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  ) ١٤/٠٦/١٣٩٩؛ تاريخ پذيرش: ١٦/٠٤/١٣٩8(تاريخ دريافت:  

  شايسته انتخاب و ارتقاء  ،وپرورشآموزشدر   خصوص به  هاسازمان  يان منابع انس تي ر يمد  مباحث اساسياز  يكي :چكيده   
و ارائه مدل  وپرورش آموزش ي عال ران ي مدمورد نياز  هاييتوانمندو  هايستگيشا  ييشناسا پژوهش حاضرهدف . است  رانيمد
  –يفيخته (كوع آمياز ن  پژوهش . استبراي ارتقاء، انتخاب و انتصاب مديران ي  اب يارز مراكزجهت استفاده  رانيمد  ي ستگيشا

بوده است. روش پژوهش   يي استقرا - ياسيپژوهش ق كرديرو. ابتدا در مرحله كيفي مطالعه اكتشافي انجام شد و  استكمي) 
طرح پژوهش همبستگي از نوع تحليل   باآزمايشي)   توصيفي (غير  كمي و در قسمت  از نوع پديدارشناسي  كيفي در قسمت 

در   يارشد حوزه منابع انسان   رانيو مد  دينظران، اساتصاحب ه يكل ،كيفي بخش  ژوهش درجامعه پ. است  يمعادلات ساختار
در  مصاحبه شد و نظران نفر از صاحب ١7 ي بابرفبر گلوله  يهدفمند مبتن يريگاز نمونهكه با استفاده  وپرورش بودآموزش

بودند كه  شهر تهران  وپرورششوزآم رانيمد  ه يكل ي جامعه آماري در مرحله كمو . نفر از آنها انتخاب شدند   ٢5ي قسمت دلف
- ابزار پژوهش در مرحله كيفي مصاحبه نيمه  عنوان نمونه انتخاب شدند.نفر به ٤٦٢  ياخوشه يريگبا استفاده از روش نمونه

بازخورد  روش    با ي مصاحبههابه داده ي اعتباربخشساخته بود. و در مرحله كمي پرسشنامه محققيافته ساختار 
در بخش كمي نيز ابتدا از  . توافق و پايايي بازآزمون تاييد شد يي اي پا روش  با ها  و پايايي مصاحبه شدد تايي  كنندهمشاركت

براي تحليل شد   تاييدضريب آلفاي كرونباخ   پايايي پرسشنامه باروايي صوري براي سنجش روايي پرسشنامه استفاده شد و 
هاي تحليل توصيفي،  لفي و در قسمت كمي از روشليل د و تح محوري روش كدگذاري باز و اطلاعات در قسمت كيفي از 

  دهدمينشان پژوهش نتايج دوم) استفاده شد. مرتبه تحليل همبستگي و تحليل معادلات ساختاري (تحليل عاملي تاييدي
يستگي  شا، ياحرفهاز: شايستگي دانشي، شايستگي  اندعبارت پرورش  و آموزش رانيمد  يستگيشا   يالگو يهامؤلفه
  . شايستگي ارتباطي و شايستگي ادراكي تگي اجرايي، شايستگي رهبري و هدايت، يتي، شايسشخص

 . وپرورشآموزش، كانون ارزيابي، رانيمد  يستگيشا منابع انساني،   :هاكليدواژه

 
 اين مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي باشد.  - ١
 ايران  ،تهران نشگاهدا آموزشي مديريت دانشجوي دكتري - ٢
  khanifar@ut.ac.ir:مسئول مكاتبات . تهران دانشگاه فارابي پرديس. مديريت دانشكده. دولتي مديريت گروه استاد - ٣

 ،ايران دانشگاه تهران  ،دانشكده مديريت ،گروه مديريت منابع انساني  استاديار - ٤
   ايران ،مديريت، دانشگاه پيام نور، تهرانمربي، گروه  -5



  
  
  
  
  
  
  

 5٤                                                                    ١٣٩٩   بهار،  ٢٤، شماره هفتمامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال  فصلن

 

  مقدمه .١
و   تيمسؤول، روزروزبه شوديكه باعث م ميهست ي درپ يشاهد تحولات گسترده و پ كه در عصر حاضر 

و محدو    شود  ترنيسنگ  ياجتماع   يهازمانا و سانهاده  فيوظا بيروني  بودن تغييرات سريع محيط  ود 
وسازمان  كه  منابع مداوم  تكاپوي  به  وادار  را  يكديگر   ها  با  است  رقابت  سهم    ،نموده  انســاني  نيروي 
جوامع  عمده توســعه  در  مهماي  انساني  نيروي  استدارد.  ســازمان  هر  زيرساخت  انسان   ).١(  ترين 

عنوان مانع بزرگ توسعه عمل تواند توسعه را به ارمغان بياورد و يا بهان عنصر اصلي مديريت مي عنوبه
كارگيري صحيح از آنان و  شــوند كه با بهحسوب ميها مكند. منابع انساني ارزشمندترين منابع سازمان

مي  ديگر ســازمان  بخشــياجزاي  تحقق  را  سازماني  اهداف  تواناييمناباين    ).٢(  د توان  داراي  هاي ع 
شــوند. منابع انســاني بيش از ســاير عوامل ديل مياي هستند كه در محيط سازماني به فعل تب بالقوه

وري سطح عملكرد و تكميل مأموريت ســازمان نقش دارد و بهبود كيفيت و بهره  گســترشدر حفظ و  
بديهي است در چنين فضايي،    ). ٣(  تگي دارد سبول سازمان  به عوامل انساني درگير در فرايند رشد و تح

ساكشت   دارسكان   عنوانبهمديران   نمي  درها  زماني  ديگر  تغييرات،  متلاطم  درياي  به اين  توانند 
لذا  را  هاي سنتي سازمان خود  شيوه  و  مديران فاقدهدايت كنند.  يا    دانش  هاي لازم شايستگيمهارت 

اين شرا  توانند خود رامديريتي كه نمي كوتاه سازمان را به قهقرا   ي زمان  در  توانندميوفق دهند،    يطبا 
  ). ٤( ببرند

مستق  يي نهادهااز   ارتباط  ا  ميكه  با   نيبا  لزوماً  و  دارد  ا  د يتحولات  شود،    ن يبا  هماهنگ  تحولات 
برآمده    نيترمهم  وپرورشآموزش است.    وپرورشآموزش  و    ازنهاد  جامعه  و    حالنيدرع متن  سازنده 

آنتكا دهنده  تأثا  مل  و  پ   ريست  در  امر  شرفتيآن  است  ياتيح  يجامعه،  محسوس  اگر  ).5(  و 
 افته يتوسعهبالنده و    زيكشور ن  آن  عتاًيو پرنشاط باشد طب  پرتحرك،  ايپو ي  كشور  كيدر    وپرورشزش آمو

هم به  بود.  امروزه    نيخواهد  توجه    وپرورشآموزشخاطر  مورد  باهاستحكومتسخت   گفت   دي . 
ل   آن در كشور را با مشك  زاست و غفلت ا  يراهبرد  يگذارهيسرما  كي  وپرورشزش آمودر    يذارگهيسرما

منابع   ليموتور حركت جامعه است كه رسالت آن همانا تبد  وپرورشآموزش  ).٦(  واجه خواهد ساختم
ا  يانسان   يهاهيسرمابه    يانسان تحقق  كه  مد  نياست  داشتن  مستلزم  از   ). 7(  است  ستهيشا  رانيامر 

ات جامعه مطالبات، نيازها و انتظاروپرورش پاسخگوي خيل عظيم  ، نظام فعلي آموزشانمنتقده  يدگاد
نيازمند   و  استنيست  اساسي  و  جدي  و    ؛)8(  تحولي  لايق  مديران  به  سازمان  اين  مديريت  بنابراين 
 در ارتقاء د  ارش، و بنا بر نقش حياتي مديران  وپرورشآموزشبر ضرورت و اهميت    بنا   شايسته نياز دارد.

ساز است مديرانكيفي  لازم  برخوردار رتم  يهايستگيشااز  نيز    وپرورشآموزش  عالي  مان،  كافي  بط و 
مديران    ارائهپژوهش حاضر  هدف    بنابراين  . باشند (ارشد)مدل شايستگي  جهت   وپرورشآموزش   عالي 

  است.استفاده در كانون ارزيابي 
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اسو مدي  يريگم يتصم، مهارت  يزيربرنامهامروز   برتراتژريت  ارشد سازمان  يك  از   ترمهماي مديران 
دي روبرو هستند و ما شاهد روند رو به رشد استفاده از آن در ئل زياو مسا  ها چالشبا    چراكهقبل است،  

حاضر    ياگونهبه  ميهست  هاسازمان حال  در  عملكردشان   هاسازمان كه  در  آن  نقش  و  استراتژي  براي 
و اقداماتشان آيينه تمام نماي مديران   هاي استراتژ،  ها سازمان  كهيدرحال  .)٩(  نداهميت بسيار قائل هست

   ). ١٠(د  كننيمعمل    شانيهاارزش و آنان بر مبناي تمايلات، تعصبات و تجارب و    باشنديمارشدشان  
عمل    م يخواهيماگر   خاصي  طريق  به  سازماني  چرا  بالاي كنديمبفهميم  در  كه  را  افرادي  بايد   ،

بشناسيمآن هستند    بمراتسلسله  بالاي    رون يازا.  را  در  آنان  و حضور   يار بس  هاسازمانمديران شايسته 
مورد نياز براي   ي هايستگيشابوده و از نقطه نظر توسعه مديريت مهم است كه آيا مديران    تياهمحائز  

ست كه خير؟ وقتي شايستگي يك فرد كمتر از آن چيزي امناسب را دارند يا    رسيدن به عملكرد شغلي
نيازبراي   ي   عملكرد  اينجا  مداست،  شايستگي  و  سازمان  عملكرد  مديريت،  در  شكاف  ايجاد  ك  يران 

 ت يمأموربراي رسيدن به    هاي استراتژهاي مديريت عامل اساسي در توسعه  ا شايستگي ذل   ).١١(  شوديم
  ). ٤( سازمان، دستيابي به اهداف سازماني و بهبود عملكرد است

نامعمتغير  يهاط يمحوجود   برجسته پيچيدلوم،  ،  نقش  غيرمنتظره  و  سريع  تهديدات  مبهم،  ه، 
برد بالا  در  كارايي،  مديريت  موفقيت    يوربهرهن  اذعان و وجود    هاسازمانو    و خاص    يهايستگيشارا 

ارشد   مديران  و  رهبران  براي  را  در   ).١٠(د  ينمايمايجاب    ها سازمانويژه  راهبردي  سطوح  مديران 
مس  ن يتريعال السله  در هستندداري  راتب  كه  تدابيري  و  راهبردي  مديريت  اعمال  نحوه  و  رفتار  لذا   ،

عميقي    ريتأث. بنابراين با توجه به نقش و  گذارديم ، اثرات وسيع و بلندمدت برجا  كنند يماعمال  سازمان  
تخاب و اين ان  ).١٢(  است  اهميتكه در سازمان دارند نحوه انتخاب، گزينش، ارتقا و انتصاب آنان حائز  

رهبران و   ونافزروزمديران است. با توجه به اهميت    يهايستگيشاكه همان    است  ييها ملاكد  زمننيا
براي   كارآمد مديران   سازمان  عالي  و  ارشد  مديران  تا  است  لازم  سازماني  عالي  سطوح  در  خبره  و 

باشند  يي هايستگ يشاو عملكرد بهتر    يوربهره از مديراشرايط خاص، بهره بر  ي به عبارت  ؛ داشته  ني  دن 
  نموده است.  ر يناپذاجتنابرا  هاسازمانو شايسته براي هدايت لايق 

نيز    گونهانهم افراد  است،  متفاوت  يكديگر  با  مشاغل  احراز  شرايط  شا  ازكه  ، ١ها يستگيلحاظ 
علايق،  هاييتوانا،  استعدادها دارند    هارغبت،  تفاوت  يكديگر  با  ابعاد  ساير  و    ). ١٣(و  تنوع  اين  وجود 

ريزان نيروي انساني با مشكلاتي در خصوصافراد  وناگوني در  گ برنامه  انتخاب   و مشاغل سبب شده تا 
متشكل از   ٣مركز (كانون) ارزيابي و توسعه  ).١٤(  روبرو شوند  ٢شغل  ني ترمناسبفرد براي    نيترمناسب

 
١mpetenciesCo .  

٢The right person for the right job.   
٣Assessment & Development Center.  
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تائارزياب شده  ديهاي  از  صلاحيت  استفاده  با  كه  هستند  تكنيكاي  و  متنابزارها  بههاي  و  ه شيو  وع 
ظرفيتسي شيوه تفكر،  رفتار،  توانمندي  هاستمي شخصيت،  ش  كليديهاي  و  و  ناسايرا  به شخص  و  ي 

مي  كمك  نمايد سازمان  ترسيم  خود  آينده  و  فعلي  شغل  براي  را  اثربخش  مسيري    ). ١5(  كنند 
نتوانن  ييهاسازمان ارزيابي  كه  كانون  از  استفاده  با  نگهد  يهانهيزمد  و  توسعه   ي ها استعداداشت  ارتقا، 

 دچار مشكل ه  ، در آينددهند يمفعلي خود را از دست    ياستعدادهاخود را فراهم آورند علاوه بر اينكه  
در   تواند يمكه اين خود    سازماني خواهند شد  يهاپستفقدان افراد با كفايت و شايسته جهت پر كردن  

يشينه حاكي از آن است ر پ مرو  ).١٦(  دبكاهبسزايي گذاشته و از آن    ري تأثدرازمدت بر كارآمدي سازمان  
نگهداشت   و  توسعه  ارتقا،  بحث  علياستعدادهاكه  ا،  آن،رغم  بالاي  توجه    هميت  مورد   قرارگرفته كمتر 

انجام اين پژوهش باشد. بنابراين پرداختن بيشتر به اين   يهاضرورتيكي از    تواند يماست كه اين خود  
ناگزي  مسئله ضرورتي  آن،  واكاوي  و  بررسي  چرا  و  است،  روشن  ر  تا  ابعاكه  كه  و  نشود   ي ها مؤلفهد 

در   مديران  تصميمات   توانينم،  اندماكد  وپرورشآموزششايستگي  موفق  اجراي  و  اتخاذ  راستاي  در 
  ). ٤( در اذهان باقي خواهد ماند پاسخيب  يهاپرسشو همچنان  تلاش كرد

در   انساني  عامل  اهميت  محققانرشد  اقتصادهاي امروزه  بر  اقتص  يافته   وپرورش آموزشاد  مباحث 
و رقابت خود را   يوربهرهامروزي توان    رييتغكه قصد دارند در دنياي    يي هاسازمانپوشيده نيست. براي  
 –نيروي انساني    –نيروي كار    يهاتي قابلو    هامهارت چه بيشتر بر روي   گذاري هرافزايش دهند، سرمايه

مهم    منزلهبه و  اساسي  استراتژي  ماهيت    مدنظرنوعي  ارتباطاست.  اقتصاددانان   لهيوسبهي  چنين 
  ). ١7( است شده انيب) زير ١به شكل نمودار شماره ( وپرورشآموزش 

  
  ) ١7( و توسعه اقتصادي وپرورش آموزشرابطه  - ١نمودار

،  هشدانجام  وروفبه  رانيمد  يستگيشا  نهيدرزم  قيكه تحق  دهديمنشان    شدهانجام  قاتيتحق  يبررس
با   ارتباط  در  مد  يهايستگيشااما  به  چندان  يعال   رانيمربوط  پژوهش  سازمان  ارشد  و    نشده انجام  يو 

است. امروزه در  نشدهانجام يپژوهش وپرورشآموزشسازمان  يعال راني مد يستگيشادر مورد  صوصخبه
  ميمفاه استفاده از    ازمندين  ي نجها  راتييهمراه با تحولات و تغ  وپرورشآموزش چون    ي بزرگ  ي هاسازمان

اصلي تحقيق   مسئلهبنابراين،  .  ميارشد هست  رانيدر انتخاب و انتصاب مد  تيريمد  ديجد  هايتكنيكو  
مدل   كدامند و    وپرورشآموزش   عاليمديران    هاي مورد نيازو توانمدي  هايستگيشا  كهحاضر اين است  

  ؟چگونه استارزيابي ه در كانون براي استفاد وپرورشآموزش ي عال رانيمد  ي هايستگيشا
  
  

م آموزشي كارآمد و  نظا

 مديران شايسته

موفقيت اقتصادي (رشد و   وري بالا نيروي انساني با بهره 

 توسعه) 
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   نظري  مباني
مبناي   بر  توانايي    يهادههدر    ها يستگيشامديريت  محور  به  حفظ،    اه انسازماخير،  جذب،  براي 
منابع   ارتقاء  و  محور    شدهيلتبد  هاآنپرورش  شايستگي  رويكردهاي  در   يكياست.  مهم  ابزارهاي  از 

 فزاينده و روند    وپرورشآموزش هميت  رورت و ابنا بر ض  ).١٢(  تقويت و بهبود فرآيندهاي مديريتي است
آموزش در  امر  اين  ارتقاء  رشد  در  حياتي مديران  نقش  بر  بنا  است مديران   و  لازم  كيفي هر سازمان، 

ارتقاء    وپرورشآموزش  يا  مديريتي و شغلي    يهاعرصهدر    يازموردن  هاييستگيشانيز در جهت كسب 
  اساسي بردارند.  يهاگام

- مي ان و مديران  كاركني انتخاب و ارتقاء  ها، نحوهمنابع انساني سازمان  ديريتهاي مچالش   يكي از
سازمان    ).١٣(  باشد بر  علماي  تأكيد  در  ضمن  مديران  بيان  دستنقش  اهداف،  به  كه يميابي  دارند 

در   مديريت  ميزان  هانظامكيفيت  به  آموزشي  سرمايهيتوجهقابلي  نحوه  و  موفقيت  در ،  گذاري 
- ابزارهاي متفاوتي استفاده مي ها از  بدين منظور سازمان  ).١8(  را مشخص خواهد كرد  وپرورشش وزآم

ترين خود را ارزيابي و هدايت كنند. مهم  شايستگي مديرانهاي سازمان،  راتژيكنند تا در راستاي است
افراد كه  ابزار مؤثر در شناخت شايستگي ارزيااي دارد، روش  رويكرد توسعه  حاليندرع هاي   ١بي كانون 

شايستگي  كه  محاست  شبيه  شرايطي  در  را  فرد  ميهاي  ارزيابي  كار  ارزيابي  يط  اين،  بر  علاوه  كند. 
از شايستگيگيشايست به سازها صورت ميها در مدلي  اثربخش نمودن فعاليتگيرد كه  ايش  همان در 

  كند كمك مي

انساني منابع  تعاريف    توانيم  :شايستگي  اغلب  ،  هامهارت،  هايينا توادانش،  ه  ب  شايستگي گفت 
و    يهايژگيو رفتارها  است  ييهات يصلاحشخصي،  مربوط  سازماني  اهداف  به  كه  دارد  نقش    اشاره  و 

به معيارهاي اثربخشي دست   تواننديم خصوصيت افرادي كه    اساساً كليدي در دستيابي به اهداف دارند.  
خوانده    ي هايستگيشايابند،   افراد  شايستگي    شدهاتاثب   مثال  وربط  . )١٩(  شوديم آن  سطح  كه  است 

 نه يا    استمديران ارشد  مدير منابع انساني بر روي اينكه آيا وي قادر به پيوستن به حلقه استراتژيك  
دارد  يرتأث اساس  .) ٢٠(  زيادي  موجود،    بر  شايستگي    تعاريفادبيات  از  و    شده مطرحگوناگوني  است 

موضوع   اين  به  متفاوت  ابعاد  از  كه  اندپرداخته دانشمندان  تعاريف  برخي  مرور    نظران صاحباز    عمدتاً. 
  آمده است.  ١در جدول شماره  استبرجسته اين حوزه 
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  اريف شايستگي ع ت -١جدول

  تعريف  سال  پژوهشگر  رديف 
مركز مشاوره جي    ١

  ١جي ان 
دانش،  امجموعه  ٢٠٠٤ از    منظور به  هاستزهيانگو    هاييتواناو    هامهارتي 

  ي انجام دهد. خوببهله را  محو واند وظايف اينكه مدير بت
  د.يي كه در موفقت مشاركت دارنهايژگيو، رفتارها و يا هامهارت  ٢٠٠٩  ٢كوكران   ٢
و  هامهارت  ٢٠١٠  ٣لي  ٣ دانش  شخصيتي  هايژگي و،  عملكرد    از ي موردن ي  براي 

  موفق در شغل است.
است    ينسان بع ا منا   يهايژگي و  گريد  ا يهرگونه نگرش، مهارت، رفتار    ٢٠١٠  ٤مولر و ترنر   ٤

افراد    كهنيتر ا است و از همه مهم  يشغل ضرور  كي انجام    يكه برا
  . سازديم زيمتما  ي برتر را از افراد عاد

و   يبيترك  ٢٠١٤  5مككلند  5 بانگرش،  هايژگياز  مهارتارزش  ها  و  دانش    ي هاها، 
به  يفرد  ي ژگيهر و و    يرفتار   ي برا  توانديم  كه اعتماد  طور قابلكه 

  .و متوسط نشان داده شود يكاركنان عال ني ن ب ل شد قائ  ز يتما
اسمايل، زين و    7

  ٦زوليهار 
  العاده فوقباعث عملكرد اثربخش و يا  ويژگي خاصي در يك فرد كه    ٢٠١5

  شود.مياو 
خصوص  ها توانايي  دانش،   ها، مهارت  ٢٠١٦  7لوسيا و لپسينگر   برا  ياتيو  فرد    ي اجرا  ي كه 

  .دارد ازياثربخش شغلش ن 
توانا  ١٣٩8  و همكاران  فريخن  8 مهارتهاييدانش،  و،  و    ،يشخص  يها يژگيها،  رفتارها 

مربوط است و نقش   ياهداف سازمان اشاره دارد كه به  يي هاتيصلاح
  . به اهداف دارند  ياب يدر دست يديكل

انجام    ي شخص برا  ازي مورد ن   هاي يژگيو و   ها توانايي  دانش،   ،مهارت  ١٣٩8  پورعزت و همكاران   ٩
  . شه طور اثربخكار ب 

دو مفهوم صلاحيت تفاوت  مورد  و  در  و  شايستگيها  وظايف  اولي  كه  است  تفسير شده  چنين  ها، 
  الزاماًسازمان (نه    كاركناني كليه  او بر  انگليسدر    عمدتاًو    دهديمج مورد انتظار از شغل را نشان  نتاي

دروني فرد مرتبط است و    وصياتبه خصدومي    عبارت  كهيدرحال.  گيرديمقرار    استفاده  موردمديران)  

 
١Center Consulting GJN   
٢Cochran   
٣Lee   
٤Turner & Muller  
٥McClelland  
٦Zolihar & Zayn, Smiley  
٧& Lepsinger Lucia   
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و    است ديدگاهي   بالاتر  تشريح عملكرد  براي  آمريكا  در  .  شودمي  كاربرده به  مديرانعملكرد    ويژه بهكه 
  منعكس است: ٢مراتب در جدول 

  ) ٢١(مقايسه دو مفهوم شايستگي و صلاحيت   -2جدول 
  ها صلاحيت  ها شايستگي  شرح 

  گليس ن ا  آمريكا   جغرافيايي خاستگاه 
  بيانگر حداقل استاندارد   بيانگر عملكرد برتر   هدف 

  شغل (نقش)   شخص (فرد)   تمركز نقطه 
  ايج و نت وظايف   خصوصيات پرسنلي   تبيين 
  همه پرسنل  مديران   موردنظر گروه پرسنلي 

از طريق    توانديم مهارت چيزي است كه  مقايسه دو مفهوم شايستگي و مهارت:   ياد گرفته شود و 
براي مشتمرين تقويت   اود.  تفكر  تواند يك دوره باشد. هر فرد مي  مهارتتواند يك  ستراتژيك ميثال 

بگذراند استراتژيك  شايستگ؛  تفكر  گرفتاما  ياد  ني  ميشودميه  دست  به  شايستگي  شايستگي  .  آيد. 
يعني اينكه اگر شما مهارت نوشتن يك گزارش را داريد،  ؛  شودمياي است كه يك مهارت عملي  شيوه
ش باآيا  را  آن  ان  ما  بدهيديمجام  مسئوليت  همراه  خستگي؟  اين ا  ...؛  و  حقايق  افشاي  توجه،  ناپذيري، 

  ).٢٢( تبديل به شايستگي شود تواند يمتي در دنيا  شايستگي است. هر نوع مهار
به   توجه  و    يهافيتعربا  ابعاد  شايستگي،  براي  براي    يهايبندطبقهمختلف    هايستگيشامتفاوتي 

انگيزه و قدرت وفردي  يهايژگ يومهارت، توانايي، نگرش،  چون دانش،    است. ابعادي  شدهارائه   ،.. .  )٩ .(  
را به دو گروه    هايستگيشااست كه    )١٠(  دونر و همكاران  يبندطبقه ،  دهشانجام  يهايبندطبقهيكي از  

تقسيم    يهايستگيشاو    ١شخصي   يهايستگيشا در  اندنمودهشركتي  توس  يبندميتقس.  ط ديگري 
به چهار دسته: شايستگي بازار، شايستگي    هاآن،  هايستگيشا  يريگشكلبر اساس جهت    )٢٣(  اوارتانوو
شايستگي  فنّاورانه ش،  نوآوري  سازماني،  مفهومي    نظر  ازهمچنين    وي.  اندشدهم يتقسايستگي  معناي 

اختيارات،    ها يستگيشا گروه  چهار  در   ي ا هيستگيشا و  بنيادين    ي هايستگيشامحوري،    يهاتيقابلرا 
و آگراوال نرم   يهايستگيشا   دسته  دورا به    ها يستگيشا  ) ٢٤(  استراتژيك تقسيم كرده است. تريپاتي 

  . اندكرده يبندميتقس) يافه يوظ  يهايستگيشاسخت ( يهايستگيشامديريتي) و  يهايستگيشا(
ان به نان يا مديرو خصوصياتي است كه كارك  هامهارت ، شرح دقيق رفتاري از  شايستگييك الگوي  

كمپيون و همكارانش، دانش، مهارت، توانايي و ديگر  ). ١( دارند تا در يك شغل اثربخش باشند نياز  ها آن 
را الگوي   هاشاخصرا شاخص شايستگي دانسته و طبقات اين    ها آن منفرد و يا تركيبي از    ٢ات يخصوص

شمار   به  مشخص    .)٢5(   آورنديمشايستگي  شايستگي  و    ها دانش،  ا همهارتچه    كنديمالگوي 

 
١Competencies Persona.    

٢ . KSAO’s  
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انتظارات    يي هاتيقابل به  دستيابي  الزامي هستند  شدهف يتعربراي  فرد  تف  ابزاريو    .)٣(  در  كيك براي 
به شمار  كارك از ديگر كاركنان  ابزاري هستند كه الگو  .)٢٦(  رونديمنان با عملكرد بالا  هاي شايستگي 

دانش،  ها مهارت  ها آن   لهيوسبه رفتار  ها يژگيو،  افراو  م هاي  داشتن شوند يمشناسايي    وفقد   ،
را    شدهانيب  ي هايستگيشا افراد  موفقيت    توانيمتوسط  دانس  ها آنعامل  آينده  ارائدر  از  هدف  ه ت. 

  ها آنحاصل از اين الگوها هر يك از   ينگرندهيآالگوي شايستگي، تغيير رفتار كاركنان سازمان است و با 
  ). ١(  هبري توسط كاركنان سازمان باشدداف رابه اه  ابيتي دسبراي  ابزاري عنوانبه توانديم

توسعه  ارزيابي   (مركز)   كانون بربه  :و  افراد  شايسته  گزينش  و  امنظور  مديريتي  مشاغل  ي 
مديران و    يهايستگيشاها و  عددي با هدف تشخيص و تطبيق ويژگيها و ابزارهاي متكارشناسي، روش

مشاغل،   با  ا  شدهيطراحكاركنان  در  ميان  است.  توسعه    يهاونكانين  و  كه   عنوانبهارزيابي  مراكزي 
م را دارند  فعاليت در يك پست سازماني مهافراد براي جذب و يا ادامه    يهاييتواناداراي قابليت ارزيابي  
ارز  است.  قرارگرفتهبه شدت مورد توجه   فرآيندي است كه مديريت منابع   و توسعه  ي ابيكانون (مركز) 

هاي متناسب با مقتضيات شغلي مورد نظر،  ها و ويژگيستگي ارزيابي شايشناسايي و    انساني از آن براي
مي شرك  و  نمايداستفاده  توسط  بار  آمريكااولين  مخابرات  مديريتي  AT&T(  ١ت  توان  ارزيابي  جهت   (

ارزيابي و توسعه با رويكردهاي جذب يا انتخاب، انتصاب و  است    شدهگرفتهصدها كارمند به كار   مركز 
(ارت توسعه  شناخت،  ياتوسعه كانون  قا،  و  روين  ليتقل،  انفصال)،  بازنشستگي  و    ياب يعارضه،  كاركنان 

  باشنديمدو فرآيند بسيار مهم    درواقعكانون ارزيابي و توسعه    .)٢7(  رديگيم  مديران مورد استفاده قرار
اجرا   هم  امتداد  در  با    .شوند يم كه  كه  است  فرآيندي  ارزيابي،  تمرين  يريكارگبكانون  و  فنون  ي 

ها و خصوصيات شخصيتي افراد و  ها، مهارتتر و جامعي از قابليتتلاش دارد تا تصوير دقيق  مرينيرتيغ 
كانون توسعه، فرآيندي است   هاي مديريتي فراهم كند.ن ميزان توان بالقوه آنان براي احراز پستتعيي
مورد    ان، هاي سازميگيرو جهت  رنظ   موردآن شخص شاغل با توجه به رويكردهاي شغل    واسطهبهكه  

و مهارت    قرارگرفتهارزيابي   توانايي، دانش  با  متناسب  توسعه فردي  برنامه  گزارش   قالبدر    ازيموردنو 
هاي آموزشي جهت ارتقاء ويژگي يهاكارگاهو  ها دورهكه اين گزارش شامل   شودميبازخورد به وي ارائه 

  .  ) ٢8و  ٢٠( استد وي رفتاري و بهبود عوامل تأثيرگذار بر عملكر
  ي پيشينه پژوهش

گرفته،    يهاي بررسطبق   مدل    نهيزم  در  تاكنونصورت  عالي    يستگيشاطراحي  مديران 
كه   شدهواقع  يبررس  موردديگر    يهاحوزه ، تحقيقي صورت نگرفته ولي اين موضوع در  رشوپروآموزش 

  .شودميدر اين بخش به برخي از اين تحقيقات داخلي و خارجي پرداخته 
  

 
١American Telephone & Telegraph.  
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  هاي انجام شده پژوهش خلاصه -3جدول 

ف 
دي

ر
  

  نويسندگان  
سال 

  پژوهش
  خلاصه پژوهش   پژوهش  هدف

  ) ١٣٩٠كريميان (  ١

مدل   طراحي  ١٣٩٠
ي مديران  هايستگيشا

منابع انساني بخش  
  دولتي ايران 

ي مديريتي  هايستگيشاي هوشي بر هايستگيشا
ي مديران منابع انساني تأثيرگذار  هايستگيشا و 

ي  هايستگيشا ي مديريت بر هايستگيشا   بوده و
مديران منابع انساني اثرگذار هستند؛ همچنين  

نساني  ي منابع انيآفرارزشدر تأثيرگذاري بر 
ي مديران منابع انساني معنادار  هايستگيشا فقط

  داده شدند. تشخيص 

  ) 5نژاد ( عارف  ٢

  از يموردن ي هايستگيشا  ١٣٩٦
مديران مدارس براي  

  مديريت اسلامي 

ي،  مند قانونكاري،  دان  ي وجهالفه ؤم
شرح صدر، مهرياني و نظم از  

مديران مدارس   ازيموردني هايستگيشا
  ست. براي مديريت اسلامي ا

٣  
دري و همكاران  

)٩ (  

ي  هايستگيشا شناسايي    
استراتژيك مديران ارشد  
  در يك سازمان صنعتي 

ي مديران ارشد در پنج بعد دانش،  هايستگيشا
ي فردي در  هايژگي وگرش و مهارت، تجربه، ن

مقوله اصلي دانش راهبردي، دانش   ١٠
ي ادراكي، هامهارتتخصصي، دانش عمومي، 

ي هامهارتتباطي، ارو  ي انساني هامهارت
ي  هايژگي وي اخلاقي، هايژگي واجرايي، 

  5٤شخصيتي، تجربه و نگرش و همچنين، در 
  ي شدند.بنددستهمقوله فرعي 

٤  
پورعزت و  

  ) ١همكاران (

  يك مدلطراحي  ١٣٩8
شايستگي براي مديران  

  اندازچشمجهت تحقق  
١٤٠٤   

اين محققان با استفاده از مصاحبه عميق با  
ي  ريگبهرهشگاهي رشته مديريت و با خبرگان دان 

از روش نظريه داده بنياد به طراحي الگوي 
ارزش محوري،   هاآن. اندپرداختهشايستگي 

ي هايژگي وي انساني و ارتباطي، هامهارت
ي  هايستگيشاي ادراكي از هامهارتي و شخصيت

 مديران هستند. 
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١Muller & Turner   
٢Lee   
٣Martina, Hana, & Jiri   

  ) ٦ابراهيمي (    5

راحي الگوي  ط ١٣٩8
شايستگي مديران  

 پروشووزشآم

اي و هاي شخصيتي، حرفه مجموعه شايستگي
- ي را براي همه سطوح مديران آموزشمديريت

كند كه بين  پرورش بيان كرده و اشاره ميو
س در بعضي عالي و مدارسطوح مديران مياني، 

ها تفاوت اساسي وجود دارد و يز شايستگا
هاي مشترك اساس و پايه  اي از شايستگيدسته

 مديريتي هستند. براي همه سطوح 

٦  
خنيفر و همكاران  

)١٤ (  

١٣٩8  
  شناسايي شايستگي

مديران مدارس جهت  
استفاده در كانون  

  ارزيابي

  رانيمد ازيموردن  يهايستگيشا   داد نشان  جي نتا
  اندعبارت ياب يارز  كانون در  استفاده يارب مدارس 

 مسائل استعداد، و  هوش ، يآگاه و دانش: از
 و يتيشخص يهايژگيو  و ياخلاق و ياعتقاد

  ي.كيزيف

7  
خنيفر و همكاران  

)١٣ (  

  يالگو يطراح  ١٣٩٩
  رانيمد  ي ستگيشا

استفاده   يبرا يآموزش
و   ياب ي در مركز ارز 
  توسعه 

ي  موزشگي مديران آمولفه هاي الگوي شايست
جهت استفاده در كانون ارزيابي عبارتند از: 

اي،  حرفه  فناوري اطلاعات،شايستگي دانشي، 
، تخصصشخصيتي،  ،قدرت تصميم گيري

    و انتقادپذيري.، ، مديريترهبري

  ) ٢٩( ١و ترنر  مولر  8

٢٠١٠  
ي  هايستگيشا شناسايي  

مورد نياز مديران عالي  
  سازمان 

ي سازمان را  مديران عال ي مورد نيازهايستگيشا
ي ذهني، هايستگيشا در سه دسته 

ي  هايستگيشاو  يتير يمد ي هايستگيشا
  . دهديماحساسي قرار 

  )  ٣٠( ٢يل  ٩

٢٠١٠  

هاي  شناسايي شايستگي
موردنياز مديران براي  

  عملكرد بالا 

مديران داراي عملكرد بالايي باشند،   كه ني ابراي  
  گرايي، ي پيشرفتهايستگيشانياز به 

مفهومي،  صورتبهو نفوذ، تفكر   يرگذاريتأث
، درك  نفساعتمادبهتفكر تحليلي، قوه ابتكار، 

كار تيمي و  ي اطلاعات، وجوجستميان فردي، 
  مشاركت و تخصص دارند.

١٠  
مارتينا و   پژوهش

  ) ٣١( ٣همكاران 

٢٠١٢  
تببين اهميت شايستگي  

  مديران در سازمان 

ي  هايستگيشا نشان داد كه شناسايي و گسترش  
ار مهم مديريت منابع انساني  ي يك ابز مديريت

به اهداف    توانديمآن  لهيوسبهاست كه سازمان  
    استراتژيك خود دست يابد.
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اهميتعلي در    رغم  مديران  متغير    محيطتصميمات  و  پژوهشي    تاكنون،  وپرورشآموزش پرشتاب 
محيط   در  جامع  و  و    نهيزم درو    رورشوپ شآموزتخصصي  عالي  مديران  راستاي  شايستگي  مركز در 

توسعه  رزيابيا است.    و  نگرفته  پرداختن  صورت    عالي   رانيمد  يستگيشا   يالگو  يطراحبه  بنابراين 
ارز  وپرورشوزش مآ موفق كانون   يدر راستاي اجرا  تا بتوان  ضرورت دارد،  يابيجهت استفاده در كانون 

  . تلاش كرد وپرورشآموزش در  ماتيتصم بهبود و رانيانتصاب مد ،يابيارز
 پژوهش روش  

بر آن شد تا   پژوهش آميخته محقق  اين  به ادر   ي كشورمان دارا  يبافت نظام آموزش  نكهيبا توجه 
رويكرد كيفي  حاكم بر آن است، ابتدا از    يساختار، فرهنگ و فضا  ت،ي رينظر مد  از  يدفرحصربه بافت من

پديدارشناسي روش  از  استفاده  مقوله   يبرا  با  شود.    يعال   رانيمد  يستگيشا  يهااستخراج  در استفاده 
  ديي تاتابهي كمي نيز انجام گرفت  امطالعه،  كيفياز روش    شدهي گردآوري  هادادهمرحله دوم و بر اساس  

 –بنابراين رويكرد پژوهش قياسي  ؛  و ارائه مدل بپردازد  كيفياز روش    آمدهدستبهي  هاافتهو تصديق ي
ااستقرايي   روش  پژوهش  است.  طرح  و  (غيرآزمايشي)  توصيفي  كمي  قسمت  در  پژوهش  اين  جراي 

 . استردي كارب  هايپژوهش هدف از نوع  نظر ازهمبستگي از نوع تحليل معادلات ساختاري است. 

 
١& AgrawalTripathi    

٢Phillips, & Roper   

١١  
تريپاتي و  

  ) ٢٤( ١آگراوال

٢٠١٤  

ي  هايستگيشا شناسايي  
  مديران  از يموردن 

مديران را به   از يموردن ي هايستگيشا
طات)،  ي پايه (تفكر انتقادي و ارتبا هايستگيشا

يدي در شرايط ثبات (تفكر  كلي هايگستيشا
  يهايستگ يشاي، نيب شيپسيستمي، شايستگي 

و  ي استراتژيك هايستگيشاهنجاري)، 
  .كنديمي بين فردي تقسيم هايستگيشا

  ) ١٣چانگ (  ١٢

٢٠١٣  
شايستگي مديريتي و  

پيشرفت شغلي: مطالعه  
  دو كشور ي در اسهيمقا

بط با  رتم هايستگيشاارزيابي و تشخيص 
عمده   طوربهي و انگيزش  دهسازماني، زي رامهبرن

به فضاي فرهنگي و يا فضاي كاري وابسته  
وامل و پارامترهاي  و بيشتر بستگي به ع ستين 

  روني مديران دارد.د

١٣  
بوچاما و همكاران  

)٣٢ (  

ارائه الگوي شايستگي    ٢٠١8
  وپروش مديران آموزش

ان  در پژوهش خود به دو شايستگي اصلي مدير 
اي و عقايد  پرورش يعني توسعه حرفهوآموزش

  اند. خودكارآمدي تاكيد كرده

١٤  
 ٢فيليپس و راپر 

)٢ (  

ي  هايگتسيشاارائه مدل  ٢٠١٩
مديران جهت   از يموردن 

 مديريت استعداد 

ي موردنياز براي مديران را به هايستگيشا
ي رفتاري و  هايستگيشا متني،  هايستگيشا

 . كنديمي فني تقسيم هايستگيشا
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پژوهش در بخش  معجا اساتصاحب  هيكل  ،كيفي ه  انسان  رانيو مد  دينظران،  منابع  در    يارشد حوزه 
نمونهدر مرحله كيفي،  د.  كشور بو  وپرورشآموزش  از    ٢گلوله برفيبر    يمبتن  ١هدفمندي  ريگبا استفاده 

افراد  انتخاب شد  نفر از آنها  ٢5  يو در قسمت دلف  نفر  ١7  ٣شباع نظري بر مبناي ا  گروه نمونه،. تعداد 
  و اساتيد و متخصصان مديريت آموزشي   وپرورشآموزش   رانيمد  هيكل  جامعه آماري در مرحله كميبود.  
)، بر اساس بود  يها، مناطق آموزشخوشه  يكه مبنا(  ٤ي اخوشه ي  ريگنمونهكه با استفاده از روش    ندبود

تعداد   مورگان  براي    ٤٦٢جدول  شدندريگنمونه نفر  برآورد  اعضاي   يهايژگي و .  ي  شناختي  جمعيت 
  است. شدهارائه نمونه به تفكيك جنسيت و سطح تحصيلات در جدول زير 

  به تفكيك جنسيت و تحصيلات   ونهمنتعداد افراد  - 4جدول

  تعداد   جنسيت 
  مرحله كمي   كيفي  مرحله 

  نفر  ٣٢٠  مرحله كيفي   مرد

  نفر  ١٤٢  نفر  ١١  زن 

  مرحله كمي   نفر  ٦  سطح تحصيلات

  نفر  ٤٢  ي مرحله كيف  سليسان

  نفر  ١5٦  نفر  ١ سانسيلفوق

  نفر  ٢٤٤ نفر  ٣  دكترا 

پرسشنامههادادهگردآوري    منظوربه از  نيز  كمي  س  ي  گويهمحقق  كه  شد  استفاده  آن اخته  هاي 
تحليل   نتايج  از  دلفي مصاحبهبرگرفته  روش  و  مرحله    ها  ليكرت    كيفيدر  طيف  اساس  بر  و    5بود 

داده  يخشعتباربابود.    يانه يگز مصاحبههابه  پايايي    شد تاييد    5كننده مشاركتبازخورد  روش    با  ي  و 
از روش مصاحبه در بخش كمي نيز ابتدا از روايي صوري .  زمون تاييد شدتوافق و پايايي بازآ  يي ا يپا  ها 

آلفاي  ضريب  از  سپس  و  بود  مناسبي  روايي  داراي  كه  شد  استفاده  پرسشنامه  روايي  سنجش  براي 
برا پاياكرونباخ  سنجش  پرسشنامه  ي  كه  ي  پايايي    %٩١استفاده شد  براي  قبولي  قابل  كه ضريب  بود 

ستگي و تحليل معادلات ساختاري همب  ليلل توصيفي، تحهاي تحليروشها از  است. جهت تحليل داده
  است.  شدهاستفاده PLS افزارنرمبا استفاده از 

  

 
١  Purposeful sampling.  
٢ Snowball sampling.  
٣on saturati Theoretical.  
٤Cluster sampling  . 
٥ Participant feedback.   
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  ي پژوهش هايافته
ي كمي  هادادهو هم    كيفيي  هادادهو تحليل  مل گردآوري  با توجه به اينكه پژوهش حاضر هم شا

تحليل   اين    هركدام است،  عرضه    ها دادهاز  ابتدا  شونديم ذيلاً  در  كيفي    پژوهش اين    رد.  بخش  در 
. با  شدندانتخاب    وپرورشآموزش در حوزه منابع انساني در    نظرانصاحب از خبرگان و    شوندگانمصاحبه 

و دانشگاهيان ارشد    راني، مدنظرانصاحبخبرگان،  نفر از    ١7مند، با  دفه  يريگنمونه  روشاستفاده از  
   .مصاحبه شدش كشور ردر آموزش و پرو ي حوزه منابع انسان

  ) وپرورشآموزشاز بخش كيفي (شايستگي مديران عالي  آمده دستبهي  هامقوله -5جدول
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  شماره مصاحبه   مقولات فرعي   مقولات اصلي 
، ١٢، ١١، ١٠ ،٩،  8، 7، ٦، 5، ٤، ٣، ٢، ١  و مديريت آموزشي  دانش مديريت  دانشي 

  وپرورش آموزششناخت فلسفه   ١٦،  ١5، ١٤، ١٣
و اسناد   نيقوان   دانش حقوقي و شناخت
  بالادستي 

  دانش راهبردي 
  يط پيرامون فراآگاهي از مح

  مديريت مالي و اقتصادي دانش 
، ١5، ١٢، ١١، ١٠، ٩، 8، 7،  ٦، 5، ٤،٣،٢  قدرت تجزيه و تحليل   ي احرفه

  يي گو راستصداقت و    ١7
  قاطعيت 

  عمل كردن  يو بوم دن يشياند  يجهان 

  آرماني  يگذارهدف

  ي فرهنگ يهاارزشو   هاتفاوتاحترام به 

  يي وو پاسخگ  ي ريپذتيمسئول

  ي سلامت مال

  ي فرامل تيذهن

  مديريت تغيير

  
  

  شخصيتي

  ١٦، ١٤، ١٣،  ٩، 8، 7، ٦، ٤، ٣، ٢، ١  پذير ريسك

  نگر تعالي
  تعهد 

 يري پذمشاركت
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  گيريشجاع و جسور در تصميم

  ارتقا خودو  جو كمال

 يي گراجهينت

  تيزهوشي

  س نف اعتمادبه

،  ١٢، ١١، ١٠، ٩، 8، 7، 5، ٤، ٣، ٢، ١  مديريت تغيير  اجرايي 
  ي ري پذسكير  ١7، ١5

  ك ي استراتژ  ت ير يمد
  ك ستراتژينظارت ا

  مديريت بحران 
  مديريت پيچيدگي 

،  ١٢،  ١١،١٠، ٩،  8، 7، ٦، 5، ٤، ٣، ٢، ١  ي بخش  زهيانگ  رهبري و هدايت 
  ي پرور ن يجانش  ١٦،  ١5، ١٤، ١٣

  استعداد  ت ير يمد
  تفويض اختيار 

  ي ساز تيمو  يميكار ت
  ي توسعه افراد و تواناساز

  ي الهام بخش
  تيميرهبري 

،  ١٤، ١٣، ١١، ٩،١٠، 8، 7، 5، ٤، ٣، ٢  يجاد اعتماد و اعتمادسازي ا  ارتباطات 
  سازماني ارتباطات قوي و موثر درون   ١7، ١٦

  گروهي  خرد جمعي و تصميم
  توانايي ايجاد ائتلاف 

  و مذاكره   يزن چانه مهارت
  فردي و محيطي شناخت تعاملات بين

  يهاسازمان با ارتباط  و تعامل  توانايى
  بيرونى 

،  ١٤، ١٢، ١١، ٩،١٠، 8، 7، ٦، 5، ٤، ١  و نوآوري  ت يخلاق  ادراكي 
  مثبت انديشي   ١7، ١5

    تفكر سيستمي
  يك استراتژ يريگم يتصم

  تفكر استراتژيك 
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 پرورش وآموزشمياني    رانيمد  ازيموردني  هايستگيشا،  شوديممشاهده    5كه در جدول    گونههمان
 مقولات از اين    هركدامكرد كه    يبنددسته مقوله اصلي    7در    توانيمي را  ابيجهت استفاده در كانون ارز

  ارائه شد. قبلاً  هاآنح مبسوط هستند كه شراصلي نيز دربردارنده خرده مقولات ديگري نيز 
ارشد حوزه   ناريو مد  دينظران، اساتصاحبنفر از    ٢5در اين قسمت نتايج حاصل از روش دلفي با  

پرورش در مورد شايستگي مديران مياني ارائه شده كه براي بررسي نتايج دور وآموزشدر    يمنابع انسان 
  اول از آزمون باينوميال استفاده شد. 

- آموزش عالي  ران ي مد يهايستگيشا اي نظر خبرگان درباره نحوه توزيع دوجمله ميال درباره باينو آزمون  نتايج - ٦ولدج
  ) n=٢5(پرورش و

تاييد / رد   p  تعداد مخالف   تعداد موافق   معيارها
  معيار

  تاييد  ٠١/٠  ٢  ٢٣  تصميم گيري استراتژيك

  تاييد  ٠١/٠  ١  ٢٣  كياستراتژ تيريمد

  تاييد  ٠١/٠  -  ٢٥  ات لاعاط يدانش فناور

  تاييد  ٠١/٠  -  ٢٥  ريو تاث يگذارنفوذ 

  تاييد  ٠١/٠  ٢  ٢٣  تعهد سازماني

  دييتا  ٠١/٠  -  ٢٥  مديريت بحران

  تاييد  ٠١/٠  -  ٢٥  خلاقيت 

  رد  ٠١/٠  ٢٣  ٢  مديريت پروژه

  رد  ٠١/٠  ١  ٢٣  الگو بودن

در   باينوميال  آزمون  است  مشخص  كه  ازهمانطور  معنيشاخص  بسياري  بدان  ها  اين  و  است  دار 
در اكثر موارد وجود دارد. با عنايت به   ٤٠به    ٦٠ي است كه نسبت مورد انتظار پاسخ خبرگان يعني  معن
از فرايند تحليل كنار اند و اين شاخص  در شاخص مديريت پروژه اكثر خبرگان مخالف بوده  لب فوق،مطا

شاخص در اختيار   8مرحله پرسشنامه با  در پرسشنامه (بسته) دور دوم دلفي در اين    شود.گذاشته مي
اند و  بودهدر شاخص مديريت پروژه اكثر خبرگان مخالف    فوق،   جدولبا عنايت به    خبرگان قرار گرفت. 

شاخص   مياين  گذاشته  كنار  تحليل  فرايند  خبرگان  يافته  شود.از  كه  داد  نشان  سوم  مرحله    8هاي 
هاي باقيمانده در راند  اكثر شاخص  همچنين  قرار دادند.تأييد  شايستگي باقيمانده مديران مياني را مورد  

گرفتند.   قرار  تأييد  مورد  دلفي  نشانسوم  خود  اين  ايجاد  كه  و  ا"دهنده  نظري  اقناع  تئوريك،  شباع 
با توجه به اين مطلب، در مرحله چهارم دلفي، تمركز بر مقوله رتبه  "گيري اجماع نسبيشكل - است. 

  آمده است. 8و  7 جدولفت. نتايج اين تجزيه و تحليل در رار گرها قبندي عوامل و گويه
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  )n=٢٥( عالي رانيمد يها يستگيشا بندي فريدمن درباره نتايج آزمون رتبه  - ٧جدول

  رتبه كسب شده  معيارها
  ١  گيري استراتژيكتصميم

  ٢  الگو بودن

  ٣  (دانش اوليه ديجيتال و آموزش الكترنيكي و..)   اطلاعات يدانش فناور

  ٤  ريو تاث يذارنفوذگ

  ٥  مديريت بحران

  ٦  خلاقيت 

  ٧  كياستراتژ تيريمد

  ٨  يتعهد سازمان 

  عالي  رانيمد يهايستگيشانتايج آزمون فريدمن براي   - ٨جدول

  سطح خطا   سطح معني داري   درجه آزادي   آماره محاسبه شده
٠٥/٠  ٠٠١/٠  ٧  ٤٢٦/١٥٢  

  8جه گرفت كه بر اساس نظر خبرگان بين  توان نتيمي  8با توجه به نتايج به دست آمده در جدول  
-ش بر اساس داده هاي مديران عالي تفاوت معناداري وجود دارد. در زير نتايج كمي پژوه رتبه شايستگي

پرسش از  حاصل  است.  هاي  شده  گزارش  جدول  نامه  پژوهش    توصيفيهاي  شاخص  ٩در  متغيرهاي 
 است.  شدهگزارش (ميانگين و انحراف معيار)  

  توصيفي متغيرهاي پژوهش  يها شاخص -٩جدول 

  انحراف معيار  ميانگين  متغير
  78٣/٠  ٤٣/٣  دانشي 

  7٩٢/٠  ٢٠/٣  ي احرفه
  8٠/٠  ٩١/٢  شخصيتي  يهايژگيو

  7٩٢/٠  87/٢  اجرايي 
  ٩٣/٠  ٩٦/٢  رهبري

  8١/٠  8٦/٢  ارتباطات 
  ٤٦/١  ٩8/٢  ادراكي 

حداق رويكرد  از  دوم  مرتبه  تأييدي  عاملي  تحليل  جهت  حاضر  پژوهش  جزئي  در  مجذورات  ل 
روش    شدهاستفاده به    PLSاست.  كمتر  وابستگي  علت  سطح   يريگاندازه  يهااسيمقبه  نيست  (لازم 

نمونه  يافاصله،  ا هاسيمقسنجش   اندازه  باشد)،  نسبي  باقيمانده،    يا  توزيع  از    عنوانبه  تواند يمو  يكي 
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به علت مزايايي    PLSيز از روش  قرار گيرد. در پژوهش حاضر ن  مورداستفادهتحليل    توانمند  يهاروش
، ابتدا  يدييتأ در روش تحليل عاملي    است.  شده استفادهكه نسبت به رويكرد مبتني بر كوواريانس دارد،  

براي   شده انتخابتا مشخص شود نشانگرهاي    قرارگرفتهمورد مطالعه    ١سازه به ساكن لازم است تا روايي  
از دقت لا  يهاسازه  يريگاندازه برخوردار هستند. در جدول  مورد نظر خود  مقادير بار عاملي و    ١٠زم 
  براي نشانگرهاي متغيرهاي پژوهش آورده شده است.  tآماره 

  نشانگرهاي متغيرهاي پژوهش قادير بار عاملي براي م  -١٠جدول

 
١. t ValidityConstruc 

  نتيجه   tآماره   ي بار عامل  گويه   متغير (شايستگي) 

  ي دانش

  نشانگر   ديتائ   ٩٠/١١  ٦١/٠  ١
  نشانگر   ديتائ   8٩/١٦  ٠/٦7  ٢
  نشانگر   ديتائ   8٩/٢٣  ٠/77  ٣
  نشانگر   ديتائ   ١٤/١١  ٦٦/٠  ٤
  نشانگر   ديتائ   ٦١/٣٦  8٠/٠  5
  نشانگر   ديتائ   ٤٢/٢٩  7٤/٠  ٦

  ي احرفه

  نشانگر   ديتائ   ٤٤/٣٤  7٩/٠  ١
  نشانگر   ديتائ   ٠٣/٢٣  ٠/78  ٢
  نشانگر   ديتائ   ٣٤/٣7  8٢/٠  ٣
  نشانگر   ديتائ   ٢٠/٠8  7٠/٠  ٤
  نشانگر   ديئ تا  ١5/77  7٠/٠  5
  نشانگر   ديتائ   ٦١/١٤  ٦٤/٠  ٦
  نشانگر   ديتائ   ٤٠/١٩  7٢/٠  7
  نشانگر   ديتائ   ١8/٠٠7  ٠/٦5  8
  نشانگر   ديائ ت  ٦٠/١٩  ٦٩/٠  ٩

  ي تيشخص يهايژگ يو

  نشانگر   ديتائ   ١٩/٠5  ٠/٦8  ١
  نشانگر   ديتائ   5١/٢٣  7٦/٠  ٢
  نشانگر   ديتائ   ٦١/٢١  7١/٠  ٣
  نشانگر   ديتائ   7٢/٢٠  7٢/٠  ٤
  نشانگر   ديتائ   7٠/٢٩  ٠/78  5
  نشانگر   ديتائ   ١١/١٣  ٠/٦7  ٦
  نشانگر   ديتائ   ١٤/٦8  7٠/٠  7
  نشانگر   ديتائ   ٢١/58  7٢/٠  8
  نشانگر   ديتائ   ٩٤/١١  ٠/٦8  ٩
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در فرآيند تحليل    ٩٦/١بالاتر از    tهاي داراي مقدار  شود گويهمشخص مي  ١٠جدول  اس نتايج  براس
 ي ريگاندازهبراي    شدهانتخابگرهاي  كه براي بررسي دقت و اهميت نشان  ١مانند. لذا روايي سازه باقي مي

سبي را جهت عاملي منا  يساختارهاكه نشانگرهاي متغيرهاي پژوهش،    دهديم ، انجام شد نشان  هاسازه
فراهم    موردمطالعهابعاد    يريگاندازه تحقيق  مدل  ع   .آوردند يمدر  ساختاري  معادلات  مدل  بر لادر  وه 

 
١ Construct Validity.  

  اجرايي 

  نشانگر   ديتائ   ٠٢/١8  ٠/٦7  ١
  نشانگر   ديتائ   ٣٠/١٢  ٠/٦7  ٢
  نشانگر   ديتائ   8٠/٣8  8١/٠  ٣
  نشانگر   ديتائ   ٣٩/٣7  8٢/٠  ٤
  نشانگر   ديتائ   5٣/٢5  7٢/٠  5

  ت يو هدا يرهبر

  نشانگر   ديتائ   ١٦/55  ٠/85  ١
  نشانگر   ديتائ   ٠٦/٢٦  7٤/٠  ٢
  نشانگر   ديئ تا  ٣٢/٦8  8١/٠  ٣

  نشانگر   ديتائ   ٣٦/٩5  8٣/٠  ٤
  نشانگر   ديتائ   ٠٠٦/٢٩  7٩/٠  5
  نشانگر   ديتائ   ٤7/٣8  8٦/٠  ٦
  نشانگر   ديتائ   ٣٢/٩7  8٤/٠  7
  نشانگر   ديتائ   7١/٦٤  ٠/87  8

  ارتباطات

  نشانگر   ديتائ   ٠٤/١8  ٠/٦8  ١
  نشانگر   ديتائ   ٦٤/٣8  8٤/٠  ٢
  نشانگر   ديتائ   5٢/٤٢  8٦/٠  ٣
  نشانگر   ديتائ   7٣/٤7٠  ٠/88  ٤
  نشانگر   ديتائ   ٢٩/٠٠7  7٦/٠  5
  نشانگر   ديتائ   ١٦/٦5  ٦٦/٠  ٦
  نشانگر   ديتائ   ١٤/78  7٣/٠  7

  ادراكي 

  نشانگر   ديتائ   ٠٦/٣١  8٣/٠  ١
  نشانگر   ديتائ   5٣/٠٠٩  ٠/88  ٢
  نشانگر   ديتائ   5٦/٣٩  8٦/٠  ٣
  نشانگر   ديتائ   5٩/5٦  ٩٠/٠  ٤
  نشانگر   ديتائ   5٦/٢7  ٠/75  5
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اهميت   بررسي  براي  كه  سازه  اندازه  شدهنتخابا  ينشانگرهاروايي  سازهبراي  ميگيري  كار  به  رود،  ها 
-سؤالات (شـاخص  ي هر سازه با است. روايي همگرا به بررسي ميزان همبستگ موردنظرروايي همگرا نيز 
مـي خـود  روايي    منظور به پـردازد.هـا)  لاركرهمگرامحاسبه  و  فورنل  معيار   ١،  از  را   2AVEاستفاده 

مناسبي    ، روايي همگرايهاشاخصباشد،    5/٠حداقل برابر با    AVEوش اگر  اند. در اين رپيشنهاد داده
خص پايايي تركيبي استفاده شد كه نتايج در جدول دارند. علاوه بر اين، جهت بررسي پايايي نيز از شا

  آمده است.  ١١

  شده استخراجبررسي مقادير ميانگين واريانس   -١١جدول

ميانگين واريانس  مقدار  متغير
 ) AVEده (شاستخراج

 Composite  قبول قابلسطح 
reliability 

 قبول قابلسطح 

  7/٠  8٦٤/٠  5/٠  5١٦/٠  ي دانش

  7/٠  ٩٠٩/٠  5/٠  5٢/٠  ي احرفه

  7/٠  ٩٠/٠  5/٠  7١/٠  ي تيشخص يهايژگ يو

  7/٠  8٦/٠  5/٠  55/٠  يي اجرا

  7/٠  ٩٣5/٠  5/٠  ٦٤/٠  ت يو هدا يرهبر

  7/٠  ٩١٦/٠  5/٠  ٦١/٠  ارتباطات

  7/٠  ٩٢/٠  5/٠  7١/٠  ي ادراك 

است. براي بررسي اين موضوع  شده استفاده، از روايي واگرا نيز همگرااين پژوهش علاوه بر روايي  در 
عام بار  واگرا    لاركرو روش فورنل    ٣لي متقاطع از  روايي  كه   بود  قبولقابلدر سطح    وقتياستفاده شد. 

و    AVEميزان   آن  بين  اشتراكي  واريانس  از  بيشتر  هر سازه  مقدار ضرايب (ديگر    هايسازهبراي  مربع 
چون در   شد.  د يتائكه در اين پژوهش نيز روايي واگراي متغيرها  ها) در مدل باشد.  همبستگي بين سازه

شخصيتي، اجرايي، رهبري   يهايژگيو،  ياحرفههاي شايستگي دانشي،  از مؤلفه  هركدامحاضر،    پژوهش
ارتباطات و ادراكي   ، لذا تحليل عاملي  كننديمعمل    عاليي مديران  نشانگر شايستگ  عنوانبهو هدايت، 

مدل   آزمون  راستاي  در  دوم  نيز    يريگاندازهمرتبه  شايستمؤلفه  يي رواو  دانشي،  هاي  ،  ياحرفهگي 
  است. شدهيبررسشخصيتي، اجرايي، رهبري و هدايت، ارتباطات و ادراكي   يهايژگيو

  

 
١. Fornell & Lacker 
٢. Average Variance Extracted 

loadings-cross ٤.  
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  ي ريگاندازهقالب مدل   هر سازه در ينشانگرهامقادير بار عاملي براي   -١2جدول

اراي مقدار مورد مطالعه د  ي هاسازه  ي نشانگرهاكه تمام    شود ميمشخص    ١٢بر اساس نتايج جدول  
t    از روايي سازه   ٩٦/١بالاتر  لذا  اهميت    ١بودند.  و  دقت  بررسي  براي  براي   شدهانتخاب  ي نشانگرهاكه 

كه نشانگرهاي هر سازه، ساختارهاي عاملي مناسبي جهت   ددهيم، انجام شد نشان  هاسازه  يريگاندازه
 ي ها ه يفرضن الگوي نظري پژوهش و  آزمو  . آورنديمدر مدل تحقيق فراهم    موردمطالعه گيري ابعاد  اندازه

روش   مقادير    PLSپژوهش در  عاملي) و  (بارهاي  است.    ريپذامكان   2Rاز طريق بررسي ضرايب مسير 
(ب استراپ  بوت  روش  از  آماره    5٠٠ا  همچنين  مقادير  محاسبه  براي  نمونه)  معني    tزير  تعيين  جهت 

 ي نيبشيپ براي بررسي توانايي  ٢گيسر -توناس 2Qداري بارهاي عاملي استفاده شد. علاوه برآن از ضريب 
جدول   نتايج  شد.  استفاده  مستقل  متغيرهاي  روي  از  وابسته  ميزان   دهد يمنشان    ١٣متغيرهاي  كه 

دا شده  تبيين  (واريانس  (تيشخص  ي هايژگيو)،  ٪٦١(  ياحرفه)،  ٪٦٠نشي  (اجرا)،  ٪7٢ي  )،  ٪٦٣يي 
(٪٦5(   تيو هدا  يرهبر ارتباطات   ،(٦٢٪(  ) ادراكي  است و همه در سطح  ٪٦٦و  هستند.    توجهقابل) 

مقادير   بودن  نشان    Q2مثبت  نيز  متغيرها  تمامي  اثر    دهديمبراي  متغيرها  اين  بر   يداريمعنكه 
مديران   نشان   افزارنرمخروجي    ٢و    ١شكل    دارند.  عاليشايستگي  پژوهش  شده  آزمون  مدل  براي 

  است.   شدهداده

  عالي ران ي مد يهايستگيشا   مدلتبه دوم مر  يدييتأنتايج تحليل عاملي   -١3جدول
 2R 2Q  سازه 

  ٣١7/٠  ٦٣/٠  ي دانش

  ٣٦٤/٠  7١/٠  ي احرفه

  ٣٩٢/٠ 7٦/٠  ي تيشخص يهايژگ يو

 
١. Construct Validity 
٢.  Giesser –Stone  

  نتيجه  tآماره   ي بار عامل  مؤلفه  سازه

مديران عالي  يهايستگيشا
  وپرورش آموزش

  أييدت  57/٢٢  7٩/٠  ي دانش
 تأييد  ٦8/٤٢  8٤/٠  ي احرفه

 تأييد  ٢٦/٣٩  87/٠  يتيشخص  يهايژگيو

 تأييد  85/٢8  7٩/٠  يي اجرا 

 تأييد  ٦٦/٤5  8٣/٠  ت يو هدا  يرهبر

 تأييد  ٩5/8١  ٩٠/٠  ارتباطات 

 تأييد  ٩٤/٤٢  8٣/٠  ي ادراك



 
  
  
  
  
  
     

 بهمن غلامي  و مرجان فياضي  ،سين خنيفرح،  صلاح الدين ابراهيمي / ... شايستگي مديران عالي آموزش و پرورش                        7٣

 2R 2Q  سازه 

  ٣٤٣/٠ ٦٣/٠  يي اجرا

  ٤5/٠ 7٠/٠  ت يداو ه يرهبر

  ٤٩٦/٠ 8١/٠  ارتباطات

  ٤88/٠ ٦٩/٠  ي ادراك 

  

  
  (بارهاي عاملي)  مدل آزمون شده مرتبه دوم تحقيق -١شكل
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  ضرايب تي مدل آزمون شده تحقيق  - 2كلش

بالاي   تي  سطح    ±58/٢تا    ±٩٦/١ضرايب  دار    ٠5/٠در  از   باشنديممعني  بالاتر  تي  ضرايب  و 
مشاهده ضرايب تي تمام مسيرها    ٦-٤كه در شكل    طورهمانستند.  ه  داريمعن  ٠١/٠در سطح    ±٢/58

معنادار هستند. لازم به ذكر است   ٠/ ٠١است كه بيانگر اين است تمام مسيرها در سطح    58/٢بالاتر از  
  در تحليل حذف نشدند.   نشانگرهااز  كدامچيهكه 

معادلات    يهامدلرازش  ب  يهاشاخصمدل تحقيق از    ي هاافتهيجهت نشان دادن اعتبار    ت ينها  در
 1GOFشاخص PLSدر  الگواستفاده شد. شاخص برازش كلي   يجزساختاري به روش حداقل مربعات  

كلي استفاده كرد. در پژوهش    صورتبه  PLSتوان براي بررسي اعتبار يا كيفيت الگوي  مياست و از آن  

 
١ .Goodness Of Fit   
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اين مقدار براي اين   ه آمد ك  دقت به  ٦١/٠،  GOFحاضر براي الگوي آزمون شده شاخص برازش مطلق  
منا برازش  نشانگر  برازش،  جدولشاخص  در  است.  شده  آزمون  الگوي  رتبه  ١٤  سب  ترتيب  بندي به 

ي به تيشخص  يهايژگيوو    اتارتباط  يهايستگيشااست.    شدهگزارش اساس بارهاي عاملي    ها برشاخص
از:   اندعبارتها به ترتيب  آن  نيترمهم،  ها يستگيشابيشترين تأثير هستند. در ميان بقيه    يداراترتيب  

 و شايستگي دانشي.  ، رهبري و هدايت، ادراكي، اجراييياحرفه 

  ارهاي عاملي بر اساس بندي متغيرها برتبه  -١4جدول

  
  ي ر يگجهينتبحث و  

يت . مديرسازديم هاي سازماني روشن  اندكي تأمل در وظايف مديران، نقش برجسته آنان را در فعاليت
دارد.    ها سازمانكالبد    واقع   در بر عهده  را  اجزاي سازماني  به  بخشيدن  و نظم  وظيفه تحرك  است كه 

با وظايف مهم و  عنوانبهبديهي است مديران     ها آن   انجامهستند كه    روروبه دشواري    رهبران سازماني 
كنوني و    يهايژگيواست. با توجه به اينكه شناخت    ياستهيبا  يهايستگيشامستلزم دانش و مهارت و  

در   مديريتي  مشكلات  و  مسائل  تعيين وپرورشآموزش بررسي  و  ارزيابي  كانون  ايجاد  مستلزم   ،
ارتقاء، توسعه و جايگزيني مديران و انتخ  وپرورشآموزش مديران    ازين  مورد  يهايستگيشا انتصاب،  اب، 

ارزيابي باشد، هدف ا  هايستگيشا بايد بر اساس اين   شناسايي  «ژوهش  صلي اين پ و در چارچوب كانون 
توانايي   هاشايستگي مورد نياز  و  براي شايستگي  وپرورشآموزشعالي    رانيمدهاي  الگويي  ارائه  بود.   »و 

و نظرات متخصصان و    هادگاهي ددر ابتدا،    ،وپرورشآموزش  ي عال  رانيمد  يستگيشا   يالگو  ييشناسا  يبرا
و  نفر)    ٢7(  افتهيساختار  مهياستفاده از مصاحبه نبا    وپرورشآموزش در    يحوزه منابع انسان  نظرانصاحب

  يعامل   ليبه روش تحل  ي سپس در قسمت كم  گرفتند.   ارقر  يو واكاو  يبررس  موردنفر)    ٢5روش دلفي (
 ت يدقت و اهم  يبررس  يكه برا  سازه  ييقرار گرفت. لذا روا  زيمورد آنال  شدهيطراحدل  اعتبار م  يدييتأ 

پژوهش،    يرهايمتغ  ي ، انجام شد نشان داد كه نشانگرهاها سازه  يريگاندازه  يبرا  شدهانتخاب  ي نشانگرها

  ي بار عامل  متغير
  ٩٠/٠  ارتباطات 

  87/٠  يتيشخص  يهايژگيو
  8٤/٠  ي احرفه

  8٣/٠  ت يو هدا  يرهبر
  8٣/٠  ي ادراك

  7٩/٠  اجرايي 
  7٩/٠  ي دانش
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جهت    يمناسب  ي عامل  يساختارها تحق  موردمطالعهابعاد    يريگاندازهرا  مدل  ؛  ندآورديمفراهم    قيدر 
  ي ستگ يپژوهش مدل شا  يو كم  يفيك  جياز نتا  آمدهدستبه  جيبا توجه برازش مناسب مدل و نتا  نيبنابرا

 طور به) در فاز قبل  يابيجهت استفاده در كانون ارز  وپرورشآموزش   يعال   رانيمد  يستگيشده (شا  يينها
  د.شويمشاهده م ريدر شكل ز كيشمات

شايستگي 
مديران عالي 

آموزش و 
پرورش

دانشي

اجرايي

حرفه اي

شخصيتي

رهبري و 
هدايت

ادراكي

خلاقيت و نوآوري ارتباطات
 مثبت انديشي
 تفكر سيستمي
 تصميم گيري استراتژيك
 تفكر استراتژيك

 ايجاد اعتماد و اعتمادسازي
 ارتباطات قوي و موثر درون سازماني
 خرد جمعي و تصميم گروهي
 توانايي ايجاد ائتلاف
 مهارت چانه زني و مذاكره
 شناخت تعاملات بين فردي و محيطي
 توانايي تعامل و ارتباط با سازمان هاي بيروني

 انگيزه بخشي
 جانشين پروري
 نفوذگذاري و تاثير
 مديريت استعداد
 تفويض اختيار
 كار تيمي و تيم سازي
 توسعه افراد و تواناسازي
 الهام بخشي
 رهبري تيمي

 مديريت تغيير
 ريسك پذيري
 مديريت استراتژيك
 نظارت استراتژيك
 مديريت بحران
 مديريت پيچيدگي

 ريسك پذير
 تعالي نگر
 تعهد
 مشاركت پذيري
 شجاع و جسور در تصميم گيري
 كمال جو و خودارتقا
 نتيجه  گرايي
 تيزهوشي
 اعتماد به نفس

 قدرت تجزيه و تحليل
 صداقت و راست  گويي
 قاطعيت
 جهاني انديشيدن و بومي عمل كردن
 هدف گذاري آرماني
 احترام به تفاوت ها و ارزش هاي فرهنگي
 مسئوليت پذيري و پاسخگويي
 سلامت مالي
 ذهنيت فراملي
 مديريت تغيير

 دانش مديريت و مديريت آموزشي
 شناخت فلسفه آموزش و پرورش
 دانش حقوقي و شناخت قوانين و اسناد بالادستي
 دانش فناوري اطلاعات
 دانش راهبردي
 فراآگاهي از محيط پيرامون
 دانش مديريت مالي و اقتصادي

  
  پرورش و آموزش عالينمودار گرافيكي مدل شايستگي مديران  -3شكل
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مدل   توسع  تواند يم اين  و  ارتقا  انتخاب،  انتصاب،  راستاي  عالي  در  با    وپرورشآموزشه مديران سطح 
و   انساني  منابع  مديريت  بهبود  و  ارزيابي  كانون  از  كلان   مديريتدر    يسالارسته يشااستفاده 

بسيار    وپرورشوزش آم تربيت  و  تعليم  نظام  كارآمدي  مديران   مؤثرو  شايستگي  مدل  باشد.  سودمند  و 
  ي هاچارچوبحاضر) با استفاده از ضوابط و    جهت استفاده در كانون ارزيابي (مدل  وپرورشآموزشعالي  
سطح    يهاكانون دو  در  و    شدهارائه ارزيابي  شايستگي  ابعاد  از  متشكل  سطوح  اين  و    هاصشاخاست. 

در   ه شديمعرف اكثر تحقيقات  گفت كه    توانيمنشانگرهاي شايستگي است. با توجه به پيشينه تحقيق  
جهانيان   مانند  همكار  ي درگاه،  )٣٣(پيشينه  همكاران  ي اسد،  )٣٤(ان  و  و  و  ،  )٣5(فرد  محمودي 

و همكاران،  )٣7(شفيعي و شمس  ،  )٢١(  سيادتي  ،)٣٦(  همكاران و لي    ،)١8(  كوكران  ،)٣8(  بورگالت 
مديران    ،)٣٠( كلي  شايستگي  به  براي   توجهقابلبنابراين  ؛  اندپرداخته   وپرورشآموزش بيشتر  كه  است 

در سطح كشور مدلي ارائه نشده است و در اين پژوهش    كنونتا  وپرورشآموزششايستگي مديران عالي  
 مؤلفه و با هفت    سطحدو    موردنياز مديران عالي جهت استفاده در كانون ارزيابي در   يهايستگيشا مدل  
  شدهارائه و ادراكي)    ياحرفهرتباطي،  (دانشي، شخصيتي، اجرايي، رهبري و هدايت، ا  ي هايستگيشا كلي  
  است.

امروزي، ايفا    ها سازمان  در جوامع  انتظارات جامعه  و  نيازها  به  پاسخگويي  . كننديم نقشي اساسي در 
از   جا  يهاسازمانيكي  هر  در  ضروري  و  حساس  كه  بسيار  است  تربيت  و  تعليم  نظام  و   تيمأمورمعه 

نظام   اين  است.  جوامع  آموزشي  و  تربيتي  نيازهاي  و  انتظارات  به  پاسخگويي  آن    منظور بهرسالت 
هدفمند و    يهاياستراتژانتظارات و نيازهاي اعضاي جامعه به مديريت مناسب منابعش و    پاسخگويي به
نياز به تربيتطرفكيازاست.  بروز نيازمند   از نيازهاي    ،  است   هاانسانو بنيادي    برزمان،  ياشهيريكي 

و از طرف ديگر،  نياز است  يبلندمدت   ي هاتيفعالو  ها برنامهبراي انجام و جاري ساختن آن به  كهي طوربه
محيطي   است،  كرده  احاطه  را  تربيت  و  تعليم  نظام  كه  و    رييتغمحيطي  و    يهات ياولواست  تربيتي 

جامعه    آموزشي و    شدت بهاعضاي  تعليم  نظام  عالي  مديريتِ  شرايطي  چنين  در  است.  تغيير  حال  در 
  هاياستراتژاهداف و  گيري آن    و پي  تعقيبو    بلندمدت  ي هاي استراتژ تربيت، مستلزم داشتن اهداف و  

  عملي اين سازمان از سوي مديران شايسته و توانمند است. يهاتيفعالدر 
ي آثار متعدد فردي، فرهنگي و اقتصادي است. از عوامل اصلي  ، نهادي اجتماعي و داراوپرورشآموزش 

يابد.    ف خود دست است كه داراي اهداف مناسب باشد و به اهدا  يوپرورشآموزشرشد و توسعه جوامع،  
. علماي كنند يمايفا    ياكنندهنييتعبراي تحقق اين اهداف و حركت در اين مسير، مديران عالي نقش  

نق بر  تأكيد  ضمن  در  مديريت  مديران  تلاش   ياب يدستش  از  عبارت  را  سازماني  مديريت  اهداف،  به 
.  اندكردهتعريف  هماهنگ كردن منابع انساني و مادي در جهت تحقق و تكميل اهداف محوله    منظوربه
سازما،  گريديعبارتبه هر  دارددر  حياتي  نقشي  عالي  مديريت  مديران، .  )٣٩(  ني،  كه  است  بديهي 
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توسع و  رشد  توانمنديمسئوليت  به  ه  را  سازمان  به  دارندعهدههاي  هميشه  بايد  عالي  مدير  يك  فكر . 
  دارد.  و اثربخش نگه تا سازمان را كارا باشد ها بهبود، اصلاح سازمان و اجراي درست برنامه

به شمار    نيتربزرگ  وپرورشآموزش ايران  دولتي  با ساختاري   وپرورشآموزش،  روديمسازمان 
ي  رندهيادگ ي دارد،    د يبايم هنده،  دادو  معطوف  خاص  توجه  انساني  نيروي   ميزان ،  وجودنيباابه 

هاي آن، پيوسته در  از كيفيت خروجي  به سبب نارضايتي عمومي  كارآمدي و اثربخشي اين نهاد،
است. از ديدگاه منتقدان، نظام    شدهواقعنظران  معرض توجه و انتقاد بسياري از ناظران و صاحب

پاسخگوي خيل عظيم مطالبات، نيازها و انتظارات جامعه نيست و نيازمند    رشوپروآموزشفعلي  
است  اساسي  و  جدي  همچن   .) ٦(    تحولي  و  موجود  مستندات  نقادانه  مرور  ين همچنين 

نشان    شدهمطرحي  هادگاهيد آموزشي  نظام  اثربخشي  ارزيابي  با  ارتباط  در  علمي  محافل  در 
است و يكي از شواهد    نكردهعملچندان اثربخش  ش  كه اين نظام در انجام رسالت خوي  دهد يم

 ) محصولات  ناكارآمدي  قضيه  اين  كسب  لان يالتحصفارغروشن  در  آموزشي  نظام  ،  هادانش) 
آن هامهارتو    هاشنگر،  هايستگ يشا راستاي  در  كشورمان  آموزشي  نظام  بنياد  كه  است  يي 

در ضعف سيستم جذب، گزينش،    انتويم . حال يكي از منابع اين ناكارآمدي را  اندشدهي  زيريپ
مديران   انتخاب  و  آن هايستگ يشا  طرفك ياز  چراكهكرد.    وجوجستانتصاب  اساس  بر  كه  يي 

ي  اقهيسل ي  ها نشيگزي مشخص نيست و در بسياري از موارد  درستبه،  شونديم مديران انتخاب  
  تواندينم يي كه  هايتگسي شابر    دي تأككرده است. از طرف ديگر،    دوچندان ي اين ابهام را  ارابطهو  

  موفقيت مدير در مدرسه و نظام آموزشي را تضمين كند نيز به اين مشكل دامن زده است.
امروزه، مديريت سلاما  و  تجربه و ضعف صلاحيتيقههاي غير صحيح  كمبود  كنار  در  هاي اي 

تغيير و   باوجودمتأسفانه    ي آموزشي ايجاد كرده است.هانظامعلمي در مديريت، مشكلاتي براي  
سال در  بسيار،  اخير  تحولات  نظام  تنها نههاي  كارآمدي  و  افزايش كارايي  مديريتي  نيافته   هاي 

توانمندي اساس  بر  نيز  مديران  رشد  قابليت  هاي بلكه  منطق  تخصصي،  به   مراتبسلسلهها،  و 
طبق   نميسالارستهيشاعبارتي  صورت  آنان  امر  ي  همين  و  ي  ها تيخلاق در    توانديم پذيرد 

ي ارزيابي در سازمان  هاكانونمديريتي اختلال ايجاد نمايد؛ بنابراين با توجه به اين نكات وجود  
  دهند يمگزينش، انتخاب، انتصاب و ارتقا    ي اصولي مديران راهايستگيشاكه با    وپرورشآموزش

،  بودنظر كرده  اظهار    ، (Stark,2000)  كه استاركچنانآناز ضروريات نظام آموزشي كشور است.  
  نين تغييري د و چيرگمطابق تحولات صورت  ي آموزشي، بايد  هانظامدر  تغيير و اصلاح    مديريت،

يازهاي جامعه را  نكند تا  وپرورش كمك مي زشنظام آموبه  با استفاده از كانون ارزيابي است كه 
  . دبرآورده ساز
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الگو عالي  كاربست  مديران  شايستگي  كانو  وپرورشآموزشي  در  استفاده  و جهت  ارزيابي  ن 
كشور را   وپرورشآموزش،  رانيآن در انتصاب و انتخاب مد  يهاشاخصو    هامؤلفه  ابعاد،  توسعه با

 عنوان بهبسنجند و    سته ي شا  رانيانتخاب و انتصاب مد  لحاظ  ازخود را    ي تا تب علم  كنديم قادر  
برنامه  ينما حركت علم قطب  ك ي از  حركت   يو سوو سمت    رييتغ  يزيربرنامهبه    يروزخود را 

  .نديآن را روشن نما يفيخود را جهت ارتقا ك 
  پيشنهادهاي كاربردي

 اولويت از  استعداد  يكي  مديريت  سيستم  در  اصلي  شايستههاي  مشاغل  شنسالاري  و  اسايي 
سازمان به  بنابراين  است.  استراتژيك  و  ميوآموزش  كليدي  توصيه  مبناي  پرورش  بر  شود 

  به شناسايي مشاغل استراتژيك نمايند. گيري استراتژيك خود اقدام جهت
 كانون  جاديا استقرار  آموزش  يابيارز  ياهو  پرورش،  در   پر  براي  استعدادها  شناسايي  جهتو 

توانا افراد    يانتخاب، انتصاب و ارتقا  نش،يجذب، گز  يبرا  استراتژيك  و  كليدي  مشاغل  كردن
  .و پرورشآموزشعالي  تيريمد يبرا
 مي جپيشنهاد  منظور  به  در  شود  استعدادها  نگهداشت  و  گونه پرورش،  وآموزشذب  اين 

 محور را براي آنان فراهم نمايند. بنيان و پژوهشها تلاش كنند فضايي دانشسازمان
 برنامه  يريگبهره و  ارزنده  بهبود    يموفق كشورها  يهااز تجارب  - شايسته  توسعهمختلف در 

 . و نگهداشت استعدادها سالاري
 و    ن يبهتر  يسازانتخاب و آماده  يمنظم برا  ينديفرا  ،سالاري شايستهشغل  ي انتصابات و ارتقا

برا  نيترستهيشا مه  ي ديكل  يها پست  يافراد  حساس  نمي  ا يو  تا  م  يرويسازد  ورد  موجود 
آماده شوند.    ي تيريمد  يهاو جهت پست  يي توانمند شناسا  ي داهاي قرار گرفته و كاند  يابيارزش 
ا م  نيدر  تهيراستا  با  طبقه  ي اطلاعات  انكب  هيتوان  به  رتبه  يبنداقدام    يداهاي كاند  يبندو 

 ن يترستهينسبت به انتصاب شا  ازيآموزش آنان، در مواقع ن  و   يسازمزبور نموده و ضمن آماده
 .د ياقدام نما ي تيريمد  يهاپست يفرد برا
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  پيشنهادات پژوهشي 
  پرورش  وخبرگان آموزشهمانطور كه عنوان شد پژوهش حاضر در ميان مديران، كارشناسان و

هاي ديگر  شود مدل ارائه شده در اين تحقيق در ساير سازمانانجام گرفته است. پيشنهاد مي
 ن با نتايج اين پژوهش مقايسه شود.ربوط به آنيز به اجرا در آمده و نتايج م

 اقدامات تفاوت  كه  است  استعدادها   گزيني،شايسته  نياز  جانشينمديريت  اقدامات    پروري،  و 
 تر مورد بحث قرار گيرد.تر و جامعمديريت منابع انساني به طور دقيق

 ها و شناساندن اهداف پروژه به آن يپرور نينظام جانش  مينفعان با مفاه يآشنا نمودن ذ. 

 هاي پژوهش محدوديت
      پژوهش   فرهنگيو    ريساختا  موقعيت  يك در    آميخته  مطالعه  يك  حاصل  حاضر  نتايج 

آموزش  ود محد پردر  عنوان  و  به  آن    نتايج  تعميم   جهت  بدين  .ستا  ده بوسازمان    يكورش 
 فرهنگي، اقتصادي و ديني است.   اي،مينه رشتهز صخصو به هامينهز به توجه مندزنيا
 اب محدوديت اتخاذ  مصاحبه،  جمعزار  در  بيشماري  است.  هاي  كرده  ايجاد  اطلاعات  آوري 

سمت  داراي  افراد  اين  از  كليديبسياري  و  بزرگ  آموزش  هاي  سازمان  و  ودر  بودند  پرورش 
  شتند.خبرگان نيز بعلت مشغله بسيار زياد كاري فرصت لازم جهت همكاري با محقق را ندا
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