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  چکیده

ه های آزاد های مدیران دانشگاه های کارآفرین در دانشگا شایستگی شناسایی و تبیین هدف با حاضر تحقیق   

وش ر. است کاربردی-توسعه ای نوع نظر از و کیفی رویکرد، نظر از مطالعه این لذا، .است شده انجامخراسان رضوی 

راد خبره در و اف دانشگاهی صاحبنظران از نفر 20 شامل کنندگان مشارکت. استگردآوری داده ها بر اساس روش دلفی 

رغ ه مانند فاب نمونو با استفاده از شاخصهای انتخاحوزه آموزش کارآفرینی و یا اعضای فعال در مراکز کارآفرینی بوده 

شیوه  هب ورآفرینی کز کاالتحصیل رشته کارآفرینی از دانشگاه یا تدریس در زمینه کارآفرینی و یا عضو فعال انجمن ها و مرا

ای هایستگی شبرای جمع آوری اطلاعات از صاحبنظران، در زمینه  شدند. انتخاب خبرگی و تجربهبر مبنای هدفمند و 

آمده پس از  دستب تایجنمدیران دانشگاه کارآفرین در دانشگاههای آزاد خراسان رضوی از ابزار پرسشنامه دلفی استفاده شد. 

 اساس بر که داد نشانمولفه  25بعد اصلی و  5 قالب در راهای مدیران دانشگاههای کارآفرین  شایستگیسه مرحله دلفی، 
. 5خصی ویژگی های ش .4. مهارت ها و تجربیات 3. نگرش ها 2. دانش و آگاهی ها 1ابعاد اصلی عبارتند از:  اه یافته این

 کارآفرین نشگاه هایدا مدیران مناسب انتخاب در تواند می تحقیق از حاصل نتایج و مدل رسد می نظر ارزش ها و اخلاق. به

 مؤثر باشد.  آنها توسعه و رشد و

 
 

 شایستگی ها، شایستگی های مدیران، دانشگاه کارآفرین ، دانشگاه آزاد :هاکلیدواژه

 

 
 

 

                                           
 ایران.گروه علوم تربیتی و مدیریت آموزشی، واحد مشهد، دانشگاه آزاد اسلامی، مشهد،  -1

 .)نویسنده مسئول(گروه علوم تربیتی و مدیریت آموزشی، واحد مشهد، دانشگاه آزاد اسلامی، مشهد، ایران -2
 .گروه علوم تربیتی و مدیریت آموزشی، واحد مشهد، دانشگاه آزاد اسلامی، مشهد، ایران -3

 



 

 

 

 

 

 

 

 264                                                              1401 ، پائیز43، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 مقدمه

 تا هستند رقابت و تلاش در سازمان ها کنونی، وکار کسب پرتلاطم دنیای در و میلادی سوم درهزاره   
 و انتخاب برای کنند. حفظ و جذب شناسایی، رقابتی مزیت یک مدیران را، به عنوان ترین شایسته
 افراد تا است ملاك هایی و معیارها به برگزیدن شایسته ترین افراد نیاز و تشخیص و مدیران انتصاب

 تاثیر با ( در رویارویی1عهده بگیرند. ) به را سازمانی پست های تصدی لیاقت، با و شرایط واجد
می شود، و  بیشتر روز به روز شایسته مدیران به سازمان ها از بسیاری نیاز جهانی، پیشرفت های

 ( اگرمدیران2دارد. ) بستگی شایسته مدیران نگهداری و شناخت به موثر رقابت اینکه توانایی خصوصا
 فزاینده ای طور به سازمانی فعالیت های کیفیت رأس سازمانها قرارگیرند، یافته  در تربیت و شایسته

 به ملت ها فرهنگی و اجتماعی توسعه اقتصادی، محور اصلی شایسته، زیرا مدیریت یافت. خواهد بهبود
 و معیارها بر اساس مختلف سازمانی باید در رده های افراد انتصاب و انتخاب بنابراین می آید. شمار

 ( 3به کارگمارده شوند. ) و انتخاب سازمانی پست های تصدی جهت شایسته افراد تا باشد ملاك هایی

 نظام این .رود می شمار به اهمیتی حایز و مهم بخش دانشگاه و عالی آموزش نظام ای، جامعه هر در   
 .دارد سیاسی و اقتصادی فرهنگی، اجتماعی، های حوزه.و جامعه هپیکر بر چشمگیری و گسترده اثرات

 های ظرفیت تحقق و بلوغ ساز زمینه و فکری هتوسع و رشد ساز، زمینه نهاد بهتر؛ تعبیر به و نظام این
 نیازمند آن، خطیر های رسالت به توجه با دانشگاهی مناصب تصدی که است طبیعی .است انسانی

 را جامعه ظرفیتها از مناسب برداری بهره با بتواند که است هایی توانایی و ها شایستگی از برخورداری
 از برخورداری صرف به توان نمی را دانشگاهی مدیران انتصاب و انتخاب د.برسان مقصود سرمنزل به

 معیار و رویکرد خاص، های شایستگی از برخوداری بلکه کرد، محدود تجربی و علمی های توانایی
 .شود می محسوب کاملتری

 آن کارگزاران و مدیران بودن الشرایط جامع و شایستگی دارد، اساسی نقش جامعه سعادت در آنچه   
 به منوط سازمانی های مأموریت و اهداف به رسیدن در سازمان موفقیت نیز ها سازمان در .است جامعه
 بررسی و توجه سزاوار اصلح، مدیران و کارگزاران انتخاب این،ربنابت. اس لایق و کاردان مدیران وجود
 دیگر، سوی( از 4.)شود گرفته نظر در ایشان انتخاب و افراد سنجش برای معیارهایی باید و است فراوان

 مدیران، چون است؛ مدیران ارزیابی و توسعه برای مهمی عامل مدیریتی، های شایستگی ابعاد شناخت
 (5).هستند بینی پیش قابلرغی تقاضاهای.و مختلف های چالش با پیچیده سازمانهای مدیریت مسئول

 جدیدی رویکرد کلیدی، های نقش و مشاغل برای شایسته افراد انتخاب و شایستگی مفهوم کاربرد

 بیستم قرن اواسط به غربی کشورهای در آن به علمی نگاه و سازمان ها در اصطلاح این کاربرد و نیست
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وارد  با که گردد بر می هاروارد دانشگاه برجسته روانشناس 1کللند مک دیوید های تلاش به و میلادی

 طرفی، از (6) .بخشید آن به جدیدی اعتبار انسانی، منابع مدیریت ادبیات به شایستگی، مفهوم کردن

 آن، ظهور اصلی عامل و آغاز عالی آموزش حوزه از ها شایستگی جنبش که دهد می نشان ها بررسی

 کرد، می اقتضا کار بازار های نیاز آنچه با آموزند می رسمی های آموزش در افراد آنچه بین رابطه فقدان

 و آموزش آمریکایی انجمن: مثال طور به دارد وجود شایستگی از متفاوتی تعاریف (7است. ) بوده

 موفقیت برای مورد نیاز رفتارهای و توانایی مهارت، دانش، از ای مجموعه عنوان به را شایستگی توسعه،

 شایستگی عملکرد، بهبود المللی بین جامعه سوی از شده ارائه تعریف ( طبق8کند. ) می تعریف شغلی

 اثربخش صورت به سازد می  قادر را کارکنان که هایی نگرش و مهارت دانش، مجموعه از است عبارت

 ( 9دهند. ) انجام انتظار مورد استانداردهای طبق را شغل به مربوط های فعالیت

ند و ی داردر قرن بیست و یکم نهادهای تولید دانش، به خصوص در دانشگاه ها، مسئولیت سنگین   

انند از اید بتوبارد، برای تحقق رسالت و کارکردهایی که جامعه از نهادها و به ویژه از دانشگاه انتظار د

 بر ینحو به که دانشگاه در استفاده قابل ظرفیت های اهم حداکثر توان و ظرفیت خود استفاده کنند. از

 در ریشه که هدانشگا استقلال از طرفی. است آن رهبری و مدیریتی توان و ظرفیت دارد، اشراف سایرین

 فردی نوانعبه  دانشگاه رئیس و است دانشگاه مدیریت و رهبری نوع و سبک گرو در دارد، عمل آزادی

 دو تحقق ینهزم مدیریت، و رهبری قوی هاینقش  ایفای با باید علمی و اجرایی مسئولیت بالاترین با

 (10). کند فراهم فوق را مفهوم

 و واضح درك و یرهبر آمادگی قبل، از گیرند، می را دانشگاه ریاست کرسی که افرادی اکثر واقع، در   

 ز دو هزار رهبرا درصد 3 تنها حقیقت، در. ندارند را است آن انجام مستلزم شغل مدیریت آنچه از روشن

 انشگاهد مدیریت پست داشتن برای 2000 تا 1990 سالهای بین آمریکا، ملی مطالعات در دانشگاهی

 (11اند. ) داشته را لازم دانش و دیده را لازم آموزش

 های شایستگی آنها. نمی بینند خود آموزش برای نیازی دانشگاهی مدیران اساسا که است این مسئله   

 بین و ملی کنفرانس های در مقالات ارائه مانند دانند، می کافی را دانشگاهی مدیریت الگوی سنتی

 بهبود البق در مسئولیت حالت برخی در و علمی تألیف کتب مرجع، مجلات در مقاله انتشار المللی،

 (12های دانشجویی.) نامه پایان و تحقیقات بر نظارت مانند دیگران، دانشگاهی

                                           
1 . David McClelland 
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 در انشگاه هاد برای دانشگاهی، رهبری شایستگی مفهوم این هنوز آیا که است این اساسی سوال اما   

 است؟ مناسبی پاسخگوی امروزه شرایط

 فناوری، اجتماعی، سریع تغییرات پذیرش برای فزاینده فشار تحت دانشگاه ها اخیر، دهه دو طی   

 است. فراصنعتی خارجی همچنین و داخلی محیط تغییرات از ناشی که اند بوده سیاسی و اقتصادی

 شمار بی با دانشگاه ریاست ( پست13حال تحولند.) در سرعت به دانشگاه ها اینکه، توجه قابل نکته

 برای مسئولیت و قدرت ریاست، های کرسی که کند می بیان 1تاکر. است مواجه چالش ها و وظایف

 پیشنهاد تصدی و ارتقا انتصاب، برای را دانشگاه استادان دارند، را نهادی های رویه و سیاست ها در نفوذ

 می کنترل را آموزشی مأموریت های و کلاس ها بندی زمان کنند، می کنترل را ها بودجه دهند می

 کمک دانشگاهی فرهنگ حفظ و ایجاد به و دهند می قرار تأثیر تحت را دانشگاه دانشجو یا کنند، تعامل

 کنند. می

چالش  به بیشتر و کند می بندی گروه اداری و علمی رهبری صورت به را کرسی این وظایف 2لوکاس   

 فناورانه های نوآوری دیگر و برخط های دوره از استفاده خدمات، یادگیری ترکیب: همچون خاص های

 مدیریت، برای تلاش همچون: تنش هایی با دانشگاه ریاست پست های این، بر علاوه. کند می اشاره

 (11) هستند. مواجه پژوهشی و تحقیقی فعالیت های ادامه و علمی هیئت اعضای حفظ

 که بنیادی تغییرات که کند می خاطرنشان 3مانتیتز دانشگاهی، مدیران فراروی چالش های کنار در   

 آن مستلزم این تغییرات. داد خواهد تغییر را دانشگاه ماهیت اساسا است، وقوع حال در عالی آموزش در

 را خودشان ستی تصورات و کنند مجدد ساختاردهی را شانمدیریتی  فرایند دانشگاه ها که بود خواهد

 عالی آموزش چنانچه که کند می  بیان4میلارد کنند. اصلاح و دهند تغییر دانشگاهی مدیریت مورد در

 مورد در ها افسانه از کامل مجموعه یک باید کند، برآورده را تغیر حال در دنیای نیازهای بخواهد

 (12).بریزد دور را عالی آموزش
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تقاضای روزافزون اجتماعی، کمبود و محدودیت منابع، گسترش ، نگاه به دانشگاه از منظر کارآفرینی   

های اقتصادی، اجتماعی و ت محور شدن کلیه فعالیسریع مرزهای دانش بشری و به تبع آن، دانایی

انتظارات اجتماعی و فرهنگی، ظهور پرقدرت رقبای دانشگاهی حقیقی و مجازی در کنار افزایش 

ریزان و سیاستگذاران ها به این انتظارات، موجب شده که مدیران، برنامه ضرورت پاسخگویی دانشگاه

 ریزیآموزش عالی بیش از پیش به خلاقیت و نوآوری در تأمین و تخصیص بهینه منابع مالی و برنامه

دانشگاه "آورند. ایجاد و توسعه مفهوم و درونی دانشگاه روی  تر و متناسب با نیازهای محیطیقهای دقی

ت. ها و راهکارهای اساسی در پاسخگویی به شرایط فوق بوده اس به عنوان یکی از ضرورت "کارآفرین

ضمن پرداختن به کارکردهای سنتی و  دانشگاه کارآفرین به عنوان یک نهاد علمی، پژوهشی و تخصصی

نماید. در ها توجهی ویژه می در تمامی فعالیت فرینیهای کارآ مرسوم خود به مفاهیم، الزامات و ویژگی

ای متعهد، مبتکر و کارآفرین است تربیت نیروی انسانی و نسل آینده یکم رسالت دانشگاه، و قرن بیست

که با توجه -آموختگان دانشگاهیوکار در میان دانش و بنابراین ایجاد تفکر کارآفرینی و ورود به کسب

وکار به صورت فردی و یا گروهی در رشته تخصصی خود را  امکان ایجاد کسببه دانش و مهارتشان، 

، افرادی خلاق، نوآور و کارآفرین دگیری از استعدادهای بالقوه خوشود که آنها با بهرهباعث می -دارند

شان شوند و خود را باور نمایند. این خودباوری نه تنها منجر به تسلط و موفقیت آنها در زندگی شخصی

شود بلکه بسیاری از ناهنجاریهای فکری و روانی که امروز با آن دست به گریبان هستند را نیز می

      شود آنها به جایگاه واقعی خود دست یابند. امروزه در عرصه جهانی، کاهش داده و باعث می

اند و نقش ههای صنعتی، تولیدی و خدماتی شدهای کارآفرین، منشاء تحولات بزرگی در زمینه دانشگاه

گذاری، عامل ایجاد اشتغال، آنها به عنوان موتور توسعه اقتصادی و صنعتی، محرك و مشوق سرمایه

 (14)گزینه اصلی انتقال فناوری و نیز عامل رفع خلل و تنگناهای بازار، امری بدیهی است. 

توسعه  ندبا فرآی شتربه منظور همسویی هرچه بی زها و نظام آموزشی عالی نی ی است که دانشگاههیبد   

دانش می باشد، به  دنقش سنتی خود که صرفا تولی رالمللی به تغیی نبی منطقه ای و    بومی اقتصادی

می کنند،  لیبدها، آنها را به عمل هم ت دهای خلق دانش و دکه افزون بر تولی نسوی دانشگاه کارآفری

ی را نکارآفری تتوسعه دانش محور و برنامه های توسعه ای کشورها، ماموری دهحرکت کنند. در واقع ای

می توان  1980از اواخر دهه  افتهروند را در کشورهای توسعه ی نکرده است. ای لها تحمی به دانشگاه

 (16و15. )ددی

 هوسعنقش اساسی آن در فرآیند ت کید بر نقش آموزش در تربیت نیروهای انسانی یک جامعه وابا ت   

انتظار دارند  عالی به طور خاص های آموزشی به طور عام و نظام آموزش نظام ملی، مردم یک جامعه از

عالی از توانایی  باشند. چنانچه نظام آموزش همه جانبه یک کشور سهیم هتا در ساختار توسع
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و انجام  انسانی، پژوهش نیازهای جامعه و دانشجو در زمینه آموزش و تربیت نیروی پاسخگویی به

 ـ تکنولوژیکی و محیطی و انطباق با تحولات شگرف علمی ای، امکان رشد و تعالی مشاوره خدمات

و اثر بخش قادر به رقابت در عرصه  برخوردار باشند، در آن صورت به عنوان یک نظام پویا و کارآمد

با مسائل  برخورد توانایی ،خود هحل مشکلات و مسائل گذشت همچنین ضمن .پرتحول خواهد بود

 راهکارهای نو همچنان کارآمد و به روز خواهند ماند. موفقیت ها و جدید را داشته و با اعمال سیاست

و تحولات است. لذا به منظور شناخت و  ها وابسته به توان پاسخگویی آنها در مقابل تغییر آینده دانشگاه

و وسیعی در  ها تغییرات عمیق اهلازم است تا رهبران و سیاستگذاران دانشگ مین نیازهای آیندهات

گذشته اداره کنند  های کاملا نو و متفاوت از شیوه ها و اهداف خود ایجاد نمایند و دانشگاه را با رسالت

زیر بنایی در کلیه ابعاد و  اساسی وتحول  و ها مقدور گردد. لذا ایجاد تغییر دانشگاه و رشد تا امکان بقاء

 (17.)امری حیاتی و از مباحث حاد دنیای امروز است (دانشگاه) شیهای آموز ارکان بزرگترین سیستم

 زانیم شفزایا قاز توسعه اقتصادی از طری تحمای اپوی طمحی کدر ی زنی نکارآفری شگاهدان کنقش ی   

موزش آ قریطی به جامعه از ددانش جدی نچنی عی و کاربردی( و انتقال سریاد)بنی قاتتحقی تیفو کی

 ( 18. )ی استنو کارآفری

 قاز طری عمده است: پژوهش و آموزش. دانش تمشارکت در دو فعالی ه،معمولا نقش سنتی دانشگا   

نی وره زمادی که انتشارات در مجلات علم قی که به تازگی وارد بازار کار شده اند و از طریاندانشجوی

 کتی یهای سننقش ن،فریکارآ های . دانشگاهابدقابل توجهی را به خود اختصاص می دهند، انتقال می ی

 وری وانف ،دیی وکاربرادبنی قاتتحقی قکننده دانش، از طریدتولی کدانشگاه در جامعه را به عنوان ی

 (19) .دهندمجدد قرار می  فاز توسعه اقتصادی مورد تعری تعامل انتقال دانش، نوآوری و حمای

 مبانی نظری 

 شایستگی

 برای شایستگی واژه معرفی با وایت د.ش مطرح( 1959) 1وایت توسط شایستگی اصطلاح بار اولین   

 در کللند مک پروفسور (20.)شد معروف بالا انگیزه و عملکرد با مرتبط شخصیت های ویژگی توصیف
 بینی پیش هوش، آزمون داد، نشان "هوش بر شایستگی ترجیح برای آزمونی " عنوان با ای مقاله

. کرد توصیه گزینش ملاك را ها شایستگی او رو، ازاین است؛ شغل در فرد توفیق برای ضعیفی کننده

                                           
1 . White 
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 را ها شایستگی مدل اولین شایسته مدیر کتاب در ، 1ریچ و بویاتزیس کللند، مک 1982 سال در (21)
 خصوصیات، انگیزه، – فرد ای ریشه ویژگیهای"از  بود عبارت شایستگی از آنان تعریف. دادند ارائه

 ( شایستگی22د. )بر می کار به وظیفه انجام برای او که دانش مجموعه و اجتماعی نقش مهارت،
 کار درمحیط برتری به منجر که اسات مشااهده قابل رفتارهای و مهارت ها، نگرش پایه، دانش محوری

 (23د. )شو می

 مجریان میان تفکیک و کارمند واقعی رفتار مبنای بر ها شایستگی درباره 2لپسینگر و لوسیا رویکرد   
 تعریف نگرش و مهارت دانش، از ای مجموعه ایشان نظر از شایستگی د.شاب می برتر مجریان و معمولی

 شغلی عملکرد با و باشد می تأثیرگذار (وی مسئولیت یا نقشد) فر شغل اصلی بخش بر که شود می
 طریق از و باشد می گیری اندازهل   قاب توافق مورد استانداردهای مقابل در و دارد معنادار ارتباط وی

 چگونگی خصوصیاتو  دانش فقط شایساتگی :3لبوترف تعریف. باشد می بهبود قابل توسعه و آموزش
 خاص شرایطی در نیز را عناصر این بین هماهنگی و شدن ترکیب بلکه شود؛ نمی شامل را کار انجام

 برای تعاریف از برخی 1 جدول در( 24) .باشد فادهتاس قابل نیز دیگر شرایط برای شاید که دربردارد

 .است شده آورده نمونه

 . تعاریف شایستگی1جدول 

 نویسنده / سال تعریف 

 یصه،خص انگیزه، تواند می که فرد یکی اساس یها مشخصه از است عبارتی شایستگ

 ستفادها فرد که دانش از یبخش یا یاجتماع نقش یا یشخص تصویر از نمودی مهارت،

 . باشد کند می  

 1982،  4بویاتزیس

 رتبطم کار در موفقیت به که است فرد یک یگیر اندازه قابل یها ویژگی یشایستگ

 .است

لومباردو و 

به نقل  5،2001ایچینگر

 2009، 6از هرلین

 ،خودشناسی از هایی جنبه مهارت، خصلت، انگیزه، مثل فرد اساسی های مشخصه

 نجرم که احساسات و نقش ایفای تفکر، های روش ها، نگرش دانش، اجتماعی، نقش

 .شود می برتر یا اثربخش عملکرد به

 7،2004دابویز و روثول

                                           
1  .Bvyatzys and Ray 
2  .lucia & lepsinger 
3 . lebotrof 
4 . Boyatzis 
5 . Lombardo & Eichinger 
6 . Herlain 
7 . Dabois and Ruthwell 
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 نویسنده / سال تعریف 

 با و کند می منعکس را سازمان درون شغل یک عمده های قسمت شایستگی یک

 .شود سنجیده تواند می رفتاری طور به و است مرتبط شغلی عملکرد

 1،2005ودرلی

 شغلی ردعملک با که است مربوطه های توانایی و مهارت دانش، از ای دسته شایستگی

 توسعه و شآموز با و شده ارزیابی، گیری اندازه تواند می و داشته همبستگی اثربخش

 .یابد بهبود

برگ، دورنیل، برگ، 

، 2دیویس و اسمیت

2002 

، 3بیهام، اسمیت و پیس .کند منعکس را سازمان شهای ارز و فرهنگ باید شایستگی

، به نقل از 2002

 2004،  4کامی

 هکـ مهارتهایی و رفتارها ضمنی، و صریح دانش از ترکیبی از است عبارت شایستگی

 .دهد می فرد به را وظیفه اثربخش انجام برای لازم پتانسیل نیروی

دراگانیدیس و 

 2006، 5منتزاس

 2009هرلین،  .دهد می توضیح است نیاز موفقیت برای آنچه که است باز چتری شایستگی

 انگیزهو ها مهارت دانش، انواع مرتبط، های فعالیت یا رفتارها مجموعه شایستگی

 یک رد آمیز موفقیت عملکرد برای انگیزشی و فنی رفتاری، نیازهای پیش که هاست

 . است مشخص شغل یا نقش

 1386کرمی، 

 ظیفهو یک انجام ظرفیت و توانایی قدرت، عنوان به را شایستگی آکسفورد فرهنگ

 .کند می تعریف

 1386کرمی، 

 

 و نشدا از ترکیبی را شایستگی پژوهشگران برخی ،است مشاهده قابل فوق جدول در که همانطور

 را شایستگی خیبر و اند کرده لحاظ نیز را نگرش و توانایی آن، بر علاوه دیگر برخی و دانسته مهارت

 های جنبه برخی درس می نظر به وجود این با .اند هستدان سازمان های ارزش و فرهنگ کننده منعکس

 شتركم نکات که دهد می نشان فوق تعاریف تحلیل و بررسیهستند.  ثابت نسبتا تگیسشای تعاریف

 :از عبارتند که دارد وجود تعاریف این تمامی در تشخیصی قابل

 رزش،ا ذهنی، های مفهوم انگیزه، :ازجمله فردی های ویژگی و مهارت دانش، شامل شایستگی -

 .فیزیکی های ویژگی و نگرش

                                           
1 . Weatherly 
2 . Berge, deVerneil, Berge, Davis & Smith 
3 . Byham, Smith & Paese 
4 . Comey 
5 . Draganidis & Mentzas 
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 تشکیل ار آنان شغلی موفق رفتارهای زیربنای که است شاغلان خصوصیات از دسته آن شایستگی -

 .شود می شرایط یا وظیفه شغل، آن در فرد ثروم و برتر عملکرد موجب و دهد می

 مشاهده فرد فتارر در تکرار و باثبات و باشند گیری اندازه قابل و مشاهده قابل باید ها شایستگی -

 (25.)شوند

 :باید شایستگی است آمده تعاریف اکثر در

 .شود یریگ اندازه مشاهده قابل رفتارهای طریق از و شده تعریف استفاده قابل و ثروم طور به ❖

 لزاماتا و وظایف مثل شغل های جنبه از بیشتر را توانایی و مهارت دانش، مثل فرد های جنبه ❖

 .سازد آشکار شغل

 .کند تفکیک بد عملکرد از را خوب عملکرد ❖

 .باشد مهم آنها برای و داشته پیوند سازمانی نتایج و اهداف با ❖

 (26. )شوند ساخته مشاهده قابل رفتارهای های دسته یا گروه از❖

 شایستگی مدیران 

 دلیل ت.گرف قرار سازمان توجه مورد مدیریتی های شایستگی ارزیابی و توسعه هشتاد، دهه اواسط از   
 سازمان برای را بیشماری منافع مدیریتی های شایستگی توسعه که بود باور این توجهی، چنین عمده

 ذاتی استعداد یک مدیریت که داشت راسخ اعتقاد 1فایول ت.پابرجاس هنوز باور این و دارد همراه به
که  بود این او از قبل رایج و عمومی اعتقاد. است اکتساب قابل دیگر مهارت هر مانند بلکه نیست،

 مدیریت زیربنایی اصول اگر که بود باور براین یولفا "مدیران زاده می شوند نه اینکه ساخته می شوند."
 ( 27.) آموخت توان می را مدیریت شود، درك و شناخته

 در مدیران اثربخشی به منجر که رفتارهایی و خصوصیات اند گفته مدیران شایستگی تعریف در   
( 28. )غیره و ای حرفه اعتبار نگرش، شخصیتی، ویژگیهای ها، مهارت دانش، مانند شود؛ شغلی محیط

 های شایستگی مدیریتی، های شایستگی با ارتباط در قبلی تحقیقات اساس بر خود تحقیق در کرون
 به توجه بدون را گیری تصمیم و ارتباطی مهارت سازگاری، ابتکار، گرایی، نتیجه خلاقیت، حساسیت،

 پنج2راسپنس( 29ت.)اس کرده استخراج ها سازمان انواع برای مناسب و مربوطه زمینه و سازمان نوع
 استدلال . اومهارت و دانش خود، از تصور صفات، انگیزه،: کرد تعریف را ها شایستگی از مختلف سطح

                                           
1 . Fayol 
2 . Spencer 
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 و ثروم عملکرد مرجع معیار به طورکلی به که هستند فردی اساسی های ویژگی ها شایستگی که کرد
 تعریف به سازمانها از بسیاری شد باعث تحقیق این .شوند می مرتبط شغلی وضعیت یک در برتر یا

 توسعه و انتخاب در را آنها که انسانی منابع های سیستم ایجاد امید به خود مدیر شایستگی مدلهای
 (30. )بپردازند کرد، خواهد کمک مدیریتی پستهای پرکردن برای بالا عملکرد با افراد

 شایستگی های مدیریت دانشگاهی

 علمی تعالی به شدن نایل و رسیدن در موثر و خلاق قوی، رهبری که کند می استدلال( 1990) 1ولف

 عالی آموزش سطوح تمام در مدیران برای دانشگاهی، رهبری چنین. است مهم و حیاتی دانشگاهی، و

 مهمترین از یکی واقع؛ در. شود گرفته نظر در ارشد مدیران مسلم حق عنوان به فقط نباید و است مهم

 آینده. باشد دستانشان زیر دانشگاهی رهبری پتانسیل گسترش و پرورش باید مسئولان مسئولیت های

 (31. )دارد بستگی سازمان سطوح تمام در اثربخش رهبری مهارت های توسعه به دانشگاهی موسسات

 اوقات اهیگ امر این کند، می جستجو ریاست پست پرکردن برای را خارجی فرد یک دانشگاهی، اگر   

 و شایسته دیرم یک به دانشگاه نیاز ضرورت و اساسی تغییر یک ایجاد برای دانشگاه، تمایل معنای به

 جدید، ردف زیرا شود، می جدید ضعف نقطه یک ایجاد باعث خود نوبه به البته که است دیده آموزش

 اعضای و ادافر که است آن مناسبتر حل راه لذا. شناسد نمی را دانشگاهی و سازمانی بافت و فرهنگ

 انشگاهد رهبری برای را لازم آمادگی شده، شناسایی ریاست، کرسی اخذ از قبل سال یک علس هیئت

 می طریق این از. است دانشگاه مدیریتی شایستگی الجم نام به چارچوبی نیازمند مهم، این. کنند کسب

 اثربخش هبرانر با دانشگاه هایی دیگر سوی از و کرد هموار جدید پت از را افراد عبور سویی از توان

 (11). کرد ایجاد

  دانشگاه مدیران شایستگی های الگوی

رای ب که را( ویژگی ها و مهارت ها دانش،) شایستگی ها خاص ترکیب شغلی، شایستگی الگوی یک

 (32) است، مشخص می کند.)دانشگاه( به صورت موثر لازم  انجام یک نقش در یک سازمان 

 عنوان به رفتاری نظر از خاص و تفصیلی توصیف عنوان به را شایستگی یک الگوی 2مانسفیلد   

 دارند نیاز آن به شغل یک در بودن موثر برای کارکنان که خصلت هایی و مهارت ها از ای مجموعه

 (33). کند می تعریف

                                           
1 . Wolf 
2 . Mansfield 
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 گروه تغییر، ایجاد در مدیریت توانایی نیازمند دانشگاه رهبری که دارد می بیان( 1998) 1رامسدن   

و بودجه  سازمان موقع به مدیریت حفظ وظیفه، همزمان درگیری ضمن آنها برانگیختن و مردم بندی

 است. 

 :کند می مطرح دانشگاه نوین رهبری شایستگی های عنوان به را ذیل های مولفه 2پاندر   

 برای رسیدن باید خود دستان زیر برای الگو یک عنوان به دانشگاه رهبری بخش: الهام برانگیختن -1

 کند. تلاش دانشگاه چشم انداز به

 آنهاست. اعمال با رهبران گفتار میزان تناسب معنای به یکپارچگی: -2

 خطر ریقط از موجود های فرایند و محدودیت ها کشیدن چالش به دنبال به باید رهبر نوآوری:  -3

 باشد. پذیری

رك می د دانشجویان و کارکنان و اعضا آن می سنجد که در را حدی بعد، این احساس: مدیریت  -4

 مدیریتی.  ایابزاره عنوان نه به کند، می مراقبت انسان عنوان به آنها از رهبر اساسا کنند که

 ی های زیرتوانمند علایق و نیازها، تناسب به حدی چه تا رهبر که معناست این به فردی: توجه -5

 دارد. توجه دانشگاه رسالت با دستانش

 و کارها نجاما قدیمی های شیوه روی دوباره تفکر به را خود پیروان باید رهبر :برانگختن عقلایی -6

 (34. )برانگیزد قدیمی شان اعتقادات و ارزش ها دوباره ارزیابی

 در ریرهب شایستگی های از توصیفی یک طبقه ،(1999) ویس نیوزکی توسط گرفته صورت مطالعه   

 طوفان نف طریق از او. کنند می استفاده را اساسی نظری روش یک که کرده ایجاد را عالی آموزش

 در و کرد آموزش عالی در شان رهبری خاص تجربیات یادآوری به وادار را کنندگان شرکت فکری،

 آورد:  دست به را عالی آموزش در رهبران برای شایستگی هفت از فهرستی نهایت،

 و چشم اندازها  ارزشها از اصلی مجموعه یک توسعه .1

 اثربخش  ارتباطات .2

 تحیل  و تجزیه و انعکاس .3

 ایجاد یک جو مثبت  .4

 ایجاد تسهیلات و همکاری  .5

 حل مشکلات و خطرپذیری .6

 (35)ثبات قدم و پشتکار  .7

                                           
1 . Ramsden 
2 . Pounder 



 

 

 

 

 

 

 

 274                                                              1401 ، پائیز43، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 دانشگاهی ایروس عنوان به که افرادی ویژگی های و نقشها مورد در ای مطالعه( 1993) مارتین      

 حوزه پنج رد رهبران این. است داده انجام بودند، شده شناخته دولتی دانشگاه های در موثر و موفق

 بودند: شایستگی دارای موثر، مهارتی

 هستند.  دانشگاههایشان و کالج ها فرهنگی نمایندگان آنها  -1

و  موثرتر باطیارت فرایندهای و ها شبکه ساختارها، برای مستمر طور به رابط، عنوان به آنها  -2

 کنند.  می کوشش و تلاش فراگیرتر

 هستند.  زبردستی و ماهر مدیران آنها  -3

 هستند.  تحلیلگر و ریز برنامه آنها  -4

 در درون فمختل افراد و گروه ها با ارتباطات و کنند می طرفداری و حمایت موسسه از آنها -5

 (31دهند. ) می  توسعه را دانشگاه

 از متنوعی مجموعه به دانشگاه ریاست واقعی پست های کار در که است داده نشان( 2002) 1بومن    

 مسئله، حل مهارت های کردن، برقرار ارتباط خوب مهارت های همچون: رهبری توانایی های

 انتقال مهارت های و مربیگری مهارت های فرهنگی، مدیریت مهارت های تضاد، حل مهارت های

 (36) است. نیاز

 مصاحبه طریق از انگلستان دانشگاه های معاونان خصوص در که پژوهشی طی( 2007) 2اسپندلاو   

 است: کرده مشخص آنها برای را عمده شایستگی سه داد، انجام

 بیان شده یریتمد نقش کنار در تدریس و انتشار ادامه برای دلیلی عنوان به که :علمی اعتبار  -1

 است.  شده گرفته نظر در اثربخش رهبری مهم ویژگی یک شوندگان مصاحبه نظر از و

 نشگاهروسای دا پست برای مهمی شرط پیش مثابه به دانشگاهی محیط یک در تجربه تجربه: -2

 است. 

ایجاد  هک کردند می احساس اسپندلاو خانم های مصاحبه دهندگان پاسخ :انسانی مهارت های -3

 هارت هاییم. است مهم بسیار دانشجویان و دانشگاهیان همکاران، با اثربخش ارتباطات و تیم

 - استاد روابط ،برانگیختن تفویض اختیار، مذاکره،: از عبارتند گیرند می قرار طبقه این در که

 (37)ارتباطات.  و سازی تیم نظارت، شاگردی،

                                           
1 . Bowman 
2 . Spendlove 
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 شایستگی های الگوسازی خصوص در 2005 سال در که پژوهشی در همکاران و 1وال ورتون   

 هدایت منظور به دانشگاه ها مدیران که رسیدند نتیجه این به دادند، انجام دانشگاه مدیران مدیریتی

 هستند: مند نیاز ذیل شایستگی های به شدیدا دانشگاه، اثربخش

 ریزی بودجه و مالی مدیریت -1

 علمی هیئت اعضای نظارت و ارزیابی -2

  زمان مدیریت -3

  جامعه ساختن -4

 سازمان اهداف و ها خواسته میان توازن ایجاد -5

 موقعیتها قانونی های جنبه -6

 تعارض مدیریت -7

 (36) ارتباطات مدیریت -8

 کند: می مطرح ذیل شرح به عالی، آموزش در را خود غالب رهبری چارچوب( 2008) 2بورگوین   

 3رهبران خوبی به رهبری -1

 4استعداد و تنوع -2

 5همترازی کافی در سراسر دانشگاه -3

 6حکمرانی -4

 (38) 7عبور از مرزها -5

 نیدانشگاه کارآفر

 در خصوص دانشگاه کارآفرین از سوی صاحب نظران تعاریف متعددی ارائه شده است : 

دانشگاه کارآفرین دانشگاهی است که همزمان با تولید علم و گسترش مرزهای بشری نسبت به  -

نیازهای محیط حساس است و به بهره گیری از خلاقیت و شیوه های تفکر هوشمندانه ضمن 

                                           
1 . Wolverton Etal 
2 . Burgoyne 
3 . Leadership Well an Leaders 
4 . Talent and Diversity 
5 . Sufficient Alignment Aerass the Institution 
6 . Governance 
7 . Crossing Boundaries 
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یازها و برطرف کردن مشکلات، زمینه را برای توسعه پایدار کشور فراهم می پاسخگویی سریع به این ن

 سازد.

دانشگاه کارآفرین، دانشگاهی سیستمی است که مهمترین واژه در ادبیات آن نتیجه گرایی و مشتری  -

گرایی است، زیرا این دانشگاه شامل گروهی از وظایف به هم پیوسته است که با نتیجه ارزشمندی از 

مشتری به بار می آورند. در این دانشگاه با بهره گیری از ابزارهای مدیریت کارآفرین و رویکرد دید 

 (39سیستمی، فعالیت های آموزشی با نیازهای جهان امروز و جهان آینده منطبق می شود. )

سعی دانشگاهی که قصد دارد کارآفرین تربیت نماید، باید خود سازمانی کارآفرین باشد. سازمانی که  -

انعطاف پذیر، کارآمد، خلاق، نوآور و کارآفرین باشد تا بتواند نسبت به تغییر و تحولات  کند خود نیز

انعطاف داشته و فرصت های موجود در بازار را از دست ندهد. این سازمان متعهد می شود که 

منظور انقلاب محصولات جدید، فرآیندهای جدید و نظامهای سازمانی نوین ایجاد نماید و برای این 

جدیدی به سوی گسترش کارآفرینی درون سازمانی، جریان می یابد. در این سازمان استعداد و ایده 

 (40های افراد سازمان، اصلی ترین سرمایه آن محسوب می شود. )

در چشم انداز جهانی آموزش عالی برای قرن بیست و یکم، دانشگاه های نوین را اینگونه  "یونسکو" -

جایگاهی که در آن، مهارت های کارآفرینی در آموزش عالی به منظور تسهیل  "ه است: توصیف کرد

  "رقابتهای فارغ التحصیلان و جهت تبدیل شدن به ایجاد کنندگان کار، توسعه می یابد.

دانشگاه کارآفرین از جمله رهیافت های نو در آموزش عالی بوده که در سامانه تولید علم و فناوری،  -

 (41ز تحولات اساسی شده است. )زمینه سا

دانشگاه کارآفرین دانشگاهی است که علاوه بر آموزش مطالب نظری و ذهنی، اطلاعات و مهارت های  -

شغلی رشته تحصیلی مورد نظر را به دانشجویان ارائه می دهد، واقعیات بازار کار و خط مشی های 

، دانشجویان را در شناخت استعدادها، رغبت شغلی جامعه را به طور واضح و روشن به آنان می شناساند

ها و محدودیتهایشان یاری می نماید و با برگزاری کارگاه های شغلی، مهارت آنان را برای شکار شغل 

در آینده عملا افزایش می دهد. این دانشگاه دو وظیفه مهم انجام می دهد: اول آنکه روحیه کارآفرینی 

می دهد و کارآفرینان آینده را تربیت می کند. دوم آنکه خودش را در بین تمامی دانشجویان توسعه 

کارآفرینانه عمل می کند، مراکز رشد کسب و کار، پارك های فناوری و مواردی نظیر آن ایجاد می 

 (42نماید و ضمن درگیر کردن دانشجویان خود نیز به استقلال مالی دست می یابد . )
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 پیشینه پژوهش

 لهستان در ساز و ساخت صنعت در پروژه مدیر های شایستگی مدل عنوان با ایدر مقاله  1دزیکونسکی   

 های قابلیت و دانش شخصی، های مهارت بین روابط از وسیعیت و درس درك که رسید نتیجه این به

 که شد مشخص اثرگذار عامل 4 تحقیق این در .دارد وجود کردن مدیریت توانایی در ساختمان مهندسی

 فردی، بین هایی توانای کننده، پشتیبانی مدیریتی های مهارت مبنایی، مدیریتی های مهارت :از عبارتند

 در تعاریف و گزارشات در شده توصیف موارد که دهد می نشان نتایج .رسمی مهارت و هیجانی هوش

 (43مورد تایید است. ) شایستگی و صلاحیت زمینه

 . پیشینه پژوهش2جدول 

 نتایج سال نویسنده

 .است هقرارگرفت بررسی مورد استخدام و پاداش آموزش، فرآیند بخش سه در تایجن 2016 2زوزانا

 ایستگیش های مولفه ترین اصلی عنوان به باید محور سه این که داد نشان نتایج

 (44) .شود گرفته نظر در مدیران

قلی 

پور،ابویی 

 اردکان

 بـه هک گرفته قرار استفاده مورد ها داده رمزگذاری برای موضوعی تحلیل و تجزیه 2016

 یها ویژگی ارزشها، و نگرشها عمومی، دانش و آگاهی استعداد، و هوش بعد هشت

 مدیریت های توانایی ارتباطی، های مهارت گیری، تصمیم های مهارت شخصیتی،

 (45) .است شده اشاره رهبری و

رادولف و 

 3لینت

 در رهبـری اثربخشـی و استراتژیک تفکر میان رابطه بررسی به که پژوهش دراین 2018

 و کاسـتراتژی تفکـر بـا مرتبط های شایستگی به اند، پرداخته کنیا کشور بانکهای

 تمرکـز عمومی، استراتژیک تفکر شامل رهبران اثربخشی با مرتبط های شایستگی

 (46. )است شده اشاره گروهی سازماندهی و سیستمی نگاه داشتن اهداف، روی بر

 و فـردی ارزشـهایعـواملی نظیـر  بـه بایـد مدیران اخلاقی شایستگی بهبود برای 2018 4ژاکوب 

ی مـ را مدیران در اخلاقی شایستگی اصلی های مولفهتوجه کرد.  سازمانی فرهنگ

 افانعط و سازگاری و عدالت برقراری طلبی، تمنزل فضیلت، به گرایش شامل توان

 (47.) دانست پذیری

 قیاخلا گیری تصمیم و قضاوت در شایستگی مانند اخلاقی شایستگی های مولفه 2018 5پاکوسکی

 (48).است تاثیرگذار افراد روانی سلامت بر

                                           
1 . Dziekoński 
2 . Zozana 
3 . Rudolf and Lint 
4 . Jacob 
5 . Pakuski 
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 نتایج سال نویسنده

 ز:اعبارتنـد شناسـایی مـدیران موردنیـاز های شایستگی از برخی نتایج به توجه با 2019 کوچران

 پـذیری، انعطـاف منـابع، اثـربخش مـدیریت مستمر، یادگیری اثربخش، ارتباطات

 (49).سازمان درك و رهبری و تیمی کار گرایی، ای حرفه فردی، میان ادراك

 توانایی اجتماعی، مسئولیت تأثیرگذاری، و نفوذ مدیران، نیاز مورد های شایستگی 2020 1یانگوآ

 اعتمادبه ابتکار، فردی، بین مهارت گیری، تصمیم توانایی موفقیت، به میل پژوهش،

 (50. )هستند انسانی منابع مدیریت توانایی و نفس

 نفـوذ، ی،مدار موفقیت مانند هایی شایستگی که دارند نیاز افراد ،بالا عملکرد برای 2020 2لی

 فـردی، میـان درك نفـس، بـه اعتمـاد ابتکـار، قـوه تحلیلی، تفکر مفهومی، تفکر

 (51. )باشند داشته را تخصص و مشارکت و تیمی کار ،اطلاعات جستجوی

و زارعی 

 همکاران

 های شایستگی چارچوب سه مبنای بر دانشگاه مدیران های شایستگی فهرست 1393

 (52) .باشد می استوار اجتماعی و فردی مدیریتی،

ایران زاده 

 و زنجانی

 واناییت سازمانی، تحول و تغییر مدیریت توانایی استراتژی، شریک و معمار به توجه 1395

 ناییتوا سازمان، بازنگری و طراحی در توانایی استعدادها، نگهداشت و جذب کشف،

 و عملیات مجری و معمار کار، و کسب شناختو  درك سازمانی، فرهنگ مدیریت

 انعنـو بـه "انسـانی سـرمایه دهنده توسعه و تکنولوژی فردی، اعتبار فرآیندهای،

 (53. )است ضروری انسانی منابع متخصصان و مدیران نیاز مورد های شایستگی

 سبک رو

 و همکاران

 و تاریفر ای، هفحر کارکرد حوزه سه هب گروه رئیس هایی شایستگ اول سطح 1397

 نشدا مقوله سه که باشد می مقوله11شامل دوم سطح .شد ندیب دسته ای زمینه

 سلامت مقوله چهار ای، هفحر کارکرد در عملیاتی توان و مالیاتی هوش ای، هفحر

 قولهم چهار و تاریفر کارکرد در شغلی تعهد و مالیاتی شخصیت معنویت، ردی،ف

 می قرار ای زمینه کارکرد در مدیریتی های مهارت و اطاتبارت خانواده، مربیگری،

 (54).گیرند

 تی،مدیریمهارت های  فردی، های یژگیل وشام مدل اصلی معیار چهار داد نشان 1398 بجانی

 (55. )است یسازمان عوامل و فردی های توانایی

سعیدپناه 

 همکاران و

 گیهایشایست بعد در اطلاعات فناوری حوزه مدیران شایستگی های لایه ترین مهم 1399

 و آموزشی های شایستگی لایه و فردی عمومی های شایستگی لایه شامل بنیادی

 یستگیشا لایه و عمومی های شایستگی لایه شامل فناورانه های شایستگی بعد در

 (56. )است اطلاعات فناوری مدیران ای حرفه های

 پرورش و آموزش مدیران شایستگی الگوی های مولفه داد نشان پژوهش نتایج 1399عصاری و 

                                           
1 . Yangua 
2 . Lee 
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 نتایج سال نویسنده

 ای، حرفه شایستگی دانشی، شایستگی :از عبارتند ارزیابی کانون در استفاده جهت همکاران

 هدایت، و رهبری شایستگی اجرایی، اجرای شایستگی شخصیتی، شایستگی

 زیرمولفه شامل ها مولفه این از هرکدام که ادراکی؛ شایستگی و ارتباطی شایستگی

 عالی و میانی مدارس، مدیران بین در آنها بیشتر که هستند هاییصشاخ و ها

 ( 50. )هستند متمایز هم ها شاخص بعضی در و است مشترك آموزش

 شایستگی همقول به شده انجام های پژوهش از یک هیچ که دهد می نشان پیشین های پژوهش بررسی   

شناسایی شایستگی به  در همین راستا در پژوهش حاضراند..  نپرداختهدانشگاه های کارآفرین  مدیران

 این کلی هدف شد بیان نچهآ به توجه با .می شود. است پرداخته های مدیران دانشگاه های کارآفرین 

دانشگاه های آزاد  عملکرد با متناسب ابعاد در شایستگی شناسایی به مربوط دانش توسعه پژوهش

 سطح نیاز مورد های شایستگی سرعت به بتواند سازمان این تا است آنخراسان رضوی و به ویژه مدیران 

 به پاسخگویی راستای در نماید، تدوین منظم الگویی قالب در را آن و کرده شناسایی را خود راهبردی

 :است زیر شرح به پژوهش این اساسی های سوال آن کلی هدف تامین و پژوهش این اصلی مسئله

 دانشگاه های کارآفرین در دانشگاه های آزاد خراسان رضوی مدیران شایستگیمولفه های   -1

 است؟کدام 

 است؟  چگونه خبرگان دیدگاه از اهمیت حسب بر ها مولفه این بندی اولویت  -2

 یافته است بدیهی .شود می قلمداد پژوهشی نوآوری مدیران، شایستگی موضوع به آن رویکرد اینربناب

 عمق و دامنه گسترش به تواند می پیشین۶های پژوهش نتایج با ترکیب یا مقایسه در پژوهش این های

 مختلف سازمانهای در یمدیریت اقدامات برای مبنایی عنوان به نگاه، این از و بیفزاید موجود های پژوهش

 .گیرد قرار استفاده موردو از جمله آموزش عالی 

 تحقیقروش 

های مدیران دانشگاه های کارآفرین در دانشگاه  شایستگی شناسایی و تبیین هدف با حاضر تحقیق   

توسعه  نوع، نظر از و کیفی رویکرد، نظر از مطالعه این لذا، .است شده انجامهای آزاد خراسان رضوی 

 نفر 20 شامل کنندگان مشارکت. استروش گردآوری داده ها بر اساس روش دلفی . است کاربردی-ای

و افراد خبره در حوزه آموزش کارآفرینی و یا اعضای فعال در مراکز کارآفرینی  دانشگاهی صاحبنظران از

و با استفاده از شاخص های انتخاب نمونه مانند فارغ التحصیل رشته کارآفرینی از دانشگاه یا بوده 
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بر مبنای شیوه هدفمند و  به وتدریس در زمینه کارآفرینی و یا عضو فعال انجمنها و مراکز کارآفرینی 

گی های برای جمع آوری اطلاعات از صاحبنظران، در زمینه شایست شدند. انتخاب خبرگی و تجربه

مدیران دانشگاه کارآفرین در دانشگاه های آزاد خراسان رضوی از ابزار پرسشنامه دلفی استفاده شد. 

 5 قالب در راهای مدیران دانشگاه های کارآفرین  شایستگیآمده پس از سه مرحله دلفی،  بدست نتایج

. 2. دانش و آگاهی ها 1ند از: ابعاد اصلی عبارت اه یافته این اساس بر که داد نشانمولفه  25بعد اصلی و

 . ارزش ها و اخلاق. 5. ویژگی های شخصی 4. مهارت ها و تجربیات 3نگرش ها 

 تجزیه و تحلیل و ارائه یافته ها

 ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان

، تجزیه و تحلیل های پژوهش برای بررسی مشخصات عمومی و پایه ای متغیرها جهت برآورد مدل   

ها و شناخت جامعه آماری مورد تحقیق، آشنایی با آماره های توصیفی مربوط به متغیرها لازم ندقیق آ

دهندگان مرد به  نتایج فراوانی جنسیت پاسخگویان نشان داد بیشترین فراوانی مربوط به پاسخاست. 

 پاسخ از نفر 173درصد( بوده است. نتایج فراوانی سن پاسخگویان نشان داد که  6/80نفر)  208تعداد 

 26نفر 4سال و 35تا  31نفر بین21سال، 40تا36دهندگان بین  نفر از پاسخ 60،سال به بالا40دهندگان

 . هستند سال30تا

دهندگان پاسخ دهنده  نفر از پاسخ 235نتایج فراوانی مدرك تحصیلی پاسخگویان نشان داد که    

لیسانس هستند. نتایج فراوانی سابقه خدمت پاسخ  مدرك فوقی نفر دارا 23 و دکتریدارای مدرك 

درصد( سابقه 4/26نفر) 68سال، 20درصد( دارای سابقه بیش از 8/31نفر) 82گویان نشان داد که 

 6درصد( دارای سابقه 6/13نفر) 35سال ، 15تا 11درصد( دارای سابقه  3/23نفر) 60سال ،20تا16

  کمتر می باشند.  سال و 5درصد( دارای سابقه  5نفر)13سال و 10تا

 نمایش ابعاد

 معرفی ابعاد و مولفه های دانشگاه کارآفرین -6جدول 

 نماد مولفه ها ابعاد

عوامل درون 

 سازمانی

 kar.d1 برخورداری از اهداف و استراتژی کارآفرینانه
 kar.d2 چشم انداز و رسالت در راستای ایجاد دانشگاه کارآفرین

 kar.d3 کارآفرینیایجاد رویکرد حمایتی حامی 
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 نماد مولفه ها ابعاد

 kar.d4 وجود رویکرد کارآفرینانه اساتید

 kar.d5 وجود برنامه های آموزشی کارآفرینی

 kar.d6 درك مناسب از نیازهای بازار و جامعه و پاسخ به آنها

 kar.d7 حمایت مالی دانشگاه از کارآفرینان

 kar.d8 کارآفرینانهسازمانی  فرهنگوجود 

 kar.d9 منابع مالیتوانایی جذب 

 kar.d10 میزان بودجه اختصاص داده شده به پژوهش

 kar.d11 برخورداری ازروحیه نوآوری، خلاقیت و ریسک پذیری

 kar.d12 دارا بودن مهارت های ارتباط کلامی و رفتاری

 kar.d13 وجود ساختار سازمانی منعطف

 kar.d14 میزان تقسیم کارو رسمیت سازمان

 kar.d15 سطوح سازمانی تا حد ممکنکاهش 

 kar.d16 وجود رفتار کارآفرینی در دانشجویان و اساتید

 kar.d17 انعطاف پذیری و سرعت در تصمیمات دانشگاه

 kar.d18 وجود مشخصات رهبری کارآفرینانه

عوامل برون 

 سازمانی

 kar.d19 تعامل و ارتباط با شرکتهای خارج از دانشگاه 

 kar.d20 حجم پروژه های مشترك بین دانشگاه و صنعت 

 kar.d21 یافتن حامیان بخش خصوصی جهت توسعه کارآفرینی 

 kar.d22 قابلیت ارتباط با کارآفرینان محلی،منطقه ای و ملی 

 

 معرفی ابعاد و مولفه های شایستگی های مدیران  -7جدول 

 نماد مولفه ها ابعاد

دانش و آگاهی 

 ها

 Sha.d1 یادگیری مستمر در تمام سطوح سازمانی 

 Sha.d2 درك ماموریت کارآفرین بودن سازمان 

 Sha.d3 توجه به اهداف کارآفرینی نگرش ها

 Sha.d4 توجه به منافع سازمانی در راستای کارآفرین بودن

 

 

 

 Sha.d5 برخورداری ازمهارت فنی 

 Sha.d6 ادراکیدارا بودن مهارت 

 Sha.d7 وجود مهارت ارتباطی
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 نماد مولفه ها ابعاد

 

 

مهارت ها و 

 تجربیات

 Sha.d8 برخوردار بودن از مهارت مبتنی بر استفاده از فرصت

 Sha.d9 دارا بودن مهارت های رهبری و نظارتی 

 Sha.d10 برخورداری از مهارت های مدیریتی

برخورداری از مهارت های تفکر سیستمی و اجرای برنامه های 

 راهبردی 

Sha.d11 

برخورداری از مهارت های نوین در یادگیری و خودراهبر بودن 

 دریادگیری 

Sha.d12 

 Sha.d13 برخورداری از مهارت های مدیریت بحران 

 Sha.d14 برخورداری از مدیریت منابع انسانی

 Sha.d15 برخورداری از مهارت مدیریت مالی و نظارت بر آن

 Sha.d16 راستای رسیدن به اهداف سازمانتوانایی مدیریت تغییر در 

 Sha.d17 توانایی و قدرت حل اثربخش مسئله

 Sha.d18 توانایی مهارت مدیریت استرس

 Sha.d19 دارا بودن مهارت سازگاری با محیط

 

ویژگی های 

 شخصی

 Sha.d20 ثبات قدم در رفتار و تصمیم گیری ها

 Sha.d21 انگیزه قوی برای کار در سازمان کارآفرین

 Sha.d22 تیم سازی و دارا بودن مهارتهای کار تیمی 

 Sha.d23 درك تفاوت های فردی افراد و انجام رفتار به فراخور ویژگی فردی

 Sha.d24 مشورت با دیگران در انجام امور سازمانی 

ارزش ها و 

 اخلاق

 Sha.d25 خدمتگزاری و توانایی حل مسئله

 Sha.d26 حرفه ای و وجدان کاریبرخورداری از اخلاق 

در این بخش، یافته ها بر اساس پرسشنامه، به منظور پاسخگویی به سوال کلی زیر تجزیه و تحلیل شده 

 است: 

  شایستگی های مدیران دانشگاه های کارآفرین در دانشگاه های آزاد خراسان رضوی کدام است ؟

 یدارا ابعاد دانشگاه کارآفرین ،دلفی از انجام سه مرحله تکنیک کیفی پس داد که تحقیق حاضر نشان

مولفه می باشد. بر اساس نتایج این تحقیق، ابعاد  24برون سازمانی و .2درون سازمانی.1 اصلی بعد دو

.مهارت ها و تجربیات 3. نگرش ها 2.دانش و آگاهی ها 1شایستگی های مدیران دارای پنج بعد اصلی 

 مولفه می باشد.   25. ارزش ها و اخلاق و 5ی شخصی . ویژگی ها4
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  دانش و آگاهی ها-1

به دانش و تکرار ، بی گمان ارزش انسان به دسته ای از شایستگی های مدیران اشاره می کند که

 دارد.پیوسته آموخته ها در ادوار مختلف زندگی بستگی 

 خود هایمهارت  و دانش سطح ارتقای به مندی علاقه مستمر: یادگیری -

تنها در صورتی که مدیران درك صحیح و روشنی از آنچه  درك ماموریت کارآفرین بودن سازمان: -

 یک سازمان کارآفرین به دنبال آن است داشته باشند می تواند در اجرای اثربخش آن گام بردارد. 

 نگرش ها -2

 کند .  یافراد اشاره م یرسازیهاست که به تصو یستگیاز شا یدسته ا

در جهت آن  دیکه با دهدینشان م یراه نیبه کارآفر ینی: اهداف کارآفرینیتوجه به اهداف کارآفر-

 آنها را مدنظر قرار دهد.  ،یریگ میتلاش کند و در زمان تصم

 یبه ارزش ها یبندیو پا یبودن: احساس تعلق سازمان نیکارآفر یدر راستا یتوجه به منافع سازمان-

 حفظ منافع آن. یدانشگاه و تلاش برا

 مهارت ها و تجربیات -3

 .برخورداری از دانش حوزه تخصصی مربوط به مجموعه تحت مدیریت برخورداری از مهارت فنی: -

های سازمان،  ها و فعالیت وانایی در ایجاد هماهنگی و یکپارچگی تلاشت دارا بودن مهارت ادراکی: -

 . چگونگی ارتباط اجزای سازمان با یکدیگردرك و  عنوان یک کل توانایی در درك سازمان به

 هیئت اعضای دانشجویان، )همکاران، دیگران با موثر رابطه برقراری مهارت وجود مهارت ارتباطی: -

 کارکنان( و علمی

شناخت دقیق فرصت های محیطی  برخوردار بودن از مهارت های مبتنی بر استفاده از فرصت ها: -

 آنها.  و واکنش به موقع و مناسب در برابر
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به  است هنر نفوذ بر زیردستانبه طور ویژه به معنی  دارا بودن مهارت های رهبری و نظارتی: -

ای را در شدههای از پیش تعیین صورت داوطلبانه و از روی رغبت فعالیت نحوی که آنها به

 . چارچوب اهداف معینی انجام دهند

 ایشان راهنمایی و دیگران به روشن مسئولیت های تفویض برخورداری از مهارت های مدیریتی: -

 دانشجویان و علمی هیات اعضای کارکنان، تشویق و ترغیب و محوله وظایف بهینه انجام برای

 دانشگاه. اهداف راستای در وظایف انجام برای

 درك کامل راهبردهای برخورداری از مهارت های تفکر سیستمی و اجرای برنامه های راهبردی:  -

 نگری. آینده و مدت بلند های برنامه شناخت سازمان،

شامل مهارت خواندن  برخورداری از مهارت های نوین در یادگیری و خودراهبر بودن در یادگیری: -

 و مطالعه، مهارت زبانی، مهارت حل مسئله، تفکر انتقادی، پرسشگری، مهارتهای فنی رایانه ای. 

دانشگاه  در حوادث احتمالی بحرانی با مناسب برخورد برخورداری از مهارت های مدیریت بحران: -

 و مدیریت بهینه آنها.

 دانشگاه مناسب ارتباط ایجاد و دانشجویان نیاز به ویژه توجه برخورداری از مدیریت منابع انسانی: -

 راستای در فعالیت و کار به نسبت تعهد و عمیق درك و آنها نیازهای رفع منظور به ایشان با

 دانشجویان. به بهینه رسانی خدمت

 گزارشهای و نقدینگی جریان بودجه، درك برخورداری از مهارت مدیریت مالی و نظارت بر آن: -

 دانشگاه.  اداره در ای بودجه خط مشی ایجاد و گیری برای تصمیم سالیانه و مالی

هایی برای مدیریت جنبه فردی تغییرات و  شامل فرآیندها، ابزار و تکنیک: توانایی مدیریت تغییر -

 .دستیابی به نتایج مطلوب

 و علایم بررسی طریق از مشکل شناسایی در مدیر توانایی توانایی و مهارت حل اثربخش مسئله: -

  حل. راه در دانشگاه و  انتخاب مناسب ترین آن های نشانه

ظرفیت تسلط بر  از برخورداری و سازمانی و کاری ناملایمات تحمل مهارت مدیریت استرس: -

 احساسات فردی.
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 یشخص یها یژگیو -4

موثر، به  یریگ میدر انتخاب راه حل و و تصم ریمد ییها : توانا یریگ میثبات قدم در رفتارها و تصم-

 و عدم تعلل.  تیموقع و نافذ، همراه با قاطع

رفع  یافراد و و تلاش برا یازهایسطوح مختلف ن یی: شناسانیکار در سازمان کارآفر یبرا یقو زهیانگ-

 تحقق اهداف دانشگاه.  یآنها در راستا ختنیبه منظور برانگ شانیا یرمادیو غ یماد یازهاین

کوچک  یگروه ها قیانجام دادن کارها از طر یی: توانایمیبه انجام کار ت گرانید قیو تشو یساز میت-

 مشترك دارند و کارشان متقابلا به هم وابسته است.  تیکه مسئول

 شنهاداتی: توجه به انتقادات و پیفرد یها یژگیافراد و رفتار به فراخور و یفرد یدرك تفاوت ها-

 نیدر ع یو جزئ یفرع نیموثر و عدم برخورد خشک در کار با قوان یراهکارها رشیو پذ گرانید

 . یاصل نیقوان یدر اجرا تیقاطع

 یو باور به رشد و بالندگ گرانیبا د یو عمل ی: مشارکت فکریدر انجام امور سازمان گرانیمشورت با د-

 .یها در تعاملات گروه دهیا

 ارزش ها و اخلاق   -5

 .مایل قلبی برای خدمت دهی به دیگران جهت دستیابی به تعالی سازمانیت: خدمتگزاری -

انطباق رفتار و کنش با باورهای دینی و اخلاق  برخورداری از اخلاق حرفه ای و وجدان کاری: -

 انسانی.

 پژوهش یمدل مفهوم

 اجتماعی علوم در. باشد می اطلاعات تحلیل و تجزیه و آوری جمع کار و نظری طرح بین رابطه مدل،

 ارتباط و اجزا تجربی، شامل های پدیده از برخی خصوصیات یعنی هستند. علایم و نشانه شامل مدلها

 کننده منعکس مدل بنابراین. شود می بیان یکدیگر با مرتبط مفاهیم طریق از منطقی طور به آنها

 می مجسم دارند ارتباط بررسی تحت مسئله با که را واقعی دنیای از معینی های جنبه و است واقعیت

 با را تجربی آزمایش امکان سرانجام و کند می روشن های مختلف جنبه میان در را عمده روابط. سازند
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 و ادبیات در شده مطرح مباحثبه  توجه با پژوهش این در. کند می فراهم روابط این ماهیت به توجه

 (58) .است شده تدوین و طراحی( 1) شکل صورت به پژوهش مفهومی مدل شده، ارائه اصلی سوال

 

 مدل مفهومی شایستگی های مدیران دانشگاه های کارآفرین -1شکل 

 مرحله سه در دلفی اساس روش براین استفاده شد. دلفی تکنیک از شده، طراحی مدل برای اعتباریابی

مورد نیاز مدیران دانشگاه های کارآفرین بر  شایستگی های مولفه 80بعد و  46 ابتدا فهرست شد. اجرا

بصورت  که گرفت قرار دلفی پرسشنامه اولین تدوین و تهیه اساس نظرات صاحبنظران و محققان، ملاك

 گانه پنج با مقیاس لیکرت طیف از طراحی پرسشنامه برای گرفت. قرار اختیار خبرگان، در غیرحضوری
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 از یک هر را با خود میزان موافقت مورد در شد دهندگان خواسته از پاسخ پرسشنامه در شد. استفاده

 مدیران دانشگاه های کارآفرین اظهارنظر شایستگی های مدل تعیین برای شده استخراج های مولفه

 20در دور دوم تعداد ابعاد به  دید.گر عمل صورت همین به نیز سوم و دوم مراحل برای روند این نمایند.

مولفه حاصل گردید.  25بعد و  5کاهش یافت و در نهایت و پس از دور سوم  34و تعداد مولفه ها به 

 اگر است. آمده ،8 جدول در شده بررسی ، کرونباخ آلفای آزمون آن با پایایی که نتایج دلفی خلاصه

 .است آزمون معنای تأیید به باشد، بیشتر 7/0از  نتیجه

 نتایج روش دلفی در آزمون آلفای کرونباخ -8جدول 

 نتیجه دور سوم  دور دوم  دور اول

 تایید 985/0 958/0 885/0

 .است موردتأیید شده طراحی مدل که است این بیانگر ، 8 جدول

 بحث و نتیجه گیری

 آن کارگزاران و مدیران بودن الشرایط جامع و شایستگی دارد، اساسی نقش جامعه سعادت در آنچه   

 به منوط سازمانی های مأموریت و اهداف به رسیدن در سازمان موفقیت نیز ها سازمان در .است جامعه

 بررسی و توجه سزاوار اصلح، مدیران و کارگزاران انتخاب این،ربناب ت.اس لایق و کاردان مدیران وجود

 دیگر، سوی( از 4.)شود گرفته نظر در ایشان انتخاب و افراد سنجش برای معیارهایی باید و است فراوان

 مدیران، چون است؛ مدیران ارزیابی و توسعه برای مهمی عامل مدیریتی، های شایستگی ابعاد شناخت

 (5) .هستند بینی پیش قابلرغی تقاضاهای و مختلف های چالش با پیچیده سازمانهای مدیریت مسئول

دانشگاه های  مدیران شایستگیبر اساس سوالات تحقیق می بایستی مشخص گردد که: مولفه های    

 چگونه خبرگان دیدگاه از اهمیت حسب بر ها مولفه این بندی اولویت است؟آزاد خراسان رضوی کدام 

 است؟ 

کارآفرین در دانشگاه شناسایی و تبیین شایستگی های مدیران دانشگاه های این پژوهش تحت عنوان    

که  بخش اصلی است دارای پنج یپیشنهادمفهومی  چارچوبباشد.  یهای آزاد خراسان رضوی م

. ارزش 5. ویژگی های شخصی 4. مهارت ها و تجربیات 3. نگرش ها 2. دانش و آگاهی ها 1عبارتند از: 

 ها و اخلاق. 
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 و آمچی (،1398)طلوعیان(، 2017)1وماری و پدرو پژوهشی ییافته های حاصل در مقایسه با یافته ها   

(، 2009)6وانگ و کیائو (،2009)5ادوارد (،2009)4هو یانگ و هو هانگ (،2015)3لیکاما ،(2015)2لانگ

(، 1397) احقر و احمدی کیاء، ، کاظمی(1395)هوشیار و اکرامی ،(1397) همکاران و رو سبک

 ؛(1391) زاده تقی و استادی نجارپور ؛(1397)همکاران و سبحانی ؛(1393)پژوهان(،1386)جمشیدی

 همخوانی و مطابقت داشته است . ( 1398)همکاران و بهراد،  (2019)هوشیار(، 2007) 7اسپایدرز

ن در ی کارآفریها دانشگاه شناسایی شایستگی های مدیرانپژوهشگر در پژوهش حاضر با هدف    

ه ائه شدار چارچوب مفهومیاست و ه ع پرداختبه بررسی این موضو یآزاد خراسان رضو دانشگاه های

   مورد تایید قرار گرفته است. و بررسی کارآفرینیتوسط صاحبنظران حوزه 

یت اولو 3 از تربر اساس داده های حاصل از دور سوم روش دلفی و با در نظر گرفتن حد آستانه بالا   

ان یق دیگرکارآفرین، تیم سازی و تشوویژگی های شخصی مدیران دانشگاه های بندی مولفه های بعد 

. توانایی و قدرت 2 . دارا بودن مهارت سازگاری با محیط1به انجام کار تیمی، بعد مهارت ها و تجربیات، 

 حل اثربخش مسئله می باشد .
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