول نیامده باشدوجود  الف( اطمینان از اینکه در تعریف کدها انحراف به

با مقایسه این کار   .ی کدها در طول زمان کدگذاری رخ نداده باشدایا تغییری در معن ،(923

  .مورد کدها و تعاریفشان انجام شدمداوم کدها و نوشتن یادداشت در

آمده از منابع  عمل این کار ازطریق آزمون مشاهدات بههای گوناگون:  ب( تکثرگرایی داده

ها با افراد در این تحقیق مصاحبه. وسیله آنها مضامین شرح داده شدند هناگون انجام شد که بگو

گیری از بیانات مقام معظم گوناگون در ادارات مختلف وزارت امور خارجه انجام شده و بهره

شده با سفرای کشورهای خارجی، سبب شد که  های انجام ی و استفاده از مصاحبهرهبر

 دهند. المللی، موضوع شغل سفیر را مدنظر قرار تر و رویکردی بیندیدی وسیعپژوهشگران با 

شود که یک قسمت از متن را یک یا چند پژوهشگر  پایایی: این کار به این طریق انجام می

 

1. Creswell 
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کنند. با این هدف که دیده شود که آیا پژوهشگران  غیر از پژوهشگر اصلی کدگذاری می

کنند یا نه. سپس با استفاده از فرمول زیر  کدهای مشابهی را از یک متن استخراج می ،گوناگون

 .توان پایایی کدگذاری را تعیین کرد می

 
 ،قابل اعتماد باشد گذاری( برای آنکه کیفیت کد9114برمان )اساس توصیه مایلز و هابر»

دو مصاحبه )یک مصاحبه  (. در این پژوهش، حاصل922: 2881)کرسول، « % باشد.88توافق باید 

داده شده(، به یکی از دانشجویان کارشناسی ارشد مدیریت دولتی  شده و یک مصاحبه ترجمه انجام

ر، تعداد ها را کدگذاری کند. پس از مقایسه کدهای دو کدگذاشد و از وی خواسته شد تا آن

پایایی مطلوب  درصد دهنده دست آمد که نشانصورت جدول زیر به کدهای موافق و مخالف به

 .استبین دو کدگذار 

 
 . پایایی بین دو كدگذار2جدول 

شماره 

 مصاحبه

تعداد كل 

 كدها
 عدم توافقات تعداد توافقات

درصد پایایی بین 

 دو كدگذار

 % 8/19 99 32 26 4مصاحبه 

 % 3/86 8 26 69 6مصاحبه 

 

 های پژوهش  یافته
ها، دانش، ها، ویژگی شامل ارزش آمده، شامل شش دسته اصلی دست های به شایستگی

 است. ارائه شده 6ها هستند که در جدول ها و مهارت تجربیات، توانایی
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 مضامین نهایی پژوهش .6جدول 
 كدها مضامین اصلی و فرعی

 ها ارزش . 9
 اسلامی

 اسلامی های ارزش به قلبی اعتقاد
 خداوند به اتکا

 ملی
 حفاظت از عزت ملی

 حفاظت از منافع ملی

 هاویژگی . 2

 اخلاقی

 بودنبرخورد خوش

 بودنصبور

 طلبی پرهیز از خودخواهی و منفعت

 صداقت

 ادب

 شخصیتی

 آرامش )عدم رنجورخویی(

 گرایی متعادل برون

 گرایی جمع

 سازگاری

 شجاعت )عدم پرهیز از خطر(

 شناسی وظیفه

 ثبات شخصیت

 عزم راسخ

 نفس به اعتماد

 تحمل تغییرانعطاف در نظرها و رفتارها و 

 شغلی و فردی تلاش برای پیشرفت

 پذیری یتمسئول

 مداری قانون

 عمومی

 ای مناسب در وزارت امورخارجه و دولت داشتن جایگاه سیاسی و حرفه

 های ظاهری شایستگی

 سلامت

 دانش . 6

 تخصصی
 سابقه تحصیل در رشته مطلوب

 الملل بین روابط و دیپلماسی دانش تخصصی در

 عمومی

 عمومی گستردهدانش 

 آگاهی از مسائل روز جهان

 دانش در مورد کشور خود

 ریتمأموآشنایی با کشور محل 
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 . مضامین نهایی پژوهش6ادامه جدول 
 كدها مضامین اصلی و فرعی

 ـ تجربه 4

 تجربه شغلی

 ها تجربه در بحران

 تجربه در زندگی شخصی

 نگرش گسترده

 جهانی نگرش

 ها توانایی . 6
 ذهنی

 بودن باهوش

 قوی حافظه

 خلاقیت

 سرعت

 دقت

 ارتباطی
 ارتباط ایجاد توانایی

 مذاکره قدرت

 ها مهارت . 3

 یریتیمد

 پیچیده های سازمان مدیریت مهارت

 انسانی منابع مهارت مدیریت

 پذیری مشورت

 منطقی

 تحلیل قوه

 ادراک قوه

 قضاوت قوه

 ارتباطی

 تکلم در قدرت

 شنیدن خوب توانایی

 نگارش در توانایی

 ارتباطات در ریز نکات با آشنایی

 خارجی های زبان با آشنایی

 گوناگون ارتباطی های کانال از استفاده

 

است. در این شده ارائه  2های سفیر جمهوری اسلامی ایران، در نمودار  الگوی شایستگی

لایه یعنی ترین ای تا برونیترین لایه یعنی امور اساسی و ریشهها از درونیالگو، شایستگی

 اند.های عینی امتداد یافته توانایی
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 الگوی شایستگی سفیر جمهوری اسلامی ایران .6شکل 

 

ایران تشریح  اسلامی جمهوری کید برای سفیرأهای مورد ت یک از شایستگی، هرادامهدر

 :شود می

 ها . ارزش8
اینکه  به باتوجهها و رفتارهای افرادند و  دهنده انگیزه ها شکل های اسلامی: ارزش . ارزش9ـ  9

های دینی و اسلامی، اهمیت فراوانی دارند، شناخت و رعایت  در جمهوری اسلامی ایران ارزش

ن کشور است. ازآنجاکه سفرای مسئولاهای اسلامی توسط سفیر، مورد انتظار مردم و  ارزش

های اسلامی  کشوری اسلامی هستند، لذا با رعایت ارزش  واقع نمایندهاسلامی ایران در جمهوری

های متعالی اسلامی بوده،  ارزشبلغ خوبی برای توانند مُ ریت خود، میمأمودر کشور محل 

 خنثی نمایند.  ،تبلیغات فراوان علیه اسلام و ایران را در حد توان خود ،دیگر ازسوی
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گان ی: درباره اهمیت توانایی دفاع از منافع ملی توسط سفیر، میان خبرهای مل . ارزش9ـ  2

منزله نماینده کشور خود باید از منافع  نظر وجود داشت. سفیر، به ایرانی و خبرگان خارجی اتفاق

دوست بوده و در هر مرحله از کار و ملی خود دفاع کرده و دنبال ارتقای آن باشد. سفیر باید وطن

کید أمنزله معیار و شاخص مهم ت ع ملی، به، بر ضرورت حفاظت و ارتقای منافهای خودتصمیم

صورت عدم حفاظت از منافع ملی، ، نماینده یک ملت و کشور است و درنماید؛ زیرا سفیر

 معنا خواهد بود. کارکرد سفیر بی

 ها. ویژگی2
لگو داشته باشد. ارتخانه نقش الحاظ اخلاقی در سف: سفیر باید ازهای اخلاقی. ویژگی2ـ  9

مناسبی که سفیر مبادی آداب و اخلاق حسنه نباشد، کارکنان با الگوگیری از او اخلاق نا درصورتی

مثبت داشته و  تأثیرها ن سفیر با کارکنان، در کارکرد آنبودبرخورد دهند. خوش از خود بروز می

لوب برساند. همچنین تواند کارها را زودتر به نتایج مط های خارجی می برخورد مناسب با طرف

گیری عجولانه، از دیگر خصوصیات سفرای  صبر و تحمل بالا و عدم قضاوت و پرهیز ازتصمیم

 موفق هستند.

اختیارات زیادی دارد. وی با  و جایگاه سفیر، جایگاهی خاص است. او دور از مرکز بوده

ریت خود مأمومحل  نفوذ ایرانی در کشورمراکز تجاری و اداری کشور میزبان و نیز افراد ذی

اختیار سفیر بوده، کارمندان نیز تحت مدیریت وی ابد. هدایت منابع مالی سفارت دریارتباط می

جویانه برای سفیر طلبانه و سود این شرایط، همواره امکان بروز رفتار منفعت به باتوجهقرار دارند. 

المال  تواند اقدام به اسراف بیت که وی فردی وارسته و بااخلاق نباشد، می فراهم است و درصورتی

هایی کلیدی  مثابه خصلت طلبی، به یز از خودخواهی و منفعتپره ،رو ازایناستفاده نماید.  و سوء

 گیرند.مدنظر قرار می ،برای هر سفیر

تواند  واگری میگویی و اغ شاید تصور برخی بر این باشد که در مشاغل دیپلماتیک، دروغ

صورت دروغگویی و یا مبالغه در ارتباط با مرکز قیت شود، ولی حقیقت آن است که درباعث موف

سرعت از بین  ریت به سفیر، بهمأموین محل مسئولاز سوی سفیر، اعتماد کارکنان و یا مقامات و 
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 شود.  ریت مختل میمأموعمل، کارکرد سفیر در محل رفته و در

که رهنمودهای دین مبین اسلام و نیز عرف دیپلماتیک، بیانگر ضرورت نهایت باید گفت در

رعایت ادب در رفتار و متانت مسئولان بوده، سفیر نیز باید فردی مودب و متین باشد تا زمینه جلب 

 د.شواحترام متقابل فراهم 

های شخصیتی: سفیر باید شخصی آرام باشد و این آرامش وی در رفتارش با یژگیو. 2ـ  2

گرایی، فردی متعادل باشد.  گرایی و برون حیث مراتب درونیگران نیز مشخص باشد. وی باید ازد

ازحد،  گرایی بیش شدن کارهای گروهی وی شده و برون گیری و مختل گرایی باعث گوشه درون

ی اطلاعاتی ها سازمانین خارجی و مسئولگرفتن اسرار کاری سفارت در مقابل باعث درخطر قرار

ها و  اکرهها، مذ گرا باشد و از شرکت در جلسات، ملاقات هد شد. وی باید فردی جمعخارجی خوا

سفارت های رسمی، ابایی نداشته باشد. وی باید سازگاری بالایی با همکاران خود در  مهمانی

ها همکاری کند. سفیر نباید فردی خجالتی و داشته باشد و بتواند به آنها اعتماد کرده و با آن

ها و اقدامات، شجاع جلوه نماید. داشتن باشد، کلام وی باید صریح بوده و در تصمیم کار محافظه

ر کار، از خصایصی شناسی د اعتماد به نفس، عزم راسخ و اراده محکم در انجام کارها و نیز وظیفه

موفقیت سفیر، ممکن است موجب الگوگرفتن کارکنان سفارت و درنتیجه بر  هستند که علاوه

پذیری سفیر در مواجهه با  شوند. انعطاف در انجام وظایفشان ها، ربخشی بیشتر آنکارایی و اث

ها و کارکنان جدید نیز از دیگر خصوصیات شغلی مطلوب  تغییرات و توانایی تطبیق خود با محیط

. در باشدمیبهبود خود  یتلاش مستمر برانیز  یرسف شخصیتی  یژگیوآخرین  برای مقام سفیرند.

در کار و دانش تلاش  یشرفتبهبود خود و پ یبرا یرکه سف یصورتدر یا،و پو یچیدهپ هاییطمح

و  یاسی. رصد اخبار سشودیدانش و اطلاعات م ی وکار هاییاناز جر یماندگ دچار عقب ،نکند

باعث بهبود دانش  یر،مربوط به کار سف یز مطالعه مسائل علمیو ن یاروز دن یعوقا یبررس ی،اقتصاد

باشد و پس از انجام  شناس یفهوظ یدبا یرکند. سف یاو کمک م یقو به توف شود یم یو عملکرد و

قانون در همه  یتو رعا یمدار قانون ینهمچن .یردعهده بگرخود را ب یکارها یتمسئولکارها، 

  است. توجهمهم و درخور  یاربس یامر یر،سف یو رفتار یکار یها جنبه
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 عمومی های یژگیو. 2ـ  6

د تا بتواند هایی هستند که هر دیپلماتی باید از آنها برخوردار باش عمومی، ویژگی های ویژگی

نفوذ بودن وجهه مناسب و عمومی، دارا   گیرد. اولین ویژگیمنزله نامزد مقام سفارت، مدنظر قرار  به

که سفیر باید خارج از کشور و دور از منابع موجود در مرکز در وزارت امورخارجه است. ازآنجا

انمند تلقی وزارت امورخارجه و نیز دولت متبوع، فردی مناسب و تو دستگاهلیت کند، باید در فعا

ن خارجی پشتیبانی شود. مسئولاها، قراردادها و دیگر امور کاری، در مقابل  شده، از وی در مذاکره

همکارانش در سفارتخانه، وجهه مناسب سفیر در مرکز و سوابق درخشان وی باعث خواهد شد که 

ها و  نظر بگیرند و پذیرای رویکردها، فرمانه مدیری لایق و رهبری اثربخش، درمنزل وی را به

 راهکارهای وی در امور باشند. 

دارا باشد، آراستگی ظاهری و پوشش مناسب است.  ددیگر ویژگی عمومی که یک سفیر بای

ها و  در ملاقاتدر عرف دیپلماتیک پوشش مناسب از اهمیت زیادی برخوردار است و معمولاً 

شود که ظاهر و  دهند. تاحدی که گفته می دی میها، طرفین مذاکره به این امر اهمیت زیا مذاکره

پوشش،  بر تواند نقش داشته باشد. علاوه می ها ها و مذاکرهپوشش مناسب، در موفقیت در ملاقات

 حیث چهره و اندام نیز در وضع مناسبی باشد.رود که سفیر از انتظار می

نهایت، یک سفیر موفق، کسی است که از سلامت جسمی و روحی برخوردار باشد. در

جوش داشته و و است که نیاز به جنب شغلی ،زیرا شغل سفیر ،سلامت جسمی برای سفیر لازم است

استرس کاری، های طولانی و شرایط پر های گوناگون و تحمل ملاقات سفر و حضور در مکان

دهند. بدیهی است که سلامت روحی نیز در رفتارها و جلوه میتر همگی این نکته را مهم

وحی وی مورد بررسی قرار پیش از انتخاب او باید سلامت ر اًهای سفیر نقش دارد و قطع تصمیم

هر محیط کاری،  نبود بودن تعداد کارکنان و بسته بودن محیط کاری و کم علت کوچک گیرد. به

سلامت روحی  ،رو ازاینکند و  به دیگران نیز تسری پیدا میسرعت  گونه ناآرامی در سفارتخانه به

 بسیاری دارد. تأثیر ،ها سفیر، در کارکرد سفارتأس آنیک از کارکنان و در رهر و روانی
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 . دانش6
، دارای جایگاه بالایی باشد و حیث دانش تخصصی. دانش تخصصی: سفیر باید از6ـ  9

الملل و مسائل سیاسی برخوردار باشد. تحصیل  وابط بینویژه از توان کاربرد دانش دیپلماسی، ر به

های مطلوب و مرتبط و تسلط بر اصول نظری مرتبط برای موفقیت سفیر، بسیار حائز  در زمینه

ای تحصیل کرده باشد که مطلوب این شغل باشد و نیز  سفیر باید در رشته ،اهمیت است. بنابراین

هوشمندی، دانش خود را در شغلش شد و بتواند با در رشته خود، دارای تخصص و سابقه خوب با

 کار ببرد.  به

توان گفت که سفیر  . دانش عمومی: دانش عمومی سفیر باید بسیار گسترده باشد و می6ـ  2

باید از مسائل بسیاری اطلاع داشته باشد. وی باید از اوضاع اقتصادی کشور خود و جهان و نیز 

وی باید با فرهنگ، زبان، ادبیات و تاریخ کشور خود آشنا  مفاهیم اقتصادی اطلاع داشته باشد.

های خارجی معرفی کند و از فرهنگ و تاریخ و  درستی به طرف بتواند کشور خود را به باشد تا

ها دفاع کند. آشنایی با فرهنگ نیاز، از آن خود تصویر درستی ارائه دهد و درصورت ادبیات کشور

ای برای  زبان نیز برای سفیر، خیلی مهم است؛ زیرا این امر دریچهو تاریخ و زبان و ادبیات کشور می

مثال، سفیر کشور  ن کشور میزبان است. برایمسئولاایجاد ارتباط احساسی و صمیمانه با مردم و 

تواند  می ،نیاز فارسی آشنایی کامل دارد و حتی درصورتژاپن در ایران به زبان، فرهنگ و ادبیات 

 بخواند که این امر، مسلماً در عملکرد او اثر مثبتی دارد.اشعار حافظ را از بر 

ا از سفیر قبلی ، تا دو هفته فرصت دارد تا پست رریتمأموپس از ورود سفیر به کشور محل 

تواند به بررسی شرایط محل  کار مشغول شود. در این مدت کوتاه، وی فقط می تحویل گرفته و به

ریت و مسائل مربوط مأمومورد کشور محل  راندوزی د دانشدازد و زمانی برای کار و کارکنان بپر

، باید از دانش کافی ریتمأموپیش از اعزام به سفیر شود که کید میأت ،رو ازاینکار خود ندارد.  به

ریت خود، برخوردار شود. آشنایی با بافت سیاسی، مأمودرباره کشور و حوزه کاری محل 

ریت، اطلاعات و دانشی مأموشورهای حوزه محل اجتماعی و اقتصادی کشور میزبان و نیز ک

 ها برخوردار باشد.ریت، از آنمأمورود سفیر پیش از اعزام به  هستند که انتظار می
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اگر  ،گوناگونی از متخصصان شاغل در سفارت را اداره کند؛ بنابراین هایسفیر باید گروه

اند کارکنان خود را هماهنگ و تو نمی ،های کاری سفارت، دانش کافی نداشته باشد درباره زمینه

کافی در زمینه کار آنان دارد. های کارکنان نیز نیاز به دانش  هدایت کند. ارزیابی فعالیت

یک از کارکنان سفارتخانه را در امر انجام شغل خود نیز سفیر حتی باید بتواند هر نیاز صورت در

 رت، حائز اهمیت است. یک از مشاغل سفاند. بنابراین، آشنایی نسبی با هرراهنمایی ک

 . تجربه1
و نیروهای محدود فعالیت کند.  سفیر باید دور از کشور خود در محیطی بیگانه، با منابع

صورت بروز مشکل در زمینه کاری خود باید بتواند با اتکا به تجربه کاری خود، اقدام به حل  در

ای خواهد بود  اندوختههای گوناگون وزارت امورخارجه،  مشکلات کند. تجربه کاری در بخش

های گوناگون  صورت بروز بحرانکند. درکه به موفقیت سفیر در حل مشکلات کاری کمک می

ها و که سفیر در بحران صورتی در .کنند در سفارتخانه، همه کارمندان و کارکنان به سفیر رجوع می

مرج در سفارتخانه و برای حل مسئله تجربه کافی نداشته باشد، نوعی سردرگمی و هرجها سختی

 شود. حاکم می

در زندگی شخصی خود نیز مدبرانه و مجرب عمل  دبر مسائل کاری، سفیر بای همچنین علاوه

 خورند.  های خارج از کشور، زندگی شخصی و کاری به هم گره میریتمأموکند؛ زیرا در 

 ها . توانایی5
 توان به دو دسته تقسیم کرد:ها را می توانایی

فردی باهوش، خلاق و  دجایگاه و شغل سفیر، وی بای به باتوجههای ذهنی:  نایی. توا6ـ  9

ست که در آن دقت و ا جایگاه سفیر جایگاهی ،واقعی حضور ذهن و حافظه قوی باشد. دردارا

بر هوش و  د و یک سفیر موفق باید بتواند باتکیهباشسرعت عمل در کنار یکدیگر حائز اهمیت می

 میم را به صورتی خلاقانه در حداقل زمان و با حداکثر دقت اتخاذ کند.حافظه خود بهترین تص

شود. سفیر  طریق ایجاد ارتباط با دیگران انجام می: شغل سفیر ازهای ارتباطی . توانایی6ـ  2

مداوم با کارکنان سفارتخانه، مقامات مرکز و مردم و مقامات محلی در ارتباط است و طور به
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روند. همچنین  شمار می های وی در انجام وظایفش به ییترین توانا از کلیدیهای ارتباطی،  توانایی

هایی هستند که سفیر را  های خارجی، توانایی توانایی در مذاکره و متقاعدسازی در مواجهه با طرف

سازند. لازمه این توانایی مهم، برخورداری از قدرت بیان و  در رسیدن به اهداف مذاکره موفق می

 منطق تحلیلی قوی است. نیز ذهن و 

 ها . مهارت3
 توان به سه دسته تقسیم کرد:ها را می توانایی

های مدیریتی: برای کار در سازمانی پیچیده همچون سفارتخانه، با نیروی کار  مهارت .3ـ  9

عهده دارد. سفیر باید با اصول سفیر وظایف مدیریتی گوناگونی بر متنوع و ساختار مسطح،

های مدیریتی ویژه، وجود تجربه ایی کافی داشته باشد. بهداشته و ظرفیت و توانمدیریت آشنایی 

بسیاری از وظایف مدیریتی را خودش  دقبلی و دانش مدیریت، بسیار کارآمدند. یک سفیر بای

حال، وظایفی مانند مدیریت منابع انسانی و  فیر، رهبر سفارتخانه است؛ ولی درعینبرعهده گیرد. س

 دد کارکنان را نیز برعهده دارد. وی مدیر منابع انسانی سفارتخانه است و بایارزیابی عملکر

های کاری گروهلزوم،  انسانی خود را شناسایی کرده، درصورت استعدادهای گوناگون منابع

عهده سفیر است. ارزیابی عملکرد های گوناگون سفارتخانه بر تشکیل دهد. هماهنگی بخش

های ارزشیابی کارکنان را سفیر اختصاص  ساله، نمرهشود و هرکارکنان توسط سفیر انجام می

 دهد.  می

گیری، سفیر باید توانایی استفاده از کارشناسان و متخصصان سفارتخانه را  هنگام تصمیم

های کاری  تواند در همه رشته ها بهره را ببرد؛ زیرا سفیر نمیه باشد و بتواند از رایزنی با آنداشت

گیری  تخصص کامل داشته باشد و صرف آشنایی با مسائل نیز برای تصمیم مرتبط با وظایف خود،

 کافی نیست.

بندی مسائل نیز واقف های زیرین صورت به لایه دهای منطقی: یک سفیر بای مهارت. 3ـ  2

ها نیاز دارد. سفیر باید نگاهی ل و ایجاد ارتباط تحلیلی میان آنباشد. این وقوف، به قوه تحلیل مسائ

که هم از جایگاه خود، هم از جایگاه ابه مسائل داشته باشد؛ یعنی بتواند به این معن چندبعدی
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بان، به مسائل ن کشور میزمسئولان کشور خود و هم از جایگاه مسئولاکارکنان، هم از جایگاه 

شود که  احتمالاً مورد مخالفت قرار هایی میبودن نگاه، باعث اتخاذ تصمیم بعدی نگاه کند. تک

ه و منافع ملی کشور نظر گرفترتی که سفیر منافع ملی خود را درصو، درمثال راید گرفت. بخواهن

ید بتواند منافع هر دو طرف با ،رو ازایننظر نگیرد، نوعی عداوت را دامن خواهد زد و میزبان را در

برد  -جهت توسعه شرایط برد ها را درها و فعالیتنظر گرفته و بهترین تصمیمزمان در طور هم را به

 انجام دهد. 

علاوه، مهارت قضاوت صحیح و سریع، برای شغل سفیر بسیار اهمیت دارد. سفیر باید  به

ور خود و کشور میزبان در ها و شرایط کش سیاست به باتوجهمسائل گوناگونی را تحلیل کرده و 

گیری نماید. حال اگر  معهده دارد، تصمییتی که برمسئولها قضاوت کند و در حد مورد آن

شوند و یا  ای حاصل می اخواستهاساس قضاوتی نادرست باشد، نتایج نگیری وی بر یمتصم

 دست خواهد رفت. های گوناگون ازموقعیت ،گیری کند سرعت تصمیم درصورتی که نتواند به

ی و صورت شفاه های خود را به هارت تبادل دیدگاههای ارتباطی: سفیر باید م مهارت. 3ـ  6

مکتوب داشته باشد؛ پس باید با زبان مخاطبان خود آشنا باشد و بتواند با مقامات، مردم و 

ضمن او باید بتواند د، روابط مستقیمی برقرار کند. درریت خومأموهای کشور محل  رسانه

ها استفاده نماید. طور اثربخش از هریک از آن ون ارتباطی را شناسایی کرده و بههای گوناگ کانال

های  ی سیاستجمله بهترین ابزارها برای اجرارتباطات غیررسمی، ازها و ا ر اینجا، رسانهد

 روند. شمار می دیپلماتیک عمومی، به

 

 گیری و پیشنهادها  نتیجه
در کشورهای پیشرو در حوزه مدیریت منابع انسانی، پژوهش در زمینه شایستگی کارکنان 

رشد، ادامه دارد. طبق گزارش سازمان  به پیش آغاز شده است و در روندی رو ها دولت، از سال

استفاده از مدیریت حال بیشتر کشورهای عضو این سازمان در، 9همکاری و توسعه اقتصادی

 

1. OECD 



 شایستگی سفیران جمهوری اسلامی ایران مدلطراحی 

30 

ریزی جهت استفاده از آن در بخش دولتی خود هستند و برخی کشورها حال برنامهشایستگی یا در

کنند. در این کشورها، هاست که از آن استفاده میمتحده، دهه ایالاتمانند کانادا، انگلستان و 

فنلاند، هلند، سوئد  ،خوبی نهادینه شده است. بلژیک مدیریت شایستگی گسترده است و به کاربرد

سازمان )اند  ست که مدیریت شایستگی را در دستور کار خود قرار دادها و استونی نیز چندی

بودن الگوهای  علت این امر نیز، کاربردی .(926ـ  922: 2899همکاری و توسعه اقتصادی، 

 های مدیریت منابع انسانی است.  شایستگی در فعالیت

صرف   بودن ادبیات شایستگی در متون مدیریت منابع انسانی غربی، استفاده داربا وجود ریشه

یرانی ا به فرهنگ ااز الگوهای غربی چندان کارساز نیست و شایسته است که در طراحی این الگوه

جهت تهیه بار، در این پژوهش تلاش شد تا برای اولینراستا، در  همینو اسلامی نیز توجه شود. در

ان، گامی متناسب الگوی شایستگی برای شغل سفیر، در وزارت امور خارجه جمهوری اسلامی ایر

ها،  ارزش  ش حوزههای سفیر برای جمهوری اسلامی ایران در ش نهایت، شایستگیبرداشته شود. در

ها )ذهنی و  ها )اخلاقی، شخصیتی و عمومی(، دانش )تخصصی و عمومی(، تجربه، تواناییویژگی

 د.شها )مدیریتی، منطقی و ارتباطی( تدوین ارتباطی( و مهارت

عنوان هسته مرکزی عمل کرده و اعتقاد و  های اسلامی و ملی بهشده ارزش در الگوی ارائه

باشد و این  یستگی مرکزی یک سفیر شایستۀ تراز جمهوری اسلامی ایران میپایبندی به آنها شا

های اسلامی و های الگو اثرگذار هستند. در لایۀ بعدی سفیری که به ارزشها بر سایر لایهارزش

های اخلاقی، شخصیتی و عمومی در خود های مختلفی را از جنبهویژگی دملّی پایبند است، بای

های بعدی یک بتواند در این جایگاه به شایستگی عمل نماید. همچنین در لایه پرورش داده باشد تا

دارای دانش و تجربه کافی باشد تا در پیشبرد اهداف دیپلماتیکِ جمهوری  دسفیر شایسته بای

 دنهایت نیز یک سفیر شایسته بایریت خود توفیق پیدا نماید. درمأمواسلامی ایران در کشور محل 

های مدیریتی، منطقی و ی ذهنی و ارتباطی مختلفی بوده و همچنین مهارتهاصاحب توانایی

ارتباطی مختلفی را کسب نماید تا در صحنه عمل سفیری توانا و شایسته بوده و در انجام وظایف و 

 ها با موفقیت عمل نماید.   ریتمأمو
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ای از هشده در این پژوهش، مجموع های تدوین شود برای شایستگی د میانتها پیشنهادر

برداری قرار گیرد.  در انتخاب سفرا، مورد بهره و های کمّی طراحی شده ها و سنجه شاخص

 از پس سفرا عملکرد شده، برای ارزیابی تدوین شایستگی شود که الگوی همچنین توصیه می

  .نیز مورد استفاده قرار گیرد ریتمأمو حین و انتصاب

های الگوضعف در طراحی  به باتوجهیز، های بعدی نمنزله پیشنهادی برای پژوهش به

مشاغل و  شغلی های شایستگی تدوین برای هایی شود تا پژوهششایستگی در کشور ما، توصیه می

 برای شایستگی هایالگوویژه در وزارت امور خارجه، پذیرد و به گوناگون، انجام های سازمان

 افزای شود  تا در پژوهشی دیگر، ارزش هم همچنین پیشنهاد می .دشو گوناگون تهیه هایپست

نکته مهم این است که طراحی و  .شغل، مدنظر قرار گیرد وتحلیل تجزیه و شایستگی الگوهای

س های شایستگی برای مشاغل گوناگون، صرفاً یک مقدمه است و ضرورت دارد که پالگوتوسعه 

 شناسایی و مهار گردد. سالاری، از این مهم، سایر موانع شایسته
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