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  طراحي مدل توانمندسازي هاي پويا براي
 ارتقا شايستگي كاركنان و عملكرد مديران در ناجا 

  1عليرضا جزيني
 2مجيدنوائي

  كيده چ
توانمندسازي هاي پويا و به بحث  و اهميت عملكرد مديران در ناجا اين تحقيق با توجه به محيط رقابتي فعليدر 

توانمندسازي ها و يير در ادراك افراد دارد و تاثير اين پرداخته مي شود كه سعي تغ شايستگي كاركنان
از اين رو اين تحقيق با هدف بررسي رابطه ميان . مورد بررسي قرار مي گيرد عملكرد مديرانبر  شايستگي

. انجام شده است ناجا با وجود متغير ميانجي شايستگي مديراندر  عملكرد مديرانو توانمندسازي هاي پويا 
 هاي سازماني سرتيپي خبرگان ستاد ناجا در محلدر اين پژوهش با توجه به متغيرهاي تحقيق،  ي آماري جامعه

در سطح گيري تصادفي ساده مي باشد كه  مي باشد و روش نمونه گيري انجام شده در اين پژوهش، روش نمونه
و قابل تحليل  پرسشنامه سالم 78پرسشنامه توزيع و در نهايت  90نفري، تعداد  130از جامعه % 5خطاي 

  در اين تحقيق به منظور بررسي روايي و تاييد مدل و پايايي تحقيق از تحليل عاملي تأييدي .برگشت داده شد
3)CFA(  آزمونو براي . شود و ابزار مورد استفاده تحقيق پرسشنامه مي باشد استفاده مي آلفاي كرونباخ و 

كه در تايج حاصل از تحقيق نشان مي دهد ن. شده است استفاده) SEM( 4فرضيات تحقيق از معادلات ساختاري
شناسايي فرصت ها، اجراي نوآوري و شكل (توانمندسازي پوياي و تمامي ابعاد آن درصد  95سطح اطمينان 

بر ابعاد توانمندسازي همچنين در اين بين تاثير  .مي گردد عملكرد مديرانموجب رشد و توسعه ) دهي مجدد
مورد بررسي قرار گرفت كه درصد  95در سطح اطمينان  عملكرد مديرانبر  شايستگير و تاثي شايستگي مديران

  .مورد تاييد قرار گرفتند %95 در سطح اطمينانموارد تمامي اين نتايج نشان دادند در ناجا 
  

  كليد واژه
  ، سازمان ناجا عملكرد مديران شايستگي كاركنان و مديران، ،هاي پويا توانمندسازي

  
  
  
  
  
  
  

                                                            
 Alirj1101@gmail.comامين استاديارمديريت وعضوهئيت علمی دانشگاه علوم انتظامی -  ١
  کارشناس ارشد آمار -  ٢

3 Confirmatory Factor Analysis 
4 Structural Equations model  
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  همقدم
هاي يادگيري فراملي،  توانايي يك سازمان براي رقابت در محيط جهاني بستگي به داشتن كاركناني مؤثر، سيستم

نيروي انتظامي جمهوري . هاي پاداش مؤثر و اثربخشي سازمان دارد گيري و ارزيابي، سيستم معيارهاي بهينه اندازه
انساني براي مقابله با فشارهاي ناشي از منتقدان،  اسلامي ايران به عنوان يك سازمان در حوزه مديريت منابع

ذينفعان، مسئولان بالا دست، لازم است تمامي مواردي كه به كاركنان و خدمات او مربوط مي شود را مورد بررسي 
افزايش كارهاي خدماتي و اعتقاد به ارائه خدمات به مردم، . قرار دهد و تمامي خدمات را به بهترين نحو ارائه دهد

بر همين اساس، محققان و انديشمندان مديريت امروزه بر اين . به انساني كسب و كار را نيز به جلو رانده استجن
محققان معتقدند كه منابع انساني به . ترين منبع مزيت رقابتي سازمان است باورند كه دانش و مهارت كاركنان مهم

ها  لذا سازمان. )1991بارني،(بسيار با اهميت است  4ريو تقليدناپذي 3ناپذيري ، جانشين2، ارزشمندي1دليل كميابي
هايي را نيز براي توسعه  هاي توسعه دارند، بايد طرح هاي فيزيكي طرح بايد همانگونه كه براي منابع مالي و سرمايه

يا و به اين ترتيب مقوله توسعه توانمندسازي هاي پو. هاي راهبردي خود بگنجانند منابع انساني سازنده در برنامه
ترين اقداماتي است  شايستگي منابع انساني به عنوان يك موضوع كليدي در ناجا، با اهميت و اساسي از جمله ضروري

هاي مديران  در اين ميان توسعه توانمندي و شايستگي. ها و در حوزه مديريت منابع انساني مطرح است كه در سازمان
  . يت بيشتري برخوردار استترين منابع انساني از اهم ناجا به عنوان كليدي

هاي پويا و تئوريهاي مختلف  مرتبط با اين نوع توانمندي در  نخست با بررسي ادبيات توانمنديحاضر در تحقيق 
حوزه منابع انساني ناجا،همچنين بهره گيري از نظرات خبرگان دانشگاهي و خبرگان ناجا، مدل مفهومي ترسيم گردد 

ها با يكديگر ، همچنين  هاي خدمات، ارتباط اين توانمندي پويا با رويكرد نوآوريهاي  كه در آن مصاديق توانمندي
  . عناصر سازنده هر يك از توانمندي ها پويا معين گردد

 
  بيان مسئله

هاي پويا به صورت  توانمندي. كند ها ايفا مي در سازمان نقش راهبردي 5پويا توانمندسازي"از دو دهه است كه بيش 
ديران رده بالاي ناجا ديده مي شود كه يادگيري حوزه هاي جديد، خلق تركيبات جديد دارايي ها و هاي م توانمندي

هاي پويا شامل فرايندهاي  توانمندي. نمايد توانايي هاي جديد را به منظور تطبيق با نيازهاي مردم امكان پذير مي
هاي زيربط  با توجه به شرايط در مورد نياز براي تشخيص فرصت هاي جديد و هماهنگ سازي مجموعه سازمان 

در توسعه كاركنان » بهينه كاوي«هاي زيادي مبتني بر تحقيقات  تلاش. (Ellonen ,2009)حال تغيير است
. توانند بر راهبردي و عملكرد سازمان مؤثر باشند رسد بيشتر مي انجام شد، خصوصاً براي كاركنان ارشد كه به نظر مي

                                                            
1 ‐ scarce 
2 ‐ valuable 
3 ‐ non substitutable 
4 ‐ hard to imitate 
5 dynamic Empowerment 
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توان در سه عنصر ذيل  هاي پويا در مديران ناجا را مي ن طبقه بندي مصاديق توانمنديبر اين اساس شناخته شده تري
  :طبقه بندي شده است

  1توانمندي دريافت -

  2توانمندي تصرف -

  3توانمندي پيكره بندي مجدد -
باشد  با توجه به تمركز محققان بر شاخص هاي مختلف سازماني كه نشان دهنده توانمندي پوياي آن سازمان مي

هاي  هاي پويا و برخي به فرايندهاي سازنده توانمندي هاي ناشي از توانمندي رخي به شرايط مقدم، برخي بر خروجيب
دي پوياي مديران ناجا از طريق دريافت، كنش و واكنش سازمان با نبدين شرح كه در توانم. پويا توجه نموده اند

هنگي با محيط مي شود و همچنين در توانمندي محيط رشد داخلي يافته و موجب تغيير سازماني در جهت هما
پيكره بندي مجدد كه عموماً با هدف افزايش كارايي از شيوه تغييرات سازماني صورت مي گيرد تلاش مي گردد 

هاي مداوم و هماهنگي با  از اين رو توانمندي پوياي مديران كه براي توليد نوآوري. عملكرد سازماني رشد يابد
ت مي گيرد در نهايت سبب رشد شاخص هاي عملكردي مديران خواهد گرديد و يا آن را در تغييرات محيطي صور

بنابراين شاهراه تفكر توسعه كاركنان؛ يعني چارچوب مفهومي و تئوريكي كه بتواند . يك سطح معين حفظ مي كند
انده و به همين دليل كمتر عملكرد مديران را با استفاده از توسعه منابع انساني ارتقا دهد، از نظر محققان دور م

در اندازه گيري عملكرد در حوزه . توانمند سازي كاركنان براي توسعه عملكرد سازماني مشاركت داده شده است
تحقيقات منابع انساني نظريات بسياري مطرح شده است كه در اين تحقيق از ميزان رشد شايستگي كاركنان و 

ايجاد  از اين رو مسئله اصلي . ه مي شودد مديران و كاركنان ناجا استفادهاي پويا به عنوان محصول عملكر توانمندي
هاي اصلي مشاغل مديريتي خود را كشف كرده و به  ها و شايستگي مدلي است تا ناجا بتوانند بر اساس آن قابليت

  :ددر عين حال طرح پيشنهادي مشخصاً بررسي موارد ذيل را نيز در نظر دار. مناسب تقويت كنند  شيوه
  پويا در مديران ناجا، شايستگي كاركنان و عملكرد  يف جامعي از توانمندسازيتبيين و ارائه تعر. 1
  هاي توانمندسازي ها پويا و شايستگي كاركنان ناجا ترين مولفه تعيين و شناسايي مهم. 2
  .ستگي كاركنان در ناجابررسي رابطه بين توانمندي هاي پويا و عملكرد مديران ناجا با اضافه كردن متغير شاي. 3

اين رو اين تحقيق در تلاش است تا در پر كردن چنين شكافي در حوزه دانش مديريت منابع انساني گام بردارد، و از 
با ارائه الگويي پايدار از توانمندسازي كاركنان به ابزاري براي كاركنان منابع انساني دست يابد كه بواسطه آن عملكرد 

 .مديران بهبود يابد
  

                                                            
1  - Sense 
2  - Seize 
3‐ Reconfiguration 
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  پژوهش و اهداف اهميت 
ها  هاي صنعتي و اجتماعي به دليل وسعت، پيچيدگي، رقابت سخت، دگرگوني محيطي، تغييرات نگرش اداره سازمان

علاوه بر اين، . نمايد ناپذير مي اين روند داشتن كاركنان شايسته و پرتوان را اجتناب. شود تر مي روز به روز سخت... و 
اي نيز افزايش يابد كه گسترش مباحثي چون بازاريابي  ن تقاضا براي كاركنان حرفهبيني شده است كه ميزا پيش

اين مسئله در سطوح عالي ناجا و براي توسعه بخشيدن . كاركنان در بين سازمان هاي پيشرو پيامدهاي آن مي باشند
  .به مديران نيز وجود دارد

. ها براي ناجا دانست هاي راهبردي آن يف و مسئوليتتوان ناشي از وظا كارگيري مديريت توانمند را مي ضرورت به
هاي مديران مورد  ها و توانمندي اي از يك سو و شناسايي شايستگي كارگيري كاركنان حرفه زائي در تربيت و به درون

اي ناجا از سوي ديگر، ضرورت توجه به تدوين راهبردي توسعه كاركنان را در  هاي حرفه نياز در هر يك از پست
  .كند ط كنوني دو چندان ميشراي

  :به شرح ذيل استناجا مديران مدلي براي توانمندسازي كاركنان با توجه به آنچه بيان شد، اهميت و ضرورت طراحي
  نقش مديران توانمند در موفقيت ناجا؛ 
 انداز ناجا؛ ضرورت توجه به مديران توانمند براي تحقق اهداف و چشم 
كاركنان جهت سنجش شايستگي كاركنان در نيروي انتظامي جمهوري نياز به معياري متناسب با توسعه  

 اسلامي ايران
 

  مروري بر پيشينه پژوهش
تحقيقات تجربي بسيار كمي در داخل كشور بر روي موضوع توسعه كاركنان با استفاده از توانمندسازي انجام شده 

اين در حالي . صورت نگرفته است رح مذكوربه شبه ويژه اينكه در حوزه منابع انساني ناجا چنين تحقيقاتي . است
هاي كاركنان و مديران و توانمندي  ها و قابليت توان يافت كه در مورد شايستگي است كه تحقيقات متعددي را مي

شمول به  به عبارت ديگر مطالعات انجام شده اغلب از نوع توصيفي بوده و نگاه جهان. ها صورت گرفته است آن
برخي از مطالعات انجام شده در خصوص موضوع را نشان  1جدول . اند هاي كاركنان داشته ها و شايستگي قابليت

  .دهد مي 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  مطالعات انجام شده در زمينه موضوعات مشابه: 1جدول 
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دوره زماني   قلمرو موضوعي تحقيق  جامعه آماري  محققان  عنوان تحقيقرديف
 انجام تحقيق

رابطه با 
  عملكرد

4  
مند امرويكردي نظ

در تحليل موانع 
  سالاري شايسته

سيد 
حسين 
  ابطحي

  

هاي دولتي وزارت  كليه كاركنان بخش
  نيرو

-اجتماعي، اقتصادي، سياسي-فرهنگي(سازماني  بررسي رابطه عوامل بيرون -
مديريتي، فرهنگي، راهبردي، -ساختاري(سازماني  و عوالم درون) قانوني

  سالاري؛ با نظام شايسته) تكنولوژيك
نظام جذب و تأمين، نظام آموزش، نظام حفظ(بررسي كاركردهاي منابع انساني  -

  .سالاري در تحقق شايسته) كارگيري و نگهداري، نظام به

1386-1387 

عملكرد 
سازمان در 

تحقق اهداف 
سالاري شايسته

5  

الگوي توسعه 
قابليت در 

هاي  سازمان
  محور دانش

علي 
مقدم امين

ه خدمات هاي ايراني صادركنند شركت
  مهندسي-فني

فناوري اطلاعات و ارتباطات، فرايندهاي (بررسي تأثير متغيرهاي سازماني  -
فرايندهاي گروهي، اداره (و متغيرهاي گروهي ) سازماني، مديريت منابع انساني

  هاي دانش محور؛ بر قابليت سازماني سازمان) ها ها و گروه تيم
ايجاد«و » نشر دانش«محور مبتني بر  هاي دانش تعريف قابليت سازماني سازمان -

  ؛»دانش
كننده فرهنگ سازماني، راهبردي، سطح دانش افراد و  بررسي نقش تعديل -

  ساختار گروه؛

1385-1386 
عملكرد دانشي

هاي  سازمان
 مورد بررسي

6  
كاربردهاي توسعه 

كاركنان در 
هاي هلندي شركت

هيوجايجن
و 

نايجس دي

راي دا ٪63كه (سازمان هلندي  306
  )هاي توسعه كاركنان بودند برنامه

  تعريف محدود مبتني بر ابزارهاي توسعه كاركنان؛ -
  .شناسي كلاسيك، مدرن، و ميانه از توسعه كاركنان ارائه گياه -

Nov. 
1992 

-  

توسعه مديران در   7
  هلند

جانسن و 
  مول

كه همگي داراي (سازمان هلندي  92
  )هاي توسعه مديران بودند برنامه

  ريف محدود مبتني بر ابزارهاي توسعه مديران؛تع -
  .شناسي هدايت شده، تركيبي، اجرايي و راهبر از توسعه مديران ارائه گياه -

Sep-Oct 
1997  

بررسي صرفاً 
نظري عملكرد

  سازماني

8  
عوامل 

موثربرتوانمندسازي
  افسران ستاد ناجا

جزيني ، 
 1385  اجاتوانمندسازي افسران ستادن  خبرگان ستادناجا  عليرضا

9  

طراحي الگوي  
توانمند سازي 
فرماندهان و 
  مديران ناجا

 1389  توانمند سازي فرماندهان و مديران ناجا  خبرگان ناجا               بختياري

 
  نظري تحقيق مبانيمروري بر مفاهيم و 

  پرورش و توانمند ساز كردن مديران 
كند،  ها بر يكديگر را تضمين مي رشتاب و سرشار از رقابت دنياي معاصر، آنچه كه كليد برتري سازماندر عصر پ

ها با آن  برخورداري از منابع انساني دانشي به ويژه در سطوح مديريتي است، با اين وصف، چالشي كه امروزه سازمان
  .هاست مواجه هستند جذب، پرورش و حفظ اين دارايي

هاي مديران را ارتقا داد و  ها و شايستگي ها بايستي سطح دانش، اطلاعات، مهارت بهينه از اين پتانسيلبراي استفاده 
مند مورد  ريزي شده و نظام گردد مگر آنكه پرورش و توانمند ساز كردن مديران به صورت برنامه اين امر حاصل نمي

يين مفهوم پرورش و توانمند ساز كردن مديران هدف اصلي اين بخش تب). 1388، وهمكاران عباسي(توجه قرار گيرد 
اين بخش با بررسي اهميت و ضرورت توجه به پرورش مديران و تبيين مرز بين آموزش، پرورش و يادگيري به . است

  .  باشد ها مطرح مي اي براي ورود به بحث در ساير بخش عنوان مقدمه
  ها دهنده شايستگي عناصر شكل 

ها از يك نوع و از يك جنس نيسـتند   ها وجود دارد اين است كه همه شايستگي ايستگييك نكته مهم كه در مورد ش
سينگلا و همكـاران  . ها در نظر گيرند نظران ابعاد مختلفي براي شايستگي و همين امر موجب گرديده است كه صاحب

گيرنـد كـه    خص در نظر مـي هايي از كليت ش ها را به عنوان جنبه ها شايستگي اعتقاد دارند كه برخي سازمان) 1388(
  :عبارتند از
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  )كلامي، عددي، فضايي(استعداد  -
  )تفكر، رهبري(ها  ها و توانايي مهارت -
  )عمومي، حرفه خاص، شغل خاص، سطح خاص، سازمان خاص(دانش  -
  )طاقت و بنيه، انرژي(هاي فيزيكي  شايستگي -
  )رهبر، مدير، كارگر(سبك  -
  )گيري اجتماعي جهت(شخصيت  -
  )انصاف(ها و روحيات  اعتقادات، نگرشها،  اصول، ارزش -
 )در ارتباط با مردم، در ارتباط با حقايق(علايق  -

  :كند ها را به سه بعد تقسيم مي شايستگي) 1385(اسكور 
تك مديران براي انجام يك كار يا فعاليت مـرتبط   عبارت است از دانش و درك مديريتي كه تك: بعد دانشي )١

  .كنند شان كسب مي با وظايف
هـاي   آميز دانش و مهـارت  كارگيري موفقيت عبارت است از توانايي كه تك تك مديران در به: ملكرديبعد ع )٢

  .خود در كار دارند
كنندة قابليت يـك شـخص    هاي اصلي شخصيتي كه برجسته عبارت است از آن دسته از ويژگي: بعد شخصي )٣

كننـد و   ت يـا كـار چگونـه رفتـار مـي     در انجام يك كار يا فعاليت هستند؛ يعني افراد به هنگام اجراي فعالي
 ها چگونه است؟ هاي برخورد آن خصوصيات اصلي شخصيتي و همچنين شيوه

 

  
  )2009، اسكور(ابعاد شايستگي مديران : 1شكل 

  هاي پويا  توانمندي

  محدوده .1
  انزم .2
  هزينه .3
  كيفيت .4
  ريسك .5
رضايت  .6

شايستگي 
عملكردي

فراهم 
ي  كننده
ي ها مهارت

ي  فراهم كننده
  يها مهارت

شايستگي 
 شخصي

بعد شايستگي عملكردي   بعد شايستگي دانشي مدير

موجب 
يتوسعه

 بعد شايستگي شخصي مدير

 صيصفات شخ

شايستگي 
 دانشي مدير

 عملكرد سازمان
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مانند توسعه محصول، تصميم گيري اي از فرايندهاي خاص و قابل شناسايي  هاي پويا عبارتند از مجموعه توانمندي
هاي پويا از نظر اجزا،  هرچند توانمندي. اين فرايندها نه مبهم اند و نه حشو و زائد. استراتژيك و همكاري مشترك
بهترين «ها بطور عمومي،  اين توانمندي(گيرند  هاي مهمي را در سازمان در بر مي خاص و ويژه هستند، اما انسان

شود،  ها در مقايسه با آنچه معمولاً فرض مي كند كه اين توانمندي اين امر پيشنهاد مي). شود ناميده مي» روش عمل
  پذيرتر، هم پايان تر و پايدارتر هستند متجانس تر، تعويض

 مدل مفهومی تحقيق
 :مدل مفهومی تحقيق بصورت زير می باشد

  
  )محقق ساخته(ديرانعملكرد مشايستگي و بر  هاي پويا توانمندسازينمودار تأثير  - 2شكل

 
  فرضيات تحقيق

شايستگي مديران در بر  شناسايي فرصت ها به عنوان يكي از ابعاد توانمدسازي هاي پوياي ناجاي ناجا:  1فرضيه 
  .ناجا تاثير معناداري وجود دارد

ناجا تاثير در  مديرانشايستگي بر  اجراي نوآوري به عنوان يكي از ابعاد توانمدسازي هاي پوياي ناجا:  2فرضيه 
  .معناداري وجود دارد

در ناجا تاثير  مديرانشايستگي بر  شكل دهي مجدد به عنوان يكي از ابعاد توانمدسازي هاي پوياي ناجا:  3فرضيه 
  .معناداري وجود دارد

عملكرد مديران در ناجا تاثير بر  اجراي نوآوري به عنوان يكي از ابعاد توانمدسازي هاي پوياي ناجا:  4فرضيه 
  .معناداري وجود دارد

عملكرد مديران در ناجا تاثير بر  شكل دهي مجدد به عنوان يكي از ابعاد توانمدسازي هاي پوياي ناجا:  5فرضيه 
  .معناداري وجود دارد

عملكرد مديران در ناجا تاثير بر  شناسايي فرصت ها به عنوان يكي از ابعاد توانمدسازي هاي پوياي ناجا:  6فرضيه 
  .وجود داردمعناداري 

  .عملكرد مديران در ناجا تاثير معناداري وجود داردبر  شايستگي كاركنان:  7فرضيه 
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  شناسيروش 
- نوع تحقيقات توصيفي آيد؛ به لحاظ هدف از كاربردي به شمار مينتيجه از انواع تحقيقات تحقيق حاضر به لحاظ 

  آيد؛  مي به لحاظ نوع داده از انواع تحقيقات كمي به شمارتبييني است و 
  جامعه آماري

دهد كه تعداد اين  تشكيل مي هاي سازماني سرتيپي خبرگان ستاد ناجا در محلرا ي آماري در اين پژوهش  جامعه
  .نفر مي باشند 130افراد 

  و اندازه نمونه گيري روش نمونه
 ـ. از جامعه آماري كه نماينده كل باشد، معرف نمونه آماري است بخشي تـوان از   ه آمـاري مـي  براي تعيين حجم نمون

، با فرض هستندنفر خواهند  130حدود ) N(تعداد افراد جامعه . استفاده كرد) 1378آذر، (فرمول تعيين حجم نمونه 
Z=1.96 ،P= 0.5 ،SE= 0.06  آيد نفر به دست مي 87حجم نمونه .  

  
  
  
  
  

گيـري   در نمونـه . شـوند  ي تقسيم ميگيري احتمالي و غيراحتمال هاي نمونههاي انتخاب نمونه به دو دسته روشروش
بندي شده و تصـادفي سـاده از    اي، طبقه گيري خوشه احتمالي، شانس انتخاب هر يك از افراد جامعه برابر است نمونه

با توجه به اينكه محقق در تلاش اسـت تـا تنـوع قابـل قبـولي از انـواع       . هاي انتخاب نمونه احتمالي استجمله روش
گيـري   كننده تحقيق داشته باشد، در اين تحقيق از شيوه نمونـه  ژي را در گروه مشاركتوتكنول ها، ساختار و استراتژي

در سراسر كشور در طـرح از طريـق معاونـت     خبرگانبنابراين ابتدا اسامي و سمت كليه . احتمالي استفاده شده است
هـا   ان از توزيع مناسب پرسشـنامه هاي سازماني و بمنظور اطمين منابع انساني ناجا دريافت شد و پس از بررسي سمت

ها  كننده به لحاظ انواع واحدهاي سازماني، پرسشنامه اي مختلف و افزايش تنوع مديران مشاركت بين واحدهاي وظيفه
براي افزايش نرخ بازگشـت و همچنـين افـزايش دقـت در نقطـه نظـرات ارائـه شـده،          .با نام براي افراد ارسال گرديد

در مجمـوع  . مان بازرسي ناجا به عنوان متولي اين طرح  براي مديران و معاونين  ارسال شدها از طريق ساز پرسشنامه
آوري و مورد تجزيه و  پرسشنامه جمع 78به تمامي استان ها ارسال شد كه در نهايت  افرادپرسشنامه براي  90تعداد 

كننـدگان   هـاي مشـاركت   ويژگـي  كننـده در سـطح كشـور،    هاي مشاركت با توجه به توزيع سازمان. تحليل قرار گرفت
اند، و همچنين حجيم بودن پرسشنامه، دشواري تكميل و  بودند و همواره با ذيق وقت مواجهعالي تحقيق كه در سطح 

  .رسد نرخ بازگشت بدست آمده در حد بسيار خوبي قرار دارد گير بودن آن به نظر مي وقت

)1)((*)(*)1(

)1)((**)(

2

2

2

2

2

ppZEN

ppZN
n

−⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛
+−

−⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛

≥

α
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  ابزار جمع آوري اطلاعات
ابـزار  . هاي پرسشنامه، مصاحبه استفاده شده است هاي تحقيق، از روشها و فرضيهفدر پژوهش حاضر، بر اساس هد 

پرسشنامه تحقيـق  . ، پرسشنامه است)مديران عالي ناجا(كنندگان اصلي  هاي تحقيق از مشاركت آوري داده اصلي جمع
  :بخش تشكيل شده است 4ساخته است كه از يك ابزار محقق

  مشخصات عمومي) الف
  ديران ناجاعملكرد م) ب
  توانمندسازي هاي پوياي ناجا) ج
  هاي مورد نياز و روش آموزش مديران ناجا شايستگي) د

كه آلفاي كرونباخ كل پرسشنامه برابر با شده است ق با ضريب آلفاي كرونباخ مشخص پايايي تحقيق در اين تحقي
ه پيش آزمون بر اساس روش آلفاي قابل قبول است ضرايب پايايي بخش هاي متفاوت پرسشنام و برآورد شد 889/0

  .باشد و نشان از پايايي بالاي پرسشنامه مورد استفاده مي 7/0بالاي  تحقيقمتغيرهاي  كرونباخ تمامي ضرايب
  ميزان آلفاي كرونباخ هر كدام از متغيرهاي تحقيق: 3جدول 

 آلفاي كرونباخ متغير فرعي  متغير اصلي
 0.723 عملكرد مديران

 0.84 شناسايي فرصت ها پويا توانمندسازي هاي
 0.817 شكل دهي مجدد

 0.812 اجراي فرآيند نوآوري
 0.796 هاي اجتماعي شايستگي هاي مديران شايستگي

 0.8265 هاي انساني شايستگي
 0.874 شايستگي هاي ادراكي

 0.804 هاي فني شايستگي
 
 

 يافته های پژوهش
  گاندهند هاي عمومي پاسخ توصيف ويژگي) الف

ها دارد، در  هاي عمومي گروه نمونه تحقيق نقش قابل توجهي در درك و تفسير يافته با توجه به اينكه شناخت ويژگي
ايـن اطلاعـات بـه شـرح زيـر      . آوري شـده اسـت   هاي اساسي نمونه آماري جمع اين بخش، اطلاعات مربوط به ويژگي

  : باشند مي
  
  
  
  

  )78=اندازه نمونه(دموگرافيكهاي  ويژگي فراواني و درصدنتايج  -4جدول
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 رديف
  

 درصد فراواني

 درجه خدمتي 1

 %8.97 7 سرتيپ دوم
 %91.03 71 سرهنگ

 تحصيلات 2

 %5.13 4 دكترا
 %26.92 21 فوق ليسانس
 %67.95 52 ليسانس

 %41.02 32 سال 20تا  10بين  سابقه فعاليت 3
 %47.44 37 سال 30تا  20بين 

 %11.54 9 سال 30يشتر از ب

 رده سازماني 4
 %11.54 9 فرماندهي
 %88.46 69 ستادي

  
شامل شده  افراد با درجه سرهنگاز نمونه آماري اين تحقيق را % 3/91فوق بر اساس جدول فوق جدول مطابق 

بالاي تحصيلات  حو بالاتر بوده اند كه نشان دهنده سط نمونه آماري اين تحقيق با تحصيلات ليسانس تمام.تاس
سال سابقه فعاليت داشته اند كه نشان از تجربه بالاي افراد  20افراد بيش از % 59بالاي . اشدب پاسخ دهندگان مي

  .فرماندهي مي باشد% 12افراد ستادي و % 88رده سازماني . شركت كننده در اين تحقيق مي باشد
                                                                   

  :تحليل استنباطي يافته ها
  ضرايب همبستگي  پيرسون و ضرايب پايايي و روايي براي متغيرهاي پژوهش: 5جدول 

 شكل دهي مجدد اجراي نوآوري شناسايي شايستگي عملكرد  متغيرهاي پنهان
     1 عملكرد مديران-1
     1 **0.71 شايستگي كاركنان-2
   1 **0.36 **0.81 شناسايي فرصت ها-3
  1 **0.34 **0.26 **0.62 اجراي نوآوري-4
 1 **0.30 **0.47 **0.29 **0.73 شكل دهي مجدد-5

 0.64 0.74 0.63 0.72 0.71 ميانگين واريانس تبيين شده

 0.81 0.86 0.79 0.83 0.87  پايايي تركيبي

  .باشد مي% 95معناداري ضرايب در سطح اطمينان  *باشد و  مي% 99معناداري در سطح اطمينان  **
همبستگي . باشد مي 1)خواني هم( يك نوع از روابط متغيرهاي مكنون در مدل معادلات ساختاري بر مبناي همبستگي

 2و ماهيت اين نوع رابطه به وسيله تحليل همبستگي 1اي است ميان دو متغير در يك مدل اما غير جهت دار رابطه
                                                            

1  Association 
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تمامي ضرايب همبستگي در . پردازد خطي بين متغيرها ميبه بررسي رابطه  5جدول . گيرد مورد ارزيابي قرار مي
 **باشد و با علامت  درصد مي 1مقدار سطح معناداري كمتر از (معنادار هستند مثبت و % 99سطح اطمينان 
  .). مشخص شده اند

واريانس تمام سازه هاي مورد مطالعه داراي ميانگين . دهد هاي روايي و پايايي را نشان مي هم چنين شاخص 5جدول 
ضـريب پايـايي    مقـدار . سـنجند  ، پايـايي ابـزار انـدازه گيـري را مـي      .هسـتند  5/0، بـالاتر از  )AVE3(استخراج شـده 

باشند و نشان از پايايي و اعتبار بالاي ابزار  بالاتر مي 7/0از مقدار براي تمامي متغيرها و آلفاي كرونباخ ) CR(تركيبي
  .باشد اندازه گيري مي

 
  4مدلارزيابي تناسب 

هاي مشاهده شده تناسب دارد، كه ماتريس كوواريانس ضمني مدل با  وقتي گفته مي شود مدل با يكسري داده
) عناصر آن( باشد يعني وقتي ماتريس باقيمانده و عوامل) معادل( ماتريس كوواريانس داده هاي مشاهده شده هم ارز

. بستگي دارد... ويژگيهاي داده هاي مشاهده شده والبته اين تناسب به روش تخمين، به مدل، .نزديك صفر باشند
البته استفاده از اين آزمون متضمن رعايت يكسري . آزمون مجذور كاي است 5مهمترين شاخص تناسب مدل

با گسترش نارضايتي از آزمون مجذور . مفروضاتي است كه در برخي از موارد امكان نقض اين مفروضات وجود دارد
،  AGFI9و  ,7GFI 8NFIشاخص هاي تناسب ثانوي از قبيل. به وجود آمد 6انويهكاي، يكسري شاخص هاي ث

وضعيت .شاخص هاي تناسب مدل هستند، در اين شاخص ها هرچه ارزش آنها بيشتر باشد، مدل تناسب بهتري دارد
 هاي برازش مهمترين شاخص 2در  شكل . هاي ارزيابي تناسب مدل حاكي از برازش مناسب مدل مي باشد شاخص

به بيان . باشد هاي مشاهده شده مي ها حاكي از تناسب مدل با داده تمامي اين شاخص .مدل نشان داده شده است
از تحليل عاملي تأييدي استفاده  برسي روايي سازهبه منظور . ديگر، مدل و چارچوب كلي  معنادار و قابل پذيرش است

بارهاي عاملي مربوط به . اند خلاصه شده 2شكل ر هاي تحقيق د نتايج تحليل عاملي تأييدي سازه.  شده است
اند، تمامي بارهاي عاملي در سطح  درصد و يك درصد آزمون شده 5هاي تحقيق همگي در دو سطح خطاي  سازه

اند سهم معناداري در  و توانسته) قرار گرفته اند+ 58/2تا  -58/2خارج بازه  tآماره (اند  معنادار شده% 99اطمينان 
تحقيق را در حالت تخمين ضرايب استاندارد و معناداري ضرايب   مدل 2شكل . ي سازه مربوطه ايجاد كننداندازه گير

)t-value (توانمندسازي پويا در ابعاد شناسايي فرصت ها، اجراي نوآوري و در اين تحقيق متغير . دهد را نشان مي
روابط بين متغيرهاي . درونزا مي باشندن شكل دهي مجدد برونزا و متغيرهاي عملكرد مديران و شايستگي مديرا

                                                                                                                                                                                         
1  Nondirectional 
2  Co relational Analysis 
3 .Average Variance Extracted 
4  Evaluation of Fit 
5  Goodness of Fit 
6  Adjunct Fit Index 
7  Goodness of  Fit Index 
8  Normed Fit Index 
9  Adjusted Goodness of  Fit Index 
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روابط بين نيز معادلات ساختاري . گويند 1اصطلاحاً بارهاي عامليرا ) مستطيل(و متغيرهاي آشكار ) بيضي( پنهان
 2به اين ضرايب اصطلاحاً ضرايب مسير. شوند باشند و براي آزمون فرضيات استفاده مي متغيرهاي پنهان و پنهان مي

بر اساس بارهاي عاملي، شاخصي كه بيشترين بار عاملي را داشته باشد، در اندازه گيري متغير مربوطه . شود گفته مي
تري داشته باشد سهم كمتري رو در اندازه گيري سازه مربوطه ايفا  سهم بيشتري دارد و شاخصي كه ضرايب كوچك

  . كند مي
  :هاي تحقيقتحليل فرضيه 

  آزمون آمارينتايج ) 6جدول 
 نتيجه فرضيه محقق سطح معناداري ضريب تعيين tآماره  )β(ضريب مسير حقيقتفرضيات 

 96/3 25/0 شايستگي كاركنان ←شناسايي فرصت ها 
16/0  

 تاييد مي گردد 0.01>
 تاييد مي گردد 0.01> 37/2 13/0 شايستگي كاركنان ←اجراي نو آوري 

 مي گرددتاييد  0.01> 16/2 13/0 شايستگي كاركنان ←شكل دهي مجدد 
 25/8 42/0 عملكرد مديران ←شناسايي فرصت ها 

75/0  

 تاييد مي گردد 0.01>
 تاييد مي گردد 0.01> 71/6 27/0 عملكرد مديران ←اجراي نو آوري 

 تاييد مي گردد 0.01> 33/7 34/0 عملكرد مديران ←شكل دهي مجدد 
 ي گرددتاييد م 0.05> 50/8 39/0 عملكرد مديران ←شايستگي كاركنان 

 
  :كه و سطح معناداري نشان مي دهد tنتايج به دست آمده از ضريب مسير، آماره 

و  )t=3.96(شده است برآورد 96/1بزرگتر از  tبر شايستگي كاركنان در ناجا داراي مقدار  اثر شناسايي فرصت ها-1
چه شناسايي فرصت ها بيشتر و هر . تاييد شده است% 95فرض محقق در سطح اطمينان لذا مي توان بيان نمود كه 

لذا اين فرضيه تحقيق پذيرفته . مورد توجه قرار گيرد، عملكرد كاركنان در ناجا در جهت مثبت افزايش مي يابد
  .شود مي
لذا . )t=2.37(شده است برآورد 96/1بزرگتر از  tاثر اجراي نوآوري بر شايستگي كاركنان در ناجا داراي مقدار -2

و هر چه اجراي نوآوري بيشتر مورد  تاييد شده است% 95فرض محقق در سطح اطمينان  مي توان بيان نمود كه
  .شود لذا اين فرضيه تحقيق پذيرفته مي. توجه قرار گيرد، شايستگي كاركنان در ناجا در جهت مثبت افزايش مي يابد

. )t=2.16( شده است آوردبر 96/1بزرگتر از  tاثر شكل دهي مجدد بر شايستگي كاركنان در ناجا داراي مقدار -3
و هر چه شكل دهي مجدد بيشتر  تاييد شده است% 95فرض محقق در سطح اطمينان لذا مي توان بيان نمود كه 

لذا اين فرضيه تحقيق نيز پذيرفته . مورد توجه قرار گيرد، شايستگي كاركنان در ناجا در جهت مثبت افزايش مي يابد
  .شود مي

                                                            
1 Loading factor 
2 Path coefficient 
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لذا مي  )t=8.25( .برآورد شده است 96/1بزرگتر از   tكرد مديران در ناجا داراي مقدار بر عمل اثر اجراي نوآوري-4
و هر چه اجراي نوآوري در ناجا بيشتر مورد  تاييد شده است% 95فرض محقق در سطح اطمينان توان بيان نمود كه 

  .شود رضيه تحقيق نيز پذيرفته ميلذا اين ف. توجه قرار گيرد، عملكرد مديران در ناجا در جهت مثبت افزايش مي يابد

لذا  )t=6.71( .براورد شده است 96/1بزرگتر از  tبر عملكرد مديران در ناجا داراي مقدار اثر شناسايي فرصت ها - 5
و هر چه شناسايي فرصت ها بيشتر  تاييد شده است% 95فرض محقق در سطح اطمينان مي توان بيان نمود كه 

پذيرفته  نيز لذا اين فرضيه تحقيق. د مديران در ناجا در جهت مثبت افزايش مي يابدمورد توجه قرار گيرد، عملكر
  .شود مي

. )t=7.33. (براورد شده است 96/1بزرگتر از   tاثر شايستگي كاركنان بر عملكرد مديران در ناجا داراي مقدار -6
و هر چه شايستگي كاركنان بيشتر  تاييد شده است% 95فرض محقق در سطح اطمينان لذا مي توان بيان نمود كه 

پذيرفته نيز لذا اين فرضيه تحقيق . مورد توجه قرار گيرد، عملكرد مديران در ناجا در جهت مثبت افزايش مي يابد
  .شود مي

 
  )t-value(مدل تحقيق در حالت تخمين ضرايب استاندارد و معناداري ضرايب - 3شكل

  نتيجه گيري 
توانمندسازي  "شيوه"توانمندسازي پوياي مديران و  "هدف"يران بايد همزمان به برنامه توانمندسازي پوياي مد
برنامه توانمندسازي پوياي مديران بايد به سازمان كمك كند تا تصميم بگيرد براي . پوياي مديران توجه داشته باشد
تواند اين مديران را  يبه بهترين شيوه م» چگونه«مديراني نياز دارد و » چه نوع«تحقق اهداف راهبردي خود به 
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بنابراين در مدل اوليه تحقيق پيشنهاد شد، تركيب مناسبي از هر دو رويكرد مبتني بر . پرورش دهد
فرايند در تدوين يك برنامه پرورشي مناسب مدنظر قرار /وسيله/خروجي و رويكرد مبتني بر روش/هدف/ شايستگي

  .گيرد
 بررسی يافته های تحقيق

اند، تمامي بارهاي  درصد آزمون شده 1درصد و  5ه متغيرهاي تحقيق در دو  سطح خطاي مربوط ببارهاي عاملي 
هاي  توان بيان داشت كه شاخص اند و لذا مي معنادار شده% 95عاملي متغيرهاي توانمندسازي پويا در سطح اطمينان 

و اجراي  56/0 1عاملي شناسايي فرصت ها با بارهاي(مورد استفاده در سنجش ابعاد مختلف توانمندسازي پويا 
به خوبي توسط پرسشنامه مورد اندازه گيري قرار )  71/0و شكل دهي مجدد با بار عاملي  74/0نوآوري با بار عاملي 

دهد اندازه گيري سطح توانمندسازي پويا كه توسط  در واقع نتايج بدست آمده از اين پژوهش نشان مي. مي گيرند
ا داشته ايم توسط اين ابزار محقق شده است و لذا روابط بين سازه ها يا متغير سوالات پرسشنامه قصد سنجش آنها ر

  )نشان داده شده اند 1اين نتايج در شكل (. هاي پنهان قابل استناد است
به دست امده است و روايي % 50ها بالاي  تمامي سازهبراي ) AVE(شده  شاخص ميانگين واريانس تبيين •

 .استبالاي سازه ها را نشان داده 

هاي ارزيابي تناسب مدل ارزيابي عملكرد مديران مشخص شد كه الگوي بدست  در بررسي مهمترين شاخص •
دو بر درجه آزادي كمتر از  زيرا نسبت كاي. آمده در جهت تبيين و برازش از وضعيت مناسبي برخوردار است

يان ديگر، مدل و به ب. ها نيز قابل قبول هستند و مابقي شاخص 0.08كمتر از  RMSEA، شاخص 3
هاي تحقيق در ابعاد مختلف ارزيابي عملكرد مديران معنادار و قابل پذيرش  چارچوب كلي سنجش مؤلفه

  . است
  تبيين مدل اقتضايي پرورش مديران ارشد ناجا

 توان به شكل يك فرايند منظم در نظر گرفت كه از قبل برنامة مشخص براي آن فرايند توانمندسازي  مديران را نمي 
كنند و همة  هاي متفاوت مديريت مي تنظيم شده و در همه جا نيز صادق باشد؛ چرا كه بسياري از مديران در موقعيت

العمل ساده و  علاوه بر اين، اگر مديران در شرايط گوناگون عكس. اي يكسان پرورش داد توان به گونه ها را نمي آن
بنابراين پيشنهاد شد، اجراي برنامة توانمندسازي پوياي مديران . توانند بقاء داشته باشند يكساني نشان دهند، نمي

ها و  هايي در انواع برنامه در رويكرد اقتضايي، تفاوت. ناجا در چارچوب يك رويكرد اقتضايي مورد توجه قرار گيرد
اين به خاطر  ها و موقعيت راهبردي آنها است؛ و اقدامات پرورش مديران وجود دارد كه ناشي از ماهيت و نوع سازمان

يعني به دليل وظايف دروني و بيروني است كه با آن -ها در آن قرار دارند  زمينه و بستري است كه اين سازمان
  .اند مواجه

                                                            
1 ‐ Loading factor 
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هاي اصلي مشاغل  ها و شايستگي ايجاد مدلي است تا ناجا بتوانند بر اساس آن قابليت يكي از اهداف اين طرح
مبناي ايجاد مدل توانمندسازي پوياي مديران قرار . مناسب تقويت كنند  مديريتي خود را كشف كرده و به شيوه

  . گرفت
وسطح معناداري حاكي از تاييد تمامي فرضيه هاي تحقيق در سطح  tنتايج به دست آمده از ضرايب مسير، آماره 

  .مي كند% 95اطمينان 
كند،  تحقق اهداف راهبردي ناجا ايفا ميهاي اصلي مديريت منابع انساني كه سهم قابل توجهي در  يكي از زيرسيستم

هايي اين است كه به  نكته اساسي در تدوين چنين برنامه. ريزي توانمندسازي پوياي مديران ارشد در ناجا است برنامه
هماهنگي آن با ساير متغيرهاي سازماني نظير استراتژي سازمان، ساختار سازماني و تكنولوژي خدمات نيز توجه 

با اين رويكرد، اين پژوهش انجام و در . افزايي و بهبود عملكرد منجر شودتواند به همن هماهنگي ميايجاد چني. شود
  : كندپايان نكات زير را به عنوان پيشنهاد ارائه مي

  
  پيشنهادها

موضوع تحقيق حاضر، تدوين مدل توانمندسازي پويا، شايستگي كاركنان و مديران در جهت بهبود عملكرد  
هاي توانمندسازي پويا و   در تدوين چنين مدلي تعيين عوامل اقتضايي مؤثر بر تدوين برنامه .مديران است

شود هاي پژوهش پيشنهاد ميبا توجه به يافته. شايستگي مديران و چگونگي روابط بين آنها مد نظر بوده است
به توانمندسازي استفاده هاي شايستگي مديران از شاخص هاي مربوط   وري و بهبود برنامه جهت افزايش بهره

امروزه بايد يكي از مهمترين دغدغه هاي ناجا و به تبع آن مديران، توانمندسازي پوياي كاركنان باشد . شود
از . زيرا يكي از راهبردهاي توسعه و شكوفايي سازمان ها از جمله نيروي انتظامي  توانمندسازي پويا  است

بر كار گروهي و توانمندي هاي فردي و برخوردار از پويايي و دانش آنجايي كه ناجا از سازماني منعطف مبتني 
ايجاد شبكه سامان و طرح شايسته سالاري و ايجاد فرصت برابر براي تمام نيروهاي . بايد برخوردار  باشد

مستعد و توانمندسازي آنان ايجاد فضاي مناسب سازماني و حمايت و تقويت اعتماد به نفس كاركنان و اعتماد 
نيروهاي جوان و مستعد و واگذاري مسووليت به آنها و جوانگرايي سازماني و توسعه ظرفيت از اقدامات به 

 . انجام شده در راستاي توانمند سازي پويا مي باشد و در پي اجراي شاخص هاي توانمندسازي روي مي دهد
وم عملكرد مديران ارشد به ايشان و با انتشار اين پژوهش و در اختيار قرار دادن اسناد آن، نگاه جديد به مفه.  

بدين ترتيب، اين پژوهش سهمي در . شود هاي آموزش و توانمندسازي پويا در ناجا منتقل مي متوليان برنامه
 . هاي پرورشي ناجا ايفا خواهد كرد توانمندسازي پويا و همچنين توسعه برنامه

اء و جبران خدمات مديران، نتايج تحقيق انجام ها در جذب، ارتق با توجه به محوريت تجزيه و تحليل شايستگي 
اي اين رشته به همراه داشته  تواند نكات قابل توجهي را براي مديران منابع انساني و متخصصان حرفه شده مي

ابزارهاي . هاي تحقيق توجه به اقتضايي بودن عملكرد مديران و كاركنان است ترين يافته يكي از مهم. باشد
هاي  گيري و پرورش شايستگي ها به اندازه توان يافت كه بر مبناي بانك شايستگي مي كاربردي متنوعي را
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ديدگاه جهانشمول در طراحي و بكارگيري اين ابزارها تا حد زيادي . پردازند مديران و تاثير آن بر عملكرد مي
ه متنوعي از مانع از اثربخشي مطلوب آنها در پرورش مديران توانمند بوده است؛ چرا كه تقويت مجموع

شود و اين در حالي است كه  سان منجر مي ها علاوه بر صرف زمان و هزينه، به تربيت مديراني هم شايستگي
هاي گوناگون را  مديراني با توانمندي -اي مختلف در يك سازمان هاي وظيفه و حتي حوزه-هاي مختلف  سازمان

اي به مديران و  ي ناجا و ساختار روابط واحد وظيفههاي متناسب با استراتژ تشخيص گونه شايستگي. نياز دارند
  . مؤثرتر عمل كنند... ريزي تأمين، جايگزيني، مسير پيشرفت و  كند تا در برنامه فرماندهان ناجا كمك مي

هاي  يافته. هاي آموزشي سازمان است هاي اصلي مديران منابع انساني افزايش اثربخشي برنامه يكي از چالش 
هاي مختلف آموزش و پرورش تا حد زيادي به نوع شايستگي هدف  هد كه اثربخشي روشد تحقيق نشان مي

سازماني، /هاي آموزشي فردي توانند برنامه ها فرماندهان و مديران ناجا مي با استفاده از اين يافته. وابسته است
تگي هدف را مدت و بلندمدت متناسب با نوع شايس خارج از محيط كار، كوتاه/غيررسمي، حين كار/رسمي

  . تشخيص دهند
تواند براي مديران ارشد ساير واحدهاي نظامي و غير نظامي نيز كاربردهاي فراواني داشته  هاي تحقيق مي يافته 

هاي تخصصي متناسب با نوع سازمان و  طراحي مسيرهاي توسعه فردي و شناسايي و تقويت شايستگي. باشد
  . تحقيق حاضر براي مديران ارشد نهادها است ساختار روابط با همكاران از جمله كاربردهاي

هاي خاصي برخوردار است  هاي توانمندسازي از پيچيدگي و ظرافت نتايج تحقيق نشان داد كه تدوين برنامه 
ريزي آموزشي در اين زمينه نظير استعلام  هاي سنتي نيازسنجي و برنامهبنابراين بكارگيري رويكردها و ديدگاه

وري  تواند بهره ها نمي اي و اعزام مديران و فرماندهان ناجا به اين دوره آموزشي حرفه هاي مراكز ليست دوره
ترين منبع شود در ناجا، تغييرات اساسي در نحوه نگاه به مهم پيشنهاد مي. لازم را به همراه داشته باشد
 . راهبردي سازمان صورت گيرد

  
  فهرست منابع 

 و استعداديابي هاي برنامه عملي تجارب و نظري مباني( آينده مديران" ؛)1385( عباس غفاري، و بهزاد ابوالعلايي، -
  .دوم چاپ صنعتي، مديريت سازمان ،")مديران پروري جانشين

 شماره چهارم، سال قم، مجتمع عالي مجله ،»مديريت علم در يابي علت و مسير تحليل« ؛)1381(عادل  آذر، -
  .96-59 پانزدهم، ص

زاده؛   لي و داريوش غلام ؛ ترجمه بهروز قليچ)فرد، تيم، سازمان(مديريت عملكرد "؛ )1385(آرمسترانگ، مايكل  -
 .مركز تحقيقات و آموزش صنعتي ايران

، "طراحي نظام جامع توسعه مديران؛ تجربه در سازمان گسترش و نوسازي صنايع ايران"؛ )1385(بابايي زكليكي،  -
  .آهارانتشارات : تهران ،يمجموعه مقالات سومين كنفرانس توسعه منابع انسان

  طراحي الگوي  توانمند سازي فرماندهان و مديران ناجا، تهران ، بازرسي كل ناجا). 1389(بختياري،حسن -
  عوامل موثربرتوانمندسازي افسران ستاد ناجا، تهران ، معاونت آموزش ناجا). 1385(جزيني؛ عليرضا -
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تهران، انتشارات : اربردآن با نرم افزار ليزرلمدل يابی معادلات ساختاری و ک):"١٣٨٨(حيدرعلي هومن -
  5سمت، شماره يازدهم، 

 و فرايندها سازمان برمبناي محوري هاي شايستگي تعيين"؛ )1388(شجاعي، سيد عمادالدين و مقدم، عليرضا  -
انتشارات سرآمد، ص : ، مجموعه مقالات پنجمين كنفرانس توسعه منابع انساني، تهران"ساز ارزش هاي فعاليت

455.  
تر شدن مديريت منابع  اي نقش توسعه استاندارد شايستگي در حرفه"؛ )1385( مقدم، كاوه و علوي، سيد بابك -

  . آهارانتشارات  :مجموعه مقالات سومين كنفرانس توسعه منابع انساني، تهران ،"انساني
انتشارات : ، تهران"ره كردتوان سازمان را بهتر ادا چگونه مي: هاي مديريتي شايستگي"؛ )1379(غفاريان، وفا  -

  .سازمان مديريت صنعتي
، مجله توسعه مديريت، شماره »خصوصيات يك مدير لايق و شايسته از ديدگاه اسلام«؛ )1385(مشتاقي، زينب  -

 .42-22، صص 72
-  

بررسي نقش رهبري تحول آفرين در توانمند  "،)١٣٨٨(عباسی، طيبه، پور اکبر، حسن؛نوروزی ، مجتبی -
  .١،شماره ١٥،پژوهش های مديريت در ايران، دوره "نسازي کارکنا

،پنجمين " سالاري مند در تحليل موانع شايسته رويكردي نظام "،)١٣٨٧(ابطحی،سيد حسين؛ عبدصبور،فرويدون -
  .کنفرانس توسعه منابع انسانی

کنفرانس  ،" محور هاي دانش الگوي توسعه قابليت در سازمان" ،)١٣٨٦(امين مقدم، علی؛ستوده رياضی، مريم -
  ملی مديريت دانش

-  
ترجمه محمود مهر  ،"روش شناسی مطالعات برنامه درسی) "١٣٨٨. (سينگلا،ديويد؛ شورت، ادموند سی -

 .سمت انتشارات: تهران. همكاران محمدی و
    

 
- Adams,  D.  and  Waddle,  C.  (2002);  “Evaluating  the  return  from  management  development 

programs:  individual  return  versus  organizational  benefits”;  International  Journal  of 
Contemporary Hospitality Management; Vol. 14, No. 1, pp. 14‐20. 

- Anderson,  Ph.;  Murray,  J.  P.;  Olivarez,  A.  Jr.  (2002);  "The  Managerial  Roles  of  Public 
Community College Chief Academic Officers"; Community College Review; Vol. 30, No. 2, pp. 
1‐ 26. 

- Antonacopoulou, E. (2001), “The paradoxical nature of the relationship between training and 
learning”, Journal of Management Studies, Vol. 38 No. 3, pp. 327‐50. 

- Argyris, C. (1999); “On organization learning” (2nd ed.), Malden, MA: Blackwell. 
- Beaver,  G.  and Hutchings,  K.  (2005);  “Training  and  developing  an  age  diverse workforce  in 

SMEs: The need for a strategic approach”, Education & training, 47(8/9), 592‐ 604. 
- Boyatzis,  R.  E.  (1982);  “The  Competent Manager:  A Model  for  Effective  Performance”,  New 

York: John Wiley & Sons. 
- Colvin,  A.  J.  S.  and  Boswell,  W.  R.  (2007);  “The  problem  of  action  and  interest  alignment: 

beyond  job  requirements  and  incentive  compensation”,  Human  Resource  Management 
Review, 17, 38–51. 

- Evers,  F.  R.;  Rush,  J.  C.  and Berdrow,  I.  (1998);  “The  basis  of  competence:  skills  for  lifelong 
learning and employability”, San Francesco: Jossey‐Bass.  

- Huijgen, F. and Nijs, W. De. (1993); “Practice of Management Development in Dutch Business”, 
in  Wattle,  A.  (Ed.),  Management  Development:  State  of  affairs  and  Perspective,  Kluwer 
Bedrijfswetenschappen, Deventer, pp. 51‐63. 



18 

 

- James,  K.  (2001);  “Leadership  and  Management  Excellence;  Corporate  Development 
Strategies”, Council for Excellence in Management and Leadership, London. 

- Lepak,  D.  P.  and  Snell  S.  A.  (1999);  “The  human Resource  Architecture:  toward  a  theory  of 
human capital allocation and development”, Academy of Management Review, Vol. 24, pp. 
31‐48. 

- Wright and Boswell, W. R. (2002); “Desegregating HRM: a review and synthesis of micro and 
macro human resource management research’, Journal of Management, 28(3), 247‐276. 

- Ellonen  Riikka,  Blomqvist  Kirsimarja  and  Puumalainen  Kaisu  (200٩),  "The  role  of  Trust  in 
organizational  innovativeness", European  Journal of  Innovation Management, Vol.11, No.2, 
PP.160‐181. 

 
‐ Barney J. (١٩٩١), “Firm Resources and Sustanined Competitive Advantage”‚ Journal of 
Management, (١)١٧, pp.١٢٠‐٩٩. 

- Scour .j(2009), “ A study in to Leadership and Management Competencies predicting Superior 
Perfor mance in the British Royal Navy”, Emerald‐Journal of Management Development, Vol.28, 
No9, pp.794‐820 


