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 چكيده

 صنايع ملي شركت مياني و عالي مديران هايشايستگي توسعه الگوي طراحي حاضر پژوهش از هدف

 مياني و عالي ديرانم پژوهش آماري جامعه شد. انجام آميخته رويكرد با پژوهش اين بود. ايران پتروشيمي

 ساختاريافته نيمه مصاحبه روش از هاداده آوريجمع منظور به بودند. ايران پتروشيمي صنايع ملي شركت

 كمّي بخش در ساخته محقق نامهپرسش و كيفي بخش در پژوهش پيشينه و بالادستي اسناد مطالعه و

 تحليل و تجزيه مورد كيودا مكس افزارنرم با تم تحليل روش با هامصاحبه از حاصل هايداده شد. استفاده

 10 اجرايي، و فردي ميان فردي، بعد 3 در مديران شايستگي مدل پژوهش، هاييافته اساس بر گرفت. قرار

 و طراحي ايتوسعه خود و سازماني توسعه كلي روش دو با مديران توسعه الگوي و شاخص 46 و مؤلفه

 .گرديد ارائه شده، طراحي مدل در موجود شايستگي هر براي لازم توسعه هايروش

 

  .ايران پتروشيمي صنايع ملي شركت شايستگي، توسعه شايستگي، مدل :كليدي واژگان
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 اصفهان، اصفهان، دانشگاه مديريت گروه دانشيار . ايران مدرس، تربيت دانشگاه سازماني، رفتار و انساني منابع مديريت دكتري 2

 )sm.allameh@ase.ui.ac.ir( مسئول: نويسنده ايران.
 ايران. اصفهان، اصفهان، دانشگاه روانشناسي گروه دانشيار كانادا، كارلتون، دانشگاه سازماني، و صنعتي روانشناسي دكتري 3
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 مقدمه

 بسيار نقش انساني منابع هايقابليت و هاشايستگي ها،ظرفيت پرورش و شناخت

 با هاسازمان مديران .دارد رقابتي هايمحيط در سازمان حيات ادامه و بقا در ايكنندهتعيين

 بر رقابت و مجدد دهيسازمان به مستمر نياز تكنولوژي، سريع تغيير تجارت، شدن جهاني

 مديران هايتوانايي و هاشايستگي ها،مهارت تغييرات، اين مواجهند. شايستگي مبناي

 به ايدب نيز مديران هايشايستگي پويا تغييرات اين سايه در كشد.مي چالش به را هاسازمان

 ابزار يك عنوان به مديريت توسعه به بايد واقع در يعني گردد، تجديد مستمر صورت

 به مستمر سازماني و محيطي تغييرات واقع، در ).Viitala, 2005( شود نگريسته استراتژيك

 مديران توسعه زمينه در يكپارچه و استراتژيك هاييمدل ارائه زمينه در پژوهش انجام روند

 و محرك عنوان به مديران توسعه شرايطي چنين در است. بخشيده شتاب هاسازمان

 مطرح سازماني حيات تجديد كليدي عامل نيز و سازماني سازگاري و تغيير كنندهتسهيل

 و هامهارت حيات چرخه شدن تركوتاه به منجر هاسازمان محيط شدن پوياتر زيرا شود،مي

 زيادي پژوهشگران ).Dalakoura, 2010( است شده كاركنان و مديران هايشايستگي

 ؛Hooi & Ngui, 2014( است انساني منابع رويه ترينمهم توسعه و آموزش كه معتقدند

Jennings, Cyre, & Moor, 1995.( پرورش از سازمان حمايت طريق از مديريت توسعه 

 موفقيت به ،است نياز آنان به سازمان آينده و حال نيازهاي با رويارويي براي كه مديراني

 موجب و )Armstrong, 2006 ؛Basterritxea & Albizu, 2010( نموده كمك سازمان

 & Sabella( شودمي مديران موفقيت و توسعه هايفرصت ارائه مديران، عملكرد افزايش

Analoui, 2015.(  

 پنجمين و شصت و يكصد در اداري عالي شوراي مديران، توسعه ضرورت راستاي در

 با را اجرايي هايدستگاه مديران تربيت و آموزش برنامه31/4/1393 تاريخ در خود جلسه

 براي مناسب سازوكارهاي نمودن فراهم و كشور مديران هايشايستگي ارتقاي اصلي هدف

 هايپست احراز مستعد كاركنان هايشايستگي و هاقابليت ها،ظرفيت توسعه و شناسايي

 در كلي طوربه ).1393 اداري، عالي شوراي امهن (تصويب است نموده تصويب مديريتي

 در ايران عليه شده صادر هاينامهقطع و هاتحريم به توجه با و كشور بر حاكم كنوني فضاي
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 منابع هايمهارت ارتقاي به توجه و كفايت با انساني منابع به كشور نياز المللي،بين عرصه

 به كشور نياز چنين، هم ايراني، غير اهرم نيروهاي به نياز از كاستن براي داخلي انساني

 و الملل بين سطح در تجاري و اقتصادي هايفعاليت ادامه براي متخصص نيروهاي

  شود.مي احساس پيش از بيش لازم هايشايستگي توسعه و شناسايي

 هايشايستگي شناسايي گرفته، صورت مديريت توسعه زمينه در كه هاييپژوهش در

 راش، دانند.مي سازمان در مديريت توسعه هايبرنامه براي مبنايي را مديريت براي لازم

-1 كنند:مي بيان چنين را مديريت توسعه برنامه از جنبه سه )2002( واشبوش و شرمن

 ها.شايستگي ارزيابي -3 و هاشايستگي توسعه -2 مديريتي، هايشايستگي تعريف

 و آموزش براي اخير هايدهه رد خصوصي بخش نيز و دولتي بخش مختلف هايسازمان

 طراحي در اند.ورزيده مبادرت شايستگي الگوي طراحي به خود مديران اثربخش پرورش

 تا است گرفته قرار نظر مد متعددي سازماني درون و محيطي متغيرهاي الگوهايي، چنين

 تصميماتي ها،شايستگي اين مبناي بر گيريتصميم با و شناسايي صحيح، هايشايستگي

  ).1388 زاده، غلام و (ميرسپاسي شود اتخاذ انساني منابع مديريت در صحيح

 براي گام اولين شايستگي مدل تعيين معتقدند )1394( حيدري و عارفي توكلي،

 و فراست نظر طبق .است مديريت توسعه هايبرنامه اجراي و آموزشي نيازهاي تشخيص

 تعيين براي ارزيابي فرم يك از ستفادها با مديريت توسعه است بهتر )2013( والينگفورد

 و كار حين نظارت و گريمربي شامل كه ايبرنامه شود؛ شروع مدير فعلي هايشايستگي

 دارد، قرار كجا در مدير سازمان، شايستگي پيوستار در شود مشخص تا است منظم دبازخور

 داده، قرار سنجش مورد را مدير هايشايستگي كه است ايبرنامه طراحي معني به اين

 است بهتر واقع در دهد.مي قرار سنجش مورد نيز را مديران توسعه و نموده ارائه دبازخور

 ).Srikanth. & Jomon, 2015( شود تعيين شايستگي شكاف اساس بر شايستگي توسعه

 لازم هايشايستگي از طيفي گسترش جهت فرآيندي را مديريت توسعه نيز )1989( ودررش

 و پرورش كه گرفت نتيجه چنين توانمي شده ذكر مطالب به توجه با .داندمي مديران براي

 عنوان به مديريتي هايشايستگي و هاقابليت شناخت مستلزم اول درجه در مديريت توسعه

 يندآفر فردي، توسعه طرح سازيآماده واقع در .است مديريت توسعه و پرورش هايمؤلفه
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 توانندمي واقعا افراد آنچه بين موجود شكاف كاهش براي است هاييفعاليت ريزيبرنامه

 در نياز مورد هايشايستگي يا كاري الزامات تامين براي بايستمي هاآن آنچه و دهند انجام

 و تعاريف به توجه با ).Rothwell, 2010( دهند انجام كليدي جايگاه چند يا يك

 و كشورها در مديريت توسعه و شايستگي مدل تدوين با رابطه در كه شده ذكر هايپژوهش

 مدل توسعه به مربوط هايپژوهش اكثر در است، شده انجام مختلف هايسازمان

 شده استخراج هايشاخص و گرفته قرار بررسي مورد قبلي شده ارائه هايمدل شايستگي،

 است ذكر شايان گيرد.مي قرار مربوطه سازمان مديران قضاوت و بررسي مورد هامدل اين از

 از برخي در تنها شود.مي گرفته ناديده سازمان زمينه و بافت شده ذكر روند در هك

 توجه مورد مديريت توسعه مدل پذيريانطباق )2005( اسپدال پژوهش جمله از هاپژوهش

 را مديريت توسعه الگوي بودن اقتضايي )2001( مول و وندروالد جانسن، است. گرفته قرار

 سازمان، مختلف هايبخش در مديريت توسعه نوع شناسايي با و داده قرار توجه مورد

 شده ذكر اهميت به توجه با اند.كرده معرفي را مديران پرورش براي مناسب هايشايستگي

 اين در مديران، توسعه براي شايستگي مدل از استفاده و مديريت توسعه بحث براي

 سپس و شده طراحي ايران پتروشيمي صنايع ملي شركت شايستگي مدل ابتدا نيز پژوهش

 شده ارائه هاشايستگي توسعه جهت الگويي مدل، اين در موجود هايشايستگي اساس بر

  است.

 باشدمي شغل يك در اثربخش و برتر عملكرد با مرتبط هايويژگي هاشايستگي

)Boyatzis, 1982.( و صريح هايمهارت و رفتار دانش، از تركيبي از است عبارت شايستگي 

 & Draganidis( دهدمي افراد به را وظايف اثربخش انجام ظرفيت و پتانسيل كه يضمن

Mentzas, 2006.( هايويژگي دربردارنده الف) :است اصلي خصوصيت سه شامل شايستگي 

 بروز موجب كه است فرد شخصيتي اساسي خصوصيات است.؛منظور، فردي زيربنايي

 :است دسته پنج شامل كه شودمي اگونگون وظايف اجراي و هاموقعيت در رفتارهايي

 ب) مهارت، و دانش خود، از فرد ذهني تصويرهاي و هانگرش فيزيكي، هايويژگي انگيزه،

 يا رفتار بينيپيش يا بروز موجب شايستگي كه معنا اين به معلولي؛ و علت رابطه خصوصيت

 و سنجش جهت شايستگي؛ هر براي معيار خصوصيت ج) و شودمي مشخص عملكرد
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 قابل و مشخص معيارهايي بايستي برتر عملكرد به رسيدن و افراد شايستگي ارزيابي

  ).McClelland, 1994( شود تعريف واقعي دنياي در شايستگي هر براي گيرياندازه

 مؤثر يبرا لازم يرفتارها و هامهارت توانايي، دانش، فيتوص و ييشناسا يستگيشا مدل

 سازمان در معتبر گيريتصميم و يفيتوص ابزار كي وانعن به كه است شغل يك در بودن

 ).Goldman & Scott, 2016؛Lucia & Lepsinger, 1999( رديگمي قرار استفاده مورد

 زير انواع با آن كردن مرتبط و هاشايستگي شناسايي فرآيند شايستگي سازيمدل

 مبنايي شايستگي لمد ).1390 آغاز، و پور(قلي است انساني منابع مديريت هايسيستم

 علاوه به كند،مي فراهم انساني منابع مديريت هايفعاليت همه توسعه و ريزيبرنامه براي

 زبان يك سازمان به و نموده كمك آن نيازهاي و شركت استراتژيك اهداف بين ارتباط به

 دمور پيشرفت و توسعه انتخاب، عملكرد، ريزيبرنامه بحث در تواندمي كه دهدمي مشترك

 سطح به ارتقا براي را مديران چطور كند تعيين بخواهد سازمان اگر گيرد. قرار استفاده

 اين معمول طوربه باشد. داشته مديران هايشايستگي از درستي درك بايد كند، آماده بالاتر

 براي نياز مورد هايشايستگي با آن مقايسه و مديران هايشايستگي ارزيابي طريق از كار

 باشدمي ايتوسعه هايفعاليت ريزيطرح براي مبنايي كار اين گيرد.مي تصور هاآن

)Rothwell, 2010.( شخص از جانبه همه ارزيابي يك كه است اين شايستگي مدل ارزش 

 سپس كه آورد، دست به است لازم يا دارد فرد كه هاييشايستگي ارزيابي گيرد؛مي صورت

 بگيرد قرار استفاده مورد انساني منابع توسعه بخش توسط تواندمي اطلاعات اين

)Suhairum, Amalb, Aminc, & Juharid, 2014.( شوند موفق بخواهند هاسازمان اگر 

 صرف خود سازمان مختلف سطوح در رهبري هايمهارت ايجاد روي بر زيادي هزينه بايد

 اريابز شايستگي، هايمدل ).Ebrahimi Mehrabani & Azmi Mohamad, 2015( كنند

 ).1391 ،هوشيار( دنكنمي فراهم ،است نياز مورد آينده و حال در كه آنچه تعيين براي را

 در موجود هايشكاف شايستگي هايمدل نيز )2013( والينگفورد و فراست نظر طبق

 پژوهشگران توسط شده معرفي هايمدل در كنند.مي تعيين را هاتوانايي و هامهارت دانش،

 مدل در )1390( شيخ و بابايي است. شده گرفته نظر در مختلفي عاداب خارجي و داخلي

 كلي دسته پنج در را مديران اصلي هايشايستگي اند،داده ارائه كه ايشايستگي
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 فردي، ميان هايشايستگي (فكري)، ذهني هايقابليت به مربوط هايشايستگي

 قرار سازماني تعالي ايهشايستگي و اجرايي هايشايستگي (فردي)، شخصي هايشايستگي

 كه است كرده تعيين را مديريتي اصلي شايستگي دسته چهار )2009( مينتزبرگ اند.داده

 و اطلاعاتي هايشايستگي فردي، بين هايشايستگي فردي، هايشايستگي از: عبارتند

 گروه چهار در را مديران نياز مورد هايشايستگي )2018( سيميلر اجرايي. هايشايستگي

 يزداني، باباشاهي، است. داده قرار استراتژيك و اجتماعي فردي، درون فردي، نبي

 دانشي كاركنان براي را محوري و ايپايه هايشايستگي )1396( پوررجب و طهماسبي

 مهارت و دانش فردي، هايويژگي شامل محوري هايشايستگي اند؛ گرفته نظر در سازمان

 سازمان، منابع مديريت سياسي، هوش شامل تيمديري سطح در هامهارت اين كه است

 ديانت، باشد.مي مداري مشتري و گيريتصميم تجاري، هوش استراتژيك، گريهدايت

 بخش چهار به را پروژه مديران هايشايستگي )1397( حسيني شاه و سيدجوادين

 فني هايشايستگي و پروژه مديريت دانش رفتاري، هايشايستگي فردي، هايشايستگي

 تحليلي، تفكر هايشايستگي نيز )2018( كولتزن مهافي و جرج براون، اند.كرده تقسيم

 را مديريتي جرات و نوآوري پرورش مالي، تيزهوشي اجرايي، ذهني، تفكر تغيير، مديريت

  اند.برشمرده مديران براي

 تا كندمي تلاش سازمان آن در كه است پرسنلي اقدامات از سيستمي مديريت، توسعه

 داشته اختيار در موقع به را سازمان كليدي هايسمت براي باانگيزه و باكيفيت نيروهاي

 يك از است عبارت مديريت توسعه ).Jansen, Van der velde, & Mul, 2001( باشد

 و اهداف تحقق و سازمان در مديريتي منابع توسعه كنترل براي آگاهانه و منظم فرآيند

 تغيير دانش، تبادل از استفاده با مديران آينده و فعلي ملكردع افزايش موجب كه راهبردها،

 شرودر ).Sabella & Analoui, 2015؛Dessler, 2005( شودمي هامهارت افزايش و نگرش

 براي لازم هايشايستگي از طيفي گسترش جهت فرآيندي را مديريت توسعه )1989(

 كه كندمي ترسيم فرآيندي لشك به را مديران توسعه اثربخشي مدل و داندمي مديران

 شكل به مديريت توسعه و مديريتي رفتارهاي پردازش، مرحله از عبور از پس آن هايداده

 معيارهاي و عمومي معيارهاي شامل هاستاده اين شود.مي داده نمايش سيستم هايستاده
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 ادافر آن وسيله به كه است روشي شايستگي توسعه استراتژي باشد.مي برجسته و خاص

 بين شكاف شايستگي، توسعه هاياستراتژي دهند. توسعه را شانهايشايستگي توانندمي

 به توانمي هااستراتژي اين هاينمونه از برند.مي بين از را هست آنچه و باشد بايد آنچه

 آنلاين، آموزش در مشاركت مقاله، يك خواندن كتاب، يك خواندن آموزشي، دوره در حضور

 و بابايي ).Rothwell, 2010( كرد اشاره فيلم يك تماشاي و صوتي نوار كي به دادن گوش

 اي،توسعه خود هايتمرين و هافعاليت مديريتي هايشايستگي توسعه براي )1390( شيخ

 كتب و آموزشي ابزارهاي از استفاده نيز و آموزشي هايدوره و سمينارها ها،كارگاه برگزاري

 حين هايآموزش گروه سه در را توسعه هايروش انواع و ادهد پيشنهاد را آموزشي منابع و

 از بازخور اخذ چنينهم هاآن دهند.مي قرار ايتوسعه خود و رسمي هايآموزش و خدمت

 كي نظر تحت يستگيشا نيتمر اي و كار انجام ،همكاران اي و مافوق مقام ژهيو به گرانيد

 جمله از را يكار هايتيمامور در تنوع جاديا و يچالش هايپروژه در مشاركت ،مجرب فرد

 در شركت با اغلب هاشايستگي كنند.مي معرفي ايتوسعه خود يبرا يشخص هايروش

 شغلي هايفرصت طريق از چنينهم و فردي گريمربي كارگيري به آموزشي، هايبرنامه

 ).1395 پور،قلي و (بيگي يابندمي توسعه تيمي هايفعاليت و هاپروژه در درگيري مانند

 بايستمي مديران شايستگي توسعه براي معتقدند )1396( قورچيان و قهرماني عاشقي،

 بعد و مديريتي بعد تخصصي، ـ فني بعد ارتباطي، بعد ارزشي، ـ فكري گانه پنج ابعاد

 توسعه و ايجاد راهبردهاي جمله از گيرد. قرار آموزشي ريزانبرنامه توجه مورد توانايي

 ارشد مديران بودن الگو شود، انجام تواندمي سازمان توسط كه مديريتي هايشايستگي

 نوري، و عريضي (خشوعي، باشدمي شايسته افراد براي اطلاعاتي هايبانك ايجاد و سازمان

1394.(  

 به توجه با را رهبري توسعه هايتكنيك )2018( چانگ و جانسن شرودر، بيكر، ترنر،

 و گوير مك گاراوان، اند.كرده بيان )2015( گوير مك و وانگارا رهبري توسعه شناسينوع

 شبكه و اكتسابي اي،محاوره خودگردان، انواع به را مديريت توسعه شناسينوع )2015( لي

 و توسعه براي لازم هايشايستگي )2018( همكاران و ترنر اند.كرده تقسيم ارتباطي

 بيان شناسينوع اين به توجه با را اهشايستگي نايتوسعه براي نياز مورد هايتكنيك
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 هايمهارت سازي، تيم اعتماد، استراتژيك، تفكر مهارت مسئله، حل مهارت اند.كرده

 مطرح هايشايستگي جمله از كارآفريني و هيجاني هوش خلاقيت، دادن، گوش و ارتباطي

 توسعه هايتكنيك سازي، تيم شايستگي براي مثال عنوان به باشد.مي پژوهش اين در شده

 آموزش و تيم از حمايت گروهي، گريمربي هايپروژه شامل پژوهش اين در شده معرفي

  باشد.مي تيمي كار

 كاربرد است، شده انجام )2017( فرناندز و آلبيزو لاندتا، ريكالد، توسط كه پژوهشي در

 ساير با مقايسه در مديران توسعه و آموزش هاياستراتژي از يكي عنوان به گريمربي

 پژوهش اين از حاصل نتايج است. گرفته قرار بررسي مورد شايستگي توسعه هايروش

 هايدوره جمله از مديريت توسعه هايروش ساير از گريمربي روش كه دهدمي نشان

 و دور راه از آموزش شغلي، چرخش الكترونيكي، آموزش هايدوره حضوري، آموزش

  است. موثرتر مرشديت

 هايتوانايي از بسياري كه اندرسيده نتيجه اين به خود پژوهش در )2017( بيش و بكر

 و ديگران از يادگيري كار، از يادگيري مانند غيررسمي يادگيري هايروش طريق از مديران

 و داخلي هايآموزش مانند رسمي يادگيري هايروش تا شودمي كسب ديگران با يادگيري

 هايروش كنندهكامل تواندمي غيررسمي يرييادگ هايروش واقع در سازمان. خارجي

  سازمان. تا است فرد به مربوط تربيش غيررسمي يادگيري و باشد رسمي يادگيري

 انجام فلسطين كشور مخابراتي هايشركت در )2015( آنالويي و سابلا كه پژوهشي در

 سمينار، و كنفرانس سخنراني، هايروش از مديريت توسعه و آموزش مرحله براي اند،داده

  اند.كرده استفاده مجازي هايدوره و گروهي و فردي هايپروژه موردي، مطالعه نقش، ايفاي

 و صدا سازمان در انساني سرمايه توسعه الگوي عنوان تحت پژوهشي )1391( موسوي

 رهبري، شايستگي تكنيكي، هايشايستگي و داده انجام ايران اسلامي جمهوري سيماي

 توسعه براي را ايرسانه شايستگي و مكمل شايستگي ،ذهني شايستگي ،ارتباطي شايستگي

 طراحي عنوان تحت پژوهشي )1388( زاده غلام و يرسپاسيم است. گرفته نظر در انساني

 بخش مياني مديران بين در ايران دولتي بخش در مديران پرورش براي شايستگي الگوي

 هايشايستگي ها،شايستگي انواع معرفي ضمن پژوهش اين در اند.داده انجام صنعت
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 نتايج است. شده تعيين اولويت ترتيب به مديريت توسعه انواع از هريك براي متناسب

 انواع همه در كه دارند وجود هاييشايستگي كه است اين بيانگر پژوهش اين انجام از حاصل

 هاييتگيشايس به توانمي مشترك هايشايستگي اين جمله از مشتركند. مديريت توسعه

 كرد. اشاره سياسي امور به توجه و انساني روابط به توجه اخلاقيات، به توجه نظير

  .باشندمي مديريت توسعه انواع از هريك خاص كه دارند وجود نيز هاييشايستگي

 مديران: هيجاني هايشايستگي توسعه عنوان با پژوهشي )2015( بنتون و گرويسيس

 تواندمي هيجاني هوش كه اندرسيده نتيجه اين به و داده امانج بدن - ذهن آموزش كاربرد

 قابل آن مورد در آموزشي هايبرنامه كه شود گرفته نظر در شايستگي يك عنوان به

  اجراست.

 داده انجام پروژه مدير يك هايشايستگي توسعه عنوان با پژوهشي )2015( ليكاما

 انعطاف اعتبار، استرس، مديريت هايشايستگي كه دهدمي نشان پژوهش اين نتايج است.

 براي تواندمي نفس به اعتماد و نوآوري گيري،تصميم كيفيت اطلاعات، جستجوي پذيري،

 داراي فردي اگر و گيرد قرار استفاده مورد پروژه مديران توسعه و پاداش استخدام، انتخاب،

 و فراست دارد. وجود وي در نيز شايستگي نايتوسعه به تمايل باشد، خاصي شايستگي

 ايجاد منظور به مديران توسعه براي تجربي يادگيري عنوان با پژوهشي )2013( والينگفورد

 و كار انجام حين در مديريت توسعه به مربوط نيازهاي ارزيابي براي عملي سيستم يك

 مدل اين معتقدند هاآن اند.داده انجام مديران سوي از توسعه هايفرصت انتخاب ارزيابي

 مديريت جاري وظايف در ايتوسعه هايفرصت به را مديريت قبلي هايشايستگي تواندمي

 مدير ايتوسعه هايفرصت ارزيابي خود نوعي، به تواندمي مدل اين چنينهم كند. مرتبط

 جانسن، باشد. داشته خود هايماموريت انتخاب در فعالي نقش تواندمي مدير و باشد نيز

 تفاوت و سازمان استراتژي و مديريت توسعه بين ارتباط مورد در )2001( مول و وندروالد

 انجام پژوهشي سازمان، مختلف هايبخش و مختلف هايسازمان در مديريت توسعه كاربرد

 هاآن اند.داده قرار توجه مورد را مديريت توسعه بودن اقتضايي آنان واقع در اند.داده

 ها،استراتژي و مديريت توسعه بين كه شودمي حس نياز اين هاسازمان تربيش در معتقدند

  باشد. داشته وجود ارتباط سازمان هايسياست و اهداف

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

24
 ]

 

                             9 / 30

http://iieshrm.ir/article-1-886-en.html


     
 نفت تصنع در انساني منابع مديريت پژوهشي-علمينامه فصل

 
 

 
 9139تابستان  /44 شماره /يازدهم سال       

74 

 براي كه كرد بيان توانمي شده مرور پيشينه و ادبيات به توجه با كلي نگرش يك در

 مديران نياز مورد هايشايستگي با مرتبط هايشاخص و هامؤلفه بايد مديران توسعه

 شركت مياني و عالي مديران شايستگي مدل ابتدا پژوهش اين در بنابراين ردد.گ شناسايي

 ارائه مديران هايشايستگي توسعه الگوي سپس و طراحي ايران پتروشيمي صنايع ملي

  گردد.مي

  شناسيروش

 اكتشافي - آميخته پژوهش، روش و كاربردي - ايتوسعه هدف، نظر از حاضر پژوهش

 پژوهش، كيفي بخش در شد. استفاده كمّي و كيفي روش از ژوهشپ اجراي در باشد.مي

 و عالي مديران شامل آماري جامعه و ساختاريافته نيمه مصاحبه هاداده گردآوري ابزار

 اساتيد توسط مصاحبه سوالات روايي بود. ايران پتروشيمي صنايع ملي شركت مياني

 از لازم هايداده آوريجمع نظورم به گرفت. قرار تاييد مورد صنعت خبرگان و دانشگاهي

 مقاصد و اهداف سوالات، بتوانند كه شد استفاده افرادي از و هدفمند برداري نمونه روش

 ساختاريافته نيمه مصاحبه و نبود مشخص ابتدا از نمونه تعداد دهند. پوشش را پژوهش

 نظري اشباع حبهمصا 9 انجام از بعد شد. انجام نظري اشباع به رسيدن تا نمونه هر با عميق

 مصاحبه اين در كه شد انجام نيز ديگر مصاحبه يك اطمينان، منظور به اما گرديد حاصل

 شوندگان مصاحبه اجازه با هاداده مصاحبه، انجام حين در نشد. مشاهده جديدي هايداده

 مصاحبه، صوتي فايل مصاحبه، هر انجام از بعد شد. ضبط و ثبت صوتي و كتبي صورت به

 و )2006( كلارك و براون تماتيك تحليل ايمرحله شش روش با هاداده و شد ازيسپياده

 مدل گانه شش مراحل گرفت. قرار تحليل و تجزيه مورد 1كيودا مكس افزارنرم از استفاده با

 مرحله اوليه، كدهاي ايجاد دوم، مرحله ها،داده با آشنايي اول، مرحله شامل كلارك و براون

 و هاتم گذارينام و تعريف پنجم، مرحله ها،تم بازبيني چهارم، مرحله ا،هتم جستجوي سوم،

 صورت به بارها هاداده روش، اين سازيپياده منظور به باشد.مي گزارش تهيه ششم، مرحله

 از حاصل هايداده تحليل از اطمينان منظور به گرديد. كدگذاري و شد خوانده خط به خط

                                                                 
1 - MAXQDA 
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 نهايت در و گرفت قرار بررسي مورد نظرانصاحب توسط شده انجام هايكدگذاري مصاحبه،

 هايمدل پژوهش، پيشينه بررسي با شد. استخراج كيفي روش از حاصل شايستگي مدل

 خارجي، و داخلي مختلف صنايع در موجود هايمدل و متعدد پژوهشگران شايستگي

 با و گرديد استخراج بود، مشترك هامدل تمامي در تقريبا كه هاييشايستگي از ايمجموعه

 تركيب با و گرفت قرار مقايسه مورد بالادستي اسناد و كيفي مرحله در شده استخراج مدل

 روايي آزمون منظور به بعد مرحله در شد. استخراج پژوهش اوليه مدل حاصل، نتايج

 نامهپرسش و گرفت قرار استفاده مورد دلفي روش گرفته صورت بنديدسته و هاشايستگي

 بعد شد. داده قرار دانشگاهي خبرگان و پتروشيمي صنعت خبرگان از نفر 7 اختيار در دلفي

 يا حذف و شده انجام هايبنديگروه خصوص در خبرگان اصلاحات مرحله، دو انجام از

 نهايي مدل و كسب خبرگان و متخصصان نظر توافق و گرديد انجام هاشايستگي اصلاح

 مياني و عالي مديران هايشايستگي بررسي منظور به كميّ بخش در شد. طراحي پژوهش

 پژوهش، شايستگي مدل از حاصل ساخته محقق نامهپرسش ها،داده آوريجمع براي مدل

 صنايع ملي شركت مياني و عالي مديران از نفر 88 شامل پژوهش آماري جامعه اختيار در

 محدود دليل (به شد داده پاسخ نامهپرسش 74 به ميان آن از كه گرفت قرار پتروشيمي

 1ويتني مان يو آزمون ،SPSS افزارنرم از استفاده با نشد). انجام گيرينمونه جامعه بودن

  شد. انجام مياني و عالي مديران بين در شايستگي هايتم نمرات تفاوت بررسي جهت

 صورت تم تحليل روش به مصاحبه، از حاصل هايداده تحليل مديريت توسعه بخش در

 توسعه هايروش نيز پژوهش پيشينه مطالعه با شد. استخراج توسعه هايروش و گرفت

 مديريت توسعه به مربوط كيفي هايداده نتايج بنديجمع با و گرديد استخراج هاشايستگي

 تعيين منظور به بعد مرحله در گرديد. طراحي توسعه الگوي مديريت، توسعه پيشينه و

 و شده طراحي توسعه الگوي به توجه با شده، راحيط مدل هايشايستگي توسعه هايروش

 به كه شد تهيه ساخته محقق اينامهپرسش قبل، مرحله در شده طراحي شايستگي مدل

 توسعه هايروش و پژوهش مدل در موجود هايشايستگي بيانگر ماتريس يك صورت

 دانشگاه و عتصن خبرگان از نفر 4 اختيار در نامهپرسش اين بود. توسعه الگوي در موجود

                                                                 
1 U Mann-Whitney test 
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  آيد. دست به شايستگي مدل هايشايستگي توسعه نهايي الگوي تا شد داده قرار

 هايافته

 روش از پژوهش كيفي بخش هايمصاحبه از حاصل هايداده تحليل و تجزيه براي

 افزارنرم وارد سپس و تايپ دقت با ابتدا شده ضبط هايمصاحبه شد. استفاده تم تحليل

 نظام و دقيق مطالعه بار چندين از بعد گيرد. قرار تحليل و تجزيه مورد تا شد كيودا مكس

 به رسيدن جهت و شد بازيابي مفاهيم از ايمجموعه و انجام اوليه كدگذاري يافته

 هايمقوله در و گرفته قرار بررسي مورد گوناگوني مفهومي هايدسته مناسب، هايمقوله

 مورد دانشگاه و صنعت خبرگان نظر و پژوهش پيشينه آن از پس و شد داده قرار مناسب

 نشان را شده ايجاد هايمقوله و بنديدسته كدگذاري، )1( جدول گرفت. قرار دقيق بررسي

  دهد.مي

 مدل بالادستي اسناد و پژوهش پيشينه مطالعه تم، تحليل از حاصل هايداده اساس بر

 3 شامل پتروشيمي صنايع ملي شركت مياني و عالي مديران هايشايستگي شده طراحي

 شامل پژوهش شايستگي مدل اصلي ابعاد باشد.مي شاخص 46 و مؤلفه 10 بعد،

  باشد.مي اجرايي هايشايستگي و فردي ميان هايشايستگي فردي، هايشايستگي

 7 شامل دلفي اعضاي شد. استفاده دلفي روش از پژوهش مدل روايي آزمون منظور به

 ارشد مديران از نفر 5 و انساني منابع مديريت تخصص با نشگاهدا علمي هيات نفر 2( نفر

 دلفي نامهپرسش بودند. انساني) منابع زمينه در متخصص پتروشيمي صنايع ملي شركت

 قرار گروه اختيار در قبل مرحله در شده استخراج مدل هايشاخص و هامؤلفه ابعاد، شامل

 يا اضافه حذف، شامل كه اعضا نظرات هنامپرسش آوريجمع از بعد اول مرحله در گرفت.

 گرفت. قرار اعضا اختيار در دوم مرحله نامهپرسش سپس شد. اعمال بود، هاشايستگي تغيير

  آمد. دست به اعضا نظر توافق دوم مرحله هاينامهپرسش آوريجمع از بعد

 آوريجمع نامهپرسش 74 از حاصل هايداده روي بر تحليل پژوهش كمّي بخش در

 اسميرنوف كولموگروف آزمون نتايج به توجه با گرفت. صورت مياني و عالي مديران از دهش

 يك كه ويتني يومان آزمون از نبودند برخوردار نرمال توزيع از هاداده كه اين به توجه با و
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 نمرات تفاوت بررسي براي است، مستقل نمونه t آزمون براي غيرپارامتريك جايگزين

 شد. استفاده مياني و عالي مديران بين در شايستگي هايتم

  پژوهش) هاييافته (منبع: شايستگي مدل شده شناسايي هايمقوله و كدها -1 جدول

 فراواني كدها مفهوم اصلي مقوله يا تم

 هايشايستگي

 فردي

 ذهني هايشايستگي

 استراتژيك تفكر

54 

 سيستمي تفكر

 مسئله حل و گيريتصميم

 نگري آينده

 هيجاني هوش

 اجتماعي هوش

 شخصيتي هايويژگي

 انتقادپذيري

33 

 پذيري ريسك

 پذيري انعطاف

 خلاقيت

 بيني خوش

 گرايي نتيجه

 اتكايي خود

 ايحرفه اخلاق

 پذيري مسئوليت

 كار در صداقت 12

 سازماني تعهد

 ايحرفه دانش
 تجربه

7 
 تخصص

 ميان هايستگيشاي

 فردي
 فردي رهبري

 شناختيروان توانمندسازي

39 
 سازي توانمند

 انگيزش ايجاد

 رفتار الگوسازي
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 فراواني كدها مفهوم اصلي مقوله يا تم

 اختيار تفويض

 گروهي رهبري

 مشاركتي مديريت

 تعارض مديريت 10

 سازيتيم

 ارتباطي هايشايستگي

 نفعانذي با تعامل مهارت

31 

 مذاكره مهارت

 سخنوري

 اطلاعات متناسب انتقال

 مستندسازي

 فعال دادن گوش

 هايشايستگي

 اجرايي

 تغيير مديريت

 سازمان در يادگيري فرهنگ توسعه

19 

 نوآوري

 كنشانهپيش رفتار

 روز فناوري و دانش از آگاهي

 سازماني كارآفريني

 پروژه مديريت

 ريزيبرنامه مهارت

 ها برنامه هوشمند پيگيري 15

 بنيان دانش آفريني ارزش

 استراتژيك مديريت

 استراتژيك ريزيبرنامه

 محيطي هوشياري 14

 فردي استراتژي داشتن

 عملكرد مديريت

 كاركنان عملكرد مديريت

 واحد/سازمان مديريت 10

 منابع مديريت
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  ويتني يومان آزمون نتايج -2 جدول

 معناداري سطح z آماره متغير

 0,001 -7,652 ذهني شايستگي

 0,0001 -3,208 شخصيتي هايويژگي

 0,099 -1,651 ايحرفه اخلاق

 0,456 -0,746 ايحرفه دانش

 0,005 -2,831 فردي رهبري

 0,506 -0,666 گروهي رهبري

 0,001 -4,916 ارتباطي شايستگي

 0,002 -3,170 تغيير مديريت

 0,001 -4,629 پروژه تمديري

 0,001 -8,052 استراتژيك مديريت

 0,063 -1,860 عملكرد مديريت

 

 جدول نتايج به توجه با است. مشاهده قابل )2( جدول در ويتني يومان آزمون نتايج

 ذهني، شايستگي هايتم براي شده مشخص معناداري سطح كه اين به توجه با و )2(

 و پروژه مديريت تغيير، مديريت ارتباطي، شايستگي ي،فرد رهبري شخصيتي، هايويژگي

 و مياني مديران بين در هاشايستگي اين است، 0,05 ميزان از ترپايين استراتژيك مديريت

 شده مشخص معناداري سطح كه اين به توجه با است. برخوردار معناداري تفاوت از عالي

 از بالاتر عملكرد مديريت و روهيگ رهبري اي،حرفه دانش اي،حرفه اخلاق هايتم براي

 شايان ندارد. وجود مياني و عالي مديران بين معناداري آماري تفاوت است، 0,05 ميزان

 اين بيانگر شده، داده نشان نيز )3( جدول در كهگونه همان ،بنديرتبه نتايج كه است ذكر

 بوده بالاتر يانيم مديران از هاشايستگي تمام در عالي مديران نمرات ميانگين كه است

  است.
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 مياني و عالي مديران نمرات بنديرتبه -3 جدول

 هارتبه مجموع هارتبه ميانگين تعداد مديران هاشايستگي

 ذهني شايستگي
 7391.00 99.00 74 عالي

 3634.00 49.00 74 مياني

 شخصيتي هايويژگي
 6101.00 83.00 73 عالي

 4483.00 62.00 72 مياني

 ايرفهح اخلاق
 5659.00 77.00 73 عالي

 5072.00 69.00 73 مياني

 ايحرفه دانش
 5535.00 75.00 73 عالي

 5196.00 71.00 73 مياني

 فردي رهبري
 5724.00 80.00 71 عالي

 4429.00 62.00 71 مياني

 گروهي رهبري
 4934.00 71.00 69 عالي

 4657.00 67.00 69 مياني

 ارتباطي شايستگي
 6573.00 90.04 73 عالي

 4158.00 56.00 73 مياني

 تغيير مديريت
 5333.00 78.00 68 عالي

 3983.00 58.00 68 مياني

 پروژه مديريت
 6464.00 88.00 73 عالي

 4267.00 58.00 73 مياني

 استراتژيك مديريت
 6875.00 96.00 71 عالي

 3278.00 46.00 71 مياني

 عملكرد مديريت
 5777.00 79.00 73 عالي

 4953.00 67.00 73 مياني
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 مديران هايشايستگي توسعه براي نياز مورد توسعه هايروش كردن مشخص منظور به

 از نفر 10 با مصاحبه از حاصل هايداده پژوهش، شايستگي مدل در موجود مياني و عالي

 از استفاده با و تم تحليل روش به ايران پتروشيمي صنايع ملي شركت مياني و عالي مديران

 مورد تحليل، اين از حاصل نتايج گرفت. قرار تحليل و تجزيه مورد كيودا مكس افزارنرم

  گرفت. قرار دانشگاه و صنعت خبرگان تاييد

 تم، تحليل انجام از بعد را شده ايجاد هايمقوله و بنديدسته كدگذاري، )4( جدول

 نشان خارجي و داخلي مختلف صنايع در استفاده مورد توسعه هايروش و پيشينه مطالعه

  دهد.مي

 شده، انجام هايكدگذاري و مصاحبه از حاصل هايداده تماتيك تحليل اساس بر

 الگوي خارجي، و داخلي مختلف صنايع در استفاده مورد توسعه هايروش و پيشينه مطالعه

 روش دو شامل پتروشيمي صنايع ملي شركت مياني و عالي مديران هايشايستگي توسعه

 كه ايتوسعه هايروش باشد.مي ايتوسعه خود هايروش و سازماني توسعه هايروش كلي

 آن مسئول فرد خود كه ايتوسعه هايروش و روش 20 شامل دارد عهده بر را آن سازمان

  است. مشاهده قابل )4( جدول در كه باشدمي روش 4 شامل است

  پژوهش) هاييافته (منبع: توسعه لگويا شده شناسايي هايمقوله و كدها -4 جدول

 فراواني كدها مفهوم اصلي مقوله يا تم

 توسعه هايروش
 توسعه

 سازماني

 سازي شبيه

37 

 تئوريك آموزش

  (مرشديت) منتورينگ

 گريمربي

  كار) در افراد كردن (درگير كارآموزي و بازآموزي

 كاوي مورد

 نقش ايفاي

 و دانش تسهيم جهت هاييسايت وب توسعه و ايجاد

 سازماني تجربيات
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 فراواني كدها مفهوم اصلي مقوله يا تم

 يادگيري سفرهاي

 انتظار مورد وظايف سازيشفاف

 كارگاه برگزاري

 (ايجاد صنايع برتر مديران و مربيان توسط سخنراني

  تجربيات) تبادل جهت فضايي

 ياددهي

 مديريتي هايكپسول ارائه

 با مرتبط مديريتي مقالات و تبك خلاصه ارائه

 هاشايستگي

 آن تحليل و فيلم نمايش طريق از رهبري مفاهيم آموزش

 شغلي گردش

 آن حين آموزش و گروهي مسئله حل جلسات تشكيل

 كازيه يا كارتابل

 حساسيت آموزش

 خود

 ايتوسعه

 مشاوران دانش از استفاده

8 
 برداري الگو

  خود) ضعف از (آگاهي خود بر تأمل

 سازمان ارزيابي مدل با خود دادن تطبيق

 

 و پژوهش در شده يطراح توسعه يالگو توسعه هايروش سيماتر )5( جدول

 .باشدمي پژوهش در شده يطراح مدل در يانيم و يعال رانيمد يستگيشا هايمؤلفه

 متخصصان و خبرگان هايپاسخ ميانگين اساس بر )5( جدول در مشاهده قابل هايداده

  است. دانشگاه و صنعت
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 توسعه روش -شايستگي ماتريس -5 جدول
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 ذهني هايشايستگي مؤلفه توسعه براي روش بهترين )5( جدول هايداده اساس بر

 سازماني توسعه هايروش از كه است درصد 3/53 ميانگين با كارگاه برگزاري روش مديران،

 هايويژگي شايستگي، مؤلفه توسعه ظورمن به باشد.مي پژوهش از حاصل توسعه الگوي در

 خود هايروش از كه است درصد 8/62 ميانگين با خود بر تأمل روش بهترين شخصيتي

 مؤلفه توسعه براي روش بهترين باشد.مي پژوهش از حاصل توسعه الگوي در ايتوسعه

 خود ايهروش از كه باشدمي درصد 60 ميانگين با خود بر تأمل اي،حرفه اخلاق شايستگي

 دانش شايستگي مؤلفه توسعه منظور به است. پژوهش از حاصل توسعه الگوي در ايتوسعه

 توسعه هايروش از كه است درصد 50 ميانگين با مرشديت روش، بهترين ايحرفه

  باشد.مي پژوهش از حاصل توسعه الگوي در سازماني
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 فردي، رهبري ايستگيش مؤلفه توسعه براي روش بهترين )5( جدول هايداده اساس بر

 الگوي در سازماني توسعه هايروش از كه باشدمي درصد 44 ميانگين با مرشديت روش

 هايروش گروهي رهبري شايستگي مؤلفه توسعه براي است. پژوهش از حاصل توسعه

 توسعه هايروش بهترين درصد 40 ميانگين با حساسيت آموزش و نقش ايفاي ،گريمربي

 هايشايستگي مؤلفه توسعه منظور به باشند.مي سازماني توسعه روش به مربوط كه هستند

 توسعه هايروش از كه است درصد 7/46 ميانگين با نقش ايفاي روش بهترين ارتباطي

  باشد.مي پژوهش از حاصل توسعه الگوي در سازماني

 نبهتري تغيير مديريت شايستگي مؤلفه توسعه منظور به )5( جدول هايداده اساس بر

 40 ميانگين با سازماني تجربيات و دانش تسهيم جهت هاييسايت وب توسعه و ايجاد روش

 باشد.مي پژوهش از حاصل توسعه الگوي در سازماني توسعه هايروش از كه است درصد

 ميانگين با تئوريك آموزش روش بهترين پروژه مديريت شايستگي مؤلفه توسعه جهت

 باشد.مي سازماني توسعه هايروش از پژوهش توسعه يالگو اساس بر كه است درصد 3/33

 ميانگين با خود بر تأمل روش بهترين استراتژيك مديريت شايستگي مؤلفه توسعه منظور به

 باشد.مي ايتوسعه خود هايروش از پژوهش توسعه الگوي اساس بر كه است درصد 3/53

 ميانگين با سازيشبيه شرو عملكرد مديريت شايستگي مؤلفه توسعه براي روش بهترين

  باشد.مي سازماني توسعه هايروش از پژوهش توسعه الگوي اساس بر كه است درصد 7/46

 گيرينتيجه و بحث

 شركت مياني و عالي مديران هايشايستگي توسعه الگوي طراحي هدف با پژوهش اين

 مياني، و عالي مديران توسعه الگوي ارائه لازمه شد. انجام ايران پتروشيمي صنايع ملي

 پژوهش هدف به رسيدن براي رو اين از باشد.مي مديران براي لازم هايشايستگي شناسايي

 مؤلفه 10 اجرايي، و فردي ميان فردي، بعد 3 در مياني و عالي مديران شايستگي مدل ابتدا

 دو در مياني و عالي مديران هايشايستگي توسعه الگوي سپس شد. طراحي شاخص 46 و

 مدل طراحي منظور به گرديد. طراحي ايتوسعه خود و سازماني توسعه يكل روش

 شد. استفاده ساختاريافته نيمه مصاحبه ابزار و كيفي روش از توسعه، الگوي و شايستگي
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 تحليل مورد تماتيك، تحليل روش به ساختاريافته نيمه و عميق مصاحبه از حاصل هايداده

 شركت بالادستي اسناد مطالعه با ادامه در شد. مشخص پژوهش اوليه مدل و گرفته قرار

 شايستگي نهايي مدل پژوهش پيشينه و نظري مباني و ايران پتروشيمي صنايع ملي

 از استفاده با كه شد طراحي ايران پتروشيمي صنايع ملي شركت مياني و عالي مديران

 10 بعد، 3 شامل شده طراحي شايستگي مدل گرفت. قرار روايي آزمون مورد دلفي روش

  است. شده داده نشان )1( شكل در كه باشدمي شاخص 46 و مؤلفه

 
 (منبع: ايران پتروشيمي صنايع ملي شركت مياني و عالي مديران شايستگي مدل -1 شكل

  پژوهش) هاييافته
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 پژوهشگران توسط شده ارائه هايمدل از بسياري با شده طراحي مدل در موجود ابعاد

 هايشايستگي با مدل فردي ميان و فردي هايشايستگي دارد. تمطابق خارجي و داخلي

 بعد دارد. مطابقت )2018( سيميلر و )2009( مينتزبرگ )،1390( شيخ و بابايي مدل

 مدل در اصلي بعد يك عنوان به نيز )2009( مينتزبرگ مدل در اجرايي شايستگي

 براي شايستگي مدل ش،پژوه از حاصل نتايج اساس بر است. شده گرفته نظر در شايستگي

 سطح دو اين براي لازم هايشايستگي اهميت در تنها و است يكسان مياني و عالي مديران

 هايويژگي ذهني، شايستگي )2( جدول نتايج به توجه با است. شده ديده تفاوت مديريتي

 مديريت و پروژه مديريت تغيير، مديريت ارتباطي، شايستگي فردي، رهبري شخصيتي،

 هايشايستگي و است برخوردار معناداري تفاوت از عالي و مياني مديران بين در ژيكاسترات

 و عالي مديران بين در عملكرد مديريت و گروهي رهبري اي،حرفه دانش اي،حرفه اخلاق

 هايشايستگي توسعه الگوي طراحي منظور به نيست. برخوردار معناداري تفاوت از مياني

 مطالعه و ساختاريافته نيمه عميق هايمصاحبه ماتيكت تحليل مدل، در شده مشخص

 صورت خارجي و داخلي صنايع در شده گرفته كار به توسعه هايروش و پژوهش پيشينه

 ايتوسعه خود و سازماني توسعه كلي روش دو با توسعه الگوي ارائه آن نتيجه كه گرفت

 است روش 4 شامل ياتوسعه خود روش و روش 20 شامل سازماني توسعه روش باشد.مي

  است. شده كشيده تصوير به الگو اين )2( شكل در كه

 مياني و عالي مديران هايشايستگي كه موضوع اين كردن مشخص منظور به ادامه در

 الگوي در موجود هايروش از يك كدام با پژوهش اين در شده طراحي مدل در موجود

 الگوي و شايستگي مدل از ماتريسي است، توسعه قابل پژوهش اين در شده ارائه توسعه

 اساس بر گرفت. قرار دانشگاه و صنعت متخصصان و خبرگان اختيار در و شد تهيه توسعه

 روش بهترين است، شده داده نشان )5( جدول در كه ماتريس اين تحليل از حاصل نتايج

 هايگيويژ شايستگي مؤلفه كارگاه، برگزاري روش ذهني، هايشايستگي مؤلفه توسعه براي

 شايستگي مؤلفه خود، بر تأمل اي،حرفه اخلاق شايستگي مؤلفه خود، بر تأمل شخصيتي،

 مؤلفه مرشديت، روش فردي، رهبري شايستگي مؤلفه مرشديت، روش اي،حرفه دانش

 مؤلفه حساسيت، آموزش و نقش ايفاي ،گريمربي هايروش گروهي، رهبري شايستگي
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 و ايجاد روش تغيير مديريت، شايستگي مؤلفه نقش، ايفاي روش ارتباطي، هايشايستگي

 روش پروژه، مديريت مؤلفه سازماني، تجربيات و دانش تسهيم جهت هاييسايت وب توسعه

 مؤلفه و خود بر تأمل روش استراتژيك، مديريت شايستگي مؤلفه تئوريك، آموزش

 الگوي به طمربو توسعه هايروش باشد.مي سازيشبيه روش عملكرد، مديريت شايستگي

 پيشينه در شده معرفي هايروش از بسياري مشابه پژوهش اين در شده طراحي توسعه

 به )2018( همكاران و ترنر مطالعات در گريمربي روش مثال عنوان به باشد؛مي پژوهش

 است. شده معرفي توسعه روش عنوان

 توسعه روش عنوان به )2015( آنالويي و سابلا توسط كاوي مورد و نقش ايفاي روش

 و شغلي گردش ،گريمربي هايروش به )2017( همكاران و ريكالد است. شده معرفي

 و خشوعي توسط اطلاعاتي هايپايگاه ايجاد و الگوبرداري روش اند.داشته اشاره مرشديت

  اند.شده معرفي كند، اجرا تواندمي سازمان كه توسعه هايروش عنوان به )1394( همكاران

 مبناي بر توسعه الگوي طراحي به كه است هاييپژوهش معدود از حاضر پژوهش

 مدل طراحي بر علاوه و پرداخته پژوهش شايستگي مدل در موجود هايشايستگي

 شودمي پيشنهاد است. داده ارائه نيز را شايستگي هر توسعه براي لازم هايروش شايستگي،

 شده طراحي شايستگي مدل هايشايستگي ابتدا مختلف هايسازمان در و سازمان اين در

 سازمان مطلوب هايشايستگي و فعلي هايشايستگي بين شكاف تا گيرد قرار سنجش مورد

 هايشايستگي از استفاده چنينهم شود. طراحي راستا اين در توسعه هايبرنامه و مشخص

 اداشپ ارزيابي، استخدام، جذب، جمله از انساني منابع مختلف هايسيستم اجراي در مدل

 هايروش از گردد.مي پيشنهاد نيز سازمان ارتقاي و پروري جانشين دستمزد، و حقوق و

 سازمان استعدادهاي پرورش و پروري جانشين هايبحث در توانمي نيز شده ارائه توسعه

 و مدل هايشايستگي كه تاثيري آينده هايپژوهش در گرددمي پيشنهاد نمود. استفاده

 قرار بررسي مورد دارد، سازمان در افراد عملكرد بهبود بر هاتگيشايس توسعه هايروش

 مورد نيز افراد توسعه ميزان توسعه، هايروش كارگيري به از بعد شودمي پيشنهاد گيرد.

 .شود مشخص مدل در موجود هايشايستگي در افراد پيشرفت ميزان و گرفته قرار سنجش
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 هاييافته (منبع: پژوهش مدل هايشايستگي توسعه براي نياز مورد توسعه هايروش -2 شكل

  پژوهش)
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 منابع

 طراحي .)1396( ابراهيم پور،رجب و رضا طهماسبي، حميدرضا، يزداني، جبار، باباشاهي،

 در انساني منابع مديريت نفت، صنعت پژوهشگاه در دانشي كاركنان شايستگي مدل

 .3-24 صص ،32 شماره ،8 سال ،نفت صنعت

 اول، چاپ ،مديران توسعه دستنامه .)1390( ابراهيم شيخ، و محمدعلي لي،زكليبابايي

 سرآمد. انتشارات تهران:

 توسعه طرح از گيريبهره با انساني منابع توسعه.)1395( آرين پور،قلي و وحيد بيگي،

 .15-32 صص ،1شماره ،8دوره ،دولتي مديريت محور،پروژه هايسازمان در فردي

 شايستگي الگوي طراحي .)1394( اميد حيدري، و مجيد عارفي،ضفي غلامرضا، توكلي،

 پيشرفته، فناوري و پيچيده محصولات با هايسازمان در نوآوري هايهسته مديران

 .25-52 صص ،3 شماره ،9 سال ،مديريت بهبود

 هايشايستگي .)1394( ابوالقاسم نوري، و حميدرضا عريضي، سادات،مهديه خشوعي،

 اصفهان)، استان گاز شركت موردي: (مطالعه بنيادداده نظريه ساسا بر مديريتي

  .27-61 صص ،26 شماره ،7 سال ،نفت صنعت در انساني منابع مديريت

 الگوي طراحي .)1397( محمدعلي حسيني،شاه و سيدرضا، سيدجوادين، محمد، ديانت،

 سال ،تنف صنعت در انساني منابع مديريت نفت، صنعت در پروژه مديران شايستگي

 .40-3 صص ،36 شماره ،9

 ابعاد، تبيين و شناسايي.)1396( نادرقلي قورچيان، و محمد قهرماني، حسن، عاشقي،

 توسعه و آموزش بانكداري، صنعت مديران شايستگي توسعه هايشاخص و هامولفه

 .50-76 صص ،14شماره ،4 سال ،انساني منابع

 و تجزيه طراحي، )1( پيشرفته انساني نابعم مديريت .)1390( عسل آغاز، و آرين پور،قلي

 مديريت سازمان انتشارات تهران: اول، چاپ ،مشاغل بنديطبقه و ارزشيابي تحليل،

 صنعتي.
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 سيماي و صدا سازمان در انساني سرمايه توسعه الگوي .)1391( سيدمحمد موسوي،

 و يسازمان اررفت شيگرا ي،بازرگان تيريمد يدكترا امهننايپا ايران، اسلامي جمهوري

 ايران. تهران، طباطبايي، علامه دانشگاه ،يانسان منابع

 پرورش براي شايستگي الگوي طراحي .)1388( داريوش زاده،غلام و ناصر ميرسپاسي،

 4 شماره ،20 دوره ،تيريمد يپژوهش ندهيآ نامهفصل ايران، دولتي بخش در مديران

 .1-16 صص )،83 (پياپي

 بانكي، سيستم در مديران هايشايستگي مدل ارائه و تبيين .)1391( وجيهه هوشيار،

 مشهد، مشهد، فردوسي دانشگاه ،يانسان منابع شيگرا ،تيريمد يدكترا نامهنايپا

  .ايران
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