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  چكيده

گردد. یکی از عوامل اثرگذار بر جایگاه پایین ایران درحوزه هوانوردی به فقدان مدیران شایسته در مراکز آموزش هوانوردی باز می

 یرپذیبر رقابت دیبا تاکمدیران آموزش  عملکرد تیریو مددر این راستا، هدف تحقیق حاضر شناسایی و ارائه مدل ارتقاء شایستگی 

روش تحقیق از نوع کاربردی و اکتشافی و با دو زیر مطالعه کمی و کیفی انجام شده است. .  در صنعت هوانوردی بوده است. سازمان

گیری هدفمند انتخاب و تا اشباع جامعه آماری در بخش کیفی شامل مدیران و خبرگان در صنعت هوانوردی بودند که با روش نمونه

بودند که با  1398جامعه آماری در بخش کمی کلیه کارکنان شرکت هواپیمایی آسمان در سال  نفر به مصاحبه انجام شد و 10نظری 

ها در بخش کیفی از مصاحبه و در نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. جهت گرداوری داده 250 ای خوشه گیری تصادفیروش نمونه

( تائید شده 0.80ایی در مطالعه آزمایشی با آلفای کرونباخ )بخش کمی از پرسشنامه محقق ساخته که روایی آن توسط خبرگان و پای

های مستخرجه های مختلف شایستگی شناسایی شدند و در ادامه مولفهاستفاده شد. در گام نخست با بررسی ادبیات تحقیق مولفه بود،

ه گردید ودر نهایت در سه بعد اصلی های شناسایی شده از ادبیات نظری اضافاز مصاحبه نیمه ساختارمند با خبرگان نیز به مولفه

زیر مولفه دسته بندی شدند. سپس پرسشنامه در یک مطالعه میدانی توسط کارکنان  81، فنی و ادارکی و های مدیریتیشایستگی

داد هر  ها نشانیافته .ها تجزیه و تحلیل شدداده SPSS25 – Amosتکمیل و با استفاده از تکنیک معادلات ساختاری و نرم افزارهای 

های مرتبط در ارتقای شایستگی مدیران نقش دارند. فنی، ادراکی( و مولفهمدیریتی، گانه ارتقای شایستگی مدیران ) 3سه ابعاد اصلی 

ها در قالب مدل ارتقای شایستگی مدیران ارائه گردید. جهت تعیین برازش مدل با استفاده ازمعادلات ساختاری نتایج و در نهایت یافته

 .باشدز پژوهش نشان داد که مدل ازبرازش مناسبی برخوردار میحاصل ا

 .، ارتقاء ، صنعت هوانوردیسازمان یرپذیرقابت ،عملکرد تیریمدشایستگی ، شایستگی مدیران ،  كليدي: هايهواژ
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 مقدمه -1

 که دارد واقعیت این از نشان اجتماعی و اقتصادی ضرورت های

 که هستند توانمند مدیران خود نیازمند پایداری برای هاسازمان

های باارزش متناسب رفتار با همراه کافی مهارت و دانش دارای

 اهمیت به توجه با .باشند سازمان هایفعالیت درزمینه سازمان

 قرار هاسازمان رأس در شایسته مدیرانی ها، چنانچهشایستگی

 و شودمی اهداف، تضمین به دستیابی در گیرند، موفقیت آنها

یافت؛  خواهد ای بهبودفزاینده به طور سازمانی عملکرد کیفیت

 و اقتصادی، اجتماعی توسعه اصلی شایسته، محور مدیریت زیرا

 هایامروز، برنامه جامعه شرایط آید. درمی بشمار هافرهنگی ملت

 به که مدیریت مختلف سطوح مدیران در هایقابلیت توسعه

-گیرد، مهممی انجام آنان هایفعالیت اثربخشی و کارایی منظور

شود می محسوب هاسازمان رسالت و ارزشمندترین هدف و رینت

 (.1396)نیرومند، 

در سازمان هایی که وظایف فوق العاده تخصصی و متنوع 

است و سیطره و حکمرانی قانون بر فعالیت ها نسبتاً زیاد و 

طرفی تعدد قوانین و مقررات همچنین ضروری می باشد و از 

انتظارات متعدد مراجعین بعنوان دو عامل بیرونی تأثیرگذار بر 

وظایف مطرح است، مسئله شایستگی ضروری تر می شود چرا 

که تقریباً در همه موارد انحصار وجود داشته و جای عامل رقابت 
که موتور محرک سازمان هاست خالی است. در این سازمان ها 

ران ضمن مواجهه با عواملی که در صدر بیان شد با مباحث مدی

دیگری چون نظارت و بازرسی محدودیت در اعمال اقدامات 

اصلاحی، تشویق و تنبیه و... درگیر بوده و انتخاب و عزل افراد 

دارای محدودیت می باشد. سیستم اداری هر کشوری بعنوان 

از توسعه  بستر و پیش نیاز هر گونه توسعه به حساب می آید

فرهنگی و اجتماعی گرفته تا اقتصادی و سیاسی، لذا ضرورت 

وجود سیستم شایسته و پویا واضح است و داشتن اداره شایسته 

مستلزم داشتن مدیران و کارکنان شایسته است که البته وجود 

مدیران شایسته تأثیرگذاری بیشتری بر کیفیت موضوع دارند 

 (.1395)ایمانی، 

مدیران  خصوص به و سازمان مدیریت اهیتم و دربارة نقش

 در نظامی منسجم ایجاد و بخشی دهی، نظم شکل در ها سازمان

 و آثار همچنین ها و سازمان فضای به ساختاربخشی و سازمانها

 و فرهنگ عناصر بر ترجیحات آنها و ها، راهبردها نگرش نتایج

 توسعة و خروجی در نهایت، نقش مدیران در و سازمانی رفتار

 تحقیقاتی، مقالات ها، کارهای نهایی سازمان عملکرد و سازمان

 صاحب قلم به علمی روش های پایه بر فراوانی اغلب های کتاب و

همگان  مجموع در است. درآمده تحریر رشتة به و محققان نظران

 عملکردی مدیران و فردی، رفتاری ویژگی های مستقیم آثار به

 سازمان در اینکه مدیران به نظر دارند. اذعان سازمان وضعیت بر

 توان میروند، می شمار کلیدی به های سرمایه از امروزی های

 به و انتخاب گرو در نیروی انسانی توسعة و رشد که گفت

 پست و مدیریتی های پست و در مشاغل آنها صحیح کارگماری

مدیران کارآمد (. 1394یاری و همکاران، است )الله سازمانی های

و موفق مدیرانی هستند که از شایستگی بالاتری برخوردار می 

باشند. لذا بسیار با اهمیت است که به ارتقای شایستگی مدیران 

پرداخته شود. طی مرور مطالعات انجام گرفته مشخص شد که 

پژوهشی که به ارائه مدل ارتقاء شایستگی مدیران به خصوص در 

داخته باشد؛ یافت نشد. برای توسعه حوزه صنعت هوانوردی پر

هایی ازجمله زیرساخت و منابع صنعت هوانوردی، محدودیت

انسانی، فضای پروازی، عدم تکنولوژی مناسب وعدم وجود 
چارچوب قانونی لازم وجود دارد که مجموع این موارد موجب 

های موجود در بخش هوانوردی شده ضریب استفاده از پتانسیل

نسبت به سایر کشورهای منطقه و دنیا، رقم عمومی در ایران 

ناچیزی باشد. در میان عوامل اثرگذار بر جایگاه پایین ایران 

درحوزه هوانوردی، یکی از عوامل به محدودیت در زیرساخت و 

گردد که بحث آموزش در صنعت هوانوردی منابع انسانی باز می

 .(1395های مجلس، هم در زمره این عامل است )مرکز پژوهش

بنابراین با توجه به موارد گفته شده و همچنین بررسی و 

ارزیابی مطالعات داخلی و خارجی انجام شده در زمینه شایستگی 

مدیران، می توان دریافت که با وجود این که مطالعات گسترده 

ای در تمامی سازمان های کشور در خصوص شایستگی مدیران 

مدیران صنعت  انجام شده، اما مطالعه مدونی که در مورد

هوانوردی باشد، تاکنون ثبت نشده، لذا مطالعه حاضر که در نظر 
دارد مدل مناسبی به منظور ارتقاء شایستگی مدیران آموزش در 

صنعت هوانوردی را ارائه نماید، می تواند این شکاف مطالعاتی را 

مدل مناسب بر طرف کند و به این سوال عمده پاسخ دهد که 

گی مدیران آموزش در صنعت هوانوردی کدام برای ارتقاء شایست

 است؟

 

 ادبيات پژوهش -2

 مفهوم شايستگي مديران -2-1

. شد مطرح( 1959) وایت شایستگی توسط اصطلاح بار اولین

 هایویژگی توصیف برای شایستگی واژه معرفی با 1959 وایت

 با. شد معروف بالا یانگیزه و برتر عملکرد با مرتبط شخصیت

 اقدام تمایلات و شناختی شایستگی بین رابطه یک فرض

 "کرد تعریف گونه این را شایستگی( 1959) انگیزشی، وایت

 انگیزه " یک که کرد بحث و "محیط با فرد یک اثربخش تعامل

 تحقق ظرفیت" که دارد وجود شایستگی بر علاوه " شایستگی

 یک هایویژگی معرفی برای نیز اولیه هایرومی. دارد نام "یافته

 اما. کردند تهیه را هاشایستگی از فهرستی " خوب رومی سرباز"
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 در شرکتی محیط در شایستگی بر مبتنی رویکردهای معرفی

 استفاده و رویکردها آن توسعه سپس و شد آغاز 1970 سال حدود

(. 2006منتزاس،  و دراگانیدیس) کرد رشد سرعت ها، به آن از

متفاوت  طیسازد تا در شرا یها سازمان ها را قادر م یستگیشا

که سازمان باشد  یجینتامنطبق با دارند،  ازیآنچه مردم ن، یرفتار

اشد ب فرهنگ شرکت باکه هماهنگ  یقیدارد، به طربه آن  لیم

 (.2018، 1لن براون و همکاران)

 

 شايستگي هاي مديريتي -2-2

که مدیران به آن شایستگی های مدیریتی مهارت هایی است 
نیازمند هستند. این شایستگی ها را از چهار گروه شایستگی 

ادراکی، رهبری، تصمیم گیری و اجرایی تشکیل شده است. 

استیفن رابینز سازمان را پدیده ای اجتماعی معرفی می کند که 

به طور آگاهانه، هماهنگ شده و برای تحقق اهدافی بر اساس 

 (2015، 2می کند )رابینز یک سلسله مراتب خاص فعالیت

 شايستگي ادراكي -2-2-1

به سه ویژگی و شایستگی فرعی اطلاق می شود که مدیران برای 

درک سازمان به صورت یک واحد کلی با درنظرگرفتن تمامی 

شرایط و عوامل به آن نیاز دارند. این سه ویژگی به شرح ذیل 
 است:

اخت تفکر راهبردی: درک کامل راهبردهای سازمان، شن •

 برنامه های بلندمدت و آینده نگری؛

تفکر خلاق: توانایی تفکر و عمل به شیوه ای بدیع و نو  •

 و استقبال از ایده های جدید؛

تفکر سیستمی: مشاهده ی سازمان به عنوان یک کل و  •

درک تأثیرات متقابل اجزا و بخش های مختلف آن 

 (.1394)اللهیاری و همکاران، 

 شايستگي رهبري -2-2-2

یستگی ها و مهارت های مرتبط با نفوذ در دیگران و هدایت شا

افراد در راستای تحقق اهداف سازمان که شامل سه ویژگی و 

 شایستگی فرعی است:

قدرت نفوذ: قابلیت خلق یک تأثیر خوب برای جلب  •

توجه و احترام دیگران و نفوذ در آن ها به عنوان الگویی 

 موجه؛

از طریق آموزش و پرورش دیگران: نفوذ در دیگران  •

تعلیم آن ها و پذیرش مسئولیت رشد و تعالی آن ها و 

 حمایت همه جانبه از ایشان؛

 
1. LeAnn Brown et al  
2 Robbins 

شبکه سازی: تلاش برای انجام کار با همکاری دیگران  •
به جای انجام کار به صورت رقابت گونه، همراه با ایجاد 

 . (2017و همکاران،  3)تارسانسجام بین آنها 

 گيريشايستگي تصميم -2-2-3

جزء جدایی ناپذیر مدیریت است که طی فرآیندی شش مرحله 

ای منجر به انتخاب مناسب ترین راه حل می شود. این شش 

مرحله عبارتند از: تشخیص مشکل، احصای راه حل های مختلف، 

انتخاب معیار سنجش، تعیین نتایج حاصل از راه حل ها و انتخاب 

(.این مهارت 1381بهترین راه حل و اخذ تصمیم )مظفری، 

 مستلزم سه ویژگی و شایستگی فردی است:
تشخیص مسئله: توانایی مدیر در شناسایی مشکل از  •

 طریق بررسی علایم و نشانه ها؛

حل مسئله: توانایی مدیر در حل مسائل و مشکلات و  •

 انتخاب مناسب ترین راه؛

ثبات: توانایی مدیر در انتخاب راه حل و تصمیم گیری  •

 موقع و نافذ، همراه با قاطعیت و عدم تعلل.مؤثر، به 

 

 شايستگي اجرايي-2-2-4

شایستگی های فنی و اجرایی یک مدیر موفق متشکل از هفت 
شایستگی فرعی برنامه ریزی، سازماندهی، مدیریت منابع، 

مدیریت زمان، نظارت و کنترل، مدیریت مالی و بودجه، مدیریت 

ر در عرصه ی اجرا به قانونی و تجربه ی سازمانی است که مدی

 آنها نیازمند است.

برنامه ریزی و سازماندهی: هدف گذاری مناسب برای  •

دوره های سازمانی کوتاه مدت، میان مدت و بلندمدت 

و تعیین اولویت بندی برنامه ها و فعالیت ها و 

 سازماندهی وظایف؛

مدیریت منابع انسانی باید برای مدیریت منابع:  •

آفرینی هم برای ی کند. این ارزشآفرینها ارزشسازمان

نفعان خارجی است. ذینفعان نفعان داخلی و هم ذیذی

نفعان داخلی کارکنان و سازمان هستند در حالی که ذی

گذاران و همچنین خارجی مشتریان سازمان، سرمایه
 .جامعه است

ریزی و با اجرای مدیریت زمان، برنامهمدیریت زمان:  •

گردد و همه انه تری حاصل میپایش، پیامدهای واقع بین

 .شودچیز به شکل مؤثر تر انجام می

3Torres& et al 
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نظارت و کنترل: مراقبت، کنترل و نظارت مؤثر بر  •

فرایندها و فعالیت ها با توجه به برنامه های اجرایی و 

 زمان بندی های پذیرفته شده؛

مدیریت مالی و بودجه: درک بودجه، جریان نقدینگی و  •

برای تصمیم گیری و ایجاد  گزارش های مالی و سالیانه

 (. 1395خط مشی بودجه ای )دلاور، 

 

 عملكرد تيريمد -2-3

به اهداف به صورت مؤثر و  دنیاست که رس ییهاتیشامل فعال 

بر  تواندیکه م کند،یکارآمد را فراهم م یاوهیمداوم و با ش

 دیروند تول یحت ایسازمان، ساختمان، کارمندان  کیعملکرد 

متمرکز شود.  گریموارد د یلیخ ای یخدمت رسان ایمحصول  کی

به منابع،  ینظم ده ندیعنوان فرا هعملکرد ب تیریمد نیهمچن

 یهاتیاهداف و اولو یها براو کارمندان سازمان ستمیس

 لزیدان یاوبر .شودی( هم شناخته می)رزم ترفند کیاستراتژ

 1970خر دهه جامع در اوا یعملکرد را به عنوان عبارت تیریمد

 یها)علوم به کار گرفته شده در روش یمطرح کرد، تا فناور
 یی)دو عنصر مهم آنچه که کارا جیکارکرد و نتا تیری( مدیکاربرد

 یرسم فیتعر کند. فی( را توصشودیعملکرد خوانده م ای

داده  یتیریمد ستمیس کی» لزیعملکرد به گفته دان تیریمد

بازخورد و  ،یریگاندازه یاست؛ که از سه عنصر اصل یعلم یگرا

 شده.« لیمثبت تشک تیتقو

 

 مروري بر مطالعات پيشين -2-4 

 یریادگی ریتأثدر پژوهشی به بررسی  (،2017و همکاران ) 1تارس

ی ریگ میو سبک تصم رانیمد کیاستراتژ یستگیبر شا یتجرب
 ییو تواناجویان که اگرچه دانش دانشپرداختند نتایج نشان داد 

کسب  یاستراتژ یساز هیشب کیتواند با  یمآنها  کیاستراتژ یها

آنها به طور قابل  یریگ میتصم وهیاما ش ابد،یو کار گسترش 

بیان داشت  (2017) 2اسپندلاوا .ستین نیتمر ریتحت تاث یتوجه

 رت،یعبارتند از: اعتبار، داشتن بص مدیریتی یهایستگیشاکه 

 3لاوسون در پژوهشمدار بودن. جهینت ،یرهبر ،ینوآور

 یها و مهارت ها یستگیشا احصاءاز  یحاک جی(که نتا2016)

 یخط یدر ارتباط با چرخه  ییها یستگیو مهارتها و شا تیریمد

 4باشد. توماسون یشغل م یفن ییها یستگیمهارتها و شا ،یمش

 تیریمد یستگیشا ی(، در کشور هلند در پژوهش2015)

مورد  یارشد دانشگاه رانیمصاحبه با مد قیرا از طر یدانشگاه

منسجم،  یحکمران تیاز: اهمحاکی  جینتا هقرار داد ک یبررس

 
1Torres& et al 
2 Spendlove 

 ریتاث ،یاتیعمل یاثربخش ،یشخص نیب یحل مسئله، رفتارها

 نیرا مهمتر یآموزش تیریمد تیحساس ،یریانعطاف پذ ،یگذار

نشان دادند که (1396)موارد عنوان کرد. نورجهان و همکاران 

از نظر  رازیدانشگاه آزاد ش یآموزش یهاگروه رانیعملکرد مد نیب

( تفاوت یادراک ،یانسان ،ی)فن یتیریسه گانه مد یمهارت ها

 رانیمد یستگی(،شا1395) انیوجود دارد. عابد یمعنادار

 ،یسعه صدر، نگرش علم ت،یرا شامل خلاق یآموزش یگروهها

 ،یمیو کار تی مشارکت تیریمد ،یریانعطاف پذ ،یریانتقادپذ

 ،یتعارض، تفکر منطق تیریزمان، مد تیریتعامل و ارتباط، مد

سازمان  ،یآموزش یزیبرنامه ر ،یمهارت مذاکره، رهبر ،ینوآور

 تیریمد ر،ییتغ تیریمد ت،یقاطع ،یجانیهوش ه ،یده
 ،یتعهد سازمان ،یمحور یمنابع، مشتر تیریمد ک،یستراتژا

و حل مسئله،  ییشناسا ،یفن یتخصص ،یریپذ تیمسئول

و اعتماد  یریگ میو بهبود مستمر، قضاوت و تصم شرفتیپ

 ذکر کرده است.  ینیآفر

با بررسی های انجام شده در ادبیات نظری و تجربی پژوهش 

جنبه های مختلفی مشخص شد که شایستگی های مدیران از 

مورد بررسی قرار گرفته است ولی از نظر مهارت های ادارکی،فنی 

و ارتباطی مورد توجه نبوده است و همچنین با توجه به اهمیت 

شایستگی مدیران در صنعت هوانوردی هنوز تحقیقات داخلی 

بدان نپرداخته اند که این شکاف تحقیقاتی در پژوهش حاضر 

 پوشش داده شد.

 

 رچوب نظريچا -2-5

توان به صورت فنی، انسانی و های مورد نیاز مدیران را میمهارت

های قابل پرورش بندی کرد. مهارت به تواناییادراکی طبقه

شود بنابراین شخص که در عملکرد و بقای وظائف منعکس می

منظور از مهارت توانایی به کار بردن مؤثر دانش و تجربه شخصی 

داشتن، اقدام و عمل مؤثر در شرایط  مهارتاست. ضابطه اصلی 

 .متغیر است

 :به شرح زیر است مدیریت گانههای سهتعریف مهارت

یعنی دانایی و توانایی در انجام دادن وظایف  مهارت فني •

خاص که لازمه آن ورزیدگی در کاربرد فنون و ابزار ویژه و 

های فنی از شایستگی عملی در رفتار و فعالیت است. مهارت

شوند. مدیران طریق تحصیل، کارورزی و تجربه حاصل می

های آموزشی یا کارآموزی ها را طی دورهمعمولاً این مهارت

 ریزی،های برنامهگیرند نظیر دانش، فنون و روشفرا می

بندی، کنترل، حسابداری، امور مالی، کارگزینی بودجه

3 Lavson 
4 Tomason 
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ه کارپردازی و غیره ویژگی بارز مهارت، فنی آن است که ب
توان دست بالاترین درجه شایستگی و خبرگی در آن می

یافت زیرا این نوع مهارت دقیق، مشخص، دارای ضوابط 

گیری است. از این رو، کنترل و ارزشیابی عینی و قابل اندازه

آن، هم در جریان آموزش و هم در مرحله کاربرد و عمل 

 های فنی مورد نیاز مدیران آموزشی،آسان است. مهارت

های راهنمایی آموزشی، فنون و روش زشیابی آموزشی،ار

تدریس و فنون اداری و مالی آموزش و پرورش است. مدیر 

آموزشی برای انجام وظایف خاصی که دارد باید از 

)ممتازیان و کاظم های فنی کافی برخوردار باشدمهارت

 .(1395نژاد،

یعنی داشتن توانایی و قدرت تشخیص در  مهارت انساني •

ه ایجاد محیط تفاهم و همکاری و انجام دادن کار به زمین

وسیله دیگران، فعالیت مؤثر به عنوان عضو گروه، درک 

های افراد و تأثیرگذاری بر رفتار آنان. مهارت انسانی انگیزه

در نقطه مقابل مهارت فنی است. یعنی کار کردن با مردم 

 هایدر مقابل کار کردن با اشیا و چیزها. داشتن مهارت

انسانی مستلزم آن است که شخص بیش از هر چیز خود را 

بشناسد، به نقاط ضعف و قوت خود آگاه باشد، عقاید و 

افکارش برخوردار و روشن باشند، اعتماد به نفس داشته 

ها و احساسات باشد، به دیگران اعتماد کند، به عقاید، ارزش

و کردار  آنان احترام بگذارد، آنان را درک کند، از تأثیر گفتار

خویش بر دیگران آگاه باشد و بتواند محیط امن و قابل 

)مشبکی و قبولی برای جلب همکاری دیگران فراهم سازد.

های انسانی به آسانی قابل حصول مهارت (1390روئین،

 های مشخصی ندارند. امروز دانشنیستند و فنون و روش

شناسی اجتماعی و شناسی، روانعلمی در قلمرو روان

شناسی و تجربه و کارورزی در شرایط گروهی و ممرد

های اجتماعی، به طور غیرمستقیم زمینه دستیابی به مهارت

سازند. کنش و واکنش متقابل با مردم و انسانی را فراهم می

ها، انتظارات و رفتارهای آنان حساسیت نسبت به انگیزه

کنند تا شخص به مرور بتوانند علل و عوامل کمک می

ده رفتار افراد انسان را درک کرده راه و رسم کار دهنشکل

کردن با مردم و اثرگذاری بر رفتار آنان را بیاموزد. مدیر 

آموزشی برای اینکه بتواند در شماره یکی از اعضای مؤثر 

محیط آموزشی درآمده بین اعضای تحت رهبری خود 
همکاری و تفاهم به وجود آورد، باید به حد کافی از 

)برومند و مند باشدنسانی بهرههای امهارت

 .(1390همکاران،

های کل یعنی توانایی درک پیچیدگی مهارت ادراكي •

دهنده کار و سازمان و تصور همه عناصر و اجزای تشکیل

فعالیت سازمانی به صورت یک کل واحد )سیستم( به عبارت 
دیگر، توانایی درک و تشخیص اینکه کارکردهای گوناگون 

ها، وابسته بوده تغییر در هر یک از بخش سازمان به یکدیگر

دهد. آگاهی از های دیگر را تحت تأثیر قرار میالزاماً بخش

های این روابط و شناخت اجزا و عناصر مهم در موقعیت

گیری یا سازد که به طریقی تصمیممختلف، مدیر را قادر می

اقدام کند که موجبات اثربخشی سازمان و رضایت کارکنان 

 .(1396)نورجهان و همکاران،راهم نمایدآن را ف

 

 روش شناسي -3
تحقیق حاضر با توجه به اهدافی که دارد جزء تحقیقات کاربردی 

بوده و از نظر فرایند انجام پژوهش جز تحقیقات توصیفی و 

پیمایشی از نوع اکتشافی است که در دو فاز کیفی و کمی صورت 

 کلیهشامل جامعه پژوهش کیفی مطالعه در قسمت  گرفت.

هواپیمایی آسمان و اساتید مدیران آموزش صنعت هوانوردی 

در این مطالعه جهت تعیین حجم  خبره در این زمینه بوده است.

نمونه بخش کیفی با روش نمونه گیری هدفمند تا اشباع داده ها 

 و خبرگان این بخش مصاحبه انجام شد. نفر از مدیران  10با  

و و آموزش نیروی انسانی  هسازیبکه شامل یک مدیر کل مرکز 

مدیران آموزش جمله  وی ازمدیران زیر مجموعه نه تن از 

عملیات، مدیر آموزش فنی، مدیر آموزش بازرگانی، مدیر آموزش 

عمومی، مدیر آموزش زبان های خارجه، مدیر آموزش های آزاد 

کارکنان  هیکل. جامعه آماری بخش کمی نیز نده اتشکیل دادرا 

که تعداد آنها  بودند 1397در سال مایی آسمان شرکت هواپی

جهت تعیین حجم نمونه بخش کمی از  .نفر است  706برابر با 

گرجسی استفاده شده و پس از تعیین حجم  –جدول مورگان 

نفر( از بین  250نمونه با روش نمونه گیری تصادفی ساده  )

در  اعضای جامعه پژوهش به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند.

پژوهشگر ساخته بر اساس یافته های پژوهش از پرسش نامه  نیا

داده  یجمع آور حاصل از مرور متون و مصاحبه با خبرگان برای

استفاده شد. این پرسشنامه شامل مقوله های  ازیمورد ن یها

زیر مولفه های شناسایی  70اصلی )فنی، ادراکی و ارتباطی( و 

هوانوردی در بخش شده جهت ارتقای شایستگی مدیران صنعت 

پرسشنامه از روش  نیا ییروا نییجهت تعاموزش بوده است. 

به  ییمحتوا ییروا یبررس یلاوشه استفاده شده که در آن برا

(و شاخص  CVRمحتوا ) ییروا ینسب بیدو ضر از ،یشکل کم
 10شد که پرسشنامه در اختیار ( ،استفاده CVIمحتوا ) ییروا

کلیه محاسبات برای روایی  قرار گرفت.نفر از اساتید و خبرگان 

بوده است و می توان اطمینان حاصل  0.62پرسشنامه بالای 

جهت تعیین پایایی نمود که پرسشنامه دارای روایی بوده است .

نیز از آلفای کرونباخ استفاده گردید که نتایج نشان داد مقدار 
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 0.70می باشد و بیشتر از مقدار قابل قبول  0.80بدست امده 

است. به منظور تجزیه و تحلیل داده های گردآوری شده در بخش 

 یدر بخش کماز تحلیل محتوای قراردادی استفاده شد. کیفی 

شده و استفاده از روش  نیبا استفاده از پرسشنامه تدو زین قیتحق

معادلات  یروش الگو زیو ن یدییو تا یاکتشاف یعامل لیتحل

در ارائه  دهیگرد نییتع رهاییمتغ نیروابط ب یبررس ،یساختار

آموزش در صنعت هوانوردی  رانیمد یستگیمدل ارتقاء شا

 2 ینرم افزارهاو کلیه تجزیه و تحلیل ها  استفاده شده است

SPSS 25 –PLS  . صورت گرفته است 

 

 يافته ها-4

پس از جمع آوری داده های اولیه، تفسیر نتایج با  بخشاین  در

توجه به آنان صورت گرفت و پاسخ هر یک از سوالهای تحقیق 

مورد بررسی و تجزیه قرار گرفت که در ادامه پاسخ هر یک از 

 .ه استسوالات با توجه به تفسیر نتایج ارائه شد

آموزش  یرانمد یستگیشا یاصل یابعاد و مؤلفه ها سئوال اول:

 کدامند؟ یر صنعت هوانوردد

جهت پاسخگوئی به سئوال فوق ابتدا به بررسی مبانی نظری و 

استخراج شده  یمولفه هاادبیات تجربی پژوهش پرداخته شد که 

و سپس  شاخص بوده است 128مولفه و  17ی؛بعد اصل 6شامل  

نفر از خبرگان  10جهت تکمیل ابعاد و مولفه های مورد نظر 

انتخاب شدند که طی مصاحبه ای و با استفاده از تحلیل محتوای 

کیفی ابعاد و مولفه های جدید استخراج شدند که با ترکیب ابعاد 

و مولفه های ادبیات نظری و تجربی و یافته های میدانی در 

مولفه نهایی باقی ماند که یافته  70 نهایت با حذف موارد تکراری

 قابل مشاهده می باشد 1های بدست آمده در جدول شماره 
 

 مقوله ها و زير مقوله هاي شناسايي شده-1جدول 

 مهارت هاي اداركي مهارتهاي فني مهارت هاي ارتباطي

 کلامیمهارت های 

 مهارت های نوشتاری

 اریاخت ضیتفو

 یشغل ییو راهنما مشاوره

 یساز میت

 یرکلامیغ یمهارتها

 گرانید یمتقاعد ساز یمهارتها

 گوش دادن یمهارتها

 یهمدل

 .  یحل تعارضات سازمان یمهارتها

 مناسب یاطلاع رسان

 یریادگیو  آموزش

 ینگر واقع

 یو رهبر تیهدا

 جلسات تیریمد ییتوانا

 سازمان ماتیدر تصم گرانیدادن د مشارکت

 کار  . طینسبت به مح تیحساس

 گرانیبازخورد به د ارائه

 یده هیروح توان

 اتحاد جادیا توان

 گرانید یبر رو یگذار ریتاث توان

 بیرق یبه تعامل با سازمان ها توجه

 یو شغل یاستعداد فرد

 یکاف یتجارب شغل

 فیبه وظا یعلاقمند

 یتیریمد نینو یبه مهارتها توجه

 یسلامت جسمان

 .  کیآکادم لاتیتحص

 یدانش فناور

 و توسعه قیتحق

 یقانونمند

 یو شغل یفرد یآموزش یازهاین

 یو سازمان یامور کار یسازمانده ییتوانا

 .  یو سازمان یشغل یزیر برنامه

 یپرور یجانش یبه  برنامه ها توجه

 ارباب رجوع میتکر

 یمال  یبودجه بند ییتوانا

 و مطلوب منابع نهیبه صیتخص

 در یمنابع انسان یبهساز دانش

 یریگ میتصم قدرت

 در سازمان ینیکارآفر طیمح جادیا

 از کارکنان یفن یبانیپشت

 یو کار یبر  امور شغل تسلط

 یفرد یشغل ریمس

 بین المللی تجارب

 بر فضای مجازی و فن آوری تسلط

 و سالم سازی محیط کار ایمنی

 رانیمد یهوش فرد

 مثبت  در سازمان ب یکار نگرش

 در کارکنان زهیانگ جادیا

 تیبه موفق لیتما

و  یطیو تحول  مح رییتغ تیریمد ییتوانا

 یسازمان

 رانیدر مد یفکر ثبات

 .  یامور از سلامت ذهن اداره

 یتفکر راهبرد  ینگر و دارا ندهیآ

 به موقع به افراد یده پاداش

 به موقع فرصتها صیتشخ

 تیو خلاق ینوآور

 یابیمسئله   توان

 یفکر ثبات

 و سازمان. یعملکرد  فرد  یابیارز

 یرسم ریغ سازمان

 نفعانیذ منافع

 یامور کار میتنظ توان

 .یفرا سازمان تعاملات

 یسازمان یهدفگذار

 مسائل لیتحل توان

 یزمان امور کار تیریتوان مد رانیمد

 حرفه ایی فرودستان رشد

 رانیعاطفی مد هوش
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آموزش در  یرانمد یستگیوضع موجود شا بررسي سئوال دوم:

 چگونه است؟ یصنعت هوانورد

در این بخش ابتدا به بررسی میانگین و انحراف معیار های 

مولفه ها پرداخته شد و سپس به بررسی وضع موجود از طریق 

ارتقای شایستگی مدیران در صنعت پرسشنامه در خصوص 

هوانوردی پرداخته شد که نتایج نشان داد مدیران در مولفه های 

یرکلامی غ یمهارتهای،شغل ییو راهنما یار ،مشاورهاخت یضتفو

، گوش دادن یگران،مهارتهاید یمتقاعد ساز ،مهارتهای

در  یزهانگ یجادا،اتحاد یجادا ی، توانده یهتوان روحهمدلی،

 ی ،ثباتو سازمان یطیو تحول  مح ییرتغ یریتمد ییتوانا،کارکنان
به موقع  ،تشخیص به موقع به افراد یپاداش دهیران،در مد یفکر

تسلط بر  امور یری و گ یمتصمقدرت ، منافع ذینعان ،فرصتها

ی ضعیف هستند و به تقویت آنها بایستی توجه و کار یشغل

داشته باشند و در مابقی عوامل نیز همانطور که ملاحظه میگردد 
( هستند که نشان 2.5اغلب مقادیر بدست امده حول میانگین )

میدهد در این موارد نیز مدیران در حد متوسطی بوده و نیازمند 

در خصوص  رشد و پیشرفت در زمینه های فوق است.توجه به 

آزمون میانگین و یا تحلیل توصیفی زیر مولفه های شناسایی 

به بررسی میانگن پاسخ 2شده می توان بیان داشت که در جدول 

ها و انحراف معیار هر یک در خصوص زیر مولفه ها پرداخته شده 

به این امر پرداخته شده  tاست و در ادامه با استفاده از آزمون 

 یرانمد یستگیشااست که آیا مولفه های شناسایی شده در 

موثر است یا نه ؟که نتایج نشان داد میانگین پاسخ های  آموزش

 یستگیشابوده است و وضعیت توجه به  2.5بدست آمده بیشتر از 

در صنعت هوانوردی در حد متوسطی بوده است  آموزش یرانمد

ه ها بر روی شایستگی مدیران تاثیر گذار و تمامی زیر مولف

 هستند که می توان در مدل مطلوب بدان ها استناد نمود.
 

 tآزمون -2جدول 

 tمقدار  زير مولفه ها
سطح 

 معناداري
 tمقدار  زير مولفه ها

سطح 

 معناداري

 0.000 4.398 عملکرد  فردی و سازمان.ارزیابی   0.000 4.323 مهارت های کلامی

 0.000 2.193 سازمان غیر رسمی 0.000 2.565 مهارت های نوشتاری

 0.000 3.436 منافع ذینفعان 0.063 1.212 تفویض اختیار

 0.000 3.982 توان تنظیم امور کاری 0.054 1.874 مشاوره و راهنمایی شغلی

 0.000 2.112 سازمانی.تعاملات فرا  0.000 2.895 تیم سازی

 0.000 3.922 هدفگذاری سازمانی 0.045 1.289 مهارتهای غیرکلامی

 0.000 2.984 توان تحلیل مسائل 0.065 1.782 مهارتهای متقاعد سازی دیگران

 0.000 3.982 مدیران توان مدیریت زمان امور کاری 0.067 1.098 مهارتهای گوش دادن

 0.000 2.323 حرفه ایی فرودستانرشد  0.000 1.421 همدلی

 0.000 3.982 هوش عاطفی مدیران 0.000 2.975 مهارتهای حل تعارضات سازمانی  .

 0.000 3.891 استعداد فردی و شغلی 0.000 2.984 اطلاع رسانی مناسب

 0.000 2.874 تجارب شغلی کافی 0.000 2.331 آموزش و یادگیری

 0.000 4.564 علاقمندی به وظایف 0.000 3.984 واقع نگری

 0.000 3.342 توجه به مهارتهای نوین مدیریتی 0.000 2.435 هدایت و رهبری

 0.000 5.983 سلامت جسمانی 0.000 2.093 توانایی مدیریت جلسات

مشارکت دادن دیگران در 
 تصمیمات سازمان

 0.000 6.774 تحصیلات آکادمیک  . 0.000 2.765

 0.000 4.399 دانش فناوری 0.001 4.984 محیط کار  .حساسیت نسبت به 

 0.000 4.121 تحقیق و توسعه 0.001 3.982 ارائه بازخورد به دیگران

 0.004 3.902 قانونمندی 0.005 0.981 توان روحیه دهی

 0.005 3.273 نیازهای آموزشی فردی و شغلی 0.000 0.874 توان ایجاد اتحاد

 0.002 4.308 توانایی سازماندهی امور کاری و سازمانی 0.000 3.214 روی دیگرانتوان تاثیر گذاری بر 

 یتوجه به تعامل با سازمان ها

 یبرق
 0.002 3.298 برنامه ریزی شغلی و سازمانی  . 0.000 4.093

 0.003 2.394 توجه به  برنامه های جانشی پروری 0.000 2.337 هوش فردی مدیران
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 tمقدار  زير مولفه ها
سطح 

 معناداري
 tمقدار  زير مولفه ها

سطح 

 معناداري

 0.002 3.433 تکریم ارباب رجوع 0.005 3.983 سازماننگرش کاری مثبت  در 

 0.000 3.283 توانایی بودجه بندی  مالی 0.002 1.875 ایجاد انگیزه در کارکنان

 0.000 4.309 تخصیص بهینه و مطلوب منابع 0.003 4.983 تمایل به موفقیت

توانایی مدیریت تغییر و تحول  
 محیطی و سازمانی

 0.000 3.293 بهسازی منابع انسانی دردانش  0.000 1.982

 0.000 1.023 قدرت تصمیم گیری 0.000 1.655 ثبات فکری در مدیران

 0.000 4.022 ایجاد محیط کارآفرینی در سازمان 0.000 2.309 اداره امور از سلامت ذهنی  .

 0.000 3.293 پشتیبانی فنی از کارکنان 0.000 3.982 آینده نگر و دارای  تفکر راهبردی

 0.000 1.983 تسلط بر  امور شغلی و کاری 0.000 1.909 پاداش دهی به موقع به افراد

 0.000 2.983 مسیر شغلی فردی 0.000 1.874 تشخیص به موقع فرصتها

 0.000 3.243 تجارب بین الملل 0.000 2.323 نوآوری و خلاقیت

 0.000 3.902 مجازی و فن آوریتسلط بر فضای  0.005 3.092 توان  مسئله یابی

 0.000 3.982 ایمنی و سالم سازی محیط کار 0.006 1.623 ثبات فکری

 

سازو کارهای ارتقای شایستگی مدیران  بررسي سئوال سوم:

 آموزش در صنعت هوانوردی کدامند؟

جهت پاسخگوئی به سئوال فوق ابتدا به بررسی میانگین 

پاسخ های زیر مفوله های شناسایی شده پرداخته شد و سپس 

به بررسی وضع موجود سازمان در خصوص  tبا استفاده از ازمون 

نتایج نشان داد سازمان در  ارتقاء شایستگی مدیران پرداختیم که

برخی از زیر مولفه ها دارای ضعف می باشد که نیازمند تقویت 

هر یک از ضعف های خود است. در این راستا با توجه به زیر 

مولفه های دارای نمره ضعیف سازوکارهای لازم و عملیاتی جهت 

بهبود وضع موجود زیر مولفه ارائه شده است که در این خصوص 

 یبرا یشترزمان ب یشجهت افزا یرانمدیان داشت : می توان ب

داشته  یشتریتوجه ب یاراخت یضخود به مقوله تفو یفانجام وظا

شناخته  یستهشا یرمد یکباشند تا نزد کارکنان به عنوان 

و  یمواقع به صورت عموم یدر برخ یندنما یسع یرانشوندمد
 ایکارکنان پرداخته و  یشغل ییبه مشاوره و راهنما یتخصص

را استخدام نموده تا  یاز خارج از سازمان مشاوران مناسب ینکها

مهارت  یتبه تقو یرانارائه دهند.مد یشغل یبه کارکنان مشاور

داشته باشند که باعث  یشتریتوجه ب بدنو زبان  یرکلامیغ یها

 یبه مهارت ها یرانبا کارکنان گردد.مد یبهبود روابط اجتماع

گوش دادن  یکارکنان توجه داشته است.مهارت ها یمتقاعد ساز

 یشنهاداتگردد تا بتوانند به انتقادات و پ یتتقو یراندر مد

 داشته باشند. یشتریکارکنان توجه ب
مدل مناسب ارتقای شایستگی مدیران بررسی سئوال چهارم:

 آموزش در صنعت هوانوردی کدام است؟

ارتقای شایستگی برای به دست آوردن مدل مناسب برای 

مدیران همانگونه که توضیح آن به طور خلاصه در بخش قبلی 

مولفه در  70ارائه گردید، پرسشنامه پژوهشگر ساخته نهایی با 

تن از کارکنان سازمان  250قالب طیف لیکرت در اختیار 

هوانوردی قرار گرفت و خواسته شد که به سوالات پاسخ دهند. 

تحلیل عامل  از اندازه گیریمدل  کمی سازی  بررسی برای.

 ضرایب می شود. و استفاده همگرا روایی و واگرا روایی اکتشافی،

به این صورت که  می گیرد. قرار سنجش مورد عاملی بارهای

1عاملی بارهای ضرایب
پایایی  از مدل تا باشد 4/0از  بیشتر باید 

مناسبی برخوردار باشدهمانطور که نتایج نشان میدهد تمامی 

می باشد و و هیچ عاملی از مدل  0.40بارهای عاملی بیشتر از 
 خدف نخواهد شد.

 

 نتايج حاصل از انجام تحليل عاملي اكتشافي-3جدول 
 مولفه ها ارتباطي اداركي فني

 مهارت های کلامی 0.764  

 مهارت های نوشتاری 0.735  

 اختیارتفویض  0.793  

 مشاوره و راهنمایی شغلی 0.744  

 
1  .Loadings 
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 مولفه ها ارتباطي اداركي فني
 تیم سازی 0.784  

 مهارتهای غیرکلامی 0.755  

 مهارتهای متقاعد سازی دیگران 0.876  

 مهارتهای گوش دادن 0.765  

 همدلی 0.711  

 مهارتهای حل تعارضات سازمانی  . 0.744  

 اطلاع رسانی مناسب 0.766  

 یادگیریآموزش و  0.743  

 واقع نگری 0.744  

 هدایت و رهبری 0.833  

 توانایی مدیریت جلسات 0.732  

 مشارکت دادن دیگران در تصمیمات سازمان 0.762  

 حساسیت نسبت به محیط کار  . 0.769  

 ارائه بازخورد به دیگران 0.755  

 توان روحیه دهی 0.743  

 توان ایجاد اتحاد 0.811  

 توان تاثیر گذاری بر روی دیگران 0.865  

 یبرق یتوجه به تعامل با سازمان ها 0.762  
 هوش فردی مدیران  0.833 

 نگرش کاری مثبت  در سازمان ب  0.850 

 ایجاد انگیزه در کارکنان  0.847 

 تمایل به موفقیت  0.843 

 سازمانیتوانایی مدیریت تغییر و تحول  محیطی و   0.867 

 ثبات فکری در مدیران  0.846 

 اداره امور از سلامت ذهنی  .  0.765 

 آینده نگر و دارای  تفکر راهبردی  0.711 

 پاداش دهی به موقع به افراد  0.707 

 تشخیص به موقع فرصتها  0.761 

 نوآوری و خلاقیت  0.755 

 توان  مسئله یابی  0.789 

 ثبات فکری  0.734 

 ارزیابی  عملکرد  فردی و سازمان.  0.845 

 سازمان غیر رسمی  0.890 

 منافع ذینفعان  0.844 

 توان تنظیم امور کاری  0.846 

 تعاملات فرا سازمانی.  0.836 

 هدفگذاری سازمانی  0.866 

 توان تحلیل مسائل  0.847 

 مدیران توان مدیریت زمان امور کاری  0.832 

 رشد حرفه ایی فرودستان  0.785 

 هوش عاطفی مدیران  0.766 

 استعداد فردی و شغلی   0.854

 تجارب شغلی کافی   0.866

 علاقمندی به وظایف   0.845

 توجه به مهارتهای نوین مدیریتی   0.791

 سلامت جسمانی   0.754

 تحصیلات آکادمیک  .   0.768
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 مولفه ها ارتباطي اداركي فني

 دانش فناوری   0.833

 تحقیق و توسعه   0.854

 قانونمندی   0.867

 نیازهای آموزشی فردی و شغلی   0.783

 توانایی سازماندهی امور کاری و سازمانی   0.833

 برنامه ریزی شغلی و سازمانی  .   0.875

 توجه به  برنامه های جانشین پروری   0.733

 تکریم ارباب رجوع   0.856

 مالیتوانایی بودجه بندی     0.865

 تخصیص بهینه و مطلوب منابع   0.786

 دانش بهسازی منابع انسانی   0.744

 قدرت تصمیم گیری   0.843

 ایجاد محیط کارآفرینی در سازمان   0.856

 پشتیبانی فنی از کارکنان   0.867

 تسلط بر  امور شغلی و کاری   0.811

 مسیر شغلی فردی   0.755

 المللتجارب بین    0.744

 تسلط بر فضای مجازی و فن آوری   0.791

 ایمنی و سالم سازی محیط کار   0.843

 مقادير ويژه اوليه كل. 5.34 4.67 3.76
 درصد واريانس. 43.84 25.49 14.65
 درصد تراكمي واريانس. 43.84 69.33 83.98

 

 آزمون كفايت حجم نمونه

 سنجش سطح در که ترندمناسب مدل تحلیل برای متغیرهایی

 اسمی و ایمتغیرهای رتبه از موارد برخی در لکن باشند، ایفاصله

باشد،  5/0کمتر از  KMOکه مقدار شود.درصورتیمی استفاده نیز
ها برای معادلات ساختاری مناسب نخواهند بود و اگر مقدار داده

توان با احتیاط بیشتر به معادلات باشد می 69/0تا  5/0آن بین 

 7/0تر از که مقدار آن بزرگساختاری پرداخت. اما درصورتی

ها برای تحلیل فرضات های موجود در بین دادهباشد، همبستگی

است و  835/0برابر  KMOخواهد بود.ازآنجاکه مقدار شاخص 

تعداد نمونه برای تحلیل عاملی کافی است. همچنین مقدار 

است که نشان  05/0تر از آزمون بارتلت، کوچکمعناداری 

دهد تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار، مدل عاملی، می

 مناسب است.
 

 نتايج حاصل از انجام تحليل عاملي اكتشافي-4جدول 

 آزمون آماره

 (KMOاولکین ) –میر  –کایسر  گیری کفایت نمونهاندازه 0.835

 تقریب کای دو 10390.34

 درجه آزادی 249 آزمون کرویت بارتلت

 معناداری 0.000

 

 برازش مدل

در این بخش با توجه به اینکه مشخص شد ابعاد مدل کدامند ، 

میزان حجم نمونه مناسب است و کلیّه ابعاد شناسایی شده بر روی 

مدل مورد نظر مؤثر هستند با استفاده از تکنیک مربعات جزئی و 

به کمی سازی مدل پرداخته شد که نتایج  بوت استراپینگ tآزمون 

 می فوق نشان شکلنتایج  شند.می با 2و  1به شرح شکل های 

که کلیه ضرایب بدست آمده برای ابعاد مدل مثبت بوده و دهد 

بوده اند که    Zجدول  1.96بیشتر از  tکلیه مقادیر بدست آمده 

می توان نتیجه گرفت مدل معنادار بوده و می توان به نتایج بدست 

 آمده استناد نمود .



 1401 زمستان /44/ شماره پیاپي  11دوره 

   و همکارانسیده آيلار طاهريان ... /  بر فقدان دیآموزش با تاک رانيعملکرد مد تيريبا هدف مد يستگيشا يارائه مدل ارتقا

 

383 

 ینانمشخص شد که در سطح اطم 2و  1با توجه به شکل های 
 یابعاد اصل یجهدار هستند و درنت یمعن یرهامس یهدرصد کل 95

 یاتیو در مدل عمل یدمرتبط با مدل مورد تائ یگانه و مولفه ها 3

نفر از خبرگان  10ید که در اختیار (ارائه گرد3)شکل  ییو نها

بررسی دانشگاهی قرار گرفته و با توجه به یافته های نرم افزاری و 
های نظری و کیفی خبرگان مشخص شد که مدل از برازش 

 مناسبی برخوردار می باشد.

 
 

 
 استاندار تخمين حالت در مدل متغيّرهاي ميان عليّ روابط-1شكل 

 

 

 
 معناداري تخمين حالت در مدل متغيّرهاي ميان عليّ روابط-2شكل 

 

 

 



   انجمن حسابداري مديريت ايران  –دانش حسابداري و حسابرسي مديريت  علمي پژوهشي فصلنامه

 1401 زمستان /44/ شماره پیاپي  11دوره  384

 
 

 مدل عملياتي تحقيق-3شكل 

 

 

 

 

 عوامل اداركي:

 مهارت هاي كلامي

مهارت هاي 

 نوشتاري

 ياراخت يضتفو

 ييو راهنما مشاوره

 يشغل

 يساز تيم

 يركلاميغ مهارتهاي

متقاعد  مهارتهاي

 يگراند يساز

گوش  مهارتهاي

 دادن

 همدلي

حل  مهارتهاي

 .  يتعارضات سازمان

 مناسب يرسان اطلاع

 يادگيريو  آموزش

 ينگر واقع

 يو رهبر هدايت

 يريتمد توانايي

 جلسات

دادن  مشاركت

 يماتدر تصم يگراند

 سازمان

نسبت به  حساسيت

 كار   يطمح

 عوامل فني:

 يو شغل ياستعداد فرد

 يكاف يشغل تجارب

 يفبه وظا علاقمندي

 يننو يبه مهارتها توجه

 يريتيمد

 يجسمان سلامت

 .  يکآكادم تحصيلات

 يفناور دانش

 و توسعه تحقيق

 قانونمندي

و  يفرد يآموزش نيازهاي

 يشغل

امور  يسازمانده توانايي

 يو سازمان يكار

و  يشغل يزير برنامه

 .  يسازمان

 يبه  برنامه ها توجه

 يپرور ينجانش

 ارباب رجوع تكريم

 يمال  يبودجه بند توانايي

و مطلوب  ينهبه تخصيص

 منابع

   يمنابع انسان يبهساز دانش

 يريگ يمتصم قدرت

در  ينيكارآفر يطمح ايجاد

 سازمان

 از كاركنان يفن پشتيباني

 يو كار يبر  امور شغل تسلط

 شغلي فردي مسير

 بين الملل تجارب

بر فضاي مجازي و فن  تسلط

 آوري

و سالم سازي محيط  ايمني

 كار

 

 عوامل ارتباطي:

 يرانمد يهوش فرد

 مثبت  در سازمان ب يكار نگرش

 در كاركنان يزهانگ ايجاد

 يتبه موفق تمايل

و  يطيو تحول  مح ييرتغ يريتمد توانايي

 يسازمان

 يراندر مد يفكر ثبات

 .  ينامور از سلامت ذه اداره

 يتفكر راهبرد  ينگر و دارا آينده

 به موقع به افراد يده پاداش

 به موقع فرصتها تشخيص

 يتو خلاق نوآوري

 يابيمسئله   توان

 يفكر ثبات

 و سازمان. يعملكرد  فرد  ارزيابي

 يرسم يرغ سازمان

 ينفعانذ منافع

 يامور كار يمتنظ توان

 .يفرا سازمان تعاملات

 يسازمان هدفگذاري

 مسائل يلتحل توان

 يزمان امور كار يريتتوان مد مديران

 حرفه ايي فرودستان رشد

 يرانعاطفي مد هوش

ارتقاي شايستگي مديران آموزش در 

0.2 صنعت هوانوردي

58 

1.2

08 

0.218 

2.721 

2.720 

0.462 

1.967 
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درجه تناسب مدل از دیدگاه صاحب  بررسي سئوال پنجم:

 باشد؟ ینظران و متخصصان  صنعت هوانوردی چگونه م

های برازش شاخصاز تناسب مدل در ادامه جهت بررسی 

 استفاد شده است ، RMSEAو  GFI  ، AGFIشامل : 

دهند که نتایج مدل قابل اعتماد نشان می مقادیر بدست آمده

، هردو بیشتر از حد  AGFIو  GFIهای است. چرا که شاخص

 90/0اند که این آماره بزرگتر از حد ملاک مورد نظر برآورد شده

 (df/2X)نسبت مربع کای به درجه آزادی بوده است. همچنین، 

. همچنین معیار خطای مقدار مناسبی را نشان داده است

RMSEA   برآورد شده که این مقدار کوچکتر  03/0نیز برابر با
بوده است. بر اساس برآوردهای ارائه شده  08/0از حد مجاز 

توان نتیجه گرفت که مدل تست شده در جامعه مورد نظر از می

برازش نسبتاً خوب و قابل قبولی برخوردار بوده است. بنابراین، 

مورد استفاده تحقیق دهد که مدل نتایج مدل تحقیق نشان می

 است.حاضر از برازش مناسبی برخوردار 

ساز و کارهای اجرایی مدل ارتقاء  بررسي سئوال ششم:

 شایستگی مدیران آموزش در صنعت هوانوردی کدامند؟

جهت پاسخگوئی به این سئوال بعد از نهایی شدن مدل 

نهایی پژوهش می توان با توجه به میزان اهمیت هر یک از مولفه 
ها از نظر پاسخ دهندگان راهکارهایی جهت دستیابی به وضعیت 

سازمان  رانیمدمطلوب ارائه میگردد: که در بعد فنی لازم است 

 یها یزه فناورخود را در حو یو عمل یاطلاعات و دانش علم

و قدرت تجزیه و تحلیل خود  ندیبه روز نما یو ارتباطات یاطلاعات

را در خصوص مسائل سازمانی بالا برده و به تکنیک های حل 

 ندینما یسع رانیمدمسئله توجه داشته باشند.در بعد ادراکی باید 

خود را همواره مورد  یشغل فیبر وظا یمبتن یریادگیآموزش و 

به بهبود مهارت  یاموزش یسنج ازین قیو از طر توجه قرار داده

و سعی نمایند آموزش و یادگیری  خود توجه داشته باشند یها

مبتنی بر وظایف شغلی خود را همواره مورد توجه قرار داده و در 

بعد ارتباطی نیز  مدیرا ن باید به ایجاد اتحاد در سازمان توجه 

بیشتری داشته و با ایجاد انسجام سازمانی به هم افزایی سازمانی 

رات دست یابند و همچنین مدیران با توجه به آخرین تغیی
محیطی برنامه ریزی های اجرایی و استراتژیک را مد نظر قرار 

دهد و به نوعی به موضوع مدیریت تحول توجه بیشتری داشته 

 باشد.
 

 بحث  -4

 تواند در راستای طراحی نظام های مدیران می تعیین شایستگی
که در  مورد استفاده قرار گیرد مدیران  های ارزیابی عملکرد

پژوهش حاضر به شناخت مولفه های  ارتقای شناسایی شایستگی  

مدیران در صنعت هوانوردی به عنوان سازمانی با عدم امکان 

مهمترین نتایج پژوهش پس از پذیری پرداخته شد. رقابت
مروردقیق ادبیات و پیشینه تحقیقات داخلی و خارجی و انجام 

لی مشتمل بر فلسفه تدوین مد ،مدیریتیمصاحبه با متخصصان 

فرایند  ،شایستگیارتقاء  مولفه هایابعادو، مبانی نظری، و اهداف،

 صنعت هوانوردیرهبران و مدیران در  اجرای مدل بوده است.

می توانند از مدل پژوهش به عنوان چهارچوبی برای رشد و 

ارتقاءو بهبود مستمر توانائیهای خود برای انجام بهتر فعالیتها و 

استفاده کنند. همچنین این مدل می  سازماندر وظایف خود 

تواند به عنوان چهارچوبی برای آموزش و بهسازی مدیران 

در بدو انتصاب و بعد از  سازمان های هوانوردی مراکز آموزشدر

نتایج به دست آمده از مولفه های  .آن مورد استفاده قرار گیرد

 کارکناناز دید  صنعت هوانوردیدر  ارتقای شایستگی مدیران

در برخی از مولفه های  مدیریتنشان دهنده وضعیت نا مطلوب 

می باشد .ارائه باز خورد های پیوسته به نحوه  ارتقای شایستگی

موجود می تواند در  مشکلاتعملکرد مدیریت و درک مسائل و 

برنامه ریزی های مجدد جهت شناسایی نقاط ضعف و قوت 

 . ایدکمک نم صنعت هوانوردی مدیران

در خصوص مقایسه نتایج می توان بیان داشت  اغلب 

پژوهش های صورت گرفته با یافته های این پژوهش مطابقت 

به این نتیجه  (2018پراترنز و نورتون )دارد. در این خصوص 

دست یافتند که مدیران برای ایفـا کـردن نقش رهبری باید 

گروهی، مهارت های ی ویژه دارا باشند از جمله، حل مسئله 

. مهارتهـای تفکـری و عقلانی و مهارت های سـازمانی و اداری

 یستگی( نشان دادند که سه بعد شا1396و همکاران ) یرومند.ن

 یناندر مجموع در سطح اطم یا یفهو وظ یاجتماع ی،عموم یها

 یم یینرا تب یدولت یروابط عموم یرمد یستگیدرصد شا 99
حاصل در  یکه الگو د( نشان دا1395)یکنند.فتاح پور مرند

 ی،اثر بخش ی،همچون آموزش، توسعه منابع انسان ییها ینهزم

کاربرد  یسازمان لکرداستخدام و عم ی،و بهره ور ییکارا

که ده عامل   )معمار و  یافتند(در1395) یو زنجان یرانزادهدارد.ا

 ییتوانا ی،و تحول سازمان ییرتغ یریتمد ییتوانا ی،استراتژ یکشر

و  یدر طراح ییکشف، جذب و نگهداشت استعدادها، توانا

درک و  ی،فرهنگ سازمان یریتمد ییسازمان، توانا یبازنگر

، HR یندهایو فرا یاتعمل یمعمار و مجر ر،شناخت کسب و کا

( به یانسان یه، توسعه دهنده سرماHR یتکنولوژ ی،اعتبار فرد

 ینابع انسانو متخصصان م یرانمد یازموردن یها یستگیعنوان شا

( نشان داد که 1395) ریاضیشده است. ییکشور شناسا

فردی و اطلاعاتی بر عملکرد مدیران  یانشایستگی های فردی، م

شایستگی های مدیران و عملکرد آنها پس از  یاندارد و م یرتأث
و  یعلو یکنترل سن و سابقه کار، رابطه ای وجود ندارد.بروجرد

نقـش  یـشا توجـه بـه افزاکه ب یافتند( در1395همکاران )
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سـازمانها،  یـتو موفق یارتباطـ یدر توانمنـد مومیروابـط ع

سـازمانها  یـرانتوانـد مـورد اسـتفادهً مد یم یارتباط یمهارتها

( نشان دادند که 1395) یخان یسی. قربانژاد و ع یـردقـرار گ

امانتداری، عدالت  ی،اخلاق -های تقوامداری، رفتاری یستگیشا

 یهای اصل یستگیشا نوانبه ع یری،گ یمورزی و انصاف و تصم

 ین( نشان داد که ب1391شدند.. فتحی ) ییشناسا یرانمد

ارتباط مثبت و در حد  یرانمد یمجموعه دانش و عملکرد شغل

 یران،مد یو رفتار یتیشخص هاییژگیو ینمتوسط و ب

 یبا عملکرد شغل یریتیمد یهاو مهارت یفرد هاییژگیو

لقب  یمثبت و در سطح کم وجود دارد. ستار باطارت یرانمد

 یخوشه اصل 5ها در قالب  یستگی( نشان داد که شا1390)
 یها یژگیو ی،اخلاق یارزشها ی،ارتباط یمهارتها ی،رهبر

و روئین  مشبکیکردند.  یداپ یشآرا یو دانش و آگاه یشخص

مدیران شامل  ی( نشان دادند که ویژگی های شایستگ1390)

دانش، مهارت، تجربه و توانایی مدیران در مراحل تحلیل رفتگی 

شغلی کارکنان هرچند اثر منفی وکاهشی دارند، ولیکن از لحاظ 

( 2016آماری این تأثیرات معنادار نیست.هانا و همکاران )

تن تجربه، دانش کافی، مهارت معتقدند که مدیران علاوه بر داش

و قابلیت رهبری به توسعة شناختی خود نیز باید  یهای مدیریت

 توجه کنند. 

 

 نتيجه گيري - 5

در مواجهه با  گیرندهیمافراد تصم ترینیبه عنوان اصل یرانمد

 ایکنندهییننقش بسزا و تع ی،سازمانمسائل مختلف درون وبرون

انتخاب  ی. لذا براکنندیم یفاشکست سازمان ا یاحتی یتدر موفق

 ییهاابعاد و مؤلفه یه یازن ی،سازمان یهادر پست یستهشا یرانمد

که در تحقیق حاضر بدان پرداخته شد و یافته های پژوهش  است

بعد یا مقوله مهم نشان داد که در بعد مهارتهای ارتباطی  3در 

 یضمهارت های کلامی،  مهارت های نوشتاری،تفو شامل  )
    یرکلامی،غ مهارتهای،یساز تیم،یشغل ییو راهنما مشاوره،یاراخت

،  یگوش دادن، همدل یمهارتها،یگراند یمتقاعد ساز یمهارتها

 ،آموزشمناسب ی،  اطلاع رسانیحل تعارضات سازمان یمهارتها

جلسات  یریتمد توانایی،یو رهبر ی،هدایتنگر واقع  یادگیری،و 

نسبت  حساسیت  ،سازمان یماتدر تصم یگراندادن د مشارکت،

 ی،توانده یهروح یگران،توانبازخورد به د ارائهکار، یطبه مح

به تعامل با  یگران،توجهد یبر رو یگذار یرتاث ،تواناتحاد یجادا

یب( می توانند نقش مهمی در ارتقای شایستگی رق یسازمان ها

استعداد مدیران داشته باشند. در بعد مهارت های فنی شامل )

 یف، توجهبه وظا ی، علاقمندیکاف یشغل ی، تجاربو شغل یفرد

 ی،تحصیلاتجسمان یریتی، سلامتمد یننو یبه مهارتها

 ،قانونمندی،نیازهایو توسعه ی،تحقیقفناور دانش،یکادمآک

ی، و سازمان یامور کار یسازمانده ی،تواناییو شغل یفرد یآموزش

 ینجانشی به برنامه ها توجه ،یو سازمان یشغل یزیر برنامه

 ی،تخصیصمال یبودجه بند ،تواناییارباب رجوع ی، تکریمپرور

 یمتصم ی، قدرتنسانمنابع ا یبهساز ، دانشو مطلوب منابع ینهبه

از  یفن ، پشتیبانیدر سازمان ینیکارآفر یطمح یری، ایجادگ

 ، تجاربشغلی فردی ی، مسیرو کار یبر  امور شغل ،تسلطکارکنان

و سالم  و ایمنی بر فضای مجازی و فن آوری ، تسلطبین الملل

( می باشند.  در بعد مهارت های اداراکی شامل سازی محیط کار

 یزهانگ ، ایجادمثبت در سازمان یکار یران،نگرشمد یهوش فرد)

و تحول   ییرتغ یریتمد یت، تواناییبه موفق ،تمایلدر کارکنان

امور از سلامت  یران، ادارهدر مد یفکر ی، ثباتو سازمان یطیمح
به موقع  یده ی، پاداشتفکر راهبرد  ینگر و دارا آینده ی،ذهن

 یت، توانو خلاق ، نوآوریها به موقع فرصت ، تشخیصبه افراد

، و سازمان یعملکرد  فرد  ی، ارزیابیفکر یابی، ثباتمسئله 

ی، امور کار یمتنظ ینفعان، توانذ ی، منافعرسم یرغ سازمان

، مسائل یلتحل ی، توانسازمان ی، هدفگذاریفرا سازمان تعاملات

 و هوش حرفه ایی فرودستان ی، رشدزمان امور کار یریتتوان مد

روی شایستگی مدیران تاثیر گذار می باشند. یران( بر عاطفی مد

لذا می توان نتیجه گرفته که برخی مولفه های شناسایی شده در 

ادبیات تحقیق با نتایج تحقیق حاضر همسو هستند که این امر 

نشان میدهد در اغلب سازمان ها بسیاری از عوامل موثر بر ارتقای 

نوان زیر شایستگی مدیران مشترک هستند و بقیه عوامل به ع

 عواملی هستند که در صنعت هوانوردی کارساز هستند.

در تحقیق حاضر به ارائه یک مدل ارتقای شایستگی مدیران 
 70مشخص گردید که در صنعت هوانوردی پرداخته شده است و 

مقوله اصلی یعنی )مهارت های ارتباطی ،  3مولفه به همراه 

نتایج بررسی وضع ادراکی و فنی ( ابعاد مدل را تشکیل دادند و 

موجود نشان داد که شرایط شرکت در ارتقای شایستگی مدیران 

در حد متوسط بوده است که نیازمند بهبود است و نتایج برازش 

نیز حاکی از مناسب بودن مدل ساختاری ارائه شده است که 

بکارگیری آن می تواند باعث بهبود شرایط ارتقای شایستگی 

 وردی گردد.مدیران آموزش در صنعت هوان

مهارت در تببین این یافته ها می توان بیان داشت که 

ادراکی به توان درک پیچیدگی های سازمان و جایگاه عملیات 

خود فرد در سازمان اشاره دارد. در مهارت ادراکی، توانایی 

شناخت یا درک و فهم پیچیدگی ها و مسائل و مشکلات کل 
مهم می باشد. چنین سازمان و جایگاه مناسب هر یک از اجزاء 

دانشی به مدیر اجازه می دهد که براساس اهداف سازمان و نه بر 

پایه اهداف و نیازهای گروهی، عمل نماید. البته چنین مدیری 

دارای مهارت لازم جهت ایجاد یکپارچگی بین اجزاء پیچیده 

 اهدافسازمان و وحدت بخشی بین این اجزاء مانند فعالیت ها، 

http://www.behinegi.com/%d8%ae%d8%b5%d9%88%d8%b5%db%8c%d8%a7%d8%aa-%d9%88-%d9%88%db%8c%da%98%da%af%db%8c%e2%80%8c%d9%87%d8%a7%db%8c-%db%8c%da%a9-%d9%87%d8%af%d9%81-%d8%ae%d9%88%d8%a8/
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 سازمانی، اهداف به یافتن دست با که طوری به باشد، می …و 
این که و  شود می برآورده نیز گروهی و فردی نیازهای و اهداف

فعالیت های مدیر را وظیفه، نقش یا مهارت او بنامیم اهمیت 

چندان زیادی ندارد. آنچه مهم است این است که مدیر باید افراد 

را اداره کند. حال می خواهد آن را وظیفه رهبری، ایفای نقش، 

نی یا هر چیز دیگری بنامد، ایجاد ارتباط بین افراد یا مهارت انسا

تردیدی نیست که یک مدیر موفق باید مهارت افراد را بالا ببرد. 

گرچه همه مهارت ها برای مدیران ضروری است ااز سوی دیگر، 

ولی اهمیت نسبی آنها به مقامی بستگی دارد که مدیر در سازمان 

اهمیت نسبی مهارت های مدیریت در سازمان  .احراز کرده است

ختلف با توجه به نوع و وسعت آن ها نیز تغییر می کند؛ های م

به عبارتی وسعت و بزرگی سازمان ها هم باید مورد توجه قرار 

گیرد. مدیر یک موسسه کوچک باید توانایی فنی بیشتری داشته 

باشد و هر قدر موسسه بزرگتر باشد، مدیران به توانایی مدیریت 

ا توجه به نتایج بدست آمده که ب.بیشتر از توانایی فنی نیاز دارند

 پیشنهادات کاربردی زیر ارائه می گردد:

از آنجایی تفویض اختیار نقش مهمی در ارتقای شایستگی  -

مدیران دارد پیشنهاد میگردد که مدیران جهت افزایش زمان 

بیشتر برای انجام وظایف خود به مقوله تفویض اختیار توجه 

کارکنان به عنوان یک مدیر شایسته بیشتری داشته باشند تا نزد 

 شناخته شوند.

از آنجایی که مشخص شد مدیران باید به عنوان  ✓

مشاوران شغلی به کارکنان خود کمک نمایند پیشنهاد 

میگردد که مدیران سعی نمایند در برخی مواقع به 

صورت عمومی و تخصصی به مشاوره و راهنمایی شغلی 

رج از سازمان مشاوران کارکنان پرداخته و یا اینکه از خا
مناسبی را استخدام نموده تا به کارکنان مشاوری شغلی 

 ارائه دهند.

با توجه به اینکه مشخص گردید مهارت های ارتباطی  ✓

مدیران می تواند باعث ارتقای شایستگی آنها گردد 

 پیشنهاد میگردد که مدیران به تقویت مهارت های

باشند که  یرکلامی و زبان بدن توجه بیشتری داشتهغ

 باعث بهبود روابط اجتماعی با کارکنان گردد.

از آنجایی که مشخص شد داشتن مهارت های مذاکره و  ✓

گفتگو در مدیران بر روی ارتقای شایستگی آنها موثر 

متقاعد  یها مهارتاست پیشنهاد میگردد که مدیران به 

 کارکنان توجه داشته باشند. یساز

ظرات کارکنان می تواند از آنجایی که استقبال از نقطه ن ✓

مدیران را فردی شایسته در بین کارکنان نشان دهد 
در مدیران  گوش دادن پیشنهاد میگردد که مهارت های

تقویت گردد تا بتوانند به انتقادات و پیشنهادات کارکنان 
 توجه بیشتری داشته باشند.

انجام با  ندیهر پژوهش در فرادر نهایت می توان بیان داشت که 

به  جیباشد که محدود بودن نتا یمواجهه م ییها تیدمحدو

 تیمحدود نیو استفاده از پرسشنامه از مهمتر هوانوردیصنعت 

و همچنین  به پژوهشگران آتی پیشنهاد  بوده است قیتحق یها

می گردد به رتبه بندی عوامل مؤثر بر شایستگی مدیران با روش 

و. . . پرداخته شود و با توجه به  AHP ،Topsis : هایی چون 

اینکه در پژوهش حاضر جهت استخراج زیر مولفه ها از رویکرد 

تحلیل محتوا استفاده شد پیشنهاد میگردد که در تحقیقات آتی 

قبل از بکار گیری زیر مولفه ها در مدل نهایی از طریق تکنیک 

 هایی نظیر دلفی  و... به میزان اجماع نظری خبرگان در خصوص

مولفه های استخراج شده از ادبیات تحقیق و نظرات خبرگان 

 توجه داشته باشند.
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Abstract 

One of the factors influencing Iran's low position in aviation is the lack of qualified managers in aviation 

training centers. In this regard, the purpose of the present study was to identify and present a model of 

competence development and performance management of training managers with an emphasis on the 

competitiveness of the organization in the aviation industry. The research method is applied and exploratory 

and has been done with two quantitative and qualitative studies. The statistical population in the qualitative 

part included managers and experts in the aviation industry who were selected by purposive sampling method 

and 10 people were interviewed until the theoretical saturation, and the statistical population in the quantitative 

section was all employees of Iran Aseman Airlines in 2019 that 250 people were selected by simple random 

sample method . In order to collect data in the qualitative part the interview and in the quantitative part the 

researcher-made questionnaire were used, the validity of which was confirmed by experts and the reliability 

of which was confirmed in the experimental study with Cronbach's alpha of (0.80). Finally, in three main 

dimensions of communication, technical and perceptual skills and 81 were categorized under the component. 

Then the questionnaire was completed in a field study by the staff and the data were analyzed using structural 

equation technique and SPSS25-Amos software. Findings showed that all three main dimensions of 

managerial competency promotion (technical, perceptual, communication) and related components play a role 

in promoting managerial competency. To determine the fit of the model using structural equations, the results 

showed that the model has a good fit. 
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