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  چکیده

. اسـت  نشایستگی مدیران مدارس شهرسـتان دورود بـر عملکـرد آنـا     تأثیررسی بر ،هدف از این مقاله

و کـوئین  کـامرون ي متضـاد  هاارزشمدل معتبر چارچوب  ۀپژوهش از نوع توصیفی و تحلیلی و بر پای

 ۀبه پرسشنام نانفر از معلمان آن 211ان مدارس و نفر از مدیر 78در این پژوهش . استوار است) 2006(

. سـنجش عملکـرد مـدیران پاسـخ دادنـد      ۀنفر از معلمان به پرسشنام 211مدیران و سنجش شایستگی 

داد کـه  نشـان هـا   تحلیـل داده . مدرسه تشکیل شده اسـت 96مدیر در 96آماري این مطالعه از ۀجامع

 تر از حد مفروض بوده وهاي مدیران پایینمیزان شایستگی در مورد نمیانگین نظر مدیران و معلمان آنا

همچنین میانگین نظـر معلمـان در مـورد میـزان     . داري وجود داردنیز تفاوت معنیهاي آنان دیدگاهبین 

هاي مـدیران  داد که شایستگی نشانهادادهعلاوه تحلیل ه ب. تر از حد مفروض بودعملکرد مدیران پایین

ریت نـوآوري  شـده، متغیـر مـدی    متغیر مفـروض در مـدل ذکـر    12ن دارد و از میا تأثیرشان بر عملکرد

  .دارد نرا بر عملکرد آنا تأثیربیشترین 

  .مدیریت نوآوري،ي رقیبهاارزشهاي مدیران، عملکرد مدیران، چارچوب شایستگی :کلیديواژگان 
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  مقدمه

اـلش هاسازمانمؤثرمدیران براي مدیریت  تـند  رو بـه رو هـاي فراوانـی   ي آموزشی با چ . هس

اـزمان . متنـوعی اسـت  ي هـا مهـارت هـا و  تگیها نیازمند شایس ـپرداختن به این چالش هـا س

بسـیاري مـدیران   . کننـد مـی را براي تعریـف و هـدایت عملکـرد بـالا تعریـف      ها شایستگی

اـیی  توانـایی و هـا مهارت) الف: اند که شایستگی ترکیب سه عنصرپذیرفته کـه مـدیران بـر    ه

، دهـد میان را شکل دانش، تجربه، و ادراکی که تصمیمات مدیر) ، بکنندمیاساس آن عمل 

رسـد  مـی بـه نظـر   . فردي که مدیران دارند، استهاي نگرش، و هاارزشخصوصیات، ) و ج

اـیلی بـرا   ي ایجاد و حفظ آن را مـی هامهارتشایستگی و  تـیابی بـه اهـداف    تـوان، وس ي دس

  . )2006ویلسون، لنسن، و هاند (در افزایش عملکرد آن دانستمیبناي مهسازمان و زیر

 زانی ـتحقـق هـدف برابـر بـا م     زانی ـمگوینـد  در تعریف عملکرد می ،گراز سوي دی

انجام کـار  ینگن منظور از عملکرد، چگوعملکرد کارکنا یابیدر طرح ارز. عملکرد است

  .)1381،2،یسلطان(آمده از انجام کار است  به دستجهیهمراه با نت)انجام کارفرایند(

از تفاوت در نحـوه مـدیریت آنهـا     نظران موفقیت و شکست نهادها را ناشیصاحب

. بخش هر سازمان، مدیریت آن اسـت عضو اصلی و حیات ،به اعتقاد پیتر دراکر. دانندمی

مدیران اثربخش منابع انسانی را به طرقی که هم به عملکرد عالی و هـم سـطح مطلـوب    

 گوینـد کـه  مـی به کسـی   مؤثرمدیر . گیرندمید، به کار شورضایت خاطر کارکنان منجر 

 مـؤثر بـراي موفـق و    ،بنابراین ؛افراد را به کار گیردهاي   تواناییدرصد  90الی  80بتواند 

ذاتـی و اکتسـابی ضـرورت دارد    هاي   تواناییو ها شایستگیمندي از بودن مدیریت بهره

مـدارس  هـدف پـژوهش، ضـمن سـنجش میـزان عملکـرد مـدیران       ). 1388رضائیان، (

 ـ ای مدیران از نظر کارکنان تابع آنستگمیزان شای ۀ، مقایسشهرستان دورود ن ان و خـود آن

از  یـک کـدام از  متـأثر همچنین این پژوهش در پی آن است که عملکـرد مـدیران   . ستا

  .و کویین است کامرونهاي مدل شایستگی

شایستگی
1

شایستگی مدیریت مرهون کار مشاوران انجمن مـدیریت امریکـا در    ۀنظری: 

بولدن و گاسلینگ(است  1980ۀو اوایل ده 1970ۀاواخر ده
2

که مکـرراً  مکللند). 2004، 

                                                                                                                    

1. Competency

2. Bolden Richard, Gosling Jonathan
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کند کـه  استدلال می 1973اي در سال مقالهشود، در مینقل  هاشایستگیاز او به عنوان پدر 

باید از آزمـون   موفقیت در محل کار باشد، بلکه ةکنندبینیتواند یک پیشآزمون هوش نمی

ترین مـؤثر مـی  ان آموخـت و مربیگـري و معل  تومیرا ها شایستگی. شایستگی استفاده کرد

ویـس،  (براي تضمین این موضوع است که رفتار جدید در طول زمان تقویت شود  راهبرد

برگکل 
1

با وجود آنکه شایستگی به عنوان یک مفهوم مهم در مدیریت منـابع  ). 21:2003، 

تی اسـتدلال  انسانی و توسعه، شناخته شده است، اما تعریف واحدي از آن وجود ندارد، ح

اغلب معتقدند کـه شایسـتگی   . شود که شایستگی هنوز فاقد یک چارچوب نظري استمی

، شـان    ترکیبی از دانش، مهارت و نگرش است که براي انجام وظایف کارکنان در مشـاغل 

بینی رفتار و عملکـرد مـرتبط   توان گفت که شایستگی با پیشهمچنین می. مورد نیاز است

ول میستر، و سالازارایزکوردو، دسک(است 
2

) 1995(دیکشنري انگلیسی کابویلـد  ). 2005، 

چنـگ، داینتـی، و   (کنـد  مـی  یزي، تعریـف شایستگی را به عنوان توانایی درست و مؤثر چ

مور
3

قابل مشاهده و در نتیجه (یک شایستگی معمولاً در قالب یک جمله رفتاري ). 2003، 

    ). 2008علوي، (شود بیان می) گیريقابل اندازه

مبتنـی بـر   هـا مهـارت . دانش اطلاعات ذخیره شده تفسیرشده در ذهن انسـان اسـت  

شایستگی توانـایی انتقـال دانـش و مهـارت در     . ارب استجشده از طریق تدانش کسب

دانـش، مهـارت و   : شایستگی شامل سه عنصر است ،بنابراین. عمل به طریقی قابل است

سکرامرگارد و را(تصحیح آنها در عمل است 
4

نظـران شایسـتگی   این صـاحب ). 2002، 

ي هاشایستگیي فنی، و هاشایستگیي کسب و کار، هاشایستگیمدیران را در سه دسته 

  .نداکردهبندي بقهطفردي 

ها، یا رفتارهایی که عملکرد بالا را در یـک  ها، نگرش، ظرفیتهامهارتشایستگی دانش، 

اسـتانداردهاي توفیـق بـراي پشـتیبانی از     آنها .شودمیکنند، تعریف میزمینه خاص مشخص 

تـند      ، راهبردماموریت، دورنما اـزمان هس اـ و اهـداف یـک س کـارول، مکـراکین  (ه
5

 ،1998 .(

                                                                                                                    

1. Weiss, Tracey, Kolberg Sharyn
2. Izquierdo, Edgar., & Deschoolmeester, drik., & Salazar, danny
3. Cheng, M. I., & R.J., & Dainty, R.J & Moor, D.R
4. Kræ mmergaard Pernille, Rose Jeremy
5. Carroll Anna and McCrackin Judith
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اـت نگـرش   تواند به عنوان دانش، مهارت، تواناییمیشایستگی مدیران  هـا و  ها و گـاهی اوق

 ـمـی همچنین و هدایت دیگران تعریف شود؛  تمایلات مورد نیاز براي مدیریت، رهبري  دتوان

اـ و در حـال تغییـر تحویـل خـدمات،       به مدیران کمک نماید تا افراد را در فرهنـگ  هـاي پوی

مکینون و دیگـران (مدیریت کنند 
1

بویـاتزیس بـه نقـل از کرافـورد    ). 2003، 
2

بیـان  ) 1997(

تـگی بـه دانـش،      می هـا، و  ، نگـرش هـا مهـارت کند که عموماً پذیرفته شده اسـت کـه شایس

  . شودمیشود، اطلاق میکه موجب افزایش عملکرد شغلی  رفتارهایی

نظران شایستگی را حداقل استاندارد ضروري براي انجـام یـک شـغل    برخی صاحب

از این دیدگاه یک فرد شایسته فردي است که حداقل دانش، مهـارت و  . انددهکرتعریف 

کارکنان با عملکـرد  شایسته براي  ةدر مقابل، واژ. توانایی انجام صحیح یک شغل را دارد

عملکـرد را کسـب   متوسـط  یعنی کسانی که بالاتر از حد  ؛شودمیکار برده ه ب نیز ممتاز

هاي افراد با عملکرد بالا و ها و تواناییبه ویژگیها شایستگیاز این دیدگاه . کرده باشند

رابینز، برادلی، اسپایسر، مکلن برگ(در سطح بالاي موفقیت اشاره دارد 
3

 ،2001 .(  

 ــ ، امــا مختلــف، از اي مـرتبط مجموعــه. ادل ظرفیـت و توانــایی اسـت  شایسـتگی مع

هاي بدیلی از نیات هستند این رفتارها جلوه. ول یک نیت استیافته حرفتارهاي سازمان

بویاتزیس(ند اهاي مختلفی مناسبها و زمانکه در موقعیت
4

برخـی شایسـتگی   ).2008، 

جانسـون و شـوماخر  (انـد  مـدیر دانسـته   هاي مورد نیاز یـک را معادل توانایی
5

 ،1989 .(

ي دردسـترس بـراي انجـام    هـا مهـارت شایستگی ظرفیت براي منابع موجود و به علاوه 

افسـرمنش و کامارینهـا مـاتوس   (دهـد  مـی نشانبرخی وظایف را 
6

بـر اسـاس   ). 2005، 

مطالعات هایس، کوري، و آلینسون
7

هـاي مختلـف   د کـه در محـیط  مشخص ش) 2000(

ي هـا شایسـتگی بـه عبـارت دیگـر،     ؛ي متفاوتی نیاز دارنـد هاشایستگین ارشد به مدیرا

اعتقـاد بـر ایـن اسـت کـه حـداکثر       . مدیران مشترك باشد ۀوجود دارد که براي هممیک

                                                                                                                    

1. MacKinnon Neil J., Chow Catherine, Kennedy Pamela L., Persaud D. David, 
Metge Colleen J. and Sketris Ingrid

2. Crawford, L.H
3. Robbins Catherine J; Bradley Elizabeth H; Spicer Maryanne; Mecklenburg Gary A
4. Boyatzis Richard E
5. Johnson Donald M., Schumacher Leon G
6. Afsarmanesh Hamideh, Camarinha-Matos Luis M
7. Hayes John, Rose-Quirie Alison, Allinson Christopher W., Senior
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آید که ظرفیت و استعداد فرد بـا نیازهـاي شـغل و محـیط     میبه دستمیعملکرد هنگا

نفی، ترنر و کرافورددا). 2007بویاتزیس، (سازمانی سازگار باشد 
1

شایسـتگی را  ) 1997(

دهـد کـه برخـی    مـی نشـان مطالعات آنـان . نمایندمیدو سطح سازمانی و فردي مطرح 

  . ي مدیریت با عملکرد سازمانی همبستگی داردهاشایستگی

دارنـد کـه   مـی مـدیریت هسـتند اذعـان     ۀی که درگیـر توسـع  انبسیاري از مدیران و آن

دانـش، تجربـه، و درك مـدیر،    )2، توانایی یـک مـدیر  )1: تشایستگی ترکیب سه جزء اس

و هانـد  ویلسـون، لنسـن  (هـاي فـردي   و نگـرش  هاارزشها، کیفیت)3
2

در یـک  ). 2006، 

یـا ویژگـی کـه موجـب عملکـرد       دیگر شایستگی به عنوان دانش، مهارت، انگیـزه  ۀمطالع

بویـد (کند، تعریـف شـده اسـت    میشود یا آن را پیش بینی میاي برجسته
3

مـک  ). 2003، 

طبقـه   نههاي مدیریت را در براي انجام پژوهش خود، شایستگی) 2003(کینون و دیگران، 

روابط عمومی، ) 4یادگیري، ) 3ارتباطات، ) 2هاي رهبري، شایستگی) 1: دندکربندي دسته

) 8مدیریت نتـایج،  ) 7و ادراکی، میمفهوي هامهارت) 6هاي سیاسی و محیطی،آگاهی) 5

.کسب استانداردها) 9منابع و  مدیریت
  

ده کـر بنـدي  آینده در پـنج گـروه دسـته    ۀبراي دهشایستگی مدیران را ) 2003(بوید 

هـا  شایسـتگی ایـن  . قائـل نبـوده اسـت    هـا شایسـتگی بندي براي این وي اولویت. است

) 4فرهنــگ ســازمانی، ) 3رهبــري سیســتمی، ) 2رهبــري ســازمانی، ) 1: ازنــد اعبــارت

شـرمن .ي مـدیریتی هـا مهـارت ) 5فـردي، و  ي بـین  هـا مهارت
4
) 2001(و همکـارانش   

ي رهبري، هامهارت) 1: بندي نمودندي مدیریت را در هفت دسته کلی طبقههاشایستگی

نظارت بـر  ) 5سرپرستی کارکنان ) 4مدیریت و تخصیص منابع، ) 3رهبري دستوري، ) 2

  .همکاري و مشارکت جامعه) 7توسعه حرفه اي و ) 6برنامه، 

تواننـد بـه طـور    مـی کارول و مکراکین چهار نوع شایستگی را که که به طـور ترکیبـی   

انـواع  . دهنـد مـی قرار دهنـد، ارائـه    تأثیري عملکرد فردي، تیمی، و سازمانی را تحت مؤثر

که براي توصیف عناصر رفتار که بـراي همـه کارکنـان     ،کلیدي) 1: ازعبارتند ها شایستگی

                                                                                                                    
1. Dunphy Dexter, Turner Dennis and Crawford Michael
2. Wilson Andrew, Lenssen Gilbert, Hind Patricia
3. Boyd Barry L
4. Sherman Renee, Tibbetts John, Dobbins Dionne, Weidler Danielle
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ب، سازمانی، فرهنگ مطلـو  هايارزشاز ها شایستگیاین . شودیمبرده  به کارمهم هستند، 

 و کار گروهـی  انند خدمت به مشتري، بهبود مستمرهایی مو انتظارات عملکرد را در حوزه

هـا  شایسـتگی این : ايهاي وظیفهشایستگی) 2؛کندمیو احساس مسئولیت فردي حمایت 

ر پروژه، مهندسـی تولیـد، و مـدیر    تري را براي مشاغلی مانند مدیدانش و مهارت مشخص

هـا و  ظرفیـت هـا  شایستگیاین  :میي تیهاشایستگی) 3؛کندمیخدمات مشتري توصیف 

ي هـا شایسـتگی )4؛کنـد مـی خصوصیات یک تیم را به عنوان یک واحد کاري توصـیف  

سـپاري،  آینـده شـامل رشـد بـرون    هاي خاص در محل کـار در  چالش ،رهبري و مدیریت

هاي اطلاعاتی، مهندسی مجدد موقت، رشد دسترسی اطلاعات و شبکهارگران قراردادها، ک

هــاي کســب و کــار داخلــی و خــارجی تمرکــزي روشــن بــر دائمــی و رشــد مشــارکت

  ).1998کارول، مکراکین، (کند میي رهبري و مدیریت را طلب هاشایستگی

مل کـه شـا   داننـد مـی ، شایسـتگی را بـر دو نـوع    )1980(لنـد و بویـاتزیس  کلـی مک

یک فرد تنهـا زمـانی   . هاي شایستگی و تمایزات شایستگی استضروریات یا چارچوب

هـایش  هـا و شایسـتگی  مجموعه از توانایی تواند در شغلش موفق شود که بین هر دومی

عظیم، احمد، و زین الدین(باشد تطابق وجود داشته 
1

 ،2009.(  

هـا را بـه   یت شایستگیهاي مهم براي مدیرفرایند) 1386اصل، مطلبی(نظري صاحب

  :نمایدمیشرح زیر مطرح 

شناسایی شایستگی .1
2

  ؛هاي لازم براي عملکرد نمونه و موفقکشف شایستگی فرایند: 

الگوي شایستگی. 2
3

هـاي بـراي یـک طبقـه     وار از شایسـتگی یک توصیف داستان: 

  گر واحدهاي تجزیه و تحلیل هدفمند؛شغلی، گروه شغلی، دایره، اداره یا دی

ارزیابی شایستگی. 3
4

  هاي یک فرد با یک مدل شایستگی؛مقایسه شایستگی فرایند: 

مدیریت مبتنی بر شایستگی. 4
5

 ةهـا بـراي ادار  اي از شایستگیبه کارگیري مجموعه: 

  ؛طور کارا و مؤثر به نتایج سازمانی کمک کندکه عملکرد بهنیروي انسانی چنان

                                                                                                                    
1. Azmi, Ilhaamie Abdul Ghani., Ahmad, Zainal Ariffin., & Zainuddin, Yuserrie
2. Competency Identification
3. Competency model
4. Competency assessment
5. Competency based management
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استاندارد شایستگی. 5
1

ضروري که باید داشته باشند را مشخص و دانشهامهارت: 

دادن شایسـتگی در یـک   نشـان باید دست یابنـد را بـراي    انو سطوح عملکردي که آن

  کند؛واحد یا وظیفه، تعریف می

شایستگی ۀنقش .6
2

ویژه براي یـک پسـت،   ه ها را بداتی که مجموعه شایستگیمستن: 

  .دکناي از وظایف، توصیف میشغل، گروه شغلی یا مجموعه

یعنـی نیـل بـه     ؛شـود مـی عملکرد به طور ساده بر حسب خروجـی تعریـف   : عملکرد

رسند نیست بلکه اینکه چطور بـه آن  میاما عملکرد تنها آنچه که افراد به آن . اهداف کمی

عملکـرد عبـارت    فرهنگ انگلیسی اکسفورد در تعـریفش از . گیردمیرسند را نیز در بر می

یعنی انجام و اجراي هر امـري کـه سـفارش داده     ؛بردمیکار بهکردن را انجام دادن و اجرا

بنابراین عملکرد بالا از رفتار درست، مخصوصاً رفتار بـا بصـیرت   . شده یا تعهد شده است

عملکرد هم رفتـار و  . شودمیي لازم حاصل هاشایستگیو  هامهارتدانش،  مؤثرو کاربرد 

شوند و عملکـرد تبـدیل انتـزاع بـه     میها ناشی رفتارها از عامل. گیردمیهم نتایج را در بر 

یعنـی  (شـود  مـی رفتار تنها اسباب نتایج نیستند بلکه شامل پیامدها هم . کنش و عمل است

توانـد بـه عنـوان    مـی و ) گرفته شده براي وظـایف  به کارمحصول تلاش ذهنی و فیزیکی 

آرمسترانگ(بخشی از نتایج مورد قضاوت قرار گیرد 
3

 ،2006 :7 .(  

شـکل انجـام یـا    (یا گذشـته  ) عمل انجام دادن یا اجرا کردن(کرد در زمان حال عمل

ولی عملکـرد   اقل قابل مشاهده و قابل سنجش استحد ،شود و بنابراینمیمطرح ) اجرا

مایر(شود میبراي آینده مطرح ن
4

ارزیابی عملکرد مقیاسـی بـراي سـنجش    ). 19: 2002، 

اصـل  ). 1383یزدچـی،  (توانـد باشـد  نیـز مـی   هاي منابع انسـانی میزان اثربخشی فعالیت

یعنی اینکه شـخص صـالح    ؛زیربنایی عملکرد اثربخش، تناسب و برازندگی شغلی است

  ). 511: 1373میچل، (تحت شرایط مقتضی در شغلی شایسته به کار گمارده شود

و گرلـی اسلاك، چامبرز، و جانستون به نقل از کاموفو 
5

پارامترهـاي اصـلی   ) 2005(

                                                                                                                    
1. Competency standard
2. Competency map
3. Armstrong, Michael
4. Meyer Marshall W
5. Camuffo Arnaldo, Gerli Fabrizio
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و قابلیـت اعتمـاد    ي، سـرعت پـذیر انعطـاف را در پنج دسـته کـارایی، کیفیـت،    عملکرد 

  . کنندمیبندي طبقه

براي انجـام  . ستن ااشایستگی مدیران بر عملکرد آن تأثیرهدف این پژوهش بررسی 

تحقیقـات  . این پژوهش در بعد شایستگی از مدل کامرون و کوین اسـتفاده شـده اسـت   

زم بـراي  لاي هـا مهارتبراي تلاش در جهت شناسایی کامرون و کوئین سوياز زیادي 

از جملـه مطالعـات آنـان،    . ها در سطح وسـیعی انجـام شـد   اثربخشی مدیریت و سازمان

در ایـن  . هاسـت ز مـدیران اجرایـی و اثـربخش سـازمان    نفـر ا  400مصاحبه بـا حـدود   

در  بـراي اثربخشـی   کننـد مـی یی که فکـر  هامهارتدرخواست شد تا  انها از آنمصاحبه

یی هـا گروهحاصل این مطالعات متنوع باعث شد که . ضروري است را بیان کنندشان کار

مدیریتی داراي کاربرد براي اثربخشی سـازمان در سـطح میـانی و بـالاي     ي هامهارتاز 

نوع مختلـف از شایسـتگی در   این ابعاد در چهار ربع و دوازده  .مدیریتی گردآوري شود

کامرون و کویین(ه استآمد )1(شده به شکلمدل یاد
1

 ،2006 :120(:  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  

  مرون و کوئیناابعاد شایستگی مدیران در مدل ک )1(شکل

  )120: 2006کویین، . کامرون(

                                                                                                                    

1 - Cameron, Kim, S. and Quin, Robert, E

مدیریت آینده

نیرو بخشیدن به 

مدیریت خدمات دیگران

مشتري

خارجی

مدیریت بهسازي دیگران

کنترل

مدیریت روابط بین فردي

هامدیریت تیم

انعطاف 

مدیریت رقابتی 

بودن

مدیریت بهبود 

مستمر

مدیریت اجتماعی 

کردن

مدیریت نظام 

کنترل

مدیریت هماهنگی

ربع چهارم
ربع سوم

ربع اول ربع دوم

داخلی

مدیریت نوآوري
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دو بعد تمرکز بر داخل  ةیکی در برگیرند: با لحاظ کردن دو پیوستار شایستگی ۀمقول

رقـابتی  ي هـا ارزشچارچوب ي و کنترل، در پذیرانعطافو یا خارج؛ و دیگري دو بعد 

در  داراي سه دسته مهـارت مـدیریتی اسـت و   هر ربع . اندبعد سازماندهی شدهدر چهار

  :کنندمیرا به شرح زیر ارائه ها شایستگیمقوله از  12مجموع 

هامدیریت تیم
1

تسهیل کار تیم هاي کـاري اثـربخش، منسـجم، بـا کـارکرد روان و      : 

  ؛عملکرد بالا

فردي مدیریت روابط بین
2

تسهیل اثربخشی روابط بین فردي مشـتمل بـر بـازخورد    : 

  ؛دادن و حل مشکلات بین فرديحامیانه، گوش

ــان مــدیریت بهســازي کارکن
3

 ــ:  ــراد ب ــه اف ــود عملکــرد، گســترش کمــک ب راي بهب

  ؛هاي بهسازي فرديآوردن فرصت به دستها، و شایستگی

مدیریت نوآوري
4

تر شدن و تسـهیل  ها، خلاقتشویق افراد به نوآوري، توسعه گزینه: 

  ؛.هاي جدیدایجاد ایده

مدیریت آینده
5

برقراري ارتباط براي آگاه کردن کارکنان از چشم انـدازي روشـن از   : 

  ؛آینده و تسهیل تحقق آن

ــدیریت پیشــرفت مســتمر  م
6

ــرویج جهــت:  ــداوم،  ت ــه ســوي پیشــرفت م ــري ب گی

  ان؛آني و تغییر سازنده در افراد در طی زندگی کاري پذیرانعطاف

مدیریت رقابت
7

گرفتن در جهت پیشیمیترویج قابلیت هاي رقابتی و گرایش تهاج: 

  ؛از رقبا

نیرو بخشیدن به کارکنان
8

کنشـی عمـل   در افـراد بـراي پـیش   ایجاد انگیزه و تمایـل  : 

  .؛کردن، کوشش بسیار و کار جدي

                                                                                                                    

1. Managing teams
2. Managing Interpersonal Relationships
3. Managing the Development of Others
4. Managing innovation
5. Managing the future
6. Managing continuous improvement
7. Managing competitiveness
8. Energizing employees
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مدیریت تمرکز بر مشتري
1

تـرویج مشـتري محـوري، درگیـر کـردن آنـان و ارائـه        : 

  .  خدمات با کیفیتی فراتر از انتظار آنان

مدیریت اجتماعی کردن
2

کمک به افراد در دستیابی به درك روشنی از آنچـه کـه از   : 

رود، فرهنگ سازمانی و معیارهاي سـازمان و چگـونگی انطبـاق افـراد بـا      انتظار می انآن

  ؛شرایط کاري

مدیریت نظام کنترل
3

اي هـا بـه گونـه   سـنجش  گیري وها، اندازهشتضمین اینکه رو: 

  ؛ها و عملکرد را تحت کنترل قرار دهندفرایندهستند که 

مدیریت هماهنگی
4

هاي خارج از آن نگی در درون سازمان، در بین واحدترویج هماه: 

کـامرون و کـویین،   (آن و در بین مدیران؛ و تسـهیم اطلاعـات بـین سـازمان و محـیط آن      

2006(.  

و در فواصـلی  میطـور رس ـ ه ب(مدیران جانب ازدر اینجا یعنی اموري که  :عملکرد

در ایـن پـژوهش بـا    . شـود انجام می) ن در راستاي دستیابی به اهداف سازمانی خودمعی

استفاده از مدل چن و لی
5

عناصر مفهوم عملکرد ) 1387(بندي رضائیان و دسته )2007(

  :عملکرد به شرح زیر مورد بررسی قرار گرفته است

کلی نظارت سازمانی و نیز گام آغازینی است که بـدون   دفراینبخشی از : ریزيبرنامه

اي کـه سـازمان   شرحی است گام به گـام از نحـوه  . هاي اثربخش امکان ناپذیرندآن نظام

  ). 433: 1373میچل، (سازدمیاهداف خویش را برآورده 

بـا   وجودي هر عنصـر تحـت شـعاع نحـوه و چگـونگی ارتبـاط       واقعیت: ارتباطات

احمـدزاده بیـانی،   (شـود کارکرد و ماهیت کلیت سیستم متبلـور مـی  سایرین، به صورت 

ي هـا سـازمان ها، وظایف و ساختار ارتباط سازمانی به طور مستقیم با هدف. )71: 1386

ارتبـاط   تـأثیر هـاي سـازمانی، در سـطحی وسـیع، بـه      موفقیـت . انسانی در ارتباط است

  ). 328: 1387فیضی، (سازمانی بستگی دارد

                                                                                                                    

1. Managing customer service
2. Managing acculturation
3. Managing the control system
4. Managing coordination
5. Chen Sheu Hua, Lee Hong Tau
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سازماندهی، تقسیم  فرایند). 39: 1373میچل، (دهی استبه معنی جهت: سازماندهی

    ن و ایجـاد  کار ضروري است بین واحدها و مشاغل مشخص بـراي تحقـق هـدف معـی

کـه ایـن واحـدها و مشـاغل متناسـب بـا هـم عمـل         ماهنگی لازم براي اطمینان از اینه

  ).100: 1372دسلر، (خواهند کرد

بخشـد و او را در  ي درونی است که به فرد توان مـی مستلزم درك آن نیرو: انگیزش

  ).234: 1373میچل، (دهدآورد سوق میراستاي رفتاري که به عمل می

نظیر و یا ایجاد ارتباط غیرمعمول بـین نظـرات،   اي بیترکیب افکار به شیوه: خلاقیت

ذهنی براي ایجاد یـک فکـر یـا مفهـوم جدیـد اسـت      هاي   تواناییهمچنین به کارگیري 

  ).397: 1387فیضی، (

هـاي  ي پذیرفتـه شـده، دسـتورالعمل   رسیدگی به اینکه همه چیز طبق برنامـه : کنترل

  ).438: 1373میچل، (صادره و اصول مستقر روي دهد

ي اساسی بر عملکـرد گروهـی   تأثیري اساسی در هر سازمان است که فرایند: رهبري

  ). 469: 1373میچل، (دارند

ختن منـابع انسـانی و مـادي بـه منظـور دسـتیابی بـه        متضمن هماهنگ سا: مدیریت

  ).39: 1373میچل، (ها یا مرادهاي معین استهدف

جوهر شغل مدیریت است و انجام وظـایف اساسـی مـدیریت، هرکـدام     : گیريتصمیم

ي اسـت بـراي انتخـاب اعمـال و     فراینـد ). 67: 1372دسـلر،  (گیري استمستلزم تصمیم

  ).381: 1373میچل، (شوندمیت سازمانی به کار گرفته اقداماتی که در جهت رفع مشکلا

 ،بـه عبـارت دیگـر    دهـد مـی نشاناعمال و رفتاري که مدیر در سازمان از خود : رفتار

هایی که در رفتـار سـازمانی بیشـترین توجـه را بـه خـود معطـوف        العملها و عکسعمل

  )2: 1384رابینز، .(ننده دارندکاند که در عملکرد کارمندان نقشی تعیینو ثابت کرده داردمی
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  پژوهشمیمفهومدل

  

  

  

  

  

  

  چارچوب مفهومی2شکل

  

  

  

  وش پژوهشر

بـا هـدف برخـورداري از نتـایج     زیـرا  ؛این تحقیق به لحاظ هدف از نوع کاربردي است

بـه  همچنین این تحقیق . دپردازموجود در سازمان به تحقیق می مسائلها براي حل یافته

ایـن تحقیـق از گـروه    ،از سـوي دیگـر   .ها از نوع توصـیفی اسـت  ي دادهلحاظ گردآور

  . از نوع میدانی است نیز این تحقیق به لحاظ کسب اطلاعات. پیمایشی است

گیـري پرسشـنامه و از نـوع    انـدازه متغیر وابسته عملکرد مدیران با استفاده از ابـزار  

بـه وظـایف    متون و با توجـه ي که بر مبناي مبانی نظرسؤال 57ساخته و با تعداد محقق

همچنین متغیر مستقل شایسـتگی مـدیران بـا اسـتفاده از ابـزار      . مدیریت تهیه شده است

د در عنصر موجو 12سؤال براي  60پرسشنامه و از نوع استاندارد و با تعداد  گیرياندازه

 رس شهرسـتان دو گروه مدیران و معلمان مدااز جانب، چهار ربع مدل کامرون و کوئین

مدیریتیي هامهارتاین پرسشنامه ابزار ارزیابی .گرفته استدورود مورد سنجش قرار 
1

)MSAI( کـوئین و  از جانـب ییـد قـرار گرفتـه و    أکه روایی و اعتبـار آن مـورد ت   است

مـورد اسـتفاده قـرار     امریکاشرکت اروپایی و آسیایی و جنوب  500مرون در بیش از اک

  .)2006کامرو و کویین، (گرفته است

                                                                                                                    
1. Management skills assessment instrument

ريیپذانعطاف

خارجی

کنترل

داخلی

  ریزيبرنامه

  ارتباطات

  سازماندهی 

  انگیزش

  خلاقیت 

  کنترل

  رهبري

  مدیریت 

  گیريتصمیم

رفتار



127  ...بررسی تأثیر شایستگی مدیران

آمـده   بـه دسـت  SPSSضریب آلفاي کرونباخ پرسشنامه ها که با استفاده از نرم افزار  

 پرسشـنامۀ شایسـتگی  ، براي 961/0مدیران از نظر مدیران  پرسشنامۀ شایستگیبراي است، 

  .   شد تعیین  955/0و براي پرسشنامه عملکرد مدیران  944/0مدیران از نظر معلمان 

و بـه تعـداد   دورود ر این تحقیـق مـدارس ایـن شهرسـتان     مورد نظر د جامعۀ آماري

  :زیرهستند

  رود به تفکیک مقطع تحصیلیوآمار مدارس شهرستان د )1(جدول 

  جمع  تعداد مدارس دخترانه  تعداد مدارس پسرانه  مقطع تحصیلی

  ابتدایی

  راهنمایی

  متوسطه

21  

12  

14  

22  

12  

15  

43  

24  

29  

  96  49  47  جمع

بـا   مـدارس هسـتند،  مـدیران   تحلیل پژوهشن پژوهش واحد با توجه به اینکه در ای

کرجسی و مورگان ۀاستفاده از جدول تعیین حجم نمون
1

و کوهن
٢

مدرسه بـه   78تعداد 

نفـر   78تعـداد   ،بـدین ترتیـب  . شـد صورت تصادفی در هر سه مقطع تحصیلی انتخاب 

ادفی از نظـر مـدیران بـه طـور تص ـ     پرسشـنامۀ شایسـتگی  دهی بـه  مدیر نیز جهت پاسخ

سنجش عملکـرد مـدیران پاسـخ     ۀنفر از معلمان به پرسشنام 211همچنین . برگزیده شد

شایستگی مـدیران از دیـد مـدیران و کارکنـان تحـت       ۀهمچنین با توجه به مقایس. دادند

  .اي نیز استفاده شده استگیري روش طبقهاز روش نمونهشان   مدیریت

از  4تک متغیره، در سؤال  tاز آزمون  3و 2و  1هاي ها در سؤالبراي آزمون فرضیه

از تحلیل رگرسـیون چنـد    5میانگین دو جامعه و در سؤال  ۀمستقل براي مقایس tآزمون 

  .کننده بوده استالبته نوع متغیر، مقیاس و توزیع تعیین. متغیره استفاده نموده است

  

                                                                                                                    

1. Krejcie & Morgan
2. Cohen
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  پژوهشهايیافته

  نظرات خود آنها چقدر است؟ میزان شایستگی مدیران با توجه به :پژوهش 1سؤال

جـدول در سـطح    tآمـده از   بـه دسـت  tشـود  مـی مشاهده  2همان گونه که در جدول

. اسـت  000/0آمـده برابـر بـا     به دسـت sigهمچنین . استتر بزرگدرصد  95اطمینان 

توان استنباط نمود کـه  میبنابراین جدول معنادار است،  tمحاسباتی با  tبنابراین اختلاف 

  . است 4از  7401/1شایستگی مدیران از دید خود آنها برابر با  میانگین

  چقدر است؟ نابا توجه به نظرات زیردستان آنمیزان شایستگی مدیران  :دوم پژوهش سؤال

 tآمـده از   بـه دسـت  tشـود  میمشاهده  )2(داده شده در جدول  نشانبا توجه اطلاعات 

اـ     بـه دسـت  sigنـین  همچ. اسـت تر بزرگدرصد  95جدول در سطح اطمینان  آمـده برابـر ب

تـوان  مـی ،بنـابراین ؛جـدول معنـادار اسـت    tمحاسباتی بـا   tبنابراین اختلاف . است 000/0

  . است 4از  5494/1استنباط نمود که میانگین شایستگی مدیران از دید زیردستان آنها برابر با 

  میزان عملکرد مدیران به چه اندازه است؟ :پژوهش سومسؤال

 95جـدول در سـطح اطمینـان     tآمـده از   به دستtشود میمشاهده ) 2(در جدول

بنابراین اخـتلاف  . است 000/0آمده برابر با به دستsigهمچنین . استتر بزرگدرصد 

t  محاسباتی باt د کـه میـانگین میـزان    کرتوان استنباط می،بنابراین؛جدول معنادار است

  . تاس 4از  0491/2عملکرد مدیران برابر با 

  تک متغیره براي آزمون میزان شایستگی و عملکرد مدیران tآزموننتایج )2(جدول 

sig t d.f انحراف معیار میانگین نام متغیر

0.000 74/21 - 77 30/0 74/1 شایستگی از نظر مدیران

000. 86/27- 77 30/0 54/1 شایستگی از نظر معلمان

000. 09/11- 77 35/0 04/2 نعملکرد مدیرا

 ـآیا بین ادراك مدیران و کارکنـان آ  :چهارم پژوهش سؤال از شایسـتگی تفـاوت    انن

پژوهش، با توجه به نوع متغیـر و نـوع مقیـاس، از     سؤالبراي پاسخ به این وجود دارد؟

آمـده   به دسـت نتایج . مستقل براي مقایسه دو جامعه استفاده شده است tتکنیک آماري 

  . داده شده استنشان)3(در جدول 
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  شایستگینظر براي مقایسه ادراك مدیران و کارکنان آنها از  tآزمون  نتایج )3(جدول 

sig t d.f انحراف معیار میانگین   

000.  26/4 -  78  

30/0  

30/0  

5494/1  

7401/1  

  معلمان

  مدیران

  

شـود چـون   مـی ، همـان طـور کـه مشـاهده     )3(با توجه به اطلاعات آماري جـدول  

000/0sig =   268/4اســت و- =t ــ. اســت  ــان آن ــدیران و کارکن ــین ادراك م از  انب

نسـبت بـه نظـر    میانگین شایستگی مدیران از نظر کارکنان  .شایستگی تفاوت وجود دارد

  .  دهنده وجود یک مشکل استنشانتري است و این مدیران در سطح پایین

  دارد؟ تأثیرانآیا شایستگی مدیران بر عملکرد آن: سؤال پنجم پژوهش

پنجم پژوهش از تکنیک آماري رگرسیون چنـد متغیـره اسـتفاده     سؤالاسخ به براي پ

: شده است، که در زیر به تشریح نتایج پرداخته شده است

  جدول خلاصه مدل رگرسیون )4(جدول

خطاي استاندارد برآورد  Rمجذور اصلاح شدهمجذورRR  مدل

10/5320/2830/3371/975

  

رگرسیون جدول تحلیل ضرایب )5(جدول

متغیر پیش بین

ضرایب استانداردضرایب غیر استاندارد

t  
سطح 

Betaخطاي استانداردB  معناداري

!  712/0مدیریت نوآوري ! !/!578/0745/2008/0

120/0206/0149/0580/0564/0مدیریت آینده

010/0184/001/0053/0958/0مدیریت بهبود مستمر

963/0-047/0-245/0012/0-011/0مدیریت تیم ها

756/0-313/0-057/0  212/0-066/0مدیریت روابط بین فردي

882/0381/0-276/0205/0-244/0مدیریت بهسازي دیگران

جدول فـوق،   بر اساس اطلاعاتاست، = 043/0sigو = 975/1fبا توجه به اینکه 
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ي مستقل مدیریت نوآوري و مـدیریت  بین متغیرها βداري ضریب با توجه به آزمون معنا

تحقیق، میـزان   جامعۀ آمارينیرو بخشیدن به کارکنان و متغیر وابسته عملکرد مدیران در 

sig  فــرض بنــابراین ، )013/0و  008/0(کمتــر از ســطح خطــا اســتHO  تــوان مــیرا

علـت و معلـولی بـین     ۀتـوان گفـت کـه رابط ـ   مـی درصد 95یعنی با اطمینان  ؛نپذیرفت

اي مدیریت نوآوري و مدیریت نیرو بخشیدن به کارکنان و متغیر وابسته عملکـرد  متغیره

دار بـا  مبستگی بین متغیرهاي مسـتقل رابطـه  همچنین میزان شدت ه. مدیران وجود دارد

بوده و متغیرهاي مدیریت نـوآوري و مـدیریت نیـرو بخشـیدن بـه       532/0متغیر وابسته 

در . نماینـد میوابسته عملکرد مدیران را تبیین از تغییرات متغیر  283/0کارکنان مشترك 

از سـطح خطـا   تـر  بـزرگ ، براي سایر متغیرهاي مسـتقل کـه   sigمقابل با توجه به میزان 

معلـولی بـین    علـت و  ۀدرصـد گفـت کـه رابط ـ    95توان بـا اطمینـان   میبنابرایناست، 

ان، مـدیریت  فردي، مدیریت بهسازي کارکنها، مدیریت روابط بینمتغیرهاي مدیریت تیم

آینده، مدیریت پیشرفت مستمر، مدیریت رقابت، مدیریت تمرکز بـر مشـتري، مـدیریت    

اجتماعی کردن، مدیریت نظام کنتـرل و مـدیریت همـاهنگی و متغیـر عملکـرد مـدیران       

 ـکردرصد اطمینان ادعا  95توان با میپس . وجود ندارد فـوق بـر    ۀد که متغیرهاي دهگان

  .ندارد تأثیرعملکرد مدیران 

  گیرينتیجه

شـان  هاي مدیران مدارس از نظـر خـود  مده، میانگین شایستگیآبر اساس نتایج به دست

تـر از حـد   است که در کل پـایین ) 7401/1(با  برابر انو زیردستان آن) 5494/1(برابر با 

است کـه  ) 0491/2(همچنین میزان عملکرد مدیران برابر با.هستند) 5/2(میانگین نظري 

سـازمان   چنانچـه د، شـو پیشـنهاد مـی  بنـابراین  است،) 5/2( انگین مورد نظرکمتر از می

 خود است باید باآموزش و پرورش شهرستان دورود خواهان بالا بردن عملکرد مدیران 

مـدیریتی بـراي مـدیرانی کـه     ي هامهارتهاي آموزشی در جهت ارتقاء برگزاري کلاس

همچنـین  . کند، تلاش ناتوانند انگیري آنکاره هاي لازم نیستند و یا در بواجد شایستگی

هـاي لازم مـدیریتی   هاي مدیریتی به کسانی که ضمن داشتن شایستگیواگذاري پست با

، در جهت دستیابی به اهداف سازمانی قادر بـه اعمـال   انآن به کارگیريي در مندعلاقهو 
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  .، همت بگماردآنها هستند

. از شایستگی تفاوت وجـود دارد  آنان ات مدیران و زیردستانهمچنین بین میانگین نظر

نیز بین ادراك مدیران از شایسـتگی خـود و ادراك   ) 2006(مرون و کوئین ادر تحقیقات ک

این نویسندگان معتقدنـد  . تفاوت وجود داشته استشاننهمکاران آنها از شایستگی مدیرا

یـک   ةدهنـد نشـان شایسـتگی مـدیران   دربارة اوت بین نظر مدیران و کارکنان که وجود تف

تـر از میـزان   ممکن است که ادراك کارکنان از میزان شایستگی مدیران پـایین . مشکل است

د ولـی  کن ـواقعی باشد که در اینجا مدیریت باید نسبت به اصلاح برداشت کارکنان تـلاش  

تر و نفـوذ بیشـتر در   مـؤثر اگر برداشت کارکنان عین واقعیت باشد، مدیران براي مـدیریت  

  .ندهاي مورد نیاز کوشش کننسبت به افزایش سطح شایستگی بایدکارکنان، 

هـاي مـدیران از نظـر    با هدف بررسی میـزان شایسـتگی  ) 1386(زاده در پژوهش زهره

یج زیر مرون و کوئین نتااهاي پالایش گاز بر اساس مدل کو نیز کارمندان شرکتشان خود

تـر از  کارمندان در کل پـایین  وشان هاي مدیران از نظر خودمیانگین شایستگی. حاصل شد

د هـاي مـور  که مدیران واجـد شایسـتگی   دهدمینشانکه این  استحد میانگین مفروض 

همچنین با انجـام  . نیستندد، کنهاي شرکت را برآورده چنان که اهداف و خط مشینظر، آن

تگی هاي مورد نظر محقق به این نتیجه رسیده است که مابین ادراك مدیران از شایسآزمون

  . تفاوت وجود دارد ناو ادراك کارمندان از شایستگی آن خود

با توجه به اطلاعات آماري و نتـایج حاصـل از تحلیـل    همچنین در پژوهش حاضر، 

تنهـا دو  متغیرمربوط به شایسـتگی،   12رگرسیون چند متغیري نیز روشن شد که از میان 

 .داري بر عملکرد دارندمعنا ثیرتأرو بخشیدن به کارکنان متغیرمدیریت نوآوري و متغیر نی

هـاي اصـلی پـرورش مـدیران شایسـته، از قبیـل اسـتخدام،        جنبـه که این بدان معناست 

هاي خـاص، کـار   ، آموزش، توسعه کارراهه شغلی، چرخش شغلی، واگذاريکارگیريبه

و  هــاارزشهــا، ســاختارها، بایــد در سیســتممــیهــاي پــاداش مناســب، بامعنــا، نظــام

، و بـه  آموزش و پرورش در سطح شهرستان در نظر گرفته شـود  ازمانیهاي سمشیخط

عملکرد مدیران تابع عوامل زیـادي اسـت کـه در    . گرفته شود به کارطور سازگار عملاً 

بـه  . این پژوهش فقط ارتباط شایستگی و عملکرد، مورد مطالعه قرارگرفتـه شـده اسـت   

در حالی که مدیریت نـوآوري   بر اساس نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون، عبارت دیگر،
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درصـد از   3/28دارند، این واقعیت که فقـط   تأثیرو نیروبخشیدن به کارکنان بر عملکرد 

 مسـتقل شایسـتگی در ایـن مطالعـه    متغیـر   12سوياز بر عملکرد ) واریانس(پراکندگی 

بـر   تأثیردرصد از پراکندگی در خصوص  7/71کننده آن است که مؤثر شناخته شد، بیان

. اندن مطالعه مورد بررسی قرار نگرفتهدر ای مربوط به عواملی است کهکرد عمل

نتایج تحقیق تیرایاري، خیرالدین، عظیمی و جگاك
1

دهـد کـه بـین    مینشان) 2010(

شین و پارك. شایستگی با عملکرد شغلی رابطه وجود دارد
2

در پـژوهش خـود   ) 2009(

. دي و جمعی مورد مطالعه قـرار دادنـد  و عملکرد در دو سطح فرها شایستگیبین  ۀرابط

ي فـردي و عملکـرد فـردي مـورد     هـا شایسـتگی بین  ۀیه یکم رابطضدر پژوهش آنها فر

بر پـژوهش  اما بنـا . این دو رابطه وجود داردگیرد و مشخص شد که بین میآزمون قرار 

 مطالعات دانفی،. اي وجود نداردي جمعی و عملکرد جمعی رابطههاشایستگیآنها، بین 

ي مـدیریت بـا عملکـرد    هـا شایسـتگی دهد که برخی مینشان) 1997(ترنر، و کرافورد 

همچنین اعتقاد دارند که پـرورش مـدیران شایسـته خـود      انآن. سازمانی همبستگی دارد

نشـان ) 2004(مطالعـات ووز  ) 2006(بـه نقـل از سـان    . یک شایستگی سازمانی اسـت 

دانش، مدیرت منـابع انسـانی و مـدیریت    تفکر مفهومی، (دهد بین شایستگی مدیران می

به نقل از سان. قوي وجود دارد ۀو عملکرد مدیریتی رابط) هنجاري
3

جین، چن ) 2006(

در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند کـه شایسـتگی حـل مسـئله بـر      ) 2004(و وانگ 

، بـا عنـوان  )2009(و وانگ پژوهش ایکسواجون کیااو . دارد تأثیرعملکرد شغلی مدیران 

و بـا  » ز چـین هـاي تجربـی ا  هاي مدیریتی براي مدیران میانی تعـدادي یافتـه  شایستگی«

 نشـان هاي مدیریتی لازم براي موفقیت مدیران میانی در چین، هدف شناسایی شایستگی

هـاي  ایسـتگی و یـادگیري پیوسـته، ش   ءها، ارتباطات، هماهنگی، اجـرا داد که تشکیل تیم

  .ی در چین استبراي موفقیت مدیران میانمیمه

  

  

                                                                                                                    
1. Tiraieyari Neda, Khairuddin Idris, Azimi Hamzah, and Jegak Uli
2. Shin Soo-Young, Park Won-Woo
3. Sun James Jianmin
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  منابع
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