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 چکیده

داف سازمان عملکرد سازمان را یکی از اهداف سازمان ها دستیابی حداکثری به اهداف سازمان می باشد. میزان دستیابی به اه

شکل می دهد که شامل چهار بعد مالی، مشتری محوری، رشد و یادگیری و فرآیند داخلی می باشد. عوامل مختلفی بر عملکرد 

سازمان اثر گذار می باشند که خصوصیات مدیران اجرایی و تیم مدیریت ارشد از مهمترین این عوامل هستند. خصوصیات مدیر 

گی ها و خصوصیاتی هستند که می توانند عملکرد مدیر اجرایی را تحت تاثیر قرار بدهند. سن، میزان تصدی گری و اجرایی، ویژ

جبران خدمات شامل حقوق و پاداش از این موارد می باشند. تیم مدیریت ارشد، میزان مشارکت تیم ارشد مدیریت در تصمیم 

قرار می گیرد. در این تحقیق تلاش شده است با استفاده از رویکرد  گیری ها و تصمیم سازی ها در این تحقیق مورد بررسی

 PLSو  SPSSمدل سازی معادلات ساختاری به بررسی روابط میان متغییرها پرداخته شود. برای این منظور از نرم افزارهای 

زمان اثر گذار می باشد. از استفاده شده است. نتایج این تحقیق نشان می دهد خصوصیات مدیر اجرایی بر آموزش و عملکرد سا

 .دهددهد تیم ارشد مدیریت نیز عملکرد سازمان را تحت تاثیر قرار میطرفی نتایج نشان می

 

 مدیریت، تیم ارشد مدیریت، مدیر اجرایی، عملکرد سازمانهای کلیدی: واژه

 
 
  

 

 

 

  

 

mailto:Farshid_talebi_2005@yahoo.com
mailto:anvariforough@gmail.com


 حسابداری و مدیریت مطالعات فصلنامه
 27-14، صفحات 1402 بهار، 1، شماره 9دوره 

15 

 

 مقدمه -1

ه حساب می آیند. کارکنان خلاق و با انگیزه که دانش و توانایی منابع انسانی در سازمان ها به عنوان مهمترین دارایی سازمان ب

کافی در انجام فعالیتهای خود داشته باشند می توانند هر چه بهتر سازمان را در دستیابی به اهدافش کمک نمایند اما از میان 

بر کل رویه ها و کل حرکت می توانند  امکانات تمام کارکنان یک سازمان مدیران مهمترین بخش هستند. مدیران به خوبی

با مدیریت ضعیف دستیابی به اهداف سازمان امکان پذیر نمی  |سازمان اثر مستقیم داشته باشند با در اختیار داشتن بهترین 

باشد در نتیجه سازمان ها نیازمند مدیران با دانش و موفق هستند اما ویژگیهای مدیران و خصوصیات آنها همواره محل بحث 

این خصوصیات به خصوص خصوصیات و ویژگیهای مدیران ارشد سازمان میتوان بر ابعاد مختف سازمان از جمله بوده است. 

عملکرد سازمان اثر گذار باشد در این تحقیق تلاش میشود به بررسی و تاثیر این خصوصیات مدیران بر عملکرد سازمان 

و بین المللی سازی میتواند بازخوری از تعامل مطلوب تیم  ( رشد پایداری2۰1٦بر اساس تحقیقات )لو و فو، ) .پرداخته شود

 .مدیریت اجرایی و مدیریت ارشد سازمان و رشد سازمانی باشد

منابع انسانی در سازمانها نقش بسیار مهمی را در عملکرد سازمان بازی می کنند. بر اساس دیدگاه منبع محور، سازمانهایی با 

دارند. بنابراین نکته کلیدی در توسعه پایدار در شرکت ها فراوانی منابع انسانی میباشد  منابع بیشتر عملکرد سودآوری بیشتری

فراوانی منابع انسانی از ابعاد مختلفی سود آفرین می باشد یکی از این ابعاد مهارت دانش و میزان شایستگی آنها در سازمان 

جربه در سطح سازمان میشود که این عامل باعث کاهش عدم میباشد. فراوانی منابع انسانی در سازمان باعث افزایش دانش و ت

 (.2۰1٦قطعیت در سطح سازمان می شود )لو و فو، 

یکی از مهمترین منابع انسانی در سطح سازمان مدیران سازمان میباشند تعاملات در سطح مدیریت ارشد سازمان میتواند بر 

گرفته توسط محققان مختلف تیم مدیریت ارشد مهمترین بخش  روی عملکرد سازمان اثرگذار باشد. بر اساس تحقیقات صورت

منابع انسانی در سازمان میباشد مدیران ارشد در سازمان می توانند استراتژیهای کلیدی برای توسعه سازمان را طراحی کنند 

(. تعامل بین منابع 2۰1٦در نتیجه تیم مدیریت ارشد سازمان می تواند تاثیر عمیقی بر عملکرد سازمان داشته باشد )لو و فو، 

انسانی تیم مدیریت ارشد و مدیر اجرایی می تواند باعث ایجاد سینرژی در سازمان شود. دلیل اینکه تعامل این دو بخش 

میتواند باعث ایجاد سینرژی در سازمان شود این میباشد که موقعیت مدیر اجرایی و تیم ارشد مدیریت دارای طبیعت تصمیم 

یم گیریهای مدیر اجرایی و تیم مدیریت ارشد در طراحی استراتژی در سازمان ضروری و حیاتی میباشد و گیری می باشد. تصم

این تصمیم گیری ها می تواند به طور گسترده ای بر عملکرد سازمان اثر گذار باشد تصمیمهای مدیر اجرایی اگر بر های مدیر 

خواهد بود اما به طور منطقی تصمیم گیری فردی محدود می باشد.  اجرایی اگر بر اساس ایده یک فرد باشد سریع تر و کاراتر

در حالی که تعامل با تیم مدیریت ارشد میتواند باعث دسترسی به منابع اطلاعاتی بیشتر را فراهم کند و باعث بهبود های مدیر 

 (.2۰1٦اجرایی شود )لو و فو، 

های مدیر اطلاعاتی بیشتر را فراهم کند و باعث بهبود تصمیم تعامل با تیم مدیریت ارشد می تواند باعث دسترسی به منابع

از آنجایی که مدیر اجرایی می تواند به طور نزدیک بر اعضای تیم مدیریت ارشد اثرگذار باشد در  (.2۰1٦اجرایی شود )لو و فو، 

می باشد. تحقیقات گذشته بیشتر  نتیجه بررسی تعامل آنها و بررسی تاثیر این تعامل بر عملکرد سازمان دارای اهمیت ویژه ای

تمرکز خود را فقط بر تاثیر تصمیمات مدیر اجرایی بر عملکرد سازمان قرار داده اند و کمتر به بررسی رابطه تعاملات مدیر 

اجرایی و تیم مدیریت ارشد بر روی عملکرد سازمان پرداخته اند از همین رو در این تحقیق تلاش می شود به بررسی رابطه 

 .ت مدیر اجرایی و تیم مدیریت ارشد با عملکرد سازمان پرداخته شودتعاملا

یکی از اهداف اصلی در هر سازمانی دستیابی به عملکرد مناسب در تمام سطوح می باشد. از همین رو هر ساله هزینه های 

احبان سهام در سازمانها زیادی در سازمانها برای دستیابی به عملکرد بهتر انجام می شود از طرف دیگر برای مدیران و ص

مختلف هر عاملی که بر عملکرد اثرگذار باشد دارای اهمیت است با شناسایی مهمترین عوامل مدیران میتوانند با برنامه ریزی و 

تمرکز بر روی آن عوامل هر چه بیشتر عملکرد سازمان را بهبود ببخشند در این تحقیق تلاش میشود به بررسی رابطه 

رایی و تیم ارشد مدیریت و میزان تعاملات آنها و تاثیر آنها بر آموزش در سطح سازمان و عملکرد سازمان خصوصیات مدیر اج
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پرداخته شود با توجه به اهمیت این تعاملات و تاثیر آن بر عملکرد سازمان میتوان به اهمیت بررسی این تحقیق پی برد. از 

داده و عملکرد سازمان را بهبود ببخشد آموزش می باشد. به طور کلی  طرف دیگر عاملی که می تواند این تعاملات را افزایش

منظور از آموزش کلیه تلاش هایی است که در جهت ارتقای سطح دانش و آگاهی، مهارتهای فنی حرفه ای و شغلی و هم 

ولیت های شغلی خود چنین ایجاد رفتارهای مطلوب در کارکنان یک سازمان باشد که می آنان از آماده ی انجام وظایف و مسئ

می نماید. این عامل با توجه به نقش موثرش می تواند به عنوان یک متغیر میانجی در این تحقیق در نظر گرفته شود نتیجه 

این تحقیق می تواند به مدیران و گیران سطح سازمان کمک نماید تا با برنامه و تمرکز عوامل اصلی عملکرد سازمان را بهبو 

 ببخشند.

انجی این تحقیق آموزش میباشد یکی از راهکارهای اصلی در توسعه توانمندی مدیران و دست یابی به عملکرد متغیر می

حداکثری به کارگیری آموزش میباشد آموزش امکان انطباق با شرایط در حال تغییر در سازمان و محیط کسب و کار را برای 

کثر ممکن افزایش میدهد از همین رو بررسی متغییر آموزش میتواند مدیران فراهم کرده و در نهایت عملکرد سازمان را تا حدا

 .بررسی رابطه میان متغیرها راهگشا باشد به عنوان یک متغیر میانجی در این تحقیق در

  مبانی نظری پژوهش -2

ر بدهد. سن فرد خصوصیات مدیر اجرایی ویژگیهای و خصوصیاتی می باشد که می تواند عملکرد مدیر اجرایی را تحت تاثیر قرا

میزان تصدی گری و جبران خدمت شامل حقوق و پاداش مواردی می باشد که در این تحقیق برای بررسی وضعیت مدیر 

هایی برای بررسی وضعیت گیرد. برای اندازه گیری این متغیر از گویه های پرسشنامه شامل گویهاجرایی مورد بررسی قرار می

 (. 2۰1٦مدیر اجرایی استفاده می شود )لو و فو،  تصدی گری سن و میزان جبران خدمت

 مفهوم خصوصیات مدیران ارشد

با بررسی ادبیات موضوع مربوط به خصوصیاتها و بررسی تعاریفی که در مورد خصوصیات ارائه شده است، اولین چیزی که 

معنا و مفهوم آن است بخوبی مشخص میشود فقدان تعریف واحد و اصطلاح شناسی مشخص و معین در مورد خصوصیات و 

مرور تعاریف زیر که عمدتاً توسط صاحبنظران برجسته این حوزه ارائه شده است میتواند تا حدی بیانگر این قضیه باشد 

( خصوصیات را بعنوان قدرت توانایی و ظرفیت انجام دادن یک وظیفه 2۰2۰فرهنگ آکسفورد ). (2۰14)موریس و همکارانش، 

وصیات را بعنوان نتیجه به کار بردن دانش و مهارت بطور مناسب تعریف میکند. بعبارتی دیگر محققان خص .تعریف می کند

خصوصیات = مهارت + دانش موسسه نشنال پارک سرویس امپلویز خصوصیات را مجموعه ای از دانش، مهارت و تواناییها در 

دست یابد. همانطور که مشاهده میشود این  یک شغل خاص میداند که به شخص اجازه میدهد که به موفقیت در انجام وظایف

( 2۰19فیتز و همکاران ) (.2۰14ه است )موریس و همکارانش، تعریف مولفه توانایی را نیز به مولفه های خصوصیات افزود

 .خصوصیات را بعنوان ترکیبی از مهارتها، دانش و نگرشهای مورد نیاز برای انجام یک نقش بگونه ای اثر بخش، تعریف می کند

در این تعریف مولفه نگرشها بجای تواناییها آمده است. در تعریفی دیگر مولفه انگیزه به جای این دو به تعریف افزوده شده است. 

 ( از این نوع تعریف است:2۰19تعریف خاتری )

یش نیازهای رفتاری، خصوصیات عموماً بعنوان مجموعه رفتارها یا فعالیتهای مرتبط، انواع دانش، مهارتها و انگیزه هاست که پ

فنی و انگیزشی برای عملکرد موفقیت آمیز در یک نقش یا شغل مشخص است. در زیر نمونه های دیگری از این تعاریف آمده 

 است:

خصوصیات عبارتست از هرگونه دانش، مهارت یا ویژگی شخصی که یک فرد را قادر میسازد تا عملکرد موفقیت آمیز به نمایش 

خصوصیات ویژگی قابل اندازه گیری یک شخص است که با عملکرد اثربخش در شغل،  (.2۰14کارانش، مبگذارد )موریس و ه

 (.2۰14سازمان و فرهنگ خاص مرتبط است )موریس و همکارانش، 

اصطلاح خصوصیات برای توصیف مجموعه ای از رفتارها که ترکیب واحدی از دانش، مهارت، تواناییها و انگیزه ها را منعکس 

و با عملکرد در یک نقش سازمانی مرتبط است بکار میرود. بعنوان مثال خصوصیات گوش دادن که معمولا در مدلهای  می کند

خصوصیات وجود دارد شامل رفتارهایی از قبیل تماس چشمی، تکان دادن سر تصدیق ،شفاهی تعبیر صحیح ..... . است. اینکه 
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ر ببرد به داشتن دانش درباره گوش دادن مهارت درباره رفتارهای یک فرد چطور خصوصیات گوش دادن را بطور مناسب بکا

 (.2۰14گوش دادن و انگیزه برای گوش دادن وابسته است )موریس و همکارانش، 

انجام شد. وی با  19۸2به خاطر توافق نداشتن صاحب نظران در زمینه تعریف خصوصیاتها پژوهشی توسط زمک در سال 

صاحبه کرد تا آنچه خصوصیات را میسازد با دقت کند و پس از انجام مصاحبه ها او نتیجه چندین متخصص در حوزه آموزش م

 (.2۰14گرفت؛ هیچ توافق روشنی و واحدی درباره آنچه خصوصیاتها را می سازد وجود ندارد موریس و همکارانش 

ارائه می شود. اولی نشانگر توانایی نکته دیگر در زمینه تعریف خصوصیات، آنکه معمولا دو تعریف مرتبط در زمینه خصوصیات 

یک فرد برای انجام کارهای مربوط به شغل بگونه ای اثر بخش است و تعریف دوم عبارت است از آنچه یک فرد برای عملکرد اثر 

بخش نیاز دارد. این دو تعریف خیلی به یکدیگر نزدیک هستند اما متفاوت اند. دومی در بردارنده آن چیزی است که برای 

فقیت در یک شغل لازم است، در حالی که اولی با آنچه که یک فرد بعنوان یک کار مهم در شغل خود انجام میدهد ارتباط مو

دارد. معنای دوم معنای واقعی خصوصیات است و در این مطالعه نیز همین معنا مد نظر است تعریف خصوصیاتهای مدیریتی 

(. 2۰14ف خصوصیاتها مدیریتی در زیر آمده است: )موریس و همکارانش، نیز مشابه همین تعاریف است نمونه ای از تعاری

خصوصیاتهای مدیریتی متشکل از مجموعه ای از دانش مهارتها و تواناییها و انگیزه ها است به منظور اینکه مدیر بتواند وظایف 

 .محوله را بخوبی انجام دهد

ه بیان فرایند طراحی برنامه های آموزش اعضای مدیران ارشد حال که مفهوم خصوصیات و خصوصیاتهای مدیریتی آشکار شد ب

 (.2۰14پرداخته میشود )کور، 

 های آموزش اعضای مدیران ارشدفرایند طراحی برنامه

های آموزشی توسعه مدیریت مبتنی بر خصوصیات شامل . سه مرحله اساسی است که عبارتند از: تعیین فرایند طراحی برنامه

 .یص نیازهای آموزشی و شناسایی و اجرای برنامه های توسعه مدیریتمدل خصوصیات،ها تشخ

ویلیام بیهام در اثر خود تحت عنوان توسعه سیستمهای منابع انسانی مبتنی بر خصوصیات از این سه گام جهت طراحی 

ریت بر اساس این (. اولین و مهمترین گام در طراحی برنامه های توسعه مدی2۰14های توسعه ای یاد می کند)کور، برنامه

های توسعه را دارد. بر این رویکرد تعیین مدل خصوصیات مدیران ارشد است. در واقع این مرحله حکم سنگ زیرین برنامه

 (.2۰14اساس در ادامه به تشریح مراحل تعیین مدل خصوصیات پرداخته می شود )کور، 

 تعیین مدل خصوصیات مدیران ارشد

مینه شایستگیهای مدیریت ارائه شده مدل فرید برگ است که برای شایستگیها حالت سلسله از جمله مدلهای جالبی که در ز

طبقه پایین را پیش نیاز شایستگی طبقه بالاتر مراتبی قائل است وی شایستگیها را در هفت طبقه قرار می دهد و شایستگی 

استدلال )کور، . 7. شغل، ٦اثر بخشی  .5ارتباطات  4. بین فردی .3گروه، . 2سازمانی، . 1میداند این هفت طبقه عبارت است از: 

محققان شایستگیهای مورد نیاز اعضای مدیران ارشد را در هفت عنوان خلاصه می کنند؛ مهارت های رهبری، (. 2۰14

آموزشی، مدیریت منابع، سرپرستی و نظارت کارکنان، کنترل برنامه و گزارش دهی، اقدامات توسعه حرفه ای و مشارکت 

ماعی آنها نیز شایستگی های مورد نیاز اعضای مدیران ارشد را چنین فهرست می کنند نفوذ و تاثیرگذاری مسئولیت اجت

،اجتماعی، توانایی تحقیق و ،بررسی میل به موفقیت، توانایی تصمیم گیری ، مهارت بین فردی ،ابتکار اعتماد به نفس توانایی 

ا در نه عنوان خلاصه میکند که عبارت است از توسعه و پرورش کارکنان مدیریت منابع انسانی شایستگی های مدیریت ر

ارتباطات حل مسئله، مدیریت تغییر، مهارتهای فنی و وظیفه تیم سازی مدیریت عملکرد وظیفه آگاهی بین فردی، یکپارچه 

 (.2۰14ها )کور، کردن دیدگاه

دهد. او این ه صورت سلسله مراتبی در شش طبقه قرار میارائه شده است شایستگیها را ب« کور » در مدل دیگری که توسط 

 شایستگیها را به شکل یک مثلث نشان می دهد.

این رویکرد دارای پنج گام اساسی است که بطور مختصر در زیر به آنها پرداخته میشود. قابل ذکر است که این رویکرد مورد 

 (.2۰14روش شناسی خود، روشهای مشابه این ارائه کرده اند )کور، قبول بسیاری از صاحبنظران است و در واقع آنها در ارائه 
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بررسی ادبیات موضوع و مستندات داخلی در اینجا پژوهشی بمنظور شناسایی مدلهای داخلی موجود و مدلهای خارجی  -الف 

ان به بررسی آرای های مختلف وجود داشته باشد انجام میشود. در واقع در این مرحله تا حد امککه ممکن است برای نقش

صاحبنظران مختلف از سالهای دور تا . حاضر پرداخته و و نظرات آنها در مورد خصوصیات مدیریتی استخراج میشود. این امر 

اول آنکه به فهرست جامعی از خصوصیات دست خواهیم یافت. هنگامی که (. 2۰14میتواند دو مزیت عمده داشته باشد )کور، 

نظران مختلف از گذشته تا حال حاضر بررسی کنیم احتمال اینکه بعدها در ادامه کار، مفهومی از خصوصیات را از دید صاحب

خصوصیات شناسایی شود که در فهرست تهیه شده از نظرات صاحبنظران دیده نشده باشد، اندک است. در واقع انجام این کار 

 (. 2۰14ها میشود )کور، موجب تهیه فهرست جامع خصوصیات

هنگامی که خصوصیاتها را از دید صاحبنظران مختلف بررسی میکنیم می توانیم، پی ببریم که کدام خصوصیات  دوم اینکه

بیشتر مورد نظر صاحبنظران است. به اینگونه که میتوانیم تعداد فراوانی هر خصوصیات را شناسایی کرده و از این طریق 

 .خصوصیاتهای مورد تاکید را استخراج کنیم

افراد موفق و برجسته در سازمان این مرحله در واقع شامل مصاحبه با افرادی است که دارای عملکرد عالی  مصاحبه با -ب 

هستند. این کار به منظور شناسایی دانش، مهارت و توانایی آنها که موجب برجسته شدن آنها و تمایزشان از بقیه سازمان شده 

شدن به نمونه های عملکرد اثر بخش و غیر اثر بخش اختصاص می است انجام می شود. قسمت عمده این مرحله به متوسل 

 یابد که بعداً به منظور نشان دادن خصوصیاتها در

 (. 2۰14عمل و زندگی واقعی بکار میرود. اجرای این مرحله میتواند در بردارنده دو مزیت باشد)کور، 

زیم. بدینگونه که از طریق مصاحبه با افراد شاخص به اول آنکه میتوانیم به ارزیابی فهرست تهیه شده در مرحله قبل بپردا

فهرستی از خصوصیاتها دست می یابیم. در اینجا دو حالت ممکن است وجود داشته باشد. یا اینکه خصوصیاتهای استخراج شده 

شود که دقیقا همان خصوصیاتهایی است که از منظر صاحبنظران تهیه شده است و یا اینکه خصوصیاتهای جدید شناسایی می

در فهرست تهیه شده از منظر صاحبنظران نیامده است که در این صورت میتوانیم با افزودن آن به فهرست به جامع تر کردن و 

تکمیل فهرست خصوصیاتهای اعضای مدیران ارشد بپردازیم پیش آمدن هر یک از این دو حالت در بردارنده مزیتهای خاص 

 .خود است

به بومی کردن خصوصیاتها بپردازیم بدین صورت که خصوصیاتهای مورد نظر در سازمان خاص  دوم اینکه میتوانیم تا حدی

  (.2۰14مشخص میشود)کور، 

نیز از ارائه دهندگان این متدولوژی هستند. اما آنها در این مرحله بخش دیگری را نیز به متدولوژی  (2۰2۰شرمن و دیگران )

صصان در حوزه خصوصیاتها و بررسی خصوصیات از نظر آنهاست. این امر نیز می خود می افزایند و آن اجرای مصاحبه با متخ

 .تواند در واقع هر دو مزیتی را که در بالا ذکر شد، در بر داشته باشد

تهیه فهرست اولیه خصوصیاتها طی انجام دادن مرحله اول و دوم، فهرستی از خصوصیاتها بدست می آید که در واقع لیست  -ج

تهاست. توصیه میشود، در این مرحله به تعریف خصوصیاتها نیز پرداخته شود. بدین صورت که هر یک از اولیه خصوصیا

خصوصیاتها در حد یک یا دو خط و ترجیحاً بصورت مصدری تعریف شود تا منظور و مقصود از خصوصیات مشخص شود این 

 (.2۰14ند)کور، کار میتواند در مرحله بعدی که اعتبار یابی خصوصیاتهاست بسیار کمک ک

اعتبار یابی خصوصیاتها: لیست خصوصیاتهایی که در مرحله قبل بدست می آید، درواقع فهرست خام خصوصیاتها است. به  -د

 (.2۰14همین دلیل بایستی به اعتباریابی آن پرداخته شود. در واقع هدف از اعتبار یابی دست یافتن به موارد زیر است)کور، 

مطرح شده بعنوان خصوصیاتهای عام مطرح است و کمتر صاحبنظران به تقسیم بندی آنها براساس اول آنکه خصوصیات های 

سطوح مدیریت پرداخته اند. به عبارتی دیگر همانطور که در مدیریت، سطوح مختلف داریم )که عمدتاً . به سه ه سطح ارشد و 

وح بیشک بایستی دارای خصوصیاتهای خاصی باشند شود هر یک از اعضای مدیران ارشد این سطمیانی و عملیاتی تقسیم می

 .که با سطوح دیگر تفاوت دارد. در اعتباریابی به مشخص ساختن خصوصیاتهای مربوط به هر سطح پرداخته می شود
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دوم آنکه خصوصیاتها از سازمانی به سازمان دیگر متفاوت است. بعبارتی دیگر همه اعضای مدیران ارشد میانی در همه سازمانها 

نیازمند خصوصیاتهای یکسانی نیستند قطعاً خصوصیاتها مورد نیاز یک مدیر میانی در شرکت خدماتی متفاوت با خصوصیاتهای 

مورد نیاز یک مدیر در همان سطح در شرکت صنعتی است. پس در اعتباریابی به مشخص ساختن خصوصیاتها از این لحاظ 

 (. 2۰14پرداخته میشود)کور، 

وصیاتهای اعضای مدیران ارشد سازمان خاص و در سطوح مختلف مشخص شد. نکته دیگری که باقی سوم پس از اینکه خص

میماند این است که یک مدیر به همه خصوصیات های مطرح شده در سطح مدیریتی خود به یک اندازه نیاز ندارد. بعبارتی 

از جمله ،ارتباطات مدیریت بحران مدیریت  دیگر ممکن است برای یک مدیر ارشد در یک سازمان سیاسی فهرستی از مهارتها

اعتماد تصمیم گیری حل مساله و ... ذکر شده باشد. آیا این مدیر به همین مهارتها به یک اندازه نیاز دارد؟ یا اینکه برخی از 

یز پرداخته آنها مهمترند؟ بنابراین بایستی در اعتبار یابی به مشخص کردن این امر یعنی وزن دهی به خصوصیاتهای مختلف ن

 (.2۰14شود)کور، 

حال که اهداف انجام اعتبار یابی مشخص شد، به بیان روشهای مختلف اعتباریابی خصوصیاتها می پردازیم. یکی از اصلی ترین 

 .روشها روش اعتباریابی محتواست

میشود. پرسش در این فهرست اولیه خصوصیاتها تبدیل به فرمت پرسشنامه میشود و پرسشنامه روی نمونه آماری مشخص اجرا 

زمینه است که کدام خصوصیاتها برای عملکرد موفقیت آمیز در آن سازمان ضروری و چقدر ضروری هستند هر پرسش شونده 

ای میتواند نظر خود را روی پیوستاری از اصلا ضروری نیست تا کاملاً ضروری بیان کند. پس از جمع آوری پرسشنامه ها نتایج 

و تحلیل می شود تا اعتبار هر خصوصیات بدست آید. این یک عمل و روش پذیرفته شده برای دفاع از از لحاظ آماری تجزیه 

مدل خصوصیات است. تهیه مدل خصوصیات پس از اعتباریابی خصوصیاتهای مورد نظر و معتبر شناسایی و سپس به تهیه مدل 

 ش قرار می گیرد.خصوصیات برای سطوح مختلف پرداخته میشود. این مدل اساس و پایه آموز

 نقش خصوصیات در انتصابات

مفهوم خصوصیات این است که افراد کفایت لازم را برای انجام کار خود داشته باشند. گرچه کفایت داشتن یک فرد سازمان را 

بارت دیگر اصلاح نمی کند ولی مقوله ای کلان تر و فراتر از این رویکرد ، استقرار نظام مدیریت بر مبنای خصوصیات است؛ به ع

مدیریت بر مبنای خصوصیات فرآیندی تلفیقی است که باعث قرار گرفتن افراد در جایگاه سازمانی مناسب، مطابق با تواناییها 

قابلیتها و مهارتهای کاری، شده و موجب گسترش صلاحیتهای تخصصی و حرفه ای میشود )تامسون و همکارانش، 

ت بنیادی فرد دانسته که اجرای عالیه وظایف مانند: انگیزه، حالت و اخلاق، (.محققان خصوصیات در سطح فرد را شخصی2۰1٦

مدیر شایسته ، مدلی برای عملکرد موثر »خودشناسی ارزش،ها استاندارهای معنوی را آسان می کند. بویاتزیس در مقاله 

وعه دانش مرتبط به کار تعریف خصوصیات را ترکیبی از انگیزش صفت،ها مهارت ها، نقش اجتماعی، تصور فرد از خود یا مجم

می کند. خصوصیات به نقل از مقاله پرورش و توسعه شامل: مهارت،ها تواناییها دانش و ویژگی هایی است که مجریان عالی را از 

 (.2۰1٦کند )تامسون و همکارانش، مجریان متوسط در داخل وظیفه کاری یا طبقه شغلی جدا می

انش و ویژگی هایی داخل وظیفه کاری یا طبقه شغلی جدا میکند )تامسون و همکارانش، توسعه شامل: مهارت توانایی ها، د

سنخ شناسی نظام مدیریت بر مبنای خصوصیات در برنامه چهارم توسعه کشور که براساس یک فرآیند تلفیقی است  (.2۰1٦

 .روی هفت زیر فرآیند تأکید دارد

رهنگی و تسهیلات لازم برای اداره امور به دست شایستگان است شایسته خواهی به معنای فراهم کردن بسترهای ف -1

 (.2۰1٦)تامسون و همکارانش، 

شایسته شناسی حفظ سوابق ضبط ویژگیها و توانمندیهای افراد و شناسایی پتانسیل های جدید در مقیاس کلان از طریق  -2

 (2۰1٦تسهیلات سخت افزاری و نرم افزاری میباشد )تامسون و همکارانش، 

شایسته سنجی از طریق آزمون ها و مصاحبه های ساختارمند به منظور سنجش و اندازه گیری استعدادهای چند گانه  -3

 (.2۰1٦اعضای مدیران ارشد بالفعل و بالقوه بر مبنای معیارهای مناسب، انجام می پذیرد )تامسون و همکارانش، 
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منظور تخصیص جایگاه مطلوب به کارکنان توانمند و شایسته  شایسته گزینی ارزیابی نتایج حاصل از شایسته سنجی به -4

 (.2۰1٦است )تامسون و همکارانش، 

 شایسته گیری به معنای جلب و جذب اعضای مدیران ارشد و کارکنان توانمند از بیرون سازمان خواهد بود. -5

 (.2۰1٦ون و همکارانش، شایسته داری به معنای حفظ و نگهداری و کارکنان شایسته در سازمان است )تامس -٦

شایسته پروری، فراهم کردن شرایط پرورش و بهبود خصوصیاتها در افراد مستعد از طریق توسعه هنجارها و معیارهای مناسب 

است و به منظور تحقق این مدیریت بر مبنای خصوصیات، زیر ساخت ها و زیر بناهای فرهنگی، آموزشی،قانونی، استاندارد 

مدیریتی، جذب و استخدام، انتخاب و انتصاب و زیر ساخت فرا سازمانی اهمیت و ضرورت دارد )تامسون و  سازی منابع انسانی،

 (.2۰1٦همکارانش، 

 معیارهای خصوصیات در انتصاب مدیران ارشد

در هشت مورد و شامل « مهارت های مدیریتی براساس گزارش سالیانه رقابت جهانی پیرامون شاخصهای یک مدیر موفق 

ای فنی، مهارت تجربه مدیریتی در مباحث منابع انسانی و ارتباطات و رقابت پذیری ، رهبری ، کارآفرینی ، مسئولیت مهارته

کاتس مهارت های مدیریتی به پنج طبقه »پذیری ، انعطاف پذیری ، فرهنگی و آینده نگری اعلام شده است و بر اساس نظریه 

 مهارت های فنی انسانی، ادراکی، تشخیص.

 د شناسایی اعضای شایستهفرآین

شامل یک رشته اقداماتی نظیر پیش بینی نیازهای سازمان تهیه فهرست معیارهای خصوصیات عمومی، فراخوانی، آزمون 

شناسایی نامزدهای احراز مشاغل می شود. اعضای مدیران ارشد باید بستر فرهنگی را در متخصصان و کارشناسانی که می 

د آتی تبدیل شوند فراهم کنند تا آنها باور کنند که ایجاد مراکز ارزیابی فقط به منزله یک طرح خواهند به اعضای مدیران ارش

نیست بلکه به این منظور است تا در داخل آن، اعضای مدیران ارشد آینده خود را انتخاب کنند. از این رو می توان استعداد 

ستی از خصوصیاتها و قابلیتهای مورد نیاز اعضای مدیران ارشد تهیه فهر -1یابی و پرورش اعضای مدیران ارشد آینده را با: 

 -4شناسایی افراد مستعد جهت شرکت در آزمون؛  -3طراحی ابزاری که خصوصیاتها و قابلیتها را اندازه گیری کند؛  -2آینده؛ 

ارشد آینده و شکل گیری برگزاری آزمون به اجرا گذاشته شود تا با توجه به نتایج آزمون به تدریج پرورش اعضای مدیران 

مسئولیت (. 2۰2۰استعدادها به قابلیت ها و مهارتهای مورد نیاز برای اداره آینده سازمان انجام گیرد)شیپمن و همکارانش، 

 عهده دارند:پرورش اعضای مدیران ارشد را سه بخش به

متخصص  -2های خود کمک می کند؛ بلیتخود فرد که با فرآیندهای خود پرورشی، خود توسعه ای در به فعلیت رساندن قا -1

ها و اعضای مدیران ارشد با تجربه این تیم مسئولیت پرورش تدریجی و تبدیل استعدادها به قابلیت -3منابع انسانی؛ 

دهد. این رویکرد در کشورهای مختلف به دو صورت متمرکز یا هایی که آینده سازمان را اداره خواهند کرد را شکل میمهارت

کز پیگیری و تجربه گردید. کشورهایی مانند انگلیس فرانسه و سوئد انتخاب و انتصاب و ارتقا را حتی در سطح ملی به تمرغیر م

صورت متمرکز به عمل می آوردند و کشورهای آلمان دانمارک، نروژ و آمریکا به صورت غیر متمرکز و با ساختار نظارتی شدید 

 (.2۰2۰شیپمن و همکارانش، در رسیدگی به شکایات اقدام ام می نمایند)

 روش تحقیق -3

خواهد بود، یعنی با استفاده از روشها و نظریات ارائه شده در این تحقیق تلاش  "کاربردی و توصیفی"تحقیق بصورت عملی 

ود. میشود بررسی تاثیر تعامل مدیر اجرایی و تیم ارشد مدیریت بر روی عملکرد سازمان مورد مطالعه شرکت نارگان پرداخته ش

های پرسشنامه ای و یا مصاحبه یا چک لیست نظرات مبنای طرح تحقیق : از طریق طرح تحقیق پیمایشی با استفاده از روش

جامعه آماری این تحقیق شامل مدیران ارشد مدیران بخش، مدیران . گیردافراد مطالعه در جامعه آماری مورد بررسی قرار می

نفر پرسنل تمام  99۸نفر از مجمع  2۸5ارشد و طراحاان ارشد شرکت و در مجموع  پروژه و معاونین، سرپرستان، مهندسان

باشد برای همین منظور اندازه نمونه در این باشد. جامعه آماری این تحقیق بسیار وسیع میوقت و مستقر در شرکت نارگان می
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های آماری در قالب یک امکان بررسی فرضیهتحلیل معادلات ساختاری به این دلیل استفاده میشود که  .شودتحقیق تعیین می

 شبکه با در نظر گرفتن روابط متقابل آنها را دارد و رویکردی دیگری برای انجام چنین کاری وجود ندارد. 

برای بررسی پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده می گردد ضریب آلفای کرونباخ توسط کرونباخ ابداع شده و 

ولترین روشهای اندازه گیری اعتماد پذیری و یا پایائی پرسش نامه هاست. منظور از اعتبار یا پایایی پرسش نامه این یکی از متدا

است که اگر صفتهای مورد سنجش با همان وسیله و تحت شرایط مشابه و در زمانهای مختلف مجددا اندازه گیری ،شوند نتایج 

خ، برای سنجش میزان تک بعدی بودن نگرشها، عقاید و ... بکار می رود. در واقع تقریبا یکسان حاصل شود. ضریب آلفای کرونبا

می خواهیم ببینیم تا چه حد برداشت پاسخگویان از سوالات یکسان بوده است. اساس این ضریب بر پایه مقیاسهاست. مقیاس 

ها در جهت به کمیت کشاندن کیفیت ها عبارت است از دسته ای از اعداد که بر روی یک پیوستار به ،افراد، اشیا یا رفتار

اختصاص داده میشود. رایج ترین مقیاس که در تحقیقات اجتماعی بکار می رود مقیاس لیکرت .است در مقیاس لیکرت اساس 

گویه ای  5برای مقیاس لیکرت  5تا  1کار بر فرض هم وزن بودن گویه ها استوار است. بدین ترتیب به هر گویه نمراتی مثلا از 

 ده می شود که مجموع نمراتی که هر فرد از گویه ها می گیرد نمایانگر گرایش او خواهدبود.دا

 های تحقیقیافته -4

 نتایج بررسی روایی سازه

ابتدا باید اطمینان یافت که میتوان از داده های موجود برای تحلیل استفاده نمود. به عبارت دیگر، آیا تعداد داده های مورد نظر 

 KMO و آزمون بارتلت استفاده میشود. شاخص KMO عاملی مناسب هستند یا خیر؟ بدین منظور از شاخص برای تحلیل

شاخصی از کفایت نمونه گیری است. این شاخص در دامنه صفر تا یک قرار دارد اگر مقدار شاخص نزدیک به یک باشد داده 

( نتایج تحلیل عاملی برای داده 5/۰معمولاً کمتر از های مورد نظر برای تحلیل عاملی مناسب هستند و در غیر این صورت )

های مورد نظر چندان مناسب نمی باشند. آزمون بارتلت بررسی میکند چه هنگام ماتریس همبستگی، شناخته شده )از نظر 

داری در  باشد. اگر سطح معنیریاضی ماتریس واحد و همانی است و بنابراین برای شناسایی ساختار مدل( عاملی( نامناسب می

باشد تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مناسب است؛ زیرا فرض شناخته شده بودن ماتریس  %5آزمون بارتلت کوچکتر از 

و معنادار شدن آزمون بارتلت به منظور بررسی  KMO همبستگی رد میشود بعد از مناسب تشخیص دادن مقدار شاخص

 .ر مورد مبنای معنادار بودن این بارها نظرات متفاوتی وجود داردروایی سازه به بارهای عاملی مراجعه می شود. د

 های تحقیقآزمون فرضیه -1دولج

 فرضیه اصلی ردیف
مقدار 

 ضریب
 آماره تی

رد/ 

 تایید

1 
خصوصیات مدیر اجرایی بر آموزش در سطح سازمان اثرگذار 

 باشد.می
 تایید ۰٦7/14 ۰/۸٦٦

 رد 7۰۸/1 1۰۸/۰ باشد.زمان اثرگذار میتیم ارشد مدیریت بر آموزش در سطح سا 2

 تایید 51٦/٦ 5۸7/۰ باشد.خصوصیات مدیر اجرایی بر عملکرد سازمان اثرگذار می 3

 تایید 37٦/3 2۰5/۰ باشد.تیم ارشد مدیریت بر عملکرد سازمان اثرگذار می 4

 

ان معناداری متغیر را تایید نمود و بر وجود این باشد، می تو 9٦/1شایان ذکر است در صورتی که اعداد معناداری بالاتر از عدد 

در ادامه به بررسی و تجزیه و تحلیل نتایج به دست آمده از فرضیههای تحقیق پرداخته می شود:  .رابطه صحه گذاشت

 .خصوصیات مدیر اجرایی بر آموزش در سطح سازمان اثر گذار می باشد

ر آموزش در سطح سازمان می باشد. مقدار ضریب مسیر این رابطه برابر فرضیه اول در زمینه رابطه خصوصیات مدیر اجرایی ب

است در نتیجه  9٦/1است. از آنجایی که مقدار آماره تی بزرگتر از  ۰٦7/14میباشد. مقدار آماره تی در این رابطه  ۰/۸٦٦

د که می تواند عملکرد مدیر میتوان گفت رابطه معنی داری میان این دو متغیر وجود دارد. ویژگی های و خصوصیاتی می باش
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اجرایی را تحت تاثیر قررا بدهد سن فرد، میزان تصدی گری و جبران خدمت شامل حقوق و پاداش مواردی می باشد که در این 

تحقیق برای بررسی وضعیت مدیر اجرایی مورد بررسی قرار میگیرد. هر چه توانایی مدیر سازمان در زمینه فعالیت های گروهی 

و میزان تعهد مدیر به سازمان بالاتر باشد تمایل بیشتری به توانمندسازی کارکنان از طریق آموزش دارد. از همین  بیشتر باشد

رو میتوان گفت رابطه مثبتی میان این دو وجود دارد این رابطه مثبت در علامت ضریب مسیر مشخص می باشد. از آنجایی که 

 .یتوان گفت رابطه مثبت و مستقیمی میان این دو متغیر وجود داردضریب مسیر در این رابطه مثبت است در نتیجه م

 خصوصیات مدیر اجرایی بر عملکرد سازمان اثر گذار می باشد. 

است و مقدار  5۸7/۰رابطه بعدی در زمینه خصوصیات مدیر اجرایی و عملکرد سازمان میباشد مقدار ضریب مسیر این رابطه 

است می توان نتیجه گرفت که رابطه معنی داری بین  9٦/1ی که مقدار آماره تی بزرگتر از است از انجای 51٦/٦آماره تی در آن 

این دو متغیر وجود دارد. این رابطه مستقیم است چرا که ضریب مسیر دارای علامت مثبت است میزان انطباق خروجیهای 

ملکرد در سه بعد پایداری میزان انطباق با سازمان با اهداف تعیین شده سازمان به عنوان عملکرد در نظر گرفته میشود. ع

خصوصیات زیست محیطی( رشد )میزان رشد سودآوری و درآمد و بین المللی سازی میزان توسعه صادرات در سطح سازمان( 

استفاده می شود. به طور مشخص دستیابی به هر کدام از اهداف به تمایلات و اولویتهای مدیران بستگی دارد اگر برای مدیران 

های مالی بیشتر باشد سیاستها و تمرکز سازمان در این راستا خواهد بود از طرف دیگر اگر رشد پایدار مد درجه اهمیت شاخص

نظر مدیران باشد تمرکز فعالیتهای سازمان در این راستا خواهد بود و عملکرد سازمان را در این بعد تحت تاثیر خود قرار می 

 .دهد

 .سازمان اثر گذار می باشد تیم ارشد مدیریت بر عملکرد

است و مقدار  2۰5/۰رابطه بعدی در زمینه ارتباط تیم ارشد مدیریت و عملکرد سازمان است مقدار ضریب مسیر این رابطه 

است در نتیجه می توان گفت رابطه معنی داری بین  9٦/1است. از آنجایی که مقدار آماره تی بزرگتر از  37٦/3آماره تی در آن 

ها وجود دارد. میزان مشارکت تیم ارشد مدیریت در تصمیم گیری ها و تصمیم سازی ها در این تحقیق مورد بررسی این متغیر

بوده است تصمیم گیریهای مدیران با توجه به اهداف و سیاستهای سازمان میتواند به تخصیص منابع جهت دست یابی به 

 .این تصمیم گیریها و عملکرد سازمان وجود دارد عملکرد برتر منجر بشود از همین رو رابطه معنی داری بین

است و مقدار  194/۰فرضیه آخر در ارتباط با آموزش در سطح سازمان و عملکرد سازمان میباشد مقدار ضریب مسیر این رابطه 

رفت رابطه بیشتر است میتوان نتیجه گ 9٦/1درصد از  95است از انجایی که آماره در سطح معنی داری  2۸5/3آماره تی در آن 

معنی داری بین این دو متغیر وجود دارد. آموزش در سطح سازمان می تواند باعث افزایش توانایی های کارکنان شود. هر چه 

سطح این آموزش بیشتر و عمیق تر باشد نیروهای انسانی کارایی و بهره وری بیشتری خواهند داشت. از همین رو بهتر میتوانند 

مان فعال باشند و عملکرد بهتری را ارائه دهند. از همین رو میتوان گفت رابطه معنی داری بین در دستیابی به اهداف ساز

 آموزش و عملکرد سازمان وجود دارد.

 بحث  -5

در این تحقیق تلاش شد به بررسی تاثیر تعامل مدیر اجرایی و تیم ارشد مدیریت بر روی عملکرد سازمان )مورد مطالعه شرکت 

ود. یکی از اهداف اصلی در هر سازمانی دستیابی به عملکرد مناسب در تمام سطوح میباشد. از همین رو هر نارگان پرداخته ش

ساله هزینههای زیادی در سازمانها برای دستیابی به عملکرد بهتر انجام می شود از طرف دیگر برای مدیران و صاحبان سهام در 

شد دارای اهمیت است با شناسایی مهمترین عوامل مدیران میتوانند با سازمانها مختلف هر عاملی که بر عملکرد اثرگذار با

برنامه ریزی و تمرکز بر روی آن عوامل هر چه بیشتر عملکرد سازمان را بهبود ببخشند. در این تحقیق تلاش می شود به 

آموزش در سطح سازمان و  بررسی رابطه خصوصیات مدیر اجرایی و تیم ارشد مدیریت و میزان تعاملات آنها و تاثیر آنها بر

عملکرد سازمان پرداخته شود با توجه به اهمیت این تعاملات و تاثیر آن بر عملکرد می توان به اهمیت بررسی این تحقیق پی 

برد. نتیجه این تحقیق می تواند به مدیران و تصمیم گیران در سطح سازمان کمک نماید تا با برنامه و تمرکز بر عوامل اصلی 

 ازمان را بهبود ببخشند.عملکرد س
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گویه برای این اثر  42هایی برای اثر گذاری عوامل این تحقیق طراحی شد. پرسشنامه ای شامل برای بررسی این مهم فرضیه

گذاری طراحی شد. پرسشنامه طراحی شده برای روایی توسط اساتید مورد تایید شد. پایایی پرسشنامه توسط آزمون آلفای 

قرار گرفت. پرسشنامه مورد بررسی در این تحقیق دارای پایایی لازم جهت بررسی نتایج بود. ضریب آلفای  کرونباخ مورد بررسی

کرونباخ این پرسشنامه برای هر دسته از متغییرها مورد بررسی قرار گرفت و به ازای هر دسته از متغییرها این ضریب بزرگتر از 

خروجی از این پرسشنامه اعتماد نمود و نتایج آن را مورد بررسی و تجزیه و بود در نتیجه به خوبی می توان به داده های  7/۰

 .تحلیل قرار داد

به عنوان شاخص های کفایت نمونه گیری نشان داد، که مقادیر هر دو شاخص در سطح مطلوبی  KMO نتایج آزمون بارتلت و

بود. پس از  ۰5/۰ر معناداری آزمون بارتلت نیز کمتر از ، و مقدا۰/5برای تمای متغیرها بیشتر از  KMO قرار دارند. مقدار معیار

حصول اطمینان یافتن از مناسب بودن حجم نمونه، بار عاملی گویه ها مورد بررسی قرار گرفت. بار عاملی تمامی گویه ها بالاتر 

 .بود و بنابراین هیچ یک از گویه ها از فرآیند تجزیه و تحلیل کنار گذاشته نشدند 4/۰از 

مال بودن داده ها مورد بررسی قرار گرفت. برای آزمون نرمال بودن متغیرها، از آزمون اسمیرنوف و کلموگروف استفاده سپس نر

گردید. با توجه به نتایج این تست دادهها توزیع نرمال ندارند در مرحله بعد همبستگی بین متغییرهای تحقیق مورد بررسی قرار 

ساسی در به کارگیری مدل یابی معادلات ساختاری می باشد. در مرحله بعد برازش گرفت. این شرط یک شرط بسیار مهم و ا

 مدل انجام شد برازش مدل کمک تحلیل مسیر و همچنین تحلیل عامل انجام شد. 

 در ادامه به تحلیل نتایج حاصل از هر کدام از فرضیه ها پرداخته می شود. 

 .گذار می باشدخصوصیات مدیر اجرایی بر آموزش در سطح سازمان اثر

فرضیه اول در زمینه رابطه خصوصیات مدیر اجرایی بر آموزش در سطح سازمان می باشد. مقدار ضریب مسیر این رابطه برابر 

است در نتیجه  9٦/1است. از آنجایی که مقدار آماره تی بزرگتر از  ۰٦7/14باشد. مقدار آماره تی در این رابطه می ۰/۸٦٦

داری میان این دو متغیر وجود دارد. ویژگی های و خصوصیاتی میباشد که میتواند عملکرد مدیر میتوان گفت رابطه معنی 

اجرایی را تحت تاثیر قررا بدهد سن فرد، میزان تصدی گری و جبران خدمت شامل حقوق و پاداش مواردی می باشد که در این 

ه توانایی مدیر سازمان در زمینه فعالیت های گروهی تحقیق برای بررسی وضعیت مدیر اجرایی مورد بررسی قرار میگیرد هر چ

بیشتر باشد و میزان تعهد مدیر به سازمان بالاتر باشد تمایل بیشتری به توانمندسازی کارکنان از طریق آموزش دارد. از همین 

از انجایی که  رو میتوان گفت رابطه مثبتی میان این دو وجود دارد این رابطه مثبت در علامت ضریب مسیر مشخص میباشد

ضریب مسیر در این رابطه مثبت است در نتیجه می توان گفت رابطه مثبت و مستقیمی میان این دو متغیر وجود دارد. 

 باشد.خصوصیات مدیر اجرایی بر عملکرد سازمان اثرگذار می

است و مقدار  5۸7/۰بطه رابطه بعدی در زمینه خصوصیات مدیر اجرایی و عملکرد سازمان میباشد مقدار ضریب مسیر این را

است می توان نتیجه گرفت که رابطه معنی داری  99/1است. از انجایی که مقدار آماره تی بزرگتر از  51٦/٦آماره تی در آن 

بین این دو متغیر وجود دارد این رابطه مستقیم است چرا که ضریب مسیر دارای علامت مثبت است میزان انطباق خروجیهای 

تعیین شده سازمان به عنوان عملکرد در نظر گرفته میشود عملکرد در سه بعد پایداری میزان انطباق با  سازمان با اهداف

خصوصیات زیست محیطی( رشد )میزان رشد سودآوری و درآمد( و بین المللی سازی میزان توسعه صادرات در سطح سازمان( 

تمایلات و اولویتهای مدیران بستگی دارد اگر برای مدیران  استفاده می شود. به طور مشخص دستیابی به هر کدام از اهداف به

درجه اهمیت شاخصهای مالی بیشتر باشد سیاستها و تمرکز سازمان در این راستا خواهد بود از طرف دیگر اگر رشد پایدار مد 

د تحت تاثیر خود قرار می نظر مدیران باشد تمرکز فعالیتهای سازمان در این راستا خواهد بود و عملکرد سازمان را در این بع

 .دهد

 ارشد مدیریت بر عملکرد سازمان اثر گذار

است و مقدار  2۰5/۰رابطه بعدی در زمینه ارتباط تیم ارشد مدیریت و عملکرد سازمان است. مقدار ضریب مسیر این رابطه 

می توان گفت رابطه معنی داری بین  است در نتیجه 9٦/1است. از آنجایی که مقدار آماره تی بزرگتر از  37٦/3آماره تی در آن 
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این متغیرها وجود دارد میزان مشارکت تیم ارشد مدیریت در تصمیم گیری ها و تصمیم سازیها در این تحقیق مورد بررسی 

بوده است تصمیم گیریهای مدیران با توجه به اهداف و سیاست های سازمان میتواند به تخصیص منابع جهت دست یابی به 

 .ها و عملکرد سازمان وجود داردمنجر بشود از همین رو رابطه معنی داری بین این تصمیم گیری عملکرد برتر

آموزش در سطح سازمان بر عملکرد سازمان اثر گذار می ! فرضیه آخر در ارتباط با آموزش در سطح سازمان و عملکرد سازمان 

است از انجایی که آماره در سطح معنی  2۸5/3تی در آن است و مقدار آماره  194/۰می باشد. مقدار ضریب مسیر این رابطه 

بیشتر است می توان نتیجه گرفت رابطه معنی داری بین این دو متغیر وجود دارد. آموزش در سطح  9٦/1درصد از  95داری 

ی انسانی سازمان می تواند باعث افزایش تواناییهای کارکنان شود. هر چه سطح این آموزش بیشتر و عمیق تر باشد نیروها

کارایی و بهره وری بیشتری خواهند داشت. از همین رو بهتر میتوانند در دستیابی به اهداف سازمان فعال باشند و عملکرد 

 بهتری را ارائه دهند از همین رو میتوان گفت رابطه معنی داری بین آموزش و عملکرد سازمان وجود دارد.

 گیرینتیجه -6

تعامل مدیر اجرایی و تیم ارشد مدیریت بر روی عملکرد سازمان )مورد مطالعه شرکت نارگان  در این تحقیق به بررسی تاثیر

 .و تحلیل معادلات ساختاری استفاده شدسی پرداخته شد برای بررسی نوع رابطه ها و برر

را آغاز نمود  نقش مدیریت در زندگی انسان پدیده تازه و نوظهوری نیست از نخستین روزی که انسان زندگی اجتماعی خویش

اصول مدیرتی نیز بطور ناخودآگاه در این زندگی اجتماعی به اجراء درآمده و از آنجا که ابتدائی ترین گروه اجتماعی انسان با 

تشکیل کانون خانواده پا گرفته است، بنابراین میتوان گفت که با ایجاد اولین کانون خانواده اجراء اصول مدیریت در این کانون 

 .یدضروری گرد

های متفاوت در زمینه تعریف و توضیح مدیریت و کارمدیران نباید موجب پریشانی ذهنی گردد زیرا که آنها به وجود دیدگاه

های مختلف نگاه کردن به یک واقعیت دلالت دارند. در واقع این دیدگاهها، مکمل یکدیگرند. گفتنی است که ،مدیریت شیوه

نها است. همه سازمانها برای نیل به هدفهای خود بوسیله افرادی هدایت و رهبری عمل شکل دهی آگاهانه و مداوم سازما

 .میشوند که مدیران سازمان نامیده می شوند

آنها برای انجام دادن ماموریت خود در سازمان نقشهای مختلفی ایفا کرده کارکردها و وظایف متعددی انجام می دهند آنها 

 ریزی میکنند به سازماندهی می پردازند، و سرتصمیم میگیرند هدف گذاری و برنامه 

انجام از راه برقرار کردن ارتباط فعالیتهای افراد و واحدهای سازمانی را رهبری و کنترل می کنند. می توان نتیجه گرفت که 

یران آن عملکرد یک سازمان و میزان توفیق آن در نیل به هدفهایش )برآوردن نیازهای جامعه( به عملکرد موفقیت امیز مد

بستگی دارد لازمه عملکرد موفق ،مدیریت، از یک سو کارایی، و از سوی دیگر اثر بخشی است این دو مفهوم نیاز به توضیح 

 دارند

در این تحقیق تلاش شده است به بررسی تاثیر تعامل مدیر اجرایی و تیم ارشد مدیریت بر روی عملکرد سازمان )مورد مطالعه 

شده است. در ابتدا مدلی مفهومی طراحی ود برای این مهم از مدل سازی معادلات ساختاری استفادهشرکت نارگان( پرداخته ش

 شده است.

 پیشنهادات عملی -7

 شود:در اینجا پیشنهاداتی عملی با توجه به نتایج این تحقیق ارائه می

گردد اهمیت و سازمان پیشنهاد می با توجه به تایید فرض اول مبنی بر تاثیر خصوصیات مدیر اجرایی بر آموزش در سطح

ضرورت آموزش برای مدیران اجرایی سازمان شرح داده شود و با ایجاد برنامه منظم و منطبق بر اهداف سازمان و تحت نظر 

 .مدیران اجرایی نیروهای انتخاب شده توسط مدیر بخشها و سرپرستان تحت آموزشهای لازم درون و برون سازمانی قرار بگیرند

جه به رد فرض دوم مبنی بر تاثیر تیم مدیریت ارشد بر آموزش در سطح سازمان پیشنهاد . گردد با توجه به این موضوع که با تو

مدیران ارشد شناخت کامل تری نسبت به مدیران میانی، معاونین، سرپرستان، مسئولین و مهندسین ارشد دارند با افزایش 

 .کارکنان در راستای بهره وری و رشد سازمان اقدام گرددنقش و اختیار مدیران ارشد در زمینه آموزش 
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با توجه به تایید فرض سوم مبنی بر تاثیر خصوصیات مدیر اجرایی بر عملکرد سازمان و باتوجه به نقش مهم مدیران اجرایی در 

ان اجرایی آینده آینده سازمان و متوسط سن مدیران اجرایی فعلی پیشنهاد می گردد از طریق آموزش مناسب و گزینش مدیر

 .سازمان انتخاب و پرورش داده شوند

با توجه به تایید فرض چهارم مبنی بر تاثیر تیم مدیریت ارشد بر عملکرد سازمان پیشنهاد می گردد با افزایش اختیارات و 

رستان مسئولین امکانات تیم مدیریت ارشد و تقویت سیستم پاداش ارتقاء و طبقه بندی مشاغل تحت اختیار مدیران میانی سرپ

و کنترل آن توسط مدیران ارشد و همچنین آموزش های دوره ای مدیران ارشد در راستای افزایش عملکرد کارکنان زمینه 

 .افزایش عملکرد سازمان فراهم گردد

ان توسط با توجه به تایید فرض پنجم مبنی بر تاثیر آموزش در عملکرد سازمان پیشنهاد می گردد، آموزش های مورد نیاز سازم

 مدیران اجرایی مدیران ارشد مدیران بخشها و پروژها، سرپرستان، مسئولین

 محدودیت های پژوهش -8

 .مهمترین محدودیت موجود در این پژوهش در زمینه جمع آوری داده ها مربوط به محدودیت ذاتی پرسشنامه بوده است

دلات ساختاری می باشد در واقع این روش امکان در نظر محدودیت دیگر این تحقیق یک محدودیت فنی در زمینه رویکرد معا

گرفتن هر تعداد متغیر را نمی دهد همچنین این رویکرد امکان طراحی هر تعداد سوال برای پرسشنامه را نمی دهد در نتیجه 

منابع مقالات نمی توان در قالب یک مدل همه متغییرهای تحقیق را در نظر گرفت. محدودیت دیگر این تحقیق در دسترسی به 

 بوده است.
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