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  چكيده
 هاي مديران در اثربخشي مديريت در شركت مخابرات استان قزوين بر اساس مدل بوياتزيس و شرودر و لوتانزر شايستگيدر پژوهش حاضر به بررسي تاثي

هاي شخصيتي و نگرش و بينش و بعد ويژگي ،هامهارت ،ايهاي مديران در دو بعد فردي شامل دانش و معلومات حرفهشايستگي. پرداخته شده است
باشد، و همچنين اثربخشي طبق الگوي لوتانز با دو معيار رضايت شغلي كاركنان و تعهد كاركنان اي و اعتبار عمومي ميرفهاجتماعي كه شامل اعتبار ح
گذارد؟ در هاي مديران بر اثر بخشي مديريت تاثير ميآيا شايستگي: هدف از اين بررسي تجربي، پاسخ به سؤال ذيل است. مورد سنجش قرارگرفته است

گيري استفاده شده براي روش نمونه. باشدنفر مي 267ين است كه تعداد آنها معه آماري، كليه كاركنان شركت مخابرات استان قزوتحقيق حاضر جا
همبستگي  - به كار گرفته شده در اين پژوهش كاربردي، توصيفي  روش تحقيق .باشندنفر مي 60اي با تعداد نمونه گيري طبقهصورت نمونهكاركنان به

  .است
دهد كه بين شايستگي فردي و اجتماعي مديران و اثربخشي مديريت همبستگي وجود دارد و همچنين بين تمام ايج حاصل از اجراي تحقيق نشان مينت

هاي هاي مديريتي، ويژگيو اثربخشي آنان همبستگي معناداري وجود دارد، بين مهارت) بعد فردي و بعد اجتماعي( هاي مديرانمتغيرهاي ابعاد شايستگي
هاي متغيرها نيز مشخص  بندي تأثير هر كدام از زير شاخصشخصيتي و نگرش و بينش مديران با اثربخشي همبستگي معناداري مشاهده نگرديد، اولويت

  .شده است
  بعد فردي، بعد اجتماعي، اثربخشي ،شايستگي مديران :كليدي كلمات

  مقدمه - 1

ها و روزافزوني بر سازمانامروزه، رقابت شديد و تغييرات فناوري، فشار 
وري نيروي انساني شان وارد هاي متنوع آنها در افزايش بهره شيوه
رود، تاثير بيشتري ها، انتظار مي-سازمان منابع انسانياكنون از . سازد مي

اين درست همان . دهند، داشته باشنددر توليدات و خدماتي كه ارائه مي
. شايستگي اهميت يابد چيزي است كه موجب شده در محيط رقابت،

محيط منابع انساني ايران نيز بي تاثير از اين تغيير و تحولات نيست و 
پذيرش و گسترش  .هدفهاي آن همگام با تحولات جهاني، در حال تغييرند

هاي توسعه سريع رويكرد شايستگي محور و به كارگيري آن در برنامه
ست كه دراين رويكرد كاركنان بيش از هر چيز، نتيجه مزايا و فوايدي ا

ها و مديران در ها، مزاياي متفاوتي براي سازمانشايستگي. نهفته است
انتقال : ها نيز به دلايل گوناگوني، نظيرسطوح مختلف دارند و سازمان

 رفتارهاي ارزشمند و فرهنگ سازماني، عملكرد موثر براي همه كاركنان،
به (هاي افراد يتبر ظرف تاكيد نها وها و مديريت آاثربخش كردن سازمان

رفتار تيمي و  تقويت به عنوان شيوه كسب مزيت رقابتي،) جاي شغل آنها
  .كنندها استفاده مي-متقابل از شايستگي

  
  

  
  

ها بسيار اهميت شايستگي در سازمان) 1994( 1بعد از مقاله مهم لاولر
 هاي بر اساسها، از سازمانوي سير تحولي سازمان .گسترش يافته است

هاي بر اساس شايستگي را بررسي كرد، به تحليل شغل، به سازمان
ها، روشهاي مديريت منابع اي كه امروزه تعداد وسيعي از سازمان گونه

 با وجود استفاده و كاربرد. برندرا به كار مي 2انساني مبتني بر شايستگي
ها از لحاظ مفهومي، رسد شايستگيآن به روشهاي متفاوت، به نظر مي

   .توضيح دارند از به تفسيروني
وري به عنوان ابزار رقابت و هاي مح در راهبردهاي شغلي مفهوم شايستگي

شود، در حالي ها بيان ميهاي راهبردي برخي از شركتهاي مزيتشيوه
تعاريف، استخدام، انتخاب و توسعه شايستگي : كه منابع انساني، به ويژه بر

هاي كليدي كه توسط  ، شايستگيدر ديدگاه نخست. فردي تمركز دارند
هاي راهبردي تمركز دارند كه ارائه شده بر مقوله 3) 1990پرالد و هامل،  (

اما در ديدگاه دوم، تمركز . گيرندسازمان را به صورت يك كل در نظر مي
است كه در حال رقابت براي ابراز ارزشهاي  منابع انسانيبر افراد و 
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رسد كه ظر ميگي، چنين به نبا تعاريف شايست. خويشتن هستند
اي مستقيم يا  گونهشايستگي همانند چتري است كه هر چيزي را كه به

به . گيردمي غيرمستقيم بر روي عملكرد شغلي تاثير داشته باشد، در بر
دهد عبارت ديگر، شايستگي تصويري از يك انسان رشد يافته را نشان مي

در . ا از هر جهت داشته باشدهاي كامل ر كه براي انجام يك شغل، آمادگي
حقيقت شايستگي نوعي نگرش سيستمي به كاركنان دارد كه همه آن 

ها در ارتباط با اثربخشي در انجام ها و نگرشها، مهارتصفات، ويژگي
ها را به اين ترتيب شايستگي. شودها را شامل ميوظايف و مسئوليت

. غلي تاثير دارندتوان ابعاد رفتاري تلقي كرد كه روي عملكرد ش مي
ها بيانگر اين است كه افراد چگونه بايد انجام وظيفه كنند و يا شايستگي

  ]13[؟ در شرايط خاص چگونه واكنش نشان داده، يا چگونه رفتار كنند
شوند كه با ترين منابع سازمان محسوب ميبنابراين منابع انساني ارزشمند

گر اجزا سازمان، اهداف تلاش و كوشش و ايجاد هماهنگي و بكارگيري دي
هاي  ها و قابليتاين منابع داراي توانائي. بخشد سازماني را تحقق مي

يابي  دست. شود اي هستند كه در محيط سازماني به فعل تبديل مي بالقوه
به اين مهم نيازمند درك و شناخت كامل انسانها و فراهم كردن شرايط 

كه در اين زمينه قابل يكي از مواردي . مناسب براي كار و تلاش است
هاي متناسب با توانائي، تجارب و بررسي است قرار دادن افراد در جايگاه

اين فرآيند در قالب نظام شايسته سالاري بررسي . قابليت آنها است
مفهوم شايسته سالاري به اجمال شايستگي، گزينش، جلب . گرديده است

اعمال مديريت هاي  و جذب مداوم نيروها و سپس فراهم كردن زمينه
  ].14[باشد  حسب توانمنديهاي افراد مي

براي تحقق اهداف سازماني افراد لايق و كاردان بايد در راس امور قرار 
بديهي است بجز يك مدير شايسته شخص ديگري قادر به تحقق . گيرند

انتظارات يك سازمان نخواهد بود و مدير شايسته كسي است كه هم 
  . هم بتواند از تجارب استفاده مطلوب ببرد دانش مديريت داشته باشد و

بنابراين تحقق اهداف سازماني نيازمند مديراني است كه از توانمندي،  
شناخت ابعاد . هاي مديريتي برخوردار باشندتجربه، دانش و مهارت

هاي مديريتي هم براي توسعه و هم براي ارزيابي مديران عامل  شايستگي
نتخاب افراد شايسته بايد ضابطه و ملاك براي ا. رود اساسي بشمار مي

اي انتخاب شوند كه قابل سنجش  موجود باشد و اين ضوابط بايد بگونه
رود زماني كه مولفه و محورهاي شايستگي تعيين  لذا انتظار مي. باشند
. ها صورت گيرد شود، انتخاب و انتصاب مديران با توجه به اين مولف مي

ها در يك شغل خاص ها و توانايي، مهارتاي از دانش ها مجموعه شايستگي
دهد در انجام وظايف خويش به موفقيت  است كه به شخص اجازه مي

هاي مديران به  بر همين اساس شناسايي مجموعه شايستگي. دست يابد
اي برخوردار  جهت نقشي كه در اثربخشي سازمان دارد، از اهميت ويژه

تواند در راستاي  ان ميهاي مدير از سوي ديگر تعيين شايستگي. است
هاي انتخاب و انتصاب، آموزش و ارزيابي عملكرد مورد  طراحي نظام

  .استفاده قرار گيرد
ها درحال درگيـــري و مطالعه اين مهم كه سازمان :گويدمي 4كوهن

  ]. 21[هستندكه چگونه مي توانند افراد لايق را حفظ كنند
                                                           

4 Cohen 

ديراني كارآمد، شايسته، ها، م چنانچه در رأس سازمان5مينتر مي گويد 
ماهر، با تجربه و كاملاً آگاه به اصول و فنون مديريت قرار گيرند، موفقيت 

به همين دليل . ها در رسيدن به اهداف خود، تضمين خواهد شد سازمان
ها به  ترين پديده در جوامع و سازمان است كه امروزه مديريت اساسي

همه . شوند يك محسوب ميآيد و مديران يك سرمايه استراتژ مي حساب 
هاي مختلف يك وظيفه بنيادي به عهده  ها و در رده مديران در سازمان

دارند و آن ايجاد و حفظ جو و فضايي است كه در آن افراد با اشتياق و از 
ها  راه همكاري بيشترين تلاش خود را مبذول دارند تا بتوانند به مأموريت

ق در ايفاي نقش و انجام اين توفي.اي دست يابند هاي برگزيده و هدف
مسئوليت سنگين بيش از هر چيز به توانمندي و اثربخشي مديران مربوط 

  .است
اثربخشي مديران نيز، اساساً به شايستگي، مهارت، سطح دانش، بينش و 

هاي آنها بستگي دارد و به دليل اهميت اين عوامل در موفقيت  توانائي
مر به منظور يافتن و تربيت گير و تلاشي مست مديران، جستجويي پي

كساني كه داراي آن نوع شايستگي، توانائي و مهارت باشند كه آنها را به 
  ].20[مديراني مؤثر و رهبراني مفيد تبديل كند در جريان است

  تعاريف شايستگي - 2

شايستگي توانايي يك كارگر به منظور اجراي : 6اسپنسر و اسپنسر
  .]25[باشد مي) شغل(مهارتهاي مورد نياز براي يك پست

  :كندبندي ميشايستگي را به دو دسته طبقه 7اسپنسر
هاي مورد نياز كه مهارتهاي ضروري را براي حداقل عملكرد  شايستگي -1
   .سازدمشخص مي يك كار و يا انجام يك وظيفه در
دست آمده بالاتر از ي برتر كه بر اساس آنها نتايج بههاشايستگي -2

  .]8[بالاتري استميانگين و عملكرد 
ها، دانش و عنوان تركيبي از مهارت، شايستگي را به8فيلوپ و همكاران

  اي اثربخش، تعريف هاي مورد نياز براي انجام يك نقش به گونهنگرش
  ]17. [كندمي

گيري هستند كه براي  هاي انساني قابل اندازهها، تواناييشايستگي: 9مارللي
  .]21[عملكرد كاري مؤثر لازمند

، هاهايي ـ دانش، مهارت ها، آن مشخصهشايستگي: 10ديوبوپس
كارگيري و مانند آنهاـ هستند كه بهچهارچوبهاي ذهني، الگوهاي فكري 

آنها چه به صورت مستقل و چه در تركيبات مختلف، منجر به عملكرد 
  ].21[شوند  آميز مي موفقيت

وي صفات و اظهار مي دارد كه شايستگي به طور كلي برر: 11بوياتزيس
اين صفات مي تواند انگيزش، . هاي اساسي يك شخص تاكيد داردويژگي

رفتار، نگرش، مهارت و تصور فرد از نقش اجتماعي و يا مجموعه اي از 
     ها مورد استفاده قرار دانشي باشد كه فرد در انجام كارها و فعاليت

                                                           
5 Minter (1998) 
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  ]. 21[دهدمي
ها و ها، دانش، تواناييها به عنوان مهارتشايستگي: 12جكسون و شولر

شوند كه يك شخص براي انجام مؤثر يك  هايي تعريف ميديگر ويژگي
  ].21[شغل نياز دارد 

ها، دانش و اي از مشخصات شامل مهارت شايستگي مجموعه: 13گارتنر
شوند يا آن را پيش بيني  هاست كه موجب عملكرد ميويژگي

  ].21[كنند مي
تواند وظايف  اي كه يك فرد مي هشايستگي به درج: 14توماس و ولدوس

  ].10[آميز انجام دهد اشاره دارد  طور موفقيتهمشخصي را با مهارت و ب
ريا، خصوصيات اي از دانش، مهارتشايستگي مجموعه: 15توماس و هربناي

هاي رفتاري و خصوصيات شخصي است كه براي اثربخشي و ويژگي
  .]19[مديران لازم است
-تركيب خواص اصولي، مهارت: گي را به عنوانشايست 16اسپنسر و اسپنسر

ها، دانش و انگيزه يك شخص در ارتباط با عملكرد در يك و ويژگي ،ها
  . كند شغل تعريف مي
اي از شايستگي در ارتباطات بين فرهنگي  روي منطقه 17گادي كانست

شايستگي را تهيه كرد، كه برخي از آنها  14كاركرد همچنين ليستي از 
هاي ، دانش، مهارت براي ارتباطات موفق در برابر فرهنگانگيزش: شامل

  ].20[باشد مي.. .مختلف،

  هاي مديريتتحقيقات مربوط به شايستگي - 3

شايستگي مفهوم نسبتا جديدي در علم مديريت است كه شناسايي و 
به طور جدي  1980هاي مربوط به آن از سال تعيين عوامل و شاخص
هاي ت و تحقيقاتي كه در زمينه شايستگيمطالعا. مورد توجه قرار گرفت

مديريتي انجام شده است دقيقا به اين مسئله توجه دارند كه مديران براي 
هاي اي از دانش، مهارت، ويژگيخشي در انجام وظايف به چه مجموعهاثرب

  رفتاري و صفات شخصي نياز دارند؟
ام تحقيقات متعددي در زمينه شايستگي مديران انج 18چارلز وودروف

كه شايستگي براي : گيردداده است وي در پايان تحقيقات خود نتيجه مي
  .]19[اثربخشي در انجام شغل كاربرد دارد

رويكرد شايستگي در مديريت منابع انساني رويكرد جديدي نيست 
هاي هاي قديم، شكلي از شايستگي را در تلاشي براي ارائه ويژگي رومي
معرفي رويكردهاي مبتني بر . دبه كار بردن "سرباز خوب رومي"يك 

شروع شده و از آن به بعد،  1970شايستگي در محيط سازمان، از دو دهه 
روانشناس  ،19ديويد مك كللند. توسعه و كاربرد سريعي داشته است

در ادبيات منابع  "شايستگي"برجسته دانشگاه هاروارد، در توصيف ايده
  ].21[انساني معروف است
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هاي اثبات كرده بود كه ويژگي) 1973(الدر س 20لند ديويد مك كل
هاي استعداد كه چه رفتاري و شخصيتي تأثير بيشتري را نسبت به آزمون

  .كسي در عملكرد شغلي موفق بوده، دارد
يكي ديگر از پژوهشگران پيشتاز بود كسي كه مخصوصاً  21بويا تزيس 

را  ده بود او واژه شايستگيهاي مديران تمركز كرروي اهميت شايستگي
  .كند تعريف مي 22با تعريف كلمب مشابه

ك شايستگي ويژگي اصولي ي 23با توجه به تعاريف كلمپ  و بويا تزيس
  .يك شغل است شخص، نتيجه عملكرد بالا دست در

نوشت كه مدل عملكرد مؤثر وقتي موجود است كه عوامل  24بويا تزيس
يك  هاي شخصي با هر كدام در محيط سازماني، تقاضاي شغل، شايستگي

  .تراز قرار بگيرند
اما . كند رويكرد شايستگي، جزء اصلي عملكرد مؤثر مديرانه را آشكار مي

اغلب كمي پيش از انتقال علم بيان كامل شده بود يعني جانشيني 
ها، شرايطي مانند شايستگي براي رفتار و نتايج شايستگي براي مهارت

فتار را تعيين هاي اصولي فردي كه ردانش، طرز برخورد و يا ويژگي
  ]. 24[كنند مي

  مطرح شده نسبت به شايستگي  رويكردهاي - 4

هاي مديريتي، سه رويكرد  در ادبيات مربوط به صلاحيت و شايستگي 
  :توان معرفي نمود عمده را مي

   25رويكرد رفتاري -
  26رويكرد استاندارد  -
  27)اقتضايي(رويكرد موقعيتي  -

  رويكرد رفتاري4-1
شـود و   بر اساس اصطلاحات رفتاري معرفي ميدر اين رويكرد، شايستگي 

به طور عمده به معرفي نوعي از رفتارها كه با عمكرد عالي ارتبـاط دارنـد،   
: بـاعنوان  28آغاز اين رويكرد، به انتشـار مقالـه مـك كللنـد    . گفته مي شود

. شـود  اسـتناد مـي   1973آزمون شايستگي به جاي آزمون هوش، در سال 
، بر مطالعه رفتار افراد داراي عملكرد ممتـاز و  هاي مختلف اين رويكرد الگو

هاي اصـلي  ها بر حسب ويژگي رويكرد، شايستگي در اين. برتر استوار است
هـاي   هاي شخصيتي، دانش، مهارت و انگيـزه شخصي، نظير عادات، ويژگي

طور معمول با عملكرد عالي در ارتباط هستند، شغل كه به فرد در كسب و
  . شوندريف ميهاي مختلفي تع به راه

  داردها رويكرد استان4-2
 ،اين رويكرد بر اساس تجزيه و تحليل كاركردي شغلي يا پست سازماني 

هاي مديريتي براي به معرفي حداقل استانداردهاي عملكرد در پست

                                                           
20 David McClelland 
21 Boyatzis(1982) 
22 Klemp  s(1980) 
23 Klemp  s(1980) & Boyatzis(1982) 
24 Boyatzis(1982) 
25 Behavioural approach 
26 Standard approach 
27Situational approach  
28 David McClelland 
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  .پردازدتضمين كيفيتي معين در نتيجه شغل، مي
پذيرش در يك اين رويكرد، اصولاً با تعريف سطح حداقلي از عملكرد قابل 

رسد كه اين رويكرد بر شغل و يا موقعيت شغلي، ارتباط دارد؛ به نظر مي
برونداد واقعي شغل تأكيد دارد؛ يعني تمركز و توجه اين رويكرد به خود 

هاي ضروري هر  شايستگي. دهد شغل است نه شاغلي كه آن را انجام مي
ي شغل اهاي وظيفه شغل يا موقعيت، طبق فرايند مبتني برتحليل

شناسايي : به طور كلي اين فرايند عبارت است از. شوندشناسايي مي
ها و عناصر كليدي شغل، توصيف دقيق استانداردهاي پذيرفته شده  نقش

هاي مورد  و معيارهاي عملكرد كاري و سرانجام شناسايي نوع شايستگي
كرد بر اين روي. اي كه استانداردها تحقق يابنداي انجام آن به گونه نياز بر

بنابراين سطح حداقلي . باشد بايد آنچه هست تأكيد دارد و نه آنچه
كند و نه سطح عملكرد قابل قبول را در يك شغل يا موقعيت تعيين مي

سال اخير انگلستان به وجود  20اين رويكرد در . عالي و برتر عملكرد را
ترش درصد از نيروي كار، گس 85آمده و استانداردهاي آن تقريباً براي 

هاي  به اين رويكرد، انتقادهاي بسياري شده و امروزه، بنگاه. يافته است
هاي شايستگي رفتاري را  تجاري در انگلستان بيشتر استفاده از الگو

  .دهندترجيح مي

  رويكرد اقتضايي  4-3
تواند زير مجموعه رويكرد رفتاري نيز قرارگيرد، اما بيشتر  اين رويكرد مي 

توانند بر  مي) اقتضايي(دارد كه آيا عوامل موقعيتي بر اين نكته تمركز 
  هاي فردي مورد نياز عملكرد عالي، اثرگذار باشند؟  شايستگي

اين ) موقعيتي(ها در رويكرد اقتضايي  ها و پروژهوجه مشترك پژوهش
كنند و هدفشان، معرفي است كه بر اهميت عوامل موقعيتي تاكيد مي

هاي مورد نياز عملكرد عالي  و شايستگي ارتباط بين عوامل موقعيتي معين
در اين رويكرد، بعضي از پژوهشگران از تعاريف شايستگي . مديريتي است

. اند كه مي تواند شامل رويكرد رفتاري شودبر اساس رفتار استفاده كرده
ولي تفاوت اينجاست كه هدف تحقيق آنها بيشتر كشف اين موضوع است 

-هاي مورد نياز عملكرد عالي تاثير مي كه عوامل موقعيتي بر شايستگي
  گذارند يا خير؟

ها، ارزشها  در هر حال، نويسندگان اين رويكرد، تاكيد بيشتري بر فرهنگ
تحقيق آنها، نوعاً . و چگونگي نفوذ اثر گذاري آنها بر كاركرد سازماني دارند

. پردازدبه ارزيابي ارزشها با فرهنگ و شيوه رهبري و فعاليت سازماني مي
از آنجا كه براي مديران، درك تنوع فرهنگي اهميت بسياري دارد، اين 

  .]8[اند پژوهشگران به عملكرد عالي مديريتي به گونه خاص نپرداخته

  تم مبتني بر شايستگي عبارتند ازاجزاي اصلي يك سيس - 5

افراد نيازمند اين هستند كه بدانند : ارزيابي نتايج مطلوب/ـ شناسايي
كه آنها سعي در دستيابي به آن براي شناسايي عملكرد سازماني 

دارند چيست؟ ارزيابي عملكرد سازمان  "وضع مطلوب"هاي شايستگي
همچنين اطلاعات خامي را براي كمك به ارزشيابي موفق تلاشهاي توسعه 

  .كند افراد ارائه مي
طور واقعي بر نتايج هايي كه بهشناسايي شايستگي: ـ الگوهاي شايستگي

  .رندتأثير دا
هاي افراد نيازمند آگاهي از شايستگي: ـ ارزيابي شايستگي كارمند

  .كارمندان براي مقايسه آنها با وضع مطلوب هستند
ها و منابع آموزش و  افراد نياز به برنامه: ـ راهبردها و منابع توسعه كاركنان

در زير به . ها توجه كنندتوسعه دارند تا بتوانند به شكاف شايستگي
  :پردازيم از فرايندهاي حياتي در مديريت شايستگي مي تعاريفي

هاي لازم براي عملكرد فرايند كشف شايستگي: ـ شناسايي شايستگي
  .نمونه و كاملاً موفق
  ها براي يك طبقهيك توصيف داستان وار از شايستگي: ـ الگوي شايستگي

شغلي، گروه شغلي، دايره، اداره يا ديگر واحدهاي تجزيه و تحليل 
  .دفمنده

فرايند مقايسه شايستگيهاي يك فرد با يك مدل : ـ ارزيابي شايستگي
  .شايستگي

ها اي از شايستگي كارگيري مجموعهبه: ـ مديريت مبتني بر شايستگي
طور كارا و مؤثر به نتايج براي اداره نيروي انساني چنانچه عملكرد، به

  .سازماني كمك كند
ويژه براي يك هها را به شايستگيمستنداتي كه مجموع: ـ نقشه شايستگي

. كند اي از وظايف، توصيف مي پست، شغل، گروه شغلي يا مجموعه
هاي كاربردي مديريت كاركنان به شرح زير مهم  ها در برنامهشايستگي

  :هستند
منظور ارزيابي نيازهاي فعلي و ها بهشايستگي: ريزي نيروي كاريـ برنامه

يك تجزيه و تحليل . روند به كار مي آينده شايستگي فردي و سازماني
هايي كه  تك تك تواند فاصله بين شايستگي شكاف در اين مرحله مي

هاي  ها و يا حتي سازمان بايد داشته باشند و به طرحكاركنان يا گروه
  .نيروي كاري كمك كنند را آشكار سازد

ديداها هاي كانمنظور مقايسه قابليتها بهشايستگي: ـ مديريت كارمنديابي
زماني كه بهترين كانديدا . رود نظر به كار مي با نيازهاي پست مورد

شود شكافهاي شايستگيف مقدمات يك برنامه يادگيري  مشخص مي
  .دهد استخدام جديد را شكل مي

تواند  تجزيه و تحليل شكاف شايستگي مي: ـ مديريت يادگيري
واند با ت شايستگيهاي مورد نياز را تشخيص دهد اين شايستگي مي

  .موضوعات يادگيري مشابه مرتبط شود
طور  ها و همينعملكرد كارمند در قبال نيازمندي: ـ مديريت عملكرد

  .  شود اهداف شايستگي شغلي ارزيابي مي
هاي توسعه فردي  ها براي طراحي برنامهشايستگي: توسعه شغلي -

ها را  پستهاي مورد نياز همه مي توان شايستگي. روند كاركنان به كار مي
هايي كه افراد دارا هستند، بازنگري كرد و از طريق مقايسه شايستگي

  .هاي كاري آنها را توسعه داد هاي بالقوه را شناسايي كرد و برنامه پست
هاي كليدي،  هاي بالقوه را براي پستها جايگزينسازمان: ـ طرح جانشيني

  ].21[كند هاي شايستگي ارزيابي ميبر اساس نيازمندي

  سطوح شايستگي مديريتي  - 6

  .باشدسه سطح سيستم شايستگي، فردي، سازماني و راهبردي مي
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  سطح فردي 6-1
قابليت (هاي بالقوه، ظرفيتها در اين سطح شامل دانش و مهارت شايستگي

  .هاي كاركنان استو صلاحيت) ها

  در سطوح سازماني 6-2
سازمان با شايستگي شامل روش ويژه اي در تركيب منابع گوناگون 

  .يكديگر است
هاي عبارت ديگر، شايستگي شامل تركيب متقابل دانش و مهارتبه 

ها، امورجاري، رويه ها كاركنان با ديگر منابع سازمان، مانند دانش سيستم
  . و توليدات فناورانه است

  در سطح راهبردي 6-3
يب ها، ايجاد و حفظ برتري رقابت آميز، از راه ترك منظور از شايستگي 

  .]8[خاصي از دانش، مهارتها، ساختارها، راهبردها و فرايندها است

  ابعاد شايستگي  - 7

عمده ترين تاكيد شايستگي بر روي رفتار افراد : اظهار مي دارد 29كرامپن
-زيرا اعتقاد بر اين است كه مجموعه دانش، صفات شخصي، مهارت. است

ستگي به عنوان شاي. يابندهاي افراد جملگي در رفتار فرد تجلي مي
مخزني از الگوهاي رفتاري است كه فرد براي انجام وظايف خود، بهتر از 

  .كندديگران از آن استفاده مي
تعداد و نوع شايستگي هايي كه در رفتار كردار و گفتار مديران تجلي پيدا 

هاي منظور عملكرد بهتر و اثربخشي در انجام فعاليتمي كند عمدتا به
مانند مديريت (و نه خود شغل و وظيفه ) ند حساسيتمان(مديريتي است 

  ].19) [تاسيسات
هاي مديريتي ناگزير منظور تعيين الگويي عيني و كاربردي از شايستگيبه

لذا . بندي كنيمهستيم كه آن را به اجزايي معين و تعريف شده تقسيم
  :  براي شايستگي دو بعد در نظر گرفته شده است كه عبارتند از

  د فرديبع 7-1 
 اي دانش و معلومات حرفه -
  ها مهارت -
  30هاي شخصيتيويژگي -

 و بينش  31نگرش -

  بعد اجتماعي 7-2
  اياعتبار حرفه -
 اعتبار عمومي -

  تعاريف اثربخشي - 8

در . اثر بخشي يكي از مباحث عمده دربحث مديريت اثر بخشي است
فرهنگ، مديريت اثربخشي را درجه و ميزان رسيدن به هدف پيش بيني 

                                                           
29 Kram Pen (1998) 
30 Personality 
31Attitude  

در نتيجه يك اقدام و يا فعاليت و يا ميزان دستيابي مدير به بازده شده 
  ].5[اند مورد نياز شغلي تعريف كرده

در تعريف ديگري كه از اثربخشي شده است، از آن به عنوان حدي كه 
رفتار اجتماعي مشاهده شده مطابق با انتظاراتي باشد كه براي نقش در 

  ].5[نظر گرفته شده، نام برده شده است
از ديدگاههاي مختلف ممكن است رفتار فرد اثر بخش و يا فاقد اثربخشي  

باشد و يا اينكه رفتار معيني توسط شخص معيني در يك زمان اثر بخش 
  ].5["و در زمان ديگر فاقد اثربخشي قلمداد شود

به بيان ديگر . اثر بخشي درجه و ميزان نيل به اهداف تعيين شده است
كه چه ميزان از تلاشهاي انجام شده نتايج مورد دهد  مي  اثربخشي نشان

  ].12[نظر را حاصل نموده است
هاي مختلفي براي سنجش  مفهوم اثربخشي بسيار عميق بوده و شاخص

يك تعريف واضح و  32آن وجود دارد، براساس تحقيق كامرون و وتن
  .روشن براي اثربخشي نه وجود دارد و نه قابل قبول است

حقق گسترش و پيشرفت چهارچوبهاي ارزيابي كارايي از ديدگاه اين دو م 
  ].21[تر استهاي آن با ارزشاز گسترش تئوري

ميزان رسيدن به اهداف سازمان يكي از رويكردها در تعريف اثربخشي  
تلاش براي اثربخشي وجه اصلي و اشتراك همه . سازماني است
ه سازمان و اي كه اكثر تحقيقات انجام شده در حوز گونههسازمانهاست ب

مديريت آگاهانه و غيرآگاهانه، مستقيم يا غير مستقيم به آن 
  ].11[اند پرداخته

اثربخشي نتيجه سوددهي عملكرد شرايط  33طبق نظر هوي و ميسكل
منابع انساني و ميزان موفقيت در اهداف كوتاه مدت و دراز مدت 

  ].3[باشد مي
رست تعريف نموده اثربخشي را به عنوان انجام كارهاي د 34پيتر دراكر 

اثربخشي را در قالب توانايي تعيين هدف مناسب جهت نيل به  است و
  ].16[نمايد اهداف سازماني بيان مي

عنوان حدي كه هر اثربخشي را به 35باسيل جورج پولوس و رابرت تاتن بوم
سازمان در قالب يك سيستم به اهداف خود، بدون استفاده غير لازم از 

يابد،  جا به اعضايش دست مي به رد كردن فشار نامنابع و نيز بدون وا
وري  تحت عنوان يك معيار اثربخشي آنها نه فقط به بهره. كند تعريف مي

هاي درون  پذيري سازمان و عدم وجود تنش بلكه همچنين بر انعطاف
  ].3[سازماني تأكيد دارند

از برداري  عنوان توانايي بهرهاثربخشي سازمان را به 36شور اوچمن و سي
محيط براي كسب منابع نادر و ارزشمند جهت تداوم كاركرد تعريف 

  ].3[نمايد مي

  رابطه بين شايستگي و اثربخشي - 9

با توجه به مطالعات انجام شده در ادبيات تحقيق و به علت اهميت 

                                                           
32 Camero.,K.S. &  Whetten.D.A(1956) 
33 Hevey & Miskel 
34 Piter Drucker 
35 Basil Jorje Poluse & Rabert Toten bum 
36 Uchman & Sishor 
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هاي مديران و اثربخشي توان بين شايستگيمي ،هاي مديرانشايستگي
نابراين محقق قصد دارد در اين پژوهش به ب .آنان رابطه منطقي برقرار كرد
 .هاي مديران و اثربخشي آنان بپردازدبررسي رابطه بين شايستگي

هاي مديران در اند كه وجود شايستگي بسياري از محققين بر اين عقيده 
مطالعات و . ها يك ابزار حياتي جهت افزايش اثربخشي استسازمان

هاي مديريتي انجام شده است دقيقا به تحقيقاتي كه در زمينه شايستگي
اين مسئله توجه دارند كه مديران براي اثربخشي در انجام وظايف به چه 

هاي رفتاري و صفات شخصي نياز مجموعه اي از دانش، مهارت، ويژگي
  دارند؟

تحقيقات متعددي در زمينه شايستگي مديران انجام  37چارلز وودروف
كه شايستگي براي : ود نتيجه مي گيردداده است وي در پايان تحقيقات خ
  .]20[اثربخشي در انجام شغل كاربرد دارد

، روانشناس برجسته دانشگاه هاروارد، در توصيف 38ديويد مك كللند
وي در ،در ادبيات منابع انساني معروف است "شايستگي"ايده
اثبات كرده بود كه ويژگيهاي رفتاري و شخصيتي تأثير ) 1973(سال

  .]19[عملكرد شغلي موفق داردبيشتري را در 
هاي مديران مطالعه اي بر روي شايستگي ،39)1992(تواسكي و ديگران

هاي مديران آموزشي بر اساس مدل كاتز انجام دادند كه نشان داد نگرش
هاي مديريتي براي اثربخشي كار مديران يكي از نكات مهم در شايستگي
   .]4[مديريتي است

ديگر از پژوهشگران پيشتاز بود كسي كه يكي  40و همچنين بويا تزيس 
لذا از ميان . هاي مديران تمركز كرده بودمخصوصاً روي اهميت شايستگي

ها، اي، مهارتابعاد مدل مورد نظر، شش بعد، دانش و معلومات حرفه
هاي شخصيتي، نگرش و بينش را در قالب ابعاد فردي و اعتبار ويژگي
ب ابعاد اجتماعي، مورد بررسي قرار اي و اعتبار عمومي را در قالحرفه

  .خواهد گرفت
الگوي ارئه شده شامل شش  ،41لذا با توجه به الگوي بوياتزيس و شرودر

هاي شخصيتي، نگرش و ها، ويژگياي، مهارتبعد، دانش و معلومات حرفه
اي و اعتبار عمومي را در قالب بينش را در قالب ابعاد فردي و اعتبار حرفه

  .مورد بررسي قرار خواهد گرفت ابعاد اجتماعي،
هاي مديريتي، بهبود اثربخشي دهد كه توسعه شايستگياين الگو نشان مي

بايستي به را در پي داشته و متقابلا براي دستيابي به مديريت اثربخش مي
و همچنين . اي ابعاد شايستگي مديران را توسعه بخشيدصورت همه جانبه

ه معيارهاي مديريت اثربخش دست توانند بمي خصوصيات مديراني كه
  .شوندخوانده مي“ هاي مديريتيشايستگي“يابند 

 ها،-دانش و معلومات زير بناي توسعه مهارت: ايدانش و معلومات حرفه
رود ولي در بسياري از موارد به خودي خود نگرش و بينش به شمار مي

 .]15[هاي مديريتي نداردتاثير چنداني در توسعه شايستگي
عبارتست از توانايي پياده كردن علم در عمل است و توسعه : هاتمهار

                                                           
37  Charls Woodruffe(1992) 
38 David McClelland 
39  Tovasky,et al (1992) 
40 Boyatzis (1982) 
41 Boyatzis(1982),Schroder(1989) 

در ) مهارت(بدون اين توانايي . بهبود كيفيت عملكرد را به دنبال دارد
  ].26[بسياري از موارد معلومات مدير منشا تاثير نخواهد بود

شخصيت عبارتست از مجموعه الگوهاي منحصر : 42هاي شخصيتيويژگي
رفتاري، احساسي و فكري كه انسانها از خود بروز  به فرد و نسبتا ثابت

هاي رواني اي از ويژگيشخصيت فرد مجموعه يا آميزه]. 22[دهندمي
تناسب روحي فرد با ]. 9[بندي مي شونداست كه بدان طريق افراد طبقه

  ].2[آيدشمار ميهشغل وي عامل مهمي دراثربخشي ب
صورت مطلوب يا نا به(ارزيابي يا برآوردي است كه : و بينش 43نگرش
نگرش بازتابي از  .گيرددرباره شيئ، فرد، يا رويدادي صورت مي) مطلوب

  ].9[شيوه احساس فرد نسبت به يك چيز يا موضوع است
قابليت برقراري ارتباط با افراد موثر و درخواست از آنان، : اياعتبار حرفه

اين دارايي در يك دارايي نامشهود مديريتي است  .با احتمال زياد پذيرش
گيرد و نقش مهمي در ايجاد شبكه كاري و جلب طول زمان شكل مي

 ].15[هاي سازمان داردهمكاري آنان در اجراي برنامه
اي او در اعتبار عمومي يك مدير به جايگاه غير حرفه: اعتبار عمومي
واقعيت اين است كه زندگي كاري و عمومي يك . گردداجتماع باز مي
گذارد و اداره اين دو به صورت كاملا ر تاثير متقابل ميمدير بر يكديگ

  ].15[پذير نيستمنفصل از هم امكان
دو ” اثربخش”ح مديريتدر مطالعات خود براي تشري ،44)1988(لوتانز

  : كار گرفته استمعيار را به
  ايجاد رضايت شغلي -1
  ]25[ايجاد تعهد در كاركنان  -2

  ارتباط با چارچوب نظري تحقيق، مدل  در نهايت با توجه به توضيح بالا در
  .شودتحقيق در شكل زير مشاهده مي

  

                                                           
42 Personality 
43Attitude  
44 Luthans(1988) 
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  )1988(و لوتانز) 1982(چارچوب مفهومي تحقيق برگرفته از مدل بوياتزيس و شرودر):1(شكل 

  فرضيه هاي تحقيق - 10

- صورت زير ميم و شش فرضيه فرعي بهتحقيق حاضر داراي دو فرضيه اه
  .باشد

  هاي اهم فرضيه 10-1
  .هاي فردي مديران و اثر بخشي آنان همبستگي وجود داردبين شايستگي
هاي  اجتماعي مديران و اثر بخشي آنان همبستگي وجود بين شايستگي

  .دارد

  هاي فرعي  فرضيه 10-2
آنان همبستگي وجود اي مديران و اثر بخشي بين دانش و معلومات حرفه

  .دارد
  .هاي مديران و اثر بخشي آنان همبستگي وجود داردبين مهارت
هاي شخصيتي مديران و اثر بخشي آنان همبستگي وجود بين ويژگي

 .دارد
  .بين نگرش و بينش مديران واثر بخشي آنان همبستگي وجود دارد

  .ارداي مديران و اثر بخشي آنان همبستگي وجود دبين اعتبار حرفه
   .بين اعتبار عمومي مديران واثر بخشي آنان همبستگي وجود دارد

  پژوهشروش  - 11

پژوهش حاضر از نظر شيوه گردآوري و تحليل اطلاعات، توصيفي و از نوع 
با توجه به اين كه در كشور ما كتاب هاي بسيار اندكي . همبستگي است

ي اطلاعات منبع اصل ،به شكل تخصصي به موضوع شايستگي پرداخته اند
  .باشدآوري مقالات و ترجمه آنها ميجمع ،ايكتابخانه

جامعه آماري در اين پژوهش شامل كليه كاركنان شركت مخابرات 
نمونه آماري  .نفر مي باشند 267استان قزوين است كه تعداد آنها 

گيري كوكران از جامعه  مناسب براي پژوهش بر اساس فرمول نمونه
گيري و  با استفاده از روش نمونه 05/0محدود و در سطح خطاي 

  .اي محاسبه شدطبقه
  :منظور تعيين حجم نمونه از فرمول زير استفاده شده استبه

شود و ساير خطاي نسبي يا دقت برآورد كه توسط پژوهشگر تعيين مي
چون در اين . موارد نيز معلوم است تنها واريانس است كه نامعلوم است

گين است در نتيجه بايد واريانس متغير مورد پژوهش هدف برآورد ميان
جا براي محاسبه روايي و پايايي نمونه بررسي جايگزين شود چون در اين

. توان از واريانس آن استفاده كردمقدماتي گرفته شده است پس مي
را به عنوان واريانس در فرمول در نظر  141/1واريانس داده ها يعني  

  .خص شودگيريم كه تعداد نمونه مشمي

( ) 222

22

1 σε
σ
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141.12         واريانس =σ  

96.1)975.0( =Z  
      N=267حجم جامعه 

           0.95=سطح اطمينان
  ε=25.0         خطاي نسبي
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 )ابعاداجتماعي( هاي مديرانشايستگي

  ايدانش و معلومات حرفه -
  هامهارت -
   هاي شخصيتيويژگي -
  نگرش و بينش  -

 )ابعاد فردي( هاي مديرانشايستگي

 اثر بخشي مديريت
  

  
  رضايت شغلي -
  
  ركنانتعهد در كا -

  
 
 
 
 

  مديران عمومي

 تاثير متقابل

 اياعتبار حرفه-
 اعتبار عمومي-

 تاثير متقابل
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  .نمونه گردآوري شده است 60كه براي اطمينان بيشتر 

هاي مديران بر اثربخشي مديريت منظور سنجش تاثير شايستگيسپس به
هاي سوال براي ارزيابي شايستگي 15اي استفاده شده كه از پرسشنامه

و براي سنجش و )  29 -43از سوال (ق طراحي نموده استمديران را محق
گيري متغير رضايت شغلي پرسشنامه خشنودي شغلي استاندارد اندازه

كه روايي و پايايي آن در تحقيقات بسياري تاييد شده {  45مينه سوتا
- همچنين براي سنجش و اندازه). 1-19از سوال ( كار رفته استبه} است

كه روايي و پايايي آن در  46شنامه الن و ميرگيري متغير تعهد از پرس
  ).20-28از سوال ( بسياري از تحقيقات تاييد شده، استفاده شده است

سوال پرسشنامه شايستگي مديران توسط تعدادي از اساتيد و  15روايي 
  .صاحبنظران مورد تاييد قرار گرفته است

از روش در اين پژوهش براي سنجش پايايي پرسشنامه شايستگي مديران 
پايايي آن  spssآلفاي كرونباخ استفاده شده كه با استفاده از نرم افزار 

  .دست آمده استهب 90/0
- ها ازآزمون دست آمده از پرسشنامهههاي ب منظور تجزيه و تحليل دادهبه

  :هاي ذيل استفاده شده است
ضريب همبستگي پيرسون شدت و جهت : هاي همبستگي پيرسونآزمون

دهد، ضريب مثبت به معني رابطه دو متغير را نشان مي همبستگي خطي
  .مستقيم و ضريب منفي به معني رابطه معكوس است

نشان دهنده اين است كه متغير مستقل چه ميزان از : ضريب تعيين
  .تغييرات متغير وابسته را تبيين كرده است

ذكر اين نكته حائز اهميت است ): گام به گام( رگرسيون خطي چند گانه
ه متغيرها طبق مدل با هم روابط متقابل دارند و بر هم تأثيرگذارند، در ك

-هنتيجه استفاده از روش ضريب همبستگي پيرسون، همبستگي كاذب ب
از روش رگرسيون  ،دست خواهد آمد بنابراين جهت آزمون فرضيات

  . استفاده شده است) گام به گام( چندگانه خطي

   تحقيقهاي خلاصه نتايج آزمون فرضيه - 12

هشت فرضيه تحقيق روابط بين متغيرهاي مستقل و وابسته را مورد 
اين روابط با استفاده از آزمون همبستگي پيرسون . آزمون قرار داده است

بررسي شده است و سپس با استفاده از روش رگرسيون چند گانه مورد 
خلاصه نتايج در جدول ذيل نشان داده شده . آزمون قرار گرفته است

  .است
  
  
  
  
  
  

  هانتايج آزمون فرضيه): 4(جدول 
                                                           

45 MSQ 
46Alen & Meyer  

شماره
  فرضيه

علامت   فرضيه مخالف  فرضيه صفر  هاي تحقيقفرضيه
  رابطه

نتيجه 
      نهايي

فرضيه
  اول

رابطه بين 
هاي فردي شايستگي

مديران و اثر بخشي 
  مديريت

  ردشد
  

  تاييد شد  +  توان رد كردنمي

فرضيه
  دوم

رابطه بين 
هاي شايستگي

ديران و اجتماعي م
  اثر بخشي مديريت

  تاييد شد  +  توان رد كردنمي  ردشد

فرضيه
  سوم

رابطه بين دانش و 
اي معلومات حرفه

مديران و اثر بخشي 
  مديريت

  تاييد شد  +  توان رد كردنمي  ردشد

فرضيه
  چهارم

-رابطه بين مهارت
هاي مديران و اثر 

  بخشي مديريت

توان رد نمي
  كرد

  ردشد  -  ردشد

فرضيه
  پنجم

-ابطه بين ويژگير
هاي شخصيتي 
مديران و اثر بخشي 

  مديريت

توان رد نمي
  كرد

  ردشد  -  ردشد

فرضيه
  ششم

رابطه بين نگرش و 
بينش مديران واثر 

  بخشي مديريت

توان رد نمي
  كرد

  ردشد  -  ردشد

فرضيه
  هفتم

رابطه بين اعتبار 
اي مديران و حرفه

  اثر بخشي مديريت

  دتاييد ش  +  توان رد كردنمي  ردشد

فرضيه
  هشتم

رابطه بين اعتبار 
عمومي مديران و 

  اثر بخشي مديريت

  تاييد شد  +  توان رد كردنمي  ردشد

  
هاي اي ضريب همبستگي پيرسون در آزمونهدليل اينكه نتايج آزمونبه

-رگرسيوني مستتر است در اينجا تنها به بررسي آزمون رگرسيون مي
فرضيه فرعي اثر بيشتر و  خواهيم ببينيم كه كدامحال، مي. پردازيم

هاي دانش و معلومات يعني از مولفه. معناداري بر اثربخشي داشته است
هاي شخصيتي، نگرش و بينش، اعتبار عمومي ها، ويژگياي، مهارتحرفه

. انداي كدام يك اثر بيشتر و معناداري در اثربخشي مدير داشتهو حرفه
  براي اين منظور از روش رگرسيون چندگانه
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  هاي فرعيهاي فرضيههاي مربوط به زيرشاخص-بندياولويت): 5(جدول 
 ضريب همبستگي ايهاي دانش و معلومات حرفه-زيرشاخص

 0.65 گيريتصميم

 0.408 مديريت كيفيت

 0.358 مديريت تغيير

 ضريب همبستگي هاهاي مهاتزيرشاخص
 0.594 فن بيان

 0.342 دهي-گزارش

 ضريب همبستگي هاي شخصيتيهاي ويژگيزيرشاخص

 0.517 مسئوليت پذيري

 0.433 برون گرايي

 0.206 اعتماد به نفس

 ضريب همبستگي هاي نگرش و بينشزيرشاخص

 0.341 اصول گرايي

 0.267 تقدم منافع جامعه بر فرد

 ضريب همبستگي ايهاي اعتبار حرفهزيرشاخص

 0.583 ايحسن شهرت حرفه

 0.563 اعتماد

 0.413 اطات قوي رسميارتب

 ضريب همبستگي هاي اعتبار عموميزيرشاخص

 0.587 حسن شهرت عمومي

 0.362 ارتباطات قوي غيررسمي

اثربخشي متغير وابسته و متغيرهاي نام برده شده به . استفاده شده است
متغيرها  47عنوان متغير مستقل در نظر گرفته شده و به روش گام به گام

  :دل نهايي دست يابيمگزينش شده تا به م
εβββα +++++= kk XXXY ...2211  

α  ،مقدار ثابت يا عرض از مبداβ ضريب رگرسيوني وε  جمله خطا را
جدول مدل . ل استمتغير مستق Xمتغير وابسته و  Y. دهدنشان مي

رگرسيوني به صورت زير است، در جدول تنها متغيرهاي معنادار حضور 
  .دارند

  براي متغير وابسته اثربخشي) گام به گام(رگرسيون چندگانه ): 6(جدول 
ضريب 

 رگرسيوني
 tآماره 

p-
 مقدار

ضريب
 تعيين

 0.001 3.46 0.991 ثابت مدل

 0.004 2.97 0.271 ايدانش و معلومات حرفه  0.542

 0.019 2.42 0.206 اعتبار عمومي

 0.019  2.42 0.202 اياعتبار حرفه
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اند، آورده در اين جدول تنها متغيرهايي كه معنادار بوده و در مدل مانده 
متغيرهاي اعتبار عمومي و ). است 05/0مقدار آنها كمتر از - p(است شده
آزمون فرض . انداندهاي در مدل ماي و دانش و معلومات حرفهحرفه

  :صورت زير استضرايب رگرسيوني به

0:
0:

1

0

≠
=

β
β

H
H

  
  : صورت زير استو آماره آزمون آن به

β

β

ˆ

ˆ

S
t =

  
توان مدل ارتباطي را پس مي. درجه آزادي است n-1با  tكه داراي توزيع 

  :به صورت زير نوشت
321 2021.0272.0206.0991.0ˆ XXXY +++=  
وني اگر بخواهيم موثرترين متغير را بيابيم، بايد به مقدار در مدل رگرسي 

كه تلفيق ضريب رگرسيوني و انحراف استاندارد ضريب رگرسيوني  tآماره 
است توجه شود، هرچه اين ضريب بيشتر باشد نشان از تاثير بيشتر متغير 

دانش و معلومات  tدر اينجا آماره . است) اثربخشي(در متغير وابسته 
دهد كه موثرترين متغير از ساير متغيرها بيشتر بوده كه نشان مياي حرفه

 0.206متغير اعتبار عمومي نيز با ضريب رگرسيوني . بر اثربخشي است
است كه در رتبه دوم از نظر تاثير  2.42آن  tمعنادار شده و مقدار آماره 

اي نيز با ضريب در اثربخشي است و همچنين متغير اعتبار حرفه
است كه در رتبه  2.42آن  tمعنادار شده و مقدار آماره  0.202رگرسيوني 

ضريب تعيين رگرسيوني كه نشان  .سوم از نظر تاثير در اثربخشي است
به دست آمده و  542/0دهنده خوب بودن مدل رگرسيوني است در اينجا 

درصد تغييرات متغير وابسته  54دهد كه مدل برازشي بيش از نشان مي
دليل معنادار نبودن رابطه ساير متغير را . تواند بيان كندرا مي) اثربخشي(

با اثربخشي اين است كه در رگرسيون چندگانه همه متغيرها با هم در 
مانند كه در شوند و متغيرهايي در مدل مييك سيستم سنجيده مي

حضور ساير متغيرها، رابطه معنادار دارند؛ به اين معنا كه متغيرها ممكن 
رت تك به تك همبستگي و رابطه معناداري با اثربخشي است كه به صو

داشته باشند ولي اين رابطه به دليل اثر ساير متغيرهاي مستقل بر آن 
شود اين اثرات حذف شده متغير معنادار شده وقتي رگرسيون برازش مي

شوند كه همبستگي و رابطه واقعي با و تنها متغيرهايي معنادار مي
رو نتايج رگرسيون بهتر از ضريب همبستگي تك به  از اين. اثربخشي دارند

دهد؛ در تك همبستگي و رابطه متغيرها با متغير اثربخشي را نشان مي
هاي فرعي نظر بدهيم، نتيجه اگر بخواهيم دوباره در مورد درستي فرضيه

  .شوندتاييد مي 6و  5، 1هاي توان گفت كه تنها فرضيهتنها مي
ها نيز مشخص شود يك ها و زيرشاخصبراي اينكه موثرترين گويه

آيتم در  3رگرسيون گام به گام براي آنها نيز ترتيب داده شده كه تنها 
  :مدل حضور دارند
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  براي متغير وابسته اثربخشي) گام به گام(رگرسيون چندگانه ): 7(جدول 
ضريب 

 رگرسيوني
 ضريب تعيين  مقدار-  t pآماره 

 >0.001 6.8 1.43 ثابت مدل

0.595  
 >0.001 4.42 0.261 گيريتصميم

 0.001 2.63 0.162 حسن شهرت عمومي

 0.003 3.14 0.159 ايحسن شهرت حرفه

اي در مدل گيري، حسن شهرت عمومي و حرفههاي تصميمتنها آيتم
هاي اند كه به ترتيب نشان دهنده بيشترين تاثير گذاري بر فرضيهمانده

  .اشندبفرعي تاييد شده را دارا مي

  گيريبحث و نتيجه - 13

هاي هدف اين پژوهش مطالعه و شناخت در خصوص تاثير شايستگي
در . مديران بر اثربخشي مديريت در سازمان مخابرات استان قزوين است

هاي مديران واقع اين پژوهش به دنبال اين است كه بگويد شايستگي
ها بر اثربخشي شامل چه ابعادي است و آيا تاثير اين ابعاد و اجزاي آن

مديران، با يكديگر تفاوتي دارد يا خير؟ در مجموع نتايج اين تحقيق نشان 
دانش و معلومات (دهد كه يكي از ابعاد فردي شايستگي مديران مي

بر اثربخشي آنها موثر است و ابعاد ديگر تاثيري بر اثربخشي آنان ) ايحرفه
يعني اعتبار حرفه (ان از طرفي هر دو بعد اجتماعي شايستگي مدير. ندارد

بر اين اساس ميتوان . بر اثربخشي ايشان تاثير دارد) اي و اعتبار عمومي
در درجه اول به  داي بايتقويت دانش و معلومات حرفه گفت كه براي

ها به وضعيت و در واقع سرنوشت سازمان. توجه شود هاگيري تصميم
نوعي از طرف مدير گيري مديران بستگي دارد و هر اقدامي نتيجه تصميم

گيري اثربخش بايد جهت تصميم. آيد سازماني به حساب ميگيري تصميم
ها براي انجام اقدامات و همچنين به به علايم خطر، مشكلات ويا فرصت

توجه نمود و زماني بايد  ها گيريقبول مسووليت و چالش در تصميم
- ، وضعيتگيري انجام شود كه اطلاعات لازم گرداوري شده باشدتصميم

هاي مثبت و منفي هر يك از هاي مختلف در نظر گرفته شود و جنبه
نيز در سازمانها بايد سعي شود ضمن  و دنها مشخص شده باشوضعيت

ها جهت گيرينزديك نمودن افكار و ديدگاهها در خصوص تصميم
گيري مشترك در اعضاي سازمان ايجاد پيشرفت سازمان، يك تصميم

هاي اجتماعي و در نتيجه كه مشاهده شد، فعاليت طورزيرا همان .شود
هاي اجتماعي ميتوانند اثرات بسيار مثبتي در اثربخشي گيريتصميم

همچنين از ديگر عوامل شايستگي كه بر . مديران و سازمان داشته باشند
اي است و از عواملي كه گذارد، اعتبار حرفهاثربخشي تاثير مثبت مي
. باشداي ميگردد، حسن شهرت حرفهاي ميموجب تقويت اعتبار حرفه

ها براي رسيدن به نتايج افزايش مذاكره موثر با ديگر سازمانهمچنين 
از ديگر . گرددهم باعث افزايش اين مولفه مي رضايت بخش در سازمان

. اي تاثير بگذارد، اعتماد استتواند در افزايش اعتبار حرفهعواملي كه مي
بنابراين . آوردكند و منابع را به حركت در ميمي اعتماد همكاري را ترويج

مديريت بايد دقت زيادي بكند تا اعتماد بين اعضا حفظ شود، مديران بايد 
وفاداري خور را به كاركنان اثبات كنند، در برابر آنان پنهان كاري نكنند و 

ديگر عاملي كه  .شايستگي و كفايت خود را براي آنها به اثبات برسانند
گذارد، هاي اين پژوهش بر اثربخشي مديريت تاثير مثبت ميافتهطبق ي

طور كه ارتباطات رسمي موجب بهبود همان. عامل اعتبار عمومي است
گردند، افزايش ارتباطات غير رسمي كه در اطراف اي مي-اعتبار حرفه

آيد نيز منجر به تقويت و بهبود روابط اجتماعي اعضاي سازمان پديد مي
مديران از همچنين اگر . ي و در نتيجه اثربخشي بيشتر ميشوداعتبار عموم

وجهه عمومي  ،اخلاق نيكو و حسنه در برابر زيردستان برخوردار باشند
مديران و سازمان افزايش گردد و در نتيجه اثربخشي آنها تقويت مي

  .خواهد يافت
هاي قابل ذكر در اين پژوهش اين است كه همچنين يكي از محدوديت

ثربخشي مديريت در قالب ايجاد رضايت شغلي و ايجاد تعهد در سنجش ا
كاركنان تنها با رويكرد منابع انساني قابل تطبيق است و تنها از اين 

  .ديدگاه مورد بررسي قرار گرفته است
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