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Abstract 

Objective  

Competency-based management has become one of the top human resource management 
priorities of leading organizations and has made it necessary to develop meritocracy models to 
recruit, retain and utilize its human capital. This critical role of competence has made it 
necessary to design competency-based models in various businesses, including the 
distribution industry. This study seeks to identify the qualifications of active sales managers 
in the distribution industry. We also tend to know how to classify these competencies and to 
what extent each of them is important for promoting the performance of sales managers in 
new sales patterns. 
 

Methodology  

This study is applied in terms of the purpose; it is also based on sequential (qualitative-
quantitative) mixed method. The model was proposed qualitatively, with an inductive-
exploratory approach and using thematic analysis method. The database used in this study 
included previous researches on managerial competence patterns in the public and private 
sectors; the data were collected and analyzed based on zigzag method until theoretical 
saturation. The categorization was done using coding the data with the approval of several 
expert sales managers. The qualitative part of the research is descriptive in nature and has 
been done to test and validate the model in practice. The statistical population of the 
quantitative phase of the study consisted of 107 sales managers of BehPakhsh Company 
where 92 of them were randomly selected as statistical sample using a researcher-made 
questionnaire that resulted from the operationalization of the existing concepts in the model. 
Data analysis was performed by confirmatory factor analysis using LISREL software. 
 

Findings 
Based on the proposed model, the key competencies required of distribution executives 
included 40 competencies that can be further classified into six main categories of: individual, 
communication-social, managerial-leadership, insight-cognitive, knowledge, and intelligence. 



Conclusion 

Individual competencies are the primary focus of this model, reflecting the personality and 
behavioral traits needed by sales managers to guide and influence salesmen and advance sales 
goals. Success, risk-taking and self-esteem are the personality traits of successful sales 
managers, and creativity, innovation, self-motivation, self-motivation, ethics, and committed 
effort are the behavioral competencies of successful sales managers in this model. 
Communication skills such as effective speech and listening, infiltration skills, persuasion and 
negotiation are among the essential requirements of their job. Process management and sales 
team leadership are the key roles and tasks of sales managers. The growing dynamics of the 
distribution company environment has also made it necessary the insights and cognitive 
competencies for sales managers. In the knowledge-based era, knowledge is one of the most 
important assets of leading organizations such as distribution companies, and the knowledge 
competencies of sales managers are among the most important human resources of these 
companies. High IQ index will be useful for timely adaptation to unstable conditions. 
Moreover, having social and emotional intelligence is essential for developing effective 
interactions and relationships management for sales managers, and ultimately having business 
intelligence and intake to understand business conditions and requirements, rivals’ actions, 
and appropriate action in current and future conditions can help improve the performance of 
sales managers. 
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  چكيده
اي را بـراي پيشـبرد راهبردهـاي شـركت،      هـاي ويـژه   شايسـتگي  برخورداري مديران فروش از ،پيدايش الگوهاي نوين فروش :هدف

هاي  پژوهش حاضر به شناسايي شايستگي. توانمندسازي فروشندگان و تسهيل تحقق نتايج مورد انتظار مشتريان ضروري ساخته است
  .استكليدي مديران فروش و ارائه الگويي در اين زمينه پرداخته 

صورت كيفـي   ارائه الگو به. استانجام شده ) كمي ـ  كيفي( ي است و با روش آميخته متوالياين پژوهش از نگاه هدف كاربرد :روش
دهند كـه   منابع اطلاعاتي بخش كيفي پژوهش را الگوهاي موجود شايستگي مديران تشكيل مي. و با روش تحليل تم انجام شده است

مـديران فـروش شـركت     ،آماري بخش كمي پـژوهش  هجامع. ستها از آنها پرداخته شده ا تا رسيدن به اشباع نظري به گردآوري داده
كمـي نيـز   هـاي   آوري دادهگـرد ابـزار  . نمونـه انتخـاب شـدند    برايصورت تصادفي   نفر آنها به 92كه  بودندنفر  107پخش به تعداد  به

افزارهاي ليزرل انجام شـده   نرم بوده كه دري تأييدروش تحليل عاملي  ها نيز به تحليل اين داده. بوده است ساخته اي محقق نامه پرسش
  .است
 ـارتبـاطي   هـاي   شايسـتگي . 2هـاي فـردي،    شايسـتگي . 1: صورت كيفي شامل شش مقوله اصلي است الگوي ارائه شده به :ها يافته

هـاي   شايسـتگي . 6 ،دانشـي هـاي   شايسـتگي . 5شـناختي،   ـبينشي  هاي  شايستگي. 4رهبري، ـ   مديريتيهاي  شايستگي. 3اجتماعي، 
هاي شناسايي شده براي مقـولات و مقـولات بـراي سـازه اصـلي       گري مناسب شايستگي آزمون كمي الگو نيز توان تبيين .منديهوش

  .كرده است تأييدشايستگي مديران فروش را 
هـاي   شايسـتگي  ههاي گزينش و توسـع  نياز است طرح ،نقش كليدي مديران فروش در صنعت پخش مؤثربراي ايفاي  :گيري نتيجه

عنـوان مبنـايي    تواند به الگوي ارائه شده در اين پژوهش مي. بر اساس الگويي متناسب با الزامات الگوهاي نوين فروش انجام شودآنها 
  .شوددر اين زمينه استفاده 

  
  .فروش، مدير فروش، صنعت پخش، شايستگي، الگوي شايستگي: ها كليدواژه
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  مقدمه
در ). 2008، 1شـت و شـارما  (بسيار پيچيده شده است  ،امروزه محيط فروش در نتيجة تغييرات رفتاري، فناورانه و مديريتي

تحـولاتي همچـون   . مـديران شايسـته نـاممكن اسـت     حضـور مديريت اثربخش سازمان بدون  ،هاي پويايي چنين محيط
هـا،   ، مهـارت  برخـورداري مـديران از دانـش    ،هاي اقتصادي هاي فناورانه، تشديد رقابت و نااطميناني رفتشدن، پيش جهاني

مـديران را الزامـي سـاخته     لازم برايهاي  اي را ضروري ساخته و بازبيني در شايستگي هاي ويژه ها و شايستگي توانمندي
 افـراد بسـيار بهتـر،   نـد تـا   ا ها در تلاش و رقابت ازمانسوضعيت، در اين ). 1396، پورعزت، فتحي، عباسي و اميري(است 

دارنـد و   اي ماهيت و الزامات پيچيـده  ،مشاغل مديريتي .ببرند بهره از آنها نگه دارند و ،كنند متعهدتر را جذب و تر شايسته
هـاي خـاص    و ويژگـي ها  ها، توانايي ها، مهارت اي از شايستگي ها به مجموعه آميز و اثربخش آن در سازمان انجام موفقيت

 هاي اصلي در شمار اولويت ،از اين رو مديريت مبتني بر شايستگي. )1394 ،نيكوكار، صفري و غلامي عسگري،(نياز دارد 
بـرداري از   و تدوين الگوهاي شايستگي را براي جذب، حفـظ و بهـره   قرار گرفتههاي پيشرو  مديريت منابع انساني سازمان

 يـا  اثربخشـي  بـه است كه فرد  اساسي هاي ويژگي دربرگيرندة ها شايستگي. ساخته است هاي انساني خود ضروري سرمايه
 نقـش  فـرد،  اجتمـاعي  تصـوير  از مفـاهيمي  منش، مهـارت،  انگيزه، :شود، مانند ميمنتهي  نقش يا شغل در عالي عملكرد
 شـده تـدوين الگـوي    باعـث  ،ايـن نقـش حيـاتي شايسـتگي     .)2016، 2مركز توسعه سازمان ملل( دانش بدنه يا اجتماعي

  .قرار گيرد ويزهتوجه در كانون وكارهاي مختلف از جمله صنعت پخش  شايستگي در كسب
كننـد و فـروش و    هاي انتفاعي فعاليت مي در سازمان ،ي كار فعال كشور در زمينه فروشهاحجم چشمگيري از نيرو

عسگري و (مهمي بر رشد اقتصادي كشور دارد  رتأثي آيد، دست مي بههاي تجاري  آنها براي اين سازمان توسطدرآمدي كه 
در واكـنش بـه بـازار متغيـر بـا تغييـرات       عرصه فـروش   ،طي سه دهه گذشتهكه انديشمندان باور دارند ). 1395نيكوكار، 

رشـد   ،شـدن بازارهـا   افزايش است و شمار رقبـا در اثـر جهـاني    رو بهتغييرات فناوري  ميزان. چشمگيري همراه بوده است
 انـواع جديـدي از   ،با پيدايش الگوهاي نوين فروش در پاسـخ بـه تغييـرات بـازار    ). 2010، 3لي(است كرده جهي توشايان 
هـاي ايجادشـده در چگـونگي تعامـل بـين       نـوآوري . انـد  هاي فروش، مديران فروش و رهبران فروش ظهـور يافتـه   حرفه
دمات، توسعه و ارزيابي نيروهـاي فـروش بـراي    ايجاد تغيير در چگونگي سازماندهي، جبران خ ،كنندگان و مشتريان عرضه

). 2009، 4كـرون و دكـارلو  (تجارت جهاني و رقابتي امروزين را ضـروري سـاخته اسـت     حفظ موفقيت و عملكرد عالي در
هاي توسعه منابع انساني  طرح ،در صنعت پخش كشور بسيار بزرگ هاي فعال عنوان يكي از شركت پخش نيز به شركت به

كوشـد بـا جـذب، توانمندسـازي، توسـعه،       ان فروش و فروشندگان خود را در اولويت قرار داده اسـت و مـي  ويژه مدير و به
تشـخيص   ،بـدين منظـور  . وري خـود را فـراهم سـازد    زمينة ارتقاي عملكرد و بهـره  ،از آنها مؤثربرداري  نگهداشت و بهره

هاي گـزينش و توسـعه مـديران     ده از آن در طرحشايستگي مورد نياز مديران فروش براي پيشبرد راهبردهاي آتي و استفا
  .ضرورت يافته است ،فروش براي اين شركت

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Sheth, & Sharma 2. United Nations Development Center 
3. Lee 4. Cron, & DeCarlo 
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طـور   نقش فروشندگان در سازمان براي ارائه ارزش به مشتري بسيار حياتي است و چگونگي ايفـاي ايـن نقـش بـه    

اما بـا  ). 2009، 1راونز و لينك ،پيرسي(پذيرد  مي تأثير) ور ترين عنصر نيروي فروش بهره كليدي(مستقيم از مديران فروش 
مؤثر آنهـا  بر انتخاب و عملكرد محدودي  هاي پژوهش ،گذاري بر عملكرد فروشندگانتأثيروجود قابليت مديران فروش در 

باعـث   ،هـاي فروشـندگان و مـديران فـروش     هاي بسيار مهم در ماهيت وظايف و مسـئوليت  وجود تفاوت. اند تمركز كرده
آميز  اغلب موفقيت ،عنوان مديران فروش نيز ا براي انتصاب فروشندگان داراي عملكرد عالي بهه تلاش سازمانكه شود  مي

برعهـده  نقـش كليـدي    ،هاي فعال در صـنعت پخـش   همواره در شركت ،مديران فروش). 2008، 2پلهام و كراويتز(نباشد 
بـه بهبـود مسـتمر كيفيـت محصـولات و      دهنـد،   به مشتريان پاسخ مي ،كنند اند؛ آنها تيم فروش خود را رهبري مي داشته

عملكـرد عـالي آنهـا در ارتقـاي      ،بر اين افزون. رسانند سازي راهبردهاي شركت ياري مي پياده دركنند و  خدمات كمك مي
توسـعه   ،از اين رو). 2009 ،3؛ ويكراماسيق و نيمالي2009 ،كرون و دكارلو( استگذار تأثيردرآمد و سودآوري شركت بسيار 

هـا و   هـاي مـديران در بخـش    شايستگي از برخيميان  اگرچه. تواند براي سازمان بسيار مفيد باشد ي آنها ميها شايستگي
ويـژه مشـاغل   ماهيـت   ،هـايي وجـود دارد   هاي مديريتي شباهت هاي مختلف سازمان براي انجام وظايف و مسئوليت لايه

  ).2012 كيلوقوش،(براي آنها ضروري ساخته است  هاي خاصي را نياز به برخورداري از شايستگي ،فروش و مديران فروش
مانند عسـگري،  (منظور ارائه الگوي شايستگي مديران مختلف انجام شده است  اي كه به هاي گسترده با وجود تلاش

پـور،   باباشـاهي، يزدانـي، طهماسـبي و رجـب     ؛1396پورعزت، فتحي، عباسي و اميري،  ؛1394نيكوكار، صفري و غلامي، 
هـاي   الگويي از شايسـتگي  ،در مرور پيشينه مرتبط با موضوع پژوهش ،)1392وش و برقي،  ي، راعي، فرزينتسليم ؛1396

هاي گونـاگون بـا    هاي مديران در عرصه هرچند برخي وظايف و نقش. ويژه در صنعت پخش يافت نشد به ،مديران فروش
 ،وش و الزامات ويژة الگوهاي نوين فروشرسد ماهيت خاص و تخصصي شغل مدير فر هايي دارند، به نظر مي هم شباهت

طور جامع و منسجم بـه آنهـا پرداختـه     به ،هاي پيشين در پژوهش احتمالاًهاي خاصي نياز دارند كه  به مجموعه شايستگي
بر اساس . هاي پخش شود تواند مانع گزينش، انتصاب و توسعه فردي مديران فروش در شركت اين شكاف مي .استنشده 

بـه  بـراي كمـك    هـاي موجـود   پـژوهش  و ها نياز دارد الگوهاي نوين فروش به مجموعه نويني از مهارت ،آنچه گفته شد
بـراي ارتقـاي اثربخشـي فـروش      ي لازمهـاي محـور   شايسـتگي  منظور تشـخيص  به ،هاي فعال در صنعت پخش شركت

ران فروشي كه در اين عرصـه فعاليـت   هاي مدي نياز به ارائه الگويي از شايستگي ،از اين رو .ندارندمحدودند و غناي كافي 
شكاف نظري و عملي موجود در اين زمينه را طور نسبي،  به كهاين پژوهش بر آن است . رسد ضروري به نظر مي ،كنند مي
پـيش رو  پـژوهش   ،بر ايـن اسـاس  . هاي مورد نياز مديران فروش فعال در صنعت پخش كاهش دهد شايستگي بررسيبا 
  :هاست سشدنبال پاسخ به اين پر به

   هايي نياز دارند؟ به چه شايستگيمديران فروش فعال در صنعت پخش  .1
 بندي كرد؟ ها را طبقه اين شايستگيتوان  چگونه مي .2

  اهميت دارد؟مديران در الگوهاي نوين فروش تا چه اندازه اين هر يك از آنها براي ارتقاي عملكرد  .3

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Piercy, Cravens, & Lane 
2. Pelham, & Kravitz 
3. Wickramasinghe, & Nimali 
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 منظـور  بـه هاي مديران فـروش   براي گزينش و توسعه شايستگيي رود نتايج اين پژوهش بتواند ابزار مفيد انتظار مي

  .باشد دستيابي به عملكرد عالي

  پژوهشپيشينة نظري 
  شايستگي

 كرده تعريف »كاري هرآميز و اثربخش  خوب، موفقيت دادن انجام قابليت و توانايي قدرت،« را شايستگي فرهنگ آكسفورد
هـا، رفتارهـا،    گـرايش  ها، ارزش ها، مهارت دانش،اي از  مجموعه ستگيشاي ،مفهومي گستردهدر  ).2016 ،1آكسفورد(است 
هـا و   رو شـدن بـا چـالش    براي حل مشكلات و روبه توانند ها مي كه افراد يا گروه استعادي و الگوهاي تفكر  هاي جريان
 اساسـي  ويژگـي  بـه  ،»گيشايست«اصطلاح . )2008، 2وياتزيسب(به كار ببرند آميز  يا موفقيت مؤثرطور  به ، آن راها فرصت
و   پيچيده يمفهوم شايستگي .)2014، 3آرمسترانگ و تيلور( شود عالي يا مؤثر عملكردشود  موجب مي كه دارد اشاره فردي

از ). 2016، 4اسـكوروا (رفتـار   و هـاي شخصـي   هـا، دانـش، ويژگـي    مهارت :از ندا عبارت كه است ابعاد متعدديدربردارندة 
شـده اسـت    ارائـه  ،مهـارت  و دانـش  پنـداره،  خـود  ها، خصلت ها، انگيزه شامل شايستگي اخصش نوع پنج ،ديدگاهي ديگر

 )مبـاني (عناصـر   شـامل  الگوهـا  اغلب اما است، شده تعريف مختلفي هاي شيوه به شايستگي. )1993، 5اسپنسر و اسپنسر(
 بـا  مـرتبط  كـه  شـود  مـي  هايي حيتصلا و و رفتارها شخصي هاي ويژگي ها، بينش ها، نگرش ها، مهارت ها، توانايي دانش،
دو ) 1977( جان برگـوين  ).1394 عسگري و همكارانش،(دارد  كليدي نقشاهداف  به دستيابي در و است سازماني اهداف

و ديگري را توجه به ) محور خروجي( فرد ها و نتايج عملكرد شايسته تعريف مطرح در مفهوم شايستگي را توجه به خروجي
  ). 2000، 6هورتون( كند بيان مي) محور ورودي( ويلازم براي عملكرد موفق و برتر اساسي  هاي ها و ويژگي ورودي

  هاي مديريتي شايستگي
 مهـارت  دانش، نگرش، خودپنداره، خصوصيات، انگيزش، از تركيبى را مديريتى شايستگى) 1980( 7زيستاويبو  كللند مك

 شايسـتگي  الگوهـاي  .متمايزنـد  برتـر  و متوسـط  كاركنـان  بين و رندداارزيابي قابليت  كه اند تعريف كرده شناختى رفتار و
اهميت شايسـتگي   .كند مي مديريت و رهبري را ديگران كار كهد نك مي تعريف را كساني نياز مورد هاي شايستگي مديران،
نقـش بـه   اين و موفقيت در ايفاي  ستا  ترين ركن دستيابي به اهداف سازمان است كه مديريت مهم به اين دليل مديران

توانـايي و    نگـرش،   هـا، سـطح دانـش،    هـا نيـز بـه مهـارت     اثربخشي مديران در سـازمان . دبستگي دارتوانمندي مديران 
هاي مـورد   اهميت برخورداري از شايستگي .)2008، 8و اولريچ يانگر بروك بانك،اولريچ، ( وابسته استهاي آنها  شايستگي

هاي مـورد نيـاز مـديران و كـاربرد ابزارهـايي       براي شناسايي و توسعه شايستگي تلاش ،نياز براي ارتقاي عملكرد مديران
  .همچون الگوي شايستگي را ضروري ساخته است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. https://en.oxforddictionaries.com 2. Boyatzis 
3. Armstrong, & Taylor 4. Skorková 
5. Spencer, & Spencer 6. Horton 
7. McClelland, & Boyatzis 8. Ulrich, Brockbank, Younger, & Ulrich 
9. Dooley, Lindner, Dooley, & Alagaraja 
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  الگوي شايستگي
ها و رفتارهاي مـورد نيـاز بـراي     تواناييآميزي  صورت موفقيت به كهگيري  اندازهاست با قابليت  يالگوي ،الگوي شايستگي

رويكردهـاي مبتنـي بـر    ). 2004، 9و الاقرجـه  ، دولـي دولـي، لينـدنر  ( سـنجد  را مـي مد نظر اري هاي ك دادن فعاليت انجام
ابزاري مهـم   ،طرح جانشيني و ارزيابي عملكرد ريزي نيروي انساني، ، نظير برنامه شايستگي، در بيشتر كاركردهاي سازماني

  ). 2016اسكوركوا، ( روند شمار مي به
سـه   هـا، رويكرد ي ازدر يك ـ. رويكردهاي تعيين و استخراج شايسـتگي وجـود دارد  بندي مختلفي از راهبردها و  دسته

رويكـرد اقتباسـي و   . 2؛ 1هـا  سازمان سايررويكرد اقتباس شده از . 1: راهبرد براي تدوين الگوي شايستگي بيان شده است
سـه رويكـرد   انـد،   كرده ارائه) 1999(بريسكو و هال بندي ديگري كه  در دسته. 3رويكرد تدوين مدل بومي. 3 و 2شده بومي

رويكـرد  . 3 و 5رويكرد مبتني بـر اسـتراتژي  . 2 ؛4رويكرد مبتني بر تحقيق. 1: شده است بيانبراي تدوين مدل شايستگي 
رويكرد . 1: بندي ديگري نيز سه رويكرد در اين زمينه معرفي شده است در دسته. )1389 ،زاهدي و شيخ( 6مبتني بر ارزش

مشـابه  هاي موفـق   شناسايي شايستگي مديران در شركت. 3 و هاي تجربي وتحليل داده تجزيه. 2؛ يمحيط وتحليل تجزيه
  ).1394عسگري و همكاران، (

  تكامل حرفه فروش
دو نسل پيش، موفقيت در فروش بـه قـدرت روابـط شخصـي     . علم و هنر فروش نيز تكامل يافته است ،با تغيير مشتريان

امـروزه دانـش   . به نسل خاصـي از فروشـندگان نيـاز داشـت     ،فروش در 7ر روابط دوستانهاين رويكرد مبتني ب. وابسته بود
اغلب فروشندگان محصولات خود را در قالـب   ،1990از دهه . اما كافي نيست ؛ضروري است 8»فروش مبتني بر واقعيت«
هـا و فوايـد را    كند، ويژگـي  برقرارسادگي ارتباط  تواند به فروشنده ديگر نمي. ندا هبندي كرد سازي و بسته موضع ،»راهكار«

امروزه هر خريد بايد ). 2006، هوگ و شاچر( نگهداردآميز را  و سطح عملكرد موفقيت بگويددرباره راهكارها  ،توصيف كند
خريدكردن بايد بتواند به موفقيـت شـركت در   . باشد همراهوكار مشتري و بازگشت سرمايه  بهبود معنادار در كسببا بتواند 
هايي نـوين از   گونه وضعيتي،در چنين . ي به اهدافش كمك كند و فروشنده بايد به مشاور تجاري خبره تبديل شوددستياب
هـاي   دگرگـوني ). 1392دهدشـتي و پورحسـيني،   (پديـدار شـدند    ،هاي فروش، مديران فروش و رهبران فـروش  اي حرفه

دهي، جبران خـدمات، توسـعه و ارزيـابي نيروهـاي     شيوه سازمان ،كنندگان و مشتريان ايجادشده در چگونگي تعامل عرضه
وكار مشتريان و  هاي خاص، شناخت بهتر كسب مجموعه مهارت به ،الگوهاي نوين فروش. فروش را دگرگون ساخته است

كـرون و دكـارلو،   (نه فروش محصـولات   نياز دارد، وكار مشتري براي حل مسائل كسب ي در انجام فعاليتتوانايي همكار
2009.(  

همچنين ). 2009كرون و دكارلو، (شدت افزايش يافته است  به ،شدن جهاني دليل بهوي ديگر، شمار رقبا در بازار از س
شـرفت در  يبـر ايـن، پ   افـزون . چرخة حيات محصـول كوتـاه شـده اسـت     ،شده و در نتيجه افزودهانتقال فناوري  بر ميزان

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Borrowed Approach 2. Borrowed and Tailored Approach 
3. Tailored Approach 4. A Research- based approach 
5. A Strategy- based approach 6. A value- based approach 
7. Rapport-based approach 8. Fact-based selling 
9. Eades  
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ها، محصولات و برندها  رساني و فروش، رسانه هاي خدمت لتغييرات چشمگيري در كانا ،هاي اطلاعاتي و ارتباطي فناوري

شـناخت  وكار مشتريان خود  از كسب فروشندگان و مديران فروش بايد اين وضعيت،در ). 2004 ،1ايدس(ايجاد كرده است 
  ).2006، 2هوگ و شاچر(را تسريع كنند  آنانداشته باشند و تحقق نتايج مدنظر  يعميق

  

  
  فروش لگوهاياروند دگرگوني . 1شكل 

  )2006(هوگ و شاچر : منبع

  هاي مديران فروش شايستگي
 ،بـا تغييـر الگوهـاي فـروش    . رود شـمار مـي   كليد راهگشاي تحقق راهبردهـاي سـازمان بـه    ،هاي منابع انساني شايستگي
رداري برخـو ). 2006، 3كاردي و سلوارجان(فروشندگان و مديران فروش نيز دگرگون شده است  لازم برايهاي  شايستگي

هاي كليدي مورد نياز سازمان بـراي برتـري يـافتن نسـبت بـه       يكي از دارايي ،از جمله مديران فروش ،از مديران شايسته
دهند،  كنند، به مشتريان پاسخ مي تيم فروش خود را هدايت مي ،مديران فروش). 2009ويكراماسينگ و نيمالي، (رقباست 

عملكرد عالي آنها  در درآمـد  . كنند مي يشوند و راهبردهاي شركت را عمل ميباعث  را بهبود مستمر محصولات و خدمات
دستيابي : مديران فروش دو مسئوليت اصلي برعهده دارند). 2009كرون و دكارلو، (دارد  سزايي به تأثيرو سودآوري شركت 

نقـش  ر حفظ موفقيت سـازمان  آنها د ،از اين رو. دهند به اهداف سازمان و توسعه و پرورش افرادي كه به آنها گزارش مي
  ). 2006هوگ و شاچر، (دارند كليدي 

هاي مورد نياز فـرد بـراي    ها، رفتارها و نگرش ها، مهارت مجموعه دانش :ند ازا هاي مديريت فروش عبارت شايستگي
هاي  شايستگي ،با تغيير الگوهاي فروش). 2009كارون و دكارلو، (ها  صنايع و انواع سازمان ةبودن در دامنه گسترد اثربخش

اما بـا تغييـر    كردند؛ ميكيد أهاي فروختن ت الگوهاي سنتي اغلب بر مهارت. مديران فروش نيز تغيير كرده است لازم براي
تـري   هاي پيچيـده  ها و مهارت به ارائه راهكار و تسهيل تحقق نتايج مورد انتظار مشتري به شايستگي ،رويكردهاي فروش

  . دهد هاي مورد نياز مديران فروش را نشان مي تغيير شايستگي 2شكل ). 1389عزيزي و روستا، (نياز است 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Eades 
2. Hodge, & Schachter 
3. Cardy, & Selvarajan 

ارائه محصولات
1980تا دهه 

فروش راهكارها
1990دهه 

تسهيل تحقق نتايج مد نظر مشتري
21قرن 
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  هاي مورد نياز مديران فروش تكامل شايستگي. 2شكل 

 )2007( 1هيئت مديره شركت: منبع

  پيشينه تجربي
  گسـترده تحقيقات بسـيار  يكي از  .استها در حوزه منابع انساني انجام شده  شايستگي بسياري در خصوص مدل تحقيقات

شايستگي كاركنان دانشي در پژوهشـگاه   الگوي )1396(باباشاهي و همكارانش  ،هاي منابع انساني در خصوص شايستگي
اي و  هـاي پايـه   هاي مختلف كاركنان دانشي را در دو دستة شايستگي هاي رده آنها شايستگي. ندا  هصنعت نفت را ارائه كرد

هـاي فـردي، دانـش و مهـارت      هاي محوري را در سه گروه ويژگي بندي كردند و شايستگي محوري دسته هاي شايستگي
هـا   اين شايسـتگي . هاي دولتي پرداخت نيز به ارائه مدل شايستگي مديران سازمان) 2016(اسكوركووا  .بندي كردند تقسيم

. شد تأييدمثبت آنها بر عملكرد نيز  تأثيري شدند و بند اي، مهارت كاربردي و بلوغ اجتماعي طبقه در سه مقوله دانش حرفه
متخصصان منابع انسـاني  مدل مفهومي شايستگي مديران منابع انساني در چارچوب نظام ارزشي ) 1395(ايماني و قدرتي 

هي هاي فردي، دانـش و آگـا   ويژگيو ها  هاي خود را در پنج گروه توانمندي اين دو محقق، مدل شايستگي. را ارائه كردند
بنـدي   ، دستههاي مديران در حوزه منابع انساني هاي مديران در حوزه منابع انساني و نگرش در حوزه منابع انساني، مهارت

انـداز جمهـوري اسـلامي     الگوي شايستگي مديران دولتي براي تحقق اهداف چشم) 1395( شعسگري و همكاران. كردند
دانشـي و  (، شـغلي  )نگرشـي و رفتـاري  (در سه بعد فـردي   ،در اين مدل شده هاي شناسايي شايستگي. ايران را ارائه كردند

مدل شايستگي مـديران دولتـي   ) 1396( شپورعزت و همكاران. اند بندي شده دسته) اسلامي و سازماني(و ارزشي ) مهارتي
تـوان اجرايـي و    هاي ادراكـي، انسـاني و ارتبـاطي،    اند كه شامل مهارت را ارائه كرده 1404انداز  براي تحقق اهداف چشم

به طراحي مدل شايستگي ) 1396( شباباشاهي و همكاران. هاي شخصي بوده است هاي محوري و ويژگي مديريتي، ارزش
هـاي مختلـف كاركنـان دانشـي را در دو دسـته       رده  دانشي در پژوهشـگاه صـنعت نفـت پرداختنـد و شايسـتگي     كاركنان 
هاي فردي، دانش و مهـارت   هاي محوري نيز شامل ويژگي شايستگي. بندي كردند اي و محوري دسته پايه هاي شايستگي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Corporate Executive Board (CEB) 

ش
ر نق

تغيي
 

 تغيير الگوي فروش

o تحليل تجاري  
o ريزي راهبردي برنامه  
o سازي راهكارها يكپارچه 
o گري مربي 

 فروش راهكارها

o شم تجاري  
o تحليل عميق نيازهاي مشتري  
o فروش متقاطع 
o هوش رقابتي 

o تحليل تجاري  
o ديريزي راهبر برنامه  
o سازي راهكارها يكپارچه 
o گري مربي 

 تبادليفروش 

o شم تجاري  
o تحليل عميق نيازهاي مشتري  
o فروش متقاطع 
o هوش رقابتي 

 هاي مدير فروش شايستگي

 هاي فروش شايستگي
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نيز به طراحي مدل شايستگي چندبعدي مديران و كاركنان ) 1395(پورعابدي، ضرابي، سجادي نائيني و رضي . بوده است

يـه،  هـاي پا  لايـه شايسـتگي   چهـار شايسـتگي مختلـف را در    40سازمان تنظيم مقررات و ارتباطات راديويي پرداختنـد و  
عملكرد برتـر  به توانند  كه مي كردندهاي تخصصي شناسايي  هاي عمومي و شايستگي هاي مديريتي، شايستگي شايستگي

   .منجر شوندمديران و كاركنان 
هـا همـواره بـراي     دهد مديريت شايسـتگي  نشان مي ،هاي شايستگي شده در خصوص مدل هاي انجام مرور پژوهش

همچنـان در شـمار ابزارهـا و     ،د گذشت نزديك به نـيم سـده از نخسـتين الگوهـاي آن    ها اهميت داشته و با وجو سازمان
متعددي كه در زمينة تدوين الگـوي  تحقيقات اما با وجود . رود شمار مي هاي پركاربرد توسعه منابع انساني سازمان به روش

ويـژه در صـنعت پخـش     به ،شايستگي مديران و كاركنان مختلف انجام شده است، در خصوص شايستگي مديران فروش
 تحقيقـات كوشـد بـر اسـاس     مـي  ،پژوهش حاضر با هدف كاهش اين شكاف. شود مينديده  زيادي پژوهش جامع ،كشور

بـا  . الگويي براي شايستگي مديران فروش ارائـه كنـد   ،مديرانبا تمركز ويژه بر و پيشين در خصوص الگوهاي شايستگي 
ها و وظايف مشابه زيادي برعهـده دارنـد، رويكـرد     نقش ،كنند ختلف فعاليت ميهاي م توجه به اينكه مديراني كه در زمينه

عنوان چارچوب نظري پژوهش در نظـر گرفتـه    به )1395، رضيو  ،سجادي نائيني ،ضرابي ،پورعابدي(شده  اقتباسي بومي
براي مديران فروش د يرس شايستگي كه به نظر ميديگر شده در الگوهاي  هاي ارائه بدين صورت كه شايستگي. شده است

بـا مـديران فـروش    قـي  يمصاحبه عم ،اهميت آنها تأييدسازي و  ند و براي بوميدبندي ش شناسايي و طبقه ،باشند مهمنيز 
  .بين مديران فروش و فروشندگان باتجربه توزيع شد واي بر اين اساس تدوين  نامه پرسشو  انجام گرفت

  شناسي پژوهش روش
هاي آن براي بهسـازي گـزينش و انتصـاب و همچنـين      توان از يافتهربردي است؛ زيرا ميتحقيق حاضر از نگاه هدف، كا

) كمـي  ـ  كيفـي (متوالي  روش آميخته بههمچنين پژوهش حاضر . هاي آموزش و توسعه مديران فروش استفاده كرد برنامه
منابع اطلاعـاتي  . شده است ارائه روش تحليل تم هو ب استقراييـ   صورت كيفي با رويكرد اكتشافي الگو به .استاجرا شده 

هـاي دولتـي و    شده در خصوص الگوهاي شايسـتگي مـديران در بخـش    هاي انجام شامل پژوهش ،اين مرحله از پژوهش
. روش زيگزاگي و تا رسيدن به اشباع نظري انجام شده اسـت  استفاده از ها با گردآوري و تحليل داده .خصوصي بوده است

  . چند مدير فروش خبره انجام شده است تأييدها و با  دهبندي طي كدگذاري دا مقوله
جامعـه  . منظور آزمون و اعتبارسنجي مدل در عمل انجام شده است ماهيتي توصيفي دارد و به ،بخشي كمي پژوهش

گيـري از   فرمـول نمونـه  كه بر اساس  بودندنفر  107پخش به تعداد  فروش شركت بهمديران  ،پژوهشآماري مرحله كمي 
ساخته كه  اي محقق نامه پرسش توزيعبا  ونمونه آماري انتخاب شدند  رايصورت تصادفي ب از آنها بهنفر  92 ،محدودجامعه 

اسـتفاده از  هاي اين مرحله با  تحليل داده .به عمل آمدنظرسنجي  از آنها ،سازي مفاهيم موجود در الگو بود حاصل عملياتي
  .رل انجام شده استافزار ليز نرم در و يتأييدروش تحليل عاملي 

  هاي پژوهش يافته
هاي انجام شده  استفاده شده است، تحليل) كميـ   كيفي(با توجه به اينكه در اين پژوهش از روش تحقيق آميخته متوالي 
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و  شـده  تشـريح نخست فرايند استخراج الگوي شايستگي مديران فروش بـا روش تحليـل تـم    : اند شدهدر دو بخش ارائه 

  .شود ي بيان ميتأييدصورت كمي با روش تحليل عاملي  همدل ب تأييدسپس 

  ساخت الگو
از ميـان  . از رويكـرد پـژوهش كيفـي اسـتفاده شـده اسـت       ،براي ارائه الگوي شايستگي مديران فـروش صـنعت پخـش   

است كـه در آن بـا   از سويي مبتني بر رويكرد اقتباس شده بومي الگو اين  ،رويكردهاي گوناگون تدوين الگوي شايستگي
شود الگويي بومي متناسب با الزامات و اقتضائات مديران  تلاش مي ،الگوهاي شايستگي مشابه و موفقساير الگوبرداري از 

است  )1385 و مقدم، علوي(هاي تجربي  وتحليل داده مبتني بر رويكرد تجزيه ،سازمان مدنظر تدوين شود و از سوي ديگر
ميـزان اهميـت هـر يـك از ايـن       دربـارة از مـديران   ،هاي گونـاگون  گيفهرست متنوعي از شايستپس از تهية كه در آن 
 .شود ها نظرسنجي مي شايستگي

تحليل تم روشي است كه به شناسـايي،  . تحليل تم بوده است ،روش تحليل منابع اطلاعاتي در اين مرحله از تحقيق
هستند و در چند سطح اعمـال  مرتبط حقيق ال تؤكه با س پردازد ي ميهاي مستتر در اطلاعات تحليل و گزارش الگوها و تم

  .شود مي
آوري و  هـاي ظـاهري در سـه مرحلـه جمـع     بـا وجـود تفـاوت    .معرفي شده استهاي مختلفي براي تحليل تم  روال

سـه مرحلـه توصـيف،     بـا توصيف، سازماندهي و تنظيم و در آخر تفسير و بازنمايي الگوهاي گوناگون، مدل ساده ولكـات  
  .شود ميفرايند تحقيق در ادامه تشريح  ،بر اين مبنا). 2009، 1نيل و كمپ( شده استا مجز ،تحليل و تفسير
شايستگي مديران در داخـل و خـارج كشـور     هاي مدل ترين مهم ،شده در اين تحقيق هاي گردآوريداده :ها توصيف داده

هـا   مـدل   از ايـن  ،شوندمنجر فروش عملكرد عالي مديران به توانند  رسيد مي هاي مديريتي كه به نظر مي شايستگي. است
دستيابي به كدهاي اوليه بود كه پايه الگـوي نهـايي شايسـتگي مـديران فـروش را       ،اين گام اجراينتيجه . برگرفته شدند

  .ارائه شده است 1نتايج حاصل از اين تحليل در جدول . دادتشكيل 
 و هـا خوانـده   داده ،بـه ايـن منظـور   . بنـدي شـوند   مقولـه ها سازماندهي، تنظـيم و   در اين مرحله بايد داده :ها تحليل داده

كدهاي استخراج شده نخست بر اساس تشـابه   ،در اين مرحله. ندبندي و كدگذاري شد دسته ،نويسي شده و در انتها حاشيه
ن هـاي مـديرا   هاي معرف شايسـتگي  مقوله ، دستيابي بهدستاورد آن كهو ارتباط معنايي و محتوايي تركيب و تلفيق شدند 

  .ارائه شده است 2نتايج اين گام از تحليل در جدول . بودفروش 
و زمينه ارتبـاط بـين آنهـا     تبييناستخراج شده در گام دوم ) هاي مقوله( يها در اين مرحله ارتباط بين تم :ها تفسير داده

هنده پديده مدنظر و ارتبـاط  د كه اركان تشكيل بود ارائه الگويي شماتيك يا متني روايي ،دستاورد اين گام. شود ميتشريح 
ها و  الگوي شايستگي مديران فروش صنعت پخش بود كه مقوله ، ارائةنتيجه اين گام از تحليل. كند را تبيين ميميان آنها 

   .شود را شامل مي روابط ميان آنها
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Nill & Kemp 
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  ناهاي مديران فروش بر اساس الگوهاي شايستگي مدير هايي از كدگذاري اوليه شايستگي نمونه. 1جدول
  فراواني  ايستگي مديرانشالگوهاي  شايستگي

 جنـوبي  فريقـاي آ انسـاني  منـابع  شايسـتگي  الگـوي  ،)1982(بويـاتزيس   ،)1391(آبادي  جعفري و سلطان  اي دانش حرفه
  6  )1390(ودادي و زارع فرد  ،)1392(غلامزاده و همكاران  ،)1394(الهياري و همكاران  ،)2017(

گيري و حل  تصميم
  مسئله

، قلـي پـور و   )2017( جنـوبي  فريقـاي آ انسـاني  منـابع  شايسـتگي  الگوي ،)1391(آبادي  ي و سلطانجعفر
نيـا و هوشـيار    رحـيم  ،)1387( ايـدرو  ،)1392(غلامـزاده و همكـاران    ،)2007(هان  ، شي)1393(همكاران 

هي و باباشـا  ،)1396(ياسـمي   ،)1394( تـوكلي و همكـاران   ،)1386(سلطاني  ،)1395(كوهساري  ،)1391(
  )1396(همكاران 

12  

  خلاقيت
الهيـاري و همكـاران    ،)1394(الهيـاري و همكـاران    ،)2007(هـان   شـي  ،)1391(آبـادي   جعفري و سلطان

انجمن مـديريت   ،)1391(نيا و هوشيار  رحيم ،)1392(ميرمحمدصادقي و همكاران  ،)1386(كرمي  ،)1394(
باباشـاهي و   ،)1394( توكلي و همكـاران  ،)1386(طاني سل ،)1396(گروه مپنا  ،)1394(منابع انساني ايران 

  )1396(همكاران 
12  

  نفس اعتمادبه
 ايـدرو  ،)1392(غلامزاده و همكاران  ،)1989(، شرودر )1995(، گلمن )1989(، اسكرودر )1982(بوياتزيس 

ارع فـرد  ودادي و ز ،)1394(انجمـن مـديريت منـابع انسـاني ايـران       ،)1391(نيا و هوشـيار   رحيم ،)1387(
 )1396(ياسمي  ،)1394( توكلي و همكاران ،)1390(

11  

  رهبري و هدايت
هـان   ، شـي )2009(، مينتزبـرگ  )1992( هربرت و ، دالويكز)1989(، اسكرودر )2016(انجمن منابع انساني 

ميرمحمدصـادقي و   ،)1392(غلامـزاده و همكـاران    ،)1386(كرمي  ،)1394(الهياري و همكاران  ،)2007(
 )1395(عسگري و همكاران  ،)1390(ودادي و زارع فرد  ،)1392(ان همكار

11  

  ارتباطات اثربخش

، الگوي انجمن توسـعه و  )2012( مجارستان پروژه مديريت شايستگي ، الگوي)2016(انجمن منابع انساني 
، )1992( هربرت و ، دالويكز)2017( جنوبي افريقاي انساني منابع شايستگي ، الگوي)2011(مريكا آآموزش 
غلامـزاده و همكـاران    ،)1386(كرمـي   ،)2007(هـان   ، شـي )1393(، قلي پور و همكـاران  )1989(شرودر 

سلطاني  ،)1390(ودادي و زارع فرد  ،)1396(گروه مپنا  ،)1391(نيا و هوشيار  رحيم ،)1387( ايدرو ،)1392(
 )1396(زت و همكاران پورع ،)1396(باباشاهي و همكاران  ،)1394( توكلي و همكاران ،)1386(

18  

  سازي تيم

، قلـي پـور و   )2009( ، مينتزبـرگ )1995(، گلمـن  )2012( مجارسـتان  پـروژه  مـديريت  شايسـتگي  الگوي
 ،)1392(غلامـــزاده و همكـــاران  ،)1386(كرمـــي  ،)1394(الهيـــاري و همكـــاران  ،)1393(همكـــاران 

ودادي و زارع فـرد   ،)1396(گـروه مپنـا    ،)1391(نيا و هوشـيار   رحيم ،)1392(ميرمحمدصادقي و همكاران 
 ،)1396(باباشـاهي و همكـاران    ،)1396(ياسـمي   ،)1394( توكلي و همكاران ،)1395(كوهساري  ،)1390(

 )1396(پورعزت و همكاران 

16  

  نفوذ و متقاعدسازي
مزاده غلا ،)1386(كرمي  ،)1995(، گلمن )1989(، اسكرودر )2011(مريكا آالگوي انجمن توسعه و آموزش 

عسگري  ،)1396(ياسمي  ،)1386(سلطاني  ،)1391(نيا و هوشيار  رحيم ،)1387( ايدرو ،)1392(و همكاران 
 )1395(و همكاران 

10  

  مديريت تعارض
غلامـزاده و   ،)1386(كرمـي   ،)2009( ، مينتزبـرگ )1995(، گلمن )2014( متحده ايالات كار وزارت الگوي

تـوكلي و   ،)1390(ودادي و زارع فـرد   ،)1394(بع انسـاني ايـران   انجمـن مـديريت منـا    ،)1392(همكاران 
 )1396(پورعزت و همكاران  ،)1396(ياسمي  ،)1394( همكاران

9  

نيـا و   رحـيم  ،)1392(غلامـزاده و همكـاران    ،)2009( ، مينتزبـرگ 2014 متحـده  ايالات كار وزارت الگوي  گري توسعه و مربي
 )1395(عسگري و همكاران  ،)1395(كوهساري  ،)1391(هوشيار 

6  

  

كدهاي استخراج شده در مرحله اول بر اساس شباهت محتوايي با هم تلفيق شـدند و از   ،در مرحله دوم از تحليل تم
ديگـر  گفتنـي اسـت كـدهاي    . ارائه شده اسـت  2اي از كدگذاري در جدول  نمونه. ها استفاده شد آنها براي استخراج مقوله

  .شدندصورت مستقل استفاده  بدون تلفيق و به ،ت تحليلشده در گام نخس شناسايي
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  بندي كدهاي استخراج شده هايي از مقوله نمونه. 2جدول 

  مقوله  كدها  مقوله  كدها  مقوله  كدها
o شرايط پيچيده وتحليل تجزيه  
o  وتحليل تجزيهتوانايي  
o گري تحليل  آگاهي بيروني  

o است بين فردييس  
o همدلي  
o هوش هيجاني  خودآگاهي هيجاني 

o خت مشتريانشنا  
o اسي مشترينش روان  
o  توانايي جذب

  مشتري

  مداري مشتري

o اعتبار فردي  
o خودارزيابي  
o خودكنترلي 
o توسعه شخصي  

  خودمديريتي

o شم تجاري  
o شناخت تجاري  
o هوش تجاري   شناخت رقبا  

o شناخت وضعيت  
o شناسي موقعيت  قدرت تشخيص  

o پذيري مسئوليت  
o تعهد سازماني  
o وفاداري  

تعهد 
  سازماني

o شارتباطات اثربخ  
o  داشتن روابط

  صميمي
o سخنوري  

مهارت 
  ارتباطي

o  خلاقيت
o ابتكار عمل  
o پيشگامي  

خلاقيت و 
  نوآوري

  

شده در قالب  هاي شناسايي هاي شايستگي مديران، شايستگي هاي حاصل از مرور مدل در سومين گام از تحليل داده
 . هش انجاميداين مرحله به الگوي نهايي مرحله كيفي پژو. بندي شدند هاي اصلي طبقه مقوله

  
  الگوي شايستگي مديران فروش. 3شكل 

  اعتبارسنجي الگو
هاي  سطحي ليكرت بود كه شايستگي سؤالي در قالب مقياس پنج 40اي  نامه پرسشهاي اولية ميداني،  آوري داده ابزار جمع
 30اي شـامل   وليـه ، نمونـة ا نامـه  پرسـش بـراي آزمـودن پايـايي    . شد را شامل ميشده در مرحله كيفي پژوهش  شناسايي
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ميـزان ضـريب    ،SPSSافـزار آمـاري    كمك نرم هآمده و ب دست هاي به سپس با استفاده از داده ؛آزمون شد پيش نامه پرسش

. ارائه شـده اسـت   3و ابعاد و متغيرهاي آن در جدول  نامه پرسشميزان پايايي . اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد
  .شود مي مشاهده 3جدول  دري استفاده شده كه نتايج آن تأييدنيز از تحليل عاملي  مهنا پرسشبراي ارزيابي روايي 

  و هر يك از متغيرها و ابعاد آنها نامه پرسشضريب پايايي . 3جدول 

هاي  شايستگي  متغير
  فردي

هايشايستگي
  اجتماعي ـ ارتباطي

هايشايستگي
  رهبري ـ مديريتي

هاي  شايستگي
  شناختي ـ بينشي

هاي  شايستگي
  دانشي

هاي  شايستگي
  هوشمندي

ضريب 
  77/0  82/0  80/0  82/0  83/0  79/0  پايايي

  

  
منظـور از شـاخص كفايـت      بـدين . ها اطمينـان حاصـل شـود    بودن داده پيش از انجام تحليل عاملي، بايد از مناسب

 .است 4شرح جدول  كه نتايج آن به شداستفاده  2و آزمون بارتلت KMO(1(اوليكن ـ  مايرـ  گيري كايزر نمونه

  KMOنتايج آزمون بارتلت و شاخص . 4جدول 

  آزمون بارتلت

  KMO 887/0شاخص 
  29/815  شده كاي دو محاسبه

  190  درجة آزادي
  000/0  سطح معناداري

  

شود كـه تعـداد نمونـه بـراي تحليـل       است، مشخص مي 1و نزديك به  887/0برابر با  KMOچون مقدار شاخص 
دسـت   بـه  05/0تر از سطح خطاي آلفـا   كوچك وهمچنين سطح معناداري آزمون بارتلت برابر صفر . دكن عاملي كفايت مي

  .دهد تحليل عاملي براي شناسايي ساختار و مدل مناسب است نشان مي كه آمد
 افزار ليزرل اسـتفاده شـده   نرمو از تحليل عاملي تأييدي  ،شده در مرحله كيفي پژوهش براي آزمون كمي الگوي ارائه

اول، چگـونگي و ميـزان رابطـه بـين       در مرحله. تحليل عاملي تأييدي در دو مرحله استفاده شده است ،بدين منظور. است
) مقوله اصلي مربوط بـه آن (لفه مدنظر ؤو م) هاي شناسايي شده شايستگي(ها  لفهؤدهنده هر يك از م هاي تشكيل شاخص

شايسـتگي مـديران   (ها با مفهوم اصلي مدنظر  مؤلفهبين هر يك از  دوم، چگونگي و ميزان رابطه ةبررسي شده و در مرحل
شده تـا   هاي شناسايي شايستگيشود كه هر يك از  نخست بررسي مي ةبه بيان ديگر، در مرحل. ارزيابي شده است) فروش

رحلـه دوم بررسـي   تبيين كند و در م مدنظر از شايستگي مديران فروش را) مقوله اصلي( مؤلفهتواند تغييرات  چه اندازه مي
  . تواند شايستگي مديران فروش را تبيين كند ، تا چه ميزان مي)هاي اصلي مقوله(ها  مؤلفههر يك از اين كه شود  مي

شده شده در مدل پرداخته  بيني به بررسي معنادار بودن روابط پيش ،بدين منظور با استفاده از مدل در حالت معناداري
تأييـد شـده را بررسـي     در اين مـدل  كه معناداري آنها ميزان تأثير روابطيتوان  مينيز ندارد با استفاده از مدل استاو  است
  . دهد نمودار تحليل عاملي مدل در حالت استاندارد را نشان مي 4شكل  .كرد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 
2. Bartlett’s Test of Sphericity 
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  هاي مديران فروش در حالت تخمين استاندارد ييدي مدل شايستگيأتحليل عاملي ت .4شكل

شده   ها و مفاهيم در نظر گرفته ها، مؤلفه بودن روابط ميان همه شاخص معنادار ،5شده در جدول   با توجه به نتايج ارائه
كـه  تـوان اطمينـان يافـت     بر اين اسـاس مـي  . نيست -96/1و  96/1؛ زيرا مقدار آنها بين شود ميمدل پژوهش تأييد  در

شـده در   ه براي مفهوم مدنظر در الگوي ارائهشد يادهاي  مؤلفهها و همچنين  مؤلفهبراي سنجش  شده هاي استفاده شاخص
  .اند از اعتبار مناسب برخوردار بوده ،پژوهش

  هاي برازش مدل تأثير توانمندسازي بر عملكرد فروش شاخص. 5جدول 
  ارزيابي  نتيجه مقدار مجاز ها شاخص

݂݀/2߯  دو به درجة آزادي نسبت كاي <   برازش مناسب 74/2 3
RMSEA(  08/0RMSEA( م خطاي تقريبدو  ريشة ميانگين توان  برازش به نسبت مناسب  0./073  <

. بيني شده ميان اركان الگوي ارائه شده اطمينان يافت توان از اعتبار روابط پيش مي ،شده با توجه به برازش مدل ارائه
ابليت تبيين هر يك از شده براي مقوله اصلي و همچنين ق هاي شناسايي قابليت تبيين هر يك از شايستگي ،بر اين اساس

بـه  توان با توجه  هاي اصلي براي كل مفهوم شايستگي مديران فروش كه در مرحله كيفي پژوهش ارائه شدند را مي مقوله
  .نشان داد 6معناداري و استاندارد در جدول  هاي اول و دوم مدل در حالت هاي ي مرتبهتأييدنتايج حاصل از تحليل عاملي 
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  عاملي اركان مدل پژوهشنتايج تحليل . 6جدول 

 ضريب  ها مؤلفه  متغير
  تأثير

 عدد
  عدد معناداري   ها شاخص  معناداري

   شاخص
  ضريب

   شاخص تأثير 

گي
يست

شا
 

ش
فرو

ان 
دير

ي م
ها

 

هاي  شايستگي
 فردي

70/0 71/9  

  52/0  گراييموفقيت
  53/0  45/4 پذيريريسك

  79/0  23/4 خودمديريتي
  54/0  05/4 خلاقيت و نوآوري

  55/0  27/5 نفساعتمادبه
  69/0  34/5 خودانگيزشي
  77/0  37/5 تعهد سازماني

 68/0  35/5 مدارياخلاق

  هاي شايستگي
  26/14 90/0  اجتماعي ـارتباطي 

 60/0  مهارت ارتباطي
 54/0 38/4 سازيشبكه

 66/0 47/4 مديريت ارتباط با مشتري
 77/0  50/4 قاعدسازينفوذ و مت

 85/0  55/4 مديريت تعارض
 83/0  52/4 مذاكره

 66/0  26/4 سازيتيم
 61/0  42/4 اعتمادسازي

  هاي شايستگي
 31/17 95/0  رهبريـ  مديريتي 

 70/0  گذاري فروشهدف
 82/0  36/20 مؤثرانگيزش

 69/0  20/15 گزينش فروشندگان
 79/0  46/4 لكردمديريت عم

 63/0  13/3 هامديريت زمان و اولويت
 71/0  81/13 مديريت جلسات

 63/0 67/2 گريمشاوره
 54/0 01/13 گريمربي

  هاي شايستگي
 شناختي ـ بينشي 

  
92/0 99/11  

 65/0  گريتحليل
 64/0 51/11 تفكر سيستمي

 63/0  82/9 تفكر استراتژيك
 66/0  97/10 گيريوان تصميمت

هاي  شايستگي
  41/16 89/0  دانشي

 69/0  دانش محصول
 74/0 21/14 شناخت شركت
 57/0  26/13 شناخت صنعت
 66/0  00/8 شناخت بازار
 80/0  30/15 ايدانش حرفه

 IT15/14  63/0دانش
 74/0 33/15 يادگيري مستمر

هاي  شايستگي
  56/12 87/0  نديهوشم

 57/0  تيزهوشي
 71/0  13/90 هوش اجتماعي
 59/0  40/11 هوش هيجاني
  75/0  68/12 هوش تجاري
  61/0  03/12 شم تجاري
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  گيري و پيشنهادها بحث، نتيجه
ي انـدكي در  هـا  پـژوهش  ،با وجود ايـن . هاي جديدي نياز دارند ها و شايستگي مهارت  به مجموعه ،الگوهاي نوين فروش

از  ،هاي فعال در صـنعت پخـش   شركت كه مديران فروشِ ، در حاليهاي مديران فروش انجام شده است زمينه شايستگي
بـر   افـزون  .گذارنـد  مـي  يچشمگير تأثيرآنها در چگونگي ارائه ارزش به مشتري توسط مشتريان . برخوردارندنقشي حياتي 

هاي مورد نياز فروشـندگان و مـديران فـروش را تـا انـدازه       هيت شايستگيما ،تغييرات ايجادشده در الگوهاي فروش ،اين
گـذاري بـر عملكـرد    تأثيربـراي ارتقـاي عملكـرد مـديران فـروش در       ،نياز به چنين الگويي. زيادي دگرگون ساخته است

هاي آمـوزش   امهبراي گزينش مديران فروش و برن ،عنوان مبنايي معتبر تواند به رسد و مي ضروري به نظر مي ،فروشندگان
 ،كه ماهيت فروش بسيار پيچيده و نقش مديران فروش بسيار كليـدي شـده اسـت    موقعيتيدر  .شودو توسعه آنها استفاده 

از . آميز نخواهـد بـود   اغلب موفقيت ،ارتقاي فروشندگان به جايگاه مدير فروش تنها بر اساس عملكرد فروش و علاقه آنها
گزينـي و   عنوان مبنايي براي شايسته به ،لگوي شايستگي مديران فروش صنعت پخشارائه ا حاضر، هدف پژوهش ،اين رو

از ميـان رويكردهـاي گونـاگون    . بوده اسـت  مؤثرهاي مورد نياز آنها براي ايفاي نقش  ها و توانمندي توسعه دانش، مهارت
از سـوي ديگـر، بـر     و) 2000 روثول،(شده بومي  اين پژوهش از سويي بر مبناي رويكرد اقتباس ،تدوين الگوي شايستگي

  . شده است اجرا) 1385علوي، (هاي تجربي  داده وتحليل تجزيهرويكرد  پاية
معرفـي   هاي كليدي مورد نياز مديران فروش صنعت پخش شايستگيشايستگي براي  40 ،شده بر اساس الگوي ارائه

 ـ  مـديريتي . 3 ؛اجتمـاعي ـ   ارتبـاطي  .2 ؛هـاي فـردي   شايسـتگي . 1: شدندبندي  كه در قالب شش مقوله اصلي دسته شد
ها  توجه اين است كه شمار زيادي از اين شايستگي شايانموضوع . هوشمندي. 6 ؛دانشي .5؛ شناختيـ  بينشي .4؛ رهبري

 ،بـراي نمونـه  . مشابه بودند و در بخش زيادي از آنها نيز همپوشاني وجود داشته استديگر  يشده در الگوها با موارد بيان
 بسيار مهـم  شده هاي شناسايي شايستگي ءجز ،گيري و تصميم مؤثرسازي، متقاعدسازي، رهبري، ارتباطات  ي تيمها مهارت

 اسـت  شـده كيد أت بر آنهابار  12و  18، 11، 10، 16ترتيب  هاي مرور شدة پيشين نيز به اند كه در پژوهش در اين الگو بوده
. هاي گونـاگون باشـد   هاي مديران در عرصه ماهيت وظايف و نقش دنبو دليل مشابه تواند به اين همپوشاني مي). 1جدول (

، باباشـاهي و همكـاران   )1395(هـاي عسـگري و همكـاران     هاي دانشي در پژوهش مقوله اصلي شايستگي ،بر اين افزون
ر نيـز د  )1395( شپـورعزت و همكـاران   و )1395(ايمـاني و قـدرتي   . اسـت ده شكيد أنيز ت) 2016(و اسكوركووا ) 1393(

هاي تخصصي و مديريتي نيز  شايستگي .اند كردهكيد أهاي فردي مورد نياز مديران فروش ت شايستگيهاي خود بر  پژوهش
نوآوري و مساعدت ايـن پـژوهش در ايـن بـوده كـه الگـوي       . ده استشكيد أت) 1395(در پژوهش پورعابدي و همكاران 

  .ئه داده كه خاص آنهاستهاي مورد نياز مديران فروش ارا از شايستگي يجامع كمابيش
هاي شخصـيتي و رفتـاري    دهد كه بيانگر ويژگي نخستين مقوله اصلي اين الگو را تشكيل مي ،هاي فردي شايستگي

طلبـي،   توفيـق . گـذاري بـر فروشـندگان و پيشـبرد اهـداف فـروش اسـت       تأثيرمورد نياز مديران فروش بـراي هـدايت و   
و خلاقيـت و نـوآوري،    انـد  شـكل داده يتي مـديران فـروش موفـق را    هـاي شخص ـ  ويژگي نفس، اعتمادبهپذيري و  ريسك

هاي رفتاري مديران فروش در اين الگو را تشـكيل   شايستگي ،مداري و تلاش متعهدانه خودمديريتي، خودانگيزشي، اخلاق
  . دهند مي
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هـاي   رداري از شايستگيبرخو... ها، مديران ارشد و فروشندگان، مشتريان، بازارياب ةگسترد مجموعةنياز به تعامل با 

ويژه براي برقراري تعامـل   به ،ها برخورداري از اين شايستگي. سازد اجتماعي را براي مديران فروش ضروري مي ـ  ارتباطي
. منظور ارائه راهكار به آنهـا و تسـهيل تحقـق نتـايج مـورد انتظـار آنهـا ضـروري اسـت          به ،نزديك و سازنده با مشتريان

الزامـات   ءجـز  ،هـاي نفـوذ، متقاعدسـازي و مـذاكره     ، مهـارت مـؤثر دادن  ن سخنوري و گوشهاي ارتباطي همچو مهارت
سازي  مهارت تيم ،حاصل عملكرد جمعي فروشندگان است ،با توجه به اينكه فروش. شود محسوب ميهميشگي شغل آنها 

 ،بـر ايـن   افـزون . كنـد  ميبه ارتقاي عملكرد آنها و مديران فروش كمك  ،و مديريت تعارض ميان اعضاي تيم فروشندگان
سازي را بـراي آنهـا ضـروري     توانايي مديران فروش در شبكه ،نقش كليدي سرمايه اجتماعي در مشاغلي همچون فروش

  .ساخته است
شـود   اين نقـش باعـث مـي   . فرايند فروش و رهبري تيم فروشندگان است ،ها و وظايف اصلي مديريت يكي از نقش

تـوان   مـي  ،بسيار مهمهاي مديريتي  از جمله شايستگي. اي آنها اهميتي ويژه پيدا كندهاي مديريتي و رهبري بر شايستگي
گذاري فروش، مـديريت عملكـرد فروشـندگان، مـديريت زمـان و تشـخيص        گزينش فروشندگان، هدفمواردي همچون 

مـديران فـروش نيـز    هاي رهبري مورد نياز  شايستگي. را برشمرد ها، مديريت جلسات و مديريت ارتباط با مشتري اولويت
عنوان مربي فروشـندگان و ارائـه مشـاوره     به مؤثرتوانايي انگيزش و توانمندسازي فروشندگان و ايفاي نقش : ند ازا عبارت

  .سازنده به مشتريان براي استمرار تعامل با آنان در شرايط بسيار رقابتي بازار
ي بينشـي و شـناختي را نيـز بـراي مـديران      ها شايستگي لزوم ،هاي پخش پويايي فزاينده محيط پيش روي شركت

هـاي   ها و چـالش  ها، فرصت گري براي تشخيص و تحليل موقعيت اين شرايط نياز به تحليل. فروش ضروري ساخته است
پيش روي شركت، فروشندگان و مشتريان و همچنين برخورداري از تفكري سيسـتمي و تفكـر راهبـردي بـراي گـرفتن      

  . شانه را براي مسائل پيش روي آنها ضروري ساخته استنگر و دوراندي تصميمات جامع
رود و  شمار مي هاي پخش به همچون شركت ييهاي پيشرو ترين سرمايه سازمان دانش مهم ،محوري در عصر دانايي

توسـعه و  . شود محسوب ميها  هاي انساني اين شركت ترين سرمايه هاي دانشي مديران فروش نيز در شمار مهم شايستگي
تواند به ارتقاي عملكرد خود آنها، فروشندگان  مي ،از منابع دانشي فردي و سازماني توسط مديران فروش مؤثررداري ب بهره

برخـورداري مـديران فـروش از دانـش مربـوط بـه        ،از اين رو. آفريني براي مشتريان مساعدت كند و كل شركت و ارزش
گر فـروش و مـديريت    توانند تسهيل عاتي و ارتباطي كه ميهاي اطلا محصول، شركت، صنعت، بازار، حرفه خود و فناوري

تـلاش   ،بر ايـن  افزون. گيرند قرار ميهاي كليدي مديران فروش در شرايط كنوني  در شمار شايستگي ،فرايند فروش باشند
  . براي يادگيري مستمر و مديريت دانش فردي نيز در اين زمينه كارساز است

برخـورداري   .دهد ميشكل ه اصلي الگوي استخراج شده در اين پژوهش را ششمين مقول ،هاي هوشمندي شايستگي
همچنـين برخـورداري از هـوش اجتمـاعي و     . از ضريب هوشي بالا براي انطباق بهنگام با شرايط متغير مفيد خواهد بـود 

شتن هـوش  دا ،و مديريت روابط براي مديران فروش ضروري است و در نهايت مؤثرهوش هيجاني براي توسعه تعاملات 
 ،كار، اقـدامات رقبـا و اقـدام مناسـب در شـرايط موجـود و آتـي        و تجاري و شم تجاري براي درك شرايط و الزامات كسب

  .را ارتقا دهدتواند عملكرد مديران فروش  مي
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گـري   هاي گزينش، مشاوره عملكرد و مربي عنوان راهنمايي براي برنامه تواند به الگوي ارائه شده در اين پژوهش مي

  :نتايج پژوهش چند پيشنهاد كاربردي ارائه شده است بر اساس. شوداستفاده  ،مديران فروش
  ؛استفاده از اين الگو براي تدوين شرايط احراز شغل مبتني بر شايستگي با اهداف آموزشي و گزينشي .1
ان شـده بـراي مـديريت عملكـرد مـدير      هاي شناسـايي  هاي شايستگي تدوين راهنماي مصاحبه بر اساس خوشه .2

  ؛فروش
هـاي   هـاي شايسـتگي   هـا و قـوت   بـراي شناسـايي ضـعف    ،تدوين الگوي ارزيابي عملكرد مبتني بر شايسـتگي  .3

  ؛فروشندگان و تدوين طرح توسعه شايستگي آنها
  ؛پروي آنها ريزي براي جانشين استفاده از اين الگو براي شناسايي استعدادهاي برتر ميان مديران فروش و برنامه .4
  ؛هاي مورد انتظار آنها هاي آموزش و توسعه مديران فروش شركت بر اساس شايستگي مهشناسي برنا آسيب .5
 .كار گري و مرشدي براي پرورش و توسعه مديران فروش جوان و تازه تدوين برنامه مربي .6

بـا وجـود   . هاي مديران فروش در صنعت پخـش انجـام شـده اسـت     اين پژوهش با هدف ارائه الگويي از شايستگي
بيـان ايـن   . هـايي نيـز همـراه بـود     با محدوديت ، اين پژوهشكه براي اعتبار و جامعيت نسبي الگو انجام شدهايي  تلاش

هاي آتـي در   توجهي براي كاربرد نتايج اين تحقيق و استمرار نتايج آن در پژوهش شايان تواند ملاحظات ها مي محدوديت
تنهـا بـا    ،اين اسـت كـه آزمـون الگـوي ارائـه شـده      ضر حاپژوهش  مهمهاي  از جمله محدوديت. فراهم سازد ،اين زمينه

. نظرسنجي از مديران فروش يك شركت انجام شده و در نتيجه در تعميم نتايج آن نياز است جانب احتيـاط رعايـت شـود   
در ماهيت مشاغل مديران فروش سطح سرپرستي، مياني  ي موجودها ها و همپوشاني شباهت در نظرگرفتنبر اين، با  ونزاف

هاي مورد نياز آنهـا و ضـريب    شود برخي از شايستگي هاي مهمي نيز در اين زمينه وجود دارد كه باعث مي تفاوت ،ليو عا
همچنين مبناي ارائـه الگـوي در مرحلـه    . ها پرداخته نشده است اما در اين پژوهش به اين تفاوت ؛اهميتشان متفاوت باشد

هاي مديران بوده و با خود مـديران فـروش در ايـن     اي شايستگيالگوه سايرهاي بيان شده در  شايستگي ،كيفي پژوهش
  .مرحله مصاحبه يا نظرخواهي نشده است

هـاي فعـال در    شـركت  سـاير الگوي شايستگي مـديران فـروش در    ،هاي آتي شود در پژوهش از اين رو پيشنهاد مي
شـود الگـوي    همچنـين پيشـنهاد مـي   . ارائه و به مقايسه نتـايج پرداختـه شـود    ديگر هاي انتفاعي صنعت پخش و سازمان

بـر   افـزون . شوندآمده مقايسه  دست و نتايج به هآزموده و اعتبارسنجي شد ي ديگريها در شركت ،شده در اين پژوهش ارائه
تواند به پيشبرد نتايج اين پژوهش كمك  هاي مختلف سازماني مي هاي مديران فروش در لايه اين، ارائه الگوي شايستگي

توانـد   و روش دلفي نيز مي قهاي عمي همچون مصاحبه ،ها داده وتحليل تجزيههاي گردآوري و  روش سايرز استفاده ا. كند
  .هاي آتي مفيد باشد در پژوهش

  منابع
 .نظـام ارزشـي اسـلام    مـدل مفهـومي شايسـتگي مـديران منـابع انسـاني در چـارچوب       ). 1395( مانه، سقدرتي ؛بدالمجيد، عايماني

   .221-191 ،)33(9، هاي مديريت عمومي پژوهش
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 طراحي مدل شايستگي كاركنـان دانشـي در صـنعت   ). 1396( براهيمپور، ا ؛ رجبضا؛ طهماسبي، رميدرضا؛ يزداني، حبارباباشاهي، ج
 .24-3 ،)32(8 ،فصلنامه مديريت منابع انساني در صنعت نفت .نفت

 بعـدي مـديران و   چنـد  طراحـي مـدل شايسـتگي   ). 1395( هراز ،رضي ؛نانح ،سجادي نائيني ؛حيدو ،ضرابي ؛حمدرضام ،پورعابدي
  .52-27، )2(8، هاي مديريت منابع انساني پژوهش. كاركنان

 در جهـت  رانيمـد  يسـتگ يمـدل شا  نيتدو). 1396( عادله ،سوادرودياري ؛ اميرييبه؛ عباسي، طاطمه؛ فتحي، فلي اصغرپورعزت، ع
 .139-110 ،)1(1 دفاعي،فصلنامه مطالعات مديريت راهبردي  .1404انداز  تحقق چشم

 مـديران  هـاي  شايسـتگي  الگـوي  تبيـين  و طراحـي ). 1392( يكائيـل ؛ برقي، مسدالها وش، فرزين ؛ضا؛ راعي، رحمد سعيدتسليمي، م
 .78-67، )4(5 ،مديريت دولتي .ريسك بر تمركز كشور با ملي هاي پروژه

 مـديريت . استراتژي فروش و بازاريابي بر عملكـرد فـروش   يرتأثارائة الگوي ). 1392( اميرحسين؛ پورحسيي، هرهدهدشتي شاهرخ، ز
 . 84 -61 ،)1( 5 بازرگاني،

 ،)1( 1 ،فصلنامه مطالعات مـديريت  .هاي راهبردي مديران مياني دولتي الگوي قابليت). 1389( براهيم؛ شيخ، االسادات مسزاهدي، ش
95-139.  
 -95 ،)5( 2، مـديريت بازرگـاني   .فروش با رويكرد دوسـطحي  رد نيروي عوامل مؤثر بر عملك). 1389( حمد؛ روستا، اهريارعزيزي، ش

108 .  
 هـاي  شناختي در ارتقاي عملكرد فروش فروشندگان شـركت  نقش توانمندسازي روان). 1395( لامحسين؛ نيكوكار، غاصرعسگري، ن

 .658-637 ،)3( 8، مديريت بازرگاني .)پخش شركت به: موردي همطالع(پخش 

 جمهـوري  دولتـي  مـديران  هـاي  شايسـتگي  الگوي). 1394( هرداد؛ غلامي، مسينح صفري، لامحسين؛كوكار، غ؛ نياصرعسگري، ن
  .38-23، )9(4، اسلامي دانشگاه در مديريت. 1404 انداز چشم سند اساس ايران بر اسلامي

سومين كنفرانس توسـعه   .اي هنقش تدوين استانداردهاي شايستگي در مديريت منابع انساني حرف). 1385(كاوه مقدم، علوي، بابك؛ 
  .137-118 منابع انساني،
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