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 چکیده
 ؛استانتخاب مدیران شایسته دانشگاهی موضوعی ضروری در نظام آموزش عالی کشور 

و انتخاب  شوند یمی این نظام آموزشی محسوب ریگ میتصمی اصلی ها مهرهآنان از  چراکه
پژوهش، شناسایی معیارهای  که هدف استیی ها شاخصنیازمند معیارها و  آنها نیتر ستهیشا

. روش استانتخاب و انتصاب مدیران لایق و کارآمد  منظور بهدانشگاهی  مدیران گزینی شایسته
از نوع ترکیبی )کیفی ـ کمی( است  که با بررسی مبانی نظری و مصاحبه با  مورداستفادهپژوهش 

تحلیل عاملی اکتشافی  براساسو  قرارگرفته تأییدشاخص مورد  05خبرگان و استفاده از فن دلفی 
ی و آزمون معادلات دییتأبا آزمون عاملی  تاًینهای و بند میتقسشاخص در شش دسته  54

قرار گرفت.  نتیجه تحقیق بیانگر آن است که  تأییدی و بررس مورد تحقیق های هفرضی ،ساختاری
آنان شامل: هوش مدیریتی، گزینی  ی شایستهها مؤلفهانتخاب و انتصاب مدیران دانشگاه،  برای

 .استی و ارزش مکتبی ا حرفهدانش تجربی، مهارت اجتماعی، توانایی سازمانی، نگرش 
 گزینی ؛ شایستهگزینش ؛شایستگی ها: کلیدواژه
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 مقدمه
 شوند می محسوب دولتی و خصوصی یها ناسازم ازجمله عالی آموزش مراکز و ها دانشگاه

دانش  تولید به رود می انتظار آنهااز  دارند و کشور اهداف پیشبرد در راهبردی که نقشی

توان  پس می .گمارند همت کشور موردنیاز متعهد و متخصص نیروی تربیت به و پرداخته

در  را ظرفیت این دانشگاه، که شرطی به ؛گرفت نظر رد کشور هر در تحولات مبدأ را دانشگاه

 مگر با داشتن مدیران شایسته و قابل. ،افتد باشد و این امر اتفاق نمی کرده ایجاد خود

باشند که به لحاظ  مجریان قانون الهی می ،مدیرانِ حکومت و دولتمردان جامعه اسلامی

ی احکام در ناپذیر بر روند اجرا ای جبران تواند ضایعه تقدس این مقام، یک عمل ناشایست آنان می

دقت، امانت و... را  دیگر هرگاه مردم از مدیران جامعه؛ تقوا، عدالت، جامعه وارد آورد و ازسوی

جان و دل، خود را موظف به همکاری با  شد و بامشاهده کنند به اساس حکومت معتقد خواهند 

رو انتخاب و انتصاب مدیران  (. ازاین50: 6900ت )نصیری، نسدولتمردان خواهند دادولت و 

ترین مسائل در فرایند کاری هر سازمان خواهد بود که برای این امر  ترین و حساس شایسته از مهم

گیرند   دست رایط و بالیاقت، تصدی امور را بهجد شهایی است  تا افراد وا نیاز به معیارها و ملاک

 (.955: 6905)تصدیقی، 

 تیقابل که شود ای انتخاب گونه به بایستی شایسته انتخاب مدیران های ملاک و معیارها

شود،  می تعیین شایستگی محورهای و ها که مؤلفه زمانی رود می انتظار لذا .داشته باشند سنجش

 رفتنهدر به از جلوگیری برای و گیرد ها صورت مؤلفه این به باتوجه مدیران انتصاب و انتخاب

 آن شود، تلقی می مهم حاضر حال پس آنچه در .دشو رعایت مربوط های اولویت رمایه،و س نیرو

گزینش آنان  برایکه معیارهای شایستگی را  است برای داشتن مدیران شایسته نیاز که است

تر استوار  تر و شایسته اصولی ،تر مدیریتی صحیح براساسمدیریتی که  نظامچراکه   ؛مشخص نماییم

تر به رفع مشکلات و رفع نیازهای موجود خویش بپردازد  تر و عملیاصورت کار تواند به می ،باشد

 (.54: 6905)خنیفر، 

علیه( است به  الله یصل) مکتب قرآن و پیامبر اکرم افتهی تیترب( که السلام هیعلامام علی )
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این موضوع را  وضوح بهفراوان دارد و در سخنان زیادی  دیتأکدر نظام مدیریتی  یسالار ستهیشا

أَیُُّهَا اَلنَُّاسُ إِنَُّ أَحقََُّ اَلنَُّاسِ بِهذََا اَلْأَمْرِ أَقْوَاهُمْ عَلَیْهِ وَ »فرماید:  می 645دارند. چنانچه در خطبه  بیان می

ای مردم همانا سزاوارترین مردم به امر خلافت و رهبری امت، تواناترین بر « أَعْلَمُهُمْ بِأَمْرِ اَللَُّهِ فِیهِ

 (. 645، خطبه البلاغه نهجاداره آن و دانا به فرمان خداوند در فهم مسائل است )

شد، خواهد  و مشروعیت آن مقبولیت قوام، باعث کشور هر در یسالار ستهیشانظام  وجود

اگر دانشگاه اصلاح شد مملکت "اند  سخنان خود فرموده)ره( در ینیخمکه حضرت امام  تاجایی

 خصوص به شایسته گزینش مدیران عالی و انتخاب بنابراین "(559شود )صحیفه امام:  اصلاح می

اهمیت  نیست، از پوشیده کسی بر شان یاتیحنقش  ها که دانشگاه در مراکز آموزش عالی و

 برخوردار خواهد بود. خاصی

 در گزینی یند شایستهافر با ارتباط در چهارم و پنجم توسعه برنامه قانونهمچنین با نگاهی به 

 ضوابط بینی با پیش سرپرستان، و مدیران سطح کیفی به ارتقای اشاره با کشور، شایستگی نظام

 .کشورمان است های دانشگاه در امر این اهمیت از آن، حاکی احراز شرایط و آموزش خاص

رویکرد شایستگی در انتخاب و انتصاب مدیران  مراکز آموزش عالی  یریکارگ بهضرورت 

بسیار وسیعی در دیگر نهادها و  یاثرگذار ۀکه آنان دارای حوز استها از این نظر  و دانشگاه

باشند. این نهاد با تربیت تخصصی  های اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و سیاسی جامعه می بخش

فکری انسانی در توسعۀ مرزهای ظرفیت ها، نبوغ و  با رشد توانایی افراد، مدیران و رهبران جامعه و

دانش بشری، نقش بسیاری داشته است. همچنین با تقویت روحیه نوآوری، خلاقیت و ابداع میان 

کمک  آنهاهای موجود در  های مختلف جوامع و اصلاح نارسایی ، به حل چالشکردگان لیتحص

 دانشگاهی بسیار پررنگ است. نقش مدیران ،کند که در این میان می

ها و کارکردهایی که  ها، برای تحقق رسالت در قرن بیست و یکم با افزایش نقش دانشگاه

از  .های دانشگاه استفاده کرد جامعه از این نهاد انتظار دارد، باید بتوان از حداکثر توان و ظرفیت

ن اشراف دارد، ظرفیت و توان بر سایرینحوی  در دانشگاه که به استفاده قابلهای  اهم ظرفیت

 (.640: 6900مدیریتی و رهبری آن است )نورشاهی، 
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بینیم که استفاده از یک مدل شایستگی در انتخاب و  می شده انیبمطالب  به باتوجهبنابراین 

دانشگاه پیام نور یکی از  ازآنجاکهرسد و  نظر می ب مدیران دانشگاهی امری ضروری بهانتصا

شده است  تر پررنگالمللی نیز  و نقش آن در عرصه بین استهای جهان اسلام  دانشگاه نیتر بزرگ

 د.شتحقیق انتخاب  موردمطالعهجامعه  عنوان به

گزینی که در انتخاب و  های شایسته ها و شاخص اصلی تحقیق این است که  مؤلفه سؤالحال 

سای مراکز ؤگزینی ر مدل شایسته تاًیهانکدامند؟ و  ،باشند می مؤثرسای دانشگاه پیام نور ؤانتصاب ر

 و واحدهای دانشگاه پیام نور کدام است؟

 

 چارچوب نظری

 شایستگی 
های مختلف علمی  رشته نظران صاحبمفاهیمی است که از سوی  ازجملهمفهوم شایستگی 

مورد توجه و بررسی قرار گرفته شده است. محققان برای اصطلاح شایستگی تعاریف مختلفی را 

 اشاره شده است: آنهااند که در ذیل به تعدادی از  نموده ارائه

 5( مطرح شد و بعداً توسط بویاتزیس6349) 6مک کللندشایستگی اساساً ابتدا توسط  نظریۀ

د )ریان، اسپنسر، شتحقیقات کاربردی تکمیل  برای خصوصاً( 6339) 9( و اسپنسر و اسپنسر6305)

 .(35: 5565، 5برنهارد

دادند. تعریف آنان از  ارائهرا ها  للند و بویاتزیس، اولین مدل شایستگیمک ک 6305در سال 

انگیزه، خصوصیات، مهارت، نقش  شامل:فرد ای  های ریشه ویژگی»شایستگی عبارت است از: 

 (.655: 6903شیخ،  و )زاهدی« برد کار می به فهیوظ انجاماجتماعی و مجموعه دانش که او برای 

دهد.  نشان میرا این اصطلاح مرور ادبیات توسط هافمن سه جایگاه اصلی در تعریف 

استانداردها و یا کیفیت  عنوان بهتعریف شده و یا  مشاهده قابلعملکردهای  عنوان بهها  شایستگی

 

1. McClelland 

2. Boyatzis 

3. Spencer and Spencer 

4. Bernhard, Spencer, Ryan 



 دانشگاه پیام نورطراحی مدل شایسته گزینی روسای مراکز و واحدهای 

 

010 

 

شده است. هافمن پیشنهاد مهم یک شخص بیان  یها صفتهای عملکردی فرد و یا  خروجی

: 6333، 6)هافمن استعملکرد انسان در کار  ۀها، توسع ریف شایستگیدهد که هدف از تع می

505.) 

بلکه طیفی از عوامل، عملکرد  عامل،یک  تنها نه( بر آن بود که 6305مطالعه بویاتزیس )

 ها نسبتصفات شخصیتی، تجربه، انگیزه و دیگر  :کنند که این شامل عالی را از متوسط متمایز می

 شود. )صفات( می

 های مدیریتی شایستگی
ها و  ها، مهارت دانش، توانایی عنوان بههای مدیریتی را  ( شایستگی6330و همکاران ) 5یر می

کنند.  رفتارهایی که برای عملکرد شغلی اثربخش در کار مدیریتی مورد نیاز است، تعریف می

های مشاغل دیگر سازمان است و همان تعریف  شایستگی مدیران، مانند سایر شایستگی

. تنها در اینجا مهم آن است که بیشترین است ذکرشدهکه قبلاً شود  شامل میها را  یستگیشا

های مدیران به خود اختصاص  شود را شایستگی ارائه می ها ناهایی که برای سازم شایستگیالگوی 

 طلبد ای را می بسیار کلیدی بوده و افراد شایسته ها ناها در سازم علت آنکه این پست ؛ بهدهد می

 (.60: 6900)بابایی، 

 رهبری، های مهارت مدیران، موردنیاز های ( شایستگی5556) و همکارانش 9شرمن اعتقاد به

 و برنامه (کنترلواپایش ) کارکنان، نظارت و سرپرستی مدیریت منابع، و تخصیص آموزشی،

 .هستند اجتماعی مشارکت و ای توسعه حرفه اقدامات دهی، گزارش

 موردنیاز های شایستگی نیز (5553 ،0هو یانگ و هو هانگ از نقل )به 5چنگ و جی کان

 تأثیرگذاری، و مدیران، نفوذ موردنیاز های شایستگی ،آنها اعتقاد به اند. کرده بیان را مدیران

 مهارت ،یریگ میتصم موفقیت، توانایی به میل بررسی، و پژوهش توانایی اجتماعی، مسئولیت

 

1. Hoffmann 

2. Meyer 

3. Sherman 

4. Kan & Jichang 

5. Hang - hua & Yang - hua 
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تعریف  ،در این تحقیق .هستند انسانی مدیریت منابع توانایی و نفس اعتمادبه ابتکار، فردی، بین

 .استیر  محقق همان تعریف می موردقبول

 های مدیران دانشگاهی شایستگی
از قبل آمادگی رهبری را  ،گیرند می عهدهبرکرسی ریاست دانشگاه را اکثر افرادی که 

را نیز ندارند.  که شغل مدیریت مستلزم انجام آن است ازآنچهدرک واضح و روشن نداشته و یک 

تا  6335های  رهبر دانشگاهی در مطالعات ملی آمریکا، بین سال 5555درصد از  9تنها  ،حقیقتدر

ول ( اند داشتهآموزش لازم را دیده و دانش لازم را  ،برای داشتن پست مدیریت دانشگاه 5555

 (. 554: 5550، 6ورتون

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

اند که ناشی از تغییرات محیط داخلی و همچنین خارجی  فناوری، اقتصادی و سیاسی بوده

 (.05: 6900در حال تحولند )صباغیان،  سرعت بهها  اینکه، دانشگاه توجه قابلفراصنعتی است. نکته 

ها و مراکز  برای اداره دانشگاه مطمئناًهای داخلی و خارجی  تغییرات فزاینده محیط به باتوجه

باشیم که در این زمینه تحقیقات داخلی و خارجی  شایسته میآموزش عالی نیازمند مدیرانی 

تحت  6 اند که در جدول هایی را برای مدیران دانشگاه شناسایی نموده صورت گرفته و شایستگی

 تحقیق آورده شده است.عنوان پیشینه 

در مورد پیشینۀ تحقیق در خارج و داخل از کشور تحقیقات متعددی انجام شده است که در 

( از تحقیقات که بیشترین کاربرد در پیشینۀ 6به چند مورد )جدول  اختصار بهاین تحقیق فقط 

 ند، اشاره شده است. ا تحقیق را داشته

 
  

 

1. Wolverton 
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 های شایستگی مدیران دانشگاهی داخلی و خارجی در زمینه شاخصای برخی تحقیقات ه . یافته9جدول

 تحقیق یها افتهی سال محقق ردیف

6 

 6ویس نیوزکی

6333 

، انعکاس و اثربخش، ارتباطات اندازها چشمها و  جموعه اصلی از ارزشتوسعه یک م

، ایجاد یک جو مثبت، ایجاد تسهیلات و همکاری، حل مشکل و لیوتحل هیتجز

 ثبات قدم و پشتکار ،یریپذ سکیر

5 
 5پاندر

5556 
 ، یکپارچگی، نوآوری، مدیریت احساس، توجه فردی،بخش الهامبرانگیختن 

 برانگیختن عقلایی

9 

 9گونزالز

5555 

 شرایط درک به دانشگاه، نیاز از خارج و داخل اجتماعی نیروهای و روندها شناخت

اجرائی،  یها یستگیشاشخصی،  یها یژگیو و ها مهارت ،یقدم شیپ و ابتکار ملُّی،

 سازمانی و رسمی یها یستگیشا اجتماعی، مسئولیت های شایستگی

 ترازی کافی در سراسر دانشگاه، حکمرانی، عبور از مرزها تنوع، هم رهبری، استعداد و 5550 5بورگوین 5

 ترازی ارتباطات، ایجاد تعادل و هم انداز چشمایجاد اعتماد، پرورش استعداد،  -- دانشگاه فلوریدا 0

0 
 پورچی و عزیز ساعت

6905 
بودن  ی گروهی، بهبود مستمرعملکرد داراسازی، توانمندساز ایجاد جاذبه، تیم

 یگر یمرببخشی و  ، الهامیابیخودارز، انداز چشم

 6904 نورشاهی 4

نظر علمی،  ازبودن  پایبندی به اصول اخلاقی، برجسته انسجام رفتاری، خلاقیت،

حل تضاد، توانایی اخذ و  هدایت تغییر، بودن در آموزش عالی و داشتن انگیزه، مجرب

های  ، مهارتراهبردیریزی  برنامه  و متقابل، دوطرفهدریافت منابع مالی، ایجاد اعتماد 

ارتباط،  برقرارکننده، مذاکره، نمایندگی و سخنگو، یزن چانهفردی و ارتباطی،  بین

 ناظر بر اجرای قوانین، ارزیابمدیر بحران، 

0 
 و همکاران ساز تیچ

6936 
، هوشیاری، کارآفرینی فرهنگی، ارتباطات، مدیریت اجرایی، رهبری یشناس شتنیخو

 های اسلامی و ارزش

 

 روش تحقیق
است. اعتبار و ارزش دستاوردهای یک پژوهش وابسته به اساس هر علمی، روش شناخت آن 

که این به باتوجه(. 635: 6936کار گرفته شده است )خاکی،  هکه در آن ب استروش پژوهشی 

، لذا دیدگاه استدانشگاه پیام نور سای ؤگزینی ر ، طراحی مدل شایستهعنوان تحقیق حاضر

 

1. Wisniewski 

2. Pounder 

3. Gonzalez 

4. Burgoyne 
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 کمیـ  رویکرد کیفی ،منظور همین مبنای تحقیق قرار گیرد. به ییتنها بهتواند خردگرایانه کمیّ نمی

 پژوهش قرار گرفت. کاردستور )ترکیبی( در 

شنامه و مصاحبه بوده است که ای، پرس گردآوری اطلاعات شامل مطالعات کتابخانهابزار 

های شایستگی مدیران و مدیران دانشگاهی از مبانی نظری  ها و مؤلفه منظور، ابتدا شاخص بدین

از نخبگان و  افتهیساختارهای  ها با کمک مصاحبه تعداد زیاد شاخص به باتوجهد و شاستخراج 

گری اولیه  اند، غربال سای فعلی و یا قبلی دانشگاه پیام نور بودهؤخبرگان دانشگاهی که خود از ر

نیز توسط خبرگان  آنهاروایی اولیه  ،و از این طریق شد تأییدشاخص  09و تعداد  صورت گرفت

نظرات با استفاده از نقطه 6دلفی در طی دو راند فنها به کمک  . سپس کلیه شاخصشد دییتأ

رگرفتند. در دور اول ه از طیف لیکرت مورد ارزیابی قراخبرگان و نخبگان و امتیازدهی با استفاد

شدند و در دور دوم با  دییتأ، شده استخراجهای  از بین کلیه شاخص شده انتخابعامل  09 ،دلفی

عامل دوباره مورد ارزیابی  05 ،شدن یک عامل جدید که توسط خبرگان پیشنهاد شده بود اضافه

دسته  0سپس با استفاده از تحلیل عاملی اکتشافی در  شد. دییتأها  همه شاخص تاًینهاگرفت و قرار 

)بخش کمی( با استفاده از توزیع پرسشنامه در جامعه  اعتبارسنجی مدل تیدرنهاشده و  یبند میتقس

ها در ادامه آورده شده  داده لیوتحل هیتجزآماری مورد بررسی قرار گرفت که نتایج مربوط به 

 است.

 

 آماری ۀجامعه و نمون
 باسابقهاول )روش دلفی( جامعه آماری تحقیق شامل نخبگان و خبرگان مدیریت  ۀدر مرحل

نظران از بهای تحقیق و تشکیل پانل صاحکه برای انتخاب نمونه باشند مدیریت دانشگاهی می

که  در مرحله دوم )اعتبارسنجی مدل( شده است.برفی استفاده  گیری گلولهروش نمونه

و مراکز دانشگاه پیام نور  ها ناسای استؤد، جامعه آماری، رش، دانشگاه پیام نور انتخاب موردمطالعه

که به  645آخرین آمار سازمان مرکزی دانشگاه پیام نور تعداد مراکز   براساسکه  نددشانتخاب 

 

1. Round 



 دانشگاه پیام نورطراحی مدل شایسته گزینی روسای مراکز و واحدهای 

 

011 

 

باشند که  نفر می 550 مجموعاً( دهندگان پاسخمعه آماری )استان کشور تعداد مدیران جا 95 همراه

است و از روش  انجام نشده یریگ نمونهیعنی  ؛دشنمونه آماری کل جامعه آماری انتخاب 

عدد پرسشنامه تکمیل و برگشت داده  606د که از این  تعداد، ش)سرشماری( استفاده  شماری تمام

 شد.

 های مستخرج از مبانی نظری شاخص
 آنهاهای مستخرج از ادبیات تحقیق که آیات و روایات هم شامل  شاخص یبند جمع براساس

 تیدرنهاهای ساختاریافته  استخراج و با انجام مصاحبه های مدیریتی بوده است، شایستگی

قرار گرفت.  دییتأمورد  ،برای ادامه روند پژوهش ،است آمده 5 های ذیل که در جدول شاخص

با سایر  یپوشان هم علت بهشاخص مستخرج از منابع اسلامی  55که از تعداد  استلازم به توضیح 

 آورده شده است. 9د که در جدول ششاخص انتخاب  65ها فقط  شاخص
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 های مدیران دانشگاهی مستخرج از مبانی نظری های شایستگی .  شاخص2 جدول

 منبع شاخص ردیف

 (5555 (، )گونزالز،6339 )مارتین، ابتکار عمل 6

 ارتباطات 5

(، )والوارتون و 5554 (، )اسپندلاو،5555 (، )بومن،6333 (، )ویس نیوزکی،6339 )مارتین،

 (، )رونالدسون(، )دانشگاه فراستبرگ مریلند(، )دانشگاه فلوریدا(، )نورشاهی،5550 همکاران،

 (، )دولویکز،6303 (، )شرودر،6305 (، )بویاتزیس،6936 ساز و همکاران، (، )چیت6904

 (، )آبراهام و همکاران،5556 (، )استون،5556 )کری و گلدمن، (6334 (، )تاپینگ،6303

(، 5559 (، )اونز و همکاران،5559 (، )کریپ و منسفلد،5555 (، )بیهام و همکاران،5556

 (، )کوکران،5550 (، )ویتالا،5555 (، )زنگر و فولکمن،5555 (، )روچستر،5555 )فریدنبرگ،

 (6900 مین اجتماعی،أ(، )سازمان ت6905 ی و غفاری،(، )ابوالعلای5553

 (6904 (، )دانشگاه منچستر(، )نورشاهی،5554 )اسپندلاو، اعتبار علمی 9

 نفس اعتمادبه 5
(،  6334 (، )تاپینگ،6303 (، )شرودر،6305 (، )رونالدسون(، )بویاتزیس،6339 )مارتین،

 (5559 (، )کریپ و منسفلد،5556 )کری و گلدمن،

 پذیری انعطاف 0
 (، )کری و گلدمن،6303 (، )دولویکز،6303 (، )شرودر،6304 )دانشگاه شیکاگو(، )پدلر،

 (5553 (، )کوکران،5555 (، )زنگر و فولکمن،5556

 ایجاد انگیزه 0

(، )رونالدسون(، 5554 (،  )اسپندلاو،6333 (،  )ویس نیوزکی،6330 (، )رامسدن،5556 )پاندر،

 (، )دولویکز،6905 چی و عزیزپور، مریلند(، )دانشگاه فلوریدا(، )ساعت)دانشگاه فراستبرگ 

 (5555 (، )زنگر و فولکمن،5559  (، )کریپ و منسفلد،5556 (، )کری و گلدمن،6303

 نگری آینده 4
 (، )دانشگاه شیکاگو(، )بویاتزیس،6333 (، )ویس نیوزکی،6905 چی و عزیزپور، )ساعت

 (6303 ( )دولویکز،6303 ،(، )شرودر6304 (، )پدلر،6305

 پرورش دیگران 0

(، 6303 (، )شرودر،6305 (، )دانشگاه فلوریدا(، )دانشگاه شیکاگو(، )بویاتزیس،5556 )پاندر،

(، )بیهام و 5556 (، )استون،5556 ()کری و گلدمن،6334 (، )تاپینگ،6303 )دولویکز،

 (، )ابوالعلایی و غفاری،5559 (، )اونز و همکاران،5559 (، )کریپ و منسفلد،5555 همکاران،

 (6930 (، )پورعابدی و همکاران،6905

 (6303 (، )دولویکز،6305 (، )بویاتزیس،6333 )ویس نیوزکی، پشتکار 3

 )دانشگاه شیکاگو( و نفوذ تأثیر 65

 (6904 (، )نورشاهی،5554 (، )اسپندلاو،6339 )مارتین، تجربه کاری 66

65 
و  گیری تصمیم

 قضاوت

(، )سازمان 6905 (، )ابوالعلایی و غفاری،6303 (، )دولویکز،6304 (، )پدلر،6305 )بویاتزیس،

 (6900 مین اجتماعی،أت

 (5550 (، )بورگوین،5550 )والوارتون و همکاران، ترازی تعادل و هم 69
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 های مدیران دانشگاهی مستخرج از مبانی نظری های شایستگی .  شاخص2 جدولادامه 

 منبع شاخص ردیف

 راهبردیتفکر  65
 (، )بیهام و همکاران،6330 (، )گی،6904 )دانشگاه فلوریدا(، )دانشگاه شیکاگو(، )نورشاهی،

 (6930 (، )پورعابدی و همکاران،5565 (، )زاپییاتیس،5559 (، )کریپ و منسفلد،5555

 )دانشگاه شیکاگو((، )دانشگاه فلوریدا(، 6333 (، )ویس نیوزکی،6339 مارتین،) تفکر تحلیلی 60

 (، )دانشگاه فلوریدا(5555 )گونزالز، توان اجرایی 60

 (6339 اسپنسر،و  (، )اسپنسر6303 )دولویکز، توانایی فیزیکی 64

 ها ارزشتوجه به  60
(، )چیتمن و 6936 و همکاران، ساز چیت(، )6904 (، )نورشاهی،6333 )ویس نیوزکی،

 (6903 فر و همکاران، (، )ناصحی5555 (، )بیهام و همکاران،6330 چایورز،

 حل مشکل 63

(، )دانشگاه فراستبرگ مریلند(، )دانشگاه شیکاگو(، 5555 (، )بومن،6333 )ویس نیوزکی،

(، 5556 (،  )آبراهام و همکاران،6334 (، )تاپینگ،6904 )دانشگاه فلوریدا(، )نورشاهی،

 (5553 )کوکران،

55 
خلاقیت و 

 نوآوری

(، 6334 (، )تاپینگ،6303 (، )دولویکز،6304 (، )پدلر،6904 من(، )نورشاهی،(، )5556 )پاندر،

(، )زنگر و 5559 (، )کریپ و منسفلد،5555 ( )بیهام و همکاران،5556 )کری و گلدمن،

 (6930 (، )پورعابدی و همکاران،5555 فولکمن،

 خودارزیابی 56
(، 6339 اسپنسر،و  (، )اسپنسر6304 (، )پدلر،6305 (، )بویاتزیس،6905 )ساعتچی و عزیزپور،

 (6900 مین اجتماعی،أ(، )سازمان ت5555 (، )بیهام و همکاران،5556 )کری و گلدمن،

 (5556 (، )کری و گلدمن،6303 (، )دولویکز،6305 )بویاتزیس، خودکنترلی 55

 دانش تخصصی 59

(، 6330 چایورز، (، )چیتمن و6339 اسپنسر،و  (، )اسپنسر6304 (، )پدلر،6305 )بویاتزیس،

(، 5555 (، )زنگر و فولکمن،5555 (، )فریدنبرگ،5559 (، )کریپ و منسفلد،5556 )استون،

 (، )فانگ و همکاران،5565 (، )زاپیاتیس،5553 (، )کوکران،5550 (، )ویتالا،5555 )روچستر،

 (6903 فر و همکاران، (، )ناصحی5565

 شیکاگو()دانشگاه فلوریدا(، )دانشگاه  دیپلماسی 55

 رهبری 50

(، 6936 ساز و همکاران، الدسون(، )دانشگاه شیکاگو(، )چیت(، )رون5550 )بورگوین،

( 5553 (، )کوکران،5556 (، )آبراهام و همکاران،5556 (، )کری و گلدمن،6303 )دولویکز،

 مینأ(، )سازمان ت6905 (، )ابوالعلایی و غفاری،5565 (، )فانگ و همکاران،5565 )زاپیاتیس،

 (6930 (، )پورعابدی و همکاران،6900 اجتماعی،

 (6333 )ویس نیوزکی، پذیری ریسک 50

 صداقت و درستی 54
(، )اونز و 5556 (، )کری و گلدمن،6303 )دانشگاه فلوریدا(، )دانشگاه شیکاگو(، )دولویکز،

 (5555 (، )زنگر و فولکمن،5559 همکاران،
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 مدیران دانشگاهی مستخرج از مبانی نظریهای  های شایستگی .  شاخص2 جدولادامه 

 منبع شاخص ردیف

50 
قدرت مذاکره و 

 زنی چانه

 (6930 (، )پورعابدی و همکاران،6330 (، )گی،6303 (، )دولویکز،6303 )شرودر،

53 
قدرت و درک 

 اجتماعی

(، 6334 (،)تاپینگ،6304 (، )پدلر،6305 (، )دانشگاه منچستر(، )بویاتزیس،5555 )گونزالز،

 (5550 )ویتالا،

 کنترل و نظارت 95
 (، )بیهام و همکاران،6904 (، )نورشاهی،5554 (، )اسپندلاو،5550 )والوارتون و همکاران،

 (6903 فر و همکاران، (، )ناصحی5550 (، )ویتالا،5555

 (5559(، )کریپ و منسفلد، 6333 (، )ویس نیوزکی،5556 )پاندر، مدیریت احساس 96

 (، )دانشگاه شیکاگو(،5550 )والوارتون و همکاران، مدیریت تعارض 95

 مدیریت تغییر 99

(، 6334 (، )تاپینگ،6303 (، )دولویکز،6904 (، )رونالدسون(، )نورشاهی،6330 )رامسدن،

(، )اونز و 5559(، )کریپ و منسفلد، 5555 (، )بیهام و همکاران،5556 )کری و گلدمن،

 (5555 (، )زنگر و فولکمن،5559 همکاران،

95 
مدیریت تیمی و 

 گروهی

(، )رونالدسون(، )دانشگاه فراستبرگ مریلند(، 5554 (، )اسپندلاو،6333 )ویس نیوزکی،

(، 6305 (، )بویاتزیس،6905 چی و عزیزپور، )دانشگاه فلوریدا(، )دانشگاه شیکاگو(، )ساعت

(، )بیهام 5556 (، )آبراهام و همکاران،5556 (، )کری و گلدمن،6334 (، )تاپینگ،6330 )گی،

(، 5553 (، )کوکران،5555 فولکمن، (، )زنگر و5555 (، )فریدنبرگ،5555 و همکاران،

 (6905 )ابوالعلایی و غفاری،

 (5550 )والوارتون و همکاران، مدیریت زمان 90

 (، )دانشگاه فراستبرگ مریلند(5555 (، )بومن،6339 )مارتین، مدیریت فرهنگی 90

94 
مدیریت مالی و 

 ریزی بودجه

(، )دانشگاه فلوریدا(، )دانشگاه شیکاگو(، 5550 (، )والوارتون و همکاران،6330 )رامسدن،

 (6904 )نورشاهی،

 مدیریت مشارکتی 90
(، )کریپ و منسفلد، 5556 (، )کری و گلدمن،5554 (، )اسپندلاو،6333 )ویس نیوزکی،

 (5555 (، )زنگر و فولکمن،5559 (، )اونز و همکاران،5559

 (6905 چی و عزیزپور، (، )دانشگاه فلوریدا(، )ساعت5554 (، )اسپندلاو،5555 )بومن، مربیگری 93

 (، )دانشگاه فلوریدا(، )دانشگاه شیکاگو(5555 )گونزالز، پذیری مسئولیت 55

 هوش و ذکاوت 56
(، 6936 و همکاران، ساز چیت(، )دانشگاه فلوریدا(، )5550 (، )بورگوین،6339 )مارتین،

 (6339 اسپنسر،و  (، )اسپنسر6304 (، )پدلر،6305 )بویاتزیس،

مؤلفانمنبع:   
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 های مدیران دانشگاهی های اسلامی شایستگی .  شاخص3 جدول

 منابع شاخص ردیف

 یدار امانت 6

عَنْها، فَقَدْ أحَلَّ بِنَفْسِهِ فِی الدُّنْیَا الذُّلَّ وَالْخِزْیَ وَ رَتَعَ فِی الْخِیانَۀِ وَ لَمْ ینَُزِّهْ نَفْسَهُ وَ دِینَهُ وَ مَنِ اسْتَهانَ بِالْأمانَۀِ، وَ »

)نهج البلاغه، « هُوَ فِی الآْخِرَۀِ أذَلُّ وَ أخْزَى، وَ إِنَّ أعْظمََ الْخِیانَۀِ خِیانَۀُ الْأمَّۀِ، وَ أفْظَعَ الْغِشِّ غِشُّ الْأئِمَّۀِ.

 (54، ص 5شرح غرر الحکم، ج « )رأَسُ الإسْلامِ اَلامََانَۀُ .(. »50نامه

یا ایّها الذین آمنوا لاتخوفوا الله وَ الرَّسول وَ (. »905، ص5)شرح غرر الحکم ج « افَْضَلُ الاِیمانِ اَلاَمَانَۀُ » 

 الی أهلها و إذا حَکَمتمُ بینِإنَّ اللهَ یَأمُرُکمُ أن تودوا الامانات (. »60نساء، آیه «)تخوفوا أماناتکم وَ أنتم تعلمون

 (54انفال، آیه «)الناس ...إنَّ اللهَ سمیعاً بصیراً

 باحیایی 5

وَ مَنْ قَلَّ حَیَاؤُهُ قَلَّ وَرَعُهُ، وَ مَنْ قَلَّ وَرَعُهُ مَاتَ قَلْبُهُ، وَ مَنْ  (. »669)نهج البلاغه، حکت « وَلاَ إِیمَانَ کَالْحَیاَءِ » 

(. » 950، ص 9)شرح غرر الحکم، ج« ثَمَرۀَُ الْحَیاءِ اَلعِفَّۀُ (. » 953حکت )نهج البلاغه، .« مَاتَ قَلْبُهُ دَخلََ النَّارَ

« مَا اَبعَدَ الصَّلاحُ مِن ذی الشَّرِ الوَقاحِ.(. » 965، ص 5)شرح غرر الحکم، ج« عَلی قَدرِ الحیَاءِ تَکونُ العِفَّۀُ 

ا لِدُنْیَا امْرِئٍ ظَاهِرٍ غَیُّهُ، مَهْتُوکٍ سِتْرُهُ، یَشِینُ فَإِنَّکَ قَدْ جَعَلْتَ دِینَکَ تَبْع(. » 04، ص0)شرح غرر الحکم ج 

لضِّرْغَامِ یَلُوذُ اِل  مَخَالِبِهِ وَ الْکَرِیمَ بِمَجْلِسِهِ وَ یُسَفِّهُ الْحَلِیمَ بِخِلْطَتِهِ، فَاتَّبَعْتَ أثَرهَُ وَ طَلَبْتَ فَضْلَهُ اتِّبَاعَ الْکَلْبِ لِ

 (93)نهج البلاغه، نامه « لَیْهِ مِنْ فَضْلِ فَرِیسَتِهِ، فَأذْهَبْتَ دُنْیَاکَ وَ آخِرَتَکَ. یَنتَْظِرُ مَا یُلْقَ  إِ

وقَُل لِّلْمُؤمِْنَاتِ یَغْضُضْنَ مِنْ أَبْصَارِهِنَّ (. 95...)نور،قُل لِّلْمُؤمِْنِینَ یَغُضُّوا مِنْ أَبْصَارِهمِْ وَیَحْفظَُوا فُرُوجَهمُْ

 (96)نور، .... نَّوَیَحْفظَْنَ فُرُوجَهُ

9 

پاکی و 

صلاحیت 

 خانوادگی

)نهج البلاغه، نامه « ثُمَّ الْصَقْ بِذَوِی الْمُرُوءَاتِ وَ الْأحْسَابِ وَ أهلِْ البُْیُوتَاتِ الصَّالِحَۀِ وَ السَّوَابقِِ الْحَسَنَۀِ...» 

 )99العـالَمـیـن . )آل عمران :  اِنَّ اللهَ اصـطـَفـ  ادَمَ وَ آلَ ابـراهـیـمَ و آلَ عـِمـرانَ عـَلَ (09

 )59البیتِ وَ یُطَهّرکمُ تَطهیرا(( )احزاب :  اِنَّمـا یـُریـدُ اللهُ لیِـُذهبَ عَنکمُ الرُّجسَ اهلَ))

5 
پرهیزگار و 

 باتقوا

 (. »669)نهج البلاغه، حکمت «  وَلاَ کَرَمَ کاَلتَّقْوَى (. »09)نهج البلاغه، نامه « وَ الْصقَْ بِأهلِْ الْوَرَعِ وَ الصِّدْقِ » 

«  وَلاَ کرََمَ کَالتَّقْوَى (. »946)نهج البلاغه حکمت «  وَ لاَ عِزَّ أعَزُّ مِنَ التَّقْوَى ، وَ لاَ مَعْقلَِ أحْصَنُ مِنَ الْوَرَعِ

)نهج البلاغه حکمت «  الْوَرَعِ وَ لاَ عِزَّ أعَزُّ مِنَ التَّقْوَى ، وَ لاَ مَعْقِلَ أحْصَنُ مِنَ (. »669)نهج البلاغه، حکمت 

 .(5نهج البلاغه حکمت « ) وَ الوَرَعُ جُنَّۀٌ (. » 946

« اُوصِیکمُْ عِبادَ اللهِ بِتَقوَی اللهِ فَإِنَّها الزِّمامُ وَ القَوامُ.(. » 935نهج البلاغه حکمت «.) وَ مَنْ قَلَّ وَرَعُهُ مَاتَ قَلْبُهُ »

فَمَنه اتَّقی وَ اصَْلَحَ فَلا خَوفٌ عَلَیْهمِْ وَ (. 69)حجرات: أَکرَمَکمُ عِندَ اللَّهِ أَتقاکمُإِنَّ (. 630)نهج البلاغه، خطبه 

 (695... وَ الْعاقِبَۀُ لِلتَّقْوی. )طه/. (90لا هُمْ یَحْزَنُونَ. )اعراف/

 حسن سابقه 0

الآثامِ فَلا یکونَنَّ لَکَ بِطانَهً؛ فإنَّهمُ أعوانُ إنَّ شرَّ وزرائِکَ مَن کانَ للاشرارِ قَبلکَ وزیراً، وَ مَن شَرکَهمُ فی »

 الائمَهِ، و اِخوانُ الظَّلَمَهِ، و أنتَ واجِدٌ منهمُ خَیرَ الخَلَف مِمَّن لَه مِثلُ آرائِهم وَ نَفاذِهِم، و لیَسَ عَلَیهِ مثلُ

ه، اولئِکَ أخَفَّ علَیکَ مَؤونَهً وَ أحسَنُ آضارِهم وَ أَوزارهِم. مِمَّن لمَ یُعاون ظالماً علی ظُلمِه و لاآثِماً علی إثم

)نهج « لَکَ مَعُونَهً وَ أحنیَ عَلَیکَ عِطفاً، و أقلُّ لِغیرکَ إلفاً، فَاتَّخذِ اولئکَ خاصَّهً لَخَلواتِکَ و حَفلاتِکَ

 (09البلاغه، نامه 
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001 

 

 های مدیران دانشگاهی های اسلامی شایستگی .  شاخص3 جدولادامه 
 منابع شاخص ردیف

 شنیدن خوب 0
)مکارم « مَن تَکَلَّمَ، انصتوا لَهُ یَفرَغ(. »60-64)زمر، آیه « مَعونَ القوَلَ فیََتَّبِعونَ أحسَنَهتفبََشِّر عبِاد، الَّذینَ یَس»

ما رأیتَ قَطَعَ علی أحَدٍ کلامَهُ حتَی یَفرَغَ (. »60و سنن النبی، علامه طباطبایی، ص 60اخلاق، طبرسی، ص 
 (35، ص 53)بحارالانوار، ج « مِنهُ

4 
سابقه مسلمانی 
و دلبستگی 
 دینی

 نَعُوذُ باِللَّهِ مِنْ لُزُومِ وَ مَت  کُنْتُمْ یا مُعاوِیَۀُ ساسَۀَ الرَّعِیَّۀِ، وَ وُلاۀَ أمْرِ الْأمَّۀِ، بِغَیْرِ قَدَمٍ سابِقٍ، وَ لا شَرَفٍ باسِقٍ؟ وَ» 
 (65نامه )نهج البلاغه، « سَوابِقِ الشَّقاءِ!

هِ حِینَ وقََفُوا وَ کُنْتُ فَقُمْتُ باِلْأمْرِ حِینَ فَشِلُوا، وَ تَطَلَّعْتُ حِینَ تَقَبَّعُوا، وَ نَطَقْتُ حِینَ تَعْتَعُوا، وَ مَضَیْتُ بِنُورِ اللَّ»
 (94)نهج البلاغه، کلام « أخْفَضَهمُْ صَوْتا، وَ أعْلاَهمُْ فَوْتا، فَطِرْتُ بِعِنانِها، وَ استَْبْدَدْتُ بِرِهانِها.
 (05قالَ هلَْ آمَنُکُمْ عَلَیْهِ الُّا کما امنتکم علی اخیه من قبل... )یوسف، 

 سعه صدر 0

فَمَن (. »640)نهج البلاغه حکمت « آلهُ الرَّئاسَهِ الصَّدرِ(.»50)طه، آیه « رَبّ اشرح لی صدری و یَسرلی امری»
نور (. »650)انعام، آیه « مَن یُردِ أن یُضلَّهُ یَجعلَ صدرهُ ضیقاً حرجاً یرد الله أن یهدیَهُ یَشرَح صدره للأسلام و

ألم نشرَح لک صدرَک (.»635، ص 9)مجمع البیان، ج« یقذفه الله فی قلب مَن یَشاء فینَشَرِحُ له صدره و یَنفَسِخ
 (0و 6)نشر، آیات « راًو وضَعنا عَنکَ وِزرَک الُّذی أنقَضَ ظَهرک و رفَعنا لک ذِکرَک فإنُّ مَعَ العُسرِ یس

 فرهیختگی 3
« رأَسُ کلُُ فَضَائِلِ اَلعِلْمُ (.» 36)تحف العقول، ص « فَاصطََف لِوِلایَۀِ أعمالِکَ أهلَْ الوَرَعِ وَ العِلمِ وَ السِّیاسَۀِ » 

ولََمَّا (.553 ، ص0)شرح غررالحکم ج« مَنْ سَاسَ نَفْسَهُ ادَْرَ کَ السِّیاسَۀَ (. » 53،  ص 5)شرح غرر الحکم، ج 
 (55)یوسف، الْمُحسِْنِینَ نَجْزِی وَ کَذلِکَبَلَغَ أشَُدَّهُ آتیَْنَاهُ حُکْمًا وعَِلْمًا 

 قاطعیت 65

وَ لکِن اللهَ سبحانَهُ، جَعلََ رُسُله أولی قُوهٍ فی عزائمهم وَ ضَعفَهً فیما تَری الأعینُ فی حالاتِهم مَعَ قناعهٍ تَملاُ »
اما بعد، فَقَد بَعَثتُ إلیکمُ عَبداً مِن عِبادِ اللهِ، لاینامُ أیامَ (. »635)نهج البلاغه، خطبه « غِنیَالقلوبَ و العیونَ 

الخوفِ وَ لایَنکلُُ عَن الاعداء ساعاتِ الرَّوع، أشَدَّ عَلَی الفُجّارِ من حریقِ النُّارِ، و هُوَ مالِکُ بنَ الحارث 
یما طابَقَ الحَقَّ، فَأنَّهُ سیفٌ مِن سُیُوفِ الله، لاکَلیلُ الظُّبَهِ وَ لانابِی أخومَذحجَ، فاسمعوا لَهُ و أطیعوا أمرهُ ف

لاتَجعَلوا عِلمَکمُ جَهلاً، وَ یَقینَکمُ شکاً إذا عَلِمتُم فاعمَلُوا و إذا تَیَقَّنتمُ (. »09)نهج البلاغه، نامه « الضَّریبَه
 (545)نهج البلاغه حکمت « فَأقدمِوا

66 
یی و اکار

 یرگذاریثأت
 

نهج البلاغه، نامه «)  فَاعْمِدْ لِأحْسَنِهمِْ کَانَ فِی الْعَامَّۀِ أثَراً(. » 65،بلَْ رَانَ عَلی قُلُوبِهمِْ ما کانُوا یَکْسِبُونَ)مطففین
نهج «)وَاقِبِ الْأمُورِ نَظَرا.فَإِنَّهمُْ أکْرَمُ أخْلاقَا وَ أصَحُّ أعرَْاضا وَ أقَلُّ فِی الْمَطاَمِعِ إشِْرَافا وَ أبْلَغُ فیِ عَ(. » 09

 (09نهج البلاغه، نامه «) فَإِنَّ ذَلِکَ دَلِیلٌ عَلَ  نَصِیحَتِکَ لِلَّهِ وَ لِمَنْ ولُِّیتَ أمْرهَُ ( . » 09البلاغه، نامه 

 کردن مشورت 65

)کافی، « بِحَقریال أو مَشورَهٍ بِعَدلفَلا تکلفُّوا عَن مَقالَهٍ (. »09)نهج البلاغه، نامه « لامظُاهرهَ أوثَقُ مِنَ المشاورهِ»
« فَأعفُ عَنهمُ وَ استَغفِر لَهمُ وَ شاوِرهمُ فی الأمرِ(. »90)شوری، آیه « وَ أمرُهمُ شُوری بَینَهُم(. »005، ح556ص 

وَ لاجَباناً  وَ لاتُدخِلَنَّ فی مَشوَرَتِکَ بَخیلاً، یَعدِلُ بِکَ عَن الفَضل وَ یَعدُکَ الفَقرَ،(. »603)آل عمران، آیه 
مَعُها یُضعِفُکَ عَن الأمُورِ وَ لاحَریصاً یُزَیِّنُ لَکَ الشَّرهَ بِالجَورِ؛ فَإنَّ البُخلَ و الجبُنَ وَ الحِرصَ غَرائزُ شَتَّی یَج

 (09)نهج البلاغه، نامه « سُوءُ الظَنِّ باللهِ

مولفان منبع:  



 دانشگاه پیام نورطراحی مدل شایسته گزینی روسای مراکز و واحدهای 

 

000 

 

 دلفی  فن های تحلیل دادهو تجزیه
های دور اول و دوم  های توصیفی و استنباطی پرسشنامه تحلیل داده و تجزیه نتایج مربوط به 

 صورت خلاصه آورده شده است: هدلفی در جداول زیر ب

 
 . مختصات توزیع و عودت پرسشنامه4 جدول

 عودت  درصد تعداد عودت تاریخ عودت تعداد توزیع تاریخ توزیع مرحله

 %04 50 50/65/30 95 6/3/30 اول

 %06 56 55/66/30 50 54/65/30 دوم

 

 کنندگان در پانل دلفی . مشخصات مشارکت5 جدول

 دور دوم دلفی دور اول دلفی

 درصد تعداد درصد تعداد مشخصات

 %00 60 %06 56 مرد

 %65 9 %63 0 زن

 %0 6 %4 5 استاد

 %65 9 %59 0 دانشیار

 %06 64 %45 60 استادیار

 %655 56 %655 50 جمع کل

 

 6دست آوریم از آزمون دبیلو کندال هنظران را ب برای اینکه سطح توافق صاحبنهایت در

، دهد یب کندال را در دورهای اول و دوم دلفی نشان میاکه ضر 0جدول  به باتوجهد. شاستفاده 

دور اول تغییر چشمگیری د که در دور دوم نسبت به شو ، مشاهده میبودن قبول ضمن میزان قابل

 است و به همین منظور ادامه دورهای دلفی ضرورتی نداشته است. جود نداشتهو
  

 

1. Kendalls W 
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001 

 

 . خروجی آزمون کندال6جدول 

 دور دوم دور اول مشخصات

 56 50 تعداد پاسخگو

 57455 5745 آزمون کندال

 0507006 3497530 6کای اسکوئر

 09 05 5درجه آزادی

Sig. .000 .000 

 

سطح توافق قوی وجود  ،بیانگر آن است که بین پاسخگویان 0بررسی اطلاعات جدول  

 بوده است. 4/5چراکه میزان ضریب کندال بالاتر از  ؛داشته است

 ها بندی شاخص تحلیل عاملی اکتشافی و دسته
Rتحلیل عاملی اکتشافی با استفاده از ) جرایقبل از ا

 ( مقادیر اشتراک اولیه و استخراجی را2

و مقادیر استخراجی برای  استآوریم که مقدار مقادیر اشتراک اولیه برای همه یک  دست می هب

( باشند، 0/5. اگر هر یک از مقادیر اشتراک استخراجی کوچک )کمتر از استهر عامل متفاوت 

(. لذا 635: 6903حذف کرد )مومنی، را شان  بودن مقادیر اشتراک استخراجی دلیل پایین توان به می

گری،  تغییر، مربیها، دانش تخصصی، مدیریت پذیری، توجه به ارزش انعطافهای شاخص

شان، حذف  بودن مقادیر استخراجی جهت پایین سابقه مسلمانی و دلبستگی دینی بهخودکنترلی و 

 .ندشو می

دارای مقادیر ویژه  0تا  6های دهد. عاملمقادیر ویژه تحلیل عاملی را نشان می 4 جدول

درصد از  40توانند تقریباً مانند. این شش عامل میهستند و در تحلیل باقی می 6تر از  بزرگ

 تغییرپذیری )واریانس( متغییرها را توضیح دهند.
  

 

1. Chi-squared test 

2. Degree freedom  
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001 

 

 . نتایج مقادیر ویژه تحلیل عاملی7جدول 

 عوامل

 مقادیر ویژه بدون چرخش مقادیر ویژه با چرخش

 جمع
درصد 

 واریانس

درصد 

 تجمعی
 جمع

درصد 

 واریانس

درصد 

 تجمعی

6 15.726 29.123 29.123 15.984 29.601 29.601 

5 9.939 18.406 47.529 10.176 18.844 48.445 

9 5.134 9.507 57.036 5.266 9.752 58.197 

5 4.898 9.071 66.106 4.629 8.572 66.769 

0 3.227 5.976 72.082 3.140 5.814 72.583 

0 3.052 5.652 77.734 2.781 5.151 77.734 

 

 54، ماتریس تحلیل عاملی چرخش یافته)آزمون چرخش واریماکس( نتایج با استفاده از

گذاری هر  به همراه نام آنهابندی  شدند که دستهبندی  دسته )عامل( تقسیم 0شاخص باقیمانده در 

 آورده شده است. 3 عامل در جدول

 
 مستخرج از تحلیل اکتشافیهای(  ها )شاخص گذاری عامل . نام9جدول 

 ها شاخص هاعامل

 )عامل اول(

 هوش مدیریتی

پذیری، صداقت و  أثیر و نفوذ، ریسکهوش و ذکاوت، خلاقیت و نوآوری، ایجاد انگیزه، ابتکار عمل، ت

 ، تفکر تحلیلی، آینده نگری، دیپلماسیراهبردیدرستی، تفکر ا

 )عامل دوم(

 دانش تجربی 

 ریزی، اعتبار علمی، تجربه کاری ها، مدیریت مالی و بودجه ورالعملدستها و  تسلط بر بخشنامه

 )عامل سوم(

 مهارت اجتماعی

گیری و  اجتماعی، مدیریت مشارکتی، تصمیم زنی، قدرت و درک ارتباطات، قدرت مذاکره و چانه

 قضاوت، حل مشکل، رهبری، مدیریت احساس

 )عامل چهارم(

 توانایی سازمانی

 پذیری،  کنترل و نظارت ، مدیریت زمان، اعتماد به نفس توان فیزیکی، پشتکار، مسئولیتی، توان اجرای

 )عامل پنجم(

 نگرش حرفه ای

ترازی، پرورش دیگران، خودارزیابی، مدیریت تیمی و  رهنگی، مدیریت تعارض، تعادل و هممدیریت ف 

 گروهی

 )عامل ششم(

 ارزش مکتبی

یی و احیت خانوادگی، قاطعیت، حسن سابقه، فرهیختگی، کارداری، پرهیزگاری، پاکی و صلا امانت

 کردن شنیدن، مشورت أثیرگذاری، سعه صدر، باحیایی، خوبت
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 های پژوهش ارائه مدل مفهومی و فرضیه
ها مدل مفهومی تحقیق استخراج  بندی شاخص ستهپس از انجام تحلیل عاملی اکتشافی و د

مبتنی بر مفهوم  ،دهد که رویکرد شایستگی نشان مید و البته شو مشاهده می 6که در شکل د ش

شود  یفه میرا یا ممتاز آنان در یک شغل یا وظهای اساسی افراد است که باعث عملکرد کا ویژگی

 (.50: 6930)پورعابدی و همکاران، 

 فرضیه تحقیق شکل گرفت که در ذیل آورده شده است. 0نیز مدل مفهومی  براساس

 ثیر دارد. أسای دانشگاه پیام نور تؤگزینی ر بر شایسته رضیه اول: هوش مدیریتیف

 ثیر دارد. أسای دانشگاه پیام نور تؤگزینی ر شایستهفرضیه دوم: دانش تجربی بر 

 ثیر دارد. أسای دانشگاه پیام نور تؤگزینی ر شایستهفرضیه سوم: مهارت اجتماعی 

 ثیر دارد. أدانشگاه پیام نور تسای ؤگزینی ر شایستهفرضیه چهارم: توانایی سازمانی بر 

 ثیر دارد. أسای دانشگاه پیام نور تؤگزینی ر شایستهای بر فرضیه پنجم: نگرش حرفه

 ثیر دارد.أسای دانشگاه پیام نور تؤگزینی ر شایستهفرضیه ششم: ارزش مکتبی بر 
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 سای دانشگاه پیام نورؤگزینی ر )تفصیلی( شایسته . مدل مفهومی9 شکل
 

 پایایی پرسشنامهروایی و 
ه شداستفاده از ابزار پرسشنامه ها  گیری متغیر آوری اطلاعات و اندازه جمع برای، ازآنجاکه

گیری روایی و پایایی پرسشنامه از اهمیت خاصی برخوردار است.  سنجش و اندازه نیبنابرااست، 

که روایی  دشسنجش روایی از روش روایی صوری و روایی سازه استفاده  برایدر این تحقیق 

سنجش روایی یا اعتبار سازه از تحلیل عاملی  برایصوری توسط متخصصان و خبرگان تعیین و 

سنجش پایایی پرسشنامه نیز از روش  برایاستفاده شد.  ،اکتشافی که صورتی از اعتبار سازه است

 باشد. می 66شد که به شرح جدول مشهور ضریب آلفای کرونباخ استفاده 
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 پایایی پرسشنامه: آزمون 99 جدول

 54 ها تعداد گویه

 309/5 آلفای کرونباخ

 

. دشاستفاده  56گزینی از پرسشنامه استاندارد مدیران موفق در قرن  برای سنجش متغیر شایسته

 دهد. که پایایی بسیارخوبی را برای آن نشان می استآمده  دست  هب 06/5میزان آلفای آن 
 

 های پژوهش یافته
اینکه در این پژوهش مدل مفهومی توسط نظر خبرگان و  با تحلیل عاملی اکتشافی  به باتوجه

شده از  های ساخته ها در شاخص طراحی شده است، برای آزمون برازش و محاسبه بار عاملی گویه

 آورده شده است. 65ییدی استفاده شده است که نتایج مربوط به آن در جدول أتحلیل عاملی ت
 

 اصل از ارزیابی نیکویی برازش مدل برای هر یک از متغیرهانتایج ح :92جدول 

 CMIN CMIN/DF GFI AGFI RMSEA RMR شاخص ها

 5750کمتر از  5750کمتر از  570بزرگتر از  573بزرگتر از  0بین ا تا  5750بزرگتر از  قبول حد قابل

 555/5 50/5 034/5 396/5 006/6 045/03 هوش مدیریتی

 595/5 545/5 364/5 309/5 405/5 005/0 دانش تجربی

 555/5 545/5 030/5 359/5 650/5 359/55 مهارت اجتماعی

 555/5 505/5 355/5 305/5 544/6 040/55 توانایی سازمانی

 560/5 504/5 356/5 340/5 055/6 455/69 ای نگرش حرفه

 599/5 564/5 036/5 306/5 555/9 030/656 ارزش مکتبی
 

 برازش کل مدل
است، لذا  50/5دو بیشتر از  داری آزمون نیکویی برازش کای ، سطح معنیدهدنتایج نشان می

بودن برازش  لقبو دو دال بر غیرقابل قابل قبول است. البته اغلب نتیجه آزمون کای ،برازش مدل

که طور کنیم. همانها رجوع می دلیل برای ارزیابی برازش مدل به سایر شاخص همین  مدل است و به

 0کوچکتر از  اینکه به باتوجهو   استCMIN/DF=1/941نشان داده شده است  69در جدول 
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است لذا در  3/5اینکه بیشتر از  به باتوجهو است  GFI=0/973. استقبول  است، در ناحیه قابل

است لذا در ناحیه قابل  0/5اینکه بیشتر از  به باتوجهو  است AGFI=0/938. استناحیه قابل قبول 

است لذا در  50/5ر از اینکه کوچکت به باتوجهو  است RMSEA=0/076. همچنین استول قب

قبول  بلاینکه حداقل سه شاخص، مقادیری در بازه قا به باتوجه. بنابراین استقبول  ناحیه قابل

 قبول است. ، خوب و قابلتوانیم ادعا کنیم که برازش مدل اند، می داشته
 

 ارزیابی نیکویی برازش مدل تحقیقنتایج حاصل از  .93جدول 
 CMIN CMIN/DF GFI AGFI RMSEA برازش مدل
 540/5 390/5 349/5 356/6 550/6340 فرض مدل پیش

 

 های تحقیق آزمون فرضیه
های  به آزمون فرضیه 60نسخه  Amosافزار  ی از آنالیز مسیر و نرمگیر در این بخش با بهره

 آورده شده است. 65 مربوط به آن در جدولتحقیق پرداخته شده است و نتایج 
 

 نتایج مقادیر رگرسیونی تخمین مسیرهای بین متغییرهای مدل .94جدول 

 نتیجه Estimate S.E C.R P-value مسیرها

 ییدأت 005. 3.970 205. 814. گزینی )فرضیه اول( شایسته <---هوش مدیریتی 

 ییدأت 020. 1.981 355. 704. )فرضیه دوم(گزینی  شایسته <---دانش تجربی 

 ییدأت 019. 2.039 397. 811. )فرضیه سوم(گزینی  شایسته <---مهارت اجتماعی 

 ییدأت 010. 2.245 289. 651. گزینی )فرضیه چهارم( شایسته <---توانایی سازمانی 

 ییدأت 033. 2.612 266. 697. گزینی )فرضیه پنجم( شایسته <---نگرش حرفه ای 

 ییدأت 008. 2.583 201. 520. گزینی )فرضیه ششم( شایسته <---ارزش مکتبی 

 

، بدان است 50/5تر از  داری همه متغیرها کوچکسطح معنی 65اینکه در جدول  به باتوجه

 گذارند.أثیرگزینی ت ای مستقل بر متغیر وابسته شایستهمعناست که متغییره
 

 بحث و بررسی
تر از  گزینی کوچک داری مسیر هوش مدیریتی به شایسته نتایج تحقیق، سطح معنی براساس
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دهد که رابطه  نشان می 065/5دار است و ضریب مسیر  ، معنیاست، لذا رابطه بین دو متغیر 50/5

که اگر هوش مدیریتی یک واحد افزایش یابد به  امعن این بین این دو متغیر وجود دارد؛ به مثبتی

ایش خواهد یافت. همچنین سطح واحد افز 065/5گزینی  داشتن سایر عوامل، شایسته گهن بتشرط ثا

ست، لذا رابطه بین دو متغیر ا 50/5تر از  گزینی کوچک داری مسیر دانش تجربی به شایسته معنی

بین این دو متغیر وجود دارد؛  مثبتی ۀدهد که رابط نشان می 455/5دار است. و ضریب مسیر  معنی

داشتن سایر عوامل،  نگه ، به شرط ثابتکه اگر دانش تجربی یک واحد افزایش یابد اعنم این به

ری مسیر مهارت اجتماعی دا ایش خواهد یافت. همچنین سطح معنیواحد افز 455/5گزینی  شایسته

دار است و ضریب مسیر  ، معنیاست، لذا رابطه بین دو متغیر 50/5تر از  گزینی کوچک به شایسته

که اگر مهارت  امعن این به ؛مثبتی بین این دو متغیر وجود دارد ۀدهد که رابط می نشان 066/5

واحد  066/5گزینی  داشتن سایر عوامل، شایسته نگه ، به شرط ثابتاجتماعی یک واحد افزایش یابد

تر  گزینی کوچک مسیر توانایی سازمانی به شایسته داری ایش خواهد یافت. همچنین سطح معنیافز

دهد که رابطه  نشان می 006/5دار است و ضریب مسیر  ، معنیاست، لذا رابطه بین دو متغیر 50/5از 

، به که اگر توانایی سازمانی یک واحد افزایش یابد امعن این بهمثبتی بین این دو متغیر وجود دارد. 

طح واحد افزایش خواهد یافت. همچنین س 006/5گزینی  داشتن سایر عوامل، شایسته نگه شرط ثابت

، است، لذا رابطه بین دو متغیر 50/5تر از  گزینی کوچک ای به شایستهاری مسیر نگرش حرفهد معنی

به  ؛مثبتی بین این دو متغیر وجود دارد ۀدهد که رابط نشان می 034/5دار است و ضریب مسیر  معنی

ر عوامل، داشتن سای نگه ، به شرط ثابتای یک واحد افزایش یابداین معنی که اگر نگرش حرفه

داری مسیر ارزش مکتبی به  ایش خواهد یافت. همچنین سطح معنیواحد افز 034/5گزینی  شایسته

و ضریب مسیر  دار است ، معنیاست، لذا رابطه بین دو متغیر 50/5تر از  گزینی کوچک شایسته

رزش مکتبی که اگر ا امعن این به ؛مثبتی بین این دو متغیر وجود دارد ۀدهد که رابط نشان می 055/5

واحد افزایش  055/5گزینی  داشتن سایر عوامل، شایسته نگه ، به شرط ثابتیک واحد افزایش یابد

 خواهد یافت.
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 گیری و ارائه مدل نتیجه
ای را برای مراکز و واحدهای دانشگاه پیام نور که یکی از  که بتوانیم مدیران شایستهاین برای

های شایستگی مدیران را از مبانی  شاخص کنیم،انتخاب  ،استهای کشور  ترین دانشگاه بزرگ

را  آنهاهای ساختاریافته استخراج و به روش تحلیل عاملی اکتشافی  نظری و با استفاده از مصاحبه

 مدل نهایی ،سازی معادلات ساختاری و با استفاده از آزمون مدل یمبعد دسته بندی نمود 0در 

 د:شین شرح ارائه اهایی آن در معادله رگرسیون به د که نتیجه نش( تحقیق ارائه 5 )شکل

 
 گزینی  شایسته = (*)ا.م(055/5(*)ت.س( + )006/5(*)ن.ح( + )034/5(*)د.ت( + )455/5(*)م.ا( + )066/5(*)ه.م( + )065/5) 

 

 
 به همراه ضرایب رگرسیوننهایی تحقیق مدل . 2 شکل

 

ها را در  ثیر هر یک از عاملأمعادله رگرسیون حاصل از این تحقیق، میزان شدت ت

 دهد. سای مراکز و واحدهای دانشگاه پیام نور به ما نشان میؤگزینی ر شایسته

توان با  برای مدیران دانشگاهی می اًخصوص ،انتخاب مدیرانی توانمند و شایسته برایپس 

لایق و مدیرانی  ،استنتایج این تحقیق  ۀها و عوامل شایستگی که دربرگیرند گرفتن شاخصدرنظر



 9396پاییز (، 29)شماره پیاپی  3 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال نهم فصلنامۀ پژوهش

 

 

011 

 

خود محل پرورش افرادی است که در آینده  ،آنجاکه دانشگاهآمد را انتخاب کرد و ازکار

با داشتن مدیرانی شایسته خواهند توانست  اًمطمئن ،مدیریت جامعه را در دست خواهند گرفت

 مثبت خود قرار دهند. تحت تأثیر تضمین و را آینده مدیریتی جامعه 
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 منابع
 .کریم قرآن 

 البلاغه. نهج 

طراحی نظام جامع توسعه مدیران )تجربه در سازمان گسترش و نوسازی (، 6900علی )بابایی زکلیلی، محمد

 :وری نیروی انسانی تهران: مرکز مطالعات و بهره ،سومین کنفرانس توسعۀ منابع انسانی صنایع ایران(،

66-95. 

، تهران: الکتب الدین حسینی اهتمام جلال المحاسن، به ق(،6945خالد ) بن محمد بن برقی، ابوجعفر احمد

 الاسلامی.

 ، ایران: انتشارات جاویدی.الفصاحه نهج (،6955پاینده، ابوالقاسم )

(، طراحی مدل شایستگی 6930) رضی، زهرا و حنان سجادی نائینی،؛ ضرابی، وحید و پورعابدی،محمدرضا

سال  ع انسانی دانشگاه امام حسین)ع(،های مدیریت مناب فصلنامه پژوهشبعدی مدیران و کارکنان، چند

 .05تا54: 54هشتم ، شماره 

های دولتی ایران و راهکارهای آن،  سالاری در سازمان موانع توسعه شایسته(، 6905تصدیقی، محمدعلی)

 تهران: شیوه. ها، سالاری و سازمان مجموعه مقالات اولین همایش توسعه شایسته

های  (، تدوین الگوی شایستگی6936سعید)غیاثی ندوشن،  و مهدیمحمدساز، احسان؛ ذوالفقارزاده،  چیت

،  اسلامی فصلنامه مدیریت در دانشگاهها در ایران اسلامی،  اجتماعی دانشگاه-محوری مدیران فرهنگی

 .50-54: 5سال اول، شماره 

م: دارالکتب ، قالرسول العقول عن آل تحفق(،  6935علی الحسین بن شعبه ) بن حرُّانی، ابومحمد الحسن

 الاسلامیه.

 تهران: انتشارات فوژان.  نویسی(، نامه روش تحقیق )با رویکرد پایان، (6936) رضا خاکی، غلام

 مدیریتی از آراء الهام با کشور پرورش و آموزش مدیریت در کاربردی مدل ارائه(، 6905حسین) خنیفر،

تحقیقات،  و واحد علوم ،اسلامی آزاد به راهنمایی منوچهر جواهری، دانشگاه علی)ع(، امام حضرت

 .آموزشی مدیریت دکتری  رشته ۀرسال

 .، چاپ سوم، تهران:دانشگاه تهرانشرح غررالحکم و دررالکلم(، 6905محمد) خوانساری، جمال الدین

 ، قم: زهد.ترجمه نهج البلاغه ،(6909دشتی، محمد )

 فصلنامه های راهبردی مدیران میانی دولتی، قابلیت، الگوی (6903) شیخ، ابراهیم و السادات زاهدی، شمس
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 .693-30 :6شماره، پژوهشی مطالعات مدیریت راهبردیـ  علمی

 مجله(، طراحی الگوی رهبری اثربخش دانشگاهی، 6905اکبر ) و عزیزپور شویی، علی چی، محمود ساعت

 .60-6: 66 ۀسال دوازدهم شمار، دانشور رفتار

اندازهای  مجموعه رویکردها و چشم فرهنگ دانشگاهی: یک چارچوب پژوهشی،(، 6900) صباغیان، زهرا

 ، تهران: پژوهشکده مطالعات فرهنگی و اجتماعی.نو در آموزش عالی

 .ی فقهی، تهران: انتشارات اسلامیهمحمدهاد ۀ، ترجمسنن النبی،  (6905حسین )طباطبایی، محمد

 المرعشی النجفی. قم: مکتب القرآن، البیان فی تفسیر مجمعق(،  6559الحسن) بن طبرسی، ابوعلی الفضل

 قم: انتشارات شریف رضی. ،مکارم الاخلاق(، 6945فضل ) بن طبرسی، حسن

 .53-55: 643، شماره ماهنامه تدبیر(، آموزش مدیران با الگوی شایستگی، 6900کرمی، مرتضی)

 انتشارات مکتب اسلامی.، تهران: اصول کافی (،6905کلینی، ابوجعفر محمد بن یعقوب )

 ؛ۀ محمدعلی طوسی، ترجماصول مدیریت(، 6900) ویهریخ، هاینز و کونتز، هرولد؛ اودانل، سیریل

اکبر مهدویان؛ جلد دوم ،تهران: انتشارات موسسه عالی آموزش و  و ؛ امین الله علویاکبر فرهنگی علی

 پژوهش مدیریت و برنامه ریزی.

 ، بیروت: دارالاحیاء التراث.بحارالانوارق(،  6559مجلسی، محمدباقر )

 ، تهران: انتشارات کتاب نو.SPSS های آماری با استفاده از تحلیل(، 6903منی، منصور )ؤم

 اندیش.، همدان: انتشارات نشر روزنگاهی به مدیریت اسلامی، (6900نصیری )

از نظر  آنهاهای لازم برای ریاست دانشگاه و میزان اهمیت نسبی  شایستگی (،6904نورشاهی، نسرین )
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