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  چکیده
 یدانشگاه ها و موسسات آموزش یفرهنگ رانیهاي محوري مد این پژوهش ارائۀ مدل شایستگی هدف: هدف

منبع محور، منابع داخلی سازمان ریشۀ مزیت رقابتی بوده و تجزیه و  هیطبق نظر. است یاسلام رانیدر ا یعال
. تواند موجب برتري رقابتی سازمان شود میبه تنهایی ن ،تحلیل محیط خارجی براي کشف فرصتها و تهد یدها

هاي داخلی سازمان مبناي مطمئن تري براي تدوین برنامه هاي راهبردي سازمان  نگاه، منابع و قابلیت نیطبق ا
شایستگی هاي «هنگامی می توان راهبردهاي مبتنی بر منابع ر ا تدوین کرد که درك کاملی از . هستند

 یفرهنگ رانیمد يتحقیق حاضر به صورت مطالعۀ موردي بر رو: روش. دسازمان وجود داشته باش» محوري
و  یو جامعۀ آماري آ ن مدیران ارشد فرهنگ ،انجام گرفته یها و موسسات آموزش عال دانشگاه یو اجتماع

 رانیمد يها یستگیدر خصوص شا قیهاي تحقیق پس از استخراج مدل تحق داده. است یخبرگان آموزش عال
و  قاتیوزارت علوم، تحق یمعاونت فرهنگ يبرنامه راهبرد زیو ن ينظر یمبانکشور از  يها هدانشگا یفرهنگ
 یهاي تحقیق نشانگر این است که قابلیت مبتن یافته:  ها یافته. با استفاده از پرسشنامه جمع آوري شدند يفناور

 :نتیجه گیري.دارند گریدکیبا ي ادیز یکینزد ،بر نظر خبرگان یمبتن يها یستگیو شا يبر برنامه راهبرد
 ،ياریشناسی، هوش خویشتن :یدر هفت مقوله اصل توان یپژوهش م ریاز هر دو مسرا  يمحور يها یستگیشا

ساز  هاي اسلامی حول مقوله دانشگاه تمدن رهبري و ارزشارتباطات، مدیریت اجرایی،  ،یفرهنگ ینیکارآفر
  .دنمو قیوزارت علوم خلاصه و تلف یمدنظر معاونت فرهنگ

  
  .ساز دانشگاه، دانشگاه تمدن یفرهنگ رانیمد ،يمحور يها یستگیشا ،یستگیشا يالگو :يواژگان کلید
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28   2در دانشگاه اسلامی  مدیریت 

 و طرح مسأله مقدمه  
شگرفی بر سازمان ها داشته  هايتاثیر ،دهه هاي اخیر، تغییرات اقتصادي،  سیاسی، جغرافیایی وفناوري طی

 یشیی، سازمان ها را مجبور کرده است  تا  با بازاندسرعت این تغییرات، همراه با افزایش رقابت جهان. است
انسان ها در مرکز و قلب سازمان . ندمجدداً سازماندهی کن زیهاي انجام کار خود، فعالیتهاي خود را ن در شیوه

لذا . شوند یشمرده م یرقابت تیمز نینقشی حیاتی وتعیین کننده را برعهده گرفته اند؛ چرا که مهمتر ها،
شایستگی هاي آنان براي موفقیت یک سازمان،  توانایی ودر یک کلام،  دانش،  رتقاء مهارت،شناسایی و ا

شایسته «که فلسفه آن بر دو مقوله مهم  یستگیشا تیرین قدم در مدیاول. امري ضروري و اجتناب ناپذیر است
 یستگیشا يلگوهاا نیعملکرد استوار است، تدو يریگزارش گ تیو  در نها »مدیریت استعدادها«و  »سالاري

هاي جانشینی با آن مواجه هستند، اطمینان از صحت انتخاب  ترین چالشی که برنامه راستا، بزرگ نیدر ا .است
  ).1385, بالانتاین وپوا ( افراد براي قرار گرفتن در مسیر توسعه و جانشینی است

 ازمندیما را ن ی،نظام اسلامفرهنگ در  گاهیجا تیکشور و اهم يدر دانشگاه ها یفرهنگ يمعاونت ها جادیا
 هیتا سرما دینما یکشور م يدر دانشگاه ها یفرهنگ رانیارتقا و سنجش مد ،ییبه منظور شناسا یمدل جادیا

 يبرا ازیمورد ن يها یژگیو گر،ید ياز سو. باشد جهیبخش اثربخش و معطوف به نت نینظام در ا يگذار
عالمانه در آینده کشور داشته باشند؛ پیچیده، چند تربیت دانشجویانی که می بایست حضوري اثربخش و 

 ن،یهمچن. سطحی و متنوع است؛ گذشته از اینکه نیاز به هارمونی و هماهنگی در سطوح مختلف دانشگاه دارد
. تعداد بازنشستگان با سرعت رو به افزایش است و این افراد باید با نیروهاي مستعد سازمان جایگزین شوند

با توجه به  .یستندنیز از این امر مستثنا ن یدانشگاه ها و موسسات آموزش عال یجتماعو ا یفرهنگ رانیمد
پیچیدگی هاي شرایط فرهنگی حال حاضر، مدیریت جانشینی و آماده کردن افراد مستعد براي تصدي 

  . هاي مدیریتی سازمان در برنامه کاري وزارت علوم، تحقیقات و فناوري قرار گرفته است پست
انداز  نیاز به تبیین صحیح چشم یو اجتماع یفرهنگ رانیهاي فرهنگی مد م است تعریف شایستگیمسل آنچه

دارد که با تهیه پیش نویس سند دانشگاه  شانیآن، تعریف نیازها و انتظارات فرهنگی از ا یفرهنگی و در پ
تحقیقات و فناوري تا علوم،  تتمدن ساز و استراتژي هاي برنامه پنج ساله معاونت فرهنگی و اجتماعی وزار

هاي محوري  شایستگی«است که  نیپژوهش حاضر ا یاین اساس، سؤال اصل بر .مقدور شده است يحد
  »چیست؟ یاسلام رانیمدیران فرهنگی و اجتماعی دانشگاه ها و موسسات آموزش عالی در ا

وي مختار پژوهش در نوشتار حاضر، ضمن مروري کوتاه بر مبانی نظري و الگوهاي شایستگی مدیران، الگ
 ها در سال مدیران فرهنگی و اجتماعی دانشگاهمعرفی گشته و بر اساس آن طبق یک مطالعه موردي در میان 

   .بندي قرار گرفته است هاي محوري ایشان مورد شناسایی و طبقه ، شایستگی1389
 ينظر یو مبان اتیادب    
o یستگیشا فیتعر  

ها به عنوان ابزاري براي تعیین نقاط قوت و  رزیابی شایستگیهاي اخیر به ا منابع انسانی در سال مدیریت
به این ترتیب ارزیابی مبتنی بر . ضعف عملکرد و همچنین شناسایی افراد مستعد سازمان گرایش یافته است
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  29 ها در ایران اسلامی اجتماعی دانشگاه - محوري مدیران فرهنگی هاي تدوین الگوي شایستگی

اي داشته  آموزشی نتایج قابل ملاحظه يریز ها براي انتخاب و انتصاب، ارتقا و همچنین توسعه و برنامه شایستگی
  ).Harm, 2003; Wood&Payne, 2003(است

شایستگی فنی بیشتر با دانش انجام کار ارتباط . کنند نگاه کلی، شایستگی را به دو مقوله فنی و رفتاري تقسیم می در
هاي رفتاري به چگونگی انجام کار نظر  ، شایستگیدر مقابل. پردازد داشته و به عبارت دیگر به چه بودن کار می

 Rankin & Epstein, The IRS Handbook on(تندي متفاوت تا حد زیادي مشابه هسها دارند و در شغل

competencies, 2003(.گیري چنین  سعی در اندازه ،بیشتر رویکرد رفتاري به شایستگی داشته ،مراکز ارزیابی
مدیران موفق از هایی تاکید داشت که  در رویکرد خود بر رفتارها و ویژگینیز  لند کله مک ؛ هایی دارند شایستگی

هاي  چنین رویکردي بر ویژگی. بروز داده بودند و به عملکرد نسبتا قابل قبول مدیران توجهی نداشت ودشانخ
  ). McClelland, 1973(. متمایزکننده و عملکرد برتر تاکید دارد

. ندنگر ینیز به شایستگی همچون ویژگی متمایزکننده م )1996(و مارشال) 1994(، وایتمن )1982(بویاتزیس
تعریف کرد هایی  ویژگی را شایستگیآشکار ساخت و لند مستتر بود،  کله تعریفی را که در کارهاي مک بویاتزس

از دید این به عبارت دیگر  ).Boyatzis, 1982(که به عملکرد برتر یا اثربخش در شغل مورد نظر ارتباط دارد
هایی براي عملکرد برتر و یا اثربخش را  د ویژگیدال بر این که فر تندها شواهدي هس شایستگیصاحبنظران، 

ها، وجوه  ها، رفتارها، مهارت توانند از زمره انگیزه ها می شایستگی. )Marshall, 1996; Weightman, 1994(دارد
  . کند نقش اجتماعی یا دانشی باشند که فرد از آنها استفاده می

  رانیمد يها یستگیشا ينظر يها چارچوب 
وجود دارد، به تمام فرایندهاي منابع انسانی  DNAهایی که در  پیام. سازمان است DNAی مثل شایستگ چارچوب

شوند، آموزش وقتی موثرتر است که  هنگام جذب افراد با توجه به معیارها انتخاب می. شوند سازمان منتقل می
  ).Rankin, 2004(نیازهاي آموزشی تحلیل شده باشد 

ها در  بندي شایستگی ها، طبقه یکی از این چارچوب. ها وجود دارد چوب شایستگیبه چارنسبت هاي متفاوتی  نگاه
ها در این سه مقوله بسیار متداول  قرار دادن شایستگی. هاي شخصیتی است سه مقوله دانش، مهارت و ویژگی

  .دهد چارچوب موردنظر را نشان می 1شکل ). 1384, نورتون وکاپلان (است

  ها شایستگی بازچارچو اي نمونه: 1 شکل

در این چارچوب مواردي همچون تفکر تحلیلی، شناسایی و حل مسئله و موارد مشابهی است ” دانش“منظور از   
هاي  ویژگی“. باشد عمل می توانایی به کار بردن دانش در عرصه” مهارت“. گردد هاي فکري و ذهنی بازمی که به زمینه
  .شود پذیري را شامل می نفس و مسئولیت خصوصیاتی چون اعتماد به  آید، نیز همان طور که از نام آن برمی” شخصیتی

 دانش

 مهارت
  هاي ویژگی

 شخصیتی
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30   2در دانشگاه اسلامی  مدیریت 

بنابراین . شود در این چارچوب، تمایزي میان مهارت کار کردن با دیگران و مدیریت وظایف دیده نمی  
ریزي  گرایی و برنامه هایی چون نتیجه سازي در کنار شایستگی هایی مثل کار تیمی، ارتباط با دیگران و تیم مهارت

هاي مورد نیاز مدیران به سه  شود و شایستگی در چارچوب دیگري این تمایز به روشنی دیده می. قرار گرفته است
، رویکرد نسبت به افراد و رویکرد نسبت به )معادل دانش در چارچوب قبلی( حوزه رویکرد نسبت به مسایل

هاي  م برخلاف رویکرد اول، ویژگیدر رویکرد دو. )1384, غفاري وابوالعلایی (بندي شده است وظایف طبقه
  . باشد شخصیتی مورد توجه نمی

بررسی . هاي مشابه دیگري نیز وجود دارد که ویژگی مشترك اکثر آنها سه وجهی بودن آنهاست چارچوب  
گیري از مدلی چهار وجهی ضمن حفظ سادگی مدل، به غناي آن  دهد که بهره هاي مزبور نشان می چارچوب

  . آمده است 2رچوب پیشنهادي در شکل چا. کمک خواهد کرد
  حاضر تحقیق در ها شایستگی نظري چارچوب:  2 شکل

هاي کارکنان آنها  هاي فراوانی با یکدیگر داشته و مجموعه شایستگی ها، تشابه ها با وجود تفاوت سازمان
تر  جود داشته باشد، مهمها و به این معنا که اگر یک شایستگی در اکثر مدل. پوشانی بالایی با یکدیگر دارند هم

هاي  هاي معنایی و محتوایی شایستگی با وجود شباهت .ها جاي گیرد بوده و لازم است در فهرست اولیه شایستگی
هاي مختلف انجام شده است،  تحقیقی که بر روي مدل. اند ها به کار رفته هاي متفاوتی در مدل مورد استفاده، واژه

. )Rankin&Epstein, 2003(ها به کار رفته است مختلف براي شایستگینام  550دهد که بیش از  نشان می
ها را به ترتیب کاربرد  رانکین و اپشتاین در این تحقیق، شایستگی. اند ها کاربرد محدودي داشته بسیاري از این نام

. آمده است 1نتایج این تحقیق در جدول . اند هاي شایستگی فهرست کرده ها و چارچوب آنها در مدل
هاي  فردي، شایستگی هاي میان شایستگی - ها در چارچوب شایستگی پیشنهادي و در چهار خوشه  شایستگی

بندي، مبناي پژوهش  این خوشه. اند گزارش شده - هاي شخصیتی هاي اجرایی و ویژگی فکري، شایستگی-ذهنی
  .ستها در ایران قرار گرفته ا هاي مدیران فرهنگی دانشگاه حاضر در شناسایی شایستگی

  )Rankin&Epstein, 2003( پرکاربرد هاي شایستگی فهرست: 1 جدول
 درصد کاربرد شایستگی 
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 86 کار تیمی
 73 ارتباط موثر

 43 رهبري
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 33 نفوذ و قدرت
 29 فردي میان مهارت

 24 سازي شبکه
 8 شنود موثر

 8 همکاري و تشریک مساعی
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 65 مداري مشتري
 57 شناسایی و حل مسئله

 37 گیري تصمیم
 37 آگاهی تجاري
 29 تفکر راهبردي

 26 تفکر خلاق/ خلاقیت
 10 آگاهی سازمانی
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جرا

ي ا
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 67 مدیریت افراد
 59 گرایی نتیجه
 51 دهی ریزي و سازمان برنامه

 33 مدیریت تغییر
 12 توسعه کارکنان

 8 تفویض
 6 ایجاد انگیزه

گی
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شخ

ي 
ها

 

 22 اعتماد به نفس و قاطعیت
 16 پذیري مسئولیت
 16 پذیري انعطاف

 12 تعهد به یادگیري/ بهبود مستمر
 4 اي اخلاق حرفه

هایی است که فرد براي تعامل یا  ها و توانمندي فردي مجموعه شایستگی هاي میان از شایستگی منظور
هایی که در ارتباط با سایر افراد زمینه بروز  به عبارت دیگر، شایستگی. یت دیگران به آنها نیاز داردهدا
که تحقق آنها نیازمند توان تحلیل و دانش  دلالت داردهایی  ویژگی، بر فکري - ذهنی هاي شایستگی .یابند می

و  وظایفیی است که براي مدیریت ها ویژگی، هاي اجرایی از شایستگی منظور. باشد هاي کاري می در حوزه
هم ناظر بر  شخصیتی هاي ویژگی .ارتباط نزدیک داردو ارزیابی آن و با عملکرد فرد  است ها مورد نیاز فعالیت

   .گذارد رویکرد و نحوه رفتار فرد است که بر عملکرد وي تاثیر میصفات، ها،  روحیات، انگیزه
شخصیتی در فهرست  ، قرار دادن تعداد زیادي ویژگیهاي ایرانی هاي سازمان از خصوصیات مدل کیی

و در بسیاري از مواقع ارزیابی آنها به صورت  است هاي شخصیتی بسیار دشوار سنجش ویژگی. هاست شایستگی
آنها نیز دقت شده  پذیري نجشعلاوه بر میزان کاربرد، به س ،هاي شخصیتی در انتخاب ویژگی. گیرد ذهنی انجام می

توان آنها را طی یک یا  و نمی ردهاي اخلاقی قابلیت سنجش پایینی دا مثال، وجدان کاري و ارزشبه عنوان . است
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استقامت و پایداري و همچنین سطح انرژي مفاهیمی مبهم و چندپهلو . ها و ابزارهاي معمول سنجید دو روز با تمرین
یل به پیشرفت در صورتی که با پذیرش م. شود پذیري یا اعتماد به نفس دیده می هستند و نمود آنها در مسئولیت

تعهد به یادگیري در فهرست  ،از این رو. اي به بار نخواهد آورد مسئولیت و یادگیري مستمر همراه نشود، نتیجه
  .هاي منتخب قرار گرفته است شایستگی

دهد  نشان می ،هاي شخصیتی در مرکزهاي ارزیابی مدیران ایدرو هاي انجام گرفته در مورد ارزیابی ویژگی بررسی
بابایی و ( انحراف معیار آن نیز پایین است ،هاي رفتاري بالاتر از متوسط بوده ها به ویژگی که میانگین امتیاز ارزیاب

دهد و هر چه این مقدار کمتر باشد، امتیاز افراد  را نشان می رادانحراف معیار میزان پراکندگی امتیاز اف. )1381همکاران، 
اند  ها نتوانسته هاي شخصیتی به این معناست که ارزیاب انحراف معیار پایین امتیاز ویژگی. استتر  به یکدیگر نزدیک

ها از یکدیگر تفکیک نمایند و به دلیل بار ارزشی این معیارها، به صورت ذهنی امتیازي  افراد را بر اساس این ویژگی
هاي شخصیتی و  ش تعداد معیارها در خوشه ویژگیبا کاه ).Zwell, 2000( اند بالاتر از متوسط به تمامی افراد داده

  ).Whiddett & Hollyforde, 2003(توان از این خطا پرهیز نمود انتخاب معیارهایی با قابلیت سنجش بالاتر، می
 یو دانشگاه یفرهنگ رانیمد يمحور يها یستگیشا  

متعددي چون  مدیران از مسیرهاي يهاي لازم برا ها و شناسایی شایستگی مدل شایستگی تدوین
و  هیها، عملکرد افراد برتر، عملکرد افراد ناموفق و تجز الگوبرداري از سایر بنگاه ،يهاي راهبرد گیري جهت

  ).1386, یاسیال يمحمد(پذیر است شغل امکان لیتحل
 يکشور را بر اساس مهارت منعکس در تئور یفرهنگ يدر سازمان ها رانیبرجسته مد يها یژگیو ی،بیحب

 رانیمد ی،بیبه زعم حب). 1379,یبیحب(داند یم یمفهوم ای یادراک يها مهارت) Katz, 1974(کاتس  
 استیکلان و س يزیبرنامه ر يکوتاه مدت و بلند مدت، در راستا يها يزیعمدتاً بر برنامه ر یفرهنگ یانیم

آنها،  یهماهنگ برنامه ها و نیا ينظارت بر اجرا ،نیهمچن. باشند یمتمرکز م یاتخاذ شده از رده عال يها
به هر سه دسته مهارت  ران،یگروه از مد نیا ،کاتس يلحاظ تئور به. قرار دارد رانیمد نیا فیوظا طهیدر ح

بخش  رانیمد يرا برا یاصل یژگیسه و تیدر نها يو. ازمندندین زانیم کیبه  یو فن یانسان ،یادراک يها
) ب، )قدرت اداره سازمان، کارکنان و اهداف(اعم کلمه يبودن به معنا ریمد) الف :شمرد یفرهنگ لازم م

  .یو خارج یداخل یفرهنگ لیبا مسا ییآشنا) جی و از اخلاق اسلام يبرخوردار
 ،کرده يها را دسته بند دانشگاه يروسا يها، مهارت ها و نقش ها یژگیسه بخش و) 1387( نورشاهی

برجسته  ،یبه اصول اخلاق يبندیپا ،يانسجام رفتار ت،یدانشگاه بر خلاق سیرئ يها یژگیدهد و ینشان م
 ،دانشگاه سیئر کیاز . تمرکز دارد زهیو داشتن انگ یمجرب بودن در آموزش عال ،یبودن از نظر علم

به در این زمینه مرتبط  ياز مهارت ها یمیاما نشان مستق ،رود یانتظار م یفرهنگ يها تیاگرچه مامور
 افتیاخذ و در ییحل تضاد، توانا ر،ییتغ تیدر هدا دانشگاه را سیرئ يمهارت ها يو. خورد یچشم نم
چانه  ،یو ارتباط يفرد نیب يمهارتها ک،یاستراتژ يزیاعتماد دو طرفه و متقابل، برنامه ر جادیا ،یمنابع مال

برقرار کننده ارتباط،  یی،و سخنگو یندگینما نیز شاملدانشگاه  یسرئ يها نقش. داند یو مذاکره م یزن
  ).1387, ینورشاه(شود  می یابو ارز ینقوان يبر اجرا بحران، ناظر یرمد
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معیارهاي  :در چهار حیطهاللاغه  را بر اساس نهجزاده و همکارانش، معیارهاي انتخاب و انتصاب مدیران شایسته  موسی
 ادهزموسی (اند  نمودهاخلاقی طبقه بندي  - ایدئولوژیکی، معیارهاي زمینه ساز، معیارهاي تخصصی و معیارهاي ارزشی

  ).1388, یعدل &
در پنج بخش دانش و خدمات، مهارت هاي بین  يدیکل يها یستگیصرفاً بر شا ،دانشگاه منچستر یستگیمدل شا در

  ).Manchester, 2011(شده است فردي، مسایل اجتماعی، مدیریت تحول و نوآوري و در نهایت مدیریت منابع تمرکز 
  وزارت علوم  یمعاونت فرهنگ يها از منظر سند راهبرد دانشگاه یفرهنگ رانیمد يمحور يها یستگیشا

تر این که اهداف و  گیرد و مهم سازمان از نیازها و شرایط حاکم بر سازمان نشئت می راهبردهاي
تواند سند مهمی  سازد که با توجه به این امر می هاي رسیدن به این اهداف را در آینده مشخص می سیاست

است که مدیران  بدیهی). 1382, کافمن(کارکنان به ویژه مدیران باشد يم براهاي لاز براي تعیین شایستگی
 یلحاظ کردن راهبردهاي فرهنگ. هایی داشته باشند که به تحقق راهبرد سازمان کمک کند باید شایستگی

، از همین منظر ها فرهنگی دانشگاههاي مدیران  در تدوین شایستگی وزارت علوم، تحقیقات و فناوري
 يسند راهبرد گانه هاي متناظر با هر یک از بندهاي دوازده شایستگی، 2جدول در . یابد یضرورت م

  . آمده است )1389(معاونت فرهنگی وزارت علوم، تحقیقات و فناوري 
  هاي متناظر با سند راهبردي معاونت فرهنگی وزارت علوم، تحقیقات و فناوري شایستگی  :2 جدول

  
ونت فرهنگی بندهاي سند راهبردي معا  ردیف

  وزارت علوم
  هاي متناظر و  قابل استنباط شایستگی

و جذب  شیحوزه فرهنگ، افزا گاهیجا تیتقو  1
 کردیبا رو یفرهنگ ياعتبارات، توسعه فضاها

  یفرهنگ ینیکارآفر
  

در کنار  ذاکرهو م) ارتباط موثر(یارتباط يمهارت ها یستگیشا
 ینینش کارآفردابهره مندي از  ؛یو هوش عاطف یمهارت سازمانده

 يها تیتوسعه فعال يبرا یفرهنگ يفضاساز؛ یو اجتماع یفرهنگ
تفکر ؛ )هاي دانشجویی اجرا از طریق گروه(یی دانشجو یفرهنگ

و هوشیاري ) تحول(مدیریت تغییر ) مهارت تجزیه و تحلیل(تحلیلی 
  )گرایی نتیجه(مدیریت منابع و مدیریت عملکرد ؛ سیاسی

  يزیر کنترل و برنامه ،، نظارتگیري مهارتهاي تصمیم  یابینظارت مستمر و ارز ،يزیر استقرار نظام برنامه  2
  مرتبط يندهایوفرا یآموزش يها دوره وتوسعه یطراح  3

  یآموزش عال دربخش هدف جامعه یفرهنگ تیتقو با
 يو مهارت ها یشناس اسلام ،یدانش فرهنگ شناسمندي از  بهره
  یرهنگرفتار ف رییو تغ یفرهنگ یشناس بیآس

مشارکت فعال و مؤثر بخش فرهنگ در حوزه   4
  يمجاز يها

گري در  فضاسازي فرهنگی در فضاي مجازي و پرهیز از تصدي
  این حوزه

گرایی معطوف  آرمان؛ کسب اعتقادات صحیح مبتنی بر بینش اسلامی  ها شدن دانشگاه یاهتمام به اسلام  5
؛ امور اصلاح؛ تلاش براي صلاح نفس وبه آینده مطلوب الهی

  شناسی  ها با تأکید بر زیبایی نوآوري در روشخلاقیت و؛ محوري اخلاق
 یو چگونگ تیفیک یو سامانده يزیر برنامه  6

متناسب  انیدانشگاه یو اجتماع يحضور فرد
  روز اتیو مقتض ازهایبا ن

 يو مهارت ها یشناس اسلام ،یدانش فرهنگ شناسمندي از  بهره
تفکر تحلیلی و ؛ یفتار فرهنگر رییو تغ یفرهنگ یشناس بیآس

پذیري و ارج نهادن به دانش، تعهد به  مند، لزوم دانش نظام
  رهبري و مدیریت منابع؛ روحیه خدمت به دیگران؛ یادگیري
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ها و  دار با سازمان مند و هدف نظام يهمکار  7
  داخل و خارج کشور یفرهنگ ينهادها

  ريهاي ارتباطی، هوش عاطفی و رهب هاي مهارت شایستگی

 ينظام ادار یساختار، سامانده تیاصلاح و تقو  8
  ها در دانشگاه یمعاونت مستقل فرهنگ لیو تشک

ارتباط موثر و  ،یچانه زنریزي و سازماندهی،  مهارت برنامه
  هوش عاطفی و رهبري، مذاکره

 يها تیفعال یتوسعه و سامانده ،يساز نهیزم  9
  انیدانشگاه یجمع

  يسازي و رهبر هاي تیم  مهارت

و انجام پژوهش ها و مطالعات متناسب ی طراح  10
 يها و فعالیت ها يبا نیازها و برنامه ریز

  یبا تأکید بر حوزه علوم انسان یفرهنگ

  تعهد به یادگیري و ارج نهادن به دانش بویژه علوم انسانی

بانوان در  یتوسعه حضور و مشارکت فرهنگ  11
  انزن مسلم یارزش يبر الگو یها مبتن دانشگاه

  هاي اسلامی سازي و رهبري با توجه به ارزش هاي تیم  مهارت

  هوشیاري سیاسی و بصیرت  اجتماعی دانشجویان-گیري تربیت سیاسی جهت  12
ها و موسسات آموزش عالی و سند راهبردي  مرور ویژگی متمایز حوزه فرهنگی و اجتماعی دانشگاه

سازد  هایی را ضروري می ناوري مجموعه شایستگیمعاونت فرهنگی و اجتماعی وزارت علوم، تحقیقات و ف
هاي مدیران فرهنگی و اجتماعی  نمایش تصویري مدل شایستگی. اند که در الگوي زیر فهرست شده

  .نمایش داده شده است 3ها و موسسات آموزش عالی بر اساس سند راهبردي مورد بحث، در شکل دانشگاه
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

براساس سند  یدانشگاههاوموسسات آموزش عال یواجتماع یران فرهنگیهاي مد مدل شایستگی: 3شکل 
  م، تحقیقات و فنارويوارت علزراهبردي معاونت فرهنگی و

  ذهنی-قابلیت فکري
  فرهنگ شناسی؛ آرمان گرا، صالح و مصلح

  زیبایی شناسی   ؛ سیستمی-تفکر تحلیلی
  نوآوري و خلاقیت     ؛      گیري  تصمیم 

  اسلام شناسی    ؛     حاعتقادات صحی

  قابلیت اجرایی
  مدیریت منابع؛           مدیریت اجرایی

     آگاهی سازمانی؛    کارکنان توانمندسازي
  دین محوري؛       کارآفرینی فرهنگی

  

  قابلیت فردي
  ارزش هاي اسلامی؛        تعهد به یادگیري

 مسوولیت پذیري؛   خودشناسی/فیهوش عاط

  قابلیت میان فردي
  رهبري    ؛      مذاکره   /ارتباط موثر

  کارتیمی      ؛مدیریت تغییر و تحول    
 فرهنگی آسیب شناسی؛  تغییر رفتار فرهنگی

دانشگاه 
  ساز تمدن
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 پژوهش روش  

 »رانیا یها و موسسات آموزش عال دانشگاه یفرهنگ تیریمد«تحقیق، تحقیقی توصیفی و مطالعه اي موردي در  این
  :سؤالات تحقیق به این شرح بودند. ی کاربردي محسوب می شودهمچنین، از نظر هدف، تحقیق. بوده است

قابلیتهاي راهبردي در چه صورتی به شایستگی .2؛  شوند؟ کدام قابلیتها، به شایستگی محوري تبدیل می.1
  ها چیست؟ دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ رانیمحوري مد يشایستگی ها.3؛  هاي محوري تبدیل می شوند؟

  :رت بودند ازهاي تحقیق عبا فرضیه
  .قابلیتها داراي اولویت یکسانی در ایجاد شایستگی محوري نیستند .1
  .همۀ قابلیتهاي راهبردي به شایستگی محوري منجر نمی شوند .2

 ،یها و موسسات آموزش عال دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ رانیهاي مد منظور تدوین مدل شایستگی به
هاي مختلف، چارچوبی  پس از بررسی چارچوب. سی شدندهاي شایستگی مدیریتی برر ابتدا چارچوب

  .مهارت و ارزش توسعه یافته است نش،یهاي دانش، ب چهاروجهی شامل شایستگی
ترین هدف هر سازمانی است و تمامی منابع خود را در جهت به  ترین و مهم آنجا که تحقق راهبرد اصلی از

گیرد، پرداختن به راهبرد و نقش  اند به کار می ن شدههایی که در این سند مدو ثمر رسیدن اهداف و برنامه
تمدن ساز مرور شد و در  نشگاهدا يبه همین منظور، سند راهبرد. هاي مدیران ضروري بود آن در شایستگی
  .هاي مورد نیاز تحقق آن استخراج شدند نهایت شایستگی

و  یمدیران فرهنگهاي  نویس فهرست شایستگی مدل مختلف براي تهیه پیش 14گام بعدي،  در
ایدرو، شرکت سایپا،  :سازمان ها شامل نیا. اند بررسی شده یها و موسسات آموزش عال دانشگاه یاجتماع

 تیخودرو، شرکت واگن پارس، گروه تاتا، شرکت فورد، سازمان ملل، ازمان توسعه صنع شرکت ایران
اجتماعی ایالت نیویورك، کمیسیون  سازمان ملل، آژانس منابع انسانی دولت فدرال آمریکا، اداره خدمات

خدمات اجتماعی کانادا، خدمات اجتماعی نیوزیلند، خدمات اجتماعی ایالت آلبرتا کانادا، اداره خدمات 
 10مورد از  6ماهیت سازمان حداقل  .بودند ریسا نیو مشاور اجتماعی ایالت ساسکاچون، دانشگاه منچستر

  .ردیگ یدمات اجتماعی متمرکز قرار مسازمان غیر ایرانی بررسی شده، در حوزه خ
 یو اجتماع یدر این مرحله بهتر بود که نتایج حاصل از مطالعات در جلساتی با حضور مدیران فرهنگ

ها پس از تبادل نظر  شدند و گروه بر روي شایستگی میواقع بحث مورد  یها و موسسات آموزش عال دانشگاه
و موسسات  اه دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ رانین کاري در مدمتاسفانه فرصت چنی. یافت به اجماع دست می

  .پذیر نبود و براي این منظور از پرسشنامه استفاده شد امکان ایشانهاي فراوان  به دلیل مشغله یآموزش عال
که در بخش مبانی نظري به  معیارها در پرسشنامه با توجه به مطالعات صورت گرفته، در چهار خوشه اصلی

هاي منتخب هر خوشه، ابتدا تعریفی کلی از  پیش از فهرست کردن شایستگی. قرار گرفتند شد، آن پرداخته
از پاسخگویان خواسته شد تعدادي از . اند ها با تعریف آنها فهرست شده سپس شایستگی. خوشه ارایه شده است

  .تایی مشخص سازند جپن میزان اهمیت آنها را در مقیاس ،دانند، انتخاب نموده تر می مهم کهمعیارها را 

Archive of SID

www.SID.ir



  
  
  

  
36   2در دانشگاه اسلامی  مدیریت 

ها و موسسات  دانشگاه یو اجتماع ینفر از مدیران فرهنگ 100پرسشنامه طراحی شده، براي بیش از  سپس
پرسشنامه تکمیل و بازگشت شده است که بر اساس نظر ایشان و تحلیل  31تعداد . ارسال شد یآموزش عال

ها بر  انتخاب شایستگی. جاي گرفتند ها در چهار خوشه اصلی مدل، صورت گرفته، فهرستی از شایستگی
  : اساس معیارهاي زیر صورت گرفته است

؛   میانگین امتیاز اهمیت شایستگی .2؛  هاي کلیدي درصد قرار گرفتن شایستگی در فهرست شایستگی.1
هاي  هاي منتخب به منظور کاهش تعداد شایستگی ها با هدف ترکیب برخی شایستگی تحلیل انتخاب.3

، بسیاري از متخصصان مرکز ارزیابی تاکید دارند که تعداد شدطور که اشاره  همان(ی مورد ارزیاب
  .)ها به حداقل ممکن برسد شایستگی

شایستگی کلیدي برگزیده شدند که به عنوان مبنایی براي تدوین مدل نهایی شایستگی  16ها،  تحلیل پرسشنامه با
  .به کار رفتند يبر اساس سند راهبرد یزش عالها و موسسات آمو دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ رانیمد
 رانیفردي انتخاب و به منظور اعتبارسنجی در اختیار مد شایستگی میان 10هاي قبلی،  توجه به بررسی با

از پاسخگویان خواسته  ،مرحله نیدرا. قرار گرفت یها و موسسات آموزش عال دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ
هاي  در خوشه شایستگی. اینددانند، انتخاب نم تر می موردي را که مهم 7، شایستگی 10شد تا از میان این 

هاي  در مجموعه شایستگی .اند شایستگی انتخاب کرده 8شایستگی را از بین  5ذهنی پاسخگویان  - فکري
هاي  مورد آن را به عنوان شایستگی 5اند که پاسخگویان  شایستگی در مرحله اول انتخاب شده 8اجرایی نیز، 

  .دیمنوال اقدام گرد نیبه هم زیشخصیتی ن هاي در مورد ویژگی. اند هم این حوزه انتخاب کردهم
در اختیار  زین يو فناور قاتیوزارت علوم، تحق یو اجتماع یمعاونت فرهنگ سند راهبردياصلی  عناصر

ظر این هاي متنا اي پس از ارسال پرسشنامه مزبور شایستگی سپس طی جلسه. خبرگان قرار گرفته است
 یران فرهنگیهاي مورد نیاز مد شیوه کار نیز بدین صورت بوده است که شایستگی. عناصر استخراج گردید

سازمان شناسایی شده  راهبردبراي تحقق هر یک از عناصر  یها و موسسات آموزش عال دانشگاه یو اجتماع
 یو موسسات آموزش عال ها دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ رانیهاي مد است و در فهرست مدل شایستگی

ها و موسسات آموزش  دانشگاه یاعو اجتم یفرهنگ رانیبه این ترتیب مشخص شد که مد. قرار گرفته است
  .شایستگی نیاز دارند 17سازمان به  راهبردبراي تحقق  یعال

مرحله  در. گیري در یک روز باید کاهش یابند ها زیاد بوده و به منظور اندازه البته تعداد این شایستگی 
 یمعاونت فرهنگ راهبرديمستخرج از برنامه  يها یستگیاستخراج شده با شا یعموم يها یستگیشا نهایی،

  . دیگرد به شرح ذیل نمایان جیشده و نتا سهیوزارت علوم مقا
 هاي پژوهش افتهی  

  فردي هاي میان شایستگی -1
و موسسات آموزش عالی را در مورد ها  اي از دیدگاه مدیران فرهنگی و اجتماعی دانشگاه خلاصه 3جدول 

  .دهد نشان می يان فردیم يستگی هایشا
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  37 ها در ایران اسلامی اجتماعی دانشگاه - محوري مدیران فرهنگی هاي تدوین الگوي شایستگی

  فردي میان هاي شایستگی - عالی آموزش دانشگاههاوموسسات واجتماعی فرهنگی مدیران دیدگاه: 3 جدول
 درصد کاربرد متوسط امتیاز درصد انتخاب نام شایستگی

 73 1/6 81 ارتباط موثر
 86 3/6 90 کار تیمی
 8 3/6 87 و تشریک مساعیهمکاري 

 24 2/6 58 سازي شبکه
 33 6/5 52 نفوذ و قدرت
 ---  7/6 94 اعتمادسازي

 8 2/6 81 شنود موثر
 ---  3/6 74 سازي تیم

 ---  9/5 32 مهارت نوشتاري
 ---  2/6 81 زنی مهارت مذاکره و چانه

و مهارت نوشتاري را  سازي، نفوذ و قدرت شبکه :هاي درصد پاسخگویان شایستگی 60کمتر از   
ها و  دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ رانیهاي مورد نیاز مد به عنوان شایستگی ،اند و به همین دلیل مهم دانسته

  . اند در نظر گرفته نشده ی،موسسات آموزش عال
. کنند و ماهیت یکسانی نیز دارند سازي در شرایط مشابهی بروز می دو شایستگی کار تیمی و تیم  

هاي تیم و تقویت همکاري تیمی  سازي و یا رهبري تیمی سطوح بالاي مشارکت در فعالیت ، تیمدر واقع
و  یران فرهنگیاند و با توجه به تاکیدي که مد این دو شایستگی در یکدیگر ادغام شده ،بنابراین. است

بالاي امتیاز  سازي به عنوان سطوح سازي دارند، تیم بر تیم یها و موسسات آموزش عال دانشگاه یاجتماع
هاي گروه  به عبارت دیگر، شایستگی کار تیمی از مشارکت در فعالیت. کار تیمی در نظر گرفته شده است

  .شود می ملتا رهبري تیم و تلاش براي تقویت همکاري بین اعضاي تیم را شا
هوشیاري سیاسی از  ،یها و موسسات آموزش عال دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ رانینگاه مد از
ها حذف شده  سازي نیز از فهرست شایستگی از سوي دیگر شبکه. هاي کلیدي قلمداد نشده است ایستگیش

و  یفرهنگ رانیدهد که از مدیران میانی مد نشان می ،این دو شایستگی معطوف به بیرون سازمان بوده. است
ن سازمان نقش فعالی رود که در تعامل با بیرو انتظار نمی یها و موسسات آموزش عال دانشگاه یاجتماع

هاي محدودي نیز به کار رفته است و ارتباط موثر در  زنی در مدل مهارت مذاکره و چانه. داشته باشند
زنی نیز بیشتر معطوف به  و چانه اکرهمهارت مذ ،، از این رو)ها درصد مدل 73(ها کاربرد بیشتري دارد  مدل

به این ترتیب، شایستگی ارتباط و . ثر ترکیب شودتواند با شایستگی ارتباط مو می ،داخل سازمان بوده
  .هاي کلیدي سازمان در نظر گرفته شده است مذاکره موثر به عنوان یکی از شایستگی
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38   2در دانشگاه اسلامی  مدیریت 

در اکثر . اند ها به کار رفته درصد مدل 8هر یک در  ،همکاري و تشریک مساعی و شنود موثر
ته است؛ حداقل سطح همکاري با فردي دیگر هاي مورد بررسی نیز یکی از این دو شایستگی به کار رف مدل

به منظور . توان شنود موثر را از سطوح همکاري دانست باشد و می می  هاي وي شنیدن و توجه به دیدگاه
. تاکید بر مفهوم شنود موثر، شایستگی همکاري و شنود موثر به عنوان شایستگی کلیدي برگزیده شده است

  :فردي عبارتند از هاي میان یهاي نهایی در خوشه شایستگ شایستگی
  اعتمادسازي. 4؛  همکاري و شنود موثر.3؛  کار تیمی.2؛  ارتباط و مذاکره موثر. ١
  یذهن-يفکر يها یستگیشا -2

  . اند شایستگی انتخاب کرده 8شایستگی را از بین  5پاسخگویان  ،ذهنی -هاي فکري خوشه شایستگی در
در مورد انتخاب  یها و موسسات آموزش عال نشگاهدا یو اجتماع یفرهنگ رانینظر مد  خلاصه

  .آمده است 4هاي مهم این حوزه در جدول  شایستگی
  ذهنی/ فکري هاي شایستگی - عالی آموزش دانشگاههاوموسسات واجتماعی فرهنگی مدیران دیدگاه: 4 جدول

 درصد کاربرد متوسط امتیاز درصد انتخاب نام شایستگی

 ---  5/6 58 تفکر تحلیلی
 29 6/6 87 ر راهبرديتفک

 26 4/6 81 تفکر خلاق
 57 4/6 65 شناسایی و حل مسئله

 ---  6/6 35 هوشیاري سیاسی
 65 5/6 77 اسلام شناسی

 ---  1/6 52 شناخت و مدیریت ریسک
 10 4/6 74 آگاهی سازمانی

یریت هاي تفکر تحلیلی، هوشیاري سیاسی و شناخت و مد شایستگی ،درصد پاسخگویان 60کمتر از 
لازم به یادآوري است که شناسایی و حل مسئله، نیازمند داشتن دید تحلیلی و . اند ریسک را مهم دانسته

  .شود و با وجود حذف آن، به طور غیرمستقیم سنجیده می استتفکر سیستمی 
  ییاجرا يها یستگیشا -3

مورد  5د که پاسخگویان ان شایستگی در مرحله اول انتخاب شده 8هاي اجرایی نیز  مجموعه شایستگی در
 یو اجتماع یفرهنگ رانینظر مد 5جدول . اند هاي مهم این حوزه انتخاب کرده آن را به عنوان شایستگی

  .دهد یها نشان م را در مورد این مجموعه از شایستگی یها و موسسات آموزش عال دانشگاه
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  39 ها در ایران اسلامی اجتماعی دانشگاه - محوري مدیران فرهنگی هاي تدوین الگوي شایستگی

  اجرایی هاي شایستگی -عالی موزشآ وموسسات ها دانشگاه واجتماعی فرهنگی مدیران دیدگاه: 5 جدول
 1درصد کاربرد متوسط امتیاز درصد انتخاب نام شایستگی

 33 7/5 71 مدیریت تغییر
 ---  0/6 19 مدیریت تعارض

 6 6/6 94 ایجاد انگیزه در کارکنان
 12 4/6 71 توسعه کارکنان
 ---  6/6 81 نظارت و کنترل

 8 1/6 58 تفویض اختیار و جلب مشارکت
 51 5/6 81 دهی ریزي و سازمان هبرنام

 59 4/6 65 گرایی نتیجه

ها و موسسات آموزش  دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ یراندرصد مد 60با توجه به این که کمتر از 
اند، این دو  هاي مهم دانسته دو شایستگی مدیریت تعارض و تفویض اختیار را از زمره شایستگی ی،عال

  . است حذف شده  یو اجتماع یفرهنگ یرانهاي مد یشایستگی از مدل عمومی شایستگ
مدیران سازمان گسترش و نوسازي صنایع ایران، مدیریت افراد  ها، از جمله مدل شایستگی برخی مدل
و  بر اساس مطالعه رانکین. اند شکسته –توسعه کارکنان، ایجاد انگیزه و تفویض اختیار  –را به عناصر آن 

هاي شایستگی به ترتیب توسعه کارکنان و ایجاد انگیزه را در فهرست  مدلدرصد  12و  6اپشتاین، تنها 
ها به مدیریت افراد به عنوان شایستگی کلیدي اشاره  مدل 67اند؛ در حالی که  هاي خود جاي داده شایستگی

ه هاي محوله و همچنین توسع مدیریت افراد شامل ایجاد انگیزه در کارکنان براي انجام فعالیت. اند داشته
تفویض اختیار و . باشد سازي زمینه رشد و ارتقاي ایشان می ایشان براي انجام وظایف مزبور و آماده

بنابراین، با لحاظ کردن شایستگی مدیریت . باشد مشارکت دادن افراد نیز بخشی از فرایند توسعه افراد می
  . شود نگیزه پوشش داده میافراد به عنوان شایستگی منتخب، هر دو شایستگی توسعه کارکنان و ایجاد ا

هاي  هاي محدودي به عنوان شایستگی آمده است و در فهرست شایستگی نظارت و کنترل در مدل
به همین دلیل، . گرایی است  ریزي و نتیجه به واقع، نظارت و کنترل پیامد برنامه. شود پرکاربرد دیده نمی
گرایی به عنوان حاصل نظارت بر امور  ل و نتیجههاي کنتر ریزي به عنوان طراحی نظام مفهوم آن در برنامه

  :هاي اجرایی منتخب عبارتند از هاي نهایی در خوشه شایستگی شایستگی. لحاظ شده است
  . گرایی نتیجه. 4؛     دهی ریزي و سازمان برنامه. 3؛     مدیریت افراد. 2؛     مدیریت تغییر. ١

اعتماد به نفس که بیش . روند ها کمتر به کار می ر مدلهاي شخصیتی با وجود اهمیتی که دارند، د ویژگی
هاي  پیشتر دیدیم که مدل. ها آمده است درصد مدل 22هاي فردي کاربرد دارد، تنها در  از سایر ویژگی

هاي شخصیتی توجه  ویژگی بههاي غیرایرانی  هاي سازمان هاي ایرانی، بیش از مدل یافته در سازمان توسعه
. شود نیز دیده می یها و موسسات آموزش عال دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ یراندر نگاه مداین امر . اند کرده

  .دهد را در این خصوص نشان می یها و موسسات آموزش عال دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ یراننظر مد 6جدول 
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  صیتیشخ هاي ویژگی -عالی آموزش وموسسات ها دانشگاه واجتماعی فرهنگی مدیران دیدگاه: 6 جدول
 درصد کاربرد متوسط امتیاز درصد انتخاب نام شایستگی

 12 3/6 61 تعهد به یادگیري
 16 9/6 100 پذیري مسئولیت

 4 6/6 52 اي اخلاق حرفه
 ---  9/6 77 صداقت و درستی

 22 5/6 77 اعتماد به نفس
 16 5/6 42 پذیري انعطاف

صداقت و درستی نیز با . اند درصد موارد مهم تلقی شده 50 در کمتر از ،پذیري اي و انعطاف دو ویژگی اخلاق حرفه
ناگزیر است که به   و ارزیاب یستپذیر ن سنجش) 7از  9/6میانگین (درصد افراد بر اهمیت بالاي آن  77وجود تاکید 

یژگی شود که امتیازدهی به این و ویژگی صداقت باعث می زشیعلاوه بر این، بار ار. صورت ذهنی آن را ارزیابی کند
پذیري و اعتماد به نفس به عنوان  تعهد به یادگیري، مسئولیت :سه شایستگی ،به این ترتیب. داوري انجام شود با پیش
 وها  دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ رانیهاي مد شایستگیاولیه  الگوي  5 شکل. اند هاي شخصیتی انتخاب شده ویژگی

  .ذکر شده است 7هاي منتخب نیر در جدول  تگیتعریف شایس. دهد را نشان می یموسسات آموزش عال
  منتخب هاي شایستگی تعریف:  7جدول

 تعریف شایستگی
 ها سازمانی و توان پاسخگویی به چالش هاي مختلف براي ایجاد و گسترش دامنه ارتباط با افراد  درونی و برون استفاده از راه ومذاکره مؤثر ارتباط

 رایط متفاوت، تسهیم اطلاعات و تشویق دیگران به مشارکت در کار تیمیکار با افراد مختلف در ش کار تیمی

هاي مناسب به نظر دیگران، جلب نظر سایرین براي رسیدن  ایجاد جو همدلی و همکاري با دیگران با شنیدن و واکنش همکاري و شنود مؤثر
 به وفاق و نتیجه عملی

 برنده در تمامی تعاملات/هایجاد فضاي اعتماد و اتخاذ رویکرد برند اعتمادسازي

 گیري استراتژیک شناخت عوامل کلیدي موثر بر تحقق اهداف و توانایی تصمیم تفکر راهبردي

 اتخاذ رویکردي خلاق در حل مسایل و سرعت عمل در واکنش به تغییرات تفکر خلاق

 ارهاي مختلف و ارزیابی دقیق آنهامند مسایل از ابعاد مختلف و ارایه راهک شناخت و تحلیل نظام و حل مسئله شناسایی

غرب، کارامد و مؤثر باشد و  یکه در مقابل جنگ نرم جبهه فرهنگ یاسلام یم اصلیاز مفاه ياشراف به مجموعه ا اسلام شناسی
 غرب را دارا باشد یضد اسلام یِفرهنگ يت هایفعال يخط فکر یِت منهدم کنندگیقابل

 ازمان و قوانین براي ایفاي بهتر وظایف و تلاش براي رفع مشکلات سازمانهاي س شناخت دقیق ظرفیت آگاهی سازمانی

 ها و مدیریت آن هاي تغییر، توجه به چالش درك نیاز به تغییر و حمایت از برنامه مدیریت تغییر

 بیان روشن انتظارات، راهنمایی کارکنان براي انجام بهتر کارها و تلاش براي توسعه ایشان مدیریت افراد

 مند براي انجام کارها داشتن برنامه دقیق و اتخاذ رویکرد روش یوسازمانده ریزي نامهبر

 دستیابی به نتایج مورد انتظار و تلاش براي ارتقاي سطح عملکرد و گشودن مسیرهاي جدید گرایی نتیجه

 ها براي یادگیري و رفع نقاط ضعف ادگیري مستمر و استقبال از فرصتی تعهد به یادگیري

 هاي جدید براي بهبود عملکرد سازمان تعهد نسبت به انجام وظایف محوله و پذیرش مسئولیت پذیري ولیتمسئ

 خودباوري و شناخت دقیق از نقاط قوت و نقاط ضعف احتمالی اعتماد به نفس
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 عالی آموزش دانشگاههاوموسسات واجتماعی فرهنگی مدیران هاي شایستگی از اولیه حاصل الگوي:  5 شکل

  اسلامی ایران در
 يریگ جهینت ي وبند جمع  
منابع انسانی مستعد آنهاست و امروزه جنگ استعدادها  مهمترین دغدغه  ،آنجا که مهمترین سرمایه سازمانها از

هاي سازمان هاي بین المللی در رقابت جهانی است، یکی از ابزارهایی که مبتنی بر معیار شایستگی  در جذب و 
براي انتخاب نیروهایی  ژهیوه است؛ ب  ارزیابیکانون هاي  ،ی مستعد به کار برده می شودشناسایی نیروهاي انسان

سازمانهاي بزرگ، امروزه براي سیستم هاي جذب و طرح هاي . که ارزش افزوده  بالایی چون مدیران دارند
زین از اعتبار و این روش نسبت به سایر روشهاي جایگ. جانشین پروري  از کانون ارزیابی استفاده می نمایند

و  یفرهنگ رانیهاي فرهنگی مد تعریف شایستگی ، این است کهآنچه مسلم است .است رپایایی  بالایی برخوردا
دارد که  شانیتعریف نیازها و انتظارات فرهنگی از ا نینیاز به تبیین صحیح چشم انداز فرهنگی و همچن یاجتماع
تراتژي هاي برنامه پنج ساله معاونت فرهنگی و اجتماعی نویس سند دانشگاه تمدن ساز و اس پیش یبا بررس
هاي استخراج شده با استفاده از دیدگاه  مرحله مدل نیدر ا. علوم، تحقیقات و فناوري مقدور شده است وزارت

  .شده است سهیمقا يو فناور قاتیمدیران و سند استراتژي برنامه پنجم توسعه وزارت علوم، تحق
همان طور که در . میباش یوزارت علوم م يسند استراتژ يها يازمندیو ن رانینگاه مد قیفبخش به دنبال تل نیا در

ها و  دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ رانیهاي مد ، فهرست شایستگی)7جدول (ها آمده است  اي مدل جدول مقایسه
دهد؛  نشان نمی) 5شکل (قبلی  پیشنهاديتفاوت زیادي با مدل  ،يبر اساس سند راهبرد یموسسات آموزش عال

دهد  این امر نشان می. کمتر مد نظر قرار گرفته اند ها شنامهیحاصل از پر جیدر نتا ینیو د یاسلام ياگرچه شاخصها
و  سازمان ياز  راهبردها یتظابق نسبتاً مناسب ایاند، شناخت  هاي ارسالی را تکمیل کرده مدیرانی که پرسشنامه

  .خود را ارتقاء دهند يو فکر یاشراف ذهن یستیبا یاند و م تهآن داش یینیاز اجرا وردهاي م شایستگی
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 فرهنگی معاونت راهبردي سند و مدیران ازدیدگاه استفاده با شده استخراج هاي مدل مقایسه: 7جدول
  علوم وزارت

 راهبرديمرور  سند  بر اساس دیدگاه مدیران
 ) سیستمی(تفکر تحلیلی  ____

 و مصلحآرمان گرا، صالح  تفکر راهبردي 

 خلاقیت و نوآوري تفکر خلاق

 تصمیم گیري یا حل مسئله شناسایی و حل مسئله

  ارتباط و مذاکرة موثر  - 
 اعتماد به نفس  - 

 ارتباط موثر 

  همکاري و شنود موثر  - 
 کار تیمی   - 

 کار تیمی 

 مدیریت منابع برنامه ریزي و سازماندهی 

 مدیریت اجرایی نتیجه گرایی

 توانمندسازي کارکنان دمدیریت افرا

 )خودشناسی(هوش عاطفی  اعتماد به نفس

 پذیري مسئولیت پذیري مسئولیت

ــ  کارآفرینی فرهنگی ــ

 تعهد به یادگیري تعهد به یادگیري

  اسلام شناسی اسلام شناسی
  اعتقادات صحیح

 دین محوري
 آگاهی سازمانی آگاهی سازمانی

ــ  رهبري ــ

 ییر و تحول مدیریت تغ مدیریت تغییر

ــ  فرهنگ شناسی ــ

ــ  زیبایی شناسی ــ

ــ  تغییر رفتار فرهنگی        ــ

ــ  آسیب شناسی فرهنگی ــ

  
که تعداد معیارهاي مورد ارزیابی باید بین  دهد ینشان م یابیارز يها مشابه در حوزه کانون يها اما پژوهش

با این وجود در مدل مبتنی  ).Hogg, 2005(زیابی کرد مورد بوده تا بتوان با دقت بیشتري آنها را ار 12تا  8
مورد افزایش یافته است و بهتر است به نحوي با ادغام یا  23مورد به  15ها از  بر راهبرد، تعداد شایستگی

  . ها را کاهش داد حذف موارد غیرمهم تعداد شایستگی
از دیدگاه مدیران، جایگاه ارائه شده است، نسبت به مدل استخراج شده  4مزیت مدلی که در شکل 

اما سایر ابعاد . در مدل پیشنهادي است یآموزش عال يمحور تیمرکزي دانشگاه تمدن ساز به عنوان مامور
ها مطابق  شایستگی نها و تغییرات در عناوی چهارگانه مدل، همانند مدل پیشین است و تنها برخی جابجایی
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مورد  12تا  8ها بین  امی منابع بر این که تعداد شایستگیبا وجود تاکید تم. در مدل رخ داده است 7جدول 
مورد افزایش یافته است که امکان ارزیابی آنها طی  23به  15هاي مدل پیشنهادي از  باشد، تعداد شایستگی

  .یک روز کانون وجود نخواهد داشت
هاي  ارچوب ذهنیتهاي اساسی و در اختیار داشتن مدلی کارآمد، چ تر شایستگی به منظور انتخاب مناسب

و  راهبرديو نتایج حاصل بررسی سند برنامه )1382, مینتزبرگ(هاي مدیران یک مدیر براي شایستگی
  . مطالعات صورت گرفته، در این چارچوب قرار خواهند گرفت

 رانیهاي مد تدوین مدل شایستگی ،هاي صورت گرفته در مرحله اول پژوهش توجه به نتایج بررسی با
آنها و  يهاي راهبرد گیري و لحاظ کردن جهت یها و موسسات آموزش عال دانشگاه یاعو اجتم یفرهنگ

به  تابخش تلاش خواهد شد  نیدر ا شان،یهاي مورد نیاز ا انجام اصلاحات لازم در فهرست شایستگی
  . هاي شایستگی بیان گردد هاي مزبور را با خوشه ارتباط شایستگی ج،ینتا يبند عنوان جمع

رد نظر و مدیریت متناظر آن، به همراه بستر و نظام ارزشی به عنوان خوشه شایستگی در نظر شش حوزه مو
 ،ياریشناسی، هوش هفت خوشه شایستگی اصلی خویشتن ،در مدل مورد نظر ،بنابراین. گرفته شده است

ر قرا ییجراا تیریو مد یهاي اسلام مدیریت اجرایی، ارزش ،يارتباطات و رهبر ،یفرهنگ ینیکارآفر
  . هاي شایستگی تعیین خواهد شد هاي هر یک از این خوشه گیرد و شایستگی می

 6هاي رفتاري آنها در شکل  هاي مورد ارزیابی و شاخص هاي شایستگی به شایستگی نحوه حرکت از خوشه
  .نشان داده شده است

  

  رفتاري هاي شاخص به شایستگی هاي ازخوشه حرکت نحوه: 6 شکل
بر اساس مطالعات انجام گرفته در مراحل قبلی پژوهش  ،هاي شایستگی هر یک از خوشههاي  شناسایی شایستگی

هاي شایستگی چندین سازمان،  همان طور که پیشتر به آن اشاره شد، با مطالعه مدل. صورت گرفته است
اساس  بر .ارسال شد یعال زشها و موسسات آمو دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ رانیاي تهیه و براي مد پرسشنامه

 رانیسپس با توجه به رویکرد استراتژیک مد. مدلی مقدماتی تدوین گردید ،پاسخ مدیران به این پرسشنامه
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. اصلاحات لازم در مدل صورت گرفت ی،ها و موسسات آموزش عال دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ
  . است هها لحاظ شد هاي شایستگی بر مبناي این تحقیق هاي خوشه شایستگی

 الگويشناسایی شده در مراحل مختلف پژوهش تدوین  یو فرع یهاي اصل موعه شایستگیمج، 7جدول 
لازم به . دهد را نشان می یها و موسسات آموزش عال دانشگاه یو اجتماع یفرهنگ رانیهاي مد شایستگی

و  گري و تسهیل وذریزي، نف اي و شغلی، برنامه ریزي پیشرفت حرفه هاي برنامه یادآوري است که شایستگی
   .اند پایداري در کارها در مطالعات انجام گرفته در مراحل پیشین مطرح نشده

 اصلی هاي خوشه فرعی هاي شایستگی: 7 جدول
 تعداد شایستگی فرعی شایستگی اصلی

 2 اي و شغلی ریزي پیشرفت حرفه برنامه/    تعهد به یادگیري 1شناسی خویشتن

 3 تفکر راهبردي/  آگاهی سازمانی/  آگاهی محیطی 2هوشیاري

 4 کارآفرینی /   زیبایی شناسی/  )خلاقیت و نوآوري(تفکر خلاق /  و حل مسئله تفکر تحلیلی 3کارآفرینی فرهنگی

 2 هاي ارتباطی مهارت/   کار تیمی 4ارتباطات

 3 )گرایی و کنترل نتیجه(مدیریت عملکرد /  ریزي برنامه/  مدیریت منابع 5مدیریت اجرایی

 4 سازي فرایندي ظرفیت/  گري نفوذ و تسهیل/  آفرینی تحول/ سازي کارکنان مندتوان 6رهبري

 7هاي اسلامی ارزش
  اعتقادات صحیح و دین محور/  اسلام شناسی/  فرهنگ شناسی

 پذیري و پایداري در کارها مسئولیت/  آسیب شناسی فرهنگی
5 

هاي مدیران فرهنگی و اجتماعی  تگیتوان مدل شایس هاي عنوان شده، می با توجه به مجموعه شایستگی
  .نشان داد 8ها و موسسات آموزش عالی را با شکل  دانشگاه

  
 عالی آموزش مؤسسات و ها دانشگاه واجتماعی فرهنگی مدیران محوري هاي شایستگی نهایی مدل:  7 شکل

  اسلامی ایران در
––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––––– 

1 Self Awareness 
2Alertness 
3 Cultural Entrepreneurship  
4 Communication 
5 Administrative Managment 
6 Leadership 
7. Islamic Value 
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 پیشنهادهاي پژوهش  
ها  هاي جانشینی بهتر است که این مفاهیم در سازمان سازي در خصوص برنامه به منظور ترویج و فرهنگ .1

شود که علاوه بر  طرح این مباحث باعث می. کشور ترویج شود يها در وزارت علوم و دانشگاه ژهیو بو
تر از ترویج و  مهم. یاورندبر توسعه و رشد ایشان ایمان ب یمدیران، کارکنان نیز نسبت به عزم سازمان مبن

. گیري بر مبناي آن است افراد و تصمیم یستگیمدیران به نتایج حاصل از ارزیابی شاگام بعد از آن، توجه 
  .دواند کنند، عمل نکنند، دلسردي در سازمان ریشه می اگر مدیران به آنچه مطرح می

توان انتظار داشت در سازمانی که  به  ایجاد تعهد در فرد و سازمان بر یکدیگر تأثیر متقابل دارند و نمی.2
ارایه گزارش دقیق، روشن و . توجه است، افراد به برنامه توسعه پیشنهادي عمل کنند کارکنانش بی توسعه

ترین عوامل ایجاد تعهد و انگیزه عمل به برنامه  مفید در حداقل زمان ممکن پس از ارزیابی، از مهم
را پایان کار بداند و  یوزارت علوم نیز نباید شناسایی افراد مستعد فرهنگ یمعاونت فرهنگ. پیشنهادي است

  .هاي منابع انسانی خود قرار بدهد ایجاد بستر توسعه ایشان را در صدر برنامه
باید سیستم نظارتی   نیکند؛ بنابرا تغییر می یمحوري با تغییرات محیط يشایستگیها  .3

 نیطور که مطرح شد، امروزه ا همان. دیپویایی این وضعیت را به طور مرتب ارزیابی و رصد نما
آن در وزارت علوم و  یخال يکه جا هاست یستگیشا یابیارز يها مهم بر عهده مراکز و کانون

هاي  مرکز ارزیابی ترکیبی از ابزارهاي متنوع است که در آن ارزیاب. شود یها احساس م دانشگاه
. ندده هاي سازمان مورد ارزیابی قرار می متعدد افراد را از ابعاد مختلف و بر اساس مدل شایستگی

 يریگ شکل يرا برا نهیزم ق،یتحق نیها در ا دانشگاه یفرهنگ رانیمد يها یستگیشا يالگو نیتدو
  .مراکز مهم فراهم آورده است نیا
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  منابع
 سازمان گسترش و نوسازي  :تهران."مدیران آینده"؛  )1384( ع ،غفاريو ب، ابوالعلایی

  .ایران صنایع
 مرکز ارزیابی سازمان گسترش به فراز و نشیب مدل و نتایج اولین  .)1384( م ,بابایی

 .146 ,ماهنامه تدبیر .توسعه منابع انسانی

 کنفرانس تخصصی ارزیابی و توسعه  .مبانی تدوین شایستگی مدیران)1386( .م ,بابایی
 .آریانا :هرانت. مدیران

 ماهنامه  .میزگرد پرورش مدیر آینده با رویکرد توسعه مداري .)1383( .م ,بابایی
  . 16-12 ,146 ,یرتدب

 1جلد . گزارش نهایی مرکز ارزیابی مدیران ایدرو). 1381. (و همکاران. م, بابایی .
 .سازمان گسترش و نوسازي صنایع ایران. شرکت خدمات مدیریت بهسو: تهران

 مترجمین(,سلطانی .م؛  مرکز ارزیابی و توسعه مدیران .)1384(ن ,پوا ,.ي ,بالانتاین( 
 .صنعتی آریانا و موسسه عالی پژوهش تامین اجتماعی گروه پژوهشی :تهران

 مترجمین(,سلطانی .م .کانون ارزیابی و توسعه مدیران .)1385( .ي ,بالانتاین ,.ن ,پوا( 
 .انتشارات گروه پژوهشی صنعتی آریانا :تهران

 موسسه فرهنگی انتشاراتی تبیان :تهران.خصایص مدیران فرهنگی .)1379( .م ,حبیبی.   
 هاي یادگیرندههاي تغییر پایدار در سازمانچالش :رقص تغییر .)1385( .پ ,سنگه. 

 .موسسه عالی پژوهش تامین اجتماعی  :تهران )مترجمین(,اکبري .مشایخی و ح

 معاونت منابع انسانی سازمان  :تهران.فراز و نشیب توسعه منابع انسانی .)1384( .ع ,غفاري
 .گسترش و نوسازي صنایع ایران

 مرکز انتشارات سایپا :تهران.مروارید پنهان .)1384( .ع ,عبانیش ,.ن ,فتحی. 

 هاي نامشهود به تبدیل دارایی  :نقشه استراتژي .)1384( .د ,نورتون ,ر ,کاپلان
گروه پژوهشی  :تهران )متیرجمین(ملکی .و ا  ,سلطانی .م ,اکبري .ح؛  پیامدهاي مشهود

 .صنعتی آریانا
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 گزیده  .هاآزادسازي ظرفیت :اي استعدادهامدیریت ریشه .)1382( .ك ,کافمن
نامه اولین کنفرانس توسعه منابع المللی منابع انسانی، ویژهمقالات سی و پنجمین همایش بین

 .سازمان گسترش و نوسازي صنایع ایران :تهران.انسانی

 انتشارات اسوه :قم .)چاپ ششم 8ج ( اصول کافی .)1385( .ا .ث ,کلینی. 

 طراحی مدل شایستگی مدیران سازمان تامین اجتماعی .)1386( .ق ,محمدي الیاسی. 

 .آریانا :تهران .(p. 141)کنفرانس تخصصی ارزیابی و توسعه مدیران

 و انتصاب مدیران با رویکرد معیارهاي انتخاب  .)1388( .م ,عدلی,.ز ,موسی زاده
 .132-103): 1( 3،  اندیشه مدیریت راهبردي .گزینی در نهج البلاغه هشایست

 حسینیان  .ح  ,محجوب و .م .پنج ذهنیت یک مدیر .)1382( .ه ,مینتزبرگ
 .انتشارات فرا :، تهران35،گزیده مدیریت ش )مترجمین(

 ایستگیهاي لازم براي ریاست دانشگاه و میزان اهمیت نسبی ش .)1387( .ن ,نورشاهی
ي در آموزش فصلنامه پژوهش و برنامه ریز .آنها از نظر صاحبنظران آموزش عالی ایران
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