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Abstract   
Background & Purpose: Development of professional competence to perform 
key tasks and economic and social development of the organization is of particular 
importance. Hence, in the present research, the design of the model of professional 
competence of key managers in Iran's Marine Engineering and Construction 
Company has been discussed.  
Methodology: This study is an applied research that was conducted qualitatively 
using the qualitative content analysis method. For this purpose, sixteen documents 
were studied in order to identify the professional qualifications of key managers, 
and 14 academic and executive experts of the Oil Industry Research Institute and 
Marine Facilities Company were interviewed. Semi-structured interviews were 
conducted by combining purposeful judgmental sampling and snowball methods. 
Findings: The pattern of professional qualifications of key managers includes four 
dimensions of capacity-building qualifications (foresight, system attitude, analysis 
skills, formation of work teams, motivation development, negotiation skills, 
technological skills, collaborative decision-making), balance competencies 
(leadership competencies, technical competencies, supervision and control, time 
management, communication competencies, executive competencies), Individual 
competencies (self-management, ethical competencies, professional experience, 
positive personality traits, behavioral competencies, professional knowledge, 
general knowledge) and development competencies (attracting and employing 
expert staff, training, and human resource development, organizational growth and 
development, business intelligence, creativity, and innovation) . 
Conclusion: Organizational managers need different characteristics to be 
successful. These characteristics allow a manager to act correctly in the 
organization and motivate other employees of the organization to move towards 
organizational goals. 
Keywords: Competence, Professional Competence, Key Managers, Engineering 
and Construction Company. 
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هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان صلنامةف  
٢٦٧٦-٧١١٢شاپاي انتشار:   

٢٣ شمارة ،٧دورة  
١٤٠٣ بهار  

١٠٨-٨١  صص  ت ير يدانشكده مد 

 مهندسي و ساخت هاي اي مديران كليدي در شركتطراحي الگوي صلاحيت حرفه
 ٤مقدم بامني، محمد ٣ابوالحسن فقيهي، ٢عليرضا كوشكي جهرمي ، ١مهسا محمديان

 چكيده
، توسعه اقتصادي و اجتماعي سازمان  اساسيجهت انجام وظايف  دراي توسعه صلاحيت حرفه زمينه و هدف: 

اي مديران اي برخوردار است. بر اين اساس، در پژوهش حاضر به طراحي الگوي صلاحيت حرفه از اهميت ويژه
 .ايران پرداخته شده استكليدي در  شركت مهندسي و ساخت تاسيسات دريايي 

ي: روش ناسـ تحليل  و با اسـتفاده از روش  كيفي  به صـورت  كه اسـت  يپژوهش كاربرديك    ،مطالعهاين   شـ
ت.  محتوا كيفي ده اسـ انزده  بدين منظور انجام شـ ايي صـلاحيتشـ ند به منظور شـناسـ اي مديران هاي حرفهسـ

يكليدي   د بررسـ ات  نفر از خبرگان  ١٤با  و    شـ يسـ ركت تاسـ نعت نفت و شـ گاه صـ گاهي و اجرايي پژوهشـ دانشـ
احبهدريايي  احبه مصـ د. مصـ اختاريافته  شـ اوتي  گيريهاي نمونهبا تركيب روشهاي نيمه سـ و روش هدفمند قضـ

  .انجام شدندبرفي گلوله
نگري، دهسـاز(آينهاي ظرفيتاي مديران كليدي شـامل چهار بعد صـلاحيتهاي حرفهالگوي صـلاحيت ها: يافته

هاي  هاي مذاكره، مهارتها، مهارتانگيزههاي كاري، پرورشهاي تحليل، تشكيل تيمنگرش سيستمي، مهارت
ميم لاحيتفناورانه، تصـ اركتي)، صـ لاحيتگيري مشـ لاحيتهاي تعادلي(صـ هاي فني، نظارت و هاي رهبري، صـ

ــلاحيت ــلاحيتكنترل، مديريت زمان، ص  ــهاي ارتباطي، ص هاي فردي(خودمديريتي، لاحيتهاي اجرايي)، ص
لاحيت يتي، صـلاحيت رفتاري، دانش حرفهاي، ويژگيحرفههاي اخلاقي، تجربهصـ خصـ اي، دانش  هاي مثبت شـ

اي( جذب و به كارگيري نيروي متخصـص، آموزش و توسـعه منابع انسـاني، هاي توسـعهعمومي) و صـلاحيت
 .نوآوري) استرشد و توسعه سازماني، هوش تجاري، خلاقيت و 

ازمان  مديران   گيري: نتيجه  گردد . اين خصـوصـيات سـبب مينياز دارندخصـوصـيات متفاوتي به  براي موفقيت سـ
يك مدير بتواند به درسـتي در سـازمان عمل نمايد و سـاير كاركنان سـازمان را نيز در جهت حركت به سـوي 

 اهداف سازماني تحريك نمايد.
 .و ساخت يشركت مهندس ،يديكل رانيمد ،ياحرفه  تيصلاح ت،يصلاح ها: كليدواژه 
تناد ا؛ فقيهي، ابوالحسـن و بامني:  اسـ كي جهرمي، عليرضـ ا؛ كوشـ طراحي ).  ١٤٠٣(.مقدم، محمدمحمديان، مهسـ

مديريت نوآوري در فصــلنامه  . هاي مهندســي و ســاختاي مديران كليدي در شــركتالگوي صــلاحيت حرفه
  . ١٠٨- ٨١)، ٢٣(٧،  هاي دفاعيسازمان

 

جوي دكتري،.  ١ لامي،دانش ـ  ،واحد علوم و تحقيقات ،و اقتصـاد تير يدانشـكده مد ،مديريت دولتي  گروه  دانشـ   تهران، ايران.  گاه آزاد اسـ
 M.mohammadian.m@gmail.com رايانامه:

تهران، ايران، دانشـيار   گاه آزاد اسـلامي،دانش ـ  ،واحد علوم و تحقيقات ،و اقتصـاد  تير يدانشـكده مد گروه مديريت دولتي،  مدعو  دانشـيار.  ٢
 Alirezakoushkie@gmail.com رايانامه:.  علامه طباطبايي، تهران، ايران دانشگاه  

 رايانامه:.  تهران ، ايران  گاه آزاد اســلامي،دانش ــ  ،واحد علوم و تحقيقات ،و اقتصــاد  تير يدانشــكده مد گروه مديريت دولتي،  اســتاد.  ٣
Faghihiabolhassan@gmail.com 

گروه  تهران، ايران، استاد   گاه آزاد اسلامي،دانش  ،تحقيقاتواحد علوم و  ،و اقتصاد  تير يدانشكده مد گروه مديريت دولتي،مدعو    ستادا. ٤
 Bamenimoghadam@atu.ac.ir رايانامه:.  تهران، ايران  علامه طباطبايي،دانشگاه  آمار 

 نوع مقاله: پژوهشي 
 DOI: 10.22034/QJIMDO.2023.406087.1605 

 ١٨/٠٤/١٤٠٢يخ دريافت مقاله: رتا
 ٢٦/٠٦/١٤٠٢ تاريخ پذيرش نهايي مقاله:

 عليرضا كوشكي جهرمي  نويسنده مسئول مقاله:
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  مقدمه
ها مرهون كيفيت عملكرد منابع انسـاني اسـت و منابع انسـاني داراي موفقيت شـركت پيشـرفت و

ازماندانش و مهارت، كليد   ه موفقيت سـ يدن به اهداف خود و برنده شـدن در عرصـ ها براي رسـ
ازمان اير سـ تندرقابت با سـ رمايه١،٢٠١٥(حكيم  ها هسـ هاي راهبردي  ). در اين ميان مديران، سـ

ــاب مي ــازمـان بـه حسـ ــازمـان١٣٩٧(مرادي و ديگران،   آينـدهر سـ هـا، مـديريـت ). در همـه سـ
تأثيرگذارترين ركن براي رســيدن به اهداف ســازماني و به تعبير ديگر اثربخشــي ترين و مهم

ــت ــت ١٣٩٥(پوركريمي، فرزانـه و نوروزي،    اسـ ــازمـاني كـارآمـد اسـ  ). هـدف مـديران ايجـاد سـ
توان نوك پيكان پيشـرفت و ). از اين رو مديران را مي٢٠١٤، ٢باياريسـتانوا، آرنوا و نورموهامتوا(

ازمان يا  عه يك سـ ت كه هدف آن ارائه خدمات به جامعه هدف توسـ ه و يا نهادي دانسـ سـ موسـ
ازمان ازمان پاسـخگو اسـت.  مديران در سـ تند كه در قبال آينده سـ اني هسـ تند. ها اولين كسـ  هسـ

ها را تواند حيات بالنده و روبه رشـد سـازمان و حكومتدر جهان پر تلاطم امروز، آنچه كه مي
مين نمايد، وجود نظام مديريتي  ت(حقي،  تضـ گر علم  ).  مديريت بيان١٣٩٧مقتدر و كارآمد اسـ

تيابي به موفقيت در مديريت بر  ازمان و چگونگي دسـ و هنر در مورد چگونگي ايجاد و بهبود سـ
(باياريسـتانوا، آرنوا و  كاركنان، چگونگي تامين پيشـرفت و دسـتيابي به اهداف سـازمان اسـت

هاي عصـر  ع و مطمئن به تهديدها و فرصـت). از سـوي ديگر، پاسـخ سـري٢٠١٤نورموهامتوا،  
ازمان ائل سـ ر، مدير را به عنوان منبعي حياتي در حل مسـ ت  حاضـ اخته اسـ بر اين و  ها مطرح سـ

ازمان اس، نياز سـ تاسـ ده اسـ كار شـ ته و داراي صـلاحيت بيش از پيش آشـ ايسـ  ها به مديران شـ
 ).١٣٩١لبادي و آقاعلي خاني،(

ب   الـ ديران در قـ اي مـ ايف و عملكردهـ ارتوظـ تمهـ ــلاحيـ ا و صـ ان يكي از هـ آنـ اي  هـ
 ترين مواردي اسـت كه مورد توجه مديران و متخصـصـان علوم مديريت قرار گرفته اسـتاصـلي

هاي اي از جمله دغدغه). همچنين مبحث صلاحيت حرفه١٣٩٥(پوركريمي، فرزانه و نوروزي،  
ها داراي آنها، مراكز و موســســات اســت، به طوري كه بســياري از اصــلي مديران ســازمان

(نجفي و   چارچوب صــلاحيت هســتند و يا به دنبال دســتيابي به چنين ســاختارهايي هســتند
ــت كه ). نكته قابل توجه آن١٣٩٧ديگران   ــلاحيت يك فرآيند و نه يك نقطه   اس ــب ص كس

 ).٢٠١٩، ٣زاده و ديگرانپاياني است(والي

ــخص ٢٠١١(٤بنر و ديگران ــلاحيت را دانش فني در موقعيت مش ــيف كرده) ص  اند توص

 
1. Hakim 
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 ٨٣/  مهندسي و ساخت هاي اي مديران كليدي در شركتطراحي الگوي صلاحيت حرفه 

ــلاحيـت حرفـه  .)٢٠١٨،  ١(ديگرنـد و ديگران ــاختـاري چنـد بعـدي از مفهوم صـ اي بـه عنوان سـ
) و جزء ٢٠١٩،  ٢(مارتين و ديگران  پتانســيل عملكرد در شــرايط معين تعريف شــده اســت

هاي دانش، نگرش و مهارت فرد را بازتاب لاينفكي از عملكردكاركنان و مديران است و حيطه
(نوروزي، عباسـي  صـورت اثربخش عمل نمايدسـازد در وظايف خود بهو وي را قادر ميدهد مي

هاي  ها و صـلاحيت). اگر در انتصـاب مديران به مهارت١٣٩٦؛ صـفا و آذرنژاد، ١٣٩٦وصـديقي،  
د، زمينه مناسـبي براي ها توجه شـود و ملاك گزينش آنآن ها، تخصـص و صـلاحيت لازم باشـ

وري كليه منابع و امكانات فراهم شــده و نتيجه اين امر در دراز مدت بهرهمطلوب از  اســتفاده
ــتر و تحقق اهـداف متعـالي خواهـد بود ). غـالبـاً ١٣٩٥(پوركريمي، فرزانـه و نوروزي،   هر چـه بيشـ

ــيات فردي هم معني و مربوط مي ــوص ــلاحيت را با خص دانند كه از طريق آموزش و واژه ص
اده هآمـ ــازي حرفـ د كاي ميسـ ــودتوانـ ــب شـ ارت  سـ ام دانش، مهـ ا، نگرش (يعني ادغـ ا و هـ هـ

يراز، د  انسـان از اي تصـويري). صـلاحيت حرفه١٣٩٤انگيزه)(فلاح، احمدي و رضـازاده شـ رشـ
 باشـد  داشـته جهت هر از را كاملهاي آمادگي شـغل، انجام براي كه دهدمي را نشـان يافته

 ).١٣٩٦(پوركريمي و ديگران، 
ور ما نيز برخي از الز تدر كشـ ياسـ (بندهاي   هاي كلي نظام اداريامات قانوني از جمله سـ

نامه اجرائي بند(ج) فصل هشتم قانون مديريت خدمات كشوري و آيين ٥٤و   ٥٣) و موارد  ٦-١
ره( تگاه٥٤) ماده(٢و تبصـ تقرار نظام مبتني ) اين قانون، دسـ ور را موظف به اسـ هاي اجرايي كشـ

ــلاحيت ــتگياي و توجه به احراز هاي حرفهبر ص ــايس ها و عملكرد موفق كاركنان خود در ش
غل مي اب و ارتقاي شـ اغل قبلي در هنگام انتخاب، انتصـ بر اين مبنا در اين پژوهش   نمايد.مشـ

ركت ت. شـ ده اسـ نعت نفت ايران به عنوان موتور محركه به اين مهم پرداخته شـ هاي حوزه صـ
جتماعي و سـياسـي اين برهه از ترين صـنعت كشـور از تحولات اقتصـادي، ااقتصـاد ايران و بزرگ

هاي توســعه مديريت اي از چالشاند و اخيراً با گســترهها) در امان نبوده(اعمال تحريم زمان
ابقه در عرصـه مديريتي كشـور اگر چه تجارب  تند. اين صـنعت با بيش از يك قرن سـ روبرو هسـ

وص به تاوردهاي متعددي در خصـ روزآمد مديريتي دارد اما  كارگيري رويكردهاي نوين و و دسـ
ــرفـت ــلاحيـتهمگـام بـا پيشـ ــعـه الگوهـاي صـ هـاي  هـاي جـديـد مـديران كلاس جهـاني بـه توسـ

ينحرفه اس با اهداف جانشـ اغل كليدي و حسـ اب، جبران خدمات مديران،  اي مشـ پروري، انتصـ
ــنـايع پيچيـده ــعـه مـديران نيـاز دارد. صـ اي چون نفـت، گـاز و انرژي فقط نيـازمنـد آموزش و توسـ

 هاي جديد است.يران جديد نيست بلكه نيازمند مديران جديد با قابليتمد
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رورت به توجه با يع كاربرد و موضـوع اهميت و ضـ يدن در مديران هايصـلاحيت وسـ  رسـ

 معيارهاى شـناسـايى ضـرورت همچنين و  هاي سـازماناسـتراتژي و راهبردها سـازمان، اهداف به

هاي شــناســايى پســت موضــوع هاي نفتي،شــركتها در بدنه  آن كارگيرى به جهت صــحيح
ات دريايي به كليدي مديران ايصـلاحيت حرفه طراحي الگوي و كليدي يسـ ركت تاسـ  در شـ

گرديد. پژوهش حاضـر در شـركت مهندسـي و سـاخت تاسـيسـات  انتخاب پژوهش موضـوع عنوان
ــنعت نفت  ــدهدريايي در حوزه ص ــت. انجام ش ــركت جهت تدوين الگوي   اس انتخاب اين ش

ــركتبديل  قش بياي مديران كليدي، به دليل نصــلاحيت حرفه هاي فعاليت در حوزه( اين ش
در حوزه نفت و گازكشـور اسـت  اقتصـاد مقاومتيتحقق اهداف  درفراسـاحل، اكتشـاف و حفاري)  

لاحيت حرفه ت كه الگوي صـ وال اسـ خ به اين سـ لي اين پژوهش پاسـ اله اصـ اي مديران  و مسـ
 ؟ استساخت تاسيسات دريايي ايران چگونه كليدي در شركت مهندسي و  

   پژوهش  ةپيشين
 مفهوم صلاحيت  

مديران    توفيق ايفاي نقش و انجام مسئوليت سنگين مديريتي بيش از هرچيزي به توانمندي و
ــت ــطح دانش، بينش و توانايي  .مربوط اس ــلاحيت، س ــي مديران نيز به ص هاي آنها اثربخش
). صــلاحيت در درجه اول يك صــفت فردي يا جمعي و يا يك  ٢:  ١٣٩٧(حقي،    بســتگي دارد

؛  ٢:  ٢٠١٥(حكيم،   فرد و شــغل تمركز داشــته ويژگي كاري نيســت، بلكه بيشــتر بر تعامل
اسـت كه كيفيت شـايسـته بودن را توصـيف ) و يك سـازه ذهني  ٧:  ٢٠٠٨،  ١السـتروم و كوك

ــندي يامچي،   كندمي ــلاحيت در لغت  ٦٧:  ١٣٩٥؛ محمدي، ٨٤:  ١٣٩٦(محمدي و خرس ). ص
ت كيفيت يافته،   معمولاً زاوار، كفايت كننده، درسـ ب براي مقصـود، درخور و سـ به عنوان مناسـ

ــدن به حرفهقابل پذيرش و يا به معناي توانا و در حالتي نيز به آمادگي كافي براي وا اي رد ش
هـا  اي از دانش، مهـارت و توانـاييتوان مجموعـه) و مي٥٦،ص.١٣٩٧گردد(هنري،  خـاص بر مي

 هايفعاليت اثربخش به طور تا ســازدمي قادر را كاركنان كه گرفت نظر هايي درو نگرش 

ــتانداردهاي بر را خود شــغل به مربوط ديگران، (واحدي و  دهند انجام انتظار مورد مبناي اس
 ).  ١٠:  ٢٠١٦، ٢؛ كونيگ و لارمن٨٤:  ١٣٩٧

اي تحت عنوان ) در مقاله١٩٧٣(٣كللند مك توســط بار نخســتين مفهوم صــلاحيت،
ــلاحيتاندازه" ــد كه به عنوان يك رويكرد عقلاني براي  مطرح  "هوش  جاي به گيري ص ش
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 و رفتاري ويژگي عنوان به را بيني عملكرد افراد اســـت. وي صـــلاحيتســـنجش و پيش
ناختيروان ت. پس مرتبط زندگي و كار در موفق پيامدهاي كه باداد   قرار توجه مورد شـ  از اسـ

ته مدلي براي عملكرد موثر، كاربرد ) در مقاله١٩٨٢(١بوياتزيس آن ايسـ اي تحت عنوان مدير شـ
اني لاحيت را در حوزه مديريت منابع انسـ ترش  مفهوم صـ  از تركيبي عنوان به را آن و داد گسـ

 كار با مرتبط دانش پيكره يا خود فرد از تصــور اجتماعي، نقش ها،مهارت صــفات، انگيزش،

الو، كرد تعريف لاحيت را از ويژگي١٩٨٢). بوياتزيس(١٧:  ١٣٩٥(شـ يهاي  ) صـ اسـ خص اسـ  شـ

غل در برتر عملكرد به كه داندمي ود. ويمي  منجر شـ رايط كه كندمي  بيان شـ  محيط وقتي شـ

ازماني، غلي تقاضـاي سـ لاحيت و شـ اثربخش   عملكرد مدل دارند، مطابقت هم با افرادهاي  صـ
 ).٣:  ٢٠١٨، ٢(فورسمن و ديگران شودايجاد مي

آيد، در حالي كه در وهله اول صـلاحيت به عنوان تسـلط بر يك مهارت خاص به نظر مي
تسلط و حق انجام كار،  صلاحيت ساختاري است متشكل از توانايي انجام كار از نظر مهارت و

ــازمـاني و فرهنگي ) نيز ٢٠٠١( ٤). هيـل٤٦:  ٢٠١٩، ٣(ملـدر  از نظر اختيـارات قـانوني، نهـادي، سـ
كند. به صــلاحيت را به عنوان نتيجه به كاربردن دانش و مهارت به طور متناســب تعريف مي

 .  )١٤: ٢٠١٩، ٥(عالم و عالم عبارتي ديگر صلاحيت يعني مهارت به علاوه دانش
ــانچز ها و اي از دانش، خصــوصــيت، نگرش ها مجموعه) صــلاحيت١٩٩٧(  به اعتقاد س

شـوند كه تاثير فراواني بر شـغل افراد دارند(سـيمانيوك و هاي مرتبط به هم تعريف ميمهارت
ا ــلاحيـت١٩٩:  ٦،٢٠١٦پيچركينـ ه و مي). صـ ــتـ ــتگي داشـ ا عملكرد افراد همبسـ ا بـ ا هـ د بـ تواننـ

:  ١٣٩٧(حقي، بهبود يابند ارزيابي شــوند و از طريق آموزش و تجربه  اســتانداردهاي قابل قبول
 با توأم عمل قدرت صـلاحيت كه كندمي ) بيان٢٠١٣(  ٧). پرنود٢:  ١٣٩٧؛ نجفي و ديگران،٤

 روش  يك با و واقعي زماني بازه يك در تركيب و ســازيموقعيت، آماده يك در اثربخشــي

 ). ٨٤:  ١٣٩٦(محمدي و خرسندي يامچي،   است هيجانيو   فكري منابع از استفاده با و مناسب
اي يكپارچه از ) صــلاحيت را به عنوان كيفيت فردي و حرفه٢٠١٨(  ٨تنكاويچ و ديگران

خصـي تعريف مي ت. اين  شـ انده اسـ كند كه تحصـيلات خود را در مرحله خاصـي به پايان رسـ
دهد. در واقع موثر و كارآمد نشــان ميكيفيت خود را در آمادگي و توانايي براي انجام موفق و 

هايي است كه در فرايند آموزش به دست آمده و در روند صلاحيت، سيستم باز دانش و مهارت
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ود.فعاليت عملي به روز مي ينه در شـ اني منابع مديريت هايپژوهش پيشـ لاحيت انسـ  هانيز صـ

ده تعريف چنين خصـيتيهاي  ويژگي ها،دانش، مهارت اند: مجموعهشـ  وها تجربه علائق، ،شـ
غل با مرتبطهاي  توانمندي ازدمي را قادر آنها دارنده كه شـ  متوسـط حد از بالاتر سـطحي در سـ

 برتر عملكرد با فرد دهندهنشـان كه كنندمي ارائه را الگويي واقع بپردازد. در مسـئوليت انجام به

كانون ارزيابي سازمان ) اين تعريف در گزارش طرح  ٣٧:  ١٣٩٥(ميرطيبي   است محوله شغل در
 ). ٩٥:  ١٣٩١آقاعليخاني،   (لبادي و ) نيز بيان شده است١٣٨٢مديريت صنعتي(

در رويكرد شـناختي نيز صـلاحيت، شـامل همه منابع ذهني اسـت كه در وظايف اصـلي  
تيابي به عملكرد خوب منجر مي ب دانش و دسـ ده و به كسـ تفاده شـ ودافراد اسـ زاده و (حاتم شـ

مجموع تعاريف بيان شـــده از صـــلاحيت از ديدگاه   ١). در جدول شـــماره  ٦:  ١٣٩٦ديگران، 
 نظران مختلف بيان شده است. صاحب

 . تعريف صلاحيت  ١جدول 
 پژوهشگر  تعاريف

 )١٩٧٣مك كللند( .است مرتبط زندگي و كار در موفق پيامدهاي است كه با شناختي روان و رفتاري ويژگي

 )١٩٧٩(١كلمپ شودعملكرد اثر بخش منجر ميها يا خصوصيات شخصي كه به ويژگي
 )١٩٨٢بوياتزيس( كار. با مرتبط دانش پيكره يا خود فرد از تصور اجتماعي، نقشها، مهارت صفات، انگيزش، تركيبي از

 )١٩٩١وودروف( تركيبي از انگيزه، خصيصه، مهارت، خودپنداري و نقش اجتماعي  
 )  ١٩٩٧سانچز( هاي مرتبط به هم كه تاثير فراواني بر شغل افراد دارند.ها و مهارتاي از دانش، خصوصيت، نگرشمجموعه

ول هاي فرد ميها، دانش و مهارتتركيبي از انگيزه، توانايي اطمينان از عملكرد عالي  داند كه براي حصـ
 رود.و فراتر از انتظار وي در يك شغل يا موقعيت معين به كار مي

 )٢٠٠٠(٢چان

 )  ٢٠٠١هيل( صلاحيت نتيجه به كاربردن دانش و مهارت به طور متناسب است.  
ناختي(مانند دانش و مهارت)، احسـاسـي(مانند نگرش و ارزشويژگي ها)، رفتاري و انگيزشـي يك هاي شـ

 سازند.داند كه او را قادر به عملكرد موفق در يك شغل يا موقعيت خاص ميد ميفر 
 )٢٠٠١(٣لي

مني، رفتار و مهارت ريح و ضـ يل لازم براي انجام اثربخش وظيفه هايي ميتركيبي از دانش صـ دانند كه نيرو و پتانسـ
 دهد.را به فرد مي

و   دراگــــانــــديــــس 
 )٢٠٠٦(٤منتزاس

ازي موقعيت، آماده يك در اثربخشـي با توأم عمل قدرت  يك با و واقعي زماني بازه يك در تركيب و سـ

 و هيجاني. فكري  منابع از استفاده با و مناسب روش
 )٢٠١٣پرنود(

انده  كيفيت فردي و حرفه ي به پايان رسـ يلات خود را در مرحله خاصـ ي كه تحصـ خصـ اي يكپارچه از شـ
 است.

 )٢٠١٨تنكاويچ و ديگران(

سازد تا به صورت اثربخش هايي كه كاركنان را قادر ميمجموعه دانش، مهارت و نگرش 
تانداردهاي مورد انتظار انجام دهند،  هاي مربوط به شـغل وفعاليت يا عملكرد شـغلي را طبق اسـ

ــلاحيت ناميده ــودمي  ص توان ) و به طور كلي چهار ويژگي براي آن مي٢١:  ١٣٩٦(آذرنژاد، ش

 
1. Klemp 
2. Chun   
3. Ley 
4. Draganidis and Mentzas 



 ٨٧/  مهندسي و ساخت هاي اي مديران كليدي در شركتطراحي الگوي صلاحيت حرفه 

ــغل و يا  ٣٧:  ١٣٩٥؛ ميرطيبي، ١٥:  ١٣٩٦عبارتند از(تركمندي،  درنظر گرفت كه   )؛ مرتبط با ش
ازمان، ارتباط مثبت با عملكرد بهتر فرد يا اجراي موفقيت ورت سـ آميز نقش، قابل تعريف به صـ

 رفتارهاي قابل مشاهده در شغل و قابل ارزيابي و آموزش.

ر هر موســســه، عامل هاي نيروي كاصــلاحيت ها ومهارت ؛ايمفهوم صـلاحيت حرفه
هاي عملكرد در سطح هاي آن موسسه و اعمال شيوهاصلي براي تعيين ميزان موفقيت فعاليت

ــت ــنونديان،  بالا اسـ ــلاحيت حرفه٣٥:  ١٣٩٢(حسـ اي ارائه  ). محققان تعاريف مختلفي از صـ
ــلاحيـت حرفـه٢٠٠١(١انـد؛ وينرتداده  اي را توانـايي فردي در مواجهـه بـا الزامـات كـاري در ) صـ

ان تعريف مي ــازمـ ايي عقلاني، دانش مفهومي،  سـ ل توانـ ــامـ اه وي شـ دگـ ابق ديـ د و مطـ كنـ
هاي  هاي انگيزشــي، ســيســتم كنترل ارادي، ارزش هاي شــناختي، اســتراتژي، گرايشمهارت

 ). ٢٧:  ٢٠١٦، ٢(بائومرت و كانتر هاي پيچيده استفردي و رفتارهاي اجتماعي در سيستم
لاحيت حرف١٩٩٦( ٣مك لاگان ده هاي ايجاداي را به عنوان ويژگيه) صـ  از افراد در شـ

غل اثربخش اجراي براي نياز موردهاي  مهارت و دانش قبيل ي شـ ها  كند. صـلاحيت مي  بررسـ
تند خاص موقعيت يك در افراد واقعي عملكرد عنوان به ينو،  ٣٥:  ١٣٩٥(ميرطيبي،   هسـ ؛ تاپليسـ

تور تروم١٠٣٠:  ٢٠١٥،  ٤بيبير و نيسـ لاحيت حرفه١٩٩٧( ٥). السـ اختاري چند بعدي  ) صـ اي را سـ
چندبعدي پيچيده حاصــل   كند و اين ســاختارمي از پتانســيل عملكرد در شــرايط معين تعريف

ازماني مي و واقعي فرد، وظايف و الزامات سـ ت كه به صـلاحيت    تعامل بين صـلاحيت رسـ اسـ
 ). ٤: ٢٠١٩(مارتين،  شودوقعيت معين منجر ميمورد نياز براي انجام يك كار در يك م

ــلاحيـت حرفـه١٩٩٢( فيتس و دازيـل ميتراني، ــاز فردي ) صـ ــفـت زيرسـ اي را يـك صـ
(شـالو،  اسـت مرتبط شـغل يك در برتر يا اثربخش عملكرد با علي صـورت اندكه بهدانسـته
ازمان،) صـلاحيت حرفه١٩٩٩(٦تيموتي  ).٢٢:  ١٣٩٥  عملكردي ابعاد از ايمجموعه اي را در سـ

 چنين هم و است  افراد رفتارهاي وها  نگرش ها، مهارت دانش، كه شامل داندمي مشاهده قابل

ــازماندهيهاي  ظرفيت و فرايندها تيمي، همكاري ــت مرتبط بالا  عملكرد با كه س  در را اس

 ).٣٥:  ١٣٩٥(ميرطيبي،  شودمي منجرسازمان  رقابتي مزيت به و بردارد
رپژوهشدر  پنسـ ) و گلمن  ٢٠٠١(٨)، لومباردو و اچينگر١٩٩٣(٧هاي محققيني همچون اسـ
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هاي موثر  ها، رفتار و ارزش اي به عنوان صــفات، مهارت)، صــلاحيت حرفه٢٠٠٨(١و بويتزيس
براي ســازمان تعريف شــده اســت، بدون اين كه اين تعريف را به گروه و يا ســازمان خاصــي  

 اي شايستگي كاركنان حرفه ). همچنين آن را به عنوان مهارت و٦: ١٣٩٧(اماني،   محدود كنند
توان در نظر گرفت كه قادر به انجام كارهاي خاص هســـتند و خود را با شـــرايط متغير و مي

   ).١٩٩:  ٢٠١٦،  ٢(سيمانيوك و پيچركينا دهندهاي بازار تطبيق ميمكانيزم

ــلاحيت حرفه٢٠١٤(٣ملدر ــاس مولفه اي را) در پژوهش خود ص هاي  توانايي عمل بر اس
) صـلاحيت  ٢٠١٤(  ٤). شـامسـگينا١٠٨:  ٢٠١٤(ملدر،   دانش، مهارت و نگرش تعريف كرده اسـت

اي را به عنوان تركيبي از دانش نظري و آمادگي عملي تعريف كرده اسـت كه با توجه به حرفه
ت فعـاليـ انجـام  ايي  توانـ هآن فرد  حرفـ ك حوزه  هـاي  يـ در  دارد  انـ ــتـ اسـ دارداي  را    خـاص 

امسـگينا، اي را به عنوان پتانسـيل  ) صـلاحيت حرفه٢٠١٥(٥). ليندبرگ و رانتاتالو٨٧:  ٢٠١٤(شـ
:  ٢٠١٥(ليندبرگ و رانتاتالو،   كندمي اســتنباط شــده براي فعاليت مطلوب در يك حرفه تعريف

ت  عنوان پل رابط بين تحصيلا اي به) از صلاحيت حرفه٢٠١٥( ٦). در پژوهش شو و ونگ٦٥٦
و و ونگ،   ده اسـت(شـ غلي ياد شـ صـلاحيت   دو تعريف مرتبط در زمينه  ). ٢:  ٢٠١٥و نيازهاي شـ

ــت؛ اولي  حرفه ــده اسـ كارهاي مرتبط به  اثربخش توانايي يك فرد براي انجـام   بهاي ارائه شـ
يك فرد براي عملكرد اثربخش  يزي اسـت كهچ و تعريف دوم عبارت از آن اشـاره داردشـغل 

ا متفـاوت  نيـاز دارد. اين دو ا آنچـه كـه يـك فرد بـه عنوان يـك بـه يكـديگر نزديـك، امـ انـد؛ اولي بـ
غل خود انجام مي ت و كار مهم در شـ لاحيت اسـ دهد ارتباط دارد، معناي دوم، معناي واقعي صـ

 ).  ٣: ١٣٩٧دربردارنده چيزي است كه براي موفقيت در يك شغل لازم است(نجفي و ديگران، 
 اي  . تعريف صلاحيت حرفه٢جدول 

 پژوهشگر  تعاريف
 )١٩٩٢فيتس( و دازيل ميتراني، است. مرتبط شغل يك در برتر  يا اثربخش عملكرد با علي صورت صفت زيرساز فردي كه به

 )١٩٩٦مك لاگان( شغل اثربخش اجراي  براي  نياز موردهاي مهارت و دانش قبيل از افراد در شده هاي ايجادويژگي

 )١٩٩٧الستروم( پتانسيل عملكرد در شرايط معينساختاري چند بعدي از  
 وها  نگرشها،  مهارت دانش،  كه شـامل مشـاهده قابل عملكردي ابعاد از ايمجموعه
 با كه سـازماندهيهاي  ظرفيت و فرايندها تيمي،  همكاري چنين هم و افراد رفتارهاي

 شودمي سازمان منجر رقابتي مزيت به و است مرتبط بالا عملكرد
 )١٩٩٩تيموتي(

هاي  توانايي فردي در مواجهه با الزامات كاري كه شامل توانايي عقلاني، دانش مفهومي، مهارت
تراتژي، گرايش ناختي، اسـ يسـتم كنترل ارادي، ارزششـ هاي فردي و رفتارهاي  هاي انگيزشـي، سـ  )٢٠٠١وينرت(
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 هاي پيچيده.اجتماعي در سيستم
ه   كـ عملي  ادگي  آمـ و  نظري  دانش  از  انجـام بـتركيبي  ايي  فرد توانـ آن،  ه  بـ ه  ا توجـ

 )٢٠١٤شامسگينا( اي استاندارد در يك حوزه خاص را دارد.هاي حرفهفعاليت

 )٢٠١٥ليندبرگ و رانتاتالو ( پتانسيل استنباط شده براي فعاليت مطلوب در يك حرفه.
صــفات،  آن همه كه دارد كاركنان به ســيســتمي نگرش  نوعي شــايســتگي حقيقت در
شـامل   راها مسـئوليت و وظايف انجام در اثربخشـي با ارتباط درها نگرش  وها مهارتها،  ويژگي

ــده، ) و مي٣٩:  ١٣٩٥شــود(ميرطيبي،  مي ــتانداردهاي كاملاً پذيرفته ش تواند در مقايســه با اس
هاي صــرافي و (حجازي، نســاج  يابداندوزي، توســعه اندازه گيري شــود و با بازآموزي و تجربه

 ). ٥٧:  ١٣٩٦آهنگري،  

 پيشينه تجربي
اني دادوكلايي( دپور، نوري و عليخـ ه١٣٩٤احمـ ت حرفـ ــلاحيـ اوي صـ ه واكـ بـ از  )  اي مورد نيـ

تان مازندران پرداخت. نتايج ناسـان سـطح عملياتي ترويج كشـاورزي در اسـ  تحليل تجزيه كارشـ

تخصـصـي،    -تخراج شـده(پژوهشـگري، فنيعامل اس ـ هفت كه داد نشـان تحقيق هايداده
يتي، ارتباطي خصـ گري، مديريتي، شـ لاحيتتكنولوژي و  آموزشـ هاي مورد نياز هاي مجازي) صـ

اورزي   طح عملياتي ترويج كشـ ان سـ ناسـ مولفه   ٩ ) در پژوهش خود١٣٩٨. ياري(هسـتندكارشـ
فردي، هاي مهارت؛  عبارت بودند از معرفي كرد كه  اي مديراناصــلي براي صــلاحيت حرفه

ــواد تكنولوژي، ذهنيـت بين ــب و كـار، سـ فردي، دانش و اطلاعـات پـايـه، مـديريـت دانش، كسـ
الي طلبي.   د آموزش و تعـ ت فرآينـ ديريـ اني، مـ اران(جهـ ــاخص١٣٩٧مرادي و همكـ اي  ) شـ هـ

ــتگي و اعتقاد به   ــته مديريت، رعايت وقت و زمان، قدرت بيان، آراس ــيلات عالي در رش تحص
ــاخصنظم و قـانون را بـه عنوان  ــلاحيـت مـديران ارائـه دادنـد. محمـدي و شـ هـاي كليـدي صـ

ندي يامچي( لاحيت حرفه١٣٩٦خرسـ يابان و مميزان كيفيت در ) به طراحي الگوي صـ اي ارزشـ
لاحيت نظام آموزش عالي پرداختند و يابان ايحرفه صـ امل مميزان كيفيت و ارزشـ  مهارت، شـ

ــيتي هايويژگي و هاارزش  و هانگرش  ها،توانايي دانش، ــخص معرفي كردند. در پژوهش  ش
انزده١٣٩٦پوركريمي، كرامتي و محمدي( امل مؤلفه ) شـ ي، دانش شـ دانش   و اطلاعات آموزشـ

ازماني، اني، دانش منابع سـ غلي،هاي  مهارت هاي اجتماعي،مهارت هاي فناوري،مهارت انسـ  شـ

هاي  توانايي و اجرايي، هاي مديريتيتوانايي هاي تخصــصــي،توانايي هاي مديريتي،مهارت
نگرش به يادگيري  نگرش سـيسـتمي به سـازمان، آموزش سـازماني، به مثبت نگرش  فكري،

   .شدند شناسايي هاي رفتاريويژگي و هاي شغليويژگي اي،ديدگاه حل مسئله سازماني،

اي  ) در پژوهش خود به توسعه مدل صلاحيت حرفه٢٠١٨(١اسكات، بارخوزن و اسلوئيس
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مديريت منابع انساني پرداخته است. اين پژوهش در بين شاغلان بخش منابع انساني آفريقاي 
اي عبارت اسـت از؛ رهبري و رفتار جنوبي انجام شـد و مطابق نتايج آن سـه بعد صـلاحيت حرفه

رهبري، قابليت سازماندهي، حل مساله، ارتباطات بين فردي -اي(شـامل باورپذيري فرديحرفه
صـلاحيت اجرايي و ارائه خدمات(شـامل مديريت اسـتعداد، اداره منابع انسـاني،   و شـهروندي)؛

تراتژيك، دانش   امل نقش اسـ تحليل و ارزيابي، ارائه خدمات منابع انسـاني) و هوش تجاري(شـ
) در پژوهشـي  ٢٠١٨(١خوديروسـكايا تجاري در حوزه منابع انسـاني، فناوري حوزه منابع انسـاني).

هاي ســازمان پرداخته  اي مديران و تاثير آن بر توســعه صــلاحيتهبه ارزيابي صــلاحيت حرف
لاحيت حرفه ي براي صـ ت. در اين پژوهش ابعاد مورد بررسـ امل مهارتاسـ هاي عمومي، اي شـ

هاي ارتباطي در نظر گرفته شــده اســت. هاي اجرايي و مهارتهاي عملكردي، مهارتمهارت
اي مديران بر توانمندي و صــلاحيت  حرفهنتايج اين پژوهش بيانگر تاثير مســتقيم صــلاحيت  

ــكي  .اي كاركنان بودحرفه ــلاحيت حرفه٢٠١٨(٢توهوچنس ــامل ) در پژوهش خود بر ص اي ش
ناختي و معيارهاي فعاليتي و عملكردي تمركز كرده   ي و ارزش، معيارهاي شـ معيارهاي انگيزشـ

رفتاري به   هاي كارآفريني، عمومي و) مهارت٢٠١٦اســت. درويك، هلســتروم و كارلســون(
 . هاي كليدي براي مديران زنجيره تامين و لجستيك معرفي كردندعنوان صلاحيت

 بر مسـتقيم غير يا مسـتقيم ايبه گونه كه را چيزي هر كه اسـت چتري همانند صـلاحيت

غلي عملكرد روي ته تأثير شـ د، داشـ ويريمي بر در باشـ ان يك از گيرد و تصـ د انسـ  را يافته رشـ

غل، يك انجام براي كه دهدمي نشـان ته هر جهت از را كامل هايآمادگي شـ د. در داشـ  باشـ

ايسـتگي حقيقت يسـتمي نگرش  نوعي شـ  ها،صـفات، ويژگي آن همه كه دارد كاركنان به سـ

ي با ارتباط در هانگرش  و هامهارت ئوليت و وظايف انجام در اثربخشـ امل را هامسـ ود. مي شـ   شـ
ت كه  روري اسـ ده وتوجه به اين نكته ضـ تگي اغلب با هم مخلوط شـ ايسـ لاحيت و شـ يا به  صـ

) صــلاحيت به  ١٩٩٩روند؛ در حالي كه مطابق ديدگاه وينترتون (كار ميه  صــورت مترادف ب
تواند انجام دهد، و شـايسـتگي به رفتار شـود كه فرد ميمثابه ابعادي از يك شـغل تعريف مي

 كاربرد و موضـوع اهميت و ضـرورت به توجه با  كند كه عملكرد شـايسـته دارد.فردي اشـاره مي

 سـازمان،هاي  اسـتراتژي و راهبردها سـازمان، اهداف به رسـيدن در مديرانهاي  صـلاحيت وسـيع

رورت همچنين ايى ضـ ناسـ حيح معيارهاى شـ ركتها  آن كارگيرى به جهت صـ هاي  در بدنه شـ
 كليدي مديران ايصـلاحيت حرفه طراحي الگوي و كليديهاي شـناسـايى پسـت موضـوع نفتي،

ات دريايي به يسـ ركت تاسـ وع عنوان در شـ ور ما نيز برخي   .گرديد انتخاب پژوهش موضـ در كشـ
 ٥٤و  ٥٣) و موارد  ٦-١كلي نظام اداري ( بندهاي هاي  از الزامات قانوني از جمله ســـياســـت
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) ماده ٢فصل هشتم قانون مديريت خدمات كشوري و آيين نامه ي اجرائي بند ( ج) و تبصره (
هاي  اجرايي كشور را موظف به استقرار نظام مبتني بر صلاحيت هاي  ) اين قانون ، دستگاه٥٤(

و عملكرد موفق كاركنان خود در مشــاغل قبلي در ها  اي و توجه به احراز شــايســتگيحرفه
شــايســتگي  اي و توجه به صــلاحيت حرفه  نمايد.هنگام انتخاب، انتصــاب و ارتقاي شــغل مي

يدن به مجموعهبخ چارچوبي براي نظم ت كه بر كيفيت كار اي از مهارتشـ ها و رفتارهايي اسـ
مديران  اي  در واقع مسـاله اصـلي اين اسـت كه الگوي صـلاحيت حرفه گذارند.افراد تأثير مي

 كليدي در شركت مهندسي و ساخت تاسيسات دريايي ايران چگونه مي تواند باشد؟ 

 شناسي پژوهشروش
ر به طراحي الگو د. از اين رو ي صـلاحيت حرفهدر پژوهش حاضـ اي مديران كليدي پرداخته شـ

ت. بر مبناي هدف افي بوده و  ،پژوهشاين   نيز اين پژوهش از نوع پژوهش كاربردي اسـ اكتشـ
هاي افراد  از نوع پژوهش پيمايشـي اسـت كه در آن پژوهشـگر به منظور بررسـي باورها و ديدگاه

تف اختاريافته اسـ احبه نيمه سـ نامه و مصـ شـ ت.  از پرسـ بر  همچنين، پژوهش حاضـر اده كرده اسـ
 از رهيافت كيفي  استفاده شده است.  باشد ومي مبناي داده

ات   ي اين پژوهشجامعه آمار يسـ اخت تاسـ ي و سـ ركت مهندسـ امل مديران كليدي شـ شـ
با اسـتفاده از تكنيك  ي وهدفمند و قضـاوتري  يگبه روش نمونه هاتعدادي از آنكه   بوددريايي 

ه ه    يبرفگلولـ ارعبـ ه آمـ اب    ينوان نمونـ هپژوهش انتخـ د. اين نمونـ ــدنـ ــاوت شـ گيري بر قضـ
آوري اطلاعات از مطالعات متخصــصــان و يا تحقق هدفي خاص مبتني اســت. جهت جمع

اي  هاي حرفهسـند به منظور شناسايي صلاحيت  ١٦مباني نظري و تحليل اسـناد(  ازاي  كتابخانه
ها به وســـيله داده  يآورجمعهاي ميداني، . در بخش پژوهششـــدكليدي) اســـتفاده  مديران  

 مطالعه كيفي انجام شد.  در  ساختاريافتهمصاحبه نيمه
به خصوص   ،يدانشگاه  دياساتگرفته با  مصاحبه صورت  ١٤در اين مرحله از پژوهش تعداد  

انسان منابع  (خبرگان  نفت  صنعت  پژوهشگاه  و  ا  يدانشگاه  مد  ن يدر  و  شركت   ران يحوزه) 
 آمده است.    ٣يي مورد  تحليل قرار گرفتند كه اطلاعات مربوط به آنها در جدول  ايدر  اتيتاسس

 گانشوندشناختي مصاحبههاي جمعيتويژگي . ٣جدول 
 فعاليتسابقه  تحصيلات  سن جنسيت  رديف

 ١٨ كارشناسي ارشد  ٤١ مرد ١
 ٧ دكتري ٣٦ مرد ٢
 ١١ دكتري ٣٩ زن ٣
 ١٥ دكتري ٤٤ مرد ٤
 ٢١ كارشناسي ارشد  ٥١ مرد ٥
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 ٥ دكتري ٣٧ مرد ٦
 ١٠ دكتري ٤٢ مرد ٧
 ٦ كارشناسي ارشد  ٣٩ زن ٨
 ١٣ دكتري ٤٢ زن ٩
 ١٩ كارشناسي ارشد  ٤٨ مرد ١٠
 ١٤ دكتري ٤٠ مرد ١١
 ١٧ دكتري ٤٦ زن ١٢
 ٢٧ كارشناسي   ٥٣ مرد ١٣
 ١٥ دكتري ٤٣ مرد ١٤

داند. در هاي تحقيق بر واقعيات مي)، روايي دروني را چگونگي انطباق يافته٢٠٠٩مريام (
)، براي روايي دروني در بخش ٢٠٠٩) براســاس ديدگاه مريام (١٣٩١تحقيق صــادقي مقدم (

ي د. در روش كثرت كيفي از دو روش كثرت گرايي و بررسـ تفاده شـ ا اسـ ط اعضـ از  ١گراييتوسـ
با    شــود. همچنين،هاي در حال ظهور اســتفاده ميچند منبع داده يا چند روش براي تأييد داده

شـود تا به  دهندگان درخواسـت مي) در روش بررسـي توسـط اعضـا از پاسـخ٢٠٠٩( توجه به مريام
هاي اين تحقيق براي تاييد روايي يافته پرسـش ميزان مورد قبول بودن نتايج پاسـخ دهند. در

ــاركـت  ٤كيفي از   ــد كـه بـا تغييراتي  كننـده در مورد يـافتـهنفر از خبرگـان مشـ هـا نظرخواهي شـ
در ها در طول زمان و دادهثبات به   پاياييمعيار قابليت اعتماد يا  ها رســيد.  ها به تاييد آنيافته

رايط متفاوت احبهاطلاق مي شـ ود. پايايي مصـ ت و ها  شـ عميقا تحت تأثير فرآيند كدگذاري اسـ
ان دهنده كم يا زياد بودن پايايي  د بالاي توافق يا عدم توافق در كدگذاري به ترتيب نشـ درصـ

ي قابليت اعتماد نتايج  ت. به منظور بررسـ نجش  ٢ضـريب توافق درصـدي ازمصـاحبه اسـ يا سـ
 آزمون مجدد   -آزمونيا  بازآزماييكه همخواني بســياري با روش ســنجش پايايي  ٣رابطه خام

 هاي كمي) دارد، بر اساس فرمول زير استفاده گرديد: (در پژوهش

  PAO=2M/(n1+n2)                                               (١) رابطه                           
4PAO   :(ضــريب پايايي) درصــد توافق مشــاهده شــده ،M : تعداد توافق در دو مرحله

ــده در مرحلـه اول:  1n،  كـدگـذاري تعـداد واحـدهـاي كـدگـذاري  :  2n، تعـداد واحـدهـاي كـدگـذاري شـ
ده در مرحله دوم احبه  .شـ دههاي  از بين مصـ د و هر كدام  ٤تعداد   ،انجام شـ احبه انتخاب شـ مصـ

. سپس كدهاي هر مصاحبه يك به  شدروز توسـط محقق كدگذاري   ١٤در فاصـله زماني دو بار 
و كدهاي    "توافق"ند. در هر مصــاحبه، كدهاي مشــابه به عنوان  يك با هم مقايســه شــد

 
1. Triangulation 
2. Raw Percent Agreement 
3. Crude Association 
4. Percentage of Agreement Observation (POA) 
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ــابـه بـه عنوان  ، و   ٩٤/٠قـابليـت اعتمـاد يـا پـايـايي در نتيجـه  تعيين گرديـد.   "عـدم توافق"غيرمشـ
  .پايايي كدگذاري تاييد شدكهاست  درصد   ٧/٠و بالاتر از درصد  ٩٤پايايي كل 

 هاي پژوهشيافته
. فرآيند تحليل محتوا  شدندسند مرتبط با موضوع پژوهش تحليل    ١٦در مرحله تحليل اسناد،  

. كد استخراج گرديد  ٣٨٩هاي اوليه،  به استخراج تعدادي مقوله منجر شد كه پس از كدگذاري
 ،يفيك لتحلي ادامه انجام گرفت. در كودامكسافزار تحيل كيفي فرايند تحليل از طريق نرم 

هاي  فرعي مربوط به صلاحيت   مقوله  ٢٣در مجموع،  باز در كنار هم قرار گرفته و    يكدها 
نگري، آموزش و توسعه  كه شامل موارد زير بود؛ آينده   گرديداستخراج    اي مديران كليديحرفه

ويژگي انساني،  مهارتمنابع  شخصيتي،  مثبت  مهارت  هاي  زمان،  مديريت  تحليلي،  هاي 
هاي رهبري، تشكيل  ظارت و كنترل، هوش تجاري، صلاحيتمذاكره، صلاحيت اجرايي، ن

انگيزه پرورش  سيستمي،  نگرش  نوآوري،  و  خلاقيت  كاري،  مهارتتيم  فناورانه، ها،  هاي 
گيري مشاركتي، خودمديريتي، تجربه  هاي ارتباطي، تصميمهاي اخلاقي، صلاحيت صلاحيت

دانش حرفهحرفه براي، صلاحيت رفتاري، دانش عمومي. در  اي،  آخر   نتايج  اساس   مرحله 
انتخابي)  پردازي  نظريه  اصلي  مرحله  محوري،  كدگذاري  و  باز  كدگذاري براي   (كدگذاري 

  محوري،  كدگذاري  و  باز   كدگذاري  نتايج  اساس   بخش اسناد صورت گرفت در مرحله آخر بر
درجدول     .براي بخش اسناد صورت گرفت  پردازي (كدگذاري انتخابي)  نظريه  اصلي  مرحله

در جدول   نمونه كدگذاري محوري و نهايتاً   ٥اي از اسناد بررسي شده و و در جدول  نمونه   ٤
 كدگذاري نهايي بخش اسناد ارائه گرديده است.  ٦

 ي ديكل راني مد ايحرفه هايتيمرتبط با صلاح اسناد  بازهاي  يكدگذارنمونه  . ٤جدول
 كدهاي باز   سندهينو عنوان شماره  

 

چارچوب  به سمت 
 تيريمدهاي تيصلاح

: كاوش در  تيفيك
  ازيمورد نهاي تيصلاح

 ت يف يك تيريدر مد

و   نيمارت
 همكاران

)٢٠١٩( 

هاي آموزشي، استقرار سيستمهاي مديريت تغيير، توانايي
سازماني، پردازش اطلاعات،  هاي مديريتي، تنظيم استاندارد

استفاده از فناوري ها، ديجتالي شدن، درك جامع و  
ديگر، كسب تجربه  هاي  راتژيك، كسب تجربه از سازماناست

 از سازمان و سازگاري 

 
توسعه مدل  

  ايحرفه تي صلاح 
ي منابع انسان تيريمد

اسكات و  
 همكاران

)٢٠١٨( 

رهبري، قابليت سازماندهي، حل مساله،  -باورپذيري فردي
ارتباطات بين فردي وشهروندي، مديريت استعداد، اداره 

انساني، تحليل و ارزيابي، ارائه خدمات منابع انساني،  منابع 
هوش تجاري، نقش استراتژيك، دانش تجاري در حوزه 

 منابع انساني، فناوري حوزه منابع انساني 
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طراحي الگوي  
  و گزينيشايسته

  هايشايستگي توسعه
  در فروش مديران

 پخش   صنعت

عسگري 
)١٣٩٨( 

خلاقيت و   -خودمديريتي -ريسك پذيري -موفقيت گرايي
اخلاق   -تعهدسازماني -خودانگيزشي -اعتماد به نفس -نوآوري

  -نفوذ و متقاعدسازي  -شبكه سازي -هاي ارتباطيمهارت  -مداري
انگيزش   -اعتماد سازي -تيم سازي -مذاكره -مديريت تعارض

مديريت  -مديريت زمان و اولويت ها -مديريت عملكرد -موثر
تفكر   -تحليل گري -گريمربي  -گريمشاوره -جلسات 
دانش  -توان تصميم گيري  -تفكر استراتژيك -سيستمي

  -شناخت بازار -شناخت صنعت -شناخت شركت -محصول
  -تيزهوشي -يادگيري مستمر -دانش تكنولوزي -دانش حرفه اي

 شم تجاري -هوش تجاري -هوش هيجاني -هوش اجتماعي

 هش ارائه شده است.نمونه نتايج كدگذاري محوري اسناد پژو ٥ در جدول

 . نمونه نتايج كدگذاري محوري اسناد پژوهش ٥ جدول

 يابيو خودارز خودكاويي، بر عملكرد شخص نظارت، از خود  دركخود،  بهبود مستمر تيريمد خود مديريتي
 ي تيريخودمدي، زشيخودانگ  شتن، يبر خو تيريمد ، ي تيريخودمد، در سازمان قيدق

تجربه  
 اي حرفه 

سوابق و تجربه كاري در  ينگينهادي، حرفه ا  نگرش، انجام كار به صورت مستقل  تيظرف  ييتوانا
 كسب، گريهاي دتجربه از سازمان  كسب، تيريمد سابقه، ران يمد تجربه، سازمان فيانجام وظا

 . تيريدر مداي حرفه  تجربه،  تجربه از سازمان

دانش  
 ايحرفه 

ي، ت يريمد قي عم دانش ، يمنابع انسان اداره هاي خاص صنعت، مهارتي، فن ي، دانش درباره امور سازمان ريي ادگيبه  ليتما
،  ت ير يمرتبط با مد يدوره آموزش  يط ت، يريدر رشته مد يعال   لاتي تحصي، حرفه ا دانش ، يهاي علماز روش  استفاده
در  ريدانش مد  ييايروزآمدي و پو ييتواناي، سازمان دانشي، منابع انسان دانش ها،  ت ي مسئول نهي و تخصص در زم  مهارت

 دانش  يو به روز رسان  يري ادگ، ياز دانش كاري در سازمان برخورداري، سازمان

هاي صلاحيت 
 اخلاقي 

  يبنديپاي، مدار اخلاق،  رتي بصداوري، شياز پ يدور، اخلاق در ارزش ها،  يداريپاي، تعهدسازمان
 ي همدل، شفقت ي، به اصول اخلاق فرد

 پژوهش  اسناد بررسي از آمدهبه دست  هاي اصلي و فرعيمقوله . ٦ جدول

 هاي فرعي مقوله مقولات اصلي 

هاي صلاحيت
اي  حرفه

 مديران كليدي 

 هاي فردي صلاحيت

 رفتاري هاي صلاحيت
 مثبت شخصيتي هاي ويژگي

 اي تجربه حرفه
 اي دانش حرفه

 دانش عمومي 
 هاي اخلاقي صلاحيت

 خود مديريتي

 هاي تعادلي صلاحيت

 هاي اجرايي صلاحيت
 ارتباطي هاي صلاحيت

 مديريت زمان
 نظارت و كنترل 

 هاي رهبري صلاحيت
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هاي صلاحيت
 ساز ظرفيت

 گيري مشاركتي تصميم
 فناورانه هاي مهارت
 مذاكره هاي مهارت

 انگيزه ها پرورش 
 آينده نگري

 تحليلي هاي مهارت
 نگرش سيستمي 

 كاريهاي تشكيل تيم

هاي صلاحيت
 اي توسعه

 خلاقيت و نوآوري
 آموزش توسعه منابع انساني 

 هوش تجاري 

اي  هاي حرفهالگوي نهايي حاصــل از تحليل بخش اســناد در زمينه صــلاحيت ١شــكل
 مديران كليدي آمده است.

 
 اساس تحليل اسناد (تحليل محتوا)  اي مديران كليدي برهاي حرفهالگوي صلاحيت. ١شكل 

دانشــگاه و پژوهشــگاه  دياســاتگرفته با مصــاحبه صــورت ١٤در تحليل مصــاحبه، تعداد 
ان نعت نفت (خبرگان منابع انسـ س ـ  رانيحوزه) و مد  نيدر ا يصـ ركت تاسـ يي تحليل ايدر  اتيشـ

ــدنـد ــتخرا  ٣٣٩و    شـ ه اسـ د تحليـل از طريق نرمكـد اوليـ ه فراينـ افزار تحيـل كيفي ج گرديـد كـ
هاي فرعي مربوط  باز در كنار هم قرار گرفته و مقوله  يكدها  ادامه انجام گرفت. در  كودامكس

ــلاحيـت ــتخراج    اي مـديران كليـديهـاي حرفـهبـه صـ مقولـه فرعي   ٢٢گرديـد و در مجموع اسـ
نمونه كدگذاري   ٨از مصـاحبه انجام شـده و در جدول  اي نمونه ٧شـناسـايي شـدند. درجدول 

 كدگذاري نهايي بخش مصاحبه ارائه گرديده است.  ٩در جدول  محوري و نهايتاً
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 هاي انجام شده مصاحبه بازهاي  يكدگذارنمونه  . ٧جدول
كدهاي باز   كدهاي باز  مصاحبه 

١ 

رهبري، تيم سازي، مشاركت دادن كاركنان، تصميم سازي، استراتژيست، جسارت، هدفمندي،  
مالي، هاي اي گرايي، توجه به نيروهاي خبره، جذب نيروهاي انساني كارآمد، جذب سرمايهحرفه

عملكرد، مشاوره گيري از  نگرش مثبت، آينده نگري، توجه به نيازهاي بازار، توجه به رقباء، ارزيابي 
گان دانشگاهي، رفع نيازهاي كاركنان، مديريت شرايط مختلف سازماني، سودآوري براي  خبره

 مالي، توسعه و آموزش كاركنان هاي شركت، جلب حمايت 

٢٢ 

٢ 

كاركنان، آموزش و پرورش  هاي ارائه سرويس برتر به مشتري، نوآوري، ارتقاي مهارت و قابليت
كاركنان، توانمندسازي مشاركت كامل كاركنان در تصميم گيري، بررسي عملكرد مالي و انساني 
پروژه ها، بررسي كيفيت روندها، توسعه فناوري ها، شناخت نيازهاي مشتريان، توجه به نيازهاي  
كاركنان، درآمدزايي، جذب نيروهاي مستعد، ارتباطات مناسب، قاطعيت، خوش برخوردي و متانت  

 كاري، رفع موانع ارتباطي و حمايت از روابط همه جانبه هاي تي، تشكيل تيمشخصي

١٨ 

٣ 

شركت، برنامه ريزي كاربردي در  هاي  تدارك منابع مورد نياز،عقد قرارداد، بازاريابي، توسعه ظرفيت
جذب منابع انساني متعهد و  جهت انجام پروژه، انعقاد قرارداد، داشتن سياست مالي منعطف،

مديريت شركت، قدرت بيان و استدلال در مذاكرات، دانش تحخصصي در هاي متخصص، توانايي
تنظيم قرارداد، بكارگيري  هاي حوزه مديريت، تجربه كاري، آشنايي با زبان هاي خارجي، مهارت 

 جديد، نظارت بر پيشرفت كارها، استفاده از نظرات كاركنان و توسعه آنها هاي تكنولوژي 

١٨ 

 هاي پژوهش ارائه شده است؛ نمونه نتايج كدگذاري محوري مصاحبه ٨جدولدر  

 هاي پژوهش نمونه نتايج كدگذاري محوري مصاحبه . ٨جدول
هاي صلاحيت 

 رهبري
ي،  و رهبر يرگذاريتاث،  در سازمان حدت، وبر كاركنان نفوذپذيرش از جانب زيردستان، رهبري، 

 كاركنان  بي ترغ  ييتوانا، كاركنان،  يبر رفتارها ياثرگذار تي قابل، كي زماتيكار  تيشخص

خلاقيت و 
 نوآوري

از   تيحمات،  از اختراعا يهاي مالت يحما بودن، ريپذ سكير ،يساز ميتصم
  هاي خلاقانه،از طرح  تيحما،  عمل و داشتن روحيه خلاقانه  بتكارا  ،يهاي فردتيخلاق

 نوآورانه تازه، تفكر خلاق و  هاي ده اي ارائهي نوآور
نگرش 
 سيستمي

و  هي تجز  ، متفكرت، نسبت به شرك  يكل  تفكربه شركت،  يستم يس گرشمي، نستيس تيريمد
 ي نگر ستميس ، ي ستميس درك، همه جوانب  دنيو د ينگر كل،  ها ستميس ليتحل

 نگريآينده

، ازهايني، شناسايي و پيش بيني استراتژي آينده سازمان، تدوين براانداز داشتن چشم
 يازها ين شناخت، چشم انداز بلند مدت ميو تنظ هيتهي، نگر ندهيآ نگر، ندهيآ رانيمد

  پروژه ها، اجاتياهداف و احت ينيب شيپ ، شركت  يآت يازهاين ينيب شيپ، شركت
 ياستراتژ  توسعه و بلندمدت،  يراهبرد تفكر، شركت يدورنما برا نيتدو  نده،يآ تيريمد

 پژوهش  هايمصاحبه بررسي از آمده دسته  ب هاي اصلي و فرعيمقوله . ٩جدول

 هاي فرعي مقوله مقولات اصلي  

صلاحيت
هاي حرفه

مديران كليدياي  
 

 هاي فردي صلاحيت

 مثبت شخصيتيهاي ويژگي
 تجربه حرفه اي 
 دانش حرفه اي 
 دانش عمومي 



 ٩٧/  مهندسي و ساخت هاي اي مديران كليدي در شركتطراحي الگوي صلاحيت حرفه 

 اخلاقي هاي صلاحيت 

 هاي تعادلي صلاحيت

 اجرايي هاي صلاحيت 
 ارتباطي هاي صلاحيت 

 هاي فردي صلاحيت
 نظارت و كنترل 

 هاي رهبري صلاحيت

هاي  صلاحيت
 سازظرفيت

 تصميم گيري مشاركتي 
 فناورانه هاي مهارت 
 مذاكره هاي مهارت 

 پرورش انگيزه ها 
 نگريآينده

 نگرش سيستمي
 كاري هاي تشكيل تيم 

اي هاي توسعه صلاحيت

 خلاقيت و نوآوري
 آموزش توسعه منابع انساني 

 كارگيري نيروهاي متخصص ه  جذب و ب
 هوش تجاري 

 رشد و توسعه سازماني 
ــكل  ــلاحيت  ٢در ش ــاحبه در زمينه ص ــل از تحليل بخش مص هاي  الگوي نهايي حاص

 اي مديران كليدي آمده است.حرفه

 
 اي مديران كليدي براساس تحليل مصاحبه (تحليل محتوا) هاي حرفهالگوي صلاحيت . ٢شكل 

ناد و مصـاحبهنتايج حاصـل از تركيب مقوله  ١٠جدول در  كه مبناي ها آمده اسـت هاي اسـ
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 در  كليدي مديران ايحرفه  صــلاحيت  الگوياســت كه  ســوال اصــلي پژوهشاين  پاســخ به 
 است؟. چگونه ايران رياييد تاسيسات  ساخت و مهندسي  شركت

 ها اسناد و مصاحبه ليتحل ياز بررس يمفهومهاي شاخصبندي . جمع١٠جدول 

فراواني در   هاي فرعي مقوله اصلي مقوله 
 اسناد 

فراواني در  
 مجموع  مصاحبه 

صلاحيت
هاي حرفه

اي مديران كليدي
 

صلاحيت
هاي فردي 

 

 ٢٤ - ٢٤ رفتاري هاي صلاحيت 
 ٤٤ ١٨ ٢٦ شخصيتي مثبت هاي ويژگي

 ١٨ ١٠ ٨ اي تجربه حرفه 
 ٢٩ ١٥ ١٤ ايدانش حرفه 

 ٢٤ ٧ ١٧ دانش عمومي 
 ٢٠ ١٠ ١٠ اخلاقي هاي صلاحيت 

 ٨ - ٨ خود مديريتي

صلاحيت
هاي تعادلي 

 ٥٣ ١٤ ٣٩ اجرايي هاي صلاحيت  
 ٤٣ ١٦ ٢٧ ارتباطي هاي صلاحيت 

 ٧ - ٧ مديريت زمان
 ٣٢ ١٧ ١٥ كنترل نظارت و 
 ٢٢ ٢٢ - فنيهاي صلاحيت 
 ٢٩ ١٠ ١٩ رهبري هاي صلاحيت 

صلاحيت
هاي ظرفيت

ساز 
 

 ٣٠ ١٦ ١٤ تصميم گيري مشاركتي 
 ٢٦ ١٦ ١٠ فناورانه هاي مهارت 
 ٤١ ٢٤ ١٧ مذاكره هاي مهارت 

 ٢٥ ١٧ ٨ هاپرورش انگيزه 
 ٢٤ ١٣ ١١ نگريآينده

 ٢٤ - ٢٤ تحليلي هاي مهارت 
 ٢٦ ٨ ١٨ نگرش سيستمي

 ٢٧ ١٠ ١٧ كاري هاي تشكيل تيم 

صلاحيت
هاي توسعه 

اي 
 ٢١ ٩ ١٢ خلاقيت و نوآوري 

آموزش توسعه منابع  
 ٤٢ ١٧ ٢٥ انساني

 ١٧ ١٧ - كارگيري نيروهاي متخصص ه جذب و ب
 ٤٥ ٢٦ ١٩ هوش تجاري 

 ٢٧ ٢٧ - رشد و توسعه سازماني 
 ٧٢٨ ٣٣٩ ٣٨٩  مجموع 



 ٩٩/  مهندسي و ساخت هاي اي مديران كليدي در شركتطراحي الگوي صلاحيت حرفه 

 
  اي مديران كليديالگوي صلاحيت حرفه . ٣شكل 

 گيري بحث و نتيجه
اي به جهت انجام وظايف كليدي، توســعه اقتصــادي و اجتماعي ســازمان از صــلاحيت حرفه

از اين رو سـازماندهي موثر آموزش و پيشـرفت كاركنان باعث  برخوردار اسـت واي اهميت ويژه
انسـاني، پيشـرفت نوآورانه شـركت، سـازگاري با شـرايط متغير  رشـد كيفيت عملكرد سـرمايه  

ازمان مي ود. همچنين از سـوي ديگر  محيط كسـب و كار و در نهايت كسـب مزيت رقابتي سـ شـ
رفتاري را براي هاي دهد كه دانش و مهارتاي به كاركنان اين امكان را ميصــلاحيت حرفه

پژوهش حاضر به طراحي الگوي صلاحيت  در    .كار گيرنده  ارائه بهتر خدمات و حل مشكلات ب
ــناســايي  اي مديران كليدي پرداخته شــد.حرفه و توســعه صــلاحيت    هدف از اين پژوهش ش
ركتحرفه اخت  اي مديران كليدي در شـ ي و سـ گر،  اين پژوهش در  .بودهاي مهندسـ   انپژوهشـ

تفاده به منظور بررسـي باورها و ديدگاه اختاريافته اسـ احبه نيمه سـ نامه و مصـ شـ هاي افراد از پرسـ
ــاوتري  يگ به روش نمونه  تعدادي از مديران كليدينمودند و  ــتفاده از  ي وهدفمند و قض با اس

هاي نتايج حاصــل از بررســي مصــاحبهشــدند. انتخاب   جهت مصــاحبهبه   يتكنيك گلوله برف
لاحيت ان داد كه صـ اخت    اي مديرانهاي حرفهپژوهش نشـ ي و سـ ركت مهندسـ كليدي در شـ

ــلاحيت ــامل ص ــات دريايي ش ــيس ــلاحيت، هاي فرديتأس ــلاحيتص هاي  هاي تعادلي، ص
 شود؛ها پرداخته ميآن توضيحدر ادامه به   .استاي  هاي توسعهساز  و صلاحيتظرفيت

ــلاحيـت ــلاحيـت  ؛  هـاي فرديالف) ص ــامـل دانش عمومي، دانش  فرديصـ اي، حرفـهشـ
لاحيت لاحيت  اي، ويژگيحرفههاي اخلاقي، تجربهخودمديريتي، صـ يتي، صـ خصـ هاي مثبت شـ

ــلاحيـترفتـاري بود.   يـك مـدير موفق را از مـديران نـاموفق جـدا   هـاي فردي آنچـهدر زمينـه صـ
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همي ــازد دانش حرفـ هسـ ــت، دانش حرفـ دير اسـ ازه را مياي يـك مـ دير اين اجـ ه مـ د اي بـ دهـ
پيامدهاي مثبتي را به همراه داشــته باشــد علاوه بر اين مدير با  تصــميماتي را اتخاذ نمايد كه

شــود كه همواره به دنبال ياد گرفتن از او هســتند، دانش براي كاركنان ســازمان يك الگو مي
تجربه نيز در بسـياري از موارد حلال مشـكلات اسـت هرچه يك مدير تجربه بيشـتري دارا باشد 

گاه مستحكم كمتري خواهد داشت و به عنوان يك تكيه  ها مشكلدر انجام امور و مديريت آن
اي را در سازمان و در سـازمان براي كاركنان نيز خواهد بود. بنابراين چنين مديري جايگاه ويژه

ــت مي ــازمان ميان كاركنان براي خود به دس ــرفت س ــد و پيش آورد كه اين جايگاه زمينه رش
هاي  تواند بسـيار مهم باشـد صـلاحيتكه ميشـود. علاوه بر اين ديگر صـلاحيت فردي مدير  مي

ازماني مورد پذيرش اسـت و هر مديري كه داراي  اخلاق اسـت. اخلاق خوب در هر جامعه و سـ
فضــايل اخلاقي مثبتي اســت مورد پذيرش ســاير اعضــاي ســازمان خواهد بود به طوري كه 

هسـتند اين امر  كاركنان تمايل كامل براي پذيرش دسـتورات ارائه شـده از طرف مدير را دارا
بب مي كل  گردد تا فعاليتسـ ازمان به پيش برود و با مشـ بي در سـ ازماني به نحو مناسـ هاي سـ

ــود.  ايـا (واجـه نشـ ــكـ ــين خوديروسـ العـات پيشـ عنوان يكي از ) بـه٢٠١٨دانش عمومي در مطـ
اي در هاي مورد نياز مديران شـناسـايي و مورد تأكيد قرار گرفته اسـت. دانش حرفهصـلاحيت

)؛  ١٣٩٦)؛ پوركريمي، كرامتي و محمدي (١٣٩٦ت پيشين محمدي و خرسندي يامچي (مطالعا
شناسايي و مورد تأكيد )  ٢٠١٨( اسلوئيس و بارخوزن  ) و اسكات،١٣٩٤)؛ قارلقي (١٣٩٥زماني (

اران ( ــين غنجي و همكـ پيشـ ات  العـ ديريتي نيز در مطـ ه اســـت. خودمـ ) و ١٣٩٤قرار گرفتـ
ــلاحيت ــين قارلقي (هاي اخلاقي در مطالعات پيص ــبحاني١٣٩٤ش )؛  ١٣٩٤نژاد و تژدان ()؛ س

) شـناسـايي و مورد تأكيد قرار گرفته  ١٣٩٤) و عبدالهي و همكاران (١٣٩٤همكاران (  غنجي و
ت. ويژگي ين حقي (اسـ خصـيتي در مطالعات پيشـ ندي  ١٣٩٧هاي مثبت شـ )؛ محمدي و خرسـ

امچي ( دي (١٣٩٦يـ اران (١٣٩٥)؛ محمـ ــابر و همكـ ايي صـ اران    )؛١٣٩٥)؛ ديبـ غنجي و همكـ
  ) شـناسـايي و مورد تأكيد قرار گرفته اسـت. صـلاحيت ١٣٩٤) و عبدالهي و همكاران (١٣٩٤(

دي ( ــين پوركريمي، كرامتي و محمـ ات پيشـ العـ اري نيز در مطـ اني (١٣٩٦رفتـ ) و ١٣٩٥)؛ زمـ
 ) شناسايي و مورد تأكيد قرار گرفته است. ٢٠١٦( ١درويك، هلستروم و كارلسون

لاحيت هاي  صـلاحيت تعادلي شـامل صـلاحيت رهبري، صـلاحيت ؛  تعادلي  هايب) صـ
 . اســتهاي اجرايي  هاي ارتباطي، صــلاحيتفني، نظارت و كنترل، مديريت زمان، صــلاحيت

د  ته باشـ ازمان بايد قبل از هر چيزي يك مدير توانايي اجرايي داشـ براي ايجاد تعادل در يك سـ
تن برنامهريزيو بتواند برنامه اند چراكه حتي با داشـ هاي عالي و اتخاذ ها را به مرحله اجرا برسـ

 
1 Derwik, Hellstrom, & Karlsson 
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ب نمي ت يافت، زيرا بايد تصـميمات اتخاذ شـده اجرايي تصـميمات مناسـ توان به موفقيت دسـ
ــون ــتن شـ ــازمان به تعادل داشـ ــيدن يك سـ ــند. بنابراين براي رسـ د و به مرحله عمل برسـ

لاحيت لاحيتصـ تن صـ ت. علاوه بر اين داشـ يار حائز اهميت اسـ هاي فني نيز  هاي اجرايي بسـ
ــد نمي ــته باش ــلاحيت را نداش ــت چراكه تا يك مدير اين ص تواند به فعاليت مؤثر در مهم اس

ازمان بپردازد و لازمه عملياتي دن برنامه  سـ ت و هرچه شـ تن دانش فني اسـ ازمان داشـ ها در سـ
تر باشد و به سازمان كمك بيشتري تواند خلاقيك مدير صلاحيت فني بيشتري دارا باشد مي

هاي اجرايي و فني براي مديران سـازمان جهت رسـيدن به موفقيت و بنمايد، بنابراين صـلاحيت
ها  . يك مدير براي اجرايي نمودن برنامهها امري ضـروري و واجب اسـتاجرايي شـدن برنامه

در كنار داشـتن توانايي اجرايي و فني بايد قدرت ارتباطي خوبي داشـته باشـد تا بتواند از سـاير  
ها ارتباطي نيز در ها كمك اتخاذ نمايد. بنابراين مهارتافراد سـازمان براي اجرايي شـدن برنامه

ــلاحيتاي قرار دارد. جايگاه ويژه ــين غنجي و همكاران ( رهبري در  ص )؛  ١٣٩٤مطالعات پيش
ــلوئيس (١٣٩٤عبدالهي و همكاران ( ــكات، بارخوزن و اس ــو و ونگ (٢٠١٨)؛ اس )  ٢٠١٥) و ش

هاي فني، در مطالعات پيشــين قارلقي  شــناســايي و مورد تأكيد قرار گرفته اســت. صــلاحيت
اران (١٣٩٤( دالهي و همكـ اران (١٣٩٤)؛ عبـ دپور و همكـ ار١٣٩٤) و احمـ ت و كنترل در )، نظـ

ين حقي ( لاحيت) به١٣٩٤) و عبدالهي و همكاران (١٣٩٧مطالعات پيشـ هاي  عنوان يكي از صـ
ــايي  ــناس ــدندمورد نياز مديران ش ــين مراديش  همكاران و . مديريت زمان در مطالعات پيش

اران (١٣٩٧( دالهي و همكـ ه١٣٩٤) و عبـ ــلاحيـت) بـ از مـديران  عنوان يكي از صـ هـاي مورد نيـ
ايي و  ناسـ لاحيتشـ ين حقي مورد تأكيد قرار گرفته اسـت. صـ  هاي ارتباطي نيز در مطالعات پيشـ

ــكـات، ١٣٩٤)؛ احمـدپور و همكـاران (١٣٩٤)؛ غنجي و همكـاران (١٣٩٥)؛ زمـاني (١٣٩٧( )؛ اسـ
هاي اجرايي . صـلاحيتاندشـده) شـناسـايي  ٢٠١٨) و خوديروسـكايا (٢٠١٨بارخوزن و اسـلوئيس (

ــين پوركريمي، ات پيشـ العـ اران (١٣٩٦كرامتي و محمـدي (  در مطـ دالهي و همكـ )؛ ١٣٩٤)؛ عبـ
 . اندشده) شناسايي  ٢٠١٨) و خوديروسكايا (٢٠١٨اسكات، بارخوزن و اسلوئيس (

ساز به داشتن يك ديدگاه روشن از ظرفيت  هايصلاحيت؛ سازهاي ظرفيتج) صـلاحيت
مي و گروهي اشـاره  هاي سـازماني به صـورت تيسـازمان و آينده آن و همچنين انجام فعاليت

نگري مثبت خود را براي شــود تا مديران همواره با داشــتن يك آيندهدارد، اين امر ســبب مي
رايطي قابل  ند در چنين شـ اپيش آماده هرگونه رخدادي باشـ مقابله با تغييرات مهيا نمايند و پيشـ

مل  ســاز شــاهاي ظرفيتصــلاحيت. انتظار اســت كه ســازمان بتواند به موفقيت نائل آيد
ــميم ارتتصـ ــاركتي، مهـ ارتگيري مشـ ه، مهـ اورانـ اي فنـ دههـ ذاكره، آينـ اي مـ نگري، نگرش هـ

گيري  . تصـميمبودند هاانگيزههاي كاري، پرورش هاي تحليل، تشـكيل تيمسـيسـتمي، مهارت
ين زماني ( اركتي در مطالعات پيشـ ايي و مورد  ١٣٩٤) و عبدالهي و همكاران (١٣٩٥مشـ ناسـ ) شـ
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هاي فناورانه در مطالعات پيشـين پوركريمي، كرامتي و محمدي  تأكيد قرار گرفته اسـت. مهارت
ــلوئيس (١٣٩٤)؛ غنجي و همكـاران (١٣٩٦( ــكـات، بارخوزن و اسـ هاي )، مهارت٢٠١٨) و اسـ

ين عبدالهي و همكاران (مذاكر لاحيت) به١٣٩٤ه در مطالعات پيشـ هاي مورد  عنوان يكي از صـ
)  ٢٠١٨ها در مطالعات پيشــين توهوچنســكي (. پرورش انگيزهاندشــدهنياز مديران شــناســايي  

كيل تيم ت. تشـ ايي و مورد تأكيد قرار گرفته اسـ ناسـ ين غنجي و شـ هاي كاري در مطالعات پيشـ
اران ( دال١٣٩٤همكـ اران ()؛ عبـ ــكي (١٣٩٤هي و همكـ ه٢٠١٨) و توهوچنسـ عنوان يكي از ) بـ
هاي تحليل در مطالعات پيشـين  . مهارتاندشـدههاي مورد نياز مديران شـناسـايي  صـلاحيت

) شناسايي  ٢٠١٨) و اسـكات، بارخوزن و اسلوئيس (١٣٩٤)؛ عبدالهي و همكاران (١٣٩٥زماني (
) و ١٣٩٦ريمي، كرامتي و محمدي (. نگرش ســيســتمي در مطالعات پيشــين پوركاندشــده

ــلاحيت) به١٣٩٤عبدالهي و همكاران ( ــايي و عنوان يكي از ص ــناس هاي مورد نياز مديران ش
ــت. آينده ــين عبدالهي و همكاران (مورد تأكيد قرار گرفته اسـ )  ١٣٩٤نگري در مطالعات پيشـ

   .اندشدهشناسايي  
لاحيت عهد) صـ عهصـلاحيت؛  ايهاي توسـ كارگيري  ه  بر جذب و ب اي مشـتملهاي توسـ

نيروي متخصـص، آموزش و توسـعه منابع انسـاني، رشـد و توسـعه سـازماني، هوش تجاري،  
در فكر رشـد و توسـعه سـازمان اسـت كه   ايهاي توسـعهصـلاحيت. بودندخلاقيت و نوآوري 

ــلي اليتي كـه يـك مـدير ميبراي اين مهم اصـ ه كـارگيري ترين فعـ ام دهـد جـذب و بـ د انجـ توانـ
دهد و سبب متخصص است. آنچه كه يك سازمان را در مسير رشد و توسعه قرار مينيروهاي  

ازمان به هدفمي د، وجود نيروهاي متخصـص در گردد تا سـ هاي از پيش تعيين شـده خود برسـ
بب مي ازمان سـ ص در سـ ت. نيروي متخصـ ازمان اسـ ود تا فعاليتسـ ازماني منطبق با  شـ هاي سـ

و سازمان همواره در محيط رقابتي همواره جايگاه خاصي   برنامه از پيش تعيين شده پيش برود
داشــته باشــد علاوه بر اين نيروي متخصــص زمينه بروز خلاقيت و نوآوري را در ســازمان به  

ــبـب تركيـب منـابع و دادهوجود مي ــت آوردن اطلاعـات مفيـد  آورد و سـ هـاي خـام جهـت بـه دسـ
ود. مي ص در مطالعات پيشـ ين زماني (جذب و بكارگيري نيروهاي متخصـ كات، ١٣٩٥شـ ) و اسـ

لوئيس ( عه منابع  ٢٠١٨بارخوزن و اسـ ايي و مورد تأكيد قرار گرفته اسـت. آموزش و توسـ ناسـ ) شـ
)؛ عبدالهي و ١٣٩٦)؛ پوركريمي، كرامتي و محمدي (١٣٩٨انســـاني مطالعات پيشـــين ياري (

در . رشــد و توســعه ســازماني اندشــده) شــناســايي ٢٠١٨) و توهوچنســكي (١٣٩٤همكاران (
كي ( ين توهوچنسـ ايي  ٢٠١٨مطالعات پيشـ ناسـ ده) شـ ين  اندشـ . هوش تجاري در مطالعات پيشـ
) شـناسـايي و مورد تأكيد قرار گرفته اسـت. خلاقيت و ٢٠١٨اسـكات، بارخوزن و اسـلوئيس (

ــين زمـاني ( عنوان يكي از ) بـه١٣٩٤) و عبـدالهي و همكـاران (١٣٩٥نوآوري در مطـالعـات پيشـ
 .مديران شناسايي و مورد تأكيد قرار گرفته است هاي مورد نيازصلاحيت
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نهاد مي ازمان به مطالعه كافي پيشـ ئوليت مديريت در سـ ود مديران قبل از پذيرش مسـ شـ
 هاي فني مورد نياز مديريت در سـازمان آشـنا شـوند. در ارتباط با سـازمان بپردازند تا با صـلاحيت

ات در  خود  ايحرفه  دانش كسـب براي  همچنين مديران   زمينه اين  در كه  هاييهمايش و جلسـ
ودمي  برگزار ته فعال حضـور شـ ند  داشـ اتي با كاركنان خود برگزار  .باشـ من آن مديران جلسـ ضـ

ــتراك بگـذارنـد تـا هم بـه دانش كـاركنـان بيفزاينـد و  نمـاينـد و تجـارب خود را بـا كـاركنـان بـه اشـ
 ارتباط در را خود دانش  رانمدي شـودمي  تجربه خود را تقويت نمايند. در اين خصـوص پيشـنهاد

ــازمـاني  امور  انجـام در  جـديـد  هـايفنـاوري از  و نمـاينـد  روز  بـه  جـديـد  هـايفنـاوري بـا ــتفـاده  سـ   اسـ
ــريع  تحولات و تغييرات به توجه  نمايند؛ و با  آموزش  مختلف  هايدوره  حتماً امروزي دنياي س

من ود  برگزار  كاركنان براي  خدمت ضـ ود  روز  به همواره هاآن دانش تا  شـ نهاد مي .شـ ود پيشـ شـ
ــايي ــناس ــي به ش ــلاحيت  بهبود  بر  مؤثر  كارهايراه در پژوهش  در  كليدي مديران ايحرفه  ص

ركت ي شـ اخت و مهندسـ ات  سـ يسـ ود  ايران  دريايي  تاسـ كارانه وجود روحيه محافظه  .پرداخته شـ
 بود.هاي اين پژوهش از مهمترين محدوديتو همكاري ناكافي برخي از مديران  برخي افراد

 تشكر و قدرداني
اتيد از « ان اسـ نعت نفت (خبرگان منابع انسـ گاه صـ گاه و پژوهشـ  رانيحوزه) و مد  نيدر ا  يدانشـ

، گرديدند پژوهشموجب ارتقاء كيفي شان با نظرات ارزندهكه    محترم ييايدر اتيشركت تاسس
 ».ميكمال تشكر و قدرداني را دار

 افعتعارض من
منافع وجود ندارد. علاوه بر  دارند كه در مورد انتشـار اين مقاله تضـاداعلام مي  )گان(نويسـنده

ها، انتشـار و رفتار، جعل داده رضـايت آگاهانه، سـوء  ين، موضـوعات اخلاقي شـامل سـرقت ادبي،ا
 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 دسترسي آزاد
ريه ي باز  اين نشـ ترسـ ت و  داراي دسـ كل) و اسـ تراك (تكثير و بازآرايي محتوا به هر شـ اجازه اشـ

 .دهدانطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي
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