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   � الهه طاهري و � مهرداد گودرزوند چگيني

  

 ،نـدارد آشنايي با كسب وكارهاي امروزي  وكار  و سرهاي كاري شايد براي يك دانشجوي مهندسي كه با محيط :�����

اما براي مهندسي كه درگير كـار   ،ن روشن نباشدآش مديريت و مهارتهاي گوناگون دان دربارهگاهي آحداقل اهميت داشتن 

يعني زماني كه يـك مهنـدس بـا     ؛در پستهاي بالاتر. شكار استآاهميت و لزوم چنين دانشي  ،سازمانهاي امروزي است در

تـر از سـاير كاركنـان    وعـه بـزرگ  كند و بر كار مهندسان ديگـر يـا مجم   تجربه به پستهاي نظارتي يا مديريتي ارتقا پيدا مي

مهندسـي   ،اي مـديريتي هبدون داشتن مهارت. تر استلزوم داشتن دانش مديريت روشن ،كند سازمان نظارت يا مديريت مي

 ضـرورت  و مطلب اين به توجه با .ميز چنين وظايفي نخواهد بودآموفقيت ي هادارموزش فني ديده است قادر به آ فقطكه 

مهارتهـاي   بـه  توجـه  بـا  ارشـد  مـديران  آموزشي نيازهاي بين مقاله ارشد، در اين مديران براي ربخشهاي اث دوره برگزاري

  سـازماني  ايهرسـالت  و اهـداف  بـه  نيـل (مـديريت   تعريف و) فني، انساني، ادراكي مهارت(كتز  آقاي ديد از گانه مديران سه

با هدف پـرورش مـديران    مهندسانبه رتهاي مديريتي مهابرقرار و به موضوع لزوم آموزش  ارتباط) اثربخش و صورت كارابه

  .گيردمي قرار كاربردي تحقيقات زمره در هدفاز نظر  حاضر تحقيق. شده است بر مبناي مدل شايستگي پرداخته 
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 مقدمه .1

 درآمـد،  كسـب  در برجسـته  مديران اثر .كنند مي ايفا نهاسازما در حياتي و مهم نقش همواره مديران

پاسـخهاي   ارائـه  لزوم ،ديگر سوي از .است آشكار موفق سازمانهاي در خوبيبه امروزه موفقيت، سود و

 در حـل  سـرمايه  ترينكليدي عنوانبه را مدير حاضر عصر ايهفرصت و تهديدها به هنگامبه و مناسب

پـيش   از بـيش  شايسـته  مـديران  بـه  سازمانها نياز ،اساس اين بر ؛تاس ساخته مطرح سازمانها مسائل

اي  عنـوان وسـيله  آمـوزش همـواره بـه   . هسـتند  خـود  محيط ساز سرنوشت مديران .است شده آشكار

آن نيز يكـي   نبودگيرد و  مد نظر قرار مي بهبود كيفيت عملكرد و حل مشكلات مديريت برايمطمئن 

رود  شمار مـي نظام آموزشي تكميل كننده نظام استخدامي به. استاز مسائل اساسي و حاد هر سازمان 

 پيشـرفته  كشـورهاي  تمـام . شـود  و باعث شكوفا شدن توانمنديها و قابليتهاي بالقوه نيروي انساني مي

 آمـوزش  در گـذاري سرمايه .هستند قايل بسياري اهميت خود انساني نيروهاي تربيت و آموزش براي

 جامعـه  و سـازمان  فـرد،  خـود  بـه  آن منـافع  و آثار كه است بلندمدتي يگذار سرمايه انساني نيروي

 ليدرصد از منابع و سرمايه سازمانها را منـابع انسـاني تشـك    70از آنجا كه حدود  ].1[گشت برخواهد

مين اين سرمايه انساني مستلزم انجام دادن فعاليتهاي آموزشي منظم و مستمر در تمام أدهد، لذا، تمي

عنوان توسعه منابع نيروي انسـاني يـاد   پرورش انسانهاي زبده و ماهر كه از آن به. استسطوح سازماني 

مي شود، ضرورت اجتناب ناپذيري است كه سازمانها براي بقا و پيشرفت در جهان پـر تغييـر و تحـول    

در سازمانها از جمله سازمانهاي آموزشي ايـن احتمـال كـه     ،امروزه ].2[امروزي سخت بدان نيازمندند 

سال كار خود بدون تغيير بنيادي ادامه دهـد، ديگـر   سي فرد جواني مهارتي را بياموزد و آن را تا حدود

 و مهارتهـا  بـه  انسـاني  نيروي تجهيز و بهسازي ،اساس اين بر ].3[بسيار ضعيف يا به كلي محال است

 نـوآوري،  عصر ،ديگر سوي از ؛است پايدار توسعة روش بهترين ايحرفه و شغلي نياز مورد تخصصهاي

 ايـن  مـوازات  بـه  كـه  كنـد مـي  تحميل سازمانها به را زيادي تغييرات فناوري علوم پيشرفت و تكامل

  ].4[يابدمي ضرورت تحولات و تغيير اين با همگامي براي انساني نيروي سازي آماده تغييرات

  را نـوآوري  و يرتغي كه چرا ،است آموزش تحولات و تغيير اين قبال در طرح قابل مسئله ترينمهم

 بـا  آن رابطة و تحولات و تغيير درك. دانست آموزش براي مترادفي و رشد براي ديگري واژة توانمي

 سـازمان  بـه  را پويـايي  و حيات خلاقيت، بايد انساني نيروي كه است اساسي نكته اين بيانگر آموزش

 و آمـوزش  هـاي برنامه ،ابراينبن]. 5[است انساني منابع مداوم آموزش مستلزم امر اين كه ندك تزريق

 ايـن  اصـلي  هدف كه سازمانهاست بيشتر براي راهبردي و حياتي نياز يك كاركنان و مديران بهسازي

 هر .است آينده براي نيروي انساني دنكر آماده و عمومي تخصصي مهارتهاي بهبود و آموزش هابرنامه

 ضروري مهارتهاي آموزش بارة در سانيان منابع و مديريت محققان بين كاملي توافق است ممكن چند

 معيارهـاي  و آموزشـي  روشـهاي  و محتـوا  بـه  مربـوط  تحقيقـات  نتـايج  ولي ،باشد نداشته وجود آنان
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 نيازهـاي  مطالعـة  و عينـي  معيارهاي اساس بر بهسازي و آموزش چنانچه كه دهدمي نشان يادگيري

  ].6[ شد خواهد منجر تربخشاثر مديريتي عملكرد به ،صورت گيرد كاركنان و مديران واقعي

  هاي مهندسي در اداره صـنعت كشـور نقـش مهـم و اساسـي را     از آنجائيكه دانش آموختگان رشته ،لذا

ال هسـتند كـه آمـوزش مـديريت چـه      ؤن در اين مقاله در پي پاسخ بـه ايـن س ـ  امحقق ،عهده دارند بر

  . دنبال دارده ب  گيهاي مهندسي با هدف پرورش مديراني با محور شايستجايگاهي در رشته

  

  پيشينه تحقيق .2

 تحقيقـات  و مطالعات تاكنون خدمت ضمن آموزش هايبرنامه تدارك و آموزشي نيازسنجي زمينه در

 وجـود  زمينـه  اين در زيادي تجارب ،واقع در .است پذيرفته صورت كشور از خارج و داخل در زيادي

  .]8و  7[ه استشد  اشاره آنها از برخي بهدر جدول زير  كه دارد

  
  (1996) آجنايا  ليبي شركتهاي در آموزش براي نيازها انتخاب و مديريت آموزشي نيازهاي ارزيابي

  )1990(دورا   جردن در اداري اصلاح زمينه در آموزشي نيازهاي ارزيابي

  )2007( خان آجمال و محمود  در پاكستانICT كاركنان براي  LTSآموزشهاي نيازسنجي

  )2006( سان و ياه تائو،  اينترنت طريق از آموزشي سنجينياز فرايندهاي اصلاح

  )1991( گالاگدرا  مديريت در صنعتي آموزشهاي ارزيابي براي چارچوبي

  )1991( ثارنو  آموزش راهبردهاي بندي لويتوا و مديران آموزشي نيازهاي

  

 ج شـده كه در جـدول زيـر در   شده انجام زيادي آموزشي نيازسنجي مطالعات نيز كشور داخل در

   .تاس

  

  1381 عاقل و دعايي  انتشاراتي مؤسسات توليد و فنير امو كاركنان آموزشي نيازهاي تعيين و بررسي

  1373 مرادي  اولويت ترتيب به متوسطه مدارس مديران آموزشي بررسي نيازهاي

  1373رزمفر  تهران دانشگاه مديران آموزشي بررسي نيازهاي

  1386آبادي  نجف مهديه مريم  اصفهان آهن ذوب سهامي كتشر مياني مديران آموزشي نيازسنجي

  1387پيرهادي  مجتبي  AHPروش  به ارشد مهارتي مديران آموزشي نيازهاي بندي اولويت

  

تعـداد   كـه  چـرا  ،غريب اسـت  ايمقوله ايراني سازمانهاي در آموزش كشور، محققان يكي از گفته به

 ايـن  به اعتقاد وجود با نيز ديگري تعداد و رندندانداني اعتقاد چ امر آموزش به سازمانها ازچشمگيري 

  از انـد  و نتوانسـته  رفتـه  اشـتباه  بـه  را راه ،متأسـفانه  جـدي  الـزام  يـك  عنوانبه آن پذيرش و موضوع
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 تلاش شده استمقاله  در اين ].9[داشته باشندرا  لازم برداري بهره آموزش امر در خود گذاريسرمايه

فنـي،   مهارت(كتز  ديد از گانه مديران مهارتهاي سه به توجه با ارشد مديران آموزشي نيازهاي بين كه

) اثـربخش  و صـورت كـارا   بـه  سـازماني  رسالتهاي و اهداف به نيل(مديريت  تعريف و) انساني، ادراكي

بـا هـدف پـرورش مـديران بـر       مهندسانبه مهارتهاي مديريتي برقرار و به موضوع لزوم آموزش  ارتباط

  .شود ايستگي پرداخته مبناي مدل ش

  

  ضرورت آموزش .3
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نيـاز بـه   با توجه به ميـانگين سـني بـالا،     .شودمديريتي و صلاحيتهاي لازم باعث افول اين شركتها مي

 ويژه در سـطح ارشـد،  به  يمديران امروز ،در اين ميان .استپرورش مديران آينده ضرورتي انكارناپذير 

اي از پـاره  .رعهـده دارنـد  منظور كشف استعدادها و پرورش و تربيت مـديران فـردا نقشـي اساسـي ب    به

  يــا هــاصــاحبنظران براســاس ايــن تعــاريف شناســايي نيازهــاي آموزشــي را معــادل شــناخت كاســتي

در  ].13[انـد هاي گسترش دانش، مهارت و نگرشهاي مرتبط با عملكرد رضـايت شـغلي دانسـته   زمينه

ي و اسـتعداديابي در  نقش مهم مديران فعلي در ايجاد فرهنگ جانشين پروري و شايسـته سـالار   ،واقع

 يابنـد،  مديراني كه در افقهاي آتي صنعت پـرورش مـي   .اغماض نيست صنعت به هيچ وجه قابل انكار و

بتواننـد در   آشـنا باشـند تـا    المللي نيزبا مسائل بين علاوه بر رويارويي با چالشهاي داخلي صنعت، بايد

. ترازو را به سمت كشورمان متمايل كنند تر المللي كفه سنگينشدت رقابتي در بازار بينيك فضاي به

 : نندكانتظار مي رود شركت كنندگان اين رشته مهارتهاي زير را كسب  ،رواز اين

 ـ  ياين مهم از طريق آشـنا : نگرش علمي به مديريت • دنيـاي صـنعتي و    هـاي هي وسـيع بـا تجرب

ل مـديريت  ئپژوهشهاي معمول در رشته مديريت و نيز پي بردن به اهميت نگرش علمي به مسا

  صورت از تفكر يك بعدي، شـتاب زدگـي در عمـل و پـيش داوري    محقق خواهد شد كه در آن

  . پرهيز خواهد شد ،باره روشهاي كارآمد مديريت كه از ويژگيهاي نگرش غيرعلمي است در

 ـ   : كسب دانش مـديريت  • كشـورهاي صـنعتي و نيـز تحقيقـات      هـاي هآشـنايي مـديران بـا تجرب

ي يشود و اين امـر از سـو  سطح دانشهايي در اين زمينه مي يب ارتقاانديشمندان مديريت موج

 ،كند و از سـوي ديگـر  زمينه استفاده مؤثرتر از فنون جديد مديريت را توسط مديران فراهم مي

  موجـب و  كنـد مـي تري ميان مديران و كارشناسـان مـديريت ايجـاد    ارتباط و همكاري نزديك

  . ستادي خود بهتر استفاده كنندشود كه مديران از مشاوران و كادر مي

تلفيـق علـم و    بـراي ايجاد زمينـه   رتهاي مديريتمنظور از بهبود مها: بهبود مهارتهاي مديريت •

بخش مهمـي از برنامـه بـه پـرورش     . ي استفاده عملي از دانش مديريت استييعني توانا ؛عمل

ت مـديريت  ي عملـي بـراي مشـكلا   يجـو مهارتهاي عمومي مديريت و تجزيه و تحليـل و چـاره  

 1در شـكل  ،را فرا گيرندابزارهاي مديريتي كه مهندسان بايد آن. اختصاص يافته است  سازمانها

  .نشان داده شده است
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  مدل رابرت كاتز  .5

 را زيـر  گانـه سـه  مهارتهاي و كرده بررسي را موفق مدير يك مهارت ايمقاله در )1974(  كاتز رابرت

  :]14[است داده ارائه مديران براي

كه آيا خود شخص در خـور  سازمان و آگاهي از اين توانايي فهميدن پيچيدگيهاي :مهارت ادراكي .1. 5

شود كه مدير به جاي اينكه فقـط بـر مبنـاي    آگاهي موجب مي اين. كند يا نه  شرايط سازمان عمل مي

. را بـر هـدفهاي سـازمان اسـتوار سـازد      وداقـدامات خ ـ  ،نزديك خود عمل كنـد  هدفها و نيازهاي گروه

  . رودبه شمار مي  پژوهي، تفكر تحليلي و تفكر انتزاعي از جمله اين مهارت نگري، خلاقيت، آينده جامع

با مردم و انجام دادن كار بـه وسـيله آنهـا     ي و قدرت تشخيص در كار كردنيتوانا :مهارت انساني. 2. 5

برقـراري ارتباطـات مـؤثر و نافـذ و      .مديرت مـؤثر اسـت   ار بردنككه شامل درك و فهم و انگيزش و به

انسـاني تقريبـاً لازمـه     مهارتهاي. استاين مهارت   برانگيختن ديگران، اعتمادآفريني و همدلي از جمله

نظر از نوع وظـايف يـا سـطح     صرف زيرا مديران ،انجام دادن همه وظايف در همه سطوح مديريت است

 همكاري و اثرگذاري بر رفتـار آنهـا بايـد از    براي جلب رند وانسان سر و كار دا مسئوليت و مقام با افراد



                                                                                            

  مهرداد گودرزوند چگيني و الهه طاهري                                                                                   
                                                                                                           

 

� 

رو، امروزه، در مديريت سازمانها تأكيـد بـر مهارتهـاي انسـاني      از اين. مهارتهاي انساني برخوردار باشند

  .كرده است اي پيدا اولويت ويژه

وظايف خاص اسـت   ادايو ابزار كه لازمه فنون  كار بردن دانش ـ روشها  ـ توانايي به  :يمهارت فن .3. 5

 .)2شكل ( شود مي تحصيل و كاروزي كسب ،و از طريق تجربه

  
 �	
� :���� ����� ���  

  

  

  ناتو آموزشي نيازسنجي الگوي .6

 از اجتناب با مدل اين در. كندمي معرفي را ناتو نيازسنجي مدل (2002)جامع مدل يك و نيازسنجي

  پيشـنهاد  سـازماني  و مـديريتي  مشـكلات  حـل  براي را منفرد ه حلرا يك كه متمركز سنتي آموزش

 مـدل  اين در كه طوريبه، دارد در نظر آموزشي نيازسنجي هدايت براي تريگسترده راهبرد ،كندمي

و  حلهـا راه شناسـايي  مشـكلات،  تحليل عملكرد، تحليل نظير فرايندهايي از سيستماتيكي تركيب يك

 :نداعبارت مدل اين مراحل .شودمي استفاده هزينه اثربخشي ردعملك بهبود براي يياهپيشنهاد

  ؛عملكرد تحليل و تجزيه •

  ؛آموزشي هايدوره تحليل و تجزيه •

 ؛پيشنهادها و حلها راه شناسايي •

 ؛حل راه يك اجراي و انتخاب •

 .ياد شده مراحل ارزيابي •

 از مناسـب  مقـدار  به تا كندمي كمك سازمان يك به كه است ابزاري نيازسنجي مدل اين ديد از

  .]15[دكن خود پيچيده مشكلات وقف مناسب، حل راه يك با را خود و سرمايه زمان
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  كري و ديك لگويا .7

 بايـد  ،باشد شده طراحي صحيح و خوب سيستمي اگر در اين الگو .است تركيبي روش يك مدل اين

 بـا  كـري  و ديـك  مـدل  .شود هگرفت نظر در زنجيره يك صورتبه ارزيابي نيازسنجي و ارتباط آن در

 را سيستم كه مشكلاتي و مسائل نيز بررسي و مطلوب وضعيت تا آن فاصله و موجود وضعيت بررسي

 ].16[پردازد مي نيازسنجي پروژه طراحي به سيستم آرمانهاي به توجه بدون ،است ساخته معيوب

  

 مديران توسعه در آموزشي نيازسنجي درجه 360 تعاملي جامع الگوي .8

 :دكر بيان زير شرح به توانمي را مديران آموزشي نيازسنجي درجه 360 تعاملي جامع الگوي اياجز

 ،دهنـد مـي  انجـام  مـديران  كـه  فعاليتهـايي  و كارهـا   ،بلافصل مديران هاينظر ،مديران وظايف شرح

 و آمـوزش  ،شـركت  بلندمـدت  راهبردهـاي  ،دسـت  كاركنـان زيـر   و مـديران  ،مـدير  خـود  هـاي نظر

هـاي سـازمانهاي   يكـي از برنامـه   ].17[آمـوزش مـديران   كارشناسي ياهنظر و آموزشي ياستانداردها

از ايـن   عبارتي ديگرههاي آموزشي يا بمنظور بر طرف كردن خلأيازسنجي بهموفق، رويكرد استفاده از ن

تـا   اسـت هـاي نيازهـاي آموزشـي    ظاهر شدن فاصله فضاي موجود و مطلـوب در زمينـه   طريق بتوانند

روشهاي سنجش نيازهـاي آموزشـي را    ،و سپسبرطرف بخشهاي مختلف نيازهاي سازمانها را متوليان 

  . كنندارزيابي 

  

 سنجش موفق روشهاي .9

 چـه  كـه  بـدانيم  است لازم مديريت آموزش اثربخشي سنجش و ارزشيابي در مهم موارد تعيين براي

 شـامل  مديريتي مهارتهاي كه آنجااز  .دارد اهميت اي توسعه هايبرنامه و توسعه مديريت براي چيزي

 وجـود  مـديريتي  عملكـرد  اثربخش روشهاي يا كليدها با عنوان بسياري تعابير د،شومي وسيعي طيف

 نتيجـه  .اسـت  گرفتـه  نظـر  در را اصلي معيار شش مديريتي اثربخشي تعريف براي والي تيمس. دارد

 مـديريت  حـوزه  در مهـم  رپژوهشـگ  و نويسـنده  23 از دريـافتي  حمايتهـاي  مشتمل بر آنها گيريهاي

  :از ندعبارت گانهشش معيارهاي .است عملكرد

  ) ... و ريزيبرنامه هدفگذاري، ،مثال رايب(عمومي  اثربخشي •

 گيريتصميم •

 اختيار تفويض •

 ارتباطات •

 شغلي دانش •

  روابط •
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  نشـان  لـيكن  نباشـد،  منطبـق  مديريتي اثربخشي از افراد درك با است ممكن معيارها اين اگرچه

 تغيير و مهارت يارتقا :گيرد قرار كلي مهم دسته دو در تواند مي آموزش مديريت و توسعه كهدهدمي

 رفتار و مهارت تعدادي يك سو از زيرا ،است جانبه چند موضوع يك مديريت اثربخشي سنجش .رفتار

  .است متفاوت يكديگر با مهارتها و رفتار بهبود ،ديگر سوي از و يابدمي ارتقا مديريتي

  

  وي شايستگي مديرانالگ  .10

 عمـدة  دليـل  .گرفـت  قـرار  سـازمانها  مورد توجه مديريتي شايستگيهاي توسعة هشتاد دهة اواسط از

 بـه  سـازمانها  بـراي  را شماريبي منافع مديريتي شايستگيهاي كه توسعة بود باور اين توجهي، چنين

 مديران براي» كليدي شايستگيهاي« شناخت رويكرد اين .پابرجاست هم هنوز باور اين و دارد همراه

 بـراي  هم و توسعه براي هم مديريتي شايستگيهاي ابعاد شناخت .داد قرار نامحقق توجه كانون در را

 كـار  پـذير  همه معيار مجموعه يك به دستيابي ليو .آيدمي شماربه اساسي عامل يك مديران ارزيابي

از جمله فرهنگ اكسفورد، شايستگي  ،است شده ارائه متعددي تعاريف شايستگي براي. نيست اي ساده

 ـ  ].18[كندعنوان قدرت، توانايي و ظرفيت انجام دادن وظيفه تعريف ميهرا ب نـام كيـو   ه صـاحبنظري ب

  ].19[داندطور مناسب ميبردن دانش و مهارت به شايستگي را نتيجه به كار

  كه رفتارهايي و خصوصيات :از است عبارت مديران شايستگيهاي كه دارندمي بيان تعاريف اين همه

  .شود منجر شغلي محيط در آنان اثربخشي به

 :گيرند مي جاي) شايستگي ابعاد( كلي گروه شش در شايستگي هاي مؤلفه بندي جمع يك در

   ؛اي حرفه معلومات و دانش •

 ؛)فكري مهارتهاي رفتاري، مهارتهاي( مهارتها  •

  ؛... )و  برونگرايي نفس، به اعتماد( شخصيتي ويژگيهاي •

  ؛). . . و اصولگرايي ارزشها،( بينش و نگرش •

 ؛...)و  حرفهاي قدرت رسمي، قوي ارتباطات( ايحرفه اعتبار •

 .). . . و عمومي شهرت غيررسمي، ارتباطات( عمومي اعتبار •

 بـه  را »مـديران  شايسـتگيهاي «كه  الگويي؛ دهدمي شكل را مديران توسعة كلي الگوي ابعاد اين

 ].20[نشان داده شده است  3شكل زند درمي پيوند »تيمديري اثربخشي«
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  )شايستگي الگوي(اجرايي مديران توسعة الگوي .3 شكل

  

گمــاري و  پــروري، شايســته شناســي، شايســته شايســته  مؤلفــه چهــارســالاري را بــه  اگــر شايســته

يروي انساني ريزي ن هر چند شايسته شناسي در حوزه وظايف طرح و برنامه ،منيكداري تقسيم  شايسته

داري  شايسته گماري و شايسته گيرد،قرار ميپروري در حوزه آموزش و تجهيز نيروي انساني  و شايسته

  .استمستقيماً بر عهده مديريت ارشد سازمان و در ظل سياستهاي كلان 

 بـراي  را خـود  نيـاز  اطلاعات مـورد  شايستگي، بر مبتني آموزشي نيازسنجي مدل خلاصه، طوربه

 :آوردمي دستبه زير مجموعه فعاليتهاي راه از يادشده يستگيهايشا تبيين

 سازمان؛ بيروني و دروني محيط تحليل •

 سازمان؛ راهبردهاي و هدفها موريت،أم تبيين •

 سازمان؛ آينده و حال فعاليتهاي و نقشها تحليل •

 يبـرا  فعاليتهـا  و آن نقشـها  بهينـه  ايفـاي  بـراي  نيـاز  مورد شايستگيهاي و الزامات تبيين •

  .نظر مورد سازماني راهبردهاي و هدفها به دستيابي

 آموزشي نيازسنجي در از جمله مختلفي كاربردهاي تواندمي آموزشي نظام در شايستگي الگوي اما

 ريـزي  برنامه ،نهايت در و آموزشي اثربخشي و يياكار آموزشي، ارزشيابي برنامه ارزشيابي و تهيه افراد،

  . باشد تهداش افراد توسعه و براي رشد

گيري تواناييها و رفتارهـاي مـورد نيـاز بـراي     الگوي شايستگي عبارت از الگوي قابل اندازه ،در واقع

  ].21[صورت موفقيت آميز استانجام دادن فعاليتهاي كاري به
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نقش مديران اجرايي  ،در اين صورت و  گيرددر شرايط رقابتي شايستگي مديريتي مد نظر قرار مي

مشاركت  ]. 22[تعريف شود مجدداً دباي انتظارات و نيازها بهتر چه هر برآورد براي انساني منابع و مديران

فعال در طرحهاي توسعه شايستگي منابع انساني از طريق فعاليتهاي يادگيري رسمي از قبيل آمـوزش  

  ].23[استپذير آموزشهاي غير رسمي امكان ،رسمي و همچنين

 زمينـه  ايـن  در .داد قـرار  شايسـتگي  اسـاس  بر را ظام آموزشين طراحي مبناي توانمي بنابراين،

 بـه  برنامـه  در كه بايـد  را هدف شايستگيهاي اعتباريابي و تعيين شناسايي، اساسي پنج عنصر نورتون

 بـراي  كـه  آموزشـي  هـاي  برنامـه  ،شوند برده كارپيشرفت به ارزيابي در بايد كه معيارهايي ،رسيد آنها

داده  شايستگي آموزش ارزشيابي ،روند كاربه بايد ويژه شايستگيهاي از يك ارزيابي هر و فردي پرورش

 كه خودشان سرعت به اتكا با آموزشي هاي طريق برنامه از شركت كنندگان پيشرفت سنجش و ،شده

 ].24[كند ذكر مي شايستگي بر مبتني آموزش براي است، خاص دهنده شايستگي نشان

  
  هاي شايستگي مؤلفه: 4شكل 

  

11. �������	
� �� ��  

نشـان داده شـده    5شكل در  ،شود مدل شايستگي كه بر اساس آن طرح آموزش مديران ارشد اجرا مي

  .است
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  مدل شايستگي: 5شكل 

  

0#�^� 0�,!���
��  

  
  

  شايستگيهاي محوري: 6شكل 

  

  كاربرد دانش در عرصه عمل و توانايي اجرا : مهارت

  ادراكي و شناختي، خرد و هوشمندي هاي اطلاعات، دانش مرتبط، زمينه: دانايي

ارتباطـات،    هاي شخصـيتي، رفتـاري، كيفـي و نگـرش، قابليـت،      جنبه: ويژگيهاي شخصي و شخصيتي

  )انسان، طبيعت، جامعه(نوع نگرش به  و اي، تقدم منافع جمع به فرد اخلاق حرفه
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  تشخيص نيازهاي آموزشي: 7شكل 

  

واقـع شـود، بايـد     توجـه مـورد   يمـديريت آمـوزش مهارتهـاي    هاشركتسازمانها و ر قرار است در اگ

نظـر   در كند نيزفراهم مي هاشركت سازمانها وشرايطي كه زمينه توسعه عدالت و شايسته سالاري را در 

   :از ندااين شرايط عبارت .گرفته شود

  مايت و هدايت مستمر مديريت ارشد سازمان؛ح •

  ت و خوشبينانه مديران به منابع انساني و قابليتهاي آنان؛نگاه مثب •

  تعداد بالاي مديران بـا تجربـه و مسـن همـراه بـا تعـداد قابـل قبـول كارشناسـان جـوان و           •

 كرده و طالب رشد؛تحصيل

  گرايش جدي شركت به شايسته سالاري و شايسته گزيني  •

و بـراي سـنجش    باشـد  ايـد برخـوردار  روشهاي ارزيابي در مراكز ارزيابي صنعت از چه ويژگيهاي ب

 بايد استفاده كرد؟زير  روشهاي كدامقابليتهاي مديران آينده از 

 ؛)ايفاي نقش(استفاده از تمرينات شبيه سازي شده در مشاغل مديريتي •

  استفاده از تمرينات متنوع و آزمونهاي مختلف بـراي ارزيـابي داوطلبـان بـه ويـژه آزمونهـاي       •

 )و خلاقيت و رفتار اجتماعيهوش و شخصيت (روان سنجي 

استفاده از چند ارزياب به جـاي يـك ارزيـاب بـراي مشـاهده سيسـتماتيك رفتـار فـرد در           •

  .موقعيتهاي مختلف
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  مديريت توسعه ابتكارات ترويج ديناميك .13

اشتراك اطلاعات و دانش با محـيط وابسـته   . به حيات خود ادامه دهد ءتواند در خلاهيچ سازماني نمي

لازم و  اسـت كـه  عنوان فعاليتهاي مشترك و مفيد در جامعه ركي از فعاليتهاي آكادميك بهبه ميزان د

شكل ( است سازمان منافع با هاگروه و افراد منافع كردن همسو راه نابراين، تنهاو ب ]25[ضروري است

8(.  

  
  ترويج ابتكارات توسعه مديريت: 8شكل 

  

  آسيب شناسي طرح پرورش مديران آينده  .14

 .شده استقسمت با عنوان آسيب شناسي پرورش مديران آينده به اين موانع و مشكلات اشاره  در اين

  :صورت زير خواهد بودمشكلات به برخي از اين موانع و

 گزيني و شايسته پروري؛اساس شايسته نيروها برنشدن انتخاب  •

ي مناسـب كـه   به يـك بانـك اطلاعـات   نداشتن دسترسي  ،مثال رايب( ثرؤابزارهاي ارزيابي نام •

 ؛)اطلاعات لازم در زمينه عملكرد واقعي افراد گزينش شده داشته باشد

 براي همراهي با اين طرح؛ها مديران ارشد شركت مهارت و انگيزه لازم در نبودن •

 امكانات آموزشي لازم پس از گزينش افراد؛ وجود نداشتن •

 ه؛عملي هنگام آموزش افراد گزينش شد هماهنگي بين دروس تئوري ونا •

 يندهاي شركت؛اعدم ثبات در ساختار و فر •

 معنوي لازم براي افراد گزينش شده؛ انگيزشهاي مادي و وجود نداشتن •
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 ريزي صحيح براي طي كردن مسير شغلي به موقع افراد گزينش شده؛برنامهنبود  •

 عملكرد در حال بهبود افراد گزينش شده ؛ بازخوردي مناسب از نبود •

با توجه به اينكه گردش شغلي مناسب ( اي كارآموزان اين طرحبر گردش شغلي مناسبنبود  •

و آگاهيهـاي   هاي مختلف مـديريتي را يـاد بگيرنـد   شود كارآموزان اين طرح وظيفهباعث مي

 .)مديريتي خود را افزايش دهند

 

  نتيجه گيريبحث و   .15

ان كنـوني  و تكيـه محـض بـر مـدير     نيستحيات سازماني هيچ يك از مديران ابدي  ،آنچه مسلم است

 بنـابراين، . اسـت صـنعت كشـورمان    به رشد رو ريزي صحيح براي ادامه روندمغاير آينده نگري و برنامه

ترديـد   .پرورش مديران آينده را در دستور كار خود قـرار دهنـد   دباي مند به تعالي شركتمديران علاقه

بانك اطلاعـاتي جـامع    ،تنيست كه تجهيز صنعت كشورمان به مراكز ارزيابي منطبق با معيارهاي صنع

گذاري و شرايط لازم را براي سرمايه است ثرؤم مديران قابليتهاي و مهارت دانش، سطح ارتقاي در كامل و

تـرين روش بـراي پـرورش    مهـم  ،از طرفـي . سـازد و استفاده بهينه در پرورش مديران آينده فراهم مـي 

 بنـا . اسـت حين خـدمت   و عملي در رينظصورت مديران آينده آموزش سيستمي و متناسب با نياز به

از  نظام پرورش مديران و در سـطح فراگيـر همـه مـديران حـال و آينـده       نهادن ساختاري سنجيده در

و براي ميسر شدن اين هـدف   استريزي موفقيت در مديريت صنعت كشورمان اصول مبنايي براي پي

سيس بنياد پرورش مديران جـوان  أت. دتوجه به دو بعد دانش يك مدير در اداره امور اهميت زيادي دار

توانـد   مي گفته بالا را داشته باشد،مناسب با استانداردهاي جهاني در صنعت كشورمان كه شرايط پيش

انتخاب استعدادهاي مـديريتي   .به طرح پرورش مديران آينده داشته باشد جديدتر و ترويكردي جامعر

ثر مـديران ارشـد در   ؤنقـش م ـ  گيـري، ه ارزيابي و اندازهپايه استانداردها و شايستگيها، توجه جدي ب بر

سـيس بنيـاد پـرورش مـديران     أت گذاري براي پرورش مديران آينـده، جانشين پروري، ضرورت سرمايه

طـرح پـرورش    ،در نهايـت  .اسـت ترين مطالب گفته شده در اين مقالـه  مهم از جوان در كلاس جهاني،

طلايي و رمز موفقيت صنعت كشورمان در برابر شـركتهاي   مديران حال و آينده كشورمان را بايد كليد

مراحـل   در برگيرنـده  آموزشي برنامه طراحي براي شايستگي كارگيريبه .المللي قلمداد كرد بزرگ بين

 در .اسـت  اي توسعه هاي اجراي برنامه و بيني پيش و آموزشي نيازهاي تشخيص شايستگي، مدل تهيه

 بـا  بعـد  مرحلـه  در بتوان كه شود تهيه مديريت مختلف ي سطوحبرا شايستگي مدل بايد اول مرحله

 عمده .يافت دست اي مناسب توسعه هاي برنامه به آن از پس و آموزشي نيازهاي به آن با ارزيابي افراد

 آموزشها يياكار افزايش و آموزشي نيازهاي تردقيق سو تشخيص يك از رويكرد اين كارگيريبه مزيت

  .صرف است دانش انتقال از پرهيز و آموزشها دي بودنكاربر ديگر، از سوي و
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معيارهـاي نقـش مـديران ارشـد در      كـه  شودتحقيقات بعدي پيشنهاد ميدادن در خصوص انجام 

هر يك از معيارها با معيارهاي فرعـي تعريـف و وزن    ،سپس وتحقق و رسالت اهداف سازمان مشخص 

 ـ  نت ،هر يك از اين معيارها بدست آورده و در نهايت دسـت  ه يجه مقايسه مهارتها براي مـديران ارشـد ب

  .شودهاي آموزشي طراحي  آورده و مطابق آن دوره
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