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  هاي آموزشي دانشگاه يزد گزيني مديران گروه تحليلي بر كيفيت شايسته
  

  *2، فاطمه شاكري1غلامرضا بردبار
  استاديار گروه مديريت بازرگاني دانشگاه يزد -1

  كارشناس ارشد مديريت و مدرس دانشگاه  -2

  
  :چكيده

مـديريت در  . ئل و تصـميمات اسـت  انتخاب و به كارگماري شايسته ترين افراد در هر شغل، يكي از مهمترين مسـا 
ي آموزشـي بـه سـبب    هـا  يكي از موضوعات مطرح در اين حيطه است و در اين رهگـذر مـديران گـروه    ها دانشگاه

اين مقاله، ضمن بررسـي كيفيـت شايسـته گزينـي مـديران      . اهميت بسزايي دارند ها تاثيرگذاري در عملكرد دانشكده
هـاي شخصـيتي،    ويژگـي   ي فكري و رفتـاري،  ها ومات حرفه اي، مهارتي آموزشي در پنج بعد دانش و معلها گروه

نگرش و بينش و اعتبار افراد، به تحليل شكاف وضعيت موجود و مورد انتظار اعضاي هيأت علمي دانشـگاه يـزد در   
شـنامه  اي گردآوري و روايـي پرس  اي و پرسشنامه اي، مصاحبه ها، به صورت كتابخانه داده. ابعاد مذكور پرداخته است

شده بين اعضاي هيـأت علمـي دانشـگاه يـزد در سـال        پرسشنامه توزيع 175از . توسط چند تن از اساتيد تاييد شد
پايايي كلـي پرسشـنامه، بـر اسـاس     . آوري گرديد پرسشنامه جمع  122گروه آموزشي قرار داشتند،  30كه در  1389

هـاي   دهـد در وضـعيت موجـود بـه ويژگـي      نشان مـي  نتايج حاصله. دست آمد به/. 97ضريب آلفاي كرونباخ، برابر 
نتـايج محاسـبه شـكاف منفـي     . شـود  اي افراد كمترين توجه مي شخصيتي بالاترين توجه  و دانش و معلومات حرفه

ي دانشگاه يزد حاكي از آن است كه مهمترين عـاملي كـه آنهـا را بـه سـمت عـدم       ها موزون در هر كدام از دانشكده
هاي اين بعد با  با رتبه بندي مولفه. هاي شخصيتي است عدم توجه لازم به ويژگي  برد، وه ميانتخاب شايسته مدير گر

يي چون متمايل به چالشي بودن، سن، مقاومت در برابـر فشـار،   ها تكنيك تاپسيس مشخص گرديد توجه به شاخص
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پـس  . ري خواهـد داد شاداب و برونگرا بودن، تواضع، فروتني و صبوري و شـكيبايي ايـن وضـعيت را بهبـود بيشـت     
هـاي احتمـالي بـر سـر راه عملكـرد مطلـوب        هاي اين ابعـاد، آسـيب   ريزي براي ارتقاي كيفيت آيتم توان با برنامه مي

  .دانشكده را با بيشترين سرعت مرتفع نمود
  كيفيت، شايسته گزيني، مدير گروه آموزشي، دانشگاه يزد :هاي كليدي واژه

  
  مقدمه

ترين افراد در هـر   ستهانتخاب و به كارگماري شاي
در . شغل، يكي از مهمترين مسائل و تصميمات است

يكي از  ها ي اخير موضوع مديريت در دانشگاهها سال
از . هاي مطـرح در محافـل دانشـگاهي اسـت     موضوع

طرفــي، اهميــت نقــش مــديريت در پيشــبرد اهــداف 
آمــوزش عــالي، همــواره طــرف توجــه صــاحبنظران 

فقـدان مـديريت    چراكـه . آموزش عـالي بـوده اسـت   
استعدادهاي موجود در نظام مزبور روحيه جـديت و  

كه مديريت صـحيح  برد، در حالياشتياق را از بين مي
ي اعضاي هيأت علمـي و  ها شود كه تواناييباعث مي

كه از نطـام آمـوزش    ها ديگر نيروهاي انساني دانشگاه
در راستاي هـدف  . برند، ارتقا يابدعالي بهره كافي مي

كيفيت گزينش مديران گروه دانشگاه، پژوهش ارتقاي 
حاضر درصدد است ضمن بررسي وضعيت موجود و 

ي موثر در كيفيـت  ها مورد انتظار در هر كدام از مولفه
گـزينش مــديران گــروه، بـه تحليــل شــكاف و ارائــه   

  .راهكارهاي موثر بپردازد
  

  اهميت و ضرورت تحقيق
ــروي   ــديريت، رشــد و توســعه ني صــاحبنظران م

را در گرو انتخـاب و بـه كارگمـاري صـحيح      انساني
هـاي مـديريتي و    نيروي انساني در مشـاغل و پسـت  

در ). 1373سيدجوادين، (دانند هاي سازماني مي پست
ي ايـران، پيشـبرد همـه جانبـه     ها موسسات و دانشگاه

امور مستلزم وجود تعداد كافي از مـديران و كاركنـان   
معـارف  گونـه كـه در    همـان . شايسته و كارآمد اسـت 

ها امانت"ديني ما نيز به اين مهم توجه شده است كه 
نگـاهي بـه   ). 58، آيه 4سوره (  "را به اهلش بسپاريد

  ها قانون برنامه چهارم توسعه، اهميت مهارت 49ماده 
هاي مورد نياز براي مديران دانشگاه در هـر   و ويژگي

 143همچنانكـه كـه مـاده    . دهـد  سطحي را نشان مـي 
چهــارم توســعه در ارتبــاط بــا فرآينــد قــانون برنامــه 

شايسته گزيني در نظام شايستگي كشور، با اشـاره بـه    
ارتقاي رسمي سطح كيفي مـديران و سرپرسـتان، بـا    
پيش بيني ضوابط خاص آموزش و شرايط احراز آن، 

ي كشـورمان  هـا  حاكي از اهميت اين امر در دانشـگاه 
شايان ذكر است در رابطه بـا شـيوه انتخـاب و    . است

، در هـاي آموزشـي   انتصاب مديران و سرپرستان گروه
يك نظرخواهي كه از طريق پيمايش توسـط نگارنـده   

ي تحقيـق  ها در دانشگاه يزد انجام يافت، نتايج و يافته
از . نشان داد كه فرايند موجود رضايت بخـش نيسـت  

سوي ديگر، نكته درخور تامل در ايـن اسـت كـه بـا     
از يـك دهـه    توجه به تجارب و حضور مستمر بـيش 

ــأت علمــي   ــده در مجمــع صــنفي اعضــاي هي نگارن
ي ايران به طور اعم و در دانشـگاه يـزد بـه    ها دانشگاه

طور اخص، واقعيـت ايـن اسـت كـه در مراجعـات،      
ها و مكاتبات مكرر همكـاران محتـرم هيـأت     نشست

ي اصـلي و  ها علمي به مجامع مذكور، يكي از دغدغه
آينـد و نحـوه   به عبارتي عدم رضايت آنهـا مسـأله فر  
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گزيني مديران و سرپرسـتان دانشـگاه همـواره    شايسته
هـاي   مطرح بوده است كه همواره پيگيري و گـزارش 

ربط ارسال شده، اما متأسفانه ايـن   لازم به مقامات زي
  .مسأله حساس و كليدي همچنان پيش روست

ي مـديريتي  هـا  شناخت ابعاد شايسـتگي  ،بنابراين 
ي ها گروه زيابي مديرانهم براي توسعه و هم براي ار

بـراي انتخـاب   . عامل اساسي بشمار مي رود آموزشي
افراد شايسته بايد ضابطه و ملاك موجود باشد و ايـن  

 در دانشـگاه ضوابط بايد به گونه اي انتخاب شوند كه 
لـذا انتظـار مـي رود زمـاني كـه      . باشند قابل سنجش

 ،ي شايسـتگي تعيـين مـي شـود    هـا  و محـور  ها مولفه
 هـا  انتصاب مديران با توجه بـه ايـن مولفـه    انتخاب و

صورت گيرد و براي جلوگيري از به هدررفتن نيرو و 
پس آنچـه  . ي مربوط رعايت گرددها سرمايه، اولويت

شود، آن است كـه بـراي    در حال حاضر مهم تلقي مي
ترسيم وضعيت بهينه يا مطلوب نظـام آمـوزش عـالي    

ي هــا و نقــش  هــا هــا، مهــارت نيــاز اســت شايســتگي
  .موردنياز مرور شود

ــررات رســمي موجــود   ــون قواعــد و مق هــم اكن
هـاي مـديرگروه،   آموزش عالي ايران در زمينه قابليت

حاكي از آن است كه در اين زمينه نگاه موشـكافانه و  
دقيقي وجود ندارد، لذا با توجه به مواردي كه مطـرح  
. شد اهميت و ضرورت انجام اين تحقيق محرز است

وجه به انگيزه مذكور ما بر آن شـديم تـا   بنابراين، با ت
ها را براساس نظر خبرگان  و ويژگي  ها مجموع مهارت

دانشگاهي و نظريات مـديريت عمـومي در دانشـگاه    
بررســي كــرده، اهميــت آنهــا را از ديــد دانشــگاهيان 

هايي براي بسنجيم و در اين راستا ضمن معرفي مولفه
ي آموزشـي  هـا  مندتر كردن انتخاب مديران گروهنظام

دانشگاه، با تحليلي بر وضعيت دانشگاه يزد به عنـوان  

ريـزي د رايـن   نمونه، خطوط راهنمايي بـراي برنامـه  
  .ارائه كنيم  راستا و ارتقاي كيفيت شايسته گزيني

  
  مباني نظري 

المللـي   جامعه بين از سويطبق تعريف ارائه شده 
هـايي كـه    مجموعه دانش، مهارت و نگرش 1عملكرد
ــان ــادر مــي كاركن ــربخش   را ق ــه صــورتي اث ســازد ب
هاي مربوط به شغل و يـا عملكـرد شـغلي را     فعاليت

طبق استانداردهاي مورد انتظار انجام دهند شايسـتگي  
شايستگي به رفتارهـاي قابـل بـروزي     .شود ناميده مي

اشاره دارد كه يك فرد براي انجام موفقيت آميز نقش 
ارت، توانـايي  خود بايد دارا باشد و بر پايه دانش، مه ـ

 Monica(گيرنـد  ي فردي شكل مـي ها و ساير ويژگي

HU,2010.(  
مديريت شايسـتگي بخشـي از توسـعه مـديريت     
. است كه آن هم بخشي از توسعه منابع انساني اسـت 

توسعه منابع انساني خود در دل مديريت منابع انساني 
مديريت بر مبناي شايستگي يـك رويكـرد   . قرار دارد

شترك و هماهنـگ بـراي اداره   منسجم و چارچوب م
هاي انساني در بلندمدت است كه باعث قـرار  سرمايه

گرفتن افراد در جايگاه سـازماني مناسـب، مطـابق بـا     
ي كاري شده، موجب  ها ها و مهارت ، قابليتها توانايي

ــلاحيت  ــترش ص ــه اي   گس ــي و حرف ــاي تخصص ه
ــار توســط  . شــود مــي مفهــوم شايســتگي نخســتين ب

حوزه مـديريت منـابع انسـاني     در) 1982(بوياتريس 
وي شايســـتگي را تركيبـــي از . توســـعه داده شـــد 

، نقـش اجتمـاعي، تصـور     ها انگيزش، صفات، مهارت
. فرد از خود يا پيكر دانش مرتبط با كار تعريـف كـرد  
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استقرار كامل شايسته سـالاري نيازمنـد طـي مراحـل     
شايسته خواهي، شايسـته شناسـي، شايسـته پـروري،     

اقتصـاد  ( و شايسـته سـالاري اسـت    شايسته گزينـي  
منظور از شايسته گزيني، فـرد شايسـته   ). 1384ايران، 

اي است كه بتواند از عهده مسئوليتهاي عام و خـاص  
هـاي   هـدف از مسـؤوليت  . خود به نحو احسن برآيد

هايي اسـت كـه فـرد را شخصـي      عام، كليه مسؤوليت
معتقد، جدي، پاسخگو، آشنا به نقاط ضعف و قـوت  

و سنن جامعه و سازمان خود، معرفي كنـد و  فرهنگ 
هـايي   هاي خاص،كليه مسـؤوليت  منظور از مسؤوليت

اســت كــه فــرد بايــد در حيطــه تخصصــي از عهــده 
شايسته گزيني خود داراي دو . پاسخگويي آنها بر آيد

بخش اول مربـوط اسـت بـه ارزيـابي و      :بخش است
تحليل نتايج مرحله قبل و بخـش دوم بـه تخصـيص    

. بـه جايگـاه درخـور خـود مربـوط اسـت       شايستگان
دراين مرحله و براسـاس تحقيقـات علمـي وضـعيت     

وضـعيت   ،آل وضد ايده آل ترسيم و برآن اسـاس  ايده
 . شود افراد شايسته در جايگاه خويش تعيين مي

از گذشته، بحث انتخاب مـديران شايسـته مطـرح    
در  1916براي نخستين بار فايول در سال . بوده است

بـراي مـديران    "ريت عمـومي و صـنعتي  مـدي "كتاب 
وظايف مديريتي را مشتمل بر برنامه ريزي ، سـازمان  

( دهـي، همـاهنگي و كنتـرل ذكـر كـرد       دهي ، فرمان
در مقالـه   1955رابرت كتز در سال ). 1381رضائيان، 

ــوان  ــربخش  هــا مهــارت"اي تحــت عن ــدير اث  "ي م
ي مديران را شامل سه مهارت فني، انسـاني   ها مهارت

نيز انجام درست ) 1994(ادراكي دانست كه گريفن و 
ي انساني، فنـي،   ها وظايف مديريتي را مستلزم مهارت

ــري و   ــاطي، تصمصــيم گي ــي، تشخيصــي، ارتب ادراك
  . مديريت زمان دانست

  
  پيشينه تحقيق

هـاي  در پي مورد توجـه قـرار گـرفتن شايسـتگي    
هـاي  ها، شـناخت شايسـتگي  مديريتي توسط سازمان

مديران جهت انتخاب، ارزيابي و توسعه  كليدي براي
بخشـي از  . در كانون توجه محققان قـرار گرفـت   هاآن

بندي اجزاي شايستگي مديريتي اين تحقيقات به گروه
ــد ــاتزيس  . پرداختن ــد بوي ــاني مانن ــال محقق ــراي مث ب

دسته  5ها را در شايستگي) 1989(و كوكريل) 1982(
هـاي  يسـتگي گرايي، شااطلاعاتي، نتيجه -كنترل ذهني

ي شخصـي قـرار   ها ميان فردي و شايستگي/انگيزشي
ــد ــاق  . دادن ــك دون ــه) 2005(م ــراي در مطالع اي ب

ي ها شناسايي عوامل رفتاري و شايستگي هيأت مديره
موثر، شش گروه از عوامل شـامل عوامـل زمينـه اي،    

ي استراتژيك، شايستگي سياسي، روابـط  ها شايستگي
 Mc(سـتگي امـوري  بين فردي، توانايي تحليل و شاي

Donagh, 2005 (غفاريان . تعريف كرد)نيز به ) 1379
ي شايســتگي بــراي انتخــاب و هــا طــور كلــي مولفــه

: انتصاب را در شـش گـروه قـرار داد كـه عبارتنـد از     
رفتـاري و  (   هـا  مهـارت  -دانش و معلومات حرفه اي

 -نگـرش و بيـنش   -ي شخصـيتي هـا  ويژگي -)فكري
.. اي و  ، قدرت حرفهويارتباطات ق( اعتبار حرفه اي 

ارتباطات قوي غيررسمي، شـهرت  (اعتبا رعمومي  -)
اي بـا  در مقالـه ) 1386(مومني و جهانبازي ). عمومي

هدف طراحي مدل تصميم گيري چندشاخصـه بـراي   
انتخاب مديران، الگوي عمومي شايستگي مديريتي را 

-، دانش و معلومات حرفه ها مهارت(در دو بعد فردي 
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و ابعـاد  ) هاي شخصيتي، نگرش و بيـنش  اي، ويژگي
) ارتباطــات رســمي و غيررســمي قــوي ( اجتمــاعي 

  .معرفي كردند
محور اصلي الگوي هر انتخاب و انتصابي، انطباق 

اما صـاحبنظران  ). 1377دولان ، (شاغل و شغل است 
و نويسندگان مديريت ضمن تاكيد بر اهميت انطبـاق  

انهاي شاغل و شغل، آن را كافي و پاسـخگوي سـازم  
از شبكه بـه هـم    ها چرا كه سازمان. دانندامروزي نمي

تشكيل شـده اسـت كـه بـا      ها پيوسته از افراد و گروه
يكديگر تعامل دارنـد و نتـايج آنهـا روي هـم جمـع      

ايـن امـر   . شود تا اهداف سازماني بـه دسـت آيـد    مي
كند تا الگوي انتخـاب و بـه كـار گمـاري     ايجاب مي

جـه بـه انطبـاق شـاغل بـا      نيروي انساني علاوه بر تو
 هـا  ، توانايي ها شغل،  جور كردن ميزان دانش، مهارت

دولان (هاي شغلي باشد استعدادهاي افراد با ضرورت
از همين رو، برخي از مطالعـات در حـوزه   ). 1377، 

ي خــاص و  هــا هــاي مــديران بــه مهــارتشايســتگي
براي . ي شخصي لازم براي مديران پرداختندها ويژگي
آل ستراليا،كميته پژوهش در مورد مـدير ايـده  مثال درا
ي ضروري مديران  ها هايي انجام داده و مهارتبررسي

ي نيـروي   هـا  براي انجام وظـايف محولـه را مهـارت   
ارتباطات، مربيگري، آموزش ديرگان، تحمـل  ( انساني

افراد مختلف، تواناسازي، نفوذ، بازخورد، قـدرداني و  
وين هـدف، تصـحيح   تد( ؛ آينده نگري و رهبري ...)

ديد وسيع، (، تفكر استراتژيك ...)د تعهد و افراد، ايجا
، ..)تجزيــه و تحليــل ، ديــد اجتمــاعي و محيطــي و  

انضـباط، علاقـه،   ( انعطاف پـذيري، خـود مـديريتي    
ريزي، آموزش مستمر، يادگيري،  مديريت زمان، برنامه

، تــيم ســازي و كــارگروهي، حــل )كســب و تجربــه

يري خلاق و قضاوت صـحيح،  مشكلات و تصميم گ
). 1384اقتصـاد ايـران،   ( اخلاق تعريف نموده اسـت  

قابليـت  ( هاي مديران كارآمد را تفكر تحليلي  ويژگي
درك، تركيــب، تفســير، توضــيح رونــدها در شــرايط 

توانـايي  (  تصـميم گيـري   -انعطاف رفتـار  -)پيچيده
استفاده از منطق و اطلاعـات بـراي انتخـاب راهبـرد     

اسـتعداد  (  رهبـري  -)ايط عدم اطمينانمناسب در شر
ــراي انجــام كارهــا  ــراد ب ــرانگيختن و هــدايت اف  -)ب

ارتباطــات شــفاهي، تــاثير فــردي، مقاومــت در برابــر 
پيـام مـديريت ،   (خودشناسي نيـز برشـمردند    -فشار

1383.(  
توان به مقالـه رضـائيان و لطيفـي    در اين زمينه مي

يات و آنها با روش دلفي، خصوص. اشاره كرد) 1383(
ــي ــا ويژگ ــرديه ــادگيري، ادراك، (ي ف شخصــيت، ي

هــا، مســائل اخلاقــي ، جنســيت و انگيــزش و ارزش
ــن ــايي)س ــا ، توان ــرديه ــه،  (ي ف ــيلات، تجرب تحص

ي  هـا  ، مهارت)ي فيزيكيها ي ذهني، تواناييها توانايي
مهـارت فنـي، انسـاني، ادراكـي، تجزيـه و      (مديريت 

ــاط، كــار گروهــي و مهــارت   تحليــل، برقــراري ارتب
، نحوه ارزيابي مقامات مافوق، ميزان پذيرش )اي رايانه

ــوان معيارهــاي انتخــاب   و همكــاري كاركنــان را بعن
هـاي جمهـوري اسـلامي    مديران منابع انساني دستگاه

  . ايران تعيين كردند
ــايي درك درســت از   هــوش اخلاقــي يعنــي توان
خلاف، داشتن اعتقادات اخلاقي قوي و عمل به آنها، 

هـاي فـردي   ت كـه در حـوزه ويژگـي   از مفاهيمي اس
مديران با هـوش اخلاقـي بـالا بـا     . مديران لازم است

پـذيري،  رعايت چهـار اصـل درسـتكاري، مسـئوليت    
تواننـد ارمغـان آور شـوند و    دلسوزي و بخشش مـي 
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مزيت رقـابتي، مشـروعيت سـازمان و جـو تفـاهم و      
  ).1389مختاري پور و سيادت، . ( سازش باشند

گيـري از  ت اين حوزه، با بهـره اما برخي از مطالعا
ي لازم يـك مـدير را    هـا  الگوي نقش مديران، مهارت

بـا اسـتفاده از الگــو   ) 1382(آذرهـوش  . ذكـر كردنـد  
  :كندها را شامل موارد زير تعريف مي كوئين اين نقش

ــارگردان   ــش ك ــري  -نق ــر ومج ــرين : رهب مهمت
هاي لازم براي اين نقش، ابتكار عمـل، هـدف    قابليت

. عيين اسـتراتژي و تفـويض اختيـار اسـت    گذاري و ت
رفتار خود انگيخته، كارايي بـالا و گـرايش بـه اجـرا     

  . داشته باشد
هـاي مراقـب، نـاظر و     الگوي فرآيند داخلي، نقش

هاي اين نقـش در   از مهمترين قابليت: هماهنگ كننده
الگوي كوئين، دريافـت و تنظـيم اطلاعـات، ارزيـابي     

در نقـش  . تاطلاعات، كـاهش حجـم اطلاعـات اس ـ   
هـا، برنامـه ريـزي،     هماهنگ كننده مهمتـرين قابليـت  

  .سازماندهي، كنترل است
هـاي تسـهيل كننـده و     الگوي روابط انسان، نقـش 

ها در اين نقـش، درك   مهمترين قابليت: مربي -مرشد
خود و ديگران، ارتباطات انساني، پـرورش همكـاران   

وي بـــه طـــور كلـــي ). 1382آذرهـــوش، . (اســـت
كليدي براي هشت نقش مديريتي رابـرت  هاي  قابليت

كوئين و همكاران را پـذيرش تحـول، تفكـر خـلاق،     
مديريت تحول؛ ايجاد و حافظ پايگاه قدرت، مذاكره، 

ــفاهي  ــه ش ــخنراني و ارائ ــزش   -س ــره وري، انگي به
دست گرفتن  ديگران، مديريت زمان و فشار روحي؛ به

ابتكار عمل، هدف گـذاري، تفـويض اختيـار؛ برنامـه     
، سازماندهي و كنترل؛ كاهش اطلاعات، ارزيابي ريزي

اطلاعات، گـزارش؛ پـرورش گـروه، تصـميم گيـري      

مشــاركتي، مــديريت تضــاد؛ درك خــود و ديگــران،  
  .شمردمراودات انساني و پرورش ديگران بر مي

در اين ميان تعدادي از مقالات در حوزه ارزيـابي  
د عملكرد مديران توسعه يافتند كه در آنها نيز عملكـر 

. ها مورد اشاره قرار گرفتنـد مديران در برخي از حوزه
ــه ) 1384(اي توســط رجــب زاده و همكــاران در مقال

معيارهاي عوامل عملكردي مديران با روش ارزشيابي 
برنامه ريـزي،  : درجه را چنين معرفي كرده است 360

سازماندهي، كميت كار، كيفيت كار، هدايت و كنترل، 
شـناخت آنهـا و توجـه بـه     (  استفاده از منابع انساني

توجه به رشد، آمـوزش و نگهـداري، بهسـازي،    ( آنها
ايجاد فرصت پيشرفت و ارتقاي شغلي، توجه به نظام 
شايسته سالاري، برقراري روحيه تعـاون وهمكـاري،   
ــان در   ــي كاركن ــتفاه و شــماركت دادن نظــر منطق اس

گيري سازماني، رعايـت عـدالت در توزيـع و    تصميم
، استفاده از منابع مـالي  )هاي منطقيهپرداخت، خواست

زمان، احساس مسؤوليت، اتخاذ تصـميم و   –فيزيكي 
، انعطـاف   هـا  پيگيري، روز آمدي معلومات و مهـارت 

پذيري، خلاقيت و نواوري، برقراري ارتبـاط و رفتـار   
مناسب، شركت فعال و مـوثر در جلسـات و رعايـت    

ــررات ــي  . مق ــدقياني و قرائ ــط ص ــه اي توس در مقال
، كه در شركت ساپكو به روش بـازخورد  )1384(رپو

درجه شايسـتگي مـديران ارزيـابي شـد، هشـت      360
شايستگي مـديران شـامل ارتباطـات، برنامـه ريـزي،      
سازماندهي، مديريت منابع انسـاني، كنتـرل، رهبـري،    

  .تصميم گيري و كار تيمي نام برده شد
فرهنگ و مديريت فرهنگي از مواردي اسـت كـه   

يي هـا  و شايستگي  ها مجموعه مهارت در مطالعات در
از مواردي كه بـه آن اشـاره   . مديران قرار گرفته است
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شده است، مديريت تنوع فرهنگي و مهارت انسـجام  
سـلطاني،  ( اسـت ) ايجاد سازش بين تضـادها (سازي 
1388 .(  

رفتار سازماني مسؤولانه، رفتار سازماني مبتني بـر  
سـازمان  شهروندي و نوعي خود جوشي سازماني در 

كه شامل حال همه اعضاي سازمان و از جمله مديران 
گردد نيز راه را بـراي دسـتيابي بـه اهـداف كوتـاه      مي

رفتارهـاي  . كنـد مدت تا دراز مدت به خوبي باز مـي 
مدني شامل رفتارهايي، نظير كمك به ديگران، حاضر 
شدن بر سر كار، انجـام كـار در سـطح اسـتاندارهايي     

ي ســازمان، تحمــل مشــكلات فراتــر از اســتانداردها
غيرمتعارف كار و درگيـر شـدن فعـال در كليـه امـور      

منظور از مشاركت شهروندي، مشاركت افراد . سازمان
ها هاي صنفي و سياسي است كه با فعاليتدر فعاليت

دهـد،  و وظايفي كه شاغل در شغل خـود انجـام مـي   
  ).1385گل پرور و عريضي، ( رابطه غيرمستقيم دارد  

هــاي تجربــي در حــوزه ي بــر پــژوهشبــا مــرور
تـوان بـه تحقيـق     گزيني در محيط دانشگاه ميشايسته

وي در مطالعه اي مبتني . اشاره كرد) 1387(نورشاهي 
اي از بر ادبيات آموزش عـالي و مـديريت، مجموعـه   

هاي لازم براي رياست دانشگاه را شناسايي شايستگي
 14وي در ايــن پــژوهش، بــا اســتفاده از نظــر . كــرد

مورد شايستگي  18صاحبنظر در حوزه آموزش عالي، 
در قالب دو دسته اصـلي رهبـري علمـي و مـديريت     

دهي فازي و تجميع  اجرايي را با استفاده از روش رتبه
  . تعيين نمود ها به عنوان مهمترين شايستگي

-از جمله مطالعات خارجي كه در حوزه شايسـته 

 ـ    ه گزيني و معيارهاي آن، به طـور خـاص معطـوف ب
تـوان بـه مطالعـه مـارتين و     دانشگاه بوده اسـت؛ مـي  

يي هـا  آنها وجود توانـايي . اشاره كرد) 2005(ماريون 
-مثل توانايي در مشـاركت دادن ذينفعـان در تصـميم   

هاي فـردي   ها، برخورد متفاوت مبتني بر تفاوت گيري
با استادان، روبرو شـدن بـا حقـايق سياسـي پـرديس      

بين نيازهاي سـازماني   دانشگاهي، ايجاد پيوند مناسب
و نيازهاي مطلوب استادان و ايجاد اعتماد دوطرفـه را  

كننده بـه موقـع منـابع،    براي مديران دانشگاه كه تأمين
ي لازم و تسهيل كننده امـور و  ها تسهيلات و فناوري

ــروري     ــتند، ض ــق هس ــدريس و تحقي ــدهاي ت فرآين
  .دانستند

هــاي يــك رئــيس  ويژگــي) 1996(اينگــر بويــت 
استقلال و عدم وابسـتگي؛   را انعطاف پذيري، دانشگاه

دانــش توانــايي حــل مســأله؛ قــدرت تصويرســازي؛  
توانـايي   كوشـي؛ برخـورداري از شـم سياسـي؛     سخت

خطر پذيري؛ توانايي هـدايت تغييـر، توانـايي ايجـاد     
  .شمردشبكه بر مي

اي ، الزامــات رياســت ، در مطالعــه)2002(رانتــز 
بيت ارزشهاي سازماني  دانشگاه را توانايي تصريح و تث

اصول اخلاقي و ايفـاي نقـش بـه عنـوان يـك مـدير       
  دهنده،كننده، ارتباطي متوازنها اخلاقي و ايفاي نقش

  .شمردديپلمات و مديريت تضاد بر مي
، شش مهـارت اصـلي را   ) 2003(رولي و شرمن 

ــديريت     ــگاه؛ م ــري در دانش ــديريت و رهب ــراي م ب
هــا و اســتدانشــگاه، مــديريت شــبكه، مــديريت سي

گــذاري، مــديريت بحــران، آمــاده ســازي و سياســت
-پرورش مديران آينده سازمان و مديريت دانش برمي

  .شمرد
، در مطالعه خود ضمن )2006(اسميت و هوگي  

هــاي پــيش روي آمــوزش عــالي، اشــاره بــه چــالش



  

 1390 پاييز و زمستان، )2(شماره  ، )3(ياپيپ ،دوم دورهمديريت توليد و عمليات، / 108

 –ي علمـي  ها معتقدند كه براي موفق شدن در محيط
گر مـديران بايـد   ، رؤسا يا ديها آموزشي نظير دانشگاه

 . داراي شناخت شهودگرايانه مبتني بر تجربيات باشند

  
  مدل نظري تحقيق

ــماره   ــه در شــكل ش ــه ك ــان گون ــاهده  1هم مش
ي كيفيـت  هـا  در اين تحقيـق ابعـاد و مولفـه    شود،  مي

بـا توجـه بـه مطالـب      گزينـي مـديران گـروه   شايسته
مطروحه در مباني نظري و پيشينه تحقيق مد نظر قرار 

گزيني تحـت  با فرض اينكه كيفيت شايسته. يرندگمي
تأثير ميزان توجه به پنج بعد دانش و معلومات حرفـه  

ــارت ــا اي، مه ــاري، ه ــري و رفت ــي ي فك ــاي  ويژگ ه
شخصــيتي ، نگــرش و بيــنش و اعتبــار افــراد اســت، 
تحقيق حاضر با بررسي وضعيت موجـود و وضـعيت   
ر مورد انتظار اعضاي هيأت علمي دانشگاه در مورد ه

كدام از عوامل مطـرح در ابعـاد، بـه تحليـل شـكاف      
ــگاه و     ــراي دانش ــايي ب ــوط راهنم ــا خط ــه ت پرداخت

در مسير كيفيـت شايسـته گزينـي ترسـيم      ها دانشكده
  :هاي تحقيق عبارتند از فرضيه و سوال. نمايد
گزيني مديران بين ميانگين ابعاد كيفيت شايسته -1

  .داري وجود داردگروه تفاوت معني
  :اه سوال

-ابعاد بحراني آسيب آفرين در كيفيت شايسته -1

گزيني مديران گروه در دانشگاه يـزد بـه چـه ترتيبـي     
 است؟

-ابعاد بحراني آسيب آفرين در كيفيت شايسته -2

گزيني مديران گروه در هر دانشكده از دانشگاه يزد به 
 چه ترتيبي است؟

مهمترين عوامل در هر كـدام از ابعـاد كيفيـت     -3
  زيني مديران گروه در دانشگاه يزد كدامند؟گشايسته

  
  ها مواد و روش

پژوهش حاضر از نظر شيوه گـردآوري و تحليـل   
جامعه آماري اين . تحليلي است -اطلاعات، توصيفي 

نفر از اعضاي هيأت علمي دانشگاه يزد  320پژوهش 
ــه شــامل    1389در ســال  ــن جامع ــه اي  12اســت ك

بـه  . شـي بودنـد  گروه آموز 30دانشكده يا به عبارتي 
هـا، براسـاس مطالعـات انجـام     منظور گـردآوري داده 

گرفته پيشين در حوزه شايسته گزيني مقياس سنجش 
ي  ها دانش و معلومات حرفه اي، مهارت( در پنج بعد 

هـاي شخصـيتي، نگـرش و     فكري و رفتاري، ويژگي
ي  هــا ســپس آيــتم. تنظــيم گرديــد) بيــنش و اعتبــار 

ز بـا اسـتفاده از نظرهـاي    شده در هر كـدام ا شناسايي
چند تن از اسـاتيد دانشـگاه، بـومي سـازي و برخـي      

بـدين ترتيـب   . ايجاد شـد  ها در آيتم ها جرح و تعديل
ــاً   ــوايي پرسشــنامه،  نهايت پــس از تاييــد روايــي محت

، 26، 30،  11( گويـه   84پرسشنامه اين پـژوهش بـا   
گويه بـه ترتيـب در ابعـاد دانـش و معلومـات       6، 11

هـاي   ي فكري و رفتاري، ويژگـي  ها مهارتحرفه اي، 
در اين . شخصيتي، نگرش و بينش و اعتبار تنظيم شد

دهندگان خواسته شد تـا در مـورد    پرسشنامه از پاسخ
هر گروه وضعيت موجـود و همچنـين اهميـت آن را    

تـا  ) 1(براساس طيف پنج تايي ليكرت از خيلي كـم  
  .مشخص كنند) 9(خيلي زياد 
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  ري تحقيقمدل نظ: 1شكل 
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تعداد نمونه در اين جامعه بـا اسـتفاده از جـدول    
پرسشـنامه بـراي    175لـذا  . دست آمد به 175مورگان 

سنجش كيفيت شايسته گزيني مديران گـروه در يـك   
بندي توزيـع   زمان به شيوه نمونه گيري تصادفي طبقه

پرسشنامه برگشـت داده شـد و    122گرديد كه تعداد 
نرخ بازگشـت  . استفاده شد در تجزيه و تحليل آماري

  . درصد بوده است 70پرسشنامه 

به منظـور تعيـين پايـايي پرسشـنامه نيـز از روش      
بدين منظـور، ابتـدا يـك    . آلفاي كرونباخ استفاده شد

پرسشنامه پـيش آزمـون شـد و     50نمونه اوليه شامل 
دسـت آمـده از ايـن     ي بـه هـا  سپس با استفاده از داده

ميـزان   spssو به كمك نرم افزار آمـاري   ها پرسشنامه
ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه 

ها نشان اين يافته. نشان داده شده است) 1(در جدول 
  .دهندة قابليت اعتماد لازم براي ابزار است

  
  نتايج اوليه آزمون پايايي) 1(جدول

آلفاي   ابعادآلفاي ابعاد
  78/0  نگرش و بينش  86/0  اي معلومات حرفه دانش و
  67/0  اعتبار  97/0  ي فكري و رفتاري ها مهارت

  97/0 كل پرسشنامه  88/0  هاي شخصيتي ويژگي
  

  :ي پژوهشها يافته
هــاي پرسشــنامه بــه اطلاعــات  بخــش اول ســؤال

دهندگان مثل جنس، سـن، دانشـكده،   دموگرافي پاسخ
اختصـاص   علمـي گروه و مرتبه علمي اعضاي هيـأت 

 01/41ميـانگين سـني پاسـخ دهنـدگان     . يافته اسـت 
% 38، %58. اسـت  72/15،ميانگين سابقه كار آنها نيز 

دهندگان بـه ترتيـب داراي اسـتادياري،     از پاسخ% 4و 
زن % 8مـرد و  % 92دانشياري و مربي و از اين تعـداد  

  .هستند
  :آزمون فرضيه يك

 ، يعني مقايسـه ميـانگين هـر   1براي آزمون فرضيه
كدام از ابعاد كيفيت شايسته گزينـي، آزمـون مقايسـه    

فرضـيه  . انجـام شـد   (ANOVA)ميانگين چند جامعه
صفر براي آزمون مسـاوي بـودن ميـانگين پـنج بعـد      
ــف      ــروه تعري ــديران گ ــي م ــته گزين ــت شايس كيفي

دراينجا چون هدف اولويت گذاري ابعاد است، از .شد
ر بـراي تحليـل بكـا    ها ي اهميت سنجي گويهها پاسخ

تـر  با توجـه بـه معنـي داري كوچـك    . شود گرفته مي
تفاوت معني دار بين ميانگين پنج بعـد وجـود   05/0از

ــدول . دارد ــل   2ج ــانگين عوام ــه مي ــون مقايس ، آزم
بنابراين، اين موانع را . دهدمديريت دانش را نشان مي

ي هــا بــا روش هــا بــر پايــه ي ميــزان تاثيرگــذاري آن
MCDMرتبه بندي مي كنيم ،.  
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  مقايسه ميانگين ابعاد كيفيت شايسته گزيني مديران گروه با يكديگر -2جدول
آزمون ميانگين ابعاد 
كيفيت شايسته گزيني 

  مديران گروه

مجموع 
  مربعات

درجه 
  آزادي

ميانگين 
  مربعات

 معني داري  آماره فيشر

  7/44  4  801/701  بين گروهي
  223/3  524 654/1688  درون گروهي  000/0  868/13

    528 755/1867  موعمج
  %95سطح معني داري 

  
  : پاسخ به سوال يك

بنـدي ابعـاد   از تكينك آنتروپي شانون بـراي رتبـه  
آورده شـده   3استفاده شـد كـه نتـايج آن در جـدول     

دست آمده در ايـن روش، بـه    هاي بهطبق وزن. است
ــل ــب عوام ــد "ترتي ــد و   "،"فرآين ــه رش ــاد زمين ايج

ي هـــا ظرفيـــت ايجـــاد و يـــا تقويـــت"، "توســـعه
ــر   "،"ســاختاري بكــار گرفتــه شــدن عملــي و فراگي

شـده بـراي   هاي تعريفروش"، "ي افرادها شايستگي
وجـــود اعتبـــارات و  "،"كســـب و انتقـــال دانـــش

ــات ــتراتژي "،"امكان ــه"، "اس ــتفاده از برنام ــا اس ي ه
، "هـا  توانمندسازي، توسعه شايستگي و اشتراك ايـده 

-قرار مـي  "ريهاي ساختاايجاد و يا تقويت ظرفيت"

  . گيرد

  
  محاسبه مقادير و كميات ورش آنتروپي و وزن هر يك از ابعاد كيفيت شايسته گزيني مديران -3جدول

 ابعاد                   
  
  
  
اي       ها شاخص

فه 
حر

ت 
وما

معل
 و 

ش
دان

 

رت
مها

 ها 
ري

رفتا
 و 

ري
 فك

ي
 

گي
ويژ

 
تي
صي

شخ
ي 

ها
 

ش 
گر

ن
ش

 بين
و

 

بار
اعت

 

 96/0  95/0  91/0 968/0 93/0 مقدار آنتروپي

 039/0 046/0 082/0 031/0 016/0 درجه عدم اطمينان

 182/0 215/0 378/0 145/0 077/0  وزن

  
نهايتاً بر اساس تكنيك تاپسـيس و بـا اسـتفاده از    

هاي محاسبه شده از طريق آنتروپي شانون، ابعـاد  وزن
. ران رتبـه بنـدي شـدند   كيفيت شايسـته گزينـي مـدي   

-ي مربوط به هر عامل را نشـان مـي  ها ، رتبه4جدول 

  .دهد
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  رتبه بندي ابعاد كيفيت شايسته گزيني مديران با استفاده از تكنيك تاپسيس- 4جدول 

  رتبه Ci فاصله با ايده آل منفي فاصله با ايده آل مثبت  ابعاد

  اي دانش و معلومات حرفه
31/1 0 

000009/
0  5  

 4 224/0 296/0 022/1  ي رفتاري وفكري ها تمهار

 1 999/0 31/1 000009/0  هاي شخصيتي ويژگي

 2 473/0 624/0 694/0  نگرش و بينش

 3 316/0 417/0 901/0  اعتبار

  
دسـت آمــده از تكنيـك تاپســيس    طبـق نتـايج بــه  

هـاي   مشخص شد كه اولويت ابعاد به ترتيب ويژگـي 
ي فكـري   ها ارتشخصيتي، نگرش و بينش، اعتبار، مه

  . اي است و رفتاري و در آخر دانش و معلومات حرفه
  

  :پاسخ به سوال دوم
با دانستن اولويت اهميت ابعاد، تصميم داريـم بـه   
سؤال دوم پژوهش كه اولويـت بنـدي ابعـاد بحرانـي     
آسيب آفرين در كيفيت شايسته گزيني مديران گـروه  

يـك   لذا در ابتدا در هـر . ست، پاسخ دهيمها دانشكده
شـكاف منفـي كـه     ها از ابعاد در هر كدام از دانشكده
ي دو بخـش كيفيـت   هـا  حاصل تفاوت ميانگين پاسخ

اسـت  ) اهميـت ( وضع موجود و كيفيت مورد انتظار 
. سپس شكاف منفي موزون محاسبه شد. دست آمد به

بدين ترتيب كه حاصلضرب مقدار شـكاف منفـي در   

شـانون  دسـت آمـده از آنتروپـي     هر بعـد در وزن بـه  
اعداد حاصـل در هـر پـنج بعـد در هـر      . دست آمد به

دانشكده گوياي فاصله وضعيت ايـده آل از وضـعيت   
موجود است كه در هر كدام مقدار اهميت بعد هم در 

لـذا شـكاف منفـي مـوزون،     . نظر گرفته شـده اسـت  
اي براي رتبه بندي عوامل بحراني آسيب آفرين  وسيله

ده ابعاد بـه ترتيـب   گرديد به عبارتي، براي هر دانشك
اولويت نشان دهنده آن هسـتند كـه در حـال حاضـر     
فاصله بين وضع موجود و ايـده آل وجـود دارد و در   

توجهي به آن مديران گروه بـه شايسـتگي    صورت بي
) 5جدول (هاي اين بخش  يافته. انتخاب نخواهند شد

در پاسخ به سوال دوم  نيز حاكي از آن اسـت كـه در   
هـاي شخصـيتي در انتخـاب     ويژگـي ها اكثر دانشكده

-مدير گروه كه از مهمترين ابعاد در كيفيـت شايسـته  

  . گزيني شناخته شده است، عامل بحراني است
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  ي دانشگاه يزدها شكاف منفي موزون و رتبه بندي عوامل بحراني اسيب آفرين در دانشكده: 5جدول 

  شكاف منفي  ابعاد  دانشكده
شكاف منفي 

  موزون
عوامل بحراني رتبه بندي 

  آسيب آفرين

  برق و رايانه

  058/0  0.754  اي دانش و معلومات حرفه
  هاي شخصيتي ويژگي

  نگرش و بينش
  ي رفتاري و فكري ها مهارت

  اي دانش و معلومات حرفه
  اعتبار

  236/0  1.63  ي رفتاري وفكري ها مهارت
  5/0 1.34 هاي شخصيتيويژگي

  279/0  1.3  نگرش و بينش
  047/0  0.26  راعتبا
  127/1  284/5  جمع

  فني و مهندسي

  046/0  61/0  دانش و معلومات حرفه اي

  هاي شخصيتي ويژگي
  ي رفتاري و فكري ها مهارت

دانش و معلومات حرفه اي 
  اعتبار

  105/0  73/0  ي رفتاري وفكري ها مهارت
  272/0 72/0 هاي شخصيتيويژگي

  -  -  نگرش و بينش
  056/0  31/0  اعتبار
  48/0 37/2 جمع

  هنر و معماري

  157/0  04/2  دانش و معلومات حرفه اي
  هاي شخصيتي ويژگي

  نگرش و بينش
  ي رفتاري و فكري ها مهارت

  اي دانش و معلومات حرفه
  اعتبار

  513/0  54/3  ي رفتاري وفكري ها مهارت
  126/1 98/2 هاي شخصيتيويژگي

  64/0  02/3  نگرش و بينش
  05/0  29/0  راعتبا
  498/2 87/11 جمع

اقتصاد ، مديريت و 
  حسابداري

  155/0  02/2  دانش و معلومات حرفه اي
  هاي شخصيتي ويژگي

  ي رفتاري و فكري ها مهارت
دانش و معلومات حرفه اي 

  اعتبار
  نگرش و بينش

  2/0  41/1  ي رفتاري وفكري ها مهارت
  313/0 83/0 هاي شخصيتيويژگي

  01/0  06/0  نشنگرش و بي
  151/0  83/0  اعتبار
  837/0 15/5 جمع

  منابع طبيعي

  183/0  38/2  دانش و معلومات حرفه اي

  هاي شخصيتي ويژگي
  ي رفتاري و فكري ها مهارت

  نگرش و بينش
  دانش و معلومات حرفه اي

  517/0  57/3  ي رفتاري وفكري ها مهارت
  76/0 02/2 هاي شخصيتيويژگي

  32/0  52/1  نشنگرش و بي
  -  -  اعتبار
  79/1 49/9 جمع
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  شيمي

  017/0 23/0 دانش و معلومات حرفه اي
  ي رفتاري و فكري ها مهارت

  نگرش و بينش
  هاي شخصيتي ويژگي

  اي دانش و معلومات حرفه

  14/0 97/0 ي رفتاري وفكريهامهارت
  113/0 3/0 هاي شخصيتيويژگي

  129/0 6/0 نگرش و بينش
  - - اعتبار
  4/0 1/2 جمع

  فيزيك

  11/0 51/1 دانش و معلومات حرفه اي
  هاي شخصيتي ويژگي

  ي رفتاري و فكري ها مهارت
  نگرش و بينش

  دانش و معلومات حرفه اي

  69/0 62/4 ي رفتاري وفكريهامهارت
  74/0 96/1 هاي شخصيتيويژگي

  118/0 55/0 نگرش و بينش
  - - اعتبار
  64/1 64/8 جمع

  رياضي

  122/0 59/1 دانش و معلومات حرفه اي
  هاي شخصيتي ويژگي

  اعتبار
  ي رفتاري وفكري ها مهارت

  نگرش و بينش
  دانش و معلومات حرفه اي

  245/0 69/1 ي رفتاري وفكريهامهارت
  8/0 14/2 هاي شخصيتيويژگي

  118/0 55/0 نگرش و بينش
  303/0 67/1 اعتبار
  59/1 64/7 جمع

  07/0 98/0 دانش و معلومات حرفه اي علوم انساني و اجتماعي
  هاي شخصيتي ويژگي

  نگرش و بينش
  ي رفتاري وفكري ها مهارت

  اعتبار
  دانش و معلومات حرفه اي

  

  152/0 05/1 ي رفتاري وفكريهامهارت
  638/0 69/1 هاي شخصيتيويژگي

  367/0 71/1 نگرش و بينش
  1/0 56/0 اعتبار
  33/1 99/5 جمع

  زبان و ادبيات

  122/0 59/1 ايدانش و معلومات حرفه
  هاي شخصيتي ويژگي
  ي رفتاري وفكري ها مهارت

  نگرش و بينش
  اعتبار

  دانش و معلومات حرفه اي

  371/0 56/2 فكريي رفتاري وهامهارت
  721/0 91/1 هاي شخصيتيويژگي

  346/0 61/1 نگرش و بينش
  136/0 75/0 تباراع

  69/1 42/8 جمع

  معدن و متالوژي

  127/0 66/1 دانش و معلومات حرفه اي
  هاي شخصيتي ويژگي

  نگرش و بينش
  ي رفتاري وفكري ها مهارت

  اعتبار
  دانش و معلومات حرفه اي

  359/0  48/2  ي رفتاري وفكري ها مهارت
  797/0 11/2 هاي شخصيتيويژگي

  369/0  72/1  نگرش و بينش
  313/0  72/1  اعتبار
  96/1 69/2 جمع
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ميانگين شكاف منفي موزون در هر كدام از ابعـاد  
) 6جـدول   ) (دانشـگاه يـزد   (  ها در مجموع دانشكده

دهد ابعادي كه بيشتر بايد مورد توجـه واقـع    نشان مي

ي  هـا  هاي شخصيتي، مهـارت  شوند، به ترتيب ويژگي
ش، دانـش و معلومـات   فكري و رفتاري، نگرش و بين

  .حرفه اي و اعتبار هستند
  

  ميانگين شكاف منفي موزون در ابعاد شايسته گزيني مديران گروه در دانشگاه يزد - 6جدول 
دانش و معلومات 

  اي حرفه
ي رفتاري  ها مهارت

  و فكري
هاي  ويژگي

  شخصيتي
  اعتبار نگرش و بينش

104/0  328/0 598/0 257/0  085/0  
  

  :سومپاسخ به سوال 
هاي شخصـيتي، مهمتـرين بعـد     از آنجا كه ويژگي

بحراني آسيب افـرين در دانشـگاه يـزد اسـت، بـراي      
آفـرين  تعيين تأثيرگـذارترين عوامـل بحرانـي آسـيب    

كيفيت شايسته گزيني مديران گروه، اهميـت عوامـل   
مطرح در اين بعد در كنـار وضـعيت موجـود لحـاظ     

ايـن   بـا . شدند تا شاخص آسيب آفرين تبيـين گـردد  
آفـرين،  بندي عوامل بحراني آسـيب  ترتيب، براي رتبه

رغـم   زا خواهنـد بـود كـه علـي     عواملي بيشتر آسـيب 
. تـري باشـند   اهميت بالا داراي وضعيت موجود پايين

وضـعيت موجـود و   (به منظور همسويي اين دو معيار
و با هدف دستيابي به شاخصي بـراي تعيـين   ) اهميت

ابتدا اهميـت عناصـر،    ميزان بحراني بودن اين عوامل،
معكوس و سپس در عـدد وضـعيت موجـود ضـرب     

بـدين صـورت، شـاخص حاصـل بـه صـورت       . شود
آفرين بـودن عناصـر    دهنده ميزان آسيب صعودي نشان

ــود    ــد ب ــي خواه ــورد بررس ــه   .  م ــرض اينك ــا ف ب
njRW jj ,...,2,1,,      به ترتيـب ميـانگين وضـعيت

ــانگين وزن   ــود و مي ــت(موج ــه ) اهمي ــده ب  داده ش

ــاز  ــان   jتوانمندس ــداد نش ــد، اع ــزان   باش ــده مي دهن
آفرينــي كيفيــت تأثيرگــذاري ايــن عوامــل در آســيب

شايسته گزيني مديران گـروه ، بـه شـكل زيـر مـورد      
  :گيرد محاسبه قرار مي

  )0)
1

[(
1

j

n

j j

R
W

CFFs 



  
با توجه به رابطه فوق در پاسـخ سـوال اول مبنـي    

يـت  بر رتبه بندي عوامل بحرانـي آسـيب آفـرين كيف   
شايسته گزيني مديران گروه  در دانشگاه يزد به شرح 

تعدادي از عوامل كه بيشترين تاثير را . است 6جداول 
در رساندن دانشگاه به مرز مطلـوب كيفيـت شايسـته    
گزيني مديران گروه دارند نيز در اين جدول مشـاهده  

تو اسـتفاده شـده    در اين بخش از قانون پاره .شوند مي
، عواملي كه بزرگترين مشكلات است و بدين صورت

را بر سر راه توسعه كيفيـت شايسـته گزينـي مـديران     
بـه يقـين   . شـوند  اند، رتبه بندي مي گروه ايجاد نموده

تـري در   تواند مسير كوتـاه  تمركز روي اين عوامل مي
رسيدن بـه سـطح مطلـوب كيفيـت شايسـته گزينـي       

  .مديران گروه را قابل حصول نمايد
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  تو بندي و شناسايي مهمترين عوامل بحراني آسيب آفرين با استفاده از قانون پاره رتبه): 7(جدول 
شاخص   نسبت  نسبت تجمعي

)(
J

j

W
R

  

 شرح  اهميت  وضع موجود

  متمايل به چالش 94/7 84/4  609/0  03/0  03/0
 سن 8/9 1/6 671/0 033/0 063/0
  ر فشارمقاومت در براب 78/7 39/5 692/0 034/0 098/0
  شاداب و برونگرا 07/8 8/5  717/0  035/0  133/0
  تواضع و فروتني 31/8 1/6 733/0 036/0 169/0
  صبوري و شكيبايي 16/8 01/6 735/0 036/0 205/0
 تحمل مخالفان و منتقدان 87/7 8/5  736/0  036/0  241/0
  عدالت و انصاف 11/8 07/6 747/0 037/0 278/0
  پذيرش تحول 9/7 31/6 751/0 037/0 315/0
با پشتكار و خستگي ناپذيري در امور 26/8 22/6 752/0 037/0 352/0
 پاسخگويي در مقابل همكاران 84/7 97/5 76/0 037/0 389/0
 جنسيت 37/7 62/5 761/0 037/0 426/0
 هارعايت مقررات و دستورالعمل 63/8 6/6 764/0 038/0 464/0
  عقل سليم 24/8 38/6 773/0 038/0 502/0
  اعتدال و ميانه روي 86/7 08/6 773/0 038/0 54/0
  راستي و صداقت 1/8 4/6 789/0 039/0 579/0
 احساس مسئوليت در مقابل همكاران 96/7 94/5 792/0 039/0 618/0
 وظيفه مدار و نه رابطه مدار 52/7 06/6  805/0  04/0  658/0
  وفاداري 78/7 3/6 809/0 04/0 698/0
 اعتماد به نفس 06/8 55/6 812/0 /04 738/0
باور به حقوق اساسي خود و ديگران و 18/7 86/5 815/0 04/0 778/0
آرامش ، وقار و ظاهر آراسته در محيط 94/7 5/6 818/0 04/0 818/0
حضور به موقع ، برقراري و شركت فعال  94/7 6/6 83/0 /04 858/0

  و موثر در جلسات
  واقع بين 48/7 35/6  852/0 042/0  9/0

 تعهد در نحوه انجام وظايف 9/7 11/7 889/0 044/0 944/0
  منضبط و باوجدان 38/7 6/6  894/0 /0444  1

  
و در پاسخ بـه   7بنابراين، با توجه به نتايج جدول 

آفـرين   سوال چهارم، مهمترين عوامل بحرانـي آسـيب  
دانشگاه يزد به  كيفيت شايسته گزيني مديران گروه در

  :شوند شرح زير شناسايي مي
  متمايل به چالش؛ -
 سن؛ -

 مقاومت در برابر فشار؛ -

 شاداب و برونگرا؛ -

 تواضع و فروتني؛ -

  .صبوري و شكيبايي -
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  گيريبحث و نتيجه
ريزي بـراي بهبـود در هـر سيسـتم نيازمنـد       برنامه

گيـري   بنـابراين، انـدازه  . تحليل وضعيت موجود است
د سيستم در وضعيت موجود به عنوان زيربناي هر ابعا

بهبود و نتايج آن ضمن ارائه تصويري روشن از حـال  
ريـزي بـراي آينـده آن نيـز      سـاز برنامـه   زمينه  سيستم،
در ايــن تحقيــق، بــا هــدف تبيــين مهمتــرين . هســت
ترين فرد به عنـوان مـدير   ها درانتخاب شايسته آسيب

ايسـته گزينـي و   گروه آموزشي، ابتدا ابعـاد كيفيـت ش  
پس از آن اهميت هر . ها تبيين شدند سپس عناصر آن

. آنها ارزيـابي شـد   آنها و نيز وضعيت موجود  كدام از 
هـاي اهميـت هـر كـدام از     در ابتدا با اسـتفاده از داده 

عناصر، وزن هر بعد محاسبه گرديد و بر ايـن اسـاس   
هـاي   ابعاد رتبه بندي شدند؛ بدين ترتيب كـه ويژگـي  

بالاترين رتبه و دانش و معلومات حرفه اي  شخصيتي
اگـر بـه   . افراد در زمره پايين ترين رتبه قـرار گرفـت  

توجه شود كـه در آن  ) 1387(نتيجه مطالعه نورشاهي 
رهبــري علمــي و مــديريت اجرايــي جــزو مهمتــرين 

در محيط دانشگاه شناخته شده بود، ديده  ها شايستگي
مطالعه، مديريت شودكه از نظر افراد نمونه در اين  مي

اجرايي از رهبري علمي از اهميت بيشتري برخوردار 
  .است

سپس با محاسبه شـكاف منفـي مـوزون محاسـبه     
ي دانشــگاه يــزد، هــا شــده در هــر كــدام از دانشــكده

مهمترين ابعادي كه باعث عدم انتخاب شايسته مـدير  
گروه مي شود، مشخص گرديد كه نتايج نشان داد كه 

هـا، آنهـا را بـه     بيشتر دانشكده مهمترين عاملي كه در
عـدم    بـرد،  سمت عدم انتخاب شايسته مدير گروه مي

كه هاي شخصيتي است، در حالي توجه لازم به ويژگي
اين بعد از مهمترين ابعـاد مـوثر در انتخـاب شايسـته     

مدير گروه شناخته شده بوده است و همـين بعـد در   
 سـاز  گزينـي مشـكل  دانشگاه يزد  در راستاي شايسـته 

  . شده است
هاي شخصيتي، بـا   با رتبه بندي عناصر بعد ويژگي

ــه داده ــه ب ــا توج ــود،  ه ــعيت موج ــت و وض ي اهمي
مهمترين عناصـري كـه بايـد در انتخـاب مـديرگروه       

: مدنظر قرار گيرند، مشخص گرديدند كـه عبارتنـد از  
متمايل به چالش بودن، سن، مقاومت در برابر فشـار،  

و فروتني و صـبوري   شاداب و برونگرا بودن، تواضع
ي چـالش پـذيري، مقاومـت در    هـا  مولفـه .و شكيبايي

توان با نتايج مطالعه اينگر  برابر فشار و صبوري را مي
كوشـي،   هـاي سـخت   كـه بـه مولفـه   ) 1996(و بوت 

توانايي حل مسأله وتوانايي هدايت تغيير اشاره كـرده  
اينگر و بوت در مطالعـه خـود   . است ، همخواني داد

هاي يـك رئـيس    ا را از مهمترين ويژگيه اين ويژگي
  .شمرند دانشگاه بر مي

از طرفي، با در نظر گرفتن شـكاف منفـي در هـر    
ها بـا يكـديگر مـورد مقايسـه     دانشكده  كدام از ابعاد،

قرارگرفتنــد كــه مشــخص گرديــد دانشــكده فيزيــك 
بيشترين توجه به عوامـل مـوثر در انتخـاب شايسـته     

دانشــكده هنــر و  مــدير گــروه را دارد، درحــالي كــه
مقايسه بـين  . معماري بدين امر كمترين توجه را دارد

تواند نقطه شروعي براي هر دانشـكده  مي  ،ها دانشكده
ريـزي بـرا ي كـاهش وضـعيت موجـود      براي برنامـه 

نسبت به ايـده آل در راسـتاي ابعـاد شايسـته گزينـي      
ريـزي   توان با برنامه به عبارتي، مي. مديران گروه باشد

هـاي   هاي اين ابعـاد، آسـيب   تقاي كيفيت آيتمبراي ار
احتمالي بر سر راه عملكـرد مطلـوب دانشـكده را بـا     

  .بيشترين سرعت برطرف نمود
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بديهي است تـدوين هـر برنامـه كوتـاه مـدت و       
بلندمدتي، نيازمنـد شناسـايي نقـاط قـوت و ضـعف      

ي شناسايي شده و ها با استفاده از مولفه. سيستم است
در اين تحقيق، اين مهم بـرآورده  رويكرد معرفي شده 
ريزي استراتژيك را بـراي بهبـود    شده، ورودي برنامه

شـك تحـت تـاثير    كيفيت عملكرد دانشـكده كـه بـي   
ي آموزشي است كه مديران گروه آن ها عملكرد گروه

از آنجا كه گسـترش  . كند نقش بسزايي دارند، مهيا مي
هـاي ديگـر كشـور، نتـايج     اين مطالعات در دانشـگاه 

ربردي تر و مفيدتري تري خواهد داشت، پيشـنهاد  كا
  .مي گردد تا در تحقيقات آينده به اين مهم توجه شود

  
  :منابع

انتخـاب و انتصـاب بـر    ). 1382. (آذرهوش، فريدون
مبناي الگوي قابليتها، نشريه مـديريت و توسـعه،   

  .18شماره
: مديريت عمومي، تهران). 1370. (الواني، سيد مهدي

  .نشر ني
شايسته سالاري، مصـاحبه بـا   ). 1384. (د ايراناقتصا

علاء الدين رفيع زاده، كارشناس ارشد دفتر بهبود 
مديريت و ارزيابي عملكـرد سـازمان مـديريت و    

  .آبان.برنامه ريزي كشور
). 1373. (دولان، ال، شــيمونق شـــئلر، اس، رنـــدال 

مديريت امور كاركنـان و منـابع انسـاني، ترجمـه     
مركـز  : ، محمد؛ تهرانطوسي، محمدعلي، صايبي

  .3اموزش مديريت دولتي،چاپ 
رجب زاد، علي؛ خداد حسيني، سيدمحمد؛ پرويزيان، 

ــورش ــيابي   ). 1384. (ك ــتم ارزش ــي سيس طراح
با اسـتفاده از رويكـرد   : كاركنان در سيستم بانكي

، 14تحليل سلسله مراتبي، نشريه شـاهد، شـماره   
 .66-47: صفحات

. ازمان و مـديريت مبـاني س ـ ). 1381. (رضائيان، علي
  .تهران. انتشارات سمت

رويكرد تحليـل  ). 1383. (رضائيان،علي؛ لطيفي، ميثم
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