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  :تشکر و قدردانی 
  

لطف خود را شامل حال من نمود تا بتوانم تحقيق خود را به پايان خداوند بزرگ را شاکرم که 
در راه توسعه علمی ايران عزيز بردارم که چو ايران ، برسانم و بتوانم سهمی هر چند اندک

 .تن من مباد، نباشد
همچنين از زحمات جناب آقای دکترمحمد رضا اسمعيلی و جناب آقای دکتر محمد پورکيانی  

 . "من لم يشکر المخلوق لم يشکر الخالق"کمال تشکر دارم که ، نما و مشاوراساتيد محترم راه
و ساير کسانی که در تدوين اين تحقيق مرا  و در پايان از زحمات همسر عزيزم احمد اکبری

  .ياری نمودند متشکرم و از خداوند منان سلامت و سعات ايشان را خواستارم
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  ) :اجرا و نتايج به دست آمدههای روش، اهداف، شامل خلاصه(چکيده پايان نامه 
مديريتی با عملکرد مديران های مهارت شايستگی واين تحقيق با هدف بررسی رابطه بين ابعاد 

همبستگی بود و به صورت  -روش تحقيق از نوع تحقيقات توصيفی. ورزشی استان قم انجام شد
نفر مورد ارزيابی  ٤٤مديران ورزشی استان قم نفری  ٥٠جامعه آماری  از. ميدانی اجرا شد

يک مافوق و ، نظرات يک زير دستدرجه و جمع آوری  ٣۶٠با توجه به ارزيابی (قرار گرفت 
برای جمع آوری ). نفر در اين مطالعه مشارکت داشتند ١٧۴يک مدير هم رده در مجموع تعداد 

مديران های مهارت های و شايستگیاز پرسشنامه اطلاعات جمعيت شناختی و پرسشنامه ها داده
. رد استفاده شدو پرسشنامه محقق ساخته ارزيابی عملک) ١٣٨١، نادريان جهرمی(ورزشی 

نفر از متخصصان و پايايی آنها با استفاده از آزمون  ١٠با نظر سنجی از ها روايی پرسشنامه
پس از تعيين گروه نمونه با مراجعه  ).α<٧٨٧/٠(آلفای کرونباخ مورد تأييد قرار گرفت 

ضريب . حضوری پرسشنامه بين افراد مربوطه توزيع و پس از تکميل در محل جمع آوری شد
تحقيق در   های آزمون گذاشتن فرضيه  همبستگی پيرسون و رگرسيون سلسله مراتبی براي به

. بود) sd=٢/۶(سال  ٠۵/٣۶ميانگين سنی پاسخدهندگان . استفاده شد α=٠٥/٠سطح معناداری 
در کليه متغيرها نرمال است ها اسميرنوف نشان داد که توزيع داده –نتايج آزمون کولموگراف 

)٠۵>p .(ون همبستگی پيرسون نشان داد که بين مجموعه دانش و عملکرد شغلی مديران آزم
فردی های ويژگی ،شخصيتی و رفتاری مديرانهای ويژگی در حد متوسط و بينارتباط مثبت و 

  .مديريتی با عملکرد شغلی مديران ارتباط مثبت و در سطح کم وجود داردهای مهارت و
  



  

  
  
  
  

 فصل اول
  )آليات تحقيق(
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  مقدمه  ١-١
هاي امروزه ورزش يكي از اموري است آه به عناوين مختلف در جهان مطرح شده و گروه

اي هستند و اشكال مختلف با آن سر و آار دارند؛ برخي از مردم ورزشكار حرفهبسيار زيادي به 
های ها و مسابقهمند به ورزش و ديدن برنامهگروهي ورزشكار آماتور؛ گروهي طرفدار و علاقه

با افزايش چشمگير نقش . گذرانندورزشي بوده و عده اي نيز از راه ورزش امور خويش را مي
پيشرفت در زمينه ، اجتماعي و فرهنگي و حتي سياسي آشورها، اديورزش در توسعه اقتص

ريزان در آشورهاي مختلف تبديل شده است هاي استراتژيك برنامهورزش به يكي از اولويت
ورزشی های کشورها برای رسيدن به مزايای ناشی از ورزش سازمان). ١٣٨٠، جکسون پالمر(

 و خصوصی پايه و اساس ورزش در هر کشوریورزشی دولتی های سازمان. دهندمی را شکل
  . استها ورزشی نيازمند اثربخشی اين سازمانهای و رسيدن به اهداف متعالی برنامه، باشندمی

های مديريتی لازم  ها و رفتارهايی که برای موفقيت در نقش مهارت، ها محققان بر کيفيت
منابع انسانی را برای تکرار اين های مديريت  به اين اميد که سيستم، هستند تمرکز نمودند

هايی که برای افرادی  ها بر تعيين شايستگی بسياری از محققان و سازمان. ها طراحی نمايند کيفيت
؛ ٢٠٠۶، ١بوياتزيس(اند  کنند تمرکز نمودهمی که ديگران را در سطوح مختلف سازمان رهبری

گيری افراد است که با موفقيت  اندازهقابل های ويژگی ها شايستگی). ٢٠٠١، ٢لومباردو و ايچينگر
اساسی فرد های ويژگی شايستگی به عنوان). ٢٠٠١، لومباردو و ايچينگر(در کار مرتبط هستند 

تعريف شده است ، محور و يا عملکرد برتر در شغل مرتبط هستند-شاخص که با اثربخشی
دهد چه  در واقع شايستگی يک چتر فراگير است که نشان می). ١٩٩٣، ٣اسپنسر و اسپنسر(

ها نياز  ای از شايستگی برای موفقيت در هر شغلی به مجموعه. چيزی برای موفقيت نياز است
  . است

های مهم در يک  های شايستگی جهت تشريح شاخص ها به دنبال خلق مدل ها سازمان برای سال
هايی را  ها و رفتار مهارت، ها ربی در مديريت اثربخش خصيصهتحقيقات تج. اندشغل ويژه بوده

های ورزشی از بسياری از  اما سازمان. های مديريتی ارائه کردند برای عملکرد بالا در نقش
بدنی و  های تربيت ها و فعاليت اين تمايز عمدتاً مربوط به برنامه. های ديگر متمايز هستند سازمان

های اجرائی خاص خود برخوردار بوده  سيع در جامعه و پيچيدگیورزش بوده که از گستردگی و
به همان . شود های آن افزوده می ها و نيز پيچيدگی برنامه و روز به روز بر وسعت دامنه فعاليت

مديريت ورزشی نيز پيچيده شده و ، شود های ورزشی گسترده می ها و فعاليت نسبت که برنامه
نادريان (ها برای مديريت در حوزه ورزش مورد نياز است  ها و مهارت انواع مختلف شايستگی

  ).  ١٣٨١، جهرمی
بوياتزيس ، اند برده آار به را متفاوتيهاي شيوه عملكرد وها شايستگي ارزيابي براي، محققان

شرودر . اندآرده استفاده رفتاري رويدادهاي مصاحبه از) ١٩٩٣(اسپنسر  اسپنسر و و) ٢٠٠۶(
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 شايستگي و چهارچوب گرفته پيش در را رفتاري مشاهده شيوه )١٩٨٩(آوآريل  و) ١٩٨٩(
بازخورد ). ٢٠٠٩، به نقل از هرلين(است  استوار درجه ٣۶٠ ارزيابي پايه بر )١٩٩٨(دولويكز 

شود آه هاي پيشروي جهاني محسوب ميهاي نوين ارزيابي در سازماندرجه يكي از نظام ٣۶٠
 تري ازواقعي و ترصحيح ارزيابي اوت در پي آنست تابا گردآوري نظرات از ذينفعان متف

درجه نوعی روش  ٣۶٠ارزيابی . دهد ارائه ارزيابي شوندگان هايتوانمندي و عملكرد
شود و از  های مورد نظر تهيه می گروهی است که در اين روش فهرستی از شايستگی ارزيابی

زيردستان و ، همکاران، اعم از مافوقتمامی افراد مرتبط مستقيم و غيرمستقيم فرد در سازمان 
فرد ارزيابی . های تعيين شده ارزيابی کنند شود تا او را بر اساس شايستگی مشتريان خواسته می

ها  نتايج حاصل از کل ارزيابی. کند در فرآيند مشارکت می، شونده نيز به عنوان خود ارزيابی
 استفاده ايران در). ١٣٨٩، دهقان(ود ش بندی و به صورت گزارشی به فرد بازخورد داده می جمع
در  موضوع اين ولي ندارد سال از چند بيش سابقه صنعتي مراآز در درجه ٣۶٠ ارزيابي متد از

 آم ورزشی محيط يك در روش اين آردن پياده و باشد جديدی مي ورزشی بحثهای سازمان
ارزيابی عملکرد مربيان در تحقيقی برای ) ١٣٨٩(تنها دهقان . شايد بی سابقه باشد و سابقه

با توجه به مطالب ذکر شده اين تحقيق بدنبال بررسی . واليبال از اين رويکرد استفاده نموده است
مديريتی در عملکرد مديران ورزشی است که در آن عملکرد مديران ورزشی های نقش شايستگی

  .درجه اندازه گيری شده است ٣۶٠با استفاده از روش بازخورد 
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  مساله تحقيق بيان ٢-١
ها در  آه نقش سازمان پيداست ناگفته و هاست سازمان دنياي شك بي، آنوني آار و آسب دنياي

و  عامل حيѧاتي  عنوان به انسان نقش، آوري فن سمت بهها سازمان سير حتي با. آن چشمگير است
متعѧددی  اثربخشѧی يѧک سѧازمان بѧه عوامѧل      . مانѧد  خواهد باقي آماآان سازمان بقاي در استراتژيك

). ١٣٨١، نادريѧѧان جهرمѧѧی (هѧѧا نيѧѧروی انسѧѧانی اسѧѧت   تѧѧرين آنبسѧѧتگی دارد کѧѧه بѧѧدون شѧѧک مهѧѧم   
هѧا  نيѧروی انسѧانی سѧازمان    توسѧعه  و ارزيابي، نگهداري، جذب، مؤثر انتخاب هاينظام بكارگيري

 يکی از مهمترين فاکتورهѧای کѧه در اسѧتفاده   . است اي برخوردارويژه و مهم جايگاه از طبيعتاً نيز
در نگѧاه نѧوين بѧه    . ها است شود موضوع شايستگی ها درنظر گرفته می از منابع انسانی در سازمان

انسان به عنوان آليدي ترين عنصر و منبع سѧازمان شѧناخته مѧي شѧود آѧه برخѧي از       ، منابع انساني
هѧا   موجѧودي ، تجهيزات، امکانات، در گذشته. آن با نام دارايي منحصر به فرد سازمان ياد مي آنند

امѧروزه منظѧور از   ). ١٣٨٩، دهقѧان (شѧد   و منابع مادي و طبيعي سرمايه يك سازمان محسوب مي
مسѧتعد و بѧا   ، مѧاهر ، دسترسي سازمان به دانش و توان بكارگيري انسانهاي توانѧا ، سرمايه سازمان

در واقѧع   .انگيزه است آه تمام توان خود را در جهت نوآوري و تحقق اهداف سازمان صرف آنند
ممتѧاز  هѧاي  قابليѧت  بѧا  مديرانی امروزه در پی بكارگيري، های ورزشی از جمله سازمانها سازمان
 .گѧردد  مѧي  سѧازمان  موفقيѧت  و توسѧعه ، رشѧد  منشѧاء  و آѧار  آسѧب  در فعѧال آنهѧا   مشѧارآت  بوده کѧه 

پژوهشѧѧگران حѧѧوزه مѧѧديريت معتقدنѧѧد يѧѧک مѧѧدير بѧѧرای موفقيѧѧت در سѧѧازمان بايѧѧد از يѧѧک مجموعѧѧه 
هѧای   بنابراين برای شناسايی و ارزيابی مديران موفق به تدوين مѧدل ، برخودار باشد هايی شايستگی

، صѧنعتی هѧای  بنابراين برای اعلب مديران از جمله مѧديران سѧازمان  . اند شايستگی مديران پرداخته
هѧѧای خѧѧدماتی   هѧѧای دولتѧѧی و مѧѧديران سѧѧازمان    مѧѧديران سѧѧازمان ، هѧѧای بازرگѧѧانی  مѧѧديران سѧѧازمان 

در تحقيق خود مѧدل شايسѧتگی مѧديران آب    ) ١٣٨٧(بخشايش . ی تدوين شده استهای شايستگ مدل
هѧѧای مѧѧديران  شايسѧѧتگی) ١٣٨٨( حѧѧريو ، اآبѧѧري، جعفѧѧر زنجѧѧاني. و فاضѧѧلاب را طراحѧѧی نمѧѧود 
الگѧويی بѧرای ارزيѧابی    ) ١٣٨٩(زاده  سѧعادت و معصѧوم  ، ناصحی فѧر . دانشگاهی را تعيين نمودند

الگѧوی  ) ١٣٨٩(زاهѧدی و شѧيخ   . زارت بازرگѧانی ارائѧه دادنѧد   های مѧديران و  و شايستگیها قابليت
يѧѧک مѧѧدل شايسѧѧتگی نيѧѧز بѧѧرای   . هѧѧای راهبѧѧردی مѧѧديران ميѧѧانی دولتѧѧی را طراحѧѧی نمودنѧѧد    قابليѧѧت

در واقѧع بѧا جسѧتجويی    ). ١٣٨١، نادريѧان جهرمѧی  (های ورزشی تدوين شده اسѧت   مديران سازمان
مѧديران ورزشѧی در داخѧل و خѧارج از      هѧای   گیکمبود تحقيقات در زمينه شايسѧت ، در ادبيات تحقيق

هѧای   مѧدل ، هѧا  نکته حائز اهميت ديگѧر ايѧن اسѧت کѧه بѧا توجѧه بѧه نѧوع سѧازمان         . کشور مشهود است
  . متفاوت از يکديگر است، شايستگی و ابعاد آنها در بسياری موارد

هسѧتند ولѧی بѧه    هѧای شايسѧتگی    ها به دنبال تدوين مѧدل  ن هر چند که بسياری از سازما، از سويی
. هѧѧا را در شѧѧرايط واقعѧѧی آزمѧѧون کننѧѧد توجѧѧه ندارنѧѧد ايѧѧن حقيقѧѧت کѧѧه بايѧѧد روايѧѧی و اعتبѧѧار ايѧѧن مѧѧدل

تمايѧل بѧه تأييѧد ايѧن     ، های شايستگی بѧا عملکѧرد کميѧاب اسѧت     اگرچه شواهد علمی برای ارتباط مدل
در حѧѧوزه  ).٢٠٠٦، ١؛ گانگѧѧانی و همکѧѧاران٢٠٠٦، ١دراگانيѧѧديس و منتѧѧزاس(ارتبѧѧاط وجѧѧود دارد 

                                                           
1 - Draganidis, F., & Mentzas, G. 



٦ 

هѧѧای  هѧѧای مѧѧديريتی در عملکѧѧرد مѧѧديران در سѧѧازمان تحقيقѧѧی کѧѧه نقѧѧش شايسѧѧتگی، تربيѧѧت بѧѧدنی نيѧѧز
هѧѧای مѧѧديريتی در  بѧѧا توجѧѧه بѧѧه اهميѧѧت شايسѧѧتگی. ورزشѧѧی را مѧѧورد بررسѧѧی قѧѧرار دهѧѧد يافѧѧت نشѧѧد 

هѧѧا در  هѧѧای مѧѧديران ورزشѧѧی و تعيѧѧين نقѧѧش ايѧѧن شايسѧѧتگی     تعيѧѧين شايسѧѧتگی ، هѧѧا موفقيѧѧت سѧѧازمان 
  . نها در سازمان از اهميت برخوردار استعملکرد آ

بѧѧه علѧѧت نقѧѧش نيѧѧروی انسѧѧانی در . يکѧѧی ديگѧѧر از مسѧѧائل فѧѧرا رو نحѧѧوه ارزيѧѧابی عملکѧѧرد اسѧѧت
، هѧѧای غيѧѧر واقѧѧع بينانѧѧه در ارزيѧѧابی عملکѧѧرد  و احتمѧѧال بѧѧروز خطѧѧا و برداشѧѧت، ارزيѧѧابی عملکѧѧرد

، درجѧه  ٣٦٠ ارزيѧابي . يѧرد گ های گوناگونی برای ارزيابی عملکѧرد مѧورد اسѧتفاده قѧرار مѧی      روش
 در آѧه  افѧرادي  تمѧامي  و گيѧرد  انجѧام مѧي   گروهѧي  بصѧورت  آѧه  اسѧت  مѧدار  ذينفѧع  و جѧامع  فرايندي
، مرئѧوس ، ارتباط دارند شѧامل رئѧيس   شونده ارزيابي فرد با مستقيم غير و مستقيم طور به سازمان
 از برداشѧتي واقعѧي   تѧا  آننѧد  مѧي  شѧرآت  آن در، شѧونده  ارزيѧابي  فѧرد  خѧود  و مشتريان و همكاران
  .دهند ارائه او شغلي عملكرد

هѧای تعيѧين    هѧای ورزشѧی شهرسѧتان قѧم بѧه چѧه ميѧزان از شايسѧتگی         درک اينکه مديران سازمان
هѧايی کѧه    و آيا در انتخاب آنها شايستگی، های ورزشی برخوردار هستند شده برای مديران سازمان

توانѧد در تعيѧين و   مѧی  قѧرار گرفتѧه اسѧت    عملاً در عملکرد مديران ورزشی نقش دارند مورد توجѧه 
. زيѧادی هسѧتند  هѧای  مѧديران نيازمنѧد شايسѧتگی   همچنѧين  . شناسايی مديران موفق حائز اهميѧت باشѧد  

نقش حياتی تری در عملکرد آنان دارد مسѧاله تحقيѧق حاضѧر اسѧت     ها اين که کداميک از شايستگی
 .که بطور موردی در استان قم انجام شده است

های مѧديران ورزشѧی    اين تحقيق به دنبال پاسخ به اين سئوالات هستيم که شايستگیبنابراين در 
هѧای مѧديران بѧا عملکѧرد آنهѧا وجѧود        شهرستان قم در چه سطحی است؟ چه ارتباطی بين شايسѧتگی 

عملکѧرد آنهѧا را   ، متوان با استفاده از ابعѧاد شايسѧتگی مѧديران ورزشѧی شهرسѧتان قѧ       دارد؟ و آيا می
  پيش بينی کرد؟

  چهارچوب نظری تحقيق ٣-١
 انسѧاني  منѧابع  مѧديريت  در جديѧد  رويكѧردي ، شايسѧتگي  رويكѧرد  اسѧت  معتقѧد  )١٩٩٨(آرسѧتيد  

 رومي خوب سرباز(تفصيلي  و جزئي صفات به دستيابي براي تلاش در، قديمهاي و رومي نيست
ويژگѧي  تا آردندتلاش مي  آه است تحقيقاتي از سرشارادبيات رهبری . مي آردند استفاده آن از )

 زمينѧه  در نيѧز  پرسѧنلي  امѧور  در نظر صاحب شناسان روان. تعريف آنند را خوب رهبر يكهاي 
 مديѧدي هѧاي  مدت، آارهاي خروجي و رفتار، افرادهاي خصيصه ميان موجود روابط شناسايي ي

 آن مفهѧوم  اما، است روز مد و جديد، واژه شايستگي شايد. اندپرداخته تحقيق و فعاليت به آه است
 رفتارهѧاي  و فѧردي  و تفاوتهѧاي  شخصѧيت  همچѧون  مسѧائلي  آѧه  اسѧت  مديѧدي  مѧدت . اسѧت  قѧديمي 

، شخصѧيتي هѧاي  ويژگѧي  دربѧاره  نيѧز  سѧنجان  روان و بѧوده  روانشناسѧان  ي علاقѧه  مѧورد  سѧازماني 
 ).١٣٨٥، ويليѧام  جѧونز و (آѧرده انѧد    مطѧرح  را فراوانѧي هѧاي  بحѧث هѧا  توانѧايي  ديگѧر  و هѧوش 

 :از عبارتند، مختلف نظران صاحب ديد از آنها از برخي آه دارد متعددي تعاريف، شايستگي
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 طريѧق  از آѧه  شخصѧي  آيفيѧت  يѧا  توانѧايي ، مهѧارت ، دانѧش  هرگونѧه  از است عبارت، شايستگي
 ).٢٠٠٥، ١و روبرت کانون(شود  مي خدمت دهي تعالي به و منجر شده داده نشان رفتار

 از آѧه  است سنجش قابل آاري رفتارهاي و شخصيهاي مهارت از مكتوبي تشريح، شايستگي
 ).٢٠٠٣، ٢مارسی(مي شود  استفاده آار اهداف دستيابي به براي آن

 دريѧك  بѧالا  عملكرد با مرتبطهاي ويژگي يا توانايي، مهارت، دانش از است عبارت، شايستگي
 )١٠٥. ؛ ص١٣٨٢، ميرسپاسي( شغل

 بهتѧر  درك بѧراي ، در پژوهشѧی  اروپѧا  انسѧاني  منѧابع  مѧديريت  انجمѧن : مѧديريتي هѧاي  شايسѧتگي 
 سه، هستند مواجه آنها با خود آار محيط در امروزه، اروپايي مديران وها سازمان آه هايي چالش

 :از عبارتند آه نمود شناسايي مديريتيهاي شايستگي به اصلي رويكرد
 و شѧود  مي معرفي رفتاري اصطلاحات اساس بر شايستگي، رويكرد اين در :رفتاري رويكرد

 ايѧن  .شѧود  مѧي  پرداختѧه ، دارنѧد  ارتبѧاط  عѧالي  عملكѧرد  بѧا  آѧه  رفتارهѧا  از نѧوعي  معرفѧي  بѧه  عمѧدتاَ 
 بѧا  متناسѧب  رفتارهѧاي  و دارد زيѧادي  آѧاربرد  درجѧه  ٣٦٠ روش بѧا  مѧديران  ارزيѧابي  در رويكѧرد 
 برها شايستگي، رويكرد اين در. گيرند مي قرار ارزيابي مورد و شناسايي، برتر و عالي عملكرد
 و مهѧارت ، دانѧش ، شخصѧيتي هѧاي  خصيصѧه ، عѧادات  نظيѧر؛ ، شخصѧي  اصѧلي هѧاي  ويژگѧي  حسѧب 
مختلفѧي  هѧاي  روش بѧه ، اسѧت  ارتباط در عالي عملكرد با معمولاَ آه شغل آسب در فردهاي انگيزه
 .شود مي تعريف

 معرفѧي  بѧه ، پسѧت  يا شغل آردي آار تحليل و تجزيه اساس بر رويكرد اين :استاندارد رويكرد
 مѧي ، شѧغل  نتيجه در معين آيفيتي تضمين جهت مديريتي پستهاي در عملكرد استانداردهايحداقل 
 .پردازد

 امѧا ، گيѧرد  قѧرار  نيѧز  رفتѧاري  رويكѧرد  مجموعѧه  زيѧر  توانѧد  مي رويكرد اين :اقتضايي رويكرد
 فѧردي ها شايستگي بر توانند مي )اقتضايي(موقعيتي  عوامل آيا آه دارد تمرآز نكته اين بر بيشتر
  باشند؟ اثرگذار عالي عملكرد نياز مورد
، جملѧه  اسѧت از  شѧده  تعريѧف  نيѧز  ديگѧري  هѧاي  شايسѧتگي ، مѧديريتي  هѧاي  شايسѧتگي  از غيѧر  بѧه 

، )ريѧѧزي و برنامѧѧه سѧѧازماندهي، قضѧѧاوت، تحليѧѧل و تجزيѧѧه :شѧѧامل(ذهنѧѧي  هѧѧاي شايسѧѧتگي
 ارتباطѧات ، يѧت قاطع، سѧازي  متقاعѧد ، آارآنان مديريت: شامل(تعاملي  يا فردي بين هاي شايستگی

 هѧوش ، عمѧل  ابتكѧار  و انѧرژي : شѧامل (گرايѧي   شايسѧتگي نتيجѧه  ، )فѧردي هѧاي  حساسѧيت  و شѧفاهي 
 هѧا  شايستگي ساير پذيري و انطباق و سازگاري هاي شايستگي) نتايج به يابي دست انگيزه و تجاري

ايѧن   ارزيѧابي  بѧراي  بهينѧه  روشѧي  اسѧت  نيѧاز ، مختلѧف هѧاي  شايسѧتگي  و تѧدبين  تعريѧف  بѧه  توجѧه  بѧا 
تحقيقѧات مختلفѧی بѧه     ).٢٠٠٥، ٣بنتلѧی (باشѧد   اثربخشѧي  بيشѧترين  داراي شѧود آѧه   ها ارائه شايستگي

در داخѧل کشѧور نيѧز الگوهѧای     . انѧد  تبيين و تدوين الگوهѧای شايسѧتگی در انѧواع سѧازمانها پرداختѧه     
در تحقيѧق خѧود مѧدل    ) ١٣٨٧(بخشѧايش   .ها طراحѧی شѧده اسѧت    شايستگی برای انواعی از سازمان
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) ١٣٨٨( حѧѧريو ، اآبѧѧري، جعفѧѧر زنجѧѧاني . شايسѧѧتگی مѧѧديران آب و فاضѧѧلاب را طراحѧѧی نمѧѧود   
) ١٣٨٩(زاده  سѧعادت و معصѧوم  ، ناصѧحی فѧر  . های مديران دانشѧگاهی را تعيѧين نمودنѧد    شايستگی

رداختنѧد نمودنѧد و   هѧای مѧديران وزارت بازرگѧانی پ    و شايستگیها الگويی برای ارزيابی شايستگی
هѧای راهبѧردی مѧديران     الگوی شايستگی) ١٣٨٩(زاهدی و شيخ . را ارائه دادند اصلی شاخص نه

، فѧѧردیهѧѧای ويژگѧѧی ،هѧѧا دانѧѧش و آگهѧѧی(ميѧѧانی دولتѧѧی را طراحѧѧی نمودنѧѧد کѧѧه در قالѧѧب بعѧѧد اصѧѧلی  
بѧѧه در تحقيقѧی کѧه مربѧوط    ) ١٣٨١(امѧѧا نادريѧان جهرمѧی    .اسѧت ) هѧای مѧديران   هѧا و ارزش  مهѧارت 

های مديران سازمان تربيت بدنی و ارائه الگو  ها و شايستگی مديران ورزشی بود به تعيين مهارت
 ،هѧѧای مѧѧديران سѧѧازمان تربيѧѧت بѧѧدنی را در سѧѧه بعѧѧد مجموعѧѧه دانѧѧش      او مѧѧدل شايسѧѧتگی . پرداخѧѧت
در ايѧن  . شاخص طراحی و تأييد نمѧود  ٣٦ فردی باهای ويژگی شخصيتی و رفتاری وهای ويژگی
  .های مديران ورزشی استان قم از اين مدل استفاده خواهد شد رای تعيين ميزان شايستگیتحقيق ب

  اهداف تحقيق ٤-١
  :هدف آلي) الف 

ورزشѧی  های مديريتی در عملکرد شغلی مديران سازمانهای و شايستگیها تعيين نقش مهارت
  شهرستان قم

  :اهداف اختصاصي) ب
  .با عملکرد شغلی آنهاتعيين ارتباط بين مجموعه دانش مديران  .١
 .شخصيتی و رفتاری مديران با عملکرد شغلی آنهاهای ويژگی تعيين ارتباط بين .٢
  .فردی مديران با عملکرد شغلی آنهاهای ويژگی تعيين ارتباط بين .٣
  .مديران با عملکرد شغلی آنهاهای مهارت تعيين ارتباط بين .۴
) رفتاری و شخصيتیهای ويژگی ،فردیهای ويژگی ،دانش(های تعيين ميزان شايستگی .۵

  .مديران
  های مديريتی ها و شايستگی پيش بينی عملکرد مديران ورزشی با استفاده از ابعادمهارت .۶

  تحقيقهاي فرضيه ٥-١
  .بين مجموعه دانش مديران با عملکرد شغلی آنها ارتباط وجود دارد .١
 .ارتباط وجود داردشخصيتی و رفتاری مديران با عملکرد شغلی آنها های ويژگی بين .٢
  .فردی مديران با عملکرد شغلی آنها ارتباط وجود داردهای ويژگی بين .٣
  .مديران با عملکرد شغلی آنها ارتباط وجود داردهای مهارت بين .۴
در سطح ) رفتاری وشخصيتیهای ويژگی ،فردیهای ويژگی ،دانش(های مديران  شايستگی .۵

  .مطلوبی قرار دارد
-مهارت ی عملکرد مديران ورزشی با استفاده از ابعاد شايستگی ومعادله رگرسيون پيش بين .۶

 .دار است مديران معنیهای 
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  حدود تحقيق ٦-١
هѧѧای  و در شهرسѧѧتان قѧѧم انجѧѧام شѧѧده اسѧѧت و مѧѧديران کليѧѧه سѧѧازمان    ١٣٩١ايѧѧن تحقيѧѧق در سѧѧال  

  .شود های مختلف را شامل می ها و نهاد ورزشی و ادارات تربيت بدنی سازمان
  

  ها و اصطلاحات ژهتعريف وا ٧-١
  :مديريت ورزشی

، ريѧѧزی مѧѧرتبط بѧѧا برنامѧѧههѧѧای مهѧѧارت مѧѧديريت ورزشѧѧی عبѧѧارت اسѧѧت از هѧѧر نѧѧوع ترکيبѧѧی از 
ی کѧه   راهنمѧايی و ارزشѧيابی در بافѧت سѧازمان يѧا اداره     ، بنѧدی  بودجѧه ، کنترل، هدايت، سازماندهی

زانگѧѧѧر و ، پѧѧѧارکز(فѧѧѧراورده يѧѧѧا خѧѧѧدمات اوليѧѧѧه آن مѧѧѧرتبط بѧѧѧا ورزش يѧѧѧا فعاليѧѧѧت جسѧѧѧمانی اسѧѧѧت    
  ).١٣٨٢، کوارترمن
  :شايستگی

 طريѧق  از آѧه  شخصѧي  آيفيѧت  يѧا  توانѧايي ، مهѧارت ، دانѧش  هرگونѧه  از است عبارت، شايستگي
 ).٢٠٠٥، ١و روبѧرت  کѧانون (شѧود   مѧي  خѧدمت دهѧي   تعѧالي  بѧه  و منجѧر  شѧده  داده نشѧان  رفتѧار 

 در يѧك  بѧالا  عملكѧرد  بѧا  مѧرتبط هѧاي  ويژگѧي  يѧا  توانايي، مهارت، دانش از است عبارت، شايستگي
  ). ١٣٨٢، ميرسپاسي( شغل

توانايی و يا کيفيت شخصی ، مهارت، در اين تحقيق منظور از شايستگی برخورداری از دانش
هѧѧای ورزشѧѧی شهرسѧѧتان قѧѧم نشѧѧان داده و بѧѧه وسѧѧيله پرسشѧѧنامه ارزيѧѧابی   اسѧѧت کѧѧه مѧѧديران سѧѧازمان

سѧѧنجيده رفتѧѧاری و شخصѧѧيتی هѧѧای ويژگѧѧی ،فѧѧردیهѧѧای ويژگѧѧی ،دانѧѧششايسѧѧتگی و در چهѧѧار بعѧѧد 
  ).١پيوست (شود  می

  : مهارت
همچنѧين  ) ١٣٨١، فرهѧی (داننѧد   مهارت را دانѧش تخصصѧی و فنѧی خѧاص يѧک شѧغل معѧين مѧی        

در ايѧن تحقيѧق منظѧور از    ). ١٩٩٤، ٢شѧرمرهورن (سازی علم در عمѧل اسѧت    مهارت توانايی پياده
هѧای   فنѧی مѧديران سѧازمان   هѧای  مهѧارت  انسѧانی و هѧای  مهѧارت  ،ادراکѧی هѧای  مهارت مهارت شامل

های ورزشѧی و در   مديران سازمانهای مهارت ورزشی شهرستان قم است که به وسيله پرسشنامه
  ).٢پيوست (شود  سه بعد مذکور سنجيده می

  : ارزيابی عملکرد
فرايندي است آه به وسيله آن آار آارآنان در فواصل معѧين بѧه طѧور رسѧمي مѧورد بررسѧي و       

بررسی عملکرد يک سѧال  ، منظور از ارزيابی عملکرد ).١٣٨٧، سعادت(مي گيرد  سنجش قرار
هѧѧای ورزشѧѧی شهرسѧѧتان قѧѧم بѧѧا اسѧѧتفاده از پرسشѧѧنامه محقѧѧق سѧѧاخته و از      گذشѧѧته مѧѧديران سѧѧازمان 

مѧѧديرانی کѧѧه نمѧѧره بѧѧالاتری کسѧѧب کننѧѧد از عملکѧѧرد بهتѧѧری     . درجѧѧه اسѧѧت  ٣٦٠طريѧѧق بѧѧازخورد  
  ).٣پيوست (برخوردارند 
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  : درجه ٣٦٠بازخورد 
های مورد نظѧر تهيѧه    گروهی است که در اين روش فهرستی از شايستگی نوعی روش ارزيابی

، همکѧاران ، شود و از تمامی افراد مرتبط مستقيم و غيرمسѧتقيم فѧرد در سѧازمان اعѧم از مѧافوق      می
. زيѧابی کننѧد  هѧای تعيѧين شѧده ار    شود تا او را بر اساس شايسѧتگی  زيردستان و مشتريان خواسته می

نتѧايج حاصѧل از کѧل    . کنѧد  در فرآيند مشѧارکت مѧی  ، فرد ارزيابی شونده نيز به عنوان خود ارزيابی
  ). ١٣٨٨، ميرچی. (شود بندی و به صورت گزارشی به فرد بازخور داده می ها جمع ارزيابی

مѧѧديران هѧѧای مهѧѧارت هѧѧا و درجѧѧه ارزيѧѧابی شايسѧѧتگی ٣۶٠در ايѧѧن تحقيѧѧق منظѧѧور از بѧѧازخورد 
ѧѧافوق ازمانسѧѧدير مѧѧط مѧѧم توسѧѧتان قѧѧی شهرسѧѧای ورزشѧѧار، هѧѧک همکѧѧدير  ٣، يѧѧود مѧѧت و خѧѧزيردس
  باشد می
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