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Abstract 

The purpose of the present study is to present a model to identify and guide managerial 
potentials and professional qualifications of women to take charge of executive and political 

responsibility in Khouzestan provincial government. The research method was mixed 

(qualitative-quantitative) and it had a practical purpose. The statistical population of the 
qualitative section included all managers in the province of Khouzestan and the sample of study 

was chosen purposefully to interview the participants. The statistical population of the 

quantitative section involved the staff in the industry and mines departments and universities in 
the province of Khouzestan including 454 members among whom 62 employees were chosen by 

random sampling. The research tool was a researcher made questionnaire based on the 

qualitative findings examined in terms of validity and reliability. The coding method was used 
for data analysis of the qualitative section and in the quantitative part, confirmatory factor 

analysis by SPSS was applied. According to the obtained results, 5 main components including 

professional knowledge, professional qualification, professional ability, professional attitude, 
and professional features were identified as the most important managerial potentials and 

qualifications of women to take charge of executive and political responsibility in Khouzestan 

provincial government. Furthermore, communication knowledge with average number of 
21.24%, specialized knowledge with the average number of 20.58%, and self-recognition 

knowledge with the average number of 19.76% were reported to be as the most important 

managerial potentials and professional qualifications in women.  
 

Keywords: Women, Khouzestan Provincial Government, Executive, Management, 
Professional Qualification, Political Management. 
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 یتیریت مدیت قابلیو هدا ییشناسا یبرا ییارائه الگو

 یای زنان جهت تصد  های حرفه صلاحیت و

 1خوزستان یو سیاسی در استاندار ییر اجرایت مدیمسئول

 3، سکینه شاهی2غلامحسین برکت، 1زینب خدادادی

 zenabkhodadadi@yahoo.comآموزشی، واحد اهواز، دانشگاه آزاد اسلامی، اهواز، ایران.  دانشجوی دکتری مدیریت 1
. )نویسنده مسئول(دانشیار، گروه مدیریت آموزشی، واحد اهواز، دانشگاه آزاد اسلامی، اهواز، ایران  2

dr.karimifard2021@yahoo.com 
 sshahi@scu.ac.ir .ز، اهواز، ایراناستادیار، گروه علوم تربیتی، دانشگاه شهید چمران اهوا 3

 

 چکیده
ای زنان   های حرفه و صلاحیت یتیریت مدیت قابلیو هدا ییشناسا یبرا ییهدف پژوهش حاضر، ارائه الگو

کمّی(  -تلفیقی )کیفیخوزستان بود. روش پژوهش  یو سیاسی در استاندار ییر اجرایت مدیمسئول یجهت تصد
جامعه آماری در بخش کیفی شامل مدیران استانداری استان خوزستان بوده  بوده و از نظر هدف کاربردی است.

در بخش روش کمّی نیز جامعه و نمونه مورد مطالعه با روش هدفمند انتخاب شدند و مورد مصاحبه قرار گرفتند. 
ند که با نفر بود 454های استان به تعداد  آماری شامل کارکنان بخش صنایع و معادن استان خوزستان و دانشگاه

های  ساخته براساس یافته ابزار پژوهش، پرسشنامه محققانتخاب شدند.  26گیری تصادفی تعداد  روش نمونه
ها در بخش کیفی از روش  کیفی بود که اعتبار و پایایی آن نیز مورد برسی قرار گرفت. برای تحلیل داده

براساس نتایج استفاده شد.  PLS افزار مسازی با نر از آزمون تحلیل عاملی و مدلکدگذاری و در بخش کمّی 
ای و  ای، نگرش حرفه ای، توانایی حرفه های حرفه ای، صلاحیت مؤلفه اصلی شامل دانش حرفه 5بدست آمده 

 یای زنان جهت تصد  های حرفه و صلاحیت یتیریهای مد تیترین قابل ای زنان به عنوان مهم های حرفه ویژگی
دانش برقراری ارتباط با رتبه خوزستان شناسایی شدند. همچنین،  یر استاندارو سیاسی د ییر اجرایت مدیمسئول

به عنوان  52/52و دانش خودشناسی با رتبه میانگین  58/61، دانش تخصصی با رتبه میانگین 64/65میانگین 
 ای زنان بودند.  های حرفه و صلاحیت یتیریهای مد تیقابل ترین مهم
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 . مقدمه1

اند، ضمن ارتقاء تحصیلات عالیه،  زنان به عنوان نیمی از پیکره جامعه در صده اخیر توانسته
 های مختلف، اعم از مدیریتی و سازماندهی به خوبی نشان های خود را در زمینه توانمندی

های ذاتی و درونی مردان و زنان، خصوصیات شخصیتی  در توانمندیرغم تفاوت  دهند. علی
های عملی و سطوح دانش در برخی موارد، در زنان  )کاریزماتیکی(، خصوصیات رفتاری، قابلیت

های ایجاد یک مدیریت  تواند از جمله زمینه بیش از مردان نمایان شده و این خصوصیات می
 اثربخش و موفق در یک سازمان باشد. 

ژوهش حاضر به دنبال بررسی این موضوع است که با توجه به تأکید زیادی که در بسیاری از پ
زنان در مناصب مدیریتی و رفع موانع بر سر راه حضور زنان  جوامع بر روی حضور هرچه بیشتر

و  یتیریت مدیت قابلیو هدا ییشناسا یبرا ییتوان به روش و الگو شده است، چگونه می
توان از  دست یافت؟ چگونه می ییر اجرایت مدیمسئول یزنان، جهت تصد ای  ههای حرف صلاحیت

توان این  های مهم و حائز اهمیت زنان در مناصب مدیریتی استفاده کرد؟ و چگونه می قابلیت
 های مختلف توسعه داد؟ ها را در سازمان قابلیت

 . ادبیات و چارچوب نظری تحقیق2

، همواره در کانون توجه محققان بوده است. در تعریفی های کلیدی مدیران شناخت شایستگی
ی با عملکرد اثربخش یا برتر فرد در  شایستگی، ویژگی اساسی یک شخص بیان شده که از نظر عل 

ای از   (. پژوهش دیگری، دامنه445، ص 2121، 1یک موقعیت شغلی مربوط است )پرایتون و علی
ها، تجربه  های فردی، انگیزه این عوامل را مانند کیفیتعوامل را در موفقیت مدیران دخیل دانسته و 

کند: ظرفیت موجود در فرد که منجر  های رفتاری، تحت عنوان شایستگی چنین تعریف می و ویژگی
شود و  به رفتاری برای برآوردن مطالبات شغلی موجود در چارچوب پارامترهای محیط سازمانی می

(. به منظور ارزیابی یک مدل بهینه 2173، 2آورد )فوکادا می به نوبه خود، نتایج مطلوب را به وجود
 یزنان جهت تصد ای  های حرفه و صلاحیت یتیریت مدیت قابلیو هدا ییبه منظور شناسا

های رفتاری و عملکردی مدیریت  ها و مؤلفه ، لازم است که تمامی معیارییر اجرایت مدیمسئول
ریک، وزن معیاری تعریف کرد. در نهایت با بررسی زنان را در سازمان شناسایی کرده و برای ه
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ت یت قابلیو هدا ییتوان به یک رهیافت قابل قبول، جهت ترسیم مدل نهایی شناسا اوزان معیار، می
، 1، دست یافت )تونیناییر اجرایت مدیمسئول یزنان جهت تصد ای  های حرفه و صلاحیت یتیریمد

کند، که هرکدام از این سطوح  متداخل عمل می هر سازمانی، در سه سطح مجزا ولی (.2174
های مدیریتی متفاوتی هستند. این سطوح مدیریت شامل سطح عملیاتی،  نیازمند ترکیب مهارت

سطح مدیریتی و سطح استراتژیک است. سطح مدیریت استراتژیک بایستی مطمئن شود که مدیران 
اتژیک، اهداف دراز مدت و جهت نمایند. سطح مدیریت استر های اجتماعی عمل می در محدوده

کلی حرکت سازمان و به عبارتی دیگر تعیین چگونگی عمل سازمان نسبت به سطح مافوق و جامعه 
 (.2171، 2سازد )کولینگ و همکاران را مشخص می

از دیگر مسائل مربوط به مدیریت زنان در یک سازمان، موضوع ایجاد شرایط جانشینی برای 
زی است و یر ازمند راهبرد و برنامهیشرفت و توسعه خود نیسازمانی برای پزنان در سامان است. هر 

ای برخوردار است. به عبارتی،  ژهیت و اعتبار وین راهبرد، از اهمیروی انسانی در ایگاه و نقش نیجا
ها از  ان جوامع و سازمانیامروزه فاصله م روند. می شمار ك سازمان بهیمنابع انسانی ثروت واقعی 

روی انسانی توانا و یها، ن ان سازمانیی و نادانی و ناتوانی است و چالش اصلی میی و توانایاناث دیح
ر عوامل سازمانی، یکننده سا را آنها عنصر دارای شعور هستند که به عنوان هماهنگیدانا است؛ ز

ان افراد یك سازمان، از میدی یپروری و افراد کل نیه عوامل دارند. جانشیان کلینقش اصلی را در م
ك برنامه آموزش و توسعه، آماده تصدی یمند و با استعداد انتخاب شده و طی  ط، علاقهیواجد شرا

 (.2175، 3شوند )منسا می ازین مشاغل در صورت نیا

سته و ینی افراد شایگزیی، انتصاب و جایای مدون برای شناسا پروری برنامه نین، جانشیبنابرا
پروری  نیشبرد اهداف موردنظر هر سازمان است. جانشیی برای پتیریتوانمند در سطوح بالای مد

های بهبود  نهیروی انسانی بتواند به صورت شفاف، نقاط قوت و زمیسازد تا ن می ن امکان را فراهمیا
نه ارائه کند. غفاریان ین زمیی برای بهبود عملکرد خود در ایها ی، سپس برنامهیخود را شناسا

عد فردی  ه( در تحقیقی، مؤلف7933) های شایستگی مدیران زن را در شش گروه کلی و در دو ب 
ای   های شخصیتی و نگرش( و اجتماعی )اعتبار حرفه ها، ویژگی )دانش و معلومات نظری، مهارت

تواند مربوط به این پژوهش باشد،  هایی که می ترین نظریه دهد. از مهم و اعتبار عمومی( قرار می
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ها بر شرم  ازی زنان است. توانمندسازی زنان به این معنی است که آننظریه برابری و توانمندس
مورد خود فائق آیند؛ کردار و گفتارشان حاکی از اعتماد به نفس و اطمینان خاطر باشد؛ قادر به  بی

های درونی خویش  ارزیابی صحیح و شناخت واقعی خویشتن باشند؛ به استعدادها و محدودیت
گاه باشند؛ قدرت رویارو ها بکوشند؛ و برابری به این  ها را داشته باشند و در رفع آن یی با دشواریآ

ها، منابع و نیز کسب عواید، بین تلاش مردان و زنان  زمینه دسترسی به موقعیت مفهوم است که در
زمینه برابری و توانمندسازی زنان،  در 1تفاوتی وجود نداشته باشد. براساس نظریه کابییر

3، عاملیت2توان با تفکیک منابع می توانمندسازی را
تر درک کرد. در این میان،  جامع و دستاوردها 

تری  یا ظرفیت مستقل فردی برای انتخاب آزادانه، فارغ از اجبار ساختارها، جایگاه مهم« عاملیت»
کشد. بر پایه این استدلال،  تری را در فهم فرایند انتخاب بر دوش می داشته و وزن معنایی سنگین

املیت، عنصر مهم و کانونی در گفتمان توانمندسازی است که بر فرایند حرکت از پایین به بالا، ع
رو گرچه منابع اقتصادی، اجتماعی، سیاسی با متغیرهایی همچون آموزش و  فشرد. از این پای می

مثابه  بهکننده هستند، اما کافی نیستند و صرفاً  اشتغال در تضمین توانمندسازی زنان حیاتی و تسریع
توانند فرایند توانمندسازی را پرورش دهند. در نتیجه، آنجا که زنان بر  ، می«فاکتورهای تواناکننده»

گاه نبوده و به طبع  قابلیت فردی و جمعی برای شناسایی و کاربست منابع در جهت منافع خویش آ
لا به پایین محقق نخواهد فشرند، توانمندسازی تنها بر پایه منابع و در حرکتی از با بر آن پای نمی

 (. به عبارت دیگر، توسعه باید به وسیله افراد باشد،12، ص 2115، 4نشد )ملهورتا و اسکولر
دهد،  شان را شکل می ها و فرایندهایی که زندگی گیری ها باید در تصمیم نه صرفاً برای افراد. آن

 مشارکت کنند.

محور رفاه، دسترسی به منابع، ارتقاء  5 ، برابری و توانمندسازی زنان را در1سارا لانگوی
گاهی، مشارکت و کنترل، چارچوب به عنوان  7334بندی در سال کند. این دسته بندی می آ

گیرد )پبلس  پذیرفته و مبنای عمل قرار می 5توسط یونیسف« چارچوب برابری و توانمندسازی زنان»
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ی و برابری زنان که ما حصل آن با توجه به اهمیت موضوع توانمند(. 13، ص2111، 1و همکاران
های بالای فردی در زنان نظیر مردان در تصدی مناصبی نظیر مدیریت و نیز حق  وجود پتانسیل

توان این اصل و تئوری را به صورت کل در  هاست؛ می برابری آنان در دسترسی به منابع و موقعیت
و  یتیریت مدیئوری، قابلبا این ت هایی نظیر کسب و کار دخیل دانست. به طوری که حوزه

را به شکل بهتری بیان کرد.  ییر اجرایت مدیمسئول یزنان جهت تصد ای  های حرفه صلاحیت
عد اقتصادی، بلکه دارای ابعادی سیاسی، اجتماعی و روانی نیز است.  توانمندی زنان نه تنها دارای ب 

و مستلزم برداشتن موانع و تحول تر  تر و عمیق در نتیجه، توانمندسازی زنان مستلزم برخوردی جامع
دارند. همچنین از  های خود باز می در کلیه نهادهایی است که زنان را از به دست آوردن توانمندی

گیرند،  دهند و لزوماً زیر یک گروه واحد قرار نمی این جهت که زنان گروه متجانسی را تشکیل نمی
کند  ر فرایند توانمندسازی نقش بسزایی ایفا میای و عاملیت زنان، د  های زمینه ها و ویژگی قابلیت

 (. 7931)شکوری و همکاران، 

منظور پرورش افراد  های امروزی باید برای مدیریت استعدادهای فعلی و آتی خود و به سازمان
پروری را جاری سازند. در این راستا،  های جانشین های کلیدی، برنامه مناسب برای پرکردن جایگاه

های آموزشی مناسب  تفاده از مدل شایستگی، استعدادهای انسانی را شناسایی و برنامهتوان با اس می
ت یمسئول یعوامل تأثیرگذار بر توانمندسازی زنان و امکان تصدها فراهم نمود.  را برای پرورش آن

 راهبردیهای  بندی کرد. مؤلفهتوان به دو گروه عوامل راهبردی و عملیاتی طبقه را می ییر اجرایمد
راهبردی هماهنگ برای توانمندسازی زنان از منظر فرهنگی، اجتماعی، های  شامل تدوین استراتژی

مناسب و جامع جهت تثبیت جایگاه های  اقتصادی، سیاسی و فناوری، تدوین قوانین و سیاست
تغییر  های مختلف اجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و سیاسی و  آفرینی آنان در عرصه زنان و نقش

های عملیاتی نیز  شود. مؤلفه‎باورهای اجتماعی در زنان و مردان نسبت به نقش زنان می نگرش و
شامل بازنگری قوانین و نهادهای مرتبط با مشارکت زنان، بازنگری در قوانین مدنی، بازنگری قوانین 

ای   های ارتقاء شغلی و حرفهمرتبط به آموزش و اشتغال بانوان، بازنگری سیستمی قوانین و سیاست
مرتبط با کسب منابع مالی، تدوین الگوهای شایستگی زنان های  زنان، بازنگری قوانین و سیاست

ها و  های مورد نیاز بازار کار، تغییر نگرش زنان نسبت به شایستگیجهت کسب مهارت
های  ها، توانمندسازی زنان در ابعاد اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و روانی، اصلاح نظام توانمندی
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 های اقتصادی، اجتماعی، سیاسی و ایجاد های مهارتی برای فعالیت در بخش یتی، آموزشمالک
توان، از دو طریق توانمندسازی زنان را  شود. با شناخت این عوامل می حق کنترل برای زنان می

 انجام داد:
 شود؛( حذف عواملی که مانع فعالیت زنان می7
زنان  ای  های حرفه و صلاحیت یتیریت مدیقابل جه بهامروزه توها.  ( افزایش توانایی و قابلیت2

ها برای استفاده  ترین الزامات سازمان ، به عنوان یکی از اصلیییر اجرایت مدیمسئول یجهت تصد
وری سازمانی است. برای اجرای آن نیز  های نیروی انسانی برای توسعه بهره از تمامی ظرفیت

ت. همین تعدد الگوها و نیز، تأکید محققان بر قابلیت های مختلفی ارائه شده اس الگوها و مدل
های کاملًا مشابه با آن سازمان، گواهی بر  ها صرفاً در سازمان بررسی شده یا در سازمان کاربرد آن

نظران، یکی  های خاص هر صنعت و سازمان است. البته از نگاه صاحب لزوم تدوین الگوها و مدل
 یزنان جهت تصد ای  های حرفه و صلاحیت یتیریت مدیقابل هها برای توجه ب ترین گام از مهم

ر یمورد نظر آنان، تحت تأث یها و مدل آن است. الگو ، استخراج شایستگیییر اجرایت مدیمسئول
، مشارکت ی، ساختار سازمانینید ی، باورهایابیت استعدادیری، مدیت رهبریر قابلیشش متغ

مترادف  یت، گاهیو صلاح یستگیدو عبارت شار دارد. فردی قرا یها و مهارت ییجامعه و توانا
 یستگیو شا« دن به استاندارد عملکردیمهارت و رس» یت به معنیشوند، البته صلاح یکار برده م به

انجام آن کار است.  یدهنده چگونگ نشان یستگیاست؛ پس، شا« یکرد رفتاریرو»به مفهوم 
نند اشته باشند يا كسب نمايند تا بتودابايستي ن كناركه كا یرفتاان رعموماً به عنووزه مرا یستگیشا

 كه حالي در. شود  یم فیتعر د،شون نائل دعملكر از بالايي سطح به مقتضي یها قعیتمودر 
 آید می دست به جيوخر و دعملكر توسط كه دارد رهشااسیستم  از هايياردستاندا به تیصلاح

ا ی 2کار یروین یزیر د با دو موضوع برنامهیبارا ن 1یپرور نی(. جانش7932 ا،ین میرح و اریهوش)
 اشتباه گرفت. 3ت استعدادهایریمد

محور با  طراحی نظام ارزیابی عملکرد شایسته پژوهشی به (، در7931کریمی و همکاران )
ی )آم -پروری پرداختند. روش این پژوهش کیفی رویکرد جانشین خته( و جامعه آماری آن در یکم 

و متخصصان دانشگاهی در حوزه منابع انسانی و مدیران ارشد بانک  بخش کیفی شامل خبرگان
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ی شامل کارشناسان و مدیران سطوح مختلف بانک صادرات شهر  صادرات ایران و در بخش کم 
تصادفی  -ای  طبقه ی،گیری در بخش مطالعه کیفی هدفمند و در بخش کم   اصفهان بود. روش نمونه

نفر به عنوان نمونه در  411رایند مصاحبه و در بخش کمی نفر در ف 71بود. در بخش کیفی تعداد 
ها در این پژوهش، شامل مصاحبه و پرسشنامه  آوری داده این پژوهش مشارکت داشتند. ابزار جمع

به دست آمد. برای تجزیه و تحلیل  32/1 شد که بعد از تأیید روایی، پایایی آن محقق ساخته می
های تحلیل عاملی اکتشافی و  در بخش استنباطی از روش های آمار توصیفی و ها از روش داده

تأییدی و آزمون معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج این پژوهش در بخش کیفی بیانگر آن است، 
عد است که شامل شایستگی،  24محور،  های نظام ارزیابی عملکرد شایسته که مؤلفه مؤلفه در پنج ب 

 شود. و جامعیت میپذیری، عدالت  نگری، انعطاف آینده
ای   شیشه سقف در وجود پژوهشی به بررسی نقش رسانه در (،7931پور و همکاران ) ابراهیم

جامعه، تبیین کردند. به عبارت  سطوح مدیریتی به زنان ارتقاء در تلویزیون را پرداختند و نقش
صورت  ریتیمدی سطوح به زنان در ارتقاء های جمعی رسانه نقش تبیین دیگر، در این پژوهش

 شناختی، ابعاد از های تلویزیون برنامه سازگاری میان ارتباط بررسی به منظور بدین که گرفت،
 سوی از مدیریتی به سطوح آنان ارتقاء و یکسو از زنان رشد موضوع با شکلی و تنظیمی هنجاری،

 پایایی و گرفته رارق تأیید آن مورد روایی ای که  پرسشنامه طریق از کار است. این شده پرداخته دیگر
های  رشته استادان در سطح پیمایشی پژوهش یک قالب در بود، شده برآورد درصد 34 آن

 در و های پژوهش یافته گرفت. براساس انجام تهران سطح های دولتی دانشگاه ارتباطات و مدیریت
 درصد 42 معه،جا در زنان بر ارتقاء تلویزیونی های‎برنامه معناداری اثر درصد، 35 اطمینان سطح

 به مربوط جامعه در زنان در ارتقاء تغییرات درصد 42 حدود که است این بیانگر که آمد؛ دست به
 .شود مربوط می دیگری عوامل به بقیه، درصد 53 و بوده تلویزیون
پروری، با تمرکز  (، در پژوهشی به تبیین تأثیر مانیتورینگ بر جانشین7934پور و هاشمی ) قلی

ه فردی در مرکز تحقیقات مخابرات ایران پرداخته و نشان دادند که کارکردهای توسعه بر طرح توسع
سازی نقش در اجرای طرح توسعه فردی اثرگذار، ولی کارکردهای روانی  مسیر شغلی و مدل

 تأثیر است. اجتماعی بی
 بندی آنها، نیز در پژوهشی ضمن شناسایی مشاغل کلیدی و رتبه (،7934مرادی شیرازی )

 پروری برای مشاغل کلیدی شرکت ساپکو پرداخته و مدلی را با هشت ه طراحی مدل جانشینب
گام )شناسایی مشاغل کلیدی، تعیین شایستگی موردنیاز، شناسایی کاندیداها و تحلیل شکاف 
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ای،  های توسعه شایستگی، شناسایی استعدادها و تشکیل خزانه استعداد، طراحی و اجرای برنامه
استعدادها و ارائه بازخور، انتقال افراد آماده به خزانه جانشینان و ارزیابی و بهبود  ارزیابی مجدد

 اند. پروری( پیشنهاد داده مستمر نظام جانشین

 . پیشینه پژوهش3

 ها و تجربه ای را با بررسی  شیشه صخره (، در پژوهشی پدیده7939فرد و بهبودی ) ضرغامی
در این پژوهش مقوله  مان، مورد بررسی قرار دادند.ساز های رهبری در پست های زنان چالش

های مؤثر در آن، و پیامدهایش در ایران با به کارگیری روش تحقیق کیفی،  ای و مؤلفه  صخره شیشه
دهد، زنان مدیر در کشور  های این تحقیق نشان می بنیاد، بررسی شده است. یافته از نوع نظریه داده

های حاصل از مصاحبه، مدل صخره  اند. با به کارگیری داده ای مواجه  ایران نیز با پدیده صخره شیشه
ای تبیین شده است. از   کننده صخره شیشه ای طراحی شده که در آن عوامل مسبب و تقویت  شیشه

های زنان در رهبری، طرفداری درون گروهی  دیدگاه این پژوهشگران این عوامل شامل ویژگی
های حمایتی برای  های مردانه سازمان، فقدان شبکه ورود به شبکهمردان، عدم تمایل زنان برای 

دهد، صخره  شود. همچنین، مدل پیشنهادی نشان می زنان، عوامل سازمانی و عوامل فرهنگی می
شود که خود، پیامدهای فردی و سازمانی  ای به ناکارآمدی زنان در مشاغل مدیریتی منجر می  شیشه

 درپی دارد.
را بررسی کرده و سپس  ها نیز در پژوهشی اهمیت مدیریت استعداد در سازمان(، 2174) 1تونینا

وی در پژوهش خویش، الگویی تحت  است.  گام را فراتر نهاده و بالندگی استعداد را مطرح کرده
عنوان بالندگی استعداد مطرح کرده و معتقد است، بالندگی استعداد شامل همسویی برنامه 

شود. در  اد، کسب استعداد، استراتژی بالندگی افراد و مدیریت عملکرد میاستراتژی، بررسی استعد
گاهی از این  این پژوهش، تمرکز اولیه بر اعمال نفوذ بر مبنای بالندگی تجربه محور است. برای آ

های حیاتی شامل تفکر سیستماتیک، تعامل با کارمندان، ارتباطات شفاف،  تجربه، تعدادی از آموزه
 ها است. رد کارمندان و درک هنر فعالیتپاسخ به بازخو

 (، در پژوهشی به بررسی توسعه چارچوبی مفهومی از مدیریت استعداد2175) 2منسا

 و عملکرد منابع انسانی پرداخته است. به زعم او، سه بخش اصلی در چنین چارچوبی، زنان
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 د دارد، نتایجمدیریت استعداد، خروجی مدیریت استعداد و عملکرد کارکنان است. او اعتقا

های مدیریت صحیح  دهنده عملکرد کارکنان هستند و خروجی مدیریت استعداد، عوامل توسعه
ای و میانجی بین مدیریت استعداد و عملکرد منابع انسانی را بازی   استعدادها نیز نقشی واسطه

 کند. می
ا بر مبنای یک یک مدل استراتژیک مدیریت استعداد ر (، در پژوهشی،2174) 1کیم و همکاران

سازی و تلخیص  مطالعه کیفی ارائه کردند. مدل ارائه شده، مفهومی نظری است که برای مفهوم
شود. مدل ارائه شده ابزاری برای کمک به  بهترین اقدامات برای مدیریت استعداد فنی استفاده می

ستعدادهای فنی دهی و ماندگاری بهتر ا یابی، بالندگی، پاداش فعالان منابع انسانی جهت منبع
است. این پژوهش بر مبنای فرضیاتی از قبیل تمرکز بر عوامل منطقی و فنی، تمرکز بر مدیریت 
استعداد فنی به جای مدیریت استعداد رهبری یا مدیریتی، مدیریت استعداد فنی به عنوان زیر 

ی هستند، مدیریت افرادی که صاحب دانش ضمنی سازمان ای از مدیریت دانش، تمرکز بر  مجموعه
هایی با بهترین عملکرد  نمونه از شرکت 51تدوین شده است. این پژوهش به مرور اقدامات 

آوری ‎های حامی پژوهش پرداخته و اقدام به جمع پرداخته است؛ سپس به مصاحبه با مدیران شرکت
مرحله  های کیفی به عنوان ابزار اولیه گردیده است. و در های پژوهش با استفاده از مصاحبه داده

 های به دست آمده را تجزیه و تحلیل نموده است. سوم، داده
دهد را  (، در پژوهشی آنچه را که در عمل و در فرایند مدیریت استعداد رخ می2171) 2تنیسن

به منظور ایجاد چارچوب نظری متعادل و گسترده برای نهادینه نمودن مدیریت استعداد، شناسایی و 
ها و اقدامات  مشیء جربی در یک مطالعه طولی، اکتشافی بر مبنای خطهای ت دهد. داده توضیح می

دهد،  اند. نتایج حاصل نشان می آوری شده مدیریت استعداد در پنج بخش از دانشگاه هلند جمع
های متفاوتی  که سازمان و کارکنان مستعد، دو عامل اصلی در مدیریت استعداد هستند و برداشت

ت استعداد دارند. اگر نیازهای کارکنان با استعداد به حد کافی در نظر واقعی مدیری از ارزش و نیت
گردد و در این صورت، مدیریت استعداد، ارزش  گرفته نشوند، فرایند مدیریت استعداد محقق نمی

پایینی برای کارکنان دارد. در این پژوهش در نهایت، عوامل مؤثر متعددی در سطح نهادی، 
 است.  دهسازمانی و فردی شناسایی ش
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(، در پژوهشی، چارچوبی برای مدیریت استعداد در صنعت گردشگری را 2171) 1آرمسترانگ
دار و  مطرح کردند. این پژوهش با یک رویکرد کیفی و با استفاده از روش تحلیل محتوای جهت

عوامل  های تأثیرگذار بر مدیریت )استعداد تلخیصی، چارچوب منسجمی مبتنی بر عوامل زمینه
های سازمان به استعداد و  و خارجی(، جذب استعداد )تجزیه و تحلیل راهبردی نیازمندی داخلی

تأمین نیروی انسانی موردنیاز(، ماندگاری )مدیریت روابط استعداد و مدیریت عملکرد )بالندگی(، 
انداز و راهبردها( را ارائه  پروری( و خزانه استعداد )چشم مدیریت مسیر شغلی و مدیریت جانشین

 اند.  مودهن
های مؤثر در (، نیز در پژوهشی به شناسایی عوامل و شیوه2171) 2کولینگ و همکاران

( شناسایی عوامل تأثیرگذار بر 7توانمندسازی زنان و اشتغال آنان پرداختند. هدف این پژوهش: 
ب های توانمندسازی آنها در کس ( شیوه9( عوامل مؤثر بر اشتغال آنها و 2توانمندسازی زنان، 

کید بر حرفه مدیریت بود.   جایگاه مناسب اجتماعی و شغلی با تأ
پژوهش حاضر ضمن مطالعه اسناد بالادستی و قوانین مرتبط با توانمندسازی و اشتغال زنان، 

دهد که های نیل به اهداف فوق را دنبال نموده است. نتایج این پژوهش نشان می عوامل و شیوه
نیاز بازار کار در حوزه مدیریت با توجه به الگوهای  های موردعواملی چون کسب مهارت

ای زنان و همچنین قوانین   های ارتقاء شغلی و حرفهشایستگی، بازنگری سیستمی قوانین و سیاست
تواند در های مرتبط با کسب منابع مالی و تغییر نگرش و باورهای اجتماعی میو سیاست

گذاران تواند مورد استفاده سیاستج پژوهش حاضر میتوانمندسازی بانوان تأثیرگذار باشند. نتای
 قرار گیرد. حوزه اجرا و قانونگذاری و همچنین زنان علاقمند به توسعه و پیشرفت

 . روش تحقیق4

ی( بوده و از نظر هدف کاربردی است. جامعه آماری  -روش پژوهش حاضر تلفیقی )کیفی کم 
نفر( با روش هدفمند  71زستان بودند که نمونه )در بخش کیفی شامل مدیران استانداری استان خو

ی نیز جامعه آماری شامل کارکنان آمار  انتخاب شدند و مورد مصاحبه قرار گرفتند. در بخش کم 
نفر بودند که با روش  454های استان به تعداد  صنایع و معادن استان خوزستان و دانشگاه

ی پرسشنامه محقق ساخته انتخاب شدند. ابزار  12گیری تصادفی تعداد  نمونه پژوهش در بخش کم 
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2. Collings 
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ها  های کیفی بود که اعتبار و پایایی آن نیز مورد برسی قرار گرفت. برای تحلیل داده و براساس یافته
ی از آزمون  در بخش کیفی از روش کدگذاری )کدگذاری باز و محوری و گزینشی( و در بخش کم 

 فاده شد.است PLS افزار سازی با نرم تحلیل عاملی و مدل

 های تحقیق . یافته5

(، بررسی نظر پرسنل زن دارای صلاحیت و شایستگی مدیریت در 7طبق نتایج جدول شماره )
های  دو است. به عبارت دیگر، بین فراوانی دهنده معناداری آزمون خی نشان« ای دانش حرفه»مورد 

های مشاهده شده،  اوانی(، تفاوت معناداری وجود دارد و فر2/22مشاهده شده و مورد انتظار )
عد نشان می  دهد. وضعیت مطلوبی را از این ب 

 «ای دانش حرفه»توزیع نظر پرسنل زن در خصوص بعد  -1 جدول

 ها شاخص

 های مورد مطالعه گروه

 خیلی كم كم متوسط زیاد خیلی زیاد

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی

 1 1 2 3 1 1 62 51 52 61 پرسنل زن

 دو = خی 82.25= درجه آزادی        4= میزان ریسک خطاپذیری         15/1

 «ای  های حرفه صلاحیت»در مورد  (، بررسی نظر پرسنل زن2های جدول ) طبق داده
است. به عبارت  111/1و سطح معناداری  29/23دو با مقدار  دهنده معناداری آزمون خی نشان

(، تفاوت معناداری وجود دارد و 2/22های مشاهده شده و مورد انتظار ) ن فراوانیدیگر، بی
عد نشان می فراوانی  دهد. های مشاهده شده، وضعیت مطلوبی را از این ب 

 «ای  های حرفه صلاحیت»در خصوص بعد  توزیع نظر پرسنل زن -2 جدول

 ها شاخص
 های مورد مطالعه گروه

 یلی كمخ كم متوسط زیاد خیلی زیاد

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی

 1 1 2 3 62 51 36 55 64 8 پرسنل زن

 دو = خی 68.63= درجه آزادی        4= میزان ریسک خطاپذیری         15/1

 توانایی»در مورد  دهد، که بررسی نظر پرسنل زن ( نشان می9نتایج مندرج در جدول )
 15/1و میزان ریسک خطاپذیری  11/23دو با مقدار  دهنده معناداری آزمون خی ، نشان«ای حرفه

(، تفاوت معناداری 2/22های مشاهده شده و مورد انتظار ) است. به عبارت دیگر، بین فراوانی
عد نشان می وجود دارد و فراوانی  دهد. های مشاهده شده، وضعیت مطلوبی را از این ب 



 111 ارائه الگویی برای شناسایی و هدایت قابلیت مدیریتی و...

 

 «ای توانایی حرفه»در خصوص بعُد  زیع نظر پرسنل زنتو -3 جدول

 ها شاخص
 های مورد مطالعه گروه

 خیلی كم كم متوسط زیاد خیلی زیاد

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی

 1 1 56 4 35 56 38 53 56 4 پرسنل زن 

 دو = خی 62.25ه آزادی       = درج 4= میزان ریسک خطاپذیری         15/1

نگرش »در مورد  شود، بررسی نظر پرسنل زن ( ملاحظه می4طور که در جدول ) همان
است. به عبارت دیگر، بین  71/97دو با مقدار  دهنده معناداری آزمون خی ، نشان«ای حرفه

های  راوانی(، تفاوت معناداری وجود دارد و ف2/22های مشاهده شده و مورد انتظار ) فراوانی
عد نشان می بی را از این ب   دهد. مشاهده شده، وضعیت نسبتاً مطلو

 «ای نگرش حرفه»در خصوص بعد  توزیع نظر پرسنل زن -4 جدول

 ها شاخص
 های مورد مطالعه گروه

 خیلی كم كم متوسط زیاد خیلی زیاد

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی

 1 1 2 6 62 51 45 54 65 5 پرسنل زن 

 دو = خی 35.55= درجه آزادی        4= میزان ریسک خطاپذیری         15/1

« ای ویژگی حرفه»در مورد  ( حاکی از آن است، که بررسی نظر پرسنل زن5نتایج جدول )
های  اوانیاست. به عبارت دیگر، بین فر 71/11دو با مقدار  دهنده معناداری آزمون خی نشان

های مشاهده شده،  (، تفاوت معناداری وجود دارد و فراوانی2/22مشاهده شده و مورد انتظار )
عد نشان می  دهد. وضعیت مطلوبی را از این ب 

 «ای ویژگی حرفه»در خصوص بعد  توزیع نظر پرسنل زن -5 جدول

 ها شاخص
 های مورد مطالعه گروه

 خیلی كم كم متوسط زیاد خیلی زیاد

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد اوانیفر

 1 1 3 5 56 4 36 55 45 52 پرسنل زن 

 دو = خی 25.51= درجه آزادی        4= میزان ریسک خطاپذیری         15/1

« ای حرفه  صلاحیت»دهد، بررسی نظر پرسنل زن در مورد متغیر  ( نشان می1نتایج جدول )
است. به  15/1و میزان ریسک خطاپذیری  72/11دو با مقدار  نده معناداری آزمون خیده نشان

(، تفاوت معناداری وجود دارد و 2/22های مشاهده شده و مورد انتظار ) عبارت دیگر، بین فراوانی
 دهد. ای نشان می های حرفه های مشاهده شده، وضعیت در حد نسبتاً مطلوبی را از صلاحیت فراوانی
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 «ای صلاحیت حرفه»در خصوص  توزیع نظر پرسنل زن -6 جدول

 ها شاخص
 های مورد مطالعه گروه

 خیلی كم كم متوسط زیاد خیلی زیاد

 درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی درصد فراوانی

 1 1 1 1 36 55 65 2 38 53 پرسنل زن 

 دو = خی 21.562  آزادی     = درجه  4= میزان ریسک خطاپذیری         15/1

ها و عوامل احصاء شده در بخش  گویی به این سؤال که اهمیت هر یک از شاخص برای پاسخ
( ارائه شده است. 1کیفی چگونه است؟ از آزمون آماری فریدمن استفاده شد. نتایج در جدول)

و سطح  27زادی ( قابل مشاهده است، آزمون فریدمن با درجه آ1همانطور که در جدول شماره )
 ها نیز محاسبه گردید. های مؤلفه ، به دست آمد و رتبه111/1معناداری 

 های پژوهش آزمون فریدمن مؤلفه -7جدول

دو خی تعداد داری سطح معنی درجه آزادی   

26 42.418 65 1.111 

 ( آمده است، از نظر اساتید دانشگاهی مرتبط با حوزه پژوهشی3طور که در جدول شماره ) همان
، 53/21، دانش تخصصی با رتبه میانگین 24/27و پرسنل زن، دانش برقراری ارتباط با رتبه میانگین 

، ویژگی 17/73، مهارت مدیریت اجرایی با رتبه میانگین 11/73دانش خودشناسی با رتبه میانگین 
با رتبه میانگین ، ویژگی رفتاری 13/71، ویژگی ارتباطی با رتبه میانگین 71/71اخلاقی با رتبه میانگین 

و نگرش مشارکت محوری با میانگین  99/72، نگرش مدیریتی زنان پرسنل با رتبه میانگین 71/71
 اند. ، ده صلاحیتی هستند که بیشترین اهمیت را به خود اختصاص داده79/72

 ای های صلاحیت حرفه مؤلفه  بندی میانگین رتبه-8جدول

 رتبه میانگین مؤلفه ردیف

 64/65 ی ارتباطدانش برقرار 5

 58/61 دانش تخصصی 6

 52/52 دانش خودشناسی 3

 15/52 مهارت مدیریت اجرایی 4

 55/55 ویژگی اخلاقی 5

 58/52 ویژگی ارتباطی 2

 55/52 ویژگی رفتاری 5

 18/52 ویژگی عاطفی 8
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 رتبه میانگین مؤلفه ردیف

 33/56 ای پرسنل زنان  نگرش حرفه 2

 88/55 نگرش خود/دگر باوری مثبت 51

 23/51 راسینگرش دموک 55

 85/51 مهارت ارزشیابی 56

5دانش پداگوژی 53
 42/51 

 68/51 مهارت ارتباطی 54

 64/2 نگرش پیش کنشی 55

 53/2 توانایی رهبری 52

 51/2 مهارت کارتیمی 55

 32/8 مهارت فناورانه 58

 66/5 توانایی تفکر انتقادی 52

 26/5 توانایی ذهنی تحلیلی 61

 53/5 عمریادگیری مادام ال 65

 23/5 توانایی حل مسئله 66

 66/5 توانایی تفکر خلاق 63

 گیری . نتیجه6

ای زنان پرسنل، متناسب با  های حرفه پژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی صلاحیت
های جهانی و اعتبارسنجی آن از نظر پرسنل زن، در بحث مدیریت اجرایی انجام شده است.  ویژگی

(، منسا 2174(، تونینا )7939فرد و بهبودی ) ضرغامیهای  هشنتایج پژوهش حاضر با پژو
ها بر اهمیت و  هم راستا است؛ که در تمامی این پژوهش( 2174(، کیم و همکاران )2175)

ای زنان پرداخته شده و از زوایای مختلف، به بررسی، شناسایی و  های حرفه ضرورت صلاحیت
 ها پرداخته شده است. ارزیابی این صلاحیت

ای از دانش، نگرش، مهارت و سایر خصوصیات شخصی وابسته که در  حیت به مجموعهصلا
گردد و  گذارد، با عملکرد آن شغل همبستگی دارد، اطلاق می یک بخش اصلی شغل تأثیر می

گیری شود و از طریق بازآموزی و  شده اندازه تواند در مقایسه با استانداردهای کاملًا پذیرفته می
یابد. این نگاه به صلاحیت سبب پرداختن به ابعاد مختلف آن از جمله  بهبود میتجربه توسعه و 

                                                           
1. Pedagogy 
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شود که برای مناسب شغلی مهم هستند.  هایی در افراد می دانش، نگرش، مهارت و ویژگی
ای زنان پرسنل نیز از این قاعده مستثنی نیست و در ترسیم مفهوم  های حرفه صلاحیت
ای، شامل  این ابعاد مورد توجه قرار گیرد. حیطه دانش حرفه لازم است که ای های حرفه صلاحیت

دانش پداگوژی، دانش برقراری ارتباط، دانش تخصصی و سازمانی و دانش خودشناسی است؛ که 
کید  و سایر پژوهش( 2174( و کیم و همکاران )2175منسا ) های پژوهش ها نیز بر این ابعاد تأ

 اند. نموده
های جدید تفکر و اندیشیدن  ن گفت زنان پرسنل، صحنه ایجاد روشتوا در تبیین این یافته می

پذیری فکری مدیریت اجرایی را  تر انعطاف هستند و زنان خواهند توانست که به شکلی مناسب
توسعه دهند که خود نیز تفکری خلاق داشته باشند و توان ایجاد الگوهای ذهنی متفاوت را دارا 

رود.  های زنان پرسنل در جهان، به شمار می خلاق از جمله ویژگی رو، توانایی تفکر باشند. از این
شود، تفکر  از طرف دیگر، توانایی دیگری که سبب تجدید و نو ماندن الگوی اندیشیدن یک فرد می

 انتقادی است که در پژوهش حاضر نیز بر آن تأکید شده است.
هان انسان، توانایی تحلیل با گسترش روز افزون علم و فناوری و پیچیده و انتزاعی شدن ج

رخدادها، محتواها و فرایندها نیازمند توانایی ذهنی با تحلیلی قوی است؛ تا فرد بتواند با استفاده از 
-توانایی ذهنی رو، فنی قابل پذیرشی از تحلیل وقایع به دست دهد. از این-های علمی آنها گزاره

شود. نهایتاً اینکه راه دانایی، راه برانگیختن خود  تحلیلی از ملزومات زنان در تراز جهانی قلمداد می
و دیگران در مسیر دانایی محوری و تعالی است. بنابراین، توان تأثیرگذاری و نفوذ بر خود و دیگران 

 های یک زن با گستره جهانی است. شود، از دیگر توانایی که از آن به رهبری یاد می
عاطفی و های اخلاقی، رفتاری،  له ویژگیای شامل ابعادی ازجم های حرفه حیطه ویژگی

( 2175( و منسا )2174(، تونینا )7939فرد و بهبودی ) ضرغامیهای  ارتباطی است که در پژوهش
پذیری، احترام و ادب، شخصیت زنان، صداقت و درستی،  قرار گرفته است. مسئولیت مورد تاکید

های اخلاقی زنان تراز  سازنده ویژگی ها، جسارت در بیان، تعهد و عفت کلام و مانند این ویژگی
ای مورد شناسایی شده در این  های حرفه طور کلی بنا به آنچه عنوان شد، صلاحیت جهانی است. به

پژوهش شامل پنج حیطه دانش، مهارت، توانایی، نگرش و ویژگی است؛ که مجموعه کاملی از 
ان و نخبگان مورد تأیید قرار های مدیریتی زنان پرسنل تراز جهانی را از نظر خبرگ صلاحیت

 دهند. می
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