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 چکیده

ران شايسته در به فقدان مدي یدرحوزه هوانورد رانيا نيیپا گاهييكی از عوامل اثرگذار بر جامقدمه و هدف پژوهش: 

عوامل موثر بر ارتقاء  یو رتبه بند يیحاضر شناسا قیراستا هدف تحق نيدر ا ،گردد یمراكز آموزش هوانوردی باز م
 بوده است. ORESTE نکیبا تک یآموزش در صنعت هوانورد رانيمد یستگيشا

در  یم شده است. جامعه آمارانجا یفیو ک یو در دو بخش کم یو اکتشاف یاز نوع کاربرد قیروش تحقپژوهش:  روش

نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب  12 یبودند که با روش اشباع نظر یو خبرگان در صنعت هوانورد رانيمد یفیبخش ک
مستقر در شهر  ،ريا شیک، ريا رانيا ،ماهان، آسمان یهواپیمايهای  کارکنان شركت یدر بخش کم یشدند و جامعه آمار

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. جهت  250 ساده یتصادف یرید که با روش نمونه گبودن 1397تهران در سال 
آن  يیاز پرسشنامه محقق ساخته که روا یاز مصاحبه استفاده شد و در بخش کم یفیدر بخش کها  داده یگرداور

شده در  يیشناسای ها . سپس شاخصديگرد ديی( تا0.80و ) یکرونباخ بررس یبا آلفا يیايو پا دیئتوسط خبرگان تا
  شدند. یاورسته رتبه بند کیقرار داده شدند و با تکن یزوج ساتيپرسشنامه مقا کيقالب 
را در  رانيمد یستگيشا ژهيکه به طور و ،شدند يیو نظرات خبرگان شناسا ینظر اتیعامل موثر از ادب 70: ها یافته

 نموده است. یو رتبه بند یرا بررسها  از شاخص کيهر  تیاهم زانیآنها و م یجهت ارتقا

با مقدار  اریاخت ضيشاخص تفو نیدوم، (1با مقدار ) یساز میشاخص ت نینشان دادند که اول جينتا گیری: نتیجه

 .( بوده است0.74) ینوشتارهای  شاخص مهارت نیسوم، (0.840)

 شهر تهران یوانوردآموزش ه مراکز، اورسته، یصنعت هوا نورد ،یستگيشا یارتقا ،یستگيشاواژگان كلیدی: 
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 مقدمه-1
امروزه همه موسسات با رقابت مواجهند و اين يک 

هايی است  چالش برای مديران در جهت توجه به فعالیت
که بر سوددهی و نیز کسب مزيت رقابتی مديران برای 
درک شرايط رقابتی به منظور طراحی استراتژی که 

از انگیزه موقعیت رقابتی دفاعی را خلق کنند متمايل و 
های انجام شده نشان  کافی برخوردارگردند. بررسی

به دلیل عدم رعايت نظام  ها دهد که اکثر سازمان می
در انتخاب و انتصاب  ،شايسته سالاری و لیاقت محوری

عملکرد  ،وری توجهی به اصل بهره مديران و کارکنان و بی
ولی با توجه به استعداد و  ،رضايت بخشی نداشته اند

موجود چنانچه اين عزم ملی به های  ها و خلاقیت ابلیتق
وجود آيد که هر مديری در هر سطحی خود را ملزم به 

قطعاً موانع موجود در سر  ،اجرای نظام شايستگی بداند
سالاری هموارتر خواهد  سازی اين نظام شايسته راه پیاده

 (.2014 ،1شد )جینا و کومار
خش مهم و حايز نظام آموزشی ب ،در هر سازمانی
اثرات گسترده  ،رود. زيرا اين نظام می اهمیت آن به شمار

 ،های اجتماعی و چشمگیری بر پیکره سازمان و حوزه
زمنیه  ،اقتصادی و سیاسی آن دارد. اين نظام ،فرهنگی

ساز رشد و توسعه فکری و زمینه ساز بلوغ و تحقق 
که  باشد. طبیعی است می های انسانی در سازمان ظرفیت

تصدی مناصب آموزشی در هر سازمانی با توجه به 
ها  نیازمند برخورداری از شايستگی ،های خطیر آن رسالت

برداری مناسب از  هايی است که بتواند با بهره و توانايی
سازمان را به سر منزل مقصود برساند.  ،ها ظرفیت

های آموزشی در صنعت هوانوردی از  مديريت بر نظام
نی برخوردار است چرا که صنعت اهمیت دوچندا
نهاد حیاتی در فرايند توسعه حمل و  ،هوانوردی کشور

گر  نهادی که تسهیل ،شود نقل هر کشوری محسوب می
سیاسی و فرهنگی جامعه  ،اجتماعی ،توسعه اقتصادی

است. اکنون بیش از هر زمان ديگری صنعت هوانوردی 
ارانه های خود را بسیار هوشی مجبوراست که فعالیت

مديريت نمايند. اين اصل که صنعت هوانوردی بايد به 
صورت پیش فعال اداره شود نشان دهنده تاکید بر 
عملکرد درونی اين صنعت است. سرو کار داشتن با تعداد 

 ،ها و تجارب زيادی از افراد و با دامنه وسیعی از زمینه
گذاری دولتی در  کاهش سرمايه ،ها افزايش تنوع برنامه

.. و به طور کلی .رشد رقابت و ،زش صنايع هوايیآمو
هم بر نقش کارکنان و هم  ،های جديد محیط  پیچیدگی

گیرندگان و هماهنگ  رؤسا و تصمیم ،بر نقش مديران
 کنندگان در آموزش صنعت هوانوردی موثر است. 

توان گفت که بررسی و ارزيابی  می به طور کلی
های مديران  يستگیشاهای  مطالعات انجام شده در حوزه

دهد که مطالعات انجام شده در اين  می آموزشی نشان
ابعاد متفاوتی را برای ارزيابی شايستگی مديران  ،زمینه

آموزشی به صورت مجزا ارائه کرده اند. برخی از مطالعات 
های مديران اشاره داشته اند و  به بعد سیاسی شايستگی

ی را از های بصیرت سیاسی و عدم سیاست زدگ مولفه
های شايستگی سیاسی مديران آموزشی  جمله مولفه

از مطالعات دانش منابع انسانی را  ،دادند. برخی ديگر می
دانش عمومی و دانش  ،مهم انگاشته و دانش راهبردی

اساسی شايستگی دانشی های  تخصصی آنها را مولفه
مديران مطرح کرده اند. مطالعاتی نظیر نصر اصفهانی و 

قربان  ،(1391رمضانی و علی اکبری ) ،(1390محرابی )
( به بعد 2008التاسنس ) ،(1395نژاد و عیسی خانی )

تجربه مديران پرداخته اند و بر اين باور بودند که شناخت 
رشد سلسله مراتبی در  ،عوامل و ابعاد و ساختار سازمانی

تخصص و همچنین تجربیات عملی در حین های  حوزه
بسزايی در مفید بودن فرد برای  تواند تاثیر می کار

او داشته های  سازمان و همچنین ارتقا سطح شايستگی
های  ابعاد ويژگی ،باشد. در مطالعات جداگانه ديگری نیز

های  اخلاقی و ويژگیهای  فردی )شامل ويژگی
نگرش  ،نگرش )شامل بصیرت مديريتی ،شخصیتی(

نگرش اقتضايی و نگرش  ،مثبت انديشی ،متوازن
 ،انسانی / ارتباطیهای  ستراتژيک( و مهارت )مهارتا

اجرايی( مورد ارزيابی قرار های  مهارت ادراکی و مهارت
کاملًا واضح است که در مطالعات  ،گرفتند. بنابراين

مطالعه مدونی که به  ،تحقیقاتی که تا کنون انجام شده
اصلی و فرعی الگوی های  صورت جامع و کل نگر مولفه

يران آموزشی در صنعت هوانوردی را ارائه شايستگی مد
 وجود ندارد.  ،کند

با بررسی و لذا دغدغه اصلی اين پژوهش اينست که 
ارزيابی مبانی نظری و مطالعات داخلی و خارجی انجام 
شده در زمینه موضوع مطرح شده در پژوهش حاضر و 
همچنین بهره گیری از نظرات افراد خبره آگاه که در 

شايستگی مديران آموزشی در صنعت  زمینه ارزيابی
موثر در های  شاخص ،هوانوردی صاحب نظر هستند

خصوص ارزيابی شايستگی مديران آموزشی ارائه کند. از 
تواند با ارائه راهکارهای علمی  اين مطالعه می ،سوی ديگر

برگرفته شده از مطالعات پیشین و همچنین نظرات افراد 
مديران های  شايستگی سطح ،خبره آگاه در اين زمینه

 آموزشی در صنعت هوانوردی را ارتقا بخشد.
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 پژوهش ادبیات-2
 مقهوم شایستگی مدیران-2-1

هايی  يک الگوی شايستگی فهرستی از شايستگی
بخش يا استثنايی  است که از مشاهده عملکرد رضايت

، )فانرتهیه می شود ،کارکنان برای يک شغل ويژه
هايی که کارکنان  ايستگیاين الگو می تواند ش.(2018

بايد برای بهبود عملکرد خود در شغل فعلی توسعه دهند 
های ديگر آماده شوند را  و يا برای ارتقا يا انتقال به شغل

 می همچنین الگو .اين(2018، )جاکوبکند  می شناسايی
 مقايسه يعنی ،مهارتها شکاف تحلیل و تجزيه در تواند
 ،افراد يا سازمانها نیاز مورد و موجود شايستگی های بین

 ورودی عنوان به شايستگی مدل همچنین.باشد مفید
 ارزيابی کانونهای  برنامه اجرای برای اصلی

زيربنای هر سازمانی نیروی  .(2018، باشد)اندره می
ترين افراد در  انسانی آن است و قرار گرفتن شايسته

پیش شرط اساسی برای  ،مناسبترين موقعیتهای شغلی
ت سازمانها محسوب میشود. بررسیها نشان میدهد موفقی

که اکثر سازمانهای دولتی به دلیل عدم رعايت نظام 
در انتخاب و انتصاب  ،محوری و لیاقت سالاریشايسته 

 عملکرد رضايت بخشی نداشته ،مديران و کارکنان
رهبری يا مديريتی های  شايستگی(.2019، )لانواند

ات و رفتارهای فردی خصوصی ،ای از مهارتها مجموعه
 .رهبران و مديران ارشد يک سازمان را شامل میشود

ابزاری را برای تعیین آنچه که در حال و  ،شايستگی
آينده موردنیاز است فراهم میکند و منجر به بهره وری و 

مديران مهمترين  (.2019، )مانومیشودها  کاهش هزينه
تکیه بر که با  ،هستندها  عامل موفقیت و شکست سازمان

خود سرنوشت محیط و اهداف سازمان را های  شايستگی
در قلب مديريت  ،نمايند.مفهوم شايستگی می تعیین

منابع انسانی است که مبنايی را برای يکپارچگی 
کند. درواقع  می کلیدی منابع انسانی فراهمهای  فعالیت

دهد.وجود  می را تشکیلها  شايستگی اساس اصلی شرکت
ارتقاء و ترفیع در سازمان منجر به  نظام مشخص برای

خواهد شد و نبود آن روابط  بهبود شايسته سالاری
 (.2019، د.)لمیسلسله مراتبی را تشديد خواهد کر

 

 مروری بر مطالعات پیشین -2-2 
در پژوهشی به بررسی  ،(2017و همکاران ) 2تارس

و  رانيمد کياستراتژ یستگيبر شا یتجرب یریادگي ریتأث
که اگرچه نتايج نشان داد  ،ی پرداختندریگ میسبک تصم
تواند  می آنها کياستراتژهای  يیو تواناجويان دانش دانش

 ،ابديکسب و کار گسترش  یاستراتژ یساز هیشب کيبا 

تحت  یآنها به طور قابل توجه یریگ میتصم وهیاما ش
بیان داشت که  (2017) 3اسپندلاوا .ستین نيتمر ریتاث
داشتن  ،عبارتند از: اعتبار تیمديري یها یستگيشا
 در پژوهشمدار بودن. جهینت ،یرهبر ،ینوآور ،رتیبص

و ها  یستگيشا احصاءاز  یحاک جي(نتا201۶) 4لاوسون
در  يیها یستگيو مهارتها و شا تيريمدهای  مهارت

 یستگيمهارتها و شا ،یمش یخط یارتباط با چرخه 
در کشور  ،(2015) 5باشد. توماسون می شغل یفن يیها

را از  یدانشگاه تيريمد یستگيشا یهلند در پژوهش
 یمورد بررس یارشد دانشگاه رانيمصاحبه با مد قيطر

 ،منسجم یحکمران تیاز: اهمحاکی  جينتا هقرار داد ک
 ،یاتیعمل یاثربخش ،یشخص نیب یرفتارها ،حل مسئله

 یآموزش تيريمد تیحساس ،یريانعطاف پذ ،یگذار ریتاث
موارد عنوان کرد. نورجهان و همکاران  نيررا مهمت

 یها گروه رانيعملکرد مد نینشان دادند که ب(139۶)
سه گانه های  از نظر مهارت رازیدانشگاه آزاد ش یآموزش

وجود  ی( تفاوت معناداریادراک ،یانسان ،ی)فن یتيريمد
انجام شده در ادبیات نظری و تجربی های  با بررسیدارد. 

مديران از های  ه شايستگیپژوهش مشخص شد ک
مختلفی مورد بررسی قرار گرفته است ولی از های  جنبه
فنی و ، ادارکیهای  رتبه بندی عوامل متاثر از مهارت نظر

ارتباطی مورد توجه نبوده است که اين شکاف تحقیقاتی 
 در پژوهش حاضر پوشش داده شده است.

 

 روشناسی تحقیق-3
ه دارد جزء تحقیق حاضر با توجه به اهدافی ک

تحقیقات کاربردی بوده و از نظر فرايند انجام پژوهش جز 
تحقیقات توصیفی و پیمايشی از نوع اکتشافی است که 

در قسمت  در دو فاز کیفی و کمی صورت گرفته است.
مديران آموزش  کلیهشامل جامعه پژوهش کیفی مطالعه 

 و اساتید خبره در اين زمینه بوده است.صنعت هوانوردی 
اين مطالعه جهت تعیین حجم نمونه بخش کیفی با در 

نفر از  12 باها  روش نمونه گیری هدفمند تا اشباع داده
و جامعه  و خبرگان اين بخش مصاحبه انجام شد. مديران

هواپیمايی های  آماری در بخش کمی کارکنان شركت
مستقر در شهر تهران  ،کیش اير، ايران اير ،ماهان، آسمان

که با روش نمونه گیری تصادفی  ،بودند 1397در سال 
نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. جهت  250 ساده

در بخش کیفی از مصاحبه استفاده شد ها  گرداوری داده
و در بخش کمی از پرسشنامه محقق ساخته که روايی 
آن توسط خبرگان تائید و پايايی با آلفای کرونباخ بررسی 

پژوهش از پرسشنامه  نيدر ا( تايید گرديد. 0.80و )
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حاصل از مرور متون های  پژوهشگر ساخته بر اساس يافته
 ازیمورد نهای  داده یجمع آور و مصاحبه با خبرگان برای

اصلی های  استفاده شده است. اين پرسشنامه شامل مقوله
شناسايی های  زير مولفه 70ادراکی و ارتباطی( و  ،)فنی

نعت هوانوردی شده جهت ارتقای شايستگی مديران ص
نفر  12در بخش اموزش بوده است. پرسشنامه در اختیار 

فعال در حوزه صنعت هوانوردی که از مديران و خبرگان 
سال سابقه کار در اين حوزه داشته و دارای  10حداقل 

ارتقای های  مدرک دکتری بودند که به شناخت شاخص
شناسايی های  شايستگی کمک نموده و سپس شاخص

ب يک پرسشنامه مقايسات زوجی قرار داده شده در قال
 شدند و با تکنیک اورسته رتبه بندی شدند.

 
 تکنیک اورسته-1-3

در يک  1979ارسته( در سال ) ORESTE تکنیک
کنفرانس مربوط به مباحث تصمیم گیری چند شاخصه 
توسط مارک روبنز استاد دانشگاه پلی تکنیک بلژيک 

وسط خود او به اين تکنیک ت 1982مطرح شد و در سال 
تصمیم های  صورت مقاله منتشر شد. اين روش از تکنیک

است که هدف آن رتبه بندی  عیارهگیری چند م
اين تکنیک عبارت های  پژوهش است. ورودیهای  گزينه
 :اند از

باشد  می گزينه-ماتريس تصمیم )يک ماتريس معیار (1
آن معیارهای پژوهش های  يعنی ماتريسی که ستون

 پژوهش سطرهای ماتريس را تشکیلهای  وگزينه
 (دهند می

 ها ساختار ترجیحی شاخص (2

لزومی به محاسبه وزن  ORESTE در تکنیک
ها  نمی باشد بلکه ترتیب اهمیت شاخصها  شاخص

ساختار  ،گردد. در صورت موجود بودن وزن می استخراج
 توان استخراج کرد. رابطه می راها  ترجیحی شاخص

XaPXb به معنی ترجیح شاخص Xa بر Xb و رابطه 

XaIXb  به معنی بی تفاوتی اين دو شاخص )عدم ترجیح
يکديگر است. همچنین الزامی به کمی بودن  آنها بر

توانند به ارائه  می ماتريس تصمیم نیست و خبرگان
در هر شاخص اکتفا کنند. ها  ساختار ترجیحی گزينه

زير های  مراحل پیاده سازی اين تکنیک به صورت گام
 :است

را بر اساس ساختار ها  رتبه بندی شاخص (1گام 
 را با Xj رتبه شاخصترجیحی اهمیت آنها تعیین کنید. 

rj دهیم می نمايش. 

را مبتنی ها  رتبه بندی اولیه )ضعیف( گزينه (2گام 
ها  بر ساختار ترجیحی آنها بر حسب هر کدام از شاخص

 rij را باXj در شاخص Ai تعیین کنید. رتبه اولیه گزينه
 .دهیم می نمايش

از يک مبدأ را ها  برآورد فواصل گزينه (3گام 
در اين گام فاصله هر گزينه تا يک مبدأ محاسبه کنید. 
گردد. اين مبدأ دلخواه معمولا عدد  می دلخواه برآورد

 روش را برای برآورد فاصله پیشنهاد 3 روبنز صفر است
 :کند می

 الف( برآورد مستقیم خطی از رابطه زير صورت
گیرد که در واقع يک میانگین حسابی ساده از رتبه  می

 .استها  به ازای شاخصها  و رتبه گزينهها  شاخص

  
 ب( برآورد غیر مستقیم خطی از رابطه زير صورت

گیرد که در واقع يک میانگین حسابی وزنی است.  می
 همان برآورد مستقیم خطی 0.5)برای آلفای برابر با 

 ).شود می

 
 ج( برآورد غیرخطی

  
 .تواند به صورت رابطه زير باشد می حالت کلی تر

  
را به صورت مطلق  3برآورده شده گام  . فواصل4گام 

را نسبت به ها  رتبه بندی میکنیم بدين معنا که رتبه آن
کل مقادير تعیین کنید نه مقادير به دست آمده به ازای 

 R[Ai(Xj)] يک شاخص. رتبه فواصل مطلق را به صورت

 .دهیم می نمايش

را از رتبه فواصل مطلق ها  . رتبه ادغامی گزينه5گام 
فواصل مطلق هر های  جمع سطری رتبه .آوريدبه دست 

 گزينه را به عنوان امتیاز نهايی آن گزينه در نظر
 نمايش Ri را با Ai گیريم. امتیاز نهايی گزينه می
ها  با مرتب سازی آنها  رتبه بندی نهايی گزينه.دهیم می

آيد بنابراين  می به صورت صعودی به دست Ri بر حسب
باشد به عنوان  Ri مقدار گزينه ای که دارای کمترين

 .شود می گزينه برتر شناخته
 
 

https://sanaye20.ir/%d8%b1%d9%88%d8%b4-%d8%aa%d8%b5%d9%85%db%8c%d9%85-%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%da%86%d9%86%d8%af-%d9%85%d8%b9%db%8c%d8%a7%d8%b1%d9%87-madm/
https://sanaye20.ir/%d8%b1%d9%88%d8%b4-%d8%aa%d8%b5%d9%85%db%8c%d9%85-%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%da%86%d9%86%d8%af-%d9%85%d8%b9%db%8c%d8%a7%d8%b1%d9%87-madm/
https://sanaye20.ir/%d8%b1%d9%88%d8%b4-%d8%aa%d8%b5%d9%85%db%8c%d9%85-%da%af%db%8c%d8%b1%db%8c-%da%86%d9%86%d8%af-%d9%85%d8%b9%db%8c%d8%a7%d8%b1%d9%87-madm/
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 تحلیل محتواهای  يافته :1جدول 

 ادارکیهای  مهارت مهارتهای فنی ارتباطیهای  مهارت

  مهارت های كلامی 

  مهارت های نوشتاری 

   اریاخت ضيتفو

  یشغل يیو راهنما مشاوره

  یساز میت

  یرکلامیغ یمهارتها

   گرانيد یمتقاعد ساز یمهارتها 

  گوش دادن یمهارتها

  یهمدل 

 .یحل تعارضات سازمان یمهارتها 

 مناسب یاطلاع رسان 

  یریادگيو  آموزش

 ینگر واقع

  یو رهبر تيهدا

   جلسات تيريمد يیتوانا

  سازمان ماتیدر تصم گرانيدادن د شارکتم

 .کار طینسبت به مح تیحساس

 گرانيبازخورد به د ارائه

 یده هیروح توان

 اتحاد جاديا توان

 گرانيد یبر رو یگذار ریتاث توان

 بیرقهای  به تعامل با سازمان توجه

  یو شغل یاستعداد فرد

  یکاف یتجارب شغل 

 فيبه وظا یعلاقمند

  یتيريمد نينو یتهابه مهار توجه

  یسلامت جسمان 

 .کیآکادم لاتیتحص 

  یدانش فناور 

  و توسعه قیتحق

 یقانونمند

  یو شغل یفرد یآموزش یازهاین

  یو سازمان یامور کار یسازمانده يیتوانا

 .یو سازمان یشغل یزير برنامه

  یپرور یجانشهای  برنامه به توجه

 ارباب رجوع  ميتکر

  یمال یبودجه بند يیتوانا

   و مطلوب منابع نهیبه صیتخص

  در یمنابع انسان یبهساز دانش

  یریگ میتصم قدرت

  در سازمان ینيکارآفر طیمح جاديا

  از کارکنان یفن یبانیپشت

   یو کار یامور شغل بر تسلط

  یفرد یشغل ریمس

  بین المللی تجارب

  بر فضای مجازی و فن آوری تسلط

  و سالم سازی محیط كار ايمنی

  رانيمد یهوش فرد

 در سازمان ب  مثبت یکار نگرش

  در کارکنان زهیانگ جاديا

  تیبه موفق ليتما

و  یطیمح و تحول رییتغ تيريمد يیتوانا
  یسازمان

  رانيدر مد یفکر ثبات

 .یامور از سلامت ذهن اداره

  یتفکر راهبرد ینگر و دارا ندهيآ 

  به موقع به افراد یده پاداش

  به موقع فرصتها صیتشخ

   تیو خلاق ینوآور

  یابيمسئله  توان

  یفکر ثبات

 و سازمان. یفرد عملکرد یابيارز

  یرسم ریغ سازمان

  نفعانيذ منافع

  یامور کار میتنظ توان

 .یفرا سازمان تعاملات

  یسازمان یهدفگذار

 مسائل  لیتحل توان

  یان امور کارزم تيريتوان مد رانيمد

  حرفه ايی فرودستان رشد

  رانيعاطفی مد هوش

 

 یافته ها-4
در اين بخش به منظور شناسايی و رتبه بندی  

 صنعت در آموزش مديران شايستگی ارتقاء عوامل موثر بر
ابتدا به بررسی مبانی  ،ORESTEتکینک  با هوانوردی

نظری و ادبیات تجربی پژوهش پرداخته شد که 
مولفه و  17ی؛بعد اصل ۶ ج شده شاملاستخراهای  مولفه
و سپس جهت تکمیل ابعاد و  شاخص بوده است 128
نفر از خبرگان انتخاب شدند که  12مورد نظر های  مولفه

طی مصاحبه ای و با استفاده از تحلیل محتوای کیفی 
جديد استخراج شدند که با ترکیب های  ابعاد و مولفه
های  ربی و يافتهادبیات نظری و تجهای  ابعاد و مولفه

مولفه نهايی  70میدانی در نهايت با حذف موارد تکراری 
 1بدست آمده در جدول شماره های  باقی ماند که يافته

 باشد. می قابل مشاهده
و رتبه ها  به منظور تجزيه و تحلیل دادهدر ادامه 
ابتدا امتیاز هر يک از پاسخ دهندگان به  ها، بندی شاخص

پرسشنامه محاسبه و سپس میانگین امتیازات پاسخ 
نسبت به شاخصها ها  دهندگان برای هر يک از گزينه

گرديده است؛ اعداد به دست آمده درماتريسی  محاسبه
 تحت عنوان ماتريس تصمیم گیری درج شده است.

 (.2)جدول 
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 شناسايی شدههای  امتیاز هر يک از شاخص :2جدول
 شاخص ها

 عوامل
 فنیهای  مهارت ادارکیهای  مهارت رتباطیهای  مهارت

 4 1.23 2.91 مهارت های كلامی

 3.24 3.44 4.39 مهارت های نوشتاری

 4.55 4.59 4 تفويض اختیار

 5 3.22 2.98 مشاوره و راهنمايی شغلی

 3.11 2.47 4 تیم سازی

 5 5 3.82 مهارتهای غیرکلامی

 3.29 1.25 2.14 مهارتهای متقاعد سازی ديگران

 5 5 3.82 مهارتهای گوش دادن

 3.29 1.25 2.14 همدلی

 2.۶5 1.34 5 .مهارتهای حل تعارضات سازمانی

 1.87 3.44 3.11 اطلاع رسانی مناسب

 1.23 2.91 4 آموزش و يادگیری

 3.44 4.39 3.24 واقع نگری

 4.59 4 4.55 هدايت و رهبری

 3.22 2.98 5 توانايی مديريت جلسات

 2.47 4 3.11 مشارکت دادن ديگران در تصمیمات سازمان

 5 3.82 5 .حساسیت نسبت به محیط کار

 1.25 2.14 3.29 گرانارائه بازخورد به دي

 5 3.82 5 توان روحیه دهی

 1.25 2.14 3.29 توان ايجاد اتحاد

 2.19 2.61 3.82 توان تاثیر گذاری بر روی ديگران

 4.30 4.39 2.14 یبرقهای  توجه به تعامل با سازمان

 2.19 2.61 3.82 هوش فردی مديران

 4.30 4.39 2.14 در سازمان ب نگرش کاری مثبت

 3.22 2.98 5 انگیزه در کارکنان ايجاد

 2.47 4 3.11 تمايل به موفقیت

 2.19 2.61 3.82 محیطی و سازمانی توانايی مديريت تغییر و تحول

 4.30 4.39 2.14 ثبات فکری در مديران

 1.23 2.91 4 .اداره امور از سلامت ذهنی

 3.44 4.39 3.24 تفکر راهبردی آينده نگر و دارای

 4.59 4 4.55 به موقع به افرادپاداش دهی 

 3.22 2.98 5 تشخیص به موقع فرصتها

 2.47 4 3.11 نوآوری و خلاقیت

 5 3.82 5 مسئله يابی توان

 1.25 2.14 3.29 ثبات فکری

 5 3.82 5 فردی و سازمان. عملکرد ارزيابی

 1.25 2.14 3.29 سازمان غیر رسمی

 1.34 5 2.۶5 منافع ذينفعان

 3.44 3.11 1.87 م امور کاریتوان تنظی

 1.23 2.91 4 تعاملات فرا سازمانی.

 3.44 4.39 3.24 هدفگذاری سازمانی

 4.59 4 4.55 توان تحلیل مسائل

 3.22 2.98 5 مديران توان مديريت زمان امور کاری

 2.47 4 3.11 رشد حرفه ايی فرودستان
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 شاخص ها
 عوامل

 فنیهای  مهارت ادارکیهای  مهارت رتباطیهای  مهارت

 2.19 2.61 3.82 هوش عاطفی مديران

 4.30 4.39 2.14 استعداد فردی و شغلی

 2.19 2.61 3.82 تجارب شغلی کافی

 4.30 4.39 2.14 علاقمندی به وظايف

 3.22 2.98 5 توجه به مهارتهای نوين مديريتی

 2.47 4 3.11 سلامت جسمانی

 2.19 2.61 3.82 .تحصیلات آکادمیک

 4.30 4.39 2.14 دانش فناوری

 2.19 2.61 3.82 تحقیق و توسعه

 4.30 4.39 2.14 قانونمندی

 3.22 2.98 5 نیازهای آموزشی فردی و شغلی

 2.47 4 3.11 توانايی سازماندهی امور کاری و سازمانی

 2.19 2.61 3.82 .برنامه ريزی شغلی و سازمانی

 4.30 4.39 2.14 جانشین پروریهای  برنامه توجه به

 2.19 2.61 3.82 تکريم ارباب رجوع

 4.30 4.39 2.14 مالی يی بودجه بندیتوانا

 3.22 2.98 5 تخصیص بهینه و مطلوب منابع

 2.47 4 3.11  دانش بهسازی منابع انسانی

 2.19 2.61 3.82 قدرت تصمیم گیری

 4.30 4.39 2.14 ايجاد محیط کارآفرينی در سازمان

 2.19 2.61 3.82 پشتیبانی فنی از کارکنان

 4.30 4.39 2.14 اریامور شغلی و ک تسلط بر

 3.22 2.98 5 مسیر شغلی فردی

 2.47 4 3.11 تجارب بین الملل

 2.19 2.61 3.82 تسلط بر فضای مجازی و فن آوری

 4.30 4.39 2.14 ايمنی و سالم سازی محیط كار

 
در ادامه با روش انتروپی شاتون به وزن دهی هر يک 

شرح از شاخصهای مورد نظر پرداخته شد که نتايج به 
 .باشد می 3جدول 

 

 اوزان محاسبه شده برای شاخصها :3جدول 
 فنیهای  مهارت دارکیهای  مهارت ارتباطیهای  مهارت

0.155 0.150 0.59 

 
از روی ماتريس  ،پس از محاسبه اوزان شاخصها

 های تصمیم اولیه بهترين و بدترين مقدار برای شاخص
  است. 4مختلف به صورت جدول

 

 ن و بدترين مقدار برای شاخصهابهتري :4جدول
های  مهارت

 ارتباطی

های  مهارت
 ادارکی

های  مهارت
 فنی

 

4.39 4.59 5 F+ 

2.91 1.23 3.11 F- 

 
پس از مشخص شدن بهترين و بدترين مقدار برای 

پرداخته شد که  R 1و  S1هر يک از شاخصها به محاسبه 
( و شاخص Sبه ترتیب عبارتند از شاخص مطلوبیت )

که از رابطه زير محاسبه شدند که مقادير  .(Rضايتی )نار
 آورده شده است: 5در جدول 

 
f
  = بزرگترين عدد ماتريس نرمال وزنی برای هر ستون*

fij  عدد گزينه مورد نظر برای هر معیار در ماتريس =
 نرمال وزنی 

f-کوچکترين عدد ماتريس نرمال وزنی برای هر ستون = 
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 برای گزينه ها S-Rنتايج مقادير  :5جدول 

 R S عوامل

 0.355 0.125 مهارت های كلامی

 0.489 0.185 مهارت های نوشتاری

 0.455 0.211 تفويض اختیار

 0.193 0.180 مشاوره و راهنمايی شغلی

 0.573 0.213 تیم سازی

 0.454 0.189 مهارتهای غیرکلامی

 0.387 0.201 مهارتهای متقاعد سازی ديگران

 0.5۶5 0.205 دادن مهارتهای گوش

 0.434 0.143 همدلی

 0.288 0.15۶ .مهارتهای حل تعارضات سازمانی

 0473. 0.17۶ اطلاع رسانی مناسب

 0.454 0.071 آموزش و يادگیری

 0.127 0.074 واقع نگری

 0.351 0.081 هدايت و رهبری

 0.432 0.0۶5 توانايی مديريت جلسات

 0.254 0.073 ازمانمشارکت دادن ديگران در تصمیمات س

 0.112 0.93 .حساسیت نسبت به محیط کار

 0.054 0.084 ارائه بازخورد به ديگران

 0.342 0.075 توان روحیه دهی

 0.421 0.081 توان ايجاد اتحاد

 0.104 0.077 توان تاثیر گذاری بر روی ديگران

 0.098 0.094 یبرقهای  توجه به تعامل با سازمان

 0.27۶ 0.0۶1 نهوش فردی مديرا

 0.411 0.054 در سازمان ب نگرش کاری مثبت

 0.087 0.071 ايجاد انگیزه در کارکنان

 0.301 0.074 تمايل به موفقیت

 0.07۶ 0.07۶ محیطی و سازمانی توانايی مديريت تغییر و تحول

 0.0۶5 0.085 ثبات فکری در مديران

 0.321 0.073 .اداره امور از سلامت ذهنی

 0.211 0.084 تفکر راهبردی ده نگر و دارایآين

 0.409 0.079 پاداش دهی به موقع به افراد

 0.210 0.084 تشخیص به موقع فرصتها

 0.05۶ 0.083 نوآوری و خلاقیت

 0.37۶ 0.095 مسئله يابی توان

 0.198 0.0۶5 ثبات فکری

 0.298 0.074 فردی و سازمان. عملکرد ارزيابی

 0.201 0.087 میسازمان غیر رس

 0.154 0.083 منافع ذينفعان

 0.205 0.08۶ توان تنظیم امور کاری

 0.1۶5 0.07۶ تعاملات فرا سازمانی.

 0.43۶ 0.085 هدفگذاری سازمانی

 0.411 0.073 توان تحلیل مسائل

 0.124 0.084 مديران توان مديريت زمان امور کاری

 0.287 0.079 رشد حرفه ايی فرودستان

 0.2۶5 0.09۶ عاطفی مديران هوش

 0.409 0.074 استعداد فردی و شغلی

 0.103 0.08۶ تجارب شغلی کافی
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 R S عوامل

 0.343 0.0۶5 علاقمندی به وظايف

 0.090 0.08۶ توجه به مهارتهای نوين مديريتی

 0.543 0.0۶4 سلامت جسمانی

 0.143 0.055 .تحصیلات آکادمیک

 0.311 0.083 دانش فناوری

 0.232 0.0۶5 عهتحقیق و توس

 0.32۶ 0.074 قانونمندی

 0.071 0.0۶3 نیازهای آموزشی فردی و شغلی

 0.298 0.0۶5 توانايی سازماندهی امور کاری و سازمانی

 0.511 0.072 .برنامه ريزی شغلی و سازمانی

 0.311 0.09۶ جانشین پروریهای  برنامه توجه به

 0.455 0.074 تکريم ارباب رجوع

 0.213 0.08۶ مالی بودجه بندیتوانايی 

 0.433 0.0۶5 تخصیص بهینه و مطلوب منابع

 0.189 0.075  دانش بهسازی منابع انسانی

 0.322 0.0۶8 قدرت تصمیم گیری

 0.211 0.074 ايجاد محیط کارآفرينی در سازمان

 0.289 0.084 پشتیبانی فنی از کارکنان

 0.27۶ 0.0۶4 امور شغلی و کاری تسلط بر

 0.411 0.084 مسیر شغلی فردی

 0.251 0.091 تجارب بین الملل

 0.344 0.085 تسلط بر فضای مجازی و فن آوری

 0.30۶ 0.094 ايمنی و سالم سازی محیط كار

 0.573 0.213 بهترين مقدار

 0.139 0.125 بدترين مقدار

 
 ۶د نظر پرداخته شد که بر شرح جدول مورهای  به رتبه بندی شاخص V=0.5در ادامه به توجه به مقدار ثابت 

 محاسبه( 11باشد که برخی محاسبات به شرح زير است : ) می
 Q1=0.5* 0.355-0.193 / 0.573-0.193 + 0.5* 0.125-0.125/0.213-0.125= 0.4۶0 
 Q2 =0.5 * 0.489 -0.193 / 0.573-0.193 +0.5 * 0.185-0.125 / 0.213 – 0.125 = 0.740 
 Q3 =0.5 * 0.445 -0.193 / 0.573-0.193 +0.5 * 0.211-0.125 / 0.213 – 0.125 = -0.840 

 Q4 =0.5 * 0.193 -0.193 / 0.573-0.193 +0.5 * 0.180-0.125 / 0.213 – 0.125 = 0.320 

 Q5 =0.5 * 0.573 -0.193 / 0.573-0.193 +0.5 * 0.213-0.125 / 0.213 – 0.125 = 1 

 Q6=0.05*0.454-0.193/ 0.573 -0.193 + 0.5*0.189-0.125/0.213-0.125=0.455 
 Q7=0.05*0.387-0.193/ 0.573-0.193 + 0.5*0.201-0.125/0.213-0.125= 0.566 

 Q8=0.05*0.565-0.193/ 0.573-0.193 + 0.5*0.205-0.125/0.213-0.125=0.463 

 Q9=0.05*0.434-0.193/ 0.573-0.193 + 0.5*0.143-0.125/0.213-0.125=0.594 

 Q10=0.05*0.288-0.193/ 0.573-0.193 + 0.5*0.156-0.125/0.213-0.125=0.493 

 Q11=0.05*0473-0.193/ 0.573-0.193 + 0.5*0.176-0.125/0.213-0.125=0.378 

 
 رتبه بندی شاخص ها :۶جدول 

 Qمقدار  رتبه عوامل

 0.4۶0 8 مهارت های كلامی

 0.740 3 مهارت های نوشتاری

 0.840 2 تفويض اختیار

 0.320 11 شاوره و راهنمايی شغلیم

 1 1 تیم سازی

 0.455 9 مهارتهای غیرکلامی
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 0.5۶۶ 5 مهارتهای متقاعد سازی ديگران

 0.4۶3 7 مهارتهای گوش دادن

 0.594 4 همدلی

 0.493 ۶ .مهارتهای حل تعارضات سازمانی

 0.378 10 اطلاع رسانی مناسب

 0.298 13 آموزش و يادگیری

 0.187 21 واقع نگری

 0.17۶ 15 هدايت و رهبری

 0.287 17 توانايی مديريت جلسات

 0.27۶ 19 مشارکت دادن ديگران در تصمیمات سازمان

 0.2۶۶ 22 .حساسیت نسبت به محیط کار

 0.082 24 ارائه بازخورد به ديگران

 0.085 2۶ توان روحیه دهی

 0.074 28 توان ايجاد اتحاد

 0.077 27 ديگران توان تاثیر گذاری بر روی

 0.0۶8 30 یبرقهای  توجه به تعامل با سازمان

 0.075 32 هوش فردی مديران

 0.085 3۶ در سازمان ب نگرش کاری مثبت

 0.095 57 ايجاد انگیزه در کارکنان

 0.097 44 تمايل به موفقیت

 0.07۶ 45 محیطی و سازمانی توانايی مديريت تغییر و تحول

 0.084 32 رانثبات فکری در مدي

 0.075 33 .اداره امور از سلامت ذهنی

 0.17۶ 30 تفکر راهبردی آينده نگر و دارای

 0.27۶ 19 پاداش دهی به موقع به افراد

 0.189 54 تشخیص به موقع فرصتها

 0.133 55 نوآوری و خلاقیت

 0.1۶4 32 مسئله يابی توان

 0.1۶5 44 ثبات فکری

 0.1۶1 27 و سازمان.فردی  عملکرد ارزيابی

 0.2۶1 53 سازمان غیر رسمی

 0.311 40 منافع ذينفعان

 0.312 43 توان تنظیم امور کاری

 0.321 1۶ تعاملات فرا سازمانی.

 0.074 22 هدفگذاری سازمانی

 0.08۶ 57 توان تحلیل مسائل

 0.0۶5 54 مديران توان مديريت زمان امور کاری

 0.075 42 رشد حرفه ايی فرودستان

 0.0۶8 11 هوش عاطفی مديران

 0.074 7 استعداد فردی و شغلی

 0.084 22 تجارب شغلی کافی

 0.0۶4 18 علاقمندی به وظايف

 0.084 22 توجه به مهارتهای نوين مديريتی

 0.091 24 سلامت جسمانی

 0.085 29 .تحصیلات آکادمیک

 0.094 33 دانش فناوری

 0.097 35 تحقیق و توسعه

 0.093 3۶ ونمندیقان

 0.09۶ 39 نیازهای آموزشی فردی و شغلی



 ...یآموزش در صنعت هوانورد رانيمد يستگيعوامل موثر بر ارتقاء شا یو رتبه بند ييساشنا 

11 

 

 دوازدهمسال 

 چهل و سومشماره 

 1399 پائیز

 

 

 

 

 0.095 42 توانايی سازماندهی امور کاری و سازمانی

 0.075 43 .برنامه ريزی شغلی و سازمانی

 0.0۶8 45 جانشین پروریهای  برنامه توجه به

 0.074 47 تکريم ارباب رجوع

 0.084 48 مالی توانايی بودجه بندی

 0.075 50 ه و مطلوب منابعتخصیص بهین

 0.081 5۶ دانش بهسازی منابع انسانی

 0.077 58 قدرت تصمیم گیری

 0.094 59 ايجاد محیط کارآفرينی در سازمان

 0.0۶1 ۶0 پشتیبانی فنی از کارکنان

 0.054 37 امور شغلی و کاری تسلط بر

 0.071 34 مسیر شغلی فردی

 0.074 48 تجارب بین الملل

 0.07۶ 23 فضای مجازی و فن آوری تسلط بر

 0.074 58 ايمنی و سالم سازی محیط كار

 
توان بیان داشت که اولین  می ۶با توجه به جدول 

 دومین شاخص تفويض، (1سازی با مقدار ) شاخص تیم
های  سومین شاخص مهارت، (0.840اختیار با مقدار )

 نیز با توجهها  ( بوده است و ساير شاخص0.74نوشتاری )
 .به جدول فوق رتبه بندی شده اند

 

 بحث -5
 يک ارايه خصوص در شده انجام تحقیقات بیشتر

 و رفتاری ويژگیهای بر کلی نگاهی با شايستگی مدل
 نظريات مبنای بر ويژگیها بندی دسته و انتخاب

 صورت سازمانی برون و درون متخصصین و کارمندان
 ويژه طور به که يافت توان می تحقیقی کمتر و اند گرفته
 بررسی ارتقای آنها جهت در را شايستگی مديران هدف
 موثر راهای  اهمیت هر يک از شاخص مبزان و نموده

که در تحقیق حاضر بدان پرداخته .باشد نموده بررسی
توان بیان داشت که  می شده است و با توجه به نتايج

پیوسته به نحوه عملکرد مديريت و های  ارائه باز خورد
تواند در برنامه  می موجود مشکلاتو  درک مسائل

مجدد جهت شناسايی نقاط ضعف و قوت های  ريزی
را در انجام رسالت  سازمانمديران  صنعت هوانوردی

. در خصوص مقايسه عملکردی خود بهتر کمک نمايد
صورت های  اغلب پژوهش توان بیان داشت می نتايج

اين های  هوبا يافت نمايند می گرفته نتايج تحقیق را تائید
پراترنز و نورتون پژوهش مطابقت دارد.در اين خصوص 

به اين نتیجه دست يافتند كه مديران برای ايفـا  (2018)
كـردن نقش رهبری بايد مهارت های ی ويژه دارا باشند 

مهارتهـای تفكـری و  ،حل مسئله گروهی ،از جمله
و  یرومند.ن.عقلانی و مهارت های سـازمانی و اداری

های  يستگی( نشان دادند که سه بعد شا1396ان )همکار
در مجموع در سطح  یا یفهو وظ یاجتماع ،یعموم
 یدولت یروابط عموم يرمد يستگیدرصد شا 99 یناناطم
که  ( نشان داد1395)یکنند.فتاح پور مرند می یینرا تب
توسعه  ،همچون آموزش يیها ینهحاصل در زم یالگو

استخدام و  ،یو بهره ور يیراکا ،یاثر بخش ،یمنابع انسان
 یو زنجان يرانزادها کاربرد دارد. یسازمان لکردعم

 يک)معمار و شر  که ده عامل يافتند(در1395)
 ،یو تحول سازمان ییرتغ يريتمد يیتوانا ،یاستراتژ

در  يیتوانا ،جذب و نگهداشت استعدادها ،کشف يیتوانا
فرهنگ  يريتمد يیتوانا ،سازمان یو بازنگر یطراح

 یمعمار و مجر ،ردرک و شناخت کسب و کا ،یسازمان
 ،HR یتکنولوژ ،یاعتبار فرد ،HR يندهایو فرا یاتعمل

های  يستگی( به عنوان شایانسان يهتوسعه دهنده سرما
کشور  یو متخصصان منابع انسان يرانمد یازموردن
( 1395) یخان یسیشده است. قربانژاد و ع يیشناسا

 -رفتاری ،های تقوامداری يستگیشا نشان دادند که
 یمعدالت ورزی و انصاف و تصم ،امانتداری ،یاخلاق

 يیشناسا يرانمد یهای اصل يستگیشا نوانبه ع ،یریگ
( نشان دادند كه ويژگی 1390و روئین ) مشبکیشدند.. 

تجربه و  ،مهارت ،مديران شامل دانش یهای شايستگ
تگی شغلی كاركنان توانايی مديران در مراحل تحلیل رف

ولیكن از لحاظ آماری  ،هرچند اثر منفی وكاهشی دارند
 اين تأثیرات معنادار نیست. 

 

 نتیجه گیری -6
 عوامل بندی رتبه و هدف تحقیق حاضر شناسايی

 صنعت در آموزش مديران شايستگی ارتقاء بر موثر
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عامل  70بوده است که  ORESTE تکینک با هوانوردی
ظری و نظرات خبرگان شناسايی شدند و موثر از ادبیات ن

 با سازی تیم شاخص نتايج رتبه بندی نشان داد که اولین
 مقدار با اختیار تفويض شاخص دومین ،(1) مقدار

( 0.74) نوشتاریهای  سومین شاخص مهارت ،(0.840)
توان بیان داشت  ها می است که در تببین اين يافته بوده

انچه مديرانی شايسته چن ،باتوجه به اهمیت شايستگیها
موفقیت آنها در دستیابی به  ،در راس سازمانها قرار گیرند

 تلاشاهداف تضمین میشود. به همین دلیل سازمانها 
ترين مديران را به مثابه يک مزيت  میکنند تا شايسته

جذب و حفظ نمايند. امروزه اهمیت  ،شناسايی ،رقابتی
و  تگرانهداي ،جايگاه و نقش مديران به عنوان طراحان

 اداره کنندگان اصلی سازمان بر کسی پوشیده نیست و به
 ،جذب و نگهداری ،مؤثر انتخابهای  کارگیری نظام

مهم و ويژه  جايگاهی از طبیعتاً نیز آنان و توسعهارزيابی 
ی فرا ملی و ملی سازمان صتعت هوانوردی .برخوردار است

خود نیز است که با تغییر و تحول مواجه شده است و 
 در ويژه جايگاهی و است توسعه و تغییر هايجاد کنند

اجتماعی دارد. با  -اقتصادی توسعه به جوامع دستیابی
کشور  صنعت هوانوردیتوجه به دگرگونی مهمی که در 

 يکی منزلهبه  راتوجه به نقش مديران  ،ما روی داده است
کلیدی و مهم در اين تغییر و تحول و شناسايی  عناصر از
توانايیها و پتانسیلهای موجود در آنان برای  ،ستعدادهاا

از ضروريات انکار ناپذير در  ،موفقیت و دستیابی به هدفها
که در اين تحقیق عوامل موثر بر روی  استاين صنعت 

ارتقای شايستگی شناسايی شده اند و اهمیت هر يک نیز 
تعیین گرديد که پیشنهادات زير جهت استفاده از نتايج 

 گردد: می ائهار
 را مدل اين در شده احصا شايستگیهای  مؤلفه (1

 در ارزيابی مديران شاخص و ملاك عنوان به میتوان
ها  ملاك ساير کنار در سالانه عملکرد ارزيابی فرم
 داد. قرار

 ،ارزيابی مديران طبق اين مدل -از طريق خود (2
را که اکتسابی اند و ها  میتوان تعدادی از شايستگی

 ،کمتری داشته اند داشتن آنها توفیق مديران در
های  انتخاب کرد و در طول سال با برگزاری کارگاه

 .آموزشی به تقويت اين شايستگیها پرداخت
کسب  بالااهمیت  اين تحقیق شايستگیهايی که در (3

مشخص و  صنعت هوانوردینموده اند برای مديران 
تاثیر گذاری زياد اين شايستگیها برای آنان تشريح 

د و هر چند وقت يکبار در جلسات و شو

اين شايستگیها برای مديران يادآوری  ها، گردهمايی
 .شوند

 برای مبنايی منزلهمیتوان به نتايج اين تحقیق را  (4
 کار به آينده در مديران انتصاب و پروری جانشین

گرفت. قبل از شروع برنامه جانشین پروری بايد 
 شغلی شناسايی شوند و مدلهای  شايستگی

 .شايستگی تعیین گردد

پژوهشگر در اجرای  توان بیان داشت که می در آخر
اين پژوهش با محدوديتهايی مواجه بوده است که نبود 
تحقیقات مناسب داخلی باعث شد تا پژوهشگر از منابع 
خارجی بیشتری استفاده نمايد كه به دلیل تفـاوتهـای 

ی فرهنگـی ممكـن اسـت باعـث بـروز انحراف های جزئ
 برای تحقیقات آتی پیشنهاد در برخی نتیجه گیريها شود

های  جهت رتبه بندی شاخصها  از ساير روششود که  می
 شناسايی شده استفاده گردد.

 

 منابع و ماخذ

. مدل شايستگی 1395سعید.  ،زنجانی ،سلیمان ،ايرانزاده
موردنیاز مديران و متخصصان منابع انسانی در شرکت 

يجان شرقی با استفاده از تکنیک گاز استان آذربا
ISM، پژوهشی مديريت منابع انسانی -فصلنامه علمی

 .30شماره  ،سال هشتم ،در صنعت نفت

سید  ،سید محمد ،كاضف ،مرتضی ،فتاح پور مرندی
 . الگوی1395 .رضا، شجیع ،میرحسن ،عامری

 با ايران جوانان و ورزش كل ادارات مديران شايستگی

 مديريت در نوين رويكردهای ،بنیاد داده ريةنظ رويكرد

 .15شماره ،4دوره ،ورزشی
 یطراح ،1395 ،احمد ،عیسی خانی ،پريسا ،قربان نژاد
بر اساس الگوهای  یدانشگاه رانيمد یستگيمدل شا

مديريت در دانشگاه  ،تطبیقی ای مطالعهی: اسلام
 .45-23(.5)11اسلامی 

. بررسی 1390جواد.  محمد ،روئین ،اصغر ،مشبکی
میزان تأثیر شايستگی مديران بر تحلیل رفتگی شغلی 

-34 (.16) 5، فصلنامه نظارت و بازرسی ،کارکنان ناجا
56.  

، جمال زاده ،عبدالمحمد ،طاهری ،خضری ،نور جهان
عملكرد مديران گروه های آموزشی . ››1396محمد. 

 ،‹‹دانشگاه از نظر مهارت های سه گانه مديريتی
ص ، (22) 6 ،فصلنامه رهیافتی تو در مديريت آموزشی

208-185. 

جهانیار  ،صوفی محبوبه، ،رنجبر ،پوراندخت ،نیرومند
ای مديران و  های حرفه . شايستگی1396. بامداد
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