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 چکیده:

ی رورپنیجانش کردیرو بااداره ورزش و جوانان استان لرستان در  یتیریمد یهایستگیشا هدف از انجام این تحقیق مقایسه

تحقیق  جامعه آماری این .بود ایمقایسه -علیاز نوع  توصیفی از نوع پیمایشی و به لحاظ روابط بین متغیرها. این تحقیق بود

ها با استفاده از فرمول کوکران نفر از آن 161شامل کلیه کارکنان رسمی اداره ورزش و جوانان استان لرستان بود، که تعداد 

خاب و زیردستان انتای از دو گروه مدیران گیری تصادفی طبقهبه عنوان نمونه آماری تعیین و سپس با استفاده روش نمونه

مه ناساخته خشوعی و همکاران استفاده شد، که جهت بررسی روایی، پرسشنامه محققها از پرسشآوری دادهشدند. برای جمع

محاسبه  829/0نظران رشته مدیریت قرار گرفت. همچنین پایایی آن نیز از طریق آلفای کرونباخ نفر از صاحب 11مورد تایید 

 -ها از آزمون کالموگرافشناختی و جهت بررسی توزیع دادههای جمعیتصیفی جهت توصیف ویژگیگردید. از آمار تو

های مستقل برای مقایسه شایستگی tها از آزمون داده نها با توجه به نرمال بوداسمیرنوف استفاده شد. برای آزمون فرضیه

مله های مدیران فعلی از جاستفاده شد. نتایج تحقیق حاکی از این بود که میانگین تمامی شایستگی مدیران با زیردستان

د. اما تفاوت معناداری با زیردستان دارن ارتباطو توانایی  عملکرد، سازگاری، دانش، گیریتصمیمآفرینی، توانایی تحلیل، ارزش
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 مقدمه:

ها به عنوان ابزاری برای تعیین نقاط قوت و ضعف عملکرد و اخیر به ارزیابی شایستگی هایمدیریت منابع انسانی در سال

ا برای انتخاب و همستعد گرایش یافته است. به این ترتیب ارزیابی مبتنی بر شایستگیو ورزشکاران چنین شناسایی افراد هم

 براى (.2002، 1وود و پاینهای داشته است )حظهریزی آموزشی نتایج قابل ملاچنین توسعه و برنامهو هم ءانتصاب، ارتقا

شود. با بررسی ادبیات استفاده می مهارت و صلاحیت توانایى، توانمندى، لیاقت، قابلیت، قبیل از متعددى عبارات شایستگى

شود یمو بررسی تعاریفی که در مورد شایستگی ارائه شده است، اولین چیزی که به خوبی مشخص « هاشایستگی»مربوط به 

ین در مورد شایستگی و معنا و مفهوم آن است. شایستگی از عبارت لاتین عشناسی مشخص و مفقدان تعریف واحد و اصلاح

Competentia  کاپینا، گیلز گرفته شده است )« دارای حق صحبت کردن»و همین طور « مجاز شده برای قضاوت»به معنی

 و شخصیتى و شخصى هاىویژگی ها،مهارت از است از: ترکیبى عبارت ىشایستگ از مطرح تعاریف از (. یکى2006، 2و کو

تر در البته نکته مهم (.1298درگاهی و همکاران، ) هستند مرتبط شغل خاص یك در مؤثر عملکرد با مستقیماً که رفتارهایى

اید از فعالیت آن، یك مدیر بیابی به الگوهای سنجش شایستگی است. چرا که در هر سازمانی بستگی به نوع این حوزه دست

زاده جبپژوهش اکرامی و رهای عمومی مدیریتی، بتواند موفق باشد. های خاصی برخوردار باشد تا در کنار شایستگیشایستگی

 تغییر، مدیریت فردی، مدیریت هایتفاوت های سنجش شایستگی مدیران شامل: درك( حاکی از این بود که مؤلفه1280)

 منابع مستمر، مدیریت سازمان، یادگیری هایواقعیت مأموریت سازمان، شناخت بحران، درك ه، مدیریتمالی، تشکیل گرو

چالشی  اهداف به سازمان، توجه منافع قدمی، توجه به فنی، ثابت جویی، مشتری محوری، مهارتریزی، مشارکتانسانی، برنامه

 یبه اهداف سازمان دنیرس یکه برا یرکن نیترمهم ی ورزشیهاامروزه در سازمان (.1280اکرامی و رجب زاده، باشند )می

 شیافزا و یهماهنگ جادیبه منظور ا یا باشگاه سازمان یرسم ندهیبه عنوان نما تیریاست. چرا که مد تیریاست، مد رگذاریتاث

 خورشیدی) دهدیخود قرار م تیریمد وهیش یرا در گرویا باشگاه سازمان  تیو موفق ردیگیدر راس سازمان قرار م یاثربخش

جاست که بسیاری از تصمیمات کلان مدیریتی ورزش، باید از سوی بدنه ورزش (. اهمیت این موضوع نیز از آن1281و فرخی، 

ا تواند تصمیمات مدیریتی راتخاذ و اجرا شود و طبیعی است که اگر این بدنه، تخصص و کارآمدی لازم را نداشته باشد، نمی

از مهارت، سطح  رانیمد یبرخوردار ازمندیمساله ن نیا .(1281اکبرآبادی، ) نقص ـ بدرستی اجرا کندب و بیـ هر چند خو

 نی. ادنیگویم یستگیها، شاییتوانا نیاز ا یاباشد که امروزه به مجموعهیو .. م یداریو شن یارتباطات کلام نش،یدانش، ب

و نامشخص( به نحو احسنت  دهیچیپ یهاتعیدر موق ی)حت به صورت ماهرانهسازد تا کار را یرا قادر م رانیها مدیستگیشا

در  یبکار گرفته شد. و یمنابع انسان اتیکللند در ادبمك دیویواژه توسط د نیبار ا نیاول (.2008، 2اکسوجانکیوا) انجام دهد

 ملاحظات مثبت ،یفرد نیب تیحساسچون هم هایییستگیآن نشان داد که شا جیرا انجام داد که نتا یقیتحق 1892سال 

(. امروزه از 1892، 4مککلند) آوردیافراد بوجود م نیرا ب ییهادر سطوح مختلف، تفاوت یتیریمد یهاو مهارت یچندفرهنگ

                                                           
1 Wood & Payne 
2  Caupin, Gilles & Co 
3 XuejunQiao 
4 McClelland 
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 یهاتمسئولی و هابر نقش و اساساً گرندیکدی هیشب یعیها به طور وسشود که همه آنیارائه م یمتنوع فیاصطلاح تعار نیا

 ریاثشود که تیم فیمرتبط تعر یهاها و مهارتنگرش ات،یدسته از دانش، خصوص كیبه عنوان  یستگیشا .متمرکزندشغل 

 یابیرزقابل قبول، ا یها را با استانداردهاتوان آنیدارد و م یگذارد و با عملکرد افراد در کار همبستگیبر شغل افراد م یادیز

نظران از صاحب ت،یریمد هاییستگی. در خصوص شا(2009، 1انیس و میشل) ابدی آموزش، توسعه و بهبود قینمود و از طر

به فراخور پژوهش و جامعه  كی(، هر 2008) ( و ادوارد2001) تالای(، و2006) (، چنگ2001) شرمن و همکاران لیقب

 کردیها به سه دسته رومدل نیا کردیرو یکل راند. به طوپرداخته یو ارائه مدل یبندمنظر به دسته كیخود از  یقاتیتحق

 وندشیم میتقس یو راهبرد یسازمان ،یشوند که در سه سطح فردیم می( تقسیتی)موقعیی استانداردها و اقتضا ،یرفتار

 . (2012، 2لینك، ایلکا و ایل)

باط . شایستگی فنی بیشتر با دانش انجام کار ارتکننددر نگاه کلی، شایستگی را به دو مقوله فنی و رفتاری تقسیم می    

های رفتاری به چگونگی انجام کار نظر دارند و در پردازد. در مقابل، شایستگیداشته و به عبارت دیگر به چه بودن کار می

د به ( در تحقیق خو1282(. محمدفام و همکاران )2002، 2رنکین و استینهای متفاوت تا حد زیادی مشابه هستند )شغل

رین بعد در تاین نتیجه رسیدند که الگوی شایستگی مدیران شامل سه طیف شایستگی فنی، رفتاری و مفهومی بود. که مهم

 فردها (. شایستگی1282محمدقام و همکاران، مدیران سطوح اول و دوم، بعد فنی و در مدیران سطح سوم بعد رفتاری بود )

 انجام نامعین و پیچیده هایموقعیت اثربخش( در کارهای و انجام درست هایتصمیم ظیر)ن ماهرانه را کار تا سازندمی قادر را

و همکاران  4های تحقیق پرنیلایافته .(1280اکرامی و رجب زاده، زندگی شخصی ) و اجتماعی تعهدات ای،کار حرفه مانند دهد،

اجرایی،  هاینسبت بیشتر از تجربه به شایستگیها، به ( حاکی از این بود که مدیران به هنگام انجام فعالیت2016همکاران )

ع ها از مجموهای مدیران در هنگام عمل و اجرای فعالیتچنین سطح شایستگیهای رفتاری نیاز دارند. همعمومی و شایستگی

اران راد و همکهای تحقیق محمودی(. یافته2016و همکاران،  1پرنیلا دوئیكیابد )های فردی، فراتر توسعه میشایستگی

 ایگونه به را های مدیرانمهارت و رهبری سبك اثربخشی است توانسته مدیریتی شایستگی کسب ( نشان داد که مدل1298)

در  .(1298راد و همکاران، محمودیبگذارد ) اثر آنان توانمندی بر و شده درك کارکنان توسط تغییرات این که دهد ارتقا

پیوسته روبرو است و مدیران با جهانی شدن کسب و کار، تغییرات سریع فناورانه و رقابت مبتنی بر  محیطی که با تغییرت

(. 2008، 6بویاتیز و راتیهای لازم و متناسب با وضعیت جدید را بدست آورند )اند، نیاز است آنان شایستگیشاسیتگی مواجه

ند ان توانممدیر به نیاز افزایش های ورزشی،سازمان رویپیش هایچالش ترینمهم و تریناساسی از در چنین شرایطی یکی

 جایگاه ارتقای و حفظ دنبال به که دارند وجود های ورزشیسازمانحال تعداد کمی از  نای با. باشدمی آینده هایسالدر 

 کیتم سازمانی برون و( ابتدا در) سازمانی درون مدیریتی استعدادهای پرورش و شناسایی بر را هایخودریزیبرنامه خویش،

                                                           
1  Ennis & Michelle 
2  Link, Ilkka & Igel 
3  Rankin & Epstein 
4 Pernilla 
5  Pernilla Derwik 
6  Boyatzis & Ratti 
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-مانساز یا و سازآینده هایسازمان را هاآن توانال ساختن آینده هستند. به این سبب میدنب به هاسازمان گونهاین. کنندمی

 اجرای و طراحی دنبال به خود موفقیت و رشد در مدیران تاثیرگذاری میزان و اهمیت درك با هاآن. نامید پیشرو های

ست د متاسفانه امروزه بخش عظیمی از امور اجرایی ورزش به .پروری هستندو جانشین بیاستعدادیا منظم و جدی هایبرنامه

های کاری خود را های معمول، انگیزهتوجهیاند، یا در گذر زمان و بیکسانی است که یا راه را اشتباهی به سمت ورزش آمده

داداشپور و همکاران  های تحقیقیافته .(1281اکبرآبادی، ) کری اساسی کرداند که صد البته باید در این زمینه فاز دست داده

-یبترین آسچنین نبود ارزیابی استاندارد و دقیق از عملکرد مدیران مهمسالاری، همنبود شایستهکه  دهدنشان می (1280)

رای هایی را بتوانند توفیقات ارزشمند و نیز ناکامیمدیران به سبب جایگاهی که دارند می.  های مدیریت ورزش کشور است

ریزی راهبردی، تخصیص منابع، سازماندهی افراد، رهبری و مدیریت سامانه تحت مدیریت خویش بوجود آورند. آنان با برنامه

است که مباحث (. از این رو، ضروری 1296آرمسترانگ، عملکرد و ارزیابی و کنترل نقش مهمی در مسیر تعالی سازمان دارند )

چنین توجه به شایستگی در عرصه مربوط به مدیران به طور مستقل مورد بررسی پژوهشگران دانش مدیریت قرار گیرد؛ هم

های دولتی در نظر گرفته شده است تا بوروکراسی سازمانی را به واحدهای کارا و ها به عنوان اهرمی برای سازمانمدیریت

های مورد نیاز مدیران شامل ( حاکی از این بود که شایستگی1284عبدالهی و همکاران ) منعطف تبدیل کند. نتایج تحقیق

-های ادراکی، تعالی طلبی و شایستگیهای شخصیتی و اخلاقی، شایستگیهای مشترك )عمومی( از جمله: ویژگیشایستگی

های سازمانی که دارای تگیهای فنی و شغلی، شایسهای ویژه شامل: شایستگیباشد و شایستگیهای بین فردی می

های باشد. یافتهگیری میهایی نظیر: شایستگی کسب و کار، رهبری، مدیریت عملکرد، تفکر استراتژیك و تصمیمزیرشایستگی

گیری های ادراکی، رهبری، تصمیم( حاکی از این بود که مدیران باید دارای شایستگی1281پژوهش محمودی و همکاران )

های فردی شامل تیمی، مدیریت افراد و شایستگی های ارتباطی، کارهای اجتمای شامل شایستگییو اجرایی، شایستگ

( بیست و دو شایستگی ضروری را برای مدیران 2012و همکاران ) 1های شخصیتی، اخلاقی و اختصاصی باشند. هلناویژگی

ویی به گپذیری، پاسختوان به مهارت تجزیه و تحلیل، انعطافهای کوچك تا بزرگ برشمردند که از آن جمله میاز شایستگی

ای، حمایت از خلاقیت و تنوع، شنونده فعال، حل مشکلات جمعی و همدردی اشاره کرد زیردستان، خودکنترلی، دانش حرفه

امری ضروری  هاهای ورزشی و باشگاههای ضروری مدیریت برای همه سازمانشناسایی شایستگی (.2008هلنا و همکاران، )

وسیله آن علاوه بر انتصاب افراد واجد شرایط برای مدیریت، بسترهای لازم و مسیر پیشرفت شغلی برای سایر ه باشد که بمی

ترین داییپروری در ابتهای مناسب به جانشین پروری بپردازند. اگرچه جانشینکارکنان مشخص شده و مدیران بتوانند با برنامه

ارادی برای  2ریزی به مثابه فراگردگردد؛ اما در واقع این برنامهتعریف می« تعیین راهبران آینده» تعریف خود به عنوان

وسعه، به تهای کلیدی، حفظ و توسعه سرمایه معنوی و دانشی برای آینده و تشویق افراد اطمینان از تداوم رهبری در منصب

(. در این فرآیند نظام یافته، پرورش 2009و همکاران،  2هیلتون) گیردریزی نیروی انسانی نشأت میاز راهبرد کلان برنامه

آید که سازمان آماده است تا هر پست مهمی را که شود و این اطمینان به دست میای با راهبرد ترکیب میشخصی و حرفه

                                                           
1 Helena 
2 Process 
3 Helton  
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شود و سپس بر آن یهای ضروری معین مدر این فراگرد، شایستگی .شود در زمان مناسب، با افراد مناسب پر کندخالی می

هیلتون و همکاران، شود )فراهم می 2های کلیدیبرای اطمینان از تداوم رهبری برای منصب 1مبنا، خزانه استعدادهای انسانی

، به تدریج کارکنانی استخدام شده و نهای مهم درون سازمایابد که به منظور پر کردن نقش( و سازمان اطمینان می2009

ندی ممند سازمان برای اطمینان از تداوم توانپروری به صورت تلاش آگاهانه و نظامهای برنامه جانشینیافته .یابندپرورش می

ها و ها، زیرفعالیتبا مطالعه مقالات مرتبط و تطبیق آن .شودهای کلیدی و تشویق توسعه فردی تعریف میدر شغل

، پروریریزی جانشینتوان به سه مبحث کل فرایند، برنامها میپروری رزیرفرایندهای مطرح شده در مورد برنامه جانشین

( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که 1291مظفری و همکاران ). بندی کرد انتخاب جانشین و توسعه جانشین تقسیم

ن چنیرند. همها و شایستگی بیش از میانگین نیاز داهای مطرح شده برای مهارتمدیران سطوح سه گانه به تمامی شاخص

های فردی نیاز دارند. مدیران میانی به ترتیب به های شخصیتی و رفتاری و ویژگیمدیران عالی به مجموعه دانش، ویژگی

های شخصیتی و رفتاری، های شخصیتی و رفتاری و مدیران عملیاتی به ویژگیهای فردی، مجموعه دانش و ویژگیویژگی

ای هها و ابعاد شایستگیچنین مهارتها و همز دارند. علاوه بر آن میان ابعاد شایستگیهای فردی و مجموعه دانش نیاویژگی

( در تحقیقی به این نتیجه رسیدند که شایستگی محوری 1281ساز و همکاران )چیت. مدیران ارتباط معنادار وجود دارد

آفرینی مدیریت اجرایی، رهبری و ارزش داری، هوشیاری، کارآفرینی، ارتباطات،مدیران شامل هفت مقوله اصلی خویشتن

 ی دارد.های مدیریت بستگشایستگی های نیروی انسانی بخصوصهای ورزشی بطور قوی به قابلیتعملکرد سازمان .باشندمی

های تحقیق ام در داد های مدیریتی موجب مزیت رقابتی خواهد شد. یافتههای کوچك و متوسط شایستگیحتی در سازمان

تباط چنین کیفیت با مزیت رقابتی ارهای مدیریتی با کیفیت و مزیت رقابتی رابطه دارد. همان داد که شایستگی( نش2014)

برای تصدی امور ورزش، در حالی مورد توجه قرار گرفته که نیاز است  مدیرانسالاری امروزه رویکرد به شایسته. دار داردمعنی

دستی مسئولیت امور متخصص و پاك در سطوح میانی، کار به اهل فن و متخصصان ورزش واگذار شود که اگر مدیران لایق،

ی و مالی نیز جلوگیری های مدیریتوری لازم از فساد در ورزش و سوءاستفادهمیانی ورزش را به عهده بگیرند، ضمن بهره

اکبرآبادی، ) گذاری ورزش در هیچ موردی هدر نخواهد رفتخواهد شد و با توجه به منابع محدود مالی موجود، سرمایه

بنیان نهادن رویکرد مدیریت مبتنی بر شایستگی از طریق به کارگیری شایستگان در سطح کارکنان و مدیران،  (.1281

ری، تغییر نگاه از رویکرد مبتی بر شغل به رویکرد مبتنی بر شایستگی و توجه به پرورش استقرار فرآیندهای شایسته سالا

بتنی کند. چرا که مقوله مدیریت مرهبران شایسته، ضرورت نیاز به یك الگوی مدیریت مبتنی بر شایستگی را در تقویت می

توسعه مدیریت مبتنی بر شایستگی یاری برساند که های آموزشی ها را در فرایند طراحی برنامهتواند سازمانبر شایستگی می

 مدل شایستگی مدیران منابع. باشدها گام نخست در این فرایند میدر این زمینه تشخیص نیازهای آموزشی و شناسایی آن

های مدیریتی، های هوشی، شایستگی( متشکل از شایستگی1280انسانی برگرفته از تحقیق حاج کریمی و همکاران )

ای مدیریتی ههای هوشی بر شایستگیآفرینی منابع انسانی نشان داد که شایستگیهای مدیران منابع انسانی و ارزشگیشایست

                                                           
1 Human Talent 
2 Key Position 
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انی اثرگذار های مدیران منابع انسهای مدیریتی بر شایستگیهای مدیران منابع انسانی تاثیرگذار بوده و شایستگیو شایستگی

های مدیران منابع انسانی اثر معنادار ارزش آفرینی منابع انسانی فقط شایستگیچنین در تاثیرگذاری بر روی هستند؛ هم

 شایستگی مدیران شامل ابعاد هایشاخص و ها( بیانگر این بود که مؤلفه1281نتایج پژوهش نیرومند و همکاران ). داشت

-ابعاد عمومی شامل: اجتماعی، وظیفه و فردی نیمرخ و سازمانی نیمرخ مدیر، هایتوانمندی ها،شایستگی مفهوم سه در نظری

های ادراکی شامل: نوآوری، مولفه ... و کاریای، تجربهحرفه و فنی هایفردی، تحصیلات دانشگاهی، آموزش ای، مشخصات

خشوعی و  .شد بندینوآورانه، بازاریابی و ... طبقه گیریتوسعه، تصمیم و سازی، تحقیقاجرایی، کارگروهی، رهبری، شبکه

 الفصاحه به این نتیجهالبلاغه و نهج( در تحقیق خود با مطالعه مقالات در این زمینه و استناد به کتب نهج2012ران )همکا

 گیری، دانش، سازگاری، عملکرد، رهبری و ارتباطتحلیل، تصمیم ارزش،مدیران شامل:  شایستگی محوری هشت رسیدند که

و در  یرفتار کردیروبا مدل  نی( استفاده شده است. ا2012)ی و همکاران خشوعنیز از مدل  پژوهش نیا(. در 26باشند )می

ون و مت ینظر یمبان یریمدل بجز بکارگ نیمساله بود که در ا نیمدل توجه به ا نیانتخاب ا لیباشد. دلیم یسطح فرد

 هرهب زیو نهج الفصاحه( ن البلاغه هجن یری)با استفاده از بکارگ مدیریت اسلامی نیچنو هم یداخل ینظر یاز مبان یخارج

ای هاز طرفی اگرچه در سال باشد. یکشور برخوردار م رانیمد یستگیدر سنجش شا یشتریگرفته است. لذا مدل از قدرت ب

اخیر تحقیق در خصوص شایستگی مدیران مورد توجه محققان قرار گرفته است اما شناسایی آن در افرادی که در مسیر 

واند تها با مدیران فعلی در تحقیق خاصی صورت نگرفته است. این تحقیق میاند و مقایسه آنشغلی مدیریتی قرار گرفته 

ها برای ها معلوم شود که در حال حاضر زیردستان آنهای ورزشی را در شناسایی وضع موجود یاری دهد تا برای آنسازمان

ا هنماید مدیران از کدام دسته از شایستگیمی باشند. دوم مشخصهای مدیریتی از چه جایگاهی برخوردار میپذیرش سمت

ها در زیردستان در سطح پایینی بوده و نیازمند آموزش بیشتری که کدام یك از این شایستگی باشد و سوم اینبرخوردار می

 باشند.می

 :پژوهشروش 

نامه به آزمون حاصل از پرسش یهاشود چرا که به کمك دادهیمحسوب م یکم قیتحق كیاز نظر نوع پژوهش  قیتحق نیا

رازد پاداره ورزش و جوانان استان لرستان میر د یتیریمد یهایستگیشا مقایسه و چون بهپرداخته است.  قیتحق یهاهیفرض

ی آید. بعلاوه محقق از دو استراتژتا نتایج و پیشنهاداتی را به این اداره ارائه کند، یك تحقیق با هدف کاربردی به حساب می

 رانیمد نیسه بیمقاای برای ای و توصیفی از نوع پیمایشی نیز استفاده کرده است. از استراتژی علی مقایسهعلی و مقایسه

ی استفاده کرده است. از استراتژی توصیفی از نوع پیمایشی نیز به منظور سنجش تیریمد یهایستگیشا زانیدر م یو آت یفعل

 ملشا تحقیق جامعه آماری این میم آن به جامعه تحقیق استفاده شده است.توصیف بدون دستکاری نمونه تحقیق و تع

 تعداد ،1281بهار  در این اداره از آمده بدست اطلاعات بنابر باشد کهاداره ورزش و جوانان استان لرستان می کارکنان رسمی

نفر از زیردستان   249مدیران و  نفر از این افراد شامل 40باشد که در این بین  می نفر 299 شرکت این کارکنان رسمی

حدود م جامعه کوکران برای از فرمول نمونه باشند. برای محاسبه حجمشامل سرپرستان، کارشناسان و متصدیان این اداره می

که این تحقیق  چنین با توجه به اینتعیین گردید. همحجم نمونه نفر بعنوان  161 فرمولبا استفاده از این  که استفاده کرد

https://sportssciencejournal.ir/


 

 

 

 

 
 IRSPORTSSCIENCEJOURNAL.           2821-0298: شاپا    1401  بهار - اول شماره - اول سال

۴۶ 

استفاده  1بندی شده مطابق با جدول شماره گیری تصادفی طبقهطبقه مدیران و زیردستان، از روش نمونه 2جهت مقایسه 

 شد:

 . انتخاب حجم نمونه بر اساس روش نمونه گیری1جدول 

 تعداد نمونه تعداد جامعه نمونه تحقیق بر مبنای پست سازمانی

 22 40 مدیران
 142 249 )سرپرستان، کارشناسان و متصدیان(زیردستان 

 

 گیری:ابزار اندازه

 ت،مقالا کمك به وی اکتابخانه روش از. شدآوری جمعی اکتابخانه وی دانیم روش دو کمك به قیتحق نیا ازین مورد اطلاعات

 نامهپرسش کمك به وی دانیم روش نیچنهم. شدپرداخته  قیتحق نهیشیپ وی نظری مبانی آورجمع به...  و هاتیسا ها،کتاب

( MCQهای مدیریتی )نامه محقق ساخته شایستگیدر این پژوهش از پرسش .باشدیم قیتحقی هادادهی آورجمع دنبال به

 و عمومی سؤالات بخش دو از نامهپرسش مجموع در. باشدیم سؤال 16 شامل که( استفاده شد 2012خشوعی و همکاران )

 :است گرفته شکل تخصصی سؤالات

 .دهدمی قرار پرسش مورد را اداره کارکنان شناختی جمعیت هایویژگی که باشدمی سؤال 1 شامل بخش این: عمومی سؤالات

ریتی های مدیشایستگی خصوص در کارکنان نظرات و شودمی شامل را نامهپرسش اصلی قسمت بخش این: تخصصی سؤالات

نامه از روایی صوری استفاده برای بررسی روایی پرسش .دهدمی قرار پرسش مورد لیکرت طیف اساس بر و سوال 11را در 

نظر در رشته مدیریت داده شد و از آنان در مورد هر سؤال و توانایی نامه به یازده صاحبشده است به این صورت که پرسش

نامه صورت گرفت و در در پرسشخواهی شد و با نظر آنان اصلاحات جزئی ی هدف مربوطه نظرآن سؤال در خصوص ارزیاب

 2نامه از طریق آلفای کرونباخ طبق جدول شماره چنین پایایی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت. همنهایت روایی پرسش

 محاسبه گردید:

 بعد هر کیتفک به پرسشنامه یاجزا .2 جدول

 پایایی سوالات ابعاد

 926/0 6تا  1 مهارت های ارتباطی
 902/0 12تا  9 تصمیم گیری

 996/0 18تا  14 تحلیل
 906/0 21تا  20 نشدا

 999/0 22تا  26 رهبری
 924/0 28تا  24 سازگاری
 922/0 41تا  40 عملکرد

 924/0 11تا  46 ارزش آفرینی
 829/0 کل پرسشنامه
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 ی پژوهش:هایافته

 جمعیت بررسی متغیرهای برای توصیفی آماراز  ابتدا شده آوریجمع هایداده تحلیل و تجزیه برای حاضر، پژوهش در

 ذکر شده است. 2که نتایج آن در جدول شماره  استفاده شد...  و سن جنسیت، شامل تحقیق شناختی

 . متغیرهای جمعیت شناختی نمونه آماری3جدول شماره 

 درصدها فراوانی سطوح متغیرها شناختیمتغیرهای جمعیت

 سن

 20کمتر از 
21-40 
41-10 
 بالابه  10

28 
84 
29 
29 

6/19 
19 
22 

4/2 

 وضیعت تأهل
 مدیر

 زیردستان
22 
142 

8/12 
1/96 

 مدرك تحصیلی
 دیپلم و فوق دیپلم

 لیسانس

 فوق لیسانس و دکتری

29 
100 
29 

22 
6/60 
4/16 

 جنسیت
 مرد

 زن

121 
44 

2/92 
9/26 

 
توان استفاده کرد، ابتدا های آماری میو برای آن که مشخص شود از کدام دسته از آزمون هاسپس به منظور آزمون فرضیه

ـــی نرمال بودن دادهباید نرمال بودن داده ها از طریق آزمون ها را مورد آزمون قرار داد. در این بخش ابتدا به منظور بررس

 شود.ها از آزمون های مربوطه استفاده میرضیهاسمیرنوف استفاده شد، سپس به منظور آزمون هر یك از ف -کولموگروف

 ها. آزمون بررسی نرمال بودن داده4جدول 
 Sig درجه آزادی آماره آزمون متغیرها

 11/0 164 12/0 های ارتباطیمهارت
 091/0 164 088/0 گیریتصمیم

 086/0 164 119/0 تحلیل
 112/0 164 162/0 نشدا

 096/0 164 086/0 رهبری
 102/0 164 124/0 سازگاری
 111/0 164 121/0 عملکرد

 14/0 164 164/0 آفرینیارزش

 

که به کمك نرم افزار  sigشود. از طرفی میزان بیان می  ٪81به طور معمول در علوم انسانی تایید یا رد فرضیات با اطمینان 

SPSS 0آید، بیانگر میزان خطایی است که در رد فرضیه بدست میH  می توان مرتکب شد. لذا هنگامی که این مقدار بیشتر

ــد، به راحتی نمی1–81/0) 01/0از  ــیه ( باش ــاهده می 0Hتوان فرض ــود را رد کرد.  چنانچه در جدول فوق مش همه  sigش

شتر از  شد. لذا با اطمینان می 01/0متغیرها بی ضیه نمی ٪81با صوص همه  0Hتوان مدعی رد  فر شد. به عبارت دیگر در خ
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ـــیه  ـــی  گردد.تایید می -هانرمال بودن داده - 0Hمتغیرها، فرض تفاوت بنابراین با توجه به نرمال بودن دو گروه برای بررس

نماییم که نتایج آن در جدول مســتقل اســتفاده می tاز آزمون  زانیدر م یو آت یفعل رانیمد نیب یتیریمد یهایســتگیشــا

 نشان داده شده است. 1شماره 

 
 

                                         مستقل برای بررسی تفاوت شایستگی های مدیریتی  t. آزمون 6جدول 
 در دو گروه مدیران و زیردستان

آزمون لوین برای  

یانس  بری وار برا

 ها

 برای برابری میانگین ها tآزمون 

عیــار  Fآماره م

 تصمیم

درجــــه  tآماره 

 آزادی

ــطح  س

نی  ع م

 داری

ــلاف  اخــت

 میانگین

ــای  ــط خ

اســتاندارد 

 اختلافات

ـــله اطمینان با   %81فاص

 اختلافات

 حد بالا حد پایین

-شایستگی
ـــــــای  ه

 مدیریتی

ـــری  ـــراب ب

 واریانس 

ــری  ــراب ــاب ن

 واریانس 

498/8 002/0 611/2 

926/1 

162 

940/14 

001/0 

001/0 

28966/0 

28966/0 

10819/0 

06810/0 

19209/0 

21826/0 

61421/0 

12986/0 

ـــری  ارزش ـــراب ب

 واریانس

ــری  ــراب ــاب ن

 واریانس 

026/9 001/0 224/2 

282/2 

162 

014/44 

021/0 

002/0 

22416/0 

22416/0 

12981/0 

12196/0 

04899/0 

12196/0 

18941/0 

12216/0 

ـــری  تحلیل ـــراب ب

 واریانس

ــری  ــراب ــاب ن

 واریانس 

210/8 002/0 912/2 

280/6 

162 

114/66 

001/0 

001/0 

19691/0 

19691/0 

11291/0 

08026/0 

29228/0 

28662/0 

99022/0 

91688/0 

یم  م تصـــ

 گیری

ـــری  ـــراب ب

 واریانس

ــری  ــراب ــاب ن

 واریانس 

004/1 029/0 922/2 

692/2 

162 

908/40 

009/0 

001/0 

26908/0 

26908/0 

12429/0 

8886/0 

10196/0 

16119/0 

62242/0 

16801/0 

ـــری  دانش ـــراب ب

 واریانس

ــری  ــراب ــاب ن

 واریانس

264/9 001/0 102/2 

214/1 

162 

469/10 

001/0 

001/0 

48029/0 

48029/0 

14001/0 

08226/0 

21290/0 

20101/0 

96696/0 

69116/0 

ـــری  سازگاری ـــراب ب

 واریانس

ــری  ــراب ــاب ن

 واریانس

409/9 004/0 422/2 

022/1 

162 

211/49 

001/0 

001/0 

11966/0 

11966/0 

16210/0 

11101/0 

22696/0 

22428/0 

99916/0 

99104/0 

ـــری  عملکرد ـــراب ب

 واریانس

699/1 019/0 681/2 

618/2 

162 

644/40 

009/0 

001/0 

21921/0 

21921/0 

12219/0 

08992/0 

08149/0 

11992/0 

61802/0 

11669/0 
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ــری  ــراب ــاب ن

 واریانس

ـــری  رهبری ـــراب ب

 واریانس

ــری  ــراب ــاب ن

 واریانس

284/4 029/0 491/1 

008/2 

162 

262/41 

140/0 

011/0 

19169/0 

19169/0 

12261/0 

08044/0 

06012/0- 

00084/0- 

42299/0 

26428/0 

ـــری  ارتباط ـــراب ب

 واریانس

ــری  ــراب ــاب ن

 واریانس 

122/11 001/0 840/2 

020/1 

162 

882/66 

004/0 

001/0 

49411/0 

49411/0 

16490/0 

08612/0 

11812/0 

28199/0 

90886/0 

69921/0 

 
 شده مساوی است یا خیر. دری متغیر در نظر گرفتهتدا باید تصمیم گرفت که آیا واریانس دو جامعه از جنبهبدر این آزمون ا

سطح معنی ساوی واریانسداری کمخروجی آزمون لوین اگر  شد عدم ت ها را نتیجه بگیرید و در خروجی تر از میزان خطا با

داری موجود در ســطر دوم جدول خروجی ســت به ســطح معنیبعدی که مرتبط با آزمون اصــلی یعنی میانگین دو جامعه ا

 spssهای البته در خروجی .دهیممیداری در ردیف اول جدول را مبنا قرار صــورت ســطح معنیتوجه نمایید و در غیر این

صمیم ست که معیار ت سه میsigگیری )کافی ا سطح معناداری مقای سطح خطا شود اگر این مقدار کوچك( را با  ( ά )تر از 

شود و در غیر این صفر رد می  شد، فرض  شماره با (. 1کنیم )صورت فرض مقابل را رد می با چون معیار  1توجه به جدول 

صمیم شد ) 01/0ها کمتر از گیری برای برابری واریانست شود. و با ( بنابراین فرض برابری واریانس>01/0pمی با ها رد می 

(، بنابراین فرض >01/0pباشد )می 01/0ها کمتر از گیری برای برابری میانگینممیها چون معیار تصفرض نابرابری واریانس

0H  بجز در مورد  –اطمینان بین میزان شــایســتگی مدیران فعلی و مدیران آینده )زیردســتان(  %81رد می شــود یعنی با

ــتگی رهبری ــایس ــدمیانگینتفاوت که در جدول فوق  با توجه به این .تفاوت معنادار وجود دارد -ش ــتنباط ش برای . ها اس

ـــت می ـــوع که میانگین کدام جامعه بالاتر اس ون چ ها توجه نمود.باید به علامت مقادیر تفاوت میانگیندریافتن این موض

د باشــد. اما در مورعلامت مثبت اســت بنابراین میزان شــایســتگی مدیران فعلی بالاتر از میزان شــایســتگی زیردســتان می

ای هگیری برای برابری میانگینها چون معیار تصمیمبا فرض نابرابری واریانس 1شماره توجه به جدول با شایستگی رهبری 

اطمینان بین توانایی  %81شود یعنی با تایید می 0H(، بنابراین فرض <01/0pمی باشد ) 01/0شایستگی رهبری بیشتر از 

   .ری وجود نداردرهبری مدیران فعلی و مدیران آینده )زیردستان( تفاوت معنادا

 

 :گیریو نتیجهبحث 

تفاوت  یتیریمد یها یستگیشا زانیدر م یو آت یفعل رانیمد نینشان داد که ب برونداد نتایج تحقیق از دیدگاه نمونه آماری

ت تفاو رفت در میزان شایستگی مدیریتی بین مدیران و زیردستانهمانطور که انتظار می .(>01/0p) وجود دارد یمعنادار

های مدیریتی باشد. البته منظور ها در پستتواند یکی از دلایل انتخاب و ترفیع آنری وجود دارد که این مورد خود میمعنادا

شغل  یك در مؤثر عملکرد با مستقیماً  که رفتارهایى و شخصیتى و شخصى هاىویژگی ها،مهارت از ترکیبىاز شایستگی؛ 
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نتایج بدست آمده از دیدگاه نمونه آماری بالاترین میانگین مربوط به میزان ارزش،  باشد. طبق، میهستند مرتبط خاص

 (1282) و همکاران یخشوعباشد. در تحقیق ( مربوط به میزان سازگاری می16/2عملکرد و دانش مدیران و کمترین میانگین )

 اطعملکرد، رهبری و ارتب زگاری،، دانش، ساگیریارزش، تحلیل، تصمیمبه ترتیب شامل:  شایستگی محوریهای نیز مؤلفه

 شغل انتظار مورد استانداردهای با را وظیفه یا شغل یك هایفعالیت مؤثر، طور تا به کندمی توانمند را بود. شایستگی، فرد

-ویژگیشخصیتی و رفتاری و  های(، مدیران عالی به مجموعه دانش ویژگی1282دهد. در تحقیق مظفری و همکاران ) انجام

ترین عوامل در سنجش میزان کارایی های ورزشی ارزیابی عملکرد یکی از مهمشك در تمامی سازماننیاز دارند. بیهای فردی 

باشد. در این تحقیق نیز عملکرد و دانش بالای مدیران از عوامل و مفید بودن فرد در راستای رسیدن به اهداف سازمانی می

 . باشدها میمهم در شایستگی آن

 ،یرتباطا یهامهارت ،یفرد نیب یهامهارت ،یفن یهامهارت رامهم  یهایستگی( شا2012) سوه و همکارانطبق تحقیق     

فاوت ت ارزش زانیدر م یو آت یفعل رانیمد نینشان داد که ب ی می باشد. برونداد نتایج تحقیق از دیدگاه نمونه آماریرهبر

ان، پشت کار، سعه صدر و عدالت های اخلاقی نظیر صداقت، تعهد، ایم؛ ارزشارزشمنظور از  .(>01/0p) وجود دارد یمعنادار

کنم در ارتباطاتم با ارباب رجوع، روسا و من سعی می»گاه نمونه آماری گویه باشد. با توجه به نتایج به دست آمده از دیدمی

باشد. این موضوع بیانگر اهمیت صداقت در بین ( را دارا می11/4بالاترین میانگین )« همیشه صداقت داشته باشم زیردستانم

. ها نیز تاثیر داردهای فردی و مدیریتی آنشك بر ارزشباشد، که بیهای اخلاقی افراد میاعضای سازمان و تاثیر آن بر ارزش

ها اضدر برابر اعتر»گرش مثبت و صادقانه از رتبه بالایی برخوردار بود. از طرفی گویه ( نیز ن1280در تحقیق بردبار و همکاران )

( را به خود اختصاص داده 92/2کمترین میانگین )« و دعواهای حتی به ناحق ارباب رجوع قادر به تحمل و شکیبایی هستم

 ی به مشتریانرگزاب رضایت و افزایش خدمتاست که مدیران و کارکنان اداره ورزش و جوانان استان لرستان باید برای جل

( نیز میزان 1282های آن اداره می باشد، به این امر توجه بیشتری نمایند. خشوعی و همکاران )خود که یکی از ماموریت

 تعهد نسبت به ( 1281دانند. در تحقیق پاسبانی و همکاران )می 21های ضروری مدیران برای قرن ارزش را جزء شایستگی

 لحیمصبود. نتایج این تحقیق با تحقیقات، های دولتی های خصوصی بیشتر از سازمانو تخصص کاری در سازمان زمانسا

ها نیز خوانی دارد. در تحقیقات آن( نیز هم2006بورگالت و همکاران ) پژوهشی ( و گروه1282) یو نور یضیعر (،1280)

 شد.باهای مهم برای مدیران میصدر و عدالت یکی از شایستگیداقت، تعهد، ایمان، پشت کار، سعههای خلاقی نظیر صارزش

 وجود دارد یتفاوت معنادار تحلیل ییدر توانا یو آت یفعل رانیمد نینشان داد که ب 1برونداد نتایج تحقیق در جدول شماره 

(01/0p<). لیتحل ها،جنبه نیا دادن ارتباط گاه و مختلف یهاجنبه از دادهایرو موشکافانه هیتجز ندیفرا به تحلیل؛از  منظور 

ای هباشد که به مهارتهای مورد نیاز مدیریت تجزیه و تحلیل سازمان و شرایط میها و مهارتشك یکی از توانایی. بیندیگو

ها یریگکنم در تصمیممن سعی می»مدیر وابسته است. با توجه به نتایج به دست آمده از دیدگاه نمونه آماری گویه  اداراکی

نگری و افق دید مدیران باشد. این موضوع آینده( را دارا می82/2بالاترین میانگین )« منافع آتی شرکت را نیز در نظر بگیرم

ا دارا ده ربایست توانایی تحلیل مسائل آینهای خود علاوه بر مسائل فعلی، میگیریسازد که همواره در تصمیمرا روشن می

من قادرم مشکلات سازمان را به »گیری های فعلی در راستای تصمیمات آتی باشد. از طرفی گویه بوده و اهداف و تصمیم
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باشد. چرا که وضوع دور از انتظار نمی( را به خود اختصاص داده است. البته این م2/2کمترین میانگین )« راحتی حل کنم

ها گستره وسیعی از عوامل محیطی، فرهنگی و ... در بر خواهد گرفت و حل این مشکلات نیازمند مسائل و مشکلات سازمان

باشد که یك مدیر به تنهایی قادر با انجام آوری اطلاعات مناسب، بررسی شرایط محیطی و تجزیه و تحلیل گسترده میجمع

های مدیران عالی به ترتیب اولویت به مهارت ( نیز نشان داد که1282این کارها نخواهد بود. تحقیق مظفری و همکاران ) تمامی

 نینشان داد که ب 1نیز نتایج تحقیق طبق جدول شماره گیری تصمیم ییتواناادراکی، انسانی و فنی نیاز دارند. در مورد 

باشد. گیری هنر مدیریت میاز نظر بسیاری از دانشمندان تصمیم .(>01/0p) وجود دارد یتفاوت معنادار یو آت یفعل رانیمد

( را دارا 91/2بالاترین میانگین )« کنممی گیریتصمیم موقع به»با توجه به نتایج به دست آمده از دیدگاه نمونه آماری گویه 

تمامی جوانب، به موقع نیز باشد. با توجه به تفاوت گیری مناسب می بایست علاوه بر در نظر گرفتن باشد. یك تصمیممی

بایست شرایطی را در سازمان بوجود گیری بین دو گروه مدیران و زیردستان وجود دارد، میمعناداری که در توانایی تصمیم

 ق افزایشگیری و نتایج مربوط به آن توانمند شوند. این کار می تواند از طریآورد تا زیردستان نیز در مباحث تصمیم

 اطلاعات)یا  اطلاعات وجود عدم هنگام به»سازی شغلی میسر گردد. از طرفی گویه ها، تفویض اختیارات و غنیمسئولیت

( را به خود اختصاص داده است. این موضوع ممکن است 2/2کمترین میانگین )« گیرممی را ممکن تصمیم بهترین(، ناقص

-که اطلاعات کمی در اختیار داشته باشند، از سبك تصمیم مدیران توانا زمانی گیری کارکنان مرتبط باشد.به سبك تصمیم

 های یشك یکی از شایستگهای امروزی، بیثبات محیطلبته با توجه به شرایط پویا و بینمایند. اگیری شهودی استفاده می

گیری ( نیز تحلیل و تصمیم1282کاران )مباشد. خشوعی و هگیری شهودی مینگری و تصمیمبینی، آیندهمدیران توانایی پیش

های ( نیز مهارت2006دانند. گروه پژوهشی بورگات و همکاران )می 21های ضروری مدیران برای قرن را جزء شایستگی

( تفاوت 1282ران )کنند. در تحقیق حسنی و همکاهای مدیران تلقی مینگری را از شایستگیآینده راهبردی و و تاکتیکی

 صلحیمگیری بین مدیران، هیئت علمی و کارمندان وجود داشت. نتایج این تحقیق با تحقیقات، های تصمیمدر نقشمعنادار 

های خوانی دارد. در تحقیقات آنان نیز به موقع بودن، توجه به اهداف و ارزش( نیز هم1282) یو نور یضیعر (،1280)

ی هاگیری، از شایستگیموفقیت آن و درك جوانب در تصمیم سازمان، ریسك کردن، اعتماد به نفس داشتن، اطمینان از

فاوت تمیزان دانش در  یو آت یفعل رانیمد نینشان داد که ب برونداد نتایج تحقیق از دیدگاه نمونه آماری باشد.مدیران می

 انکار مدیریت استهای غیر قابل داشتن دانش و تخصص در شغل نه تنها یکی از شایستگی .(>01/0p) وجود دارد یمعنادار

عی من س»بلکه موجب ایجاد قدرت شخصی برای آنان خواهد شد. با توجه به نتایج به دست آمده از دیدگاه نمونه آماری گویه 

باشد. عقلایی و منطقی عمل کردن ( را دارا می28/4بالاترین میانگین )« کنم برای کارهای خود دلایل منطقی داشته باشممی

یران ها نزد زیردستان خواهد شد. و اگر زیردستان به دانش و تخصص مدشدن دستورات و کارهای آنمدیران موجب موجه 

های من از توانایی»شك دستورات را با توانایی و تعهد بیشتر انجام خواهند داد. از طرفی گویه خود اعتقاد داشته باشند، بی

تواند ( را به خود اختصاص داده است. این موضوع می61/2یانگین )ترین مکم« همکاران )و یا زیردستانم( اطلاعات دقیقی دارم

چنین موجب سرخوردگی و عدم استقلال زیردستان گردد. ها در سازمان و همموجب عدم تفویض اختیارات و و مسئولیت

اند موجب توبرگزاری جلسات هم اندیشی مستقیم و استقرار مدیریت دانش در اداره ورزش و جوانان استان لرستان می
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 9( نیز دانش را جزء 1282خودگشودگی و آگاهی از توانایی، تخصص و سطح بلوغ زیردستان شود. خشوعی و همکاران )

( نشان داد میان ابعاد 1282چنین تحقیق مظفری و همکاران )دانند. هممی 21برای قرن های ضروری مدیران شایستگی

ی صالح های فردی مدیران( ارتباط معنادار وجود دارد.و رفتاری و ویژگیهای شخصیتی ها )مجموعه دانش، ویژگیشایستگی

ها در میزان هوش، دانایی، دانش خردمندانه و در هزاره سوم مزیت رقابتی سازمانکنند که ( بیان می1280و همکاران )

در  یو آت یفعل رانیمد نیب 1ها نهفته است. طبق نتایج بدست آمده در جدول شماره ی انسانی آنشایستگی مدیران و نیرو

ی در مدیریت یبینی، تواناپذیری، خوش؛ انعطافسازگاریمنظور از  .(>01/0p) وجود دارد یسازگاری تفاوت معنادارمیزان 

ه نم بکسعی می»دیدگاه نمونه آماری گویه تعارض، مدیریت تغییر و مدیریت بحران است. با توجه به نتایج به دست آمده از 

( را دارا 99/2بالاترین میانگین )« انتخاب کنمخود  اصلاح رفتار یبرا برابر انتقادها، نکات مثبتی رادر  گرفتنجای جبهه 

 که میان سازگاری مدیران و زیردستان  جاییدهد. از آنپذیری بالا مدیران را نشان میباشد. این مورد سازگاری و انعطافمی

های بیشتری را به زیردستان برای بایست مدیران اداره ورزش و جوانان استان لرستان فرصتتفاوت معناداری وجود دارد، می

به »های لازم را در کنار مدیران کسب نمایند. از طرفی گویه جدید و گوناگون داده تا شایستگی شرکت در موقعیت کاری

( را به خود اختصاص داده است. در 29/2)کمترین میانگین « طور کلی من نسبت به همه اتفاقات سازمان خوش بین هستم

تواند موجب ایجاد استرس باشد. این مورد میافراد می و به شرایط واکنش نحوه و شخصیتى ؛ بیانگر خصوصیاتسازگاریواقع 

های شایستگی 9( نیز سازگاری را جزء 1282در سازمان و تاثیر منفی در جو سازمان داشته باشد. خشوعی و همکاران )

ی مهم مدیران شایستگ 16( از مدیریت تغییر به عنوان یکی از 1280زاده )چنین اکرامی و رجبدانند. هممدیران می ضروری

 و جانشین انتخاب پروری،جانشین برنامه در تغییر مدیریت و فرایند ( مدیریت1280فر و همکاران )یاد می کنند. ناصحی

( نیز مدیریت 1296کنند. رزاقی )تعریف می «پروریجانشین مدیریت گستردگی» جانشین را به عنوان ابعاد شاخص توسعه

ه نشان داد ک شایستگی مدیران معرفی می کنند. برونداد نتایج تحقیق از دیدگاه نمونه آماری 19بحران را به عنوان یکی از 

؛ توجه به نتیجه محوری، عملکردمنظور از  .(>01/0p) وجود دارد یعملکرد تفاوت معنادارمیزان در  یو آت یفعل رانیمد نیب

دیدگاه نمونه آماری باشد. با توجه به نتایج به دست آمده از قانون محوری، پیشرفت محوری، کیفیت محوری و نظارت می

ارا ( را د24/4بالاترین میانگین )« کنم در کارم به رضایت همکاران، ارباب رجوع و .. اهمیت زیادی قائل باشمسعی می»گویه 

باشد. این موضوع از لحاظ کیفیت محوری و پیشرفت محوری ممکن است مناسب باشد و توجه بیش حد به رضایت می

هایی شود که برای سازمان غیرمفید باشد. با توجه پوشیتواند موجب چشماز لحاظ قانون محوری و نظارت می دیگران گاهی

د این موضوع در سازمان نهادینه شود که عملکرد بهتر موجب ترفیع، افزایش به تفاوت معنادار عملکرد مدیران و زیردستان، بای

کنم به صورت نامحسوس رفتارها و کارهای سعی می»شود. از طرفی گویه قدرت شخصی و حتی احترام و قدردانی می

مان هر چند هم که ( را به خود اختصاص داده است. در ساز68/2کمترین میانگین )« همکاران )زیردستانم( را نظارت کنم

ظارت ترین اهداف ناعتماد بین مدیر و زیردستان زیاد باشد، ولی باید نظارت در تمامی سطوح جریان داشته باشد. یکی از مهم

های مدیریتی خود و ترین شایستگیباشد و مدیران به عنوان یکی از مهمهای سهوی یا عمدی میرویکنترل و اصلاح کج

نظارت و کنترل  و کنترل توانایی ( ،1296) سازمانی باید برای نظارت اهمیت قائل شوند. رزاقیبهبود عملکرد فردی و 
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-شایستگی 9( نیز عملکرد را جزء 1282عامل موثر در شایستگی مدیران معرفی کردند. خشوعی و همکاران ) 19اثربخش را از 

 عملکرد را مدیریت جدید ( نیز پذیرش حاکمیت2006و همکاران ) بورگالت پژوهشی دانند. گروههای ضروری مدیران می

فرایند تبیین کیفیت اثربخشی و کارایی اقدامات را  عملکرد( 2002) نیلی و همکاراندانند. البته مدیران می هایشایستگی از

 ( تفاوت معنادار در کنترل و نظارت و عملکرد بین مدیران و 1282چنین در تحقیق حسنی و همکاران )دانند. هممی گذشته

 یفعل رانیمد نینشان داد که ب 1طبق جدول شماره  اما برونداد نتایج تحقیق از دیدگاه نمونه آماری کارمندان وجود داشت.

 صورتها بهنحوی که آن هنر نفوذ بر زیردستان به؛ رهبریاز  منظور دارد.نوجود  یتفاوت معنادار توانایی رهبریدر  یو آت

 د. ای را در چارچوب اهداف معینی انجام دهنشده های از پیش تعیینداوطلبانه و از روی رغبت فعالیت

شند. بامدیران موفق علاوه بر قدرت سازمانی و ناشی از پست و مقام دارای قدرت شخصی و توانایی نفود در زیردستان می    

( 26/4) بالاترین میانگین« پذیرممسئولیت اشتباهات خود را می»ویه با توجه به نتایج به دست آمده از دیدگاه نمونه آماری گ

تواند موجب ایجاد اعتماد در زیردستان و نفوذ هرچه بیشتر دستورات خواهد شد. چرا که زیردستان باشد. این میرا دارا می

اطمینان خاطر بیشتر انجام داده و مطمئن هستند که مدیران در صورت بروز اشتباهات، مسئولیت آن دستورات مدیران را با 

ده ناداری دیده نشکه بین توانایی رهبری مدیران و زیردستان در این تحقیق تفاوت مع یجایرا به عهده خواهند گرفت. از آن

های مدیریتی در زیردستان، در عدم ها و شایستگیانمندیپروری و افزایش توبایست برای توسعه جانشیناست، مدیران می

پروری را ایجاد نمایند. ولی با توجه به نتایج به دست آمده از دیدگاه نمونه ها موجبات جانشینتمرکز و تفویض اختیار به آن

( را به خود 29/2ن )کمترین میانگی« کنمترین سطح اداره تفویض میها را به پایینگیریبعضی از تصمیم»آماری گویه 

تواند در بلند مدت موجب سرخوردگی و عدم خلاقیت زیردستان گردد. خشوعی و میاختصاص داده است. این موضوع 

( 1282دانند. اما در تحقیق حسنی و همکاران )های ضروری مدیران میشایستگی 9( توانایی رهبری را جزء 1282همکاران )

ان داد نش برونداد نتایج تحقیق از دیدگاه نمونه آماری بین مدیران و کارمندان وجود داشت.تفاوت معنادار در توانایی رهبری 

گویی ؛ توانایی پاسخارتباطمنظور از  .(>01/0p) وجود دارد یتفاوت معنادار توانایی ارتباطدر  یو آت یفعل رانیمد نیکه ب

شفاهی و مکتوب، توانایی ایجاد فضای ارتباطی است. توانایی ارتباط های اطلاعات مورد نیاز، ارائه گزارش مناسب، توانایی ارائه

ایج به باشد. با توجه به نتهای آنان نیز میهای مدیران است بلکه از نظر مینتزبرگ یکی از نقشنه تنها یکی از شایستگی

( 12/4بالاترین میانگین )« کنماطلاعات ضروری را به طور مرتب به همه ارائه می»دست آمده از دیدگاه نمونه آماری گویه 

ای ترفیع و پیشرفت های لازم برتواند با ارائه اطلاعات ضروری و لازم در مورد شایستگیباشد. این موضوع میرا دارا می

ت معناداری وجود دارد، که بین توانایی ارتباط مدیران با زیردستان تفاو یجایپروری را بوجود آورد. از آنموجبات جانشین

-یهای علمی و اطلاعاتی، شایستگتوانند با برگزاری جلسات اطلاعاتی، شرکت زیردستان در سمینارها و کنفرانسمدیران می

( 16/2کمترین میانگین )« کنمفضای ارتباطی بازی را ایجاد می»پرورش دهند. ولی از طرفی گویه  های لازم را در زیردستان

تواند مانند سدی از ابراز سؤالات و ابهامات زیردستان جلوگیری کرده و ضوع میختصاص داده است. که این مورا به خود ا

های ضروری شایستگی 9( توانایی ارتباط را جزء 1282تبادل اطلاعات و دانش لازم کمتر صورت پذیرد. خشوعی و همکاران )
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در آن تفاوت معناداری در توانایی ( که 1282چنین نتایج این تحقیق با تحقیق حسنی و همکاران )دانند. هممدیران می

 خوانی نداشت.ارتباط بین مدیران، هیئت علمی و کارمندان وجود داشت، هم

 

 تشکر و قدردانی:

 شود.بدین وسیله از کلیه کسانی که در انجام این پژوهش ما را یاری نمودند، قدردانی می
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Abstract: 
The purpose of this study is to compare managerial competencies in the Department of Sports and Youth of 

Lorestan Province with the succession approach. This research is descriptive-survey and causal-comparative 

in terms of relationships between variables. The statistical population of this study included all the official staff 

of Lorestan Sports and Youth Department, of which 165 people were determined as a statistical sample using 

Cochran's formula and then using stratified random sampling method from two groups of managers and 

subordinates. were chosen. The researcher-made questionnaire of Khashoei et al. (2013) was used to collect 

data. The validity of the questionnaire was approved by 11 management experts. Its reliability was also 

calculated 0.928 through Cronbach's alpha. Descriptive statistics were used to describe demographic 

characteristics and the Kalmograph-Smirnov test was used to examine the distribution of data. To test the 

hypotheses according to the normality of the data, an independent t-test was used to compare the competencies 

of managers with subordinates. The results showed that the average of all competencies of current managers, 

including value creation, analysis ability, decision making, knowledge, adaptability, performance and 

communication ability are significantly different from subordinates. But the average leadership ability of 

managers was not significantly different from subordinates. 
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