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 طراحی و تبیین مدل شایستگی مدیران با هدف ایجاد مزیت رقابتی در سازمان
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 4بهروز لاری سمنانی

 (21/08/1400؛ تاریخ پذیرش: 27/06/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

به  تحقیق های مدیران جهت ایجاد مزیت رقابتی در سازمان بوده و اینهدف اصلی این پژوهش ارائه مدل شایستگی     

های کیفی از پیمایشی بوده و داده-بخش کیفی بصورت اکتشافی و بخش کمی بصورت توصیفیانجام شده و  ترکیبی صورت

گیری هدفمند و قضاوتی نفر مدیران، افراد خبره و اعضای هیات علمی به روش نمونه 15طریق مصاحبه نیمه ساختاریافته از 

ای از متون برای کدگذاری به فرد خبره دیگر داده های کیفی، نمونهآوری شده و برای بررسی پایایی دادهتا اشباع نظری جمع

توافق بین دو کدگذاری وجود داشته است. در بخش  %86شد و نتایج کدگذاری وی با کدگذاری محقق مقایسه شد. حدود 

 نمونه که براساس روش کوکران تعیین شده از جامعه 322های پژوهش از طریق پرسشنامه محقق ساخته از تعداد کمی داده

آوری شده است. نتایج حاصل از بررسی ماری پژوهش که شامل مدیران شرکتهای صنعتی و تولیدی استان قزوین بوده، جمعآ

است. مدل  7/0پایایی پرسشنامه نشان می دهد که میزان ضرایب آلفای کرونباخ محاسبه شده در تمامی موارد بزرگتر از 

مفهوم، شایستگی   15مفهوم، شایستگی میان فردی با    30یستگی فردی با  های شاهای کیفی شامل مقولهپژوهش براساس یافته

مفهوم شناسایی و تعیین شده و با   13مفهوم، و مقوله مزیت رقابتی با    18مفهوم، شایستگی تخصصی مدیران    18مدیریتی با  

های مدیران در هش، شایستگیاستفاده از معادلات ساختاری برازش و آزمون شده است و بر مبنای نتایج به دست آمده از پژو

های فردی و میان فردی، مدیریتی و تخصصی مدیران با مفاهیم و زیر مجموعه خاص هر مقوله شناسایی های شایستگیمقوله

و تاثیرات آنها بر روی مقوله مزیت رقابتی به تفکیک مورد بررسی قرار گرفته که نتایج پژوهش نشان می دهد بر مزیت رقابتی 

 تاثیر معناداری دارند. در سازمان 
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 مقدمه

امروزه درشرایط کنونی مورد عنایت و توجه قرار دادن منابع انسانی و توانمندسازی و توسعه آن از       

رود. به طوریکه منابع انسانی هسته اصلی ترین و ارزشمندترین اهداف سازمانها به شمار میراهبردی

ازمان، محور و کانون توسعه توانایی و دانش افزایی سازمانها در عرصه کلاس جهانی می باشد. انسان در س

تواند موجب رشد و بالندگی سازمان را فراهم نماید. در محیطی که تغییرات با شتاب و رشد بوده و می

ای در حال انجام بوده، مدیران با جهانی شدن کسب وکار، تغییرات سریع فناوری و رقابت مبتنی فراینده

اند. بنابراین جذب و مدیریت بهینه و کارآمد واجهبر شایستگی برای جذب و استفاده از استعدادها م

های انسانی در ابعاد و کارکردهای مختلف منابع انسانی در سازمانها باید مورد توجه جدی و سرمایه

 هوشمند قرارگیرد.

به اعتقاد اکثر اندیشمندان مبنای موفقیت سازمانها منابع انسانی شایسته و کارآمد بوده، منابع انسانی     

زء منابع تقلید ناپذیر، کمیاب و راهبردی سازمانها بوده، اگر منابع انسانی سازمانها کارآمد و مطلوب ج

خواهد شد. بنابراین هریک  هابلکه باعث نابودی سازمان ،شودنباشد نه تنها مزیت و برتری محسوب نمی

خود را در نیل به اهداف   از منابع انسانی در سطوح مختلف پستهای سازمانی به ویژه مدیران، نقش خاص

سازمانها دارند. همانطورکه عنوان گردید در این میان مدیران نقش کلیدی و راهبردی در موفقیت سازمانها 

دارند. مساله اصلی این پژوهش در این است که مدیران باید چه شرایط و ویژگیهایی در قالب مجموعه 

تحقق اهداف و ماموریت سازمان مثبت باشد و بتوانند ها داشته باشند؟ و نقش و تاثیر آنها در شایستگی

های مدیران در سطوح مختلف مدیریتی د. اگر شایستگینمزیت رقابتی برای سازمان در بین رقبا ایجاد نمای

ها در پستهای مدیریتی قرار گیرند، بدون تردید به درستی شناسایی شود و مدیران براساس این شایستگی

هدافش موفق خواهد بود و با کسب توانمندی و قدرت خاصی، رهبری بازار را در سازمان در رسیدن به ا

های مدیریتی مدیران سازمانها و شرکتها با داشتن شایستگی عالیت خود در دست خواهد داشت.حوزه ف

اثر  ،های مدیریتیمی توانند موجب مزیت رقابتی در سازمان بشوند و آن را ارتقاء دهند و این شایستگی

ال حاضر شرکتها و سازمانهایی در ح (1قیمی از طریق مزیت رقابتی بر عملکرد سازمانها دارد. )مست

الرغم داشتن انبوهی از نیروی انسانی و داشتن مدیران در رده های مختلف مدیریتی، در عرصه رقابت علی

انسانی بخصوص  موفق نیستند. بنابراین مشکل اصلی این سازمانها عدم بکارگیری نیروی خود و فعالیت

باشد. های اجتناب ناپذیر و ضروری در زمینه فعالیت سازمان و شرکت میمدیران براساس شایستگی

درمناصب مدیریتی شناسایی و طراحی شود. افراد براساس   های مدیرانبنابراین باید نقشه جامع شایستگی

های عملکردی افراد براین ارزیابیهای توسعه و آموزش اجرا شود و ها گزینش و برنامهاین شایستگی

وری داده شود. طراحی اساس انجام شود و بازخوردهای لازم به آنها جهت افزایش کارآمدی و ارتقای بهره

 پرورش، جهت رایج و کارآمد هایروش  از یکی عنوان به شایستگی هایو بکارگیری مدل و الگوهای
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 اکثرکشورهای در گزینیشایسته و برتر و شایسته انسانی سرمایه تعالی و گذاریاستخدام، سرمایه

 مدیران و منابع انسانی هایشایستگی نقش کانون توجه قرار گرفتندراست،   شناخته شده دنیا پیشرفته

کشور  رشد و توسعه اقتصادی و بیشتر تواند موجب پویایی و تعالی سازمانی و در سطح ملی درآمدزاییمی

 تواندمیدرحوزه های مختلف نیز شایسته انتصاب مدیران انگاشتن گزینش و نادیده و توجه عدم شود،

 ( 2منجر شود. ) بین المللی عرصه رقابت سازمانها در شکست فرصتها، اتلاف منابع و رفتن دست از به

مدیران درابعاد  هایکننده شایستگی تعیین کلیدی شناسایی وتبیین عوامل پژوهش، این هدف اصلی     

بر این  و های آنها با هدف ایجاد و ارتقاء مزیت رقابتی در سازمان بودهگوناگون به همراه مفاهیم و مولفه

 و جامع شایستگی مدیران جهت ایجاد و ارتقای مزیت رقابتی در سازمان طراحی مدل و الگوی اساس

 مدیران توسعه و و پرورش مدیرانتوان به گزینش و انتخاب با استفاده از این مدل می که ارائه شده

های تعیین شده و سایر کارکردهای حیاتی سازمان تحقق بخشید. در گام نهایی مدل برمبنای شایستگی

های جمع شده از جامعه آماری پژوهش)مدیران  و الگوی طراحی شده برازش و اجرای آن بر مبنای داده

 بازرگانی واحدهای صنعتی و تولیدی( انجام شده است. 

 سوالات پژوهش:

های فردی، اجتماعی )میان فردی(، مدیریتی و تخصصی های شایستگیها و شاخصابعاد، مولفه -1

 مدیران کدامند؟

های فردی، میان فردی، های مدیران بر ابعاد شایستگیهای شایستگیتاثیر و رابطه عوامل و مولفه -2

 مدیریتی و تخصصی مدیران چیست؟

 ی مزیت رقابتی در سازمانهای تولیدی و صنعتی چیست؟هاها و شاخصمولفه-3

تخصصی مدیران بازرگانی اجتماعی )میان فردی(، مدیریتی و  های فردی،  ابعاد شایستگی  تاثیر و رابطه  -4

 بر مزیت رقابتی در سازمانهای تولیدی و صنعتی چگونه است؟

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

نشان   ،سبقه بسیار طولانی دارد و بررسی منابع موجود در مفاهیم شایستگیمفاهیم و تعاریف شایستگی    

اند. بطوریکه ریشه حرکت ای خاص به تبیین و تشریح آن پرداختهدهد هریک از اندیشمندان از دریچهمی

او از عبارت شایسته یا شایستگی استفاده نکرده،   چهگردد. اگربرمی  1950شایستگی به کار کاتز در سال  

برای تشخیص عملکرد موثر مدیران بر مبنای مهارتها پیشنهاد کرده است. مهارت بعنوان   ییک چارچوبا  ام



 

 

 

 

 

 

 

 114                                                              1401 بهار، 32، شماره نهمانی، سال فصلنامه آموزش و توسعه منابع انس

تعریف شده است و چیزی که در عملکرد آشکار  ،تواند توسعه داده شود و ذاتی نیستیک توانایی که می

 (3باشد.)شود و صرفا بالقوه نمیمی

اندیشمند آمریکایی برای اولین بار یک ویژگی انسانی که او  1کللند، دیوید مک1953قبل از سال    

شایستگی نامید را مورد پذیرش قرار داد. شایستگی یا خصوصیات فردی برای اولین بار در اوایل سال 

های قابل توجهی از عملکرد و موفقیت کارمند شناخته به وسیله او مطرح گردید و در قالب گزاره 1970

ه یک قابلیت کاربردی و یا استفاده از دانش یا نقش معین، به طور موفقیت آمیز شده است. شایستگی ب

توان به وسیله آن فرد دارای عملکرد بالا کند که میاطلاق می شود. وی شایستگی را ابزاری تعریف می

 رابرت وایت در سال   (4را از افراد دیگر که عملکرد آنها در حد نرمال و متوسط است، تشخیص داد. )

ای مفهوم شایستگی به طور قابل ملاحظه  4و دیوید الریچ  3، ساین اسپنسر 2و بعدها ریچارد بویاتزیس  1951

 را برای بقای سازمان و نگهداری مزیت رقابتی توسعه دادند.

 .است  ( ارائه 1998)5پری  که است محققان، تعریفی میان در تعاریف مورد پذیرش از از طرف دیگر یکی   

 فرد شغل از  ایعمده بخش  که کندمی  تعریف نگرشها و مهارتها از دانش، ای مجموعه  را  هاشایستگی وی

 (5) دارند. همبستگی شغلی افراد عملکرد با و دهندمی قرار  تأثیر  تحت را

کند که در یک فرد وجود دارد و موجب بویاتزیس شایستگی را بر مبنای قابلیت و توانایی تعریف می     

های محیط سازمانی شود در فرد رفتارهایی ظاهر شود که تقاضا و نیازهای شغلی را در کنار مولفهمی

 برای رسیدن قابلیت رفتار انسانیتوانایی و   را کند و شایستگیهاپوشش داده و نتایج مطلوبی را حاصل می

شایستگی را یک ویژگی و خصوصیت مهم و  6(  اسپنسرو اسپنسر 6کند. )می تعریف به الزامات شغلی

( دوبویس 7شود. )کند که موجب عملکرد برتر و کارایی و اثربخشی فرد دریک شغل میاساسی تعریف می

ی همچون دانش، مهارتها، الگوهایی فکری و مانند ها و توانمندیهایای از ویژگیها را مجموعهشایستگی

شوند، موجب عملکرد ها به کار برده میداند که وقتی که به تنهایی یا با ترکیبی از سایر ویژگیاینها می

 (8شود.)مطلوب و برتر افراد سازمان می
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-شایستگی را مجموعهدر تعریفی دیگر وزارت کار آمریکا و سازمان توسعه صنعتی ملل متحد )یونیدو(       

سازد تا وظایف یا دانند که یک فرد را قادر و توانمند میهایی میای از مهارتها، دانش مرتبط و نگرش

 (9فعالیتهای مربوط به یک شغل یا کار خاص را به طور موفقیت آمیزی انجام دهد.)

های شخصیتی می سایر ویژگیها، مهارتها و ای از دانش، تواناییشایستگی را مجموعه )2005(1ودرلی

 ( 10داند.)

کلیدی،  خروجیهای ایجاد است که برای مهارت  یا دانش از  حوزه ای شایستگی که کندمکلاگان بیان می

 برتر یا اثربخش عملکرد به که داندمی بنیادینی را مشخصه ( شایستگی1980هستند و  کلمپ ) حیاتی

  (11انجامد.)می شغل در

 (12) بیان کرده است: را نکته سه شایستگی تعریف  برای گذشته ادبیات بررسی و تحقیق بر با 2هافمن

 شخص  اساسی  ویژگیهای و  صلاحیتها -1 

 مشاهده قابل رفتارهای-2 

 فردی عملکرد نتایج استاندارد -3 

  توان اندیشمندان، میبا توجه به تعاریف ارائه شده از مفهوم شایستگی توسط تعدادی از    ترتیب  این  به    

 و مناسب طور به مطلوب عملکرد برای کسب را آنها افراد که نمود تعریف هاییمشخصه را شایستگی

. دارند بر در را فکری هایخصیصه و هاتوانایی دانش، مهارتها، هامشخصه این. کنندمی استفاده سازگار

 یا تجربه طریق از که است موضوع یک عملی و درك نظری مورد در اطلاعاتی بنابراین دانش همان

 ذهنی  یا  کلامی  یدی،  چیرگی  با  اطلاعات  و  هاداده  از  مهارت، استفاده و بکارگیری.  آیدمی  دست  به  آموزش

توان است. می کار یک انجام برای ذهنی، و فیزیکی صفت یک ویژه به کافی، معنی قدرت  به  توانایی.  است

کند و هرگونه انسانی را در سازمان فراهم می منابع فعالیتهای مبنا و اساس هاشایستگی نتیجه گرفت

های منابع انسانی مجموعه شایستگی بر مبتنی موفقیت، بالندگی و ایجاد و ارتقای مزیت رقابتی سازمان

 باشد. می به خصوص مدیران در سطوح مختلف

مفهومی   ،گرددسط صاحب نظران، مشاهده میهمانطورکه عنوان گردید بر اساس تعاریف ارائه شده تو     

ای از توانمندیها و که تقریبا در تمام تعاریف مستتر بوده و به آن تاکید شده شایستگی را مجموعه

قابلیتهایی تشریح کرده که در کلیه سازمانها منابع انسانی در انجام اثربخش وظایف خود نیازمند آن می 

 باشند.

توجه به مفاهیم و تعاریفی که برای شایستگی از دیدگاه اندیشمندان مختلف ارائه ها: با انواع شایستگی

 تقسیم کرد. 1 شماره های متفاوت به شرح جدولها و گونهتوان آنها را به دستهگردیده، می
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 ها براساس نظرات پژوهشگرانگونه شناسی شایستگی-1 شماره جدول

 منبع هاشایستگی شناسیگونه سال پژوهشگر
 6 موجب عملکرد اثربخش یا برتر   هایها و ویژگیها به عنوان خصیصهشایستگی 1982 بویاتزیس 

 13 خاص  وظیفه یک انجام اثربخش برای  هامهارت  و دانش به هاتقسیم شایستگی 1990  1کوئین 

  و  اسپنسر

 اسپنسر 

 7 مدیران به فردی، مدیریتی و تخصصی  هایشایستگیگروهبندی  1993

ای یا فنی های مدیریتی، عمومی و وظیفهها به سه دسته اصلی شایستگیشایستگی 2002 یونیدو 

 تقسیم شده است. 

9 

 2راشاول 
 

های اصلی را باید  ها را به دو گروه مرکزی و میانی تقسیم شده که شایستگیشایستگی 2002

 گرفته است. های میانی درسطح بعدی قرار  همه کارکنان داشته باشند و شایستگی

14 

کرایکوویکووا
3 

تقسیم شده    های ثانویههای اولیه و شایستگیها به دوگروه عمده شایستگیشایستگی 2012

 است. 

15 

روبوتام و  

 4ژوب

های سخت مبتنی بر دانش و  ها به دو دسته اصلی شایستگیبندی شایستگیتقسیم 2013

 محور مهارت و نرم مبتنی بر الگوهای رفتاری و نگرش  

8 

ها شامل  ها الف: فراگیر و عظیم)متا( این شایستگیگروهبندی به چهار گروه شایستگی 2017 بحروانی

ها می باشند ب: شناختی، به دانش مفهومی افراد مربوط می شوند.  ها و خصیصهانگیزه

موثر  ج: اجتماعی، به نگرشهای میان شخصی و رفتارهای افراد و توانایی آنها برای تعامل  

 با افراد مرتبط می شوند. د: عملیاتی شامل مهارتها 

3 

ای، ارتباطی، مدیریتی و رفتاری تقسیم  های وظیفه ها به چهار گروه شایستگیشایستگی 2019 5تارسیسیو 

 شده است. 

16 

های فردی نقش اساسی دارد و  های مبتنی بر هوش، هوش در شایستگیشایستگی 1399 پورقلی

درکانون توجه پژوهشگران قرار گرفته و شاخص مهم ارزیابی سطح شایستگی  همواره  

 . ها بسیار تاثیرگذار می باشدبوده و یا در ایجاد شایستگی

 
17 
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ها و رفتارهایی ای از مهارتبخشیدن به مجموعه   مدل شایستگی چارچوبی برای نظم  1مدلهای شایستگی

کارهایی انجام  دهد افراد باید چهمی نشانشایستگی  مدل گذارند.تأثیرمی است که بر کیفیت کار افراد

نظر ساده با اینکه این تعریف به .طور مؤثر اجرا کنندهایشان را بهبدهند تا بتوانند وظایف و مسئولیت

در حقیقت، به این دلیل که  (18)شایستگی در طراحی سازمانی بسیار مهم است. رسد، اما نقش مدلمی

های شایستگی ها به مدلاستعداد در بازار کار بالا گرفته است، خیلی از سازمان مروزه رقابت بین افراد باا

کنند و آنها را برای استراتژی سازمان مهم عنوان مدیریت استعداد به روشی اساسی و مؤثر نگاه میبه

 (15) دانند.می

 های آنها شایستگی  از  ای بوده و گروهید گستردهمدیران دارای ابعا  هایهای مدیران: شایستگیشایستگی

ای از مجموعه مدیران هایشایستگی. هستند های مدیریتی و تخصصیفردی و گروه دیگر شایستگی

مدیریت هستند.  عملکرد بهبود برای لازم شخصی هایمشخصه و نگرشها یا دانش، مهارتها فعالیتها،

 برای   که  داندمی  هااز شایستگی  خاصی  زیر مجموعه  را  مدیران  هایشایستگی(  1993)  اسپنسر  و  اسپنسر

 دانش، مجموعه  مدیران هایشایستگی که  کردند بیان  ( 2008 ) همکاران و هستند هلریگِل  مهم  مدیران

 ( 1982) کند بویاتزیسمی کمک اثربخشی شخصی آنان به  که هستند نگرشهایی و رفتارها مهارتها،

 عملکرد برای فرد یک  اساسی هایمشخصه مدیران هایرقابتی شایستگی دوران در  که کندمی استدلال

 (3هستند. ) برتر

 های مدیریتی را به شرح زیر تقسیم کرده است:ای از شایستگیمجموعه 2پوچتوسکی 

ها برای عملکرد مناسب یک شغل مشخص ضروری می این نوع از شایستگی:3 های آستانهشایستگی 

دانش، مهارت ها و در خصوص حل مساله، ارتباطات و انجام روابط و استفاده از مشاوره باشند. مانند 

ای هستند که های اولیه و پایهها به نوعی شایستگیهمانطورکه مشهود است این شایستگی ای.مدیرحرفه

 برای انجام حداقل وظایف برای افراد ضروری می باشند.

هایی که داشتن آنها یک کارمند اثربخش را از دیگران متمایز شایستگی 4:های خاص )متمایز(شایستگی

ها در مدیران شامل رهبری، باشند. این شایستگیها میمی کند. اینها شامل نگرش ها، انگیزه ها و ارزش

ها یکدلی، آمادگی برای یادگیری، تحمل ابهام، تمرکز بر خلاقیت، گرایش به آینده و آگاهی به ارزش 

سازد و کارائی و عملکرد آنها را بالاتر از تر میها مدیران را از افراد خاصشد. داشتن این شایستگیبامی

 (16دهد.)سایر افراد قرار می

 
1 Competency models 
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پیرامون شایستگی و الگوها و مدلهای آن مطالعات و تحقیقات متعددی در نقاط مختلف جهان       

های تعدادی از پژوهشهای انجام شده و مرتبط با این صورت پذیرفته در ادامه به مقایسه نتایج و یافته

 می پردازیم:  2 شماره پژوهش به شرح جدول

 
 های انجام شده در خصوص شایستگی مقایسه نتایج و یافته پژوهش -2 شماره جدول

 عناصر  پژوهشگر 

 شایستگی 

 منبع هانتایج و یافته

 1بارنی 

(1991 ) 

موجب مزیت رقابتی در درون یک شرکت شده     های برتر منابع انسانیویژگی

 و این منابع غیر قابل تقلید، با ارزش و نادر است.  

19 

 بویاتزیس 

(2011 ) 

های فردی، دانش، مهارت  خصیصه

 فنی

ها موجب عملکرد اثربخش مدیران در  شایستگی

 سرتاسر سازمان می شود. 

 

6 

2کونیگزفلد 

(2012 ) 

وظایف درسازمان شده و   یموجب اثربخش دانش، مهارتها، و رفتار افراد 

های متناسب  کاربردهایی برای توسعه برنامه

آموزشی برای بهبود مدیریت، استخدام، پاداش  

شغلی  قاء مدیران و پیش بینی عملکرد و  ارت

 دارد. 

 

20 

 

  آر  سیسیل

 3تورس 

(2012 ) 

قهرمان    استراتژیک،رهبر،شریک

کارمند، متخصص فنی و مشاور در  

 تغییر

لازمه عملکرد برتر در سازمان وجود این  

 باشد. ها میشایستگی

 

21 

 4بریر 

(2014 ) 

پذیری، مهارتهای مدیریتی،  انطباق

ارتباطات، مهارتهای بین فردی،  

سازی،  رهبری، اخلاق، دانش شبکه 

 ساختن ظرفیت و مدیریت تغییر

های  ها برای موفقیت مدیران پروژهاین شایستگی

 باشد. میبین المللی  الزامی  

 
22 

سپهوند و  

 همکاران

رضایت،  پذیری،  انعطاف   فنی،دانش

 ای، خلاقیت و تعهد اخلاق حرفه

ها موجب مزیت رقابتی پایدار در  این شایستگی

 سازمان می شود. 

 

23 
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(1394 ) 

عباسپور و  

 همکاران

(1395 ) 

فردی،   میان فردی،  ادراکی،

تحلیلگر   تخصصی،  سازمانی اجرایی،

 محیطی

  مدیرانهای مورد نیاز الگوی شایستگیشایستگی

24 

پور زارع و  

 همکاران

(1395 ) 

درونی،    پذیری با ابعادانعطاف

 ای رفتاری و رابطه

این عناصر بدست آمده موجب مزیت رقابتی در 

 شود. سازمان می

 

25 

 بحروانی

(2017 ) 

فکری مجموعه  -فردی

عملیاتی  -فردی  ابرشایستگی،

شایستگی اجتماعی،    مجموعه

مجموعه شایستگی    فکری-ایحرفه

ای مجموعه  شناختی و حرفه

 ای شایستگی وظیفه

های  ارائه  مدیران وابسته به شایستگی  موفقیت

 باشد. شده می

 

 

3 

رنگریز و  

 همکاران

(1396 ) 

رهبری استراتژیک، قابلیت سازی،  

 ثابت قدم و مصر در موفقیت 

خود بعنوان الگوی  این مضامین با ابعاد خاص 

 کارکردی ارائه شده است. مدیران هایشایستگی

 

26 

 1پریکشات 

(2018 ) 

قهرمان تغییر و فرهنگ، مفسر و  

سازگاری، انسجام  مدیریت  تحلیلگر،

 گر تکنولوژی و رسانه 

عملکردکارکنان،  های با شاخصعملکردشرکت 

عملکرد عملیاتی و عملکرد بازار و مالی با درنظر  

متغیر میانجی چرخه عمر شرکت به این گرفتن  

 ها وابسته است. شایستگی

 

27 

آراسته و  

 همکاران

(1397 ) 

 توانایی، مهارت، شخصیتی، ویژگی

 بینش، و  نگرش عمومی، اعتبار

 حرفه ای  اعتبار دانش، 

 مهمترین به عنوان این هفت شایستگی

عمومی موجب   روابط  شایستگی مدیران 

 شود. اثربخشی و کارائی می

 

28 

 2اوموندی 

(2018  ) 

دانش، مهارت، تخصص، مهارتهای  

 ارتباطی

ها و  منابع انسانی با داشتن این شایستگی

ها موجب مزیت رقابتی شده و مزیت  ویژگی

 زند. رقابتی هم عملکرد برتر شرکت را رقم می

29 
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 تارسیسیو 

(2019) 
، حل خلاق    1وضعیت اخلاقی

مساله، رهبری، ارتباطات، بودجه  

بندی و کنترل هزینه، تکنولوژی  

اطلاعات، قرارداد امور قانونی،  

فرایند تقاضا و سفارش و آشنایی  

 به زبان خارجی

های تخصصی مورد نیاز در مدیریت  شایستگی

ای با درجه اهمیت بالا سوپرمارکتهای زنجیره

 باشد. می

 

16 

 بابایی

 زکلیکی

(1399 ) 

فرهنگی،   هوش تحلیلی ذهنی، توان

 نتیجه و  فردی  میان  های  توانایی

 توان آگاهی، و دانش گرایی،

 بازاریابی  مهارت و مدیریتی

بین   بازاریابی مدیران حیاتی هایاینها شایستگی

معنی داری   و مثبت اثر باشدکهالملل می

برپیامدهای بهبود تصویر برند ملی، افزایش  

 اعتماد به مدیران و افزایش صادرات را دارند. 

 

2 

 

باشد که برخی از پژوهشگران در کنار موضوعات مختلف مزیت رقابتی نیز از موضوعات مهمی می    

شامل مجموعه عوامل یا  مورد تاکید بوده مزیت رقابتیاند. آنچه که در مفهوم علمی به آن پرداخته

سازد. به عبارتی، ت را به نشان دادن عملکردی بهتر از رقبا قادر میهایی است که همواره شرکتوانمندی

مزیت رقابتی عامل یا ترکیبی از عواملی است که در یک محیط رقابتی سازمان را بسیار موفق تر از سایر 

که مهمترین محرك و عامل آن منابع  توانند به راحتی از آن تقلید کنندنماید و رقبا نمیسازمان ها می

 .(19)باشندانی به ویژه مدیران میانس

های مدیران همواره مورد توجه پژوهشگران داخلی و خارجی بوده و هریک شناسایی و تعیین شایستگی   

ها اند. بررسی نتایج این پژوهشها پرداخته هایی به بررسی و تبیین شایستگیبر اساس معیارها و شاخص

ها ی شایستگیبطور مشخص و مجزا به بررسی نقش و تاثیر مجموعههد که در هیچکدام از آنها  نشان می

های ها و مجموعههای مدیران به گروهبر ایجاد و ارتقاء مزیت رقابتی پرداخته نشده و صرفا شایستگی

باشد. در این پژوهش با رویکرد نوآورانه موضوع مختلف تقسیم شده و از جامعیت لازم برخوردار نمی

 های مدیران بر ایجاد مزیت رقابتی مورد پژوهش قرارگرفته است.ایستگیشناسایی و نقش ش

 

 پژوهشروش  

برای  پژوهش، آماری اکتشافی و جامعة اطلاعات گردآوری  نظر از و کاربردی هدف نظر از  تحقیق روش   

های مدیران با هدف ایجاد آوری داده های کیفی با هدف اصلی طراحی و تبیین مدل شایستگیجمع

هایی مرتبط ها و گرایشمزیت رقابتی در سازمان شامل مدیران، افراد خبره و اعضای هیات علمی با رشته

 
1 moral postur 
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گیری هدفمند و به صورت قضاوتی انجام می باشد و انتخاب نمونه در بخش کیفی پژوهش، روش نمونه

 نفر صورت پذیرفته است.   15شده و تا اشباع نظری مصاحبه نیمه ساختاریافته با 

های جمع آوری فرایند تحلیل داده های کیفی، به این صورت انجام گرفت که برای آماده سازی داده   

شده به صورت مصاحبه ها، ابتدا متن مصاحبه ها به صورت نوشتاری تبدیل گشت و سپس برای این که 

باشد می ها دسته بندی شود واحد تحلیل مشخص گردید که در این تحقیق »موضوع«داده ها در مقوله

های پیاده شده بر اساس موضوعاتشان کدگذاری شدند. بدین گونه که بر اساس مبانی نظری لیست و متن

ای از مقوله ها فراهم گردید. پس از تعریف مقوله های اولیه، مصاحبه ها کدگذاری گردیدند و در اولیه

ها برای این منظور دو نمونه از مصاحبهاین مرحله کدگذاری ها مورد کنترل و پایایی سنجی قرار گرفتند و  

ها بشکل کامل توسط کدگذار دیگری، کدگذاری گردید و بعد از تأیید پایایی کدگذاری ها، مصاحبه

کدگذاری شدند. فرایند آماده سازی، تعریف واحد تحلیل، کد گذاری، آزمایش طرح کدگذاری، کدگذاری  

 خراج نتایج و گزارش روش و یافته ها انجام گرفته است.همه متن، ارزیابی کردن انسجامِ یافته ها، است

 1ی کیفی و شیوه تحلیل آنها: برای این منظور و به جهت ایجاد قابلیت اعتمادروایی و پایایی داده ها   

سعی گردید که سوالات تحقیق با پشتوانه ادبیات و پیشینه تحقیق ایجاد و تهیه گردیده و چند مرحله 

تایید گردد. در این تحقیق برای بررسی پایایی، نمونه ای از متون برای کدگذاری   توسط خبرگان سنجش و

به فرد خبره دیگر داده شد و نتایج کدگذاری وی با کدگذاری محقق مقایسه شد. نتیجه این شد که از 

مجموع پنجاه و سه کدی که توسط محقق برای دو مصاحبه اول و دوم تعیین شده بود، تعداد چهل و 

با کدهای تعریف شده برای این دو مصاحبه توسط کدگذار دوم، مشترك بودند که در حدود  شش کد

های انجام شده ضوع نشانگر توافق بالای کد گذاریتوافق بین دو کدگذاری وجود داشت و این مو 86%

 انجام شده است. 2است. تحلیل بخش کیفی با استفاده از  نرم افزار اطلس تی ای

امعه آماری مدیران واحد صنعتی و تولیدی بودند که با توجه به میزان تجانس و در بخش کمی ج    

همگونی در هر جامعه آماری، برای برآورد حجم نمونه در این تحقیق از روش فرمول کوکران استفاده 

 0.05و میزان خطای نمونه گیری برابر  0.05شده و برآورد حجم نمونه با میزان خطای نوع اول برابر 

نمونه برآورد شده و داده ها با استفاده از ابزار پرسشنامه بسته محقق ساخته از جامعه  322ن تعداد میزا

جمع آوری شده است. برای (  تلفنی و الکترونیک مکاتبه ای،)  آماری بصورت حضوری، غیرحضوری شامل

استفاده  LISREL و SPSSبا نرم افزارهای  3(CFA)های کمی تحلیل روش عاملی تاییدیتحلیل داده

 شده است.

 
1 Reliability 

2  Atlas TI   

3 confirmatory factor analysis 

https://scholar.google.com/scholar_url?url=https://books.google.com/books%3Fhl%3Dfa%26lr%3D%26id%3Dqw8SDAAAQBAJ%26oi%3Dfnd%26pg%3DPR9%26dq%3D%25D8%25AA%25D8%25AD%25D9%2584%25DB%258C%25D9%2584%2B%25D8%25B9%25D8%25A7%25D9%2585%25D9%2584%25DB%258C%2B%25D8%25AA%25D8%25A7%25DB%258C%25DB%258C%25D8%25AF%25DB%258C%26ots%3DarxKWZ_fwv%26sig%3Da3ZJFhZSUEWnR_WZ5NOJkQih7aY&hl=fa&sa=X&ei=XYZFYZf8HtqUy9YPwseosAQ&scisig=AAGBfm3eVzsAlBWzyKmcNwg2USNkdU7Gyw&oi=scholarr


 

 

 

 

 

 

 

 122                                                              1401 بهار، 32، شماره نهمانی، سال فصلنامه آموزش و توسعه منابع انس

روایی و پایایی داده ها ی کمی: در پژوهش حاضر به منظور سنجش اعتبار صوری نظرخواهی و مصاحبه   

با تعدادی از افراد مطلع و متخصص و همچنین اساتید وصاحب نظران مدیریت در مورد اعتبار یا عدم 

بنابراین پرسشنامه کمی خبرگان   .مامی سوالات قابل فهم و پاسخگویی بوداعتبار سوالات انجام پذیرفت و ت

 علمی و کاربردی اعتبار صوری دارد.

ارزیاب و خبره استفاده گردید؛ حداقل مقدار قابل  15در این پژوهش برای سنجش اعتبار محتوا از    

می باشد. پس از تحلیل  49/0 ،1قبول نسبت اعتبار محتوا با این تعداد ارزیاب بر اساس جدول لاوشه 

های خبرگان، پرسشنامه نهایی تنظیم و تایید گردید و  با توجه به دلایل فوق دارای اعتبار مناسب  پاسخ

توان به اعتبار و در پژوهش حاضر برای ارزیابی و سنجش پایایی پرسشنامه از روش آلفای بوده و می

پرسشنامه به صورت طیف لیکرت طراحی شده و در واقع کرونباخ برای کل پرسشنامه استفاده شد. چون  

ترین روش برای محاسبه اعتبار، ضریب آلفای کرونباخ از نوع نگرش سنج می باشد، به همین جهت مناسب

دهد که میزان ضرایب آلفای محاسبه شده در است. نتایج حاصل از بررسی پایایی پرسشنامه نشان می

دهد پرسشنامه مورد استفاده از پایایی لازم برخوردار می که نشان میاست  0/ 7تمامی موارد بزرگتر از 

 باشد.

 هایافتهتجزیه و تحلیل  

با انجام مصاحبه های نیمه ساختار یافته و اکتشافی با خبرگان در دو گروه مدیران مجرب واحدهای     

استفاده از رویکرد پژوهش ها و بررسی وکاوش با تولیدی و صنعتی و سازمانهای ذیربط و اساتید دانشگاه

های فردی، میان فردی)اجتماعی( های مدیران در چهار گروه شایستگیکیفی تحلیل محتوا، شایستگی

های انجام ها و مفاهیم آنها بر مبنای تجزیه و تحلیل مصاحبهمدیریتی و تخصصی مقوله بندی و مولفه

 بدست آمد.  3 شماره شده به شرح جدول

 های آنها حاصل شده از نتایج پژوهش کیفیهای اصلی و مولفهمقوله-3شماره  جدول

 های اصلی مقوله

 های مدیران( )شایستگی

 های)مفاهیم( حاصل شده  از نتایج پژوهش کیفیمولفه

 

 

  و   صبر  خودکنترلی،  عمل،  ابتکار  فردی،  توسعه  و  یادگیری  موثر،  انگیزش  احساسی،  آوری  تاب

  عزت نفس،  پذیری، مسئولیت و تعهد اعتبار، کوشی، سخت و همت گرا، موفقیت بردباری،

  ریسک  شفافیت،  پذیری،  انعطاف  نوآوری،  و  خلاقیت  بالا،  هوشی   مدیریتی، بهره  خود  هدفگرایی،

 
1 lawshe 
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  گرایی،   قانون  بینی،  خوش  ای،حرفه  اخلاق  راهبردی،  تفکر  گرایی،  عمل  سیستمی،  تفکر  پذیری، های فردی شایستگی

 پذیری   نقد  نامتناقض،  رفتار  تحلیلی،  تفکر  اشتیاق،  کاری،وجدان  خودگشودگی،

های میان فردی  شایستگی

 )اجتماعی( 

  شنود  سازی،  تیم  تعارض،  مدیریت  سازی،  ائتلاف  و  شبکه   فرهنگی،  هوش  موثر،  ارتباطات

  تاثیر،  و  نفوذ  سیاسی،  آگاهی  هیجانی،  هوش  اجتماعی،  هوش  مذاکره،  متقاعدسازی،  موثر،

 سازی   اعتماد  گری،  حمایت

 

 

 های مدیریتی شایستگی

  مدیریتی، گری تحلیل گری، مشاوره جلسات، مدیریت زمان، مدیریت عملکرد، مدیریت

  استراتژیک،   رویکرد با رهبری اخلاقی، مدیریت ریزی،برنامه آینده، مدیریت گیری،تصمیم

  توسعه  مدیریت مساله، حل و تحلیل فرهنگ، و تغییر قهرمان پارادکس، کننده هدایت

 سازمانی   عدالت  مدیریت  بحران،  مدیریت  هزینه،  مدیریت  ابهام،  مدیریت  سازمانی،

 

 

 های تخصصیشایستگی

 )مدیران بازرگانی( 

  محصول،   و  فرایند  دانش  صنعت،  کلان  تحلیل  فروشنده،  و  بازاریاب  گزینش  فروش،  گذاری  هدف

 تحلیل  و  مفسر  تجاری،  شم  بازرگانی،  حوزه  در  اطلاعات  فناوری  بازار،  شناخت  پروژه،  مدیریت

 تحلیل مالی، اسناد و مقررات و قوانین با آشنایی مشتری، روابط مدیریت بازرگانی، امور گر

  مدیریت  استراتژیک، ریزی برنامه محیطی، تحلیل تجاری، زبان خارجه با آشنایی تقاضا،

 ها   سفارتخانه  با  ارتباطی  شبکه  کننده،  مصرف  رفتار  تحلیل  و  مدیریت  بازاریابی،  آمیخته

کیفیت محصولات و خدمات، کانال های توزیع کارآمد محصولات، نوآوری و خلاقیت در   مزیت رقابتی

محصولات و خدمات، فن آوری بالا، تبلیغات و بازاریابی اثربخش، مشتری مداری و رضایت  

ت دانش، داشتن منابع انسانی متعهد و  مشتریان، شهرت و اعتبار، انعطاف پذیری، مدیری

 کارآمد، سهم و اندازه  بازار و سود آوری 

مولفه برای متغییر شایستگی فردی،  30نشان می دهد تعداد  3 شماره همانطورکه داده های جدول    

 18مولفه برای شایستگی مدیریتی و تعداد    18مولفه برای متغیر شایستگی میان فردی، تعداد    15تعداد  

مولفه برای شایستگی تخصصی براساس مصاحبه با افراد منتخب خبره شناسایی و تعیین شده و مدل 

 طراحی شده است.  1 شماره دارمفهومی پژوهش به شرح نمو

 



 

 

 

 

 

 

 

 124                                                              1401 بهار، 32، شماره نهمانی، سال فصلنامه آموزش و توسعه منابع انس

 

    

های فردی، میان فردی، مدیریتی و های شایستگیها و شاخصدر پاسخ به سوال شناسایی ابعاد و مولفه 

آوری و تخصصی مدیران، در این پژوهش با انجام مصاحبه نیمه ساختاریافته از افراد خبرگان و جمع

ها مدیران های هر یک از شایستگیها با رویکرد تحلیل محتوا، مفاهیم اصلی و مولفهتحلیل کیفی داده

 احساسی، انگیزش آوری مفاهیم تاب ،شناسایی و تعیین گردید. بطوریکه در شایستگی فردی مدیران

 سخت  و گرا، همت موفقیتبردباری،  و عمل، خودکنترلی، صبر فردی، ابتکار توسعه و موثر، یادگیری

 بالا، خلاقیت  هوشی مدیریتی، بهره  نفس، هدفگرایی، خود پذیری، عزت  مسئولیت  و  کوشی، اعتبار، تعهد

 راهبردی، اخلاق  سیستمی، عمل گرایی، تفکر پذیری، تفکر پذیری، شفافیت، ریسک نوآوری، انعطاف و

در شایستگی میان فردی )اجتماعی( کاری، گرایی، خودگشودگی، وجدان بینی، قانون ای، خوشحرفه

موثر،  سازی، شنود تعارض، تیم سازی، مدیریت ائتلاف و فرهنگی، شبکه موثر، هوش مفاهیم ارتباطات

 گری، اعتماد  تاثیر، حمایت  و  سیاسی، نفوذ  هیجانی، آگاهی  اجتماعی، هوش  متقاعدسازی، مذاکره، هوش

گری، جلسات، مشاوره زمان، مدیریت مدیریت عملکرد، سازی، در شایستگی مدیریتی مفاهیم مدیریت

  رویکرد  با اخلاقی، رهبری ریزی، مدیریتآینده، برنامه گیری، مدیریتمدیریتی، تصمیم گریتحلیل

 توسعه  مساله، مدیریت حل و فرهنگ، تحلیل و تغییر پارادکس، قهرمان کننده استراتژیک، هدایت

سازمانی، و نهایتا در شایستگی  عدالت بحران، مدیریت هزینه، مدیریت ابهام، مدیریت سازمانی، مدیریت

 و  بازاریاب فروش، گزینش گذاری تخصصی مدیران بازرگانی واحدهای تولیدی و صنعتی مفاهیم هدف

 اطلاعات بازار، فناوری پروژه، شناخت محصول، مدیریت و فرایند صنعت، دانش کلان فروشنده، تحلیل

 قوانین  با  مشتری، آشنایی  روابط  بازرگانی، مدیریت  امور  گر  تحلیل  و  تجاری، مفسر  بازرگانی، شم  حوزه  در

 مدل مفهومی پژوهش   -1 شماره نمودار
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 ریزیمحیطی، برنامه تجاری، تحلیل زبان خارجه با تقاضا، آشنایی مالی، تحلیل اسناد و مقررات و

 سفارتخانه   با  طیارتبا  کننده، شبکه  مصرف  رفتار  تحلیل  و  بازاریابی، مدیریت  آمیخته  استراتژیک، مدیریت

 های مدیران شناسایی گردیدند.ها به عنوان مفاهیم و مولفه

های مزیت رقابتی در سازمان، مفاهیم در پاسخ به سوال پژوهشی شناسایی و کاوش مفاهیم و مولفه    

کیفیت محصولات و خدمات، کانال های توزیع کارآمد محصولات، نوآوری و خلاقیت در محصولات و 

آوری بالا، تبلیغات و بازاریابی اثربخش، مشتری مداری و رضایت مشتریان، شهرت و اعتبار، خدمات، فن 

انعطاف پذیری، مدیریت دانش، داشتن منابع انسانی متعهد و کارآمد، سهم و اندازه  بازار و سودآوری 

 شناسایی شده است.

مصاحبه و بررسی اسناد و مدارك های به دست آمده از بعد از طراحی مدل پژوهش براساس یافته     

سوال از واحد صنعتی و تولیدی استان  91ها از طریق پرسشنامه محقق ساخته با تعداد موجود، داده

اسمیرنف  -قزوین جمع آوری شده است. نرمال بودن متغیرهای تحقیق با استفاده از آزمون کولموگروف

 بررسی شده است. 4 شماره به شرح جدول

 اسمیرنف -رمال بودن متغیر های تحقیق با استفاده از آزمون کولموگروفن-4 شماره جدول

 شرح 
 شایستگی 

 های فردی 

 شایستگی های 

 میان فردی 

 شایستگی های 

 مدیریتی

 شایستگی های 

تخصصی مدیران  

 بازرگانی 

 مزیت 

 رقابتی  

 322 322 322 322 322 تعداد

 پارامتر های 

 نرمال 

 3.800 4.097 4.147 4.091 4.200 میانگین 

 0.419 0.334 0.354 0.370 0.331 انحراف معیار 

 بیشترین

 تفاوت ها 

 0.112 0.142 0.086 0.072 0.104 قدر مطلق 

 0.110 0.095 0.080 0.060 0.054 مثبت  

 0.112- 0.142- 0.086- 0.072- 0.104- منفی 

 0.112 0.142 0.086 0.072 0.104 آماره کلموروف اسمیرنف 



 

 

 

 

 

 

 

 126                                                              1401 بهار، 32، شماره نهمانی، سال فصلنامه آموزش و توسعه منابع انس

 0.172 0.017 0.200 0.200 0.200 معنی داری سطح  

نشان می دهد که متغیرهای مورد بررسی دارای توزیع نرمال هستند زیرا تمامی آنها  4 شماره جدول    

ها می توان گفت توزیع متغیر %95بنابراین با اطمینان  هستند. 0.05دارای سطوح معنی داری بالاتر از 

های پارامتریک و برای تحلیل داده ها نرم افزار  سوالات پژوهش از آزمون  نرمال است. بنابراین برای بررسی

 لیزرل استفاده شده است.

های بخش های مدیران که بر اساس یافتههای مدیران: شایستگیبررسی متغیرهای مکنون شایستگی

و تحلیل اند با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته مورد بررسی پژوهش کیفی شناسایی و تعیین شده

های میان سوال، متغیر شایستگی 30های فردی با های مربوط به متغیر شایستگیقرار گرفته است. داده

های تخصصی سوال و متغیر شایستگی  18های مدیریتی با  سوال، متغیر شایستگی  15فردی) اجتماعی( با  

های حاصل شده در نرم افزار لیزرل آوری و مورد تحلیل قرار گرفته براساس خروجیمدیران بازرگانی جمع

در واقع در مدل برازش یافته بارهای عاملی و تمام رویکرد های ه ی مناسب برازش بودهاشاخص دارای 

 خطای واریانس برآورد دوم از اعتبار قاطعی برخوردار هستند. مقادیر ریشه هاآنمطالعه معنی داری 

 توان یم پس؛ ینجا به مقدار قابل قبول رسیده استنیز در ا ، 1/0با مقدار کمتر از  RMSEAب تقری

 نشانگرهاآن جهت تطابق پذیری  ز  پارامترهای برآورد شده در مدل را به لحاظ آماری قابل اتکا دانست و ا

 ی مورد مطالعه استفاده نمود. هاسازهبا 

برای هر یک از بارهای عاملی هر نشانگر باقی مانده با سازه یا  t-valueمقادیر محاسبه شده آزمون    

های پرسشنامه برای اندازه گیری سویی خرده مقیاسم  ه  توانی؛ لذا ماست  96/1متغیر پنهان خود بالای  

های پرسشنامه قصد مفاهیم را در این مرحله معتبر نشان داد. در واقع آنچه محقق توسط خرده مقیاس

یا متغیر های پنهان  هاسازه روابط بین  ؛ لذا  را داشته است توسط این ابزار محقق شده است  هاآن سنجش  

 قابل استناد است. 

های فردی، میان فردی، ی برازندگی محاسبه شده برای هریک از شایستگیهامشخصه همچنین   

با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق برازش   ی این پژوهشهاداده  دهدیممدیریتی و تخصصی نشان  

 ی نظری است. هاسازهمناسبی دارد و این بیانگر همسو بودن سوالات با 
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 های مدیرانی برازندگی مدل اندازه گیری متغیرهای شایستگیهاشاخص -5 شماره جدول

 ب حد مطلو  ص شاخ

 شایستگی 

 فردی 

 شایستگی 

میان  

 فردی 

گی  ستشای

 مدیریتی 

 شایستگی 

 تخصصی 

 مزیت 

 رقابتی 

میانگین مجذور  

 ( (RMR ماندها پس 

 نزدیک به صفر 
0.062 0.019 

0.026 

 
0.025 0.023 

میانگین مجذور  

استاندارد   ماندها پس 

 ( (SRMRشده  

 ر نزدیک به صف

0.088 0.043 

0.045 

0.049 0.047 

شاخص برازندگی  
GFI 

 0.97 0.95 0.94 0.97 0.92 رو بالات  9/0

شده  نرمشاخص  

 (NFIبرازندگی ) 

 رو بالات  9/0
0.93 0.97 

0.97 
0.95 0.97 

نشده  شاخص نرم

 (NNFI)برازندگی  

 رو بالات  9/0
0.95 0.97 

.096 
0.95 0.98 

شاخص برازندگی  

 (IFI)فزاینده  

 رو بالات  9/0
0.94 0.98 

0.95 
0.96 0.98 

شاخص برازندگی  

 (CFI)تطبیقی

 رو بالات  9/0
0.94 0.98 

0.98 
0.96 0.98 

ریشه دوم برآورد  

واریانس خطای  

،  تقریب
RMSEA)) 

 رو کمت  1/0

0.076 0.049 

0.65 

0.058 0.070 
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کای دو بر درجه  

 آزادی 

 3کمتراز
2.85 

2.75 2.65 
2.07 2.58 

های مزیت رقابتی که به نوعی متغیر ها و شاخصبا توجه به نتایج بدست آمده از پژوهش کیفی مولفه    

وابسته در این پژوهش بوده، عبارتند از کیفیت محصولات و خدمات، کانال های توزیع کارآمد محصولات، 

نوآوری و خلاقیت در محصولات و خدمات، فن آوری بالا، تبلیغات و بازاریابی اثربخش، مشتری مداری و 

یری، مدیریت دانش، داشتن منابع انسانی متعهد و کارآمد، رضایت مشتریان، شهرت و اعتبار، انعطاف پذ

به شرح  t-valueسهم و اندازه بازار و سودآوری می باشد و بارهای عاملی محاسبه شده از طریق آزمون 

بوده و مقادر نشان می دهد روابط قابل قبولی برقرار می باشد و پاسخ قابل قبولی به سوالی  2نمودار 

 های مزیت رقابتی در سازمانهای تولیدی و صنعتی ارائه شده است.ها و شاخصفهپژوهشی شناسایی مول

 

 

 

های مدیران با هدف ایجاد مزیت رقابتی در سازمان بر مدل مفهومی شایستگی بررسی مدل تحقیق:  

طریق پژوهش کیفی تحلیل محتوا شناسایی و طراحی و اعتبار مبنای پاسخگویی به سوالات پژوهش از 

های ها از طریق تحلیل عاملی مورد بررسی قرار گرفت، در این بخش با توجه به دادههریک از مقوله

  t-valueمقادیر محاسبه شده آزمون   -2 شماره نمودار
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ابتدا مدل معادلات ساختار یافته را در نرم افزار لیزرل رسم کرده و سپس با گردآوری شده از پرسشنامه،  

های فردی، میان فردی، تخصصی و مزیت رقابتی بر اساس ین متغیرهای شایستگیآزاد کردن روابط ب

رسیم و به استناد مقدار آماره  محاسبه شده ها، به مناسب بودن کامل مدل مینتایج بدست آمده شاخص

 باشد.، مقادیر به دست آمده معنی دار می tدر آزمون 

 

 

   

       

های فردی، میان فردی، مدیریتی و تخصصی در پاسخ به سوال پژوهشی تاثیر و رابطه ابعاد شایستگی  

دهد درجه تاثیر مینشان    3نتایج پژوهش مطابق نمودار    بر مزیت رقابتی در شرکتهای تولیدی و صنعتی،

های فردی، میان فردی، مدیریتی و تخصصی بر مزیت رقابتی )متغیر وابسته پژوهش( ایستگیگذاری ش

ریتی به های میان فردی و مدیباشد و شایستگیدرصد می63 درصد و77درصد، 83درصد، 75ترتیب به 

 بر مزیت رقابتی دارند.ترتیب بیشترین تاثیر را 

مدل معادلات ساختار یافته پژوهش در حالت ضرایب  -3شماره نمودار

 استاندارد
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های مدیران دهد شایستگیضرایب استاندارد نشان میهای مدل پژوهش در حالت همچنین خروجی 

های سهم و اندازه بازار، سودآوری، مدیریت دانش، منابع انسانی متعهد بیشترین تاثیر را به ترتیب بر مولفه

 های مزیت رقابتی به شرح جدول و کارآمد و رضایت مشتریان در سازه مزیت رقابتی دارند و سایر مولفه

 ای بعدی قرار دارند.هدر رتبه 6 شماره

 های مزیت رقابتیهای مدیران بر مولفهمیزان تاثیرگذاری شایستگی-6شماره جدول                  

 تاثیرپذیری میزان   های مزیت رقابتی مولفه
 سطح 

 معنی داری 
 رتبه 

 10رتبه   0.252 0.000 (m1کیفیت محصولات)

 9رتبه   0.287 0.000 ( m2نوآوری و خلاقیت)

 7رتبه   0.357 0.000 ( m3مدیریت فناوری اطلاعات)

 8رتبه   0.336 0.000 ( m4تبلیغات و بازاریابی)

 5رتبه   0.371 0.000 ( m5رضایت مشتریان)

 11رتبه   0.217 0.000 ( m6شهرت و اعتبار)

 12رتبه   0.175 0.000 ( m7انعطاف پذیری)

 3رتبه   0.441 0.000 ( m8مدیریت دانش)

 6رتبه   0.364 0.000 ( m9هزینه)مدیریت  

 4رتبه   0.413 0.000 ( m10منابع انسانی متعهد و کارآمد)

 1رتبه   0.497 0.000 ( m11سهم و اندازه بازار)

 2رتبه   0.462 0.000 ( m12سود آوری)

 13رتبه   0.014 0.235 ( m13های توزیع)کانال
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کمترین تاثیر و ،های توزیعمحاسبه شده، کانالهای مدل پژوهش و مقادیر همچنین براساس خروجی   

اهمیت را در ایجاد و ارتقاء مزیت رقابتی در شرکتهای صنعتی و تولیدی را دارند و از طرف دیگر باید 

مدیریت دانش و منابع انسانی متعهد و کارآمد در کانون توجه  های سهم و اندازه بازار، سودآوری،مولفه

 قرار گیرد.  

 

 

های های مدل پژوهش، مقادیر ضرایب استاندارد شایستگیمقادیر محاسبه شده براساس خروجی     

،  75/0های تخصصی به ترتیب های مدیریتی و شایستگیهای میان فردی، شایستگیفردی، شایستگی

 14.27های مذکور به ترتیب برای شایستگی tمیزان آماره  4بوده و مطابق نمودار  63/0و   77/0، 83/0

های هریک مقوله tباشد. با توجه به اینکه مقادیر محاسبه شده آماره می 11.83و  15.29،  16.19، 

های مدیران در ابعاد مورد پژوهش ، بنابراین شایستگیبزرگتر هستند  1.96های مدیران از مقدار  شایستگی

 بر مزیت رقابتی تاثیر معنی داری دارند و پاسخ قابل قبولی برای پرسش پژوهشی ارائه شده است. 

های محاسبه شده دارای برازش قابل هد مدل پژوهش براساس شاخصنشان می  7  شماره  های جدولداده

 .گیردرهای مدل مفهومی پژوهش مورد تائید قرار میباشند و روابط بین متغیقبولی می

 -tمدل پژوهش در حالت محاسبه ضرایب آزمون -4شماره نمودار

tvalue value 
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 های برازش مدل پژوهش مقادیر محاسبه شده شاخص -7شماره جدول             

 ه مقدار گزارش شد  ب حد مطلو  ص شاخ

 0.021 ر نزدیک به صف ( (RMR ماندهامیانگین مجذور پس 

 0.071 ر صفنزدیک به   ((SRMRاستاندارد شده    ماندهامیانگین مجذور پس 

 0.96 رو بالات  GFI 9/0شاخص برازندگی  

 0.96 رو بالات  9/0 ( NFIشده برازندگی ) شاخص نرم

 0.97 رو بالات  9/0 (NNFI)نشده برازندگی  شاخص نرم

 0.97 رو بالات  9/0 ( IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 0.97 رو بالات  9/0 (CFI)شاخص برازندگی تطبیقی

 0.049 رو کمت  RMSEA)) 1/0،  برآورد واریانس خطای تقریبریشه دوم  

 1.76 3کمتراز کای دو بر درجه آزادی 

  

 پیشنهاداتجمع بندی و  

 یکی به شایسته و دارای توانمندیهای خاص، در شرایط دنیای رقابتی امروز، پرورش و انتخاب مدیران     

امروزه طراحی و بکارگیری مدل و  است. شده تبدیل مدیریت عرصه  در مفاهیم و چالشها ترین کلیدی از

استخدام،  پرورش، جهت  رایج  و کارآمدهای روشمهمترین  از یکی عنوان به شایستگی هایالگوهای

 شناخته شده دنیا پیشرفته اکثر کشورهای در گزینیشایسته برتر و انسانی سرمایه تعالی و گذاری سرمایه

طراحی و بکارگیری  اساساً مدیریتی، مشاغل مناسب افراد گزینش و انتخاب ملاك و معیار است، بنابراین

شغل و سایر روشها کمتر  وتحلیل تجزیه گذشته مانند هایاز متدها و روش و هاستشایستگی مدلهای

می تواند موجب  مدیران و منابع انسانی هایشایستگی نقش کانون توجه قرار گرفتندرشود. استفاده می

 عدم کشور شود، رشد و توسعه اقتصادی و بیشتر  پویایی و تعالی سازمانی و در سطح ملی درآمدزایی
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 دست  از  به تواندمی درحوزه های مختلف نیز شایسته انتصاب مدیران انگاشتن گزینش و نادیده و توجه 

سوالات پژوهش، در پاسخ به منجر شود.  عرصه رقابت سازمانها در شکست فرصتها، اتلاف منابع و رفتن

ها و مفاهیم خاص خود در چهار های مدیران بازرگانی شرکتهای صنعتی و تولیدی با مولفهشایستگی

های مزیت رقابتی تعیین شده اند و میزان تاثیرگذاری هریک از آنها برمولفهگروه مشخص، قرار گرفته

های مدیریتی صد، شایستگیدر83های میان فردی با درصد، شایستگی75های فردی با است. شایستگی

های مزیت رقابتی تاثیر دارند و از طرف دیگر درصد بر مولفه  63های تخصصی با  درصد و شایستگی77با  

های مزیت رقابتی به تفکیک مشخص شده که براین اساس، شرکتهای تولیدی و میزان تاثیرپذیری مولفه

گذاری زینش و تربیت مدیران شایسته سرمایهصنعتی برای ماندن در دنیای پر تلاطم رقابت، باید بر گ

های های این پژوهش مزیت رقابتی در ابعاد مختلف از طریق شایستگینمایند. همچنین براساس یافته

 باشد.مدیران قابل حصول و ارتقاء می

-1های مدیران از چهار مقوله شایستگی دهد مجموعهنتایج بدست آمده از این پژوهش نشان می 

توان آنها را با آموزش های فردی که در وجود فرد نهفته و بخش عمده آن اکتسابی بوده و میایستگیش

های اجتماعی، های میان فردی یا به عبارت دیگر شایستگیشایستگی-2و توسعه فردی بهبود و ارتقاء داد.  

تعامل و ارتباطات اثربخشی در  سازدباشند، آنان را قادر میحلقه ارتباط مدیران با دنیای پیرامونی می

ها در سازمانها بسیار ضروری و اجتناب ناپذیر سازمان داشته باشند. بنابراین توجه و تقویت این شایستگی

های های این پژوهش هزینهها بر اساس یافتهباشد و هرگونه کمبود و ضعف در این مجموعه شایستگیمی

های یافته  -3د و سازمانها از رسیدن به اهداف خود بازخواهند ماند.کنای برای سازمانها ایجاد میقابل توجه

های عمومی مدیریتی را شایستگی  پژوهش حاکی از این است که مدیران در سازمانها لازم است مجموعه

مولفه کلیدی شناسایی و تعیین گردیده، باید در گزینش و  18داشته باشند در این پژوهش در قالب 

- 4برداری قرار گیرد.توانمندسازی، ارزیابی عملکرد و سایر فرایندهای سازمان مورد بهره  انتخاب، آموزش و

تایج بدست آمده پژوهش بر این موضوع تاکید دارد که برای کارآمدی و اثربخشی مدیران علاوه بر سه ن

زمانها های تخصصی در حوزه و حرفه تخصصی آنها در ساهای ذکر شده، نیاز به شایستگیدسته شایستگی

های تخصصی مدیران بازرگانی واحدهای صنعتی و تولیدی شایستگی بوده که در این پژوهش مجموعه

های این پژوهش، سازمانهای بر مبنای نتایج و یافته -5به شیوه اکتشافی شناسایی و تعیین شده است. 

های فردی، میان تگیتوانند از طریق جذب و بکارگیری مدیران بازرگانی با شایستولیدی و صنعتی می

فردی، مدیریتی و تخصصی، مزیت رقابتی را در سازمان بهبود و ارتقاء دهند و به سمت رشد و توسعه و 

بالندگی سازمانی حرکت کنند و رهبری بازار را در اختیار گیرند. همچنین براساس نتایج بدست آمده، 

ا توجه به اهمیت بالای آنها در کانون توجه های میان فردی و مدیریتی، مدیران بازرگانی بباید شایستگی

 شرکتهای صنعتی و تولیدی قرار گیرد.
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بنابراین با عنایت به اهمیت راهبردی و کلیدی مدیران در سطوح گوناگون مدیریتی جهت تحقق      

های مدیران، گزینش و توان با شناسایی دقیق مجموعه شایستگیها، میهای سازماناهداف و ماموریت

ها و الزامات شغلی، سازمانی و شرایط رقابتی سازمان انجام داد. خاب بهینه، آنان را متناسب با ویژگیانت

های شناسایی شده مدیران در طراحی و پیاده سازی سیستم مدیریت ارزیابی عملکرد مدیران  شایستگی

مدیران از موضوعات گیرد و همچنین آموزش و بهسازی منابع انسانی بخصوص مورد استفاده قرار می

های مطلوب باشد، بطوریکه از طریق آموزش و بهسازی مدیران بر مبنای شایستگیبسیار حیاتی می

 های بین وضع موجود و وضع مطلوب در سازمان در حوزه منابع انسانی برطرفشناسایی شده، شکاف

، محورها و محتوای هارفصلشود. نتایج به دست آمده در این پژوهش منابع بسیار خوبی برای تهیه سمی

گیری را داشت که توان این نتیجهباشد. بنابرآنچه گذشت میآموزشهای کاربردی و بینشی مدیران می

ها و کسب مزیت رقابتی در سازمان، در گرو انتخاب و گزینش مدیران  موفقیت و نیل به اهداف و ماموریت

های میان فردی و لف به خصوص در حوزه شایستگیهای مختهای لازم در ابعاد و زمینهدارای شایستگی

باشد. سازمانها برای موفقیت در عرصه رقابت و دستیابی به مزیت رقابتی ضروریست بر اساس مدیریتی می

انتخاب و آنها را توانمند سازند. نتایج پژوهش بدست را یک مدل و الگوی بومی شایستگی، مدیران خود 

نها با نتایج ها و زیر مجموعه آاسایی و تعیین مجموعه شایستگیآمده در این پژوهش در خصوص شن

( 1398دارد. بطوریکه عسگری)  گران دیگر هم خوانی و مطابقتپژوهش های صورت گرفته توسط پژوهش

در پژوهش خود که با روش تحلیل مضمون انجام شده، مهمترین شایستگی های مدیران)فروش( را دانش 

حرفه ای، تصمیم گیری و حل مساله، خلاقیت، اعتماد به نفس، رهبری و هدایت، ارتباطات موثر، مهارت 
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