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هاي مقياس  توسعه مؤلفه
 سنجش شايستگي مديران

  
  
 

  محمود اكرامي
  زاده بسميه رج

  
 26/06/1390: دريافت
  13/09/1390: پذيرش

  روز نزد پديدآوران بوده است 3مقاله براي اصلاح به مدت 

  چكيده
هاي مديران شايستگي يپژوهش حاضر، با هدف ارتقا

هاي آنان انجام شده از طريق تعيين عوامل سازنده شايستگي
شايستگي مديران ازچه–براي پاسخ به پرسش پژوهش . است

ماده 137ز داراي سا پرسشنامه دست - اشباع مي شود  عواملي
اي ميزان ضرورت بسيار كم، نسبتاً بر پايه مقياس چهار درجه

تنظيم 4،3،2،1كم، نسبتاً زياد و بسيار زياد به ترتيب با ارزش 
استان خراسان رضوي آن را نفر از مديران پايه 251شد و

عامل استخراج شده با در برونداد نهايي، شانزده .تكميل كردند
واريماكس دوران داده شده، نشان داد كه و شيوه PCروش

عددي غيرصفر، و مقدار 00007/0دترمينان ماتريس همبستگي
KMO  و نتيجه آزمون كرويت بارتلت897/0برابر با ،

00001/0است كه به لحاظ آماري در سطح كمتر از  971/27272
در نهايت، شانزده عامل استخراج گرديد كه. معنادار است

.كنند كل واريانس شايستگي مديران را تبيين ميدرصد از  2/60
هايي كه با يك عامل همبسته مشترك بوده و يك مجموعه ماده

:اند، به شرح زير نامگذاري گرديد پاره تست را تشكيل داده
مديريت مالي، - 3مديريت تغيير،  -2هاي فردي،  درك تفاوت  - 1
تدرك مأموري -6مديريت بحران،  -5،  تشكيل گروه - 4

يادگيري مستمر، - 8هاي سازمان،  شناخت واقعيت - 7سازمان،
جويي، مشاركت - 11ريزي،  برنامه - 10مديريت منابع انساني،  - 9

توجه - 15قدمي،  ثابت - 14مهارت فني،  - 13محوري،  مشتري - 12
عوامل مذكور،. توجه به اهداف چالشي  - 16به منافع سازمان، 

  .كند مديران را تبيين مي درصد از كل واريانس شايستگي 2/60
  
هاي شايستگي، شايستگي مديران، مدل :ها كليدواژه

شايستگي، رويكردهاي شايستگي، ابعاد شايستگي مديران

Management & Development Process
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  رانيمد يستگيشا سنجش اسيمق يها مؤلفه توسعه

  
  

  1يمحمود اكرام
  2زاده ه رجبيسم

  مقدمه
.  است"تيريمد" به اهداف، يابي دستين ركن مؤثر برايتر ها مهم در سازمان

 يش اثربخشي و افزايجاد هماهنگي سازمان، به منظور اينده رسمير به عنوان نمايمد
ت يري مديت سازمان در تحقق اهداف، به چگونگيرد و موفقيگ يدر رأس آن قرار م
  .آن وابسته است

 و يز به توانمنديش از هر چين، بيت سنگين مسئوليت در انجام ايموفق
زان ي، مهارت، ميستگيز به شايران ني مدياثربخش. ران مربوط استي مدياثربخش
ت عوامل مذكور در يل اهميبه دل.  داردي آنها بستگيها يينش و توانايدانش، ب

 و مهارت يي، توانايستگي كه از شايت كسانيافتن و تربي يران، برايت مديموفق
ل گردند، به طور مستمر يد تبدي مفي مؤثر و رهبرانيرانيبرخوردار باشند تا به مد

  ).1362ان، ينادر(شود  يتلاش م
اي تبديل شده است كه با  در حال حاضر، شايستگي به اصطلاح چندمنظوره

 و 3مجاب(گيرد   مورد استفاده قرار مييهاي علمي گوناگون معاني مختلف، در زمينه
. وجود دارد  درباره شايستگييدر ادبيات موجود، تعاريف مختلف). 2011اران، همك

هاي  ها و مسئوليت ار شبيه هم هستند و در آنها بر نقشيف مذكور بسيهمه تعار
م يريگ يجه مي آنها نتي، اما با بررس)2010، 4ارميت كلارك و(شود  يد مي تأكيشغل

، يكرم(ه شايستگي وجود ندارد  درباريشناسي معين كه تعريف واحد و اصطلاح

  دانشيار دانشگاه پيام نور. 1
M32.ekrami@gmail.com 

  كارشناس ارشد مديريت. 2
3. Mojab 
4. Clark & Armit 
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  .شود ان ميي بيستگيف شاي از تعاريدر ادامه برخ ). 1386
ها  شايستگي) 2006 و همكاران، 2به نقل از چيانگ (1به اعتقاد سانچز

هاي مرتبط به هم تعريف  ها و مهارت خصوصيات، نگرش  از دانش،يا مجموعه
با عملكرد افراد  ها يستگيشا.  بر شغل افراد دارنديشوند كه تأثير فراوان مي

توانند با استانداردهاي قابل قبول ارزيابي شوند و از طريق  همبستگي دارند، مي
  .آموزش و توسعه، بهبود يابند

 درست و يها نظير تصميم(را ماهرانه  سازند تا كار ها فرد را قادر مي شايستگي
هاي پيچيده و نامعين انجام دهد، مانند كار  در موقعيت) انجام كارهاي اثربخش

  .اي، تعهدات اجتماعي و زندگي شخصي حرفه
يك تعريف كلي درباره ) 2006به نقل از چيانگ و همكاران،  (3چيتام چيورز و

شايستگي عملكرد كاملاً مؤثر درون يك حرفه است كه . كنند شايستگي بيان مي
به  (4بارترام. زان برتري قرار بگيردين ميشترياي از كارايي با ب ممكن است در دامنه

ف يتعر يها را مجموعه رفتارهاي شايستگي) 2006نقل از چيانگ و همكاران، 
  .داد هستند  به نتايج يا برونيابي دستيكنند كه ابزاري برا يم

المللي براي آموزش و تعليم عملكرد، شايستگي را  برنامه استانداردهاي بين
كند تا به طور مؤثر،  كه فرد را توانمند مي«كند  يف ميتعردانش، مهارت يا نگرشي 

» هاي يك شغل يا وظيفه را با استانداردهاي مورد انتظار شغل انجام دهد فعاليت
  ).2006چيانگ و همكاران، (

. ستنديها از يك نوع ن ها اين است كه همه شايستگي نكته مهم درباره شايستگي
اگر بخواهيم در عمل، . بندي كنند ها را دسته ينظران  شايستگ ل، صاحبين دليبه هم

هاي مديريتي را تهيه كنيم، بايد موضعي شفاف درباره انواع  مدل شايستگي
ن يبندي آنها داشته باشيم و بر اساس آن، مدل شايستگي را تدو ها و طبقه شايستگي

  .ميكن

  ها يستگيشا درباره موجود يرويكردها
 و ي بر اساس اصطلاحات رفتاريستگيكرد، شاين روي در ا:يكرد رفتاريرو

، دانش، مهارت و يتي شخصيها يژگير عادات، وينظ (ي شخصي اصليها يژگيو
 از يشود و به طور عمده، به نوع يف ميتعر)  فرد در كسب و شغليها زهيانگ

1. Sanchez 

2. Chyung 
3. Chivers & Cheethamx 
4. Bartram 
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  . ارتباط دارنديد عالشود كه با عملكر يرفتارها گفته م
 يل كاركرد شغليه و تحليكرد، بر اساس تجزين روي در ا:كرد استانداردهايرو

 ي، برايتيري مديها  عملكرد در پستي، حداقل استانداردهايا پست سازماني
كرد، ين رويا). 1382قرائي پور، (شود  ي مين در شغل معرفيت معيفين كيتضم

ت يا موقعيك شغل يرش در يعملكرد قابل پذزان حداقل از يف مياصولاً با تعر
كرد يظاهراً رو. شود يد مي شغل، تأكيداد واقع  ارتباط دارد و در آن بر برونيشغل

 .، كمتر مورد استفاده قرار گرفته استيكرد رفتاريسه با روياستانداردها در مقا

شود كه ممكن  ي كشف ميكرد، عواملين روي در ا):يتيموقع (ييكرد اقتضايرو
رات، از ييها و تغ فرهنگ، ارزش. ر بگذارندياز تأثي مورد نيها يستگيست بر شاا

ه ياد هستند كه ظاهراً تهي آنقدر زيتيعوامل موقع. جمله عوامل مذكور هستند
 كاربرد يتيري مديها تي كه در اغلب موقعيتيري مديها يستگي از شاي كليفهرست

 يتين عوامل موقعي ارتباط بيعرفكرد، مين رويهدف ا. رممكن استيداشته باشند، غ
  . استيتيري مدياز عملكرد عالي مورد نيها يستگين و شايمع

  شايستگي سطوح
هاي آموزشي و فني معتقد هستند كه جدا كردن  اغلب متخصصان در زمينه

سطوح . سطوح شايستگي، براي فراهم كردن ارزيابي معنادار، ضروري است
ن كاربردهاي آن، يمهمتر. تلفي داشته باشندتوانند كاربردهاي مخ ها مي شايستگي

شناسايي سطح فعلي شايستگي افراد و نيز تعيين ميزان شايستگي لازم براي هر رده 
ك اندازه به يهاي مختلف مديريتي، به  قطعاً همه افراد در سمت. از مديران است
ي هر رده ن، هنگام تهيه مدل شايستگي برايعلاوه بر ا . ها نياز ندارند همه شايستگي

ن ياز مديران، لازم است كه بر اساس يكي از سطوح يا تلفيقي از آنها عمل كرد، از ا
در ادامه، ). 1388كرمي و صالحي، (ها ضروري است  بندي شايستگي رو، سطح

توان در  ي را ميستگيشا. شود ان مييهاي شايستگي ب ترين مورد از سطح بندي اصلي
  :ز كرديگر متمايكديسه سطح، از 

ها،  زهيها، انگ يژگيها، و ها، نگرش ها مهارت يستگيشا: ي در سطح فرد-1
  ).2009، 1بواك ميتچل و(شود  ي كاركنان را شامل ميها تيها و صلاح تيظرف

 Mitchell & Boak .1ب منابع گوناگون ي در تركيا ژهي روش ويستگيشا: ي در سطح سازمان-2
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ب متقابل دانش ي تركيستگيگر، شايبه عبارت د. شود يگر را شامل ميكديسازمان با 
، يها، امور جار  ر منابع سازمان، مانند دانش نظامي كاركنان با سايها و مهارت

ت يك مزين سطح، ي در اي محوريها يستگيشا. دات فناورانه استيها و تول هيرو
 ).2009ميتچل و بواك، ( آورند ي به سازمان مي راهبرديرقابت

ز، از يآم  رقابتيجاد و حفظ برتريها، ا يستگيمنظور ازشا: ي در سطح راهبرد-3
 .ندهاستيها، ساختارها، راهبردها و فرا  از دانش، مهارتيب خاصيراه ترك

  يستگيشا يها جنبه
 يستگي شاينگرش، چهار جنبه اصل  وييتوانا شتر منابع، دانش، مهارت،يب در

  .اند مطرح شده
ل در ي به طور معمول، از راه تحصيمعلومات نظر توسعه دانش و: دانش

ها و   توسعه مهارتيربنايتوسعه دانش و معلومات، ز. شود يدانشگاه حاصل م
ر ي تأثيتيري مديها يستگي، در توسعه شاييبه تنها شود و ينگرش محسوب م

  .ندارند
تكرار كاربرد مهارت از راه .  است  استفاده از علم در عملييتوانا: مهارت

توسعه مهارت، موجب . ابدي يد و توسعه ميآ ي به دست ميط واقعيدانش در مح
 از موارد، معلومات ياريبدون توسعه مهارت، در بس. شود يت عملكرد ميفيبهبود ك

  .چندان مؤثر نخواهد بود
 به هدف و يابي دستيع است كه به شخص براي باثبات و وسيخصلت: ييتوانا

 و ييدر واقع، توانا. كند ي كمك ميكي و فكريزير مشاغل فعملكرد مطلوب د
 ي خاص برايتين است كه مهارت، ظرفيه به هم هستند و تفاوت آنها ايمهارت، شب
 را ي فكريت انجام كارهاي ظرفيي كارهاست، اما توانايكيزي فيانجام كارها
  .كند يمشخص م
 انسان، ير ذهنيوتص. رامون آن استيا و پي انسان از دنير ذهنيتصو: نگرش
. دهد يكند و شكل م ين ميي را تبيشه و عمل ويدان اندي است كه ميچهارچوب

 عمل، بر اساس ي براي ويريگ ميرامون خود و تصمي پيها دهيدرك انسان از پد
  ).1388يوسفي و عرفاني، ( است ي وير ذهنيتصو
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  شايستگي مدل
مشاهده عملكرد هايي است كه با   از شايستگيييك مدل شايستگي، فهرست

آيد  بخش يا عملكرد مورد انتظار كاركنان براي يك شغل خاص به دست مي رضايت
ترين  هاي شايستگي، مهم گر، مدليبه عبارت د). 2006، 1دراگانديس و منتزاس(

، 2كوچران(گذارند  شوند كه واقعاً بر عملكرد تأثير مي هايي را شامل مي شايستگي
 ي برايي در هر سازمان، ارائه الگويستگين مدل شاي هدف از تدو.)2009

 مدل همچنين .)1386 دهقانان،( است يكردن عملكرد سامانه منابع انسان كپارچهي
هاي در دسترس و مورد نياز  تواند در تحليل مهارت و مقايسه بين شايستگي مي

از هنگام آغاز نهضت ). 2006 س و منتزاس،يدراگاند(سازمان و افراد، مفيد باشد 
نظران مختلف و   قرن نوزدهم تا عصر حاضر، صاحب70ل دهه يها، از اوا يتگسيشا

ن يران را تدوياز مدي مورد نيها يستگي از شاي مختلفيها ها، فهرست سازمان
) 2001 (3 مثال، به اعتقاد شرمنيبرا). 1388 ،ي و صالحيكرم(اند  كرده
ت يريص و مديخص، تي، آموزشي رهبريها ران، مهارتياز مدي موردنيها يستگيشا

، اقدامات توسعه يده  و نظارت كاركنان، كنترل برنامه و گزارشيمنابع، سرپرست
  .  هستندي و مشاركت اجتماعيا حرفه

 يها يستگيز شاين) 2009، 5انگ هوي هانگ هو و به نقل از (4 چنگيكان وج
ران، يز مداي مورد نيها يستگيبه اعتقاد آنها، شا. اند ان كردهيران را بياز مديمورد ن

ت، يل به موفقي، مي پژوهش و بررسيي، توانايت اجتماعي، مسئوليرگذارينفوذ و تأث
ت يري مديي، ابتكار، اعتماد به نفس و تواناين فردي، مهارت بيريگ مي تصمييتوانا

  . هستنديمنابع انسان
ت، توسعه و پرورش كاركنان، يري مديها يستگي، شا)2009( 6به اعتقاد ادواردز

ل گروه، يفه، تشكي و وظي  فنيها ر، مهارتييت تغيريارتباطات، حل مسئله، مد
  . ها هستند دگاهيكپارچه كردن دي و يفرد ني بي، آگاه)فهيوظ(ت عملكرد يريمد

ن شده است، يت تدويري مديها يستگينه شاي كه در زمي جالبيها جمله مدلاز 
 قائل يمراتب ت سلسلهيها، وضع يستگي شاياست كه برا) 2004 (7دنبرگيمدل فر
ن را يي طبقه پايستگيدهد و شا يها را در هفت طبقه قرار م يستگي شايو. است

ن طبقه ي به بالاتريبايجه دستيدر نت. داند ي طبقه بالاتر ميستگياز شاين شيپ
هفت دسته . ن استيشي طبقات پيها يستگيها، مستلزم داشتن شا يستگيشا

1. Draganidis & Mentzas 

2. Cochran 

3. Sherman 

4. Kan & Jichang 

5. Hang - hua & Yang - hua 

6. Edwards 

7. Freudenberg 
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  :اند از  عبارتيستگيشا
، استفاده از اطلاعات يريادگي ياز براي مورد نيها يستگيشا:  استدلاليستگيشا

  . استييعقلا و عملكرد هدفمندانه و
ها كه از  ه از شغلك دستي مربوط به يها دانش و مهارت :ي شغليستگيشا

  .شوند يق آموزش و تجربه كسب ميطر
ها و   كه كاربرد اثربخش مهارتييها يستگيشا: ي شخصي اثربخشيستگيشا
  .كنند يسر مي را مي شخصيها ييتوانا

  .كنند يل مي كه تبادل اطلاعات را تسهييها يستگيشا:  ارتباطاتيستگيشا
جاد و حفظ ي اثربخش را اي كه روابط كارييها يستگيشا: ين فردي بيستگيشا

  .كنند يم
 يو اثربخش  يجاد گروه، كار گروهي كه به اييها يستگيشا: ي گروهيستگيشا
 . كند يكمك م

 كل سازمان و نظام كمك ي كه به اثربخشييها يستگيشا: ي سازمانيستگيشا
  ).1388 ،ي و صالحيكرم) (1شكل (كنند  يم

  
  
  
 

  
  
  
  
  
  
 

 
  )2004 دنبرگ،يفر (ها يستگيشا مراتب سلسله): 1 (شكل
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ها به طور  يستگين كرده، شايتدو) 2005 (1تالاي كه ويگريدر مدل د

ها را به  يستگين شاي ايو.  در شش طبقه قرار گرفته شده استيمراتب سلسله
  .  ن مدل در شكل زير نشان داده شده استيا. دهد يك مثلث نشان ميصورت 

  
  
  
  
  
  
  
 

  )2005 تالا،يو( يتيريمد يها يستگيشا مراتب سلسله مدل): 2 (شكل

  
دگاه يها از د يستگي از فهرست شاينجا تلاش شد كه فقط موارد اندكيدر ا
د ينظران مشخص گرد  صاحبي آرايبا بررس. ان شوديها ب نظران و سازمان صاحب
 يبرا. نظران قرار گرفته است د صاحبيشتر مورد تأكيها، ب يستگي از شايكه برخ
 يزير ت گروه، برنامهيريت، حل مسئله، مدي، خلاقي ارتباطات، رهبريستگيمثال، شا
  . مذكور هستنديها يستگي از جمله شايريگ ميو تصم

  شايستگي هاي مدل خصوصيات
مختصر بودن، : هاي شايستگي از خصوصيات زير برخوردار هستند بهترين مدل

، منظور را برساند، جزئيات كافي را به عنوان ينام با همه كوتاه( مرتبط ينامگذار
 سازگار است، به طور مشهود، با ييك راهنما براي عمل دارد، با فرهنگ خاص

 متعدد منابع انساني در همه شود، با كاربردهاي ضمانت سطح اجرايي حمايت مي
شود  يشود، توسط افرادي ساخته م ها هماهنگ است، به طور مستمر به روز مي زمان

 يژگيك وي به يستگيهر شا(كه سرانجام بايد از آنها استفاده كنند، منحصر به فرد 
 Viitala .1 به هم يژگي هر ويها يستگيشا (ي داخليا همگني يكنواختي، )ص داده شوديتخص
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، ثابت )د در الگو باشدي مهم بايژگيهر و(ت ي، جامع)ه متفاوت باشديه و از بقيشب
  ).ها به سهولت قابل نقل و انتقال نباشد يستگيشا(

ازمند اجماع در ين گام ني، در نخستيستگي شاين هر الگويبه هر حال، تدو
ن يكرد اتخاذ شده به تدويف و روي تعريد بر مبنايسپس با.  استيستگيف شايتعر
  ).1386 ،يپور و درگاهيبه نقل از عل( پرداخت يستگي شايالگو

ها در يك  شناسايي شايستگي) 2009، 1به نقل از بايست(به اعتقاد مك لگان 
ها را اجرا و يكپارچه كنند  كند تا فعاليت مدل، زبان مشتركي را براي افراد ايجاد مي

هاي منابع   نقشو كار ربط دهند، به شناسايي تغييرات در و آنها را به راهبرد كسب
ها و  پذيري و سازگاري با ارزش كند، و موجب انعطاف يانساني كمك م

  .شود هاي جديد مي يفناور
به صورت محوري، رهبري (هاي شايستگي با موفقيت اجرا شوند  كه مدل زماني

شوند كه سودمندي و پذيرش سازماني   از خصوصياتي را شامل ميي، برخ)يا فني
هاي شايستگي  بعضي از مزاياي مدل. دهد ش مييا افزارا همانند ضمانت اجر

  :اند از عبارت
  آميز بحث كنيم نامه تا درباره عملكرد موفقيت ايجاد يك واژه -
  هايشان را هدفمند كنند كند تا بهتر بفهمند چطور تلاش به كاركنان كمك مي -
  دهد گفتگوهاي مبتني بر عملكرد را بين كاركنان و مديران افزايش مي -
هاي بحراني، فرهنگ  هاي شايستگي براي شناسايي قابليت علاوه براين، مدل -

 .كنند مطلوب و موردنظر را ايجاد مي

ز ي اخير نيها وكار در پژوهش  اهميت مدل شايستگي در اثر بخشي كسب-
 .مورد تأييد و تصديق قرار گرفته است

هاي رهبري  در زمينه توسعه مهارتها،  هاي شايستگي براي افراد و سازمان مدل
كردن  خلاصه) 1: كنند ر كمك مييها به افراد در موارد ز شايستگي. سودمند هستند

  كردن يك دسته از رفتارهاي رهبران، مشخص) 2تجربيات و بينش رهبران، 
كردن يك وسيله براي افراد تا بتوانند از آن براي توسعه خود استفاده كنند،  فراهم) 3
كند كه افراد بتوانند مورد استفاده قرار  ارچوب رهبري را مشخص ميك چي) 4

هاي  مدل. دهند تا به آنها در توسعه و فهم اثربخشي و كارايي رهبري كمك كند
برقراري ارتباطات باز در ) 1: كنند ز به سازمان كمك ميير نيشايستگي در موارد ز 1. Bissett 
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وند رفتارهاي رهبران به ي پ)2سازمان، در حالي كه رفتارهاي رهبر، اهميت دارد، 
 ياريكار، با بس كردن يك مدل يكپارچه از رهبري فراهم) 3 در كار، ياهداف راهبرد

به تشخيص عملكرد افراد كمك ) 4هاي رهبري مرتبط است،  از شرايط و موقعيت
 ).2006، 1هولنبك و همكاران(كند  مي

  عملي پيشينه
، با هدف "راني مديستگيس شااي مقيابي نرم"با عنوان) 1386 (يپژوهش رزاق

 آنان، بهبود روش انتخاب و يران و قدرت رهبري مديستگي شايارهايسنجش مع
ك ابزار مناسب ين يت تدويها و در نها ران، كمك به بهبود اداره سازمانيانتصاب مد

در پژوهش . ران انجام شدي مديستگيارها و سطوح مختلف شاي معيريگ  اندازهيبرا
. ران در نظر گرفته شده استي مديستگياس شايل به عنوان مقمذكور، هجده عام
، كنترل يت اقتصاديري، مديت فرهنگياند از شناخت و حساس هجده عامل عبارت
، ييد بر كاراي، تأكي و كار گروهيگران، همكاريشرفت دياثربخش، كمك به پ

 يت زمان، آگاهيري، مديريپذ ، مخاطرهي مشتريازهايص منابع، توجه به نيتخص
 كنترل و نظارت، ييت بحران، توانايري، مديي حل مسأله، بلوغ اجرايي، توانايسازمان
  .يي، اعتماد به نفس و مشاوره و راهنمايت و نوآوريخلاق

مطالعه توسعه شايستگي در دانشگاه " با عنوان يز پژوهشين) 2009(كوچران 
 "21توسعه يك مدل شايستگي براي بسط و گسترش سازمان در قرن: ايالت اوهايو

هاي محوري كه شناسايي كرد،  چهارده مورد از شايستگي. انجام داده است
ارتباطات، يادگيري مستمر، عرضه خدمات به مشتري، تنوع، : اند از عبارت
گرايي، مديريت  فردي، دانش توسعه، تخصص و تغيير، روابط بينپذيري  انعطاف

 و سازگاري با آن، تفكر و حل مسئله، ي و رهبري، كاربرد فناوريمنابع، كار گروه
  .درك و فهم ديگران و جوامع و خودفرماني

ت را توسعه و پرورش كاركنان، ارتباطات، يري مديها يستگيشا) 2009(ادواردز 
ت يريل گروه، مديفه، تشكي و وظي فنيها ر، مهارتييغت تيريحل مسئله، مد

  . ان كرده استيها ب دگاهيكپارچه كردن دي، يفرد ني بي، آگاه)فهيوظ(عملكرد 
چهارده نوع از ) 2006 (2لارديس و روي، ملتي، چر  بورگالتيگروه پژوهش

 يها ، مهارتياسيبه اعتقاد آنها، شعور س.  كردندييران شناساي مدي را برايستگيشا

1. Hollenbeck 

2. Bourgault, Charih, Maltais, 

Rouillard 
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 و ي، سازگاريدگيچيت پيري، مدي و نوآورينگر ندهي، آي و راهبرديكيتاكت
ت دانش، يري، مديت منابع انسانيري، مديجاني، هوش هي مستمر، رهبريريادگي

رش ي، پذي فنيها ، ارتباطات و مذاكره، مهارتي اخلاقيها استفاده از ارزش
  . ران هستندي مديها يستگيت عملكرد از شايريد مديت جديحاكم

در . ه كرده استيران را تهي مربوط به مديها يستگيز فهرست شايسازمان ملل ن
ت يها، هشت قابل يستگيشا. ان شده استي بيستگيفهرست مذكور، چهارده شا

، يسازمانده و يزير ، برنامهي، كار گروهي ارتباطيها يي توانايعني يمحور
 مستمر، يريادگي ي، تعهد برايمدار يت، مشتري، خلاقيريپذ تي و مسئولييپاسخگو

 يانداز، توانمندساز ، چشمي رهبريعني يليت تكمي و شش قابلي فنيها يآگاه
 را شامل يريگ ميت بر عملكرد، قضاوت و تصميري، مدينيگران، اعتمادآفريد
  .شوند يم

  پژوهش پرسش
  ران مؤثر هستند؟ي مديها يگستي در شايچه عوامل

  پژوهش روش
 137ساز  ابزار سنجش، پرسشنامه دست.  استيفيپژوهش حاضر، از نوع توص

 كرونباخ استفاده شد كه مقدار ي اعتبار آن، از آلفاي بررسياي است كه برا ماده
مديران پايه شاغل در استان   نفر از 251حجم نمونه . دي محاسبه گرد9841/0آن،

 يبرا. انتخاب گرديدند) در دسترس(خراسان رضوي هستند كه با شيوه متداول 
  .استفاده شد) ياكتشاف (يل عاملي، از مدل تحليستگي عوامل شاييشناسا

  پژوهش هاي يافته
هاي اصلي و با استفاده از روش  عوامل فردي شايستگي، از طريق تحليل مؤلفه

برونداد اوليه نشان داد كه دترمينان . اريماكس محاسبه گرديدچرخش متعامد و
، و نتيجه KMO ،897/0 عددي غيرصفر، و مقدار 00007/0ماتريس همبستگي،

 است كه به لحاظ آماري، در سطح كمتر از 971/27272ز يآزمون كرويت بارتلت ن
 ي اصلياه ل مؤلفهي تحليه در اجراي اولي آماريها مشخصه.  معنادار است00001/0
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ص ساختار ساده يبه منظور تشخ. دست آمده است مواد پرسشنامه به) PCبا روش (
با ( عامل 31 اوليه، يس عامليماكس ماتريرها با استفاده از روش چرخش واريمتغ

  . ن شدييكنند، تع ين مييانس كل را تبي درصد از وار7/73كه) 1مقادير ويژه بزرگتر از 
 

     44.831 ┼ * 
 E           │ 
 I            │ 
 G           │ 
 E           │ 
 N           │ 
 V           │ 
 A           │ 
 L           │ 
 U           │ 
 E           │ 
 S           │ 
      5.241 ┼   * 
              │ 
      3.630 ┼     * 
      3.243 ┼       * * 
      2.071 ┼           * * * * * 
      1.369 ┼                     * * * * * * * * * * * 
       .960 ┼                                           * * * * * * * * * * * * 
       .000 ┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼┼ 
              1 2 3 4 5 6 7 8 9101112131415161718192021222324252627282930313233 

 
  سنگريزه نمودار): 3 (شكل

  
 عامل، بزرگتر 31هاي ويژه  شود، ارزش ملاحظه مي) 3(همان طور كه در شكل 

ها را تبيين   درصد از كل واريانس متغير7/73 عامل مذكور، 31از يك است، و 
قل سه ماده كنند، اما اين مفروضه تحليل عاملي كه بر اساس آن، هر عامل، حدا مي

از پرسشنامه را داشته باشد، موجب اجراي مجدد تحليل عاملي تا احراز همه 
 به يابين ترتيب، اجراي مدل تحليل عاملي، تا دستي گرديده است، بديها مفروض

  . عامل انجام شد16
 نظري تهيه آن يها انيبا توجه به مطالب مذكور، براي آنكه ساختار پرسشنامه با بن

شكيل حداكثر شانزده پاره تست و در نتيجه شانزده عامل بوده است، كه متكي بر ت
ها   لازم بود، تعدادي از پرسشpcمنطبق باشد، بر اساس نتايج حاصل از اجراي روش 

 بر هيچ يك يكه قدرت تشخيص ضعيف داشته يا بار عاملي معنادار) هفت پرسش(
دترمينان ماتريس صفر نباشد تا ) 1 كه ياند، حذف گردند، به طور ها نداشته از عامل

ساختار ) 2سر و نتايج تحليل عاملي، تفسيرپذير گردد، يمحاسبه معكوس آن، م
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ساختار آن منطبق بر الگوي نظري آن باشد، ) 3تر گردد،  تر و روشن پرسشنامه، ساده
دار با وضوح  طرح شيب) 5ن برود، ين ميزان اشتراك از بيشتريتفاوت فاحش بين ب) 4

ماتريس توليد شده بر پايه ) 6ها را مشخص كند و سرانجام،  بيشتري، تعداد عامل
  . نداشته باشديهاي استخراج شده، با ماتريس همبستگي اوليه تفاوت اساس عامل

ها را   درصد از واريانس متغير7/32، حدود 831/44عامل يكم با ارزش ويژه 
ن يي كه سهم عامل نخست، در تبتوان استنباط كرد مي) 3(از شكل . كند ن ميييتب

ها كاملاً متمايز است، اما اين  شتر و از سهم بقيه عامليواريانس كل متغيرها، ب
دهد كه مجموعه مواد پرسشنامه، واقعاً چند عامل را  نمودار به روشني نشان نمي

دار  هاي دوم و سوم، مجدداً شيب شود، زيرا نمودار مذكور، بعد از عامل يشامل م
با . شود  نمودار در حقيقت از عامل چهارم شروع ميشيب ملايم، و شود مي

اريانس  درصد از و1/60 عامل، 16 درصد و با استخراج 9/58 عامل، 15استخراج 
  .شود ها تبيين مي متغير

 عامل مذكور، و 16هاي ويژه  هاي نهايي اين تحليل، شامل ارزش مشخصه
  .ان شده استيب) 1(در جدول ن واريانس توسط هر يك از عوامل، ييدرصد تب

  
 افتهي چرخش يها عامل و ياصل يها مؤلفه ليتحل ياجرا از حاصل يينها يها مشخصه): 1 (جدول

  )n=251 (ماكسيوار روش با رانيمد يها يستگيشا ييشناسا يپرسش 137 مجموعه
 

Variable     Communality  *  Factor   Eigenvalue   Pct of Var   Cum Pct 
                           
Q1                .46946  *     1      44.49949       32.7         32.7 
Q2                .47043  *     2       5.23485        3.8         36.6 
Q3                .59415  *     3       3.62845        2.7         39.2 
Q4                .60193  *     4       3.37920        2.5         41.7 
Q5                .56497  *     5       3.20811        2.4         44.1 
Q6                .51428  *     6       2.55024        1.9         46.0 
Q7                .66101  *     7       2.41976        1.8         47.7 
Q8                .54352  *     8       2.24747        1.7         49.4 
Q9                .52570  *     9       2.21353        1.6         51.0 
Q10               .66374  *    10       2.06885        1.5         52.5 
Q11               .75296  *    11       1.93190        1.4         54.0 
Q12               .68360  *    12       1.84726        1.4         55.3 
Q13               .56008  *    13       1.74733        1.3         56.6 
Q14               .49760  *    14       1.68134        1.2         57.8 
Q15               .53519  *    15       1.64974        1.2         59.0 
Q16               .53949  *    16       1.61897        1.2         60.2 
  
Varimax   Rotation  1,  Extraction  1,  Analysis  1 - Kaiser Normalization. 
  Varimax converged in   21 iterations. 
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 درصد 37/44انس كل وي درصد از وار7/32ست و سه پرسش، يكم، با بيعامل 
، 98، 85، 99، 84 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين مييانس مشترك را تبياز وار

90 ،89 ،100 ،88 ،97 ،86،96 ،87 ،102 ،46 ،91 ،47،101 ،45 ،28 ،73 ،113 ،
ن يشتريب) درك احساسات و علايق ديگران (84شود و پرسش  ي را شامل م112،27
ان افراد ي در م"ي فرديها درك تفاوت"توان  ين عامل را ميا.  را دارديهمبستگ

 .ديسازمان نام

 درصد از 18/53انس كل و ي درصد از وار2/39ا پانزده پرسش، عامل دوم، ب
، 129، 134، 131، 130 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين مييانس مشترك را تبيوار

شود و  ي را شامل م125، 135،133، 137، 124، 136، 127، 126، 132، 133، 128
 را يستگن همبيشتريب) يار در امور مربوط به حسابرسيمهارت بس (130پرسش 

  .ديان افراد سازمان نامي در م"ت مالييريمد"توان  ين عامل را ميا. دارد
 درصد از 52/49انس كل و ي درصد از وار5/36ست پرسش، يعامل سوم، با ب

، 111، 83، 81، 50، 53 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين مييانس مشترك را تبيوار
شود  ي را شامل م74، 23، 71، 55 ،80، 67، 48، 64، 59، 66، 82، 65، 49، 79، 54

ن يا.  را داردين همبستگيشتريب) زيانگ  چالشيها تيشركت در فعال (53و پرسش 
  .ديان افراد سازمان نامي در م"ت تغييريريمد"توان  يعامل را م

 درصد از 12/57انس كل و ي درصد از وار7/41عامل چهارم، با هشت پرسش، 
، 104، 107، 106، 105 يها  عامل مذكور، پرسش.كند ين مييانس مشترك را تبيوار

) يد بر كار گروهيتأك (105شود و پرسش  ي را شامل م103، 110، 108، 109
ان افراد ي در م"ل گروهيتشك "توان  ين عامل را ميا.  را داردين همبستگيشتريب

 70/59انس كل و ي درصد از وار0/44عامل پنجم، با ده پرسش،  .ديسازمان نام
، 26، 25، 63 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين مييانس مشترك را تبيز واردرصد ا

) ها تيت اولويريمد (63شود و پرسش  ي را شامل م94، 62، 44، 93، 15،92، 61
ان افراد ي در م"ت بحرانيريمد"توان  ين عامل را ميا.  را داردين همبستگيشتريب

  .ديسازمان نام
 درصد از 27/62انس كل و ياز وار درصد 9/45عامل ششم، با نه پرسش، 

، 32، 2، 10،13، 12، 11 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين مييانس مشترك را تبيوار
ن يشتريب) ت سازماني از مأموريآگاه (11شود و پرسش  ي را شامل م14، 33، 5
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ان افراد ي در م"ت سازمانيدرك مأمور"توان  ين عامل را ميا.  را دارديهمبستگ
  .ديسازمان نام

 درصد از 72/64انس كل و ي درصد از وار7/47عامل هفتم، با هفت پرسش،
، 114، 95، 56، 60، 57 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين مييانس مشترك را تبيوار
)  سازمانيها ها و ضعف شناخت قوت (57شود و پرسش  ي را شامل م115، 58
 "ي سازمانيها تيواقع"توان شناخت ين عامل را ميا.  را داردين همبستگيشتريب

 .ديان افراد سازمان ناميدر م

 درصد از 89/66انس كل و ي درصد از وار3/49عامل هشتم، با هشت پرسش، 
، 37، 43، 38، 41، 39 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين مييانس مشترك را تبيوار
) شبرد خوديتلاش به منظور رشد و پ (39شود و پرسش  ي را شامل م42، 36، 40
ان افراد ي در م" مستمريريادگي"توان  ين عامل را ميا.  را داردين همبستگيترشيب

  .ديسازمان نام
 درصد از 06/69انس كل و ي درصد از وار9/50عامل نهم، با پنج پرسش، 

، 117، 119، 120، 118 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين مييانس مشترك را تبيوار
ن يشتريب) يت عموميري بر مدتسلط (118شود و پرسش  ي را شامل م116

ان افراد ي در م"يت منابع انسانيريمد"توان  ين عامل را ميا.  را دارديهمبستگ
  .ديسازمان نام

 درصد از 09/71انس كل و ي درصد از وار4/52عامل دهم، با هفت پرسش، 
، 22، 19، 21، 18، 20 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين مييانس مشترك را تبيوار
ن يشتريب) ها  انجام برنامهيبند زمان (20شود و پرسش  يا شامل م ر16، 17

  .ديان افراد سازمان نامي در م"يزير برنامه"توان  ين عامل را ميا.  را دارديهمبستگ
 درصد از 13/73انس كل و ي درصد از وار9/53ازدهم، با سه پرسش، يعامل 

 را شامل 4، 31، 30 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين مييانس مشترك را تبيوار
 را ين همبستگيشتريب) گراني و مشاركت ديجذب همكار (30شود و پرسش  يم

   .ديان افراد سازمان نامي در م"ييجو مشاركت"توان  ين عامل را ميا. دارد
 درصد از 89/74انس كل و ي درصد از وار2/55عامل دوازدهم، با پنج پرسش، 

 را شامل 6، 8، 7 يها ذكور، پرسشعامل م. كند ين مييانس مشترك را تبيوار
 را ين همبستگيشتريب) يعرضه مطلوب خدمات به مشتر (7شود و پرسش  يم
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 .ديان افراد سازمان ناميدر م"يمحور يمشتر"توان  ين عامل را ميا. دارد

 درصد از 66/76انس كل و ي درصد از وار5/56زدهم، با پنج پرسش، يعامل س
 را 34، 35، 122، 121 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين مييانس مشترك را تبيوار

.  را داردين همبستگيشتريب) يابيتسلط بر امور بازار (121شود و پرسش  يشامل م
  .ديان افراد سازمان نامي در م"يمهارت فن"توان  ين عامل را ميا

 درصد از 29/78انس كل و ي درصد از وار7/57عامل چهاردهم، با پنج پرسش، 
 را 76، 75، 29، 78، 77 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين ميي را تبانس مشتركيوار

ن يا.  را داردين همبستگيشتريب) يداشتن ثبات رأ (77شود و پرسش  يشامل م
 .ديان افراد سازمان ناميدر م" يثابت قدم "توان  يعامل را م

 درصد از 91/79انس كل و ي درصد از وار9/58عامل پانزدهم، با چهار پرسش، 
 را 51، 52، 69، 70 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين مييانس مشترك را تبيروا

ن يشتريب) ي به منافع شخصيح منافع سازمانيترج (70شود و پرسش  يشامل م
ان افراد ي در م"يتوجه به منافع سازمان"توان  ين عامل را ميا.  را دارديهمبستگ

 .ديسازمان نام

 درصد از 1/60انس كل و ي درصد از وار54/81عامل شانزدهم، با پنج پرسش، 
 را شامل 3، 72، 1 يها عامل مذكور، پرسش. كند ين مييانس مشترك را تبيوار
ن يشتريب)  والاتريها  به هدفيابي دستيق افراد برايتشو (1شود و پرسش  يم

ان افراد ي در م"زيانگ الشن اهداف چييتع"توان  ين عامل را ميا.  را دارديهمبستگ
  .ديسازمان نام
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  پژوهش يينها مدل): 4 (شكل

 گيري نتيجه و بحث

 آنها يستگي شايابيران، ارزي مديستگي شاييپژوهش حاضر، شناسا يهدف اصل
ران با يو انتصاب مد انتخاب يران ارشد براي لازم به مديها هيان توصيو ب
 درك يعنيان شد، شانزده عامل يهمان طور كه ب.  مورد انتظار استيها يستگيشا

ت بحران، يري، مدل گروهيتشك، يت ماليرير، مدييت تغيري، مدي فرديها تفاوت
ت منابع يري مستمر، مديريادگيت سازمان، يت سازمان، شناخت واقعيدرك مأمور

، ثبات قدم، توجه ي، مهارت فنيمحور ي، مشترييجو ، مشاركتيزير ، برنامهيانسان
 يها افتهيدر ادامه، . ديز استخراج گرديانگ به منافع سازمان و توجه به اهداف چالش

  .شود يسه مي مشابه در داخل و خارج از كشور مقايها پژوهش حاضر با پژوهش
ف ، با هد"راني مديستگياس شاي مقيابي نرم"با عنوان) 1386 (يپژوهش رزاق

 آنها، بهبود روش انتخاب و يران و قدرت رهبري مديستگي شايارهايسنجش مع
 ي مناسب براين ابزاريها، تدو ران، كمك به بهبود اداره سازمانيانتصاب مد
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در پژوهش . ران انجام شدي مديستگيارها و سطوح مختلف شاي معيريگ اندازه
عوامل . ديراج گردران استخي مديستگياس شايمذكور، هجده عامل به عنوان مق

، كنترل اثربخش، كمك به يت اقتصاديري، مديت فرهنگيمذكور، شناخت و حساس
ص منابع، توجه ي، تخصييد بر كاراي، تأكي و كار گروهيگران، همكاريشرفت ديپ

 حل مسأله، يي، تواناي سازمانيت زمان، آگاهيري، مديريپذ ، خطري مشتريازهايبه ن
، اعتماد يت و نوآوري كنترل و نظارت، خلاقييتوانات بحران، يري، مدييبلوغ اجرا

 يازهايز توجه به نيدر پژوهش حاضر ن.  هستندييبه نفس و مشاوره و راهنما
  .ديت بحران استخراج گرديري و مديمشتر

 توسعه شايستگي در يبررس"پژوهش ديگري با عنوان ) 2009(كوچران 
ي بسط و گسترش سازمان در توسعه يك مدل شايستگي برا: دانشگاه ايالت اوهايو

: اند از  شد كه عبارتييمحوري شناسا چهارده شايستگي.  انجام داده است"21قرن 
پذيري و تغيير،  ارتباطات، يادگيري مستمر، عرضه خدمات به مشتري، تنوع، انعطاف

 و يگرايي، مديريت منابع، كار گروه روابط بين فردي، دانش توسعه، تخصص
 و سازگاري با آن، تفكر و حل مسئله، درك ديگران و يرهبري، كاربرد فناور
 مستمر، عرضه يريادگيعوامل مشترك با پژوهش حاضر، . جوامع و خودفرماني

ت منابع، كار يرير، توسعه دانش، مديي و تغيريپذ ، انعطافيخدمات به مشتر
  .گران هستندي و درك ديو رهبر  يگروه

 توسعه و پرورش يعنيه عامل ت را نيري مديها يستگيشا) 2009(ادواردز 
ل يفه تشكي و وظي فنيها ر، مهارتييت تغيريكاركنان، ارتباطات، حل مسئله، مد

ها دانسته  دگاهيكپارچه كردن دي، ين فردي بي، آگاه)فهيوظ(ت عملكرد يري، مد گروه
  .ديز استخراج گرديدر پژوهش حاضر ن ل گروهيفه تشكي و وظيمهارت فن. است

 ييران شناساي مدي را برايستگيز چهارده شاين) 2006(الت  بورگيگروه پژوهش
، ي و نوآورينگر ندهي، آي راهبرديها ، مهارتياسياند از شعور س كرد كه عبارت

ت يري، مديجاني، هوش هي مستمر، رهبريريادگي و ي، سازگاريدگيچيت پيريمد
باطات و  ارتي، برقراري اخلاقيها  ارزشيريت دانش، بكارگيري، مديمنابع انسان

 يريادگيعوامل . ت عملكرديريد مديت جديرش حاكمي، پذي فنيها مذاكره، مهارت
  .ديز استخراج گردي در پژوهش حاضر ني و مهارت فنيت منابع انسانيريمستمر، مد

ن فهرست، هشت يا. ه كرديران را تهي مديها يستگيز فهرست شايسازمان ملل ن
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، يليت تكميمنظور از قابل. شود ي را شامل ميليت تكمي و شش قابليت محوريقابل
 و يي، پاسخگوي و سازماندهيزير ، برنامهي، كار گروهي ارتباطيها ييتوانا
 يها ي مستمر و آگاهيريادگي ي، تعهد برايمدار يت، مشتري، خلاقيريپذ تيمسئول

گران، ي ديانداز، توانمندساز ، چشميز رهبري نيليت تكمي است و قابليفن
  . شود ي را شامل ميريگ ميت بر عملكرد، قضاوت و تصميري، مدينياعتمادآفر

 و تعهد يمدار ي، مشتريزير ، برنامهيان شد، عوامل كار گروهيهمان طور كه ب
  .شوند ي مستمر در پژوهش حاضر و پژوهش سازمان ملل ملاحظه ميريادگي يبرا

ن، يشي پي جهانيها ج پژوهش حاضر با پژوهشيل تفاوت نتاين دلايتر از مهم
متفاوت،  پژوهش ، روشي كشورها، تفاوت جامعه و نمونه آماري فرهنگيها تفاوت
 يها ز تفاوت ابزاري و ني آماريها ها، روش ل دادهي مختلف تحليها روش
  . استيريگ اندازه

  پژوهش يها تيمحدود
، يداني هر پژوهش ميرو شيها و موانع پ تي است كه رفع محدوديهيبد

. گردد ي علم ميين امر موجب شكوفايرد و ايگ ي قرار مي بعديها  پژوهشيربنايز
توان موارد  يست كه از جمله مي نيها مستثن تين محدوديز از ايپژوهش حاضر ن

ها  ي، ممكن است دقت آزمودن)ماده137( با توجه به طول تست - 1: ان كردير را بيز
 پژوهش اثر منفي هاي انتهايي پرسشنامه كاهش يابد و در نتايج در پاسخ به ماده

اند و   مختلف پرداختهيها طيع پرسشنامه در محيران به توزي مد-2ملاحظه شود، 
 به پرسشنامه يكسانيط ي، ممكن است در شرايطيط محيها به لحاظ شرا يآزمودن

  .پاسخ نداده باشند

  ها شنهاديپ
 درصد از واريانس كل را 2/60ان شد، شانزده عامل مذكور، يطور كه ب همان 

ن ييگر تبي درصد از واريانس كل، با عوامل ناشناخته د98/39كنند و  ين مييتب
 ديگري به يرهايگردد كه با استفاده از ادبيات پژوهش، متغ پيشنهاد مي. شود يم

 كه كدام ل گردد تا مشخص شوديپرسشنامه اضافه شود و پرسشنامه مجدداً تكم
 .كنند ين مييه واريانس شايستگي را تبيعوامل، بق
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  پيشنهاد . انجام شده است) اجرايي(پژوهش حاضر در جامعه مديران پايه
ن مديران مياني و عالي نيز انجام شود و نتايج آنها با هم ين پژوهش در بيشود ا مي

 .مقايسه گردد

 كند، تعداد  ، همان طور كه كيسر بيان مييهاي تحليل عامل با توجه به مفروض
بنابراين پيشنهاد . هاي پرسشنامه باشد  برابر تعداد ماده10 تا 5د بين ينمونه حداقل با

تر اجرا شود و عوامل شايستگي، مجدداً   وسيعيشود كه پژوهش در جامعه آمار مي
 .شناسايي گردند

 هاي آموزشي،  ن مديران پايه، مياني، و ارشد دستگاهيعوامل شايستگي در ب
 .رندي شوند و نتايج مورد مقايسه قرار گييها شناسا ژه آموزش عالي و دانشگاهيو به

گيري، انتخاب،  يمهاي مشابه، به منظور تصم  نتايج پژوهش حاضر و پژوهش
هاي ذيربط قرار  انتصاب و ارتقاي مديران كشور، در اختيار مديران ارشد سازمان

 .گيرد

 شود كه  ، پيشنهاد مي1404ران يانداز ا به منظور دستيابي به اهداف سند چشم
كنان خود را از هاي كار ها و شايستگي هاي اجرايي، قابليت ها و دستگاه سازمان

 .ها افزايش دهند شايستگي و مهارت طريق آموزش

  منابع
  

  يفارس) الف
 150: 53شماره . مجله مجلس و پژوهش.مديريت بر مبناي شايستگي). 1386(دهقانان، حامد 

- 117. 

مؤسسه . ارشد ينامه كارشناس انيپا. راني مديستگياس شاي مقيابي نرم). 1386 (ي، مهديرزاق
 .يريز عالي آموزش و پژوهش مديريت و برنامه

هاي مديريتي مديران  شناسايي شايستگي  ).1386(عليپور، محمدحسن و درگاهي، حسين 
سازمان . ارشد نامه كارشناسي پايان. فرهنگسراهاي شهر تهران بر اساس مدل شايستگي

  .مديريت صنعتي
 .49 - 59: 70، صنعت خودرو. يدر منابع انسان يستگيكرد شايرو). 1382( پور، رضا ييقرا

  .27- 49،)179(18، ريتدب. يستگي شايران با الگويآموزش مد). 1386 (ي، مرتضيكرم
رويكردي نوين : توسعه مديريت مبتني بر شايستگي).  1388(مرتضي و صالحي، مسلم  كرمي،

  .آييژ: تهران. در آموزش و توسعه مديران
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 يت بدنيران سازمان تربي مديها يستگيها و شا ن مهارتييتع). 1362(، مسعود يان جهرمينادر
 و علوم يت بدنيدانشكده ترب. يرساله دكتر. يتيري مديك الگويدگاه خود و ارائه ياز د
 .ت معلمي دانشگاه تربيورزش

 يها هي در توسعه سرماي سرپرستيها يستگينقش شا). 1388(م يمر ،ياحمد و عرفان ،يوسفي
  .63 - 69،  8 .ع وابستهي خودرو و صنايسمهند. يانسان

  
  يسيانگل) ب

Bissett, R. L. (2009). An Assessment of the Research chefs association's core 
competencies for practicing culinologists. 141. 

Bourgault, J., Charih, M., Maltais, D., & Rouillard, L.  (2006). Hypothesese 
concerning the prevalence of competencies among government 
executives.according tb three organizational variables. Public personnel 
management, 35, 89-119. 

Chyung, S. Y., Stepich, D., & Cox, D.  (2006). Building a competency-based 
curriculum Architecture Educates 21ST century Bussiness practitioners.Journal of 
Education for to Bussiness,106(1). 

Clark, J. & Armit, K. (2010). Leadership competency for doctors: a framework. 
Leadership in Health services,23. 

Cochran, G. R., B. S., M. S. (2009). Ohio State University Extension Competency 
Study: Developing a Competency Model for a 21st Century Extension 
Organization. Dissertation for Degree of Doctor of Philosophy in the Graduate 
School of The Ohio State University. 

Draganidis، F. & Mentzas، G. (2006). Competency based management: A review of 
systems and approaches. Information management & computer security,14, 51-61. 

Edwards, A. (2009). Competency modeling as an antecedent for effective Leadership 
development and succession planning within the public social services 
environment, 1346. Dissertation for Degree of Doctor of Philosophy in the 
Benedictine University. 

Freudenberg, R. (2004). Competency modeling. 
http://www.training.fema.gov/emiweb/edu. 

Hang - hua ،X. & Yang – hua، W. (2009). Training system design for middle-Level 
manager in coal enterprises based on post competency model. procedia Earth and 
planetary science, 1764-1771. 

Hollenbeck, G. P ., Mc Call Jr, M. W., & Silzer, R. F . (2006). Leadership 
Competency Models.The Leadership Quarterly, 17, 398-413. 

Mitchell, L. & Boak, G. (2009). developing competence frameworks in uk healthcare: 
lesson from practice. Journal of European Indus trialtraining, 33 (8/9),701_717. 

Mojab, F., Zaefarian, R., & Dazian Azizi, A.H. (2011). Applying competency based 
Approach for Entrepreneurship education.Procedia and Behavioral Seiences,(12), 
436-447. 

Sherman, R. (2001). Management competencies and sample indicators for the 
improvement of adult education program, A Publication of   Building Professional 
Development Partnerships for Adult Educators Project . http://www.pre-
net2000.com. 

Viitala, R. (2005). perceived development needs of managers compared to an 
integrated management competency model. Journal of workplace learning, 
17(6),436-451. 




