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  چکیده
حاضر از نظر هدف کاربردي و از  هدف این پژوهش بررسی رابطه شایستگی مدیران با توسعه سازمانی بود. پژوهش

طوري که در رویکرد کیفی از روش داده بنیاد (گراند تئوري) و در  نظر شیوه اجرا آمیخته (کیفی و کمی) بود؛ به
رویکرد کمی از روش توصیفی از نوع همبستگی استفاده شد. جامعه آماري پژوهش شامل کلیه مدیران و معاونان 

نفر محاسبه  277بودند. حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران  1396نفر) در سال  986(ها  صدا و سیماي مراکز استان
ساخته  هاي محقق ها از پرسشنامه آوري داده اي انتخاب شدند. براي جمع گیري تصادفی طبقه شد که با روش نمونه

محتوایی و سازه  اي) استفاده شد. روایی صوري، گویه 84اي) و توسعه سازمانی ( گویه 88شایستگی مدیران (
 72/0و  83/0ترتیب با روش آلفاي کرونباخ  هاي شایستگی مدیران و تعهد سازمانی تایید و پایایی آنها به پرسشنامه

ترتیب با  هاي فردي، گروهی، فنی و سازمانی به محاسبه شد. همچنین پایایی ابعاد شایستگی مدیران یعنی شایستگی
هاي تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل  ها با روش محاسبه شد. داده 77/0و  80/0، 88/0، 83/0روش آلفاي کرونباخ 
ها نشان داد که همه ابعاد شایستگی مدیران شامل  تحلیل شدند. یافته Smart PLS-2افزار  مسیر و به کمک نرم

و  91/0، 95/0، 92/0ترتیب با ضرایب مسیر  هاي فردي، گروهی، فنی و سازمانی بر شایستگی مدیران به شایستگی
تاثیر مثبت و  86/0تاثیر مثبت و معنادار داشت. همچنین شایستگی مدیران بر توسعه سازمانی با ضریب مسیر  59/0

توان شایستگی مدیران و ابعاد آن شامل  ). بنابراین براي بهبود توسعه سازمانی میP>01/0معنادار داشت (
  بخشید.هاي فردي، گروهی، فنی و سازمانی را ارتقاء  شایستگی
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  مقدمه
ترین افراد  ها باید از شایسته زیربناي هر سازمانی نیروي انسانی آن است و براي موفقیت سازمان

). امروزه براي 2018، 1ستفاده کرد (شام، گاتلینگ و شوماکرهاي شغلی ا ترین موقعیت در مناسب
در  2تحول سازمان، بهبود عملکرد و توسعه کارکنان آن باید به تبیین جایگاه شایستگی مدیران

). اثربخشی مدیران اساسا به شایستگی، مهارت، سطح 1394پور،  ها پرداخت (عباس سازمان
ارد و به دلیل اهمیت این عوامل در موفقیت مدیران هاي آنها بستگی د دانش، بینش و توانایی

جستجوي پیگیر و تلاشی مستمر به منظور یافتن و تربیت کسانی که داراي این نوع شایستگی، 
توانایی و مهارت باشند که آنها را به مدیرانی موثر و رهبرانی مفید تبدیل کند، ضروري است 

اي همواره از الزامات تعالی هر  دان و حرفه). انتخاب و بکارگیري مدیران کار1394(مهري، 
ترین دلایل رواج و  ). مهم2014، 3آید (اندرسون، ساندستروم، نیلسون و آنگ شمار می سازمان به

هاي امروزي درگیر رقابت هستند  محبوبیت رویکرد شایستگی بر این مبنا استوار است که سازمان
باشند، لذا لازم است که  ود تحت فشار میها و بهبود مستمر عملکرد خ و براي کاهش هزینه

پور و محمد اسماعیلی،  ها خود نمایند (قلی هاي موثري براي ایجاد، حفظ و ارتقاي قابلیت تلاش
هاي پژوهشی و بهترین راه تشخیص  ترین زمینه هاي شایستگی یکی از مهم ). پژوهش1395

هاي مورد نیاز براي  تهاي شغلی یک حرفه است و هدف آن تشخیص دانش و مهار صلاحیت
هایی از مدیران شایسته  هاي رشدیافته و موفق توسط مدیران یا تیم انجام یک شغل است. سازمان
). شایستگی ترکیبی از 2017، 4شود (جیانگ و الکسیاکیس و کارآمد اداره و هدایت می

باشد  یگونه اثربخش م هاي مورد نیاز براي اجراي یک نقش به ها و نگرش ها، دانش مهارت
ها،  ها، ویژگی ). همچنین شایستگی عبارت است از ترکیبی از انگیزه2018، 5(هوانگ و کو
هاي رفتاري و شناختی که  ها، دانش محتوایی و مهارت ها یا ارزش ها، نگرش خودانگاري

). 2006، 6شدن بین کارکنان عالی و متوسط نشان داده شود (زوك تواند براي تمایز قائل می
ها و  ها، نگرش ها، توانایی ها، دانش اي از مهارت اي مدیریتی شامل مجموعهه شایستگی

                                                           
1 . Shum, Gatling & Shoemaker 
2 . managers’ competency 
3 . Andersson, Sundstrom, Nilsson & Ung 
4 . Jiang & Alexakis 
5 . Hwang & Kuo 
6 . Zook 
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هایی است به منظور اینکه مدیر بتواند وظایف محوله را به نحو احسن انجام دهد (لارا و  انگیزه
ها و هنجارهاي  اي از ارزش دهنده مجموعه ). شایستگی مدیران نشان2017، 1والینا-سالاس

رکت کلی و فعال اعضاي سازمان در توسعه و اجراي اهداف سازمانی را سازمانی است که مشا
دهد تا جریان رفتاري خود را بر  انداز شایستگی مدیران اجازه می دهد. در واقع چشم گسترش می

). 1394رود، سازماندهی کنند (ابیلی و موفقی،  پایه آینده مطلوب که سازمان به سمت آن می
ها نیز به  ها و مدیران در سطوح مختلف دارد و سازمان سازمان شایستگی مزایاي زیادي براي

دلایل گوناگونی نظیر انتقال رفتارهاي ارزشمند و فرهنگ سازمانی، عملکرد موثر براي همه 
هاي افراد (به جاي تاکید بر شغل آنها) به عنوان شیوه کسب مزیت  کارکنان، تاکید بر ظرفیت

  ).2015، 2کنند (لیکاما ل از شایستگی استفاده میرقابتی، تقویت رفتار تیمی و متقاب
و مدیریت تحول تاثیر بگذارد و تحولات  3تواند در توسعه سازمان هاي مدیران می شایستگی
هاي  شده را به صورت اثربخش پیاده کند. توسعه سازمان در حیطه رفتار از ارزش ریزي برنامه

اي که سیستم بتواند  گونه ها به لومات و مهارتکند. در نتیجه انتقال مع بالقوه انسان حمایت می
هاي اصلی توسعه سازمان است  ها و دغدغه تحولات آینده را مدیریت کند از مشخصه

ها  ها و شایستگی تواند از طریق توسعه هدفمند قابلیت می 5). توسعه سازمانی2017، 4(شیمونی
تر عمل کند  ید تا سزامان اثربخشتوانمندي لازم براي پاسخ به اقتضائات محیطی را ایجاد نما

). توسعه سازمان نقشی کلیدي در تغییر سازمان دارد. توسعه سازمان به سازمان 2014، 6(شاترویچ
کند تا خود و محیط را ارزیابی کرده و راهبردها، ساختارها و فرایندهاي خود را احیا  کمک می

تا از تغییرات سطحی دست بردارد کند  کند. همچنین توسعه سازمان به اعضاي سازمان کمک می
، 7هایی را تغییر دهد که سبب هدایت رفتار شود (ژو، یانگ، ژنگ، ژانگ و زنگ و بتواند ارزش

). توسعه سازمانی در پی توسعه ساختار سازمانی، توسعه فرهنگ سازمانی، توسعه نظام 2018

                                                           
1 . Lara & Salas-Vallina 
2 . Liikamaa 
3 . organization development 
4 . Shimoni 
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6 . Shatrevich 
7 . Xu, Yang, Zheng, Zhang & Zeng 
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مشترك اعضاي سازمان و  طور کلی دستیابی به اهداف سازمانی و مستلزم همکاري مدیریتی و به
  ).2014، 1تلاش آنان در رسیدن به اهداف است (گوهیل و دشپاند

هایی درباره شایستگی مدیران و توسعه سازمانی به تفکیک انجام شده، اما پژوهشی به  پژوهش
ترین  بررسی تاثیر شایستگی سازمانی بر توسعه سازمان نپرداخته است که در ادامه مهم

) ضمن پژوهشی به این نتیجه رسید که 2017( 2شوند. رانتز شده گزارش میهاي انجام  پژوهش
هایی چون شاداب و برونگرا بودن، تواضع، صبوري، چالشی بودن، سن،  توجه به شاخص

) 2017( 3گزینی نقش مهمی دارند. اسلان و پاموکو مقاومت در برابر فشار و شکیبایی در شایسته
ن و تاثیر آن بر سطوح مدیریت به این نتیجه رسیدند که ضمن پژوهشی درباره شایستگی مدیرا

-شایستگی مدیران بر عملکرد و توسعه افراد و کارکرد سازمان تاثیر دارد. در پژوهشی دیگر ابو
) ضمن بررسی تاثیر مدیریت پروژه و شایستگی رهبري بر موفقیت پروژه گزارش 2015( 4داري

یر مستقیم و معناداري بر موفقیت پروژه دارند. کرد که مدیریت پروژه و شایستگی رهبري تاث
) ضمن پژوهشی به این نتیجه رسیدند که شایستگی 1396همچنین محبی و محمدیان شمیم (
هاي بین فردي، فردي، فنی یا تخصصی و سازمانی است و  مدیران داراي چهار بعد شایستگی

تخصصی بیشترین میانگین را  زیرمولفه شایستگی سازمانی کمترین میانگین و زیرمولفه فنی یا
) ضمن پژوهشی گزارش کردند که شایستگی مدیران 1396دارد. عاشقی، قهرمانی و قورچیان (

ارزشی،  –داراي پنج بعد، بیست مولفه و صد و سی و دو شاخص است. ابعاد شامل بعد فکري 
کردند که براي تخصصی، بعد مدیریتی و بعد توانایی است. آنان بیان  –بعد ارتباطی، بعد فنی 

توسعه شایستگی مدیران در حوزه پولی و بانکی باید مدلی مشتمل بر یک هسته مرکزي 
هاي مدیریتی و جامعه حامی توسعه مدیران که لایه  دهنده شایستگی دربرگیرنده عناصر تشکیل
رار ها مورد توجه ق ها و شاخص هاي توسعه مدیران است و ابعاد، مولفه دوم تاثیرگذار بر برنامه

) ضمن 1396پور، رحیمیان، دلاور، غیاثی ندوشن و هاشمیان ( گیرند. علاوه بر آن عباس
پژوهشی به این نتیجه رسیدند که وضعیت کلی شایستگی مدیران بالاتر از میانگین و نسبتا 
مطلوب بود و نتایج تحلیل عاملی هفت مولفه را نشان داد. آنان بیان کردند که با بکارگیري 
                                                           
1 . Gohil & Deshpande 
2 . Rantz 
3 . Aslan & Pamukcu 
4 . Abu-Dari 
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هاي  هاي آموزشی متناسب در جهت ارتقاء شایستگی وب شایستگی مدیران باید برنامهالگوي مطل
هاي مدیران تضمین و مزیت رقابتی  ها و شایستگی ریزي کرد تا افزایش مهارت مدیران برنامه

) 1395پناه و بیاتی ( پایدار براي سازمان محقق گردد. در پژوهشی دیگر صفري، جعفرنژاد، یزدان
هایی باشد  تواند باعث بهبود عملکرد پروژه که برخورداري از مدیران شایسته میگزارش کردند 

ترین شایستگی در حوزه مدیریت پروژه شایستگی  کنند و مهم که این مدیران در آنها کار می
) ضمن 1391نیا و هوشیار ( ها کاملا مغفول مانده است. رحیم مدیریت ریسک است که در پروژه

هاي مدیران یک مدل سه سطحی گزارش  هاي مدل شایستگی د و مولفهپژوهشی درباره ابعا
کردند. سطح اول متشکل از چهار حوزه کلی فنی، محیطی، مدیریتی و فردي، سطح دوم شامل 
هشت بعد شایستگی شامل دانش عمومی، دانش تخصصی، بازاریابی، آگاهی از محیط، اداره 

فردي و سطح سوم  فردي و ارتباط میان تباط درونها، مدیریت منابع انسانی، ار کردن زیرمجموعه
  از چهل و دو مولفه تخصصی و عملیاتی شایستگی تشکیل شده است.

هاي شخصی مورد  تواند تصویري روشن از دانش، مهارت، تجربه و ویژگی مدل شایستگی می
ا مسائل مختل گیرنده در مواجهه ب عنوان افراد اصلی تصمیم نیاز کارکنان فراهم نماید و مدیران به

اي در موفقیت و شکست سازمان دارند (کرمانی،  کننده درون و برون سازمانی نقش موثر و تعیین
اي از الزامات  ). انتخاب و بکارگیري مدیران کاردان و حرفه1396درویش، سرلک و کولیوند، 

هاي  پست هاي مورد نیاز هاي مرتبط با توانمندي تعالی هر سازمانی است که دربرگیرنده شاخص
باشد و هم در توسعه سرمایه انسانی و توسعه سازمانی موثر است (بابایی زکلیلی و  سازمانی می

هاي بسیاري با موضوع شایستگی مدیران و توسعه  هاي اخیر پژوهش ). در سال1390شیخ، 
واقع اند و در  طور جداگانه به بررسی این دو متغیر پرداخته سازمانی انجام شده و عمده آنها به

شود. همچنین بر  نوعی شکاف در ارتباط با تاثیر شایستگی مدیران بر توسعه سازمانی مشاهده می
هاي بسیاري است و  اساس بررسی پیشینه مشخص شد که شایستگی مدیران داراي ابعاد و مولفه

 هاي فردي، گروهی، فنی و سازمانی اشاره توان به شایستگی هاي اصلی آن می از ابعاد و مولفه
ارائه است. در نتیجه هدف کلی پژوهش  1کرد. بنابراین الگوي مفهومی پژوهش در شکل 
  باشد. بررسی تاثیر شایستگی مدیران بر توسعه سازمانی می
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  . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

  فرضیه هاي تحقیق
 .دارد رابطه مدیران شایستگی با فردي ایستگیش -1

 .دارد رابطه مدیران شایستگی با گروهی یشایستگ -2

 .دارد رابطه مدیران شایستگی با فنی شایستگی -3

 .دارد رابطه مدیران شایستگی با سازمانی شایستگی -4

  .دارد رابطه سازمانی توسعه با مدیران شایستگی -5
  روش تحقیق

طوري  ) بود؛ بهآمیخته (کیفی و کمیپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه اجرا 
که در رویکرد کیفی از روش داده بنیاد (گراند تئوري) و در رویکرد کمی از روش توصیفی از 

. در رویکرد کیفی مبانی نظري و پژوهشی مرتبط با پژوهش بررسی، نوع همبستگی استفاده شد
شایستگی  هاي مرتبط با تحلیل و با رویکرد سیستمی تنظیم و تدوین شد. همچنین مفاهیم و مولفه

مدیران و توسعه سازمانی براي ساخت ابزارهاي پژوهش گردآوري و بر اساس آن با خبرگانی 
نفر) که با روش هدفمند انتخاب شده بودند، به صورت انفرادي مصاحبه شد. علاوه بر آن  15(

در رویکرد کمی از روش توصیفی از نوع همبستگی بر اساس آزمون معادلات ساختاري استفاده 
نفر)  986ها ( جامعه آماري پژوهش شامل کلیه مدیران و معاونان صدا و سیماي مراکز استان شد.

نفر محاسبه که با روش  277بودند. حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران  1396در سال 
اي انتخاب شدند. در این روش با توجه به تعداد مدیران ارشد، میانی و  گیري تصادفی طبقه نمونه

گیري تصادفی  هاي هر طبقه محاسبه و با روش نمونه جود در جامعه، تعداد نمونهعملیاتی مو
هاي  اي و مصاحبه آوري اطلاعات از روش کتابخانه انتخاب شدند. در بخش کیفی براي جمع
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ساختاریافته با خبرگان استفاده شد. بنابراین در بخش کمی از دو  عمیق، ساختاریافته و نیمه
  شایستگی مدیران و توسعه سازمانی استفاده شد.ساخته  پرسشنامه محقق

گویه و  88پرسشنامه شایستگی مدیران داراي  :1ساخته شایستگی مدیران پرسشنامه محقق
گویه) و  26گویه)، شایستگی فنی ( 21گویه)، شایستگی گروهی ( 18بعد شایستگی فردي ( 4

اي لیکرت از یک تا پنج  درجهگویه) است که با استفاده از مقیاس پنج  23شایستگی سازمانی (
هاي  شود. نمره ابزار و ابعاد با میانگین نمره گویه =خیلی زیاد) نمره گذاري می5=خیلی کم تا 1(

معناي شایستگی بیشتر مدیران  هاي ابزار یا ابعاد محاسبه و نمره بالاتر به ابزار یا ابعاد محاسبه و
 88پرسشنامه توسعه سازمانی داراي  :2ساخته توسعه سازمانی پرسشنامه محققباشد.  می

=خیلی 5=خیلی کم تا 1اي لیکرت از یک تا پنج ( گویه است که با استفاده از مقیاس پنج درجه
معناي  ها محاسبه و نمره بالاتر به شود. نمره ابزار با میانگین نمره گویه زیاد) نمره گذاري می
هر دو ابزار توسط خبرگان و روایی باشد. روایی صوري و محتوایی  توسعه سازمانی بیشتر می

شده بود که حداقل  همگرا آنها تایید شد. در روایی همگرا معیار میانگین واریانس استخراج
باشد که مقدار آن در این پژوهش براي هر  می 5/0مقدار ملاك براي سطح قبولی میانگین آن 

ها  ن بار عاملی مورد تایید گویهشود. همچنی بود، لذا روایی همگرا تایید می 5/0دو ابزار بالاي 
ها  بود، لذا موثر بودن همه گویه 4/0هاي هر دو ابزار بالاي  باشد که بار عاملی همه گویه می 4/0

ترتیب با  ساخته  شایستگی و توسعه سازمانی به هاي محقق شود. همچنین پایایی پرسشنامه تایید می
ین پایایی ابعاد شایستگی مدیران یعنی محاسبه شد. همچن 72/0و  83/0روش آلفاي کرونباخ 

، 88/0، 83/0ترتیب با روش آلفاي کرونباخ  هاي فردي، گروهی، فنی و سازمانی به شایستگی
شدن توسط مدیران و معاونان وارد رایانه و با  هاي پس از تکمیل محاسبه شد. داده 77/0و  80/0
تحلیل  Smart PLS-2افزار  مهاي تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل مسیر و به کمک نر روش
  شدند.
  ها یافته
ارائه  1هاي دموگرافیک آنها در جدول  مدیر و معاون بودند که ویژگی 277کنندگان  شرکت

  شد.
                                                           
1 . research-made questionnaire of managers’ competency 
2 . research-made questionnaire of organizational development 
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کنندگان بر اساس جنسیت، تحصیلات، سابقه مدیریت و سنوات  هاي دموگرافیک شرکت . ویژگی1جدول 
  خدمت

  درصد فراوانی  فراوانی  طبقات  متغیرها
  64/86%  240  مرد  تجنسی

  36/13%  37  زن
  44/27%  76  کارشناسی  سطح تحصیلات

  79/53%  149  کارشناسی ارشد
  33/17%  48  دکتري تخصصی

  44/1%  4  حوزوي
  08/1%  3  سال 1- 5  سابقه مدیریت

  14/6%  17  سال 6- 10
  44/27%  76  سال 11- 15
  49/32%  90  سال 16- 20
  35/26%  73  سال 21- 25
  50/6%  18  الس 26- 30

  13/19%  53  سال 1- 10  سنوات خدمت
  52/28%  79  سال 11- 20
  35/52%  145  سال 21- 30

هاي دموگرافیک مدیران و معاونان بر اساس جنسیت، تحصیلات، سابقه  ، ویژگی1در جدول 
درصد)،  64/86نفر معادل  240طوري که بیشتر آنها مرد ( مدیریت و سنوات خدمت ارائه شد؛ به

سال  16-20درصد)، سابقه خدمت  79/53نفر معادل  149تحصیلات کارشناسی ارشد ( داراي
درصد)  35/52نفر معادل  145سال ( 21-30درصد) و سنوات خدمت  49/32نفر معادل  90(

ترتیب داراي بار  به شایستگی فردي، گروهی، فنی و سازمانیبودند. لازم به ذکر است که ابعاد 
درصد از کل واریانس  306/71بودند و در مجموع توانستند  69/0و  72/0، 64/0، 75/0عاملی 

شایستگی مدیران را تبیین کنند. نتایج میانگین، انحراف استاندارد و ضرایب همبستگی متغیرهاي 
  ارائه شد. 2پژوهش در جدول 

  . میانگین، انحراف استاندارد و ضرایب همبستگی متغیرهاي پژوهش2جدول 
  6  5  4  3  2  1  حراف استانداردان  میانگین  متغیرها

            1  594/0  488/3  . شایستگی فردي1
          1  586/0**  558/0  533/3  . شایستگی گروهی2
        1  741/0**  566/0**  566/0  494/3  . شایستگی فنی3
      1  549/0**  624/0**  517/0**  550/0  461/3  . شایستگی سازمانی4
    1  752/0**  576/0**  632/0**  504/0**  511/0  569/3  . شایستگی کلی5
  1  683/0**  747/0**  699/0**  741/0**  617/0**  488/0  796/3  . توسعه سازمانی6

01/0<P**  
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هاي  و همه ابعاد آن شامل شایستگی) =683/0r(، شایستگی کلی مدیران 2هاي جدول  طبق یافته
ا توسعه ب) =747/0r(و سازمانی ) =699/0r(، فنی )=741/0r(، گروهی )=617/0r(فردي 

). رابطه سایر متغیرها قابل مشاهده است. P>01/0(سازمانی همبستگی مثبت و معنادار دارند 
همچنین نتایج تحلیل عاملی اکتشافی حاکی از آن بود که شایستگی مدیران داراي چهار بعد 

د، هستن 5/0و همه ابعاد داراي بار عاملی بیشتر از  شایستگی فردي، گروهی، فنی و سازمانی است
همراه ضرایب  شده پژوهش به شود. مدل آزمون لذا تاثیر همه ابعاد بر شایستگی مدیران تایید می

  .ارائه شد 3هاي پژوهش در جدول  و نتایج فرضیه 2استاندارد مسیرها در شکل 

  
  شده پژوهش . مدل آزمون2شکل 

  
  هاي پژوهش . نتایج فرضیه3جدول 

  نتیجه  Beta t  P-Value  ها فرضیه
  تایید شد  001/0  930/69  916/0 .دارد رابطه مدیران شایستگی اب فردي گیشایست

  تایید شد  001/0  597/72  947/0 .دارد رابطه مدیران شایستگی اب گروهی شایستگی
  تایید شد  001/0  881/67  910/0 .دارد رابطه مدیران شایستگی با فنی شایستگی
  تایید شد  001/0  816/3  593/0 .دارد رابطه مدیران شایستگی اب سازمانی شایستگی
  تایید شد  001/0  653/23  855/0  .دارد رابطه سازمانی توسعه اب مدیران شایستگی

، شایستگی گروهی )=916/0β(، شایستگی فردي 3و جدول  2هاي شکل  طبق یافته
)947/0β=( شایستگی فنی ،)910/0β=(  و شایستگی سازمانی)593/0β=(  بر شایستگی مدیران

بر توسعه سازمانی تاثیر مثبت و معنادار دارند  )=855/0β(ن شایستگی مدیران و همچنی
)001/0<P.(  

  گیري بحث و نتیجه
هاي شخصی مورد نیاز  شایستگی مدیران تصویري روشن از دانش، مهارت، تجربه و ویژگی

 اي در موفقیت و شکست سازمان و بالطبع کننده کند و نقش موثر و تعیین کارکنان فراهم می
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توسعه سازمانی دارند، لذا این پژوهش با هدف بررسی رابطه شایستگی مدیران با توسعه سازمانی 
  انجام شد.

نتایج تحلیل عاملی نشان داد که شایستگی مدیران داراي چهار بعد شایستگی فردي، شایستگی 
بی ) شایستگی ترکی2006گروهی، شایستگی فنی و شایستگی سازمانی بود. بر اساس نظر زوك (

هاي  ها، دانش محتوایی و مهارت ها یا ارزش ها، نگرش ها، خودانگاري ها، ویژگی از انگیزه
. همچنین در تواند براي بین کارکنان عالی و متوسط تمایز قائل شود رفتاري و شناختی که می

میان ابعاد شایستگی مدیران، بعد شایستگی فردي داراي بار عاملی بیشتري بود. پس شایستگی 
ي در بین مدیران داراي اهمیت بیشتري است. شایستگی فردي نحوه ایجاد تحول، توانایی فرد

ها، توانایی بسیج منابع سازمان و قابلیت نفوذ در دیگران براي تحقق اهداف  اجرا و یا اقدام برنامه
ز به هاي توسعه یافته نیا هاي سازمان ). بنابراین یکی از آموزه2005، 1باشد (کرافورد سازمان می

ها و نیازهاي سازمان را براي  مدیران شایسته است. منظور مدیرانی است که توان درك پیچیدگی
توسعه داشته باشند. از آنجایی که هر گونه فعالیت در زمینه توسعه سازمان نیازمند حمایت 
 مدیریت آن در جهت جذب منابع و رفع موانع احتمالی است، لذا این امر حاکی از اهمیت ابعاد

اي از  باشد. ابعاد شایستگی مدیران در حکم مجموعه هاي شایستگی مدیران می یا مولفه
هاي بسیار مهم در رفتار مدیران هر سازمان است و این موضوع در شایستگی مدیران در  ویژگی

  کند. محیط سازمان نیز صدق می
بر شایستگی مدیران  هاي فردي، گروهی، فنی و سازمانی ها نشان داد که شایستگی همچنین یافته

هاي قبلی همسو بود (محبی و محمدیان  تاثیر مثبت و معنادار داشت. این یافته با یافته پژوهش
نیا و هوشیار،  ؛ رحیم1396پور و همکاران،  ؛ عباس1396؛ عاشقی و همکاران، 1396شمیم، 

دند که ) ضمن پژوهشی به این نتیجه رسی1396). براي مثال محبی و محمدیان شمیم (1391
هاي بین فردي، فردي، فنی یا تخصصی و سازمانی  چهار بعد شایستگیشایستگی مدیران داراي 

داراي ) گزارش کردند که شایستگی مدیران 1396. در پژوهشی دیگر عاشقی و همکاران (است
است. با توجه به نتایج با  تخصصی، مدیریتی و توانایی –ارزشی، ارتباطی، فنی  –پنج بعد فکري 

یابد. در  زایش توانمندي هر یک از ابعاد شایستگی مدیران میزان شایستگی مدیران افزایش میاف

                                                           
1 . Crawford 
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توان گفت که ابعاد شایستگی مدیران توان  ) می1396نتیجه بر اساس نظر عاشقی و همکاران (
فردي و ایجاد  فردي و بین هاي درون کار گروهی، همکاري، همدلی، همدردي، مهارت

ها  آورد. مجموعه شایستگی را براي تحقق اهداف سازمان اثربخش بوجود میهاي ارتباطی  شبکه
(فردي، گروهی، فنی و سازمانی) است که فرد براي تعامل با دیگران و یا هدایت آنها نیاز دارد و 

ها موجب بوجود آمدن پارادایمی در ادبیات مدیریت منابع انسانی شده  این مجموعه شایستگی
باشد. امروزه این پارادایم مورد توجه  انسانی مبتنی بر شایستگی معروف میکه به مدیریت منابع 

طوري که در ادبیات منابع انسانی به آن بسیار تاکید  نظران و متخصصان قرار گرفته، به صاحب
ها در  نظر و متخصص سعی کردند که با قرار دادن شایستگی شده است و بیشتر مدیران صاحب

  انسانی این ارتباط را به تصویر بکشند.مرکز و زیرسیستم منابع 
ها نشان داد که شایستگی مدیران بر توسعه سازمانی تاثیر مثبت و معنادار داشت.  علاوه بر آن یافته

؛ صفري 2015داري، -؛ ابو2017اسلان و پاموکو، هاي قبلی همسو بود ( این یافته با یافته پژوهش
) ضمن پژوهشی گزارش کردند که 2017کو (اسلان و پامو). براي مثال 1395و همکاران، 

داري -. در پژوهشی دیگر ابوشایستگی مدیران بر عملکرد و کارکرد سازمان تاثیر مثبت دارد
) گزارش کرد که مدیریت پروژه و شایستگی رهبري بر موفقیت پروژه تاثیر مستقیم و 2015(

ین نتیجه رسیدند که ) ضمن پژوهشی به ا1395معنادار دارد. همچنین صفري و همکاران (
باشد. با توجه به نتایج با افزایش شایستگی مدیران  شایستگی مدیران در بهبود عملکرد موثر می

) 1396یابد. در نتیجه بر اساس نظر محبی و محمدیان شمیم ( میزان توسعه سازمانی افزایش می
منابع انسانی توان گفت که شایستگی رویکردي یکپارچه و هماهنگ براي طراحی مدیریت  می

ریزي  هاي جذب، بهبود عملکرد، رشد کارکنان، برنامه دهد و این نظام طراحی نظام ارائه می
شود. بنابراین  ریزي موفقیت، ارزیابی عملکرد و غیره را شامل می توسعه مسیر، ترقی شغلی، برنامه

رد. براي مثال گذاري سازمان در توسعه مدل شایستگی مزایاي فراوانی براي سازمان دا سرمایه
ها و راهبردها، توافق  هاي فردي، هدف توان به برقراري پیوند و ارتباط مستقیم بین شایستگی می

هاي مورد نیاز  هاي سازمانی، توسعه مجموعه شایستگی ترین شایستگی عمومی مدیران بر باارزش
سازمانی، هاي  ها و مسئولیت براي یک نقش، تخصیص متناسب و درست افراد به مجموعه نقش

فراهم آوردن امکان کنترل و اصلاح یک مجموعه شایستگی، تسهیل انتخاب، ارزیابی، آموزش 
ها و کمک به تسهیل  بندي شایستگی ها درباره اولویت و توسعه نیروي انسانی، کمک به سازمان
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گیري درباره خط مشی و راهبردهاي سازمان اشاره کرد. همچنین شایستگی مدیران نشان  تصمیم
محوري،  شناسی مناسب، عدالت ز آن دارد که فرد بتواند عملیات سازمانی را با موقعیتا

پذیري، پاسخگویی و اتکا به باورهاي ملی و مذهبی به درستی مدیریت کند. در نتیجه  مسئولیت
  شوند که شایستگی مدیران بر توسعه سازمانی تاثیر مثبت داشته باشند. عوامل ذکر شده باعث می

هاي فردي،  لی نتایج حاکی از اهمیت شایستگی مدیران و ابعاد آن شامل شایستگیطور ک به
اندکارانی که  گروهی، فنی و سازمانی بر توسعه سازمانی بود. با توجه به نتایج مسئولان و دست

کنند باید افرادي را انتخاب کنند که داراي شایستگی باشند و از  مدیران و معاونان را انتخاب می
هاي فردي، گروهی، فنی و سازمانی اشاره کرد. بدون  توان به شایستگی ها می ن شایستگیتری مهم

ها توجه شود و شایستگی فردي در اولویت قرار گیرد. همچنین  شک باید به همه شایستگی
هاي علمی، عملی و منسجم نسبت به شناسایی و تقویت  ریزي ریزان باید با برنامه برنامه

و معاونان اقدام نمایند. آنان در درجه اول باید به دنبال راهکارهایی براي  هاي مدیران توانمندي
هایی براي بهبود سایر عوامل موثر در شایستگی باشند.  بهبود شایستگی فردي باشند و سپس برنامه

توان شایستگی مدیران را افزایش و این طریق اقدام  ها و راهکارها می ریزي با استفاده از این برنامه
توسعه سازمانی کرد. همچنین ترویج فرهنگ و دانش مرتبط با شایستگی از طریق برگزاري  به

هاي مربوط به  هاي آموزشی براي همه مدیران و حتی زیردستان و اعطاي گواهینامه کارگاه
  تواند نقش موثري در توسعه سازمانی داشته باشد. شایستگی می
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