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 چكيده 

باشد.  مي هاي مهمي كه در عصر جهاني شدن منجر به تحولات زيادي شده است آموزش عالي يكي از نهاد

ايجاد مفاهيم و امکانات جديد در  منجر به تحولات و پيشرفت سريع فناوري و همينطور ارتباطات سريع

هاي ما هم با مواجهه با اين تغيير و تحولات دچار  دانشگاههاي مختلف آموزش عالي شده است.  حوزه

اي  شايستگي حرفه پژوهش به منظور ارائه مدل ارتقاي اين در، اند. بر اين اساس هاي متعددي شده چالش

استقرايي؛ با  محتواي تحليل از استفاده با، هاي علمي دانشگاه آزاد اسلامي به روش کيفي مديران گروه

شاخص اصلي؛ در شش بعد  186کدگذاري و دسته بندي آنها در سه مرحله نهايتا ، مفهوم کد 651شناسايي 

خبرگان علمي و  از نفر 32 بين اي در مرحله سه دلفي تکنيک از استفاده با ادامه تبيين و در، مولفه 39و 

مديران اي  شايستگي حرفه گرفت. نهايتا مدل ارتقاي قرار تعديل و جرح موردها  شاخص اين، اجرايي

هاي  ويژگي، اي صلاحيت )اعتبار( حرفه، اي شش بعد اخلاق حرفه هاي علمي دانشگاه آزاد اسلامي در گروه

 اي ارائه شد. ارتباطات حرفه، )تدريس اثربخش( اي دانش حرفه، اي شخصيتي حرفه

 يا ارتباطات حرفه، اي دانش حرفه، اي صلاحيت )اعتبار( حرفه، اي اخلاق حرفه ها: کليد واژه
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 مقدمه

ها و  هاي اخير بخش مهمي از تلاش در سال

معطوف  مطالعات انديشمندان و پژوهشگران سازماني

هاي مديران شده است  به شناسايي آن دسته از ويژگي

آورند. در ادبيات  که موجبات عملکرد برتر را فراهم مي

هاي مورد نياز  از گزاره اخير يعني ويژگي، مديريت

هاي  مديران براي عملکرد برتر تحت عنوان شايستگي

 شود. مديران ياد مي

را طور کلي وقتي بخواهيم توضيح دهيم که چ به

، برخي افراد نسبت به سايرين عملکرد بهتري دارند

: 2015، ها مفاهيم مفيدي خواهند بود )ليکاما شايستگي

هاي  رو شايستگي به يکي از اصطلاح (. از اين682

و يکي از  هاي اخير تبديل گشته بسيار محبوب در دهه

مفاهيم بسيار مهم و رايج در محافل علمي محسوب 

اي به عنوان توانايي رسيدن به  شود. شايستگي حرفه مي

دانش و تجربه در هنگام ها،  مهارتموفقيت بر اساس 

اي  هاي حرفه انجام وظايف و حل مشکلات در فعاليت

تعريف شده است. در واقع منظور از شايستگي ترکيبي 

، صفات، هاي فرد شامل انگيزه ها يا توانايي از قابليت

دانش   يکرهنقش اجتماعي و يا پ، تصور فرد از خود

نحوي که به صورت علي به  به، مرتبط با کار است

شود )ادريس و  عملکرد شغلي اثربخش مربوط مي

 (396: 2012، همکاران

هاي آموزش عالي يکي از مشکلات و دغدغه

هاي مختلف به ويژه يادگيري يادگيري در زمينه، کشور

هاي نوين ي عملي است. آگاهي از شيوهها مهارت

پرهيز از ، اده از ابزارهاي کمک آموزشياستف، آموزش

هاي کم فايده و يک طرفه گذشته فراگيران را روش

ها  ياري خواهد نمود تا استفاده بهتري از فرصت

هاي بلندتري به سوي ايجاد تحول در  بنمايند و گام

آموزش بردارند. تدوام اين مشکلات باعث مصرف 

از  بزرگترين بخش هزينه ملي شده و اکنون بسياري

هاي آموزشي ترديد دارند که جامعه مديران سازمان

بيش از اين بتواند مخارج سنگين و بهره وري نازل امر 

: 1390، آموزش را تحمل کند. )محمدي و همکاران

153-181.)  

علاوه بر ، واقعيتهاي کسب و کار در عصر جديد

هايي چون  به ويژگي، داشتن دانش فني و تخصصي

، فرهنگ کارآفريني، ي ارتباطيها ت، مهاراخلاقيات کار

تعامل بين ، هاي انساني توسعه ارزش، جامعه پذيري

ريزي براي کسب و  برنامه، کارگروهي و تيمي، فردي

خلاقيت در ، گيري هاي تصميم تسلط بر تکنيک، کار

قدرت شناخت از وضعيت بازار و ، حل مسائل کاري

 نيازهاي آن نيز تاکيد دارد که در مجموع از اين

شود. در اين  مي اي تعبير ها به شايستگي حرفه قابليت

دوره شرط لازم براي احراز شغل جوانان و به ويژه 

اي  داشتن شايستگي حرفه، فارغ التحصيلان دانشگاهي

است. مسير کسب اين شايستگي دانشگاه و در راس 

اين امر زماني تحقق خواهد يافت  آن استادان هستند.

اين شايستگي بوده و راه انتقال که خود استادان داراي 

آن را به دانشجويان بدانند. لذا ارائه يک مدل و 

اي براي استادان دانشگاه از  استاندارد شايستگي حرفه

طريق ارزيابي عملکرد فعلي جامعه مورد مطالعه و 

تواند  مي، اي آنان ي مرتبط با شايستگي حرفهها مهارت

غلي براي توسعه و بهبود اهداف آموزشي و ش

آموختگان بسيار موثر باشد. افزون  دانشجويان و دانش

سبب ايجاد حساسيت و ، بر اين وجود طرح اشاره شده

آگاهي بخشي در بين استادان دانشگاه نسبت به نقش 

انداز زندگي شغلي  علمي و تربيتي آنها در ترسيم چشم

اي دانشجويان در کنار تقويت شايستگي  و حرفه

 ود.ش اي استادان مي حرفه

اينکه منابع انساني ثروت يک ملت و  با توجه به

سازمان هستند و ستون فقرات هر سازماني بوسيله 

در اهميت آنها ، شودمنابع انساني آن شکل داده مي

شکي وجود ندارد. انديشمندان مديريت معتقدند که 

تفاوت کشورهاي فقير و غني نه در منابع مادي و مالي 

اي منابع انساني و نحوه اداره و ه آنها بلکه در توانمندي

باشد. بر اين اساس فرآيند آموزش  مي مديريت آنها
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سازي منابع انساني در جهت انجام اثربخش وآماده

ترين فرآيندهاي مديريت و  ها از تعيين کنندهفعاليت

هاي پيشرو و موفق  پشتيباني در همه کشورها و سازمان

برد مناسب جهان است. چرا که هر سازماني براي کار

در راستاي تحقق وظايفي که مديران سطوح ، منابع

بصورت مستقيم ، اند بالاتر براي آن طراحي نموده

ي منابع انساني آن ها مهارتها و وابسته به آموزش

ها باعث هاي مهارتي در سازماناست. اگر آموزش

منابع انساني اثربخش و مسئوليت پذيري شود  ايجاد

بصورت خودکار برتر خواهند هاي آن سازمان خروجي

 ( 2010، 1بود. )شاشانک

هاي  از طرفي نقش و سهم نيروي انساني در برنامه

تر بوده و  توسعه جوامع از هر عامل ديگري تعيين کننده

هاي نيروي  ساير عوامل به نوعي تحت تاثير قابليت

، گيرند. برهمين اساس انساني موجود قرار مي

ساله  20سند چشم انداز  هاي جامعه مدّ نظر در ويژگي

رسيدن به اشتغال ، از جمله، جمهوري اسلامي ايران

تعريف شده ، با تکيه بر سهم برتر منابع انساني، کامل

است. در اين راستا نظام آموزش عالي با برون دادها و 

پيامدهاي خود عملًا در راه توسعه کشور گام بر 

هند که د دارد. طوريکه برخي از نويسندگان نشان مي مي

بين آموزش و حوزه اشتغال وابستگي متقابل وجود 

 M.I.M. Mary Ellen Toffler, 2014, Pages) دارد.

ي افراد و ها مهارتلذا بالا بردن سطح  (3535–3524

تربيت و تامين نيروي انساني متخصص مورد نياز 

کشور رسالت اصلي نظام آموزش عالي بوده و اين 

يفي آموزش عالي را رسالت يکي از اهداف کمي و ک

بر اساس بررسي مرکز ، دهد با وجود اين تشکيل مي

درصد بيسوادها  2/8در حالي که حدود ، آمار ايران

 6/15آموختگان  اما متوسط نرخ بيکاري دانش، بيکارند

يعني بيشتر از متوسط نرخ بيکاري جامعه اعلام ، درصد

درصد  76اند حدود  شده و مسئولان اين مرکز گفته

مهارتي در رشته تحصيلي ، ران با مدارک دانشگاهيبيکا

 (http://www.akharinnews.com) خود ندارند

ي ورود دانشجويان به دستاوردهاي  استادان دروازه

باشند)همان  اخلاقي و اجتماعي مي، شغلي، علمي

بر مفهومي  منبع(. بررسي مطالعات مختلف بيانگر تاکيد

فراتر از انتقال صرف دانش و آگاهي از استاد به 

ترين انتظار از  دانشجو است. چرا که بديهي

 احراز شغل مناسب و، آموختگان دانشگاهي دانش

پاسخگويي به نيازهاي بازار کار است. بويژه در دنياي 

متحول امروزي که به طور مرتب شاهد پيدايش 

هاي موجود  واي شغلهاي جديد يا تغيير در محت شغل

 (Rosenberg McKay, Dawn, 2010 ) هستيم.

کارايي هر سازمان به نحوة مديريت و ، طورکلي به

کاربرد صحيح منابع انساني آن وابسته است و سازماني 

توان ، مديران مجرب موفق است که با استفاده از

دستيابي به اهداف خود را داشته باشد. انتصاب افراد 

تجارب و ، هاي مناسب با توانايي شايسته در جايگاه

هاي آنها فرايندي است که در قالب نظام  قابليت

شود. مديران براي موفقيت  سالاري بررسي مي شايسته

در درياي طوفان خيز تحولات محيطي به 

مديريتي نيازمند هستند. اين  هاي خاص شايستگي

اي حاصل  ها با کسب دانش و معلومات حرفه شايستگي

جانبه در ابعاد  اين امر به توسعة همه شود؛ بلکه نمي

اي و تحول در نگرش و  ي شخصيتي و حرفهها مهارت

، نژاد اصفهاني ها نياز دارد )مکي رفتار مديران در سازمان

۱۳۹۳.) 

ر پي آن است تا در همين راستا پژوهش حاضر د

اي مديران  شايستگي حرفه مدلي جهت ارتقاي

هاي علمي دانشگاه آزاد اسلامي به روش کيفي  گروه

 ارائه نمايد.

 

 پيشينه تحقيق

شده در اين حوزه  هاي انجام ازجمله پژوهش

توان به پژوهشي که طاهره موسي زاده و الهام  مي

 ارائه مدل اثرگذار بر مديريت» کاوياني باعنوان 

شايستگي )مطالعه موردي دانشگاه آزاد اسلامي واحد 

http://www.akharinnews.com/
http://careerplanning.about.com/bio/Dawn-Rosenberg-McKay-646.htm
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انجام داده اند اشاره کرد. نتايج تحقيق نشان « کرمانشاه 

، داد که ارتباطات سازماني در کسب مشاغل مديريتي

ويژگيهاي ، اي در کسب مشاغل مديريتي دانش حرفه

اي  شخصيتي در کسب مشاغل مديريتي و اعتبار حرفه

ي از عوامل اثرگذار بر مديريت در کسب مشاغل مديريت

باشند )موسي زاده و  مي شايستگي کارکنان دانشگاه

توسعه »  پژوهشي باعنوان، (. بعلاوه1398، کاوياني

هاي شايستگي اعضاي هييت علمي  چارچوب

توسط جعفر « ها و موسسات آموزش عالي  دانشگاه

نتايج پژوهش نشان ، جهاني و الهام راضي انجام گرفت

عضاي هيات علمي به عنوان يکي از داد که ا

هاي مهم نظام دانشگاهي لازم است به منظور  سرمايه

حفظ دوام و پايداري خويش ونهاد دانشگاه در محيط 

مجهز به مجموعه ، متحول و پوياي عصر حاضر

هاي کليدي باشند. )جهاني و  ها و شايستگي توانايي

(. عيسي ثمري و زهراسادات موسوي نيز 1397، راضي

اي مديران  رابطه شايستگي حرفه» باعنوان  ژوهشيپ

 انجام داده اند. تحقيق نشان« وتعهدسازماني کارکنان 

ي ارتباطي مديران ها مهارتدهد که بين  مي

گيري مديران نواوري تشويق و تغييرمديران  تصميم

ي رهبري مديران ها مهارتارتباطات کاري مديران 

هاي  قابليت اي مديران بکارگيري ي حرفهها مهارت

هاي تيمي باتعهدسازماني  مثبت مديران و توسعه فعاليت

اين  کارکنان رابطه معناداري وجود دارد و هرچه

افزايش يابد موجب افزايش تعهدسازماني  ها مهارت

( فرزانه 1395، گردد. )ثمري و موسوي مي درکارکنان

موسوي ؛ مهدي حسيني و پرويز ميکاييلي ميخوش نيز 

بررسي تاثير شايستگي بر عملکرد » باعنوان  پژوهشي

هاي چابکي  اي توانمندي اي با نقش واسطه حرفه

کارکنان )مورد مطالعه: اداره کل امور مالياتي استان 

دهد که  مي انجام داده اند. نتايج تحقيق نشان« اردبيل(

اي  اي با نقش واسطه شايستگي بر عملکرد حرفه

ثير دارد و با مداخله هاي چابکي کارکنان تا توانمندي

هاي چابکي کارکنان تاثير شايستگي بر  متغير توانمندي

يابد. همچنين شايستگي بر  مي اي افزايش عملکرد حرفه

هاي چابکي کارکنان بر  توانمندي، اي عملکرد حرفه

هاي چابکي  اي و شايستگي بر توانمندي عملکرد حرفه

حسيني  )موسوي ؛ .کارکنان تاثير مثبت معني داري دارد

همچنين حسن دانايي فرد  (1396، و ميکاييلي ميخوش

 ؛ محمدرضا سپهوند و سميه قرباني اورنجي پژوهشي

هاي مديران  ها و شايستگي مقايسه ارزش» باعنوان 

دولتي و خصوصي در ايران: پژوهشي تطبيقي برمبناي 

اند. نتايج پژوهش بيانگر  انجام داده«  MVPپيمايش 

 13خصوصي در شش متغير از اين بود که مديران 

هاي مديران  ها و شايستگي متغير مربوط به ارزش

، اي به نقش تخصصي خود آشنايي حرفه، )مجريان برتر

هلاک کننده ارزش و ، بلندپروازي، مناعت طبع و

کاوشگر( برتر از مديران دولتي هستند. و مديران دولتي 

يادگيري ، داراي پنج ويژگي برتر )حل کننده مشکل

پايبندي ، مهارت در ارتباطات، تمرکز موفقيت، ورمح

نسبت به مديران خصوصي هستند. و در دو  (به اخلاق

ويژگي اين )تيم محوري و مهارت در روابط اجتماعي( 

)دانايي  .باشند مي مديران دولتي با خصوصي يکسان

( حسين مطهري 1394، فرد ؛ سپهوند و قرباني اورنجي

منابع انساني بر مبناي  جذب» باعنوان  نژاد پژوهشي

، انجام داده است. براساس نتايج پژوهش« شايستگي 

استدلال ، هشت شايستگي شامل: دانش و تخصص فني

، کارتيمي، اياخلاق و مسئوليت حرفه، و حل مسئله

خلاقيت و نوآوري و ديدگاه ، رهبري، برقراري ارتباط

 (1396، سيستمي تعيين شد. )مطهري نژاد

 

 چارچوب نظري 

معناي واژه شايستگي در فرهنگ لغات عمومي به

مهارت و تبحر و در فرهنگ لغات ، کارداني، لياقت

، اهليت، تخصصي مديريت به معناي صلاحيت

قابليت و توانايي آمده است. وجه مشترک ، شايستگي

، اين تعاريف شايستگي و کارداني که حاصل ترکيب

، مهارت و نگرش مطلوب در انجام کاراست، دانش
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به معناي داشتن ، باشد. شايستگي در زبان عاميانه مي

دانش و صلاحيت است و در ، مهارت، توانايي

 با توجه به کار و حيطه شغلي فرد معني، اصطلاح

 (.1390، يابد. )غفاريان مي

شايستگي به طور خاص با حرفه آموزي مرتبط 

است. اين موضوع با حوزه دانش فني جديد با اعمال 

توانائي آموختن سريع ، ش مرتبط استمسئوليت يا نق

ديدگاه گسترده ، خلاقيت، درباره مفاهيم و فناوري

، توانائي برقراري ارتباط، توانائي نوآوري، جهاني

توانائي کارکردن در يک ، توانائي گسترش روابط فردي

توانائي هدايت به ، خود کنترلي عواطف، تيم

ز عدم توانائي گذر ا، هاي جديد و غير معمول موقعيت

توانائي ، گيري ابتکار عمل و تصميم، اطمينان و ابهام

توانائي ايجاد نتايج ، التزام خود به اهداف سازماني

ها شايستگي هائي  اين، هاي کار آفريني توانائي، موثر

هستند که بيشتربر روي فرد و نقش فرد متمرکز است. 

 ياددهي اشاره –توسعه شايستگي به فرايند يادگيري 

تواند توانائي فردي جهت کارکردن در  مي کهکند  مي

، هاي جديد ارائه پيشنهادات و ايده، پژوهش، يک تيم

مربوط به ، اي اقدام در ميان رشته، ارتباط و معاشرت

هاي تجربه شده توسط  تحليل وارزيابي موقعيت

جستجوي ، هاي علمي و عملي کاربرد شيوه، ها شرکت

تجربيات بين  تبادل، اطلاعات مورد علاقه سازماني

هاي گسترده را  افق، مديران شرکت وادارات مختلف

 اي ها با صلاحيت حرفه پرورش دهد. توسعه شايستگي

اي است.  ريشه، ارتباط است.مفهوم شايستگي در

ها بيشتربه  شايستگي بدون دانش وجود ندارد.صلاحيت

اي مشخص از دانش و عمل  آموزي در حوزه حرفه

ه مفهوم شايستگي جامع تر ضمن آن ک، کند مي اشاره

اي خاص در ارتباط نيست.  استو فقط با حوزه حرفه

حرفه آموزي عمومي کارگران را ، اي صلاحيت حرفه

اي در وراي به  هاي حرفه صلاحيت، بخشد مي بهبود

روز رساني و گسترش دانش فني و عمومي است. 

کند.  حرفه آموزي عمومي را تقاضا مي، امروز دنياي کار

اي بايد يک صلاحيت  ن يک صلاحيت حرفهبنابراي

اجتماعي نيز باشد. صلاحيت بايد هم شامل 

ي پايه) نظير دانش اساسي براي انجام کار به ها مهارت

خواندن و ، ارتباط برقرار کردن، عنوان يک شهروند

حقوق بشر( و هم ، ايمني در کار، درک متون، نوشتن

گري از مورد نياز از نظر مشاغل کار، ي خاصها مهارت

 (.2009ي مديريتي باشد )گادوتي, ها مهارتجمله 

شايستگي ادغام کارکردهاي چندگانه و هماهنگي 

ها است. براي مثال يک شايستگي در توسعه  قابليت

محصول جديد در يک بخش از شرکت ممکن است 

، هاي سيستم مديريت اطلاعات نتيجه ادغام قابليت

قابليت توليد ، عهقابليت تحقيق وتوس، قابليت بازاريابي

اي  مجموعه، در داخل آن بخش باشد. شايستگي هسته

در ، ها است که در عرض مرزهاي بخشي از شايستگي

 داخل شرکت گسترده شده است و چيزي است که

تواند آن را در حد خوبي انجام دهد. بنابر  مي شرکت

اين توسعه محصولات جديد اگر فراتر از يک بخش 

ي هسته خواهد بود. يک ها جزو شايستگي، برود

شرکت بايد به طور مداوم در يک شايستگي هسته 

سرمايه گذاري مجدد يا ريسک کند که آن باعث تبديل 

خواهد شد. يک شايستگي  شدن به يک هسته سخت

هسته منبع بسيار ارزشمندي است که با استفاده کردن 

هاي هسته  شود. به طور کلي شايستگي فرسوده نمي

شوند.  مي شوند و بيشتر پالايش مي بيشتر استفاده

هاي برتر هسته در يک رقابت را شايستگي  شايستگي

 (.2011، )هانگر و ويلن نامند مي ممتاز

در رابطه با  ها مهارتها و  ايجاد و توسعه شايستگي

همواره  آموزي و حرفه و غيررسمي هاي رسمي آموزش

شايستگي را با مهارت اشتباه ، مطرح است. اغلب

دانند. يعني  مي ند و آنرا تقابل رقابت و همکاريگير مي

ها مورد مناقشه است و عمدتاً  موضوع شايستگي

ها و نظرات متناقضي در اين موضوع وجود  ديدگاه

اين بستگي دارد که کشورمان  همه چيز به، دارد. بنابراين

 ها براي رشد به چه چيزي نياز دارد؟ شرکت
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موفقيت در زندگي هاي فردي مورد نياز براي  شايستگي

  پس فرد در جامعه، کار سخت تعريف کرده اند، را

ها را  بازاري بايد رقابتي باشد. آيا ما فقط اين شايستگي

ترين يا  کنيم که ما را کمک کند تا رقابتي مي انتخاب

هاي حرفه آموزي  ترين فرد در کار باشيم؟ مدل مناسب

براي شايستگي وجود دارند. جنجالي ترين معناي 

هاي  معناي مرکانتليستي است که مدل، شايستگي

 رقابتي شرکتي را در چهارچوب آموزش معرفي

بازار آزاد  موضوع غالب، کند. در ديدگاهي ليبرال مي

است و هيچ شباهتي به مدرسه ندارد. آموزش نمي 

هائي هدايت  )انگاره ذهني( شرکت تواند توسط پارادايم

شکل گرفته است  شود که با هدف تامين نيازهاي بازار

و بر روي کارائي تاکيد دارد و داشتن هدفي که انساني 

کارکردهاي انساني فقط يک ، نيست. براي اين انگاره

عامل کاملًا اقتصادي است. عمل حرفه آموزي در 

ها  در حالي که شرکت، دموکراسي است، ماهيت خود

مهارت ، نظارتي دارند. در مفهومي متداول منطقي

در حالي که ، شود مي عيني طراحيعمل م  درحوزه

هاي فکري آن  شايستگي ممکن است بيشتر با جنبه

تواند به سطح  دانيم که آموزش نمي همراه باشد. مي

دانا ، و توانايي حل مشکلات تنزل يابد. ماهر ها مهارت

دهد. به  معناي شايسته بودن را نمي، بودن و باهوش

ت. قابل قابل بودن همراه يک مکمل اس، عبارت ديگر

داشتن ، هيچ معنائي نمي دهد، اش بودن جداي از زمينه

و يا قابليت؛ معناي متبحر بودن  ها ، مهارتدانش

تواند درباره  دهد و همين طور هيچ فردي نمي نمي

خودش بگويد که شايسته است. شايستگي در يک 

نيازمند به رسميت شناسي توسط فرد ديگري ، موضوع

گي نسبي است. براي اين شايست، است. به همين دليل

نياز دارد که توسط فرد ديگري ، که فردي شايسته باشد

به رسميت شناخته شود و سطح شايستگي او را اعتبار 

فقط بياني از شايستگي  ها مهارتدهد يا گواهي نمايد. 

  (.2009، )گادوتي هستند

 

 مديران   شايستگي

در ادبيات مديريت منابع انساني شايستگي اشاره به 

هاي خاص شغلي و  چگونگي برتري فردي در موقعيت

هاي مديريتي شامل  ها دارد. شايستگي مسئوليت

باشد که به عملکرد عالي  هايي مي و توانايي ها مهارت

کند.در مجموع  مديران در مواقع بحراني کمک مي

اي از  توان گفت شايستگي مديران به مجموعه مي

که يک فرد  هايي رفتارها و نگرشها،  ، مهارتدانش

اي از مشاغل مديريتي و  براي عمل در طيف گسترده

نحوي که که به  شود ؛ به سازماني نياز دارد گفته مي

اثربخشي آنان در محيط شغلي و در نهايت اثربخشي 

 (.9: 1391، شود )گودرزوند و طاهري سازمان منجر 

ابعاد و ، نظران مختلف پژوهشگران و صاحب

اند.  ها را مطرح نموده شايستگيالگوهاي مختلفي از 

دهد که هر نويسنده و  مروري بر اين مطالعات نشان مي

به زعم خود و با توجه به ماهيت مطالعه ، متفکري

هاي خاصي را مطرح نموده است. در  شايستگي، خود

هاي مشابهي  بسياري موارد پژوهشگران به شايستگي

هاي  اند و در برخي موارد نيز شايستگي اشاره نموده

در ، ديگري مورد توجه قرار گرفته است. علاوه بر اين

ها ممکن  ها اگر چه عنوان آن مورد برخي شايستگي

متفاوت باشد اما معناي ، هاي مختلف است در پژوهش

طور کلي با در  ها يکسان يا حدأقل مشابه است. به آن

نظر گرفتن اين ملاحظات و با مرور مباني نظري 

هاي مورد نياز مديران را در  تگيتوان شايس مي، موجود

ها آمده   که در ادامه شرح آن بندي نمود يازده طبقه دسته

 (.1390، است. )غفاريان

اي و تخصصي: به  حرفه، ( شايستگي فني1

هاي ويژه و اساسي يک بخش خاص از  شايستگي

سازمان يا يک زمينه کاري مشخص از ساختار فني 

ي مربوط سازمان مانند مديريت منابع انسان

، اي بيانگر قادر بودن به شود.شايستگي حرفه مي

ترکيب منابع به منظور توليد عمل شايسته در يک 

دهنده در  حوزه مشخص است. اين مفهوم نشان
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اي و توانايي استفاده از  دسترس بودن دانش حرفه

اي است )گودرزوند  رويکرد خلاق به فعاليت حرفه

 (.9: 1391، و طاهري

ها و  نظارتي: شايستگي -اري ( شايستگي اد2

هاي  يي است که به اجراي مناسب سياستها مهارت

نحوي که در نهايت به  به، شود سازماني مربوط مي

اثربخشي آنان در محيط شغلي و اثربخشي سازمان 

نظارت بر حسن ، بر اساس اين تعريف شود منجر 

و نيز پرداختن به ، اجراي مقررات سازماني

ها در زمره  ن و رفع آنمشکلات کاري سازما

، گيرند )غفاريان هاي مديريتي قرار مي شايستگي

1390.) 

( شايستگي فردي و شخصي: شايستگي فردي و 3

رويکرد و ، صفات، شخصيتي ناظر بر روحيات

نحوه رفتار فرد است که بر عملکرد وي تأثير 

؛ نقل از 2004، گذارد )رانکين و اپشتاين مي

هايي همچون  . ويژگي(1391، ساز و همکاران چيت

، تحمل استرس، يکپارچگي، استقلال، سازگاري

هاي  در زمره شايستگي، خود مديريتي و، استقامت

، گيرند )دالويکز و هربرت فردي و شخصي قرار مي

 (.80: 1390، ؛ نقل از نيرومند و همکاران1999

فردي: شايستگي ارتباطي  ارتباطي و ميان   ( شايستگي4

ي است که تبادل اطلاعات را هاي بيانگر ويژگي

(. اين 1390، زاده کنند )اکرامي و رجب تسهيل مي

معناي توانايي برقراري ارتباط مؤثر و  شايستگي به

شود که گاهي شامل همدردي يا  کار با ديگران مي

انجمن مديريت  شود درک احساس ديگران نيز مي

مواردي همچون متقاعدسازي؛ ، منابع انساني آمريکا

ي ارتباطي ها مهارتي ارتباطي کلامي؛ اه مهارت

طرفي ادراکي؛ گوش دادن  نوشتاري؛ ديپلماسي؛ بي

ي ارائه؛ ها مهارتموقع اثربخش؛  فعال؛ بازخورد به

سازي؛ ملاقات اثربخش و روابط  ي تسهيلها مهارت

هاي بيانگر  عمومي مناسب را از جمله ويژگي

 داند )ميرغفوري فردي مي شايستگي ارتباطي و ميان

 (.40: 1392، و همکاران

هاي اخلاقي بيانگر  ( شايستگي اخلاقي: شايستگي5

ها و هنجارهاي اخلاقي  سازگاري و انطباق با ارزش

، غالب در يک فرهنگ خاص هستند )ويرتانن

معناي توانايي  (. شايستگي اخلاقي همچنين به2000

هاي اصيل سازمان  پشتيباني و حمايت از ارزش

حسنه؛ اعتمادسازي؛ يکپارچگي است. ايجاد روابط 

شخصي؛ جرأت فردي و ، اي حرفه، رفتاري

هاي بيانگر  از جمله ويژگي، اي و... حرفه

، هاي اخلاقي هستند )رحيميچ و همکاران شايستگي

2012 :536.) 

انگيزشي: انگيزش يک اصطلاح کلي   ( شايستگي6

، است و همه عواملي که رفتار انسان را شروع

گيرد. به  کند را در بر مي هي ميد تشديد و سازمان

شدت و ، بيان ديگر انگيزه محرکي است که جهت

، در اين راستا کند تداوم رفتار را مشخص مي

شايستگي انگيزشي از دو زاويه مورد نظر است. از 

، سو اين مفهوم به احساس فرد درباره يک شغل يک

سازمان يا مکان جغرافيايي دارد )محمودي و 

و از سوي ديگر بيانگر توانمندي  (1391، همکاران

فرد در برانگيختن ديگران به سوي دستيابي به 

؛ نقل از درويش 2007، اهداف متعالي است )الريش

 (.1393، و همکاران

معناي توانايي  ( شايستگي ادراکي: شايستگي ادراکي به7

ها و اطلاعات است  انتخاب و تحليل مناسب داده

(. توانايي 951: 2012، )ساجاليکف و همکاران

منظور اتخاذ تصميمات و  تفسير اطلاعات به

بيانگر ، هاي مربوط به عملکرد سازمان توصيه

(. شايستگي 2015، شايستگي ادراکي است )کوهن

هايي همچون  ادراکي دربرگيرنده شايستگي

تفکر ، گيري  تصميم، شناسايي و حل مسأله

تفکر خلاق و آگاهي سازماني ، راهبردي

موارد بيانگر ، (1999ويکز و هربرت )باشد.دال مي
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هايي  شايستگي ادراکي را بسط داده و ويژگي

، قضاوت، تفسير عددي، همچون توانايي حل مسئله

، ادراک، ريزي برنامه، خلاقيت، توانايي انتقادي

عنوان   آگاهي سازماني و آگاهي بيروني را به

گيرند  هايي ذهني و ادراکي در نظر مي شايستگي

؛ نقل از نيرومند و 1999، و هربرت)دالويکز 

 (.1390، همکاران

( شايستگي فناورانه: شايستگي فناوري اطلاعات به 8

کارگيري و استفاده از منابع مرتبط  عنوان توانايي به

با فناوري اطلاعات از طريق ترکيب و يکپارچه 

شود. اين  ها تعريف مي ساختن ساير توانايي

است که يک  اي شايستگي همچنين بيانگر درجه

سازمان از دانش فناوري اطلاعات برخوردار بوده و 

از آن در جهت مديريت اثربخش اطلاعات استفاده 

  (.5: 2015، ارستگا و همکاران-کند )پرز مي

( شايستگي فرهنگي: بر اساس اين شايستگي از فرد 9

هايي از فرهنگ گذشته که  رود که به جنبه انتظار مي

احترام گذارد و در عين حال ، بايد پاس داشته شوند

گيري فرهنگ جديد که موفقيت سازمان را  به شکل

، کمک نمايند )محمودي و همکاران، کند تسهيل مي

، (2001(. اگر همانند هاروي و ريشي )1391

شايستگي فرهنگي را مترادف با هوش فرهنگي در 

توان گفت شايستگي فرهنگي  مي، نظر بگيريم

ت و کنترل مؤثر اختلافات بيانگر توانايي در مديري

بين فرهنگي است. اين شايستگي عبارت است از 

توانايي براي رشد خود از طريق يادگيري پيوسته و 

، ها ارزش، درک مطلوب تنوعات فرهنگي

ها در بستر فرهنگ و  گرايي و درک انسان تعقل

ها. کسي که از شايستگي  هاي رفتاري آن تفاوت

حصارهاي فرهنگي  ،فرهنگي بالايي برخوردار است

داند که همين حصارهاست که  را درک نموده و مي

بندي نمايد  تواند رفتار ما و ديگران را چارچوب مي

تواند نحوه فکر کردن و  و همان است که مي

هاي مختلف  واکنش نشان دادن را در موقعيت

اين بندها  توجيه نمايد؛ اما همين فرد قادر است که

، يرغفوري و همکارانو حصارها را کاهش دهد )م

1392 :41.) 

هايي  کارآفريني: بيانگر ويژگيـ  ( شايستگي اقتصادي10

تواند به توسعه  است که بر مبناي آن مدير مي

کارآفريني و افزايش بازدهي اقتصادي سازمان نايل 

 (.1391، شود )محمودي و همکاران

( شايستگي سياسي: شامل توانايي مدير به استفاده از 11

رسمي و غيررسمي براي به انجام رساندن قدرت 

توان  اين شايستگي را مي، اهداف است. در واقع

هاي سازمان و توسعة درک  هنر مديريت سياست

هاي سازمان دانست )ميرغفوري و  افراد از سياست

هاي  شايستگي، (. به بيان ديگر41: 1392، همکاران

سياسي به ماهيت قدرت مديران دولتي مربوط 

توانند از روابط خود با  اينکه چگونه مي شود و مي

همکاران و فرادستان در جهت دستيابي به اهداف 

 (.2000، گروه و سازمان عمل کنند )ويرتانن

 

 هاي آن تعريف و خواستگاه، سالاري شايسته

به  سالاري يا مريتوکراسي از دو واژة مريت شايسته

 معناي شايستگي قابليت يا سزاواري و کراسيبه معناي

حکومت يا روش ادارة امور تشکيل شده است. 

شود که در  سالاري به نظام اجتماعي اطلاق مي شايسته

آن بالاترين قدرت و مرتبة اجتماعي به افرادي با 

، شود )باباجاني محمدي بيشترين توانايي سپرده مي

1392) 

از واژة  طبق تعريفي که فرهنگ لغات بريتانيکا

هوم به سيستمي اطلاق اين مف، سالاري دارد شايسته

شايستگي و ، شود که در آن ملاک انتخاب افراد مي

هاي دروني آنها بوده است )برخورداري از  قابليت

مسير ، ثروت يا جايگاه سياسي نبوده است( و افراد

پيشرفت و تعالي را براساس شايستگي خود طي 

لقبي معنوي است و ، شايسته، کنند. طبق اين تعريف مي

علت انجام کاري صحيح و  شود که به ا ميبه فردي اعط
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برجسته با کارايي بالا و حصول منفعت مشخص و 

، تر قطعي او را ستايش و تمجيد کنند. به بيان ساده

کاري را بهتر از ، شايسته کسي است که در شرايط برابر

ديگران انجام دهد و در مقايسه با آنها راندمان بيشتري 

 (.1385، داشته باشد )قهرماني

 برخي از تعاريف شايستگي عبارتند از:

توانايي است که مسئوليت ، شايستگي، به نظر کين

کند؛ حتي اگر  يک وضعيت و شرايط را مديريت مي

 بيني نشده باشد.  اين شرايط پيش

اي از  ها مجموعه گويد: شايستگي مي پيپل سافت

و رفتارهاي درخور سنجش و مشاهده  ها ، مهارتدانش

يک شغل يا پست سهيم هستند که در موفقيت 

 (.1385، )قهرماني

ها،  مهارتگويد: شايستگي ترکيبي از  بوزنجاني مي

هاي شخصي و شخصيتي و رفتارهايي است که  ويژگي

طور مستقيم با عملکرد موفق در يک شغل خاص  به

، شايستگي، مرتبط هستند. در فرهنگ دانشگاه هاروارد

رفتارهاي مرتبط با  (1شود:  تحولات زير را شامل مي

ها  انگيزه (2 ؛دهد( گويد و انجام مي شغل )آنچه فرد مي

)آنچه فرد درخصوص شغل و سازمان خود احساس 

دانش و مهارت )آنچه فرد درخصوص  (3 ؛کند( مي

فرايندها و سازمان خود ، حرفه، تکنولوژي، وقايع

 (.1390، دهد( )بيرامي داند و نشان مي مي

، نبودن مفهوم شايستگي فافيکي از دلايل مهم ش 

ارائة تعاريف متفاوت و نبود تمايز بين دو مفهوم 

هاي مرتبط با افراد  هاي شايستگي و شايستگي زمينه

براي سنجش ، (؛ بنابراين1385، است )دهقانان

ويژه شغل  ي فني بهها مهارتاي بر  عده، شايستگي افراد

اي ه اي نيز بر ترکيبي از شايستگي توجه دارند و عده

ي فني( ها مهارتهاي شغلي ) فردي و اجتماعي و زمينه

 (.1390، تأکيد دارند )رزاقي کوچکسرايي

 هپديا واژ ويکي المعارف هطبق تعريف داير

 در کتابي بار مايکل يانگ سالاري براي نخستين شايسته

استفاده کرده است. وي در اين کتاب به  1958در سال 

آن جايگاه اجتماعي  کند که در تمسخر از نظامي ياد مي

پيشينة فاميلي و اصل و نصب ، افراد براساس اشرافيت

آنها نيست؛ بلکه با تلاش و ضريب هوشي آنها 

هاي  مشخص شده است و اين نظام به لگام گسيختگي

شدن  منزلت اجتماعي افراد جوان و جوياي نام و بي

هاي حاکم منجر شده و در تعارض با حکومت  ارزش

جامعه است. برخلاف ريشة منفي اين در  5طبقة اشراف

سالاري  امروزه واژة شايسته، واژه در فرهنگ لغات فوق

هاي بزرگ اجتماعي و اخلاقي مترادف بوده و  با ارزش

موافقان اين سيستم عقيده دارند روشي عادلانه و 

ارزنده براي پيشرفت در يک اجتماع دموکراتيک است 

 (.1385، )قهرماني

بيان کرد موقعيت  1958 مايکل يانگ در سال 

ترکيبي از بهرة هوشي و ، اجتماعي افراد در آينده

کوشش فراوان خواهد بود )فرمول يانگ: هوش + 

تلاش + داشتن نگرش مثبت + شخصيت اخلاقي بالا 

سالاري را  سالاري(. او همچنين نظام شايسته = شايسته

ها دانسته و  نظامي عادلانه و کارآمدتر از ديگر نظام

دهد  ها پايان مي د است اين نظام به تبعيضمعتق

 (.38: 1391، )معمارزاده

 شود: هاي زير بيان مي معمولًا براي شايستگي مؤلفه

ترين بُعد  دانش: معلومات نظري که پرسابقه 

 شايستگي است.

سازي  مهارت: مهارت عبارت است از توانايي پياده 

 علم در عمل.

را مصور  توانايي: توان خصلتي باثبات و وسيع

کند که شخص را براي دستيابي و نهايت عملکرد  مي

، کند )درگاهي در مشاغل فيزيکي و فکري مقيد مي

100:1389.) 

  

 سالاري در برخي کشورها شايسته

اين ، در ژاپن اگر هرم مديريت را در نظر بگيريد

مياني و عالي. ، عملياتي، هرم سه سطح مديريتي دارد

معمولًا شروع به کار افراد در مديريت ژاپني از پايين 
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سال خدمت  30شود و در نهايت پس از  هرم آغاز مي

فردي که به ، ديگر عبارت شوند. به از سازمان خارج مي

بايد قبلًا ، شود سِمت مديريت عالي سازمان برگزيده مي

د. هاي مديريت عملياتي و مياني را طي کرده باش پست

کارکنان در سبک مديريت ژاپني به فکر تصاحب پست 

، مديريتي عالي نيستند؛ زيرا احراز پست مديريت عالي

سال سابقة  25شرايط بسيار سختي دارد و حداقل به 

 (.38: 1391، کار مفيد نياز دارد )معمارزاده

نام  اي مستقل به مؤسسه، در کشور کرة جنوبي

مستقيم  کميسيون خدمات کشوري که زير نظر

وظايفي مانند استقرار ، جمهور ايجاد شده است رئيس

هاي راهبردي در امور اداري  نظام باز و وضع سياست

بازرسي و مديريت کارکنان و... را به عهده ، کارکنان

دارد. در کشور کرة جنوبي متقاضيان ورود به مشاغل 

بعد از پذيرش در آزمون ورودي بايد در ، دولتي

ي نيز شايستگي خود را به اثبات هاي تخصص مصاحبه

برسانند و پس از آن براي بررسي نهايي پيش از 

صورت آزمايشي  شش ماه تا يک سال به، استخدام

بودن نتايج ارزيابي  استخدام و درصورت مثبت

عملکردشان براي کارمند رسمي و دائمي انتخاب 

 (.1386، شوند )سالکي مي

ر گروه کارکنان دولت در چها، در کشور فرانسه

شوند. در  بندي مي انتظامي طبقه، دفتري، اجرايي، اداري

رتبه  هاي عالي هر گروه نيز طبقات خاصي مانند هيئت

، هاي اخير در سطوح بالاتر مديريت قرار دارند. در سال

اند که  حدود ده هزار نفر از کارکنان دولت قرار گرفته

طبقات مستخدمان اصلي دولت ، ترتيب اهميت به

مستخدمان ، اداري و مديريت(، خدمات مالي )پرسنل

، ارشد دولت )مهندسان و مديران خدمات کشور(

کارکنان ، رتبة دولت )بازرس امور مالي مستخدمان عالي

هاي سياسي( و  ديوان محاسبات و اعضاي هيئت

مدير بودجه و ، رتبة دولت )معاونان وزرا مقامات عالي

شوند  شامل ميرتبة شوراي ملي دولتي( را  اعضاي عالي

 (.1386، )سالکي

 اهداف تحقيق: 

اي  شايستگي حرفه ارائه مدل ارتقاي هدف اصلي:

 هاي علمي دانشگاه آزاد اسلامي  مديران گروه

 اهداف فرعي:

 هاي  اي مديران گروه واکاوي مفهوم شايستگي حرفه

 علمي دانشگاه آزاد اسلامي

 هاي  گروهاي مديران  هاي شايستگي حرفه شناسايي مقوله

 علمي دانشگاه آزاد اسلامي

 هاي  اي مديران گروه هاي شايستگي حرفه شناسايي تم

 علمي دانشگاه آزاد اسلامي

 اي مديران  هاي شايستگي حرفه شناسايي شاخص

 هاي علمي دانشگاه آزاد اسلامي گروه

 اي مديران  شناسايي مدل کيفي شايستگي حرفه

 هاي علمي دانشگاه آزاد اسلامي گروه

 

 سوالات تحقيق 

اي  شايستگي حرفه مدل کيفي ارتقاي سؤال اصلي:

هاي علمي دانشگاه آزاد اسلامي کدام  مديران گروه

 است؟

 سؤالات فرعي:
 هاي  اي مديران گروه شايستگي حرفه مفهوم ارتقاي

 علمي دانشگاه آزاد اسلامي است؟

 هاي  اي مديران گروه شايستگي حرفه هاي ارتقاي مقوله

 ه آزاد اسلامي کدامند؟علمي دانشگا

 هاي  اي مديران گروه شايستگي حرفه هاي ارتقاي تم

 علمي دانشگاه آزاد اسلامي کدامند؟

 اي مديران  شايستگي حرفه هاي ارتقاي شاخص

 هاي علمي دانشگاه آزاد اسلامي کدامند؟ گروه

 هاي  اي مديران گروه شايستگي حرفه مدل کيفي ارتقاي

 کدام است؟علمي دانشگاه آزاد اسلامي 

 

 روش تحقيق

روش پژوهش در اين مرحله تحقيق کيفي است و 

اي قياسي است. ماي  از نوع تحليل محتوا با نظام مقوله

( معتقد است در تحليل کيفي محتوا به 2000) 2رينگ 
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پژوهشگر با ارائه و ، شيوه اعمال قياسي طبقه بندي

مفروض گرفتن تعاريف مشخصي قبل از شروع به 

پردازد و با  مي مطالعه متون تعيين شدهبه ، تحقيق

هاي مورد  مقايسه تعاريف از پيش تعيين شده و متن

تحليل به داوري درباره عدم وجود يا وجود مصاديق 

پردازد. در اين  مي هاي مورد نظر آن تعريف در متن

پژوهش ابتدا متون مرتبط باهدف اصلي پژوهش 

طالعه قرار متون مورد م، انتخاب شده اند. درمرحله اول

هاي مرتبط با سولات تحقيق انتخاب  گرفته و پاراگراف

گرديده در مرحله دوم کد مفاهيم مرتبط با موضوع هر 

پاراگراف استخراج شده و در مرحله سوم کد مفاهيم 

هاي هم مفهوم قرار گرفته شده  استخراج شده در دسته

نام و ، هاي هم مفهوم و در مرحله چهارم براي دسته

ناسب که بيانگر تم اصلي پژوهش است تبيين عنوان م

 شده است. 

 

 استنباطي آمار

شايستگي  هاي مدل ارتقاي مولفه، سوال اول: ابعاد

هاي علمي دانشگاه آزاد اسلامي  اي مديران گروه حرفه

 کدامند؟ 

پس از مطالعه منابع مکتوب و ديجيتالي در 

دسترس و باتجزيه تحليل مباني نظري پژوهش و 

هاي دانشمندان و صاحب نظران پيرامون  دگاهبررسي دي

اي  شايستگي حرفه هاي ارتقاي ها و شاخص مولفه

ها  جمله، هاي علمي دانشگاه آزاد اسلامي مديران گروه

هاي تحقيق استخراج  هاي مرتبط با سوال و پاراگراف

مفاهيم و ، گرديدند و پس از کدگذاري و دسته بندي

که نتايج آن در هاي اصلي استخراج گرديد  مقوله

 جدول ذيل آورده شده و در نهايت مدل ارتقاي

هاي علمي دانشگاه  اي مديران گروه شايستگي حرفه

 آزاد اسلامي در شش بعد اصلي شناسايي شدند.

 

 

 

 

شايستگي  هاي مدل ارتقاي و مولفه ابعاد :1 جدول

 هاي علمي دانشگاه آزاد اسلامي اي مديران گروه حرفه
  ها مؤلفه ابعاد رديف

۱ 

 مديريت شايستگي

 مفهوم شايستگي

 انواع شايستگي ۲

 مديريت شايستگي ۳

 کاربردهاي مديريت شايستگي ۴

 هاي شايستگي مدل ۵

 اي  شايستگي حرفه 6

7 

 اي اخلاق حرفه

 اي  مفهوم اخلاق حرفه

 رويکردها به اخلاق ۸

 اي در سازمان اخلاق حرفه ۹

۱۰ 

)صلاحيت(  اعتبار
 اي حرفه

 اي مفهوم صلاحيت حرفه

 اي انواع صلاحيت حرفه ۱۱

 اي قلمرو صلاحيت حرفه ۱۲

 اي هاي صلاحيت حرفه هاي نظام مدل ۱۳

 اي آثار نظام صلاحيت حرفه ۱۴

 معيارهاي عملکردي مديران ۱۵

 ي يک مديرها مهارت ۱۶

۱۷ 

دانش 
اي)تدريس اثر  حرفه

 بخش(

 مفهوم تدريس اثر بخش

 هاي تدريس اساتيد اثربخش شاخص ۱۸

 اي اساتيد اثربخش ي حرفهها مهارت 19

 ي فني)تدريس( اساتيد اثربخشها مهارت ۲۰

 اي تدريس هيئت علمي صلاحيت حرفه ۲۱

 عناصر عمده در تدريس اساتيد 22

23 

هاي شخصيتي  ويژگي
 اي حرفه

 هاي دانشجويان و اساتيد ويژگي

 شخصيت اساتيد ۲۴

 ي فني)تدريس( اساتيد اثربخشها مهارت 25

 عوامل اصلي شکل دهنده شخصيت 26

 اي هاي شخصيتي حرفه مفهوم ويژگي 27

 سبک رهبري مديران 28

29 

اي در  ارتباطات حرفه
 دانشگاه

 مفهوم فن آوري اطلاعات و ارتباطات

30 
هاي فن آوري اطلاعات و  ويژگي

 ارتباطات

31 
فناوري اطلاعات و هاي اساسي  بخش

 ارتباطات

 عناصر زير ساخت اطلاعات 32

 در آموزش ICTفوايد  33

 در آموزش ICTمضرات  34

 در آموزش ICTدستاوردهاي  35

36 
در ارتباطات دانشجويان با  ICTنقش 
 اساتيد

 هاي اجتماعي و ارتباطات علمي شيکه 37

38 
در  ICTهاي پيش روي گسترش  چالش

 آموزش عالي

 در دانشگاه ICTهاي توسعه  استراتژي  39
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 گيرينتيجه

نتايج و فوايد ، سالاري استقرار نظام شايسته

  فرهنگ، جويي شماري دارد؛ تقويت حس رقابت بي

، سازي تکريم کارشناسان و کارکنان برجسته و خلاق

پرورش کارشناسان ، الگوسازي از کارشناسان موفق

نوآور و بسترسازي و ايجاد انگيزه براي ظهور خلاق و 

، اصلاح فرهنگ نابسامان سازماني، گونه افراد اين

ايجاد و تقويت تعهد شغلي ، تقويت همبستگي سازماني

، نفس در کارکنان تقويت اعتمادبه، و سازماني

هاي انساني دستگاه. پژوهشي نشان  سازي سرمايه غني

يک مدير حدود  دهد متوسط هزينة انتصاب نابجاي مي

که تکانة ناشي از  دلار در سال است؛ درحالي ۷۵۰۰

دلار تخمين زده  ۱۶۰۰۰۰برکناري همين مدير حدود 

جويي ناشي از انتصاب يک  صرفه، حال شود. درعين مي

ميليون دلار در سال بوده است که  ۵/۳، مدير موفق

رسد  ميليون دلار مي ۷دربارة مديران اثربخش به 

 (.96: 1389، )درگاهي

طرفداران ها،  مهارتبه طور کلي پايين بودن سطح 

هاي كلاسيك را به و آموزش اي هاي حرفهآموزش

-سرعت تغييرات فن نوعي به تقابل کشانيده است و

آوري و انتظارات بازار كارنسبت به نيروي ماهر و به 

اي در قالب هاي حرفهتشديد ضرورت آموزش تبع آن

اين تقابل دامن زده  دت بهبه ش، هاي حين كار آموزش

اي كه ( به گونه2002، 3وري آسيايياست )سازمان بهره

به ويژه  دربسياري از كشورهاي در حال توسعه

هاي عمومي و كشورهاي آسيايي انتخاب بين آموزش

گردد. اي به عنوان يك تصميم دشوار قلمداد ميحرفه

 (1998، 4)يانگ

 

 منابع و مآخذ

اهمييت (. »1392)س. ، باباجاني محمدي

کنفرانس ، «هاي دولتي سالاري در سازمان شايسته

 المللي توسعه و تعالي. بين

سالاري در عرصة  نقش شايسته(. »1390م. )، بيرامي

-88ص ، 9ش ، 3دوره ، فصلنامة دانش، «مديريت

61. 

رابطه ، ۱۳۹۵، ثمري, عيسي و زهراسادات موسوي

، ارکناناي مديران وتعهدسازماني ک شايستگي حرفه

دومين کنفرانس بين المللي علوم انساني با رويکرد 

، هاي نوين اسلامي و با تاکيد بر پژوهش -بومي 

 ، شرکت علمي پژوهشي باران انديشه، بهشهر
https://www.civilica.com/Paper-ICH02- ICH02-

070.html 
توسعه ، ۱۳۹۷، جهاني, جعفر و الهام راضي

هاي شايستگي اعضاي هييت علمي  چارچوب

سومين ، ها و موسسات آموزش عالي دانشگاه

حسابداري و ، کنفرانس بين المللي مديريت

 ، دانشگاه صالحان، تهران، حسابرسي پويا
https://www.civilica.com/Paper-MANAGECONF03-

MANAGECONF03-335.html 

دانايي فرد, حسن؛ محمدرضا سپهوند و سميه قرباني 

هاي  ها و شايستگي مقايسه ارزش، ۱۳۹۴، اورنجي

مديران دولتي و خصوصي در ايران: پژوهشي 

سومين کنفرانس ، MVPتطبيقي برمبناي پيمايش 

موسسه ، تهران، بين المللي حسابداري و مديريت

 ، همايشگران مهر اشراق

https://www.civilica.com/Paper-MOCONF03-

MOCONF03-121.html 

ارائة مدل شايستگي در توسعة (. »1389ح. )، درگاهي

 .91-113ص ، 23ش ، نشرية راهبرد، «منابع انساني

محمد و ، عليرضا؛ موسوي، حسن؛ موغلي، درويش

هاي منابع  (. تبيين شايستگي1393بلال. )، پناهي

نامه  انساني در شرکت ملي پتروشيمي ايران.پژوهش

 .92-111(: 11) 6مديريت تحول؛ 

، «مديريت بر مبناي شايستگي(. »1385ح. )، دهقانان

 .149-117ص ، 53ش ، پژوهشمجله مجلس و 

راهکارهاي تحقق (. »1390ف. )، رزاقي کوچکسرايي

نظام مديريت بر مبناي شايستگي با رويکرد سرمايه 

المللي توسعه و  کنفرانس بين محل تهران:، «انساني

 اقتصاد و مديريت.، وکار تعالي کسب

https://www.civilica.com/Paper-ICH02-ICH02_070.html
https://www.civilica.com/Paper-ICH02-ICH02_070.html
https://www.civilica.com/Paper-MANAGECONF03-MANAGECONF03_335.html
https://www.civilica.com/Paper-MANAGECONF03-MANAGECONF03_335.html
https://www.civilica.com/Paper-MOCONF03-MOCONF03_121.html
https://www.civilica.com/Paper-MOCONF03-MOCONF03_121.html
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سالاري  بررسي ميزان شايسته (.1386م.ر. )، سالکي

منابع انساني در شرکت ملي  در فرايند مديريت

نامه کارشناسي ارشد دانشگاه  پايان، حفاري ايران

 آزاد اسلامي واحد شوشتر.

سالاري در  بررسي ميزان شايسته(. »1380ع. )، عطافر

دانش ، «انتخاب مديران بخش دولتي و خصوصي

 .15-38ص ، 54ش ، 14دوره ، مديريت

: هاي مديريتي شايستگي (.1390وفا. )، غفاريان

توان سازمان را بهتر اداره کرد. تهران:  چگونه مي

 انتشارات سازمان مديريت دولتي. چاپ دوم.

(. پياده سازي نظام شايسته 1385ع. )، قهرماني

تهران: چهارمين کنفرانس بين، سالاري در سازمان

 المللي مهندسي صنايع.

(. بررسي 1391الهه. )، مهرداد و طاهري، گودرزوند

مديريت در مهندسي با هدف جايگاه آموزش 

فصلنامه  پرورش مديران بر مبناي شايستگي.

 .1-18(: 53) 14آموزش مهندسي ايران؛ 

ارائه مدل براي تدريس  (.1394محمد. )، محمدي

نامه  پايان، اثربخش در دانشگاه تبريز

دانشکده ، رشته تحقيقات آموزشي، ارشد کارشناسي

 د شبستر.واح، علوم انساني دانشگاه آزاد اسلامي

بررسى (. 1391)، امير حسين و همکاران، محمودي

، هاى آموزشى اى مديران گروه هاي حرفه شايستگي

 .1شماره ، 25دوره، فرآيند مديريت و توسعه

 يونس.، اکرم؛ حيدري، اميرحسين؛ عابدي، محمودي

اي مديران هاي حرفه (. بررسي شايستگي1391)

فصلنامه فرايند مديريت و  هاي آموزشي. گروه

 .69-92(: ۱)۲۵، توسعه

جذب منابع انساني بر ، ۱۳۹۶، مطهري نژاد, حسين

هاي مديريت منابع انساني  پژوهش، مبناي شايستگي

9 (1). 

 https://www.civilica.com/Paper-JR_HRMAN-

JR_HRMAN-9-1-002.html 
تبيين مدل ارتقاي ( »1391غ.ر )، معمارزاده

سالاري و عوامل مرتبط با آن در وزارت  شايسته

ي فراسو، «درمان و آموزش پزشکي، بهداشت

 .35-57ص ، 20ش ، مديريت

منابع انساني در ( »1393ا.ر. )، نژاد اصفهاني مکي 

دومين همايش  نطنز:، «زندان مديريت ناشايست

 داخلي حسابداري مديريت اقتصاد.

موسوي, فرزانه؛ مهدي حسيني و پرويز ميکاييلي 

بررسي تاثير شايستگي بر عملکرد ، ۱۳۹۶، ميخوش

هاي چابکي  توانمندياي  اي با نقش واسطه حرفه

کارکنان )مورد مطالعه: اداره کل امور مالياتي استان 

مديريت و ، چهارمين کنفرانس ملي اقتصاد، اردبيل(

موسسه آموزش ، اردبيل، فرهنگ ايراني اسلامي

 عالي نوين اردبيل

 https://www.civilica.com/Paper-VALIASR04-

VALIASR04-125.html 
ارائه مدل ، ۱۳۹۸، موسي زاده, طاهره و الهام کاوياني

اثرگذار بر مديريت شايستگي )مطالعه موردي 

چهارمين ، دانشگاه آزاد اسلامي واحد کرمانشاه(

هاي نوين درحوزه  کنفرانس بين المللي پژوهش

طالعات اجتماعي علوم تربيتي و روانشناسي و م

 دبيرخانه دائمي کنفرانس، ايران

 https://www.civilica.com/Paper-ESCONF04-

ESCONF04-276.html 

، سيدمحمد و صادقي، الله؛ موسوي حبيب، ميرغفوري

هاي  شايستگي(. تحليلي بر توسعه 1392زهرا. )

ها مورد مطالعه:  هاي آموزشي دانشگاه مديران گروه

فصلنامه نامه آموزش  هاي شهرستان يزد(. )دانشگاه

 .35-51(: 24) 6عالي؛ 

، محبوبه و بامدادصوفي، پوراندخت؛ رنجبر، نيرومند

اي مديران و  هاي حرفه (. شايستگي1390جهانيار. )

پارس  توسعه پايدار منطقه ويژه اقتصادي انرژي

فصلنامه مديريت  )ارائه يک چارچوب پيشنهادي(.

 .73-101(: 8) 2و منابع انساني در صنعت نفت؛ 

(. اصول 1391ديويد و توماس ويلن )، هانگر

عباس( ، مديريت استراتژيک. )مترجم: خورشيدي

 اسلامشهر: دانشگاه آزاد.
Bai-Chuan Yang, Bing-Eng Wu, Pei-Gi Shu, 

Ming-Hsien Yang. (2006). On establishing 

file:///C:/Users/3951196/Downloads/NCMBJ-v25n1p69-fa.pdf
file:///C:/Users/3951196/Downloads/NCMBJ-v25n1p69-fa.pdf
file:///C:/Users/3951196/Downloads/NCMBJ-v25n1p69-fa.pdf
https://www.civilica.com/Paper-JR_HRMAN-JR_HRMAN-9-1_002.html
https://www.civilica.com/Paper-JR_HRMAN-JR_HRMAN-9-1_002.html
https://www.civilica.com/Paper-JR_HRMAN-JR_HRMAN-9-1_002.html
https://www.civilica.com/Paper-VALIASR04-VALIASR04_125.html
https://www.civilica.com/Paper-VALIASR04-VALIASR04_125.html
https://www.civilica.com/Paper-VALIASR04-VALIASR04_125.html
https://www.civilica.com/Paper-ESCONF04-ESCONF04_276.html
https://www.civilica.com/Paper-ESCONF04-ESCONF04_276.html
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