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  چكیده

بیشتر تحقیقات انجام شده در خصوص ارایه یک مدل شایستگی با نگاهی کلی بر ویژگیهای رفتاری و انتخاب و دسته بندی 

ویژگیها بر مبنای نظریات کارمندان و متخصصین درون و برون سازمانی صورت گرفته اند و کمتر تحقیقی می توان یافت که به طور 

نتخاب مدل شایستگی بررسی نموده و مبزان تاثیر گذاری آن را بر بهره وری و سود دهی ویژه هدف سود دهی سازمان را در جهت ا
در  با مطالعه تحقیقات انجام شده قبلی در دو حوزه منابع انسانی و مدیریت سودسازمان بررسی نموده باشد. در این پژوهش 

شایستگی مدیریتی انتخاب شد. بر این اساس پرسشنامه حسابداری و با استفاده از چک لیست محتوائی به روش دلفی نود ونه مولفه 

محقق ساخته در دو  بخش تهیه گردید که بخش اول اطلاعات جمعیت شناختی و  بخش دوم اهمیت هر یک از مولفه های 

مدیران، معاونان، نفر  1212ل جامعه ی آماری شایستگی مدیریتی در سود دهی سازمان مورد پرسش قرار گرفت. جمعیت ک

نفر تعیین گردید. پرسشنامه توزیع و اطلاعات جمع آوری  613وران، سرپرستان و کارشناسان  قطار شهری بود، که حجم نمونه  مشا

( در دو سطح آمار توصیفی واستنباطی انجام شد. در 11)نسخه  SPSSها با استفاده از نرم افزار آماری  و تحلیل گردید. تحلیل داده

تک ی آماری مانندفراوانی ، درصد، میانگین و انحراف معیار، و در بخش آمار استنباطی آزمون تی بخش آمار توصیفی مشخصه ها

ای، آزمون تحلیل عاملی، آزمون همبستگی پیرسون و شاخص اولویت توسعه استفاده شد. نتایج: نشان میدهد بیشترین نمونه

 .وط به مدیریت منابع انسانی با تمرکز بر مشتری بودهمبستگی بین اخلاق حرفه ای و تحول گرایی و کمترین همبستگی مرب

 

 .شایستگی مدیریتی، سودآوری، مدل شایستگی ، ویژگیهای رفتاری ، اهداف سازمانی ، قطار شهری کلیدي: هاي هواژ
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 مقدمه -1

منابع انسانی در دهه اخیر در معرض تحولات بسیاری قرار 

مراتب و وجوه کاارکرد مناابع    ی گرفته است. این تحولات همه

انسانی، یعنی متولیان، سیستم ها و واحاد مناابع انساانی را در    

برگرفتاه اسات. مساائولیت متولیاان مناابع انسااانی باه عنااوان      

سکاندارن کشتی منابع انسانی سازمانها، دوچندان شاده اسات.   

متولی منابع انسانی باید علاوه بر اینکاه یاک مجاری عملیااتی     

عنوان یاک عملگارای معتبار، عامال فرهنا  و       خوب باشد، به
تغییر، مدیر استعداد و طراح سازمان، معماری استراتژی و هام  

. متولیاان  (2631)رابیناز   پیمان کسب و کار نیز شایسته باشد

منابع انسانی باید از اعتبار فردی برخاوردار باشاند و باا کساب     

شایسااتگی هااای لازم بااه عنااوان پیشااتازان ارزش آفریناای در 

سازمان ها باشاند.  آنهاه در زمیناه شایساتگی هاا از اهمیات       

بیشتری برخاوردار مای باشاد، رسایدن باه فهرساتی دقیاق و        

مناسب از شایستگی های مورد نیاز مدیران در سطوح مختلا   

 در سازمان خاص می باشد. 

نظام اداری کشور با ابلاغ سیاست های کلی آن توسط مقام 

اختار اقتصاادی، اجتمااعی،   رهبری بسوی تحولی بنیادی در س

فرهنگی و سیاسی برای تحقق چشم انداز بیست ساله جمهوری 

اسلامی ایران در افق در حال حرکات اسات. عادالت محاوری،     

شایسته سالاری و شایسته پروری مبتنای بار اخالاق اسالامی،     
گرایای از مهمتاارین معیارهااای   اثربخشای برنامااه هاا و دانااش  

بررسای و ارزیاابی ساوابق     سنجش نظام اداری اسالامی اسات.  

نظامهای اداری موجود در سازمانهای دولتی و خصوصی کشاور  

مؤید آن است که غالباً فاقد قاوانین و مقاررات کااربردی بارای     

پیاده سازی معیارهای یاد شده می باشند، سازمان قطار شهری 

نیز از این قاعده مستثنی نیست. بنابراین ضرورت دارد تا مادل  

گی های مدیریتی با توجه به اهداف رفتاری باه  فرایندی شایست

 تفکیک سطوح عملکرد تدوین شود.

مدیریت و برنامه ریزی جانشین پروری، کوششی سانجیده  

و نظام مند است که توسط یک سازمان برای حصول اطمیناان  

از رهبری در سمت های کلیدی، نگهاداری و پارورش سارمایه    

افراد به ارتقا انجاام  های فکری و عملی برای پیشرفت و تشویق 

 (. 5: 2637می شود )عندلیب زاده، 
، در بخاش خصوصاای  هادف از هرگوناه فعالیاات اقتصاادی   

گذاری انجاام   کسب سود و  ایجاد ارزش افزوده از محل سرمایه

برای موسسه های دولتی و نیمه دولتی کاه باه   باشد.  شده  می

ناابع و  ارایه خدماتی برای جامعه می پردازند نیز بهینه سازی م

جهت دهی سازمان به ساوددهی بسیارضاروری مای باشاد. در     

صورت عدم توجه سازمان های دولتی و نیمه  به ساود آوری و  

وابستگی کامل به منابع محدود دولتی،  کیفیات خادمات آنهاا    

پس از مدت کوتااهی افات نماوده و موجاب عادم رضاایت در       

ر مدیران همیشاه نقاش مهام و حیااتی د    . . جامعه خواهد شد

کنند. اثر مدیران برجسته در کسب درآماد،   ها بازی می سازمان

سااود و موفقیاات سااازمانی امااروزه بااه خااوبی در بساایاری از   

تاثثیر  . در نتیجاه  باشاد  های موفاق باارز و آشاکار مای     سازمان

در  یاک ساؤال پژوهشای مهام    ، هاا  مدیریت بر عملکرد شرکت

ه مدیریت علاوه بر حوز حسابداری و مدیریت اقتصاد، امور مالی

  .است منابع انسانی

در این تحقیق ابتدا نتیجه مطالعه بر روی تعدادی از منابع 

مهم در خصوص تادوین و ارایاه مادل هاای شایساتگی مارور       

گردیده است.  از ویژگیهاای باارز ایان تحقیاق بررسای مناابع       

مرتبط با مدیریت سود در حوزه تحقیقات حسابداری، علاوه بار  
مدیریت منابع انسانی، بوده است. شاخص هاای  منابع مرتبط با 

مهم مورد تاکید در اکثر این مقاالات لیسات گردیدناد کاه در     

بخااش بیشااینه تحقیااق بیااان گردیااده اساات . نحااوه تاادوین  

پرسشنامه و آنالیزهای انجام گرفته بارروی آن در بخاش ساوم    

مقاله توضیح داده شده است. در بخش نتایج به بررسای نتاایج   

ی و مادل ارایاه شاده پرداختاه شاده و در نهایات       تحلیل آمار

 جمعبندی و پیشنهادات ارایه گردیده است.

 

 و مروري بر پیشینه پژوهش بانی نظريم -2
مجموعه ای از رفتار ها و دانش ها تعریا  مای    2شایستگی

شااود کااه شااامل مهااارت هااای حرفااه ای، راهنمااایی شااغلی، 

و دیگاران،   1بازخوردخواهی و خود ابرازی مای باشاد )فرانسایز   

(. یک گروهی از شایستگی هاا اسات کاه رهباری     133: 1126

برتر در یک سازمان را مشخص می کند. مادل شایساتگی هاا،    

اتژی های سازمانی را پشاتیبانی مای کناد و    رچشم انداز و است

چهارچوبی برای سازمان فراهم می کند که سازمان باا آن مای   

ابی کناد. مادل   تواند رهباران خاود را انتخااب، توساعه و ارزیا     

شایستگی ها یک ابزار توصیفی اسات کاه شایساتگی هاایی را     

برای انجام یاک نقاش خااص در شاغل مشاخص مای کناد و        
شایساتگی را در   7تاا   1برحسب نوع کار و محیط سازمان بین 

 1(. اهاداف رفتااری  31: 1113و همکااران،   6خاود دارد )یانا   
به دسات   توانمندی هایی که بایستی"مجموعه ای از سه عامل 

آید؛ شرایطی که آن توانمندی ها  بایستی بروز کنند و کیفیات  

، 5را اهاداف رفتااری مای نامناد )کیزلیاک      "بروز آن توانایی ها

1111 :11.)  
علاوه بر حوزه منابع انساانی، مسااله شایساتگی در حاوزه     

در متااون ماادیریت حسااابداری نیااز مااورد توجااه بااوده اساات. 

انسااانی  از ابعاااد ساارمایه حسااابداری توانااایی ماادیریت یکاای

شود.  می بندی عنوان دارایی نامشهود طبقه شرکتهاست که به



 ييپور طباطبا يلیاکبر ن يعلدیسو  يسلطان رجيا ،زواره يفرناز بهشتعنوان ... / 

 

 7931وهشتم/ زمستان  سال هفتم / شماره بیست  959

مادیریت   توانایی ( 1121عنوان نمونه دمرجیان و همکاران ) به

مناابع   عنوان کارایی مادیران نسابت باه رقباا در تبادیل      را به

در  شرکت به درآمد تعری  میکنناد. ایان مناابع تولیاد درآماد     

 بهای موجودیهاا، هزیناه هاای اداری و توزیاع و    شرکتها شامل 

های ثابت، اجااره هاای عملیااتی، هزیناه هاای       فروش، دارایی

های نامشهود شرکت، میشود. توانایی  و توسعه و دارایی تحقیق

تر میتواند منجر به مدیریت کاراتر عملیاات روزاناه   لابا مدیریتی

 میمشود، خصوصا در دوره های بحرانی عملیات، که تص شرکت

های مدیریتی میتواند تاثیر به سازایی بار روی عملکارد     گیری

(. افازون بار آن،   1126همکاران،  آندرو و)  داشته باشد شرکت

اسات، مادیران توانااتر     روبرو در دوره هایی که شرکت با بحران

ارتباط با تامین مناابع موردنیااز    گیری مناسب تری در تصمیم

و  القار یحسن، ) ( 1126)دمرجیان و همکاران  خواهند داشت

  (.2671و )بزرگ اصل و همکاران  (2673همکاران 
 شناسااایی معیارهااای کماای توانااایی ماادیران باار اساااس  

 سابک  معیارهای مختل  ازجمله ویژگیهای شخصی، هوشای و 

در حاوزه مناابع انساانی باوده     های رهبری از اهداف مطالعاات  

 هاایی را  شارکت ولای خصوصاا در بخاش نیماه دولتای       .است

عملیاتی و منابع فاراوان در   مشاهده میکنیم که با داشتن توان

انتخاااب  . بنااابراین(2673)کوشااافر  اختیااار زیااان ده هسااتند

گیاری در   تصامیم  مدیران مناسب و ارزیابی عملکرد آنها بارای 

صورت جذب مادیران   خصوص ابقا یا اخراج آنها و همهنین در

ای  اهمیت ویاژه  مناسب از جدید تعیین حقوق و مزایا و پاداش

خروجی مدیران بر اسااس   در شرکتها برخوردار است. همهنین

و میتواناد شااخص    گیاری باوده   انادازه  معیارهای ماالی قابال  

معیارهای مالی ملموس  مناسبی برای ارزیابی عملکرد آنها باشد.

فهم و بررسی اسات.   قابل و کمی بوده و برای ذینفعان شرکتها
گیری آنهاا در مجاامع    تصمیم مفیدی برایطلاعات همهنین ا

  (.2673)نمازی  کند ارائه می عمومی سهام برای تعیین مدیران

حتی اگر سود دهی را به عنوان انگیازه اصالی ساازمان در    

نظر بگیریم، هنوز این سوال هاا وجاود خواهاد داشات کاه آیاا       

تمرکز باید بر سوددهی کوتاه مدت باشد یا بلند مدت و این که 

دهی با محدودیت هاای ماالی )شاامل ذخاایر     ارتباط بین سود

نقدی ، ساختار دارایی ها ، روش هاای تاامین ماالی ( و ساایر     

محدودیت های عماومی )شاامل ضاوابط اساتخدامی ، رواباط      

عمومی مشتریان و وجهه ی ساازمانی ( چاه گوناه بایاد باشاد      

( . به علاوه از انجا که راه های دست یابی به 1125  3)بالدنیوس

تلاا  سااوددهی بااه ویااژه در محیطاای پیهیااده و  درجااات مخ

نامطمئن همیشه به وضوح تعری  شده و معین نیستند. تناقض 

بین نگاه مدیران در سطوح مختل  نیز در این فرایند تاثیر گذار 
باشد. مدیران ارشد بیشتر به خواسته ها و امیال ذهنی توجاه و  

ی شدن تاکید دارند، ولی مدیران سطوح پایین تر به امکان عمل

 (. 2771   1)رایشلشتاین خواسته ها توجه دارند

یکی از راه های استقرار مدیریت عملکرد برای کیفی کردن 

فعالیت ها این است که سطح عملکارد کیفای کارکناان انادازه     

گیری و در جهت بهباود آن راهنماایی هاای لازم ارایاه شاود.      

فاه  عملکرد کیفی عبارت از مجموعه افکار و خدمات فنی و حر

ای که هرکدام از کارکنان در راستای تقویت کیفیت ارایاه مای   

(. عملکرد کیفای کارکناان را مجموعاه    2671نمایند )سلطانی 

شرایط اجتماعی، سیاسی و فرهنگی و فیزیکای احاطاه نماوده    

( . مدیریت عملکارد بارای انادازه    1121و همکاران  3است )لو 

ل ماوثر در  گیری و ارزیابی عملکرد کیفای باه مجموعاه عواما    

عملکرد کیفی توجه دارد و برای عملیااتی نماودن ایان توجاه     

دست به طراحی ساز و کارهای لازم مای زناد. آنهاه مادیریت     

عملکرد را عملیاتی نموده و میزان موفقیت یا عدم موفقیات آن  
را تعیین می کند شاخص ها هساتند. بناابراین یکای از سااز و     

مکانیزمهاای دایمای    کارهای استقرار مدیریت عملکرد طراحی

برای شاخص سازی و ترمیم شاخص های متناساب باا شارایط    

 (. 2671زمانی و مکانی است )سلطانی 

توجه به شایستگی های مدیریتی مدیران، به ویژه مادیران  

منابع انسانی بخش دولتای کاه خاود متاولی اجارای سیساتم       

مدیریت مبتنی بر شایستگی در دولت هستند، از اهمیات ویاژه   

 تهرانقطار شهری . شرکت ( 2676)دورون  رخوردار استای ب

متاروی تهاران باه مجموعاه ی قطارهاای شاهری تهاران و         یا

گفتااه « شاارکت راه آهاان شااهری تهااران و حومااه»همهنااین 

مسافر را در شهر تهران و حومه  یلیونم 6روزانه حدود  شود. می

کند. این ساازمان دارای حادود هفات هزارپرسانل      یجا م جابه

در رده هاای مختلا     مدیراناست که تقریبا شصت درصد آنها 
می باشند. مطالعات حوزه انسانی ومادیریتی گازارش شاده در    

قطار شهری تهران، محدود به ارزیابی هایی در خصوص رضایت 

( و )فقیهای  2671مشتریان بوده است )جعفرناژاد و همکااران   

(. با این حال از آنجا که شرکت قطار شهری تهاران زیار   2635

مجموعه ای از سازمانهای وابسته به شهرداری تهران می باشد و 

در نتیجه سیاست گذاریهای تدوین شده مدیریت منابع انساانی  

در مجموعه شهرداری برای این سازمان نیز مورد استفاده قارار  

شهرداری تهران و می گیرند. بنابر بررسی محقق در حال حاضر 

ساازمانهای وابساته از مادل ارایاه شاده توساط تایم ارزیابااان        

باین ذهنیات هاای    شهرداری همهون دیگر سازمانهای دولتای  

فاصاله  عملی علمی و واقعیت های ه سالاری وعمومی از شایست

راهبردهاایی جهات   وجود دارد که بایساتی تعیاین گردیاده و    

یستگی های مدیریتی ورود به حوزه شاگردد. ن فراهم آتصحیح 
در قطار شهری زمینه رشد معنوی مناابع انساانی و بهساازی و    
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ارتقای سطح دانش، تخصص و مهارت های کارکناان را فاراهم   

می ساازد. باعار رعایات عادالت در نظاام پرداخات و جباران        

خدمات با تثکید بر عملکرد، توانمندی، جایگااه و ویژگای هاای    

باا توجاه باه شارایط      شغل و شاغل و تثمین حاداقل معیشات  

اقتصادی و اجتماعی می گردد. زمینه سازی جذب و نگهاداری  

نیروهای متخصص را فاراهم مای کناد. حفاا کرامات نیاروی       

انسانی را به هماراه دارد و  چاباک ساازی، متناساب ساازی و      

منطقی ساختن تشکیلات نظام اداری در جهت تحقاق اهاداف   

داری و ساازمانی باا   چشم  انداز، انعطاف پذیری و عدم تمرکز ا

رویکرد افزایش اثربخشی، سرعت و کیفیت خدمات کشاوری را  

 موجب می گردد.

خلاصه ای از تحقیقات مربوطاه در زمیناه تادوین     1و2جداول 

 مدل شایستگی رادر منابع داخلی و خارجی نشان می دهند.  

 

 

 خلاصه اي از پژوهش هاي داخلی در زمینه شایستگی مدیران -1جدول

 نتایج پژوهش سال پژوهشگر عنوان پژوهش ردیف

2 
بررسی رابطه بین اعتماد 
درون سازمانی و 

 شایستگی مدیریتی

دانایی فرد و 

 همکاران
2633 

بین شایستگی مدیریتی مدیران و اعتماد سازمانی در سازمان های دولتی رابطه ی مثبتی 

 وجود دارد.

1 
بررسی مدل های 

 جانشین پروری

متقی فر و 

 بهشتی فر
2633 

درجه، سیستم مدیریت عملکرد، بهسازی افراد  631ترسیم مدل قابلیت ها، ارزیابی 

مستعد و ایجاد خزانه های استعداد، از جمله مولفه هایی هستند که در بیش تر مدل های 
 جانشین پروری دیده می شوند.

6 

و مفاهیم اصلی متدولوژی 

روش نیازسنجی آموزشی 

مبتنی بر سنجش 
 شایستگی

 2637 شصتی

طراحی برنامه آموزشی باید دربردارنده مراحلی، همهون تهیه مدل شایستگی برای سطوح 

مختل  مدیریت، تشخیص نیازهای آموزشی و پیش بینی و اجرای برنامه های توسعه ای 

 باشد.

1 

طراحی مدل شایستگی 

منابع انسانی های مدیران 

 بخش دولتی در ایران

حاجی 

کریمی و 

 همکاران

2671 
برشمردن شایستگی های مورد نیاز مدیران متناسب با شرایط جدید و الزامات بومی و 

 .فرهنگی و طراحی مدل شایستگی ها است

5 

بررسی تاثیر شایستگی 
های هوش عاطفی، 

شناختی و اجتماعی در 

شایستگی مدیران منابع 

 ش دولتی ایرانانسانی بخ

حاجی 

کریمی و 

 همکاران

2671 

ابتدا باید حداقل صلاحیت ها و شایستگی های مدیریتی افراد، بررسی و پس از داشتن 

صلاحیت ها و قابلیت های عمومی مدیریتی، شایستگی های خاص مدیران منابع انسانی، 

 آزمون شود.

3 

مدل شایستگی مدیران 

دولتی ایران بر اساس 

 صحیفه امام

اسدی فرد و 

 همکاران
2672 

با مراجعه به خبرگان در رشته های علمی گوناگون، ضمن اصلاح و تعدیل مدل گفته 

 شده، مدل شایستگی مدیران دولتی ایران طراحی شد.

1 

رویکرد چند معیاره و 
تلفیقی نیازسنجی 

آموزشی بر مبنای تحلیل 

 شایستگی های کارکنان

داریوش 
محمدی 

 زنجیرانی

2672 

ابتدا مدل شایستگی های عمومی کارکنان سازمان طراحی و اعتباربخشی می شود. در در 

مرحله بعد، ضمن تعیین وزن معیارهای مدل، به ارزیابی قابلیت های موجود کارکنان و 
رتبه بندی آنان پرداخته شده و در نهایت نیازها و برنامه های آموزشی مرتبط و مورد نیاز 

و نیز با الگوبرداری از افراد سرآمد در شایستگی ها تعیین می  توسط فرد ارزیاب شایستگی

 شوند.

3 

تدوین الگوی شایستگی 
های محوری مدیران 

اجتماعی -فرهنگی

 دانشگاه ها در ایران

چیت ساز و 

 همکاران
2672 

قابلیت مبتنی بر برنامه راهبردی و شایستگی مبتنی بر نظر خبرگان، نزدیکی زیادی با 
ایستگی محوری در هفت مقوله اصلی: خویشتن شناسی، هوشیاری، یکدیگر دارند. ش

کارآفرینی فرهنگی، ارتباطات، مدیریت اجرایی، رهبری و ارزش اسلامی حول مقوله 

 دانشگاه تمدن ساز تلفیق نمود.
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7 

رابطه بین پیهیدگی 

شغل در پرسشنامه 
تحلیل سمت مدیریتی و 

حرفه ای با شایستگی 

 های به دست آمده

 عریضی و

 همکاران
2672 

تحلیل شغل در کانون های ارزیابی هم در جهت اعتباربخشی به یافته ها و هم در جهت 
تعیین ابعاد شایستگی ها اهمیت دارد. بنابراین از کانون ارزیابی و تحلیل شغل می توان 

 در شناسایی و سنجش شایستگی های مدیریتی استفاده نمود.

21 

تدوین شایستگی های 
رای ایجاد مورد نیاز ب

 برنامه جانشین پروری

یزدانی و 

 همکاران
2672 

به شناسایی شایستگی های موجود و مطلوب و شایستگی های رهبری مورد نیاز برای 

 ایجاد برنامه جانشین پروری پرداختند.

22 

الگوی آموزش و بهسازی 

مبتنی بر شایستگی برای 
 مدیران آموزش

عبدالهی و 

 فتحی
2671 

های مدیران آموزش و توسعه منابع انسانی و ارائه الگوی  وظای  و شایستگیسازی  بهنگام

 آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی است.

21 

با   یستگیرابطه شا یینتب

 ینآفر تحول یسبک رهبر

 یها در سازمان یرانمد

 یپژوهش

 یمی،پورکر

 و صداقت
2676 

شخصیتی معیارهای انتخاب در شایستگی های ارزشی ، شایستگی حرفه ای و شایستگی 

 بررسی مدیران جهاد دانشگاهی بوده اند.

26 

 یستگیمدل شا یطراح

و  یرانمد یچندبُعد

 کارکنان

محمدرضا 

ی و پورعابد

 همکاران

2675 

 های یستگی: شایةچهار لاچهل شاخص شایستگی در سازمان تنظیم مقرارت رادیویی در 

سازمان  یتخصص های یستگیو شا یعموم های یستگیشا یریتی،مد های یستگیشا یه،پا

 است شده ینتدو

21 

 یستگیشا یالگو یطراح
 یبرا یمحور یها

و  یعال یرانانتصاب مد

وزارت ورزش و  یانیم

 جوانان

قاسمی و 

 همکاران
2675 

شاخص های اعتماد به نفس، پیش بینی و آینده نگری، ارزیابی مدیریت عملکرد و نظارت 

وزارت ورزش و عالی و گرایش به خلاقیت و نوآوری را در معیارهای انتصاب مدیران میانی 

 ه شده است.مهم تشخیص داد

25 

 شایستگی لمد حیاطر

 بر نشگاهیدا انمدیر

 یریتمد - یلگوهاا سساا

 یسلامدر دانشگاه ا

قربان نژاد و 

 عیسی خانی
2675 

 ورزی و انصاف و تصمیم اخلاقی، امانتداری، عدالت -شایستگیهای تقوامداری، رفتاری

 برای انتخاب مدیران دانشگاهی مهمترین می باشد. گیری

23 

 ییتوانا یرتثث یبررس
بر حق الزحمه  یریتمد

در شرکت  یحسابرس

شده در  یرفتهپذ یها

 تهران بورس اوراق بهادار

حسنی القار 

 و همکاران
2673 

 یحسابرس یسکو کاهش ر یمال یگزارشگر یسکر کاهش اب یریتمد ییوانات

 ی شود و ریسک ورشم یپرداخت یالزحمه حسابرس کاهش حق موجب

21 

خودشیفتگی مدیران و 

استراتژی تجاری 

 ها. شرکت

نمازی و 

 همکاران
2673 

مدیران پرداخته و بر داشتن توانمندیهای به بررسی خطرات ناشی از مشکلات شخصیتی 

 خلق ارزش و منفعت جدید در ازای سرمایه گذاری در منابع مادی و فکری می پردازد.
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2 

شایستگی های رهبری 

منحصر در هر سازمان 

 به فرد نیستند

 1111 7ومیک

تعهد تیم مدیریت ارشد الزامی است و برنامه ریزی باید همتراز با برنامه استراتژیک 

سازمان باشد. به کارگیری شایستگی های رهبری، تعیین کننده این امر است که دیگر 

 برنامه ها ممکن است با ابتکار عمل های بیشتر منابع انسانی مرتبط باشد.

1 

جنس، سن و وضعیت 
تاهل به عنوان پیش 

بینی کننده های نیاز 

 به شایستگی مدیریتی

 1113 21ویکراماسین

چارچوب شایستگی ها به طور عمودی برانطباق سیستم مدیریت منابع انسانی با اهداف 

و استراتژی های سازمانی و به طور افقی به عملکرد مدیریت منابع انسانی کمک می 

 کند.

6 

وجود در تناقضات م
زمینه تجربیات 

آموزشی و ارزیابی 

 شایستگی

و  22عماد

 21ول 
1113 

ضع  ها و نیز تعارضات موجود در سیستم آموزشی و تربیتی ناوگان دریایی کانادا را که 

بر آموزش و ارزیابی مبتنی بر شایستگی پایه ریزی شده بود، مشخص و علل موفق 

 نشدن این سیستم آموزشی را مستند کرد.

1 

سنجش شایستگی های 
ضروری برای 

متخصصین منابع 

انسانی در شرکت های 

 تولیدی

اولریچ و 

 26همکارانش
1113 

اعتبار فردی ، دانش کسب و کار ، فناوری منابع انسانی ، مشارکت استراتژیک و 
دستاوردهای منابع انسانی که در این مقاله به عنوان شایستگی ارزش آفرینی منابع 

وین طراحی ساختار سازمانی ، جذب ، آموزش و توسعه ، مدیریت انسانی  و تحت عنا

 عملکرد ، حفا و نگهداری  و طراحی سیستم پاداش  در نظر گرفته شده است.

5 
آمادگی برای جایگزینی 

 رهبری
 1113 21کاسپر

مبنای برنامه ریزی جانشین پروری تمرکز بر نیاز سازمان به داشتن ذخایر قوی از 
 است که برای تقبل کردن پست های خالی رهبری آمادگی دارند.کاندیداهای ممکن 

3 
بررسی مکتب 

 شایستگی

و  25مولر

 23تورنر
1121 

این مکتب با در بر گرفتن ویژگی های شخصی، مباحر مربوط به رهبری کاریزماتیک و 

رهبری بصیرت پرداز، امکان ایجاد یک حالت جدید متفاوت در شایستگی رهبری را 

ه با اشکال جدید رهبری، نظیر سبک های رهبری عمل گرا و متحول فراهم می کند ک
 کننده نیز انطباق دارد.

1 

شناسایی شایستگی 

های رهبری برای ایجاد 

برنامه جانشین پروری 
 رهبری

 1121 21رودگرز

موثرترین ویژگی ها و رفتارهای رهبران در بازخورد انتقالی، محرک بودن، مشوق و 

تیمی است. رهبران تصدیق کردند که انرژی، شور و اشتیاق، پشتیبان کارکنان و کار 

 نگرش، آموزش و تحصیل شان تعیین کننده موفقیت شان بوده است.

3 
تاثیر اشتغال در توسعه 

 شغلی و موفقیت شغلی
 در پژوهش خود تاثیر اشتغال در توسعه شغلی و موفقیت شغلی را نشان داده است. 1122 23دی وس  

7 
های  تثثیر شایستگی

 مدیران بر مزیت رقابتی
 1122 27بهشتی فر

سازمان با تکیه بر شایستگی محوری خود دارای مزیت رقابتی می شود و موفقیت 

سازمان ها در این امر بسته به آن است که تا چه حد توانسته اند منابع منحصر به 
 فردی برای خود مهیا کنند.

21 

 یستمس بررسی اینکه 

 یریاندازه گ یها

چگونه می عملکرد 
توانند باعر کمک یا 

مختل کننده کار 

 .شود مدیران 

 1122 11هال
با استفاده از سنجش عملکرد و یاد گیری مستمر می توان موجب بهبود عملکرد 

 مدیران شد.

22 
رابطه میان مدیریت 
 شغلی و رضایت شغلی

کن   و 
 12همکاران

1121 
لی بر روی رابطه میان مدیریت در پژوهش خود نقش میانجی گر شایستگی های شغ

 شغلی و رضایت شغلی را اثبات کردند.

21 
توانایی های مدیریتی و 

 کیفیت درآمد

دمرجیان و 

 11دیگران
1121 

ارایه یک شاخص کمی جهت اندازه گیری توانایی های یک مدیر بر مبنای میزان تبدیل 

 منابع شرکت به در آمد
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26 

ساخت حرفه ای مدل 

صلاحیت کارکنان 
صنعت مهمان داری 

برای رسیدن به 

 موفقیت شغلی

 1126 16وان  

مدل صلاحیت حرفه ای یک ساختار چند وجهی متشکل از چهار بعد است که موفقیت 
حرفه ای کارکنان بخش غذا و نوشیدنی در هتل های توریستی بین المللی را تحت 

 "نترل حرفه ایتنظیم و ک"تثثیر قرار می دهد. به طور خاص، صلاحیت های مربوط به 

 بعد صلاحیت مؤثرترین بعد شایستگی برای رسیدن به موفقیت شغلی هستند.

21 
توسعه شایستگی های 

 کلیدی

و 11کومپیکایته 

 15دوابا  
1126 

است که شایستگی های دانش آموزان امروزی در جهت بهبود مهارت های آن ها  لازم
برای تبدیل شدن به بهترین کارکنان در آینده توسعه و بهبود یابد. نتایج پژوهش آن ها 

حاکی از آنست که تفاوت های بسیاری در بین دانش آموزانی که بیش تر از سه ماه در 

ند با دانش آموزانی که این چنین نبوده اند، کشورهای خارجی به تحصیل پرداخته ا

 وجود دارد.

25 

شایستگی های اصلی 

مدیریتی به عنوان 

پیش بینی کننده های 

 عملکرد مدیریتی

 1126 13بوکور  

شایستگی ها با عملکرد مدیریتی مرتبط است، اما سلسله مراتب آن شایستگی ها در 

اصلی برای مدیران میانی و مدیران سراسر سطوح مدیریتی متفاوت بود. شایستگی ها 

 ص  کم اهمیت تر و برای مدیران ارشد در تعیین عملکرد مدیریتی مهم تر بودند.

23 

شناسایی شایستگی 
های سرپرست های 

ساختمانی برای امنیت 

 موثرتر سایت ها

هاردیسون و 

 11همکاران
1121 

ری ارتباط موثر و وظای  دانش مربوط به برنامه ریزی کار، سازماندهی جریان کار، برقرا

کاری معمول و غیر معمول سرپرستان از شایستگی های بسیار مهم ناظران ساختمانی 

 است.

21 
توسعه خدمات بهداشت 
روان از لحاظ شایستگی 

 های نیروی کاری

 1121 13ریکاردی

وی در پژوهش خود به انتقاد به شایستگی های نیروی کاری در جهت توسعه و 
خدمات بهداشت روان پرداخت. از دیدگاه وی عدم پیش رفت و یکپارچگی توسعه 

 توسعه خدمات بهداشت روان ناشی از کمبود نیروی کاری شایسته است.

23 

بهبود بهره وری در 

چندین موسسه تولیدی 
 خصوصی

 1121 17هارمون
سطوح مدیریتی به سه سطح مدیران ارشد، مدیران فرایند و مدیران اجرایی  تفکیک 

 اثر هریک بر بهره وری سازمان بررسی گردیده است. گردیدند و

27 

 شایستگیهایارزیابی 

فارغ التحصیلان 

مهندسی مکانیک 
رمبنای نظر استخدام ب

 کنندگان

و 61لیزونک 

 نهمکارا
1125 

و  هارتهای اقتصادی ومهارتهای انجام پروژهمکانیک در م فارغ التحصیلان ضع  

نتیجه گیری شده ازلحاظ سازمانی ومدیریتی وفنی  ؛ توان آنها  تواناییهای کارافرینی
 است.

11 

مدیریت منابع انسانی و 

نوآوری انها در بازارهای 

 بین المللی

و  62مولر

 همکاران
1123 

ضرورت داشتن مدیران با اطلاعات جدید در خصوص دیگر کشورها و فرایندهای 

این خصوص پیوسته در  بازاریابی در آنها. مدیران بایستی ضمن داشتن حداقل تجربه در

 حال به روز کردن این اطلاعات باشند.

12 
بررسی شاخصهای 

 مدیران اجرایی

گورمن و 

 61همکاران
1123 

شرکت آمریکایی و بررسی شاخصهایی که در بخش منابع انسانی جهت  212مطالعه 

 ارزیابی مدیران اجرایی مورد استفاده قرار می گیرد.

11 

یک مدل شایستگی 

 ن  در حوزهبرای مدیرا

 رسانه و ارتباطات

برونه و 

 66همکاران
1123 

داشتن مهارتهای مختل  برای ارتباط موثر و همهنین امکان غلبه بر مشکلات تغییر 

 زمان

16 

توانایی های مدیر ، 

اعلام درآمدها و واکنش 

 بازار

 فیدبک از بازارتوانایی مدیران در اعلام مناسب توانایی های شرکت و دریافت  1121 61لو همکاران
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 نتایج پژوهش سال پژوهشگر عنوان پژوهش ردیف

11 

تاثیر توانایی استفاده 
مدیران از ابزارهای 

آنالیز کسب و کار  در 

 مدیریت حسابداری آنها

آپلبام و 

 65همکاران
1121 

تاثیر مثبت داشتن هوش تجاری و توانایی بهره گیری از ابزارهای کامپیوتری در 

 مدیریت مالی

15 
بررسی توانایهای 

مدیریتی و هزینه های 

 حسابرسی

 تاکید بر مدیریت ریسک و مدیریت استرس 1121 63لی همکاران

 

 پژوهششناسی  روش -3

این پژوهش از نظر هدف کاربردی و روش آن توصیفی و از 
نوع همبستگی می باشد. در این پاژوهش از جامعاه ی آمااری    

نفاااری مااادیران، معاوناااان، مشااااوران، سرپرساااتان و  1212

نفر  613کارشناسان ، با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه  

 تعیین گردید و با اساتفاده از چاک لیسات محتاوائی باه روش     

دلفی اطلاعات جمع آوری و تحلیل گردید. بر این اساس الگوی 

اولیه پرسشنامه محقق ساخته در دو  بخاش تهیاه گردیاد کاه     

بخش اول اطلاعات جمعیت شناختی، و در بخش دوم نود وناه  

شاخص شایستگی مدیریتی انتخابی مورد ارزیابی قارار گرفات.   

مولفاه اولیاه    انتخاب نودو نه مولفه مذکور از بین یکصدو هفتاد

استخراجی بر مبنای مطالعه مقالات قبلی بوده است. با استفاده 

نفر از متخصصاین   23از روش دلفی و با تشکیل گروهی شامل 

شامل مدیران شرکت قطار شهری و اساتید دانشگاه این نود ونه 

شاخص انتخاب گردیدند. ایان شااخص هاا هماراه باا توضایح       
. فاارد تکمیاال کننااده آمااده اساات 6مختصاار آنهااا در جاادول 

پرسشنامه نظر خود در میزان تاثیر هریک از این شاخص هاا را  

گزینه ای انتخااب مای    5بر سود آوری سازمان را از یک طی  

های حاصل با اساتفاده از نارم افازار آمااری      نماید. تحلیل داده

SPSS  ( و لیاازرل در دو سااطح آمااار توصاایفی    11)نسااخه

آماار توصایفی مشخصاه هاای     واستنباطی انجام شد. در بخش 

آماری ماننادفراوانی ، درصاد، میاانگین و انحاراف معیاار و در      
ای، آزماون تحلیال   تک نموناه بخش آمار استنباطی آزمون تی 

واریانس، تحلیل عاملی، آزمون همبستگی پیرساون و شااخص   

باه    31/1  اولویت توسعه استفاده شاد پایاایی پرسشانامه هاا    

در دو   SPSSحلیل داده از نرم افزار دست آمد. برای تجزیه و ت

در بخش آمار توصیفی بخش توصیفی و استنباطی استفاده شد. 

مشخصه های آماری مانند فراوانی، درصد، میاانگین و انحاراف   

و ضاریب   تک متغیره  t معیار و در بخش آمار استنباطی آزمون

 استفاده شد. همبستگی 

 

 

 

 ویژگیهاي رفتاري لازم براي شایستگی مدیران استخراجی از مقالات -3جدول

 ردیف اصطلاح انگلیسی مولفه هاي شایستگی ردیف اصطلاح انگلیسی مولفه هاي شایستگی

 Endurance in the face of استقامت در برابر مشکلات

difficulties 25 کارآمدی Efficiency 2 

 Creativity 1 خلاقیت Strictly 23 قاطعیت

 Risk 6 ریسک پذیری Gallantry 21 شجاعت

 Honesty and truthfulness 1 صداقت و راستگویی Generosity 23 سخاوت

 Organizational Excellence 5 علاقمندی به تعالی سازمان Humility 27 تواضع و فروتنی

 Time Management 3 مدیریت زمان Mastering Anger 11 تسلط بر خشم

 Prioritization of Programs 1 اولویت بندی برنامه ها Justice and Fairness 12 عدالت و انصاف

 Planning 3 برنامه ریزی Openness 11 گشاده رویی

 Organizing 7 سازماندهی Bailment 16 امانت داری

 diagnosis and problem solving 21 تشخیص و حل به موقع مشکل Telltale rejection 11 طرد سخن چین

 Mentoring 22 مربی گری Flattering rejection 15 طرد چاپلوس

 Direct communication with ارتباط مستقیم با کارکنان

employees 13 مهارت های ارتباطی Communication Skills 21 

 Responsibility 26 مسئولیت پذیری Honesty 11 صداقت

 Consciousness 21 خودآگاهی Confidence 13 به نفساعتماد 
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 ردیف اصطلاح انگلیسی مولفه هاي شایستگی ردیف اصطلاح انگلیسی مولفه هاي شایستگی

 Realism 17 واقع بینی Caution and careful judgment 35 احتیاط و دقت در قضاوت

 Business Intelligence 61 هوش تجاری Consultation 33 مشورت کردن

 Political perception 62 ادراک سیاسی The personal Virtue 31 تقوا در امور شخصی

 Critical Thinking 61 تفکر انتقادی Virtue in Social and Political 33 تقوا در امور اجتماعی و سیاسی

 Influence 66 نفوذ self-control 37 توانایی در کنترل نفس

 Workforce planning 61 برنامه ریزی نیروی کاری Trust in God 11 توکل بر خدا

 recruitment Management 65 مدیریت کارمندیابی Duty 12 قیام به وظیفه

 Learning Management 63 مدیریت یادگیری Right Extremism 11 حق گرایی

 Performance Management 61 مدیریت عملکرد Benevolence 16 خیرخواهی

 Love to Work 63 عشق به کار Having aspirations 11 داشتن آرمان

 Having motivation to do the داشتن انگیزه لازم برای انجام کار Relativism 15 ندادن به خویشانامتیاز 

work 67 

 Group and team work ability 11 توانایی شرکت درکار و تیمی Save property 13 جویی در اموال عمومی صرفه

 Ethical health 12 اخلاقیسلامت  Lack of coordination 11 عدم همکاری در اعمال خلاف

 Ability to form effective توانایی تشکیل تیم های کاری مؤثر avoid abuse of authority 13 پرهیز از سوء استفاده از مقام

working teams 11 

سرپرستی و هدایت امور 

 سازمانی
Organizational guidance 17 مدیریت دانش Knowledge Management 16 

کارگیری سبک مدیریت به 
 مناسب

appropriate management style 31 مدیریت پروژه Project Management 11 

 Ability to facilitate change 15 توانایی تسهیل تغییرات Target 32 هدف گذاری فردی و گروهی

 Coordination 31 هماهنگی
توانایی تشویق کارکنان به تثمل 

 درباره عملکرد خویش

To encourage employees to 

reflect their performance 13 

 Commitment 11 متعهد بودن Encourage creativity 36 تشویق خلاقیت و افکار جدید

حمایت و فراهم کردن زمینه 

 رشد افراد
Support 31 

دریافت بازخورد از کارکنانی که 

 رهبران غیررسمی هستند
Get feedback from informal 

leaders 13 

گردآوری، انتشار و به کارگیری 

 به موقع اطلاعات
timely information 35 توانایی ایجاد سازمان یادگیرنده Create a learning organization 17 

 Cost Management 51 مدیریت هزینه Stress Management 33 مدیریت استرس

 Human Resource منابع انسانیمدیریت  Cultural Intelligence 31 هوش فرهنگی

Management 52 

 Having knowledge 51 برخورداری از علم و دانش Cultural Entrepreneurship 33 کارآفرینی فرهنگی

 Work experience 56 تجربه کاری Emotional Intelligence 37 هوش عاطفی

 Tact 51 حسن تدبیر Transformational Leadership 71 رهبری تحول گرا

 Patience 55 سعه صدر Commitment to Quality 72 تعهد به کیفیت

 Competence 53 شایستگی و کفایت Stakeholder Management 71 مدیریت ذینغعان

 Discipline 51 نظم و انضباط Reengineering 76 مهندسی مجدد

 Good background 53 حسن سابقه Networking 71 ایجاد شبکه

 Strong Memory 57 داشتن حافظه قوی Managing conflict 75 مدیریت تعارض

 Information Processing 73 پردازش اطلاعات
داشتن قدرت تشخیص و تجزیه و 

 تحلیل
Detection and analysis Power 31 

 Prospective 32 آینده نگری Participatory management 71 مدیریت مشارکتی

 Perseverance 31 بلندی همت Situational Leadership 73 موقعیتیرهبری 

 Potency 36 قدرت و توانایی Succession planning 77 جانشین پروری

 Transitional feedback 31 بازخورد انتقالی   
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 ي پژوهشها یافته -4

 آنالیز عاملی -4-1

آنالیز عاملی برروی شاخص های شایستگی نتایج  1جدول 

را که از نظر پاسخ دهندگان تاثیر گذار بر سود آوری بوده اند را 

نشان می دهاد از ناود و ناه     1نشان میدهد. آنهنان که جدول 
مولفه اولیه ، چهل و نه شاخص بااقی ماناده اناد کاه در هفات      

گروه تقسیم شده اناد. از میاان ایان هفات مولفاه ساه مولفاه        

یریت منابع انسانی؛ مدیریت عملکارد و تمرکاز یار مشاتری     مد

وابسته به دانش و تجربه مدیریتی فارد مای باشاد و مولفاه ای     

خلاقیاات؛ هااوش و آگاااهی و اخاالاق حرفااه ای در واقااع بااه   

 ویژگیهای شخصیتی فرد مدیر وابسته ترند.

 

 اهداف رفتاري در سطح قلمروهاي شایستگی سودآوري  -4جدول

 ردیف
قلمروهاي شایستگی 

 سودآوري
 اهداف رفتاري

 مدیریت منابع انسانی 2

 ارزیابی نیازهای فعلی وآینده نیروی کاری سازمان

 دهند هایی که رفتار،طرزفکروعملکردکارکنان راتحت تثثیرقرارمی ها، اقدامات وسیستم سیاست

 زمینه های لازم برای رشد افرادبرقراری 

 توانایی به روز رسانی سطح دانش و آگاهی در سازمان و در نظرگرفتن جنبه های مختل  آموزش در کنار شرایط کاری

 خلاقیت 1

 شورواشتیاق برای یادگیری مداوم وتشویق دیگران به انجام این فرایند

 تغییرات علم و دانشتعری  مجدد قابلیت های دانشی برای همراهی با 

 تشویق خلاقیت و زمینه های ایجاد آن

نگریی عنی تلاش برای توصی   های خود، به عبارت دیگردرون هاواحساس ها،اندیشه توانایی مشاهده وثبت ماهیت ادراک

 فرایندهاوتجربیات روانی فردتوسط خودفرد

 تمامی جنبه های یک موضوعتوانایی تفکر و تعقل به گونه ای عمیق با در نظر گرفتن 

 هوش و آگاهی 6

 استفاده از نتایج حاصل از امور انجام شده در گذشته

 قابلیت فردبرای سازگاری موثرباقالبهای نوین فرهنگی

 توانایی ارزیابی، بیان وتنظیم عاطفه خودودیگران واستفاده کارامدازآن

 ها بااعمال این تصمیمداشتن قدرت تصمیم گیری وسیاستگذاری همراه 

 میزان معلومات مدیر از جزئیات مربط به شرایط، وظای  و .... محیط کاری

 قدرت تسلط و غلبه بر مسائل  و مشکلات و شرایط متغییر محیط کاریِ

 مدیریت عملکرد 1

 ارزیابی عملکردکارکنان درقبال نیازمندیها و همینطوراهداف شغلی

 کار و لذت بردن از آن در اولویت قرار داشتن

 برخورداری از محرک های ترغیب کننده در جهت انجام کار

 توانایی انجام تشکیل و انجام کارها به صورت تیمی

 کاردانی

 توانایی واکنش در برابر مسائل

 در نظرگیری همه جوانب در قضاوت

 افراداستفاده مناسب و شایسته از توانایی ها و فابلیت های 

 انتخاب برنامه مسیر و کنترل آن

 توانایی صبر و تحمل استرس های ناشی از شرایط کاری و شرایط محیطی

 توانایی به دست گرفتن زمان کلام در مذاکرات در راستای اهداف سازمانی

 تمرکز بر مشتری 5

 آوردهاو نیازها ها، دست توانایی برقراری توازن میان هزینه

 توانایی همکاری و شرکت در کارها

 فرایندآگاهانه همسونمودن وتطبیق دادن فعالیتهای مختل  بین بخش های سازمان در راستای اهداف سازمان

 کارآفرینی فرهنگی مدیریت روندها و فرآیندهای تولیدوعرضه خدمات وکالاهای فرهنگی وهنری

 از ساختار سازمانی منعط ایجاد شبکه های کاری در راستای برخورداری 

 .کنند هایی که به ایجاد،کسب واستفاده ازتکنولوژی کمک می توانایی مدیریت سیستم
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 ردیف
قلمروهاي شایستگی 

 سودآوري
 اهداف رفتاري

 اخلاق حرفه ای 3

 توانایی نگه داری از خود در برابر تباهی و فساد در زمینه های گوناگون

 پایبندبودن به عقیده و سیاست های سازمانی

 صبر و بردباری، شکیبایی

 پایمردی در برابر مشکلات

 بخشندگی

 غلبه بر عصبانیت

 برخورداری از تصویری مثبت وواقعی از خود

 به دنبال دستیابی به حقیقت در همه امور

 طلب خوبی برای همه

 شایسته سالاری

 عدم به کارگیری منابع سازمانی در جهت منافع شخصی

 اعتباروقابلیت اطمینان در افرادتوانایی اعتماد، 

 تحول گرائی 1

 دادگری

 ایجاد علاقه در راستای این که کارشان را از یک دیدگاه جدید نگاه کنند

 توانایی ترغیب دیگران به انجام وظای  بدون اجبار و ایجاد وفاداری در آن ها نسبت به سازمان

سیاسى، اقتصادى، فرهنگی واجتماعی جامعه وتوسعه، تغییرهدف داربراى توانایی ایجاد تحوّل درجمیع جنبه هاى 

 حصول به هدفی خاص است.

توانایی حرکت در جهت دستیابی به اهداف سازمانی با این رویکرد که هدف در درجه اول و راه رسیدن به آن در درجه 

 دوم قرار دارد.

 
 

دموگرافیک اطلاعات بر مبنای آنالیز واریاانس  بررسی های 

نشان می دهد که تفاوت معنا داری در نتایج به دست آمده بار  

مبنای جنسیت ، تحصیل و... وجود نداشت که بدین جهات در  

 این مقاله از ذکر جزییات خودداری شده است.

میزان همبستگی درونی قلمروهاای شایساتگی و    5جدول 

را  قلمروها تا چه حد بر یکدیگر تااثیر گذارناد  تحلیل اینکه این 

بررسی می نماید. بیشترین همبستگی بین مولفه تحول گرایای  

و مدیریت عملکرد می باشد و کمترین همبساتگی باین مولفاه    

 تحول گرایی و تمرکز بر مشتری می باشد.

 

 

 ود آوري با توجه به قلمروهاي شایستگینتایج داده هاي مربوط به س -5جدول 

 قلمروهاي شایستگی

 سطح سودآوري

مدیریت 

 منابع انسانی
 خلاقیت

هوش و 

 آگاهی

مدیریت 

 عملكرد

تمرکز بر 

 مشتري

اخلاق حرفه 

 اي
 تحول گرائی

 12122 12111 12652 12131 12171 12111 2 مدیریت منابع انسانی

 12512 12171 12155 12127 12121 2  خلاقیت

 12167 12116 12111 12171 2   هوش و آگاهی

 12566 12515 12163 2    مدیریت عملکرد

 12611 12673 2     تمرکز بر مشتری

 12515 2      اخلاق حرفه ای

 2       تحول گرائی
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اي تک نمونه-Tها و انجام آزمون محاسبه میانگین -4-2

هااي بهباود   جهت شناسائی و تحلیل نقاط قوت و حوزه

هاي زیر مجموعه هریک از قلمروهاي شایستگی و مولفه

 ها به تفكیک سطوح عملكردآن

پس از شناسائی مولفه های شایساتگی تاثیرگاذار و طبقاه    

بندی آنها در قلمروهای شایستگی، در این بخاش باه تجزیاه و    

نقااط قاوت و حاوزه     ی و تحلیلیتحلیل اطلاعات جهت شناسا

 های بهبود سازمان مورد مطالعه پرداخته شده است:

آزمون تک نمونه ای تی بیانگر این حالت است که میانگین 

اختلاف معنا داری دارد یا خیار    6ویژگی مورد نظر آیا از عدد 
در صورت داشتن اختلاف معنی دار ، میزان این اختلاف چقادر  

باشاد   6است  اگر اختلاف میاانگین از نظار آمااری بیشاتر از     

ثبت و اگار اخاتلاف   نمایانگر آنست که آن ویژگی دارای تاثیر م

باشد نمایاانگر آنسات کاه آن     6میانگین از نظر آماری کمتر از 

باشاد. همهناین اگار اخاتلاف     ویژگی دارای تااثیر منفای مای   

باشاد نمایاانگر آنسات کاه آن      6میانگین از نظر آمااری برابار   

ویژگی دارای عملکرد متوسط بوده و تااثیری بار هادف نهاائی     

 ندارد.

شایستگی ارائه شده نتایج داده هاای  با توجه به قلمروهای 

میاانگین   .ارائه گردیاده اسات   3مربوط به سودآوری در جدول 

 6تمامی قلمروهای شایستگی اختلاف مثبت معنی دار با عادد  

ی تاثیر مثبت این شایستگی ها بار ساودآوری   دارند که نشانده

 در سازمان قطار شهری تهران است. 

 

 

 نتایج داده هاي مربوط به سود آوري با توجه به قلمرو هاي شایستگی -6جدول

 ردیف

قلمروهاي 

شایستگی در سطح 

 سودآوري

 میانگین
انحراف 

 استاندارد

اختلاف 

3میانگین از   

 

سطح معنی داري 

 آزمون
T 

 تحلیل

اثر 

 مثبت
 خنثی

اثر 

 منفی

    1211 1231 1217 6231 مدیریت منابع انسانی 2

    1211 1232 1211 6232 خلاقیت 1

    1211 1211 1255 6211 هوش و آگاهی 6

    1211 1216 1213 6216 مدیریت عملکرد 1

    1211 1235 1213 6235 تمرکز بر مشتری 5

    1211 1217 1251 6217 اخلاق حرفه ای 3

    1211 1251 1231 6251 تحول گرائی 1

 

 

 
 نتایج داده هاي مربوط به سود آوري با توجه به قلمرو هاي شایستگی  -2شكل  

 
 

 

3.87 
3.81 

3.4 

3.73 

3.85 

3.49 
3.52 

3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

3.7

3.8

3.9

4

مدیریت منابع 

 انسانی

 تحول گرائی اخلاق حرفه ای تمرکز بر مشتری مدیریت عملکرد هوش و آگاهی خلاقیت



 ييپور طباطبا يلیاکبر ن يعلدیسو  يسلطان رجيا ،زواره يفرناز بهشتعنوان ... / 

 

 7931وهشتم/ زمستان  سال هفتم / شماره بیست  919

های شایستگی مربوط به سودآوری میانگین تمامی مولفه

ی ارائه گردیده که نشانده 1بصورت مرتب شده از بالا در نمودار 

مولفه در سازمان قطار شهری تهاران اسات. بار ایان      امتیاز هر

باوده و مادیریت مناابع     31/6اساس میانگین کال ایان ساطح    

را کساب   هاا انسانی بیشترین و هوش وآگااهی کمتارین امتیاز  

این امر این واقعیت را نشاان مای دهاد کاه از دیاد       نموده اند.

کارشناسان و مادیران نیاز در شارایط ناوین تواناایی مادیر در       

فاده مناسب از منابع انسانی بیشترین نقش را در سود آوری است

 سازمان دارد.

 

محاسبه شاخص اولویت توسعه براي قلمروهاي  -4-3

37شایستگی مطابق استاندارد اولریش
 

اولریش برای نشاان دادن اینکاه کادام عوامال شایساتگی      

بیشترین اولویت توسعه را برای متولیان منابع انسانی در ساطح  

«  وزن دهای  »دارد، از یک فرماول سااده ریاضای بارای     جهان 

( .او ایان  1113عوامل شایستگی استفاده کرده است )اولاریش  

نام نهااده اسات . منطاق     «63شاخص اولویت توسعه»فرمول را 

پشت این فرمول نسبتاً آسان است : منابع انساانی ، باه عناوان    

یک وزنه برای توسعه شایستگی در فضاایی کاه واجاد ویژگای     

 های زیر است باید به سختی کارکند :

 عامل شایستگی سازگاری قوی باعملکرد دارد . (2

 حد بهبود فوق العاده گسترده است .  (1

او از تاثثیر  « سازگاری قوی با عملکارد  »برای اندازه گیری 

نسبی هر عامل شایستگی برعملکرد فردی استفاده کرده است. 

سط مقادار عامال   عبارت است از متو« حد بهبود»مقدار اندازه 

 5. استفاده از مقدار شایستگی باه صاورت    5شایستگی منهای 

منهای امتیاز، این امکان را به او می داد که تعیین کناد حرفاه   

ایاده  »منابع انسانی دریک شایستگی مورد نظر، چاه مقادار از   

 دور است .« آل

را باه عناوان باالاترین    « 5»از آنجا که مقیاس پیماایش ،  

از هر پرسش در نظر گرفته است . بنابراین اگر در امتیاز ممکن 
مورد یک مولفه شایستگی تا حد بسیار زیادی نشان داده شود، 

خواهد باود . باا کام کاردن      5امتیاز آن توسط پاسخ دهندگان 

باه  « نزدیک به ایاده آل  »، مقدار 5متوسط امتیاز واقعی آن از 

ن دساته  دست می آید . ما دراینجا علاقاه منادی بیشاتر باه آ    

 ازعوامل شایستگی داریم که سازمان تقریباً در آنها کامل نیست. 

( امتیازهاای تاثثیر و    DPIبنابراین شاخص اولویت توسعه )

مهارت را به اولویت های نسبی تبدیل می کند . فرمول چناین  

 است :

درصد (×)5-)امتیار مهارت                                             

 (DPIشاخص اولویت توسعه )  تثثیر ( =

 

 1که در آن درصد تاثیر از آنالیز عاملی به دست می اید. جدول 

شاخص اولویت توسعه را برای تمامی قلمروهای شایساتگی )باا   

محاسبه میانگین آن برای مولفه هاای زیرمجموعاه هار یاک (     

 دهد.نشان می

 

 شاخص هاي اولیت توسعه براي قلمروهاي شایستگی  -7جدول 

بصورت کلی قلمروهاي شایستگی ردیف  شاخص 
DPI 

 322 مدیریت منابع انسانی 2

 3253 خلاقیت 1

 3272 هوش و آگاهی 6

 3211 مدیریت عملکرد 1

 3216 تمرکز بر مشتری 5

 3211 اخلاق حرفه ای 3

 1271 تحول گرائی 1

 

ضریب تاثیر می توانید به نحوی مفیدتر گویای ضرورت 

سرمایه گذاری سازمان در راستای مولفه مورد های لازم برای 
نشان می دهد بیشترین مربوط  1نظر باشد. آنهنان که جدول 

به مولفه اخلاق حرفه ای است. این امر می تواند نشانگر آن 

باشد که با توجه به نیمه دولتی بودن قطار شهری تهران، 

ذهنیت کارشناسان و مدیران آن است که وجود این مولفه می 

اند تضمینی بر استفاده بهینه و در نظر نگرفتن ملاحظات تو

 فردی و گروهی توسط مدیر باشد.

  

طبقه بندي شایستگی هاي مدیران در  ارائه مدل -4-4

 سطح سودآوري در سازمان قطار شهري تهران
 17مولفاه شایساتگی ماورد پیماایش تعاداد       77از میان 

مولفه تاثیر گذار بر سودآوری شناسائی گردید. سپس این مولفه 

های شایستگی جهت طبقه بندی، مورد بررسی پژوهشگر قارار  

قلمرو شایستگی طبقاه بنادی    1گرفته و درنتیجه مولفه ها در 

لاین  او« هوش و آگااهی »شدند. بر این اساس قلمرو شایستگی 

رتبااه را جهاات برنامااه هااای توسااعه شایسااتگی هااا در سااطح 

 سودآوری کسب نموده است. 
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الگوي قلمروهاي شایستگی سود آوري و نتایج ارزیابی آن در سازمان قطار شهري تهران  3شكل   

 

 بحث و نتیجه گیري -5

تاااثیر گااذاری  بررساای میاازانپااژوهش حاضاار بااا هاادف 

مرجع مدیریتی در سازمان قطار شهری تهاران  شایستگی های 

صورت گرفت. برای این منظور و تعیین مدل شایستگی ابتدا باا  
بررسی مفاهیم شایستگی، مدل هایی که در رابطه با شایستگی 

مدیران در پژوهش های پیشین ارائه شده باود، شناساایی شاد    

استفاده از  با بعد از بررسی ابعاد و مولفه های تمامی مدل ها که

پرسشنامه میزان اهمیت و تاثیر هریک از شایساتگی هاا ماورد    

 بررسی و ارزیابی قرار گرفت.

نتایج آزمون آماری نشان داد تمامی هفت قلمرو شایستگی 

مشخص شده تاثیر مثبت بر ساودآوری ساازمان قطاار شاهری     

ن راستا مادیریت مناابع انساانی بیشاترین و     تهران دارند. در ای

هوش وآگاهی کمترین امتیازات را کسب نموده اند و بیشاترین  

همبستگی در سطح سوداوری مربوط به شایستگی های اخالاق  

 حرفه ای و تحول گرایی بوده است. 

از ویژگی های ممتاز دیگر مدل پژوهش حاضار ایان اسات    
زمان کااربرد دارد و  که برای همه مدیران و همه بخش های سا

تنها برای قشر مدیریت عالی سازمان نیست به عبارت دیگار در  

همه واحد های سازمانی و با تنوع مسئولیت های سازمانی قابل 

استفاده است. در حقیقت مدل پژوهش حاضر از انعطاف پذیری 

اگار مادل پاژوهش حاضار در ساازمان      . خاصی برخوردار است

ا باه کارگیرناد و ساعی نمایناد در     استفاده شود و مدیران ان ر

سازمان تسری دهند در ان صورت علاوه بر اینکه از جنبه هاای  

آموزشی ان بهره مند خواهناد شاد مای توانناد باا تصامیمات       

درسات و هزیناه هاارا کااهش و ساودآوری را افازایش دهناد.        

بیشترین مزیت از برقراری این مدل در ساازمان قطاار شاهری    

 پارامترهاای ساود آوری   د شد چرا کاه  تهران نصیب مردم خواه

منجر خواهد شاد   مستقل از منابع دولتی به روند بهبود کیفیت

که نهایت امر در امر حمل نقل موجبات رضایت بیشتر ماردم را  

فراهم خواهد نماود. همهناین باا اساتقرار مادل شایساتگی و       

کاهش هزینه ها و بهبود شرایط حمل و نقل و افزایش رضاایت  

ه های مصرف سوخت کااهش  و آلاودگی هاوا نیاز     مردم، هزین

 کمتر خواهد شد که برای زندگی بهتر امری ضروری است.
 

 منابعفهرست 

 ( .2671اسدی فرد، رویا و همکاران).  مدل شایستگی

مدیران دولتی ایران براساس صحیفه امام و رویکرد 

استراتژی تئوری داده بنیاد، نشریه مدیریت دولتی، دوره 

 سوم، شماره هشتم.

 رابطه( 2671)صالح زاده.  یستونو ب یاصل، موسو بزرگ 

 و یتعهد یبر اجزا یدسود با تثک یداریو پا یریتمد توانایی

 شوده در بورس یرفتهپذ یدر شرکتها ینقد جریانهای
  سال چهاردهم، ی،بهادار تهران، دانش حسابرس اوراق

 .227-267، ص.  53 شماره

  ی . تد وی یدآوتلی،  ز، یر . آر. ف ت ن ک لی دی ؛ فریز ر، ارک پ  

  ع اب ن و م  یدار اب س ح( 2611ی( ) اس پ رس ی ر م اص ن  ه م رج ت)

 ی. ت دول  ت ری ید م  شوز ز آم رک : م ران ه ی . ت ان س ان

 راد  لویی محمدباقر، اسلامی حسین، علوی جعفرنژاد هتکه

مندی شهروندان  . سنجش میزان رضایت( 2671)عباس

فصلنامه  .تهرانی از خدمات و کارکنان شهرداری تهران

( 5) 1 ;2671پژوهشی اقتصاد و مدیریت شهری. -علمی

:216-221 
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  .تثثیر بررسی .(2671)حاجی کریمی، عباسعلی و همکاران 

 در اجتمااعی  و شاناختی  عااطفی،  هاوش  شایستگی های

ایران، دو  دولتی بخش انسانی مدیران منابع شایستگی های

اول،  شاماره  پنجم، سال راهبردی، مدیریت فصلنامه اندیشه

 .7پیاپی  شماره

 ( .2671حاجی کریمی، عباسعلی و همکاران).  طراحی مدل

شایستگی های مدیران منابع انسانی بخش دولتی در ایران، 

 ، سال دوم.3فصلنامه چشم انداز مدیریت دولتی، شماره 

 ی(. بررسا 2673. )یمهاد  یدی، سد ، مسعود ،القار یحسن 

در شارکت   یبر حق الزحمه حسابرس یریتمد ییتوانا یرتثث

اناش  شاده در باورس اوراق بهاادار تهاران. د     یرفتهپذ یها

 .71-17(2 11)23 یریتمد یو حسابرس یحسابدار

 ( .2633دانایی فرد، حسن و همکاران). درون اعتماد ارتقاء 

 مدیریتی شایستگی نقش بررسی :دولتی بخش در سازمانی

مدیران، مجله پژوهش هاای مادیریت، ساال دوم، شاماره     

 چهارم.

      دورن، ووتاار وان ، گریاات بوکااایرت و جااان هالیگااان ؛

ناصر میرسپاسی و علاالادین رفیاع زاده ، کامال    مترجمان 

( مدیریت عملکرد در بخش دولتی. انتشارات 2676داودی )

 .2676میر 

 ( .شایستگی، مفاهیم 2633دیانتی، محمد؛ عرفانی، مریم .)

 .113و کاربرد، ماهنامه تدبیر، شماره 

 ( .) (. علی پارسائیان، محمد 2631رابینز، استیفن پی)مول

ن(. مبااانی رفتااار سااازمانی، تهااران: دفتاار اعرابی)مترجمااا

 پژوهش های فرهنگی، چاپ چهارم.

 ( مدیریت عملکرد بسترساز پرورش 2671سلطانی ، ایرج . )

 .2671منابع انسانی. انتشارات ارکان دانش 
 ( .2671صیادی، سعید؛ محمدی، مرضیه؛ نیک پور، امین .)

مادیریت اسااتعداد، مفهااومی کلیادی در حااوزه سااازمانی.   

نامه اقتصااادی، اجتماااعی، علماای و فرهنگاای کااار و  فصاال

 .265جامعه، شماره 

      ،طبیبی، سید جمال الدین؛ ریااحی، لایلا؛ یوسافی ناژادی

(. ارزیابی مدیران بیمارساتان هاای آموزشای    2671ترانه. )

 631دانشگاه علوم پزشکی تهران با استفاده از مدل بازخور 

 .21ره درجه. مجله دانشگاه علوم پزشکی رفسنجان. دو

 ( .الگاوی  2671عبدالهی، مژگان؛ فتحی واجارگاه، کورش .)

آمااوزش و بهسااازی مبتناای باار شایسااتگی باارای ماادیران 

آموزش )مطالعه موردی: شارکت ایادرو(. نشاریه تحلیلای،     

 5آموزشی، اطلاع رسانی و پژوهشای مناابع انساانی، جلاد     

 .16شماره 
   ( .2672عریضی، حمیدرضاا و همکااران).  کاانون  کااربرد 

مادیریتی،   های شایستگی تعیین در شغل تحلیل و ارزیابی

 فصلنامه روانشناسی معاصر، سال هفتم، شماره اول.
 ( .طراحاای الگااوی مناسااب 2637عناادلیب زاده، آرمااان .)

جانشین پروری و پیاده سازی آن )مورد مطالعاتی ساازمان  

فولاد مبارکه(. پایان نامه کارشناسی ارشد مهندسی صنایع، 

 زاد اسلامی واحد نج  آباد.دانشگاه آ

      فام، ایرج محمد؛ محمدی، حیادر؛ قرباانی شاهنا، فرشاید؛

(. ارائه الگویی جهات انتخااب   2671سلطانیان، علی رضا. )

مبتنی بار شایساتگی مادیران ایمنای، بهداشات و محایط       

 زیست، فصلنامه بهداشت و ایمنی کار، جلد سوم

 پاسخگویی در نظام   (2635) . فقیهی2 تیمور نژاد2 کاوه

شهرداری تهران: پژوهشی پیرامون چگونگی ارایه خدمات 

شهری و رضایت شهروندان. مطالعات مدیریت )بهبود و 

  .51شماره  26( سال تحول
     فراهانی، منصوره؛ رفیعی، فروغ؛ اماامزاده قاسامی، حرمات

(. عوامل مؤثر در کسب شایستگی معلمای  2671سادات. )

کیفای. مجلاه آماوزش در    مدرسان پرستاری: یک مطالعاه  

 .7شماره  26علوم پزشکی، جلد 

 ،مرتضای رضاایی صاوفی،    حبیاب؛  هناری،  حمید؛  قاسمی

( طراحای الگااوی شایسااتگی هااای محااوری باارای  2675)

انتصاب مدیران میاانی وزارت ورزش و جواناان.  فصالنامه    

 زمستان. مطالعات راهبردی ورزش و جوانان

 (. 2673. )یتاا ب ،یخیمشاا یرج، ا ،نوروش ی ،مصطف ،کوشافر

. یمال یارهایبر اساس مع یریتمد ییو توانا ییسنجش کارا

،  16، شماره 3یریت، دوره مد یو حسابرس یدانش حسابدار

 . 231-111ص. 

 ،الگوی با مدیران آموزش (.2633مرتضی. ) کرمی 

 .217 سال هجدهم، شماره تدبیر، ماهنامه شایستگی،

 رفتاار ساازمانی،    .(2637) .گریفن، ریکی، مورهد، گرگوری

مترجمان سیئ مهدی الوانی و غلام رضا معمار زاده، تهران: 

 انتشارات مروارید، چاپ نهم.

 ،مادل  .(2633ملیکاه. )  بهشاتی فار،   محمدحسین؛ متقی 

فرایناد جانشاین پاروری، تادبیر، شاماره       در رهبری کانال

 .13-12، پاییز، صفحات 122

 ( .ارائه 2671محقر، علی؛ رحمانی یوشانلوئی، حسین .)

مدلی برای شایستگی مدیران پروژه پیاده سازی سیستم 

 های مدیریتی: مورد کاوری پروژه های مدیریت دانش.

 (، رویکارد 2672زنجیرانی، داریوش و همکاران. ) محمدی 

 تحلیل مبنای بر آموزشی نیازسنجی تلفیقی و ه معیار چند

 آموزشای  ناوین  مجله رویکردهایکارکنان،  های شایستگی
 سال، اصفهان دانشگاه شناسی روان و تربیتی علوم دانشکدة
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 .5 پیاپی شماره ی یک، شماره ی هفتم،

    طراحای   .(2633) .میرسپاسی، ناصار، غلامازاده، داریاوش

الگوی شایستگی برای پارورش مادیران در بخاش دولتای     

-23، صاص  36ایران، مجله پژوهش های مدیریت، شماره 

2. 

 سمانه.  ی،قوهستان اصغر، یعل سعدی، یدهقان ،محمد ی،نماز

 یتجاااار یو اساااتراتژ یرانماااد یفتگی(. خودشااا2673)

(2 11)23 یریتماد  یو حسابرس یها. دانش حسابدار شرکت

61-51. 

 ( .2672یزدانی، محمود و همکاران). های تدوین شایستگی 

پروری )مطالعه  جانشین برنامه برای ایجاد نیاز مورد رهبری

، فصالنامه مادیریت مناابع    )پارسایان  گااز  موردی: شرکت
 . 11انسانی در صنعت نفت، شماره 

 ( .نقااش شایسااتگی ماادیران در 2637یگااانگی، عاطفااه .)
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