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مشهد  یکارکنان دانشگاه فردوس یاحرفهیستگیشاشناسایی 
 آنها یلشغ ریمتناسب با مس

 داود قرونه

 چکیده
ای کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد با استفاده از های حرفهاین پژوهش با هدف شناسایی شایستگی

انجام شده است. روش پژوهش در بخش  8991 -99رویکرد تحقیق آمیخته اکتشافی در سال تحصیلی 
محیط  ،در بخش کیفی پژوهشتحلیلی بوده است. -کیفی مطالعه موردی و در بخش کمی روش توصیفی

بندی و ارزشیابی مشاغل دانشگاه و نیز سند راهبردی اسناد مصوب دانشگاه )از جمله کتابچه طبقه، پژوهش
های مورد انتظار با استفاده از روش تحلیل محتوای از کارکنان شناسایی گردید. بر شایستگی، دانشگاه(

رحله استفاده شد سپس با مراجعه به سرپرستان این اساس روش نمونه گیری در دسترس برای این م
نای ساخت ساختاریافته که مبهای شناسایی شده و با استفاده از مصاحبه نیمهلیست شایستگی، کارکنان

باز پاسخ بودند و عتبار آن با استفاده از روش  سؤال 81( بود و دارای 2013، آن نظریه شایستگی )کوکران
کارکنان شاغل در  شامل جامعه آماری پژوهشلاح گردید. در بخش کمی دلفی محاسبه شد. تکمیل و اص

 ایطبقهنفر با استفاده از روش نمونه گیری  891 های مختلف دانشگاه فردوسی مشهد بودند کهدانشکده
ه در مسیر شدهای شناساییبا استفاده از ابزار پرسشنامه میزان اهمیت شایستگی انتخاب شدند ایمرحله

یه بر مبنای نظر پرسشنامه سؤالاتنان با نظرسنجی از آنها مورد ارزیابی قرار گرفت که شغلی کارک
دولتی بود و روایی آن  مؤسساتبود جامعه هدف آن کارکنان  سؤال 91شایستگی طراحی شد که دارای 

 با استفاده از روش دلفی و نظر صاحب نظران محاسبه شد و پایایی آن نیز با استفاده از روش آلغای
های گردآوری شده دربخش کیفی پژوهش نیز ازروش ( محاسبه شد به منظور تحلیل داده19/1کرونباخ )

کدگذاری در ومرحله کدگذاری باز ومحوری استفاده شده است. درمرحله دوم و در بخش کمی پژوهش 
پرسشنامه  زاراب، های کمیتحلیلی به کار گرفته شده است. به منظور گردآوری داده-روش تحقیق توصیفی

س های کمی نیز از آمارتوصیفی و تحلیل واریانکار گرفته شده است. به منظور تحلیل دادهساخته بهمحقق
ی شده برای های شناسایاستفاده شده است. نتایج بخش کیفی پژوهش نشان داد که شایستگی چند متغیره

ند از: بندی نمود که عبارتحوری دستهمهای توان در قالب پنج دسته از شایستگیکارکنان دانشگاه را می
حلیل تسازمانی و فنی. نتایج بخش کمی پژوهش نیز نشان داد ، ادراکی، فردیمیان، های فردیشایستگی

 پنج گروه در مفهوم شایستگی نشان داد که بین واریانس چند متغیره جهت تعیین معنی دار بودن تفاوت
وجود ندارد لذا نیازی به استفاده آز مون  (18/1)ی در سطح در کارکنان تفاوت معنی دار انواع شایستگی

                                                                                                                                        
 انجام شده است. 1000این مقاله برگرفته از طرح پژوهشی مصوب در دانشگاه فردوسی با همین عنوان است که در سال 
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ن نتیجه گرفت توانمیوجود ندارد. از این رو  متغیرهاهای تعغیبی جهت تعیین تفاوت دو به دو خرده 
ارکنان در یافتن مسیر شغلی ک تواندمیبدست آمده  هایشایستگیتمرکز بر انواع شایستگی و هر کدام از 

 باشد. مؤثر
 مسیر شغلی، کارکنان دانشگاه، ایهای حرفهشایستگی های کلیدی:واژه

 مقدمه
 ،مأموریت راستای در سازمانی هر و است سازمان هر سرمایه تریناصلی انسانی منابع

 مدیریت و انسانی منابع درزمینه را اقداماتی باید خود راهبردهای اجرای و اهداف تحقق
، انسانی منابع وریبهره تضمین ضمن که است فرآیندی سازمان مدیریت .دهد انجام آن

 لعوام از یکی کنونی جهان در که است آنان طریق از سازمانی سودآوری افزایش درصدد
 ازپیشیشب مشتریان با ارتباط و دانش که دنیایی در، طرفی از. شودمی محسوب موفقیت
 که مانیساز منابع یاصل اجزای از یکی عنوانبه موفق مدیر بارز نقش، است یافته اهمیت

 اهمیت است سازمانی تجربه و خلاقیت، فنی هایمهارت، دانش حجم دهندهنشان
 هبلک بردارهزینه هایدارایی عنوانبه نه مدیران این نحو همین به و یابدمی ایفزاینده

، 8ونبراتون و برات) شوندمی تلقی انسانی منابع نظری مبانی در مولد هایدارایی عنوانبه
0188.) 

ها و مؤسسات های دانشی همچون دانشگاهویژه سازمانهای امروزی و بهدر سازمان
شود. کارکنان در ترین دارایی سازمان محسوب میهای انسانی مهمسرمایه، آموزش عالی

کنار اعضای هیئت علمی از جمله عناصر اصلی دانشگاه هستند و ماهیت و کیفیت یک 
، لذا(. 8913، بازرگان) است کیفیت توان منابع انسانی آنمؤسسه آموزش عالی در گرو 

ترین نهاد ها و مؤسسات آموزش عالی به عنوان مهمبا توجه به نقش فزآینده دانشگاه
مت تر به ستواند آنها را سریعوجود کارکنان توانمند می، تولید علم و فناوری در کشور

اه کارکنان در دانشگاه که اغلب با اهدافشان رهنمون سازد. با توجه به اهمیت و جایگ
قشر جوان و دانشجویان سروکار دارند و جامعه نسبت به فعالیت و عملکرد این گونه 

پرداختن به مقوله شایستگی کارکنان دانشگاهی ، دهدمؤسسات حساسیت خاصی نشان می
 دیبپورعا) گردد.ها برخوردار میاز اهمیت و ضرورت دو چندانی نسبت به سایر سازمان

 (.8991، و همکاران
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ای پیچیده و از آنجا که دانشگاه یک مؤسسه علمی است و علم مقوله، از طرف دیگر
های خاص ها و دشواریهای علمی دارای حساسیتفعالیت در حوزه، غیرساختمند است

های لازم برای کارکنان (. لذا شناخت شایستگی8919، و همکاران خود است )درگاهی
به عنوان یک حوزه ویژه ، صد دارند در این محیط علمی فعالیت نماییددانشگاهی که ق

های علمی همچون دانشگاه نیازمند نیروهایی هستند که از لحاظ مد نظر است. سازمان
منعطف باشند و بتوانند خود را با ، تخصصی ماهر بوده و علاوه بر قدرت یادگیری
شود مگر از طریق تمرکز بر ایجاد میتغییرات محیطی وفق دهند. البته این مهم میسر ن

ند ها بیافرینتوانند برای سازمانهایی که نیروها میهماهنگی بین اهداف سازمانی و ارزش
 (.0119، 0؛ سانچز و لوین0111، 8)رودریگز

 خودمختاری و رشد، ترین عواملی که باعث ایجاد احساس اعتماد به نفسیکی از مهم
های لازم برای و توانایی، مهارت، برخورداری از صلاحیت، گرددای در کارکنان میحرفه

ها و با توجه به اهمیت نقش توانمندی (.8910، انجام بهتر کار است )گمینیان
لاش ها تدانشگاه، ای کارکنان در بهبود کیفیت خدمات دانشگاهیهای حرفهشایستگی

سطح  تر سازند وتوانمند، ترکنند که کارکنان خود را به منظور ارائه خدمات با کیفیتمی
، 4یاتس، 8993، 9ای آنان را در عمل ارتقا بخشند )کویین و اسپریتزرشایستگی حرفه

توانند کنند و معتقدند که میاحساس شایستگی می، شوند(. وقتی افراد توانمند می0119
و  1بارتونهای جدید را بیاموزند و رشد پیدا کنند )های تازه راهبرای رویارویی با چالش

ای در دانشگاه ایالتی کالیفرنیا نشان (. مطالعه0119، .؛ کورنت و پارسونز0188، بارتون
افرادی با صلاحیت در کار و محیط کاری هستند و به احتمال ، داد که کارکنان توانمند

بینی و به طور مستقل با آنها برخورد های کاری و مشکلات خود را پیشزیاد مسئولیت
گذارد و با (. شایستگی تأثیر زیادی بر شغل افراد می0114، 3دیمیتریاتیسکنند )می

توان آن را با استانداردهای قابل قبول عملکرد افراد در شغل همبستگی دارد. می
 (.0181، 1گیری کرد و از طریق آموزش و توسعه بهبود داد )سانچزاندازه
 در اثربخش عملکرد با هک است شخص یک گیریاندازه قابل ویژگی شایستگی، لذا

است. برای شایستگی چهار ویژگی پیشنهاد شده  مرتبط خاص فرهنگ و سازمان، شغل
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جرای ارتباط مثبت با عملکرد بهتر فرد یا ا، است که عبارتند از: مرتبط با شغل و یا سازمان
ارزیابی  قابل، قابل تعریف به صورت رفتارهای قابل مشاهده در شغل، آمیز نقشموفقیت

، اهیکند )درگها شایستگی را از سایر خصایص کارکنان متمایز میو آموزش. این ویژگی
المللی بهبود با توجه به تعریف جامعه بین (.8919، باغو حیدری قره، پسندعلیپور فلاح

سازد به هایی که کارکنان را قادر میو نگرش، مهارت، مجموعه دانش 8(ISPIعملکرد )
های مربوط به شغل و یا عملکرد شغلی را بر اساس استانداردهای صورتی اثربخش فعالیت
( و 81 ص، 8911، شود )دیانتی و عرفانیشایستگی نامیده می، مورد انتظار انجام دهند
و توانایی لازم برای انجام شغل ، مهارت، ای دارد که از دانشفردی شایستگی حرفه

ام پذیر انجبه طور مستقل و انعطافبرخوردار بوده و بتواند مسائل و وظایف شغل را 
ریزی برای آینده در حوزه کاری خود و در داخل ساختار دهد و توان و تمایل به برنامه

 کار سازمانی را داشته باشد.
مجموعه »توان شایستگی را چنین تعریف کرد: به طور کلی می، با نظر به تعاریف فوق

 های مرتبط با شغلو توانمندی، هاتجربه، علایق، های شخصیتیویژگی، هامهارت، دانش
. «سازد در سطحی بالاتر از حد متوسط به انجام مسئولیت بپردازدکه دارنده آنها را قادر می

دهنده فرد با عملکرد برتر در شغل دهند که نشانها الگویی را ارائه میشایستگی، در واقع
انند چتری است که هر (. شایستگی هم8910، محوله است )سازمان مدیریت صنعتی

 ،ای مستقیم یا غیر مستقیم بر روی عملکرد شغلی تأثیر داشته باشدگونهچیزی را که به
دهد شایستگی تصویری از یک انسان رشدیافته را نشان می، گیرد. به عبارت دیگردربرمی

، های کامل را ازهر جهت داشته باشد. درحقیقتآمادگی، که برای انجام یک شغل
ها هارتم، هاویژگی، ی نوعی نگرش سیستمی به کارکنان دارد که همه آن صفاتشایستگ

 امپینشود )کها را شامل میها در ارتباط با اثربخشی در انجام وظایف ومسئولیتو نگرش
 (.0188، 0و همکاران

تلفی های مختوانند به دستهای با توجه به نوع استفاده و اهداف میحرفه شایستگی
در سه  ( شایستگی0110، 9د. از نظر سازمان توسعه صنعتی ملل متحد )یونیدوتقسیم شون

هایی که برای سرپرستان و مدیران در هر شغل )شایستگی 4مدیریتی دسته اصلی شایستگی

                                                                                                                                        
1. International society of performance 
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2. Campion, et al. 
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4. Managerial 
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ون بد، )شایستگی که برای تمامی کارکنان، 8عمومی شایستگی، و خدمتی ضروری هستند(
 0ایا وظیفههای فنی یو شایستگی، شود(گرفته می توجه به نوع یا سطح وظایفشان در نظر

خاصی که برای انجام هر شغل در سازمان در محدوده فنی یا تخصصی تعریف  )شایستگی
دهد مرور ادبیات و پیشینه موضوع نشان می شوند.بندی میتقسیم، شده مورد توجه است(

های کارکنان در سازمانای های حرفهای به شایستگیهای اخیر توجه ویژهکه در سال
مختلف شده است و در همین راستا الگوهای مختلفی برای این امر ارائه شده است. هر 

د ای کارکنان تأکیهای حرفهای از شایستگیهای ویژهیک از این الگوها بر ابعاد و مؤلفه
ائه ها و الگوهای ارای کارکنان را در پژوهشخلاصه شایستگی حرفه 8اند. جدول داشته

 دهد.شده نشان می

 ای کارکنان )مستخرج از پیشینه پژوهش(. شایستگی حرفه1جدول 

 ردیف
نام 

پژوهشگر/ 
 صاحبنظر

سال 
 ارائه

 ای کارکنانحرفه شایستگی

 انگیزش، مهارت، دانش 8991 ولراث 8
 رفتاری ای( و شایستگیشایستگی کارکردی )وظیفه 0188 یوواراج 9

4 
اتحادیه 

 اروپا
 مدیریت، توانمندسازی، اجرا، ایجاد، ریزیبرنامه 0184

1 
دیانتی و 
 عرفانی

 راهبردی شایستگی، سازمانی شایستگی، فردی شایستگی 8911

. 
سازمان 
مدیریت 
 صنعتی

8910 
و ، هاتجربه، علایق، های شخصیتیویژگی، هامهارت، دانش

 های مرتبطتوانمندی

3 
هوشیار و 

 نیارحیم
8990 

شایستگی  ،شایستگی محیطی، شایستگی مدیریتی، فنی شایستگی
 فردی

های مختلف و الگوهایی که در پژوهش، شودملاحظه می 8گونه که در جدول همان
ی های کم و بیش متفاوتی از شایستگبندیتوسط محققان مختلف ارائه شده است دسته

 که شایستگی در مکتبدهد ارائه شده است. اما مطالعه سیر تاریخی این مفهوم نشان می
ا و ههای شخصی و شخصیتی و انگیزهویژگی، مهارت، توانایی، نوین را مجموعه دانش

                                                                                                                                        
1. Generic 2. technical/ functional 
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 ،دهد که در عملکرد بالاتر از متوسط یک فرد شاغل نقش دارد. بنابراینعلایقی تشکیل می
باتوجه نقش محوری کارکنان درموفقیت دانشگاه ونیز باعنایت به اهمیت نقش 

های ای آنها و ازآنجا که تاکنون پژوهشی درزمینه شناسایی شایستگیرفههای حشایستگی
های مورد پژوهش حاضر به دنبال شناسایی شایستگی، کارکنان دانشگاه انجام نشده است
ارکنان ای کحرفه پژوهش این است که شایستگی سؤالنیاز کارکنان است در این راستا 

 غلی آنها کدامند؟.متناسب با مسیر ش دانشگاه فردوسی مشهد

 روش
 ای کارکنان دانشگاهی درهای حرفهازآنجا که هدف کلی این پژوهش شناسایی شایستگی

این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر  لذا، بوده است 8991 -99 سال تحصیلی
وبه صورت  8های توصیفی است که به شیوه آمیختهاز نوع پژوهش هادادهگرداوری 

یابی شده است. درطرح تحقیق آمیخته اکتشافی پژوهشگر درصددزمینه انجام 0اکتشافی
باتوجه به هدف ، (. بنابراین..8 ص، 8913، )بازرگان است «موقعیت نامعین»درباره 

طرح تحقیق شامل دوقسمت است: دربخش کیفی وجهت پاسخ به ، وماهیت این پژوهش
ا مسیر متناسب ب دوسی مشهدای کارکنان دانشگاه فرحرفه شایستگی) پژوهشسؤال اول 

ها روش تحقیق مطالعه موردی به کارگرفته شد وبرای گردآوری داده شغلی آنها کدامند(
ساختاریافته با صاحب نظران دانشگاهی و متخصصان در مرحله کیفی ازابزار مصاحبه نیمه

 کتابچه مشهدو فردوسی دانشگاه راهبردی مشاوره شغلی وتحلیل اسناد مکتوب )سند

های مشهد( استفاده است. به منظور تحلیل داده دانشگاه فردوسی مشاغل بندیقهطب
گردآوری شده دربخش کیفی پژوهش نیز ازروش کدگذاری در ومرحله کدگذاری باز 
ومحوری استفاده شده است. درمرحله دوم و در بخش کمی پژوهش روش تحقیق 

زار اب، های کمیری دادهبه منظور گردآو تحلیلی به کار گرفته شده است.-توصیفی
ز از های کمی نیکار گرفته شده است. به منظور تحلیل دادهساخته بهپرسشنامه محقق

کارکنان  شامل آمارتوصیفی استفاده شده است. جامعه آماری پژوهش در بخش کمی
های مختلف دانشگاه فردوسی مشهد بود که اطلاعات آنها در جداول شاغل در دانشکده

 است. ارائه شده 0

                                                                                                                                        
1. mixed method 2. exploratory 
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 یشد که دارا ی( طراح0189، )کوکران یستگیشا هینظر یبر مبنا پرسشنامه سؤالات
آن با استفاده از  ییبود و روا یدولت مؤسساتبود جامعه هدف آن کارکنان  سؤال 91

 یبا استفاده از روش آلغا زیآن ن ییایو نظر صاحب نظان محاسبه شد و پا یروش دلف
که با استفاده از روش نمونه گیری نفر  891شامل  یاهون( محاسبه شد. نم19/1کرونباخ )

ختلف م یهااز کارکنان دانشکدهو با استفاده از فرمول کوکران انتخاب و  ایمرحله ایطبقه
ر را د یستگیاز شا کیهر  متیاه زانیآن م یکردند و ط لیپرسشنامه مربوطه را تکم

 مشخص نمودند. شانیشغل یارتقا ریمس

 کندگی جامعه ونمونه آماری کارکنان دانشگاه فردوسی مشهد. پرا2جدول 

 دانشکده محل خدمت ردیف
 تعداد کارکنان

 تعداد نمونه آماری
 کل مرد زن

 01 41 01 81 دانشکده ادبیات و علوم انسانی 8
 80 09 83 . دانشکده الهیات و معارف اسلامی 0
 81 91 .0 9 دانشکده دامپزشکی 9
 01 13 90 01 دانشکده علوم 4
 80 04 81 . دانشکده علوم اداری و اقتصادی 1
 84 01 .8 80 شناسیرواندانشکده علوم تربیتی و  .
 9 83 9 1 دانشکده علوم ریاضی 3
 3 89 3 1 دانشکده علوم ورزشی 1
 01 13 .9 08 دانشکده کشاورزی 9
 . 1 . 0 دانشکده معماری و شهرسازی 81
 3 89 88 0 و محیط زیست دانشکده منابع طبیعی 88
 09 11 41 89 دانشکده مهندسی 80

 891 939 جمع کل

 هایافته
نیز  در دو مرحله دیگر، هاپس از مرور پیشینه و دستیابی به فهرست اولیه شایستگی

ای کارکنان مورد بازبینی و تکمیل قرار گرفتند: یکی تحلیل اسناد مکتوب شایستگی حرفه
ساختاریافته که مبنای ساخت آن نظریه شایستگی به نیمهدانشگاه و دیگری مصاح

باز پاسخ بودند و عتبار آن با استفاده از روش  سؤال 81( بود و دارای 0189، )کوکران
ترین بندی و ارزشیابی مشاغل جدیدلفی محاسبه شد.. لازم به ذکر است که طرح طبقه
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نشگاه مورد شناسایی قرار فعالیتی است که طی آن شرایط احراز مشاغل موجود در دا
از طرف معاونت اداری و مالی  8991ای در سال گرفته است که نتیجه آن در قالب کتابچه

مورد نیاز  دانشگاه منتشر شده است. این سند یک منبع مهم به منظور شناسایی شایستگی
د نترین سکارکنان دانشگاه است. همچنین سند برنامه راهبردی دانشگاه به عنوان مهم

 موجود در دانشگاه نیز مورد تحلیل قرار گرفت.
 تگیفهرستی از شایس، محوری کارکنان از منابع چندگانه پس از شناسایی شایستگی

و ، کارکنان پژوهشی، مورد نیاز کارکنان دانشگاه به تفکیک سه گروه کارکنان آموزشی
اعتبار و دقت فرآیند  به منظور اطمینان از، کارکنان اداری تهیه گردید. در مرحله بعد

 ساختاریافته با سرپرستان کارکنان دریک مرحله مصاحبه نمیه، شناسایی شایستگی
شناسایی شده در اختیار  ها تنظیم شد. در این مصاحبه فهرست شایستگیدانشکده

سرپرستان قرار گرفت و آنها نسبت به اصلاح آن فهرست و اضافه نمودن موارد مغفول 
ارتباط اقدام نمودند. پس از اصلاح و تکمیل فهرست شایستگی بی و یا حذف موارد

فهرست  9ای کارکنان دانشگاه تهیه گردید. جدول حرفهلیست نهایی شایستگی، کارکنان
 دهد.کارکنان دانشگاه را نشان می نهایی شایستگی

 ای کارکنان دانشگاهی حرفهستگیشا. 3جدول 

 ای کارکنانشایستگی حرفه طبقه اصلی

 منبع شناسایی شایستگی

پیشینه 
 پژوهش

شرح 
 وظایف

 اسناد
)سند راهبردی و 

بندی گزارش طبقه
 مشاغل دانشگاه(

 یستگیشا
 فردی

 *  * پذیریمسئولیت
   * داریامانت

   * صداقت
   * اعتماد به نفس
 *  * انتقاد پذیری

 *  * پذیریانعطاف
   * خود تنظیمی

 *  * توسعه فردی(یادگیری مستمر )
 *  * هاپایبندی به اخلاق و ارزش

 *  * حسن خلق
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 ای کارکنانشایستگی حرفه طبقه اصلی

 منبع شناسایی شایستگی

پیشینه 
 پژوهش

شرح 
 وظایف

 اسناد
)سند راهبردی و 

بندی گزارش طبقه
 مشاغل دانشگاه(

   * صعه صدر
   * نگریژرف

   * رفتار منصفانه
   * مدیریت زمان

   * مدیریت استرس
   * خوش بینی

   * پذیریریسک
 *  * سلامت روان و جسم

   * آراستگی

 شایستگی
 میان فردی

 * * * کار گروهی
 * * * با همکاران تعامل مؤثر
   * سازیشبکه

   * جلب اعتماد
  * * ارتباطات شفاهی
  * * ارتباطات کتبی
 *  * کمک به همکار
   * مدیریت تعارض

 یستگیشا
 ادراکی

  * * گیریتصمیم
  * * تجزیه و تحلیل مسائل

 * * * حل مسائل
 * * * خلاقیت و نوآوری

   * هبردیتفکر را
  * * تفکر انتقادی

  * * تفکر سیستمی
آوری و سازماندهی جمع

 اطلاعات
* *  

  * * گذاریریزی و هدفبرنامه
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 ای کارکنانشایستگی حرفه طبقه اصلی

 منبع شناسایی شایستگی

پیشینه 
 پژوهش

شرح 
 وظایف

 اسناد
)سند راهبردی و 

بندی گزارش طبقه
 مشاغل دانشگاه(

 شایستگی
 سازمانی

 * * * ایاخلاق حرفه
 * * * رهبری

 * * * مهارت مدیریتی
  * * شناخت سازمان و تشکیلات اداری

 * * * هاهها و برنامرسالت، شناخت اهداف
 * * * دانشگاهرعایت هنجارهای

 * * * تدوین گزارش
   * قدرت مذاکره و متقاعدسازی

 *  * وجدان کاری
 *  * تعهد سازمانی

   * مداری(روحیه خدمت )مشتری
  * * ریزی شغلیبرنامه

 * * * بندی اهدافتنظیم و اولویت
 *  * گراییپیگیری و نتیجه

های موجود در وظایف شغلی کارکنان به دلیل تفاوت، ونه که بیان شدگ همان
های فنی )تخصصی( هر دسته از کارکنان نیز کم و شایستگی، های مختلف دانشگاهبخش

نان های فنی هر دسته از کارکنان به تفکیک کارکدر ادامه شایستگی، بیش متفاوت است. لذا
 گردد.ارکنان اداری ارائه میو ک، کارکنان حوزه پژوهشی، حوزه آموزشی

 ای کارکنان حوزه آموزشیهای حرفهالف( شایستگی
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 های ویژه کارکنان حوزه آموزشی. شایستگی4جدول 

طبقه 
 اصلی

 ای کارکنانشایستگی حرفه
 منبع شناسایی شایستگی

پیشینه 
 پژوهش

شرح 
 وظایف

 شایستگی
 فنی

 )آموزشی(

 * * های آموزشینامهآشنایی با آیین

 *  نام دانشجویانآشنایی با فرآیند ثبت

 ،آشنایی با فرآیند تحصیل دانشجویان )انتخاب واحد
 تغییر رشته و ...(، حذف و اضافه

 * 

 *  ریزی درسی )ترم بندی دروس و ...(توانایی برنامه

 *  های آموزشیتوانایی ساماندهی فعالیت

 *  دریس و ...(ارزیابی ت، توانایی ارزشیابی )امتحان

 * * گانه رایانههای هفتتسلط بر مهارت

 * * های مربوطه )سدف و ...(توانایی کار با سامانه

 * * آوری و تنظیم اطلاعات امور آموزشیجمع

 *  نامه دانشجویانآشنایی با فرآیند پایان

 *  آموختگیتوانایی انجام امور دانش

 کنان حوزه پژوهشیای کارهای حرفهب( شایستگی
 ی ویژه کارکنان حوزه پژوهشیستگیشا. 5 جدول

 ای کارکنانحرفه شایستگی طبقه اصلی
 منبع شناسایی شایستگی

 شرح وظایف پیشینه پژوهش

 نیف شایستگی
 )پژوهشی(

 *  های اطلاعاتیآشنایی با پایگاه

 *  آشنایی با ابزارهای جدید ارتباطی

 * * یانهگانه راهای هفتمهارت

 * * های مرتبطتوانایی کار با سامانه

 * * های پژوهشینامهآشنایی با آیین

 *  سنجیآشنایی با اصول و ابزارهای علم

 *  تسلط بر فرآیند پژوهش

 * * تسلط بر زبان خارجی

 *  افزارهای آماریآشنایی با نرم

 * * توانایی تهیه گزارش عملکرد

 *  امور پژوهانه هیئت علمی توانایی انجام

 *  توانایی انجام امور پژوهشی دانشجویان
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 ای کارکنان حوزه اداریهای حرفهج( شایستگی

 ویژه کارکنان حوزه اداری ی ستگیشا. 6جدول 

 ای کارکنانحرفه شایستگی طبقه اصلی
 منبع شناسایی شایستگی

 شرح وظایف پیشینه پژوهش

 شایستگی فنی
 )اداری(

 * * های اداری دانشگاهنامهآشنایی با آیین

 * * ا و ...(پوی، پیوند) های مربوطهکارباسامانهتوانایی

 * * گانه رایانههای هفتتسلط بر مهارت

 * * افزارهای عمومی و تخصصیآشنایی با نرم

 * * نویسیمهارت در گزارش

 * * آشنایی با ساختار سازمانی دانشگاه

 *  ر زبان خارجیتسلط ب

 *  پاسخگویی و راهنمایی ارباب رجوع

 *  مهارت در بودجه ریزی

 * * نگهداری و مدیریت اسناد و مدارک

عمده شایستگی فنی شناسایی شده از ، شودگونه که در جداول فوق ملاحظه میهمان
 شرح وظایف کارکنان استخراج شده است.

 شناسایی شده متناسب با مسیر از شایستگی سؤال دوم پژوهش: میزان اهمیت هر یک
 شغلی کارکنان چگونه است؟

جهت پاسخ به سؤال دوم از روش پژوهش کمی و از ابزار پرسشنامه استفاده شد 
بیشترین میانگین محاسبه شده مربوط به ، شودمشاهده می 3گونه که در جدول همان

 ،شایستگی سازمانی، دی اهمیت. در مراتب بعاست (49/4های فردی )با مقدار شایستگی
میان  فنی قرار دارد. کمترین میانگین نیز مربوط به شایستگی شایستگی، ادراکی شایستگی

 .است 91/9فردی کارکنان با مقدار میانگین 
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ها در مسیر پیشرفت شغلی محوری کارکنان دانشکده . میزان اهمیت هر یک از شایستگی7جدول 

 هاآن

 اولویت انحراف استاندارد میانگین حداکثر حداقل نمونهتعداد  شایستگی
 8 .99. 4.49 4.91 9.11 839 فردی شایستگی

 1 88.. 9.91 4.11 0..0 834 یمیان فرد شایستگی

 9 .4. 4.01 1.11 9.99 831 ادراکی شایستگی

 0 93. 4.4 1.11 9.13 834 سازمانی شایستگی

 4 13. 9.93 1.11 8.91 84 فنی شایستگی

  49. .4.8 1..4 9.11 838 جمع کل

که نشان  است 4/.8کارکنان نیز  میانگین کلی محاسبه شده برای مجموع شایستگی
محوری در مسیر شغلی کارکنان از میزان اهمیت بالایی برخوردار  دهد این شایستگیمی

 هستند.

دن تفاوت پنج گروه در تحلیل واریانس چند متغیره جهت تعیین معنی دار بو محاسبه.  8جدول 

 مفهوم شایستگی

 مجموع مجذورات منبع

SS 
 درجه آزادی

df 
 میانگین مجذورات

MS 

 

 F = هاگروهبین 

  هاگروهدرون 

  کل

مربوط به تحلیل واریانس چند متغیره جهت تعیین معنی دار بودن  1نتایج جدول 
، فردی نج گروه در مفهوم شایستگی نشان داد که بین انواع شایستگی شایستگیپ تفاوت

فنی در کارکنان  سازمانی و شایستگی شایستگی، ادراکی شایستگی، میان فردی شایستگی
وجود ندارد لذا نیازی به استفاده آز مون های تعغیبی  (18/1)تفاوت معنی داری در سطح 

 وجود ندارد. متغیرهاخرده جهت تعیین تفاوت دو به دو 

 گیریبحث و نتیجه
مطالعه اسناد و ، نتایج حاصل از چند مرحله پژوهش از طریق مطالعه پیشینه پژوهش

یعی از وس نسبتاًمصاحبه و نظرسنجی از کارکنان نشان داد که طیف ، مصوبات دانشگاه
های گیدسته شایست توان آنها در پنجها برای کارکنان دانشگاه وجود دارد که میشایستگی
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ی. از و فن، سازمانی، ادراکی، فردیمیان، های فردیبندی کرد: شایستگیمحوری تقسیم
ها در مسیر شغلی کارکنان نیز با استفاده از نظر میزان اهمیت هر یک از این شایستگی

های ابزار پرسشنامه و نظرخواهی از خود آنها مشخص شد که از دیدگاه کارکنان شایستگی
دی و سازمانی بیشترین اهمیت را در مسیر شغلی آنها دارند و در مراتب بعدی فر

مبتنی بر نتایج حاصل از این پژوهش و نیز مرور  های فنی و ادراکی قرار دارند.شایستگی
توان ( می0119، 0همکاران؛ چاک هرا و 0181، 8کاردی و سلیواریجان) پژوهشپیشینه 

به یکی از  و یافته خصوصیبه اهمیت ارکنانک شایستگی موضوع به گفت که توجه
(. اهمیت این 8999، و همکاران سوداگراست ) شده تبدیل مدیران هایمشغولیدل

بنیان هستند اهیمتی دوچندان یافته هایی دانشها که سازمانویژه در دانشگاهموضوع به
 ارائه حل راه، بیگرند تصمیم بتوانند که دارد نیاز کارکنانی به امروزی کار محیط است.

باشند. این امر از طریق  پاسخگو خود کار مقابل در، باشند داشته خلاقیت، دهند
 کارکنان تعهد تنها نه آن از گیریبهره صورت در و شودمی محقق کارکنان توانمندسازی

 شودمی ایجاد ییتوانا و ظرفیت، اهمیت، اعتماد حس آنان در بلکه، شده سازمان بیشتر به

ها و دانشگاه (.0114، 9بود )گامینیان خواهد مثبت کاری یک محیط آن پیامد که
 کارآفرین، گوپاسخ، محوردانش، گرامشتری، جوی رقابتی های امروزی نیز دردانشکده

 ها از طریق منابع انسانی آنکنند. دستیابی به هر یک از این ویژگیمی گرا فعالیتتحول و
 هایشود. برخورداری کارکنان دانشگاه از شایستگیه یا دانشکده حاصل میدانشگا

 دارد.تواند آن دانشگاه یا دانشکده را در این محیط رقابتی زنده نگهمحوری می
، راتژیکاست مانند بینش هایمؤلفهگفت  توانمیپژوهش حاضر  هاییافتهدر تبیین 

، تباطیار شبکه، مثبت اندازچشم یک فظح، اقدام و گیریتصمیم، کردن حمایت و هدایت
، برتر استانداردهای برای پذیریمسئولیت، کردن تحلیل و بررسی، کردن برقرار ارتباط
 ،مشارکت و مشورت، کردن اقدام، زیاد درک داشتن، دیگران درک، کامل طوربه شدن آماده

، خدمات رتشه از حمایت، تاثیرگذاری و کردن متقاعد، نوآوری و ایجاد، ارتباطات
ران مفاهیم در مدی و هااستراتژی تدوین، فشارتحت کردن مدیریت، قوی روابط برقراری

(. به عبارت 0180، 4کلرک و آرمیت) کنددر کارکنان دانشگاه نیز شایستگی ایجاد  تواندمی

                                                                                                                                        
1. Cardy, R L. & Selvarajan, T.T. 
2. Chung- Herrara, B. G., et al. 

3. Gaminian 
4. Clark, J. & Armit. K. 
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ننده مدیران مهمترین فاکتور تعیین ک هایشایستگی( )دیگر بر اساس بسیاری از پژوهشها 
 کارکنان در مسیر یابی شغلی خواهند بود. ایحرفه هایشایستگیعیین برای ت

سایر پژوهشهای همسو  هاییافتههمچین در راستای نتایج پژوهش و همسو با 
کارکنان دانشگاه برای مسیر یابی  هایشایستگی( قسمتی از 0184، 8؛ کوپر0189، کوکران)

 و ایجاد، ارتباطات، مشارکت و مشورت، کردن اقدام، زیاد درک شغلی درست داشتن
، قوی روابط برقراری، ارباب رجوع از حمایت، تاثیرگذاری و کردن متقاعد، نوآوری
ز . از سوی دیگر بسیاری ااست مفاهیم و هااستراتژی تدوین، فشارتحت کردن مدیریت

که عوامل  انددادهنشان  (.018، و منتزاس درگندیس ؛0184، کروفورد و آنات) تحقیقات
هم در شایستگی کارکنان دانشگاه برای مسیر یابی شغلی درست موثرند که  گریدی

 و استراتژیک مهارت، عاطفی هوش مهارت، انسانی منابع اهمیت عبارتند از مهارت
، اخلاقی هایارزش بکارگیری، پرمخاطره کار و خطرپذیری عملکرد مدیریت، عملیاتی
 و ذیریپانطباق پیچیدگی مدیریت، مدیریتی هایسبک پذیرش برای بودن باز مهارت

، رهبری، فنی مهارت، مذاکره و ارتباط مهارت، نوآوری و دورنگری، مستمر یادگیری
 سیاسی. شم و دانش مدیریت، سازیشبکه و مشارکت

بوده که  هایمحدودیتپژوهش حاضر نیز مثل بسیاری از پژوهشهای دیگر دارای 
 مانیز دوره یک به مربوط پژوهش از آمدهدستبه ایجنت اولاًآنها عبارت بودند از  ترینمهم

 حاصل تغییر نتایج در است ممکن زمان گذشت با و اندشده آوریجمع داده که است
 هک شدهو مصاحبه انجام پرسشنامه طریق از های شایستگیشاخص شود. دوم سنجش

است  مدتکوتاه زمانی دوره به محدود آن اعتبار و .دارد را خود به مربوط هایمحدودیت
 هاینامهبرو  هاسیاست در تحولات و تغییر و زمان گذشت به این معنی که ممکن است با

 هک بگذارد تأثیر کارکنان های شایستگیشاخص بر موجود در یک موسسه یا سازمان
 با که شودمى مطرح شده پیشنهاد هایمحدودیتشود. در راستای  نتایج تغییر موجب

 ایدب مسئولین دنیا روز فنون و علوم از گیرىبهره و آموزش اهمیت و ضرورت به توجه
 هاىزمینهدر بیشتر ای کارکنان وهای حرفهو رسیدن به شایستگی بهتر یادگیرى براى

 کارکنان آموزشى نیازهاى که آنجایى از. نمایند انگیزه دانشگاه ایجاد کارکنان شغلى
 نجاما گرددمى پیشنهاد، شودمى تنوع و تغییر دچار، شرایط و زمان گذشت با دانشگاه

 نیازپیش عنوانبه و یابد استمرار زمانى مختلف مقاطع در و همواره نیازسنجى هاىپروژه

                                                                                                                                        
1. Cooper, K. 
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 باید نیازسنجی و گیرد قرار مورداستفاده آموزشى هاىدوره طراحى و ریزىبرنامه
 پذیرد انجام ننوی و علمى هاىشیوه و اصول اساس بر و مقطعى نه و اىدوره صورتبه
 تبادل به مربوط تسهیلات و ارتباطات خصوصاً، لازم امکانات و تحقیقاتى هاىزمینه و

 ،دهند قرار هاآن اختیار دانشگاه در کارکنان استفاده جهت را دنیا روز و نوین اطلاعات
 وسطت تخصصی و ایحرفه هایآموزش کسب برای راهبردهایی شودمى همچنین پیشنهاد

 جهت هاییبرنامه اجرای و سازی شود. و با تدوینبازار سرمایه پیاده محیط در مدیران
، هاکسب مهارت فرصت، زمینه این در اصولی هایگذاریسرمایه و ریزیبرنامه و بالندگی

 رشد راستای در بتوانند هاآن تا بدهند هاآن به را جدید هاینگرش و باورها و عقاید
 شودیمهمچنین در راستای بهینه سازی شرایط پیشنهاد  و .بردارند گام خود شایستگی

 برگزار شود. مدیریت هایزمینه در دانشگاه کارکنان برای خدمت ضمن آموزش هایدوره

 منابع
های تحقیق کیفی و آمیخته: رویکردهای متداول در علوم ای بر روشمقدمه(. 8913ع. ) ،بازرگان

 . تهران: دیدار.رفتاری
(. طراحی مدل شایستگی چند 8991ز. ) ،رضی، .ح ،سجادی نائینی، و ،یضراب، م ،پورعابدی

 .10-03 ،0، های مدیریت منابع انسانیفصلنامه پژوهشبعدی مدیران و کارکنان. 
(. ارائه مدل شایستگی در توسعه 8919ه. ) ،باغحیدری قره، .م ،پسندعلیپور فلاح، .ح ،درگاهی

 .889-98 ،09، راهبردمنابع انسانی. 
 .89-84، .01، تدبیر(. شایستگی: مفاهیم و کاربردها. 8911. )م ،عرفانی، .م ،دیانتی

 .هاشایستگی اساس بر مدیران آموزشی نیازسنجی طرح (. گزارش8910صنعتی ) مدیریت سازمان
(. بررسی رابطه بین شایستگی و 8999ع. ) ،منصورکیانی، .س ،آل طه، .ز ،پناهیزدان، .ح ،سوداگر

فصلنامه پژوهشنامه در کارکنان اداره کل محیط زیست خراسانی شمالی. ای رشد حرفه
 .91-11، 41، تربیتی

. پرورش و آموزش در مدیریت فصلنامهو پرورش.  آموزش در (. توانمندسازی8910و. )، گمینیان
 .801-888، .9شماره 

لنامه فصکی. (. ارائه مدل شایستگی مدیران شعب در سیستم بان8990ف. ) ،نیارحیم، .و ،هوشیار 
 .1.-11، 89، مدیریت توسعه و تحول
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