
 1394 زمستان)، 41(مسلسل  اول، شماره دهميازنوآوري هاي مديريت آموزشي، سال 
 

هاي آموزشي دانشگاه تهران: تحليلي بر شكاف بين وضعيت  اي مديران گروه هاي حرفه شايستگي

 موجود و مطلوب

 

0Fجواد پوركريمي

1Fمهدي عزيزي،  1

 محمد فرزانه *  2
2F

3Fالهام كردي 3

4 

 

 30/3/95 تاريخ پذيرش:   20/11/94 تاريخ وصول:  
 
 

 چكيده

 آموزشـي  هاي گروه مديران اي حرفه هاي شايستگي مطلوب و موجود وضعيت بين شكاف تحليل هدف با حاضر پژوهش

 نـوع  از كمـي  هـا،  داده گردآوري شيوه اساس بر و كاربردي هدف برحسب حاضر پژوهش روش .شد انجام تهران دانشگاه

 اه ـ آن تعداد كه باشد، مي تهران دانشگاه آموزشي هاي گروه مديران كليه شامل حاضر پژوهش آماري جامعه. است پيمايشي

 شـد،  انتخـاب  سرشـمار  صـورت   به پژوهش نمونه. باشد مي نفر 167 تهران دانشگاه انفورماتيك مركز آمار آخرين اساس بر

 گـردآوري  ابـزار . شـد  برگردانـده  پرسشنامه 93  درنهايت كه شد توزيع جامعه عضو 167 تمامي بين پرسشنامه ابزار بنابراين

 صورت به ابتدا پرسشنامه اين روايي آوردن دست به براي. بود مؤلفه 12 و ؤالس 91 شامل كه ساخته محقق پرسشنامه ها داده

 عاملي تحليل از استفاده با سازه روايي سپس و نظران صاحب اختيار در پرسشنامه گذاشتن اختيار در طريق از محتوايي روايي

 بـراي . محاسبه گرديـد  93/0لفاي كرونباخ آ از ضريبهمچنين، پايايي پرسشنامه با استفاده  .آمد دست به اول مرتبه تأييدي

. شـد  اسـتفاده  فريـدمن  آزمـون  و مسـتقل  تي آزمون شامل استنباطي آمار و توصيفي آمار هاي روش از ها داده وتحليل تجزيه

 آموزشـي  هـاي  گـروه  مـديران  اي حرفـه  هـاي  شايستگي مطلوب و موجود وضعيت بين كه است آن از حاكي پژوهش نتايج

 توان مي آموزشي هاي گروه مديران اي حرفه هاي شايستگي هاي مؤلفه اولويت تعيين همچنين. دارند هم با داري معني تفاوت

 بـه  مربـوط  شايسـتگي  كمتـرين  و رهبـري  و ارتباطات گيري، تصميم هاي مؤلفه به مربوط ترتيب به شايستگي بيشترين گفت

 .باشد مي شناختي روان شايستگي مؤلفه
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 مقدمه

كننده به  هاي آن، عامل كمك ها و نقش هاي در حال ظهور اين است كه شايستگي هاي اخير، يكي از موضوع در سال

ي مديريتي مورد ها ي هشتاد، توسعه و ارزيابي شايستگي باشد. از اواسط دهه سازمان در رويارويي با محيط در حال تغيير مي

شماري  هاي مديريتي منافع بي ي شايستگي ي چنين توجهي، اين باور بود كه توسعه ها قرار گرفت. دليل عمده توجه سازمان

4Fباشد(هافرن و فلود ها به همراه دارد و اين باور هنوز هم پابرجا مي را براي سازمان

؛ به نقل از خراساني و 32: 2003، 1

 ). 1393همكاران، 

 قرار استفاده مورد 2شايستگي بر مبتني انساني منابع مديريت روشهاي ،سازمانها از زيادى تعداد در ،كنونى رايطش در

 مشترك زبانى مىتواند ها شايستگى ،واقع در. كند ايجاد افراد هاى قابليت و كار بين را مناسبى پيوند ىتواند م كه مىگيرد

هاي مختلف منابع سيستم هاي قوي بين زيرديگر، وجود همپوشاني به عبارت. باشد انسانى منابع مختلف كاركردهاى براى

گيرد يكي از بهترين و ها از مسائلي است كه امروزه كمتر در سازماني مورد توجه قرار ميانساني به منظور تقويت متقابل آن

مديريت منابع انساني است (كرمي و صالحي، رويكرد شايستگي در  يريكارگ ترين رويكرد براي نيل به اين مهم، به مناسب

1388 .( 

هاي ، يكپارچگي و بهبود همه جنبهيده ريزي، سازمان عنوان يك نقطه مركزي براي برنامه مدل شايستگي به بنابراين

هاي ارزيابي، انتخاب، ترفيع، آموزش و توسعه افراد، مديريت سيستم مديريت منابع انساني، كاربرد وسيعي در زمينه

ها براي افزايش صلاحيت ها واز شايستگي ).2009، 3ريزي مسير شغلي است (بيستعملكرد، استخدام و توسعه و برنامه

دهد كه مطالعات موردي نشان مي ،چنين شود. همعملكرد در يك سازمان و كاركنان و بازدهي مزيت رقابتي استفاده مي

هاي آموزش، كاهش جابجايي كاركنان، تأكيد ري كارمند، كاهش هزينهوها به دلايل گوناگون نظير: افزايش بهرهسازمان

ها، انتقال رفتارهاي ارزشمند و فرهنگ سازماني و تقويت رفتار تيمي و متقابل از  شغل آن يجا هاي افراد بهبر ظرفيت

 ).2007، 4و همكاران (رابينسون شود يها استفاده مشايستگي

هاي اخير، مانند ماهيت پوياي محيط رقابتي، مسطح شدن ساختارهاي ر زمانمتعدد د ييراتهمچنين، در نتيجه تغ

 ازپيش يشها به مديران شايسته و نياز به رويكردهاي جديد را بها و مواردي ديگر، نياز سازمانسازماني، جهاني شدن سازمان

 بنابراين ).2008، 5(نوكاوآهايزو مطرح شد ييراتعنوان تفكري مؤثر براي رويارويي با اين تغ آشكار ساخته است كه به

ها خيلي از مسائل و مشكلاتي چراكه اين رويكرد شود،مديريت نيز هرروز بيشتر مي ينةهاي مبتني بر شايستگي درزمرويكرد

 يصدرواقع اين مديران هستند كه تخص ).2008، 6كند(احدزي و همكاراني سنتي وجود دارد را حل مياهرا كه در روش

                                                      
 
1. Heffernan & Flood 2. Practices competency-based HRM 
3. Bissett 4. Rabinson & et al 5. Nwokah & ahiauzu 
6. Ahadzi & et al   
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ها و فنون مديريتي، رهبري و  گيرنده در مورد وقايع و شرايط سازماني هستند تا با توجه به مهارتع و تصميمدهنده مناب

 ). 21: 1380اهداف سازمان را محقق سازد(كاظمي،  وسيله ينكنترل امور را بر عهده داشته باشند تا بد

هاي مطرح در محافل  يكي از موضوعها  هاي اخير موضوع مديريت در دانشگاهدر سالاين در حالي است كه  

نظران  صاحب توجه طرف همواره عالي، دانشگاهي است. از طرفي، اهميت نقش مديريت در پيشبرد اهداف آموزش

 بين از را و اشتياق جديت روحيه مزبور نظام در موجود مديريت استعدادهاي فقدان است چراكه بوده عالي آموزش

 هادانشگاه انساني نيروهاي و ديگر علمي يئته اعضاي هايتوانايي كه شود مي باعثصحيح  مديريت كه يدرحال برد، مي

  ).1390، شاكرييابد(بردبار و  ارتقاء برند، مي كافي بهره آموزش عالي نظام از كه

ژيك و سرعت كاركنان و مديران خود را با اهداف استرات دهند كه به ها اجازه مي ها و دانشگاه ها به سازمان شايستگي

5Fانداز خود همسو سازند(موينت چشم

 بگيرند، تصميم درست بتوانند كه است نياز مديرانى به كنونى كار محيط در)2003، 1

 جانبه گسترش همه اين، بر علاوه باشند. پاسخگو خود كار مقابل در و كنند ارائه مسائل براى اى ى خلاقانهها حل راه

 دوچندان تخصصى تجربه و دانش كارگيري به در را توانمند و ماهر مديران از برخوردارى لزوم آموزشى، هاى سازمان

 ).2007، 2(طاهر است كرده

ي گونه در جامعه موفقيت يك سازمان آموزشي درگرو داشتن مديران لايق، شايسته، توانا و متخصص است همان 

آن  يازهاي موردند بايد به دانش و مهارتها افرا اند و براي تصدي آنامروزي همه مشاغل و حرف پيچيده شده پيشرفته

با صلاحيت علمي و  ي يدهد مؤسسات آموزشي به دليل پيچيدگي زيادشان، به مديريت آموزش بنابراينشغل مجهز شوند، 

  ).36: 1383آگاهي نياز دارند(ميركمالي، 

، لذا بايد نمايند ميعالي ايفا هاي آموزشي نقش مهمي را در نيكنامي و شهرت دانشگاه و مراكز آموزش مديران گروه

ها  گروه و يا دانشگاه داشته باشند. زماني آن يهاي زيادي براي نيل به موفقيت و ارتقاها و توانمنديها، مهارتشايستگي

قرار گيرد و متناسب با  وتحليل يههاي آنان مورد تجزتوانند وظايف خود را به بهترين شكل انجام دهند كه شايستگيمي

ها صورت پذيرد. بررسي و ارزيابي ها و يا ايجاد و توسعه شايستگيآمده، اصلاحات و آموزش دست و بازخورد به نتايج

هاي آموزشي كه درواقع قلب تصميمات گروه هستند موجب شناخت نقاط قوت و ضعف هاي مديران گروهشايستگي

به كار گرفته شوند، توسعه و  شده و وتحليل يهجزطور منطقي ت شود كه اگر نتايج حاصله بهدانشگاه و مسئولين آن مي

 ).1390سرجو ، يرضايتمندي از دانشكده و دانشگاه را به دنبال خواهد داشت (ارباب

 ملاك و شود ها توجه آن هاى شايستگى و ها مهارت به آموزشى، مديران انتصاب در اگر فوق، مطالب به توجه با

 اهداف پيشبرد در مذكور هاى كاربرد شايستگي آثار به نيز مديران و باشد لازم هاى شايستگى و تخصص ها، آن گزينش

                                                      
 
1. Moinat 2. Taher 3. Dubois & Rothwell 4. Lee 
5. McClelland 6. Woodruff 7. Boyatzis  
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 شود. استفاده مطلوب نحو به سازمان، در منابع و همه امكانات از تا شد خواهد فراهم مناسبى زمينه باشند، داشته توجه

بود(دوبويس و  خواهد آن متعالى اهداف تحقق آموزشي و نظام چه بيشتر هر ورى بهره درازمدت در امر اين نتيجه

شكاف بين وضعيت موجود و مطلوب گويي به اين سؤال هستيم كه  پژوهش حاضر به دنبال پاسخ لذا در). 2004، 3راسول

 هاي آموزشي چگونه است؟ اي مديران گروه هاي حرفه شايستگي

متفاوت  موردنظراف و مقاصد اي از سازماني به سازمان ديگر بر اساس اهد هاي حرفه تعاريف و كاربردهاي واژه صلاحيت

 اساسي ابزاري به شايستگي بر مبتني زمان رويكردهاي طول در). 1393؛ به نقل از خراساني و همكاران، 2006، 4است(لي

 تبديل عملكرد ارزيابي و جانشيني ريزيبرنامه انساني، نيروي ريزيبرنامه همچون سازماني كاركردهاي در حياتي و

 سپس و كرد مشهور و متداول را اصطلاح اين بوياتزيس ،5كللند مك شايستگي طرح از پس اينكه تا شدند؛

 مطرح دانش و اجتماعي نقش خودپنداري، مهارت، خصيصه، انگيزه، از تركيبي را ، شايستگي1991 سال در6وودروف

هاي  . صلاحيت)2009، 7(بوياتزيسآورد وجود به ها شايستگي درباره مناظره و بحث براي را مجالي خود، اين كه كرد

انجامد(ميدي و  ها مي اند كه به انجام بهتر برنامه دانش پايه، نگرش، مهارت و رفتارهايي تعريف شده عنوان بهاساسي 

6Fهمكاران

1 ،2002 .( 

هاي انساني در بلندمدت  رويكردي منسجم و چارچوبي مشترك و هماهنگ براي اداره سرمايه 2مديريت مبتني بر شايستگي

شود(خراساني و همكاران،  هاي مرتبط با راهبردهاي كلان تدوين مي مبناي مجموعه مشتركي از شايستگي است كه بر

1393 .( 

داند كه به شخص اجازه  اي از دانش، مهارت و توانايي در شغلي خاص مي شايستگي را مجموعه NPE3 موسسه

شايستگي افزوده است  يها وانايي را نيز به مؤلفهدهد تا به موفقيت در انجام وظايف دست يابد. اين تعريف، مؤلفه ت مي

 ).2006، 4(بيهام

صورت علي(تغيير در يك متغير،  كند كه بهاي يك فرد توصيف ميهاي زمينهعنوان ويژگي ها را بهشايستگي بوياتزيس

 ).53: 2006، 5شود(دراگانديسعلت تغيير در متغير ديگر است) به عملكرد شغلي اثربخش مربوط مي

بندي ي منابع انساني را در پنج دسته تقسيمهاي محوري براي عملكرد كاركنان در حوزهصلاحيت نو همكارا 6نگيو

شود ، ارتباطات مؤثر، اعتبار و انسجام و ديد سيستماتيك مييمحور يوكار در محيط، مشتر كنند كه شامل دانش كسبمي

 ).2015، 7(دلايافوت

                                                      
 
1. Maddy & et al 2. Competency Based Management (CBM) 
3. National Park Employee 4. Byham 5. Draganidis 
6. Young 7. Dullayaphut  
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گوييم كه در آن كار صلاحيت  نايي لازم براي انجام آن كار را داشته باشد، ميكاري، كسي كه قابليت و توا هر در

ركن -3ركن گرايش (نگرش)،  -2ركن شناخت (دانش)،  -1توان گفت كه صلاحيت داراي سه ركن است:  دارد. مي

). 10-11: 1386مهارت (توانش). لازم به ذكر است وجود يكي از اين سه ركن براي داشتن صلاحيت كافي نيست (ملكي، 

 :ها با مزاياي زير همراه استاستفاده از رويكرد شايستگي

اي، ايجاد انداز سازمان، افزايش اثربخشي آموزشي و رشد حرفه براي سازمان: تقويت استراتژي، فرهنگ و چشم 

در زمينه نيازهاي هايي اي و رضايت شغلي بهتر كاركنان، فراهم كردن دادهانتظارات براي عملكرد چشمگير و رشد حرفه

هاي اساسي ها، ارائه يك چارچوب و زبان مشترك براي بحث در مورد چگونگي اجراي استراتژيپرورشي كاركنان و تيم

هاي براي مديران: شناسايي معيار عملكردي براي بهبود و سهولت فرايند. هاي مختلفو ارائه دركي مشترك از حوزه

هاي پرورش و توانايي ضعف مديران، فراهم كردن ابزارها و روش و  تيني از نقاط قوكاري، فراهم كردن ارزيابي ويژه و ع

هاي مديران، فراهم كردن استانداردهاي عيني مربوط به عملكرد. بهسازي و بهبود مديريت از طريق پاداشي كه در مهارت

و همكاران خود در ارتباط  يردستانا زتر بكه مديران احساس كنند به نحوي اثربخشي ا گونه راستاي اين اهداف است به

: 1388باشند. افزايش انگيزه و تعهد از طريق مشاركت كاركنان در ايجاد سيستم مبتني بر شايستگي (كرمي و صالحي، مي

33-36.( 

اي  هاي حرفه ها و صلاحيت هاي اخير مبحث مديريت مبتني بر شايستگي و شناسايي، بررسي و ارزيابي شايستگي در سال

هاي آموزشي  طور پژوهشگران اين حوزه قرار گرفته است و سازمان ينهمها و  ابع انساني در كانون توجه اكثر سازمانمن

تواند در  هاي صورت گرفته مي نيستند؛ بنابراين تأملي بر نتايج پژوهش مستثناآموزش عالي هم از اين امر  مؤسساتويژه  به

ين مطالعات صورت گرفته در اين حوزه تر مهمان باشد. در ادامه برخي از رس ي پژوهش حاضر ياري مسئلهكندوكاو بهتر 

 شوند: تشريح مي

 آموزشي هايگروه مديران شايستگي هايمؤلفه تدوينپژوهش خود با عنوان ) در 1393(شمس موركاني و همكاران

هاي آموزشي را شامل ن گروههاي مديرابهشتي، شايستگي شهيد دانشگاه آموزشي هايگروه شايستگي مديران ارزيابي و

ويژگي شخصيتي، ويژگي ، گيري، اجرايي رهبري، ادراكي، تصميم، ارتباطات، كار تيمي، مديريت افراد، دانشجو مداري

 اى حرفه هاى شايستگى بررسى) در پژوهشي با عنوان 1391محمودي و همكاران( كند.ويژگي اختصاصي ذكر مي و اخلاقي

 وها  مؤلفه براى آموزشى يها گروه مديران و اساتيد كه اهميتى ميزان لحاظ بهشان دادند كه آموزشي ن يها گروه مديران

 به ،آموزشى گروههاى مديران نظر از پاسخ ميانگين بالاترين ،هستند قائل يا حرفه هاي يستگيشا به مربوط يها مؤلفه يرز

 ،اساتيد آراى در همچنين. است مربوط سياسى هاي يستگيشا مؤلفه به ميانگين ترين يينپا و مديريتى شايستگىهاى مؤلفه

 در. است مربوط سياسى هاي يستگيشا مؤلفه به ،ميانگين ترين يينپا و شخصيتى هاي يستگيشا مؤلفه به ،ميانگين بالاترين
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 از يك هر درباره آموزشى يها گروه مديران و اساتيد ديدگاه بين ،مستقل tآزمون  اجراى از حاصل نتايج به توجه با ،ضمن

 .دارد وجود معنادارى تفاوت ،مديران يا حرفه هاي يستگيشا به مربوط يها مؤلفه زير وها  مؤلفه

هاي آموزشي دانشگاه يزد،  يني مديران گروهگز يستهشا) در پژوهشي با عنوان تحليلي بر كيفيت 1390بردبار و شاكري(

اي افراد كمترين  لاترين توجه و دانش و معلومات حرفههـاي شخصيتي با در وضـعيت موجـود بـه ويژگـينشان دادند كه 

هاي دانشگاه يزد حاكي از آن است كه  از دانشكده هركدامنتـايج محاسـبه شـكاف منفـي موزون در . شـود توجه مي

صيتي هاي شخ برد، عدم توجه لازم به ويژگي را بـه سـمت عـدم انتخاب شايسته مدير گروه مي ها آنعـاملي كـه  ترين مهم

هايي چون متمايل به چالشي بودن،  تاپسيس مشخص گرديد توجه به شاخص تكنيكاين بعد با  هاي مؤلفهبندي  با رتبه. است

شاداب و برونگرا بودن، تواضع، فروتني و صبوري و شـكيبايي ايـن وضـعيت را بهبـود  سن، مقاومت در برابـر فشـار،

هاي آموزشي خويش با عنوان طراحي مدل شايستگي مديران گروه نامه يانر پا) د1390عابديان اول( بيشـتري خواهـد داد.

صدر، نگرش سيستمي، نگرش  آموزشي را شامل: خلاقيت، سعه يها هاي مديران گروهدانشگاه فردوسي مشهد شايستگي

ت زمان، مديريت پذيري، مديريت مشاركتي و كار تيمي، تعامل و ارتباط، مديري علمي آكادميك، انتقادپذيري، انعطاف

، هوش هيجاني، قاطعيت، يده آموزشي، سازمان يزير تعارض، تفكر منطقي، نوآوري، مهارت مذاكره، رهبري، برنامه

، تخصص فني، پذيري يتمديريت تغيير، مديريت استراتژيك، مديريت منابع، مشتري محوري، تعهد سازماني، مسئول

  .كند يذكر م ينيو اعتمادآفر گيري يمضاوت و تصمشناسايي و حل مسئله، پيشرفت و بهبود مستمر، ق

7Fيانگ ودالويكز

هاي مديريت و رهبري اثربخش چهار دسته از هدف شناسايي شايستگي ي با) نيز در پژوهش2009(1

انداز،  هاي اداري شامل؛ تفكر استراتژيك و چشماند از: شايستگيكه عبارتمديران را شناسايي كردند  هاي برترشايستگي

و  يهاي تنظيم منابع و افراد شامل؛ مديريت منابع، توانمندسازيل انتقادي و قضاوت، نوآوري و توجه به تغيير؛ شايستگيتحل

، سازگاري، مهارت ارتباطي، تشويق، نشان يرگذاريواكنش متقابل شامل تأث توسعه افراد، توانايي تفكر و كنترل؛ شايستگي

8Fكوكران. شامل انگيزش، خودآگاهي دكننده موفقيتايجا هايهيجانات و احساسات؛ شايستگي

 با پژوهشي نيز )2009( 2

 در سازمان گسترش و بسط براي شايستگي يك مدل اوهايو: توسعه ايالت دانشگاه در شايستگي توسعه يمطالعه عنوان

 يادگيري رتباطات،از: ا اند عبارت شناسايي كرد، كه محوري هايشايستگي از مورد چهارده  است. داده انجام 21 قرن

 تخصص گرايي، توسعه، دانش بين فردي، روابط تغيير، و يريپذ تنوع، انعطاف مشتري، به خدمات عرضه مستمر،

 جوامع ديگران فهم و درك مسئله، حل و تفكر آن، با سازگاري و فناوري كاربرد و رهبري، كارگروهي منابع، مديريت

9Fاسپندلاونتايج پژوهش  .يخودفرمان و

ترين شايستگي، اعتماد و اعتبار (شهرت و احترام)، ) نشان داد بيشترين و رايج2007( 3

هاي انساني (مذاكره، تفويض اختيار، انگيزش، مربيگري، نظارت و كنترل، ساخت تيم و هاي مردمي، جنبهتجربه، مهارت

                                                      
1. Young & Dulewicz 

2. Cochran 

3. Spendlove 
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10Fبارترام ارتباطات).

را  عمده شايستگي هشت كار، محيط در كارايي مدل يك ارائه هدف با پژوهشي در )2005( 1

 يرتفس و وتحليل يهتجز داشتن، حضور و تعامل تعاون، و پشتيباني ،گيري يمتصم و رهبري از: اند عبارت كه كرد شناسايي

  .بودن فاعل و يبودن، بلندهمت جوابگو و سازگاري اجرا، و يده سازمان عقلانيت، و خلاقيت دادن، توضيح و كردن

 

 پژوهش سؤالات

 باشد: حاضر به شرح زير مي سؤالات پژوهش

 هاي آموزشي دانشگاه تهران چگونه است؟ اي مديران گروه هاي حرفه وضعيت مطلوب شايستگي -1

 است؟ چگونه تهران هاي آموزشي دانشگاه اي مديران گروه هاي حرفه وضع موجود شايستگي -2

 اي آموزشي چگونه است؟ه اي مديران گروه هاي حرفه شكاف بين وضع موجود و مطلوب شايستگي -3

  ؟هاي آموزشي دانشگاه تهران چگونه است اي مديران گروه هاي حرفه بندي شايستگي يتاولو -4

 

   روش

جامعه . ها، كمي از نوع پيمايشي استگردآوري داده يوهبرحسب هدف كاربردي و بر اساس شروش پژوهش حاضر 

ها بر اساس آخرين آمار  باشد، كه تعداد آندانشگاه تهران مي هاي آموزشيپژوهش حاضر شامل كليه مديران گروه آماري

بنابراين ابزار صورت سرشمار انتخاب شد،  گيري به نمونه مورداندازه باشد.نفر مي 167دانشگاه تهران  يكمركز انفورمات

 انده شد.برگردپرسشنامه  93و با مراجعات مكرر  يتعضو جامعه توزيع شد كه درنها 167پرسشنامه بين تمامي 

 

 يريگ ابزار اندازه

محقق پرسشنامه  از ها دادهبراي گردآوري  نيچن هم اي و، از مطالعات كتابخانهها مؤلفهسنجش براي  پژوهشدر اين 

، با توجه به مطالعات هاداده يآور . براي جمعشداستفاده  هاي آموزشي گروه مديراناي  هاي حرفه ساخته صلاحيت

و  شده يها، مقالات و تحقيقات ديگر، ادبيات موضوع بررس دماتي منابع با استفاده از كتابآمده و بررسي مق عمل به

، يزير دوازده مؤلفه (برنامه گويه و 91ي دارا ي پژوهش حاضر . پرسشنامهباشدمي به شرح زير هپرسشنامه مربوط

نظارت، فناوري اطلاعات و ارتباطات، گيري، كار تيمي،  ، مديريت منابع انساني، ارتباطات، رهبري، تصميميده سازمان

روايي محتوايي  صورت بهبراي به دست آوردن روايي اين پرسشنامه ابتدا باشد.  شناختي) مي اي، علمي و روان اخلاق حرفه

ييدي مرتبه تأو سپس روايي سازه با استفاده از تحليل عاملي  نظران صاحباز طريق در اختيار گذاشتن پرسشنامه در اختيار 

 ذكر شده است. 1و جدول شماره  1ل به دست آمد كه نتايج آن در شكل او

                                                      
1. Bartram 
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Chi-Square=57.81, df=48, P-value=0.15684, RMSEA=0.047 
 

 اي شايستگي حرفهي اول متغير  : تحليل عاملي مرتبه1 شماره شكل                                
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تواننـد متغيـر پنهـان را تبيـين كننـد.       خـوبي مـي   شـده بـه   ي مشاهدهشود كه متغيرها مشخص مي 1 با توجه به شكل شماره

اســت بنــابراين رابطــه مطلــوبي بــا متغيــر  3/0تــر از  هــا) بــزرگ شــده (مؤلفــه ازآنجاكــه بــار عــاملي تمــام متغيرهــاي مشــاهده

ارائـه در   لهـاي قاب ـ  باشند. براي مشخص نمودن ميزان بـرازش مـدل از شـاخص    اي) برخوردار مي هاي حرفه پنهان(شايستگي

 شده است: ارائه 3ها در جدول شماره  شده كه اين شاخص افزار ليزرل استفاده نرم

  

 
   

 اي مديران هاي حرفه شده در مدل شايستگي محاسبهو بار عاملي   t-value: مقادير  1شماره  جدول

 

 محاسبه گرديد.  93/0آلفاي كرونباخ  از ضريبهمچنين، پايايي پرسشنامه با استفاده 05/0 داري در سطح * معني    

 
 
 
 
 

ها        مؤلفه

 متغير

مديريت  يده سازمان يزير برنامه شناختي روان 

 منابع انساني

 رهبري ارتباطات

عدد  ها يستگيشا

 داري يمعن

69/8* 50/2* 11/3* 47/4* 28/3* 17/3* 

 
 

 34/0 35/0 37/0 33/0 31/0 76/0 بار عاملي

 اخلاق  فناوري نظارت كار تيمي گيري يمتصم علمي 

 
 اي حرفه

عدد 

 داري يمعن

49/5* 79/3* 73/5* 72/9* 62/9* 94/9* 

 
 

 88/0 84/0 81/0 57/0 40/0 55/0 بار عاملي
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 هاي پژوهشياي مديران گروههاي حرفه شايستگي يها مؤلفه سوا لات: پايايي و تعداد  2شماره  لجدو

 رديف اي تگي حرفهي شايسها مؤلفه پايايي سوا لاتتعداد 

 1 يزير برنامه 88/0 8

 2 يده سازمان 89/0 10

 3 مديريت منابع انساني 86/0 10

 4 ارتباطات 84/0 12

 5 رهبري 70/0 4

 6 گيري يمتصم 66/0 8

 7 يميت كار 87/0 6

 8 نظارت و ارزيابي 91/0 9

 9 فناوري اطلاعات 86/0 6

 10 اي اخلاق حرفه 87/0 4

 11 شناختي روان 93/0 6

 12 علمي آموزشي پژوهشي 84/0 8

 

اي  هـاي حرفـه   براي تحليل شـكاف بـين وضـعيت موجـود و مطلـوب شايسـتگي       ها دادهوتحليل  يهتجزيت جهت نها در

بـا   دهنده آن نيـز از آزمـون فريـدمن    يلتشكي ها مؤلفهبندي  يتاولوي آموزشي از آزمون تي مستقل و براي ها گروهمديران 

 . استفاده گرديد spss22و  Lisrel افزار نرماستفاده از 
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 ها يافته

كه اكثريت  دهد يمي توصيفي و استنباطي است. نتايج آمار توصيفي نشان ها افتهي اين پژوهش شامل دو بخش يها افتهي

هستند. همچنين  51/0ا و مرتبه علمي دانشياري ب 41/0، سابقه مديريت با يك تا دو سال با 89/0واحدهاي پژوهش مردان با 

 پژوهش از آمار استنباطي استفاده گرديد. لات سواجهت پاسخ به 

 

 هاي آموزشي دانشگاه تهران چگونه است؟ اي مديران گروه هاي حرفه وضعيت مطلوب شايستگي -1
 يها اي مديران گروه هاي حرفه هاي شايستگي منظور بررسي وضعيت موجود هر يك از پارامترهاي مربوط به مؤلفه به

اي مديران  هاي حرفه اي استفاده شده است كه وضعيت موجود شايستگي نمونه تك  tآموزشي و نمره كل آن، از آزمون 

قرار داديم. همچنين ميانگين فرضي جامعه در سطح  ين موردبررسگانه آ هاي دوازده هاي آموزشي را بر مبناي مؤلفه گروه

سرمد و دهندگان از طيف بازرگان( مورد بررسي قرار گرفت و براي تعيين ميزان مطلوبيت وضعيت موجود پاسخ 4نمره 

 ) استفاده گرديد.  1388همكاران، 

 

 اي مديران هاي حرفه : تعيين وضعيت مطلوب شايستگي3 شماره جدول

 ها شاخص                        

          

 ها مؤلفه

 4بر اساس نمره  بر اساس نمرات افراد

ميانگين وضعيت 

 مطلوب

انحراف 

 استاندارد

حداك حداقل

 ثر

 ميانگين فرضي

 4 5 13/3 43/0 66/4 ريزي برنامه

 4 5 20/3 42/0 55/4 يده سازمان

 4 5 10/3 45/0 64/4 مديريت منابع انساني

 4 5 08/3 41/0 67/4 اتارتباط

 4 5 25/3 65/0 76/4 رهبري

 4 5 25/3 45/0 56/4 گيري تصميم

 4 5 83/2 50/0 62/4 كار تيمي

 4 5 33/3 40/0 64/4 نظارت و ارزيابي

 4 5 83/2 51/0 62/4 فناوري اطلاعات و ارتباطات

 4 5 00/3 35/0 82/4 اي اخلاق حرفه

 4 5 00/3 41/0 73/4 يشناخت روان
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 4 5 13/3 43/0 71/4 علمي (آموزشي، پژوهشي)

 4 5 47/3 30/0 65/4 ها نمره كل شايستگي

 
 

اي مديران تفاوت معناداري با ميانگين فرضي دارد و اين  هاي حرفه وضعيت موجود شايستگي 3مطابق جدول شماره 

در حد كمتر از متوسط فرضي هاي آموزشي  اي مديران گروه هاي حرفه نتايج گوياي اين است كه وضعيت شايستگي

 .پژوهش قرار دارد

 

 است؟ هاي آموزشي دانشگاه تهران چگونه اي مديران گروه هاي حرفه وضع موجود شايستگي -2

 يها اي مديران گروه هاي حرفه هاي شايستگي منظور بررسي وضعيت موجود هر يك از پارامترهاي مربوط به مؤلفه به

اي مديران  هاي حرفه اي استفاده شده است كه وضعيت موجود شايستگي نمونه تك  t آموزشي و نمره كل آن، از آزمون

قرار داديم. همچنين ميانگين فرضي جامعه در سطح  يگانه آن موردبررس هاي دوازده آموزشي را بر مبناي مؤلفه يها گروه

سرمد و ندگان از طيف بازرگان (ده مورد بررسي قرار گرفت و براي تعيين ميزان مطلوبيت وضعيت موجود پاسخ 4نمره 

 ) استفاده گرديد. 1388همكاران، 

 *)4اي مديران (ميانگين فرضي = هاي حرفه : تعيين وضعيت موجود شايستگي4شماره  جدول

 ها شاخص

 ها مؤلفه

انحراف  ميانگين

 استاندارد

مقدار 
t 

تفاوت 

 ها ميانگين

درجه 

 آزادي

سطح 

 داري معني

 00/0** 92 -56/0 06/7 61/0 44/3 ريزي برنامه

 00/0** 92 -63/0 17/4 87/0 37/3 يده سازمان

مديريت منابع 

 انساني

64/3 66/0 35/9 36/0- 92 **00/0 

 00/0** 92 -21/0 52/12 61/0 79/3 ارتباطات

 02/0* 92 -22/0 35/9 82/0 78/3 رهبري

 03/0* 92 -13/0 62/11 72/0 87/3 گيري تصميم

 00/0** 92 -46/0 84/7 67/0 54/3 كار تيمي
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 00/0** 92 -71/0 96/3 73/0 29/3 نظارت و ارزيابي

 فناوري اطلاعات و

 ارتباطات

36/3 80/0 40/4 63/0- 92 **00/0 

 00/0** 92 -31/0 39/7 90/0 69/3 اي اخلاق حرفه

 00/0** 92 -96/0 45/0 91/0 04/3 يشناخت روان

علمي (آموزشي، 

 پژوهشي)

52/3 58/0 74/8 48/0- 92 **00/0 

نمره كل 

 ها شايستگي

53/3 42/0 10/12 47/0- 92 **00/0 

 

اي مديران تفاوت معناداري با  هاي حرفه ، وضعيت موجود شايستگي4در جدول شماره  آمده دست با توجه به نتايج به

هاي آموزشي در حد  اي مديران گروه هاي حرفه ميانگين فرضي دارد و اين نتايج گوياي اين است كه وضعيت شايستگي

 . كمتر از متوسط فرضي پژوهش قرار دارد

 

 ي آموزشي چگونه است؟ها گروهي مديران ا حرفههاي  يستگيشاشكاف بين وضع موجود و مطلوب  -3

هاي  هاي شايستگي منظور بررسي شكاف بين وضعيت موجود و مطلوب هر يك از پارامترهاي مربوط به مؤلفه به

آمده، بين  دست شده است. با توجه به نتايج به همبسته استفاده tآموزشي و نمره كل آن، از آزمون  يها اي مديران گروه حرفه

اي مديران شكاف معناداري وجود دارد و اين نتايج گوياي اين  هاي حرفه وضعيت موجود و وضعيت مطلوب شايستگي

از وضعيت مطلوب موردنظر آنان  تر يينار پاهاي آموزشي بسي اي مديران گروه هاي حرفه است كه وضعيت موجود شايستگي

 دارد.

 
 اي مديران هاي حرفه شكاف بين وضع موجود و مطلوب شايستگي:  5جدول شماره 

درجه  گينانمي وضعيت ها مؤلفه

 آزادي

T سطح  ها تفاوت ميانگين

 معناداري

 00/0** 22/1 36/16 92 66/4 مطلوب ريزي برنامه
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 92 44/3 موجود 

 00/0** 17/1 24/12 92 55/4 مطلوب يهد سازمان

 92 37/3 موجود

 00/0** 02/1 27/13 92 66/4 مطلوب مديريت منابع انساني

 92 64/3 موجود

 00/0** 87/0 07/12 92 67/4 مطلوب ارتباطات

 92 79/3 موجود

 00/0** 98/0 67/10 92 77/4 مطلوب رهبري

 92 79/3 موجود

 00/0** 68/0 91/7 92 56/4 مطلوب گيري تصميم

 92 87/3 موجود

 00/0** 07/1 05/13 92 62/4 مطلوب كار تيمي

 92 54/3 موجود

 00/0** 34/1 25/15 92 64/4 مطلوب نظارت و ارزيابي

 92 29/3 موجود

فناوري اطلاعات و 

 ارتباطات

 00/0** 25/1 64/12 92 62/4 مطلوب

 92 36/3 موجود

 00/0** 13/1 34/12 92 82/4 مطلوب اي اخلاق حرفه

 92 69/3 موجود

 00/0** 68/1 66/16 92 72/4 مطلوب يشناخت روان

 92 04/3 موجود

علمي (آموزشي و 

 پژوهشي)

 00/0** 18/1 71/17 92 71/4 مطلوب

 92 52/3 موجود

 00/0** 11/1 96/21 92 65/4 مطلوب اي هاي حرفه شايستگي

 92 53/3 موجود
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 هاي آموزشي دانشگاه تهران چگونه است؟ اي مديران گروه هاي حرفه بندي شايستگي اولويت -4

هاي آموزشي  اي مديران گروه هاي حرفه هاي شايستگي منظور بررسي اولويت هر يك از پارامترهاي مربوط به مؤلفه به 

 ارائه گرديده است.  6ست. كه نتايج آن در جدول شماره ، از آزمون ناپارامتريك فريدمن استفاده شده ا

 

 
 آموزشي يها ان گروهاي مدير هاي حرفه : اولويت شايستگي6جدول شماره  
 

گفت  توان يهاي آموزشي م اي مديران گروه هاي حرفه هاي شايستگي آمده از تعيين اولويت مؤلفه دست با توجه به نتايج به

، ارتباطات و رهبري و كمترين شايستگي مربوط به مؤلفه گيري يمهاي تصم بيشترين شايستگي به ترتيب مربوط به مؤلفه

 .باشد يشناختي م شايستگي روان

انحراف  ميانگين ابعاد

 استاندارد

درجه 

 آزادي

سطح  خي دو

 داري يمعن

 00/0** 32/106 11 72/0 87/3 گيري يمتصم

 61/0 79/3 ارتباطات

 82/0 78/3 رهبري

 90/0 69/3 اي اخلاق حرفه

 66/0 64/3 مديريت منابع انساني

 67/0 54/3 كار تيمي

علمي (آموزشي، 

 پژوهشي)

52/3 58/0 

 61/0 44/3 يزير برنامه

 87/0 37/3 يده سازمان

فناوري اطلاعات و 

 ارتباطات

36/3 80/0 

 73/0 29/3 نظارت و ارزيابي

 91/0 04/3 شناختي روان
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 گيري نتيجهبحث و 
هاي آموزشي  اي مديران گروه هاي حرفه هدف از اين پژوهش، تحليل شكاف بين وضعيت موجود و مطلوب شايستگي

اي از دانش، مهارت و توانايي در شغل خاص است كه به شخص  اي مجموعه هاي حرفه . شايستگيباشد يمدانشگاه تهران 

هاي  ي پژوهش حاضر بيانگر اين مطلب است كه شايستگيها افتهجام وظايف دست يابد. يتا به موفقيت در ان دهد يماجازه 

، مديريت منابع انساني، ارتباطات، رهبري، يده ، سازمانيزير برنامهي ها مؤلفههاي آموزشي شامل  اي مديران گروه حرفه

در وضعيت موجود  شناختي علمي و رواناي،  گيري، كار تيمي، نظارت، فناوري اطلاعات و ارتباطات، اخلاق حرفه تصميم

 وجود دارد.  ها آنداري بين  باشد و شكاف معني يمبسيار كمتر از وضعيت مطلوب 

و تطبيق خود با شرايط موجود باشند و  ينيازمند افرادي است كه قادر به خود راهبر ازپيش يشدنياي در حال تغيير ب

. ازآنجاكه هايي مجهز گردند ها و شايستگي مجموعه قابليتزم است كه به براي اينكه افراد به اين توانائي نائل گردند لا

ء در  د در اين جزكمبوو كاستي و  دارندهاي آموزشي نقش مهمي در ارتقاء كيفيت و عملكرد دانشگاه  مديران گروه

ريزي،  برنامههاي  ء صلاحيتتقااين جزء كليدي آموزش عالي و ارتوجه به ، بنابراين، ستار اگذ نيز تأثيركيفيت ساير اجزاء 

و علمي،  يشناخت ، مديريت منابع انساني، كار تيمي، نظارت و ارزيابي، فناوري اطلاعات و ارتباطات، روانيده سازمان

م پيشگاعنوان  هاي آموزشي به مديران گروهست. وري اضر آنان اي گيري و اخلاق حرفه ارتباطات، رهبري، تصميم

 دد. مجهز گرزم لاش نگررت و مها، نشداكه با د هد بواخوات هي با تغييراهمربه در تي قارصوت، در تحولا

هاي چهارگانه نگرش، دانش، مهارت و  داشتن صلاحيتهاي پژوهش حاضر مؤيد اين مطلب است كه  بخشي از يافته

يمي، نظارت و ارزيابي، ، مديريت منابع انساني، كار تيده ريزي، سازمان برنامه( گانه هاي دوازده لفهؤتوانايي و همچنين م

) لازمه بودن يك اي گيري و اخلاق حرفه و علمي، ارتباطات، رهبري، تصميم يشناخت فناوري اطلاعات و ارتباطات، روان

مين أت ي وظيفه تواند به نحو احسن يم شايسته و كارآمد دارا بودن مديرانيبا تنها نظام آموزش عالي د و باش مدير شايسته مي

هاي كشور  . بنابراين دانشگاهبه انجام برساندهاي خلاق و بارآور را  ي انساني هر جامعه و تبديل افراد به انساناحتياجات نيرو

تواند بدون داشتن مديران شايسته و  نقش حياتي و حساسي در پيشبرد و تحقق اهداف جامعه دارد و اين نظام آموزشي نمي

هاي علمي  س گروهأهاي آموزشي شايسته و رشد يافته اگر در ر ران گروهل گردد. بنابراين مديئباتجربه به اهداف خود نا

 ها نسبت به  پاسخ آزمودني اي بهبود خواهد يافت. طور فزاينده هاي دانشگاه نيز به دانشگاه قرار گيرند، كيفيت فعاليت

هاي  گاه مديران گروهدهنده جاي ها نيز همگي نشان وضعيت مطلوب و بايدهاي موردنظر آنان جهت داشتن اين صلاحيت

 .باشد جانبه كشور مي آموزشي در توسعه همه

هاي آموزشي  نشان داد كه مديران گروه اي مديران نيز هاي حرفه ينة وضعيت موجود شايستگيدرزم هاي پژوهش يافته

ف عميق و و شكااي قرار ندارند  هاي حرفه در وضعيت مناسبي از لحاظ برخورداري از صلاحيت يطوركل موردمطالعه به

ها با نتايج پژوهش عباسي  وجود دارد. اين يافته مديران موردمطالعهداري بين وضعيت مطلوب با وضعيت موجود  معني
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ها حاكي از آن است  همچنين، يافته)  مطابقت دارد. 1390) و بردبار و شاكري(1391، محمودي و همكاران()1393كساني(

در كمترين ميزان در بين  يده سازماناطلاعات و ارتباطات و صلاحيت  نظارت و ارزيابي، فناوري هاي  صلاحيتكه 

نظارت و ارزيابي عنوان كرد اين است  توان در مورد نامناسب بودن وضعيت صلاحيت . توضيحي كه ميندقرار دار ها مؤلفه

ر پست مديريت گروه ي خاصي د زمينه و تجربه اي و بدون داشتن پيش دوره صورت بههاي آموزشي اغلب  كه مديران گروه

هاي  ي نظارت و رهبري گروه هاي ارزيابي عملكرد و همچنين نحوه ينة اصول و روشدرزميابند؛ بنابراين  انتصاب مي

 .لازم را ندارند مهارتمختلف سازمان، دانش و 

نظام سنجش ها باشد. استقرار  هاي آموزشي بايد قبل از انتصاب خود مجهز به اين صلاحيت مديران گروه ،بنابراين

اي مديران گام  بندي علمي و حرفه هاي ارزيابي و ايجاد نظام رتبه اي و تعيين ملاك هاي عمومي، تخصصي و حرفه صلاحيت

هاي  هاي جذب و تربيت و نگهداشت مديران است و در گام بعدي ضرورت تغيير در برنامه سازي سياست اول در مسير باز

سازي و ايجاد بسترهاي لازم براي بهره  ريان نظام آموزش عالي و همچنين فرهنگآموزشي، ديدگاه و نگرش مسئولين و مج

هاي مربوط به  ضروري است كه شايستگي رو ينازا شود. بردن از تحولات جهاني در حوزه آموزش عالي احساس مي

بتوان اقدامات مناسبي قرار گيرد. تا  يطور مستقل موردبررس ها به مديران و شكاف بين وضع موجود و مطلوب آن شايستگي

 ها انجام داد. جهت ارتقاء آن شايستگي

اي مديران شكاف معناداري  هاي حرفه آمده، بين وضعيت موجود و وضعيت مطلوب شايستگي دست با توجه به نتايج به

ر هاي آموزشي بسيا اي مديران گروه هاي حرفه وجود دارد و اين نتايج گوياي اين است كه وضعيت موجود شايستگي

تواند نقطه شروعي براي  ، ميوضعيت موجود و مطلوببـين مقايسه  .تر از وضعيت مطلوب موردنظر آنان قرار دارد پايين

مديران گروه باشد. به  ينيگز يستهدر راسـتاي ابعـاد شا يدئالكـاهش وضـعيت موجـود نسبت به اجهت ريـزي  برنامـه

هـاي احتمالي بر سر راه عملكـرد مطلـوب  هاي اين ابعـاد، آسـيب كيفيت آيتم ريـزي براي ارتقاي توان با برنامه عبارتي، مي

 .را بـا بيشترين سرعت برطرف نمود ها مديران گروه

وكار، تغييرات سريع فناورانه و رقابت  كسب شدن يرو است و مديران با جهان در محيطي كه با تغييرات پيوسته روبه

هاي لازم و متناسب با وضعيت جديد را به دست آورند. همچنين  ست آنان شايستگياند نياز ا مبتني بر شايستگي مواجه

هايي را براي سامانه تحت مديريت خويش به  توفيقات ارزشمند و نيز ناكامي توانند يمديران به سبب جايگاهي كه دارند م

ي و مديريت عملكرد و ارزيابي و كنترل، افراد، رهبر يده ريزي راهبري، تخصيص منابع، سازمان وجود آورند. آنان با برنامه

هاي مربوط به مديران و شكاف بين وضع  ضروري است كه شايستگي رو يننقش مهمي در مسير تعالي سازمان دارند. ازا

قرار گيرد. تا بتوان اقدامات مناسبي جهت ارتقاء آن  يطور مستقل موردبررس ها به موجود و مطلوب آن شايستگي

 داد.ها انجام  شايستگي
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هاي  منظور بررسي اولويت هر يك از پارامترهاي مربوط به مؤلفه بهچهارم پژوهش و  سؤالجهت پاسخگويي به 

بيشترين شايستگي به ترتيب مربوط به نتايج پژوهش نشان داد كه هاي آموزشي  اي مديران گروه هاي حرفه شايستگي

شناختي و نظارت و  ي مربوط به مؤلفه شايستگي روانو رهبري و كمترين شايستگ تگيري، ارتباطا هاي تصميم مؤلفه

 باشد. ارزيابي مي

گيري  توان اظهار داشت كه مديريت با مفاهيمي همچون ارتباطات، رهبري و تصميم هاي اين پژوهش مي در تبيين يافته

قوي و رهبري اثربخش نيازمند ارتباطات  علمي يئتدر نظام آموزش عالي و مديريت بر اعضاي ه يژهو خورده است و به گره

هاي آموزشي و  گيري مديران نيازمند تصميمات روزمره در مورد اهداف گروه، برنامه باشد. همچنين در بعد تصميم مي

كه داراي بلوغ فكري  علمي يئترساند. همچنين مديريت بر اعضاي ه باشد كه اهميت اين ابعاد را مي درسي و غيره مي

كند كه در اين سازمان بايد بر ميزان نظارت و ارزيابي بر آنان بكاهد و  به پذيرش اين امر ميباشند مديران را ملزم  كامل مي

اند اما نبايد از  شناختي داده را در آنان ترغيب كند. اما هرچند كه مديران اولويت بسيار پاييني را به مؤلفه روان يابيخودارز

شناختي  هاي مديران نيازمند اصول روان گيري و ساير شايستگي اين امر غافل ماند كه ايجاد ارتباطات، رهبري و تصميم

هاي اثربخش نيز نيازمند داراي  گيري صدر و تصميم پذيري و سعه باشد. برخورد با ديگران نيازمند داشتن انعطاف خاص مي

 قوه خلاق و انتقادي است.

كه در مىشود  پيشنهاد ،انسانى منابع ريتمدي مختلف يها نظام عملكرد در ها يستگيشا اهميت به توجه بابنابراين، 

 عملكرد شايستگىهاى معيارهاى استخدام، گزينش و ارتقاي كليه افرادي كه به نوعي با نظام آموزش عالي مرتبط هستند

 با هاي افراد باشد و بايست متناسب با نياز و سطح قابليت ميآموزشى  ههاى دورهمچنين، برگزاري  .گيرد قرار توجه مورد

 . گردد برگزار دانشگاهى مديران حرفهاى صلاحيتهاى و ها شايستگي سطح ارتقاى هدف

 

 منابع                                                   

 فارسي

هـاي آمـوزش   اي ارزيابي شايستگي مديران گروهتحليل مقايسه). 1390اربابي سرجو، عزيراالله. ( •
رسـاله دكتـري    درجـه.  360زاهدان بر اساس الگوي دانشگاه سيستان و دانشگاه علوم پزشكي 

 دانشكده روانشناسي و علوم تربيتي دانشگاه اصفهان.

هـاي آموزشـي    گزينـي مـديران گـروه    ). تحليلي بر كيفيت شايسـته 1390رضا و شاكري، فاطمه. ( بردبار، غلام •
 .101-128)، 2(2، مجله مديريت توليد و عملياتدانشگاه يزد. 

طراحـي و تـدوين مـدل شايسـتگي مـديريت بـر        ).1393زاهدي، حسين؛ كميزي، اكبر. ( خراساني، اباصلت؛ •
 .1-21)، 3(1، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني. كسب و كار



 ... رانهاي آموزشي دانشگاه ته اي مديران گروه هاي حرفه شايستگي             1394 زمستان

97 

: هاي تحقيق در علوم رفتاري. تهـران روش). 1388(. الهـه سرمد، زهره؛ بازرگان، عباس و حجازي،  •
 انتشارات آگاه.

 شايسـتگي  هـاي  مؤلفـه  تـدوين ). 1393(حامد كساني، عباسي و اباصلت سانيخرا غلامرضا، موركاني، شمس •
 . 37-64 ،)2(3 ،ها سازمان آموزش بر مديريت دوفصلنامه. كيفي مطالعة: آموزشي هاي گروه مديران

هـاي اموزشـي دانشـكاه    طراحي مـدل شايسـتگي مـديران گـروه    ). 1390عابديان اول، اكرم. ( •
 اسي ارشد دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي دانشگاه مشهد.. پايان نامه كارشنفردوسي مشهد

 . تهران: مركز آموزش مديريت دولتي.مديريت امور كاركنان). 1380كاظمي، بابك. ( •

توسعه مديريت مبتني بر شايسـتگي(رويكردي نـوين در   ). 1388كرمي، مرتضي؛ صالحي، مسـلم. (  •
 ). تهران: نشر آييژ.آموزش و توسعه مديران

ــودي • ــونس.(    محم ــدري، ي ــرم؛ حي ــدي، اك ــين؛ عاب  مديران اى حرفه هاى شايستگى ). بررسى1391، اميرحس
 .69-92)، 1(25، فصلنامه فرايند مديريت و توسعهآموزشى.  ههاى گرو

 . چاپ پنجم. تهران. انتشارات مدرسه.هاي حرفه معلميصلاحيت). 1386(حسن ملكي،  •

 تهران: يسطرون. .آموزشي رهبري و مديريت). 1383ميركمالي، سيد محمد. ( •
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