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ABSTRACT 
Most of the administrators of the universities are faculty members and they have not 
received the necessary training and have not been evaluated in an organized manner. 
Considering the importance of paying attention to competency in the selection of 
efficient and effective administrators and considering the critical role of universities 
in society, the aim of the current research is to develop and validate a general 
competencies model for public university administrators in Tehran. A qualitative 
method was used in this research; the Thematic analysis method was used to design 
the competency model and the Delphi technique was used to validate the designed 
model. The sample was the administrators of the public universities in Tehran, and 
semi-structured interviews were conducted with 27 of them. After the qualitative 
analysis of the implemented interviews, the primary model was extracted using 
thematic analysis. The Delphi technique was used to validate the extracted model, and 
the final competency model, which consists of 12 competencies, was formulated with 
the opinion of experts. Competencies were classified into three general categories: 
managerial competencies, interpersonal competencies, and personal characteristics. 
Managerial competencies include leadership, organizational awareness, problem-
solving, planning and organizing, and supervision and control; Interpersonal 
competencies include communication skills, networking negotiation, and persuasion, 
and personal characteristics include result orientation, continuous learning, resilience, 
and professionalism. Considering the key role of managers in achieving the goals of 
universities, it is recommended to use the competency model extracted in this research 
for the appointment and promotion of administrators. 
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 چکیده
نکرده و  افتیرا در ازیموردن یهاآموزش افتهیسازمان طوربههستند و  یعلمئتیه یها، اعضادانشگاه رانیاکثر مد

به نقش  وجهت کارا و اثرگذار و با رانیدر انتخاب مد یستگیتوجه به شا تیاند. نظر به اهمقرار نگرفته یابیمورد ارز
 رانیمد یبرا یعموم یهایستگیمدل شا یو رواساز یحها در جامعه، هدف پژوهش حاضر طرادانشگاه ریخط

 یتگسیمدل شا یاستفاده شد؛ جهت طراح یفیک کردیپژوهش از رو نیشهر تهران است. در ا یدولت یهادانشگاه
مورداستفاده قرار گرفت. نمونه پژوهش  یدلف کیتکن شدهیمدل طراح یمنظور رواسازمضمون و به لیروش تحل

 یفیک لیانجام شد. پس از تحل افتهیساختارمهینفر از آنان مصاحبه ن 27تهران بودند که با  یدولت یهادانشگاه رانیمد
مدل  ی. جهت رواسازدیاستخراج گرد هیمضمون مدل اول لیشده، با استفاده از تحل یسازادهیپ یهامصاحبه

است،  یستگیشا ۱2 متشکل از که یینها یستگیاستفاده شد و با نظر متخصصان مدل شا یدلف کینشده از تکاستخراج
 یفرد صیو خصا یفردنیب یهایستگیشا ،یتیریمد یهایستگیشا یدر سه دسته کل هایستگیشد. شا نیتدو

ت و نظار یو سامانده یزیرحل مسئله، برنامه ،یسازمان یآگاه ،یشامل رهبر یتیریمد یهایستگیشدند. شا یبندطبقه
 زین یفرد صیو خصا یو مذاکره و متقاعدساز یسازشبکه ،یمهارت ارتباط لشام یفردنیب یهایستگیو کنترل؛ شا

به  لیدر ن رانیمد یدیبه نقش کل توجه است. با ییگرایاو حرفه یآورمستمر، تاب یریادگی ،ییگراجهیشامل نت
 وهشپژ نیدر ا شدهاستخراج یستگیمدل شا رانیمد یجهت انتصاب و ارتقا شودیم هیها توصاهداف دانشگاه

 .ردیمورداستفاده قرار گ

 یدانشگاه، آموزش عال رانیمد ،یرواساز ،یستگیمدل شا ،یستگیشا ها:کلیدواژه

و  ی(. طراح۱403. )محمدعلی، طاهری، مرتضی، بابایی، الهتیو زمانپور، عنا ،لیجل یونسیئاسو،  ،یمجتهداستناد به این مقاله: 
 .72-50(، 30)8، آموزشی رهبری هایپژوهش .شهر تهران یدولت یهادانشگاه رانیمد یعموم هاییستگیمدل شا یرواساز

 https://doi.org/10.22054/jrlat.2024.79373.1741 

 دانشگاه علامه طباطبائی 20۱6 ©
  دانشگاه علامه طباطبائی ناشر:
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 مقدمه

گیرد و هدف آن ارتقای است که در آن پژوهش و آموزش عالی صورت می دانشگاه نهادی
است. رسالت دانشگاه، گسترش دانش،  دانش و آموزش نیروی انسانی در علوم مختلف

توسعه و تکامل انسان، غنی نمودن فرهنگ و تربیت منابع انسانی متخصصی است که جامعه 
ها و مراکز در تمامی نقاط دنیا تلاش دانشگاه(. ۱400و همکاران،  پورحسینبه آن نیاز دارد )

شی های رقابتی، از سایر رقبای خود پیآموزش این است که بتوانند با دست یافتن به مزیت
 (.Moafi Madani et al., 2017بگیرند )

اده از ، استفکنندمیتغییر و پیشرفت  یاسابقهیبکه جوامع با سرعت  در دنیای امروزی
ارند در مدیریت د هاییروشنیاز به  هاسازمان است؛ ازیموردنبسیار  تییریجدید مد هایروش

حرکت  لوجروبهدر مسیر رشد و ترقی،  شده و موجود هماهنگ راتییتغ کنند تا با کمککه 
چالش مهمی که دنیای تجارت در حال حاضر با آن . (۱400 اران،کهم و ینصرت)کنند 
گاهنیاز به مدیران توانمند در دانش. و کارآمد است شایسته کارگیری مدیرانرو است بهروبه

 زشآمو هایروش دنبال به هاآن بنابراین، حائز اهمیت است؛ ها و مراکز آموزش عالی بسیار
شرایط  بهباتوجه(. Yusoff et al., 2019) آگاه هستند و شایسته انتخاب مدیران برای توسعه و

در دانشگاه متخصص انسانی نیروی ها، پرورشاقتصادی و تحریم ازلحاظایران  خاص کشور
مدیران نقش . (۱399)مالکی نژاد و همکاران،  ضرورت دارد عالی آموزش مراکز ها و

ست، ا یدر مؤسسات آموزش عالموضوعات  نیزتریبرانگچالشاز  یکیمسلماً دانشگاهی 
که  یتیریمد فیانواع وظا یبرا یموارد آموزش کم شتریدر ب یدانشگاهمدیران  حالنیباا

مدیران ... توسعه »Gmelch (2013 ،)نظر  طبق .کنندمی افتیانجام دهند، در رودیمانتظار 
ن درستی از ایو درک در مورد آن انجام شده مطالعه  نیکمترموضوعی است که  یدانشگاه

 هاکالج و هادانشگاه از %3تنها حدود  رای( ز26)ص  «وجود ندارد کایدر آمر یتیریمد ندیفرا
 .(Wisniewski, 2019) کنندمی یگذارهیسرما یدانشگاهمدیران  توسعه در

 اهیواحدهای دانشگایجاد تعداد دانشجویان در دهه هفتاد و افزایش گسترده در ایران نیز 
برای انجام وظایف مدیریتی که شد که مدیرانی به کار گمارده شوند موجب  متعدد،

ی مدیریتتزلزل  عدم توانایی مدیران، سال گذشته، 20طی کافی را نداشتند. در های توانمندی
عدم ویژه به مدون وبرنامه بر اساس عملکرد  یجاای بهعملکرد سلیقه، در آموزش عالی

 و هستند. بودهمشکلات آموزش عالی ترین از عمدهها ها و بخشنامهنامهآیین ،قوانین یاجرا
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می انجام وخطاشیاز طریق آزمارا ا کار مدیریت امّ ؛اگرچه اکثر مدیران دانشگاهی هستند
 (.۱399)فراهانی و همکاران،  آمیز استمخاطرههم پرهزینه و هم این نوع مدیریت  .دهند

آموزش هاآنبه شده و نارزیابی  افتهیسازمان طوربهها این سالطی عملکرد مدیران در 
نظران اذعان محققان و صاحب کهینحوبه ،شده استندر زمینه مدیریت داده نیز های لازم 

، یو فاقد دید علمی و راهبرد یادارند مدیریت آموزش عالی در کشور، انتصابی، رابطهمی
در انتخاب مدیران دانشگاهی تنها به اعتبار باید پذیرفت که العملی است. واکنشی و عکس

لازم  هاییشایستگباید بر اساس دارابودن بلکه  ؛بسنده کردتوان نمیعلمی و تجربه آنان 
د سد راه این رویکر نیتربزرگآنان را انتخاب و منتصب نمود؛ لکن  اداره دانشگاهجهت 

کنند )محمودی و احساس نیاز نمیآموزش خود  برایاین است که مدیران دانشگاهی 
مهارت و ید دارای بااین عرصه داشت رهبران و مدیران  به خاطرامّا باید  (.۱39۱همکاران، 

دید های جو تحولات نسلت روز دنیا زم باشند تا بتوانند خود را با تحولاشایستگی لا
 مدیران یاهای حرفهمدل شایستگیضرورت تدوین ؛ بنابراین دانشگاهی همراه و همگام کنند

 (.۱39۱شود )محمودی و همکاران، آشکار می شیازپشیبدانشگاهی 
وح ها در هر یک از سطمند برای شناسایی شایستگیی نظامها، فرایندمدل شایستگی

(. مدل شایستگی الزامات شغلی Chouhan & Srivastava, 2014فردی یا سازمانی است )
کلیدی  هدف درواقع(. Horváth, 2019دهد )های سازمان پیوند میمدیران را با استراتژی

یروی انسانی ن ازیموردنو وضعیت  زمینه شغلی بهباتوجهاین است که  شایستگی مدل یک در
 یراب امکان را نیا مدیران ازیموردنی هاشایستگی نییتع(. Xiao et al., 2019) را توسعه دهد

کان ام حد تا و انتخاب شوند رانیمد قیدق سازوکار کی اساس بر تا کندیسازمان فراهم م
فراد ا و شوداجتناب  ینگاه شخص و قهیسلاِعمال  ،یدار، جانبیشاوندسالاریخو ریثأت از

 یابیارز و موردسنجششده و تعیین  ییشناسا نیکه توسط متخصص ییهایستگیبه شاباتوجه
 موردنظر هایی که دارای الزامات مدیریتی و شایستگیرانیمدشود که موجب می رندیگ قرار

مختلف جهان  یدر کشورها .(۱39۱)محمودی و همکاران،  شوند دهیبرگزپست هستند، 
 شده است؛ لکن نیو تدو یها طراحاز دانشگاه یبرخ یبرا یستگیمدل شا رانیا ازجمله
در . گردد یدر بافت بخصوص خود طراح یهر سازمان و نهاد یستگیاست مدل شا یضرور

راکز دولتی و م یهادانشگاه رانیمد یستگیاست که مدل شا نیحاضر هدف محقق ا قیتحق
 .دینما یرا احصا و رواسازآموزش عالی 
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 پیشینه پژوهش
راهم در ف یمنابع انسان تیریدر مد نینو کردیرو کیعنوان به یمنابع انسان یهایستگیشا

 یمنابع انسان یهایستگیشا تیو تقو تیاستعدادها، هدا ییشناسا یها براآوردن فرصت
منابع  رانیاست و مد ازین هایستگیشا نیبه ا ف،یها و وظامؤثر نقش یفایا یهستند که برا

 شیپ قرنمیاز ن شیاز حدود ب هایستگیشا یسازبرخوردار باشند. مدل آناز  دیبا یانسان
 & Shiehموردتوجه قرار گرفت ) یمنابع انسان تیریمؤثر در حوزه مد انیجر کیعنوان به

Wang, 2010) . مدل شایستگی بایستی دارای اجزایی بدین شرح باشد: الف( اسامی و
های مشخص؛ های مشابه در گروهبندی شایستگیای موردنیاز؛ ب( دستههتعاریف شایستگی

 بندیهای رفتاری( و د( دستهج( تعیین مصادیق رفتاری مرتبط با هر شایستگی )شاخص
کارگیری مدل شایستگی در به (.Horváth, 2019الگوی گرافیکی ) صورتبهها شایستگی

 دادن رفتارهایی کهین شرح دارد: نشانسازمانی که برای آن طراحی شده است فوایدی بد
برای سازمان اهمیت بالایی دارند؛ کمک به سازمان برای تشخیص عملکرد برتر افراد؛ 

وی ایجاد یک الگ های سازمانیبرقراری ارتباط بین رفتارهای مدیران و اهداف و استراتژی
(. Szabó et al., 2022است ) استفادهقابلهای گوناگون که در شرایط و موقعیت یکپارچه

ه دانش، اینک ازجملهی مدل شایستگی برای اعضای سازمان هم دارای منفعت است ریکارگبه
د کنسازمان را برای زمان حال و آینده مشخص می کارکنانهای موردنیاز مهارت و قابلیت

عه تواند موجب توسشکاف بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب می پرکردنو از طریق 
 (Sun et al., 2020های موردنیاز شود )شایستگی

مدیران آموزش عالی  هایشایستگی( در پژوهشی به شناسایی ۱392بردبار و همکاران )
 پرنفوذترین عامل، عنوانبهیی درونی هاییتواناپرداختند. نتایج نشان داد که شایستگی 

« هبریراعتبار »و « مسئولیت اجتماعی»همچنین ابعاد  است.زیربنای مدل جامع شایستگی 
. محمودی و رندیپذیمتأثیر  هاشاخصسطح آخر مدل شناخته شدند که از سایر  عنوانبه

های ( در پژوهشی نشان دادند که مدیران دانشگاه بایستی دارای شایستگی۱39۱همکاران )
( در پژوهشی به طراحی و ۱39۱دی باشند. رضایت و همکاران )مدیریتی، اجتماعی و فر

، ی دولتی ایران تحت پوشش وزارت علومهادانشگاهاعتباریابی الگوی شایستگی رؤسای 
در قالب هشت مؤلفه  آمدهدستبهشایستگی  68تحقیقات و فناوری پرداختند که درنهایت 

ی هایژگیوی اخلاقی، هایژگیوش، ، بینش، نگرهامهارت، هاییتوانااصلی شامل: دانش، 
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( مدلی برای ۱39۱)ساز و همکاران است. چیت شدهیبندطبقهشخصیتی و اعتبار 
ارائه  رانیدر او مؤسسات آموزشی عالی  هادانشگاهمحوری مدیران فرهنگی  هایشایستگی

 اند.داده
شناسایی افراد برتر در چارچوب شایستگی  منظوربه( 20۱۱پژوهشگران دانشگاه منچستر )

ی موردنیاز محور هایشایستگیی سیستم مدیریت جانشینی، اقدام به شناسایی سازادهیپو 
بر  رفاًصمدیریتی دانشگاه منچستر،  هایشایستگی در مدلبرای مدیران این دانشگاه نمودند. 

ی، ی، مسائل اجتماعردفنیبکلیدی در پنج بخش: دانش و خدمات، مهارت  هایشایستگی
 ,Manchesterمدیریت تحول و نوآوری و درنهایت مدیریت منابع انسانی تمرکز شده است )

( چارچوب رهبری غالب 2009و همکاران ) Burgoyne .(۱390، سازتیچ، نقل از 2011
ی رهبران، استعداد و تنوع، خوببهداند: رهبری خود را در آموزش عالی، را بدین شرح می

( طی 2007) Spendloveی کافی در سراسر دانشگاه، حکمرانی و عبور از مرزها. رازتهم
مصاحبه انجام داد، سه  قیاز طرهای انگلستان معاونان دانشگاه در خصوصپژوهشی که 

ت. مشخص کرده اس هاآنهای انسانی را برای شایستگی عمدۀ اعتبار علمی، تجربه و مهارت
Wolverton (2005 در پژوهشی )های مدیریتی مدیران که با هدف الگوسازی شایستگی

خش منظور هدایت اثربها بهدانشگاه انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که مدیران دانشگاه
ی ریزی، ارزیابی و نظارت اعضاهایی چون: مدیریت و بودجهدانشگاه، شدیداً به شایستگی

ها و اهداف سازمان، زن میان خواستهعلمی، مدیریت زمان، ساختن جامعه، ایجاد تواتئهی
 بهاتوجهبها، مدیریت تعارض و مدیریت ارتباطات نیازمند هستند. های قانونی موقعیتجنبه
زش ها و مراکز آمواهمیت نقش مدیران در نیل به اهداف دانشگاه بهباتوجههای فوق و گفته

ا احصا های ردانشگاه نرایمدعالی در تحقیق حاضر هدف محقق این بود که مدل شایستگی 
 و رواسازی نماید.

 روش
الگو  در یک هاآنهای مدیران دانشگاهی و ارتباط پژوهش برای شناسایی شایستگیدر این 

تأیید و  برایاز تکنیک دلفی  ؛ در گام رواسازی مدلقرار گرفت مورداستفادهروش کیفی 
ای اولیه نظور تدوین مدل شایستگی، مطالعهمهب .شداستفاده  شدهنیتدوبررسی روایی الگوی 

. در این مسیر همچنین تجارب جهانی شدها و مراکز آموزش عالی انجام بر روی دانشگاه
به دست آمد.  افتهساختاریمهیمصاحبه ن قیپژوهش اطلاعات از طر نیدر ا .بررسی شد



 1403تابستان  | 30شماره  |سال هشتم  | یآموزشرهبری  هایپژوهش  |56

 

از شد  یت سعاس قیقتح جینتا ییروا هیبالقوه عل یدهایتهد ییمحقق مسئول شناساازآنجاکه 
ترجمه ، Tylor, 2013)استفاده شود  دهایتهد نیدر جهت کاهش ا ییراهکارها قیطر

ادان یکی از استراهنما و  انمصاحبه با استاد یهاسؤال یمقدمات یبررس یبرا (.۱398 ،یونسی
احبه مص یهاحوزه مصاحبه شد و بعد از هر مصاحبه سؤال نیاز متخصصان در انفر  3مشاور و 

که  گریسؤالات مصاحبه، دو پژوهشگر د ییمحتوا ییاز روا نانیمنظور اطمشد. به یبازنگر
 یررسبجهت  نینمودند. همچن ینیمصاحبه را بازب یمصاحبه مهارت داشتند، راهنما نةیدر زم

که  یمعن نیاستفاده شد. به انفر  4با همکاری ها داده یهمسوساز کردیرواز  ،ابزار ییروا
جهت  کمک گرفت. نفر متخصص 4 ازنظرمفهوم  کی ایکد  کیاثبات  یپژوهشگر برا

ساختاریافته با برخی اعضای کلیدی و مطلع و مشاغل های نیمهمصاحبهها، گردآوری داده
؛ درنهایت، با تحلیل شغل، تحلیل شاغل و تحلیل محیط شغلی مدل گرفتهدف انجام 

. مدل شایستگی دربردارندۀ رسیدصلاح د ذیو به تأیید افراشد شایستگی احصا 
مدل  های مدیریتی است. در اینهای فنی و شایستگیهای کلیدی، شایستگیشایستگی

دقت استخراج شد. رواسازی مدل همچنین ابعاد شایستگی، تعاریف و شواهد رفتاری به
که بود ن یال ابه دنبمحقق با رواسازی مدل شد. تکنیک دلفی انجام شایستگی با استفاده از 

 دقیق است. یستگیهای پژوهش و مدل شانشان دهد یافته
اده استفابزارهای مختلفی  ی و مدل شایستگیشغل یهارخمیاطلاعات ن یآورجمعجهت 

های )مصاحبه گروه SMEsجلسات گروه کوچک با ی، بالادستتحلیل اسناد  :ازجملهشد؛ 
(، مصاحبه BEIی )مصاحبه وقایع رفتاری فرد مصاحبهکانونی( با رویکرد تحلیل شغل، 

 و کارکنان، تکنیک دلفی )جهت رواسازی(. علمیهیئتساختاریافته با اعضای نیمه

تفاوت ساختاری مشاغل موجود در دانشگاه سعی شد متناسب با موقعیت از  بهباتوجه
 شرو کتوان گفت یرد. هرچند نمیکها استفاده ترین روش برای گردآوری دادهمناسب
ه ها و تجارب گذشتپژوهش بهباتوجهاما  مناسب است؛ شرایط و هاسازمان تمامی یبرا خاص

است که  SMEs دو تا چهارحاصل جلسات گروهی ساختارمند خبرگی با  جینتا نیبهتر
 ,Tylorشود )هدایت می ۱گروه اداره وشایستگی  یسازدر مدل دهیدآموزش یتوسط فرد

ها برای گردآوری نار سایر روشکبنابراین در این پژوهش در  (؛۱398، ترجمه یونسی، 2013
 استفاده شد. SMEsها بیشتر از این روش با شش داده

                                                                                                                                        
1. group facilitation 
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ی هادانشگاهو اسناد بالادستی و مراکز آموزش عالی دانشگاهی مدیران میدان پژوهش، 
روش نمونهر این و ملاکی انجام شد. د ۱نظری صورتبهگیری دولتی شهر تهران بودند. نمونه

، حجم نمونه رگیدعبارتگیری که خاص تحقیقات کیفی است، تعداد افراد مورد مصاحبه، به
مشخص شد  گرفتهانجامهای با مرور مصاحبهبستگی دارد،  موردبررسیسؤالات  2به اشباع

 ، جهتحالنیبااکند. های قبلی اضافه نمیمصاحبه، محتوای جدیدی به داده 23بیشتر از 
معاون  3که شامل  نفر از مدیران مصاحبه صورت گرفت 27ها، با خاطر از اشباع دادهاطمینان 

ریزی مدیر برنامه 2مدیر امور آموزشی،  2مدیر تحصیلات تکمیلی،  2آموزشی دانشگاه، 
مدیر امور  ۱های آزاد و مجازی، مدیر آموزش ۱مدیر نظارت و سنجش،  2آموزشی، 

 3، و ارتباط با صنعت یپژوهش یهایهمکار ریمد 2گاه، معاون پژوهشی دانش 4، یعلمئتیه
های علمی مدیر همکاری 2مدیر مرکز چاپ و انتشارات،  2مدیر پژوهش و فناوری، 

در انتخاب اعضای نمونه سعی  .بودند یپژوهش یهاو عرصه هاشگاهیآزما ریمد ۱المللی و بین
های دولتی های آموزشی و پژوهشی دانشگاههای زیرمجموعه معاونتشد که از همه مدیریت

نه اعضای نمو گیری به عمل آید.موافقت مدیران جهت انجام مصاحبه، نمونه شرطبهتهران 
 مدیریت تحصیل های مرتبط بادر رشته هاآننفر  6زن تشکیل شده بود که فقط  2مرد و  25از 

نفر دارای سابقه مدیریت زیر  ۱5سال و  5نفر دارای سابقه مدیریت بالای  ۱2کرده بودند و 
 سال بودند. 5

های خام متن درواقعهای پژوهش که دادهجهت طراحی مدل شایستگی، بر روی 
وجود مضمون های متنوعی در مورد تحلیل . روششدانجام  3تحلیل مضمونبود، ها مصاحبه

 Zhangد رویکردر این پژوهش تحلیل مضمون با ارند که تقریباً تشابه زیادی با هم دارند؛ د

ها برای تحلیل کردن دادهآماده( ۱است: ت گام فهشد که شامل استفاده  Wildemuthو 
آزمودن ( 4؛ بندیطبقه( 3؛ گیری در خصوص واحد تحلیلتصمیم( 2 ؛محتوای کیفی

( 7؛ دسترسی به ثبات کدگذاری( 6؛ کدگذاری کل متن (5؛ ای از متندر نمونه کدگذاری
علاوه بر این از . (۱402)یونسی،  شده/کدگذاری شدهبندیهای طبقهگیری از دادهنتیجه

مشخصاً هایی از عملکردهای استفاده شد. در این روش نمونه 4روش فن رویدادهای مهم

                                                                                                                                        
1. theoretical sampling 

2. theoretical saturation 

3. thematic analysis 

4. Critical Incident Technique (CIT) 
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ظیم بر اساس مشابهت تن هانمونهخوب و نیز عملکردهای ضعیف گردآوری شدند. سپس این 
های ، شایستگیگریدعبارتبه -ر و مرتب شدند تا مضمون اصلی موجود در عملکرد مؤث

 شناسایی شد. - لازم برای آن پست
رویکردهای رواسازی عملی، رواسازی طراحی شده از مدل شایستگی رواسازی  منظوربه

از تکنیک دلفی عملی جهت رواسازی  شد.استفاده قانونی های جنبهتجربی و رواسازی 
ضمن  SMEsبا برگزاری مصاحبه فردی و گروهی با حضور که  صورتنیبداستفاده شد. 

های ی، مدل شایستگهاآنافت بازخوردهای یبه مدیران و در یستگینویس مدل شاارائه پیش
 یهاشایستگی یکاوینهو کارکردی مدیران دانشگاهی تجدیدنظر شد. همچنین با به یدیکل

ها مشابه سایر سازمان یلةوسبه شدههیتهشایستگی  یهادر مقایسه با دیگر مدل شدهانتخاب
های دلم ازآنجاکهو کارکردی مدیران دانشگاهی بازبینی شد.  یدیهای کلمدل شایستگی

 خاتمه های مهم مانند انتصاب و ارتقا یا احتمالاًگیریو اساس بسیاری از تصمیمپایه  یستگیشا
با که ود تدوین ش یاگونهبه یستگیمدل شاسعی شد باشند، بنابراین  توانندیم یهمکار

های عمومی )مثلًا دستورالعمل نحوه ارزیابی و توسعه شایستگی همسو باشد قانونیالزامات 
سازمان اداری و  - 4/۱۱/96مورخ  ۱657362موضوع مصوبه شماره  -ای مدیران حرفه

 استخدامی کشور(.

 هایافته
 رانیمدهای عمومی عبارت بود از تدوین مدل شایستگیحاضر هدف اول پژوهش 

ان به شوندگهایی که مصاحبهمتن پاسخکه بدین منظور  های دولتی شهر تهراندانشگاه
بر روی  ذکرشدهمرحله  7قرار گرفت و  موردبررسیبار  سؤالات مصاحبه داده بودند، چندین

مضمون ثانویه  47و  مضمون اولیه ۱۱ عدادت ها انجام شد. نتیجه حاصل از این تحلیل،داده
شده، منظور دستیابی به هدف دوم پژوهش یعنی رواسازی مدل شایستگی استخراجبود. به

و  بیرواسازی تجره از تکنیک دلفی، با استفادرواسازی عملی  درویکر 3بر مبنای رواسازی 
جهت رواسازی تجربی محقق مدل شایستگی  قانونی انجام شد.های جنبهرواسازی 

های اههای شایستگی سایر دانشگکاوی مدلهایی که طی فرایند بهینهرا با مدل شدهاستخراج
ار تعدادی از آوری شده بود، مورد مقایسه قرار داد. مطابق انتظداخل و خارج از کشور جمع

شد؛ منجر به تغییر مدل شایستگی استخراج شده ن هاتفاوتاما این ؛ ها متفاوت بودشایستگی
رین تفاوتی تکرد. برجستهها را تبیین میاین تفاوت موردپژوهشزیرا تفاوت بافت و نمونه 



 59 |و همکاران  مجتهدی |...  یعموم یهایستگیمدل شا یو رواساز یطراح

 

های خارجی وجود داشت، اولویت که بین مدل حاضر و چندین مدل شایستگی دانشگاه
عنوان شایستگی موردنیاز مدیران، در مدل حاضر بود. در پی به پژوهشگری به ندادن

داخل  هایگاه دانش سازمانیفرهنگجستجوی علت محرز شد که به علت تفاوت بافت و 
تر این مورد مغفول واقع شده پاافتادهکشور و نیز به علت درگیر بودن مدیران با مسائل پیش

به اطلاعات و آمار  هاآنزعم خود مدیران، عدم دسترسی است. علت دیگر این موضوع به
ه مصاحبمتخصصان موضوعی رواسازی عملی با منظور ها بود. بهدقیق در برخی از حوزه

 SMEsتیار شده در اخانجام شد. طی این فرایند مدل شایستگی استخراجفردی و گروهی 
 ای خود در دانشگاه، مدلخواسته شد که بنا بر تجربه کاری و حرفه هاآنقرار گرفت و از 

قرار یدنظر تجدمورد  شایستگیمدل  هاآنشایستگی را ارزیابی نمایند. بر اساس بازخوردهای 
سه تغییر اساسی به شرح زیر، بر روی مدل استخراج شده صورت  در این تجدیدنظر .گرفت
ها ( اضافه و حذف کردن برخی مؤلفه2( اضافه و حذف کردن شایستگی در مدل؛ ۱: گرفت

حاضر  یتگسیمدل شا ازآنجاکهها. ها و مؤلفه( تغییر نام برخی از ابعاد، شایستگی3در مدل؛ و 
ا و همدیران دانشگاه یاساس انتصاب و ارتقا یا احتمالاً خاتمه همکارقرار است در آینده 

قانونی  با الزاماتکه شود ه یته یاگونهرا به یستگیهای شامدلبود د، لازم باشآموزش عالی 
ای فههای عمومی مدیران حر)مثلاً دستورالعمل نحوه ارزیابی و توسعه شایستگیهمسو باشد 

سازمان اداری و استخدامی کشور(.  - 4/۱۱/96مورخ  ۱657362موضوع مصوبه شماره  -
ین االذکر بررسی و محرز شد که ر اساس دستورالعمل فوقبمدل شایستگی پژوهش  روینازا

های قانونی مدل شایستگی حاضر انجام گونه رواسازی جنبهبدین ؛کندمیالزامات را تأمین 
ز شده متشکل امؤلفه حاصل شد. مدل شایستگی استخراج 40شایستگی و  ۱2 تیدرنهاشد. 

ریزی و ساماندهی، نظارت و امهرهبری، آگاهی سازمانی، حل مسئله، برن هایشایستگی
ری مستمر، گرایی، یادگیسازی، مذاکره و متقاعدسازی، نتیجهکنترل، مهارت ارتباطی، شبکه

های قولای از نقلمضامین اولیه همراه با گزیده گرایی هستند.ایآوری و حرفهتاب
 .اندشده فهرست 2و مضامین اولیه و ثانویه در جدول  ۱ جدول درکنندگان مشارکت
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 کنندگانی شرکتهاقولو گزیده نقلمضامین اولیه  .1جدول 

 کنندگانی شرکتهاقولنقل گزیده مضامین اولیه

س در اون هستن...پ علمیهیئتمحیط دانشگاه محیط خاصیه...نیروهای متخصصی مثل  نفوذ
 شه.اونها مدیر رو قبول نداشته باشن کار مدیر خیلی سخت می آگه

ا حمایت تونه بقانونی نتونه کاری برای زیردستش انجام بده، می ازنظر آگهیه مدیر حتی  همدلی
 روحی بهش دلگرمی بده.

 دارانهجانب آمیز وکنم بدون نگاه تبعیضپیش میاد سعی می کارمندهاوقتی مشکلی بین  انصاف
 به مشکلاتشون رسیدگی کنم.

 ر مشارکت توازن برقرار کنم تا تنش کم بشه.های مختلف دکنم بین بخشسعی می دادنمشارکت

شم...کنترل خشم داشته دارم و دارم ...بین افراد تبعیض قائل نمی هیثبات رودر کارم  مدیریت تعارض
 کنم تعارضات رو برطرف کنم.سعی می

توانمندسازی و 

 توسعه افراد

های توسعه برای دانشجویان و استادان، برای کارمندان هم ها و دورهکارگاه موازاتبه
 کنم.دوره توسعه برگزار می

ایجاد توازن بین 

های افراد و خواسته

 سازمان

های سازمان مشخصه...این نفره با نیازهای مختلف...استراتژی 30مجموعه من 
و باید افراد رو بشناسید و بتونید این دها باید از طریق این افراد انجام بشه...استراتژی

رو به هم نزدیک کنید...هر قدر فاصله بین این دو زیاد باشه به سمت ضعف عملکرد و 
 ره.فرسودگی شغلی می

یدی، وقتی بازخورد منفی مبازخورد چه مثبت چه منفی خیلی مؤثره...اما باید مراقب بود  ارائه بازخورد
 ی نه اینکه بزنی تو ذوق طرف.منظورت رو محترمانه توضیح بد

اشراف بر قوانین و 

 مقررات سازمان

برای ما برنامه راهبردی گذاشتن که باید طبق اون عمل کنیم...باید ناظر به برنامه راهبردی 
 کارها رو تصویب کنم...هزینه کنم.

کنید...اینجا هم کنم...میگن جهانی فکر کنید، ولی محلی عمل ای عمل نمیجزیره تفکر سیستمی
 طوره.همین

 کنم که چند قدم جلوتر رو ببینه.اندازی تعیین میمن چشم انداز استراتژیکچشم

 هایی داره.دم که چه مسئولیتم پیامدهاش رو هم مدنظر قرار میریگیموقتی تصمیمی  تفکر تحلیلی

با »های جدید: حلن راهکنم برای پیدا کردکنم نوآوری داشته باشم...تلاش میسعی می نوآوری
 «کنم؟ کارچهها وجود محدودیت

گیری یه جاهایی باید تصمیم بگیرم؛ مثلاً اخراج، تنبیه، تشویق و...باید قدرت تصمیم عموقگیری بهتصمیم
 داشته باشم و قاطعانه عمل کنم.

 .حل مسئله داشته باشم برای حل کردن مسائل باید توانایی ارائه راهکار مؤثر و مهارت توانایی حل مسئله

گذاری و هدف

 ریزیبرنامه

 .کنیممی نییکنیم و بر اساس اون اعتبار رو تعمی ینیبشیلازم رو پ یهابرنامه
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با بدنه هست )زیرمجموعه(...اگر  برقرارکردنچیزی که باعث موفقیت من شده ارتباط  دهیسازمان
 کنم.جاش میکسی جایی کارایی نداشته باشه جابه

ه بازده ک یمکن نهیهزو جایی  یطوروقتی تونستیم بودجه موردنظر رو بگیریم، باید  مدیریت منابع
 .داشته باشه یشتریب

 یم.گیرم که ببینم کجایرو از دفتر می هاگزارشهای مختلف مرتب تو بازه زمانی طوربه توجه به جزئیات

کنم و بر اساس اون پیشرفت کارها رو برای هر کاری بازه زمانی مشخص تعیین می استانداردسازی
 کنم.رصد می

رسه رو ره بیرون به دست سایر افراد میهایی که از دفتر میاجبار کردم خروجی پایش
 ارزشیابی کنن.

های مختلف دارن...شما باید اینها رو بشناسید و این کارکنان نیازها، هیجانات و انگیزه تعامل اثربخش
 زیادی داره. نیاز به زمان و تعامل

 برای یک مدیر قدرت بیان بالا برای فهماندن مسائل به مراجعان لازمه. ارتباطات کلامی

 دم.هاشون گوش میبا کارمندهام ارتباط خوبی برقرار کردم و صبورانه به حرف شنود مؤثر

 ...کار روتین من مذاکره...پیگیری مکاتبات...ارجاع مکاتبات و  مهارت نوشتاری

یکار م یاقهیسلکارمندان و  میکنیعمل نم مونیسازمان فهیوظبه اوقات  یگاه اعتمادسازی
 نمیدن. راعتبا ادیخوششون نم یکنن...چون از فلان

ارتباطات 

 یسازمانبرون

های ها و سازمانیکی از وظایف مدیر تلاش برای برقرار کردن ارتباط با دانشگاه
 ی و رفاهی لازم رو برآورده کنه.ست تا بتونه نیازهای آموزشدیگه

های وگو هست...اگر برم آخرین روشزنی و گفتریزی مبتنی بر چانهبودجه مذاکره
 خوره.های معتبر رو بیرون بیارم هم به درد من نمیریزی شرکتبودجه

کنم اونی ...ولی وقتی صحبت میکنمینممن تو شورای ... عضو هستم، زیاد صحبت  متقاعدسازی
 .زنمیمشه که میگم...چون اشراف دارم به کارم و مستدل حرف می

 رسه باید عملیاتی باشه...بره پول بِکَنه.به جایی نمی نیزنشیمپشتمدیر  پیگیری

ی طورنیام... کننشینی نمیکنم...یعنی به هر ترتیبی عقبروی کاری که درسته تأکید می ثبات قدم
 تونن کار رو پیش ببرن.میشه و مدیران مقاومت شکسته می

تونه تصمیمات مدیری که در شرایط بحرانی خونسردی خودش رو حفظ کنه، می صدرسعه
 تری بگیره.درست

تو دانشگاه، منِ مدیر هم با دانشجو، هم با استاد و هم با مراجع بیرونی سروکار  پذیریانعطاف
 های متفاوت باشم.خواستهدارم...پس باید بتونم پاسخگوی قشرهای مختلف با 

 ای بالایی برای فعالیت کردن نیاز دارم چون تو این کار پیچیدگی زیاده.انگیزه خودانگیزشی

 مدیری که انتقادپذیر باشه، انعطاف و تحمل بیشتری داره. انتقادپذیری
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ر کنی و دت نداشته باشی ایگنور میشناخت و دانش تخصصی روی زیرمجموعه آگه دانش تخصصی
ای کنی...ولی من چون اشراف تخصصی دارم، توی هر جلسهحد نامه به افراد عمل می

 کنم...دم...تأکید میکه میرم توی اون بازه زمانی همش توضیح می

 ای هیچمدیر برای رسیدن به شایستگی، نیازمند آموزشه...به هیچ مدیر دانشگاهی بهبود مستمر
 شه.آموزشی داده نمی

ساعته باشیم...یعنی پاسخگو و در دسترس  24وقت گذاشتن خیلی مهمه...اینکه مدیر  شناسیوظیفه
 بودن باشیم.

گیرم...ولی من کار اثرگذار دارم انجام من دست به هیچ کاری هم نزنم حقوقم رو می ایاخلاق حرفه
تونی بشینی پشت میزت و میدم...اگر بخوای کار کنی خیلی جای کار هست ولی می

 هم نکنی. هیچ کاری

انه لبداوطها خیلی از کارها جزو وظایف من نیست ولی برای جلو بردن کار، بعضی وقت پیشگام بودن
 اون کارها رو انجام میدم.

 مضامین اولیه و مضامین ثانویه .2 جدول

 مضامین اولیه مضامین ثانویه

توانمندسازی  -مدیریت تعارض  -مشارکت دادن  –انصاف  –همدلی  –نفوذ  رهبری

 ارائه بازخورد -های افراد و سازمان ایجاد توازن بین خواسته -و توسعه افراد 

 ژیکاسترات اندازچشم –تفکر سیستمی  –اشراف بر قوانین و مقررات سازمان  آگاهی سازمانی

 توانایی حل مسئله -موقع گیری بهتصمیم -نوآوری  –تفکر تحلیلی  حل مسئله

 مدیریت منابع – دهیسازمان –ریزی گذاری و برنامههدف دهیسازمانو  یزیربرنامه

 پایش –استانداردسازی  –توجه به جزئیات  نظارت و کنترل

 مهارت نوشتاری -شنود مؤثر  -ارتباطات کلامی  -تعامل اثربخش  مهارت ارتباطی

 یسازمانبرونارتباطات  -اعتمادسازی  یسازشبکه

 متقاعدسازی –مذاکره  مذاکره و متقاعدسازی

 ثبات قدم -پیگیری  گرایینتیجه

 انتقادپذیری –خودانگیزشی  –پذیری انعطاف - صدرسعه یآورتاب

 بهبود مستمر -دانش تخصصی  یادگیری مستمر

 پیشگام بودن -ای حرفهاخلاق  -شناسی وظیفه گراییایحرفه

که به لحاظ ماهیت و مفهوم از یک جنس و مجموعه بودند،  مضامین اولیهدر جدول فوق 
در یک طبقه قرار گرفتند و هر طبقه متناسب با مفهوم کدهای آن و همچنین با استفاده از 

شایستگی از تحلیل  ۱2نهایتاً  گذاری شدند.پیشینه موجود در حوزه شایستگی مدیران، نام
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ت عناوین تر تحاشتراک در ماهیت در سه طبقه بزرگ بهباتوجهکیفی حاصل شد که مجدداً 
ی شدند و در بندفردی و خصایص فردی دستههای بینهای مدیریتی، شایستگیشایستگی

 اند.به نمایش درآمده ۱شکل 

 های دولتیمدل شایستگی مدیران دانشگاه .1شکل 

 

 گیریبحث و نتیجه
 کردنراهمفجهت  یمنابع انسان تیریدر مد نینو کردیرو کی یهای منابع انسانشایستگی

هستند و  یهای منابع انسانشایستگی تیو تقو تیاستعدادها، هدا ییشناسا یها برافرصت
 دیبا یانمنابع انس رانیاست و مد ازیها نشایستگی نی، به او وظایف هامؤثر نقش یفایا یبرا

یک مدل  هاای از شایستگیهمجموع(. Shieh & Wang, 2010از آن برخوردار باشند )
موفقیت در موجب که است هایی شامل رفتارها و مهارتآورند که شایستگی را به وجود می

لی مهارت نیروی کار را عح فطس دتوانمیهمچنین د. مدل شایستگی نشومی صیک کار خا
و  شتنها در مورد دانبه همراه خواهد داشت، زیرا نههای زیادی کاربردو نشان دهد  زنی

ی را های، بلکه دادهبخش استآگاهیازمان سلی عف مهارت نیروی کارهای موجود در ضعف
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، زیک نیروی کار نیژی استراتزریهو برنام لیتحلبرای ها از آن توانکه می کندفراهم می
 (.Sun et al., 2020کرد )استفاده 

کنند را تدوین میهای شایستگی خیص رفتار رهبری اثرگذار مدلشتبا هدف ها سازمان
(Clark et al., 2016 .)از مدل شایستگی ه افراد عها در انتخاب و توسکه سازمانهنگامی

ی و ضناراجامعه هدف پایین، و انگیزۀ ه حیرو بهای آسیینهزاز ه درواقع، نماینداستفاده می
 Sun et) کنند، جلوگیری میانتصاب نادرسترفته مرتبط با ی ازدستهاهمچنین فرصت

al., 2020.) 
 های دشوارعلمی، داوری دربارۀ میزان شباهت و همبستگی مفاهیم، یکی از جنبه ازنظر

از  یتوجهبه همین سبب، درصد قابل(. Garman et al., 2018سازی شایستگی است )مدل
کی بودن منزلة یقرابت معنایی با یکدیگرند، اما این به های شایستگی دارای شباهت یامدل

 .ها نیستها و شرکتها یا تجویز یک مدل عمومی برای همة سازمانتمامی مدل
های اثرگذاری بسیار وسیع در دیگر نهادها و بخشدارای آموزش عالی و دانشگاه 

مدیران  ،این نهاد با تربیت تخصصی افراد .فرهنگی و سیاسی جامعه است ،اجتماعی ،اقتصادی
ها در توسعه مرزهای دانش و پتانسیل فکری انسان ، نبوغهاو رهبران جامعه و با رشد توانایی

 .تر استدر این میان نقش مدیران دانشگاهی بسیار پررنگ که بشری نقش بسیار مهمی دارند
که  ییکارکردهاو  هارسالتقق ها برای تحدر قرن بیست و یکم با افزایش نقش دانشگاه

 ؛جامعه از این نهاد انتظار دارد باید بتوان از حداکثر توان و ظرفیت دانشگاه استفاده کرد
 یمحمود)است  هاآنها ظرفیت و توان مدیریتی و رهبری های مهم دانشگاهظرفیت ازجمله

 یاکز آموزش عالها و مرامروز دانشگاه یضرور یازهایاز ن یکیلذا (؛ ۱39۱ ،همکاران و
مدیران  ازیهای موردنن شایستگیییو تع ییشناسا یمناسب برا ین چارچوبیکشور، تدو

ت یفیک یامکان ارتقامند انتخاب و منتصب شوند، نظام طوربهعلاوه بر اینکه هاست تا دانشگاه
گردد. این چارچوب همان مدل شایستگی ز فراهم ین یدر نظام آموزش عال یت و رهبریریمد

 (.۱399یاد شده است )فراهانی و همکاران، 
 ولتید هایدانشگاه های شایستگی مدیرانشناسایی ابعاد و مؤلفه هدف با پژوهش این

 زنظرا روش تحقیق. گرفت و رواسازی آن انجام شایستگی مدل یک منظور طراحیتهران به
 ة آماریجامع. دروبه شمار میشناختی، کیفی بندی روشبر مبنای دسته و کاربردی ،هدف

و  اتادبی پژوهش، هدف دستیابی به برای. بود ایران دولتی هایمدیران دانشگاه پژوهش،
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یافته ساختارنیمه مدیران مصاحبه از نفر 27 با و شد مطالعه تحقیق تجربی و نظری مبانی
 7سپس با استفاده از رویکرد تحلیل مضمون . و فردی به عمل آمد گروه کانونی صورتبه

شناسایی  هاشاخص و هامؤلفه ( ابعاد،۱402)به نقل از یونسی، ویلدموت و  ژانگای مرحله
آمده مورد دستهای بهشایستگی دو باردر مرحله رواسازی با تکنیک دلفی  شدند.

شایستگی در سه  ۱2در این مدل تجدیدنظر قرار گرفت تا مدل شایستگی نهایی احصا شد. 
 .بودشد که هر شایستگی هم دارای یک سری مؤلفه  بُعد استخراج

بُعد  هس های دولتی شهر تهران دردانشگاه مدیران موردنیاز هایداد شایستگی نشان نتایج
اول شامل  بُعد .دارند خصایص فردی قرار و فردیبین هایشایستگی مدیریتی، هایشایستگی

ارت و نظ دهیسازمانریزی و پنج شایستگی رهبری، آگاهی سازمانی، حل مسئله، برنامه
سازی سازی و مذاکره و متقاعددوم شامل سه شایستگی مهارت ارتباطی، شبکه بُعد کنترل،

آوری، یادگیری گرایی و هدایت عملکرد، تابو بُعد سوم شامل چهار شایستگی هدف
رای های مدیریتی، شایستگی رهبری دایری است. در بُعد شایستگیپذمستمر و مسئولیت

دادن، مدیریت تعارض، توانمندسازی و توسعه هشت مؤلفه نفوذ، همدلی، انصاف، مشارکت
افراد، ایجاد توازن بین نیازهای افراد و سازمان و ارائه بازخورد؛ شایستگی آگاهی سازمانی 

؛ انداز استراتژیکرات، تفکر سیستمی و چشمدارای سه مؤلفه اشراف بر قوانین و مقر
موقع و هگیری بشایستگی حل مسئله دارای چهار مؤلفه تفکر تحلیلی، نوآوری، تصمیم

ی و گذارشامل سه مؤلفه هدف دهیسازمانریزی و توانایی حل مسئله؛ شایستگی برنامه
ه توجه دارای سه مؤلفو مدیریت منابع و شایستگی نظارت و کنترل  دهیسازمانریزی، برنامه

گی مهارت فردی شایستهای بینبه جزئیات، استانداردسازی و پایش است. در بُعد شایستگی
ارتباطی دارای چهار مؤلفه تعامل اثربخش، ارتباطات کلامی، شنود مؤثر و مهارت نوشتاری؛ 

تگی سسازمانی و شایسازی دارای دو مؤلفه اعتمادسازی و ارتباطات برونشایستگی شبکه
مذاکره و متقاعدسازی شامل دو مؤلفه مذاکره و متقاعدسازی است. در بُعد خصایص فردی، 

گرایی و هدایت عملکرد دارای دو مؤلفه پیگیری و ثبات قدم؛ شایستگی شایستگی هدف
پذیری، خودانگیزشی و انتقادپذیری، ، انعطافصدرسعهآوری دارای چهار مؤلفه تاب

ارای دو مؤلفه دانش تخصصی و بهبود مستمر و شایستگی شایستگی یادگیری مستمر د
 ای و پیشگام بودن است.شناسی، اخلاق حرفهپذیری دارای سه مؤلفه وظیفهمسئولیت
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است  رتبطم پژوهش نهیشیپ و ینظر یمبان از حاصل جینتا با پژوهش، یهاافتهی از یبخش
های ارتباطی؛ ری و مهارتگی( تصمیم۱40۱شود. خلیلی و محمدی )می انیب ادامه در هک

ارتی های نظگیری، مهارت رهبری، سیستم تشویق، حمایت( تصمیم۱399حبیبی و همکاران )
( مذاکره، رهبری و هدایت، ۱398و مربیگری، ارزیابی عملکرد؛ قنادی نژاد و عصاره )

، نظارت و کنترل، حل مسئله، یادگیری دهیسازمان، عدالت محوری، صدرسعهسازی، شبکه
( مربیگری و توسعه همکاران، نظارت و ۱397مستمر و توسعه فردی؛ پناهی و همکاران )

 حل؛ درخشان وگیری و ارائه راهسازی، تصمیمارزیابی، مهارت ارتباطی، رهبری، شبکه
فردی، نظارت بر حسن انجام کار، انتقادپذیری، ( مهارت ارتباطی و بین۱397زندی )

گیری، زمان، منابع، تأمین ( رهبری، تصمیم۱390ریان )و ثبات قدم؛ ملک جعف صدرسعه
( ۱39۱اندازی، کنترل و خاتمه پروژه و مدیریت قوانین؛ عریضی و همکاران )مالی، راه

 Liikamaaپذیری؛ های تحلیل، انعطافحل، تفکر و مهارتگیری و ارائه راهرهبری، تصمیم
و همکاران  Wesselinkلیلی؛ های تح( رهبری، مدیریت تعارض، تفکر و مهارت2015)
( توسعه 2008) Dreyfus، تفکر سیستمی، پذیرش تنوع؛ کیاستراتژ( مدیریت 2015)

 های مدیران در نظر گرفتند.عنوان شایستگیپذیری را بههمکاران، انعطاف

 از رکدامه کنندگانمشارکت ازنظردهند طور که نتایج تحقیقات مختلف نشان میهمان
 اگر دارای هاسازمان. دارد هادانشگاه کارآمدی مدیران بر تأثیر زیادیها شایستگی این

 به یدنرس باشند، آشنا با دانش مدیریت دارای مهارت بالا و مدیرانی شایسته، باکفایت،
مدیران هر سازمانی باید توانایی برقراری ارتباط . قابل حصول خواهد بود اهداف سازمانی

ی تا از این طریق مدیریت اثربخش باشندخارج از سازمان را داشته مؤثر با افراد داخل سازمان و 
 بت بهموقع و قاطع نسگیری بهالعمل و تصمیمبر افراد و مجموعه خود را داشته باشند. عکس

ه برجست هاسازمان در حل مسائل در حیاتی منبعی عنوانبه را مدیران هافرصت و تهدیدها
از به شدن با تغییرات سریع عصر حاضر نی راستاهمعلت نیاز مبرم به  به هاکند. در دانشگاهمی

 هاانشگاهد شود. دراحساس می شیازپشیبهایی باشند مدیرانی که دارای چنین شایستگی
ها ها وجود دارد. از سوی دیگر مدیران دانشگاهنامهآئین و قوانین دقیق زیادی بر رعایت تأکید

شکل با م شدتبهموردنیاز برای پیشبرد اهداف مجموعه خود معمولاً برای گرفتن بودجه 
ب تواند موجکند و میمواجه هستند. این شرایط عملکرد مؤثر مدیران را دچار محدودیت می

هایی چون انگیزگی آنان در پافشاری بر موضع خود گردد؛ بنابراین شایستگیدلسردی و بی
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ه و متقاعدسازی در چنین شرایطی بسیار آوری و مذاکرگرایی و هدایت عملکرد، تابهدف
 راهگشا است.

ت در ها، گام نخساستفاده از مدل شایستگی جهت انتصاب و ارتقای مدیران در دانشگاه
بدین منظور است؛  ۱های ارزیابیاستفاده از کانون یسوبهتغییر شیوه انتصاب و ارتقا و حرکت 

فضای  ورازدبهها دانشگاه رانیمد عیو ترف انتصاب نظام یاجرا شود دربنابراین پیشنهاد می
طریق  توجه کافی گردد و از شده،استخراج یهایستگیشا مداری، بهسیاسی و هرگونه رابطه

 ۱2ها مورد ارزیابی قرار گیرند. در تحقیق حاضر های ارزیابی این شایستگیبرگزاری کانون
ل از این س مدل شایستگی متشکشایستگی استخراج و رواسازی شد تا انتخاب مدیران بر اسا

ها صورت گیرد. یکی از مشکلاتی که به آن اشاره شد، عدم آموزش مدیران شایستگی
نفر  27نفر از  2۱پُست موردنظر است. نمونه پژوهش حاضر  به عهده گرفتندانشگاهی برای 

 ا،یپو یگاهدانش نظام جادیا یبرا ؛ لذاهای غیرمرتبط با مدیریت تحصیل کرده بودنددر رشته
ا مدیریت مرتبط ب هاآنهای تحصیلی شود مدیرانی که رشتهمی شنهادیپ پاسخگو و ارآمدک

 یاحرفه یهاتیصلاح و دانش سطح یارتقا با هدف یآموزش یهانبوده است در دوره
 صرفاً را حاضر پژوهششوندگان مصاحبه هکییشرکت نمایند. ازآنجا یدانشگاه رانیمد
ها و ابعاد، شایستگی بسط یبرا دهد؛می لکیدولتی شهر تهران تشچند دانشگاه  رانیمد

 آزاد های دولتی ودانشگاه ریسا در حاضر پژوهش شودمی شنهادیبه پژوهشگران پ ها،مؤلفه
 با شودیم شنهادیپ یانسان منابع تیریمد حوزه پژوهشگران گردد. علاوه بر این به اجرا زین

 به مربوط یهامؤلفه ریسا ییشناسا یبرا ،یعال نظام آموزش متخصصان یفکرهم
 نند.ک اقدام یآموزش عال رانیمد یاحرفه یهایستگیشا

 تعارض منافع
 تعارض منافعی ندارند. گونههیچنویسندگان 

 
  

                                                                                                                                        
1. Assessment Center (AC) 
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 منابع
مدل جامع (. طراحی 1392زاده پزشکی، رضا. )بردبار، غلامرضا، ابوالقاسمی، مهدی، ابراهیم

فرانس دومین کن. از مدل ساختاری تفسیری یریگعالی با بهرهشایستگی مدیران آموزش 
. ی و توسعه اقتصادینیکارآفرالمللی مدیریت، بین

https://civilica.com/doc/285240 
 (. ارائه الگوی شایستگی1397پناهی، سیده معصومه، پورکریمی، جواد و رمضان، مجید. )

های مدیریت منابع پژوهشمحور. های پژوهشای مدیران پژوهشی در سازمانحرفه
 /http://ormr.modares.ac.ir/article-28-16671-fa.html. 23-46(، 1)8، انسانی

doi: 20.1001.1.22286977.1397.8.1.4.6 
(. تهران: دانشگاه 1398) لیجل ،یونسی. ترجمه یو رواساز ییروا(. 2013اس. ) نیکاتر لور،یت

 /https://book.atu.ac.ir .یعلامه طباطبائ
ها و مؤسسات آموزش دانشگاه یعلمئتیهاعضای  :شایستگیالگوی (. 1390. )، احسانسازتیچ

 .وزارت علوم یزیردفتر مطالعات و برنامهتهران:  .عالی کشور
 یالگو نی(. تدو1391. )دیندوشن، سع یاثیو غ یاحسان، ذوالفقارزاد، محمدمهد ساز،تیچ

 تیریمد. یاسلام رانیها در ادانشگاه یاجتماع یفرهنگ رانیمد یمحور یهایستگیشا
 http://magiran. om/p1115851. 251-272(، 2)1. یدر دانشگاه اسلام

(. ارائه عوامل 1399عباداله. ) ،یرضا و احمد ،یزاده، مژگان، زارع انیریفاطمه، ام دهیس ،یبیحب
آموزش و توسعه منابع . یآزاد اسلام یهادانشگاه رانیمد یرهبر یستگیمؤثر بر شا

 http://istd. aminatech.ir/Article/13981125225417. 39-67(، 25)7 ،یانسان
 یی(. شناسا1400عباداله. ) ،یرضا و احمد ،یمژگان، زارع زاده،انیریفاطمه، ام دهیس ،یبیحب

 تیرینو در مد یافتیره. یآزاد اسلام یهادانشگاه رانیمد یرهبر یستگیشا یهامؤلفه
 Doi: 10. 0495/JEDU.2021.23538.4741. 206-218(، 2)12. یآموزش

 تیریمد. یآموزش عال یور(. سنجش بهره1400پرستو. ) ،یفاطمه و صلوات ،یداود، سهراب پور،نیحس
 .https://dorl. 43-64(، 3)15 ،یوربهره

et/dor/20.1001.1.27169979.1400.15.3.2.1 
در  یآموزش یهاگروه رانیمد یستگیشا ی(. ارائه الگو1401. )نینسر ،یکرم و محمد ،یلیخل

. 92-108(، 2)3 ،یمنابع انسان یتعال(. لامی: دانشگاه اموردمطالعهها )دانشگاه
https://sanad. au.ir/fa/Journal/ehr/Article/697941?jid=697941 

 یهاگروه رانیمد یهاشایستگی یالگو ی(. طراح1397. )لیخل ،یدرخشان، مژگان و زند
 :Dor. 105-126(، 2)11 ،یآموزش یهادر نظام یزیرو برنامه تیریمد. یآموزش

20.1001.1.24235261.1397.11.2.5.8 

https://civilica.com/doc/285240
http://ormr.modares.ac.ir/article-28-16671-fa.html/
http://ormr.modares.ac.ir/article-28-16671-fa.html/
http://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1397.8.1.4.6
https://book.atu.ac.ir/
https://dorl.net/dor/20.1001.1.24235261.1397.11.2.5.8
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دوزی سرخابی، محمد، کیامنش، علیرضا و نوه ابراهیم، عبدالرحیم. ، یمنینیغلامحسرضایت، 
آموزش عالی . های دولتی ایرانهای رؤسای دانشگاهطراحی الگوی شایستگی(. 1391)

 URL: http://ihej.ir/article-1-640-fa.html. 47-84(، 1)4، ایران

(. کاربرد کانون 1391ابوالقاسم. ) ،یسادات و نور هیمهد ،یخشوع ،درضایحم دیس ،یضیعر
-95(، 1)7، معاصر یشناسروان. یتیریمد یهایستگیشا نییشغل در تع لیو تحل یابیارز
85 .https://bjcp. r/article-1-28-fa.pdf 

 ی(. الگو1399حسن. ) ز،یو رنگر یفرد، محمدتق یزاده، وجه الله، تقو یصادق، قربان ،یفراهان
 ،یمومع تیریمد یهاپژوهش. رانیبرتر ا یهادر دانشگاه یمنابع انسان رانیمد یستگیشا
13(50 ،)116-93 .https://doi. rg/10.22111/jmr.2021.34473.5099 

های های مدیران کتابخانه(. الگوی ارزیابی شایستگی1398قنادی نژاد، فرزانه و عصاره، فرید. )
. 1-16(، 74)29، رهیافتهای شایستگی مدیران. : تحلیل محتوای مدلدانشگاهی

https://doi.org/10.22034/rahyaft.2019.13763 
(. طراحی چارچوب نوین مدل 1399میلاد. ) ،ضیائیان و مهران ،ضیائیان ،پوریا ،نژاد مالکی

مدیریت استاندارد و . SEM و ISM شایستگی مدیران آموزش عالی با رویکرد تلفیقی
 https://doi.org/10.22034/jsqm.2020.11142 .101-125(، 1)10، کیفیت

 نییو تب یی(. شناسا1391. )قهیصد ،ییرایحسن و بح ن،یمت یمحمد، زارع دیس ،یمحمود
. 114-143(، 1)1. یدر دانشگاه اسلام تیریمددانشگاه.  رانیمد یهایستگیشا

https://ensani. r/file/download/article/20121231094956-9421-47.pdf 
 شرکت در پروژه مدیریت هایشایستگی ارزیابی مدل تدوین .(1390) مرتضی. جعفریان، ملک

 دانشگاه تربیت ارشد مدیریت پروژه و ساخت، کارشناسی نامهپایان .ایران نفت ملی
 https://elmnet.ir/doc/10555577-71232مدرس. 

 یگریمرب یستگیشا ی(. ارائه الگو1400ماندان. ) ،یمؤمنو  وش،ی، دارزادهغلامطاهره،  ،ینصرت
 .107-140(، 2)13 ،یمنابع انسان تیریمد یهاپژوهش. رانیمد

https://dorl.net/dor/20.1001.1.82548002.1400.13.2.4.0 
. تهران: شناختیروانراهنمای کاربردی ابزارسازی در علوم رفتاری و (. 1402یونسی، جلیل. )

 https://book.atu.ac.irدانشگاه علامه طباطبائی. 
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