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  چکیده

 و ،علمـی  اقتـصادي،  قـدرت برتـر    سـال  آندر بایـد  ایـران  ،1404 سال اندازچشم سند اساس بر
 هـاي چـالش  از استقبال و پیشقدمی دوراندیشی، با که آن ضمن آرمان این. باشد منطقه فناوري
ــا مــدیرانی مــستلزم اســت، همــراه آتــی  از برخــوردار و پیــشگامی از درســت درك و نگــرش ب

 موفقیـت  و تمرمـس  رشـد  است تا امکان   جهانی استانداردهاي سطح در مدیریتی هايشایستگی
توسـعه   با توجه به اهمیت نقش منطقه ویژه اقتصادي انرژي پـارس در         . آن را فراهم کنند    پایدار

 -کـاربردي    و از نظـر هـدف،      ی، پیمایـش  ، که از نظر روش انجـام      ،پایدار، هدف اصلی این تحقیق    
ظـام   ناییهاي مورد نیاز مدیریت منطقه جهت افـزایش کـار        اي است، شناسایی شایستگی    توسعه

 مـدیران و صـاحبنظران     صـاحبنظران دانـشگاهی،    ،جامعه آماري این تحقیق   . اداري منطقه است  
 ابتدا با بررسـی مطالعـات انجـام شـده در     ،در این تحقیق. مناطق ویژه اقتصادي و انرژي هستند     

هاي مورد نیاز مـدیران شناسـایی و اسـتخراج شـد، و       فهرست شایستگی داخل و خارج از کشور،   
یـک از   سـپس اهمیـت هـر   . بندي شد صاحبه با خبرگان جامعه تحقیق، تکمیل و طبقه    پس از م  
 بـا  ،در مرحلـه بعـد  . ها در کسب موفقیت سازمان ویژه اقتصادي پارس بررسی گردیـد   شایستگی

نتایج این تحقیق   . بندي شدند  ها شناسایی و اولویت     اهمیت شایستگی   استفاده از آزمون فریدمن،   
ده مدیران کلان کشور به منظور جذب و انتخـاب، ارتقـا، ارزیـابی عملکـرد،                تواند مورد استفا   می
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قـرار  پایـدار   هـا و اهـداف توسـعه    استراتژيدر راستايآموزش و توسعه سیستم مدیریت منطقه  
  .گیرد

  
  هاي کلیدي واژه

  .اي، منطقه ویژه اقتصادي پارس، توسعه پایدار هاي حرفه مدیریت، شایستگی
  

  مقدمه
درصد از گاز کـل دنیـا،        8داشتن   اختیار اقتصادي پارس جنوبی به دلیل در     منطقه ویژه   

متخـصص،   نیروي انـسانی ،  ساله صنعت نفت100  تجربه،موقعیت جغرافیایی استراتژیک
 منـاطق مهـم در    از، و بـازار بـزرگ کـشورهاي همـسایه    ،المللی  هاي بین   دسترسی به آب  

ثیرگذار بـر  ألازم است که به عوامل ت   اه،  با توجه به این جایگ    . توسعه اقتصادي کشور است   
اي   توجـه ویـژه   ،گـذاري و فنـاوري      توسعه سـرمایه    توسعه پایدار منطقه از جمله مدیریت،     

 مـدیریت بـا   ،در این میـان .  و تحقیقات جامعی در این خصوص صورت گیرد   مبذول شود 
تـرین   مهـم   یکـی از ،هـدایت و راهبـري   توجه به وظایف و اختیارات و نقش بی بـدیل در     

. اسـت  آشکار کاملاً سازمان در مدیران وظایف اهمیت امروزه. محورهاي مورد توجه است    
 را نظرسـازمان  مورد اهداف به نیل براي مادي و انسانی منابع کردن هماهنگ وظیفه آنها

 سـازمان  هر اقدام ترین مهم کلاسیک، هاينقش بر علاوه). 1368 اقتداري،( دارند برعهده
).  1377 زکلیلــی،( رهبــري و همــاهنگی ریــزي،برنامــه گیــري،تــصمیمز عبــارت اســت ا

 مگـر  باشـد  کرده تجربه را پایدار موفقیتی و مستمر رشدي که افت ی را سازمانیتوان    نمی
 شـده  هـدایت  و اداره کارآمـد  و شایـسته  رهبران و مدیران از تیمی ا ی مدیر توسط که آن
 و تألیفـات  از مملـو  مـدیریت  ادبیـات  کـه  است دلیل همین به. )1385 ابوالعلایی،( باشد

 کارآمـد  مـدیران  خاص هايتوانایی و هامهارت استعدادها، به که است شماريبی مقالات
 .داردمـی  موفـق  مدیریتی خطیر وظایف انجام در را مدیر که هاییشایستگی ؛دارند اشاره

 فطـري  ازخصوصیات ناشی آن، نخستین بذرهاي ،واقع در ا ی ها،شایستگی این از شماري
 فـردي  تجارب و محیط هايآموخته تأثیر تحت آنها از توجهی قابل شمار اما هاست،انسان
 و هـا مهـارت  ایـن  کایـک  ی بـه   توجـه  .)1377 زکلیلـی، ( گـردد مـی  تقویـت  وشده   ایجاد

 از تلفیقـی  با و بلندمدت فرآیندي در آنها از ک ی هر که است آن دهندهنشان هاتوانمندي
 ،بنـابراین . انددهش تقویت و ایجاد محیط، بستر در فردي هايتلاش و ژنتیکی يهاقابلیت
 تـصدي  منظور به مستعد افراد تربیت براي مناسب هايروش شناسایی و چگونگی کشف
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 جهـت  ممکـن  کارهـاي راه تـرین اثـربخش  از و بـوده  اهمیت حائز بسیار مدیریتی مشاغل
 تـرین حـساس  در انـسانی  منـابع  بـالقوه  هايتوانمندي و تجارب از بیشتر چه هر استفاده
 شایـستگی  ادبیـات  مـرور ). 1377 زکلیلی،( رودمی شمار به سازمان هر اجرایی هايپست
 کـاربردي  الگـوي  سـازمان،  براي شایستگی مدیران  اهمیت که با وجود   است آن از حاکی
 ازمانس ـ شـود هـا موجـب مـی     شناخت شایستگی  عدم. وجود ندارد  زمینه این در مناسبی
راستا بودن آن بـا    و هم   و اثربخشی نیروي انسانی    ، کارایی ، آموزش ، ارتقا ،از انتخاب  نتواند

 در ایـن مقالـه بـه شناسـایی          ،همـین اسـاس    بـر . مطمـئن شـود     خود سازمان استراتژي
  .شود هاي مورد نیاز مدیران سازمان ویژه اقتصادي پرداخته می شایستگی

 اهداف و ضرورت تحقیق  
توسعه اقتصادي   مهم در ژئوپولتیکی  یژه اقتصادي انرژي پارس جنوبی از مناطق        منطقه و 
 در کـسب  یبودن مدیریت یکپارچه و شایسته نقـشی مهم ـ     است که درصورت دارا    کشور

  شناسـایی و   ،تـرین  هـدف ایـن پـژوهش         با توجه بـه ایـن مهـم، اصـلی         . منافع ملی دارد  
ز مدیران سازمان ویژه اقتصادي پارس و       نیا اي مورد  هاي حرفه  بندي انواع شایستگی   طبقه

کمـک بـه   ،هـدف دیگر  . هاست همچنین بررسی میزان اهمیت آن در موفقیت این شرکت        
هاي آموزشی    جهت برگزاري دوره   یاندرکاران آموزش   و دست  ،گیران  تصمیم ،سیاستگزاران

  .مبتنی بر شایستگی براي مدیران سطوح مختلف سازمان ویژه اقتصادي پارس است
 ات تحقیق ادبی

 منطقه ویژه اقتصادي 
عنـوان منـاطق محـصور     مناطق ویـژه اقتـصادي را بـه   ، سازمان توسعه صنعتی ملل متحد 

جغرافیایی و اجرایی که از موقعیـت ویـژه و اجـازه واردات آزاد تجهیـزات تولیـد و مـواد                    
 جغرافیـایی یـا  ژوهانسون و نلسون آنهـا را منـاطقی بـا مرزهـاي            . دشناس برخوردارند، می 

  تمـام کالاهـاي تولیـد شـده در    هـا تجـارت   کـه در آن دانند  میمناطق آزاد تجاريقانونی  
  منـاطق ویـژه اقتــصادي را  ،)1997 (1 جـی .(Johansson, 1997) محـدوده مجـاز اسـت   

 ابزارهـاي سیاسـتی کـه بـراي سـایر           زاستفاده ا  ر با درون خاك کشو  داند که    می اطقیمن
 با افزایش   .پردازند میهاي اقتصادي     فعالیت توسعهبه   نقاط آن کشور قابل کاربرد نیستند     

هـاي   تعداد مناطق پردازش صادراتی در طی چهار دهه اخیر، بـسیاري از کـشورها مـدل               
ها به این مناطق نام هاي مختلفی از جمله منـاطق          اساس نوع فعالیت   خاصی را ارائه و بر    

                                                   
1. Ge, W. 
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، منـاطق   مناطق بـازار آزاد    گذاري، مناطق آزاد اقتصادي،    آزاد تجاري، مناطق آزاد سرمایه    
یـا  هاي علمی  هاي صنعتی، پارك   شهرك ،وريا مناطق توسعه اقتصادي و فن     آزاد شرکتی، 

هـاي شـغلی،     ارتقاء صـادرات، ایجـاد فرصـت   همچنین،. (Jauch, 2003) اند  دادهصنعتی
ن ویعنـا از  ،گـذاران  جـذب سـرمایه   و  ،  یافته  مناطق کمتر توسعه    توسعه ،فناوريدگرگونی  
بـرآورده   و وسـعه تقاضـا  تویـژه بـراي    منـاطق معتقد است  ) 1995( 1هی.  آنهاست اهداف

 گرانادوس،ولی از نظر   ،اند  ایجاد شده  المللی گذاري بین  سریع سرمایه  رشدي  تقاضانمودن  
جـاي واردات    بـه را  صـادرات   توسـعه   هـاي   اسـتراتژي  کـه کـشور    ، زمـانی  مناطق توسـعه  

منـاطق ویـژه   ) 2003( 2اچه ـ از نظـر .  دارنـد اي  اهمیـت ویـژه     دنبال می کند،   جایگزینی
 ـ   سازي هکپارچی آیند آزادسازي تجارت و   رف اولین گام در  اقتصادي    اقتـصاد   ااقتصاد ملی ب
 سـازي بـر    جهـانی  ثیرأکند با توجه به ت ـ    پیشنهاد می ) 2003( 3گرانادوس . هستند جهانی
تا بتواننـد بـر تغییـر    وجود آید  هق آزاد، لازم است تغییرات بنیادي در عملکرد آنها ب       طمنا

پس از تصویب ایجـاد    ) 1995( 4اساس گزارشات ژانگ   بر. کنندشان غلبه    شرایط محیطی 
هـاي مختلـف     مـورد در شـهرها و ایالـت   1400، بـیش از  1980مناطق آزاد در طی دهه  

  .اند هیافت  توسعهایجاد شد ولی فقط یک پنجم آنها واقعاً
می توانند دسـتاوردهاي خـارجی از       معتقد است این مناطق     ) 1997( 5ژوهانسون

هایی براي توسعه ظرفیـت دانـش مـدیریتی،     فرصتاز نظر او،   . انتقال دانش داشته باشند   
 ارتبـاط بـا   ،المللـی  هـاي توزیـع بـین    دسترسی به کانال، بازاریابی فنی مربوط به صادرات  

هاي  شرکتالمللی براي    ورود به بازارهاي بین    ، و در نتیجه   ،هاي چندملیتی مشهور   شرکت
. اسـت چنـدملیتی   هـاي    نزدیک شرکت ها   شرکتاین  گرفتن   دستاوردهاي قرار   از ،محلی
ه ویـژه  ق ـ منط3500در  یروي کارن میلیون نفر 66 جذب بیش از    بااقتصادي   ویژه مناطق
 نـد ا ، بخشی از استراتژي توسعه ملی بودهILOنظر  از 2006تا سال    کشور دنیا    130و در   

(ILO, 2007) . ایـن   مطالعات موردي انجام شده درباره مناطق ویـژه اقتـصادي، بـر   کلیه
براي موفقیت آنها   مد  هاي کارآ  و ارائه سرویس  بوده  سسات عمومی اثربخش    ؤموضوع که م  

  . (UNIDO, 2009) ندا القول ، متفقاستالزامی و حیاتی 
 یعنـی  ، سـال قبـل  20کشور ما نیز به بـیش از       گیري مناطق ویژه در    سابقه شکل 

ساله اول توسعه اقتـصادي،      نج پ  قانون برنامه  20در تبصره    .گردد  برمی ،امه اول توسعه  برن
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 : چنـین آمـده اسـت   1368 و فرهنگی جمهوري اسـلامی ایـران مـصوب سـال      ،اجتماعی
ند حـداکثر   ا  رانی موظف  منظور پشتیبانی تولید، گمرك ایران و سازمان بنادر و کشتی          به«

اي را در مبـادي   قانون، منـاطق ویـژه حراسـت شـده    ظرف شش ماه از تاریخ تصویب این    
یا گمرکات داخلی جهت نگهداري به صورت امانی مواد اولیه و قطعـات و ابـزار      / وورودي  

ورود کـالا از منـاطق       .سیس نماینـد  أ ت ،دنو مواد تولیدي که بدون انتقال ارز وارد می شو         
صـاحبان کـالا    .  بـود  مذکور جهت مصرف داخلی، تابع مقررات صادرات و واردات خواهـد          

گونه تشریفات، کالاي وارداتـی خـود را از مبـادي مـذکور، از کـشور                توانند بدون هیچ   می
در  ».ت وزیـران خواهـد رسـید   ئ ـنامه اجرایی این تبصره به تصویب هی   ینیآ. خارج نمایند 

 و فرهنگـی  ، قانون برنامه دوم پنج ساله توسـعه اقتـصادي، اجتمـاعی      25 تبصره» د«بند  
منظـور پـشتیبانی از    بـه  .1 «:ده اسـت نیز آم ـ 1372اسلامی ایران مصوب سال جمهوري  

 دولـت   ،اي تولیدات داخلی و توسعه صادرات غیرنفتی و ایجاد تحرك در اقتـصاد منطقـه             
هاي داخلی ایجـاد     یا گمرك  /اي را در مبادي ورودي و      تواند مناطق ویژه حراست شده     می
دات صرف داخلی، تـابع مقـررات صـادرات و وار       ورود کالا از مناطق مذکور جهت م      . نماید

  .2 .گونه تـشریفاتی انجـام خواهـد شـد     خواهد بود و صدور کالا از این مناطق بدون هیچ     
 قـانون برنامـه اول توسـعه ایجـاد     20مناطق ویژه حراست شـده کـه بـه موجـب تبـصره          

 تطبیـق  نامـه اجرایـی آن   ینی ـاند، بایستی فعالیت خـود را بـا مفـاد ایـن تبـصره و آ             شده
عنوان مناطق حراست شده  امه اول و دوم از این مناطق به    از آنجا که در قانون برن      ».دهند

منظـور زدودن    بـه 25/3/1374 گمرکی نام برده شده بود، شوراي عالی در جلسه مورخـه      
» د« را جهت اطلاق به مناطق موضوع بنـد         »منطقه ویژه اقتصادي  «هرگونه ابهام، عنوان    

 ـ30/9/1367ت وزیـران در جلـسه مورخـه     ئ ـهی. رنامـه دوم برگزیـد     قانون ب  25تبصره   ه  ب
 قانون اساسی، مسئولیت منـاطق آزاد و منـاطق ویـژه اقتـصادي را بـه                 138استناد اصل   

 هیــات وزیــران طــی مــصوبه 1388در ســال  .شــوراي عــالی منــاطق آزاد محــول کــرد
د و ویـژه  ، شوراي همـاهنگی امـور منـاطق آزا     10/8/1388 مورخ   ـه43505ت  /159176

 در قـانون چگـونگی تـشکیل و    ،ت وزیـران ئاقتصادي  را تشکیل و وظایف و اختیارات هی        
اسـتثناي   بـه ( و اصلاحات بعدي آن 1372 صنعتی مصوب سال -اداره مناطق آزاد تجاري 

و قانون تشکیل و اداره مناطق ویـژه اقتـصادي جمهـوري           )  قانون مذکور  1 ماده   2تبصره  
 را بـه  ،) قـانون مـذکور  1ماده  2استثناي تبصره  به (–1384  مصوب سال–اسلامی ایران   

 در  متعدديطق ویژه اقتصادي ا من ،نیز در حال حاضر   .وزراي عضو این شورا تفویض نمود     
  .در حال فعالیت هستند و  سیس شدهأشور تکسراسر 
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  توسعه پایدار
 »دارتوسـعه پای ـ  « عبارت کمیسیون محیط زیست و توسعه سازمان ملل،         ،1987در سال   

رشدي که نیازهاي کنـونی را بـدون بـه چـالش کـشیدن نـسل         « :گونه تعریف کرد   را این 
توسـعه پایـدار فرآینـدي اسـت کـه اهـداف       . (Nafziger, 2005)» آینـده بـرآورده سـازد   

 از طریـق وضـع   باشـد محیطی جامعه را در هرجا که ممکن     و زیست  ،اقتصادي، اجتماعی 
 و در جـایی  ،کند لیات حمایتی لازم با هم تلفیق می       و عم  ،ها، انجام اقدامات لازم    سیاست

هـا    به ایجاد رابطه مبادله بین آنهـا و همـاهنگی ایـن مبادلـه    پذیر نباشد، که تلفیق امکان  
انـداز، بررسـی و     مـستلزم داشـتن چـشم   ،ایجاد تعادل و تلفیق بین این اهداف  . پردازد می

هـاي   قوانین و مقررات، همکـاري     وضع    هاي آتی،  هاي فعلی روي نسل    ثیر تصمیم أتعیین ت 
عـد   و ایـن خـود ب  ، و بالاخره ترتیبات نهادي و مدیریت اسـت ، و جهانی ،اي  منطقه  محلی،

 ،با توجه به ایـن تعریـف  . کند که همان محیط سیاسی است      اصلی دیگري را مشخص می    
    و اقتـصادي اسـت      ،اجتمـاعی     سیاسـی،   محیطـی،  عـد زیـست   توسعه پایدار شامل چهار ب 

 مدیریت نقش مهمـی  ، آمده استتوسعه پایدار  گونه که در تعریف    همان ).1386 ي،زاهد(
هـاي لازم مـدیران بـراي تحقـق          شایـستگی  در نیل به این توسعه دارد و لازم است کـه            

  .توسعه پایدار شناسایی گردد
  کاربرد تاریخچه و :ها شایستگی

 که مؤسـس    »مکبر -هی«امروزي توسط شرکت    ولوژي مبتنی بر شایستگی به شکل       متد
 1960هـاروارد بـود، در اواخـر دهـه      شناس برجسته دانشگاه   روان »کللند دیوید مک «آن  

شایستگی آغاز کرد که مـی توانـستند      از  ی  یکللند، کار را با تعریف متغیرها      مک. ارائه شد 
بینی کنند و تحـت تـأثیر جنـسیت، نـژاد یـا عوامـل اجتمـاعی و                 عملکرد شغلی را پیش   

 بویـاتزیس  ،1982 درسال .)1386 ،مرکز آموزش ایران خودرو   (گرفتند    نمی اقتصادي قرار 
 از یکـی  ،»مـدیریت  شایـستگی  «عنـوان  تحـت  منـسجم  و منطقی مدلی ایجاد طریق از

 از  نیـز  »کـاتز  و مینتزبـرگ «. نهـاد  بنـا  را 1»شایـستگی  نهـضت « هـاي بنیـان  ترین مهم
  ).1388 شجاعی،( دهستن مدیران شایستگی حوزه در پردازي نظریه پیشگامان

 شایـستگی ویژگـی زیربنـایی فـرد       ،  »اسپنسر و اسپنسر  « مدار صفت  رویکرد طبق
، رابطـه  جایگـاه مدار یا عملکرد برتر در یـک شـغل یـا     که با عملکرد اثربخش ملاك    است  
هـاي اساسـی یـک     طور کلـی روي صـفات و ویژگـی         شایستگی به  ،نظر بویاتزیس  از. دارد

 و تـصور فـرد از نقـش    ،توانند انگیزش، رفتـار، مهـارت      میاین صفات   . کید دارد أشخص ت 
                                                   

1. Competency Movement 
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هـا، از آنهـا    کـه فـرد در انجـام کارهـا و فعالیـت      دناي از دانش باش ـ  اجتماعی یا مجموعه  
رابرتسون، کالینان  «رفتارمدار رویکرد اساس ولی بر. (Schroder, 1993) کند فاده میاست

 . است  براي رسیدن به نتایج مطلوب     اي از رفتارها    شایستگی مجموعه  ،)2003 (»و بارترام 
هـاي    و ویژگـی ،ها، صفات اي از دانش، مهارت     مجموعهرا   شایستگی   »هورنباي و توماس  «

 در. )1385سـازمان مـدیریت صـنعتی،       ( نـد نک تعریف می  رفتاري و خصوصیات شخصی   
 را آن دارنده که ی استیها ظرفیت و ها ییتوانا مجموعه از عبارت  شایستگی،تعریفی دیگر

 فیوظـا  نقش و ایفاي در سازمانی برون و هاي درون محدودیت چارچوب در سازد می قادر
 نیـز  کننـده موفقیـت سـازمانی    تضمین آن بر علاوه و داشته مطلوبی عملکرد ،خود کاري
را ، افراد باید شایستگی عمومی »راون و استفن سون   «به عقیده    .)1387صائمیان،  ( باشد
 شایـستگی  ،)آنطبق  درك فرهنگ سازمان و اقدام بر   (اکی  ادر شایستگی  زمینه  چهار در

هـا   حـل  راه شناسـایی (  یـادگیري شایـستگی  ،)ایجاد و حفظ ارتباط با ذینفعان (ارتباطات
طوري که آنچه آموختنی است باعـث بهبـود       تجارب به   در بازتاباندن انجام وظایف و     رايب

هاي جدید که کـار یـا     روشانجام اقدام به ( قابلیت تغییر   و ،) آن شود  تکمیلو  کار بعدي   
گـالارت  « .(Rothwell, 2002) دهند نشان )تعریف نمود راآن  وضعیت تقاضا براي ایجاد

حـل مـشکلات، مـدیریت      (  فکري شامل را هاشایستگی،  دیگر بندي دسته  در »و جاکینتو 
 ـ  (  پایـه  ،)مـسئولیت  و ها، اسـتقلال   اطلاعات، درك فرآیندها و سیستم     دن و  توانـایی خوان

 دانـش ابزارهـا و عملکـرد      (  فنـی  ،)هاي ریاضـی   فرمول نمادها و  نوشتن، استفاده و تفسیر   
ظرفیت براي بیان لفظـی خـود و تعامـل بـا           ( رفتاري،  )هاي کار  آلات، ابزار و روش    ماشین
 ابعـاد شایـستگی   ،در الگوي شایستگی کنسرسیوم .(Gallart, 1997) دانند می) همکاران
 فـاکتور  دو،  »کـوئین «نظـر     از ).1386فتحـی،   ( توانایی هـستند  نگرش و   ،  مهارت،  دانش
 هـا سـازمان  مـدیریت  نوع کننده  تعیین »سازمان ساختار «و» سازمان توجه کانون «اصلی
 توانـد  سازمان مـی   عمر گوناگون شرایط و مختلف مراحل در سازمان مدیریت توجه. است

 بـر  مبتنـی  توانـد  مـی  نیـز  انسازم  ساختار .باشد سازمان» بیرون «یا» درون «به معطوف
 بدین ،دارند متقابل اثرهم   بر عوامل این. باشد »بالا از کنترل اعمال« یا» پذیري  انعطاف«

 پـذیري  انعطـاف  اسـت،  متمرکز سازمان درون لئمسا بر مدیریت توجه که آنگاهکه   معنی
 ،آن بر وهعلا و ،هستند کنترل قابل سازمان درون شرایط و عوامل زیرا ،نیست لازم زیادي
 بیـرون  لئمـسا  بـه  مـدیر  که هم زمانی. دارد وجود سازمان در بالا از کنترل اعمال تمایل
 پـذیري  انعطاف نیست، مدیر اختیار تحت محیط شرایط که آنجا از کند، می توجه سازمان
 دو ترکیـب . اسـت  ناپـذیر اجتنـاب  محیطـی  تحـولات  پذیرش و محیط با سازگاري براي
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 و ،داخلـی  فراینـد  منطقـی،  هدف باز، هاي سیستم الگوي چهار ها،نسازما در فوق فاکتور
 سـازمانی،  الگوهـاي  این از ک ی هر  در .دهدها ارائه می  سازمان انسانی را براي اداره    روابط
 ،فـوق  هـاي نقـش  از یـک  هـر  ایفاي و هستند خاصی هاينقش اجراي به موظف مدیران

  .(Queen, 2003) طلبد می را خود خاص هاي توانایی و هاشایستگی
  هاي شایستگی  مدل

هـاي   ویژگـی (» سـطح اول «شـامل  هـاي مـدیران را       شایستگی ،اسکرودر :مدل اسکرودر 
عملکـرد  « و ،)هاي پایه مورد نیاز براي انجام کارهاي مـدیریتی  مهارت  (» دانشی«،  )فردي
جـستجوي اطلاعـات،   ( هاي عملکرد بالا شـامل شـناختی  شایستگی. کند  معرفی می »بالا

 جـستجوي بـین فـردي، تبـادلات،       ( ، دانـشی  )پـذیري مفهـومی   تشکیل مفهوم، انعطـاف   
یابی  جهت(  و دستیابی  ،) سخنرانی  و ثیرأاعتماد به نفس، ت   ( رهبري،  )ايیابی توسعه  جهت  

 .(Schroder, 1989)است ) یابی دستیابیفعال و جهت
 ذهنـی ) 1 :اسـت  اصـلی    طبقـه  4  در شایـستگی  47 ایـن مـدل شـامل      :مدل دالـویکز  

 ریـزي،  خلاقیت، برنامـه     انتقادي، عددي، قضاوت، توانایی   ، تفسیر لهئآوري، حل مس   جمع(
شخــصی  )2، )دهــی، کارشـناس فنــی  ادراك، آگـاهی ســازمانی، آگـاهی بیرونــی، جهـت    

خـود مـدیریتی،      بینی، استقلال، یکپارچگی، تحمل استرس، استقامت، باریک        سازگاري،(
 بین فـردي   )3 ،)شفاهی ارائه و،  بیان شفاهی   گوش دادن،   واندن،دهی، ارتباطات، خ   جهت

سـازماندهی،     رهبـري،    مـذاکره،     تسلط،  یا پذیري، غلبه  حساسیت، انعطاف  ثیر، ترغیب، أت(
 دهـی نتـایج    جهت )4 و   ،)رهبري  توانمندسازي، تشویق، انگیزش دیگران، توسعه دیگران،     

جاذبـه، نـوآوري،    یـا  گرایـی، کـشش    تعـالی  قطعیت، شـم تجـاري، انـرژي،   انجام سبک، (
 .(Dulewicz & Herbert, 1999) )دهی جهت

مـذاکره   )1: ند از ا  المللی عبارت   مدیران بین  هايشایستگی ،اساس این مدل   بر: مدل گی 
) 5، هـاي جهـانی    آگـاهی ) 4 ،دگرپذیري فرهنگی  )3 ،المللی استراتژي بین ) 2،  المللی بین

  .(Gay, 1995) المللی هاي بین تشکیل تیم
آوري  جمـع ( فکـري گـروه    6هـا را در      شایـستگی  ، ایـن مـدل    : JCSمدل شایـستگی    

خلاقیـت،    اطلاعات، تجزیه و تحلیل مشکل، تفسیر عددي، قضاوت،  قوه ذهنی انتقـادي،        
هــاي پیرامــونی و محیطــی،  آگــاهی  هــاي ســازمانی، ریــزي، دوراندیــشی، آگــاهی برنامــه
 اسـتقلال، درسـتی، تحمـل        پـذیري،  انطبـاق ( شخـصی ،  )گرایی، کارشناس فنی   یادگیري

 ارتباطــات، )پــذیري، آگــاهی از جزئیــات، خودمــدیریتی، تغییرگرایــی اســترس، انعطــاف
 بـین فـردي  ، )، ارائـه شـفاهی  بیـان شـفاهی  هاي نوشتاري، گوش دادن،   خواندن، مهارت (
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ازماندهی، س ـ ( رهبـري ،  )کننـده  تـشویق    ،مذاکره،  تعالی،  پذیريانعطاف،   حساسیت  نفوذ،(
ــابی، توانمندســازي ــه دیگــران، توســعه دادن دیگــران، هــدایت ارزی ــزه دادن ب  و ،)، انگی

جـویی،   گرایـی و برتـري     ، شم تجاري، انرژي، تعـالی     قاطعیتپذیري،   ریسک( گرایی نتیجه
  .(Sima Sanghi, 2007) بندي کرده است  طبقه)گرایی  مشتري ابتکار،

ثر در  ؤویژگی مرتبط با عملکـرد م ـ      21تزیس  بویا: هاي مدیریتی بویاتزیس  شایستگی
نگري،  یی، آیندهاگیري به سمت کار ها شامل جهت  این ویژگی .  شناسایی کرد  رایک شغل   

سـازي، اسـتفاده از قـدرت     قضاوت، کارساز بودن، اعتماد به نفس، ارائه سخنرانی، مفهـوم       
 ن تحمـل و یندهاي گروهی، شفافیت ادراکـی، خـودکنترلی، داشـت    ااجتماعی، مدیریت فر  

 مثبـت، خـودانگیختگی، تفکـر      ارزیـابی درسـت، نگـرش     طاقت، استفاده از قـدرت، خـود      
از . اسـت ) هوش( حافظهو ثیر، أدیگران، توجه همراه با ت   منطقی، دانش تخصصی، پرورش   

 مــورد بعــدي از 7نــد، ا  مــورد اول  بــا اثربخــشی مــدیریتی مــرتبط12 مــورد فــوق، 21
 امـا بـه عملکـرد    ،ه براي انجام یـک شـغل ضـروري انـد    اي هستند ک  هاي اولیه شایستگی

  .)1389 شیخ،( متعالی شغل مرتبط نیستند
 شایستگی مدیران موفق را به ایـن  11آنها : هاي مدیریتی پدلر و همکاران  شایستگی

حـساسیت   )3اي مرتبط،    دانش حرفه ) 2 حقایق امور،  تسلط بر  )1: شرح شناسایی کردند  
گیـري و قـضاوت،    هاي تحلیلی، تصمیم   گشایی، مهارت  مشکل )4دائم نسبت به رویدادها،     

 )8نگـري،    آینـده  )7پـذیري عـاطفی،      انعطاف) 6 هاي اجتماعی،  ها و مهارت   توانمندي )5
 )11هـاي یـادگیري متـوازن،        مهارتها و عادت   )10چالاکی و پویایی ذهنی،      )9خلاقیت،  

. دهنـد  اي را تـشکیل مـی      هاي پایه  هاي اول و دوم، شایستگی    شایستگی. شناخت خویش 
گیري و اقدامات خود به آنهـا    در تصمیم  یرمداي هستند که    آنها معرف دو نوع دانش پایه     

و  اي هـستند کـه مـستقیم بـر رفتـار          هاي ویـژه  موارد سوم تا هفتم، شایستگی    . نیاز دارد 
 را 2و  1د اطلاعـات و دانـش بنـد      ن ـده گذارند و به مدیران فرصت مـی       ثیر می أعملکرد ت 

دهنـد   هایی هستند که به مدیر فرصت میموارد هشتم تا یازدهم، شایستگی  . ب کنند کس
ها نوعی   به همین دلیل این ویژگی،هاي خاص هر وضعیت را در خود پرورش دهد        مهارت

  .)1389 شیخ،( دنفراویژگی تلقی می شو
ه  گـرو  5  شایـستگی را اسـتخراج و در       99آنها در این مطالعه      :مطالعات هانت و والاس   

فرآینـدهاي مـدیریت راهبـردي و        )1 : از اند  گروه شایستگی عبارت   5. بندي نمودند  طبقه
انـداز و آینـده سـازمان،        محیطـی، چـشم    طراحی راهبردي سازمانی، هوشیاري   ( سازمانی

گیـري و حـل    تـصمیم  )2 ،)مـدت  هـاي میـان  برنامهبینی، طراحی   عامل پیش   عامل تغییر، 
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ــس ــه ( لهئم ــوط ب ــسائل مرب ــایی م ــایگزین،   شناس ــدامات ج ــابی اق ــوذ، ارزی ــرو و نف  قلم
قـضاوت و     گیري،شناسایی ضرورت تصمیم     گیري، تصمیم ،پذیريپذیري و تطبیق   انعطاف

ریـزي   خریـد، برنامـه   ( مـدیریت عملیـات و امـور اداري       ) 3،  )لهئشناخت، توانایی حل مس   
تجهیـزات و    هـا، حفاظـت و نگهـداري از        ره امور موجـودي   اعملیات، فروش و تبلیغات، اد    

نظـارت بـر      وري، خـدمات، نظـارت بـر بهـره        و کالاهاها، توزیع هزینه امکانات، حسابداري 
ایجـاد روحیـه    سازي، شناسایی عملکرد زیردسـتان،  تیم( سازي رهبري و تیم ) 4  ،)کیفیت

 کارکنان، مربیگري و پـرورش  تکتیمی، حل و فصل تعارض بین زیردستان، توجه به تک         
 و همکـاران، بالادســتان  متقاعدسـازي و نفـوذ بـر   ( متقاعدسـازي و نفـوذ  ) 5  و،)دیگـران 

نفعان، درك کاربردهـاي سیاسـی    زیردستان، ایجاد اتحاد با بالادستان، ایجاد اتحاد با ذي        
  .)1389 شیخ، ()تصمیمات

 کـسب  مرکـز بـر    بـا ت   1 فنی و حرفه اي ایالات متحده       استخدام و آموزش   اداره: مدل اتا 
اقدام  ،صنعت  براي تعیین نیازهاي کسب و کار    یند مدل شایستگی  ا فر یابی ارز ها و  مهارت

 هـوا و   هـاي نـو،    انـرژي  هاي بیوفنـاوري،  هاي حرفه اي در حوزه   به تدوین مدل شایستگی   
  کرده اسـت  و غیره، حمل و نقل،خودرو، تکنولوژي اطلاعات، پیشرفته فضا، ساخت و ساز 

(Granados, 2003) ،بـه تـصویر کـشیده     ردیـف 9در را ي موجود ها شایستگی این مدل 
شخـصی، شایـستگی    بخـشی   دهنـده اثر    نشان 3 تا 1ردیف   هاي بنیادین  شایستگی .است
هـا   شایـستگی  ،رود  به سمت بـالا مـی      هاي پایین  هرچه از ردیف  .  محل کار است   و ،علمی

شـامل  ) 5 و 4ردیـف  (  صـنعت هـاي حـوزه   صـلاحیت . شـوند  حرفـه مـی  خاص صنعت و    
  خـاص حرفـه  هاي   شایستگی. است خاصی از صنعت  ده و    طیف گستر   فنی هاي شایستگی

  .2 استشغل  و مدیریتی ویژه هر،فنی، یهاي دانش شایستگی بوده و9 تا 6ردیف از 
 هـاي مـدیران   ایـن مـدل قابلیـت     : هاي مدیران دولتی ایران باستان    مدل شایستگی 

از  گیـري نیـک، بهـره   اندیـشه دوراندیشی،   ( فکري :کند دولتی را به این ترتیب معرفی می      
ثیرگذاري کلام، همدلی و همدردي، احترام     أو ت  نفوذ( بین فردي  ،)ها، یادگیرندگی فرصت

داري، تواضـع و فروتنـی، اعتمـادآفرینی،        خویـشتن  (شخصیتی ،)داشتن دیگران  و گرامی 
  اجرایـی ،)شـجاعت  و اسـتقامت، دلیـري    وصداقت، جـدیت و تـلاش، پایـداري       راستی و 

  ).1389 شیخ،() ریزي و مهارت، سازماندهی، برنامه دهی، چیرگی و انگیزه افراد مدیریت(

                                                   
1. ETA (Employment and Training Administration) 
2. http://www.doleta.gov/business 

http://www.doleta.gov/business
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هـاي مـدیران را      ایـن مـدل شایـستگی      :مدل ارزیابی قابلیت مدیران بازرگانی ایران     
 ،سازماندهی توانمندي در  ،ریزيبرنامه توانمندي در  ،تخصصی ،استراتژیک ،اجراییشامل  

  ).1389 فر، ناصحی( داندمیارزش ها ، و فرديو  هاي انسانیمهارت ،توانمندي کنترل
هـاي لحـاظ شـده در ایـن مـدل            شایـستگی : هاي مدیران وزارت نیـرو    مدل قابلیت 

ــارت ــد ازا عب ــسانی   )1: ن ــابع ان ــدیریت من ــتان،  (م ــوزش زیردس ــدایت، آم ــري، ه مربیگ
شـنوایی،  ( اطـات ارتب )2،  )تفویض اختیـار     شناسی، توانمندسازي کارکنان، انگیزش، مردم   

رمـان، تـدوین اسـتراتژي،      آایجـاد و نـشر      ( رهبري )3،  )گفتاري، نوشتاري، اداره جلسات   
رفع تعارض و  سازي،  قدرت مدیریت تغییر و تحول، تیم      کارگیري منابع، نفوذ،     هدایت و به  

پـذیري و نـوآوري، مـدیریت بحـران و           ها، ریـسک   تشخیص فرصت ( کارآفرینی) 4 ،)تنش
هـاي   ادراك اجتماعی، شعور سیاسی، مهارت( سیاسی بینش اجتماعی و  )5 ،)نگاري آینده

له، تفکـر سیـستمی،     ئدرك مس ( گیري حل مشکل و تصمیم    )5،  )فرهنگی، دانش حقوقی  
کنتـرل،   ریـزي،  سـازماندهی، برنامـه   ( اجرایـی  )6،  )گیري، تجزیه و تحلیل     تصمیم  قضاوت،

مـدیریت اسـترس، مـدیریت زمـان،          یـادگیري،   (رشد شخصیتی   ) 7 ،)وري بهره  اطلاعات،  
  .)1389 شیخ، ()پذیري انعطاف  سازي، خویشتن  خلاقیت،

 ،یندي، روابط انـسانی، علمـی     افرهاي  اساس این مدل، نگرش    :مدل فردلوتانز و اعرابی   
هـا،   با توجه به هر یک از ایـن نگـرش         . سیستمی، اقتضایی و استراتژیک به مدیریت است        

، )کنتـرل  اجـرا،  سـازماندهی،  ریـزي،  برنامـه ( ادراکین شامل   مدیرا هاي مورد نیاز  مهارت
ضـرورت  ( سیـستمی ، )S5 هاي مختلف مثل روش( ، فنی )تنظیم روابط بین افراد   ( انسانی

 اقتـضایی ، )هـاي انجـام کـار    وظایف مـدیران و روش  هاي مدیریت،  یکپارچگی میان شیوه  
هـاي   وظـایف و روش   ها،کارگیري شیوه هتوجه توجه به سازگاري با شرایط محیطی در ب    (

  ).1389 ،منتی  واعرابی( است )افزایی هم( استراتژیکو ، )انجام کار
از انـد     عبـارت  تغییـر  مـدیریت  براي نیاز مورد هايشایستگی :ناهمیاس و   کرافوردمدل
 گیـري و   تصمیمات،  ارتباط،  تیم و توسعه    انتخاب،  ریزيبرنامه ،نفعان ذي مدیریت،  رهبري

 Lynn) هـاي مـدیریت پـروژه    مهـارت  و ،فرهنگـی هـاي   مهـارت  وآگـاهی  ، حـل مـسئله  
Crawford, Anat Hassner Nahmias, 2003).  

  چارچوب مفهومی
 بـراي  2بر اساس اهداف اصلی و اختصاصی تحقیق، چارچوب مفهومی مندرج در جـدول      

چارچوب مفهومی مورد اسـتفاده در ایـن تحقیـق، پـس از      . اجراي تحقیق طراحی گردید   
هـاي   هـا و شـاخص   هاي مدیران و بررسی ابعاد، مؤلفه    هاي مختلف شایستگی   لعه مدل مطا
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 ، پـارس  انـرژي خبرگان منطقه ویـژه اقتـصادي   نظر همچنین  و،ها ارائه شده در این مدل 
مـدل آن اسـت کـه    توجـه در طراحـی ایـن       نکتـه قابـل   . سازي شده است   بومی طراحی و 
 و ،وابط انسانی، علمی، اقتضایی، سیـستمی یندي، رایعنی فر  ، مختلف مدیریت  هاينگرش

این چارچوب داراي   .  شناختی موردتوجه قرار گرفته است      و یک رویکرد روان    ،استراتژیک
2 هاي شخصیتی و ارزشـی اسـت      عد مهارت و شایستگی    ب .مؤلفـه   6عـد مهـارت شـامل    ب

 شخـصیتی   هاي عد شایستگی  و ب  ، و استراتژیک  ،سیستمی ادراکی، فنی، اقتضایی،  انسانی،
 شاخص  بـه شـرح جـدول    79 هاي شخصیتی و ارزشی و و ارزشی شامل دو مؤلفه ویژگی 

  . است2
 سه وظیفه اصلی    »گیبسون«. پردازد  وظایف مدیریت می  این نگرش به   :1ینديانگرش فر 

هـاي   محـصول چنـین نگرشـی، مهـارت       . دانـد   ریزي، اجرا و کنترل مـی       مدیریت را برنامه  
  .ادراکی است

 مختلـف  هـاي   فعالیـت  از اي  جموعـه  یـا  کارها انجام روش به نگرش این :2نگرش علمی 
  .است فنی هاي مهارت، آن محصول و پردازد می )توسعه و تحقیق مالی، تولید،(

. ها است ترین دغدغه مدیر، تنظیم روابط بین انسان         مهم ،در این نگرش   :3نگرش انسانی 
محصول ایـن نگـرش،   . پردازد  انسانی میهاي رهبري و منابع شیوه واقع، این نگرش به   در

 هاي انسانی مدیریت است مهارت
 و سایر عوامل ، انسانی ، نیروي ، هدف ها از نظر اندازه     سازمان  که از آنجا      :4اقتضایینگرش  

 محیطـی  بقـا بایـد خـود را بـا عوامـل       بـراي    نتیجه رو هستند، در   هروب هایی  با محدودیت   
 .کننـد  از آنها را انتخاب    یا ترکیبی  سازمان   از اشکال  یکی،  یتموقع به دهند و بنا   تطبیق

 مـشخص  اقتـضایی  متغیـر  100حدوداً  . کند می مشخص را » چه«  متغیرهاي   ،این نگرش 
  .گیرند قرار توجه مورد باید دیدگاه این در اند که شده

و  داخلـی   محیطـی  عوامـل  تجـسم     براي  چارچوبی ،  سیستمی  نگرش :5سیستمی  نگرش
 و   کوچـک  هـاي   نظام وظیفه   شناخت و دهد  می  ارائه متحد   مجموعه یک عنوان رجی به خا

 اغلـب  مروزها .کند  می پذیر امکان را پرداخت فعالیت به آن در باید که اي  پیچیده و بزرگ
 سیـستم    یـک  مانند خود را    سازمان باید مدیري هر که   باورند این بر مدیریت کارشناسان

                                                   
1. Process Approach to Management 
2. Scientific Approach to Management 
3. Human Resource Approach to Management 
4. Contingency approach 
5. Systemically approach 
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 بررسـی  و در    مـدنظر قـرار داده     سـازمان  مـورد  را در    سیـستم  هـاي   ویژگـی  تمام و بداند  
 نگـرش    ،واقـع  در. باشـد  داشته توجه آن   دهنده تشکیل اجزاي   بررسی به عملکرد سازمان 

، آناز ایجـاد    و هـدف   بـوده    عملیـات  و تبـدیل     طراحـی  براي   منطقی   ، نگرشی   سیستمی  
  .است یاتمل ع بخشی اثرو کارآیی  سطح  افزایش

نگـرش اسـتراتژیک، نگرشـی جدیـد و عـام اسـت کـه هماننـد                  :1نگرش اسـتراتژیک  
 در عرض علـم مـدیریت اسـت و  موضـوعات را در دو سـطح                اقتضایی و    سیستمی  نگرش

 در واقع، هـدف از چنـین نگرشـی ایـن اسـت کـه بـه       . کند بندي می عینی و ذهنی طبقه 
هـایی   این اسـاس، مـلاك   بر. وجه شودو مصداقی ت موضوعات پیرامونی در سطح مفهومی      

د، ماننـد سـطح   نشو که در ادبیات مدیریت براي تفکیک استراتژیک از عملیات مطرح می        
، سلـسله  )اهمیـت  اهمیت و بـی  با(، اهمیت  )مدت  بلندمدت یا کوتاه  (، زمان   )کلان یا خرد  (

بیـل،  ، کلـی یـا جزئـی بـودن و از ایـن ق     )سطح بالا یـا پـایین سـازمانی   (مراتب سازمانی   
توانند مبناي متقن و معقولی براي تعیین ضابطه استراتژیک بودن موضوعات باشـند؛      نمی
 ماننـد   ،حـال عملیـاتی باشـد        ممکن است فعالیتی، بلندمدت باشـد ولـی درعـین          بسا  چه

رسـد مـلاك و ضـابطه تـشخیص و            نظر مـی   ، به نبنابرای. يهاي سدساز   هریزي پروژ   برنامه
توانـد مـلاك مناسـبی        ذهنی بودن آنها می    -ات در عینی  تعیین استراتژیک بودن موضوع   

 در نگــرش ،در واقـع . هــاي عملیـاتی از اســتراتژیک محـسوب شــود   بـراي تمــایز نگـرش  
کند، مسائل به دو سـطح اسـتراتژیک    استراتژیک که ارتباط بین ذهن و عین را برقرار می       

طح عملیـات  سطح استراتژیک مربوط به مـسائل ذهنـی و س ـ   . شوند  و عملیات تقسیم می   
  ).1389منتی،  و اعرابی( مربوط به مسائل عینی است

  
  ویژه اقتصادي هاي مدیر منطقه  شایستگی:چارچوب مفهومی تحقیق: 1جدول 

  منبع  شاخص  مؤلفه  رویکرد  ابعاد
  گوش دادن

  مذاکره و گفت و گو
  نوشتاري

  اداره جلسات
  تاثیرگذاري و نفوذ

  ترغیب
  حساسیت

  انعطاف پذیري

روابط   مهارت
  انسانی

هاي  مهارت
  انسانی

   تسلط-غلبه

مــدل /  مــدل دالــویکز
 / JCSشایــــــستگی 

ــا   ــدل اتـ ــدل /  مـ مـ
ــستگی هــــا  ي شایــ

ــی در   ــدیران دولتـ مـ
ــران باســتان ــدل / ای م

  شیخ

                                                   
1. Strategic Approach 
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  منبع  شاخص  مؤلفه  رویکرد  ابعاد
  رهبري

  همدلی و همدردي
  توانمندسازي

  تشویق و انگیزش دیگران
  ه دیگرانتوسع

  خود مدیریتی 
  استقلال 

 تفکر علمی مدیریت
 مدیریت عملکرد

 توانایی مدیریت فناوري ، مدیریت دانش
هاي  مهارت  علمی

  فنی
  گذاري و جذب سرمایه مدیریت سرمایه

مـدل ارزیـابی قابلیــت   
/ مدیران بازرگانی ایران 

  مدل شیخ

 سازماندهی
 )مقصد و مسیر(ریزي  برنامه

  نظارت و کنترل
رویکرد 
  فرآیندي

مهارتهاي  
  دراکیا

  اجرا

/  مـــــدل کـــــوئین  
مطالعــــات هانــــت و 

مدل قابلیـت   /  والاس  
ــدیران وزارت   ــاي م ه

  نیرو
درك موقعیت سازمان : هوشیاري محیطی
  و چرخه حیات ان

 المللی آگاهی از روندهاي بین
ــی و    ــطح مل ــی در س ــاهی از حکمران آگ

 منطقه
آگاهی از الگوهاي توسعه پایدار و اقتصاد       

  محور دانایی
 هاي سازمانی آگاهی
 هاي شغلی آگاهی

 المللی آگاهی از روندهاي بین
  انطباق با تغییر
  سازمانی روابط برون

رویکرد 
  اقتضایی

هاي  مهارت
  اقتضایی

  
  

  درك مسئولیت اجتماعی

مطالعــــات هانــــت و 
ــابی مــدل/ والاس  ارزی

قابلیـــــت مـــــدیران 
مـدل  / بازرگانی ایـران  
  فردلوتانز و اعرابی

طراحـی  (ریزي اسـتراتژیک     تدوین برنامه 
  )راهبرد سازمانی

  انداز قوي سازمان ترسیم و انتقال چشم
  موریت سازمانأترسیم م

  هاي سازمان تبیین ارزش
  نگري و دوراندیشی آینده

ــاده  ــسترهاي پی ــردن ب ــراهم ک ــازي  ف س
ــه ــتراتژیک برنام ــزي اس ــاختاري و ( ری س
  )محتوایی

رویکرد 
  استراتژیک

هاي  مهارت
  استراتژیک

 )حفظ پویایی سیستم(کنترل استراتژیک 
  

  مدل فردلوتانز و اعرابی
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  منبع  شاخص  مؤلفه  رویکرد  ابعاد
  کل نگري و تفکر سیستمی

  هم راستایی
  سازگاري
  پیوند
  توازن

رویکرد 
  سیستمی

توانایی 
  سازي یکپارچه

  پذیري انعطاف

مــدل  / دل شــیخ  مـ ـ
  فردلوتانز و اعرابی

  شناخت خویش
  استقامت و پایداري

  سخت کوشی و جدیت
  داري خویشتن

  وفاداري و قابلیت اعتماد
  بودن باحیا 

  ها گیري از فرصت بهره
  خود آگاهی

  مدیریت بر خود
  سعه صدر

  توسعه فردي
  انگیزه و انرژي

  اندیشی مثبت
  اريسازگ

هاي  ویژگی
  شخصیتی

  عزت نفس
  توکل

 اعتقاد به نظارت الهی
 سپاسگزاري از خداوند

 انصاف
 پذیري مسئولیت
 طلبی مشارکت
 گویی پاسخ

  مداري مشتري
  قناعت
  گرایی اخلاق

  ساده زیستی
  گذشت 
  صداقت 

  صلح و دوستی
  طلبی حق

  اخلاص

هـاي    قابلیت
شخصیتی و  

  ارزشی
ــرد  رویکــــ
  روانشناختی

هاي  ویژگی
  ارزشی

  داري امانت 

مــدل /  مــدل دالــویکز
 / JCSشایــــــستگی 

ــا   ــدل اتـ ــدل /  مـ مـ
ــستگی هــــاي   شایــ
ــی در   ــدیران دولتـ مـ

ــران ب ــدل / اســتانای م
  شیخ
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  روش پژوهش و نوع تحقیق
ســپس . هــاي شایــستگی انجــام شــد  و مــدل،کاربردهــا ابتــدا مطالعــاتی روي مفــاهیم،

 ،در ادامـه . شـاخص اسـتخراج گردیـد      79لفه و   ؤ م 7ها در قالب دو بعد اصلی،        شایستگی
 7اقتـصادي پـارس، تعـداد       هاي مـدیریت منطقـه ویـژه         جهت بررسی اهمیت شایستگی   

اي آماده و به صورت حضوري       ها، پرسشنامه  جهت بررسی این فرضیه   . فرضیه طرح گردید  
 صحت ،بر پایه نتایج حاصل از پرسشنامه     . در اختیار مدیران و خبرگان منطقه قرار گرفت       

  .ها بررسی شد یک از شایستگی  اهمیت هرو دههاي مطرح شده آزمو فرضیه
 هاي مـدیران  شایستگی که از نتایج حاصل براي توسعه    توجه به آن   با،  این تحقیق 

  و از آن،اسـت  کاربردي، هدف کند، از نظرپارس استفاده میانرژي  منطقه ویژه اقتصادي    
هـاي محـوري مـورد نیـاز مـدیران      زمینه شایستگی که به توسعه دانش مدیریت در  جهت

روش  نظـر  از. اي اسـت د، توسـعه کن ـ کمـک مـی   ها براي نیل به توسعه پایدار این شرکت     
بـراي تعیـین پایـایی درونـی      . توصـیفی اسـت    -تبیینـی   تحلیل اطلاعـات نیـز تحقیقـی        

آزمـون انجـام گرفتـه     پیش شاخص حاصل از  . پرسشنامه، آزمون آلفاي کرونباخ انجام شد     
، پرسـشنامه از  اسـت  بـالاتر  7/0 از عـدد   چـون  و ، محاسبه گردیـد   84/0براي پرسشنامه   

در این تحقیق سعی شده جهت دستیابی  . یی درونی مناسب تشخیص داده شد     لحاظ پایا 
به اعتبار لازم در طراحی و استفاده از پرسشنامه، پس از انجام مطالعه مقدماتی پیرامـون          

 بـا متخصـصان نیـز مـشورت و مـصاحبه شـود تـا از روایـی کـافی                 ،موضوع مورد بررسی  
هـاي فعـال     شـرکت ان و کارشناسان ارشد، مدیرجامعه آماري این تحقیق  . برخوردار باشد 

 سال سابقه کار اجرایی و ستادي       5هستند که حداقل     ویژه اقتصادي انرژي پارس      طقهمن
  هـا   نفـر از مـدیران و کارشناسـان ارشـد ایـن شـرکت              100لـذا   . در منطقه داشته باشند   

  
  روند تحقیق: 1شکل 

  

  

  

  

  
 

  

مطالعـــات  )1
 اي کتابخانه

هــا و  لفــهؤاســتخراج ابعــاد، م) 2
هـاي مختلـف     هـاي مـدل    شاخص

 یرانشایستگی مد

بندي الگوهاي موجود    جمع )4
 و ارائه چارچوب مفهومی

  

ن دتوزیــع پرســشنامه جهــت آزمــو)4
 ها صحت فرضیه

 

  

هـا  یافته ارائه) 5
   

  

ارائه نتـایج و    ) 6
 پیشنهادات
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 یـن تحقیـق قـرار گرفتنـد کـه     ، تحت پوشش ا1صورت انتخابی و قضاوتی در دسترس به
هـا  نرخ برگشت این پرسـشنامه    . ساخته تحقیق، بین آنها توزیع شد       هاي محقق   پرسشنامه

آوري و مـورد    پرسـشنامه جمـع  100 پرسـشنامه از  64 درصد است، بـدین معنـا کـه     64
  .تجزیه و تحلیل قرار گرفت

 هاي تحقیق فرضیه
 ،ال تحقیـق زیـر  ؤ و یک س    فرضیه 7 تعداد،  با توجه به اهداف و چارچوب مفهومی تحقیق       

ها در توسعه سازمان ویژه اقتصادي پارس مـورد بررسـی            جهت بررسی اهمیت شایستگی   
 :ند ازا  عبارت فرضیه هاي تحقیق.قرار گرفت

 سـازمان ویـژه اقتـصادي پـارس از           مـدیران  هاي ادراکی در موفقیـت     شایستگی .1
  .نداهمیت بالایی برخوردار

 سـازمان   مـدیران  موفقیت سازي در  وانایی یکپارچه هاي سیستمی و ت    شایستگی .2
  .ندویژه اقتصادي پارس از اهمیت بالایی برخوردار

 سـازمان ویـژه اقتـصادي پـارس از           مـدیران  هاي انسانی در موفقیـت     شایستگی .3
  .نداهمیت بالایی برخوردار

 سـازمان ویـژه اقتـصادي پـارس از      مـدیران  هاي اقتضایی در موفقیت   شایستگی .4
  .ندیی برخورداراهمیت بالا

 سازمان ویژه اقتـصادي پـارس از         مدیران هاي استراتژیک در موفقیت    شایستگی .5
  .نداهمیت بالایی برخوردار

 سازمان ویژه اقتصادي پارس از اهمیـت       مدیران هاي فنی در موفقیت    شایستگی .6
  .ندبالایی برخوردار

ي  سـازمان ویـژه اقتـصاد   مدیران هاي شخصیتی و ارزشی در موفقیت  شایستگی .7
 .ندپارس از اهمیت بالایی برخوردار

  
  

هـا از  بندي ایـن شایـستگی   لفه شایستگی مدیران، اولویتؤ م7 با مقایسه    :ال تحقیق ؤس
 نظر میزان اهمیتشان چگونه است؟

                                                   
1. Judgemental Sampling or Avaiable  Sampling 
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 هاي پژوهش  یافته
  هاي توصیفی یافته

هـاي   الات به تفکیـک گزینـه     ؤهاي هر یک از س     استخراج درصد فراوانی پاسخ   
هـاي انتخـاب      نشان می دهد که بیـشترین پاسـخ        3ات مندرج در جدول     اطلاع: انتخاب

این اطلاعات بیـانگر ایـن اسـت کـه از     . مهم و مهم است  هاي بسیار  گزینهمربوط به   شده  
هـا بـراي کـسب موفقیـت در       ثیر هـر یـک از شایـستگی       أ ت ،دیدگاه مدیران و کارشناسان   

  .استلایی برخوردار توسعه سازمان منطقه ویژه اقتصادي پارس، از اهمیت با
ریـزي   هاي سازماندهی، برنامه   ها، براي شایستگی    درصد پاسخ  90در بیش از     )الف

 درك موقعیـت سـازمان و چرخـه         ،هوشیاري محیطی ، نظارت و کنترل، اجرا،      ) مسیر مقصد و (
المللی، آگاهی از حکمرانـی در سـطح ملـی و منطقـه،              ن، آگاهی از روندهاي بین    آحیات  

هـاي   هاي سـازمانی، آگـاهی   محور، آگاهی اقتصاد دانایی و اي توسعه پایدارآگاهی از الگوه  
 سـازمانی، درك   المللـی، انطبـاق بـا تغییـر، روابـط بـرون            شغلی، آگاهی از روندهاي بـین     

، ترسـیم و    )طراحی راهبرد سـازمانی   (ریزي استراتژیک    اجتماعی، تدوین برنامه   مسئولیت
اندیشی، فراهم  دور و نگريموریت سازمان، آینده  أم م سازمان، ترسی  قوي انداز انتقال چشم 

 نگـري و تفکـر     ،کلاستراتژیک ریزي استراتژیک، کنترل   سازي برنامه پیاده بسترهاي کردن
مدیریت عملکرد، توانایی مدیریت     سازي، تفکر علمی مدیریت،   سیستمی، توانایی یکپارچه  

هـ ، گـز سرمایه جذب و گذاري  و مدیریت سرمایه   ،دانش فناوري و  اـي   ین مهـم و بـسیار مهـم    ه
  .انتخاب شده است

  
  هاي انتخاب شده توسط گروه نمونه شامل مدیران و کارشناسان درصد فراوانی پاسخ: 2جدول 

مؤلفه 
 بی شاخص  شایستگی

 اهمیت
 کم

 بسیار مهم متوسط اهمیت
 مهم

  %0/52  %0/38  %0/6  %0/3  %0/1 سازماندهی
  %0/55  %0/39  %0/3  %0/2  « )مقصد و مسیر(ریزي  برنامه

  %4/55  %6/36  %9/6  %9/1 «  نظارت و کنترل
  ادراکی

  %6/68  %5/25  %9/4  %0/2 «  اجرا
درك موقعیت سازمان و : هوشیاري محیطی

  چرخه حیات ان
» 0/1%  0/2%  2/38%  8/58%  

  %0/67  %0/29  %0/4  %0/1 « المللی آگاهی از روندهاي بین
  %8/66  %5/25  %8/10  %0/2 « ملی و منطقهآگاهی از حکمرانی در سطح 

  اقتضایی

  %0/47  %0/52  %0/22  %0/1 «آگاهی از الگوهاي توسعه پایدار و اقتصاد 
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مؤلفه 
 بی شاخص  شایستگی

 اهمیت
 کم

 بسیار مهم متوسط اهمیت
 مهم

  محور دانایی
  %8/58  %2/38  %0/2  %0/1 « هاي سازمانی آگاهی

  %0/67  %0/28  %0/4  %0/1 « هاي شغلی آگاهی
  %8/71  %5/25  %8/10  %0/2 « المللی آگاهی از روندهاي بین
  %0/25  %0/52  %0/22  %0/1 «  انطباق با تغییر

  %8/58  %2/38  %0/2  %0/1 «  سازمانی روابط برون
  %0/35  %0/52  %0/10  %0/3 «  درك مسئولیت اجتماعی

طراحی راهبرد (ریزي استراتژیک  تدوین برنامه
  )سازمانی

» 0/3%  0/9%  0/30%  0/58%  
  %9/43  %8/3  %3/15  %0/2 «  نانداز قوي سازما ترسیم و انتقال چشم

  %7/36  %9/42  %3/16  %1/3 «  ترسیم مأموریت سازمان
  %3/32  %7/38  %7/23  %3/4  %1/1  هاي سازمان تبیین ارزش

  %9/43  %8/37  %3/15  %0/2  %0/1  نگري و دوراندیشی آینده
ریزي  سازي برنامه فراهم کردن بسترهاي پیاده

  )ساختاري و محتوایی(استراتژیک 
» 0/3%  0/9%  0/30%  0/58%  

  استراتژیک

  %0/58  %0/30  %0/9  %0/3 «  )حفظ پویایی سیستم(کنترل استراتژیک 
  %0/56  %0/33  %0/9  %0/1 «  نگري و تفکر سیستمی کل

  %4/58  %7/32  %9/6  %0/2 «  راستایی هم
  %4/63  %7/25  %9/7  %0/2 «  سازگاري

  %0/59  %0/31  %0/8  %0/2 «  پیوند
  %5/49  %4/42  %1/6  %0/2 «  توازن

سیستمی و 
توانایی 

یکپارچه 
  سازي

  %5/46  %3/34  %2/16  %0/2 «  پذیري انعطاف
  %0/56  %0/33  %0/9  %0/1 « تفکر علمی مدیریت
  %4/58  %0/32  %9/6  %0/2 «  مدیریت عملکرد

  %4/63  %7/25  %9/7  %0/2 «  توانایی مدیریت فناوري، مدیریت دانش
  فنی

  %0/59  %0/31  %0/8  %0/2 «  ایهگذاري و جذب سرم مدیریت سرمایه
  %5/48  %7/37  %9/13  %0/3 «  شناخت خویش

  %0/42  %0/4  %0/10  %0/1 «  استقامت و پایداري
  %0/42  %0/47  %2/10  %1/3 «  کوشی و جدیت سخت

  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  داري خویشتن
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  وفاداري و قابلیت اعتماد

شخصیتی و 
  ارزشی

  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  باحیا بودن 
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مؤلفه 
 بی شاخص  شایستگی

 اهمیت
 کم

 بسیار مهم متوسط اهمیت
 مهم

  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  ها گیري از فرصت بهره
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  خودآگاهی

  %5/48  %7/34  %9/13  %0/3 «  مدیریت بر خود
  %0/42  %0/47  %0/10  %0/1 «  سعه صدر

  %8/39  %9/46  %2/10  %1/3 «  توسعه فردي
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  انگیزه و انرژي

  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  اندیشی مثبت
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  سازگاري
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  عزت نفس

  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  توکل
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 « اعتقاد به نظارت الهی
  %5/48  %7/34  %9/13  %0/3 « سپاسگزاري از خداوند

  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 « انصاف
  %5/48  %7/34  %9/13  %0/3 « پذیري مسئولیت

  %0/42  %0/47  %0/10  %0/1 « طلبی مشارکت
  %8/39  %9/46  %2/10  %1/3 « گویی پاسخ
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  مداري مشتري

  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  قناعت
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  گرایی اخلاق
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  زیستی ساده

  %5/48  %7/34  %9/13  %0/3 «  گذشت 
  %0/42  %0/47  %0/10  %0/1 «  صداقت 

  %8/39  %9/46  %2/10  %1/3 «  صلح و دوستی
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  طلبی حق

  %0/42  %0/47  %0/10  %0/1 «  اخلاص
  %8/39  %9/46  %2/10  %1/3 «  داري امانت 

  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  ادنگوش د
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  مذاکره و گفت و گو

  %5/48  %7/34  %9/13  %0/3 «  نوشتاري
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  اداره جلسات

  %5/48  %7/34  %9/13  %0/3 «  تاثیرگذاري و نفوذ

  انسانی

  %0/42  %0/47  %0/10  %0/1 «  ترغیب
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مؤلفه 
 بی شاخص  شایستگی

 اهمیت
 کم

 بسیار مهم متوسط اهمیت
 مهم

  %8/39  %9/46  %2/10  %1/3 «  حساسیت
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  پذیري انعطاف

  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «   تسلط-غلبه
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  رهبري

  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  همدلی و همدردي
  %5/48  %7/34  %9/13  %0/3 «  توانمندسازي

  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  تشویق و انگیزش دیگران
  %8/39  %9/46  %2/10  %1/3 «  توسعه دیگران

  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  خودمدیریتی 
  %7/44  %5/43  %4/9  %4/2 «  استقلال

  
تـقامت و      هايشایستگیبراي   ها، از پاسخ   %80بیش از    در )ب وـیش، اس  پایـداري،    شناخت خ
 گیـري بودن، بهـره  حیابا  قابلیت اعتماد،  و داري، وفاداري جدیت، خویشتن  کوشی و سخت

نفس، مدیریت  آگاهی، عزت و انرژي، خود   فردي، انگیزه  اندیشی، توسعه  ها، مثبت از فرصت 
خداونـد،   داري، توکل، اعتقاد به نظـارت الهـی، سپاسـگزاري از          امانت  سعه صدر،   ،  خود بر

ــصاف، مــسئولیت ــذیري، مــشارکتان ــت، گــویی، مــشتريطلبــی، پاســخپ مــداري، قناع
 اخـلاص، گـوش   و طلبی دوستی، حق صداقت، صلح و ،  گذشت  زیستی،   گرایی، ساده  اخلاق

نفوذ، ترغیـب، حـساسیت،      و ثیرگذاريأتجلسات،   گفتگو، نوشتاري، اداره   و دادن، مذاکره 
 انگیـزش  همـدردي، توانمندسـازي، تـشویق و       و پذیري، تسلط رهبـري، همـدلی     انعطاف

بسیار مهـم   هاي مهم و زینهگ خودمدیریتی و استقلال  خودمدیریتی و دیگران، توسعه دیگران،    
  .ندا انتخاب شده

الات با میانگین نظري یا میـانگین       ؤهاي هر یک از س     مقایسه میانگین کل پاسخ   
ثیر همــه أدهــد کــه تــ  نــشان مــی3اطلاعــات منــدرج در جــدول : مقیــاس ســنجش

صورت معنادار بیش از میانگین نظري مقیاس اندازه یعنی میانگین    هاي فوق به   شایستگی
این نتایج نیز دلالت بر بااهمیت بودن هر یک از مـوارد فـوق بـراي کـسب               .  است 3ثابت  

دست آمـده   اطلاعات به.  پارس است  انرژي سازمان منطقه ویژه اقتصادي   مدیران  موفقیت  
سـوم بـالاي     الات با حدود یـک    ؤهاي هر یک از س     مقایسه میانگین کل پاسخ   «از محاسبه   

صورت معنـادار    هاي مورد بررسی به    ایستگیثیر همه ش  أدهد ت   نشان می  »مقیاس سنجش 
نـشان   ایـن نتـایج نیـز     .  اسـت  66/3 یعنـی عـدد ثابـت        ،بیش از حد بالاي مقیاس اندازه     
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ها براي کـسب موفقیـت در توسـعه سـازمان منطقـه ویـژه        د هر یک از شایستگی   نده می
 H1>3  وH0≥3در این آزمـون، فرضـیه   . استاقتصادي پارس از اهمیت بالایی برخوردار    

عبـارت   بـه . یید قرار گرفتأ مورد تH1 رد و H0 در نظر گرفته شده که براي هفت فرضیه    
 از نظـر  ،هاي شایستگی مدیران مطـرح شـده در مـدل پـژوهش حاضـر           لفهؤ همه م  ،دیگر

  .یید شدندأاهمیت ت
  هاي مورد بررسی با میانگین نظري مقایسه میانگین مشاهده شده مهارت: 3جدول 

مؤلفه 
درجه  tآماره  میانگین شاخص  شایستگی

 آزادي
سطح 
 خطا

تفاوت 
 میانگین

 1.33000 000. 99 15.804 4.3300 سازماندهی
 1.36000 000. 99 16.055 4.3600 )مقصد و مسیر(ریزي  برنامه

 1.44554 000. 100 20.353 4.4455  نظارت و کنترل
  ادراکی

 1.61765 000. 101 25.932 4.6176  اجرا
درك موقعیت سازمان و : ي محیطیهوشیار

 1.54902 000. 101 26.479 4.5490  چرخه حیات ان

 1.61000 000. 99 26.059 4.6100 المللی آگاهی از روندهاي بین
 1.47059 000. 101 19.365 4.4706 آگاهی از حکمرانی در سطح ملی و منطقه
آگاهی از الگوهاي توسعه پایدار و اقتصاد 

 1.01000 000. 99 14.073 4.0100  محور دانایی

 1.44554 000. 100 20.353 4.4455 هاي سازمانی آگاهی
 1.61765 000. 101 25.932 4.6176 هاي شغلی آگاهی

 1.54902 000. 101 26.479 4.5490 المللی آگاهی از روندهاي بین
 1.61000 000. 99 26.059 4.6100  انطباق با تغییر

 1.47059 000. 101 19.365 4.4706  یسازمان روابط برون

  اقتضایی

 1.54902 000. 101 26.479 4.5490  درك مسئولیت اجتماعی
طراحی (ریزي استراتژیک  تدوین برنامه

 1.43000 000. 99 18.291 4.4300  )راهبرد سازمانی

 1.21429 000. 97 14.100 4.2143  انداز قوي سازمان ترسیم و انتقال چشم
 1.11224 000. 97 12.801 4.1122  موریت سازمانترسیم مأ

 96774. 000. 92 10.208 3.9677  هاي سازمان تبیین ارزش
 1.61765 000. 101 25.932 4.6176  نگري و دوراندیشی آینده

ریزي  سازي برنامه فراهم کردن بسترهاي پیاده
 1.54902 000. 101 26.479 4.5490  )ساختاري و محتوایی(استراتژیک 

  استراتژیک

 1.61000 000. 99 26.059 4.6100  )حفظ پویایی سیستم(کنترل استراتژیک 
سیستمی و  1.42000 000. 99 18.186 4.4200  نگري و تفکر سیستمی کل

 1.47525 000. 100 20.722 4.4752  راستایی همتوانایی 
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مؤلفه 
درجه  tآماره  میانگین شاخص  شایستگی

 آزادي
سطح 
 خطا

تفاوت 
 میانگین

 1.48515 000. 100 18.481 4.4851  سازگاري
 1.47000 000. 99 20.108 4.4700  پیوند
 1.39394 000. 98 19.893 4.3939  توازن

یکپارچه 
  سازي

 1.23232 000. 98 14.143 4.2323  پذیري انعطاف
 1.48515 000. 100 18.481 4.4851 تفکر علمی مدیریت
 1.47000 000. 99 20.108 4.4700  مدیریت عملکرد

 1.39394 000. 98 19.893 4.3939  توانایی مدیریت فناوري، مدیریت دانش
  فنی

 1.23232 000. 98 14.143 4.2323  گذاري و جذب سرمایه مدیریت سرمایه
 1.28713 000. 100 15.842 4.2871  شناخت خویش

 1.30000 000. 99 18.867 4.3000  استقامت و پایداري
 1.23469 000. 97 16.144 4.2347  کوشی و جدیت سخت

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  داري خویشتن
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  وفاداري و قابلیت اعتماد

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  باحیا بودن 
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  ها گیري از فرصت بهره

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  خودآگاهی
 1.28713 000. 100 15.842 4.2871  مدیریت بر خود

 1.30000 000. 99 18.867 4.3000  سعه صدر
 1.23469 000. 97 16.144 4.2347  توسعه فردي

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  انگیزه و انرژي
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  اندیشی مثبت

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  سازگاري
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  عزت نفس

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  توکل
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059 اعتقاد به نظارت الهی
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059 سپاسگزاري از خداوند

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059 انصاف
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059 پذیري مسئولیت

 1.28713 000. 100 15.842 4.2871 طلبی مشارکت
 1.30000 000. 99 18.867 4.3000 گویی پاسخ
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  مداري مشتري

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  قناعت
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  گرایی اخلاق
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  زیستی ساده

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  گذشت 
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  صداقت 

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  صلح و دوستی

شخصیتی و 
  ارزشی

 1.28713 000. 100 15.842 4.2871  طلبی حق
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مؤلفه 
درجه  tآماره  میانگین شاخص  شایستگی

 آزادي
سطح 
 خطا

تفاوت 
 میانگین

 1.30000 000. 99 18.867 4.3000  اخلاص
 1.23469 000. 97 16.144 4.2347  داري امانت 

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  گوش دادن
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  مذاکره و گفت و گو

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  نوشتاري
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  اداره جلسات

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  تاثیرگذاري و نفوذ
 1.28713 000. 100 15.842 4.2871  ترغیب

 1.30000 000. 99 18.867 4.3000  حساسیت
 1.23469 000. 97 16.144 4.2347  پذیري انعطاف

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059   تسلط-غلبه
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  رهبري

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  همدلی و همدردي
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  توانمندسازي

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  تشویق و انگیزش دیگران
 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  توسعه دیگران

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  خودمدیریتی 

  انسانی

 1.30588 000. 84 16.261 4.3059  استقلال
  

  
ال ؤدر پاسخ به س    :الات در مقایسه با یکدیگر    ؤهاي س  مقایسه میانگین رتبه پاسخ   

لفه مطـرح شـده     ؤد که اهمیت هفت م    ش، مشخص   بندي مون رتبه آزتحقیق با استفاده از     
  :ها به شرح زیر است  میانگین رتبهمدل و پرسشنامه تحقیق با در

  

  
  اي پاسخ سؤال تحقیق در مقایسه با یکدیگر مقایسه میانگین رتبه مؤلفه: 4جدول 

  هاي شایستگی میانگین رتبه مؤلفه  ترتیب اولویت  مؤلفه  شایستگی
  18/12  1  ادراکی
  91/11  2  اقتضایی

  87/11  3  استراتژیک
  52/11  4  سیستمی و توانایی یکپارچه سازي

  33/11  5  فنی
  23/11  6  شخصیتی و ارزشی

  76/10  7  انسانی
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  هاي تحقیق آزمون فرضیه
هاي تحقیق با توجه به نتـایج حاصـل از پرسـشنامه توزیـع شـده بـین مـدیران و                  فرضیه

بـراي   .قه ویژه اقتصادي پارس، مورد آزمون قرار گرفـت هاي فعال در منطخبرگان شرکت
هـاي هـر یـک از        اي، مقایسه میـانگین کـل پاسـخ        هاي دوجمله  آزمون فرضیات از آزمون   

سوم بالاي مقیاس سنجش  الات با میانگین نظري مقیاس اندازه و همچنین حدود یک     ؤس
  . استفاده شد

 آزمـون  ،هـا  ایـستگی هـاي مختلـف ش    براي مشخص شدن جایگاه هر یک از مؤلفه       
عنـوان    و متوسـط بـه  ،اهمیت اهمیت، کم هاي بی اي براي ایجاد تفکیک بین پاسخ  دوجمله

 نتایج این آزمـون   .عنوان گروه دیگر انجام شد     هاي مهم و بسیار مهم به       و پاسخ  ،یک گروه 
هـا در گـروه   هاي صادر شده در مورد هر یک از مهـارت   درصد پاسخ70نشان داد حداقل  

ایـن آزمـون نـشان    . نـد ا هاي مهم و بسیار مهم است، قرار گرفته ه مشتمل بر پاسخ  ک ،دوم
سـازمان ویـژه    مـدیران   هاي مورد بررسـی در موفقیـت         ثیر هر یک از شایستگی    أداد که ت  

  .استاز اهمیت بالایی برخوردار صورت معنادار و چشمگیر  بهاقتصادي پارس، 
الات بـا  ؤهاي هـر یـک از س ـ     سخاساس آزمون مقایسه میانگین کل پا      همچنین بر 

هـاي   ، شایستگی42/4هاي ادراکی عدد   شایستگی،میانگین نظري مقیاس اندازه میانگین  
هـاي سیـستمی و     ، شایـستگی  44/4هاي استراتژیک عدد     ، شایستگی 38/4اقتضایی عدد   

هاي انـسانی   ، شایستگی18/4هاي فنی عدد     ، شایستگی 35/4سازي عدد    توانایی یکپارچه 
دهـد    کـه نـشان مـی   ،دست آمد  به36/4 هاي شخصیتی و ارزشی  و شایستگی  ،26/4عدد  

صورت معنادار بیش از میانگین      هاي مورد بررسی در ابعاد مختلف به       تأثیر همه شایستگی  
این نتایج نیز دلالت بر بااهمیت بـودن    .  است 3 یعنی میانگین ثابت     ،نظري مقیاس اندازه  
 در .سازمان ویژه اقتصادي پارس اسـت مدیران  ت  هاي فوق در موفقی    هر یک از شایستگی   
 H1 رد و H0 ، فرضـیه 7در نظر گرفته شده که براي   H1>3 وH0≥3این آزمون، فرضیه 

هاي شایستگی مدیران مطرح شـده در       لفهؤ همه م  ،عبارت دیگر  به. یید قرار گرفت  أمورد ت 
  .یید شدندأمدل پژوهش حاضر از نظر اهمیت ت

مقایسه میانگین کـل  «دست آمده از محاسبه   اطلاعات به بر اساس، از سوي دیگر  
که دهد    نشان می  »الات با حدود یک سوم بالاي مقیاس سنجش       ؤهاي هر یک از س     پاسخ

سـوم بـالاي    صـورت معنـادار بـیش از حـد یـک      هاي مورد بررسی به ثیر همه شایستگی  أت
بااهمیت بودن هر یک  این نتایج نیز دلالت بر      .  است 66/3 یعنی عدد ثابت     ،مقیاس اندازه 
گونـه کـه مـشاهده       همـان . بنیـان اسـت    -هاي فناوري  ها در موفقیت شرکت    از شایستگی 
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اي در  هاي حرفـه   لذا شایستگی . شوند  فرضیه مطرح شده در تحقیق، تأیید می       7شود،   می
موفقیت و توسعه سازمان منطقه ویژه اقتصادي پارس از اهمیت بالایی برخـوردار بـوده و           

   .عاد مختلف شایستگی در موفقیت آن داراي تأثیر بالایی استهریک از اب

 نتایج و پیشنهادات 
  :توان نتایج زیر را استخراج نمود هاي این پژوهش می بر اساس یافته

الات با میانگین نظري یا میـانگین     ؤهاي هر یک از س     مقایسه میانگین کل پاسخ    •
 به صـورت معنـادار   هاي فوق ثیر همه شایستگیأکه ت نشان داد    مقیاس سنجش 

ایـن نتـایج   .  اسـت 3 یعنی میانگین ثابت ،بیش از میانگین نظري مقیاس اندازه     
نیز دلالت بر بااهمیت بودن هر یک از موارد فوق براي کسب موفقیـت سـازمان           

مقایـسه  «دست آمده از محاسـبه       اطلاعات به . منطقه ویژه اقتصادي پارس است    
سـوم بـالاي مقیـاس      بـا حـدود یـک   الاتؤهاي هر یک از س ـ   میانگین کل پاسخ  

صـورت   هاي مـورد بررسـی بـه       ثیر همه شایستگی  أدهد که ت    نشان می  »سنجش
این نتـایج  .  است66/3 یعنی عدد ثابت ،معنادار بیش از حد بالاي مقیاس اندازه    

 سـازمان   مـدیران ها براي کسب موفقیت      دهد هر یک از شایستگی     نشان می  نیز
  . استس، از اهمیت بالایی برخوردار پارانرژي منطقه ویژه اقتصادي 

هـاي مختلـف    دهد که اهمیت ابعاد و مؤلفـه     بندي فریدمن نشان می    آزمون رتبه  •
ها براي کسب موفقیـت در توسـعه سـازمان منطقـه ویـژه اقتـصادي                 شایستگی
، 18/12هـاي ادراکـی بـا میـانگین رتبـه            ترتیب مربوط بـه شایـستگی      پارس به 
هـاي اسـتراتژیک بـا     ، شایستگی91/11گین رتبه هاي اقتضایی با میان   شایستگی

سـازي بـا    هـاي سیـستمی و توانـایی یکپارچـه      ، شایستگی 87/11میانگین رتبه   
ــه   ــانگین رتب ــستگی52/11می ــه     ، شای ــانگین رتب ــا می ــی ب ــاي فن ، 33/11ه

هـاي   و شایـستگی  ،  23/11هاي شخصیتی و ارزشی با میانگین رتبـه          شایستگی
   .است 76/10انسانی با میانگین رتبه 

  
  : ازاند در نهایت پیشنهادات این تحقیق عبارت

عنوان یکـی از عوامـل توسـعه منطقـه ویـژه        بهمدیران شایستهکه   باتوجه به این   .1
شـود کـه در     پیـشنهاد مـی    ،نـد نک نقش حیاتی را ایفا مـی     ،  اقتصادي ویژه پارس  

  .محوري مورد توجه قرار گیرد انتخاب و ارتقاء مدیران، نظام شایسته
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 نظور افزایش اثربخشی و کارایی سازمان، نظـام آمـوزش مـدیران منطقـه بـر            م به .2
  .اساس الگوي شایستگی طراحی و اجرا گردد

هاي مـدیران در توسـعه منطقـه ویـژه اقتـصادي ویـژه             نظر به اهمیت شایستگی    .3
 باتوجـه بـه   ،هاي فعال در ایـن منطقـه    لازم است هر یک از شرکت      ،پارسانرژي  

  احصا و بـا   خود را هاي خاص    بتی بازار جهانی، شایستگی   و فضاي رقا   نوع فعالیت 
  .شوند مناسب طراحی و اجرا هاي مدل،توجه به سطوح مختلف منابع انسانی

ها در ابعاد و سطوح مختلف در توسعه منطقه ویـژه            توجه به اهمیت شایستگی    با .4
هاي مربوط به تحقیـق      گردد بخشی از فعالیت     پیشنهاد می  ،اقتصادي ویژه پارس  

 هاي مـورد   هاي فعال در این منطقه به پژوهش درباره شایستگی          توسعه شرکت  و
  . نیاز اختصاص یابد

 ،توسـعه منطقـه ویـژه اقتـصادي ویـژه پـارس       هـا در  توجه به تأثیر شایـستگی     با .5
ریـزي   و برنامـه  ،  جـذب، ارتقـا، توسـعه، ارزیـابی عملکـرد          در گـردد  پیشنهاد می 

هـاي   هـاي پایـه همچـون مهـارت        یـستگی جانشینی کارکنان، ضمن توجه به شا     
 که براي تمـام افـراد شـاغل در    ، و ارزشی،هاي فردي، شخصیتی انسانی و ویژگی  

هـاي   هاي سطح عالی همچـون مهـارت   شرکت مورد نیاز است، داشتن شایستگی   
  .اقتضایی مورد توجه ویژه قرار گیردو  سازي، یکپارچه استراتژیک، فنی، ادراکی،

هـاي حمـایتی     هـا و برنامـه     نظور افزایش اثربخشی سیاست   م شود به  پیشنهاد می  .6
هاي فعـال در منطقـه ویـژه اقتـصادي پـارس، مـدل شایـستگی         دولت از شرکت  

هـاي مـالی، پـشتیبانی و اطلاعـات،          عنوان ابزار محوري جهـت ارائـه حمایـت         به
هاي مختلـف   حوزهدر تدوین استراتژي ملی و  آموزش، بهبود فضاي کسب و کار،       

  . و ملی کمک کند،راستایی اهداف فردي، سازمانی ر گیرد تا به همفناوري قرا
   منابع
مبانی نظري و تجـارب    : مدیران آینده  ،)1385(عباس   غفاري، بهزاد؛   ابوالعلایی، .1

 ســازمان ، تهـران ،پــروري مـدیران  هــاي اسـتعدادیابی و جانـشین   عملـی برنامـه  
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