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 (10/11/1400؛ تاریخ پذیرش: 16/05/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

اجتماعی کشورها است و در این بین نقش مدیران پانهاده به مراکز آموزشی و پژوهشی دانش زیربنای توسعه و رفاه 

 هایمهارت رویکرد با آموزش مدیران شایستگی مدل طراحیحاضر با هدف  پژوهش. ها بسیار حائز اهمیت استدانشگاه

هدف کاربردی و به لحاظ روش  . این پژوهش از نظرهای آزاد اسلامی خراسان رضوی انجام شده استای در دانشگاهحرفه

خبرگان دانشگاهی با تخصص مرتبط  شامل کیفی بخش در تحقیق آماری جامعهاست. ( کمی ـ کیفی) اکتشافی آمیخته

گیری در ای، و ابزار اندازهآوری اطلاعات کتابخانهروش جمع .گیری هدفمند وارد مطالعه شدندبودند، که از طریق نمونه

های ساخته، که سؤالات آن برگرفته از دادهنامه محققساختاریافته و در بخش کمّی شامل پرسش بخش کیفی مصاحبه نیمه

های آزاد دانشگاه آموزش مدیران شایستگی درصد 75 ها  نشان داد کهاست. یافته ستفاده شدها، حاصل از مصاحبه بود

 کار ارتباطی، مهارت ادراکی، انسانی، فنی، بعد شش دارای که ای،حرفه هایمهارت هایمولفه و ابعاد خراسان رضوی به

 هایویژگی :شرح به بعد هشت دارای که آموزش مدیران شایستگی توانندمی ابعاد این. است وابسته ابتکاری و مهارت تیمی،

همکاری و  گیری،رهبری، تصمیم کار، و کسب شایستگی کارآفرینی، شایستگی سازمانی، عوامل مدیریتی، هایفردی، مهارت

 با تدریجبه و گامبهگام مفاهیم این تحقق راستای در اسلامی آزاد همچنین، پیشنهاد شد دانشگاه .کنند بینیپیش و تبیین را

 برنامه یک تدوین آن پوشاندن عمل جامه منظور به و نمایند عمل درازمدت استراتژیک برنامه و راه نقشه یک به توجه

 .دارد ضرورت ایمنطقه و بومی نگاه با پارادایمی رویکرد و داشتن عملیاتی
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 مقدمه

 تحولات یجادا و جامعه امور اداره و هدایت در عالی آموزش و دانشگاه اهمیت و نقش اخیر دوران در

 که جاآن ( از1است. ) مبرهن و روشن همگان بر کشور در فرهنگی و علمی رشد راستای در اساسی

 سایر از بیشتر که هستند ایپیچیده و های بزرگسازمان جمله از اه دانشگاه و عالی آموزش مراکز

 جامعه ارآمدک و متخصص انسانی نیروی تربیت اردعهده و ارتباطند در انسانی نیروی با هاسازمان

 راستای در هاانسان توسعه اینکه به توجه با برخوردارند. همچنین ای ویژه حساسیت هستند، از

 مستلزم مرا ، ایناست  عالی آموزش نظام اصلی جامعه، وظیفه عظیم تحولات با همخوانی و هماهنگی

در  متعدد غییراتت نتیجه در( 2)لازم است.  هایصلاحیت با آموزشی مدیران از اهدانشگاه برخورداری

 زمانی، جهانی شدنسا ساختارهای رقابتی، مسطح شدن محیط پویای ماهیت :مانندهای اخیر، زمان

ازپیش بیش را جدید دهایرویکر به نیاز و شایسته مدیران به هاسازمان دیگر، نیاز مواردی ها وسازمان

 .است آشکار ساخته

 مؤثر تفکریعنوان به که است رویکردهایی ترینمهم و جدیدترین از یکی شایستگی رویکرد

های امروزی مطرح است یکی از مسائلی که در سازمان( 3شد. ) مطرح تغییرات این با برای رویارویی

های نوین در مدیریت توسعه منابع هاست. دیدگاهای در سازماناستخدام، جذب و نگهداری افراد حرفه

آن است  داند و در پیهای اقتصادی میانسانی، عامل انسانی را ارزشمندترین سرمایه دیرپای مجموعه

انتهای آدمی را در صحنه خلاقیت تولید و توسعه و های بییافته و فراگیر، قابلیتکه به صورتی نظام

قش های آرمانی، طبعاً مدیران و کارشناسان فعلی آموزش، نفضیلت بخشد. در راستای چنین حرکت

که با  ی و بازسازی بر عهده دارند،ای در تجهیز کارکنان، به ویژه توجیه مدیران عالکنندهتعیین

های منابع انسانی در پیشبرد اهداف سازمانی بسیار های گذشته متفاوت است. نقش شایستگیماموریت

توان به ها را میهای عملکردی، سطح و ماهیت رفتارهای مورد انتظار شایستگیمهم است. حوزه

اجتماعی و شایستگی فردی که نسبت به شناسی، شایستگی ای، شایستگی فنی، روششایستگی حرفه

 (4تقسیم کرد. ) تواند متفاوت باشدآنها از شغلی به شغل دیگر می

بهره گر مسائل بیشناس و تبیینهای خلاق، دانشگر، فرصتها از وجود انساناگر در سازمان

است که روشن ها را از دست خواهیم داد. رویکرد شایستگی نقطه عطف مهمی باشیم، بسیاری از فرصت

آمیز چه چیزهایی مورد نیاز است. اهمیت رویکردهای مبتنی بر سازد، برای عملکرد موفقیتمی

شود، زیرا این رویکردها بسیاری از مشکلاتی را که در شایستگی در زمینه مدیریت هر روز بیشتر می

ریزی، برای برنامهکند. مدل شایستگی به عنوان یک نقطه مرکزی های سنتی وجود دارد، حل میروش

های سیستم مدیریت منابع انسانی، کاربرد وسیعی در دهی، یکپارچگی و بهبود همه جنبهسازمان
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های ارزیابی و انتخاب، ترفیع، آموزش و توسعه افراد، مدیریت عملکرد، استخدام و توسعه و زمینه

 (5ریزی مسیر شغلی است. )برنامه

 و تجهیز شوند، می ها محسوبسازمان محور و عامل ترینمهم انسانی منابع که جااز آن

 هر باها سازمان کلیه است و ربرخوردا ویژه اهمیت از تغییرات، با مواجهه برای مزبور سازی منابعآماده

 اختصاص مختلف ابعاد درها نانسا پرورش به را برنامه و وقت بیشترین سرمایه، باید مأموریتی نوع

 افراد که اصل این بر تکیه با را خود کارکنان هایشایستگی بهبود اهمیتها سازمان امروزه .دهند

اند. کرده درك، کنند برآورده خود را ملکردهای ع آرمان و اهداف که دارد بیشتری احتمال شایسته

 ها وقابلیت ها،مهارت ،هادانش، توانایی از استفاده به قادر شایسته افراد ممکن است این، بر وهعلا

 نتیجه در و ها و عملکردشان،نقش نیاز مورد استانداردهای و اهداف به دستیابی برای فردی،های ویژگی

های خصیصه وها توانایی و دانش مهارت، ارتقاء و شناسایی لذا (6)باشند.  سازمان مستمر پویش بهبود

 میان است. در یرناپذاجتناب و ضروری سازمان موفقیت برای آنان هایشایستگی کلام یک در و فردی،

 نقش شود،می منجر محوله هایمسئولیت و وظایف انجام ها درسازمان موفقیت به که عوامل گوناگونی

، میزان دانش، بینش و اثربخشی مدیران به شایستگی، مهارت (7)توجه دارد. قابل اهمیتی مدیران

ر برای موفقیت مدیران، تلاش مستم. به دلیل اهمیت عوامل مذکور در های آنان بستگی داردتوانایی

 موثر و یرانییافتن و تربیت کسانی است، که از شایستگی، مهارت و توانایی برخوردار باشند، تا مد

 رهبرانی مفید باشند.

، ای تبدیل شده است که با معانی مختلفدر حال حاضر، شایستگی به اصطلاح چندمنظوره 

یت، قت، قابلگیرد. برای شایستگی عبارات متعددی از قبیل لیایهای علمی مورد استفاده قرار مدر زمینه

ای علمی هایی است که به گونهرود. شایستگی به منزله ویژگیکار میتوانمندی، صلاحیت و مهارت به

توان گفت، شایستگی به ترین تعریف میشود. در جامعموجب عملکرد اثربخش یا برتر در یک شغل می

ها، خصوصیات شخصیتی، علایق، ها، به مجموعه دانش، مهارتبقای سازمان عنوان عامل کلیدی در

( 8کند. )شود که فرد را در عملکرد شغلی خود موفق میها مرتبط با شغل اطلاق میتجارب و توانمندی

ترین عوامل استمرار موفقیت در هر سازمان های مدیریتی، یکی از مهمصلاحیت مدیران از نظر مهارت

های مدیریتی است، و نقصان هر یک از بخشی و کارایی مدیران مستلزم داشتن مهارتاست. اثر

دهد. ها شانس موفقیت مدیر و در نهایت، شانس موفقیت سازمان به عنوان یک کل کاهش میمهارت

(9) 

ترین مهم از و است برخوردار یاویژه اهمیت از هر سازمانی در مدیریت که آنجا از

 نظام اصلی هایراه از یکی یابد،می تحقق اهداف سازمانی ها ومأموریت آن مدد به که استهایی فعالیت

 های سیاست از یکی عنوان شایستگی به نظام است. استقرار شایسته مدیران گماردن سالاری،شایسته
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 تأکید قرار گرفته مورد چهارم برنامه قانون و سالهبیست اندازچشم سند در کشور راهبردی و کلان

مختلف  سطوح در مدیران ایهقابلیت توسعه هایبرنامه امروز، جامعه متحول و پیچیده شرایط در است.

 ارزشمندترین و ینترمهم گیرد،می انجام آنان یهافعالیت اثربخشی و کارآیی منظور به که مدیریت

 ایحرفه تربیت و آموزش گزینش، هاسازمان همه در شود.محسوب می هارسالت سازمان و هدف

 انجام و بوده پیچیده نوعاً مدیریتی شاغلت. ماس اساسی از مشکلات یکی اثربخش و خوب مدیران

 و هاتوانایی ها،مهارت ها،شایستگی مجموعه از نیازمند سازمان، در آن اثربخش و آمیزموفقیت

 خاص است.های ویژگی

 نمدیرا اصلی هایدغدغه جمله ازها شایستگی به توجه و شایستگی مبحث امروزه 

 دنبال به یارا دارند،  شایستگی صلاحیت و ایهچارچوب ها یاسازمان از که بسیاریهاست؛ چنانسازمان

 و رسالت پیشبرد و گیریشکل در اینکه به آنند. نظر سازنده عوامل و ساختارها چنین به دستیابی

 این تحلیل و تجزیه و شناساییاست،  اصلی عوامل از یکی مدیریتی هایمهارت سازمانی هر اهداف

 هاسازمان و حضور راخی دهه دو در مدیریتی تحولات .گیردمی قرار توجه مورد پیش از بیش هامهارت

نیازمند  علوم سایر انندم نیز مدیریت شود کهمی یادآور را نکته این امروز پیچیده و رقابتی دنیای در

 و دایته در عالی آموزش و دانشگاه اهمیت و نقش اخیر دوران در( 10است. ) ویژه تخصص و مهارت

 و روشن مگانه بر کشور در فرهنگی و رشد علمی راستای در اساسی تحولات ایجاد و جامعه امور اداره

ای پیچیده و بزرگهای سازمان جمله از هادانشگاه و عالی آموزش مراکز که آنجا از .مبرهن است

دار تربیت نیروی انسانی با نیروی انسانی در ارتباطند و عهدهها سازمان سایر از بیشتر که هستند

ها در انای برخوردارند. با توجه به اینکه توسعه انسمتخصص کارآمد جامعه هستند، از حساسیت ویژه

تلزم مر مساراستای هماهنگی و همخوانی با تحولات عظیم جامعه وظیفه اصلی آموزش عالی است، این 

 (11های لازم است. )ها از مدیران آموزشی با صلاحیتدانشگاه برخورداری

رد ند موهمچنین اهمیت شایستگی مدیران و لزوم پرداختن به این موضوع را می توان در چ

وهش ین پژخلاصه کرد و به عبارت بهتر، می توان عنوان کرد که فواید احتمالی حاصل از انجام ا

 عبارتند از :

 دانشگاهیان بهبود شایستگی در بین

 هامدارانه در دانشگاهگیری اخلاقبهبود تصمیم

 در دانشگاهای حرفه یهامهارتکمک به افزایش سطح 

تفکر  و ایجاد سازوکار لازم برای داشتنای حرفه هایمهارتکمک به افزایش آگاهی 

 شایستگی
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 مدیران یستگیشا زمینه در توانمی را مدلی چه که است سوال این به پاسخ دنبال به حاضر پژوهش

  کرد؟ ارائه ایحرفه هایمهارت رویکرد با رضوی خراسان آزاد هایدانشگاه آموزش

 مبانی نظری 

واژه شایستگی، تعاریف متعددی دارد که با تاریخچه گسترده این مفهوم در ارتباط اسـت. اسـتفاده از 

-ها را بـه عنـوان مولفـهگردد که شایستگی( باز می1973) 1این واژه در ادبیات سازمانی به مک کللند
-های عملکرد مرتبط با پیامدهای مهم زندگی و یک ویژگی سنتی و رویکردی هوشمندانه برای پیش

 شـده تبـدیل منظـوره چنـد اصطلاحی به شایستگی ( امروزه،12بینی عملکرد انسان توصیف کرد. )

 به مربوط گیرد. درادبیاتمی قرار استفاده مورد متنوع میهای علزمینه در مختلف معانی با که است،

 و نـداهم شبیه وسیع طور به اهآن همه اگرچه دارد؛ وجود اهشایستگی از متنوعی شایستگی، تعاریف

 کـه تعریفـی رسـیممی نتیجه این به آن بررسى متمرکزند، با شغل هایو مسئولیت هابرنقش اساساً

 (13ندارد. ) وجود شایستگی درمورد معین شناسیاصطلاح و واحد
. تعریف شایستگی1جدول  

 منبع  تعریف پژوهشگر

 ها،رزشاها یا ها، نگرشها، خودانگاریها، ویژگیترکیبی از انگیزه (1973مک کللند )

ی که های رفتاری شناختی؛ هر ویژگی فرددانش محتوایی و یا مهارت

ایز رای تمتواند باست و میگیری یا سفارش به طور قابل اعتماد اندازه

 قائل شدن بین کارکنان عالی و متوسط نشان داده شود.

محمودی، زارعی متین و 

 (1391بحیرایی )

 (2009بویتزیس ) توانایی یا قابلیت (1982بویتزیس )

ون ای مرتبط اما متفاوت از رفتار سازماندهی شده پیراممجموعه (2008بویتزیس )

 برای رفتار.ای بنیادین )قصد( سازه

 (2008بویتزیس )

 به مرتبط های مهارت و ها نگرش خصوصیات، ای از دانش،مجموعه (2010سانچز )

 اب و گذارد می افراد برشغل زیادی تاثیر که شوند می تعریف هم

 قابل یاستانداردها با تواند می دارد، همبستگی درکار افراد عملکرد

 .یابد بهبود توسعهو  آموزش و از طریق شود ارزیابی قبول

خورشیدی و اکرامی 

(1390) 

و چیتام  چیورز

(2005) 

 ممکن که است حرفه یک درون موثر کاملاً  عملکرد یک شایستگی

 یبرتر سطح بالاترین با کارایی اساسی سطح از ای دامنه در است

 .بگیرد قرار

خورشیدی و اکرامی 

(1390) 

 

                                           
1 Mc Clelland 
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هـای شخصـی، هـا و تواناییاستفاده از دانـش، مهارتشده در شایستگی به معنای توانایی اثبات

ای و شخصـی های حرفـههای کاری یا تحصیلی و در پیشرفتشناختی، در موقعیتاجتماعی و یا و روش

ای از کارهـا و وظـایف اسـت. است. در واقع منظور از شایستگی روند حاکم بر کاربرد دانش در مجموعه

ها باید متناسب با فرآینـدهای موجـود اند که شایستگیپیشنهاد کرده( 2002) 1(. مرینبور و باستانیز14)

ها، دهنــد کــه شایســتگی( گــزارش می2006) 2( کــاردی و ســلوارا جــان15ســازمانی تعریــف شــوند. )

تری دارند، متمـایز تواند کارکنان با کارآیی بالا را از دیگران که عملکرد پایینهایی هستند که میویژگی

انـد. بـا وجـود نون محققان مختلف، تعاریف متعددی و متفاوتی از شایستگی ارائـه کرده( تاک16سازد. )

های مختلف بیان، در این تعاریف، به طورکلی شایستگی به عنوان نوعی توانایی برای شغل یا پست روش

 3( تعریف شایستگی ارائه شـده توسـط دانشـگاه نبسراسـکا ـ لیـنکلن17شود. )شغلی در نظر گرفته می

ها قابـل اصـلاح هسـتند و ( شایسـتگی18دانـد. )ها را به اهداف سازمان مـرتبط می( شایستگی2018)

 (19تر همگام شوند و کارا باشند. )توانند با وظایف جدید و پیچیدهمی

مشاهده و یک قسمت نامرئی تقسـیم کـرد. توان به یک قسمت قابلهای شایستگی را میویژگی

گیری، توسعه و بهبـود آنهـا مشاهده است؛ چرا که مشاهده، درك، اندازهقابلاغلب تمرکز افراد بر بخش 

 تر است. قسمت خارجی یا نامرئی معمولاً شامل الزامات اساسی برای انطباق با پست شـغلی اسـت،ساده

 (20درحالی که قسمت داخلی در مورد رفتار شخصی بوده و برای عملکرد فرد بسیار حیاتی است. )

 یانواع شایستگ

ها از یـک نـوع نیسـتند؛ ها وجود دارد این است که همـه شایسـتگینکته مهمی که در مورد شایستگی

های بنـدی، شایسـتگیکننـد. نـوعی از طبقهبندی مینظران انـواع شایسـتگی را دسـتهرو، صاحبازاین

کـه  ای از رفتارهاسـتکند: یکـی شایسـتگی رفتـاری کـه مجموعـهمدیریتی را به دو دسته تقسیم می

شـوند و فـرد را در کـارش اثـربخش گیری توصـیف میبرحسب اصطلاحات قابل مشاهده و قابل انـدازه

هـای اساسـی اسـت کـه برحسـب های فنـی کـه شـامل دانـش و مهارتسازند، و دیگری شایستگیمی

شوند، تا نوعی خاص یا سـطح فعالیـت کـاری خاصـی را نشـان گیری توصیف میاصطلاحات قابل اندازه

های بندی در قالب سه حـوزه شایسـتگیبندی انواع شایستگی، تقسیمای دیگر از طبقه( گونه21) دهند.

و  4( در بررسـی دیگـری چونـر هـررا22هاسـت. )مبتنی بر دانش، مبتنی بر مهارت و مبتنـی بـر ارزش

 -3میان فردی  -2رهبری  -1های رهبری را شناسایی کردند: ( هشت نوع از شایستگی2003همکاران )

                                           
1 Marinbur & Bastaniz 
2 Cardi & Selvara John 
3 University of  Nebraska Lincoln 
4 Chung Herra 
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 -8ارتباطـات  -7تفکـر انتقـادی  -6خـود مـدیریتی  -5سازی یا اجرا پیاده -4یابی استراتژیک موقعیت

 (23دانش و آگاهی از بخش صنعت. )

شـود، بندی شایستگی، که سبب موفقیت علوم انسانی در جایگاه خود مینوعی دیگر از تقسیم

های شـناختی یـا کارکردهـای اجرایـی یکند: دسته اول: شایسـتگشایستگی را به سه دسته تقسیم می

ریزی و گیری، اســتدلال، اســتنتاا، کــاربرد، پــردازش اطلاعــات، تعیــین هــدف، برنامــهماننــد تصــمیم

کاری اطلاعات در حافظـه کوتـاه مـدت یـا حافظـه پذیری شناختی، حفظ و دستخودتنظیمی، انعطاف

های اجتمـاعی و عـاطفی کـه سـتگیدسـته دوم و سـوم شای( 24کاری، تفکر انتقادی و تفکـر خـلاق. )

کار گرفـت. در واقـع توان در بافت فرهنگـی ـ اجتمـاعی کارکردهـای دسـته اول را بـهواسطه آن میبه

های شناختی ضروری های دسته دوم آنهایی هستند که وجودشان برای رشد و ارائه شایستگیشایستگی

گیری مسـئولانه. های ارتباطی و تصـمیماست؛ مانند خودآگاهی، مدیریت خود، آگاهی اجتماعی، مهارت

(25) 

 رویکردهای شایستگی

هـای متفـاوت وسـیله محققـان مختلـف بـا واژهسازی شایستگی سه رویکرد وجود دارد که بهبرای مدل

کارگیری آن اسـت؛ عنوان شده است. نخستین رویکرد اقتباس یک مدل شایستگی از سازمان دیگر و به

ابتـدایی  شود. در رویکرد اقتباسی سه مرحلهنامیده می« روش کلی»یا  1«سیرویکرد اقتبا»رویکردی که 

هـای کـانون؛ مدلی اولیه از طریـق گروه قبل از انتخاب مدل عنوان داریم: انجام ارزیابی از نیازها؛ توسعه

یکـم  وسیله گروهی از افراد برتر. در این رویکرد باید به چنـد نکتـه توجـه کـرد؛تغییر یا اصلاح مدل به

های های افراد برتر سازمان دیگر و شایستگیخارجی هرگز به طور دقیق ویژگی یافتهکه مدل توسعهاین

که مدل شایستگی بـا فرهنـر سـازمانی کـه مـدل را کند؛ دوم اینمورد نیاز آن سازمان را توصیف نمی

مفیـد نباشـد؛ و سـوم طراحی کرده سازگاری دارد و ممکن است برای استفاده در سازمان دیگر چندان 

 گیرد.های فنی سازمان را دربر نمیکه این مدل شایستگیاین

یـا روش « کلی تغییر یافتـه»های مدل است، که تحت نام 2«اقتباسی ـ طراحی»رویکرد دیگر، 

شود. این رویکرد شامل پذیرش مدلی خاص خارجی، یـا اسـتفاده از نیز نامیده می« فهرست شایستگی»

باشـد. ایـن گی موجود که از طریق بررسی پیشینه تعریف شدند و یا هر دوی آنهـا میهای شایستلیست

اند رویکرد مبتنی بر تحقیقات گذشته است؛ زیرا، دیگران قبلاً تحقیقی برای ایجاد مدلی کلی انجام داده

ح سازی یا تغییر مـدل شـامل اصـلایا سازمانی دیگر مدلی را برای سازمانش توسعه داده است. متناسب

                                           
1 Adaptive approach 
2 Adapted design approach 
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ها با کارکنان که برای استفاده در یک فرهنر سازمانی جدید مناسب است و شایستگیمدل است، چنان

 شوند. برجسته و معمولی ارزشیابی می

نـام دارد؛ پـنج روش بـرای  1«رویکـرد طراحـی»ترین رویکرد اسـت، سومین رویکرد که جامع

ه به فرایند )مبتنی بر فرآینـد(؛ توجـه بـه ایجاد مدل شایستگی با رویکرد طراحی عنوان شده است: توج

نتایج )مبتنی بر نتایج( ابداعی؛ توجه به گرایشات )مبتنی بر گرایشات(؛ ارزیابی سریع نتایج )مبتنـی بـر 

 بندی رویکردهای شایستگی شامل سه رویکرد است:( نوعی دیگر از طبقه26های کاری(. )مسئولیت

هـای اصـلی شـخص لاحات رفتـاری و ویژگیرویکرد رفتاری: این رویکرد براساس اصـط -1

شـود کـه بـا عملکـرد عـالی ارتبـاط شود و عمدتاً به نوعی از رفتارها گفته میتعریف می

 دارند.

اقل رویکرد استاندارد: که براساس تجزیه و تحلیل کارکرد شغلی یا پسـت سـازمانی، حـد -2

در شـغل  های مـدیریتی، بـرای تضـمین کیفیـت معـیناستانداردهای عملکرد در پست

 چه باید باشد.چه هست تاکید دارد، نه آنشود. این رویکرد بر آنمعرفی می

شود کـه ممکـن اسـت بـر رویکرد اقتضایی )موقعیتی(: در این رویکرد، عواملی کشف می -3

ها و تغییرات، از جمله ایـن عوامـل های مورد نیاز تاثیر بگذارند. فرهنر، ارزششایستگی

های مـورد رفی ارتباط بین عوامل موقعیتی معین و شایستگیاست. هدف این رویکرد، مع

 (27نیاز عملکرد عالی مدیریت است. )

 سطوح شایستگی

گویند جدا کردن سطوح شایستگی برای فراهم کردن های آموزشی و فنی میاغلب متخصصان در زمینه

توانـد کاربردهـای مختلفـی داشـته باشـد؛ می ارزیابی معنادار، امری ضروری اسـت. سـطوح شایسـتگی

زم ترین کاربردهای آن در شناسایی سطح فعلی شایستگی افراد و نیز تعیـین میـزان شایسـتگی لاعمده

بندی شایستگی که آن را در سه سطح از یکـدیگر ترین مورد از سطحبرای هر رده از مدیران است. اصلی

 متمایز کرده است در ذیل بیان شده است: 

هـا و هـا، ظرفیتها، انگیزهها، ویژگیها، نگرشها شامل مهارتدر سطح فردی: شایستگی -1

 باشند.می هایی است که افراد در سازمان داراصلاحیت

                                           
1 Design approach 
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ای اسـت کـه در ترکیـب منـابع گونـاگون در سطح سازمانی: شایستگی شامل روش ویژه -2

باشد. به عبارت دیگر، شایسـتگی شـامل ترکیـب متقابـل دانـش و سازمان با یکدیگر می

ها و ها، امور جاری، رویـههای کارکنان با دیگر منابع سازمان، مانند دانش سیستممهارت

های محــوری در ایــن ســطح، یــک مزیــت رقــابتی ت. شایســتگیتولیــدات فناورانــه اســ

 آورند.استراتژیک به سازمان می

آمیز، از راه ترکیـب ها، ایجاد و حفظ برتری رقابتدر سطح راهبردی: منظور از شایستگی -3

 هبردها و فرایندهاست.ها، ساختارها، راخاصی از دانش، مهارت

 : تواند شاملطبق نظر شلابیر سطوح شایستگی می

 دهد.شایستگی عملی: توانایی برای انجام یک مجموعه از کارها را نشان می -

شـود، شود و چـرا انجـام میشایستگی اساسی: با فهم و درك اینکه چه چیزی انجام می -

 شود.نشان داده می

هـا همـراه بـا شایستگی بازتابی یا انعکاسی: توانایی برای یکپارچه کردن اعمـال و فعالیت -

 .ای که جریانی از یادگیری و تغییرات در زمان لازم ایجاد شودنها، به گونهفهم و درك آ

ای از کارهـا را همـراه بـا فهـم و درك و شایستگی کاربردی: توانایی برای انجام مجموعه -

 (28دهد. )منعکس کردن آن نشان می

 اهمیت و ضرورت شایستگی

منابع انسانی به منظور تقویت متقابل هـر  های مختلفهای قوی بین زیرنظاموجود ارتباطات و همپوشی

مند و پویا شدن نظام منابع انسانی امـری ضـروری ها، ضروری است و در نهایت نظامیک از این زیرنظام

شـود. یکـی از بهتـرین و است، که در نهایت منجر بـه یکپـارچگی منـابع انسـانی و کارکردهـای آن می

ن مهـم، بکـارگیری رویکـرد شایسـتگی در مـدیریت منـابع ترین رویکردها برای نائل شدن به ایمناسب

های شایسـتگی کنـد، مـدل( مطـرح می2002) 1گونه که وی. ای. کامپر فرمانسانی است. در واقع، همان

ای برای یکپارچه کردن اقدامات مختلف منابع انسـانی بـه کـار رود. ایـن بـدین تواند به عنوان شیوهمی

های مدیریت منابع انسانی را براساس شایستگی طراحـی کـرد و یرنظامتوان هر یک از زمعناست که می

 (29های منابع انسانی سازمان است. )در واقع، شایستگی، هسته مرکزی تمام فعالیت

 تعریف شایستگی هم برای سازمان، هم برای کارکنان و مدیران دارای اهمیت است که شامل: 

                                           
1 V.E.Kamper Form 
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 برای سازمان: -1

 ر سازمانها و سطح عملکرد دنقش انعکاس روشن انتظارات برای -

 تامین اطلاعات مشترك و معتبر برای برنامه ریزی منابع انسانی -

های مشـخص ها از طریـق ارائـه توصـیهافزایش انگیزش کارکنان به بهبود و رشد قابلیت -

 …ها ومبتنی بر مدل شایستگی

 برای مدیران:  -2

 کاری شناسایی معیار عملکردی برای بهبود و سهولت فرایندهای -

 فراهم کردن ارزیابی ویژه و غیبی از نقاط قوت و ضعف مدیران -

 (28) …های مدیران وهای پرورش و تقویت مهارتفراهم کردن ابزارها و روش -

هـم در انتخاب، حفظ و ارتقاء افراد شایسته از طریق نظـام شایسـته سـالاری و ثبـات مـدیریت امـری م

کنـد و موجـب کارآمـدی هرچـه بیشـتر ری میهزینه جلـوگیها است. چرا که از ائتلاف زمان و سازمان

تر کـردن هرچـه بیشـتر ایگرایی و حرفـهشود، که این دو مفهوم در کنار هـم بـه تخصـصسازمان می

 (30کند. )کارکنان کمک می

ها های شایستگی هم برای افراد و هـم بـرای سـازمان( اعتقاد دارند که مدل2006) 1هولنبک و همکاران

 کنند: گونه به افراد کمک میها ایناند. از منظر ایشان شایستگیهای رهبری مهممهارت در توسعه

 کنند.تجربه و بینش رهبران ورزیده را بیان می -1

 کنند.طیفی از رفتارهای مفید رهبر را مشخص می -2

 کنند که افراد بتوانند برای توسعه خودشان از آن استفاده کنند.ابزاری را فراهم می -3

 (31کند. )کنند که به درك اثربخشی رهبری کمک میچوب رهبری را مشخص مییک چار -4

ها، در انگیزه ها برای دستیابی به مزیت رقابتی سازمان لازم و ضروری است. رویکرد شایستگیشایستگی

تواند در شرایط های خود مفید خواهد بود. این رویکرد میدادن به کارکنان برای توسعه مجموعه مهارت

های شایسـتگی ( فقـدان مـدل32لف کاری استفاده شود و افراد را برای تغییر سازمانی آماده کند. )مخت

تاثیر زیادی بر توسعه نیروی کار دارد. برای سنجش افـراد، بـدون وجـود اسـتانداردها، نیازهـا و اهـداف 

                                           
1 Hollenbeck & Associates 
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ی شـود و گیرتوانـد انـدازههای عملکـردی نمیتواند بـه درسـتی شناسـایی شـود، شـکافآموزشی نمی

 (20های آموزشی ممکن است به طور مناسبی پاسخگوی نیازهای عملکرد واقعی نباشد. )برنامه

 مزایای شایستگی

های توسعه کارکنـان ها و بکارگیری آن در برنامهپذیرش و گسترش سریع رویکرد شایستگی در سازمان

( بـا 1973( مکللنـد )28بیش از هر چیز نتیجه مزایا و فوایدی است که در این رویکـرد نهفتـه اسـت. )

 بیان کـرد کـه 21شایستگی در قرن  توجه به انقلاب شایستگی، مزایا و دلایلی را برای پذیرش گسترده

 عبارتند از: 

نجـام ابهترین شیوه برای درك عملکرد این است که آنچه واقعاً افراد برای موفـق بـودن  -1

 دهند را مشاهده کنیم؛ به جای اینکه بر روی خصوصیاتی مثل هوش تاکید کنیم.می

بینی عملکرد این است که افـرادی داشـته باشـیم کـه بهترین شیوه برای ارزیابی و پیش -2

های کلیدی شایستگی را انجام دهند که قرار است ارزیـابی شـود؛ بـه جـای اینکـه هجنب

 آزمونی برای ارزیابی خصوصیات و گرایشات انجام دهیم.

توانند در طول زمان یاد گرفته شوند و توسعه یابند؛ برخلاف خصوصیات ها میشایستگی -3

 باشند.و گرایشات، که ذاتی و غیرقابل تغییر می

طوح مـورد باید برای افراد قابل مشاهده و در دسترس باشند، تـا بتواننـد سـها شایستگی -4

نیاز عملکرد را درك کرده و توسعه دهند؛ به جای اینکـه بـر روی خصوصـیات و هـوش 

 باشد.تاکید کنیم که مخفی و پنهان می

کند که افراد ای را توصیف میها با نتایج معنادار زندگی مرتبط است، که شیوهشایستگی -5

انـه باید در جهان واقعی کار انجام دهند؛ به جای اینکه بر روی خصوصیات ذهنـی محرم

 (26توانند آن را درك کنند. )شناسان میتاکید کند که فقط روان

 دهد، مقیاسی برای ارزیابی عملکرد عرضـهالگو و معماری شایستگی، ساختاری برای شرح شغل ارائه می

های مورد نیـاز آنهـا، بـه یـک زبـان رزیابی افراد و تواناییا به هنگام اهشود سازماندارد و موجب میمی

بـه  های مورد نیاز برای شغلسخن گویند. از سوی دیگر سازمانها با مقایسه شایستگی افراد با شایستگی

 (33عیین کنند. )های افراد را تسهولت خواهند توانست سطح مهارت شایستگی

آورند؛ زیرا بـه های انتخاب و ترفیع درست را به وجود میها غالباً پایه و اساس نظامشایستگی

های رفتار، دانش، مهارت، نگرش یا انگیزش، باید ارزیابی کنند که کدام یک از حوزهروشنی مشخص می
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اگر نظـام  شوند؛ یا مشخص شود که آیا یک داوطلب برای یک شغل یا سِمت واجد شرایط است یا خیر؟

انتخاب کارکنان بر مبنای شایستگی نباشد با خطری مواجه خواهند بود که اطلاعات موجود در آنهـا بـا 

موفقیت شغلی ارتباط ندارد. برای توسعه مبتنـی بـر آمـوزش بایـد ابتـدا نیازهـای آموزشـی مشـاغل و 

ها، اطلاعـات مـورد ستگیکارکنان را تعیین کند، که این کار از طریق نیازسنجی آموزشی مبتنی بر شای

تحلیـل  -1آورد: ها از راه مجموعه فعالیتهایی از این قبیل بدست مـینیاز خود را برای تبیین شایستگی

تعیین الزامـات و  -3ها و فعالیتهای حال و اینده سازمان تعیین نقش -2محیط درونی و بیرونی سازمان 

های ها و استراتژیها و دستیابی به هدفا و فعالیتههای مورد نیاز برای ایفای بهینه آن نقششایستگی

تواند سهم فـرد را در موفقیـت سـازمان و همچنـین محور میسازمانی مورد نظر. نظام کارآمد و شایسته

سطح مهارت و تعهد افراد نسبت به سازمان را افزایش دهد. در چنین سازمانی پرداخت و پاداش بیشـتر 

های آن شایستگی بیشتری برای افزودن به ارزش سازمان و پیشبرد هدف گیرد کهبه کارکنانی تعلق می

محور به کارکنان، به عنوان یک اصل بنیـادین اسـتراتژیک، در دهند. رویکرد شایستگیاز خود نشان می

توانـد در مرتبـه شان است، که با در نظر داشتن آن، سـازمان میواقع حلقه رابط بین کارکنان و سازمان

 ها بپردازد. رقابت با سایر سازمانجهانی به 

 تعریف مدل شایستگی

اند و شـرح توصـیفی/ های شایستگی به منظور برآورده کردن نیازهای یک سـازمان طراحـی شـدهمدل

زدنی در کـار و نقـش آمیز و مثـالهای اصلی مورد نیاز برای ارائه عملکردی موفقیتروایتی از شایستگی

های رفتـاری را در بـر ها، تعـاریف و شـاخصفهرسـتی از شایسـتگی دسـت داده و نیـزیک سـازمان به

گیرنـد هایی را در برتـرین شایسـتگیهای شایستگی باید کاملاً تعدیل شوند، و صرفاً مهمگیرند. مدلمی

منــد از ای نظامگـذارد. مـدل شایسـتگی عبـارت اسـت از مجموعـهکـه بـر تعـالی عملکردهـا تـاثیر می

ها موفق شود افراد در آن نقشهای مشابه که موجب میای از نقشیا مجموعه ها در یک نقششایستگی

بخش یـا هایی است که با مشاهده عملکرد رضایت( یک مدل شایستگی فهرستی از شایستگی13شوند. )

تواند در تحلیل مهارت و مقایسه آید و میعملکرد مورد انتظار کارکنان برای یک شغل خاص بدست می

( بـه عبـارتی، 28های مورد نیـاز سـازمان و افـراد مفیـد باشـد. )های موجود و شایستگییبین شایستگ

ر گیرنـد کـه واقعـاً بـر عملکـرد برجسـته تـاثیهایی را در بر میترین شایستگیهای شایستگی مهممدل

 گذارند. می

 های شایستگی خصوصیات زیر را دارند:بهترین مدل

 ر را برساند(اهی خود منظوگذاری مرتبط )نام با تمام کوتنام -1

 منحصر به فرد )هر شایستگی به یک ویژگی تخصیص داده شود( -2
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های هر ویژگی به هـم شـبیه و از بقیـه متفـاوت یکنواختی یا همگنی داخلی )شایستگی -3

 باشد(

 جامعیت )هر ویژگی مهم باید در الگو باشد( -4

 قال نباشد( ن ویژگی قابل نقل و انتها به سهولت بیثابت و مختصر )شایستگی -5

. به هر حال تدوین هر الگوی شایستگی در نخستین گـام نیازمنـد اجمـاع در تعریـف شایسـتگی اسـت

 (28سپس باید بر مبنای تعریف و رویکرد استفاده شده به تدوین الگوی شایستگی پرداخت. )

ها و رفتارهایی است که ای از مهارتمدل شایستگی چارچوبی برای نظم بخشیدن به مجموعه

دهد افـراد بایـد چـه کارهـایی انجـام بدهنـد تـا گذارند. این مدل نشان میبر کیفیت کار افراد تاثیر می

رسـد، یهایشان را به طور موثر اجرا کنند. با اینکه این تعریف به نظر سـاده مبتوانند وظایف و مسئولیت

 زه رقابتن دلیل که امرواما نقش مدل شایستگی در طراحی سازمانی بسیار مهم است. در حقیقت، به ای

های شایستگی بـه عنـوان ها به مدلبین افراد با استعداد در بازار کار بالا گرفته است، بسیاری از سازمان

داننـد. کنند و آنها را برای استراتژی سازمان مهـم میمدیریت استعداد به روشی اساسی و موثر نگاه می

(34) 

های مـدیریت اهنر را برای طراحـی زیرسیسـتمهای شایستگی رویکردی یکپارچه و هممدل

گذاری سازمان در توسعه مـدل شایسـتگی مزایـای فراوانـی رو سرمایهدهند؛ ازاینمنابع انسانی ارائه می

( آثار ایجاد شده در زمینه شایستگی عبارتند از: شایستگی در تفکر اسـتراتژیک؛ 35برای سازمان دارد. )

کــه بـرای موفقیــت در کسـب و کــار و تـلاش مســتمر از عوامـل تاثیرگــذار و  …نـوآوری؛ خلاقیـت؛ و

هایی ( سـازمان36اند. توجه به شایستگی کارکنان عامل اصلی مزیت رقابتی پایـدار اسـت. )کنندههدایت

کننـد بـرای موفقیـت سـازمان قـدم که از مدیریت مبتنی بر شایستگی به عنوان یک ابزار اسـتفاده می

اثری مثبت بر روی عملکرد سازمان و عملکرد کارکنان  اند. مدیریت مبتنی بر شایستگیشایانی برداشته

 (37دارد. )

 کاربردهای مدل شایستگی

اند شایستگی را در مرکز و زیرسیستم منابع انسانی قرار دهند، تنها تفاوتی نظران سعی کردهاکثر صاحب

( 38هاست. )منابع انسانی مرتبط با شایستگی هایمنظران وجود دارد در تعداد زیرسیستکه بین صاحب

ها نقش مهمی در هر یک از کاربردهای مدیریت کارکنان دارد که به چنـد مـورد آنهـا اشـاره شایستگی

 شود: می
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شود تـا ها استفاده میهای شایستگی به وسیله سازمانانتخاب مبتنی بر شایستگی: مدل -

ختلـف از این رفتارها را که کاندیداهای مرفتارهای مورد نیاز در یک شغل خاص و حدی 

 (39باید دارا باشند، توسعه دهند. )

هـای ها به منظور مقایسه کـردن قابلیتجذب و استخدام مبتنی بر شایستگی: شایستگی -

گیـرد، زمـانی کـه فرد کاندیدا با مقتضیات موقعیت اشاره شـده مـورد اسـتفاده قـرار می

ای شایستگی مبنـایی را بـرای شـروع یـک طـرح هبهترین کاندیدا شناسایی شد، شکاف

 (40دهد. )یادگیری استخدام جدید شکل می

توانـد آموزش و توسعه مبتنی بر شایستگی: مدل شایسـتگی در یـک نظـام آمـوزش می -

شـیابی کاربردهای مختلفی داشته باشد از جمله در نیازسنجی آموزشی افراد، تهیـه و ارز

ریزی بـرای رشـد و ی و نهایتا برنامـهو اثربخشی آموزشآموزشی، ارزشیابی کارایی  برنامه

ها توان مبنای طراحی نظـام آموزشـی را براسـاس شایسـتگیپیشرفت افراد. در واقع می

 (28انجام داد. )

 تعریف مدیران آموزش

مدیر آموزش را با توجه به « ای، عملکرد و یادگیریالمللی استاندارد آموزش حرفهانجمن بین»

گیری توسعه عملکرد اقدام کند: کسی که کاملاً براساس جهتگونه معرفی میجدید این هایشایستگی

 (41و تعهد اصلی او ماموریت سازمانی است. ) کندیم

 های آموزشی جهت افزایش دانش و مهارتآموزش به طراحی، هدایت و هماهنر کردن برنامه مدیر

های آموزشی متناسب با اهداف سازمان باشد؛ همچنین بر کند برنامهپردازد. او تلاش میکارکنان می

 ( 42ت دارد. )های آموزشی نظارکارکنان بخش آموزش و روند اجرای برنامه

شناس با توانایی تاثیرگذاری گیرد که رهبری توانا، درستکار و وظیفهبهتر انجام میکار دانشگاهی  زمانی

بر منابع انسانی و با دیدی مثبت در خصوص تغییرات آینده با تاکید بر رشد کارکنان و کمک به 

توجه شود، ملاك  نهاهای آیادگیری وجود داشته باشد. اگر در انتصاب مدیران به شایستگی و توانمندی

ها در های لازم باشد و مدیران به اثرات به کارگیری این شایستگیگزینش آنها تخصص و مهارت

پیشبرد اهداف توجه داشته باشند، زمینه مناسبی فراهم خواهد شد تا از همه امکانات و منابع به نحو 

زش عالی و بیشتر نظام آمو هرچهوری مطلوب استفاده شود. نتیجه همه این موارد در دراز مدت بهره
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های مدیریتی، هم برای تحقق اهداف متعالی آن خواهد بود؛ بنابراین، شناخت ابعاد و ضوابط شایستگی

 .رودموزشی عامل اساسی به شمار میهای آتوسعه و هم برای ارزیابی مدیران گروه

 وظایف مدیران آموزش

ی یریت یـک پایگـاه مشـتردر قرن بیست و یکم، وظیفه مدیران آموزش موفق تمرکـز بـر ایجـاد و مـد

محصـول و خـدمات در راسـتای نیازهـای  هـای سـازمان، توسـعهداخلی، مشاوره دادن بـه همـه بخش

تمرکز سازمانی، و به معرض نمایش گذاردن عملکرد آموزش در توسعه سطوح سازمانی، تیمی و فردی م

ت ی را صرف اداره و مـدیرین آموزش وقت زیاددهد اکثر مدیرااست. تا آنجا که مطالعات اخیر نشان می

کنند و فعالیت آنها ضمانت اندکی در بهبود های آموزشی میو همچنین طراحی، توسعه و برگزاری دوره

 عملکرد و توجه به اهداف سازمانی دارد. وظایف مدیران آموزش عبارتند از: 

 نظر و زمینه پیشرفت اعضاء در امور آموزشیفراهم ساختن موجبات تبادل -1

 انگیزه فعالیت علمی و تشویق تدریس اثربخش در گروهایجاد  -2

 (28فراهم کردن زمینه نشریات تخصصی برای اعضا ) -3

ه به این ترتیب نقش اساسی مـدیران آمـوزش، آمـوزش، توسـعه و توانمندسـازی کارکنـان بـا توجـه بـ

ا توسـط ریزی و طراحی مسیری است که دسـتیابی بـه اهـداف سـازمان رهایشان از طریق برنامهقابلیت

های مدیران از جملـه حـل مسـئله، توانـایی در برقـراری ( آشنایی با نقش41سازد. )کارکنان ممکن می

هـای گیری، از یک سو و کسب مهارتآوری اطلاعات و تصمیمارتباطات بین فردی، ایجاد انگیزش، جمع

ق یریت موفـضرورتهای مدمورد نیاز در مدیریت نظیر مهارتهای ادراکی و فنی و انسانی از سوی دیگر از 

 در سیستم آموزشی است.

های اصـلی دسـتیابی بـه امروزه آموزش و بهسازی منابع انسانی به عنوان یکـی از اسـتراتژی 

سرمایه انسانی و سازگاری مثبت با شرایط تغییر به عنوان دو مزیـت رقـابتی سـازمان آموزشـی قلمـداد 

است. بدیهی است این فعالیت نیز مانند هر فعالیت  شود که در آموزش عالی بر عهده مدیران آموزشمی

ریزی صـحیح و اصـولی اسـت. نخسـتین گـام، یـا بـه عبـارتی خشـت اول سازمانی دیگر مستلزم برنامه

ریزی و انجام شـود تمهیـدی ریزی آموزشی، تعیین نیازهای آموزشی است که اگر به درستی طرحبرنامه

و بهسازی و اثربخشی سازمان خواهد بـود. اهمیـت مقولـه  مهم و اساسی برای اثربخشی کارکرد آموزش

نیازسنجی در آموزش و بهسازی منابع انسانی و تازگی موضوع و کمبود محسـوس منـابع علمـی در آن 

زمینه در کشور، محرك اصلی محققین در انجام این نیازسنجی بوده است. آموزش در صورتی اثـربخش 
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ریزی، سـازماندهی و شناخته شده و تحقق هدفی معین، برنامـه خواهد بود که به منظور پاسخ به نیازی

 (43ها است. )اجرا شود و تعیین نیازهای آموزشی مسئولیت مدیران آموزشی در دانشگاه

 ای مدیرانهای حرفهمهارت

د. مهارت عبارت است از توانایی تبدیل دانش به کنش، به طوری که بـه عملکـردی مطلـوب منجـر شـو

شود که بوسیله آن، شخص در وجود خود امکان به حرکت هایی گفته مییتی به مهارتهای مدیرمهارت

هم درآوردن اجزای یک مجموعه را برای حرکت متناسب همه اجزاء، به سوی اهـداف تعیـین شـده فـرا

های مدیریتی، یکی از عوامل مهم آورد؛ به عبارت دیگر، صلاحیت و کیفیت کار مدیران از نظر مهارتمی

د. های اساسی هستنار موفقیت در سازمان است. مدیران برای داشتن کارایی لازم، نیازمند مهارتاستمر

ترین عوامـل اسـتمرار موفقیـت در هـر های مدیریتی، یکی از مهم( صلاحیت مدیران از نظر مهارت44)

یـک از  های مدیریتی است و نقصان هرسازمان است. اثربخشی و کارایی مدیران مستلزم داشتن مهارت

 دهد.ها شانس موفقیت مدیر و در نهایت، شانس موفقیت سازمان به عنوان یک کل را کاهش میمهارت

هـای های گونـاگونی وجـود دارد. در یـک دیـدگاه مهارتهای مدیران دیدگاهدر زمینه مهارت

دیگـری بندی بندی شده است و در تقسـیممدیران به مهارت تشخیص، تطابق و برقراری ارتباط تقسیم

( 45ها تقسیم شده اسـت. )ها به تواناسازی، الهام و تجربه، شناخت شخصی، دید، همسازی ارزشمهارت

ش روحیه ها و برقراری ارتباط با کارکنان و سایر همکاران باعث کاهناتوانی مدیران در استفاده از مهارت

ودرس را زخدمت و بازنشسـتگی  افراد شده و مواردی مانند تشویق به غیبت کاری، تاخیر در کار و ترك

 (10به همراه دارد. )

هـای های تکنیکی که شـامل مهارتهای مورد نیاز مدیران عبارتند از: مهارتمهمترین مهارت

های شناختی کـه بـه باشند. مهارتالزامی برای انجام وظایف خاص مانند مهارت جراحی یک پزشک می

های نهایی مسائل را تشخیص دهنـد. حلههتر درك کنند و رادهد علل و اثر روابط را بمدیران امکان می

های مورد نیاز برای درك، بـرانگیختن و برقـراری ارتبـاط بـا افـراد دو گـروه های انسانی، مهارتمهارت

های مفهومی است که به توانـایی تفکـر انتزاعـی مـدیران ها، مهارتهستند و آخرین نوع از انواع مهارت

 (46گردد. )برمی

( آغاز شـده اسـت. 1974) 1های سه گانه رابرت کتزبندی مهارتکرد مهارتی به مدیریت با طبقهروی

 داند:ها لازم و ضروری میوی، سه نوع مهارت را برای مدیران سازمان

: به توانایی به کار بـردن فنـون، وسـایل و ابـزار مـورد نیـاز بـرای انجـام 2های فنیمهارت -1

 شود.آموزش بدست آمده باشد، اطلاق می وظایف خاصی که از راه تجربه و

                                           
1 Rabert Katz 
2 Technical skills 
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: به معنای داشتن توانایی و قدرت تشـخیص در زمینـه ایجـاد تفـاهم، 1های انسانیمهارت -2

همکاری و انجام دادن کار به وسیله دیگران و فعالیت موثر بـه عنـوان عضـو گـروه بیـان 

 اند که شامل درك و فهم، انگیزش و به کار بردن رهبری موثر است.کرده

های : یعنی، توانایی ذهنـی بـرای درك و تجزیـه و تحلیـل پیچیـدگی2های ادراکیمهارت -3

سازمان و فهم همه عناصر و اجزای تشکیل دهنده کار و فعالیت سازمانی به صورت یـک 

کل واحد. به عبارت دیگر، توانایی درك و تشخیص اینکه کارکردهای گونـاگون سـازمان 

های دیگر را تحت تاثیر ها، الزاما بخشر هر یک از بخشبه یکدیگر وابسته بوده و تغییر د

 (47دهد. )قرار می

ای که کتز از آنها یاد کرده است، مدیر باید از مهارت چهارمی به نام مهـارت گانههای سهعلاوه بر مهارت

بـرد. مهـارت سیاسـی به جای مهارت طراحی از مهـارت سیاسـی نـام می 3طراحی برخوردار باشد. رابینز

جموعه اقداماتی است که مدیران به منظور توسعه سودمندی و جلوگیری از هرگونـه ضـرر و زیـان در م

های زیادی را صرف توسـعه دانـش و مهـارت ( بسیاری از افراد سال45گیرند. )موسسه آنها را به کار می

ی که با آنها برخورد شوند، اما هنگامکنند و انصافاً هم افراد توانمندی در حرفه خود میای خود میحرفه

ای را نـداریم. ایـن بـدان علـت اسـت کـه تمـام ابعـاد کنیم، حس کارکردن با یک فرد حرفـهیا کار می

 گری عبارتند از: ایگری را دارا ندارند. ابعاد حرفهایحرفه

شـود. مهـارت از جـنس هایشان مشـخص میای: تمایز افراد در مهارتهای حرفهمهارت -1

تواننـد گونه در دنیای امروزی اذعان داشت که افراد ماهر میتوان اینتوانستن است و می

 رنر جدیدی را در صنعت خود ایجاد کنند.

خـود مسـتقل و بـا  ای: یعنی بتـوانیم در صـنعت، کسـب و کـار و حرفـهاستقلال حرفه -2

 مل کنیم.های تعریف شده از جانب خودمان عشخص

 سازمانی در حال فعالیتیم بـا غـرور و افتخـار ازکه زیر پرچم ای: یعنی مادامیتعهد حرفه -3

و  آن دفاع کرده و با حفظ شأن و منزلت سازمان، شان و منزلت خودمان را حفـظ کنـیم

 باعث وحدت رویه شویم.

 صداقت در ادعا. پذیری به نفع حرفه وای: یعنی انعطافاخلاق حرفه -4

                                           
1 Human skills 
2 Perceptual skills 
3 Robbins 
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 (48ای. )دانش حرفه -5

 پژوهش نهیشیپ

وساز در ختپروژه در صنعت سا ریمد یهایستگیبا عنوان مدل شا یاقاله( در م2017)  یکونسکیدز

 یهاتیبلدانش و قا ،یشخص یهامهارت نیدرست از روابط ب یکه درک دیرس جهینت نیلهستان به ا

خص ار مشچهار عامل اثرگذ قیتحق نیکردن وجود دارد. در ا تیریمد ییساختمان در توانا یمهندس

 یهاییتوانا کننده،یبانیپشت یتیریمد یهامهارت ،ییمبنا یتیریمد یهاشد، که عبارت بودند از: مهارت

 ورشات شده در گزا فیکه موارد توص دهدینشان م جی. نتایو مهارت رسم یجانیهوش ه ،یفرد نیب

و ابعاد  هاهمؤلف یقی( در تحق2016) یاست. مفت دییمورد تا یستگیو شا تیصلاح نهیدر زم فیتعار

 نکی. وسلیآورنف ،یدانش کسب و کار، اعتبار شخص ک،یکرد: سهم استراتژ انیب گونهنیرا ا یستگیشا

ها را شامل د و مؤلفهبه ابعا افتهیساختارمهین یهابه کمک مصاحبه یقی( در تحق2015و همکاران  )

 تیریمد و یعمل یستگیشا ،یدرون فرد یستگیشا ،یارشتهنیتنوع و ب رشیپذ ،یستمیتفکر س

 ،یدلکی ،یخودآگاه ،یمهارت اجتماع زش،ی( انگ2015)  کامای. لکندیعنوان م کیاستراتژ

د با خو قیکه در تحق شمارد،یم یستگیشا یهارا جزو ابعاد و مؤلفه یشناخت یهامهارت ،یمیخودتنظ

مهارت  (2014)  نر. آسومافتندیدست آورد، دست  نیپروژه به ا ریمد یهایستگیعنوان توسعه شا

ه برا  یامهارت مشاوره ،یمهارت شغل ،یمهارت فن ،یمهارت رهبر ،یمهارت برون فرد ،یدرون فرد

 .کندیم انیخود ب یجامعه مورد بررس یبرا یستگیشا یهامؤلفه ایعنوان ابعاد 

 . خلاصه پیشینه پژوهش2جدول 
ف

دی
ر

 

 بدست آمدهابعاد  سال نام محقق

های بین فردی، هوش هیجانی و مهارت مهارت مدیریتی، توانایی 2017 دزیکونسکی 1

 رسمی

تفکر سیستمی، پذیرش تنوع، شایستگی درون فردی، شایستگی  2015 وسلینک و همکاران 2

 عملی و مدیریت استراتژیک

 انگیزش، مهارت اجتماعی، خودآگاهی، یک دلی، خودتنظیمی، 2015 لیکاما 3

 های شناختیمهارت

 ایمهارت درون فردی، برون فردی، رهبری، فنی، شغلی، مشاوره  2014 اسومنر 4

 های فردیهای کسب و کار، مهارتمهارت بین فردی، مهارت 2013انجمن آموزش و  5
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ف
دی

ر
 

 بدست آمدهابعاد  سال نام محقق

 بهسازی آمریکا

های بهسازی کارکنان، هدایت آموزش فردی، ریزی برنامهطرح 2012 دات 6

آوری اطلاعات، مشخص کردن نیازهای آموزشی، جمعتعیین 

 های آموزشیرویه

سازماندهی و توسعه راهنماهای آموزشی، ارزیابی عملکرد،  2012 انت 7

 های قبل از خدمت، تنظیم جلسات آشناسازیآموزش

 یمدیریت کسب و کار، رهبری، کیفیت، کار تیمی، اثربخشی فرد 2011 اکاترینی 8

گیری، دانش، سازگاری، عملکرد، رهبری و ارزش، تحلیل، تصمیم 2013 همکارانخشوعی و  9

 ارتباط

مدیریت دانش، استراتژیک، فردی، بین فردی، تخصص، سرمایه  1398 سردهمی اصفهانی 10

 مداری، تخصص، توانمندسازی

 دانش، مهارت، توانایی، ویژگی 1397 پناهی و همکاران 11

ها، مهارت فنی، بین فردی، مدیریت منابع انسانی، ارزشتخصص،  1397 بجانی 12

 ادراکی، فنی

ای، هوش مالیاتی، توان مالیاتی، سلامت فردی، دانش حرفه 1397 بهراد و همکاران 13

گری، خانواده، معنویت، شخصیت مالیاتی، تعهد شغلی، مربی

 ارتباطات

 مسئله، یادگیری، ارتباطاتکار تیمی، تکنولوژی، حل  1397 عباسی و همکاران 14

 گیری، حل مسئله، فردی، بین فردی، ارتباطاتکار تیمی، تصمیم 1397 پناهی و همکاران 15

 کاربست برنامه آموزشی، ارزشیابی، بازنگری، اصلاح برانمه 1396 کدخدایی 16

 آموزشی، شایستگی شناختی، اجتماعی، عاطفی

آموزشی، هدایت پژوهشی، هدایت بالینی، توسعه هدایت  1396 جوانک لیاولی 17

 یریتی، خود توسعه فردیهای رهبری، مدمهارت

 انسانی -اکیادر -مهارت فنی 2013 کریمی دوست 18

 اطاتکار تیمی، تکنولوژی، حل مساله، تکنولوژی، یادگیری، ارتب 1397 عباسی 19

 انسانی -ادراکی -فنی 1396 جوانک لیاولی 20

مشارکت، تسهیل، شناخت، برنامه ریزی، اهمیت زمان، کنترل  2014 همکارانهافمن و  21
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ف
دی

ر
 

 بدست آمدهابعاد  سال نام محقق

جزئیات، تنبیه، ناراحت شدن، به کار بردن فشار، شکایت کردن، 

 داشتن روحیه، تعهد، خوب کار کردن، کیفیت بالا، بسیار سازنده

مدل شایستگی انجمن  22

آموزش و بهسازی 

آمریکا )متخصصان 

 یادگیری و عملکرد

های کسب و ار و های بین فردی و سواد تکنولوژی، مهارتمهارت 2013

 صنعت های فردی و دانشتفکر جهانی، مهارت

گیری، فنی، بین فردی، ادراکی، تشخیصی، ارتباطی، تصمیم 2012 گریفین 23

 مدیریت زمان

توسعه خودآگاهی، مدیریت استرس شخصی، حل مشکلات  2011 وتن و کامرون 24

وذ، خلاقانه، ایجاد روابط، به دست آوردن قدرت و نفتحلیلی و 

ر، ایجاد انگیزه، مدیریت تعارض، توانمندسازی و تفویض اختیا

 های اثربخش و کار تیمی، رهبری تغییرات مثبتایجاد تیم

 

های ( در تحقیقی با عنوان هشت شایستگی مدیریت به شناسایی شایستگی2013خشوعی و همکاران )

پرداختند و در آن هشت شایستگی محوری را بیان کردند. این  21ران قرن ضروری برای مدی

گیری، دانش، سازگاری، عملکرد، رهبری و ارتباط است. ها شامل ارزش، تحلیل، تصمیمشایستگی

( در پژوهشی با عنوان طراحی مدل شایستگی مدیران دانشگاه های سازمانی 1399موسوی و همکاران)

مهارت -2های ارزشی شایستگی-1سازمان نظامی به نتایج زیر دست یافتند:  در دانشگاهی وابسته به

مدیریت عملکرد -7ای اخلاق حرفه-6گری مربی-5نوآوری و حل مسئله -4تفکر راهبردی -3تخصصی 

( در پژوهشی با عنوان طراحی مدل شایستگی 1397مهارت سازمانی. بجانی ) -9مهارت ارتباطی -8

های شی کشور به این نتیجه رسید که از ضروریات شایستگی مدیران سازمانهای ورزمدیران سازمان

ورزشی توجه به این نکته است که شایستگی امری ثابت و جاودانی نیست؛ بلکه با توجه به شرایط 

سنخان، باید دائم محیط و مقتضیات دائم در حال تغییر است و برای کسب عملکرد بالاتر از متوسط هم

ارتقاء شایستگی در سازمان ورزشی مربوطه مبادرت ورزیده شود. بهراد و همکاران  نسبت به کشف و

های مالیاتی در سازمان امور های روسای گروه( در تحقیقی با عنوان طراحی مدل شایستگی1397)

ای، های رئیس گروه به سه حوزه کارکرد حرفهمالیاتی به این نتیجه رسید که سطح اول شایستگی
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ای دسته بندی شده است. سطح دوم شامل یازده مقوله است، که سه مقوله دانش مینهرفتاری و ز

ای؛ چهار مقوله سلامت فردی، معنویت، ای، هوش مالیاتی و توان عملیاتی در کارکرد حرفهحرفه

شخصیت مالیاتی و تعهد شغلی در کارکرد رفتاری؛ و چهار مقوله مربیگری، خانواده، ارتباطات و 

( با طراحی مدلی 1397گیرند. عباسی و همکاران )ای قرار میمدیریتی در کارکرد زمینههای مهارت

های مدیران در سطوح مختلف سازمانی به این نتیجه رسیدند، که برای سنجش میزان مهارت

های تکنولوژی، یادگیری و های کار تیمی، تکنولوژی و حل مسئله برای مدیران عالی، مهارتمهارت

های یادگیری، ارتباطی و تکنولوژی برای مدیران ای مدیران میانی و در نهایت مهارتارتباطی بر

 باشد.عملیاتی دارای بیشترین اهمیت می

 روش پژوهش

است.  (کمی -کیفی) اکتشافی پژوهش حاضر از نظر نوع هدف کاربردی و به لحاظ نوع روش آمیخته

ریق طدانشگاهی با تخصص مرتبط بودند که از خبرگان  شامل کیفی بخش در تحقیق آماری جامعه

-ر اندازهای، و ابزاروش کتابخانهطلاعات به آوری اروش جمع .گیری هدفمند وارد مطالعه شدندنمونه
 ه، کهگیری در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختاریافته و در بخش کمی شامل پرسشنامه محقق ساخت

 75 د کهها  نشان دااست. یافته ستفاده شدها،احبه بودهای حاصل از مصسؤالات آن برگرفته از داده

 که ای هحرف هایمهارت های مولفه و ابعاد دانشگاه آزاد مشهد به آموزش مدیران شایستگی درصد

 این. است ابستهو ابتکاری و مهارت تیمی کار ارتباطی، مهارت ، ادراکی ، انسانی ، فنی بعد شش دارای

 هایفردی، مهارت هایویژگی :بشرح بعد هشت دارای که آموزش مدیران شایستگی توانندمی ابعاد

و  گیریرهبری، تصمیم کار، و کسب شایستگی کارآفرینی، شایستگی سازمانی، عوامل مدیریتی،

 .کنند بینی پیش و تبیین همکاری را

 هاتجزیه و تحلیل و ارائه داده

 جنسیت، دهنده از نظراز: وضعیت افراد پاسخ های مورد توجه قرار گرفته در این بخش عبارتندویژگی

ن جدول بیشترین فراوانی در ایسابقه کاری، که خلاصۀ آنها چنین است:  و تحصیلات میزان سن،

نی سن درصد( بوده است. نتیجه فراوا 47/55نفر ) 152دهندگان مرد به تعداد مربوط به پاسخ

دهندگان پاسخ نفر از  74سال،  35تا  30دهندگان بین نفر از پاسخ 52 پاسخگویان نیز نشان داد که

ز حیث اهمچنین  سال هستند. 48نفر بالای  65سال و  47تا  42نفر بین  83سال،  41تا  36بین 

 69نس و لیسانفر دارای مدرك فوق 122دارای مدرك لیسانس ، دهندگان پاسخنفر از  83تحصیلات 

ر دهد که اکثگویان نیز نشان میابقه کاری پاسخنفر دارای مدرك دکترا هستند. بررسی س

 %(، دارند. 99/22سال ) 20تا  16ین بدهندگان سابقه کاری پاسخ
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 های حاصل از پژوهش نظریابعاد و مؤلفه

وش ربا  ولیهادر مدل پیشنهادی  هابعدرح رسیدن به مدل نهایی بدین صورت بود که بعد از انتخاب ش

 برگانخاعمال نظر  برایای ساختاریافتهنیمه نامهتحقیقات معتبر ذکرشده، پرسش، با توجه به فراترکیب

- ات پیشینبراساش تحقیق های انتخاب شدهبعدد. این پرسشنامه شامل یگرد، طراحی در تکنیک دلفی

در ته تار یافساخای نیمهشده بر اساس مدل پیشنهادی اولیه، بصورت پرسشنامه. پرسشنامه طراحیبود

 رار گرفته و از( قکتاب تالیف دارای مدیریت زمینه در نظران صاحب و برجسته استادان) تیار خبرگاناخ

نظر ه که ب ابعادی چنینهم و های انتخابیمیزان اهمیت ابعاد و مؤلفهد، هم در مورد شها خواسته آن

 رضوی اسانخر ادآز های دانشگاه آموزش مدیران شایستگی مدلکننده مدل نهایی تحقیق )آنها تبیین

مولفه برای  45بُعد و  8در مرحله اول تعداد . ، اظهارنظر کنند( استای حرفه هایمهارت رویکرد با

ك تهیه و مولفه برای مهارت های حرفه ای براساس مبانی نظری تحقیق ملا 26بُعد و  5شایستگی و 

امه از رسش نپتدوین اولین پرسش نامه دلفی قرار گرفت و در اختیار خبرگان قرار گرفت.برای طراحی 

ور دید. در م گرد. این روند برای مراحل دوم و سوم نیز انجاطیف لیکرت با مقیاس ده گانه استفاده شد

ه ای در نظر مولفه برای مهارت های حرف 23بُعد و 4مولفه برای شایستگی و 37بُعد و  7دوم تعداد 

ه برای مهارت های مولف 30بُعد و  6مولفه برای شایستگی و 41بُعد و  8گرفته شد و  در دور سوم تعداد 

 د. حرفه ای حاصل گردی

یار و در اخت ی شدنامه بسته( طراحنامه نهایی )پرسشبر اساس مدل ثانویه، پرسش سپس

ی یی صورنامه بدست آید. بعد از تأیید رواتا روایی صوری پرسش گرفت،گروهی از متخصصان قرار 

ایایی پ. مرحله بعد نوبت به گرفتنامه هم  مورد بررسی قرار نامه، روایی محتوایی پرسشپرسش

 عه آمارینفر از اعضای جام 30نامه در اختیار ، به منظور تعیین پایایی، پرسشرسیده نامهسشپر

تا با روش  ،(، قرار گرفترضوی خراسان آزاد های دانشگاه کارکنان واحدهای و کارشناسان و مدیران)

آلفای  آزمون ابخلاصه نتایج دلفی که پایایی آن  .شودنامه مشخص آلفای کرونباخ، میزان پایایی پرسش

توان بر ست، میبیشتر ا 7/0آمده است. از آنجا که نتیجه آزمون از  3کرونباخ، بررسی شده، در جدول 

 صحت آن مهر تایید زد.
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قیمکنون تحق رهاییمرکب متغ ییایاستخرج شده و پا انسیمتوسط وار ریمقاد. 3جدول   

 آلفای میزان ابعاد بخش

 کرونباخ

AVE CR 
 

MSV ASV 

 

 

 هایمهارت

ایحرفه  

770/0 فنی  592/0  928/0  004/0  03/0  

765/0 انسانی  610/0  881/0  04/0  02/0  

751/0 ادراکی  558/0  800/0  04/0  02/0  

870/0 ارتیاطی  580/0  835/0  04/0  02/0  

تیمی کار مهارت  815/0  520/0  816/0  04/0  02/0  

ابتکاری مهارت  769/0  518/0  700/0  04/0  02/0  

 

 

مدیران شایستگی  

 

 

 

فردی هایویژگی  758/0  650/0  517/0  004/0  03/0  

مدیریتی هایمهارت  720/0  552/0  917/0  004/0  03/0  

سازمانی عوامل  770/0  580/0  700/0  004/0  02/0  

کارآفرینی شایستگی  790/0  564/0  417/0  004/0  03/0  

کار و کسب شایستگی  805/0  770/0  835/0  04/0  02/0  

505/0 0/870 رهبری  816/0  04/0  02/0  

گیریتصمیم  814/0  604/0  928/0  004/0  03/0  

740/0 همکاری  612/0  881/0  04/0  02/0  

 

ای مدیران آموزش براساس مدل نهایی مطابق های حرفههای شایستگی و مهارتهمچنین ابعاد و مؤلفه

 دست آمد: 4جدول 

 ایهای حرفهمهارتهای شایستگی و . ابعاد و مؤلفه4جدول

ی
کل

ه 
ول

مق
 

 ها(ها )مؤلفهشاخص بعُدها

ان
یر

مد
ی 

تگ
س

شای
 

هـا، مسـائل هـا و ارزشتحصیلات، قدرت یادگیری، ادراك و طرز تلقـی، انگیزش های فردیویژگی

 های فیزیکیییهای ذهنی، توانااخلاقی، تجربه، توانایی

 ایانهتشخیص، برقراری روابط متقابل شخصی، رایفنی، ادراکی، تجزیه و تحلیل و  های مدیریتیمهارت

 زیرساخت قانونی، زیرساخت فرهنگی، زیرساخت جذب و استخدام عوامل سازمانی
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ی
کل

ه 
ول

مق
 

 ها(ها )مؤلفهشاخص بعُدها

سازی، مدیریت فنـاوری، مـدیریت نوآوری، تبدیل ایده به عمل، کار تیمی، شبکه شایستگی کارآفرینی

 بازاریابی، مدیریت مالی

وکار، مهارت تحلیـل، مهـارت تفـویض اختیـار، درك پژوهش، درك کسبمهارت  وکارشایستگی کسب

 رفتار سازمانی

 دهندگیاعتبار شخصی، قدرت اقناع، رهبری، مدیریت تغییر، توسعه رهبری

 حلقدرت تشخیص مسئله، حل مسئله، شایستگی انتخاب راه گیریتصمیم

 های کاریتعارض، تیمها، همکاری مشترك، مدیریت ها و ارزشفرهنر همکاری

بـا  مهارت ارتباط مؤثر با دیگران، مدیریت استرس، مهارت کنترل خشم، آشـنایی فنی

ریزی، مدیریت زمان، اصول سازماندهی، اسـتفاده از اصول هماهنگی، اصول برنامه

 تکنولوژی

ت
ار

مه
فه

حر
ی 

ها
ی

ا
 

هبـری کارکنـان، ر هـایمهارت خودآگاهی، مهارت خودمدیریتی، اطلاع از انگیزه انسانی

 مؤثر، فعالیت مؤثر به عنوان عضو گروه

دهندۀ کـار، های کل سازمان، درنظر داشتن تمام عناصـر تشـکیلدرك پیچیدگی ادراکی

 حلتحلیل مسائل سازمان و ارائه راه

فردی، ارتبـاط جمعـی، ارتبـاط فردی، ارتبـاط میـانارتباط گروهی، ارتباط درون ارتباطی

 شفاهی، ارتباط غیرکلامیکلامی یا 

یی اصول و فنون مذاکره، مدیریت رفتار سازمانی، دانـش و مهـارت فـروش، توانـا مهارت کار تیمی

 مدیریت پروژه 

های جدیـد، ابتکـار عمـل بـه خـرا دادن، ایجـاد بسـتری بـرای پذیرا بودن ایده مهارت ابتکاری

 های مؤثرنوآوری

 آزمون فریدمن

 عوامل. 3 مدیریتی، هایمهارت. 2فردی هایویژگی. 1 بعد شامل هشت آموزش مدیران شایستگی

. است همکاری. 8 گیریتصمیم. 7 رهبری. 6 کار و کسب شایستگی. 5 کارآفرینی شایستگی. 4سازمانی

. 5 ، ارتیاطی. 4 ، ادراکی. 3 ، انسانی. 2 ، فنی. 1: بشرح بعد شش دارای ،نیز ای حرفه های مهارت

که  شد،، از آزمون فریدمن استفاده شناسایی این ابعادبرای  .است ابتکاری مهارت. 6 ، تیمی کار مهارت

دارای چه  ابعادشود هر یک از نتایج آن در جداول زیر نشان داده شده است. در این آزمون، مشخص می
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ه بندی )رتباز آزمون فریدمن برای بررسی یکسان بودن اولویت .ترتیب اهمیتی نسبت به بقیه هستند

( در این بخش فرضیات زیر مورد 49) .شودبندی( تعدادی از متغیرهای وابسته توسط افراد استفاده می

 گرفت:آزمون قرار 

 (آموزش مدیران شایستگی ابعاد هایرتبه میانگین). نتایج آزمون فریدمن 5جدول

 میانگین رتبه ابعاد

52/4 مدیریتی هایمهارت  

42/4 فردی هایویژگی  

91/3 رهبری  

84/3 گیریتصمیم  

سازمانی عوامل  69/3  

کار و کسب شایستگی  50/3  

کارآفرینی شایستگی  39/3  

21/3 همکاری  
 

 . نتایج آزمون فریدمن )نتیجه معناداری(6جدول 

 میزان خطا معناداری در جه آزادی 𝝌𝟐کای دو

967/71 5 000/0 0.05 

 

یانگین آماری توصیفی است که م 6خروجی اول جدول نتایج آزمون فریدمن دارای دو خروجی است. 

ر است. تغیر بیشتمها بزرگتر باشد، اهمیت آن دهد. هر چقدر میانگین رتبههر متغیر را نشان می رتبه

را  معناداری های هر متغیر، مقدار آماره کای دو، درجه آزادی وبه ترتیب داده 7خروجی دوم جدول 

رد شده و ادعای  0Hاست، فرض  05/0اینکه معناداری کمتر از آستانه ( به دلیل 49کند. )ارایه می

 ت.مشخص اس طور که از جداول فوقهمان شود.های متغیرها پذیرفته نمییکسان بودن میانگین رتبه

-و نرم نرم افزارهای آموس از استفاده با هاداده رایانه، به آنها ورود و هاداده آوری جمع از پس
 نرم از شد. درونی استفاده همسانی پایایی برای تعیین SPSSافزار تحلیل شدند.  از نرم  SPSSافزار

 پایایی (CV)مرکب  پایایی نهایت در و شد بهره گرفته تأییدی عاملی تحلیل انجام جهت ایموس افزار

 متوسط و (MSV)مشترك  واریانس حداکثر (AVE)واریانس استخراجی  متوسط (IR)سؤال  هر

 مطابق و نهایی مدل اساس بر (واگرا )تشخیصی و گراهم روایی تعیین برای (ASV)مشترك  واریانس

 از سازه، به روایی مربوط شواهد گردآوری منظور شد. به ( محاسبه1981لارکر ) و فرنل مدل پیشنهاد



 

 

 

 

 

 

 

 92                                                                1401زمستان ، 35، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 بارهای همه شود.می پرداخته به آن ادامه در که است شده گرفته بهره (عاملی )تأییدی تحلیل روش

 روایی بر علاوه ساختاری معادلات معنی دار هستند در 1/0مناسب بوده و در سطح  0.4 از بالاتر عاملی

است  نظر مورد نیز تشخیصی روایی رود، می کار به هاسازه نشانگرهای اهمیت بررسی برای که گراهم

 در ضرایب این هستند که 4/0بالاتر از  (AVE)استخراا شده  واریانس میانگین با شاخص این فرایند

 است. آمده 6شماره  جدول

 
 (ای حرفه های مهارت ابعاد هایرتبه میانگین). نتایج آزمون فریدمن 7جدول

 میانگین رتبه ابعاد

69/4 انسانی  

51/4 ادراکی  

40/4 فنی  

21/4 ارتیاطی  

تیمی کار مهارت  90/3  

ابتکاری مهارت  84/3  

            

 و 3/0نامه بالاتر از پرسش کل نمره با سؤالات همبستگی ضریب که است این از نیز حاکی 7نتایج جدول    

 فیکـا دقـت از سـنجش متغیرهـا در سؤالات دهدمی نشان که گزارش شد، 20/0از  بیشتر سوال هر پایایی

 70/0ز بیشـتر از پایـایی مرکـب نیـو  60/0کرونباخ بالاتر از  آلفای روش به پایایی این بر علاوه برخوردارند.

 تـایجن همچنـین. برخوردارنـد لازم دقـت از سـازه تعیین ها نیز درهمه عامل دهدمی نشان گزارش شد که

مروایی ه از هامؤلفه نتیجه در AVE> 0.5و CR > (AVE) دهد که برای هر بخش نشان می  3جدول 

 کـه اسـت ASV <AVEو MSV < AVE مؤلفـه  هـر برای که آنجایی از این بر علاوه برخوردارند گرا

 هـدف یـک از عوامـل، هـر کـه دهـدمـی نشان هایافته این .است هامؤلفه واگرای و تشخیصی روایی بیانگر

 چنـان هـامقیـاس خرده که است این از حاکی نتایج چنینگرا( و همهم روایی) کندمی را برآورد پرسشنامه

چنـین مهـنیسـتند  تکـراری هـامؤلفه لذا و شوند سازه یک به تبدیل هاهمه آن که ندارند بالایی همبستگی

ی و هـای ایـن پـژوهش بـا سـاختار عـاملدهـد دادهنشان می 3های برازندگی جدول طور که مشخصههمان

 ست.اهای نظری زیربنای نظری تحقیق برازش مناسبی دارد و این بیانگر همسو بودن سوالات با سازه
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 نتیجه

در ای  فهحر هایمهارت رویکرد با رضوی خراسان آزاد های دانشگاه آموزش مدیران شایستگیبررسی 

 کیفی تکنیکمرحله  سه انجام از ای بعد حرفه هایمهارت رویکرددهدکه پژوهش  حاضر نشان می

 ، ادراکی. 3 ، انسانی. 2 ، فنی. 1: بشرح بعد شش دارای ،( تصویب و تصمیم) چهارممرحله    در دلفی

 مدیران ایستگیش»  متغیر همچنین و.   باشدمی ابتکاری مهارت. 6 ، تیمی کار مهارت. 5 ، ارتیاطی. 4

. 2فردی هایویژگی. 1: : بشرح بعد هشت دارای دلفی، کیفی تکنیکمرحله  چهار انجام از بعد ،«

 .7رهبری .6 کار و کسب . شایستگی5کارآفرینی شایستگی. 4سازمانی عوامل. 3، مدیریتی هایمهارت

 شایستگیبعاد اهمراه است. نتابج این پژوهش نشان داد  بین مولفه ها و  همکاری .8 گیریتصمیم

معنی  و مثبت ای اثر حرفه هایمهارت رویکرد با رضوی خراسان آزاد های دانشگاه آموزش مدیران

(،  2017ماریو)پدرو و  پژوهشی یافته های با مقایسه در حاصل های یافته. دارد داری وجود 

(، 2009(، ادوارد)2009هو)هو و یانرهانر (،2015(، لیکاما )2015(، آمچی و لانر)1398طلوعیان)

 داشته نییکسا نتایج(،  1395(، اکرامی و هوشیار)1397و همکاران) رو (، سبک2009کیائو و وانر)

   .است
 خراسـان آزاد هـای دانشـگاهجامع متناسب با  مدلیارائه هدف پژوهش حاضر با پژوهشگر در 

 سـازمان، حـوزه نظـرانصـاحبارائـه شـده توسـط  مدل به بررسی این موضوع پرداخته است و رضوی
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در . بررسی ومورد تایید قرار گرفته اسـت رضوی خراسان آزاد های دانشگاه دانشگاه در اخلاق و مدیریت

؛ (1397) احقـر و احمـدی ء،کیـا یکـاظمهای انجـام شـده توسـط نهایت این پژوهش با نتایج پژوهش

ــان(1386) جمشــیدی ــاران و ؛ ســبحانی(1393) ؛ پژوه ــتادی ؛ نجــارپور(1397) همک ــی و اس  زادهتق

ــپایدرز ؛(1391) ــیار ،(2007) اس ــاریو)02019هوش ــدرو و م ــان)2017(، پ ــی و 1398(،  طلوعی (، آمچ

(، بهـراد 2009(، کیائو و وانر)2009(، ادوارد)2009هو)هو و یانرهانر (،2015(، لیکاما )2015لانر)

در  رضـوی خراسـان آزاد هایدانشگاه استلازم به ذکر .  مطابقت دارد همخوانی و (، 1398و همکاران)

توجه به یک نقشه راه و برنامه استراتژیک درازمدت  به تدریج با گام و به راستای تحقق این مقولات گام

داشتن رویکـرد  .عمل پوشاندن آن تدوین یک برنامه عملیاتی ضرورت داردجامه منظورو به نمایندعمل 

متغیـر از جملـه  دوالبتـه ایـن . کنـدبـه تحقـق آن کمـک مـی ای نیـزمنطقه پارادایمی با نگاه بومی و

 .هـم دارنـددر حوزه علوم رفتاری از این دست مقولات ارتباط دوری بـا  لذا ؛متغیرهای بر خطی نیستند

دیگـر  یدر برخی مـوارد بـه اقتضـا در جـا .ارتباط مستقیم با شهروندی سازمان دارد مدیران شایستگی

به شکل غیرمستقیم نیز بر رفتار شهروندی سـازمان تـاثیر  ای حرفه هایمهارتممکن با توجه به متغیر 

  .متغیر ممکن رابطه همپوشانی نیز بر قرار باشد دوی از موارد در برخی مفاهیم این اهدر پار .داشته باشد
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