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چکیده
وزارت  تحت پوشــش  ایــران  دولتــی  دانشــگاه های  مدیــران  شایســتگی های  الگــوی  ارائــه  حاضــر،  پژوهــش  هــدف 
علــوم، تحقیقــات و فنــاوری بــود. به منظــور تحقــق ایــن هــدف از روش ترکیبــی اســتفاده شــد. جهــت شناســایی ابعــاد 
از  مــدل  اعتبــار  بــرای روایــی و  و  کیفــی(  گرفتــه شــد )روش  بــه کار  و مؤلفه هــای شایســتگی مدیــران، روش دلفــی 
کیفــی جامعــۀ آمــاری پژوهــش، اســاتید و خبــرگان بودنــد  کمّــی(. در مرحلــۀ  گردیــد )روش  روش پیمایشــی اســتفاده 
کــه تنهــا 34 پرســش نامه جمــع آوری  کــه براســاس روش نمونه گیــری غیراحتمالــی قضاوتــی 40 نفــر انتخــاب شــدند 
تحلیــل  و  تجزیــه  و  پرســش نامه جمــع آوری  دولتــی، 247  دانشــگاه  از مجمــوع 14  کمــۀی  مرحلــۀ  در  امــا  گردیــد، 
شــد. بــرای جمــع آوری داده هــا از پرســش نامه و داده هــای ثانویــه اســتفاده شــد. بــرای تحلیــل داده هــا، مدل ســازی 
معــادلات ســاختاری بــا نرم افــزار LISREL  اجــرا شــد. درنهایــت براســاس نتــاج دلفــی در مــدل شایســتگی های مدیریــت 
دانشــگاه های دولتــی ارائــه شــده شایســتگی های عمومــی دارای بیشــترین اهمیــت می باشــند، شایســتگی عمومــی 
کیــد بیشــتری قــرار دارد؛  شــامل ابعــاد اجرایــی، نــوآوری و ادارکــی می شــود در ایــن بیــن شایســتگی اجرایــی مــورد تأ
ــده  ــون ش ــدل آزم ــد و م گرفته ان ــرار  ــد ق ــورد تأیی ــاد آن م ــتگی ها و ابع ــه شایس ــوط ب ــاخص های مرب ــی ش ــن تمام هم چنی
ــگاه،  ــت دانش ــوزش مدیری ــد آم ــگاه بُع ــت در دانش ــردی مدیری خ ف ــر ــن، نیم ــن بی ــد. در ای ــد می باش ــورد تأیی ــش م پژوه

کمتــری نســبت بــه ســایر شــاخص ها در مــدل برخــوردار اســت. باوجــود تأییــد اهمیــت آن از تأثیــر 

کلیدواژگان: شایستگی، الگوی شایستگی، دانشگاه های دولتی ایران، روش دلفی.

گــروه علوم اجتماعــی، دانشــکدۀ علــوم اقتصــادی و اجتماعــی، دانشــگاه بوعلی ســینا، همــدان، ایــران )نویســندۀ  1. عضــو هیــأت علمــی 
Email: K.farzad@gmial.com .)مســئول

2. عضو هیأت علمی پردیس فارابی دانشگاه تهران، تهران، ایران.

3. عضو هیأت علمی پردیس فارابی دانشگاه تهران، تهران، ایران.
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1. مقدمه
ــی به عنــوان نهادهــای تولیدکننــدۀ دانــش، از مهمتریــن  دانشــگاه ها و مؤسســات آمــوزش عال
نهادهــای اجتماعــی محســوب می شــوند. مدیریــت دانــش در دانشــگاه ها، بــا تمامــی ســطوح 
ــر آن هــا تأثیــر  ــا ســطوح عملیاتــی در ارتبــاط بــوده و ب ســازمانی از ســطوح رهبــری و مدیریتــی ت
می گــذارد. پیچیدگــی جوامــع و تغییــرات ســریع و غیرقابــل پیش بینــی در ماهیّــت فعالیت هــای 
ســازمان های علمــی در عصــر جهانــی شــدن، بیش ازپیــش رهبرانــی اثربخــش بــرای ادارۀ بهتــر 
برخــورداری  بــدون  نمی تواننــد  دانشــگاه ها  به هرحــال،  می کنــد.  طلــب  را  دانشــگاه ها  امــور 
ع پیرامــون خــود  از مدیــران شایســته، فعالیت هــای خــود را ســازماندهی و بــا محیــط متنــو
کننــد، پاســخ گوی تقاضاهــای اجتماعــی باشــند و بــا دانشــگاه های منطقــه  ارتبــاط پویــا برقــرار 
دانشــگاه  ســاختار  در  اساســی  عنصــری  دانشــگاه،  مدیــران  بپردازنــد.  رقابــت  بــه  جهــان  و 
به شــمار می رونــد )Nelson, 2007(؛ زیــرا نحــوۀ عملکردشــان جایــگاه دانشــگاه را ارتقــاء یــا 
تنــزل می دهــد. امــروزه رهبــری، نقــش بزرگــی را در موفقیــت مؤسســات آمــوزش عالــی ایفــاء 
میــان  وفــاق  ایجــاد  در  دانشــگاه  مدیــران  نقــش  بدون شــک   .)Koutzes, 2002( می کنــد 
اعضــای  آموزشــی،  گروه هــای  دانشــکده ها، مدیــران  رئیســان  معاونــان،  دانشــگاه،  رئیــس 
کارکنــان، دانشــجویان و نیــز ادارات و ســازمان های ذینفــع بیــرون از دانشــگاه،  هیــأت علمــی، 
امــری مهــم محســوب می گــردد؛ از ایــن رو، پ  ژوهــش در مــورد شــیوه های انتخــاب مدیــران 

ک هــا و شایســتگی های مرتبــط بــا آن حایــز اهمیّــت اســت.  دانشــگاه ها و ملا
بــر  مدیریــت  این میــان،  در  و  اســت  مدیریــت  انســانی  کوشــش های  مهمتریــن  از  یکــی 
 Rowley,( اســت  برخــوردار  بســزایی  اهمیــت  از  دانشــگاه ها  ازجملــه  و  آموزشــی  نظام هــای 
ــه  ک ــی در فرآینــد توســعۀ هــر ملتــی محســوب می شــود؛ نهــادی  1997(. دانشــگاه، نهــاد حیات
تســهیل گر توســعۀ اقتصــادی، اجتماعــی، سیاســی و فرهنگــی جامعــه اســت. بــا توجــه بــه 
کــز آمــوزش عالــی  آن کــه مدیــران دانشــگاه ها از مُهره هــای اصلــی و هســتۀ تصمیم گیــری در مرا
محســوب می شــوند؛ لــذا توجــه بــه مهــارت و شایســتگی های مدیریتــی آنــان و تقویــت آن 

کشــور تأثیرگــذار اســت.  به میــزان چشــمگیری بــر موفقیّــت نظــام آمــوزش عالــی 
ــص  ــانی متخص ــروی انس ــت نی ــالت تربی ــه رس ک ــده ای  ــازمان پیچی ــوان س ــگاه به عن دانش
و توســعۀ علــوم و فنــاوری را در جامعــه بــه عهــده دارد، بــا توجــه بــه تحــولات ســریع علمــی 
و فنــی بــه مدیریــت و رهبــری در ابعــاد چندگانــه ای نظیــر آموزشــی، پژوهشــی و فنــاوری، 
ابعــاد مدیریتــی مختلــف در  فرهنگی-اجتماعــی و منابــع مالــی نیازمنــد اســت. هماهنگــی 
ــام  ــری در تم ــت و رهب ــر مدیری ــذا، تأثی ــت؛ و ل ــگاه اس ــران دانش ــۀ مدی ــگاه وظیف ــازمان دانش س
ابعــاد و حوزه هــای فعالیــت یــک دانشــگاه مهــم و انکارناپذیــر اســت )نورشــاهی، 1387(.  
برنامــۀ چهــارم )88-1384( و پنجــم )94-1390( توســعۀ اقتصادی-اجتماعــی و فرهنگــی 
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ــا سرمشــق  ــب ترســیم چشــم انداز آینــده در افــق بلندمــدت و ب جمهــوری اســلامی ایــران در قال
»رشــد پایــدار اقتصــادی مبتنی بــر محــور دانایــی« و ســند چشــم انداز بیست ســالۀ جمهــوری 
اســلامی در افــق 1404 ه ــ.ش. )قانــون برنامــۀ پنجــم توســعه، 1390(، بیانگرتوجــه قابل وصــف 
کمّــی  کشــور بــه مقولــۀ علــم و فنــاوری و ایجــاد بســتر مناســب جهــت ارتقــاء  نظــام برنامه ریــزی 
کشــور اســت؛ به نحوی کــه فصــل دوم برنامــۀ  ــی  کیفــی دانشــگاه ها و مؤسســات آمــوزش عال و 
ع علــم و فنــاوری اختصــاص داده شــده اســت و  توســعۀ پنجــم و مــواد 15 الــی 23 آن بــه موضــو
گســترده ای را به منظــور تحقــق برنامه هــای مذکــور  کشــور تــلاش  بــر این اســاس نظــام اجرایــی 
آغــاز نمــوده اســت. توجــه بــه آمارهــای منتشــره توســط وزارت علــوم، تحقیقــات و فنــاوری 

کشــور اســت. بیانگــر رشــد چشــمگیر حــوزۀ آمــوزش عالــی 
گام برداشــتن دانشــگاه ها در  بــا تصویــب مــادۀ 49 قانــون برنامــۀ چهــارم توســعه و لــزوم 
ــرای مدیریــت  ــاز ب ــت مهارت هــا و ویژگی هــای موردنی ــی، اهمیّ مســیر اســتقلال مدیریتــی و مال
دانشــگاه دوچنــدان شــده اســت؛ به طوری کــه برخــی صاحب نظــران بــروز تحــول جدیــد را بــه 
ــا تأســیس یــک واحــد  ــز علمــی )دانشــگاه( ی ــرای هــر مرک ــی ب ــت محل ــه تأســیس یــک دول مثاب
کثــر  کــی از خودمختــاری در ا کــه حا مدیریتــی بــا قوانیــن اســتخدامی و مالــی منحصربه فــرد 
مدیــران  مســئولیت  و  اقتــدار  تقویــت  شــرایطی  چنیــن  در  کرده انــد.  تعبیــر  اســت،  زمینه هــا 
دانشــگاه و به تبــع آن اهمیّــت یافتــن مهارت هــای حرفــه ای و تخصصــی، لازمــۀ ایــن پســت 
ــاز  ــاص مورد نی ــتگی های خ ــا و شایس ــناخت مهارت ه ــاس، ش ــر این اس ــت. ب ــر اس اجتناب ناپذی

ــت.  ــوردار اس ــژه ای برخ ــت وی ــگاه از اهمی ــران دانش ــرای مدی ب
کــه بــرای هدایــت  پرســش  های پژوهــش: بــر این مبنــا، مســألۀ پژوهــش حاضــر ایــن اســت 
ع و متغییــر بیرونــی و  یــک دانشــگاه براســاس مبانــی نظــری مدیریــت عمومــی و محیــط متنــو
درونــی دانشــگاه ها چــه شایســتگی ها، مهارت هــا و نقش هایــی موردنیــاز اســت ؟ براســاس 
قواعــد و مقــررات رســمی آمــوزش عالــی در ایــران چــه قابلیت هایــی بــرای مدیــران دانشــگاه 
لازم دانســته شــده اســت و بــا توجــه بــه شــرایط و اقتضائــات آمــوزش عالــی ایــران، ذینفعــان در 

کــدام مهارت هــا و ویژگی هــا را ارجــح دانســته اســت؟  ــی  امــر آمــوزش عال

2. پیشینه و مبانی نظری  پژوهش
ــر اهمیــت عنصــر تخصــص، شایســتگی  تمامــی نظریه هــا و مکاتــب جامعه شناســی ســازمان ب
کار،سلســله مراتب،پــاداش مــادی  کنــار ســایر ویژگی هــا ماننــد تقســیم  و شایسته  ســالاری  در 
کیــد دارنــد. در ایــن بیــن، عناصــر فرهنگــی و اجتماعــی  منظــم... در نظام هــای دیوانســالاری تأ
کارایــی دیوانســالاری و ســازمان دارنــد؛ مدیریــت دانشــگاه ها ضمــن  ســهم بزرگــی در عملکــرد و 
ک بــا همــۀ ســازمان ها، شــرایط و شــاخص های خاصــی نیــز نیــاز دارنــد و عناصــر فرهنگــی  اشــترا
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رفتــار  اســتبدادی،  رفتــار  عبارتنــداز:  فرهنگــی  عناصــر  اســت؛  اثرگــذار  امــر  ایــن  در  بســیاری 
احساســی، تضادجویــی، خــود نمایــی و فردگرایــی... . عناصــر در ســطح سیاســی، آن اســت 
ــا چه انــدازه بــرای ادارۀ جامعــه برنامــۀ همه جانبــه، متفکرانــه و دقیــق  کــه مســئولان جامعــه ت
داشــته باشــند... عوامــل ســازمانی، هــم از بیــرون از دانشــگاه و هــم از درون دانشــگاه ها بــرروی 
کلان موجــب  رشــد علــم تأثیــر دارنــد. تعــدد مراجــع تصمیم گیــری در ســطح سیاســت گذاران 
گاه آن گونــه  گروه هــا(،  چندپارچگــی شــده اســت... در دانشــگاه ها در همــۀ ســطوح )به جــز 
کافــی و موردقبــول مجموعــه علمــی نیســتند، به شــرایط و  کــه دارای صلاحیــت  از رؤســایی 

کمــک نمی کننــد )رفیع پــور، 1381(. فضــای فعالیــت علمــی 
کــه به خوبــی مشــخص  ع مربــوط بــه شایســتگی اولیــن چیــزی    بــا بررســی ادبیــات موضــو
مــورد معنــا و مفهــوم آن  می شــود فقــدان تعریــف و اصطلاح شناســی مشــخص و معیــن در 
کــه نظــرات در مورد شایســتگی  می باشــد. بــا توجــه به وجــود تعاریــف مختلــف، قابــل درک اســت 
گــون هســتند؛ »مایــکل آرمســترانگ« در هندبــوک مدیریــت منابــع انســانی خــود تحقیقــی  گونا
کــه بــه بررســی 49 مــدل مختلــف پرداختــه و از داخــل آن هــا 553 عنــوان را  گــزارش می کنــد  را 
کــرده اســت. البتــه طبیعتــاً بعضــی از ایــن عنوان هــا مشــابه هســتند یــا هم پوشــانی  اســتخراج 
کــه شــامل ایــن  کــه معنــی شایســتگی، بســتگی بــه عوامــل مختلفــی دارد  دارنــد. به نظــر می رســد 
ــت  ــرد، به دس ــازی عملک ــدف )بهینه س ــازمانی(، ه ــردی و س ــطح ف ــه )س ــتند: حیط ــوارد هس م
آوردن قــدرت در بــازار(، ابــزار مدیریــت منابــع انســانی)گزینش، پرداخــت، آمــوزش، ارتقــای 
ــز(،  ــز و غیرمتمرک ــع انســانی )متمرک کارکنــان، توســعۀ مسیرشــغلی( و ســاختار ســازماندهی مناب
کفایت کننــده،  ســزاوار،  درخــور،  به عنــوان  لغــت  در  »شایســتگی«   .)2000 )واندرمیلــون، 
ــت و  ــده اس ح ش ــر ــاص مط ــۀ خ ــه حرف ــدن ب ــرای وارد ش ــی ب کاف ــی  ــا، آمادگ ــرش، توان قابل پذی
کســفورد  گواهــی در آن حرفــه دارد )صافــی، 1376: 55( فرهنــگ ا ارتبــاط مســتقیمی بــا داشــتن 
ــت انجــام دادن یــک وظیفــه«  ــز  )2003( شایســتگی را به عنــوان »قــدرت، توانایــی و ظرفی نی
کــه  تعریــف می کنــد )هورنبــای، 2003(. وقتــی مــا دربــارۀ شایســتگی فکــر می کنیــم، آن چــه 
معمــولًا بــه ذهــن می آیــد، دانــش، مهارت هــا و توانایی هاســت. شایســتگی ها توســط بســیاری 
از مــردم به عنــوان خصوصیــات فــردی تعریــف می شــوند؛ برخــی بــر قابــل آمــوزش بــودن آن 
کیــد دارنــد، و برخــی دیگــر معتقدنــد شایســتگی ها تــا انــدازه ای داده شــدنی )ذاتــی( اســت و  تأ
آموختنــی نیســت )کوپــر وپالــت، 2005(. از شایســتگی تعاریــف مختلــف و متفاوتــی ارائــه شــده 

اســت. 
کــه در عملکــرد اثربخــش یــا برتــر نتیجــه می دهد.  »هانــگ« )2008(، یــک ویژگــی شــخصی 
انجــام دادن  بــرای  کارکنــان  از  ســازمان ها  کــه  رفتارهایــی  و  مهارت هــا   ،)2002( »رنکیــن« 
به طــور  و مهــارت  بــردن دانــش  بــه کار  نتیجــۀ  را  انتظــار دارنــد. »کیــو« شایســتگی  کارشــان 
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مناســب می دانــد )بیهــام، 2002(. »فیلپــوت« و همــکاران )2002( شایســتگی را، به عنــوان 
ترکیبــی از مهارت هــا، دانــش و نگرش هــای موردنیــاز بــرای انجــام نقــش به گونــه ای اثربخــش 
ــه  کــه »ســینگل« و همــکاران )2005( ارائ تعریــف می کنــد )فیلپــوت، 2002(. در تعریــف دیگــر 
ــرای انجــام وظایــف  ــد، شایســتگی را به عنــوان توانایــی یــک فــرد در قــادر ســاختن او ب داده ان
کاری درنظــر می گیرنــد.  کامــل، یافتــن راه حل هــا و تشــخیص آن هــا در موقعیت هــای  به طــور 
ــه شــده اســت،  کــه از اصطــلاح شایســتگی ارائ گاه متناقضــی  ــا وجــود تعاریــف مختلــف و  ب

کــه عبارتنــداز: نــکات مشــترک قابــل تشــخیصی در تمامــی ایــن تعاریــف وجــود دارد 
انگیــزه،  ازجملــه:  فــردی  توانایــی و ویژگی هــای  • شایســتگی شــامل دانــش، مهــارت، 
مفهوم هــای ذهنــی، ارزش، نگــرش و ویژگی هــای فیزیکــی، و ایــن مؤلفه هــا را لازمــۀ شایســتگی 

می دانــد.
کــه زیربنــای رفتارهــای موفــق  •   شایســتگی، آن دســته از خصوصیــات شــاغلان اســت 
شــغلی آنــان را تشــکیل می دهــد و موجــب عملکــرد برتــر و مؤثــر فــرد در آن شــغل، وظیفــه یــا 

می شــود.  شــرایط 
کــه هــر چیــزی را که به گونهای مســتقیم یا غیرمســتقیم  •  شایســتگی هماننــد چتــری اســت 
بــه این ترتیــب شایســتگی ها را  بــرروی عملکــرد شــغلی تأثیــر داشــته باشــد، دربــر می گیــرد. 
کــه روی عملکــرد شــغلی تأثیــر دارنــد. شایســتگی ها بیانگــر  کــرد  می تــوان ابعــاد رفتــاری تلقــی 
کنــش  کننــد و یــا در شــرایط خــاص چگونــه وا کــه افــراد چگونــه بایــد انجــام وظیفــه  ایــن اســت 

کننــد؟ )دیانتــی، 1388(. نشــان داده، یــا چگونــه رفتــار 
• شایســتگی ها بایــد قابــل مشــاهده و قابــل اندازه گیــری باشــند و باثبــات و تکــرار در رفتــار 

فــرد مشــاهده شــوند )هایریــش و اســتریبر، 1994(. 

3. شایستگی مدیران دانشگاه ها
در قــرن 21 م.، نهادهــای تولیــد دانــش، به خصــوص دانشــگاه ها، مســئولیت ســنگینی دارنــد و 
کــه جامعــه از نهادهــا و به ویــژه از دانشــگاه انتظــار دارنــد،  کارکردهایــی  بــرای تحقــق رســالت و 
کثــر تــوان و ظرفیــت خود اســتفاده کننــد. از اهم ظرفیت های قابل اســتفاده  بایــد بتواننــد از حدا
ــری آن  ــی و رهب ــوان مدیریت ــت و ت ــراف دارد، ظرفی ــایرین اش ــر س ــوی ب ــه به نح ک ــگاه  در دانش
ع رهبری  گــرو ســبک و نــو کــه ریشــه در آزادی عمــل دارد، در  اســت. از طرفــی اســتقلال دانشــگاه 
و مدیریــت دانشــگاه اســت و رئیــس دانشــگاه به عنــوان فــردی بــا بالاتریــن مســئولیت اجرایــی 
ــا ایفــای نقش هــای قــوی رهبــری و مدیریــت، زمینــۀ تحقــق دو مفهــوم فــوق  ــد ب و علمــی بای
کــه رهبــری  ل می کنــد  178(. »ولــف« )1990( اســتدلا کننــد )نورشــاهی، 1387:  را فراهــم 
قــوی، خــلاق و مؤثــر در رســیدن و نایــل شــدن بــه تعالــی علمــی و دانشــگاهی، حیاتــی و مهــم 
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گرفتــه شــود. در واقــع، یکــی  اســت و نبایــد فقــط به عنــوان حــق مســلّم مدیــران ارشــد درنظــر 
گســترش پتانســیل رهبــری دانشــگاهی  از مهمتریــن مســئولیت های مســئولان بایــد پــرورش و 
مرئوسان شــان باشــد. آینــدۀ مؤسســات دانشــگاهی بــه توســعۀ مهارت هــای رهبــری اثربخــش 

در تمــام ســطوح ســازمان بســتگی دارد )محمــودی و همــکاران، 1391(.
کرســی ریاســت دانشــگاه را می گیرنــد، از قبــل آمادگــی رهبــری و  کــه  کثــر افــرادی  درواقــع، ا
درک واضــح و روشــن از آن چــه شــغل مدیریــت مســتلزم انجــام آن اســت را ندارنــد. در حقیقــت، 
تنهــا 3% از 2000 رهبــر دانشــگاهی در مطالعــات ملّــی آمریــکا، بیــن ســال های 1990 تــا 2000م. 
داشــته  اند  را  لازم  دانــش  و  دیــده  را  لازم  آمــوزش  دانشــگاه  مدیریــت  پســت  داشــتن  بــرای 
کــه اساســاً مدیــران دانشــگاهی نیــازی  )Wolverton et al., 2005: p.227(. مســأله ایــن اســت 
ــرای آمــوزش خــود نمی بیننــد. آن هــا شایســتگی های الگــوی ســنتی مدیریــت دانشــگاهی را  ب
کنفرانس هــای ملــی و بین المللــی، انتشــار مقالــه در  کافــی می داننــد؛ ماننــد ارائــه مقــالات در 
کتــب علمــی و نظــارت بــر تحقیقــات و پایان     نامه هــای دانشــجویی  مجــلات مرجــع، تألیــف 
کــه آیــا هنــوز ایــن مفهــوم  )محمــودی و همــکاران، 1391(. امــا پرســش اساســی ایــن اســت 
مناســبی  پاســخ گوی  امــروز،  شــرایط  در  دانشــگاه ها  بــرای  دانشــگاهی،  رهبــری  شایســتگی 

اســت.

4. مرور پیشینۀ تجربی پژوهش و الگوهای شایستگی مدیران آموزش عالی
پژوهشــگران درحــوزۀ شناســایی و طراحــی الگــوی شایســتگی مدیــران دانشــگاهی )آمــوزش 
کــه نگارنــدگان در ادامــه بــه برخــی از آن هــا  عالــی( پژوهش هــای متعــددی انجــام داده انــد 

پرداخته انــد.
- پژوهشــگران دانشــگاه منچســتر )2011(، به منظــور شناســایی افــراد برتــر در چارچــوب 
ــه شناســایی شایســتگی های  شایســتگی و پیاده ســازی سیســتم مدیریــت جانشــینی، اقــدام ب
محــوری  موردنیــاز بــرای مدیــران ایــن دانشــگاه نمودنــد. در مــدل شایســتگی های مدیریتــی 
کلیــدی در پنــج بخــش: دانــش و خدمــات،  دانشــگاه منچســتر، صرفــاً بــر شایســتگی های 
مهــارت بیــن فــردی، مســائل اجتماعــی، مدیریــت تحــول و نــوآوری و درنهایــت مدیریــت منابــع 

انســانی تمرکــز شــده اســت )منچســتر، 2011؛ ر.ک. بــه: چیت ســاز، 1390: 73- 79(.
- »رضایــت« و همــکاران )1390( در پژوهشــی بــا عنــوان »طراحــی الگــوی شایســتگی های 
رؤســای دانشــگاه های دولتــی ایــران«، بــه طراحــی و اعتباریابــی الگــوی شایســتگی رؤســای 
دانشــگاه های دولتــی ایــران تحت پوشــش وزارت علــوم، تحقیقــات و فنــاوری می پردازنــد. 
کیفــی بــا رویکــرد تئــوری زمینــه ای اســت. در ایــن پژوهش بــا 19 مشــارکت کننده  ع پژوهــش،  نــو
)خبــرگان علمــی 6 نفــر، مدیــران ســتادی وزارت علــوم، تحقیقــات و فنــاوری 6 نفــر و 7 نفــر 
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ع به مــدت 35 ســاعت، مصاحبــۀ عمیــق انفــرادی صــورت  از رؤســای دانشــگاه ها( درمجمــو
گرفتــه، و بــرای تحلیــل مصاحبه هــا از روش تحلیــل محتــوا اســتفاده شــده اســت. به منظــور 
در  دلفــی  روش  از  اســتفاده  بــا  آمــده،  به دســت  نتایــج  مصاحبه هــا،  یافته هــای  اعتباریابــی 
دو مرحلــه بــرای مصاحبه شــوندگان ارســال و از آنــان خواســته شــد شایســتگی های مذکــور را 
کننــد. نتایــج اجــرای دو مرحلــه روش دلفــی، بــا اســتفاده  براســاس اهمیــت، اولویت بنــدی 
از آزمــون دو جملــه ای، تحلیــل و درنهایــت 68 شایســتگی به دســت آمــده در قالــب هشــت 
مؤلفــه اصلــی شــامل: دانــش، توانایی هــا، مهارت هــا، بینــش، نگــرش، ویژگی هــای اخلاقــی، 
ویژگی هــای شــخصیتی و اعتبــار طبقه بنــدی شــده اســت )رضایــت و همــکاران، 1390: 47- 

.)74
- »چیت ســاز« و همــکاران )1391( در پژهشــی بــا عنــوان »تدویــن الگــوی شایســتگی های 
بــرای  مدلــی  اســلامی«،  ایــران  در  دانشــگاه ها  فرهنگی-اجتماعــی  مدیــران  محــوری 
ــی در ایــران  شایســتگی های محــوری مدیــران فرهنگــی دانشــگاه ها و مؤسســات آموزشــی عال
ارائــه داده انــد. پژوهــش به صــورت مطالعــۀ مــوردی بــرروی مدیــران فرهنگــی و اجتماعــی 
آمــاری آن مدیــران ارشــد  گرفتــه، و جامعــه  آمــوزش عالــی انجــام  دانشــگاه ها و مؤسســات 
فرهنگــی و خبــرگان آمــوزش عالــی اســت. پژوهشــگران در ابتــدا از مبانــی نظــری و نیــز برنامــۀ 
راهبــردی معاونــت فرهنگــی وزارت علــوم، تحقیقــات و فنــاوری، شایســتگی های مدیــران 
فرهنگــی متناظــر بــا بندهــای دوازده گانــۀ ســند راهبــردی معاونــت فرهنگــی وزارت علــوم، 

تحقیقــات و فنــاوری در ســال 1389 را اســتخراج و به صــورت یــک مــدل ارائــه داده انــد. 
کارشناسی ارشــد بــا عنــوان »تدویــن و اعتبارســنجی  - »عالــم زاده« )1394( در پایان نامــۀ 
شــاخص های شناســایی اســتعدادهای مدیریتــی  مدیــران آمــوزش و پــرورش اســتثنایی قــم« 
بــا روش تحقیــق آمیختــه بــه شناســایی اســتعدادهای مدیریتــی مدیــران پرداختــه اســت.  
کیفــی اســت. نمونه گیــری  کمّــی و  پژوهــش بــه روش آمیختــه و به صــورت ترکیبــی از روش 
کــه برمبنــای آن، تعــداد 12  گلولــۀ برفــی انجــام شــده  کیفــی پژوهــش بــا تکنیــک  بخــش 
مصاحبــه بــا مدیــران و معاونیــن آمــوزش و پــرورش اســتثنایی انجــام شــده اســت. نمونــۀ 
کــه بــا روش  کمّــی، معلمــان و مدیــران آمــوزش و پــرورش اســتثنایی هســتند  آمــاری بخــش 
کیفــی پژوهــش بــا تکنیــک تحلیــل تــم   نمونه گیــری تصادفــی انتخــاب شــده اند. داده هــای 
کــه در راســتای اعتباربخشــی بــه یافته هــای بخــش  کمّــی  تحلیــل شــده اند. داده هــای بخــش 
کیفــی انجــام شــده اســت، بــا روش حداقــل مربعــات جزئــی و بــا نرم افــزار Smart PLS تجزیــه 

و تحلیــل شــده اند.
ریاســت  بــرای  لازم  »شایســتگی های  عنــوان  بــا  پژوهشــی  در   )1387( »نورشــاهی«   -
بــه  ایــران«  آموزش عالــی  صاحب نظــران  نظــر  از  آن هــا  نســبی  اهمیــت  میــزان  و  دانشــگاه 
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ســــال 10، شــــــمارۀ 18، بهـــــار و تابســــــتان  1400 

آمــوزش عالــی پرداختــه اســت.  بــرای ریاســت  شناســایی مهارت هــا و نقش هــای موردنیــاز 
کــه دارای حداقــل  جامعــه آمــاری پژوهــش مشــتمل بر 14 نفــر از مدیــران آمــوزش عالــی هســتند 
کلیــدی نظیــرِ وزارت، معاونــت وزیــر و ریاســت دانشــگاه،  10 ســال ســابقۀ خدمــت در پســت های 
هســتند. وی بــا مطالعــۀ کتابخانــه ای و اســنادی و انجــام مصاحبــه با صاحب نظــران و مدیران 
حــوزۀ آمــوزش عالــی، فهرســتی مشــتمل بر 63 شایســتگی، نقــش و مهــارت لازم بــرای احــراز 
ــازی و  ــا اســتفاده از روش رتبه بنــدی ف ــه نمــوده اســت؛ ســپس ب ســمت ریاســت دانشــگاه تهی
ج را انتخــاب و آن هــا را در دو مؤلفــۀ  تجمیــع، 18 شایســتگی را ازمیــان 63 شایســتگی مســتخر
ــۀ  ــای هجده گان ــت. معیاره ــرده اس ک ــته بندی  ــی، دس ــت اجرای ــی و مدیری ــری علم ــی رهب اصل
پیشــنهادی انتخــاب رؤســای دانشــگاه براســاس مطالعــات نظــری، اجمــاع نظــر خبــرگان و 
الــزام آیین نامــۀ مدیریــت دانشــگاه در ایــران عبارتنــداز: برجســته بــودن از نظــر علمــی، مجــرب 
بــودن در آمــوزش عالــی، هدایــت تغییــر، حــل تضــاد، توانایــی اخــذ و دریافــت منابــع مالــی، 
ایجــاد اعتمــاد دوطرفــه و متقابــل، برنامه ریــزی اســتراتژیک، مهــارت بیــن فــردی و ارتباطــی، 
کــره، نمایندگــی و ســخن گو، برقرارکننــدۀ ارتبــاط، مدیــر بحــران، ناظــر بــر اجــرای  چانه زنــی، مذا

قوانیــن و ارزیــاب )نورشــاهی، 1388: 48-27(.
- »بردبــار« و همــکاران )1392( در پژوهشــی بــا عنــوان »مــدل جامــع شایســتگی مدیــران 
کیفــی بــه شناســایی  آمــوزش عالــی بــا بهره گیــری از مــدل ســاختاری تفســیری« بــا رویکــرد 
از  اســتفاده  بــا  ابتــدا  این منظــور  بــه  پرداختنــد.  عالــی  آمــوزش  مدیــران  شایســتگی های 
اســتفاده  بــا  ســپس  گردیــد.  اســتخراج  شایســتگی  شــاخص های  کتابخانــه ای،  مطالعــات 
و  گردیدنــد  تعدیــل  شــاخص ها  دلفــی،  روش  از  بهره گیــری  و  خبــرگان  از  نفــر   10 نظــر   از 
ــدل  ــردن م ــه کار ب ــا ب ــه ب ــدند. در ادام ــخص ش ــدل مش ــی م ــرای طراح ــی ب ــاخص های نهای ش
کــه ابــزاری جامــع بــرای ســطح بندی و تعییــن روابــط ابعــاد و   ،)ISM( ســاختاری تفســیری
ــد.  گردی ــی طراحــی  شــاخص های می باشــد، مــدل شایســتگی مدیــران و رؤســای آمــوزش عال
عامــل،  پرنفوذتریــن  به عنــوان  درونــی«،  »توانایی هــای  بُعــد  کــه  می دهــد  نشــان  نتایــج 
زیربنــای مــدل جامــع شایســتگی می باشــد. هم چنیــن ابعــاد »مســئولیت اجتماعــی« و »اعتبــار 
کــه از ســایر شــاخص ها تأثیــر می پذیرنــد  رهبــری«، به عنــوان ســطح آخــر مــدل شــناخته شــدند 

)بردبــار و همــکاران، 1392(.
تبییــن  و  شناســایی  عنــوان  بــا  پژوهشــی  در   )1391( همــکاران  و  »محمــودی«   -
شایســتگی های مدیــران دانشــگاه ها انجــام داده انــد، روش پژوهــش به صــورت پیمایشــی 
ــران  ع شایســتگی پرداختــه و از نظــرات مدی ــی موضــو ــه مطالعــۀ عمیــق مبان ــه ابتــدا ب ک ــوده  ب
دانشــگاه به عنــوان خبــره، بــرای طراحــی الگــوی اولیه و ســپس بــرای تکمیل آن از پرســش نامه 
ــوده اســت.  ــم ب ــران دانشــگاهی ق ــاری تحقیــق، تمامــی مدی ــۀ آم ــت؛ جامع ــده اس ــتفاده ش اس
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شایســتگی های  دارای  بایســتی  دانشــگاه  مدیــران  کــه  این ســت  از  کــی  حا پژوهــش  نتایــج 
مدیریتــی، اجتماعــی و فــردی باشــند.

و  دانــش  )مهارت هــا،  شایســتگی ها  خــاص  ترکیــب  شــغلی،  شایســتگی  الگــوی  یــک   -
ویژگی هــا( را بــرای انجــام یــک نقــش در یــک دانشــگاه به صــورت مؤثــر لازم اســت، مشــخص 

.)Lucia & Lepsinger, 1999: P.5( می کنــد 
- »مانســفیلد« )1997( یــک الگــوی شایســتگی را به عنــوان توصیــف تفصیلــی و خــاص 
ــر  ــرای مؤث ــان ب کارکن ــه  ک ــاری به عنــوان مجموعــه ای از مهارت هــا و خصلت هایــی  از نظــر رفت

.)Oshins, 2004: P.35( ــد ــف می کن ــد تعری ــاز دارن ــه آن نی ــغل ب ــک ش ــودن در ی ب
کــه رهبــری دانشــگاه نیازمنــد توانایــی مدیریــت در  - »رامســدن« )1998( بیــان مــی دارد 
گروه بنــدی مــردم و برانگیختــن آن هــا ضمــن درگیــری هم زمــان وظیفــه، حفــظ  ایجــاد تغییــر، 

.)Ramsden, 1998( مدیریــت بــه موقــع ســازمان و بودجــه اســت
- »پانــدر« مؤلفه هایــی چــون؛ برانگیختــن الهــام بخــش، یکپارچگــی، نــوآوری، مدیریــت 
نویــن  را به عنــوان شایســتگی های رهبــری  برانگیختــن عقلایــی  فــردی،  احســاس، توجــه 

.)Pounder, 1999: p.283( ح می کنــد دانشــگاه مطــر
- طبــق پژوهــش »ویس نیوزکــی« )1999(، شایســتگی های رهبــری در آمــوزش عالــی را 
به عنــوان یــک طبقــه توصیفــی ایجــاد نمــوده و به عنــوان یــک روش نظــری اساســی را اســتفاده 
تجربیــات  یــادآوری  بــه  وادار  را  شــرکت کنندگان  مغــزی،  فــن طوفــان  از طریــق  او  می کنــد. 
کــرد و درنهایــت، فهرســتی از هفــت شایســتگی بــرای  خــاص رهبری شــان در آمــوزش عالــی 
کــه ایــن شایســتگی ها عبارتنــداز: توســعۀ یــک مجموعــۀ  کــرد  کشــف  رهبــران در آمــوزش عالــی 
اصلــی از ارزش هــا و چشــم انداز، ارتباطــات اثربخــش، انعــکاس و تجزیــه و تحلیــل، ایجــاد یــک 
جــو مثبــت، ایجــاد تســهیلات و همــکاری، حــل مشــکل و خطرپذیــری، ثبــات قــدم و پشــتکار 

.)Wisniewski, 2004: P.3(
- »مارتیــن« )1993( مطالعــه ای در مــورد نقش هــا و ویژگی هــای افرادی که به عنوان رؤســای 
دانشــگاهی موفــق و مؤثــر در دانشــگاه های دولتــی شــناخته شــده بودنــد، انجــام داده اســت. ایــن 
کــه ایــن شایســتگی بدین شــرح  ــد،  ــر، دارای شایســتگی بودن رهبــران در پنــج حــوزۀ مهارتــی مؤث
اســت: آن هــا نماینــدگان فرهنگــی دانشــکده ها و دانشگاه هایشــان هســتند، آن هــا به عنــوان 
گیرتــر تــلاش  رابــط، به طــور مســتمر بــرای ســاختارها، شــبکه ها و فرآیندهــای ارتباطــی مؤثرتــر و فرا
می کننــد، آن هــا مدیــران ماهــر و زبردســتی هســتند، آن هــا برنامه ریــز و تحلیل گــر هســتند، آن هــا از 
گرو ه هــا و افــراد مختلــف در درون دانشــگاه  مؤسســه حمایــت و طرفــداری می کننــد و ارتباطــات بــا 
را توســعه می دهنــد. درحالی کــه ایــن پژوهــش، ویژگی هایــی را به طــور انحصــاری از دیــد آمــوزش 

.)Martin, 1994( عالــی مهــم می دانــد، ویژگی هــای عمومــی را نیــز بــه آن اضافــه می کنــد
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ریاســت دانشــگاه  پســت های  واقعــی  کار  کــه در  اســت  نشــان داده  - »بومــن« )2002( 
بــه مجموعــۀ متنوعــی از توانایی هــای رهبــری هم چــون: مهارت هــای خــوب ارتبــاط برقــرار 
کــردن، مهارت هــای حــل مســأله، مهارت هــای حــل تضــاد، مهارت هــای مدیریــت فرهنگــی، 
.)Wolverton et al., 2005: P.228( مهارت هــای مربیگــری و مهارت هــای انتقــال نیــاز اســت

کــه درخصــوص معاونــان دانشــگاه های انگلســتان  - »اســپندلاو« )2007( طــی پژوهشــی 
از طریــق مصاحبــه انجــام داد، ســه شایســتگی عمــدۀ  اعتبــار علمــی، تجربــه و مهارت هــای 

کــرده اســت. انســانی را بــرای آن هــا مشــخص 
الگوســازی  درخصــوص   2005 ســال  در  کــه  پژوهشــی  در  همــکاران  و  »وال ورتــون« 
کــه  رســیدند  نتیجــه  ایــن  بــه  دادنــد،  انجــام  دانشــگاه  مدیــران  مدیریتــی  شایســتگی های 
مدیــران دانشــگاه ها به منظــور هدایــت اثربخــش دانشــگاه، شــدیداً بــه شایســتگی هایی چــون: 
مدیریــت و بودجه ریــزی، ارزیابــی و نظــارت اعضــای هیــأت علمــی، مدیریــت زمــان، ســاختن 
ــوازن میــان خواســته ها و اهــداف ســازمان، جنبه هــای قانونــی موقعیت هــا،  جامعــه، ایجــاد ت

.)Wisniewski, 2004: P.3( مدیریــت تعــارض و مدیریــت ارتباطــات نیازمنــد هســتند
ح  را بدین شــر آمــوزش عالــی،  را در  »بورگویــن« )2008( چارچــوب رهبــری غالــب خــود 
کافــی در سراســر دانشــگاه،  ــرازی  ع، همت ــران، اســتعداد و تنــو ــی رهب ــد: رهبــری به خوب می دان

.)Burgoyne, 2008: P.3( حکمرانــی و عبــور از مرزهــا
- »رونالدســون« بــرای رهبــری مطلــوب دانشــگاه، ویژگی هــا و شایســتگی هایی را بیــان 
گــروه،  کــه ماهیتــی غیــر قابــل پیش بینــی اســت؛ شایســتگی درک اهــداف خــاص  می کنــد 
و  انگیــزه  ایجــاد  هدایــت،  شایســتگی  و  فعالیت هــا  بــه  اهــداف  تبدیــل  و  تغییــر  شایســتگی 
کارکنــان. وی علاوه بــر ایــن شایســتگی ها، ســه ویژگــی فــردی را بــرای  برقــراری ارتبــاط بــا 
ع طلبــی، لــذت از  کــه عبارتنــداز: اعتمــاد بــه نفــس، تنــو رهبــری دانشــگاه معرفــی می کنــد 

بــا اعضــای هیــأت علمــی و دانشــجویان )رمضانــی، 1388(. برقــراری تمــاس شــخصی 
کیفی به شناســایی شایســتگی های اصلی  - »مک دالین«1  )2002( در پژوهشــی با رویکرد 
مدیــران آمــوزش عالــی در آمریــکا پرداختــه اســت. وی در این راســتا بــا 30 نفــر از رؤســای ســابق 
گروهــی2 و هم اندیشــی،  شــورای آمــوزش عالــی آمریــکا تشــکیل جلســه داد. بــا انجــام مصاحبــه 
کــه حاصــل  گرفــت  ویژگی هــا و رفتارهــای مدیــران اجرایــی در آمــوزش عالــی مــورد بررســی قــرار 
ســپس  بــود.  عالــی  آمــوزش  مدیــران  شایســتگی های  اولیــه  مــدل  ارائــه  هم اندیشــی،  ایــن 
به منظــور توســعۀ مــدل اولیــه، بــه مصاحبــه بــا چنــد نفــر از مدیــران ســابق و فعلــی دانشــگاه ها 
شایســتگی های  دســته:  چهــار  در  را  مدیریتــی  شایســتگی های  مــدل  درنهایــت  و  پرداخــت 
زمینــه ای، شایســتگی های محتوایــی، شایســتگی های فرآینــدی و شایســتگی های ارتباطــی، 

ــکاران، 1391(. ــودی و هم ــه داد )محم ــدل )HELC(3  ارائ ــوان م تحت عن
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گذشته  )نگارندگان، 1398(. جدول 1. خلاصه الگوهای شایستگی مدیران آموزش عالی در مطالعات 

 ها/ ابعاد شایستگیمؤلفه پژوهشگران ردیف

1 (Lucia & lepsinger, 1999: P.5 ) های مرتبط با شغلها و ویژگیدانش، مهارت 

2 )Oshins, 2004: P.35( های مؤثر در یک شغلها و خصلتمهارت 

3 Ramsden, 1998( ) 
گروه ها ضمن برانگیختن آنبندی مردم و توانایی مدیریت در ایجاد تغییر، 

 موقع سازمان و بودجهزمان وظیفه، حفظ مدیریت بهدرگیری هم

4 Pounder, 1999: p.283() 
بخش، یکپارچگی، نوآوری، مدیریت احساس، توجه فردی، برانگیختن الهام

 برانگیختن عقلایی

5 (Wisniewski, 2004: P.3 ) 

انداز، ارتباطات اثربخش، انعکاس ها و چشمتوسعۀ یک مجموعه اصلی از ارزش

و تجزیه و تحلیل، ایجاد یک جَو مثبت، ایجاد تسهیلات و همکاری، حل مشکل 

 و خطرپذیری، ثبات قدم و پشتکار

6 Bowman, 2002() 
رت حل مسأله، مهارت حل تضاد، مهارت مدیریت فرهنگی، امهارت ارتباطی، مه

 مهارت مربیگری، مهارت انتقال نیاز

7 (Spendlove, 2007: P.412 ) اعتبار علمی، تجربه، مهارت انسانی 

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

ریزی، ارزیابی و نظارت اعضای هیأت علمی، مدیریت مدیریت مالی و بودجه

های ها و اهداف سازمان، جنبهزمان، ساختن جامعه، ایجاد توازن میان خواسته

 تعارضها، مدیریت قانونی موقعیت

9 (Burgoyne, 2008: P.3 ) 
ع، هم کافی در سراسر دانشگاه، حکمرانی، عبور رهبری مؤثر، استعداد و تنو ترازی 

 از مرزها

10 )Asumeng, 2014( 
گری، مهارت درون فردی، مهارت بین فردی، مهارت شغلی و رهبری، مربی

 مهارت فنی

11 McDaniel, 2002(  ) 
شایستگی محتوایی، شایستگی فرایندی، شایستگی ای، شایستگی زمینه

 ارتباطی

12 

پژوهشگران دانشگاه منچستر 

: 1390ساز، (، )ر.ک. چیت2011)

73- 79) 

دانش و خدمات، مهارت بین فردی، مسائل اجتماعی، مدیریت تحول و نوآوری، 

 مدیریت منابع انسانی

 (1390)رضایت و همکاران،  13
 یها یژگی، وی اخلاق یهای ژگینش، نگرش، ویمهارت ها، بها، ییدانش، توانا

 و اعتبار ی تیشخص

 (1391)چیت ساز و همکاران،  14
های های فردی، قابلیتهای میان فردی، قابلیتذهنی، قابلیت-قابلیت فکری

 اجرایی

 (1394زاده، )عالم 15

کار، عملرهبری، موقعیت مسئله، هوش گرایی، قابلیت حل شناسی، اعتقاد به 

عاطفی، دانشگری، دانش و تجربه تخصصی در زمینه آموزش استثنایی، 

گروه آموزان استثنایی، مهارت درک ویژه، توانایی های مختلف دانششناخت 

 های ارتباطی ویژهمدیریت شرایط ویژه و قابلیت

 بریهای درونی، مسئولیت اجتماعی، اعتبار رهتوانایی (1392)بردبار و همکاران،  16

 شایستگی مدیریتی، شایستگی اجتماعی، شایستگی فردی (1391)محمودی و همکاران،  17

 گیریانصاف، تصمیم-ورزیمداری، رفتاری اخلاقی، امانتداری، عدالتتقوا (1395خوانی، نژاد و عیسی )قربان 18
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5. الگوی مفهومی پژوهش
ــت ابعــاد و مؤلفه هــای شایســتگی واقع بینانــه و دارای شــاخص های رفتــاری  گرچــه نیــاز اس ا
آزمون پذیــر و متناســب بــا نیازهــای هــر ســازمان تدویــن شــود، ولــی می تــوان ازطریــق مــرور 
گذشــته و بــا  ج از  پژوهش هــای  ج در مدل هــای شایســتگی مســتخر ابعــاد و مؤلفه هــای منــدر
اســتفاده از مــدل »برینکمــن« )Brinckman, 2007(، مبــادرت بــه شناســایی وجــوه مشــترک 
کلــی  آن هــا نمــود؛ لــذا براســاس پیشــینۀ مــورد بررســی می تــوان ابعــاد و مؤلفه هــای چارچــوب 
پژوهــش را در ســه شایســتگی اصلــیِ وظیفــه ای، عمومــی، اجتماعــی و یــک مفهــوم اثرگــذار و 
کــه به صــورت خلاصــه در شــکل زیــر  کــرد  خ فــردی طبــق پژوهــش طبقه بنــدی  تعدیل گــر نیــم ر

)نمــودار 1( آمــده اســت. 

 

های مدیران شایستگی 
 آموزش عالی

 نوآوری

 ادراکی

 اجرایی

نمودار 1. الگوی مفهومی )نگارندگان، 1398(.



21 فرزادسیر و همکاران
طراحی الگوی مناسب برای شناسایی شایستگی های مدیران...

6. روش پژوهش
بــا توجــه بــه این کــه پژوهــش بــا اســتفاده از مدل هــای موجــود و اســتفاده از پیشــینۀ پژوهــش 
ــوان ازنظــر هــدف، پژوهــش را توســعه ای  ــد از ســازمان اســت، می ت ــه الگویــی جدی ــال ارائ دنب
دانســت. ازطرفــی دیگــر، نتایــج حاصــل از پژوهــش بــرای جامعــۀ مــورد مطالعــه به طــور خــاص 
کاربــردی هــم می باشــد. بنابرایــن، پژوهــش  می توانــد مــورد اســتفاده قرارگیــرد، از ایــن جهــت 
کاربــردی اســت. اســتراتژی پژوهــش از  از نظــر هــدف، ترکیبــی از پژوهش هــای توســعه ای و 
کــه بــرای رســیدن بــه اجمــاع نظــر درخصــوص مؤلفــه و  ع آمیختــه اســت؛ بدیــن مفهــوم  نــو
عوامــل اثرگــذار بــر شایســتگی های مدیــران آمــوزش عالــی  و طراحــی پرســش نامه، از تکنیــک 
کمّــی  کیفــی و بــرای تجزیه و تحلیــل داده هــای پرســش نامۀ نهایــی از روش  دلفــی، یعنــی روش 

اســتفاده شــده اســت.
کنــون بالغ بــر 119 دانشــگاه وابســته بــه وزارت علــوم،  بــا اســتناد بــه آمار هــای منتشــره، هم ا
کشــور دایــر می باشــند. جامعــه آمــاری تحقیــق ذینفعــان دانشــگاه های  تحقیقــات و فنــاوری در 
وابســته بــه وزارت علــوم، تحقیقــات و فنــاوری می باشــد. ذینفعــان مذکــور عبارتنــداز: اعضــاء 
از  اســتفاده کننده  ســازمان های  دانشــجویان،  دانشــگاه ها،  اداری  کارکنــان  و  هیــأت علمــی 
غ التحصیــلان دانشــگاه ها، نهادهــا و ســازمان های سیاســی مرتبــط بــا دانشــگاه ها. نظــر بــه  فار
ــده  گردی کشــور( از طبقــات مختلــف تشــکیل  ــه جامعــه آمــاری )ذینفعــان دانشــگاه های  این ک
اســت؛ جهــت انتخــاب نمونه هــای موردنظــر از روش نمونه گیــری غیراحتمالــی قضاوتــی بــرای 
ــا توجــه بــه اهمیــت  تعییــن حجــم نمونــۀ خبــرگان و اســاتید مدیریــت اســتفاده شــده اســت. ب
کل افــراد موردنظــر )40 نفــر( به صــورت حضــوری و الکترونیکــی ارائــه  روایــی، پرســش نامه بــه 
کــه محــل توزیــع پرســش نامه ها در  شــد و درنهایــت 34 پرســش نامه تکمیــل و دریافــت شــد، 

جــدول 2 آمــده اســت.
حجــم نمونــۀ پاســخ دهندگان پرســش نامۀ اصلــی، بــا توجــه بــه آن کــه مــدل مفهومــی 
پژوهشــی حاضــر دارای 13 مؤلفــه اســت و بــرای هــر مؤلفــه بایــد 8 پرســش نامه تکمیــل شــود. 
معــادل 104 مــورد اســت. به منظــور دریافــت ایــن تعــداد پرســش نامه ها، 560 پرســش نامه 
کــه از این میــان  ــوم تحویــل شــد  تحویــل 560 پاســخ گو از 119 دانشــگاه وابســته بــه وزارت عل
ــود و 247  ــص ب ــورد ناق ــورد، 40 م ــن 287 م ــان ای ــد. ازمی ــت داده ش ــش نامه برگش 287 پرس
پرســش نامه تجزیــه و تحلیــل شــد. هنــگام مراجعــه بــه دانشــگاه ها از آن هــا خواســته شــد 
کامــل یــا نســبی از مدیــر دارد  کــه شــناخت  پرســش های بخــش شایســتگی ها توســط فــردی 

ــدول 3(. ــود )ج ــل ش تکمی



دوفصلنامۀ پژوهش های جامعه شناسی معاصر22
ســــال 10، شــــــمارۀ 18، بهـــــار و تابســــــتان  1400 

جدول2. محل های توزیع پرسش نامه )نگارندگان، 1398(.

جدول3. وضعیت ذینفعان تکمیل کنندۀ پرسش نامه ها )نگارندگان، 1398(.

 نام دانشگاه ردیف
 نامه تعداد پرسش

 ارائه شده

نامه تعداد پرسش

 دریافتی

نامه تعداد پرسش

 قابل تحلیل

 19 21 40 دانشگاه تهران 1

 13 15 40 دانشگاه تربیت مدرس 2

 9 11 40 دانشگاه شهید بهشتی 3

 12 13 40 دانشگاه علامه طباطبایی 4

 26 28 40 دانشگاه خوارزمی 5

 13 14 40 دانشگاه صنعتی شریف 6

کبیر 7  13 16 40 دانشگاه امیر 

 15 18 40 خواجه نصیرالدین طوسی 8

 23 27 40 دانشگاه اصفهان 9

 24 31 40 دانشگاه لرستان 10

 27 30 40 دانشگاه فردوسی مشهد 11

 20 24 40 دانشگاه مازندران 12

 24 29 40 دانشگاه اهواز 13

ع   247 287 560 - مجمو

 

 تعداد عنوان 

 49 اتیداس

 78 کارکنان

 120 دانشجویان 
 



23 فرزادسیر و همکاران
طراحی الگوی مناسب برای شناسایی شایستگی های مدیران...

7. ابزار پژوهش
کتابخانــه ای  به وســیلۀ مطالعــات  موردنیــاز  اطلاعــات  نظــری،  مبانــی  بــه  بــرای دســتیابی 
گــردآوری  اصلــی  ابــزار  اســت.  شــده  گــردآوری  پژوهشــگران  ســایر  تجــارب  از  بهره منــدی  و 
اطلاعــات میدانــی، پرســش نامه اســت. بــا توجــه بــه این کــه پرســش نامۀ اســتاندارد از قبــل 
بــرای ایــن پژوهــش موجــود نبــوده و از طرفــی در زمینــۀ شایســتگی های مدیــران آمــوزش عالــی 
ع و پیشــینۀ  نیــز پژوهــش جامــع و کاملــی صــورت نگرفتــه اســت؛ بــا بررســی کامــل ادبیــات موضو
ــک از  ــش های هری ــا و پرس ــد آن ه ــرای تأیی ــا ب ــا و مؤلفه ه ــتخراج متغیره ــس از اس ــش، پ پژوه
کارکنــان  مؤلفه هــا از تکنیــک دلفــی اســتفاده شــد. تعــداد 34 نفــر از صاحب نظــران و اســاتید، 
کــه بعــد  و دانشــجویان دورۀ دکتــری مدیریــت به عنــوان اعضــای پنــل دلفــی انتخــاب شــدند 
از انجــام دو رانــد دلفــی، اجمــاع نظــر درخصــوص پرســش نامه و متغیرهــای آن حاصــل شــد و 
ــا توجــه بــه این کــه  کــرد. ب ــا تأییــد متغیرهــا و پرســش نامۀ نهایــی خاتمــه پیــدا  فرآینــد دلفــی ب
ــۀ اول روایــی و  کــه در مرحل ــه صــورت می گیــرد  ــزار لیــزرل در دو مرحل تحلیــل داده هــا در نرم اف
پایایــی مــدل و ابــزار بررســی می شــود، ســپس مــدل ســاختاری جهــت روابــط عِلّــی معلولــی مــورد 

کــه در بخــش تحلیــل داده هــا بــه تفصیــل توضیــح داده شــده اســت. بررســی قــرار می گیــرد 

8. تعریف مفاهیم
او  کمــک می کنــد  کــه  فــرد  یــک  تعریــف شایســتگی4 می گویــد: ویژگی هــای  در  »منســفیلد« 

.)Mensfield, 2002: 26( باشــد  بهتــری داشــته  یــا عملکــرد  بــوده  اثربخش تــر 

1.8. تحلیل داده ها
کواریانس محــور و نرم افزار لیزرل  در ایــن پژوهــش از مدل ســازی معــادلات ســاختاری با رویکــرد 
بــرای آزمــون فرضیه هــا و صحّــت مــدل اســتفاده شــده اســت. مدلســازی معــادلات ســاختاری 
در دو مرحلــه انجــام می گیــرد؛ مرحلــۀ اول، ارزیابــی روایــی و پایایــی مــدل اندازه گیــری و مرحلــۀ 
دوم، ارزیابــی مــدل ســاختاری از طریــق ضرایــب مســیر بیــن متغیرهــا و تعییــن شــاخص های 
بــرازش مــدل. توالــی ایــن دو مرحلــه اعتبــار و قابــل اطمینــان بــودن مقیــاس ســنجش ســازه ها 
ــورت  ــط ص ــورد رواب ــری در م ــوص نتیجه گی ــی درخص ــه تلاش ــل از این ک ــد، قب ــن می کن را تضمی

بگیــرد )نجــاری، 1394(.

2.8. مرحلۀ اول: ارزیابی مدل اندازه گیری )روایی و پایایی مدل(
به منظــور تأییــد روایــی اندازه گیــری، از روایــی محتــوا و روایــی ســازه و روایــی هم گــرا اســتفاده 
شــده اســت. بــا تطبیــق و اطمینــان از ســازگاری بیــن شــاخص های اندازه گیــری و ادبیــات و 
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تئوری هــای موجــود، هم چنیــن اســتفاده از نظــر خبــرگان، اعتبــار محتــوا بررســی و حاصــل شــده 
ــا یکدیگــر  کــه شــاخص های هــر ســازه ب ــرا بدین صــورت اســت  ــار هم گ ــرای اعتب اســت؛ ســپس ب
مقــدار  بــا  اســتخراجی  واریانس هــای  میانگیــن  معیــار  باشــند.  داشــته  میانــه ای  هم بســتگی 
حداقــل 0/5 توســط »فورنــل« و »لارکــر« )1981( بــرای تعییــن اعتبــار هم گــرا معرفــی شــده اســت. 
کــه در جــدول 4 آمــده اســت؛ میــزان میانگیــن  براســاس نتایــج حاصــل از خروجــی تحلیــل لیــزرل 
کــه نشــان می دهــد ابــزار  واریانــس خروجــی بــرای تمامــی متغیرهــا بیــن 0/504 تــا0/739 اســت 
اندازه گیــری از روایــی مناســبی برخــوردار اســت. پایایــی ابــزار اندازه گیــری در دو قســمت ســنجش 
شــده اســت، یکــی مربــوط بــه پایایــی هــر شــاخص انعکاســی و ســازه متناظــر بــا آن کــه بــا مقــدار بــار 
کــه  نشــان داده می شــود و دیگــری پایایــی مرکــب همــۀ شــاخص های انعکاســی بــا ســازه متناظــر 
بــرای تعییــن هم بســتگی درونــی ابــزار اندازه گیــری بــه کار مــی رود. مقــدار پایایــی مناســب بــرای 
هــر شــاخص بــا ســازه متناظــر بــا آن، یعنــی بــار عاملــی حداقــل 0/50 و پایایــی مرکــب حداقــل0/70 
اســت. براســاس جــدول 4، بــار همــۀ شــاخص های انعکاســی بــا ســازه متناظــر بیــن 0/51تــا0/94 
اســت و مقــدار پایایــی مرکــب نیــز بیــش از 0/70 اســت کــه نشــان می دهــد پایایــی ابــزار اندازه گیــری 

تأییــد می شــود.

3.8. مرحلۀ دوم: ارزیابی مدل ساختاری
برآوردهــای روایــی و پایایــی مــدل اندازه گیــری اجــازۀ ارزیابــی مــدل ســاختاری را میســر می کنــد؛ 
در ایــن پژوهــش بــرای آزمــون فرضیه هــا از معنــاداری ضرایــب مســیر اســتفاده شــده اســت. 
یکــی از معیارهــا ســنجش رابطــۀ بیــن ســازه ها در مــدل )مــدل ســاختاری( اعــداد معنــاداری 
t اســت؛ در صورتی کــه مقــدار ایــن اعــداد از 1/96 بیشــتر شــود، نشــان از صحّــت رابطــۀ بیــن 
t فقــط صحّــت رابطه هــا را  کــه اعــداد  ســازه ها در ســطح اطمینــان 95% اســت. از آنجایــی 
کــرد، از معیــار  نشــان می دهنــد، امــا شــدت رابطــۀ بیــن ســازه ها را نمی تــوان بــا آن هــا ســنجش 
کــه در LISREL به دســت  می آیــد، اســتفاده شــده اســت. مــدل روابــط ســاختاری  ضریــب مســیر 
بــرازش  آمــاری  ازلحــاظ  کــه دارای پشــتوانۀ نظــری و پژوهشــی اســت می بایســت  تحقیــق 
کمــک نرم افــزار LISREL از تحلیــل مســیر  شــود. به منظــور الگــوی ســنجش شایســتگی ها بــه 
تأییــدی مــدل معــادلات ســاختاری اســتفاده شــده اســت. در مــدل معــادلات ســاختاری )تحلیــل 
مســیر تأییــدی( روابــط شایســتگی های مدیــران و فرآیند هــای تأثیرگــذار بــر آن در غالــب 13 
متغیــر آشــکار و 4 ســازه بــا عنــوان شایســتگی های اجتماعــی، عمومــی و وظیفــه ای مدیــر و 

خ فــردی( وجــود دارنــد.  ویژگی هــای جمعیت شــناختی مدیــر )نیــم ر
 نمــودار ضرایــب مســیر و مــدل ســاختاری و نمــودار مربــوط بــه اعــداد معنــاداری آزمــون مــدل 
ســاختاری به ترتیــب در شــکل های 1 و 2 و نتایــج حاصــل از بــرازش مــدل جــدول 5 آمــده اســت.
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جدول 4. بارهای عاملی متغیرها و روایی و پایایی آن ها )نگارندگان، 1398(.

مدل 
بارهای  هاگویه ابعاد  گیریاندازه

 عاملی
آلفای 
 کرونباخ

پایایی 
 (CR)ترکیبی

میانگین واریانس  
  شده تبیین

(AVE) 

 

کی 
دار

ا
 

Q1 87 /0 

854 /0 918 /0 739 /0 Q2 94 /0 
Q3 90 /0 
Q4 71 /0 

ری 
وآو

ن
 

Q5 69 /0 

789 /0 862 /0 558 /0 
Q6 77 /0 
Q7 64 /0 
Q8 83 /0 
Q9 79 /0 

یی
جرا

ا
 

Q10 76 /0 

895 /0 931 /0 732 /0 
Q11 87 /0 
Q12 88 /0 
Q13 87 /0 
Q14 89 /0 

RMS
EA 

𝛘𝛘𝟐𝟐
𝒅𝒅𝒅𝒅 GFI IFI CFI RMR 

078 /0 496 /2 92 /0 97 /0 97 /0 049 /0 

بارهای  هاگویه  متغیر
 عاملی

 آلفای
   (AVE)  (CR)  کرونباخ

 

ری 
رهب

 

Q1 85 /0 

824 /0 930 /0 727 /0 
Q2 93 /0 
Q3 90 /0 
Q4 74 /0 
Q5 83 /0 

 Q6 74 /0 

865 /0 898 /0 596 /0 

هی 
گرو

کار
 

Q7 75 /0 
Q8 63 /0 
Q9 81 /0 

Q10 81 /0 
Q11 87 /0 

زی
 سا

که
شب

 

Q12 77 /0   

725 /0 Q13 89 /0 
835 /0 948 /0 Q14 85 /0 

Q15 82 /0 
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Q16 92 /0 
Q17 87 /0 
Q18 83 /0 

RMS
EA 

𝛘𝛘𝟐𝟐
𝒅𝒅𝒅𝒅 GFI IFI CFI RMR 

080 /0 586 /2 90 /0 95 /0 95 /0 062 /0 

بارهای  هاگویه  متغیر
 عاملی

آلفای 
 (AVE)  (CR)  کرونباخ

یفه
وظ

ی 
ستگ

شای
 ای 

ری 
ناو

ت ف
یری

مد
 

Q1 86 /0 

824 /0 966 /0 739 /0 

Q2 82 /0 
Q3 89 /0 
Q4 89 /0 
Q5 78 /0 
Q6 87 /0 
Q7 89 /0 
Q8 88 /0 
Q9 85 /0 

Q10 86 /0 
Q11 91 /0 
Q12 91 /0 
Q13 87 /0 
Q14 80 /0 

الی
ت م

یری
مد

 

Q15 78 /0 

793 /0 887 /0 504 /0 

Q16 84 /0 
Q17 78 /0 
Q18 74 /0 
Q19 70 /0 
Q20 76 /0 
Q21 48 /0 
Q22 51 /0 

مدیریت 
 اجرایی

Q23 86 /0 

954 /0 928 /0 619 /0 

Q24 90 /0 
Q25 92 /0 
Q26 74 /0 
Q27 78 /0 
Q28 72 /0 
Q29 68 /0 
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شکل 1. مدل ساختاری در حالت ضرایب استاندارد )نگارندگان، 1398(.

شکل 2. مدل ساختاری در حالت اعداد معناداری )نگارندگان، 1398(.
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جدول 5. شاخص های برازش مدل روابط مؤلفه های تأثیرگذار بر شایستگی های مدیریت )نگارندگان، 1398(.

 ارزش های محاسبه شده مدل ارزش های مورد انتظار )سفارش شده( شاخص مناسب مدل ردیف

1 GFI 0.9  91/0 بالاترو 

2 IFI 0.9  96/0 بالاترو 

3 CFI 0.9 96/0 و بالاتر 

4 RMSEA  0.064 0.08پایین تر از 

5 RMR 052/0 نزدیک به صفر 

 Df 101 

6 X2 36/202 

 
بــه  متعلــق  اســتاندارد  ضریــب  بالاتریــن  شــده  نشــان داده   ،2 شــکل  در  همان طورکــه 
شایســتگی عمومــی بــا ضریــب 0/96 می باشــد و کمتریــن مقــدار مربــوط بــه شایســتگی اجتماعی 
خ فــردی هــم به عنــوان متغیــر تعدیل گــر هم چــون  بــا ضریــب 0/78 می باشــد. شایســتگی نیــم ر
کنــار ایــن شایســتگی بــر شایســتگی مدیــران آمــوزش عالــی اثرگــذار  گذشــته در  پژوهش هــای 
اســت؛ امــا به دلیــل ماهیــت پرســش ها نمی تــوان به صــورت مســتقیم سنجیده شــود )نیرومنــد 

و همــکاران، 1371(.
و  می باشــد   1/96 بــالای  معنــاداری  اعــداد  مقادیــر  تمامــی   ،2 شــکل  بــه  توجــه  بــا 
خ فــردی به عنــوان  گفــت شایســتگی های اجتماعــی، عمومــی، وظیفــه ای و نیــم ر می تــوان 

گرفــت. درنظــر  عالــی  آمــوزش  مدیــران  شایســتگی های 
ارزش هــای شــاخص های مناســب مــدل روابــط ســاختاری شایســتگی های مدیریــت نشــان 

می دهــد مــدل به دســت آمــده از تحلیــل مســیر تأییــدی از بــرازش خوبــی برخــوردار اســت.

9. بحث و نتیجه گیری
شــاخص های  و  مؤلفه هــا  ابعــاد،  بومی ســازی  و  اعتبارســنجی  به منظــور  پژوهــش  ایــن 
مفهــوم  ســه  در  چارچــوب  نظــری  ابعــاد  شــد.  انجــام  عالــی  آمــوزش  مدیــران  شایســتگی 
کــی،  ادرا بُعــد:   13 و  فــردی  خ  نیــم ر و  وظیفــه ای  اجتماعــی،  عمومــی،  شایســتگی های 
کارگروهــی،  اجرایــی،  مدیریــت  فنــاوری،  مدیریــت  مالــی،  مدیریــت  اجرایــی،  نــوآوری، 
تجربــۀ  و  حرفــه ای  آموزش هــای  تحصیــلات،  فــردی،  مشــخصات  شبکه ســازی،  رهبــری، 
کــه ابعــاد مــدل براســاس تعاریــف شایســتگی و ســایر الگوهــا  کاری طبقه بنــدی شــد. از آنجــا 
ــتند.  ــاخص ها هس ــد ش ــر می یاب ــه تغیی ک ــزی  ــتند و آن  چی ــر هس ــد، تغییرناپذی ــت آمده ان به دس
برهمین اســاس شــاخص یابی ابعــاد الگــوی شایســتگی مدیــران آمــوزش عالــی بــه روش دلفــی 



29 فرزادسیر و همکاران
طراحی الگوی مناسب برای شناسایی شایستگی های مدیران...

ــش  ــن پژوه ــی از ای ــای خاص ــه یافته ه ــد. در نتیج ــام ش ــر انج ــرگان صاحب نظ ــاتید و خب از اس
تعــداد 71 شــاخص از میانگیــن وزنــی مطلــوب برخــوردار شــدند و تعــداد 4 شــاخص نیــز در 
بــا میانگیــن  گرفتنــد. شــاخص های مطلــوب  قــرار  محــدودۀ شــاخص های نســبتاً مطلــوب 
وزنــی بالاتــر از 5 تعییــن شــدند تــا توانایــی تشــخیص بالاتــری بــرای مؤلفه هــای شایســتگی 
کــه امتیــاز همــۀ  داشــته باشــند. ازنــکات قابل توجــه در شــاخص یابی انجــام شــده ایــن بــود 
کمتــر از 5 قــرار نگرفتنــد؛ هرچنــد در چنیــن  شــاخص ها، هیــچ مؤلفــه ای در محــدودۀ میانگیــن 
کمتــراز 3  حالتــی مؤلفــه حــذف می گردیــد. در ضمــن، هیــچ شــاخصی در محــدودۀ میانگیــن 
قــرار نگرفــت و آن نشــان دهندۀ درســتی آزمون هــای روایــی و پایایــی ابــزار اندازه گیــری اســت. 

ح زیــر اســت. نتایــج حاصــل از ایــن پژوهــش بــه شــر
ع اســت.  الگــوی به دســت آمــده، الگویــی چنــد ســطحی، چنــد بعــدی، و انعکاســی و مجمــو
خ فــردی اســت. ســطح  ســطوح آن شــامل ســطح صفــر، یعنــی شــاخص های شایســتگی و نیــم ر
اول مؤلفه هــا، ســطح دوم ابعــاد، ســطح ســوم ســازه اســت )جــدول 6(. همان طورکــه در جــدول 
کــه  آمــده اســت، در ســطح صفــر بــرای ارزیابــی هــر مؤلفــه تعــدادی شــاخص تعریــف شــده اســت 
کمّــی  بــا اســتفاده از آن می تــوان ســطح یــا مقــدار هرکــدام از مؤلفه هــا )ســطح اول( را به صــورت 
ارزیابــی و ســنجش نمــوده و از ســنجش مؤلفه هــا نیــز می تــوان ابعــاد )ســطح دوم( را به صــورت 
کمّــی ســنجش نمــود و درنهایــت براســاس آن شایســتگی های مدیــران دانشــگاه )ســطح ســوم( 

را اندازه گیــری نمــود )جــدول 6(. 
شــده،  ارائــه  دولتــی  دانشــگاه های  مدیریــت  شایســتگی های  مــدل  در  درنهایــت 
شایســتگی های عمومــی دارای بیشــترین اهمیــت می باشــند؛ شایســتگی عمومــی شــامل ابعــاد 
کیــد بیشــتری قــرار  اجرایــی، نــوآوری و ادارکــی می شــود در ایــن بیــن شایســتگی اجرایــی مــورد تأ
دارد. بُعــد اجرایــی شایســتگی عمومــی شــامل شــاخص های قابلیــت راهبــردی، هدف گــذاری، 
کــه در ایــن بیــن وظیفه گرایــی مدیریــت از  وظیفه گرایــی، پشــتکار و قاطعیــت در امــور اســت 

ــه تحلیــل داده هــای برخــوردار اســت. ــا توجــه ب اهمیــت بیشــتری ب
گرفته انــد و  تمامــی شــاخص های مربــوط بــه شایســتگی های و ابعــاد مــورد تأییــد قــرار 
خ فــردی مدیریــت در  مــدل آزمــون شــدۀ پژوهــش مــورد تأییــد می باشــد. در ایــن بیــن، نیــم ر
دانشــگاه بُعــد آمــوزش مدیریــت دانشــگاه باوجــود تأییــد اهمیــت آن از تأثیرکمتــری نســبت بــه 
ســایر شــاخص ها در مــدل برخــوردار اســت؛ ســطح یــک آموزش هــای مدیریــت شــامل ســطوح 
کــه  آموزش هــای غیردانشــگاهی، آموزش هــای مدیریتــی و آموزش هــای رفتــار شــناختی اســت 
کــه ســایر ســطوح شایســتگی بــرای مدیریــت دانشــگاه دارنــد از اهمیــت  نســبت بــه اهمیتــی 
آن  از  پــس  و  اجرایــی  مدیریــت  وظیفــه ای  شایســتگی  بیــن  در  هســتند.  برخــوردار  کمتــری 
ــی  ــه شایســتگی در بخــش مدیریــت مال مدیریــت فنــاوری شایســتگی های مهمتــری نســبت ب
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 سطح صفر سطح اول سطح دوم سطح سوم

 هاشاخص هالفهؤم ابعاد سازه

 شایستگی

 عمومی

کی  ادرا

مندگرایی )اخذ تصمیمات با تجزیه و تحلیل و به شکل ساختارمند(، تجزیه و نظام

گزینه گیری، داشتن قدرت تحلیل مفهومی، های مختلف قبل از تصمیمتحلیل 

 منداستفاده از رویکرد نظام

 نوآوری

یندهای نو(، ابتکار عمل، قادر آهای آموزشی و فرنوآوری در فرآیندها )توسعه سیستم

له با رویکرد أهای غیرمتعارف، پایداری در برابر مخاطرات، حل مسحلبه ارائه راه

 نوآورانه

 گرایی، پشتکار، قاطعیت در امورگرایی، هدفهای راهبردی، وظیفهقابلیت اجرایی

 اجتماعی

 رهبری
ثر، بهبود مستمر عملکرد، ؤاستفاده مناسب از ابزارهای تشویقی، انگیزش م 

کارکنان، تفویض اختیار  توانمندسازی 

گروهی  کار 
گذاشتن دانش، اعتماد داشتن، تقسیم م ؤارتباط م  ک  ثر ؤثر با عوامل اجرایی، به اشترا

 سازیکار، نقش حمایتی، هماهنگ

 شبکه سازی

کتفرانس ها و سمینارها، به ارتباط دانشگاه با صنعت، ارتباط با دولت، حضور در 

گذاشتن منابع و تجهیزات، مبادله تجارب حرفه ک  سازی در سطح ای، شبکهاشترا

 های داخلی و خارجیفراملی، داشتن برنامه جهت حضور در نمایشگاه

 ایوظیفه

مدیریت 

 فناوری

فناوری اطلاعات )اهمیت دادن به فناوری و تکنولوژی(، انتقال درک مفهوم مدیریت  

ج دانشگاه(، شناخت فناوری  مفهوم فناوری )رساندن اهمیت آن به افراد داخل و خار

)درک عمقی فناوری(، تجزیه و تحلیل رقابتی فناوری )تجزیه و تحلیل وضعیت 

تی دانشگاه(، تجزیه قابتی فناوری(، نیاز سنجی فناوری )تجزیه و تحلیل نیازهای آر

های فناوری )شناخت فرصت و تهدید در توسعه فناوری در حوزه و تحلیل فرصت

ریزی، چارچوب زمانی و بودجه مورد دانشگاه(، حمایت از توانمندی فناوری، برنامه

نیاز، رصد محیط فناوری، مدیریت ارتباط با ذینفعان در توسعه فناوری، 

هره برداری دانش فناوری، تجربه انتقال دانش توانمندسازی فناوری، ایجاد و ب

 کارگیری دانش فناوریهفردی، ب

مدیریت 

 اجرایی

ریزی و سازماندی، مدیریت تغییر، توسعه گرایی، برنامهمدیریت افراد، نتیجه

 کارکنان، تفویض اختیار، ایجاد انگیزه، اعتقاد به تفکر اجرایی

 مدیریت مالی

مالی )اهمیت دادن به آن(، انتقال مفهوم مدیریت مالی، درک مفهوم مدیریت 

های موردنیاز، های مالی(، محاسبه سرمایهگذاری مالی )تهیه و تدوین صورتهدف

های درک و تحلیلی شرایط مالی، مدیریت حساب، برنامه نقدینگی بلندمدت ۀتهی

گاهی از قوانین مالی  دریافتنی و پرداختنی، آ

خ فردی  نیمر

 سن، جنسیت ردیمشخصات ف

 دانشگاه ۀتحصیلی، رتب ۀرشت تحصیلات

 کار دانشگاهی  ۀمدیریت، سابق  ۀسابق کاری ۀتجرب

 غیر دانشگاهی، مدیریتی، رفتار شناختی هاآموزش

 

ح مدال شایستگی مدیران دانشگاه های منتخب پژوهش )نگارندگان، 1398(. جدول 6. سطو
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کــردن  بــرای شایســتگی مدیریــت دانشــگاه به حســاب می آینــد؛ به عبارتــی توانایــی هماهنــگ 
و مدیریــت افــراد، توجــه بــه نتیجــۀ فعالیت هــا و اقدامــات، برنامه ریــزی و ســازماندهی دقیــق 
کارکنــان و افــراد و فعالیت هــا، اهمیــت بــه تغییــر و تحــول، توســعۀ افــراد در دانشــگاه،  بیــن 
تفویــض اختیــار بیــن افــراد، ایجــاد انگیــزه بیــن افــراد در دانشــگاه اعــم از اســاتید و دانشــجویان، 
کــه موردتوجــه قــرار می گیرنــد. جــدا از این کــه  ازجملــه شــاخص های مدیریــت اجرایــی هســتند 
مدیریــت مالــی نیــز در تعییــن ســطح شایســتگی مدیریــت دانشــگاه تأثیــر دارد؛ امــا نســبت بــه 
توســط  نتیجــۀ تحلیــل می توانــد  ایــن  دارد.  قــرار  پایین تــری  ســایر شایســتگی ها در درجــۀ 
کســب ســود مــادی نیســت توجیــه شــود؛ اهمیــت بــالای مدیریــت مالــی،  کــه  رســالت دانشــگاه 
گاهــی بــه قوانیــن مالــی، مدیریــت  محاســبۀ ســرمایه های موردنیــاز برنامه هــای تفصیلــی، آ
ســطح  شــاخص های  ازجملــه  روشــن،  مالــی  اهــداف  پرداختــی،  و  دریافتــی  حســاب های 
مدیریــت مالــی شایســتگی مدیریــت دانشــگاه می باشــند. پژوهــش »درگاهــی« و همــکاران 
)1389( در برخــی مــوارد بــا ایــن پژوهــش همــراه اســت؛ ازجملــه  پیگیــری و نتیجه گیــری، 
کتبــی و فهــم مالــی و درنهایــت یــک  مدیریــت تیمــی، توانمندســازی، شبکه ســازی، ارتبــاط 

ــت. ــرده اس ک ــه  ــران ارائ ــهر ته ــرای ش ــراها ب ــت فرهنگ س ــی مدیری ــتگی مدیریت ــدل شایس م
کانونــی بــا حضــور شــش نفــر از صاحب نظــران  گــروه  ع  به منظــور تحلیــل دلایــل ایــن موضــو

ح زیــر ارائــه شــد.  حــوزۀ شایســتگی تشــکیل و نتایــج به شــر
ــر شایســتگی های مدیریــت دانشــگاه  ــذار ب ــل تأثیرگ ــی، عوام کانون ــروه  گ ــا  ــه عقیــدۀ اعض ب
ح اســت: وظیفه گرایــی مدیریــت، اهمیــت بــه خط مشــی دانشــگاه و قابلیت هــای  بدیــن شــر
پایــداری در  نوآورانــه،  بــا رویکــرد  امــور، حــل مســأله  راهبــردی، هدف گرایــی، قاطعیــت در 
برابــر مخاطــرات، ارائــه راه حل هــای غیرمتعــارف، ابتــکار عمــل، نــوآوری در فرآیندهــا )توســعۀ 
سیســتم های آموزشــی و فرآیندهــای نــو(، اســتفاده از رویکــرد نظام منــد، داشــتن قــدرت تحلیــل 
گزینه هــای مختلــف قبــل از تصمیم گیــری، نظام مندگرایــی )اخــذ  مفهومــی، تجزیــه و تحلیــل 
تصمیمــات بــا تجزیــه و تحلیــل و بــه شــکل ســاختارمند(، ارتبــاط مؤثــر بــا عوامــل اجرایــی، 
کار، هماهنگ ســازی، اســتفاده  ــر  گذاشــتن دانــش، اعتمــاد داشــتن، تقســیم مؤث ک  بــه اشــترا
توانمندســازی  عملکــرد،  مســتمر  بهبــود  مؤثــر،  انگیــزش  تشــویقی،  ابزارهــای  از  مناســب 
کنفرانس هــا و ســمینارها،  کارکنــان، ارتبــاط دانشــگاه بــا صنعــت، ارتبــاط بــا دولــت، حضــور در 
گذاشــتن منابــع و تجهیــزات، شبکه ســازی در ســطح فراملــی، مبادلــۀ تجــارب  ک  بــه اشــترا
حرفــه ای، داشــتن برنامــه جهــت حضــور در نمایشــگاه های داخلــی و خارجــی، درک مفهــوم 
مدیریــت فنــاوری اطلاعــات )اهمیــت دادن بــه فنــاوری و تکنولــوژی(، انتقــال مفهــوم فنــاوری 
ج دانشــگاه(، تجزیــه و تحلیــل فرصت هــای  افــراد داخــل و خــار بــه  )رســاندن اهمیــت آن 
فنــاوری )شــناخت فرصــت و تهدیــد در توســعۀ فنــاوری در حــوزۀ دانشــگاه(، برنامه ریــزی، 
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چارچــوب زمانــی و بودجــۀ موردنیــاز، توانمندســازی فنــاوری، به کارگیــری دانــش فنــاوری، 
ایجــاد و بهره بــرداری دانــش فنــاوری، نتیجه گرایــی، برنامه ریــزی و ســازماندهی، ازجملــه 
کلــی، 9  عوامــل تأثیرگــذار بــر شایســتگی مدیریــت دانشــگاه می باشــند. در یــک جمع بنــدی 
عامــل اصلــی و بیــش از 60 عامــل فرعــی بــر شایســتگی مدیریــت در دانشــگاه های ایــران تأثیــر 
دارد و مدیــران وزارت علــوم، تحقیقــات و فنــاوری  می تواننــد از ایــن عوامــل بــرای ارتقــاء ســطح 

کننــد. کشــور اســتفاده  ــی  شایســتگی مدیــران آمــوزش عال

پی نوشت
1. McDaniel
2. Focus Group
3. Higher Education Leadership Competencies  
4. Competency
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