
 

 
  كارگزاران محوري شايسته ملاحظات از پيشنهادي چارچوب يك ۀارائ

 روابط عمومي در ايران
 *محبوبه رنجبر

  **پوراندخت نيرومند 
 چکيده

روابط   عصر انقلاب اطلاعات و ارتباطات موجب افزایش نقش ۀتغييرات و تحولات گسترد
شده است. این تغيير  های مختلف آن از سوی دیگر، عمومی از یک سو و تغيير شکل جنبه

ای هر یک از  ان حرفهصی روابط عمومی خواهان کارشناسان و متخصها شکل و افزایش نقش
روابط  ۀبرخورداری کارگزاران و فعالان عرص ،بنابراین. های مختلف این عرصه است بخش

حاضر  ۀاست. هدف نهایی مقال کردهی خاص این حرفه را ضروری ها عمومی از شایستگی
 ۀروابط عمومی است. مقال ۀمحوری کارگزاران حوز ک چارچوب از ملاحظات شایستهی ۀارائ

است یک الگوی  کردهحاضر از طریق مطالعه و بررسی متون و اسناد وتحليل آنها سعی 
 .کندای کارگزاران روابط عمومی ارائه  های حرفه پيشنهادی را برای شایستگی

داده ـ بنياد با  ۀناد وتحليل آنها به شيومتون و اس حاضر ابتدا از طریق بررسی ۀمقال
سپس  است. کردهپردازی، چارچوب الگوی مقاله را ترسيم  ۀگيری از منطق استقراء و نظری بهره

از طریق مراجعه به خبرگان در سه گروه کارشناسان مسلط به مفهوم شایستگی، مدیران 
لم ارتباطات و روابط عمومی و عملکردی برتر در روابط عمومی و اساتيد ع ۀای و باسابق حرفه
آزمایی برای آزمون، بررسی  ۀهای آنان، از فرآیند قياسی و نظری گيری از نظرات و دیدگاه بهره

الگوی  ،در نهایتشده بهره گرفته شده است.  مجدد و تأیيد و اعتباربخشی به الگوی طراحی
ی ها عمومی و شایستگیی ها بعد شایستگی 2 شایستگی کارگزاران روابط عمومی ایران دارای

ی انسانی، شخصی و ها شایستگی ۀمؤلف 3ی عمومی شامل ها تخصصی است. بعد شایستگی
ی فنی، ادراکی، اقتضایی، اخلاق ها  شایستگی ۀمؤلف 5ی تخصصی در ها ارزشی و بعد شایستگی

شاخص محوری  82بندی شده است و  ی خاص حرفه طبقهها ای و شایستگی حرفه
مؤلفه  8بعد و  2ای کارگزاران روابط عمومی ایران در چارچوب این  ی حرفهها شایستگی

 اند.  بندی شده طبقه

                                                                                                                   
 Email: ranjbar2084@yahoo.com                                  دانشجوی دکتری علوم ارتباطات دانشگاه علامه طباطبایی، *

 .کنولوژی دانشگاه علامه طباطباییدکترای مدیریت ت **

 22/12/93تصویب نهایی:              01/11/93دریافت مقاله: 
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 مقدمه 

منظور تسریع در دستيابی به مقاصد و اهداف، در  نياز به شناخت و درك متقابل به
عنوان یک اصل اساسی در مدیریت پذیرفته شده است. این  ها و ادارات امروز به سازمان

ترین  ارزش ترین و با یکی از مهم ،شود آن به عنوان روابط عمومی یاد می ارتباطات که از
متخصصان و  ۀشود. به گفت سسه و گروه محسوب میؤثر در سرنوشت هر مؤعوامل م
به فرایندی ضروری و حياتی تبدیل  ارتباطات   نظران در زندگی مدرن امروز، صاحب

ها و  یکی ادغام شرکتهای علمی و تکنولوژ شده است. رشد جمعيت، پيشرفت
 و همکاران، 1)ویلکاکس گسترش فرایند ارتباطات از جمله دلایل این امر هستند

های  تر مدیران ارشد در سازمان به همين دليل روز به روز شاهد توجه بيش (.1386 
های مادی و معنوی زیادی صرف  کوچک و بزرگ به روابط عمومی هستيم و سرمایه

های  تر نقش کارشناسان برای ایفای کاراتر و اثربخش جذب و آموزش متخصصان و
و امروزه روابط عمومی فراتر از وظایف  (1388 ،2)اوليور ساندرا کنند ارتباطی می

تواند بر  به نحوی که می ،ها بزرگ شده است یابد و ظرف سال اش توسعه می سنتی
این تغيير شکل  .(1386  بالاترین سطوح مدیریتی تأثيرگذار باشد )ویلکاکس و همکاران،

ای هریک از  های روابط عمومی خواهان کارشناسان و متخصان حرفه و افزایش نقش
 ۀبرخورداری کارگزاران و فعالان عرص ،بنابراین .های مختلف این عرصه است بخش

 های خاص این حرفه را ضروری نموده است. روابط عمومی از شایستگی

 شود،می متنوع و متفاوت پيش از بيش کار محيط که طور از همين روی، همان
 هایشایستگی و توانمندی جنسيت، مذهب و سن، نژاد، به توجه بدون باید ها سازمان
 این بر امروزه مدیریت اندیشمندان و محققان اساس، همين بر. کنند تقویت را کارکنان
، 1990) است سازمان رقابتی مزیت منبع ترین مهم کارکنان مهارت و دانش که باورند

  .(3هندری

                                                                                                                   
1. Vilkkaks 
2. Oliver Sandra 
3. Hendry 
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2،گاراوان2007) (1، لی پاك1999)
 ،3کميابی دليل به انسانی نقش منابع معتقدند آنها )

  .(7، گابررا 2003) است بااهميت بسيار 6تقليدناپذیری و 5ناپذیریجانشين ،4ارزشمندی
 عنوان به های مختلف یک سازمان بخش مدیران هایشایستگی ميان این در
 سازمانی (.1368 ،)اقتداری است برخوردار بيشتری اهميت از انسانی منابع ترین کليدی

 آنکه مگر ،باشد کرده تجربه را پایدار موفقيتی و مستمر رشدی که افتی تواننمی را
 باشد شده هدایت و اداره کارآمد و شایسته رهبران و مدیران از تيمی ای مدیر توسط

 مملو مدیریت ادبيات که است دليل همين هب. (1385 ،عباس غفاری، بهزاد، )ابوالعلایی،
 خاص هایوتوانایی هامهارت استعدادها، به که است شماریبی مقالات و تأليفات از

 مدیریتی خطير وظایف انجام در را مدیر که هاییشایستگی .دارند اشاره کارآمد مدیران
 آن، نخستين هایبذر واقع در ای ها،شایستگی این از شماری است بدیهی. داردمی موفق
 تأثير تحت آنها از توجهی قابل شمار اما است، هاانسان فطری خصوصيات از ناشی

 ،محمدعلی )زکليلی، دشو می تقویت و ایجاد فردی تجارب و محيط هایآموخته
 از کی هر که است آن ۀدهندنشان هاو توانمندی هامهارت این کایکی به توجه. (1377
 در فردی هایتلاش ژنتيکی و هایقابليت از تلفيقی با و دتبلندم فرآیندی در آنها،
 هایروش شناسایی و چگونگی کشف ،بنابراین. انددهش تقویت و ایجاد محيط، بستر

 اهميت حائز بسيار مدیریتی مشاغل تصدی منظور به مستعد افراد تربيت برای مناسب
 و تجارب از بيشتر رچهه ۀاستفادبرای  ممکن کارهایراه تریناثربخش از و شودمی

ی سازمان هر اجرایی هایپست ترینحساس در انسانی منابع ۀبالقو هایتوانمندی
 .(1377 ،محمدعلی )زکليلی، رودمی شمار به

نظران روابط عمومی را یک وظيفه و کار مدیریتی مشخص  ليکن از آنجا که صاحب
ل ئریت مشکلات یا مسامدی ۀمدیریتی که مستلزم و دربرگيرند ۀدانند، یک وظيف می

کند پيوسته از نظرات عموم آگاه و نسبت به آنها با اعتنا و  است؛ به مدیریت کمک می
وليت مدیر را برای خدمت در راستای منافع عموم تعریف و تأکيد ئپاسخگو باشد؛ مس

ن را به آکند تا با شجاعت تغيير را بپذیرد و به نحوی مؤثر  کند؛ به مدیر کمک می می
بينی روندهای  کند تا به پيش بگيرد؛ به عنوان یک سيستم هشدار اوليه کار میخدمت 

                                                                                                                   
1. Lepak 
2. Garavan 
3. scarce 
4. valuable 
5. non substitutable 
6. hard to imitate 
7. Cabrera 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 f

as
ln

am
eh

.ir
an

tv
to

.ir
 o

n 
20

22
-0

2-
14

 ]
 

                             3 / 24

http://faslnameh.irantvto.ir/article-1-89-fa.html


 آموزي مهارت                                                                      114

 

عنوان  های ارتباطی اخلاق معقول و مناسب به محيطی کمک کند؛ از تحقيق و تکنيک
بينيم  یم ،(. بنابراین1386  و همکاران، 1)ویلکاکس کند اش استفاده می ابزار اصلی

ای مدیریتی یک سازمان نيازمند ه مدیریت روابط عمومی همچون سایر بخش
 ای خاصی است که توجه به آن ضروری است. های حرفه شایستگی
 مدیران که شود مطمئن تواندمی چگونه سازمان کی که دارد وجود الؤس این حال

د؟ براساس کدام کن می انتخاب مناسب ابزار با و مطلوب نحو به را روابط عمومی خود
 از شده گرفته کار به شایستگی مدیران ۀتوسع ابزارهای آیا دهد؟ الگو آنها را آموزش می

 به مربوط متغيرهای کدام از استفاده با و چگونه برخوردارند؟ لازم کارایی و اثربخشی
ۀ مناسب توسع هایشيوه کارگيری هب صحت از توانمی سازمان و محيط بافت و ماهيت

 شد مطمئن توانمی چگونه ت؟افی اطمينان شایستگی در مدیران روابط عمومی سازمان
  دارد؟ قرار سازمان استراتژی راستای این الگو در

 اساس بر ها بتوانند سازمان تا است الگویی ایجاد این مقاله، کلی هدف ،نگرش این با
. کنند تقویت مناسبۀ شيو به و کشف را مدیران روابط عمومی اصلی هایشایستگی آن
 )دانش، ها ترین شایستگی شناسایی مهم شخصطور م به حاضر ۀمقال حال عين در

الگوی جامعی از  ۀها و در نهایت ارائ بندی این شایستگی مهارت، نگرش( و طبقه 
 شایستگی مدیران روابط عمومی را مدنظر دارد.

 ادبيات موضوع

 روابط عمومي

در زیر تعاریفی که رویکرد  .ه شده استئف متعددی ارایروابط عمومی تعار برای
کند آمده  ای را برای کارگزاران این حوزه بهتر معرفی می های حرفه شایستگیضرورت 

 : است
داند که به  رلو، روابط عمومی را یک وظيفه و یک کار مدیریتی مشخص میها رکس

ارتباطی، درك دوجانبه و همکاری متقابل بين یک  ۀایجاد و حفظ خطوط دوجانب
 ۀمدیریتی است که مستلزم و دربرگيرند ۀیک وظيف کند، سازمان و عموم مردم کمک می

کند پيوسته از نظرات عموم  ل است؛ به مدیریت کمک میئمدیریت مشکلات یا مسا
وليت مدیر را برای خدمت در راستای ئآگاه و نسبت به آنها با اعتنا و پاسخگو باشد؛ مس

ا بپذیرد کند تا با شجاعت تغيير ر کند؛ به مدیر کمک می منافع عموم تعریف و تأکيد می

                                                                                                                   
1. Vilkkaks et al 
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کند تا  ن را به خدمت بگيرد؛ به عنوان یک سيستم هشدار اوليه کار میآو به نحوی مؤثر 
های ارتباطی اخلاق معقول  بينی روندهای محيطی کمک کند؛ از تحقيق و تکنيک به پيش

ادوارد  (.1386  )ویلکاکس و همکاران، کند اش استفاده می و مناسب به عنوان ابزار اصلی
دهی به وجدان عمومی، برای رسيدن به بالاترین  است به اعتقاد من در شکل برنيز گفته

 ،1)اوليور ساندرا سطح سودمندی اجتماعی، روابط عمومی باید در نظر گرفته شود
(. ایند هم معقتد است روابط عمومی سطح آگاهی را افزایش و مطلوبيت را بهبود 1388

  (.1997 2)ایند، بخشد می
بروم اظهار می دارند که روابط عمومی  سنتر و گلن ام. آلن اچ. ،کاتليپ اسکات ام.

ردمی که مای است مدیریتی که روابط مفيدی را بين یک سازمان و عموم  وظيفه
جيمز  کند. اش به آنها وابسته است، شناسایی، مشخص و برقرار می شکست و پيروزی

مدیریت ارتباطات بين  :زگویند روابط عمومی عبارت است ا نت میها گرونيک و تاد ئی.
ن سازمان به نحوی سر و کار دارند. پروفسور آیک سازمان و عموم مردمی که با 

یک »لانگ و پروفسور وینسنت هيزلتون روابط عمومی مدرن را به عنوان  لورنس دابليو.
دهد، یا  آن سازمان خود را با محيط اطراف وفق می ۀوسيل ارتباطی مدیریت که به ۀوظيف

کنند.  تعریف می« کند تا به هدف خود دست یابد دهد، یا آن را حفظ می تغيير میآن را 
 (.1386  و همکاران، 3)ویلکاکس

ها و  انجمن روابط عمومی انگليس نيز معتقد است روابط عمومی عبارت از تلاش
شده و سنجيده برای استقرار و کسب تفاهم متقابل بين یک  ریزی اقداماتی آگاهانه، برنامه

 .(1388 )دیندار فرکوش، های موردنظر است زمان و گروهسا
کارل نسمان، استاد دانشگاه کلاگن فورت تریش در تعریف خود از روابط عمومی 

ای کارگزاران روابط  های حرفه در واقع اشاره به شایستگی برد که عناصری را نام می
علاقه و  جلب توجه، عمومی نيز دارد، همچون خلق و تقویت اعتماد و همدلی،

برانگيختن نيازها، خلق و حفظ ارتباطات و روابط، خلق درك و توافق دوجانبه، بيان 
صریح و تعدیل علایق، تأثيرگذاری بر رأی عموم، حل تعارضات و خلق اجماع. 

 (.1386  )ویلکاکس و همکاران،
ای در روابط  های موردنياز برای کار حرفه رابرت ماول ثراپ، برخی از مهارت

، تمرکز وسيع و دانش گسترده ر اهبردیکند: مهارت نوشتن، نقش  را معرفی می عمومی

                                                                                                                   
1. Oliver Sandra 
2. Ind 
3. Vilkkaks et al  
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های اخلاقی، دفاع از  از دنيای درون و بيرون سازمان، شجاعت دفاع از ارزش
 .(1996 ،1)پر ریپردر های سازمان زیست و طرفداری جدی از عواقب تصميم محيط

پيوستگی، اهميت نقش های  شرکت دارای طرح 245نتایج تحقيقات لوفتمن در 
روابط عمومی در کنترل بحران را نشان داد و بر لزوم توجه به منابع انسانی به عنوان 

 .(2004، 2)ایوفتمن یک فعایت رواط عمومی درون سازمانی تأکيد کرد

 اي شايستگي حرفه
های  ها، صفات و ویژگی ای از دانش، مهارت مجموعهرا هورنبای و توماس، شایستگی 

های مدیریت منابع  پژوهش ۀ. در پيشينکند تعریف می و خصوصيات شخصیرفتاری 
های شخصيتی، علایق،  ها، ویژگی دانش، مهارت ۀها مجموع انسانی نيز، شایستگی

سازد در سطحی بالاتر  آنها را قادر می ۀهای مرتبط با شغل که دارند ها و توانمندی تجربه
 (. در1389)نيرومند، رنجبر  ریف شده استد، تعاز حد متوسط به انجام مسئوليت بپرداز

 آن ۀدارند که ی استیها ظرفيت و ها ییتوانا مجموعه از عبارت تعریفی دیگر شایستگی
 نقش و ایفای در سازمانی برون و های درون محدودیت چارچوب در سازد می قادر را

 ازمانیموفقيت س ۀکنند تضمين برآن علاوه و داشته مطلوبی عملکرد خود کاری فیوظا
، افراد باید شایستگی عمومی راون و استفن سون ۀبه عقيد .(1387)صائميان،  باشد نيز
 آن(،درك فرهنگ سازمان و اقدام برطبق )« ادراکی شایستگی» ۀزمين چهار دررا 

« یادگيری شایستگی» (،نفعان ایجاد و حفظ ارتباط با ذی)« شایستگی ارتباطات»
که آنچه  طوری تجارب به در بازتاباندنوظایف و  انجام رایها ب حل راه شناسایی)

 اقدام به) «قابليت تغيير» آن شود( و تکميلو آموختنی است باعث بهبود کار بعدی 
نشان  د(کرتعریف  راآن  های جدید که کار و یا وضعيت تقاضا برای ایجاد روش انجام
-شامل را هاایستگیش دیگر بندی دسته گالارت و جاکينتو در (.2002 ،3روت ول) دهند

ها،  حل مشکلات، مدیریت اطلاعات، درك فرآیندها و سيستم) های فکری شایستگی»
 توانایی خواندن و نوشتن، استفاده و تفسير) های پایه شایستگی (،مسئوليت و استقلال
آلات،  ماشين دانش ابزارها و عملکرد) های فنی شایستگی (،های ریاضی فرمول نمادها و
های  شایستگی فرموجر، نظر از .دانند می های رفتاری شایستگی(، های کار وشابزار و ر

 نگرشی و فنی است، اصلی، های پایه شامل شایستگیبرای استخدام  مورد نياز

                                                                                                                   
1. PR Reporter 
2. luftman 
3. Rothwell, W. J 
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، مهارت، در الگوی شایستگی کنسرسيوم ابعاد شایستگی دانش (.1997 ،1گالارت.م)
 فاکتور دو ترکيب است معتقد کوئين (. رابرت1386)فتحی،  نگرش و توانایی هستند

 باز، های سيستم الگوی چهار ها،سازمان در« سازمان ساختار» و« سازمان توجه کانون»
 ۀانسانی را برای ادار روابط الگوی و داخلی فرایند الگوی منطقی، هدف الگوی
 اجرای به موظف مدیران سازمانی، الگوهای این از کی هر در .دهدها ارائه می سازمان

 و هاشایستگی فوق هاینقش از یک هر ایفای است بدیهی. هستند خاصی هاینقش
 کارگيری هب که است دیدگاه این ها مؤید طلبد. این مدل می را خود خاص های توانایی
 ضروری کاملاً مدیران اصلی هایشایستگی ۀتوسع و شناسایی در اقتضایی رویکرد

 و انتخاب ارزیابی، به مربوط مدیریت در هاشایستگی کاربرد تاکنون بيشترین. است
 )شجاعی، است «شایستگی بر مبتنی رویکرد» گيری اساس شکل و بوده مدیران ۀتوسع
1388.) 

 هاي شايستگي  مدل
مورد بندی مشاغل در هر دو بخش خصوصی و عمومی  برای طبقه های شایستگی مدل

ستگی ابزار توصيفی برای نظرفاگ مدل شای (. از2008 ،2)انيس است استفاده قرار گرفته
 کار، شغل، سازمان یا یک نقش خاص در لازم برای فعاليت هایشایستگی شناسایی

 توجه با باید که است شغل شرح رفتاری مدل شایستگیعبارت ساده، صنعت است. به
  محيط و کار نوع به توجه با(. 3،1999فوگگ) شود تعریف حرفه و شغل هر به

 نياز مورد ،خصوص هب کار یک برای معمولاً شایستگی 9 الی 7 طورکلی، به انیسازم
های شغلی، شایستگی نقش یک شایستگی شرایط درك رایب(. 2000 ،4شيپ من) است

صورت تصویری  به بيشتر ی ومراتب سلسلهصورت  بهموجود  های با شایستگی شده نگاشته
ای از فاکتورهای  مدل شایستگی مجموعه(. 1993 ،5یتسند و) شوند ش داده مینمای

رفتارهای کليدی موردنياز برای عملکرد عالی در یک شغل  ۀموفقيت که در برگيرند
علاوه بر این، (. 2000 اهلی، ،اسچونوور. ح؛ 6اسچونوور.س. )باشد خاص است، می

بهبود رای بموردنياز کارکنان های  شایستگیتواند برای شناسایی مدل شایستگی می
های شایستگی، ویژه مشاغل دیگر؛ به سازی برای آمادهکار فعلی خود و  درعملکرد 

                                                                                                                   
1. Gallart, M 
2. Ennis 
3. Fogg 
4. Shippman 
5. Sandwith 

6. Schoonover, S. C,.Schoonover, H.,  &  Ehly،c 
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ها  ها با شایستگی کشف شکافبرای ی احتمالی مورد مقایسه با مدل مناسب کارکنان
های ضمن  های پيشرفت فردی و آموزش برنامه  مورد استفاده قرار گيرد. در این راستا،

. مدیسون.ج .ح 1)سينوتو،ج.س شودها توسعه داده می شکافخدمت برای پرکردن این 
  .(2002و پادکی.ج.ا ، 

 ،حاضر دارد ۀهای شایستگی که ارتباط بيشتری با موضوع مقال در زیر برخی از مدل
 آمده است.

بندی  گروه طبقه 5 شایستگی را استخراج و در 99نت و والاس: آنها، ها مطالعات
 سازمانی فرآیندهای مدیریت راهبردی و (1: ست ازا تگروه شایستگی عبار 5ند. کرد

 سازمان، عامل تغيير، ۀیندآانداز و  )طراحی راهبردی سازمانی، هوشياری محيطی، چشم
)شناسایی  لهئگيری و حل مس تصميم (2؛ مدت( های ميان بينی، طراحی طرح عامل پيش 

پذیری و  عطافمسائل مربوط به قلمرو و نفوذ، ارزیابی اقدامات جایگزین، ان
شناخت،  و قضاوت  گيری، شناسایی ضرورت تصميم  گيری، تصميم پذیری در تطبيق

ریزی عمليات،  )خرید، برنامه اداری و امور ( مدیریت عمليات3 ؛له(ئتوانایی حل مس
ها، حفاظت و نگهداری از تجهيزات و امکانات،  امور موجودی ۀرافروش و تبليغات، اد

( 4 ؛ نظارت بر کيفيت  وری، ، توزیع کالاها و خدمات، نظارت بر بهرهها حسابداری هزینه
تيمی، حل و  ۀایجاد روحي  سازی، شناسایی عملکرد زیردستان، )تيم سازی رهبری و تيم

پرورش دیگران( و و تک کارکنان، مربيگریفصل تعارض بين زیردستان، توجه به تک
همکاران، متقاعدسازی و نفوذ بر  بر)متقاعدسازی و نفوذ  سازی و نفوذ( متقاعد5

نفعان، متقاعدسازی و نفوذ بر زیردستان،  بالادستان، اتحاد با بالادستان، ایجاد اتحاد با ذی
 (.1389 ،)شيخ درك کاربردهای سياسی تصميمات(

های سطح های مدیران را در سطوح شایستگیاسکرودر شایستگی مدل اسکرودر:
های کند. شایستگی های عملکرد بالا معرفی مییستگیهای دانشی و شااول، شایستگی

مورد  ۀهای پای مهارت های دانشی شامل های فردی، شایستگی سطح اول شامل ویژگی
های بالا شامل شایستگی های عملکردنياز برای انجام کارهای مدیریتی و شایستگی

 انشیپذیری مفهومی(، د )جستجوی اطلاعات، تشکيل مفهوم، انعطاف شناختی
)اعتماد به نفس،  ای(، رهبری یابی توسعه جهت  )جستجوی بين فردی، تبادلات،

، 2)اسچرودر یابی دستيابی( است یابی فعال و جهت )جهت دستيابی و ثير(أت  سخنرانی،
1989.) 

                                                                                                                   
1. Sinnott, G. C.، Madison, G. H،.& Pataki,G. E .) 
2. Schroder 
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 ۀمذاکر (1: ند ازا المللی عبارت های مدیران بين اساس این مدل قابليت گی: برمدل
( 5؛ های جهانی ( آگاهی4 ؛دگرپذیری فرهنگی (3؛ المللی تژی بين( استرا2؛ المللی بين

 (1گی، 1995) المللی های بين تشکيل تيم

 های فکریگروه شایستگی 6ها را در : این مدل شایستگیJCSمدل شایستگی 
ذهنی  ۀو تحليل مشکل، تفسير عددی، قضاوت، قو آوری اطلاعات، تجزیه)جمع

های پيرامونی و آگاهی  های سازمانی،یزی، دوراندیشی، آگاهیر خلاقيت، برنامه  انتقادی،
استقلال، درستی،   پذیری، )انطباق گرایی، کارشناس فنی(، شخصی محيطی، یادگيری

 پذیری، آگاهی از جزئيات، خودمدیریتی، تغييرگرایی(، ارتباطات تحمل استرس، انعطاف
  )نفوذ، فردیشفاهی(، بين ۀارائ ،بيان شفاهیدادن، های نوشتاری، گوش )خواندن، مهارت

سازماندهی،  ) کننده(، رهبری تشویق  ،مذاکره، تعالی، پذیری انعطاف، حساسيت
، انگيزه دادن به دیگران، توسعه دادن دیگران، هدایت( و ارزیابی، توانمندسازی

جویی،  گرایی و برتری ، شم تجاری، انرژی، تعالیقاطعيتپذیری،  )ریسک گرایی نتيجه
 .(2007، 2)سنغی بندی کرده است گرایی( طبقه مشتری  کار،ابت

 بعد دانش،  مهارت و نگرش است 3: از نظرکریستد، شایستگی شاملKSAOs  مدل

 (.1998، 3کریستد(
بعد شناختی، فنی،  قانونی و اخلاقی، سازمانی  4ای تور: شامل  مدل شایستگی حرفه

4)تور و درون و بين فردی است
,  2008) .  

های فرآیندی، روابط های فرِدلوتانز: اساس این مدل، نگرش مهارت ۀشد غنیمدل 
سيستمی، اقتضایی و استراتژیک به مدیریت است. با توجه به   )کمی(، انسانی، علمی

های ادراکی، انسانی،  مدیران شامل مهارت های مورد نيازها، مهارت هریک از این نگرش
 (.1389 ،حسين منتی،؛ )اعرابی، سيد محمد ستا فنی، سيستمی، اقتضایی و استراتژیک

ستا عبارت تغيير مدیریت برای نيازمورد هایناهمياس: شایستگیو  کرافورد مدل
گيری  تصميمات، ارتباط، تيمۀ و توسع انتخاب، ریزی، برنامهنفعان ذیمدیریت، رهبری :از
)لين  ریت پروژههای مدی مهارتو  فرهنگیهای  مهارت وآگاهی ، حل مسئله و

 (.2010، سنر، ناهمياسها ، آنت5کرافورد

                                                                                                                   
1. Gay  
2. Sanghi 
3. Kierstead 
4. Torr 
5. Lynn Crawford, Anat Hassner Nahmias 
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 های مدیران را در مدل ارزیابی قابليت مدیران بازرگانی ایران: این مدل، شایستگی
 عمل بودن، و اهل گير های اجرایی: پی قابليت (1کند.  گروه به این شرح معرفی می 9
نه از امکانات اداری، رعایت بهي ۀهای سازمانی، استفاد له، همراهی در سياستئحل مس 

های استراتژیک: تفکر  قابليت (2 ؛پذیری مراتب اداری، انعطاف رعایت سلسله  مقررات،
دوراندیشی، ترسيم و انتقال  نگری و نگری و تفکر سيستمی، آینده استراتژیک، کل

حيات آن، انطباق با تغيير،  ۀانداز قوی سازمان، درك موقعيت سازمان و چرخ چشم
 های تخصصی: دانش قابليت (3 ؛سازمانی، درك مسئوليت اجتماعی برون روابط

مدیریت، دانش فنی، تسلط به کامپيوتر، شناخت قوانين و مقررات، اطلاعات اقتصادی و 
ریزی، تجزیه و تحليل  گذاری و برنامه ریزی: هدف توانمندی برنامه (4 ؛بازرگانی

 ؛ی، کارآفرینی، مدیریت منابع مالیگيری، خلاقيت و نوآور اطلاعات، توانایی تصميم

کارها،  بندی کارآمدی در گروه توانمندی سازماندهی: کارآمدی در تقسيم کار، (5
 آوری و توزیع  اطلاعات. ثر جمعؤبندی کارها، ایجاد سيستم ماولویت و سازماندهی

يری دهی، پيگ گيری یا گزارش کنترل: تبيين استانداردهای کار، گزارش توانمندی (6
های  مهارت (7 ؛تشکيلات و امکانات ۀروی اقدامات اصلاحی، پرهيز از گسترش بی

هدایت و رهبری،   قابل اعتماد بودن،  انسانی: مدیریت منابع انسانی، ایجاد روابط پایدار،
ثر، ارتباطات و تعاملات، ؤتوليد اندیشه، همکاری و مشارکت فعال، گوش دادن م

تی، قاطعيت و اقتدار، توانایی کلامی، توانایی ایجاد مدیریت تعارض، مدیریت مشارک
انگيزه، تفویض اختيار به زیردستان، توجيه و تفسير اطلاعات برای دیگران، بهبود 

هماهنگی، مدیریت جلسات،   تيمی، نتایج ارزیابی عملکرد به دیگران، کار ۀدیگران، ارائ
فردی: قدرت تفکر،  هایمهارت (8 ؛متقاعدسازی، پاسخگویی گفتگو و  مذاکره،

پذیری،  کوشی، خودکنترلی و بهبود مستمر، آموزش پرکاری و سخت  پذیری، مسئوليت
انجام  ۀاعتماد به نفس، تحمل فشار، اشتياق به کار، انگيز  ها، غلبه بر موانع و محدودیت

دانش جدید، مدیریت  پذیری، استفاده از کار، رعایت نظم، انضباط و آراستگی، ریسک
رعایت اصول اخلاقی در  ها:  ارزش (9 ؛خاطر سپاری توانایی به  رتباط نوشتاری،زمان، ا

رعایت احترام دیگران، صداقت درگفتار و   رازداری، وفاداری،  داشتن وجدان کاری،   کار،
 .(1389 ،و همکاران )ناصحی فر سالار کردار و رفتار، عدم تبعيض و شایسته

شيخ مدل  دیران در بخش دولتی: از نظرایرانی م های اسلامیالگوی قابليت
های ها، ویژگی شایستگی در چهار بعد مهارت 42های مدیران دولتی شامل  شایستگی

های انسانی، ادراکی  ها شامل مؤلفه هاست. بعد مهارتها و ارزشفردی، دانش و آگاهی
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رایی و گ شناسی، کمال های رهبری، خویشتنفردی شامل مؤلفههای  فنی، بعد ویژگی و
های پيرامونی و  های آگاهی ها شامل مؤلفه آگاهی و های درونی، بعد دانش ویژگی
ها شامل خداباوری، دادگری و حفظ  سازمانی و در نهایت بعد ارزش های درونآگاهی

های زیر را  شاخص های مذکور حقوق شهروندی است. شيخ برای هر یک از مؤلفه
ارتباطات، مدیریت  ۀتيمی، توسع سازی، کار هانسانی: شبک (1 شناسایی کرده است:

های نوشتاری، مدیریت افراد، همکاری  مذاکره و گفت و گو، مدیریت تعارض، مهارت
 ؛گيری ادراکی: تفکر استراتژیک، تفکر تحليلی، تفکر خلاق، تصميم (2؛ و هماهنگی

ابع و مدیریت من  گرایی، گذاری، نتيجه ریزی و هدف فنی: سازماندهی، برنامه (3 
 ثيرگذاری برأگرایی، ت رهبری: الگوی اخلاقی، تحول (4؛ ها مدیریت عملکرد سرمایه

شناسی: خودآگاهی، مدیریت  خویشتن (5؛ ها گيری از فرصت دیگران، هوشياری و بهره
فردی، توانمندسازی دیگران، انگيزه  ۀگرایی: توسع کمال (6 ؛صبر ۀبر خود، تحمل و سع

های  آگاهی (8؛ اندیشی، سازگاری، عزت نفس رونی: مثبتهای دویژگی (7؛ و انرژی
 ؛المللی، آگاهی از حکمرانی در سطح ملی پيرامونی: آگاهی از روندهای بين

خداباوری:  (10 ؛های شغلی های سازمانی، آگاهی سازمانی: آگاهی های درون آگاهی (9
نصاف، دادگری: ا (11 ؛الهی، سپاسگزاری از خداوند توکل، اعتقاد به نظارت

پاسخگویی،  طلبی، حفظ حقوق شهروندی: مشارکت (12؛ پذیری وليتئمس
 .(1389 ،)شيخ مداری مشتری

 رويکردهاي تعيين شايستگي
ۀ عمد روش متفاوتند. ده هم با مختلف هایسازمان در هاشایستگی مدل طراحیۀ نحو

 و علمی ادبيات درکه تاکنون  هاشایستگی مدل طراحی و هاشایستگی شناسایی
ست از: رجوع به ادبيات علمی، ا  عبارت شده است گرفته کاربه های تجربی روش

راهبردی، ۀ برنام سند های خبرگان، بررسی هدف، بررسی دیدگاه ۀجامع نظرخواهی از
 نظام آن، بررسی شده از های استخراجشایستگی و سازمان راهبری الزامات و راهبردها

ۀ ، مطالعبا مدیران (FG) های جذب گروه متمرکزشاخص عملکرد، بررسی زشيابیار
 های آنها، الگوبرداری ازشایستگی و ها و بررسی قابليت معمولی عملکرد شاغلين برتر و

داخلی و خارجی، پژوهش علمی،  غيرمشابه و های مشابه سازمان های سایرشایستگی
 (.1389)شيخ،  های گوناگون ترکيبی از روش
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 چارچوب مفهومي 
بر اساس هدف اصلی و اختصاصی پژوهش، چارچوب مفهومی برای اجرای تحقيق 

های  مدل ۀد. چارچوب مفهومی مورد استفاده در این تحقيق، پس از مطالعشطراحی 
شده در این  های ارائه ها و شاخص های مدیران و بررسی ابعاد، مؤلفه مختلف شایستگی

دست آمده از  های به گيری از تئوری داده بنياد در تحليل داده ها و همچنين بهره مدل
سازی شده است.  بومی خبرگان طراحی ومتون مورد مطالعه و در نهایت استفاده از نظر

های تخصصی است. بعد  های عمومی و شایستگی بعد شایستگی 2 این چارچوب دارای
های انسانی، شخصی و ارزشی و بعد  ستگیشای ۀمؤلف 3های عمومی شامل  شایستگی
های فنی، ادراکی، اقتضایی، اخلاق  شایستگی ۀمؤلف 5های تخصصی در  شایستگی

شاخص محوری  82 بندی شده است و های خاص حرفه طبقه ای و شایستگی حرفه
مؤلفه  8بعد و  2ای مدیران روابط عمومی ایران در چارچوب این  های حرفه شایستگی

 دهد. ( چارچوب مفهومی این تحقيق را نشان می1)اند. جدول  ی شدها بنده طبقه
 

 اي مديران روابط عمومي ايران هاي حرفه ( چارچوب تفصيلي شايستگي1جدول )
 

 های عمومی بعد شایستگی
 

 ها شاخص مؤلفه

های  مهارت
 انسانی

جلسات،  ۀگوش دادن، رایزنی، مذاکره و گفت و گو، ادار
 -پذیری هيجانی، غلبه ساسيت، انعطافثيرگذاری و نفوذ، حأت

تسلط، رهبری، همدلی و همدردی، توانمندسازی، تشویق و 
مدیریتی، قدرت  خود دیگران،  ۀانگيزش دیگران، توسع

 سازی، استقلال گيری و اقدام، شبکه تصميم

های  ویژگی
 شخصی

 

کوشی و جدیت،  سخت شناخت خویش، استقامت و پایداری،
گيری  با حيابودن، بهره و قابليت اعتماد، خویشتنداری، وفاداری 

فردی، انگيزه و  ۀصدر، توسع ۀآگاهی، سع ها، خود از فرصت
 اندیشی، سازگاری، عزت نفس انرژی، مثبت

های  ویژگی
 ارزشی

اعتقاد به نظارت الهی، سپاسگزاری از خداوند، انصاف،  توکل،
زیستی، گذشت، امانت داری،  گرایی، ساده قناعت، اخلاق

 صاخلا
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 های تخصصی بعد شایستگی

 ها شاخص مؤلفه
های  مهارت
 فنی

تفکر علمی مدیریت، مدیریت عملکرد، مدیریت دانش، 
 مدیریت بحران، دانش و درك اقتصادی

های  مهارت
 ادراکی

ریزی )مقصد و مسير(، نظارت و کنترل،  سازماندهی، برنامه
 اجراء

های  مهارت
 اقتضایی

المللی، آگاهی از  وندهای بينهوشياری محيطی، آگاهی از ر
های  های سازمانی، آگاهی ، آگاهی حکمرانی در سطح ملی

 سازمانی شغلی، انطباق با تغيير، روابط برون

 های شایستگی
اخلاق 

 ای حرفه

پشتيبانی از جریان آزاد اطلاعات، رقابت سالم، ارتباطات 
و حفظ اعتماد در مدیریت سازمان، حفظ منافع  شفاف، ایجاد

روابط عمومی، انتشار  ۀازمان و مخاطب، تقویت حرفس ۀویدوس
دقيق اطلاعات، برقراری ارتباط دوسویه و تعاملی، حفظ 

های فرهنگی جامعه، رعایت حق کپی رایت و ذکر منابع  ارزش
سازمانی، عدم  ۀدر بيان اطلاعات، حفظ اطلاعات محرمان

ی در نفعان سازمانی، اعتمادساز پذیرش هدایا از مشتریان و ذی
 مخاطبان

های  شایستگی
 ای حرفه

های جدید و   توانایی نوشتن خلاق، خلاقيت در  طراحی راه
نفعان سازمانی، رویکرد پيگيری  انجام کار، آگاهی و شناخت ذی

طرح  ۀتهي ۀرایی در انجام امور، آشنایی با نحوگ و نتيجه
رسانی همگانی، توانایی تجزیه و تحليل برای شناسایی و  اطلاع

ها، قدرت یادگيری  مشکل، مهارت برقراری ارتباط با رسانه حل
محيطی، قدرت بيان مطالب صریح به مدیریت سازمان، توانایی 

کارگيری خلاق کلمات در ارتباطات شفاهی و کتبی، توانایی  هب
تحقيق، داشتن ذهن جستجوگر، قدرت حمایت از اعتبار و 

 نامی سازمان خوش
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 روش پژوهش

منطق قياسی به تعميم کلی  است. کردهدو منطق قياس و استقرا استفاده حاضر از  ۀمقال
فرآیندی که در  آید. گيری از کل به جزء به دست می نتيجه ،نظر دارد. به عبارت دیگر

مند  رود به دليل آنکه از عام به خاص است، از منطق قياسی بهره کار می آزمایی به نظریه
مبنای قوانين کلی نيستند. ممکن است توضيح  شود. اما تمام توضيحات علمی بر می

علمی از نتایج مشاهدات و تجربيات جزیی به یک اصل کلی دست یابد. این ویژگی در 
 نژاد، )ایران رود کار می شود به آزمایی یا آنچه توضيح استقرایی ناميده می فرآیند نظریه

تحليل آنها به  اسناد و حاضر ابتدا از طریق بررسی متون و ۀدر مقال ،بنابراین (.1387
پردازی بهره گرفته و از طریق این بخش از  بنياد از منطق استقراء و نظریه داده ۀشيو

اما از آنجا که محدودیت اصلی  ده است.کرچارچوب الگوی مقاله را ترسيم  ۀمطالع
 آزمایی از پذیری آنها است، از فرآیند قياسی و نظریه های از نوع استقراء، تعميم پژوهش

های آنان برای آزمون، بررسی  گيری از نظرات و دیدگاه طریق مراجعه به خبرگان و بهره
باتوجه به  شده بهره گرفته شده است. مجدد و تأیيد و اعتباربخشی به الگوی طراحی

های مدیران روابط عمومی است،  الگوی شایستگیۀ حاضر ارائۀ اینکه هدف نهایی مقال
اساس الزامات  بر ،بنابراین .دشبنياد استفاده  تئوری دادهنخست از استراتژی  ۀدر مرحل

الگوی » :این استراتژی، به جای تدوین مدل مفهومی و فرضيه، سؤال اصلی این پژوهش
مطرح شد. استراوس و  «ای مدیران روابط عمومی کدام است؟ های حرفه شایستگی

یک  ۀت استقرایی از مطالعصور دانند که به کاربين، تئوری داده بنياد را نوعی تئوری می
یک پدیده اجازه  ۀو در آن مطالع (1994و کاربين  1پدیده حاصل می شود )استراوس .ا

شود یده آشکار دن پآها، تئوری حاکم بر رفتار  دهد در گذر گردآوری و تحليل داده می
های اطلاعاتی در مورد یک  . در این تئوری برای گردآوری داده(2005، 2)گلدینگ.س

جای  و به( 1997 .ا.س و تامپسون،3هيردچمن) شود های کيفی استفاده می ه از شيوهپدید
تعریف مسئله بر مبنای ادبيات تحقيق و در قالب متغيرهای مستقل و وابسته، تنها سؤال 

 حاضر، ۀاساس این تئوری در مقال بر .(1996 ،4)لوکی.ك دشو اصلی تحقيق مطرح می
برای پاسخگویی به سؤال پژوهش بود توسط محققان متونی که دارای اعتبار فراوانی 

آوری و  های الگو جمع ها و شاخص های موردنظر برای یافتن ابعاد، مؤلفه انتخاب و داده

                                                                                                                   
1. Strauss,A and Corbin 
2. Goulding, c 
3. Hirdchman,E.C and Thompson 
4. Locke,K 
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کتب  نمورد تحليل محتوا قرار گرفت. متون مورد بررسی در پژوهش حاضر از ميا
ط عمومی علم مدیریت و علم ارتباطات و رواب های مدیریتی، مربوط به شایستگی

ای مدیران روابط  های حرفه الگوی شایستگی ۀچارچوب اولي ۀپس از تهي د.شانتخاب 
دست آمد، با استفاده از  مطالعه و مبتنی بر روش داده بنياد به ۀاساس برنام عمومی که بر

روش مصاحبه، نتایج مذکور به رؤیت متخصصان و خبرگان در سه گروه کارشناسان 
عملکردی برتر در روابط عمومی  ۀای و باسابق ، مدیران حرفهمسلط به مفهوم شایستگی

 .       شدو اساتيد علم ارتباطات و روابط عمومی رسانده و دیدگاه آنان دریافت 

 

 
 

 ( روند تحقيق1شکل )   

 

 آماري ۀجامع
 ان جهت تصحيح،های خبرگ شناسی این تحقيق که استفاده از دیدگاه توجه به روش با

آماری این پژوهش  ۀبود، جامع شده موردنظر تأیيد و اعتباربخشی به الگوی طراحی
نفر از کارشناسان و مشاوران  4نفر از اساتيد علم ارتباطات و روابط عمومی،  10شامل 

نفر از مدیران روابط عمومی  140ها و شایستگی ۀپژوهش در حوز ۀمنابع انسانی با تجرب
 شده از سوی خبرگان، هستند. ردی برتر معرفیعملک ۀباسابق

ذاری مجدد گ صحه (8

شده  الگوی نهایی طراحی

 وسط خبرگانت

مطالعات  (1

ای و  کتابخانه

تدوین ادبیات 

     ظری            ن

گردآوری اسناد و متون مرتبط و  (2

های حاصل از آنها  بررسی و تحلیل داده

 بنیاد ـبه روش داده 

چارچوب و ساختمان  ۀارائ (3

های مدیران  الگوی شایستگی

 روابط عمومی

 

ها  بندی شایستگی طبقه( 4

اساس تحلیل متون  بر

  مطالعه مورد 

نامه  پرسش ۀتهی (5

نظرسنجی از برای 

 خبرگان 

نظرسنجی از خبرگان برای تأیید و  (6

شده و تعیین  اعتباربخشی الگوی طراحی 

 ها اهمیت شاخص

 

دست آمده از نظرسنجی  های به تجزیه و تحلیل داده( 7

ای  های حرفه خبرگان و تدوین الگوی نهایی شایستگی

 مدیران روابط عمومی 
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 هاي پژوهش يافته

 تأييد ابعاد چارچوب
گونه  شود. همان بندی ابعاد آن مربوط می شکل ۀترین بخش یک چارچوب، به نحو مهم

 2 های مختلف شایستگی، که اشاره شد، پس از انجام مطالعات گسترده در ادبيات مدل
های اختصاصی در طراحی چارچوب  ایستگیهای عمومی و ش بعد اصلی شایستگی

 های خبرگان در شایستگی مدیران روابط عمومی درنظر گرفته شد. در زیر نتایج دیدگاه
 خصوص ابعاد چارچوب آمده است.

 هاي عمومي بعد شايستگي
درصد خبرگان ميزان مفيد و مؤثر بودن بعد  95بيش از  ،دشو گونه که مشاهده می همان

ای  های حرفه به عنوان یک بعد محوری از چارچوب شایستگی های عمومی شایستگی
ها  این پاسخ اند. حد زیاد، بسيار زیاد و کليدی دانسته مدیران روابط عمومی را در

 تأیيد قطعی این بعد است.   ۀدهند نشان
 

 
 ( ميزان مفيد و مؤثر بودن بعد شايستگيهاي عمومي1نمودار)

 

 هاي اختصاصي بعد شايستگي
درصد خبرگان ميزان مفيد و مؤثر بودن بعد  90بيش از  ،دشو نه که مشاهده میگو همان

ای های حرفه عنوان یک بعد محوری از چارچوب شایستگی های اختصاصی به شایستگی
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ها  این پاسخ اند. حد زیاد، بسيار زیاد و کليدی دانسته مدیران روابط عمومی را در
 تأیيد قطعی این بعد است.   ۀدهند نشان

 

 
 هاي اختصاصي ( ميزان مفيد و مؤثر بودن بعد شايستگي2نمودار)

 هاي چارچوب  تأييد مؤلفه
های آن است که به  ها و شاخص های مهم یک چارچوب، مؤلفه یکی دیگر از بخش

در طراحی  ،بيان شد گونه که قبلاً کند. همان بندی آن کمک قابل توجهی می شکل
های انسانی،  مهارت ۀمؤلف 8ن روابط عمومی ای مدیرا های حرفه چارچوب شایستگی

های ادراکی،  های فنی، مهارت های ارزشی، مهارت های شخصی، ویژگی ویژگی
های تخصصی، درنظر  ای و شایستگی های اخلاق حرفه های اقتضایی، شایستگی مهارت

باشد. در ادامه، ابتدا به منظور  گرفته شده است که هر مؤلفه دارای تعدادی شاخص می
های الگو در تأثيرگذاری بر عملکرد  ميزان پذیرش مؤلفه ۀفراهم آوردن امکان مقایس

ها از دیدگاه خبرگان  ميانگين امتيازات مؤلفه ۀمدیران روابط عمومی، جدول مقایس
های هر مؤلفه و وضعيت  آورده شده است. سپس جدول ميانگين امتيازات شاخص

 شود. پذیرش یا رد آنها ذکر می

 هاي چارچوب انگين امتيازات مؤلفهمي ۀمقايس
دهد که ابعاد چارچوب  بعد، نشان می نتایج حاصل از بررسی ميانگين امتيازات در هر

شود،  گونه که مشاهده می اند. همچنين همان ( مورد تأیيد قرار گرفته5) زیاد بالاتر از حد
ذاری بر های چارچوب را از حيث تأثيرگ کننده در این تحقيق مؤلفه خبرگان شرکت
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بندی  اند و نتایج آزمون رتبه عملکرد، در سطح بسيار زیاد و عالی مورد تأیيد قرار داده
های  شایستگی های ادراکی، های مهارت دهد به ترتيب الویت مؤلفه فریدمن نشان می

های فنی،  های اقتضایی، مهارت ای، مهارت های اخلاق حرفه ای، شایستگی حرفه
های مفيد،  عنوان مؤلفه های ارزشی به های انسانی و ویژگی مهارت های شخصی، ویژگی

 اند. ای مدیران روابط عمومی دانسته شده های حرفه مؤثر و محوری چارچوب شایستگی
 

 هاي چارچوب پيشنهادي نتايج حاصل از بررسي ابعاد و مؤلفه (2جدول )

 

 

 ابعاد
 ميانگين
نظر 

 خبرگان
 مؤلفه

 ميانگين
نظر 

 خبرگان

 ۀنتيج
 مؤلفه

ميانگين 
 ها رتبه

الویت 
 مؤلفه

های  شایستگی
 عمومی

 
5.6709 

 

های  مهارت
 هفتم 1.94 تأیيد 5.7272 انسانی

های  ویژگی
 ششم 2.49 تأیيد 5.8235 شخصی

های  ویژگی
 هشتم 1.57 تأیيد 5.5028 ارزشی

های  شایستگی
 6.3398 اختصاصی

های  مهارت
 پنجم 1.96 تأیيد 6.0411 فنی

های  مهارت
 اول 4.02 تأیيد 6.3662 ادراکی

های  مهارت
 چهارم 2.95 تأیيد 6.2011 اقتضایی

های  شایستگی
اخلاق 

 ای حرفه
 سوم 2.71 تأیيد 6.2872

های  شایستگی
 دوم 3.35 تأیيد 6.3024 ای حرفه
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 ها و ابعاد چارچوب تأييد همبستگي بين مؤلفه
بندی  طبقه ۀوب با ابعاد آن و نحوهای چارچ منظور بررسی همبستگی بين مؤلفه به

های شایستگی در قالب ابعاد، آزمون همبستگی اسپيرمن صورت گرفت. نتایج این  مؤلفه
)ضریب  های انسانی های مهارت های عمومی با مؤلفه آزمون نشان داد بين بعد شایستگی

 های ارزشی /.( و ویژگی810)ضریب همبستگی های شخصی ، ویژگی /.(818 همبستگی
اساس جدول توصيف  داری وجود دارد و بر معنی ۀ/.( رابط857ضریب همبستگی)

شده، این همبستگی در حد بالا  های کسب ضریب همبستگی پيرسون باتوجه به نمره
های شخصی و  های انسانی، شایستگی های مهارت بندی مؤلفه طبقه ،بنابراین است.

مورد تأیيد قرار گرفت.  های عمومی های ارزشی در قالب بعد شایستگی شایستگی
های تخصصی و  همچنين آزمون ضریب همبستگی پيرسون نشان داد بين بعد شایستگی

)ضریب  های ادراکی ، مهارت (838/0 )ضریب همبستگی های فنی های مهارت مؤلفه
های  (، شایستگی908/0 )ضریب همبستگی های اقتضایی (، مهارت838/0 همبستگی

)ضریب  ای های حرفه ( و شایستگی908/0 گی)ضریب همبست ای اخلاق حرفه
اساس جدول توصيف ضریب  معناداری وجود دارد و بر ۀرابط (873/0 همبستگی

شده، این همبستگی در حد بالا و خيلی  های کسب همبستگی پيرسون باتوجه به نمره
های ادراکی،  مهارت های فنی، های مهارت بندی مؤلفه طبقه ،بنابراین است.بالا 

ای در قالب  های حرفه ای و شایستگی های اخلاق حرفه های اقتضایی، شایستگی مهارت
 های تخصصی مورد تأیيد قرار گرفت. بعد شایستگی

 گيري  نتيجه
 90آن است که بيش از  ۀدهند های پژوهش نشان نتایج حاصل از تجزیه و تحليل داده

های الگوی  مؤلفه زیاد و کليدی ابعاد و اهميت زیاد، خيلی ۀدرصد خبرگان با درج
پيشنهادی را از نظر تأثيرگذاری بر روی عملکرد مدیران روابط عمومی مورد تأیيد قرار 

 اند. اند و در نهایت الگوی پيشنهادی را تأیيد کرده داده
و  6709/5 های عمومی با ميانگين دهد بعد شایستگی این نتایج نشان می

اند.  ورد تأیيد خبرگان قرار گرفتهم 3398/6 های تخصصی با ميانگين نمره شایستگی
های  بندی فریدمن، به ترتيب الویت مؤلفه اساس نتایج آزمون رتبه بر ،همچنين
،  (35/3ۀ  )ميانگين رتب ای های حرفه شایستگی (،02/4)ميانگين رتبه های ادراکی مهارت

 ۀن رتب)ميانگي های اقتضایی ، مهارت(71/2ۀ )ميانگين رتب ای های اخلاق حرفه شایستگی
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ۀ )ميانگين رتب های شخصی (، ویژگی96/1 )ميانگين رتبه های فنی (، مهارت95/2
ۀ )ميانگين رتب های ارزشی ، و ویژگی(94/1ۀ )ميانگين رتب های انسانی (، مهارت49/2
اند،  ، ضمن اینکه با کسب امتياز بالاتر از حد زیاد مورد تأیيد خبرگان قرار گرفته(57/1

ای مدیران روابط  های حرفه محوری در ساخت الگوی شایستگی های به عنوان مؤلفه
 اند.  عمومی بوده

 ۀزیستی در مؤلف شاخص قناعت و ساده 2دست آمده به غير از  اساس نتایج به بر
کسب امتياز  های الگو با شاخص ۀهای ارزشی که مورد تأیيد قرار نگرفت، بقي شایستگی
 فت. متوسط مورد تأیيد قرار گر دبالاتر از ح

آزمون ضریب همبستگی پيرسون، همبستگی بين دو بعد اصلی  ،از سوی دیگر
 .دکرهای هر یک را تأیيد  های عمومی و تخصصی و مؤلفه وب یعنی شایستگیچچار

 های چارچوب در قالب ابعاد نيز تأیيد شد. بندی مؤلفه طبقه ،بنابراین
بعد  2می با ای مدیران روابط عمو های حرفه الگوی شایستگی ،بنابراین
های شخصی،  های انسانی، ویژگی مهارت ۀمؤلف 8های عمومی و تخصصی و  شایستگی

های اقتضایی،  های ادراکی، مهارت های فنی، مهارت های ارزشی، مهارت ویژگی
شاخص شامل مورد  82های تخصصی و  ای و شایستگی های اخلاق حرفه شایستگی

 د. شو یر ارائه میتأیيد خبرگان قرار گرفت که در قالب مدل ز
 های اجرایی براساس الگوی  ها، نهادها و دستگاه د، سازمانشو پيشنهاد می

حاضر، مدیران روابط عمومی خود را بر اساس رویکردهای قابليت مبنا،  ۀشد طراحی
های مورد نياز  مورد ارزیابی قرار داده و با مشخص شدن نقاط قوت و ضعف، شایستگی

شناسایی و سپس بر اساس نتایج به دست آمده به آموزش آنان  عملکرد آنها ءبرای ارتقا
 بپردازند.
 های اجرایی به هنگام جذب و  ها، نهادها و دستگاه د سازمانشو پيشنهاد می

های  انتصاب مدیران روابط عمومی از الگوی حاضر برای ارزیابی و شناسایی شایستگی
 ند.کنآنها استفاده 

 روابط عمومی،  ۀسوی نهادهای بالادستی عرصد الگوی حاضر از شو پيشنهاد می
کار  هها در کشور، ب سالاری و ارتقای عملکرد روابط عمومی سازی شایسته برای نهادینه
 گرفته شود.

 اساس  های آموزشی مدیران روابط عمومی بر د طراحی دورهشو پيشنهاد می
داری از ها ضمن برخور ریزی شود تا این آموزش ای برنامه الگوی شایستگی حرفه
 و بهبود عملکرد مدیران روابط عمومی بيانجامد. ءهدفمندی بيشتر به ارتقا
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 د در صورت استفاده از شو میهای اجرایی پيشنهاد  ها، نهادها و دستگاه به سازمان
 های خاص سازمان را نيز درنظر گيرند. الگوی حاضر، قابليت

 ا به صورت عام ای مدیران روابط عمومی ر های حرفه الگوی حاضر شایستگی
ای مدیران  د الگوی شایستگی حرفهشو ده است و به محققان آینده پيشنهاد میکربيان 

 ند. کنصورت اختصاصی برای هر سازمان و بخش خاص طراحی  روابط عمومی را به
 های اجرایی، به  ها، نهادها و دستگاه سازی و اجرای الگو را در سازمان پياده

   د.وش محققان آینده پيشنهاد می

 منابع 
مدیران آینده: مبانی نظری و تجارب عملی (. 1385ع ) غفاری، وب  ابوالعلایی،
 تهران: سازمان مدیریت صنعتی. های استعدادیابی و جانشين پروری مدیران. برنامه

 تهران: محکامه. استراتژی تکنولوژی.(. 1389)ح  منتی،و  اعرابی، س . م 
تهران:  و مدیریت )سيستم و رفتار سازمانی(.سازمان (. 1368) ، ع. ماقتداری

 زاده. کهنمویی

 ۀسسؤ، تهران: مهای تحقيق در علوم اجتماعی روش (1378)نژاد پاریزی، م  ایران
 تحقيقات و آموزش مدیریت.

چاپ سوم، تهران:  روابط عمومی و رسانه، .(1388صدری نيا، ح ) ودیندارفرکوش، ف 
 انتشارات سایه روشن.

 ،«سنجش شایستگی استعدادهای مدیران ارزیابی»مدیران سایه (. 1377ب ) ،م ع زکليلی،
 تحقيقات و آموزش مدیریت. ۀای تهران. تهران: مؤسس شرکت برق منطقه

مبنای فرایندها  های محوری سازمان بر تعيين شایستگی (.1388) مقدم، ع و شجاعی، ع
 ۀنفرانس توسع. مجموعه مقالات پنجمين ک455ص ساز،  های ارزش و فعاليت

 وری. (. سازمان بهره455منابع انسانی )ص. 
 مصاحبه کننده( ،)پ. نيرومند های شایستگی. مدل(. 1389ا ) ،شيخ

 های پيشرو، سازمان های انسانی در های نوین سرمایه شایستگی .(1387) صائميان، ص
-20)ص.  های توليدی و خدماتی، تهران دومين همایش مدیران آموزش سازمان

30) . 

 ۀالگوی علمی و تجربی پرورش مدیران آیند .(1386شعبانی راوری، ع ) و فتحی، ن
 تهران، شرکت سایپا. سایپا،
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های مدیران  ها و شایستگی الگوی ارزیابی قابليت (.1389) و همکاران ناصحی فر
 .18-1 ،های بازرگانی . بررسیوزارت بازرگانی

 ۀهای شایستگی و مهارتی در توسع زشنقش آمو(. 1389م ) رنجبر،و  پ  نيرومند،
چهارمين همایش ملی مدیریت  اوری بنيان.های فنّ اوری شرکتهای فنّ قابليت

 تکنولوژی. تهران: انجمن مدیریت تکنولوژی.

روابط  .(1386. تی؛ آولت، فيليپ اچ؛ ایجی، ورن کی ) ویلکاکس، دنيس؛ کمرون، کلنت
د محمد اعرابی و داود ایزدی، جلد سي ۀترجمعمومی: نقش، فرایند و استراتژی، 

 های فرهنگی.  اول، تهران: دفتر پژوهش

اعرابی و مرجان  محمد ، ترجمه سيداستراتژی روابط عمومی .(1388) اليور، ساندرا
 های فرهنگی. فياضی، تهران: دفتر پژوهش
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