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 چكيده

و تبيين شايستگيهدف روش:شرو.هاي مديران دانشگاهها بوده استاين مقاله، شناسايي

براي رسيدن به هدف، به مطالعة عميق مباني موضوع شايستگي. مي باشد) survey(مقاله پيماشي

و سپس  و از نظرات مديران دانشگاه به عنوان خبره، براي طراحي الگوي اوليه پرداخته شده است

شگاهي جامعة آماري تحقيق، تمامي مديران دان. براي تكميل آن، از پرسشنامه استفاده شده است

كه مديران دانشگاه بايد داراي شايستگي دهدمينشان تحقيقهاي يافته.استان قم بوده است

و فردي باشند هاي ادراكي، هاي مديريتي شامل شايستگيشايستگي. هاي مديريتي، اجتماعي

و اجرايي؛ شايستگيرهبري، تصميم هاي ارتباطي، كار تيمي، هاي اجتماعي شامل شايستگيگيري

و شايستگيمد و دانشجومحوري و هاي فردي شامل ويژگييريت افراد هاي شخصيتي، اخلاقي

هاي مديران دانشگاه بر مبناي سه چارچوب فهرست شايستگي:گيري نتيجه.اختصاصي است

و شايستگي محوري شايستگي اجتماعي، .استوار است مديريتيشايستگي فردي

.، مديران دانشگاهشايستگي، الگوي شايستگي:واژگان كليدي
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 مقدمه

و دانشگاه و حائز اهميتي است كه داراي حوزة اثرگذاري بسيار وسيعي آموزش عالي ، بخش مهم

و سياسي جامعه است و بخشهاي اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي اين نهاد با تربيت. در ديگر نهادها

و با رشد توانايي و رهبران جامعه و پتانسيل فكري انساني در توسعة ها، نبوتخصصي افراد، مديران غ

همچنين با تقويت نيروي اكتشاف، نوآوري،. مرزهاي دانش بشري، نقش بسياري داشته است

و گسترش روحية انتقادي در ميان تحصيل و ابداع كردگان، به حل چالشهاي مختلف خلاقيت

و اصلاح نارسايي .كندميهاي موجود در آنها كمك جوامع

و يكم با افزايش نقش نقش مديران دان شگاهي در اين ميان بسيار پر رنگ است، در قرن بيستم

و كاركردهايي كه جامعه از اين از نهاد انتظار دارد،دانشگاهها، براي تحقق رسالتها بايد بتوان

و ظرفيت دانشگاه استفاده كرد، از اهم ظرفيتهاي قابل استفاده در دانشگاه كه به  حداكثر توان

و رهبري آن استنحوي بر  و توان مديريتي ص 1388نورشاهي،(.سايرين اشراف دارد، ظرفيت ،178(

و همچنين افزايش سريع واحدهاي دانشگاهي، رشد ناگهاني تعداد دانشجويان در دهة هفتاد

هاي لازم براي انجام وظايف موجب روي كار آمدن مديراني در اين مراكز شد كه از توانمندي

ن و عدم ثبات مديريتي در آموزش عالي در طول بيست سال. بودندخويش برخوردار همين ناتواني

و نيز  و نامه، به ويژه اجرا نشدن قوانين، آيين»ايعمكرد برنامه«به جاي»ايعمكرد سليقه«گذشته ها

ميبخشنامه از. توان از مشكلات آموزش عالي دانستها را مديريت در آموزش عالي ايران بعد

اگر چه اكثر مديران، دانشگاهي هستند؛ اما كار. دستخوش تحولات بسياري شده است انقلاب،

و خطا انجام مي و مخاطره. دهندمديريت را از طريق آزمايش آميز اين نوع مديريت، بسيار پرهزينه

ديافتهدر اين سالها نه به طور سازمان. است و نه آموزشهاي لازم ر اي عملكرد مديران ارزيابي شده

.زمينة مديريت به آنها داده شده است

و مشكلات بارز دانشگاهها، معلول ضعف مديريت است اين ضعف. بدون شك يكي از مسائل

مديريت باعث شده است كه مراكز دانشگاهي به جاي پاسخگويي به نيازهاي جامعه، به مراكزي 

ص 1380سته، آرا(.براي پاسخگويي به نيازهاي كسب اعتبار دانشجويان تبديل شوند ،42(

و تجربة ايشان براين اساس ديگر نمي توان در انتخاب مديران دانشگاهي تنها به اعتبار علمي
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و توانايي، كه در مجموع به آن بسنده كرد، بلكه آنها به طيف گسترده اي از دانش، مهارت، رفتار

اين است كه اين سؤال اصلي. شود، براي ادارة دانشگاه نيازمند هستندشايستگي اطلاق مي

و مديريت دانشگاه با تكيه بر چه شايستگيشايستگي ميها كدامند تواند نقش مؤثّر خود را در هايي

.مقالة حاضر به دنبال پاسخ به اين مسئله است. دانشگاه ايفا كند

 تعريف شايستگي

ستگي ارائهو بررسي تعاريفي كه در مورد شاي»هاشايستگي«با بررسي ادبيات موضوع مربوط به

و اصطلاح شودمي شده است، اولين چيزي كه به خوبي مشخص شناسي فقدان تعريف واحد

و معي آنمشخص و مفهوم و معنا شايستگي از عبارت لاتين. استن در مورد شايستگي

»Competentia«داراي حق صحبت كردن«و همين طور» مجاز شده براي قضاوت«به معني «

 (Caupin, 2006, P.9).گرفته شده است

و دارند ةشايستگي در لغت به معناي درخور، سزاوار، كفايت كننده، قابل پذيرش، توانا

و ارتباط مستقيمي با داشتن گواهيةآمادگي كافي براي وارد شدن به حرف خاص مطرح شده است

ص 1385مؤمني مهموئي،( در آن حرفه دارد گرفته » Competere«لاتينةشايستگي از كلمةواژ.)3،

و اشاره مفهوم شايستگي در آغاز از روان. بودن است شده كه به معني مناسب شناسي توسعه يافت

) 1993(فرهنگ آكسفورد. به توانايي فردي براي پاسخگويي به تقاضاهاي مشخص محيطي دارد

و صلاحيت ص 1388، رابينز(داندمي شايستگي را داشتن توانايي، اختيار، مهارت، دانش، لياقت ،65(.

د تا حدي توانمي،ه شده استئاين حوزه اراةنظران برجستصاحب به وسيلةمرور تعاريف ذيل كه

.شناسي شايستگي را محقق سازدمفهوم

و1كللندمكاي توسطو در مقاله 1973شايستگي براي اولين بار در سالةواژ مورد بحث

و وارد ادبيات مديريت  به كه ها يا خصوصيات فردي، يت شايستگياهم.دشارزيابي قرار گرفت

و موفقيت كاركنان شناسايي شدند، به اندازبيني كنندهعنوان پيش استعدادةهاي مهم عملكرد

 شودميمشخص نتايج يا نمرات آزمونهاةكه به وسيل استو محتواي دانش فردييتحصيل

(Ennis, 2008, P.4).بر كندمييي توصيفهاشايستگي را به عنوان ويژگي كللندمك كه

––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 
1. McClelland 
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از از نظر او،. (Xuejun Qiao, 2009, P.70)عملكرد برتر تأكيد دارند شايستگي عبارت است

و يا مهارشهايا ارز شهاها، نگرها، خودانگاريها، ويژگيتركيبي از انگيزه يتها، دانش محتوايي

و هر ويژگي فردي كه به طور قابل اعتماد قابل اندازه؛رفتاري شناختي گيري يا سفارش است

و متوسط نشان داده شودتوان مي  (Zook, 2006, P.3).د براي تمايز قايل شدن بين كاركنان عالي

به كندمييك فرد توصيف ايِهاي زمينهها را به عنوان ويژگيشايستگي1بوياتزيس كه

د شغلي اثربخش به عملكر)ر ديگر استعلت تغيير در متغي،ردر يك متغي تغيير(يصورت علّ

 (Draganidis & et al, 2006, P.53).شودميمربوط

هاي زيربنايي، مهارتها، صفات،، شايستگي را عبارت از تركيبي از ويژگياسپنسرو اسپنسر

و انگيزشهاي يك شخص كه به طور سببي با عملكرد برتر در شغل ارتباط پيدا كرده است،  دانش

 (Spencer & Spencer, 1993, P.9).دانندمي

و نگر: كنندمي گونه تعريفشايستگي را اين،لپسينگرو لوسيا يشهاگروهي از دانش، مهارت

ميبخش عمده مرتبط است كه بر و با عملكرد شغلي همبستگينگذاراي از شغل يك فرد اثر د

 (Lucia & Lepsinger, 1999, P.15).دندار

 رويكرد شايستگيةتاريخچ

شدطور كه قبلاً اشار همان عد،ه مهارتهاي اند كردهزيادي از محققان سعيةدر طول قرن گذشته

با نام آنهاهاي يك مدير خوب را معرفي كنند كه امروزه از يك مدير اثربخش يا ويژگي

.شودميشايستگي ياد 

و موفقيتهاي سازمانيشايستگيدر كتاب شايستگي به سه دسته) 1996(3مايرو بايهامنوشته2ها

:شده است تقسيم

مي:4هاي رفتاريشايستگي.1 يا دهدميگويد يا انجام آنچه يك فرد كه در عملكرد خوب

.گذردضعيف وي تأثير مي

––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 
1. Boyatzis 
2. Competencies and Organizational Success 
3. Byham & Moyer 
4. Behavioral Competency 
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كيها،هاوري، يك حرفه، رويحقايق، فنّةآنچه يك فرد دربار:1هاي دانشيشايستگي.2

و غيره مي .داندشغل، يك سازمان

چه:2شايستگي انگيزشي.3 يك شغل، سازمان يا مكانةاحساسي دربار در مورد اينكه فرد

.جغرافيايي دارد

و تمركز روي رويكرد رفتاري به شايستگي است كه در اين بخش به در اين پژوهش توجه

.شودميآن پرداختهةتاريخچ

ده،رويكرد رفتاري به شايستگي شد 1970ةاز اوايل .(Ozcelik, 2006, P.74)بررسي

و كار امروزي را هاي شايستالگوهاي ريشه روارد، دانشگاههادر كار استاد توانميگي در كسب

دهوي.(Lucia & Lepsinger, 1999, P.15)، بررسي كردكللندديويد مك ،1970ةدر اوايل

و كاربرد كردعا اد و عدم تناسب در استفاده شدآزمونكه يك ناهماهنگي هوشة هاي استاندارد

و) 1960(4هاتسن،)1965(3هايتاز كللندمك. (Ibid, P.17)براي شكلهاي خاص وجود دارد

و ارتباطي بين،كه اغلب كرددر بحث خود استفاده) 1970(5برگ يآزمونهاهيچ همبستگي

و موفقيت بعد از مدرسه وجود نداردامتحانات با نمرهو هوش .(McClelland, 1973, P.2)ها

بدر مقاله كللند مك كه كردبيان 1973در سال » ستگي به جاي هوشسنجش شاي«عنوانااش

ميآزمون د توانميدهند كه چگونه يك نفر به خوبي در كارش هاي آموزشگاهي به ندرت نشان

 (Oshins, 2002, P.34).ردبهايي را زير سؤال آزموناو منطق چنين.موفق باشد

مي، شش رهنمون را مورد تأسنجش شايستگي به جاي هوشدر مقالة كللندمك دهد كيد قرار

و مبناي توسعة الگوي شايستگي ميكه پايه در حوزة كللندمكالبته اگر چه كار. شودهاي مدرن

ميريزي كرد، ساير عرصهآموزش بود، اما چارچوبي كه او طرح و كار را نيز شامل . شودهاي كسب

عمشاورهت، يك شرك6ديويد برلوشناس همراه با روان كللندمك سازي مفهوم ملياتاي براي

و،اين شركت. شايستگي تشكيل دادند و ايجاد شايستگي و تقويت فرايند بسط هاي الگوبه اصلاح

––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 
1. Knowledge Competency 
2. Motivational Competency 
3. Hoyt 
4. Hadson 
5. Berg 
6. David Berlow 
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كهةثمر.شايستگي پرداخت مكبه وسيلة اين تحقيقات و مشاوران شركت ريچارد كللند

:انجام پذيرفت به شرح ذيل است اسپنسرو اسپنسر، بوياتزيس

مك كللندمكهمكار بوياتزيس و ذات شايستگي1بردر شركت با، بر ماهيت ها متمركز شد،

بهكميياقدامات خاصةچه چيزي يك شخص را قادر به ارائ«پرسيدن اين سؤال كه  ند كه منجر

شايستگي را مشابه تعريفةواژ بوياتزيس.(Boyatzis, 1982, P.12)»شوند؟نتايج خاص مي

آنبر. كندميتوصيف2كلمپ مياساس آنچه و دارند، شايستگي يك سري ويژگيدو بيان ها

 بوياتريس. خصايص اصلي يك شخص است كه بر عملكرد برتر در يك شغل اثرگذار است

زماني ارائه خواهد شد كه فاكتورهاي محيط،براي عملكرد اثربخش الگوكه كندميخاطرنشان

و شايستگي او بر شناسايي ويژگي. سب شوندهاي فردي، با يكديگر متناسازماني، تقاضاهاي شغلي

و اعتقاد دارد كه نياز به هماهنگي مؤثّهاي مجريان برتر متمركز مي رتر از طريق گزينش، ارتقا شود

ميو پاداش  (Ozcelik, 2006, P.73).شوددهي به افراد مناسب حاصل

خص«شايستگي،: اند كردهرا بيانيترتعريف تفصيلي اسپنسرو اسپنسر و ةيصيك ويژگي

و دروني يك فرد است كه به طور علّ در يك شغل يا3ر يا برتر معيار مرجعي با عملكرد مؤثّاصلي

 (Spencer & Spencer, 1993, P.9).»استموقعيت در ارتباط 

و خصيصاسپنسرو اسپنسر اصلي را به عنوان يك بخش كاملاً ماندگار از شخصيتة، ويژگي

وةكنندبينيب يا پيشيعني آنكه يك شايستگي، مسب4؛يارتباط علّ. اند كردههر فرد تعريف  رفتار

و عملكرد  بيني يعني اينكه شايستگي واقعاً پيش؛يا برتر، معيار مرجع است مؤثّرعملكرد است

د كند مي و اين كار را از طريق يك استانداردادكه چه كسي كار را خوب يا ضعيف انجام ه

 (Oshins, 2002, P.37).دهدمشخص انجام مي

:اند كردهپنج نوع شاخص شايستگي را برجسته اسپنسرو اسپنسر

 يك عمل؛ةعامل ايجادكنند:هاانگيزه.1

––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 
1. Mac Ber 
2. Klemp 
3. Criterion-Referenced Performance 
4. Causally Related
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 هاي فيزيكي يا پاسخهاي ثابت به موقعيتها؛ويژگي: خصلتها.2

 شناسي يك فرد؛خويشتنةدنكنمنعكس:1خودپنداره.3

 هاي مختلف؛اطلاعات يك فرد در حوزه: دانش.4

ا: مهارت.5  (Spencer & Spencer, 1993, P.11).نجام يك وظيفة فيزيكي يا ذهني خاصتوانايي

هاي دانشي توضيح داده شده است، شايستگي1در شكل اسپنسرو اسپنسرسطوتگونه كه همان

و،و مهارتي تمايل به آشكار بودن بيشتر دارند كه با بخش آشكار كوه يخ مهارتها شباهت دارند

ميدورترين دواير در اين شك عا آن دو اد. تر هستندها نماياندهد كه اين شايستگيل توضيح

ميها آسانكردند كه اين شايستگي و تر بهبود ر از طريق آموزش محقق مؤثّةبا هزين توانندمييابند

و انگيزهدر مقابل شايستگي. شوند و مهارتي، خصلتها و هاي دانشي ها قرار دارند كه پنهان هستند

درزيدر واقع؛  يخ الگوير خط آب دواير الگويترين دايره در داخليو به عنوان كوه

و اگر هنوز فرد نزديكهر شخصيتةها به هستاين شايستگي. متحدالمركز قرار دارند ترند

نشان دادند كه از نظر هزينه اسپنسرو اسپنسر.مشكل خواهد بودو به سختي،بهبود يابند توانند مي

ميصرفه براي يك شركت، با تر است كه افرادي را استخدام كند كه اين مهارتها را از خود نشان

و اين امر بهتر از آموزش شايستگي  (Oshins, 2002, P.38).ها به كاركنان استدهند

مهارت

خودپنداره

 خصلت
انگيزه

و ارزشها نگرشها

انشد  

خودپنداره
 خصلتها
 هاانگيزه

دانش مهارت/

و اسپنسرهاي هستهشايستگي:1شكل و سطحي اسپنسر  اي

بمكةاز زماني كه كار اولي و پالايش الگور روي كللند هاي شايستگي انجام يافت، بهبود

ق به همكاران شركت متعلّ،دو سهم عمده در اين زمينه.شدمستمري بر روي پژوهش او انجام 

. بر بودمك

––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 
1. Self Concept 
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شد 1982در سال ريچارد بوياتزيساولي توسط از. منتشر 41مدير داراي 2000او با بيش

و مصاحبهسازمان12پست مديريتي مختلف در و تحليلهامتفاوت مصاحبه را سازماندهي، تجزيه

ا بود كه در يك قالب منطقي براي هر شايستگي مجز21ّاب فهرستي،آنةنتيج. كردبنديو طبقه

 الگوسه عنصر اصليدباي بوياتزيس الگويدر.(Oshins, 2002, P.42)سازماني قابل استفاده است

ص 1382پور، قرايي(.دهدميبوياتزيس را نشان الگوي1جدول.با يكديگر سازگار باشند ،65(

بو:1جدول  اتزيسيالگوي شايستگي

 مقدمه صلاحيت صلاحيت شاخه

و عمل  مديريت هدف

و صلابت و نگراني همراه با برخورد علاقه
 استفادة مناسب از مفاهيم

 مداريكارايي
 فوق فعال بودن

 رهبري
اعتماد به نفس

 سازيمفهوم
 فاده از بيان شفاهياست

 تفكر منطقي

 منابع انساني
مديريت فرايندهاي گروهي
 استفاده از قدرت اجتماعي

خودسنجي دقيق
و ملاحظة به جا  احترام

 هدايت زيردستان
و تعالي ديگران رشد
 خودجوشي

 استفاده از قدرت يكطرفه

 توجه به ديگران
شهودسازي هدف
 خودكنترلي
و بقا  تطابق

 دانش خاص دانش خاص

شد اسپنسرو اسپنسردومين كار توسط  286شايستگي عمومي را كه حاصل21 آنها. انجام

به،بر بودمطالعه مك و ةدر رشت1شايستگي لغتنامةايجاد يك با آن دو همچنين.ندكردروز پالايش

.ندكردتر در اين زمينه ايجاد مؤثّرمنابع انساني، يك زبان مشترك براي ارتباطات
(Oshins, 2002, P.42) 

––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 
1. Competency Dictionary 
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اما قادر نيست در كار،دهدميشباهتهاي موجود بين تمام كارهاي مديريتي را نشان الگواين

صلا الگومقدمات اساسي اين. اجرا برسدةبه مرحلياصخ بوشبيه ) 1982(اتزيسيحيتهاي مقدماتي

ص 1382پور، قرايي(.است) 1989(و صلاحيتهاي شرودر ،66(

و خوشه از شايستگي21 پنسراسو اسپنسر :هاي مجزاّ ارائه كردندشايستگي را در قالب شش گروه

و اقدام) الف :گروه موفقيت

؛تشخيص موقعيت.1

2.و درستيتوجه به نظم، كيفيت، صح ؛ت

؛ابتكار عمل.3

؛جستجوگر اطلاعات.4

و ياري)ب :دهندگيگروه خدمات انساني

و درك بين فردي.5 ؛شناخت

و تشخيص خدم.6 ؛ات مشتريشناسايي

و نفوذ)ج :گروه تأثير

و نفوذ.7 ؛تأثير

؛آگاهي سازماني.8

؛ايجاد ارتباط.9

:گروه مديريتي)د

؛پرورش ديگران.10

؛هدايتگري.11

و همكاري.12 ؛كار تيمي

؛رهبري تيمي.13

:گروه شناختي) هـ

؛تفكر تحليلي.14

؛ر ادراكيتفكّ.15
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؛ايو حرفه فنييتهامهار.16

:اثربخشي مشخص)و

؛خود كنترل.17

ب.18 ؛ه نفساعتماد

؛پذيريانعطاف.19

؛تعهد سازماني.20

و شايستگيويژگي.21 هايي اشاره دارد كه بيشتر از درصد شايستگي20تا5هاي ديگر كه به ها

ها شامل خود برخي از اين شايستگي. دهندهاي عمومي را پوشش نميدرصد شايستگي 20

ويارزيابي، مهارتها  (Spencer & Spencer, 1993, P.13).، است...نوشتاري

ة، بر روي ارتباط ميان صلاحيتهاي فردي، زمينبوياتزيسدر كنار پيگيري تحقيقات شرودر

و محيط سازماني كه بعدها توسعه يافت را11وبه تحقيق پرداخت،كاري صلاحيت عملكرد عالي

و معرفي  هم كردوي تأكيد).2 جدول( كردشناسايي اين فاكتورها نيازةكه مديران عالي به

فاكتور بروز11ولي يك تيم مديريتي ملزم است تا قابليتهاي خود را در اكثر اين،ارندند

ص 1382پور، قرايي(.دهد ،70(

 صلاحيتهاي عملكرد عالي شرودر:2جدول

 صلاحيتهاي شناختي

جستجوي اطلاعات•

 دهي مفاهيم شكل•

 پذيري مفاهيمانعطاف•

 صلاحيتهاي انگيزاننده

تعامل•

 قابلمديريت روابط مت•

 مداريتوسعه•

 كنندهصلاحيتهاي هدايت

اعتماد به نفس•

 توانايي شناختي•

 مديريت تعارض•

 برندهصلاحيتهاي پيش
پيشگامي•

 حركت بر مبناي هدف•
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دهشايستگيةپژوهش دربار آغاز شد، اما كاربرد ضمني رويكرد 1970و 1960ةها در

و توسعشايستگي و كاركنانةها براي جذب  اگر؛عمل مربوط به سالهاي اخير استدر،مديران

و توسعه يافت،چه شروع آن، كمي ديرتر بود .ولي به سرعت رشد

 اسلاماهميت توجه به شايسته گزيني در

نسنتّ الهي بر اين است كه به هيچ كس جز بر اساس شايستگي ، 1381پناه،حق(دهدميهاي لازم مسئوليتي

آندر اسلام، انتخاب افراد شايس.)198ص و كوتاهي در اين چنان اهميتي است كه سهلته داراي انگاري

مي. شودميترين خيانتها محسوب خصوص جزء بزرگ به«: فرمايدخداوند در قرآن مجيد امانت را

و مسئوليتها تأكيد شده.»اهلش بسپاريد در اين كلام مبارك، به اهليت داشتن فرد براي سپردن امانات

و عدلي، موسي(.را يكي از مفاهيم محوري شايستگي دانست» اهل«كلمه توانمياست كه  ص 1388زاده ،110(

از همچنين.»رياست جز به كسي كه اهليت دارد، شايسته نيست«: فرمايندمي)ص(اكرمپيامبر

كه)ص(ناايش ميدرحالي،كسي كه كارگزاري را براي مسلمانان بگمارد«: نقل است داند در كه

و عالموي شايستهةهست كه از برگزيدكسي آنهاميان  و سنّتر ت پيامبر است، او تر به كتاب خدا

و هم و رسولش .»مسلمانان خيانت ورزيده استة به خدا

و سروري بر زمين برايمورفسوره انبياء خداوند تأكيد 105در آيه ده است كه حكومت

و شايسته است اب. بندگان صالح )ص(وذر از صحابيان بزرگ پيامبرهمچنين در روايتي آمده روزي

وةدستي بر شان)ص(گماري؟ حضرتحضرت عرض كرد آيا مرا به مسئوليتي نميآن به ابوذر زد

مي: فرمود ميابوذر تو را دوست و هر آنچه براي خود ميدارم ليكن؛خواهمپسندم برايت نيز

و اگر انسان درست از عهدتهامسئولي و پشيماني در قيامتةايم،آن برنيايدة، امانت است خواري

مي. است و ولايت،اين بنابر.بينممن تو را مديريتي ضعيف هيچ گاه امارت حتي بر دو نفر را نپذير

.بر مال يتيم را بر عهده مگير

)ص(از ديدگاه پيامبريبخش اين درس است كه گزينش افراد شايسته به حدالهام،اين روايت

؛ كنندميسپردن مسئوليت به او امتناع برايشخصي همچون ابوذر، مهم است كه حتي در مورد

.ندنبيتوان كار مديريتي را در او نميچرا كه

و قرآن سيراب مكتب اسلامةپروردكه دست)ع( امام علي و از زلال وحي بر؛هدشاست
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چي ايشان.انتخاب افراد شايسته تأكيد خاصي داشتند و تباهي دولت را در چهار ميزوال :دندانز

و دستورات اصلي؛.1  ضايع كردن اصول

جز.2 و ؛ييپرداختن به مسائل فرعي

3.و اراذل؛مقد م داشتن فرومايگان

و افر.4 ص(.اد با فضيلتعقب راندن شايستگان )112همان،

و در اين ميان، مديريت دين اسلام تأكيد بسياري بر نقش مدير شايسته در پيشرفت امور دارد

ن .ساز، بيش از هر نهاد ديگري اهميت داردهادي انساندانشگاه به عنوان

 هاي مديريت دانشگاهيشايستگي

و يكم نهادهاي توليد دانش، به خصوص دانشگاهها و براي،در قرن بيست مسئوليت سنگيني دارند

و به ويژه از دانشگاه انتظار دارد، بايد بتوانند از  و كاركردهايي كه جامعه از نهادها تحقق رسالت

و ظرفيت خود استفاده كنندح اه. داكثر توان ظرفيتهاي قابل استفاده در دانشگاه كه به نحويماز

و رهبري آن است و توان مديريتي كه. بر سايرين اشراف دارد، ظرفيت از طرفي استقلال دانشگاه

و رئيس دانشگا و مديريت دانشگاه است و نوع رهبري ه ريشه در آزادي عمل دارد، در گرو سبك

و مديريت و علمي بايد با ايفاي نقشهاي قوي رهبري ،به عنوان فردي با بالاترين مسئوليت اجرايي

ص 1389نورشاهي،(.تحقق دو مفهوم فوق را فراهم كندة زمين ،178(

و مؤثّكه رهبري قوي، خلّ كندمياستدلال) 1990(1ولف و نايل شدن به تعالي اق ر در رسيدن

و دانشگاهي، حيات و مهم استعلمي ، براي مديران در تمام سطوحايدانشگاهيچنين رهبري.ي

و نبايد فقط به عنوان حق مسلّآموزش ؛در واقع.م مديران ارشد در نظر گرفته شودعالي مهم است

و گسترش پتانسيل رهبري يكي از مهم  زير دانشگاهيترين مسئوليتهاي مسئولان بايد پرورش

رهبري اثربخش در تمام سطوحيتهامهارةات دانشگاهي به توسعمؤسسةآيند. دستانشان باشد

 (Rowley, 1997, p.79).درسازمان بستگي دا

و درك در واقع؛ اكثر افرادي كه كرسي رياست دانشگاه را مي گيرند، از قبل، آمادگي رهبري

و روشن از آنچه شغل مديريت مستلزم انجام آن است را ندارند از3در حقيقت،؛تنها. واضح درصد

––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 
1. Wolf 
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براي داشتن پست مديريت 2000تا 1990رهبر دانشگاهي در مطالعات ملي آمريكا، بين سالهاي 2000

و دانش لازم را داشته مسئله . (Wolverton & et al, 2005, P.227)انددانشگاه آموزش لازم را ديده

هاي الگوي ها شايستگيآن. بيننداين است كه اساساً مديران دانشگاهي نيازي براي آموزش خود نمي

و بين المللي، سنتّي مديريت دانشگاهي را كافي مي دانند؛ مانند ارائة مقالات در كنفرانسهاي ملي

و در برخي حالات مسئوليت در قالب بهبود  انتشار مقاله در مجلات مرجع، تأليف كتب علمي

و پايان اما.(Rowley, 1997, P.79)ييهاي دانشجونامهدانشگاهي ديگران، مانند نظارت بر تحقيقات

سؤال اساسي اين است كه آيا هنوز اين مفهوم شايستگي رهبري دانشگاهي، براي دانشگاهها در 

 شرايط امروز، پاسخگوي مناسبي است؟

اوري، اخير، دانشگاهها تحت فشار فزاينده براي پذيرش تغييرات سريع اجتماعي، فنّةطي دو ده

و سياسي بوده كهاقتصادي و همچنين خارجي فراصنعتي است اند . ناشي از تغييرات محيط داخلي

ص 1388صباغيان،(ندتحولبه سرعت در حال گاههادانش،كهاينقابل توجه نكتة پست رياست.)82،

و چالشها مواجه استدانشگاه با بي هاي كه كرسي كندميبيان) 1984(1رتاك. شمار وظايف

و مسئوليت براي نفو و رويرياست، قدرت اسهذ در سياستها راانادتهاي نهادي را دارند؛ دانشگاه

و تصد مييبراي انتصاب، ارتقا و زمان؛ كنندميها را كنترل دهند؛ بودجهپيشنهاد بندي كلاسها

ميكنندميمأموريتهاي آموزشي را كنترل  به؛ تعامل دانشجو با دانشگاه را تحت تأثير قرار و دهند

و حفظ فره .كنندمينگ دانشگاهي كمك ايجاد

و اداري گروه) 1994(2لوكاس و كندميبندي وظايف اين كرسي را به صورت رهبري علمي

و ديگر برخطهاي تركيب يادگيري خدمات، استفاده از دوره:بيشتر به چالشهاي خاص همچون

با،علاوه بر اين. كندمياشاره فنّاورانههاي نوآوري : تنشهايي همچون پستهاي رياست دانشگاه

و اداميتلاش براي مديريت، حفظ اعضا و پژوهشي مواجهةهيئت علمي فعاليتهاي تحقيقي

 (Wolverton & et al, 2005, P.829).هستند

كه تغييرات كندميخاطرنشان) 1995(3مانيتزدر كنار چالشهاي فراروي مديران دانشگاهي،

اين. اساساً ماهيت دانشگاه را تغيير خواهد دادعالي در حال وقوع است، بنيادي كه در آموزش

––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 
1. Tucker 
2. Lucas 
3. Munitz 
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وكشان را ساختاردهي مجدد تغييرات مستلزم آن خواهد بود كه دانشگاهها فرايند مديريتي نند

و اصلاح رات سنّتصو 1ميلارد. نندكتي خودشان را در مورد مديريت دانشگاهي تغيير دهند

،ندكد نيازهاي دنياي در حال تغيير را برآورده عالي بخواهكه چنانچه آموزش كندميبيان) 1991(

ديگر نويسندگان به طور. عالي را دور بريزدها در مورد آموزشكامل از افسانهةيك مجموعدباي

و  مستقيم بر تأثيري كه چنين تغييراتي ممكن است بر نقشهاي خاص رهبري در دانشگاهها

و همكارانش نقش) 1993(2سيگرن،آن جملهاز؛اندمتمركز بوده،عالي بگذاردمؤسسات آموزش

و پيشرفت دانشگاه بررسي  آنها. اند كردهدر حال تغيير رياست دانشگاه را در بخشهاي رهبري، نفوذ

و داراي اختيارات نامشخص و رياست استگزارش كردند كه اين نقش در حال تغيير، مبهم

اندانشگاه توسط خواسته و نيازهاي رؤساي بالاتر، و دانشجويان تظارات دانشكدهها ها، كاركنان

 (Rowley, 1997, P.80).تحت فشار است

، اين امر گاهي كندمياگر دانشگاهي، يك فرد خارجي را براي پر كردن پست رياست جستجو

و ضرورت نياز دانشگاه به يك مدير اوقات به معناي تمايل دانشگاه، براي ايجاد يك تغيير اساسي

و آموزش ؛ زيرا شودميديده است كه البته به نوبة خود باعث ايجاد يك نقطة ضعف جديد شايسته

و دانشگاهي را نمي و بافت سازماني تر آن است كه حل مناسبلذا راه. شناسدفرد جديد، فرهنگ

و اعضا رايافراد هيئت علمي يك سال قبل از اخذ كرسي رياست، شناسايي شده، آمادگي لازم

به نام الچو شايستگي مديريتي دانشگاهياين مهم، نيازمند چارچوب.ه كسب كنندبراي رهبري دانشگا

و از سوي ديگر توانمياز اين طريق.است از سويي عبور افراد را از پست جديد هموار كرد

3ويس نيوزكي (Wolverton & et al, 2005, P.228).دانشگاههايي با رهبران اثربخش ايجاد كرد

جلسه12طي4را در دانشگاه ويسكانسين) آموزش رهبران(طراحي الگو، اين مهم به دنبال) 2004(

و نتايج آن را در مقاله  (Wisniewski, 2004, P.8).اي اثربخش ارزيابي كردآموزشي اجرا كرد

مدشايستگي الگوي  دانشگاه رانيهاي

و ويژگي(هاك الگوي شايستگي شغلي، تركيب خاص شايستگيي را كه براي)هادانش، مهارتها

––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 
1. Millard 
2. Seagren 
3. Wisniewski 
4. University of Wisconsin-Extension 
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.كندميبه صورت مؤثّر لازم است، مشخص) دانشگاه(انجام يك نقش در يك سازمان
(Lucia & lepsinger, 1999, P.5) 

و خاص از نظر رفتاري الگوييك) 1997(1مانسفيلد شايستگي را به عنوان توصيف تفصيلي

بودن در يك شغل به آن نياز مؤثّرو خصلتهايي كه كاركنان براي تهااي از مهاربه عنوان مجموعه

 (Oshins, 2004, P.35).كندميدارند تعريف 

مي) 1998(2رامسدن دارد كه رهبري دانشگاه نيازمند توانايي مديريت در ايجاد تغيير، بيان

و برانگيختن گروه و آنهابندي مردم ضمن درگيري همزمان وظيفه، حفظ مديريت به موقع سازمان

.بودجه است

:كندميمطرح دانشگاه هاي رهبري نوينهاي ذيل را به عنوان شايستگيفهمؤل3ّرپاند

برايدرهبري دانشگاه به عنوان يك الگو براي زيردستان خود باي: بخشبرانگيختن الهام.1

.انداز دانشگاه تلاش كندرسيدن به چشم

.ستآنهابه معناي ميزان تناسب گفتار رهبران با اعمال: يكپارچگي.2

و فرايندهاي موجود از طريقدرهبر باي: ورينوآ.3 به دنبال به چالش كشيدن محدوديتها

.رپذيري باشدخط

بعد، حد:مديريت احساس.4 ميياين و دانشجويان درك را و كاركنان سنجد كه در آن اعضا

.تي، نه به عنوان ابزارهاي مديريكندميكه اساساً رهبر از آنها به عنوان انسان مراقبت كنند مي

و توانمندييبه اين معناست كه رهبر تا چه حد:توجه فردي.5 هاي به تناسب نيازها، علايق

.زيردستانش با رسالت دانشگاه توجه دارد

هاي قديمي انجامر دوباره روي شيوهپيروان خود را به تفكّدرهبر باي: برانگيختن عقلايي.6

و ارزيابي دوبار و اعتقادات قديميةكارها  (Pounder,1999, P.283).ن برانگيزدشاارزشها

هاي توصيفي از شايستگية، يك طبق)1999( ويس نيوزكيصورت گرفته توسطةمطالع

او از طريق. كندمياساسي را استفاده نظريعالي را ايجاد كرده كه يك روش رهبري در آموزش

 شان در آموزشكنندگان را وادار به يادآوري تجربيات خاص رهبريطوفان فكري، شركت فن

––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 
1. Mansfield 
2. Ramsden 
3. Pounder 
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باز هفت شايستگي براي رهبران در آموزشيفهرست،و در نهايت كردعالي :دست آورده عالي را

و چشميكةتوسع.1 :اندازمجموعه اصلي از ارزشها

و اعتقادات؛ برايتوانايي• و روشن ارزشها  شناخت واضح

و تمايل به عمل كردن مطابق اعتقادات؛•  توانايي

وةعتوانايي در توس• هايي كه موجب راهبرديك دستورالعمل روشن براي آينده

.شودميتغييرات ضروري 

:ارتباطات اثربخش.2

ر؛گوش دادن مؤثّ•

و نوشتن به معناي توانايي برقرار• ن ارتباط در موقعيتهاي چندگانه كردسخن گفتن

ويادداشتها، روزنامه(  ...).ها، تعاملات بين فردي، جلسات رسمي

و تحليلانعكاس.3 :و تجزيه

و تفسير پوياييةتوانايي گام برداشتن، مشاهد• موقعيت، شناسايي تعدد موضوعات

 هاي اساسي؛

و تطبيق اطلاعات جديد• .توانايي در تلفيق

4.مثبت ايجاد يك جو:

 توانايي ايجاد يك محيط با اعتماد بالا؛•

 احساس همدلي؛ةتوانايي در توسع•

و الهام• .بخشيدن به ديگران توانايي برانگيختن

و همكاري.5 :ايجاد تسهيلات

و اختيار با ديگران؛ توانايي در سهيم شدن در مسئوليت•  پذيري

و ايجاد فرصتهاي برابر به منظور•  مشاركتها از طريق تسهيم دانش؛ گيري شكلتوانايي خلق

.سازيتوانايي در تيم•

و.6 :رپذيريخطحل مشكل

ا• ز نقطه نظرات مختلف؛توانايي در بررسي موقعيتها
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 هاي بحراني؛ گيريتوانايي درگير كردن افراد در تصميم•

. هاي خود در حل مسائلتوانايي تشويق افراد براي اشتراك ايده•

و پشتكار.7 :ثبات قدم

و ناكامي با وجودتوانايي به منظور پيشبرد اهداف،•  (Wisniewski, 2004, P.3).ابهام

و ويژگي در مورد نقشاي مطالعه) 1993(1مارتين هاي افرادي كه به عنوان رؤساي ها

و مؤثّ در. استر در دانشگاههاي دولتي شناخته شده بودند، انجام داده دانشگاهي موفق اين رهبران

:ر، داراي شايستگي بودندمهارتي مؤثّة پنج حوز

و دانشگاههايشان هستند؛2نمايندگان فرهنگي آنها.1  كالجها

و فرايندهاي ارتباطي مؤثّط، به طور مستمر براي ساختارها، شبكهبه عنوان راب آنها.2 و ها رتر

و كوشش  ؛كنندميفراگيرتر تلاش

و زبردستي هستند؛ آنها.3  مديران ماهر

و تحليلگر هستند؛برنامه آنها.4  ريز

و طرفداري آنها.5 در كنندمياز مؤسسه حمايت و افراد مختلف و ارتباطات با گروهها

ر ميدرون دانشگاه .دهندا توسعه

ميهايي را به طور انحصاري از ديد آموزشكه اين پژوهش، ويژگي حالي در داند، عالي مهم

.رهبريةصفات مشخص نظرية:از آن جمله؛كندميهاي عمومي را نيز به آن اضافه ويژگي

صفات هاينظريه، به عنوان كنندميهاي شخصي رهبران موفق را بررسي هايي كه ويژگينظريه

:شودميهاي ذيل به عنوان عوامل مهم شمرده ويژگي. شوندمشخصه توصيف مي

و اشتياق براي حل مسائل پيچيده؛3هوش.1

و توانايي انجام كاري در مورد آن؛4ابتكار عمل.2 و توانايي درك نياز به عمل

آو اطمين5اعتماد به نفس.3 و ايمان به مينان به اعتماد  دهند؛ چه كه انجام

––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 
1. Martin 
2. Cultural Representatives 
3. Intelligence 
4. Initiative 
5. Self-Assurance 



و تبيين شايستگي  �131 هاي مديران دانشگاهشناسايي

ازة، كه يك واژ1كوپترگي هليويژ.4 و تشريحي براي توانايي درك يك موقعيت توصيفي

و با جز  (Rowley, 1997, P.83).استاتييسطوح مختلف

عي متنوةنشان داده است كه در كار واقعي پستهاي رياست دانشگاه به مجموع) 2002(2بومن

، مسئلهحليتهاكردن، مهار خوب ارتباط برقراريتهامهار: هاي رهبري همچوناز توانايي

و مهاريتهامديريت فرهنگي، مهاريتهاحل تضاد، مهاريتهامهار انتقال نيازيتهامربيگري

 (Wolverton & et al, 2005, P.228).است

طي پژوهشي كه در خصوص معاونان دانشگاههاي انگلستان از طريق) 2007(3اسپندلاو

را،مصاحبه انجام داد :ه استكردمشخص آنهابراي سه شايستگي عمده

و تدريس در كنار نقش مديريت بيانةكه به عنوان دليلي براي ادام4:اعتبار علمي.1 انتشار

و از نظر مصاحبه .شوندگان يك ويژگي مهم رهبري اثربخش در نظر گرفته شده استشده

شرط مهمي براي پست رؤساي پيشةتجربه در يك محيط دانشگاهي به مثاب5:تجربه.2

.نشگاه استدا

كه ايجاد كردندمياحساس اسپندلاوهاي خانم دهندگان مصاحبهپاسخ6:انسانييتهامهار.3

و دانشجويان و ارتباطات اثربخش با همكاران، دانشگاهيان ييتهامهار.بسيار مهم است،تيم

ازكه در اين طبقه قرار مي اس: گيرند عبارتند  تادمذاكره، تفويض اختيار، برانگيختن، روابط

و ارتباطاتشاگردي، نظارت، تيم-  (Spendlove, 2007, P.412).سازي

هاي سازي شايستگيالگودر خصوص 2005و همكاران در پژوهشي كه در سال7وال ورتون

مديريتي مديران دانشگاه انجام دادند، به اين نتيجه رسيدند كه مديران دانشگاهها به منظور هدايت 

ب،اثربخش دانشگاه :هاي ذيل نيازمند هستنده شايستگيشديداً

و بودجه.1  ريزي؛مديريت مالي

و نظارت اعضا.2 ت علمي؛ئهييارزيابي

––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 
1. Helicopter Trait 
2. Bowman 
3. Spendlove 
4. Credibility 
5. Experience 
6. People Skills 
7. Wolverton Etal. 
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 مديريت زمان؛.3

 ساختن جامعه؛.4

و اهداف سازمان؛ ايجاد توازن ميان خواسته.5  ها

 هاي قانوني موقعيتها؛ جنبه.6

 مديريت تعارض؛.7

 (Wolverton & et al, 2005, P.233).مديريت ارتباطات.8

:كندميعالي، به شرح ذيل مطرح چارچوب رهبري غالب خود را در آموزش) 2008(1ورگوينب

2؛رهبري به خوبي رهبران.1

2.و تنو 3؛عاستعداد

4؛ترازي كافي در سراسر دانشگاههم.3

5؛حكمراني.4

 (Burgoyne, 2008, P.3)6.عبور از مرزها.5

و شايستگيويژگي،براي رهبري مطلوب دانشگاه رونالدسون كه داراي كندميايي را بيانهها

: بيني استماهيتي غيرقابل پيش

 شايستگي درك اهداف خاص گروه؛.1

و تبديل اهداف به فعاليتها؛يشايستگي تغي.2 ر

و برقراري ارتباط با كاركنان.3 .شايستگي هدايت، ايجاد انگيزه

كه كندميها، سه ويژگي فردي را براي رهبري دانشگاه معرفي وي علاوه بر اين شايستگي

ويطلبي، لذت از برقراري تماس شخصي با اعضاعاعتماد به نفس، تنو: عبارتند از هيئت علمي

ص 1388رمضاني،(.دانشجويان ،59(

و انگلستان را درخصوص11هاي تجربه،نورشاهي دانشگاه از سه كشور آمريكا، كانادا

و وي ها يا وجوهفهمؤلّ.كندميرحمط3 هاي انتخاب رئيس دانشگاه، طبق جدولگيژمشخصات

––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 
1. Burgoyne 
2. Leadership Well an Leaders 
3. Talent and Diversity 
4. Sufficient Alignment Aerass the Institution 
5. Governance 
6. Crossing Boundaries 
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ميهاي مذكور به صورت دو عنوان كلي دستهمشترك در ويژگي : شوندبندي

و اهميت؛ ويژگي.1  هاي مشترك با بيشترين فراواني

.اهميت كمترو هاي مشترك با فراواني ويژگي.2

و بسامد تكرار ويژگي،بنديمبناي اين دسته و مدارك دانشگافراواني ههاي مورد ها در اسناد

ص 1388نورشاهي،(.بررسي است ،193(

و معيارهاي انتخاب رؤساي دانشگاه در ميان هاي مشترك در ويژگيمؤلفّه:3جدول 11ها
 دانشگاه جهان

 هاي مشترك با بيشترين فراوانيويژگي
فراواني
دانشگاه

 ويژگي مشترك با كمترين فراواني
فراواني
 دانشگاه

هاي در پشتيباني از برنامه توانايي اخذ منابع مالي

 دانشگاه
2 انداز كارآفرينانهداشتن چشم9

هاي مديريت در دانشگاه يا برخورداري از تجربه

 هاي مشابهساير محيط
8

و سوابق و درك تاريخچه و توانايي فهم توجه

و فرهنگ دانشگاه  تاريخي
3

و حفظ آن و ايجاد 6 تعهد نسبت به تنوع
و فرهنگ بومي منطقهآشنايي با زبان بو اي كه مي

.دانشگاه در آن قرار دارد
3

و اعتبار دانشگاهي 2 استراتژيك ريزي برنامهمهارت5 داشتن صلاحيتهاي علمي

3 هاي بزرگداشتن تجربه هدايت پروژه5نفعان داخليو خارجيتوانايي برقراري روابط مؤثرّ با ذي

و ارتباطي قوي وتج5 مهارتهاي بين شخصي 2 ...ربة كار كردن با نهادهاي قانوني، دولتي

هاي تعهد خاص نسبت به دانشجويان در همه جنبه

و رفاهي  آموزشي، علمي
2 تعهد قوي نسبت به تعالي علمي5

2 هاي جهانيبرخورداري از تجربه5اندازداشتن تفكرّ راهبرديو داشتن توانايي ساخت چشم

و اعتقاد به مد 4 يريت مشاركتيتحولگرا بودن

4 توانايي برقراري فعاليتهاي مشاركتي همكارانه

و ارائنتيجه  الگوي مفهوميةگيري

و مطالع و خارج از ايران،ةگستردةبعد از بررسي و پيشينة موضوع در داخل مباني نظري

و پرسش از مديران باسابقة دانهاي شايستگي پركاربردالگوالگوبرداري از  و شگاهي، نظرسنجي

و صلاحي  هاي مديران، فهرست شايستگيگاههاي مديران دانشتهابررسي شرح وظايف، اختيارات

شددر چارچوب شايستگي دانشگاه و فرعي شناسايي فهرست،4 جدول. هاي محوري، اصلي
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ميتفكيكي شايستگي .دهدها را نشان

و مؤلغّه:4جدول  هاي شايستگي مديران دانشگاهيمحورها، ابعاد

هاي فرعيشايستگيهاي اصليشايستگيهاي محوريشايستگيرديف

 هاي مديريتيشايستگي الف

 شايستگي ادراكي
تفكّر راهبردي
تفكّر خلاق

تفكّر سيستمي

 شايستگي رهبري
قدرت نفوذ

پرورش ديگران
سازيشبكه

 گيريشايستگي تصميم
تشخيص مسئله

حل مسئله
تثبا

 شايستگي اجرايي

و سازماندهيريزيبرنامه
مديريت بهينه منابع

مديريت زمان
و كنترل نظارت

و بودجه مديريت مالي
مديريت قانوني

تجربه

 هاي اجتماعيشايستگيب

 شايستگي ارتباطي

و غيركلامي ارتباط كلامي
شنود مؤثر

ارتباط نوشتاري
و چانهمذا زنيكره

سازيتيم شايستگي كار تيمي
پذيريمشورت

 شايستگي مديريت افراد

ايجاد انگيزه
و تفويض اختيار مشاركت

توانمندسازي
مديريت تعارض

تعهد مداريشايستگي دانشجو
اعتمادسازي

 هاي فرديشايستگيج

 هاي شخصيتيويژگي

و مسئوليت يريپذپشتكار
تعهد سازماني

يادگيري مستمر
و استرس تحمل فشار

اعتماد به نفس
و آراستگي ظاهري خود نظمي

پذيريانعطاف
وشايستگي هاي اخلاقي

ارزشي
و اخلاق انطباق رفتار با باورهاي ديني

اسلامي

اعتبار علمي هاي اختصاصيويژگي
دانش
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 هاي مديريتيشايستگي) الف

و مهارشايستگي آنةكه مديران دانشگاه براي اداراست يي تهاها دانشگاه به عنوان يك سازمان به

و گيرادراكي، رهبري، تصميم هايها از چهار گروه شايستگياين شايستگي.نيازمند هستند ي

به كندمياي اجتماعي معرفي سازمان را پديده استيفن رابينز. اجرايي تشكيل شده است طور كه

برهماهنگ،آگاهانه و براي تحقق اهدافي مراتب خاص فعاليت اساس يك سلسله شده

ص 1388رابينز،(.كند مي ،21(

:ادراكي شايستگي.1

و شايستگي فرعي اطلاق مي شود كه مديران براي درك سازمان به صورت يك واحد به سه ويژگي

و عوامل  :اين سه ويژگي به شرح ذيل است. به آن نياز دارندكلي با در نظر گرفتن تمامي شرايط

و آيندهدرك كامل راهبردهاي سازمان، شناخت برنامه: تفكرّ راهبردي-  نگري؛هاي بلندمدت

و عمل به شيوهتوانايي تفكّ:اقر خلّتفكّ- و استقبال از ايدهر و نو  هاي جديد؛اي بديع

وةمشاهد:ر سيستميتفكّ- بخدانشگاه به عنوان يك كل و ي شهادرك تأثيرات متقابل اجزا

.مختلف آن

:رهبري شايستگي.2

و مهارشايستگي و هدايت افراد در راستاي تحقق اهداف دانشگاه تهاها ي مرتبط با نفوذ در ديگران

و شايستگي فرعي :استكه شامل سه ويژگي

نف: قدرت نفوذ- و و احترام ديگران وذ در آنها قابليت خلق يك تأثير خوب براي جلب توجه

ه؛به عنوان الگويي موج

آن: پرورش ديگران- و تعليم وهنفوذ در ديگران از طريق آموزش و پذيرش مسئوليت رشد ا

و حمايت همه  جانبه از ايشان؛تعالي آنها

تلاش براي انجام كار با همكاري ديگران به جاي انجام كار به صورت رقابت: سازيشبكه-

.م بين آنهاگونه، همراه با ايجاد انسجا

:گيريتصميم شايستگي.3

حل ترين راهمنجر به انتخاب مناسب،ايناپذير مديريت كه طي فرايندي شش مرحلهجزء جدايي
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از.شودمي حلهاي مختلف، انتخاب معيار راهيتشخيص مشكل، احصا:اين شش مرحله عبارتند

و حل، ارزيابي راهسنجش، تعيين نتايج حاصل از هر راه و اخذ انتخاب بهترين راهحلها حل

ص 1387الواني،(.تصميم ،200(

و شايستگي فرعي است :اين مهارت مستلزم سه ويژگي

و نشانه: مسئلهتشخيص- هاي آن در توانايي مدير در شناسايي مشكل از طريق بررسي علايم

؛دانشگاه

و مشكلات در راستاي اهداف سازمان: مسئلهحل- و انتخاب توانايي مدير در حل مسائل

 حل؛ترين راهمناسب

و تصميمتوانايي مدير در انتخاب راه: ثبات- بهگيري مؤثّحل و نافذ، همراه با قاطعيتر، موقع

.و عدم تعلل

:اجرايي شايستگي.4

و ريزي برنامهل از هفت شايستگي فرعيِمتشكّ،و اجرايي يك مدير موفق فنيهاي شايستگي

و بودجه، مديريت سازماندهي، مديريت منابع، مد و كنترل، مديريت مالي يريت زمان، نظارت

و .اجرا به آنها نيازمند استةدانشگاهي است كه مدير در عرصةتجرب قانوني

مدت، ميانهاي سازماني كوتاههدفگذاري مناسب براي دوره:و سازماندهي ريزي برنامه-

و تعيين اولويت و بلندمدت و فعاليبندي برنامهمدت و سازماندهي وظايف در راستاي تهاها

 تحقق اهداف دانشگاه؛

و سازماندهي مناسب منابع لازم براي انجام فعالي: منابعةمديريت بهين- و تهاشناسايي، احصا

 وظايف در راستاي تحقق اهداف دانشگاه؛

برةتوانايي ادار: مديريت زمان- و رسيدگي به آن امور در اساس جدول زمان امور بندي شده

 مقرر؛ زمان

و كنترل- و نظارت مؤثّ: نظارت و فعاليتها با توجه به برنامهمراقبت، كنترل هاير بر فرايندها

و زمان  هاي پذيرفته شده؛بندياجرايي
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و بودجه- و گزار: مديريت مالي و ساليانه براي شهادرك بودجه، جريان نقدينگي ي مالي

خطتصميم و ايجاد  گاه؛دانشةاي در ادارمشي بودجهگيري

و آيين: مديريت قانوني- و جنبهنامهآشنايي با قوانين هاي قانوني تصميمات هاي آموزش عالي

 هاي مختلف دانشگاه؛و اقدامات در عرصه

.هاي مشابههاي مديريتي در دانشگاه يا ساير محيطبرخورداري از تجربه: تجربه-

 هاي اجتماعيشايستگي)ب

كه مديران دانشگاه در هنگام كاركردن با دانشجويان، شودبه چهار شايستگي اصلي اطلاق مي

و كاركنان به آن نيازمند هستندياعضا مديران را ياري،هااين شايستگي.هيئت علمي دانشگاه

.ي جمعي در سطح دانشگاه را مديريت كنندتهاكه فعالي رسانند مي

:ارتباطي شايستگي.1

و كاركنانئهييران، دانشجويان، اعضاهمكا(ر با ديگران مؤثّةمهارت برقراري رابط :)ت علمي

و غير كلامي- و گروهها با بهرهقدرت بيان روشن ايده: ارتباط كلامي و متقاعدسازي افراد ها

 گيري از زبان بدن؛

و گوش دادن به نظرات مخالف؛شنود مؤثّ: شنود- ر

و تنظيم گزارقدرت نگارش واضح انديشه: ارتباط نوشتاري- تخصصي،ي شهاها، تهيه

و ؛...صورتجلسه

و چانه- و توانايي متقاعد ساختنةاستفاد: زنيمذاكره و فنون مذاكره مناسب از اصول

و جلسات كاري .مخاطبان در مذاكرات

:كار تيمي شايستگي.2

و تهاتوانايي انجام دادن فعالي و كارها از طريق گروههاي كوچك كه مسئوليت مشترك دارند

ه .م وابسته استكارشان متقابلاً به

و مديريت تيمها؛: سازيتيم- و برخورداري از دانش ايجاد  باور عميق به كارگروهي

و بالندگي ايده: پذيريمشورت- و باور به رشد و عملي با ديگران ها در مشاركت فكري

.تعاملات گروهي
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:مديريت افراد شايستگي.3

ب و راهنمايي ايشان و تفويض مسئوليتهاي روشن به ديگران و ترغيب راي انجام بهينة وظايف محوله

كهيتشويق كاركنان، اعضا و دانشجويان براي انجام وظايف در راستاي اهداف دانشگاه هيئت علمي

و مديريت تعارض است و تفويض اختيار، توانمندسازي .مستلزم مهارتهاي ايجاد انگيزه، مشاركت

و غيرشناسايي سطوح مختلف نيازهاي افرا: ايجاد انگيزه- و تلاش براي رفع نيازهاي مادي د

 مادي ايشان به منظور برانگيختن آنها در راستاي تحقق اهداف دانشگاه؛

و تفويض اختيار- و لازم براي افراد به تهاتوانايي مدير جهت ايجاد فرص: مشاركت ي كافي

 از طريق دادن اختيارات لازم به ايشان؛ تهاگيري مشاركمنظور شكل

و: توانمندسازي- و تجربه به ايشان تسهيل كار همكاران دانشگاهي از طريق انتقال دانش

و وظايفشان؛ةتوسع برايتلاش  و حمايت از ايشان در انجام كارها  آنها

و تعارضها بين: مديريت تعارض- و نفعذي تماميبرخورد مناسب با تضادها ها در دانشگاه

 گيري مناسب از آن به عنوان يك فرصت؛بهره

:دانشجومداري يستگيشا.4

و ايجاد ارتباط مناسب دانشگاه با ايشان به منظور رفع نيازهاي  آنهاتوجه ويژه به نياز دانشجويان

و فعاليت در راستاي خدمت و تعهد نسبت به كار .رساني بهينه به دانشجويانو درك عميق

رف: تعهد- و آنتعهد خاص نسبت به دانشجويان در رفع نيازهاي آموزشي، علمي .هااهي

و انجام: اعتمادسازي- فضاسازي براي گفتگو، اظهار نظر كردن بدون ترس براي دانشجو

و توافقات صورت گرفته با  و وفاي به تعهدات كارهاي دانشگاه با حداكثر شفافيت ممكن

.دانشجو

 هاي فرديشايستگي)ج

اين.ان به آن نيازمند استهايي است كه هر فرد براي عملكرد موفق در سازمآن دسته از شايستگي

و شايستگيهاي شخصيتي، ويژگيها شامل ويژگيشايستگي .هاي اخلاقي استهاي اختصاصي
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:هاي شخصيتيويژگي.1

كناين بخش از شايستگي و ي شكل گرفته در افراد هستند كه امكان تغييرآن در شهاها، رفتارها

.افراد مشكل است

و پشتكارمسئوليت- و موانع ناشي از وظيفه: پذيري و پايداري در برابر مشكلات شناسي

و تلاش براي حصول نتيجوظايف محو و پاسخگويي نسبت به دانشجويان،ةله مطلوب

ت علمي؛ئهييمقامات بالاتر، اعضا

و پايبندي به ارزاحساس تعلّ: تعهد سازماني- و تلاش شهاق سازماني حفظ برايي دانشگاه

 منافع آن؛

و مهارعلاقه:يادگيري مستمر- ي خود؛تهامندي به ارتقاي سطح دانش

-و استرستحم و برخورداري از ظرفيت تسلّتحم:ل فشار و سازماني طل ناملايمات كاري

 بر احساسات فردي؛

و انجام وظايف؛ةهاي فردي در اداراعتماد به توانايي: اعتماد به نفس-  امور

و آراستگي ظاهري- كةنحو: خودنظمي ار، نظم در انجام امور، حضور به حضور در محل

و پوشش مناسب؛  موقع در جلسات

و پذيرش راهكارهايهتوجه به انتقاد: پذيريانعطاف- و پيشنهادهاي ديگران و عدم مؤثّرا

و جز ي در عين قاطعيت در اجراي قوانين اصلي؛يبرخورد خشك در كار با قوانين فرعي

:هاي اخلاقيشايستگي.2

و كن و اخلاق اسلامي؛ باور به حضور خداوند در انطباق رفتار ش مديران دانشگاه با باورهاي ديني

و توكّ و نادرست و رعايت همه حال، پاسخگويي به خدا در قبال اعمال درست ل به او در همه حال

و غيرهاصول اخلاقي اسلامي مانند امانتداري، صداقت، وفاي به عهد، گشاده . رويي، صبر

:اصيهاي اختصويژگي.3

و صلاحيشايستگي• ي اختصاصي مديران دانشگاهتهاها

و اعتبار دانشگاهي؛تهاداشتن صلاحي: اعتبار علمي• و حسن شهرت ي علمي بالا

و كار با الملل بينآشنايي با حداقل يك زبان: دانش• .رايانهي
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 هاي مديران دانشگاهالگوي مفهومي شايستگي:2شكل



و تبيين شايستگي  �141 هاي مديران دانشگاهشناسايي

 منابع

 تحقيقات علوم، وزارتبه وابسته دانشگاههايدر مديريت«؛)1380( حميدرضا آراسته،•

،21-22ش،عالي آموزشدر ريزي برنامهو پژوهش فصلنامه،»هاكاستيو چالشها: فناّوري

.41-68ص

.دوموسيچ ني؛ تهران،،عمومي مديريت؛)1387( سيدمهدي الواني،•

-4ش هفتم، سال،حوزهةانديش مجله،»علوي نظامدر سالاريشايسته«؛)1381(رضا پناه،حق•

.192- 218ص،3

و الواني مهدي سيد ترجمه،سازماني طرحو ساختار سازمان، تئوري؛)1388(استيفن رابينز،•

.وششم بيستچ اشراقي،ـ صفارتهران، فرد،دانايي حسن

 مديريتي قابليتهاي بررسي«؛)1388(پرداختچي محمدحسنو پناهي منيژه نير؛ رمضاني،•

ش،عالي آموزشدر ريزي برنامهو پژوهش فصلنامة؛»تهران شهر دولتي دانشگاههاي مديران

.51-72ص،51

و رويكردها مجموعه،»پژوهشي چارچوبكي: دانشگاهي فرهنگ«؛)1388(زهرا صباغيان،•

.65-94ص اجتماعي،و فرهنگي مطالعات پژوهشكده تهران،،عالي آموزشدرنو اندازهايچشم

 علوم حوزةدر دانشگاهي تحصيلات هاينارساييو چالشها بررسي«؛)1387(االلهنعمتي،عزيز•

،2ش اول، سال،ايران عالي آموزش انجمن فصلنامه،»دانشجويان نظارتبر تأملي انساني،

.3-30ص

 ساپكو شركت مديران هايشايستگي ارزيابي؛)1382( سيدجوادين سيدرضاو رضا پور،قرايي•

.)ع(صادق امام دانشگاه ارشد، كارشناسي نامهپايان،درجه 360 بازخور روش به

،»عالي آموزشدر شايستگيبر مبتني درسي ريزي برنامه«؛)1385(حسين مهموئي، مؤمني•

.19ش پنجم، سال،رويش تخصصي فصلنامه

 رويكردبا مديران انتصابو انتخاب معيارهاي«؛)1388(عدلي مريمو زهره زاده،موسي•

.103-132ص،1ش سوم، سال،مديريت انديشه مجله،»البلاغهنهجدر گزينيشايسته



1در دانشگاه اسلامي مديريت� 142

،ايراني شناسانروان فصلنامه،»اسلامي آزاد دانشگاه مديران كارآفريني«؛)1386(فتاح ناظم،•

.125- 135ص،14ش چهارم، سال

 تجارب ايسةمق: دانشگاهها رؤساي انتصابو انتخاب معيارهاي«؛)1388(نسرين نورشاهي،•

 تهران،،عالي آموزشدرنو اندازهايچشمو رويكردها مجموعه،»جهان دانشگاههاي برخي

.177- 207ص اجتماعي،و فرهنگي مطالعات پژوهشكده

• Boyatzis, R.E. (1982). The Competent Manager, New York, Wiley, 
Bradbury. 

• Boyatzis, R.E. (1982). The Competent Manager: A Model for Effective 
Performance, John Wiley & Sons, New York, NY. 

• Burgoyne, J; J. Mackness & S. Williams (2008). "Baseline Study of 
Leadership Development in Higher Education", Draft Report, Department 
of Educational Research, Lancaster University, Leadership Foundation for 
Higher Education, P.2-7. 

• Caupin, Gilles & Co (2006). "ICB-IPMA Competence Baseline Version 
3.0", International Project Management Association. 

• Draganidis, Fotis & Mentaz Gregoris (2006). "Competency Based 
Management: A Review of System and Approaches", Information 
Management and Computer Security, Vol.14, No.1, P.51-84. 

• Ennis, Michelle R. (2008). "Competency Models: A Review of the 
Literature and the Role of the Employment and Training Administration 
(ETA)", Pilots and Demonstration Team Division of Research and Evaluation 
Office of Policy Development and Research Employment and Training 
Administration U.S. Department of Labor.

• Lucia, A. & R. Lepsinger (1999). The Art and Science Competency Models: 
Pinpointing Critical Success Factors in Organizations, Jossey-Bass/Pfeiffer, 
San Francisco, CA. 

• McClelland, D.C. (1973). "Testing for Competence Rather than 
Intelligence", American Psychologist, Vol.28, No.1, P.1-40. 

• Oshins, Michael (2002). Identifying a Competency Model for Hotel 
Managers, B.A. State University of New York at Binghamton. 

• Özçelik, Gaye; Ferman Murat (2006). "Competency Approach Human 
Resources Management: Outcomes and Contributions", Human Resource 
Development Review, Mar, 5, 1; ABI/Inform Global, P.72-91. 



و تبيين شايستگي  �143 هاي مديران دانشگاهشناسايي

• Pounder, J.S. (2001). "New Leadership and University Organizational 
Effectiveness: Exploring the Relationship", Leadership & Organization 
Development Journal, Vol.22, No.5/6, P.281-91. 

• Pounder, J.S. (1999), "Organizational Effectiveness in Higher Education: 
Managerial Implications of a Hong Kong Study", Educational Management 
& Administration, Vol.27, No.4, P.389-400. 

• Rowley, Jennifer (1997). "Academic leaders: made or born?", Industrial 
and Commercial Training, Vol.29 · Number 3 · pp. 78–84. 

• Spencer, L.M. Jr & S.M. Spencer (1993). Competence at Work: Models for 
Superior Performance, John Wiley & Sons, New York, NY. 

• Spendlove, Marion (2007). "Competencies for Effective Leadership in 
Higher Education", International Journal of Educational Management,
Vol.21, No.5, P.407-417. 

• Wolverton, M; R. Ackerman & S. Holt, (2005), "Preparing for Leadership 
what Academic Department Chairs Need to know", Journal of Higher 
Education Policy and Management, Vol.27, No.2, P.227-38. 

• Wisniewski, Mary Ann (2004). "Leadership in Higher Education",
Academic leadership, Vol.8, Issue 4. 

• Xuejun Qiao, June (2009). "Managerial Competencies for Middle 
Managers: Some Empirical Findings from China", Journal of European 
Industrial Training, Vol.33, No.1, P.69-80. 

• Zook, Aaron (2006). Military Competency-Based Human Capital 
Management A Step Toward the Future, U.S. Army War College, Carlisle 
Barracks, Carlisle, PA, 17013-5050. 

 


