
 
      ردهاي پژوهشي نو در علوم مديريترويك فصلنامه      

Journal of New Research Approaches in Management Science   
 Vol 1. No 4. 2018, p 89-105    ٨٩- ١٠٥، صص١٣٩٧ بهار .چهارمسال اول. شماره       

  ISSN: (2588-5561)                             ) ٥٥٦١-٢٥٨٨شماره شاپا (                       

  

  

  

  بررسي تاثير شايستگي مديران بر عملكرد سازمان

  
  مريم احمدي طيفكاني

 ايرانهرمزگان. . علوم و تحقيقات دانشگاه مديريت آموزشي رشدا كارشناس

ahmadimaryam702@gmail.com  
  چكيده

ر آن دد كه است و به طراحي و حفظ محيطي مي پرداز مديريت، يكي از مهم ترين فعاليت هاي انساني

ند؛ ام برسانبه انج ها و اهدافي ويژه راكنند تا ماموريتافراد به صورت گروهي و سازمان يافته كار مي

شد در ته تر باشايس بنابراين بين كارآمدي مدير و عملكرد سازمان رابطه مستقيم وجود دارد و هر چه مدير

 ضر ازتر خواهد بود. مديريت يك فعاليت است هدف نيست. موضوع حاان موثربهبود عملكرد سازم

قي بعد اخلا ين ازهاي علوم اقتصادي، علوم اجتماعي، ارتباطات و روانشناسي قابل بررسي است. همچنجنبه

ر رگذاامل تاثيله عواز جمو نيز شيوه مديريت اسلامي در قرآن و روايات مي تواند مورد بررسي قرار گيرد. 

و  دها، دقتستعدابر عملكرد مدير را مي توان به عوامل مربوط به خود مدير؛ كشف و به فعليت رساندن ا

بوط لي كه مرعوام وسرعت در كار، اطلاع رساني به كاركنان در زمينه نيازها و عوامل مربوط به كاركنان 

  به منابع و بودجه، قوانين و مقررات است اشاره كرد. 

يم بطه مستقمان راتحقيق اين نتيجه به دست مي آيد كه كارآمدي مديران با عملكرد سازدر نهايت از اين 

  بود.  واهنددارد و هرچه مديران كارآمدتر و شايسته تر باشند در بهبود عملكرد سازمان موثرتر خ

  مدير شايستگي مديران، عملكرد سازمان، عملكرد كليدي:هايواژه
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 مقدمه

د آن افرا د كه درهاي انساني است و به طراحي و حفظ محيطي مي پردازترين فعاليتمديريت، يكي از مهم

واقع  انند. درجام برسها و اهدافي ويژه را به انكنند تا ماموريتبه صورت گروهي و سازمان يافته كار مي

قرار  نأس آرمدير به عنوان نماينده رسمي سازمان به منظور ايجاد هماهنگي و افزايش اثربخشي در 

س گيرد و موفقيت سازمان در تحقق اهداف، در گرو چگونگي اعمال مديريت او است. (عبامي

  ). ١٣٩٠خورشيدي، 

گردد، ا بر ميهساناين موضوع به لحاظ جايگاهي كه در علوم انساني داشته و نتايج عملي آن به مجموع ان

 رد اهدافث پيشيها باعبرخي از سازمان شود عملكردحائز اهميت است. در جامعه اسلامي گاه مشاهده مي

ا هرمانآشود و گاه برعكس حتي در خود سازمان موجب عقب ماندگي از اهداف و آرماني جامعه مي

كه  شوديمشود. اين تأثير به دليل شايستگي و عدم شايستگي مديران است. حال اين سؤال مطرح مي

ام ياري انجاي بسهد؟ در رابطه با اين موضوع، پژوهششايستگي مديران چه تأثيري بر عملكرد سازمان دار

 اد تهراني ونوشته مصطفي دلش» دولت آفتاب«هايي كه در اين مورد نوشته شده گرفته است، از جمله كتاب

هيچ يك  ت كه درنوشته وحيد ناصحي فرد اس» ارزيابي عملكرد و شايستگي مديران«از مقالات نوشته شده 

ررسي تأثير اضر به بحوشتار اند. بنابراين نتأثير شايستگي مديران بر سازمان نپرداخته از اين موارد به بررسي

  .پردازدشايستگي مديران بر عملكرد سازمان مي

  

  شايستگي مديريت:
 در مورد شايستگي تعاريف متعددي وارد شده است:

 ودرون  وديت هايسازد در چارچوب محدهايي كه شخص را قادر ميمجموعه دانش، توانايي و ظرفيت

ن كننده تضمي برون سازماني، در ايفاي نقش و وظايف كاري خود، عملكرد مطلوب داشته و علاوه بر آن

  )١٣٨٨موفقيت سازماني نيز باشد. (عليرضامقدم، 

 تعريف است، اما شده توسعه، شناخته و منابع مديريت در مهم مفهوم يك عنوان به شايستگي آنكه وجود با

. است نظري چارچوب يك فاقد هنوز شايستگي كه شوداستدلال مي ندارد، حتي وجود آن از واحدي

 در اركنانك وظايف انجام براي كه است نگرش و دانش، مهارت از شايستگي تركيبي كه معتقدند اغلب

مرتبط  لكردعم و رفتار پيش بيني با شايستگي كه گفت مي توان همچنين. است نياز مورد، شان مشاغل

  )١٣٨٩(حبيب االله طاهرپور كلانتري، ). ٢٠٠٥(است 

اهداف  به ابيدستي اي بر توان، وسايليمي را آن حفظ و ايجاد هايمهارت و رسد شايستگيمي نظر به

  )١٣٨٩(حبيب االله طاهرپور كلانتري، . دانست آن عملكرد افزايش مهمي در زيربناي و سازمان
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 اين از. اندكرده تعريف شغل يك انجام براي روريض استاندارد حداقل را شايستگي صاحبنظران برخي

. دارد را شغل يك صحيح انجام توانايي و دانش، مهارت حداقل كه است فردي شايسته فرد يك ديدگاه

 حد زا بالاتر كه كساني ييعن شود؛مي برده كار به نيز ممتاز عملكرد با كاركنان براي شايسته مقابل، واژة در

 با افراد هايتوانايي و هاويژگي به هاشايستگي ديدگاه اين از. باشند كرده كسب را عملكرد متوسط

 )١٣٨٩(حبيب االله طاهرپور كلانتري، . دارد اشاره موفقيت بالاي سطح در و بالا عملكرد

 
  محور اول: ويژگي هاي مدير شايسته

نتخاب اه هنگام ه ويژبافراد، علم مديريت به منزله ي علم اداره ي سازمان ها، معيارهايي را براي شايستگي 

مي ي و مفهوي معنو انتصاب آنان در پست هاي مختلف مورد توجه قرار داده است؛ زيرا در ارتقاء شايستگ

  كند. عمده ترين معيارهاي شايستگي را مي توان به شرح ذيل برشمرد:پيدا مي

  

  الف. ويژگي هاي اعتقادي و اخلاقي
  پايبندي به دين و مذهب 

راك، اد با ارتباط ليلبه د نگرش نوع. است فرد انسانهاي پيرامون و دنيا به راجع نگرش فرد معني اعتقاد به

  )١٣٨٩(وحيد ناصحي فرد، . است يك فرد رفتارهاي تعيين در اساسي عامل انگيزش و شخصيت

فتاري و ركند  بازي و نيز رفتار مدير متاثر از اعتقادات اوست. مدير ممكن است بتواند براي لحظاتي نقش

رفتارش  ود را برارب خمغاير با اعتقاد خود بروز دهد ولي در درازمدت نمي تواند تاثير عقايد، نظرات و تج

ار ارد. رفتنان دپنهان دارد، اعتقاد مديران به فلسفه ي حاكم بر جوامع آنان نقشي اساسي در گزينش آ

اب، رفتار ت، روزحس، نبواعتقاد آنان به توحيد مديران سازمان ها تابع مكتب اسلام بايد مبتني و برگرفته از

يع خلقت اي وسو سخنان رهروان حق و استقرار هر چيز و هر كس در مكان و مقام مربوط به خود در پهن

 )١٣٧١الهي باشد. (محمدرضا برنجي، 

 ان،د. ايمباشيمايمان و اعتقاد به خدا، سرچشمه همه اوصاف شايسته براي همگان، بخصوص براي مديران 

مايد نمين ميذير و ابخشد، انسان را پر تحرك و خستگي ناپهاي آدمي، ارزش و انگيزه ميبه كار و فعاليت

روردگار پقات و آدمي را عاشق خدمت به خود، خانواده، مردم، ميهن و بالاتر از همه به دين و مخلو

ات فخرالساد(ي كند. لغزش ها حفظ مآورد و راه خيانت را مي بندد و انسان را از كند. ايمان امنيت ميمي

  )١٣٩٠نصيري، 

افراد،  نحرافاگر مديران و رهبران چنان در ايمان به هدف و آرمان خود، استوار و مطمئن باشند، ا

  )٥٤، ص١٣٨٨تواند ايشان را دچار تزلزل و سستي كند. (محسن قرائتي، مين
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 خودباوري

ف را تعري اگر اين. خشي ذهن و توانايي انديشيدنخودباوري يعني داشتن اعتماد به كارايي و ثمرب

يري و گصميم ت، مي توانيم بگوييم خودباوري يعني داشتن اعتماد به نفس در يادگيري، تر كنيمگسترده

زيرا بر  ،يف كردخودباوري را داشتن سعادت نيز مي توان تعر. و رويارويي با دگرگوني ها، گزيشن درست

  . ين خود و موفقيت در انجام كارها را درك خواهد كرداثر آن فرد پيوند و تناسب ب

 ط سخت راشراي به ويژه در، مدير موفق بايد قدرت تقويت خودباوري و اعتماد به نفس در كارمندان خود

 هاآن به شخصا رشانمدي كه شودمي نهاديه كارمندان وجود در زماني تنها اين اعتماد به نفس. داشته باشد

  د.كن اعتماد آنها به و باشد داشته اطمينان

 
 احساس مسئوليت و تعهد

ا معتقد بت به آنهداند كه انسان نستعهد را به معني پايبندي به اصول و قراردادهايي مي، استاد شهيد مطهري

 تلاش آن اهداف براي و باشد وفادار خود پيمان و عهد به كه است كسي متعهد فرد"دارد: است و بيان مي

. داندعي ميظام اجتمانمايل افراد به در اختيار گذاشتن انرژي و وفاداري خويش به ت را تعهد كانتر "نمايد

 زماني تعهد يعني، داندمي وي فردي اقدامات و عوامل به فرد دادن پيوند از عبارت را تعهد سالانكيك

، ١٣٨٠، ينيالحس( مايدن وابستگي و مسئوليت احساس خود اقدامات و رفتار به نسبت فرد كه يابدمي واقعيت

 ).٣٠-٣١، صص

ه براي ب، هدابراز عملي تع. نمايندتعهد را به عمل فراتر از وظايف مقرره اطلاق مي، مودي و همكارانش

ر رخوردااز اهميت خاصي ب، انجام رسيدن فعاليتها ضروري است و بخصوص در مشاغل كليدي و حساس

د را براي تعه »يآمادگ«و  »هويت و شناسايي احساس«، »وفاداري«كوك و وال نيز سه مفهوم . باشدمي

  ).٤٢-٤٠صص، ١٣٧٦، اند (مجيديمطرح كرده

 
 حق گرايي و عدالت محوري

يد يريتي بااي كه هر مدمحوري است اساسي در ادارة امور و زمامداري به گونه، بنابراين بر پاداشتن حق

 نيسازمايچ ه. ها و اقدامات باشدبرنامهآن استوار شود و آن اصلي علمي و حاكم بر  بدان باز گردد و بر

تي مديري گمان وقيابد و بيود را نميهاي اصلاحي ختوان تحقق برنامه، بدون مشاركت و حمايت مردمي

  . شودمند ميبهره هاي الهي و پشتيباني مردميهد از توفيقدها و اعمال خود قرار عمل به حق را اساس برنامه

د و تمايل به حق دارند و بر اين مبنا عمل به حق را دوست دارند و مادام كه مردم به فطرت خود حق طلبن

. اندهاي حق طلبانههاي غليظ دنياپرستي قرار نگرفته باشد حاميان و پشتيبانان حركتفطرتشان در حجاب

ناسند و توانند در مديريت خود حق را به پا دارند كه آن را برترين معيار در سياست و مديريت بشكساني مي
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نگاهشان به حق اين گونه باشد و آن را محور همه چيز قرار دهند و حاضر نباشند از حق عدول كنند و به سمتي 

  ). ٢١٠- ٢٠٨صص ، ١٣٧٧، (دلشاد تهراني. ديگر گرايش يابند

 
 امانت داري

ا ايشان ر شرافت وامانتدار مردمان است و بايد اموال و حيثيت ، هر كس در هر جايگاه و مرتبة مديريتي

ويشتن و يد و خكسي كه امانت را خوار شمارد و دست به خيانت آلا«: در روايت آمده است. پاسداري كند

آخرت  ت و دردرهاي خواري و رسوايي را در دنيا به روي خود گشوده اس، دينش را از آن منزه نسازد

سبت به نتقلب ، سواترين تقلبخيانت به امت است و ر، و بزرگترين خيانت. خوارتر و رسواتر خواهد بود

  ). ٢٧٩ص ، ١٣٧٧، (دلشاد تهراني» پيشوايان مسلمان است

. ستاعي اصداقت در مدير از بهترين عوامل موفقيت در كار و حافظ آبرو و برآورندة وجاهت اجتم

 تمي است وهاي اجتماعي از صداقت لازم برخوردار باشد موفقيت او حچنانچه مدير در محيط كار و صحنه

ا دريده م روزي برانجااما س، در ابتداي كار و با اغفال ديگران رسوا نگردد در غير اينصورت حتي اگر فرضاً

اند ضامن موفقيت توبه غير از صداقت روش ديگري نمي. گردددروغگويي او آشكار مي، هاشدن پرده

صدق  ه با اهلفرمايد كاو مي امام علي(ع) در نامه به مالك اشتر به. باشد و يك مدير بايد اهل صدق باشد

  ). ١٣٤ص ، ١٣٧٤، قوچاني(هاي كليدي را به آنان بدهد بپيوندد و مسئوليت

 
 خودمديريتي و انضباط

يروي خود نرژي و نته و اها را بكار گرفبا رعايت انضباط، افراد نشان مي دهند كه از اوامر اطاعت كرده، آن

بوده و  د شايستهران بايسازند. بنابراين مدير خود را سازگار مياند و رفتارا براي انجام آن به خرج داده

د. توار باشطق اسرفتاري عادلانه داشته باشند و اعمال مجازات و كيفر آنان بر اساس قضاوت صحيح و من

  )١٣٧١(محمدرضا برنجي، 

  

  ب. ويژگي هاي علمي و تجربياتي 
 بهره مندي از علوم نظري

  ) ١٣٨٨: مثل دانش مالي، دانش حسابداري (عليرضامقدم، (Knowledge)(معلومات نظري)  دانش

شود. ياصل محفرآيند توسعه دانش و معلومات نظري به گونه معمول از راه تحصيل در سطوح دانشگاهي 

اثير تي خود، آيد و به تنهايي و به خودبه شمار ميها معلومات زيربناي توسعه مهارتتوسعه دانش و 

  )١٣٨٩يستگي هاي مديريتي ندارد. (سمانه شصتي، چنداني در توسعه شا
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  هاي روزبهره مندي از دانش پويا و فناوري

اشتن دايي، هاي اجرمندي از فنون و منابع مختلف در فعاليتنايي استفاده از دانش خاص و بهرهتوا

ري بسياهاي فني در مديريت سطوح پايين به دليل ماهيت سرپرستي و مشكل گشايي آن اهميت مهارت

  )١٣٨٩دارد. (مهدي نصر اصفهاني، علي نصر اصفهاني، 

ين ر است. انجام كاهاي موثر در اها معمولاً شامل استفاده كردن از علم، روش و تكنيكاين گونه مهارت

گيرد. ر ميده قراهاي روزانه مورد استفايك علم ويژه و تجربي است كه در ارتباط با مشكلات و فعاليت 

ي دانند و مم ها را يستس ندسان، حسابداران، استفاده از برنامه هاي كامپيوتري و تجزيه و تحليلبراي مثال مه

 و آموزش دانش هاي فني را نيز در حيطه عمل خود دارند و كسب اين مهارت ها مستلزم داشتنهمه مهارت

ته لياتي دست عميرياست. و چنانچه مديران را به سه سطح مديران عالي، مياني و مديران سرپرستي يا مد

يش پمديريت  الاترببندي كنيم اين مهارت در سطح مديران رده پايين بسيار الزامي است و هر چه به سطوح 

اط در ارتب كمتر مي رويم اصل مهارت اهميتش كمتر مي شود و اين به اين خاطر است كه مديران رده بالا

  )١٤، ص ١٣٨٣اميرابي، مستقيم با اجراي امور و فعاليت ها مي باشند. (وحيدرض

در  نايي كاري، توااهاي اطلاعاتي، علوم رايانه اي و فناورانه: سواد اطلاعاتي، درك فرهنگ شبكهمهارت

 ). ١٣٩١هاي مجازي (اميرحسين محمودي و ديگران، محيط

ا در رمربوط  صحيح مديران و افراد شايسته بايد توان گردآوري، انتشار و به كار گيري به موقع اطلاعات

ر در انجام كامپيوت ده ازاموري مانند برنامه ريزي، پيش بيني و قضاوت داشته باشند. و همچنين توانايي استفا

ي ش براامور و وظايف، از الزام هاي ضروري دنياي جديد است. راضي نشدن به وضع موجود و تلا

وارد مر در ب مهارت بيشتخودسازي، پذيرش چالش هاي شغل جديد، وجود زمينه ي لازم براي رشد و كس

  )١٣٨٩شش گانه مزبور است. (مهدي نصر اصفهاني، علي نصر اصفهاني، 

  

 تخصص و آگاهي از روش هاي مديريتي

لي ه هاي اصا شيومديران كارآمد بايد به روش هاي مديريتي آگاهي داشته و از تركيبي از اين روش ها ب

  . كنديمطف با شرايط خاص كارمندان تغيير مديريتي استفاده كنند كه آن بسته به نيازها، عوا

ايي ز توانااين مدير ، همان طور كه از لغت ديكتاتوري برمي آيداز جمله روش مديريت ديكتاتوري، 

يت به مدير، اين روشمديريت خشك و مقرراتي ؛ . شخصي خود براي كنترل اوضاع استفاده مي كند

صي آهنگ خانيازمند نظم و، ون در سياست يك شركتاستفاده از كتاب قان. وسيله ي كتاب قانون است

د ؤثر نباشما اگر ما، اگر مؤثر واقع بيفتد خوب است، ي ديكتاتورياين نوع مديريت نيز مانند شيوه. است

  . مطلوب خواهد بود
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 ٩٥ /بررسي تاثير شايستگي مديران بر عملكرد سازمان 

البته . دكننمي كه امروزه همگان از اين شيوه به نيكي ياداست  مديريت دموكراتيكروش ديگر مديريتي 

  . ارددوع مديريت بدين معنا نيست كه هر كسي اجازه ي اظهار نظر و رأي در آن روش را اين ن

تك به  هاي خوبزيرا تمام مديريت، ناميدتمام مديريتهاي خوب را مديريت فردي  مديريت فردي مي توان

شاره ات افراد به حدود شخصيشود عبارت مديريت فردي استفاده مي  وقتي از. تك و مربوط به فرد هستند

ا يشرفت ياگر از خصيصه هاي فردي براي پ. ؛ حدودي كه به اصطلاح ويژگي هاي فردي هستندشودمي 

   (www.Aftab.ir). شده استاز مديريت به شيوه فردي استفاده ، شودكار با شخصي استفاده 

 
 تجربه در مديريت بحران و تصميم گيري 

كنند و مي ندوختهست و آنان كه تجربه هاي خود را اي كاري از مهمترين عناصر موفقيت در امور اتجربه

س ردند و برعككيت و نابساماني ها براحتي چيره مگيرند، بر بسياري از مشكلااز آن به درستي بهره مي

شوند. (مصطفي گي مياماني ها دچار تزلزل و آشفتآنان كه فاقد تجربه اند در رويارويي با مشكلات و نابس

  )٢٩٢، ص ١٣٧٧آفتاب،  دلشاد تهراني، دولت

شود و ارائه ير مياز جمله ويژگي هاي مديرشايسته مديريت بحران يا آن چه از آن به مشكلات بحراني تعب

  . براي خروج از وضعيت بحراني است )راه حل (طرح و برنامه

ريع ور سبه ط به علت غير منتظره بودن اين مشكلات سيستم هاي اطلاعاتي سازمان به ندرت مي توانند

ردد و گحليل اطلاعات متناسب و كاملي را جمع آوري كنند. مشكلات ويژه بايد با روشي غير معمول ت

رد از در مورد نياطلاعات مربوط به اين مشكلات نيز بايد به طور ويژه اي تدوين شود اغلب اطلاعات مو

زياد  ونده هاين پرم در ميامشكل ويژه در درون سازمان به طور پراكنده و به صورت داده ها و اطلاعات خا

ت . اطلاعاد استهاي اطلاعاتي موجوهاي زياد سيستمتي و اطلاعات خام در ميان پروندههاي اطلاعاسيستم

ز طريق ار نهايت د و دمورد نياز بايد ابتدا شناسايي شود. سپس محل آن تعيين و در مرحله بعد بازيابي گرد

 پرونده، ن صدهاجستجو و گردآوري اطلاعات مورد نياز از مياپردازش به شكل مناسب بازسازي شود. اما 

 از طريق بايد وظيفه اي شاق و سنگين است. بنابراين گردآوري اطلاعات مورد نياز براي مشكلات ويژه

هاي نده دادهن پروازي اطلاعات از دروسيستم هاي اطلاعاتي با ساختاري كه به وسيله آن شناسايي و بازس

. ياري استلاش بسشود امكان پذير گردد. دستيابي به چنين ساختاري مستلزم تانجام مي سريع ترسازماني 

ي ت بحرانمشكلا تواند ساختار سيستم هاي اطلاعاتي مورد نياز را براي حلها ميتكنولوژي پايگاه داده

  )١٣٧٨تامين كند. (علي اكبر نيكودل، 

، موقع به گيريتصميممهارت  مديران بايد داراي، بنابراين. است مديريت جوهره گيريهمچنين تصميم

 هايبا بخش و هماهنگي سازمان ها و وضعيتديدگاه، هاو استراتژي اهداف به توجه، با دقت و همراه قاطع

 هايتصميم ثربخشيااتخاذ شده و  تصميمات سريع اجرا گذاشتن به، گيريدر تصميم ديگر سازمان

  .)١٣٨٩، علي نصر اصفهاني، (مهدي نصر اصفهاني باشد شدهگرفته
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  هاي مهارتي و توانمنديويژگيج. 

ر محيط انش دمهارت عبارت از توانايي پياده سازي علم در عمل است. مهارت از راه تكرار كاربرد د

ر دون آن، دبشود؛ يواقعي به دست آمده و توسعه مي يابد. توسعه مهارت منجر به بهبود كيفيت عملكرد م

تجربه  وار گيري به ك بسياري موارد، معلومات، منشأ تاثير زيادي نخواهند بود. براي مثال هيچ مديري بدون

صتي، انه شكردن اصول كار تيمي در عمل، نمي تواند مهارت كار تيمي را با مطالعه كسب كند. (سم

١٣٨٩(  

 منجر شغل رد مؤثر به عملكرد كه است يرفتارهاي از ايمجموعه مديريتي هايبه بياني ديگر مهارت

 ايهدسته مهارت سه كاتز نظريه بنابر. دارند يادگيري قابليت و بوده مديريتي اكتسابي هايمهارت. شودمي

 اهميت و شغل سبح به هامهارت اين زمان گذشت اما با. هستند هامهارت مهمترين فني و انساني، ادراكي

 نام با ايكميته. اندلقبي اين از. . . گذاري و اختيار، هدف سازي، تفويض يمشناسي، ت خويشتن. تنوع يافتند

 نجام وظايفا براي مديران ضروري هاي مهارت نيز استراليا در آل مدير ايده مورد در پژوهش كميته

  )١٣٨٩نمايد. (وحيد ناصحي فرد، مي معرفي زير صورت به را محوله

ي به واقع حيطمش در م در عمل است. مهارت از راه تكرار كاربرد دانهمچنين مهارت توانايي استفاده از عل

ارت، سعه مهشود. بدون توموجب بهبود كيفيت عملكرد مييابد. توسعه مهارت، آيد و توسعه ميدست مي

  در بسياري از موارد، معلومات چندان مؤثر نخواهد بود. 

 شاغلمر ابي به هدف عملكرد مطلوب دتوانايي خصلتي باثبات و وسيع است كه به شخص براي دستي

است كه  ا اينهكند. در واقع توانايي و مهارت شبيه به هم هستند و تفاوت آنفيزيكي و فكري كمك مي

ي را ي فكرمهارت، ظرفيتي خاص براي انجام كارهاي فيزبكي است. اما توانايي ظرفيت انجام كارها

 )١٣٩٠، سميه، زاده محمود؛رجب، اكراميمشخص مي كند. (

  

 توانمندي جسمي و مهارت هاي ذهني

 ته باشد.ا داشتوانمندي يعني فرد توانايي انجام كارهايي كه در يك پست سازماني بايد انجام دهد ر

  هاي فرد شامل دو مهارت ذهني و جسمي است: توانايي

  ارد. از ديهاي ذهني يا هوشي عبارت است از آن چه كه فرد براي كارهاي فكري به آن ها نتوانايي

هاي جسمي در كارهايي كه به مهارت و تخصص چندان زيادي نياز ندارند (يعني اموري كه در توانايي

توانند نقش هاي جسمي و بدني ميتواناييسطوح پايين سازمان و به صورت استاندارد انجام مي شوند. 

ه از افراد كه مهارت دست، حياتي ايفا كنند. در مواردي كه نوع كار به گونه اي است كه تنها آن عد

قدرت كار و استعدادهاي مشابهي دارند، از عهده انجام دادن آن بر مي آيند، مديريت سازمان بايد افرادي 

هاي بالاي فيزيكي و جسمي برخوردار باشند. در توانايي جسمي، ه آن مشاغل بگمارد كه از تواناييرا ب
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 ٩٧ /بررسي تاثير شايستگي مديران بر عملكرد سازمان 

از جمله ي شاخص ها ، هماهنگي و استقامت بدني، علاوه بر سلامت، بحث نيرومندي، انعطاف پذيري

  )١٣٨٣باشند. (اميري، علي نقي، مي

  

 هاي مديريتي و سرپرستي:مهارت

ان، نات سازمامكا مديري شايسته است كه فنون برنامه ريزي، سازماندهي و هماهنگي مناسب كار، نيروها و

اسب، و به كار گيري سبك مديريت من يتگروهي و فردي، درك موقعسرپرستي و هدايت امور سازماني، 

ز اگاهي هدف گذاري دقيق و مشخص فردي و گروهي، پيگيري، بررسي و كنترل مسائل و امور مهم، آ

يريتي و ت هاي مدمهار تشكيلات، قوانين و رويه هاي اداري و مالي سازمان را داشته باشد. بنابراين، داشتن

ي، اصفهان ايسته است. (مهدي نصر اصفهاني، علي نصرهاي فرد شترين ويژگيسرپرستي، يكي از مهم

١٣٨٩(  

 و بتاييد، ترغي برقراري ارتباط مناسب با ديگران، ايجاد انگيزش در زيردستان در جهت اهداف سازمان،

م لب احتران و جتشويق كار خوب، راهنمايي، حمايت و فراهم آوردن زمينه ي رشد افراد، نفوذ در ديگرا

صر مهدي ن(از جمله مهارت هاي رهبري است كه فرد شايسته بايد داشته باشد. آنان نسبت به خود، 

  )١٣٨٩اصفهاني، علي نصر اصفهاني، 

ريت از: مدي ارتنداز ديگر مهارت هاي مديريتي و سرپرستي كه براي يك مدير شايسته مي توان بر شمرد عب

ركتي، ت مشاودمديريتي، مديريزمان، مديريت بحران، مديريت تضاد، مديريت تغيير، آينده پژوهي، خ

  )١٣٩١نيازآفريني. (حسين محمودي و ديگران، 

  

 (ابتكار) مهارت در خلاقيت و نوآوري

(وحيد . دجدي مفهوم با فكر يك ايجاد براي ذهني هاي توانايي كارگيري به خلاقيت عبارت است از

 )١٣٨٩ناصحي فرد، 

ائه ند با اره بتواهمين دليل، فردي شايسته است كخلاقيت براي بقاي هر سازماني لازم و ضروري است. به 

ارهاي د و كهاي جديطرح ها و راه حل هاي خلاقانه براي حل مسائل و بهبود وضع موجود، با موقعيت

  )١٣٨٩دشوار و چالش برانگيز، رويارويي كند. (مهدي نصر اصفهاني، علي نصر اصفهاني، 

ده يد استفاات جدكنند بايد از امكانجديد استفاده مي كانات و تجهيزاتهنگامي كه رقبا از وسايل و ام

هاي شا و روسخ داد بلكه بايد با متدههاي سنتي پاتوان با روشهاي صنعتي و جديد را نميروشكرد. 

  )١٠٨ابتكاري به جنگ رقبا رفت. (قرائتي، ص
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  مهارت در برنامه ريزي

اب يزي احتسرنامه سي و تجزيه كنيد. علاوه بر بردر برنامه ريزي، راه هاي مختلف رسيدن به هدف را برر

  احتمالات لازم است. 

اصل  جرا بايدام در مديريت سازمان بايد داراي نظم ساختاري و اجرايي باشد. (هم در تعريف فرآيندها و ه

  ) ٧٥نظم رعايت شود). (قرائتي، ص

ر ي لازم دوش هارضوري، يكي از در نيل به اهداف بايد از تمام امكانات و منابع بهره گرفت. بازديد ح

ه است. (ب ديراننظارت و بازرسي است. تسلط علمي بر وظيفه افراد سازمان از جمله شرايط لازم براي م

  خصوص در سطح مديريت اجرايي و عملياتي)

ز اام كار، د انجنظارت دقيق بر حضور و غياب نيروها و بررسي حضور موثر يا غير موثر ايشان در فرآين

  وظايف مديران است كه بايد به افراد مطمئن يا روش هاي كم خطا، تفويض گردد. جمله 

ن از سويي چرا كه مدير سازما، بندي يكي از عوامل مؤثر در موفقيت مدير استريزي و زمانبرنامه، نظم

از  ر بخشيدامام علي(ع) . كارها و وظايف متعددي برعهده دارد و از سوي ديگر وقت او محدود است

اري مخصوص كزيرا هر روز ، كار هر روز را همان روز انجام بده«فرمايد: دنامه خود به مالك اشتر ميعه

  ). ٣٣ص، ١٣٨١، (خدمتي» به خود دارد

  

  محور دوم: موانع كارآمدي مدير شايسته
  اختيار تفويض عدم

 گرديده عنوان نيرامد براي بويژه وقت اتلاف عامل مهمترين شايد عنوان به »اختيار تفويض عدم« موضوع

 تفويض و اختيار يمسئله به بايد گرفت دست در را زمان مديريت بتوان اينكه براي هاسازمان در پس. است

نيز  را نآ تفويض محاسن و موانع و كرد تفويض را آن بايد زماني اينكه چه داشت و كافي توجه آن

 كردن ماهنگه. شود هماهنگ خارجي و خليدا متغير عوامل با بايد همواره سازماني شناخت. اختيار هر

 واقع در. ودشمي تعريف مديريت نام به ايوظيفه قالب در هدف به رسيدن براي عوامل اين با سازمان

 . است »گيري تصميم عمل« مديريت و» تصميم يشبكه« سازمان

 هايرده در مولاً مع كار انجام و سازمان بالايي هايرده در معمولاً  گيري تصميم عمل سازمان يك در

 رده افراد زا يكي عنوان به مدير اصلي وظايف از نيز گيري تصميم گيرد؛ پسمي صورت سازمان پاييني

 دارد انرژي منابع به نياز آنها آمد كار و اجراي درست تصميمات گرفتن براي مدير هر. است سازمان بالاي

 مجبور توانايي(ذنفو و)تشويق و تنبيه ظرفيت(، قدرت)گيري تصميم حق(اختيار: از عبارتند منابع اين كه

 واندت مي كه است منابع ينا از استفاده با مدير و) قدرت و اختيار از استفاده بدون كاري انجام به افراد كردن

 با بتواند سازمان هك معني اين به سازد كارآمدتر را سازمان و يابد دست سازمان اصلي و فرعي هاي هدف به

 . رسدب اقل حد به سازمان در انرژي اتلاف تا دهد انجام را مفيد كارهاي تركم ي هزينه صرف
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 دستان زير ردنك اداره براي مرئوسين ي تكيه مورد عامل سه از يكي اختيار رسدبه نظر مي كه همانطور

 . كرد يفكنند، تعر هدايت را ديگران هايكنش كه هاييتصميم گرفتن قدرت توانمي را آن و است

 از مافوق ردستو قبول از ناشي كه تصميم تحميل قدرت از است عبارت اختيار وبر ماكس يريهنظ طبق

 اعتقاد و داندمي ديرم گفتن »نه« و »بله« به وابسته را اختيار نيز اديزس ايزاك. . باشد مي دست زير طرف

 امكان سازمان محيط ره در مدير كه باشد اختيار معيار تواندمي صورتي در گفتن »نه« و »)بله« اين كه دارد

 در مانيز اختيار بارنارد رچست نظر به و.). نباشد بوروكراتيزه محيط( باشد داشته دلايلي به بنا را دو هر گفتن

 فرد ششكو به كه هايي مفروض راه از وي هاي تصميم دهد اجازه شخص كه شود مي ديده سازمان يك

 . شوند گرفته است آمده فراهم ديگري

 مسئول را كسي توان نمي زيرا گردد حفظ بايد مسئوليت و اختيار بين تناسب بارنارد و وبر نظر بقط همچنين

 تساوي معناي به اسبتن اين البته. باشد نداشته اختيار در را آن انجام براي كافي اختيار كه دانست عملي

 در اديزس ليو كرد يداپ مشتركي معيار توان نمي مسئوليت و اختيار بين تساوي سنجش براي زيرا نيست

 دو اين بين وازنت گويد مي و داند مي معني بي را مسئوليت و اختيار بين توازن رشد حال در هاي سازمان

 . باشد مرده سازمان كه آيد مي وجود به وقتي

 واحدي تعريف اهيمبخو اگر آنها هاي تضاد و ها مشابهت گرفتن نظر در با و ها نظريه اين تمامي وجود با

 ديگري و بالادست ييك بگيريم؛ نظر در نفر دو ميان پيوند يك را آن توانيممي بدهيم ارائه را اختيار از

 زيردست. ودش مي شامل را توقعي سپس و دارد بر در را فرماني نخست بالادست رفتاري الگوي. زيردست

 يا فرمان تدرياف رسمي معيار و جويد مي دوري ها گزينه گزيدن براي خود هوشي تواناييهاي از نيز

 . هندميد ارائه اختيار از نوين هايتئوري كه است تعريفي همان اين. ميدهد قرار خود گزينش پايه را اينشانه

 بين تساوي ولي است ضروري امري ها سازمان در مسئوليت و اختيار بين تناسب ها نظريه اين طبق همچنين

 و اختيار بين نتواز ايجاد ضمن تا كند سعي بايد ديرم يك نتيجه شود؛در مي سازمان افول موجب دو اين

 بهره نيز خود فوذن از تصميمات اجراي براي اشخاص تا دهد قرار وظايف از كمتر را اختيار وظايف، ميزان

 . است بهتر اختيار اعمال براي كمكي عامل يك نيز نفوذ زيرا برند

 تصميمات تا دكر تعريف وي براي ها فرض از يا پاره تعيين صورت به توانمي را فرد بر سازماني نفوذ

 فرمان و هستند نفوذ از هايي گونه معرف كردن پيشنهاد و كردن ترغيب فعلهاي. سازد استوار آنها بر را خود

 واحد موقعيت يك در اغلب كه شوند مي اشتباه يكديگر با رو آن از پديده سه اين. اختيار معرف دادن

 قاعدمت با تا دارند فوذن از استفاده بر كردن، تأكيد اداره ي زمينه در نوين ايه نظريه همچنين. دارند حضور

 . ندبرس كامل ايمان به ميدهند انجام كه كاري مورد در آنها منطقي هايراه از افراد كردن

 رسيدن براي سازمان هر. اوست مقام اعتبار به شخص هر اختيار و است اداري مقررات و قانون اختيار منشأ

 به اختيار چون يعني نمايد؛ استفاده است نموده اعطا آن به قانون كه اختياراتي از بايد نظرش مورد اهداف به

 كند قدرت اعمال تواندمي اياندازه به هركس لذا كندمي مشخص را آن حدود قانون و است مقام اعتبار
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 در و است اختيار روابط براي اي ايهپ عنوان به نيز افراد ي مرتبه. دهدمي اجازه او قانوني اختيارات كه

 جايگزين سازماني مراتب به توجه با او اختيارات نگردد حاضر كار سر دلايلي به افراد از يكي كه مواقعي

  . گرددمي

ها و ليتاي از وظايف و مسئوموانع ساختاري: ساختار رسمي سازمان در قالب مشخص و تعريف شده

  شود. له مراتب سازماني را نيز شامل ميارتباطات مي باشد كه ساختار سلس

ند، ار مي شون تكرتكرار تخلفات: مديران بايد توجه داشته باشند كه انحرافات و فسادهايي كه در سازما

 ته باشندا داشخطرناك تر است، مخصوصاً اگر گروهي قصد جايگزيني منافع خود به جاي مصالح سازمان ر

  )٦١حراف و فساد خواهند شد. (قرائتي، صزيرا كه در اين راه مكرراً دچار ان

  شود عبارتند از؛از جمله ديگر موانعي كه باعث كارآمدي مدير شايسته مي

  واگذاري وظيفه به سازمان ها و نهادهاي ديگرــ 

  ساختارهاي غلط در واگذاري مسئوليتــ 

  محدوديت بودجه و منابع ماليــ 

  اختيارات ناكافيــ 

  هاي متخصصعدم استفاده از نيروــ 

  عدم وجود نظام (قانون) كنترلــ 

  عدم وجود انگيزه در مديران و مجريان راهبرديــ 

  عدم انطباق سيستم هاي ارزيابي عملكرد با موضوع مديريتــ 

  ضعف سيستم ارزشيابي عملكرد كاركنان و مسئولانــ 

  الگوي نامطلوب سازماني ــ 

  جهت گيري انفرادي ــ 

  

  ثير گذار بر عملكرد مديرمحور سوم : عوامل تا
  كشف و به فعليت رساندن استعدادها

هاي يانمنديكي از عوامل موثر بر كاركرد و موفقيت مدير كشف و شناسايي برترين استعدادها و تو

مام تواند تيري ميها و كاركرد است. به اين ترتيب مدكاركنان و پرورش و تبديل استعدادها و توانمندي

ا كه در دارد چر يي بازسازمان را فعال كند و با حركت گام به گام كاركنان را از فردگراپتانسيل موجود در 

 ن سرمايهكاركنا هاي فردي همههايي كه بر مبناي استعداد ها برپا شده مي كوشند تا بر ويژگيسازمان

  شود:هاي توانمند محور، كار در چهار مرحله اجرا ميگذاري نمايند. در سازمان

  راه درست اندازه گيري نتيجه و پيامد دلخواه ــ يافتن
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 ــ تهيه كارنامه (كارت ثبت امتيازها) براي هر يك از كاركنان

 ــ برپايي نشست شناخت توانمندي هاي بين مديران و يكايك كاركنان

 هاي مدير با كارمندان ــ به كارگيري نتايج حاصله از نشست

با  هدر اين مرحل ر است.تاثير هر فرد بر برون داد فعاليت ها دشوادر مرحله اول بديهي است كه اندازه گيري 

رد بر فاثير هر تمان، استفاده از پرسش نامه هايي مي توان تاثير كاركنان بر مشتريان بيروني و دروني ساز

ز اي هر يك د براهمكاران، تاثير نيروي كار بر فرهنگ سازمان را اندازه گيري كرد. در مرحله دوم باي

يفيت كا از كنان يك كارنامه تهيه كرد. معيارهاي سنتي همچون رشد سودآوري و رشد درآمد، تنهكار

ه بگران را اي ديهگذشته كار مي گويند. براي آگاهي از چگونگي وضع سازمان در راه پيش رو، بايد جنبه 

ليت و ن در فعااركناكاين كارنامه افزود، مانند كارنامه ميزان رشد مشتريان وفادار، ميزان درگير نمودن 

م؛ اين له سوهاي سازمان در سايه استخدام هاي تازه و. . . مرحميزان تقويت كردن مجموعه هوشمندي

ديريت مهارم؛ كند. در مرحله چمرحله مديران با يكايك كاركنان، نشست شناسايي استعداد برگزار مي

ن ر پي ايكارمندان دشوار است. دهاي بين مدير و استعدادهاي سازمان محور بدون برگزاري نشست

ها عاليتها كاركنان احساس خواهند كرد كه هدفي براي رسيدن و زماني مشخص براي انجام فنشست

ك چنين ي. در دارند. بنابراين هر فرد خواهد كوشيد تا به موقع به هدف روشن و پيش بيني شده برسد

ساس پي نكات ح نان تقويت مي شود، مديران بههاي ارتباطي ميان مدير و كاركهايي است كه جنبهنشست

شكار ه خوبي آنان نيز بگردند و نيازهاي آموزشي كاركهاي ميان كاركنان بهتر آگاه ميبرند و از تفاوتمي

  )١٣٨٩مي شود. (علي شيرواني، پرستو احمدي، 

  

  دقت و سرعت در كار
توجهي و بي همه امور است. بي دقتياز ويژگي هاي اساسي يك نظام اداري مطلوب دقت و سرعت آن در 

اري ام ادو بي مبالاتي از يك سو و كندي و رخوت و سستي از سوي ديگر از بزرگترين آفات يك نظ

  )١٣٧٧است. (مصطفي دلشاد تهراني، 

يش بيني هاي مختلف و تقاضاهاي غير قابل پاي پيچيده با چالشهمسئول مديريت كردن سازمان مديران، 

ار آن د كه رفتار كنناي شايسته رفتبايد داري سرعت عمل باشند و انعطاف پذير، و به گونه هستند. مديران

  )١٣٨٠ها منجر به اثربخشي در محيط شغلي شود. (هماغفوريان، 

  

 ارتقاء شغلي كاركنان بر پايه تخصص

برجسته  ها بر پايه يك بينشبيشتر سازمانمدتي است كه مبحث خطر ترفيع هاي غير ضروري مطرح است. 

و يك اشتباه بزرگ كاركنان خود را ترفيع مي دهند در حالي كه مي توان به آموزش، رشد و قدرداني از 

نيروها پرداخت، بدون اينكه مسأله جابجايي و ترفيع در ميان باشد. زيرك ترين انديشمندان دريافته اند كه 
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ي يك به واسطهين گوهر انسان بودن است، هر انسان نيازدارد تا فردي ارزشمند و برجسته به حساب آيد و ا

چنين بينش دروني است كه مي توان دريافت تبعيض بد است، آزادي حق انسان ها است و بهترين راه 

  )١٣٨٩حرمت گذاشتن به هر انسان، حفظ شخصيت و معتبر بودن است. (علي شيرواني، 

  

 اطلاع رساني به كاركنان در زمينه نيازها

 ردارند وبرخو نش محور ما، جايي كه فرد فرد كاركنان از آگاهي و خبرگي فراواندر دوران اقتصاد دا

ير خود يش از مدايد ببمشتريان آگاه و مختار نياز به روابطي ويژه دارند، كاركنان در زمينه كارشان اغلب 

قتصاد در ا كه ن استاطلاعات داشته باشند. در اين گونه سازمان ها چه كسي اعتبار بيشتري دارد؟ پاسخ اي

دير مرست، دانش محور، هر كس كه در اجراي نقش خود برتر از همگنان عمل كند، خواه يك فرد، سرپ

ي ه همهاشد تا ببوجود ي گوناگوني ميا رهبر، شايسته ي اعتبار و احترام است. در هر سازمان بايد اعتبارها

اي هشتن راه ر ندادتاسفانه سازمان ها آناني كه در كار خود نزديك به كمال عمل مي كنند، تعلق گيرد. م

راوان، فتبارهاي ايد اعهاي توانمندي محور بسازمانايجاد اعتبار و احترام براي كاركنان داراي نقص هستند. 

مندي ورت توانبه ص با معنا و گوناگون در سازمان به وجود آورند. به منظور برپايي نظام گسترش حرفه اي

  ه است:محور به نكات زير اشاره شد

 .ــ سازمان بايد نردبان هاي پيشرفت فراواني بسازد

 ــ براي بالارفتن از پله هاي هر نردبان، بايد انگيزه آفريده شود. 

وب، خله ي در آغاز گام نخست، بايد نقش هاي كليدي را مشخص كرده و براي نردبان هر كدام، سه پ

در هر  ل عملكردين شك. پله ي آخر بايد اوج و برتربرتر و برترين، يا عنوان هايي از اين دست منظور نمود

هترين م كرد. باعلا نقشي را نشان دهد. و همچنين بايد معيار روشن و مشخصي براي گذر از هر پله تعيين و

گزيد كه ربعنوان هايي  ن ها،راه در اين زمينه دادن اعتبار و احترام به پله هاي نردبان است. بايد در ساختار آ

عتبار اان دادن اي نشه ي برتري و ارشديت باشند. علاوه بر آن ساختار پرداخت حقوق نيز بايد برنشان دهند

رآمد كار و د يشرفتپدر پلكان تازه تغيير كند. در اين جا به افرادي حقوق داده مي شود كه به راستي در 

 )١٣٨٩سازمان موثر باشند. (علي شيرواني، 

  

  ان با عملكرد سازماني كارآمدي مديرمحور چهارم: رابطه
بي ترديد عملكرد و بهره وري هر سيستم سازماني در گرو عملكرد منابع انساني آن و به ويژه مديران 

سازمان است. بر اين اساس بين عوامل و موانع كارآمدي مدير با عملكرد سازمان رابطه اي مستقيم برقرار 

بالا مي رود و هر چه موانع بيشتري بر سر راه  است. هر مقدار كارايي مدير بيشتر باشد كارايي سازمان

كارآمدي مدير باشد مانع كارايي سازمان مي شود. از جمله عوامل تاثيرگذار بر عملكرد مدير را مي توان به 
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عوامل مربوط به خود مدير، عوامل مربوط به كاركنان، عوامل مربوط به منابع و بودجه و عوامل مربوط به 

  ره كرد. قوانين و مقررات اشا

  

 عوامل مربوط به مدير

 وفقيت يااز م عملكرد مديريتي در يك سازمان داراي اهميت فراوان است، به نحوي كه امروزه در صحبت

جلب  ازمانسعملكرد مديران آن  عدم موفقيت يك سازمان، در نگاه اول، توجه ها به نحوه مديريت و

  شود. مي

  

  هوشمندي و توانمندي مدير - 
ايي كه جز آن ينه رشد و پيشرفت هر كس در ميان برترين توانمندي هاي او نهفته است. ابزرگترين زم

ص با ناسب تخصبه ت هوشمندي هر فرد بي همتا و پذيرفتني است، بايد از آغاز و در هنگام گزينش افراد را

جه و ر به نتيام كامسئوليت را برگزيد. به همان دليل يكتا بودن هوشمندي هر فرد، بايد به جاي روش انج

ظر گرفتن نروش ها و در ها، ين به جاي كوشش در برقراري سياستپيامد فعاليت ها نگريسته شود. بنابرا

 رداخت. ودها پها، بايد به ايجاد معيارهاي دقيق و درست براي اندازه گيري برون داد فراينشايستگي

ابجايي، ياز به جدون نبد در همان زمينه ها همچنين با توجه به اين واقعيت بايد كاري كرد كه هر فرد بتوان

ي اي بيشتررآمدهدترفيع گرفتن و بالارفتن از پلكان هرم سازماني، رشد و گسترش يافته و به موقعيت و 

ز راه ي فردي ايازهابرسد. در سازمان هاي توانمند؛ موقعيت اجتماعي، احترام شخصي، پاداش مالي و ديگر ن

 يك هستندستماتهر نقش، تامين مي شود. اين مراحل پديدآور فرايندي سي رسيدن به عملكردي برتر براي

ا شده است دي ها بنوانمنكه نتيجه سرمايه گذاري بر ارزش هاي انساني را بيشينه مي كنند. سازماني بر پايه ت

بنا  نمندي هاه تواكه نظام گزينش منابع انساني، نظام گسترش حرفه اي و نظام مديريت كاركرد آن بر پاي

  شده باشد. 

  

  نتيجه گيري
آمد و لايق موفقيت سازمان ها در رسيدن به اهداف و ماموريت هاي سازماني منوط به مديراني كاردان، كار

. بنابراين انتخاب كارگزاران و مديران اصلح سزاوار توجه و بررسي فراوان است و بايد معيارهايي باشدمي

هايي براي مديران در اين تحقيق يك سري ويژگيگرفته شود.  براي سنجش افراد و انتخاب ايشان در نظر

هاي اعتقادي و اخلاقي شامل؛ پايبندي به دين و مذهب، شايسته برشمرده شد كه عبارتند از ويژگي

هاي خودباوري، احساس مسئوليت و تعهد، امانت داري و صداقت و خودمديريتي و انضباط و ويژگي

دي از علوم نظري، دانش پويا و فناوري هاي روز، تخصص و آگاهي از علمي و تجربياتي شامل بهره من

روش هاي مديريتي، تجربه در مديريت بحران و تصميم گيري و ويژگي هاي مهارتي و توانمندي شامل 
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توانمندي جسمي و مهارت هاي ذهني، مهارت در مديريت و سرپرستي، خلاقيت و نوآوري و مهارت در 

ها را داشته باشد توانمندي و كارايي آن ها ار مديران درصد بالاتري از اين ويژگيبرنامه ريزي. كه هر مقد

در موفقيت سازمان بيشتر خواهد بود. موانع كارآمدي مدير بر عملكرد سازمان تاثير گذاشته و با پايين 

ملكرد آمدن كارآمدي مدير عملكرد سازمان با ضعف روبه رو خواهد شد. از جمله عوامل تاثيرگذار بر ع

مدير را مي توان به عوامل مربوط به خود مدير؛ كشف و به فعليت رساندن استعدادها، دقت و سرعت در 

كار، اطلاع رساني به كاركنان در زمينه نيازها و عوامل مربوط به كاركنان و عواملي كه مربوط به منابع و 

  بودجه، قوانين و مقررات است اشاره كرد. 

يم بطه مستقمان رااين نتيجه به دست مي آيد كه كارآمدي مديران با عملكرد سازدر نهايت از اين تحقيق 

  بود واهندخدارد و هرچه مديران كارآمدتر و شايسته تر باشند در بهبود عملكرد سازمان موثر تر 
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 ١٠٥ /بررسي تاثير شايستگي مديران بر عملكرد سازمان 

  فهرست منابع و مآخذ
 مديريت: لهمج، تمتع حج هايكاروان مديران عملكرد بر اثربخش ، نظارت)١٣٨٣(نقي،  ــ اميري، علي

 . ٥ سازماني، شماره فرهنگ

 بر ضاييق دستگاه مديران نصب در كليدي هاي )، شايستگي١٣٩٢بيات، مهدي( آبادي، حسين؛ ــ تاج

-علمي( ٥ مارهش:  اسلامي مديريت :مديريت )العالي مد ظله( رهبري معظم مقام مكتوبات و بيانات اساس

  . )پژوهشي

 دارسم مديران تگيشايس تأثير ديناروند، بررسي زاهدي، حسن محمد كلانتري، سيد طاهرپور. .  .ا ــ حبيب

 آنان،  بر عملكرد دورود شهرستان

  ه.تهران: انتشارات بهاري، )، بالندگي سازماني١٣٨٠الحسيني، سيد حسن (ــ 

ديريت در برابر مو تعهد ). بررسي تاثير شايستگي مديريتي ١٣٩٣ــ درخشيده، حامد و اسماعيل انصاري، (

ره وسعه، دوتيريت توانمندسازي كاركنان بر عملكرد شغلي آنان(مورد مطالعه، كاركنان بانك)، فرايند مد

 . ٨٧پياپي  -١، شماره ٢٧

ائه بر توانمندي و ار )، بررسي موانع استقرار سازمان هاي مبتني١٣٨٩ــ شيرواني، عليرضا، پرستو احمدي، (

لي مهمايش هاي بخش دولتي شهر كرد)، (مطالعه موردي در سازمان يجاد آنراهكارهايي براي ا

  . ت اصفهانحقيقاهاي مديريت و رهبري در سازمان هاي ايراني دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم و تچالش

  . ١١٨)، مجله تدبير، شماره ١٣٨٠ــ غفوريان، هما، الگو شايستگي مديران، (

  ي از قرآن. نكته در مديريت اسلامي، ناشر: مركز فرهنگي درس هاي ٣٠٠)، ١٣٨٨ــ قرائتي، محسن، (

 مديران اي حرفه هايشايستگي )، بررسي١٣٩١حيدري، يونس؛( عابدي، اكرم؛ حسين؛ ــ محمودي، امير

  ]پژوهشي-ميعل[ ٧٩ شماره -پنجم و بيست دوره، توسعه و مديريت فرآيند: مجله، آموزشي هاي گروه

ايندها و محوري برمبناي فرهاي رائه مدلي جديد در تدوين شايستگي). ا١٣٨٨(ــ مقدم، عليرضا، 

  . ٨٨تيرماه  ٢١و  ٢٠هاي ارزش ساز سازمان، پنجمين كنفرانس توسعه منابع انساني فعاليت

زيابي قابليت ها و ). الگوي ار١٣٨٩ــ ناصحي فر، وحيد، محمدرضا سعادت، ابوالفضل معصوم زاده زواره، (

  بازرگاني  . عنوان نشريه: بررسي هاي١٣٨٩، تير ٤١اي مديران وزارت بازرگاني، شماره شايستگي ه

  )، برگزيده نظريه هاي سازمان مديريت، چاپ اول، ١٣٧٨ــ نيكو اقبال، علي اكبر، (
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