
  
  
  
  

مبتنی بر الگوي شرکت برق منطقه اي مازندران مدیران  ینیاز سنجی آموزش
  شایستگی

  1دکتر مرتضی کرمی
  2دکتر ابراهیم صالحی عمران
  3هاجر خشنودي فر

  
  4/4/91: یافتتاریخ در

  17/7/91: تاریخ پذیرش
  

  چکیده
تحقیق حاضر به نیازسنجی آموزش مدیران شرکت برق منطقه اي استان مازندران بر مبناي 

جامعه آماري این . این تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی بوده است. الگوي شایستگی پرداخته است
جهت طراحی مدل . تحقیق شامل مدیران و کارشناسان شرکت برق منطقه اي استان مازندران بود

بر این اساس در مرحله . شایستگی مدیران برق منطقه اي، از متدولوژي بیهام و  مایر استفاده شد
 36شایستگی از منظر  78اول ادبیات موضوع و منابع علمی بررسی گردید  و فهرستی مشتمل بر 

مدیران موفق  تن از 5در مرحله بعد  طی فرایند مصاحبه با . نظر و سازمان شناسایی شدصاحب
. هاي مورد نیاز مدیران تهیه گردیدمورد از شایستگی 17برق منطقه اي استان،  فهرستی مشتمل بر 

تعیین «هاي مورد نیاز مدیران گروه، از پرسشنامه محقق ساخته سپس، جهت اعتباریابی شایستگی
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دل شایستگی نیازهاي پس از اعتباریابی و تهیه م. استفاده شد »هاي مدیرانمیزان اهمیت شایستگی

براي . آموزشی مدیران بر اساس پرسشنامه محقق ساخته مبتنی بر مدل شایستگی احراز گردید
انتخاب نمونه در بخش کمی تحقیق، از روش سرشماري استفاده شد و براي نمونه گیري در بخش 

 و ؛ پرسشنامهجهت جمع آوري اطلاعات از ابزارهاي. کیفی، از نمونه گیري هدفمند بهره گرفته شد
جهت سنجش اعتبار پرسشنامه ها از ضریب آلفاي . مصاحبه نیمه ساختار یافته استفاده شده است

. برآورد شد  96/0و براي پرسشنامه دوم  94/0کرونباخ استفاده شد که براي پرسشنامه اول برابر با 
حراف نمیانگین و ا ،تجزیه و تحلیل داده ها، در بخش آمار توصیفی،شامل؛ جداول فراوانی، درصد

مدل مفروض از . تک نمونه اي بوده است و در بخش آمار استنباطی شامل؛ آزمون  معیار
شایستگی ارائه گردید که  46، مشتمل بر مازندران هاي مورد نیاز مدیران برق منطقه ايشایستگی
سازماندهی شده  میان فردي، منابع انسانی، مدیریت کار و ادراکیخوشه مدیریت خود،  5در قالب 

 31بسیار محرز و  شایستگی نیاز آموزشی 7نتایج نیازسنجی نشانگر آن بود که در مورد . است
  .شایستگی نیز در اولویت دوم قرار دارند

  آموزش مدیران، مدل، نیازسنجی آموزشیشایستگی، :واژگان کلیدي
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  مقدمه
ماهیت پویاي محیط رقابتی، مسطح : هاي اخیر، ماننددر نتیجه تغییرات متعدد در زمان

ها به ها و مواردي دیگر، نیاز سازمانشدن ساختارهاي سازمانی، جهانی شدن سازمان
رویکرد «. مدیران شایسته و نیاز به رویکردهاي جدید را بیش از پیش آشکار ساخته است

ؤثر عنوان تفکري م ترین رویکردهایی است که بهیکی از جدیدترین و مهم »1شایستگی
  ).2008، 2نوکا و آهایزو(رویارویی با این تغییرات مطرح شدبراي 

به عبارت دیگر به منظور انعطاف پذیر شدن تجارت، کارفرمایان لازم دیده اند که 
منابع انسانی را انعطاف پذیرتر سازند که این خود موجی گرایش به سوي شایستگی هاي 

شایستگی نقطه عطف مهمی است که رویکرد ) 1387صالحی عمران، (محوري شده است
، 3ازکلیک و فرمن(آمیز چه چیزهایی مورد نیاز استسازد براي عملکرد موفقیتروشن می

، اهمیت رویکردهاي مبتنی بر شایستگی در زمینه مدیریت نیز هر روز بنابراین).  2006
هاي سنتی شود؛ چرا که این رویکردها خیلی از مسائل و مشکلاتی را که در روشبیشتر می

  ).2008، 4احدزي و همکاران(کندحل می ،وجود دارد
دلیل مزایاي متفاوتی است که این  پذیرش و گسترش سریع رویکرد شایستگی به

از ). 1388کرمی و صالحی، (ها و مدیران در سطوح مختلف داردرویکرد براي سازمان
مزیت رقابتی استفاده ها براي افزایش عملکرد یک سازمان و کارکنان و بازدهی شایستگی

: دلایل گوناگون نظیرها به دهد که  سازمانچنین مطالعات موردي نشان میهم. شودمی
جایی کارکنان، تأکید بر هاي آموزش، کاهش جابهوري کارمند، کاهش هزینهافزایش بهره

ویت هاي افراد به جاي شغل آنها، انتقال رفتارهاي ارزشمند و فرهنگ سازمانی و تقظرفیت
  ).2007، 5رابینسون و همکاران(کنند ها استفاده میرفتار تیمی و متقابل از شایستگی

ها روشی است براي یکپارچه کردن استراتژي منابع علاوه، استفاده از شایستگی به
هاي شایستگی مدل. انسانی با استراتژي سازمان و اضافه کردن عملکرد ارزش به سازمان

                                                             
1 Competency 
2Nwokah&Ahiauzu 
3Ozcelik&Ferman 
4Ahadzie& et al 
5 Robinson &et al 
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کند و در هاي سازمانی کمک میها، اهداف و ارزشافراد با استراتژيبه مرتبط کردن رفتار 

ویکراماسینگ و (گیرد گیري مورد استفاده قرار میسطح سازمانی نیز براي هدایت تصمیم
  ).2009، 1زویزا

ریـزي،  عنـوان یـک نقطـه مرکـزي بـراي برنامـه      سازي شایستگی بـه چنین، مدلهم
هـاي سیسـتم مـدیریت منـابع انسـانی، کـاربرد       جنبه  ازماندهی، یکپارچگی و بهبود همهس

هاي ارزیابی و انتخاب، ترفیع، آموزش و توسعه افراد، مـدیریت عملکـرد،   وسیعی در زمینه
  ).2009، 2بایست(ریزي مسیر شغلی دارداستخدام، و توسعه و برنامه

هاي زیادي از سوي محققان هاي اخیر تلاشبا توجه به اهمیت این امر، در سال
نتایج ). 2009وانگ و کیائو، (براي مطالعه و شناسایی شایستگی صورت گرفته است 

؛ 2006؛ چن، 2007، 3؛ راپ و همکاران2007؛ اسپندلو، 2008هاي ـ نوکا، پژوهش
؛ گارایان و مک 2001؛ ابراهام و همکاران، 2006، 5؛ هرناتدز ماررو2006، 4لونسون
هاي مدیریتی بر اثربخشی بازاریابی، شایستگی ـ حاکی از تأثیر1389ساداتی، و  6گریگور

رهبري اثربخش، مدیریت عملکرد، عملکرد فردي و سازمانی، اثربخشی مدیریتی، فرایند 
ارزیابی عملکرد مدیریتی، یادگیري محیط کار، عملکرد اثربخش، روحیه سازمانی و 

از این روست که بسیاري از کشورها مانند ایالات متحده، کانادا، . اثربخشی مدیران است
انگلستان و استرالیا مدل شایستگی را به عنوان مهارت هاي اشتغال زا را براي کشور خود 

بسیاري از سازمان ها نیز چنین  علاوه بر این). 1390صالحی عمران، (طراحی نموده اند
شیخ زاهدي و در کشور ما نیز ).1390مومنی، کرمی (مدلی را براي خود طرحی نموده اند

به ارائه مدل ) 1387(فرد و اسدي) 1386(، کرمی)1389(فر و همکاران  ناصحی، )1389(
شرکت ایران خودرو شایستگی براي مدیران میانی دولتی، مدیران وزارت بازرگانی، 

ظر داشت که اما باید این نکته را در ن. اندخراسان و مدیران دولتی ایران پرداخته

                                                             
1Wickrama&Zoyza 
2Bissett 
3Rappe&Zwick 
4Levenson&Van der & Cohen 
5 Hernandez- Marrero 
6 Garauan& McGuire 
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ها با توجه به زمینه کاربرد آن، از سازمانی به سازمان دیگر و در سطوح مختلف  شایستگی
  .مدیریتی متفاوت است

گیري از علوم و فنون جدید به منظور اسـتفاده  ها براي بهره ایجادآمادگی در سازمان
هاي مرتبط جهت افـزایش بهرهـوري یکیـاز ضـروریات      چالش و کنترلها  بهینه از فرصت

نخسـتین گـام بـراي ایجـاد آمـادگی و      ).1389مطلق و همکـاران،  (رود اساسی به شمار می
ملکــی، (هــا و فنــون جدیــد، آمــوزش مناســب نیــروي انســانی اســتبهرهمنــدي از ابــزار

اقتصادي و اجتماعی و ارتباط ناگسستنی با اهـداف و   آموزش عنصر اساسی توسعه).2010
هاي  توسعه و تحولات سازمانی جدا از حمایت). 2010، 1هیونگ(هاي سازمان دارد خواسته

مطلـق و همکـاران،   (ها اسـت  نیاز سازمانآموزشی نیست و وسیله پیشرفت و پاسخگویی به
1389.(  

هـاي  هـا و نهـاد   ت سـازمان ترین عامل تعیین کننـده موفقیـت و شکس ـ   مدیران مهم
ي خـود سرنوشـت سـاز محـیط خـود بـوده و       ها یستگیبر شااجتماعی هستند، که با تکیه 
در سازمان تعیین و بهتـرین   عوامل راسازند و استفاده از دیگر  اهداف سازمان را محقق می

 ـو کننـد   شیوه ادغام و هماهنگی آن عوامل را انتخاب می سـازمان  در تـأثیر مضـاعف    کی
هـاي   ؛ به این ترتیب نه تنها در سـطح فـردي بـر چگـونگی فعالیـت     )2010، 2مارتل(داشته

عامـل مـوثر در تحقـق اهـداف      نیتـر  مهـم گذارند، بلکه در سـطح کـلان    سازمان تأثیر می
دیگـر مـدیران    از سـوي ). 2007، 3روسـی (کشورها هستنداجتماعی و اقتصادي و سیاسی 

رفت اقتصـادي، اثربخشـی سـازمانی و عملکـرد نیـروي      حیاتی میان پیش ایجاد کننده رابطه
  از یـک سـوي بـر عملکـرد      هـا  آن؛زیرا عملکرد مـدیران و سـبک مـدیریت    هستند یانسان

و از سوي دیگر کیفیت نیـروي  ) 2007، 4راي(گذارد ش نیروي انسانی تأثیر میکیفیت تلاو 
هاي آن سـازمان   یتعامل تعیین کننده اثربخشی فعال نیتر مهمانسانی موجود در هر سازمان 

از این رو مدیران در شمار منابع انسانی سطح عـالی  ). 2007، 5مورهوس(شود محسوب می

                                                             
1 Tsang-kai hung 
2. martell 
3 . Ross  
4. Rai 
5. Moorhouse 
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ها به ویژه در سطح مـدیران ارشـد جـزو مشـاغل     شوند و حرفه آن هر کشور محسوب می

هـا  سازماننجا که مدیران از آ). 2006، 1گراوان(بندي گردیده استاي هر کشور طبقه حرفه
ها و شرایط  متناسب با رشد تکنولوژي و تغییر و تحولات به وجود آمده؛ همواره با واقعیت

هـا نیازمنـد کسـب معلومـات و     ی بـا آن منظـور همـاهنگ  شوند، که بـه   جدیدي مواجه می
رب اي و تجـا  سـازي دانـش حرفـه   بنابراین تقویت و غنـی . باشند اي می هاي ویژه تخصص

 ).2007، 2کوك(مدیران با اهمیت است 

یک اسـتراتژي مهـم بـراي بهبـود و      گذشته به منزلهز امروزه آموزش مدیران پیش ا
  هـا تلقـی    هـاي مـدیران و ارتقـاي سـطح عملکـرد سـازمان       هـا و مهـارت   افزایش توانـایی 

  هـاي آنـان نـه تنهـا      ؛ زیرا بهبود عملکرد مدیران و افـزایش توانـایی  )2010فرهی، (شود می
نبـه بـه   همـه جا  توسعه ترین وسیلهلکه خود مهمها است، ب یک ضرورت در سطح سازمان

افزون به آمـوزش مـدیران و اهمیتـی کـه     در واقع توجه روز). 2006حسینی، (آید شمار می
هـاي   هستند، بر این فـرض اسـتوار اسـت؛ کـه برنامـه      آنقائل يبرانظران مدیریت صاحب

گردد و نهایتا  آموزشی به افزایش دانش و مهارت و اصلاح رفتار مدیران منجر میاثربخش 
  ).2010، 3الکاظم(خشی سازمانی را در پی خواهد داشتبه بهبود عملکرد و افزایش اثرب

شایستگی ها به عنوان کلید رشد  و توسعه مدیریت در سطح وسیعی در مؤسسـات  
  بـراي آمـوزش و یـادگیري مـدیران ضـروري      به کار برده می شـوند و لـذا طراحـی آنهـا     

به درستی می توان ادعا نمود که اساسـی تـرین گـام در تـدوین و     ). 1387غفاري، ( است
تعیـین نیـاز آموزشـی    . اجراي برنامه هاي آموزشی، اجراي صحیح فرایند نیازسنجی اسـت 

نیازهـا  زشی منوط به بخـش  نقطه آغازین هر نوع فعالیت آموزشی و تدوین برنامه هاي آمو
براي اجراي نیازسنجی فنون متعددي تدوین شـده و در  ). 58،ص1386خراسانی،(می باشد

فن دلفی، فیش باول و تـل  : مانند ذهنیدسترس قرار دارد که از آن جمله می توان به فنون 
چون فن رویداد مهم، تجزیه و تحلیل خطا وتجزیه و تحلیل شغل اشاره عینی استار و فنون 

در حال حاضـر یکـی از روش هـاي نـوین بـراي نیازسـنجی       ).1383فتحی واجارگاه،(کرد

                                                             
1. Gravan 
2.Cook 
3. kazami 
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، 2؛ بـاي بـازت  2010، 1هولم بوي(آموزش مدیران، روش مبتنی بر مدل شایستگی می باشد
2005(.  

یشتر جهت مقاصد جانشین ب ،در کشور ما سازمان ها از مدل هاي شایستگی
و ارزیابی عملکرد مدیران استفاده نموده اند و کمتر ) در قالب طرح مدیران فردا(پروري

بر این اساس در این پژوهش با توجه به . مبناي نیازسنجی آموزشی قرار گرفته است
سعی می گردد با کاربست رویکرد نآموزش و توسعه آناو  اهمیت مدیران در سازمان

 محورسوالی اساسی که لذا . به شناسایی نیازهاي آموزشی آنها پرداخته شودشایستگی 
این است که مهم ترین و اساسی ترین  شایستگی هایی که مدیران  قرار داردپژوهش  

شرکت برق منطقه اي استان مازندران  براي انجام وظایف خود به آن نیاز دارند کدام 
  شایستگی ها چیست؟نیازهاي آموزشی آنها بر اساس این  است؟

  روش
این تحقیق از حیث هدف جزء تحقیقات کاربردي و از حیث روش، پیمایشی 

جامعه آماري در این تحقیق شامل مدیران و کارشناسان برق منطقه اي استان مازندران .است
این پژوهش در دو گام اصلی . کارشناس را در بر می گیرد 53مدیر و 40می باشد که  

در گام اول مدل شایستگی مدیران طراحی و سپس بر اساس آن . صورت می پذیرد
طراحی مدل شایستگی ها پنج گام اساسی دارد که .نیازسنجی آموزشی صورت می پذیرد

  :عبارتند از
در ایـن مرحلـه پژوهشـی بـه منظـور       :بررسی ادبیات موضوع و مستندات داخلـی  -1

سـت بـراي نقـش    شناسایی مدل هاي داخلی موجود و مدل هاي خارجی که ممکن ا
در واقع در این مرحله تا حـد امکـان   .هاي مختلف وجود داشته باشد، انجام می شود

آراء صاحبنظران مختلف از سال هاي دور تا عصر حاضر بررسی می شود و نظریات 
ایـن گـام از دو مزیـت    . آن ها در مورد شایستگی هاي مدیریتی استخراج مـی گـردد  

فهرست جامعی از شایستگی ها دسـت خـواهیم    اول آن که به: عمده برخوردار است

                                                             
 Holmboe.١ 
 Baebazette.٣ 
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دوم این که می توانیم پی ببریم که کدام شایستگی بیشتر مورد تأکید صاحبنظران .یافت

به این صورت که تعداد فراوانی هر شایستگی را شناسایی کرده و از . قرار گرفته است
  . این طریق شایستگی هاي مورد تأکید را استخراج کنیم

این مرحله در واقع شـامل مصـاحبه بـا    :اد موفق و برجسته در سازمانمصاحبه با افر -2
این مرحله به منظور شناسایی دانش، . افرادي است که از عملکردي عالی برخوردارند

  مهارت و توانایی می باشد که آن افراد دارا می باشند و موجب برجسته شـدن آن هـا   
ن مرحله بـه متوسـل شـدن بـه     قسمت عمده ای. و تمایزشان از بقیه سازمان می شود

نمونه هاي عملکرد اثربخش و غیر اثربخش اختصاص می یابد که بعدا به منظور نشان 
  اجـراي ایـن مرحلـه    . مـی رود   دادن شایستگی ها در عمل و زندگی واقعی بـه کـار  

اول آن که می توانیم به ارزیـابی فهرسـت تهیـه    :می تواند در بردارنده دو مزیت باشد
بدین گونه که از طریق مصاحبه با افراد شاخص، مـا بـه   . قبل بپردازیم شده در مرحله

می یابیم، که در اینجا دو حالت ممکن اسـت وجـود     فهرستی از شایستگی ها دست
داشته باشد یا این که شایستگی هاي استخراج شده دقیقا همان شایستگی هایی است 

ت که در این صورت در واقع که در فهرست تهیه شده از نظر صاحبنظران نیز آمده اس
  تأکیدي بر فهرست تهیه شده می باشد و یا این که شایستگی هـاي جدیـد شناسـایی    

تهیه شده از منظر صاحبنظران نیامده است که در این صورت  ،می شود که در فهرست
به جامع کردن و تکمیـل فهرسـت جـامع مـدیران      ،می توان با افزودن آن به فهرست

بـدین  . دوم این که می توانیم تا حدي به بومی کردن شایستگی ها بپـردازیم  .بپردازیم
 . صورت که شایستگی هاي مورد نظر در سازمان خاص مشخص می گردد

طی انجام مراحل اول و دوم فهرستی از شایستگی :تهیه فهرست اولیه شایستگی ها -3
می گردد در توصیه . ها به دست می آید که در واقع فهرست اولیه شایستگی هاست

بدین صورت که هر یک از . این مرحله به تعریف شایستگی ها نیز پرداخته شود
تا  ،شایستگی ها در حد یک یا دو خط و ترجیحا به صورت مصدري تعریف گردد

 .منظور و مقصود از هر شایستگی مشخص گردد
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 فهرست شایستگی هایی که در مرحله قبل به دست می آیـد :اعتباریابی شایستگی ها -4
در واقع فهرست خام شایستگی ها می باشد به همـین دلیـل اعتباریـابی آن ضـروري     

  براي این منظور، فهرسـت اولیـه شایسـتگی هـا تبـدیل بـه فرمـت پرسشـنامه          .است
پرسش مطرح در ایـن  . می شود، پرسشنامه روي نمونه آماري مشخص اجرا می شود
 ـ    ت آمیـز در آن سـازمان   زمینه آن است که کدام شایستگی هـا بـراي عملکـرد موفقی

ضروري است و تا چه حد؟ در اینجا فرد می تواند نظر خـود را بـر روي پیوسـتاري    
پـس از  . شامل طیفی از گزینه هاي اصلا ضروري نیست تا کاملا ضـروري،بیان کنـد  

تـا اعتبـار هـر     ،جمع آوري پرسشنامه نتایج از لحاظ آماري تجزیـه و تحلیـل میشـود   
 . شایستگی به دست آید

پس از اعتباریابی شایستگی ها، شایستگی هاي موردنظر و معتبر :تهیه مدل شایستگی  -5
کرمی و (مورد توجه قرار می گیرند مدیرانطراحی مدل شایستگی شناسایی شده در 

 .)1388صالحی، 

در واقع مدل شایستگی به منزله وضعیت مطلوبی : شناسایی نیازهاي آموزشی مدیران -6
بدان برسند و فاصله آن با وضعیت موجود آنها نیاز آموزشی است که مدیران بایستی 

) 2005(جهت ارزیابی مدیران در برابر شایستگی ها بیهام و مایر. محسوب می گردد
درجه را  360سه روش ارزشیابی توسط مدیر با تجربه، کانون ارزیابی و بازخورد 

  .پیشنهاد می کنند که در پژوهش حاضر از روش سوم استفاده شد
و در بخش  ر بخش کمی پژوهشجهت اجراي پرسشنامه ها از روش سرشماريد

در این تحقیق جهت .شد نمونه گیري هدفمند استفاده  جهت انجام مصاحبه از کیفی
ها به فراخور هدف و مراحل تحقیق، از راهبردهاي مختلفی استفاده شد که گردآوري داده

  :شوددر اینجا بررسی و تشریح  می
هاي در این مرحله پژوهشی به منظور شناسایی مدل: اسناديبررسی  -1

هاي مدیریتی انجام گردید هاي خارجی در زمینه شایستگیداخلی موجود و مدل
در واقع تا حد . هاي قبلی در این زمینه بررسی گردیدو نتایج مطالعات وپژوهش
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هاي دور تا عصر حاضر مورد بررسی نظران مختلف از سالآراء صاحب ،امکان

 . هاي مدیریتی استخراج شدها در مورد شایستگیرار گرفت و نظریات آنق

در این مرحله از مصاحبه نیمه سازمان : نیمه سازمان یافتهمصاحبه  -2
هاي تهیه شده در ارزیابی، تکمیل و جامع کردن فهرست شایستگی«یافته با هدف 

 »اي مازندران ان برق منطقههاي مورد نیاز مدیر و شناسایی شایستگیمرحله قبل 
در این راستا، پس از دریافت اسامی مدیران موفق با هماهنگی . گیري شدبهره

قبلی وقت مصاحبه گرفته شد و بر اساس چک لیست مصاحبه که از قبل تهیه و 
 . هاي مدیریتی با آنان مصاحبه به عمل آمدیید شده بود، در رابطه با شایستگیأت

به زعم لینکلن و گوبا زمانی که پژوهشگر به این در مورد تعداد مصاحبه شوندگان 
که اطلاعات جدیدي  ،اندرسد که منابع اطلاعاتی تا جایی مورد استفاده قرار گرفتهنتیجه می

ها ، به گردآوري داه»اطلاعات ته کشیده است«قابل استخراج نیست و یا به عبارت دیگر
نیز اطلاعات بدست آمده با انجام در این پژوهش ). 1383گال و دیگران، (دهد پایان می

در . ها کاملاً تکراري بودند و باعث شد که انجام مصاحبه متوقف شودآخرین مصاحبه
موفق، مضامین به روش استقرایی جمع آوري و  اننفر از مدیر 5نهایت پس از مصاحبه با 

  سی ها گردآوري شد و با روش تحلیل محتوا مورد بررکشف شد، حول این مضامین داده
انجام  لیستی از شایستگی هاي  مضامین بارها مورد مطالعه قرار گرفت و سر. قرار گرفت

  .  استخراج گردید برق منطقه ايمورد نیاز مدیران 
در ایـن تحقیـق بـراي اعتباریـابی     : اعتباریابی شایستگی ها پرسشنامه -3
مه بـر  ایـن پرسشـنا  . هاي مدیریتی از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شدشایستگی

 وتدوین ادبیـات موضـوع،    مبناي بر قبلی مراحل از آمده دست به اطلاعاتاساس 
هاي بدست آمـده  از آنجایی که شایستگی. تهیه گردیدموفق  انمدیربا مصاحبه انجام

ها در یـک شایسـتگی محـوري ادغـام     از مراحل قبل زیاد بود، تعدادي از شایستگی
از دامنه خیلی کم تا خیلـی   یچهار ارزشسؤال  52پرسشنامه مشتمل بر این. گردید

 .بودشامل زیاد را 
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پس از اعتباریابی شایستگی ها و تهیه مدل : پرسشنامه نیازسنجی -4
از طریق ارزیابی شایستگی مدیران برق منطقه اي، پرسشنامه قبلی بازنگري شده و 

روي در اینجا پاسخگران نظر خود را بر . نیازسنجی آموزشی قرار گرفتمبناي  360
پیوستاري شامل طیفی از گزینه هاي اصلا ضروري نیست تا کاملا ضروري، بیان 

  .گویه شش ارزشی بود  47این پرسشنامه مشتمل بر. کردند
هاي مدیریتی، از روایی محتوایی استفاده جهت تعیین روایی پرسشنامه شایستگی

استفاده شد و بر  زيو برنامه ری نفر از اساتید مدیریت 4بدین منظور از نظرات . گردید
هاي بدست آمده از  براي بررسی اعتبار داده. اساس آن روایی این ابزار تأیید گردید

  94/0برابر بابراي پرسشنامه اعتباریابی پرسشنامه، پایایی آن بر اساس ضریب آلفاي کرانباخ 
 . بدست آمد 96/0و براي پرسشنامه نیازسنجی 

هاي آماري مثل فراوانی و از شاخصده ها دادر این تحقیق جهت تجزیه و تحلیل 
ها هاي پرسشنامه، بعد از ثبت دادهدرصد فراوانی استفاده گردید؛ براي تجزیه و تحلیل داده

. در سطح آمار توصیفی و استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتspssدر  نرم افزار 
هاي مرکزي همچون شاخصههاي آمار توصیفی گیري از شاخصهکار ضمن بهرهبراي این

ها تک گروهی جهت تحلیل داده tمیانگین و شاخصه پراکندگی انحراف معیار، آزمون 
 .اعمال شد

  یافته ها
  مدل شایستگی مدیران برق منطقه اي

ادبیات موضوع و مصاحبه با مدیران شناسایی مدل شایستگی مدیران ابتدا از جهت 
سپس با اعتباریابی شایستگی ها ،ستخراج گردیدا شایستگی ها برق منطقه اي موفق سازمان

  .مه یافته هاي مربوط به هر قسمت ارائه می گرددادر اد .حصاء شدامدل شایستگی 
نظران،  هاي مختلف و صاحبسازمان:شایستگی هاي مستخرج از ادبیات موضوع

  پژوهشی به منظور شناسایی ،در این مرحله. اندهاي شایستگی متفاوتی را ارائه دادهمدل
در . هاي مدیریتی، صورت گرفتهاي داخلی و خارجی موجود در رابطه با شایستگیمدل 

نظران مختلف واقع با بررسی ادبیات پژوهش و منابع علمی مختلف تا حد امکان آراء صاحب
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  هايها در مورد شایستگی شد و نظریات آنبررسی  ،هاي دور تا عصر حاضراز سال

این گام از دو مزیت برخوردار بود؛ اول آنکه فهرست جامعی از . دیریتی استخراج گردیدم 
 طریق این از و کرده شناسایی را شایستگی هر فراوانی تعداد اینکه دومها تهیه شد، شایستگی
شایستگی سازمان هاي  هاي مدلدر این پژوهش . استخراج گردید مورد تاکید هايشایستگی

و مدل شایستگی سازمان هاي خارجی ... شرکت سایپا، واگن پارس، ایدرو و داخلی مانند
مورد  سازمان خدمات اجتماعی ایتالیا شرکت فورد، سازمان ملل متحد، یونیدو، مانند

صاحبنظر شناسایی  37در پژوهش حاضر شایستگی ها از منظر  بررسی قرار گرفت و نهایتاً
 1که در جدول شایستگی استخراج گردید 78شده است که بر این اساس فهرستی شامل 

صاحبنظر، شایستگی رهبري  21در این میان شایستگی مهارت ارتباطی از منظر  .آمده است
بیشترین  ،صاحبنظر 17صاحبنظر و شایستگی دانش حرفه اي از منظر  18و هدایت از منظر 

  .تأکید را داشتند
 در این قسمت:منطقه ايشایستگی هاي مستخرج از مصاحبه با مدیران موفق برق 

در این مرحله، به روش استقرایی . مدیر موفق سازمان پرداخت 5پژوهشگر به مصاحبه با 
ها گردآوري شد و محتواي داده ،آوري و کشف شد، حول این مضامینمضامین جمع

مضامین بارها مورد مطالعه قرار . ها به روش تحلیل محتوا، مورد بررسی قرار گرفتمصاحبه
پژوهش یافته هاي این قسمت از . و در نهایت این شایستگی ها استخراج گردیدگرفت 

بیشترین تأکید مدیران موفق برق منطقه اي مازندران  ،همانند رأي صاحبنظراننشان داد که 
بر شایستگی هاي مهارت برقراري ارتباط و تخص حرفه اي می باشد و شایستگی هاي 

شایستگی هاي مهارت برقراري ارتباط، همچنین  .دیگر در درجه دوم اهمیت قرار دارند
یري به عنوان تخصص حرفه اي، برنامه ریزي، مربی گري،تصمیم گیري و مسئولیت پذ

  . شایستگی هاي بارز اداره برق منطقه اي مازندران شناسایی شدند
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  شایستگی هاي مستخرج از ادبیات موضوع. 1جدول
  

  فراوانی  شایستگی  فراوانی  شایستگی  فراوانی  شایستگی
  7  نتجیه محوري  5  صداقت و درستکاري  6  تفکرسیستمی

  9  نظارت و کنترل  5  خویشتن شناسی  11  خلاقیت
  2  مدیریت حجم کار  7  قاطعیت  4  انتقاد پذیري

  4  مدیري امور مالی  2  بصیرت  5  تیز هوشی
  7  مدیریت پروژه  3  هوش هیجانی  7  تفکر منطقی

  2  کارآفرینی  2  جذبه داشتن  6  تفکر مفهومی
  4  مدیریت استرس  4  ایجاد تعادل  8  مدیریت استراتژیک

  5  آگاهی سیاسی  11  شم تجاري  2  همدلی
  4  مدیریت بحران  2  خودانگیختگی  6  آفرینیاعتماد 

  4  مدیریت ریسک  4  مدیریت تفاوت ها  9  نفوذ و تاثیر گذاري
مدیریت پاداش و 

  انگیزش
  4  کنترل کیفیت و بهره وري  13  پرورش کارکنان  11

  5  مهارت مذاکره  5  الگو بودن  17  دانش حرفه اي
مهارت هاي 
  تکنولوژیکی

  9  محوريیادگیري   2  ارزیابی کارکنان  7

  11  بهبود سیستم  5  مربی گري  21  مهارت ارتباطی
گزارش نویسی و 

  خوانی
  9  شناسایی و حل مسأله  10  مدیریت منابع  6

مهارت گفتاري و 
  شنیداري

  5  تفکر انتقادي  13  مدیریت تعارض  8

  3  تقدم حقیقت  13  مدیریت عملکرد  11  مشتري مداري
  9  به دیگراناحترام   4  تدوین چشم انداز  7  مشارکت پذیري
  7  پایبندي به اخلاق حرفه اي  3  هدف گذاري  18  رهبري و هدایت

  9  نوآوري  13  توان برنامه ریزي  14  توان تصمیم گیري
مدیریت فعالیت 

  هاي گروهی
  12  مدیریت تغییر  10  طراحی و سازماندهی  18
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  2  درك استاندارد  3  نظم و ترتیب  8  مدیریت اطلاعات
  4  مدیریت افراد  7  کنندگیهماهنگ   5  در دسترس بودن

مسئولیت پذیري و 
  پاسخ گویی

  6  مدیریت و کنترل خود  2  تسهیل کنندگی  11

  2  جهت گیري ارزشی  7  تفویض اختیار  10  اعتماد به نفس
  3  استخدام  3  مدیریت زمان  8  انعطاف پذیري

  

در اهمیت برقراري ارتباط بیان  الفمدیر . در ادامه نمونه اي از مصاحبه ها آمده است
برقراري  -2برقراري ارتباط با همکار بالادست  -ا: دو نوع ارتباط در سازمان داریم« :می دارد

برقراري ارتباط با زیردست اگر بخواهد بر اساس  منکه به زعم  ،ارتباط با همکار زیردست
سیار بسیار آسـان تـر از آن   کرامت انسانی باشد بسیار دشوار است و ارتباط با مقام مافوق ب

است و در مجموع، این ارتباطات خروجی کار را که از نظر کمی سرعت عمل کار و از نظر 
 :بیـان مـی دارد  بهمچنین مدیر  ».کیفی صحت انجام کارهاست را تحت تأثیر قرار می دهد

یعنی مدیر واحد خودش را . موفقیت یک مدیر را منوط به ارتباط با محیط هاي بیرونی است«
  با واحدهاي مشابه در سازمان هاي دیگر مقایسه کند و فاکتورهاي موفقیت آن ها را بررسی 

  ضـمناً نقطـه ضـعف مـدیر را عـدم تشـخیص       . و از آن ایده بگیرد نه الگو برداري صـرف 
نقطه قوت یک مدیر براي موفق شدن «بیان می دارد ، جمدیر  ».مدان توانایی هاي پرسنلش می

در دسترس بودن آن و نقطه ضعف مـدیران را عـدم خلاقیـت و برنامـه ریـزي، تمـرین و       
  فاکتورهاي مدیر موفـق را بـه ترتیـب تخصـص      مدیر د ».مممارست و تعهد به کار می دان

نقطه قوت «: بیان می داردنیز  ههمچنین  .حرفه اي بالا، ارتباطات و مدیریت کارکنان می داند
مدیر را در تخصص حرفه اي بالا، مسئولیت پذیري، برقراري ارتباط و درك کارکنان و نقطه 

  .»مو ترتیب و یادگیري مستمر می دان ضعف ایشان را در عدم مدیریت استرس، نظم

  هاي مورد براي دستیابی به فهرست نهایی شایستگی:شایستگی هاي اعتباریابی شده
 ،مستخرج از منابع فوقها هاي آموزشی، باید فهرست اولیه شایستگینیاز مدیران گروه
مدیران برق  ها در میانپرسشنامه و جمع آوري بنابراین پس از توزیع. اعتبار یابی شود

اي  ونهتکنمt  ها از آزمونها و اعتباریابی شایستگیجهت تجزیه  و تحلیل داده ،منطقه اي
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 /شایستگی الگوي بر مبتنی مازندران منطقهاي برق شرکت مدیران آموزشی نیازسنجی                

 

سطح مطلوب نشانگرهایی است که کیفیت ملاك را ) معیار(استاندارد. ده گردیداستفا
ها امري قضاوتی هستند، بنابراین تدوین ها  همانند ملاكکند استانداردمشخص می

هاي تدوین کننده متفاوت باشد و تحت تاثیر تواند با توجه به نظر گروهاستانداردها می
در این پژوهش نیز جهت بررسی معناداري از ). 1380،بازرگان(گیرندمکان و زمان قرار 

  هااي، بر اساس نظر اساتید مدیریتی، میانگین همه شایستگیتک نمونه tطریق آزمون 
جهت قضاوت درباره یافته اي این قسمت . مقایسه شده است 3با میانگین مطلوب  

ه میانگین آنها بالاتر از بود غیر ضرور، آنهایی ک 3شایستگی هایی که میانگین آنها کمتر از 
بود بسیار  3بود ضروري و شایستگی هایی که میانگین آنها بطور معناداري بالاتر از  3

  . ضروري طبقه بندي گردید

  نتیجه اعتباریابی شایستگی ها. 2جدول
  شایستگی هاي  طبقات
غیر 

  ضروري
  آگاهی سازمانی، جذبه داشتن، شم تجاري و مدیریت تشریفات

  ضروري

انتقادي، تیزهوشی، خلاقیت، نوآوري، اعتماد به نفس، انتقادپذیري، مدیریت  تفکر
استرس، هوش هیجانی، خودشناسی، ریسک پذیري، مدیریت تعارض، مدیریت 
تفاوت ها، مدیریت تطبیق، مدیریت استراتژیک، نتیجه محوري، مشتري محوري، 

ار، بهبود مستمر، مربیگري، کنترل، پاسخ گویی، انگیزش، الگو بودن، تفویض اختی
  .مدیریت افراد، یادگیري محوري مدیریت اطلاعات و خودانگیختگی

بسیار 
  ضروري

بصیرت، انعطاف پذیریی، تفکر مفهومی، تفکر منطقی، نگرش سیستمی، مشارکت 
پذیري، صداقت و درستکاري، مدیریت زمان، قاطعیت، دانش حرفه اي، مدیریت 

تیمی، توانمندسازي، مهارت تصمیم گیري،  منابع، رهبري، مدیریت عملکرد، رهبري
  .توان برنامه ریزي، مدیریت بحران، مدیریت پروژه، مهارت ارتباطی و نفوذ

پس از اعتباریابی و بررسی : مدیران برق منطقه اي مازندران مدل شایستگی
تر بود  پایین) 3(هایی که میانگین آنها از میانگین مطلوب ها، شایستگیمیانگین شایستگی

این موارد شامل آگاهی سازمانی، جذبه داشتن، شم تجاري و مدیریت . حذف شد
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خوشه کلی   5هاي نهایی، در مانده به عنوان شایستگیهاي باقیشایستگی. تشریفات بود
قالب بندي شده و در یک  ادراکی، منابع انسانی و میان فردي ،مدیریت کار، مدیریت خود

  .نشان داده شده است 1که در شکلنیده شد مدل شماتیک گنجا

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  مدل شایستگی مدیران برق منطقه اي مازندران. 1شکل

  نیازهاي آموزشی مدیران برق منطقه اي مازندران

همانطور که قبلا ذکر شد، جهت شناسایی و الویت بندي نیازهاي آموزشی  
درجه در میان مدیران  360شایستگی هاي نهایی در فرمت پرسشنامه و به منظور بازخورد 

. و کارشناسان توزیع شد تا وضعیت موجود مدیران از منظر هر شایستگی مشخص گردد
تک  tاز طریق آزمون . را نشان می دهد جدول ذیل آمار توصیفی مربوط به هر شایستگی



١٧٩  

 

 /شایستگی الگوي بر مبتنی مازندران منطقهاي برق شرکت مدیران آموزشی نیازسنجی                

 

مورد بررسی قرار گرفت که ) زیاد( 5فاصله وضعیت موجود با میانگین مطلوب نمونه اي 
 7مشاهده می گردد در مورد همانطور که در جدول .نتایج آن در همان جدول آمده است

اکی از شایستگی میانگین بطور معناداري کمتر از میانگین مطلوب می باشد که این ح
شایستگی نیز میانگین احراز شده کمتر از  31در . اولویت در این هفت نیاز آموزشی است

لذا این شایستگی ها در اولویت . میانگین مطلوب است که البته تفاوت ها معنادار نمی باشد
شایستگی نیز میانگین بدست آمده بیشتر از  9دوم نیازهاي آموزشی قرار دارند و نهایتا در 

لذا نیاز  ،گین مطلوب می باشد که البته در هیچ یک از موارد تفاوت ها معنادار نیستمیان
  . آموزشی در این شایستگی ها مورد تردید می باشد و در اولویت سوم قرار می گیرد

  آزمون تی تک نمونه اي براي نیازسنجی آموزشی مدیران برق منطقه اي استان مازندران. 3جدول

  معناداري N  M  SD  df t  شایستگی ها

  0/517  0/656-  30  1/36 4/84 31  بصیرت
  1  0/000  30  0/7746 5  31  انعطاف پذیري
  0/601  0/528-  30  1/36  4/87  31  تفکر مفهومی
  0/378  0/895  30  1/00  5/26  31  تفکر منطقی
  0/550  0/605-  30  1/48  4/83  31  تفکر انتقادي
 0/183 1/36- 30 1/45 4/64  31  تیزهوشی

 0/034 2/22- 30 1/45 4/42  31  خلاقیت

 0/239 1/20- 30 1/35 4/71  31  نوآوري

 0/190 1/34- 30 1/60 4/61  31  نگرش سیستمی

 0/264 1/14- 27 0/9947 4/78  28  اعتماد به نفس

 0/769 0/297- 27 1/27 4/93  28  مشارکت پذیري

 0/057 1/99- 27 1/62 4/39  28  انتقاد پذیري

صداقت و 
 0/730 0/349 30 1/03 5/06  31  درستکاري

 0/839 0/205- 30 0/8750 4/97  31  مدیریت استرس
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 0/243 1/19- 30 1/05  4/77  31  هوش هیجانی

 0/030 2/28- 30 1/33 4/45  31  خودشناسی

  0/894 0/135- 28 1/37 4/96 29  مدیریت زمان
  0/557 0/594 30 0/9075 5/10 31  قاطعیت

  0/728 0/351- 30 1/53 4/90 31  دانش حرفه اي
  0/014 2/62- 30 1/23 4/42 31  ریسک پذیري

  0/066 1/10- 30 1/40 4/52 31  مدیریت تعارض
  0/068 1/89- 30 1/23 4/58 31  مدیریت تفاوت ها

  0/442 0/779- 30 0/9216 4/87 31  مدیریت تغییر
  0/325 1- 30 1/26 4/77 31  مدیریت استراتژیک

  0/630 0/847- 30 1/11 4/90 31  مدیریت منابع
  0/042 2/12- 30 1/52 4/42 31  نتیجه محوري

  0/017 2/55- 27 0/9616 4/53 28  مشتري محوري
  0/293 1/07- 30 1/17 4/77 31  رهبري

  0/061 2/03- 30 1/15 4/58 31  مربیگري
  0/070 1/88- 30 1/34 4/55 31  کنترل

  0/586 0/551 30 0/9783 5/10 31  مدیریت عملکرد
  0/448 0/769- 30 0/7002 4/90 31  پاسخ گویی

  0/856 0/183- 30 0/9826 4/97 31  انگیزش
  0/169 1/41 30 0/6375 5/16 31  توانمند سازي

  0/134 1/54- 30 1/16 4/68 31  الگوبودن
  0/432 0/796- 30 1/13 4/84 31  رهبري تیمی
  1 0/000 30 1/09 5 31  تفویض اختیار

  0/432 0/796- 30 1/13 4/84 31مهارت تصمیم 
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  گیري
  0/873 0/162- 30 1/11 4/97 31  توان برنامه ریزي
  0/445 0/757- 30 1/42 4/81 31  مدیریت بحران
  0/041 2/14- 30 1/26 4/52 31  بهبود مستمر
  0/502 0/680- 30 1/06 4/87 31  مدیریت افراد

  0/325 1 30 0/7184 5/13 31  مدیریت اطلاعات
  0/008 2/85- 28 0/9111 4/51 29  محوريبادگیري 

  0/333 0/984- 30 1/46 4/74 31  مدیریت پروژه
  0/202 1/31 30 0/6878 5/16 31  مهارت ارتباطی

  0/501 0/681- 30 1/32 4/84 31  نفوذ

  بحث و نتیجه گیري
و  برق منطقـه اي مازنـدران  پژوهش حاضر با هدف طراحی مدل شایستگی مدیران 

بـراي ایـن منظـور و تعیـین مـدل      . صورت گرفـت  استخراج نیازهاي آموزشی برمبناي آن
بر این اساس از راهبردهـاي مختلفـی   . ژي بیهام و مایر استفاده گردید شایستگی، از متدولو
ها استفاده شد به این ترتیب که ابتدا بـا بررسـی موردهـاي زیـادي از     جهت گردآوري داده

ها در ادبیات موضوع، پایگـاه  نظران و سازمانارائه شده توسط صاحبهاي شایستگی مدل
  بـرق  تـن از مـدیران  موفـق     15اي بـا  ، مصـاحبه سپس. ها تهیه شداطلاعاتی از شایستگی

هـاي تهیـه   ارزیابی، تکمیل و جامع کردن فهرست شایسـتگی «با هدف  منطقه اي مازندران
طی انجام . صورت گرفت »انرد نیاز مدیرهاي موو شناسایی شایستگیشده در مرحله قبل 

ها بدست آمد، بعد از تعریف هر شایستگی، جهت اي از شایستگیاین مراحل فهرست اولیه
هاي مدیریتی و تعیین میزان اهمیت هر شایستگی، از پرسشنامه محقق  اعتباریابی شایستگی

هاي شده، شایستگیهاي شناسایی در پژوهش حاضر، از میان شایستگی.ساخته استفاده شد
و به ترتیب با داشتن میـانگین   رهبري تیمیگویی، پذیري و پاسخ تعامل و ارتباط، مسئولیت

تـوان گفـت کـه مـدیران در     جهت تبیین این امـر مـی  . بالا از بیشترین اهمیت برخورداراند
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شایستگی هاي محوري فوق از اهمیـت  سازمان برق منطقه اي، با عنایت به حساسیت کار، 

  . ی برخوردار استخاص
در ادامه جهت پاسخ به سؤال اصلی تحقیق، پس از اعتباریابی و بررسی میانگین 

. تر بود حذف شد پایین) 3(ه میانگین آنها از میانگین مطلوبهایی کها، شایستگیشایستگی
. بود آگاهی سازمانی، جذبه داشتن، شم تجاري و مدیریت تشریفاتاین موارد شامل 

مدیریت خود، خوشه کلی   5هاي نهایی، در مانده به عنوان شایستگیباقیهاي شایستگی
قالب بندي شده و در یک مدل شماتیک  مدیریت کار، ادراکی، منابع انسانی و میان فردي

  .نشان داده شد 1که در شکل گنجانیده شد 
 بــا مــدل شایســتگی ســازمان ایــدرو مــدل ایــنشایســتگی هــا در خوشــه بنــدي 

، در بعضی خوشه ها هم خوانی ندارد به طور مثال در سازمان ایدرو علاوه )1386غفاري،(
بر شایستگی مدیریت افراد، شایستگی ادراکی و شایستگی مـدیریت عملکـرد کـه مشـابه     
  خوشـه بنـدي مـدل بـرق منطقـه اي مــی باشـد، شایسـتگی هـاي ارزش هـاي اخلاقــی،          

ري و شایستگی شـم تجـاري را نیـز جـزء     عوامل شخصیتی، کارتیمی، تصمیم گیري، رهب
اما به طور مثال مهـارت شـم تجـاري در     . شایستگی هاي اصلی و مرجع معرفی می نماید

مدل شایستگی مدیران برق منطقه اي مازندران به دلیل بی اهمیتـی مـدیران و کارشناسـان    
بـا  این سازمان حذف گردید و حتی در دسته بندي هاي کوچک تر نیز لحاظ نشده اسـت  

وجود این سازمان ایدرو شایستگی شم تجاري را جزء شایستگی هاي اصلی براي مدیران 
  .این سازمان منظور می دارد

همچنین، مدل شایستگی هاي مدیران برق منطقه اي استان مازندران به جزء 
شایستگی هاي میان فردي، مدیریت کارکنان و مدیریت کار در شایستگی هاي دیگر با 

، از نظر نوع خوشه بندي )1387 ،غفاريو رودپشتی(هاي شرکت سایپامدل شایستگی 
اي شخصیتی و مبانی فکري همخوانی ندارد چرا که شرکت سایپا شایستگی هاي نگرش ه

لفه هاي اصلی مدل خود معرفی کرده در صورتی  که این شایستگی ها در مدل را جزء مؤ
ستگی هاي محوري چون مدیریت مدیران برق منطقه اي استان مازندران زیرمجموعه شای

  .برخود و شایستگی هاي ادراکی می باشند
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، به )1386،غفاري(همچنین، در مقایسه با مدل شایستگی هاي شرکت واگن پارس 
غیر از یک مورد از شایستگی هاي اصلی یعنی شایستگی هاي اجرایی و مدیریتی که مشابه 

ي اسـتان مازنـدران   منطقه ابرق  شایستگی مدیریت کار در خوشه بندي شایستگی مدیران
سایر مؤلفه هاي اصلی این مدل با الگوي شایستگی هـاي مـدیران بـرق منطقـه اي      ،است

شایستگی هاي ارتبـاطی،  : استان مازندران همخوانی ندارد این شایستگی هاي اصلی شامل
رهبري و  ذهنی است که در میان شایستگی هاي بـرق منطقـه اي اسـتان مازنـدران  ایـن      

یستگی ها به ترتیب زیر مجموعه ي شایسـتگی هـاي میـان فـردي و ادراکـی اسـت و       شا
شایستگی هاي مکمل به عنوان مؤلفه اصلی این مدل مشابه شایستگی هاي مدیریت برخود 

  .می باشد که از لحاظ لغوي با هم فرق دارند اما در معنا یکی هستند
راسان را با پنج ، مدل شایستگی مدیران شرکت ایران خودرو خ)1386(کرمی

شایستگی اصلی طراحی کرده است که دراین بین تنها در شایستگی مدیریت بر خویشتن با 
مدل برق منطقه اي استان مازندران همخوانی دارد و شایستگی هاي دیگر مانند هدایت 
کارکنان، هدایت تغییر، دستیابی به نتایج سازمانی و ارتباطات به ترتیب در مدل شایستگی 

ن برق منطقه اي مازندران زیرمجموعه شایستگی هاي اصلی میان فردي، مدیریت کار مدیرا
  .و میان فردي می باشد

این پژوهش نیز مانند سایر تحقیقات با محدودیت هایی همراه بوده است که برخی 
جهت ارزیابی شایستگی هاي استفاده از کانون ارزیابی عدم : از مهمترین آنها عبارتند از

، انجام این امر لازم علت و محدودیت زمانی و در دسترس نبودن امکانات بهمدیران 
مشکلات ساختاري و دشواري هاي برقراري ارتباط با مدیران، از کسب مجوز گرفته تا 

عدم همکاري معاونین شرکت برق منطقه اي ، و نپذیرفتن از طرف مدیران همکاريعدم 
 .حوزه مطالعاتیپراکندگی جغرافیایی درجه،  360شنامه به منظور ارزیابی براي تکمیل پرس

دوره هاي آموزش ضمن در پایان بر اساس یافته هاي پژوهش پیشنهاد می گردد 
متناسب با  خدمت، براي توسعه ي قابلیت هاي مدیران در ارتباط با مدل شایستگی

ی باید بگونه اي تدوین شود طراحی آموزش. نیازسنجی آموزشی انجام شده صورت پذیرد
رویکرد روش هاي فعال تدریس مبتنی بر که صرفا متکی بر روش سخنرانی نباشد و از 

ارزیابی مداوم و مستمر نهایتا اینکه . سازنده گرایی براي آموزش مدیران استفاده شود
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تا  به عمل آیدمبتنی بر شایستگی ها عملکرد مدیران در سطح فرد و واحدهاي سازمان 

 .هبود مداوم نتایج سازمانی تضمین گرددب

  منابعفهرست 
) : بر اساس صحیفه امام ( مدل شایستگی مدیران دولتی ایران ). 1387(اسدي فرد، رؤیا 

  .دانشگاه تربیت مدرس. تهران. نامه کارشناسی ارشدپایان .رویکرد استراتژي داده بنیاد
مرکز : تهران .نیازسنجی آموزشیراهبردها و استراتژي هاي ). 1386(خراسانی، اباصلت

  آموزش و تحقیقات صنعتی ایران
  توسعه منابع انسانی مطالعه موردي  ).1387(رود پشتی، فریدون و غفاري، عباس

  ترمه: تهران. روش هاي جذب و سنجش اثربخشی فرایندهاي آن
انی هاي راهبردي مدیران میالگوي قابلیت). 1389(زاهدي، شمس السادات؛ شیخ، ابراهیم 

  .95-139صص. 1شماره. مطالعات مدیریت راهبردي. دولتی
مدیریتی مدیران دولتی  هايبررسی تاثیر شایستگی). 1389(ساداتی، ابراهیم 

 .)مدیران حراست دانشگاه هاي دولتی شهرتهران ومؤسسات پژوهشی تابعه(براثربخشی
  .دانشگاه تربیت مدرس. تهران. نامه کارشناسی ارشدپایان

  سمت: تهران. جامعه، کار و مشاغل). 1387(عمران، ابراهیمصالحی 
فصلنامه  .رویکردهاي نظري در برنامه هاي درسی آموزش). 1387(صالحی عمران، ابراهیم
  19شماره .مطالعات برنامه درسی

دومین جهانی، طراحی نظام آموزش و پرورش مدیران کلاس ). 1387(غفاري، عباس
  .ي تولیدي و خدماتیهمایش مدیران آموزش سازمان ها

: تهران. نبرنامه ریزي آموزش ضمن خدمت کارکنا ).1383(فتحی واجارگاه، کوروش
  سمت

). 179(18: ماهنامه تدبیر. آموزش مدیران با الگوي شایستگی). 1386(کرمی، مرتضی 
  .27-49صص 
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بازار کار جهانی و تاثیر آن بر طراحی ). 1390(کرمی، مرتضی و مومنی مهموئی، حسین 
  100-67، صص21شماره .فصلنامه مطالعات برنامه درسی .برنامه درسی

هاي آموزش کاربست الگوي شایستگی جهت طراحی برنامه). 1386(کرمی، مرتضی 
 31و30: تهران.  اولین همایش مدیران آموزش. مدیران تجربه ایران خودرو خراسان

  خردادماه
رویکردي : توسعه مدیریت مبتنی بر شایستگی ).1388(کرمی، مرتضی و صالحی، مسلم 

  .آییژ:تهران. نوین در آموزش و توسعه مدیران
هاي تحقیق کمی و کیفی در علوم روش ).1383(گال، مردیت؛ بورگ، والتر؛ گال، جویس 

  .جلد دوم. نشر سمت. ترجمه احمد رضا نصر و گروه مترجمان .تربیتی و روانشناسی
. روانی، س د؛ ملکی، م ر؛ توفیقی، ش؛ کبیر، م ج؛ جعفر، نمطلق، م ا؛ نصراالله پور شی

کارشناسان مسئول حوزه ستادي و بررسی سطح آموزش مدیریتی و عمومی  ) .1389(
  .1389هاي علوم پزشکی ایران در سال  معاونت بهداشتی دانشگاه

 ،2، مجله مرکز مطالعات و توسعه آموزش پزشکی ،هاي توسعه در آموزش پزشکی گام
158-151. 

الگوي ارزیابی ). 1389(لفضل ازاده زواره، ابوفر، وحید؛ سعادت، محمدرضا؛ معصومناصحی
شماره . هاي بازرگانیمجله بررسی. هاي مدیران وزارت بازرگانی ها و شایستگیقابلیت

    .18-3صص. 41
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