
  
  
  

  ي در دانشگاه آزاد اسلامي سازماني چابكبه منظور يستگي شاتيريمدشناسايي ابعاد 
   با رويكرد كيفي شهر تهران

  
 ٣كيومرث نياز آذري ،٢محمد صالحي ،١پريسا اصغري

 
  چكيده

يك سازمان چابك هاي پويا و رقابتي مواجه هستند و براي تبديل شدن به اي با محيطهاي امروزي به طور فزايندهسازمان    
 ي برايستگي شاتيريمد ابعاد ييشناسا حاضر، پژوهشهدف اين .كاركنان و مديران شايسته و توانمند بسيار تاثيرگذار هستند 

 تحليل محتوا و روش يفي ككردياز روبه منظور نيل به اين هدف . باشدمي  شهر تهراني در دانشگاه آزاد اسلامي سازمانيچابك
 آزاد اسلامي شهر تهران از خبرگان هاي نفر از اعضاي هيات علمي دانشگاه٢٠ه آماري را در اين پژوهش  جامع.استفاده شد

 نفر به عنوان نمونه ١٠گيري هدفمند و با در نظر گرفتن قانون اشباع به تعداد جهت مصاحبه شناسايي شدند كه از روش نمونه
 هاي بازبينيهاي پژوهش با استفاده از روشروايي يافته.افته استفاده شددر اين پژوهش از مصاحبه نيمه ساختاري. انتخاب شدند

هاي انجام همچنين به منظور سنجش پايايي كدگذاري. پژوهش تضمين گرديد بودن همكار، مشاركتي بررسي اعضا، توسط
ه ابعاد مديريت شايستگي  نتايج حاكي از آن بود ك.هاي پايايي بازآزمون و توافق درون موضوعي استفاده شدشده، از روش

 ي اعتقادهايارزش ي،ريپذتيمسئول گذاري، خدمتي، تي شخصهايگيژيو ،دانش و معلومات ي،رگيميتصم( شامل بعد فردي
ريزي، نظارت و كنترل، تعيين اهداف و استراتژي، برنامه شايستگي رهبري،(؛ بعد سازماني)نشينگرش و بي، و اخلاق

رفتار در روابط، درون شبكه سازي، كارگروهي، ( و بعد اجتماعي) يريت تغيير، مديريت بحرانتكنولوژي، مشتري مداري، مد
  .باشدمي) سازماني، برون سازماني

    
  ي، رويكرد كيفيدانشگاه آزاد اسلام،  مديريت شايستگي، چابكي سازماني:هاي كليدي واژه
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ريزي آموزشي و درسي، هاي برنامهفصلنامه پژوهش
 ٦٠

  مقدمه
از آنجايي كه انسان موجودي اجتماعي است     

آميز براي او بدون زندگي سالم و موفقيت
ها دشوار و در همكاري و هماهنگي با ديگر انسان

 گروهي هايفعاليت .برخي مواقع ناممكن است
افراد در سازمان دربرگيرنده هويت و كارايي هر 

كارايي و توسعه هر سازمان تا حد  .سازمان است
زيادي به كاربرد صحيح نيروي انساني بستگي 

 ترين،امروزه هنرو علم مديريت را از ظريف .دارد
دانند و آن را دشوارترين و پرثمرترين كارها مي

دن معاصر هاي مهم تمبه عنوان يكي از شاخص
از جمله عامل هاي موثر در رشد توسعه 

فرهنگي و اقتصادي جوامع كنوني به  اجتماعي،
در سده كنوني اهميت و اثربخشي  .آورندشمار مي

اين دانش بشري تا آنجاست كه برخي از صاحب 
نظران اين سده را عصر مديريت و دنياي امروز را 

 يكي دانند و علم مديريت رادنياي مديران آگاه مي
هاي علوم انساني ترين رشتهترين و پيچيدهاز مهم

، ١٣٨٣سيروتا و همكاران،( .آروندبه شمار مي
 منابع و هاستسازمان دنياي امروز دنياي )١٧٥

 سازمان منابع ترينارزش با عنوان به انساني نيروي
 در و بوده سازماني هايفعاليت و محور رويكردها

 اساسي نقش ازمانس هايآرمان و اهداف اعتلاي
 مفهوم و معنا سازمان به انساني منابع. كنندمي ايفا

 را سازمان اهداف تحقق هايزمينه و بخشيده
 يك عنوان به تواندمي انساني  منابع.كنندمي فراهم
براي  رقابتي مزيت يك در مستمر و كارآمد نيروي

 انساني منابع مديران اگر. عمل كنند سازمان
 را هافعاليت و داشته دقيق جهتو و كافي صلاحيت

 برتري براي منابع حفظ و توسعه واقعي سمت به

 بيشتر انساني منابع جايگاه دادند،مي جهت رقابت
حياتي و همكاران، ( كردپيدا مي افزايش اين از

ها با تدريس ها در طول قرندانشگاه ).٦٧١، ١٣٩٣
هاي تحقيقاتي خود نقش مهمي در و ماموريت
علاوه . كنندع سرتاسر جهان بازي ميتوسعه جوام

بر اين دانشگاه نقش مهمي در افزايش اشتغال 
التحصيلان، افزايش سطح تحصيلات جامعه، فارغ

-ها براي افراد و توسعه دانش و فنايجاد فرصت
، ١،٢٠١٧اولكاي و بلو(كنند ها ايفا ميآوري
 ايجاد اهدافي به نيل منظور به هاسازمان ).١٥٧

 اهداف به نيل در ميزان موفقيت و دانگرديده
 نحوه عملكرد با مستقيم ارتباط در سازماني
 همه مديران و كاركنان. است انساني نيروهاي

 كه كاري يا كنندمي كار كه جايي از نظر صرف
دهند، مي انجام را مشابهي وظايف دهندانجام مي

 هايتوانمندي و هااست شايستگي لازم بنابراين
 به را شانسازد وظايفمي قادر را آنها كه ايويژه

باشند  داشته را دهند نحو ممكن انجام بهترين
 هايدهه در). ٦٧٢، ١٣٩٣حياتي و همكاران، (

 و بازسازي راهبرد هاسازمان غالب گذشته
 تغييرات ها وبه چالش پاسخ در را مجدد مهندسي
 ديگر اكنون اما كردندمي انتخاب محيطي

توانايي  و قابليت هاي گذشتهحلراه و رويكردها
 محيط و سازماني هايچالش با مقابله براي را خود

 و رويكرد با است بهتر و اندداده دست از بيروني
 يكي رو،اين از. شوند جايگزين جديد هايديدگاه

 و تغيير عوامل به پاسخگويي نوين هايراه از
صادقيان و (چابكي است  تحول سازماني،

 سازماني چابكي واقع در). ١٠٤ ،١٣٩١همكاران، 

                                                
1 . Olcay & Bulu 



٦١  ري و همكارانصغا
 هاسازمان مهندسي جهت جديد پارادايم عنوان به

 همواره چابك سازمان. است هاي رقابتيو بنگاه
 افزايش باعث كه جديدي چيز هر يادگيري براي

-مي جديد هايفرصت از گيريبهره از بازده ناشي
، ٢٠١٦ و همكاران، ١فيليپه(است  آماده شود،
٤٦٢٥.(  

و  بقـاء  بـراي  سـازمان  توانايي سازماني كيچاب    
بينـي  پيش و مداوم تغييرات با محيطي در پيشرفت

 اسـت  پاسخي كلي، چابكي به طور. نشدني است
 مداوم تغيير از برداريبهره و محيطي هايچالش به
 و عـالي  عملكـرد  عـالي،  براي كيفيت آن سريع و

 آن اسـاس  و مشتري پسند محصولات يا خدمات
 و كاركنـان  اطلاعـات،   فنـاوري كـردن  همـسو 

 پذيرانعطاف و همگن نظامي در كاري فرآيندهاي
ــت  ــاران، (اسـ ــضانيان و همكـ ).   ١٨٧، ١٣٩٢رمـ

 در ٢كللنـد مـك  توسط بار اولين شايستگي مفهوم
 اطلاعات و افراد غربالگري در  ميلادي١٩٩٣ سال
 در مفهـوم  اين اخيرا ولي قرار گرفت استفاه مورد
 و بـراي انتخـاب   و پژوهـشي هاي آموزشـي  نظام

 ٣فنـگ ( گيردمي قرار استفاده مورد مديران ارزيابي
 شايــستگي عبــارت). ٢٨٤٦، ٢٠١٠و همكــاران، 

 هــا،ويژگــي هــا،انگيــزه از از تركيبــي اســت
 دانـش  هـا، ارزش يـا  هـا نگـرش  هـا، خودانگاري

 هـر  شـناختي،  هاي رفتـاري مهارت يا و محتوايي
-قابل انـدازه  اداعتم قابل به طور كه فردي ويژگي
 قايل تمايز براي تواندمي و است سفارش يا گيري
شـود   داده نـشان  متوسط و عالي كاركنان بين شدن

ــتي( ــرده و ناسـ ــي، دهمـ ــين ). ١٣٩٤زايـ همچنـ
                                                
1 - Felipe 
2 - McClelland 
3 - Fang 

نگـرش و   رفتـار، مهـارت، دانـش،    از ايمجموعه
شخصيتي است كه بيشترين ارتباط را با  ويژگيهاي

 و همكـاران،    نيرومند(آميز دارند   عملكرد موفقيت 
، به تعالي خدمت دهي منجر شـده و         )١٤٦،  ١٣٩١

به فرد براي انجام موفق شغل و دستيابي به نتـايج           
 و  ٤تيرايـاري (كنـد   سازماني مطلـوب كمـك مـي      

-شايـستگي  و مـديريت  امروزه). ٢٠١٠همكاران، 
 مديرى اگر. دارد قرار مسائل همه رأس در آن هاى

 و راهكارهـا  نتوانـد  و باشد تفكر راهبردى نداشته
 كنـد،  درك سـريع  تفكـر  بـا  را مناسب هاىروش
 اهداف تحقق به را سازمان قادر نخواهد بود هرگز

كنـد   هـدايت  مناسـب  هـاى روش به كـارگيرى  و
 چـرا كـه  ). ١١٥، ١٣٩١و همكـاران،   محمـودي (

به  و سازمان هر در اركان مهمترين از يكي مديران،
 در كه آيندمي به شمار آموزشي هايسازمان ويژه
به  نقش سازمان اهداف تحقق و هامأموريت انجام

 و هـا همـواره موفقيـت   رو،ايـن  از. دارنـد  سزايي
 آن مـديران  حـساب  بـه  سازمان يك هايشكست
 در در كـشورهاي  ميـان،  ايـن  در. شودمي گذاشته

 كمتر هاسازمان در ايسامانه نگرش كه توسعه حال
 يشتريب اهميت مديران از نقش است، شده نهادينه

 از كه مديراني ها،سازمان اين در. است برخوردار
 باشند، برخوردار) شايستگي(مطلوب  هايويژگي
 دهنـد، مي سوق تعالي و سمت رشد به را سازمان
و شايـسته   و شايـستگي  برندبالا مي آن را عملكرد
 پوركريمي( سازندمي جاري سيستم در را سالاري

  ).٢٠٢، ١٣٩٣صداقت،  و
 در محيطي امروزي هايديگر سازماناز سوي     

 كثرت تغييراتي. كنندمي كار متحول و پويا پرابهام،
                                                
4 - Tiraieyari 



ريزي آموزشي و درسي، هاي برنامهفصلنامه پژوهش
 ٦٢

 چنان از هستند، روآن روبه با افراد و هاسازمان كه
 سيلي كه همچون است برخوردار نيرويي و فشار

 همه و شكسته هم در را نوع مقاومتي هر خروشان
 سعتو عبارت ديگر، به. بردمي جلو به خود با را
 هايسازمان پيكر بر كه تغييري تنوع نيروي و

اين  به پذيريش وادار را آنها آيدمي وارد امروزي
 كه طورهمان امروزه بنابراين. كندمي تغييرات

 توانند درها نميسازمان گويدمي) ١٩٩٧ (١آنجلي
 اينكه مگر باشند داشته پايدار حياتي جامعه

و  داخلي غييراتت با را خود و بپذيرند را تغييرات
 محمودوند،( سازند همگام و منطبق خارجي

١٣٩٠.(  
هاي آموزشي ها از مهمترين سازماندانشگاه     

هستند كه بايد قدرت لازم براي واكنش در برابر 
تغييرات سازماني، سياسي، تكنولوژيكي و محيطي 

از طرفي شرايط رقابتي كه تا چند . را داشته باشند
هاي تجاري و صنعتي ندهه قبل مختص سازما

ها از بود به آموزش عالي تسري يافته و دانشگاه
هاي آزاد براي باقي ماندن در صحنه جمله دانشگاه

گير علم و دانش نياز به درك تغييرات رقابت نفس
العمل سريع و مناسب در برابر آن را و عكس

 مناسب، راهكارهاي از با استفاده لذا بايد. دارند
 وفق محيطي تغييرات با پويا تصور به را خود
 دهند كه يكي ادامه حيات خود به بتوانند تا دهند

 محيطي، تغييرات با مقابله براي هاروش بهترين از
است؛ چرا  چابك بودن سمت به سازمان هدايت

تواند كه در يك دانشگاه چابك منابع سازمان مي
سريعاً به يك روش قابل انعطاف و سيال در پاسخ 

اي گوناگون و دائم در حال تغيير مشتري به نيازه
                                                
1 - Anjeli 

هاي مختلف ها و بخشجابه جا شود، دانشگاه
توانند آنچه ظاهرا درست كار شان به سرعت مي

كند را متوقف و كار درست را سريعا آغاز نمي
  . كنند
 شايستگي رويكرد گسترش سريع و پذيرش     

توسعه  هايبرنامه در آن كارگيري به و محور
 فوايدي و مزايا نتيجه چيز، هر از بيش كاركنان

 ها،شايستگي. است رويكرد نهفته در اين كه است
در  مديران و هاسازمان براي متفاوتي مزاياي
 دلايل به نيز هاسازمان و مختلف دارند سطوح

 و ارزشمند نظير انتقال رفتارهاي گوناگوني،
كاركنان،  همه براي موثر عملكرد سازماني، فرهنگ

 بر تاكيد و آنها مديريت و هاسازمان كردن اثربخش
 عنوان به) آنها شغل به جاي( افراد هايظرفيت

و  تيمي رفتار تقويت رقابتي، مزيت كسب شيوه
ديانتي و (كنند مي استفاده هاشايستگي از متقابل

 نقشي شايستگي، الگوهاي). ١٥، ١٣٨٨عرفاني، 
 منابع مديريت نظام فرآيندهاي كليه در حياتي

 شدن مشخص با زيرا. كنندنساني ايفاء ميا
در  بودن اثربخش براي ضروري هايشايستگي

 در رفتارهايي بر تواندمي سازمان شغل، يك
 نظام و عملكرد ارزشيابي، آموزش، گزينش،

 بيشترين كه كند تمركز جانشيني ريزيبرنامه
نيرومند و ( دارند آميزموفقيت عملكرد با را ارتباط

  ).١٤٧، ١٣٩١همكاران، 
ها و موسسات ناچارند كه از طرفي سازمان    

براي رقابت در قرن بيست و يكم به دنبال چابكي 
اي هاي مدرن با فشار فزايندهباشند چرا كه سازمان

هاي جديد رقابت كارآمد در جهت يافتن راه
چابكي . محيط پوياي جهاني مواجه هستند



٦٣  ري و همكارانصغا
 اتخدم و محصولات عرضه براي توانايي سازمان

مهمي  عامل نتيجه در و داده ارتقا را بالا كيفيت با
پور و نيك(شود مي سازمان وريبهره براي

موضوع چابكي چيزي ). ١٧٠، ١٣٨٩سلاجقه، 
نيست كه بتوان آن را فقط براي بخش خصوصي 
در نظر گرفت به كارگيري چابكي در بخش 

تواند عرصه مناسبي براي رشد و دولتي مي
 )١٣٩٤كريميان و همكاران، (بالندگي آن باشد

توان گفت چابكي سازماني و مديريت مي
ها در شرايط شايستگي از ملزومات دانشگاه

بنابراين در اين پژوهش، به . رقابتي امروز هستند
 ي برايستگي شاتيريمدشناسايي ابعاد  دنبال
 شهر ي در دانشگاه آزاد اسلامي سازمانيچابك
  . هستيمتهران

  پيشينه تحقيق
در پژوهشي با ) ١٣٩٧(فرجاد و همكاران    

ها تعيين عوامل چابكي سازماني دانشگاه«عنوان 
به اين نتيجه » بر اساس مدل گلدمن و ناگل 

هاي چابكي سازماني رسيدند كه مهمترين شاخص
ها بر اساس مدل گلدمن و دانشگاه

 شامل ثبات در مديريت دانشگاه ها،)١٩٩٥(ناگل
ادگيري سازماني و ي انداز،روشن بودن چشم

سيستم نظارت و ارزشيابي  مأموريت علمي،
خود   ارزيابي،–فرهنگ خود  عملكرد تحقيقاتي،

توجه به كارگروهي   ارتقايي،– كنترلي و خود –
 توجه مديران به نتايج تحقيقات، ها،در دانشگاه

مهندسي  تأسيس صندوق حمايت از محققان،
علي و مجدد ساختارهاي سازماني و فرآيندهاي ف

وجود واحدهاي تحقيقاتي جهت تجاري سازي 
  .باشدها ميدر دانشگاه

در پژوهشي با ) ١٣٩٧(كوليوند و هزارجريبي     
جانشين پروري مديران با تاكيد بر «عنوان 

به اين نتيجه رسيدند كه  »استعداديابي و شايستگي
 مولفه با توجه به نظرات خبرگان از ١٩تعداد 

ي كه داراي بيشترين امتياز هاي جانشين پرورمدل
  .بودند استخراج شدند

در پژوهشي با ) ١٣٩٧( اللهياري و همكاران     
ها و مولفه كشف و شناسايي ابعاد،«عنوان 
هاي الگوي شايستگي مديران پارك هاي شاخص

علم و فناوري ايران با استفاده از مدل معادلات 
 هايبه اين نتيجه رسيدند كه شايستگي» ساختاري

دهد هاي علم و فناوري نشان ميمديران پارك
 مولفه و ١٩ شاخص،٧٤شايستگي مديران شامل 

هاي عمومي داراي بعد شايستگي .باشد بعد مي٣
نوآوري و شخصيتي  نگرشي، ادراكي،  مولفه،٤

 ٧هاي ميان فردي داراي بعد شايستگي .باشدمي
ارتباطات موثر،مشاركت  رهبري، كارتيمي، مولفه،
شبكه سازي و بينش  تفكر جهاني، فكري،و هم

هاي تخصصي بعد شايستگي .باشداستراتژيك مي
مديريت  مديريت فناوري،  مولفه،٨داراي 
 مديريت بازاريابي، مديريت مالي، گذاري،سرمايه

نظارت و  مديريت محيطي، مديريت استراتژيك،
  .باشدارزيابي و مديريت اجرايي مي

در پژوهشي با ) ١٣٩٦(صفدريان و پوركياني     
تبيين روابط بين توانمندي و چابكي «عنوان 

هاي سازماني و ارائه يك الگو در راستاي سياست
به اين نتيجه رسيدند كه مولفه » داريكلي نظام

هاي چابكي سازمان چند پيشگي كاركنان به مولفه
هاي اضافه و مولفه احساس قدرت از مولفه

توانمندسازي و توانمندي فردي حذف شده و بين 
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هاي توانمندي فردي و چابكي سازماني و مولفه
دار و سازماني و چابكي سازماني رابطه معني

  .مستقيم وجود دارد
 در پژوهشي با عنوان) ١٣٩٥(الواني و همكاران    

هاي محوري در جانشين جايگاه شايستگي«
به اين نتيجه رسيدند كه شايستگي » پروري

ل بالاترين تاثير را در شناسايي شرح شغ محوري،
جانشين پروري و توانمندي نيروي انساني 

ريزي بالاترين تأثيرگذاري را دارد و برنامه
هاي جانشين پروري پيوند معناداري با قابليت

  .راهبردي سازمان دارد
در پژوهشي با ) ١٣٩٥(سرلك و همكاران    

هاي بررسي عوامل موثر بر ايجاد سازمان«عنوان 
به اين » ساس الگوي گلدمن و ناگلچابك بر ا

نتيجه دست يافتند كه عواملي در قابليت چابكي 
 سازمان به ترتيب مربوط به اهميت دادن به افراد،

هماهنگي  آمادگي براي تغيير، فناوري اطلاعات،
كنترل عدم اطمينان محيطي و  سازماني،

  .توانمندسازي كاركنان موثر هستند
، در پژوهشي )١٣٩٥(پورعابدي و همكاران     

طراحي مدل شايستگي چندبعدي «با عنوان 
به اين نتايج دست يافتند كه؛ » مديران و كاركنان

هاي  داراي چهار بعد؛ شايستگيمدل شايستگي
هاي ارتباطي و اطلاعاتي، تسلط به مهارت(پايه 

وري، هاي بهرهدانش، تعهد به كيفيت، مهارت
 قابل اتكا تمركز بر مشتري، ابتكار عمل داشتن،

هاي مهارت(هاي مديريتي ، شايستگي)بودن
گرايي، شايستگي رهبري، شايستگي نتيجه

، )مديريت پروژه، شايستگي مديريت افراد
اصول فناوري اطلاعات، (هاي عمومي شايستگي

هاي اطلاعات، توسعه نرم افزار، مديريت سامانه
و ) هاهاي ديجيتال، يكپارچگي دادهرسانه

دسترسي عمومي، ( تخصصي هايشايستگي
 . باشندمي) ساختار سازماني و چارچوب قانوني

، در پژوهشي   )١٣٩٥(نژاد و عيسي خاني     قربان    
مــديران  شايــستگي مــدل طراحــي«بــا عنــوان 
كه بر روي » اسلامي الگوهاي اساس بر دانشگاهي

 نفر از خبرگان انجام دادند، به اين نتايج دست          ٢٤
آخـرت گرايـي،    (وامداري  يافتند كه؛ شايستگي تق   

 ،)خدا ترس بودن، كنترل هواي نفس، پرهيزگاري
پاكدامني، راستگويي،  (اخلاقي   -شايستگي رفتاري 

پوشاني، پرهيز از دروغ، فروتني و نرمخويي، عيب      
ــشاده ــسئوليتگ ــي، م ــذيريروي ــستگي)پ  ، شاي

هاي نيكو، امين بودن، حفظ حفظ سنت(امانتداري 
 و انـصاف  ورزي ت، شايـستگي عـدال  )المالبيت

پرهيز از ستمكاري، عدالت گستري، توزيه منابع       (
گيـري  شايـستگي تـصميم   )بيت المال به مساوات

ــل( ــشي، تام ــار، دوراندي ــشيدن در ك ورزي و اندي
 هايشايستگي به عنوان )گيريقاطعيت در تصميم

  .اندشده شناسايي مديران اصلي
، در )١٣٩٥(عليرضايي و پاشايي هولاسو     

بررسي تاثير فرهنگ سازماني «شي با عنوان پژوه
هاي چابكي سازماني در يكي از بر قابليت

 نفر ١٤٠كه بر روي » هاي نيروهاي مسلحسازمان
از كاركنان نيروهاي مسلح انجام دادند، به اين 
نتايج دست يافتند كه؛ بين فرهنگ سازماني و 

ادراك، شايستگي، (هاي چابكي سازماني قابليت
) پذيري، سرعت و يادگيري، انعطافپاسخ گويي

  .رابطه مثبت و معناداري وجود دارد
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 بررسي«، در پژوهشي با عنوان )١٣٩٤(سياح     
 در سازماني سازي چابك بر مديران شايستگي اثر

 نفر از روساي شعب ١٥٥كه بر روي » سپه بانك
بانك سپه استان تهران انجام داد، به اين نتايج 

 چابكي و مديران يستگيشا دست يافت كه؛ بين
 بين همچنين و دارد وجود معني سازماني رابطه

 كاركنان، برانگيختن شامل مديران شايستگي ابعاد
 روتين، مشكلات اختيار، تفويض و استرس، فشار

 كار كاركنان، توانمندسازي مديران، ميانجي گري
دار معني رابطه ترتيب به اطلاعات و مديريت تيمي

 دانش سطح انتقادات، به نسبت شواكن ابعاد بين و
 چابكي و مديران نوآوري و خلاقيت و مديران
 بين و. آمد بدست دارمعني به ترتيب رابطه سازمان

 پيچيده، مشكلات كاركنان، كار اصلاح بعد سه
 داريمعني رابطه سازمان و چابكي منفي بازخورد

 متغيره چند رگرسيون نتايج همچنين .نيامد بدست
 مجموع در مديران ابعاد شايستگي كه داد نشان

 را سازمان چابكي  درصد تغييرات٦٨ توانست
  .نمايند بينيپيش
، در پژوهشي )١٣٩٤(دهمرده و ناستي زايي     

 مدارس مديران اثربخشي بينيپيش«با عنوان 
كه بر » كوئين و كامرون شايستگي الگوي براساس

 نفر از مديران مدارس ابتدايي زاهدان ٣٤٧روي 
نجام دادند، به اين نتايج دست يافتند كه؛ بين ا

مدارس  مديران اثربخشي و مديريتي هايشايستگي
 تحليل. وجود دارد معناداري و مثبت رابطه

 هاي بهبودمولفه كه داد نشان نيز چندگانه رگسيون
 بين فردي، روابط كنترل، نظام نيروبخشي، كاركنان،
م، تي مديريت محوري، مشتري مستمر، پيشرفت

 اثربخشي بينيپيش توانايي از پذيريفرهنگ
  .برخوردارند مدارس مديران

، در پژوهشي )١٣٩٣(زارعي متين و همكاران     
 در مديران شايستگي مدل طراحي«با عنوان 

 نفر از ١٥كه بر روي » كشور فرهنگي هايسازمان
هاي نيمه خبرگان فرهنگي با انجام مصاحبه

م دادند، به اين نتايج ساختار يافته و عميق انجا
-مديران سازمان شايستگي دست يافتند كه؛ مدل

هاي فرهنگي در بردارنده سه شايستگي محوري 
و هشت ) منش فرهنگي، انگيزه فرهنگي و هوش(

اي، شخصيت تخصص حرفه(شايستگي اصلي 
فرهنگي، رضايت كاري، تعهد كاري، هوش 
مديريتي، هوش فرهنگي، هوش معنوي، هوش 

  .راحي شدط) عاطفي
در پژوهشي با ) ١٣٩٣(درخشيده و انصاري      

بررسي تأثير شايستگي مديريتي و تعهد « عنوان
مديريت در برابر توانمندسازي كاركنان بر 

 نفر از ١٨٧كه بر روي » عملكرد شغلي آنان 
كاركنان بانك شهر تهران انجام شد به اين نتيجه 

د رسيدند كه متغيرهاي شايستگي مديريت و تعه
مديريت در برابر توانمندسازي كاركنان بر 

  .عملكرد شغلي آنان موثر است
، در پژوهشي )٢٠١٧( و همكاران ١وان مين    

 بر روي مديران شايستگي فني ريتأث«با عنوان 
نشان دادند كه؛ » نوآوري و يادگيري كاركنان

ي فني مديران، روابط مثبت با ها يستگيشا
همچنين . اردنوآوري و يادگيري كاركنان د

يادگيري كاركنان، تأثير جزئي در رابطه بين 

                                                
1 - Van Minh 
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ي فني مديران و نوآوري كاركنان ها يستگيشا
  .دارد
، در پژوهشي با )٢٠١٦( و همكاران ١فيليپه    

ي مدل براي چابكي نيب شيپتبيين و «عنوان 
نشان دادند كه؛ مدل اصلي با اثرات » سازماني

عات و ي اطلاها ستميسي ها تيقابل(مستقيم 
ي نيب شيپسطح مناسبي از اعتبار ) ظرفيت جذب
به   كليدي چابكي سازمانيزا درونبراي ساختار 

  .آورد يمدست 
، در پژوهشي با )٢٠١٥( و همكاران ٢يوياي    

ي معلمان در مدارس ها يستگيشاتوسعه «عنوان 
وامل شايستگي عبارتند ع: نشان دادند كه» ابتدايي

دگيري و كار، شايستگي پايداري در مديريت يا: از
و مهارت در برنامه ريزي، تنظيم هدف، مديريت 

 در  ICTيادگيري و كار، شايستگي در استفاده از 
مديريت يادگيري و كار، خلاقيت مديريت 
يادگيري، شايستگي در پيگيري و ارزيابي در 
مديريت دانش و عمل كاري، و شايستگي در 

  .كاريبهبود و توسعه مديريت يادگيري و عمل 
، در پژوهشي با )٢٠١٤( و همكاران ٣پتروا    

ي ها يستگيشاتوسعه و ارزيابي «عنوان 
» دانشجويان دانشگاه علوم كاربردي ويجستور

نشان دادند كه؛ در خودارزيابي دانشجويان، تفكر 
تحليلي و انتقادي، رهبري، كار گروهي، ارتباطات، 
مسئوليت، انطباق، توانايي يادگيري، ارتباط 

لامي، مديريت تعارض و مذاكره، مديريت ك
ي، مديريت زمان و خلاقيت، ريگ ميتصماسترس، 

  .ي دانشجويان بودها يستگيشااز 
                                                
1 - Felipe 
2 - Yuayai 
3  - Petrova 

 در پژوهشي با عنوان) ٢٠١٤(وندلر و درسدن   
پس از » توسعه مدل بلوغ چابكي سازماني«

بررسي مباني نظري، به اين نتيجه رسيدند كه مدل 
در زمينه ارائه يك بلوغ چابكي سازماني بيشتر 

ساختار تئوريك و تجربي استوار مشاركت كرده و 
هاي در حال توسعه براي حمايت از يك از تلاش

درك مشترك از مفهوم چابكي سازماني پشتيباني 
  .كندمي
در پژوهشي با عنوان ) ٢٠١٢(آرل و همكاران      

به اين نتيجه رسيدند » هاي سازمان چابكويژگي«
يستماتيك سازمان چابك اشاره كه يك رويكرد س

 -٢ كاتاليزور رهبري  -١:  بخش مي كند ٥به 
 ارتباطات -٣استمرار يادگيري از طريق تجربه  

 حاكميت ارزش بر كسب و كار بلندمدت  - ٤باز  
   تلاش براي تسلط-٥

، در پژوهشي با )٢٠١١( و همكاران ٤نگاي    
ي اطلاعات، عملياتي و مديريت آور فن«عنوان 

به بررسي » نيتأمستگي براي چابكي زنجيره شاي
 و چابكي نيتأم بين شايستگي زنجيره ريتأث

 بر عملكرد شركت پرداختند و نشان نيتأمزنجيره 
 بر عملكرد شركت نيتأمدادند چابكي زنجيره 

همچنين مديريت شايستگي .  معناداري داردريتأث
  . معناداري داردريتأث نيتأمنيز بر چابكي زنجيره 

، در پژوهشي با عنوان )٢٠١١ (٥ شيان- ژئو    
تحليل شايستگي مديران ارشد در هتل صنعتي «

ي مورد نياز ها يستگيشانشان داد كه؛ » تايوان
مديران ارشد در هتل شامل دو بعد شايستگي 

 ابعاد نيتر مهم. عمومي و تخصصي است

                                                
4 - Ngai 
5  - Jeou-Shyan 
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شايستگي عبارتند از رهبري، مديريت بحران و 

  .حل مساله
بررسي «، در پژوهشي با عنوان )٢٠١٠ (١لي    
نشان داد كه؛ » ي مورد نياز براي اجراها يستگيشا

ابعاد شايستگي عبارتند از موفقيت مداري، 
تاثيرگذاري و نفوذ، تفكر به صورت مفهومي، 
تفكر تحليلي، قوه ابتكار، اعتماد به نفس، درك 
ميان فردي، اهميت براي سفارشات، جستجوي 

و مشاركت، رفتار با كاركنان، اطلاعات، كار تيمي 
  .تخصص، توجه به خدمت به مشتري

  روش شناسي 
 شناختي آوردن دست به درصدد حاضر پژوهش

 در يستگي شاتيريابعاد مد از جانبه همه و ژرف
 مربوط مسائل  و  شهر تهرانيدانشگاه آزاد اسلام

 و روش يفي ككرديرواز  بنابراين،. بود آن به
ارتباط ملموس  نظر به . د استفاده شتحليل محتوا

 در دانشگاه آزاد يستگي شاتيري ابعاد مددياسات
 نفر از اعضاي هيأت علمي ٢٠تهران  شهر ياسلام

از خبرگان جهت مصاحبه به عنوان جامعه تحقيق 
 به پژوهش اين در گيرينمونه. شدندشناسايي 

 پيدا نمود مهادا جا آن تا و بوده هدفمند صورت
 شده حاصل يت گردآوركه اشباع در اطلاعا

 تداوم ي تا زمانيريگ كه نمونهي معننيبد. شود
 توسط گروه يدي كرد كه همچنان نظرات جددايپ

لذا با استفاده از روش . شد ينمونه ارائه م
 دي نفر از اسات١٠ هدفمند، تعداد يريگ نمونه

  پژوهش ازنيدر ا .  انتخاب شدنديدانشگاه
عد از مصاحبه نفر ب افتهي ساختار مهي نهايمصاحبه

 شاخص فهرست و در سه بعد ١٦٧هشتم، تعداد 
                                                
1 - Lee 

هاي ها و كدگذاريبا بررسي. بندي شدنددسته
 بار توسط ٣اوليه مشخص شد كه هر بعد، حداقل 

خبرگان مورد اشاره و تاكيد قرار گرفت ولي 
 نفر ادامه داد تا اين ١٠محقق فرآيند مصاحبه را تا 

براي هر فرد . دها مواجه شكه با اشباع داده
مصاحبه شونده كه از خبرگان در حيطه موضوع 
بودند، يك خلاصه جدول تهيه و تمامي نكات 
كليدي اشاره شده از آن فرد در آن جدول 

  .بندي شدندسازي و دستهخلاصه
در هر جلسه مصاحبه، مصاحبه : فرايند مصاحبه 

ميانگين . شوندگان با اهداف مصاحبه آشنا شدند
 دقيقه و نكات كليدي هر ٣٠حبه زمان هر مصا

. گر يادداشت برداري شدمصاحبه توسط مصاحبه
به منظور كاهش تاثير نحوه مصاحبه در ارايه 

ها توسط شخص اطلاعات، تمامي مصاحبه
 . پژوهشگر انجام پذيرفت

 كيفي بخش روايي از اطمينان حصول براي
 و بودن دقيق از خاطر اطمينان منظور به و پژوهش
 مشاركت پژوهشگر، ديدگاه از ها يافتهاطمينان
 پژوهش، اقدامات گزارش خوانندگان يا كنندگان

 :گرفت صورت زير
 در مشاركت كنندگان :اعضاء توسط بازبيني -

 و ملاحظه را آمده دست به هايمقوله ها،مصاحبه
 ابراز آنها با ارتباط در را خود نظر بازبيني كردند و

  .كردند
 نظرات دريافت بر هعلاو: همكار  بررسي-  

 هاي مقوله مشاور و اساتيد راهنما ارزشمند
 دانش از اساتيد، تعدادي با شده استخراج
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 و هامقوله بررسي به دانشجويان و آموختگان
  .شد پرداخته آنها بنديطبقه

تجربه : اساتيد راهنما و مشاور سوابق و تجربه -
 آموزش توسعه ريزيبرنامه حوزه در ساله چندين

 تخصصي رشته در تحصيل و بودجه و يعال
 كه ساختمي فراهم را امكان عالي اين آموزش

 .گيرد صورت درستي به هابنديمقوله
 از طور همزمان به: پژوهش بودن مشاركتي -

 كمك هاداده تفسير و تحليل در كنندگان مشاركت
  .شد گرفته

ي كيفي ها دادهدر اين طرح مراحل تحليل 
كدگذاري باز و گردآوري شده، بصورت 

  .كدگذاري محوري انجام شده است
 كدگذاري باز عبارت است از فرايندي تحليلي -

 ها يژگيوكه از طريق آن مفاهيم مشخص شده و 
 مرحلهدر . شوند يم از درون كشف ها آنو ابعاد 

كدگذاري باز پژوهشگر مفاهيم را شناسايي و بر 
در . دهد يمحسب خصوصيات و ابعادشان بسط 

ي خام اوليه، ها دادهرحله پژوهشگر از دل اين م
 مورد دهيپدي مقدماتي را در ارتباط با ها مقوله

بررسي از طريق جزء جزء كردن اطلاعات، به 
 دهيپدي اطلاعات درباره ها مقولهشكل بندي 

 سهيمقا، ها داده درباره كردن سؤالمورد مطالعه، 
 براي ها دهيپدموارد، رويدادها و ديگر حالات 

  . پردازد يم ها تفاوت و ها شباهت كسب
 گر پژوهش بعد، كدگذاري محوري، مرحله در -

 را محور فرآيند در حال بررسي و ها مقولهيكي از 
و سپس ) بعد اصلي (دهد يماكتشاف قرار 

. دهد يمبه آن ارتباط ) ها مؤلفه(ي ديگر را ها مقوله

در اين ارتباط در اين پژوهش شناسايي ابعاد 
  .ي مرتبط مورد نظر بوده استها فهمؤلاصلي و 

 ها مؤلفه اول ابعاد اصلي و مرحلهبنابراين در     
ي ها دادهبر اساس فرآيند كدگذاري باز و محوري 

ي نيمه ساختاريافته انجام ها مصاحبهحاصل از 
عمل پالايش، كدهاي مفهومي ارائه شد و اولويت 
هر يك از عوامل بر اساس فراواني مفاهيم ذكر 

مفاهيم، واحد .  مشخص گرديدها مصاحبهشده در 
. اصلي تحليل براي كدگذاري باز و محوري بودند

، مفاهيم از ها دادههنگام تجزيه و تحليل دقيق 
 مستقيم از رونوشت طور بهطريق كدگذاري، 

 و يا با توجه به موارد كنندگان شركت مصاحبه
رونوشت .  ايجاد شدندها آنمشترك كاربرد 

ي اصلي و فرعي و ها مقوله براي يافتن ها مصاحبه
 منظم طور به ها مقولهميزان اهميت و اولويت اين 

 در سطح جمله ها داده. مورد بررسي قرار گرفتند
 مورد بررسي ها مصاحبهز و عبارت براي هر يك ا

قرار گرفت و كدهاي مفهومي از رونوشت 
گاهي اوقات يك .  استخراج شدندها مصاحبه

با . شد يمجمله به بيش از يك مفهوم مربوط 
استخراج كدهاي مفهومي مشترك و با پالايش و 

ي از مباني نظري ريگ بهرهحذف موارد تكراري، با 
يم و تطبيق برخي از كدهاي مفهومي، مفاه

شناسايي و مشخص و با انجام پالايش و عمل 
ي فرعي ها مقولهكاهش اين مفاهيم در قالب 

  . سازماندهي شدند) ها مؤلفه(
  يافته هاي تحقيق

ابتدا نكات كليدي مربوط به هر مصاحبه نيمه     
هاي ساختار يافته، از طريق گوش دادن به مصاحبه

هاي حين ضبط شده و مطالعه ياداشت برداري
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گذاري شد، صورت مكتوب علامتاحبه بهمص

هاي كليدي و اساسي از داخل هر سپس نكته
در ادامه با استفاده از . مصاحبه استخراج شد

بندي نكات كليدي در قالب اصطلاحات دسته
سپس .  لازم انجام شدگذارياي، برچسبحرفه

ي هر مصاحبه گذاري شدهاصطلاحات برچسب
دهي و براساس شونده در قالب جدول سازمان

ارتباط و تناسبي كه با هم داشتند، در قالب ابعاد 
  .  ارائه شد١بندي و نتايج در جدول دسته

  
  هاي استخراج شده از مصاحبه شوندگان در هر بعدسازي شاخص خلاصه-١جدول 
  هاي مستخرجه از طريق مصاحبهشاخص  بعد  مصاحبه شونده

  اتخاذ تصميمات درست و مناسب
  مسئوليت در برابر همكاران احساس
  همكاران و ارباب رجوع حال رعايت

  سازمان در اسلامي اخلاق مقيد بودن به
  فردي

  همكاران و خود اي برايحرفه حفظ اخلاق
  توانايي تشخيص و تجسم وضعيت مطلوب در سازمان

  هاي سازمانبر انجام فعاليتنظارت مستمر 
  هاي سازمانيآگاهي نسبت به استراتژي

  توجه به نيازهاي ارباب رجوع در سازمان
  هاي به وجود آمده در سازمانتوانايي برخورد مناسب با بحران

  سازماني

   در انجام امور شغليictتوانايي به كارگيري 
  تقدير از از كسب نتايج تيمي

   كردن روابط اثربخش با همترازان سازمانيبرقرار
 .اثرگذار هستم شنونده ديگران را دارم و به صداي گوش دادن به تمايل

 به اشتراك گذاشتن دانش خود در سازمان
  الملليهاي بينارتباط با سازمان

  مصاحبه شونده
  اول

دكتري تخصصي (
  ) آموزشيمديريت

  اجتماعي

  هاي برون سازمانينشان دادن واكنش مناسب در موقعيت
  گيري به موقعتصميم

  دانشگاهي لازم براي اداره سازمان تحصيلات
  سازمان اداره براي آموزشي هايگذراندن دوره

  منتقدان و مخالفان تحمل
  جامعه ضعيفان و مستضعفان خدمت به

  ها مسئوليت در برابر قوانين و دستورالعمل

  فردي

  كار در مذهبي عتقاداتتوجه به ا

  مصاحبه شونده
  دوم

 تخصصي دكتري(
برنامه ريزي 

  )آموزشي

  ترين سطح سازمانها به پايينگيريتفويض بعضي از تصميم  سازماني
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  هايي جهت پيشبرد سازمانتوانايي تدوين و اجرا برنامه
  هاي سازمانينظارت و كنترل مستمر بر فعاليت

  آشنايي با چشم انداز سازماني
  توجه به نظرات سازنده ارباب رجوع

  ايي حل اختلافات بين كاركنانتوان
  هاي تيميتشويق كاركنان براي كسب موفقيت

  هاي مشترك كاري در سازمانكشف و حفظ زمينه
ها در پرتو حفظ منافع هاي اشتراكي با ديگر سازمانپرداختن به انجام فعاليت

  سازمان
  اجتماعي

  برقراري روابط اثربخش با روسا
  توضيح دلايل اتخاذ تصميمات براي كاركنان

  مديريتي هايپست در تجربه و دارا بودن سابقه
   موقع به آراسته و جلسات با ظاهر حضور در

  در برابر ارباب رجوع متواضع و فروتن
  انجام وظايف محوله به نحو احسن

  اخد رضاي انجام وظيفه براي
  خدا به داشتن ايمان و توكل

  فردي

  اجتماعي و سياسي دارا بودن بينش
بيني و چگونگي حل مشكلات هاي لازم به زيردستان براي پيشآموزش
  احتمالي

  هايي جهت پيشبرد سازمانتوانايي تدوين و اجرا برنامه
  نظارت و كنترل بر عملكرد مدير در سازمان

  اي سازمانيراي تحقق اهداف و انجام وظايف هر يك از واحده بتوانايي لازم
  ictآشنايي كافي با 

  سازماني

  ريزي فرايندهاي تغيير در سازمانبيني و برنامهتوانايي پيش
  الگوي رفتاري خوب در كار تيمي

  برقراري روابط اثربخش با همترازان سازماني
  ها در درون سازمانبكارگيري شبكه

  اقدام به مشورت و گفتگو با كاركنان

  مصاحبه شونده
  سوم

تري تخصصي دك(
  )مديريت آموزشي

  اجتماعي

  هاي عمده سازمان در پرتو قوانين و مقررات سازمانمشخص نمودن شاخص
  خواه بودن عدالت

  داشتن وجدان كاري نسبت به كار
  يكسان بات كاركنان و عادلانه رفتار
  و سازمان بودن ارباب رجوع اختيار در وقت تمام

  مصاحبه شونده
  چهارم

دكتري تخصصي (
تكنولوژي 

  )آموزشي

  فردي

  گرفتن بهترين تصميم به هنگام وجود اطلاعات ناقص
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  گرفتن تصميمات سخت در صورت لزوم

  توانايي اداره صحيح و سازنده تعارض در سازمان
  توانايي هدايت فرايندهاي تغيير در سازمان

  نفعان از قبيل كاركنان در سازماناولويت منافع ارباب رجوع بر منافع ساير ذي 
   سازمان براي تحقق اهدافتوانايي لازم

  هاي سازماننظارت مستمر بر انجام فعاليت
  توانايي تشخيص و تجسم وضعيت مطلوب در سازمان

  سازماني

  ايجاد تعهد سازماني در كاركنان
  قوي ارتباطي كلامي هايمهارت برخورداري از

  اجتماعي  ايها به صورت شبكهبرخي از با از سازمانفعاليت با 
  هاي مشترك كاريكشف و حفظ زمينه

  سازمان مصالح و منافع شناخت كافي از
  كاري وظايف انجام متعهد بودن در

  همكاران برابر احساس مسئوليت در
  ت و مناسباتخاذ تصميمات درس

  خدا رضاي براي و خدمت خالصانه
  كشور برابر احساس مسئوليت در

  حق مدار بودن
  گو بودن حقيقت و جو حقيقت

  فردي

  سازمان مديريت براي لازم اطلاعات و دانش
  هايي جهت پيشبرد سازمانتدوين و اجرا برنامه

  جربههاي انجام كارها به كاركنان بي تآموزش روش
   مستمر به طورهاي موجود با عملكرد مطلوب نتايج عملكرد و فعاليتتطبيق 

  آگاهي از اهداف اساسي سازمان
   در اتخاذ تصميمات سازمانيictبه كارگيري 

  ictايجاد شبكه سازماني با بكارگيري 

  سازماني

  توانايي هدايت فرايندهاي تغيير در سازمان
  يج گروهيتقدير از كسب نتا

  به اشتراك گذاشتن دانش در سازمان
  هاي مشترك كاري با ذينفعانيافتن زمينه

  نوآوري در حل مسائل سازماني

  
  
  
  
  
  
  

  مصاحبه شونده
  پنجم

دكتري تخصصي (
  )مديريت آموزشي

  اجتماعي

  سازمان بيرون و درون در سازي شبكه
  مصاحبه شونده  عمل كردن قانوني انجام كارها

  ششم
  فردي 

   برابر ارباب رجوعمتواضع و فروتن بودن در
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  جامعه ضعيفان و مستضعفان خدمت به
  داشتن وجدان كاري

  توجه به اخلاق در انجام كارها
  انجام وظايف محوله به نحو احسن

  مديريتي هايپست تجربه و دارا بودن سابقه
  هاي متفاوت و مشابه براي حل بحران در سازمانبه كارگيري مهارت

  ريزي فرايندهاي تغيير در سازمانانايي برنامهتو
   براي تحقق اهداف و انجام وظايفتوانايي لازم

  نظارت مستمر عملكرد كاركنان در سازمان
  سازماني

  القاء اين حس به زيردستان به اينكه يك عامل مهم در انجام امور هستند
  تشويق كاركنان به كار گروهي

  هاي ديگر براي ارائه خدمات نوين و باكيفيت انفعاليت با با سازم

دكتري تخصصي (
  )مديريت آموزشي

  اجتماعي
  برقراري روابط اثربخش با همترازان سازماني
  توضيح دلايل اتخاذ تصميمات براي كاركنان

  محيطي در سازمان عوامل آگاهي به
  ارباب رجوعهمكاران و  برابر احساس مسئوليت در در

  احساس مسئوليت در برابر خداوند
  سازمان در اسلامي اخلاق مقيد بودن به

  فردي

  حاكم بر سازمان هايارزش توجه به
  هاي سازمانيتوانايي اجراي برنامه

  هاي مخرب به تعارضات سازنده در سازمانتوانايي تبديل تعارضات و بحران
  كاربرجسته بودن در حرفه و 

  توانايي سازگاري فعال با فرايندهاي تغيير در سازمان
  سازماني

  ارباب رجوع نسبت به سازمانرضايت از ارزيابي مستمر 
  هاي مشترك كاري در سازمانحفظ زمينه

  آن به كارگيري و سازمان بيرون در سازي شبكه
  ديگران به صداي گوش دادن به تمايل

  
  
  
  

  مصاحبه شونده
  هفتم

دكتري تخصصي (
  )مديريت دولتي

  اجتماعي
  هاي ديگراي اثربخش براي همكاري با سازمانمذاكرهبرخوردار از مهارت 
  خدا به داشتن ايمان و توكل

  رعايت حق الناس در سازمان
  اجراي عدالت  و مدار بودن حق

  هاها و آيين نامهمسئوليت در برابر قوانين، دستورالعمل
  مكاران و ارباب رجوعه حال رعايت

  مصاحبه شونده
  هشتم

دكتري تخصصي (
  )مديريت آموزشي

  فردي

  تحول پذيرش و منتقدان و مخالفان تحمل
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  اتخاذ تصميمات درست و مناسب

  پذيرش مسئوليت اشتباهات 
  توانايي تشخيص و تجسم وضعيت مطلوب در سازمان

   در سازمانها برنامه ريزي تخصصي براي انجام فعاليتتوانايي استفاده از 
  ل عملكرد مدير در سازماننظارت و كنتر

   استراتژياهداف وررسي فرايندهاي عملياتي مورد نياز براي اجراي توانايي ب
  سازماني

  آشنايي كافي و لازم با فناوري اطلاعات و ارتباطات
  تاكيد مديران سازمان بر افزايش و تسهيم دانش در سازمان

   راهبرديدانستن منابع انساني سازمان به عنوان سرمايه
  اجتماعي  الملليهاي بينارتباط با سازمان

اقدام به مشورت و گفتگو با كاركنان در سايه حفظ منافع ارباب رجوع و 
  سازمان 

  سازمان در اسلامي اخلاق مقيد بودن به
  يكسان با كاركنان و عادلانه رفتار

  ارباب رجوع حقوق به ودن نسبتمسئول ب
  و سازمان بودن ارباب رجوع اختيار در

  حضور در جلسات با ظاهري آراسته
  فردي

  سازمان مصالح و منافع شناخت كافي از
  ايجاد حس تعهد سازماني در كاركنان

  هاي سازماننظارت مستمر بر انجام فعاليت
ه نيل به وضعيت مطلوب را به صورت ها و وسايلي كتوانايي يافتن راه

  سازداثربخش ميسر مي
  آشنايي با چشم انداز سازماني

  دقيق طور  بهبه سازمان وارده انتقاداتشكايت و بررسي و رفع 

  سازماني

  توانايي تسهيل تغييرات سازنده در سازمان
  هاي مشترك كاري در سازمانكشف و حفظ زمينه
اي براي تقويت ارائه خدمات با انواعي از به صورت شبكهفعاليت در سازمان 

  سازمانها 

  
  
  

  مصاحبه شونده
  نهم

دكتري تخصصي (
  )مديريت آموزشي

  اجتماعي
  برقراري روابط اثربخش با روسا

  اتخاذ بهترين تصميمات ممكن در صورت عدم وجود اطلاعات
  دانشگاهي لازم براي اداره سازمان تحصيلات

  محيطي در سازمان آگاهي به عوامل
  تحول پذيرش و منتقدان و مخالفان تحمل

  مصاحبه شونده
  دهم

دكتري تخصصي (
  )مديريت آموزشي

  فردي

  همكاران و خود رعايت حقوق
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  ترين سطح سازمانها به پايينگيريتفويض بعضي از تصميم
  هايي جهت پيشبرد سازمانتوانايي تدوين و اجرا برنامه

  نظارت و كنترل عملكرد كاركنان در سازمان 
  ي به طور مستمر سازمانهايتيفعالكنترل بر 

  توجه به به نيازهاي ارباب رجوع در سازمان
  سازماني

  توانايي سازگاري فعال با فرايندهاي تغيير در سازمان
  الملليهاي بينارتباط با سازمان

  روابط اثربخش با همترازان سازماني
  اجتماعي  الگوي رفتاري بودن در كار تيمي

  هاي مشترك كاري در سازمانهكشف و حفظ زمين
  

در اين  نشان داد كه ١نتايج حاصل از جدول     
پژوهش براساس اطلاعات به دست آمده از طريق 

فردي، (مصاحبه با خبرگان، سه بعد اساسي 
بندي شناسايي و دسته) سازماني و اجتماعي

  .شدند

هاي صورت در نهايت فرآيند تلفيق مصاحبه
  : ارايه شد٢ در قالب جدول گرفته، انجام و نتايج

  

  هاي استخراج شده از خبرگان تلفيق شاخص-٢جدول 
  ١٠  ٩  ٨  ٧  ٦  ٥  ٤  ٣  ٢  ١  بعد  رديف  هاي شناسايي شده از هر مصاحبه شوندهتعداد شاخص

ها در تلفيق شاخص
  هر بعد

  ٤٣  ٥  ٦  ٧  ٦  ٧  ٩  ٦  ٨  ٧  ٥  فردي  ١
  ٤٢  ٦  ٦  ٦  ٥  ٥  ٧  ٧  ٦  ٦  ٦  سازماني  ٢
  ٢٥  ٤  ٣  ٤  ٤  ٣  ٥  ٣  ٥  ٤  ٦  اجتماعي  ٣
  ١١٠  ١٥  ١٥  ١٧  ١٥  ١٥  ٢١  ١٦  ١٩  ١٧  ١٧  جمع كل  ٤

  
شاخص توسط مصاحبه شوندگان حداقل هر     

سه بار بار و حداكثر تا نه بار مورد اشاره و تاكيد 
در مجموع پس از اجراي فرايند . قرار گرفتند

 شاخص در سه بعد ١١٠ها، تعداد تلفيق شاخص
-قرار گرفت كه به پرسشمورد شناسايي و تأييد 

نامه خبرگان تبديل و جهت تاييد نظر نهايي آنان 
نامه نهايي مورد استفاده قرار گرفتند تا پرسش

  .حاصل شوند
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   پژوهشمقولات بدست آمده از  - ٣ جدول
  مقولات فرعي  مقولات اصلي  مسئله تحقيق

  گيري تصميم- ١  بعد فردي
   دانش و معلومات- ٢
  هاي شخصيتي ويژيگي- ٣
  گذاريخدمت - ٤
   مسئوليت پذيري- ٥
  هاي اعتقادي و اخلاقي ارزش- ٦
   نگرش و بينش- ٧

  شايستگي رهبري - ١  بعد سازماني
  ريزيبرنامه - ٢
  نظارت و كنترل - ٣
  تعيين اهداف و استراتژي - ٤
  تكنولوژي - ٥
   مشتري مداري- ٦
   مديريت تغيير- ٧
  ران مديريت بح- ٨

  
  
  
  
  
  

  ابعاد مديريت شايستگي

  كارگروهي- ١  بعد اجتماعي
  شبكه سازي - ٢
  رفتار در روابط- ٣
  درون سازماني- ٤
  برون سازماني- ٥

  بحث و نتيجه گيري
 تيرمدي ابعاد ييشناساهدف از پژوهش      
 در دانشگاه ي سازماني به منظور چابكيستگيشا

ها در مورد ابعاد يافته.  بود شهر تهرانيآزاد اسلام
كي از آن است كه ابعاد  حاشايستگي مديريت

 ي،رگيميتصم(مديريت شايستگي شامل بعد فردي
-خدمتي، تي شخصهايگيژيو ،دانش و معلومات

 و ي اعتقادهايارزش ي،ريپذتيمسئولگذاري، 
شايستگي (؛ بعد سازماني)نشينگرش و بي، اخلاق

ريزي، نظارت و كنترل، تعيين اهداف برنامه رهبري،
تري مداري، مديريت و استراتژي، تكنولوژي، مش

كارگروهي، (و بعد اجتماعي) تغيير، مديريت بحران
رفتار در روابط،  درون سازماني، برون شبكه سازي، 

هاي  اين يافته با نتايج پژوهش.مي باشد) سازماني 
 ،)١٣٩٦(، صفدريان )١٣٩٧(اللهياري، )١٣٩٧(فرجاد
، )١٣٩٥( سرلك ،)١٣٩٥(نژاد و عيسي خاني قربان

 وان ،)١٣٩٤(زايي ، دهمرده و ناستي)١٣٩٤(سياح 
، نگاي )٢٠١٤(پتروا ، )٢٠١٥(يوياي ، )٢٠١٧(مين 

كه در ) ٢٠١٠(و لي ) ٢٠١١( شيان -ژئو، )٢٠١١(
هاي شايستگي هاي خود به ابعاد و مولفهپژوهش

، شايستگي شايستگي فرديمديران از قبيل 
گيري، كار اجتماعي، مسئوليت پذيري، تصميم

محوري، رهبري،  نترل، مشتريك تيمي، نظام
مديريت بحران، رفتار با كاركنان، خدمت به مشتري 

 .باشداشاره كردند، همسو مي
 فشار فناوري، تغييرات و شديد رقابت امروزه،    

 در آنها متنوع هايشيوه و هاسازمان بر روزافزوني
. سازدمي وارد شانانساني نيروي وريبهره افزايش
 تاثير رود،مي انتظار ها،نسازما ار كنيروي از اكنون

 دهند،مي ارائه كه خدماتي و توليدات در بيشتري
 ه كاست چيزي همان درست اين. باشند داشته

 اهميت شايستگي رقابت، محيط در شده موجب
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هاي آموزشي ها از مهمترين سازماندانشگاه. يابد
هستند كه بايد قدرت لازم براي واكنش در برابر 

سازماني، سياسي، تكنولوژيكي و محيطي تغييرات 
از طرفي شرايط رقابتي كه تا چند . را داشته باشند

هاي تجاري و صنعتي بود دهه قبل مختص سازمان
ها از جمله به آموزش عالي تسري يافته و دانشگاه

هاي آزاد براي باقي ماندن در صحنه رقابت دانشگاه
و گير علم و دانش نياز به درك تغييرات نفس

. العمل سريع و مناسب در برابر آن را دارندعكس
 به را خود مناسب، راهكارهاي از با استفاده لذا بايد
 بتوانند تا دهند وفق محيطي تغييرات با پويا صورت

 هاروش بهترين از دهند كه يكي ادامه حيات خود به
 به سازمان هدايت محيطي، تغييرات با مقابله براي

چرا كه در يك دانشگاه است؛  چابك بودن سمت
تواند سريعاً به يك روش چابك منابع سازمان مي

قابل انعطاف و سيال در پاسخ به نيازهاي گوناگون 
و دائم در حال تغيير مشتري جابه جا شود، 

-هاي مختلف شان به سرعت ميها و بخشدانشگاه
كند را متوقف و توانند آنچه ظاهرا درست كار نمي

  .آغاز كنندكار درست را سريعا 
 ،)١٣٩٧( هاي فرجاد اين يافته با نتايج پژوهش   

، )١٣٩٥(، الواني )١٣٩٧(، اللهياري )١٣٩٧(كوليوند
، )١٣٩٤(زايي ، دهمرده و ناستي)١٣٩٤(سياح 

وندلر و ، )٢٠١٦( فيليپه )١٣٩٣(درخشنده 
 - ، ژئو)٢٠١١(نگاي، )٢٠١٢(آرل  ،)٢٠١٤(درسدن
 كنترل، نظام هايهكه نشان دادند مولف) ٢٠١١(شيان 
- پيش توانايي بين فردي و مشتري محوري از روابط

هاي فردي، ايستگيش، مديران اثربخشي بيني
هاي مديريتي، هاي بين فردي، شايستگيشايستگي
هاي حصول هاي رهبري و شايستگيشايستگي

 درك ميان فردي، جستجوي اطلاعات، كار نتيجه
خدمت به تيمي و مشاركت، رفتار با كاركنان و 

باشد، در يك راستا مشتري از ابعاد شايستگي مي
لذا به مسئولان و دست اندركاران . قرار دارد

-هاي آزاد اسلامي شهر تهران پيشنهاد ميدانشگاه
هاي علمي و منسجم نسبت ريزيشود كه با برنامه

به ارتقاء مديريت شايستگي در كاركنان و مديران 
عث چابكي سازمان همت گمارند تا از اين طريق با

  .و در نهايت بهبود عملكرد سازمان شوند
بر اساس يافته هاي پژوهش حاضر پيشنهادهايي به        

  :اين شرح ارائه مي شود
در سازمان علاوه بر شرح شغل جاري مديران    

كليدي ،يك شرح شغل راهبردي متناسب با اسناد 
بالادستي سازمان تنظيم شود و يك جايگاه 

ان براي پيگيري و اجراي برنامه ساختاري در سازم
 .جانشيني طراحي شود

محققان ميزان تاثيرات هر يك از مولفه ها و 
هاي علمي استخراج و سپس ها را به روششاخص

 .در اختيار مسئولان و تصميم گيرندگان قرار دهند
دانشگاه ها و مراكز آموزش عالي با توجه به 
 تغييرات محيطي جهت ايفاي بهتر كاركردهاي

ها و اصلي خود بايد ساختارها را چابك و زمينه
عوامل عدم اطمينان محيطي و نحوه كنترل سريع 

 .متناسب با شرايط و نيازهاي جامعه اتخاذ نمايند
متقاعد كردن مديران ارشد و سياست گذاران 
سازمان جهت همسويي با برنامه هاي جانشين 

  پروري مطابق برنامه هاي استراتژيك منابع انساني
ريزي راهبردي منابع انساني ايجاد نظام برنامه

هاي به عنوان سرمايه فكري با تاكيد بر جنبه
 .انگيزشي جهت شايستگي نيروي انساني 

فراهم كردن فرصت شغلي براي كاركنان با 
شناسايي نيازهاي  هاي مديريتي،استعداد در رده

عنوان ابزاري براي توسعه و آموزش جايگزيني به
 .افراد

ناخت استعدادهاي انساني براي تصدي ش
هاي ريزيمشاغل و مناسب كليدي از طريق برنامه

 .متنوع آموزشي و پرورشي 
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  منابع 

ميرعلي و  سيد نقوي، .سيد مهدي الواني، .١
جايگاه ) ١٣٩٥(زارع بزرگ آبادي ،رضا

 شايستگي هاي محوري در جانشين پروري،
فصلنامه چشم انداز مديريت دولتي ،شماره 

 .٤١- ٦٢ ،صص ٢٧
محمود و  ابوالقاسمي، .رحمت اله اللهياري، .٢

كشف و شناسايي ) ١٣٩٧.(محمد قهرماني،
هاي الگوي مولفه ها و شاخص ابعاد،

هاي علوم و فناوري شايستگي مديران پارك
ايران با استفاده از مدل معادلات ساختاري، 
فصلنامه مديريت و برنامه ريزي در نظام هاي 

 .٥٩- ٨٢، صص ١ ،شماره ١١آموزشي ،دوره 
پورعابدي، محمدرضا؛ ضرابي، وحيد؛  .٣

). ١٣٩٥. (سجادي ناييني، حنان و رضي، زهرا
طراحي مدل شايستگي چندبعدي مديران و 

هاي مديريت منابع فصلنامه پژوهش. كاركنان
  .٢٧-٥٢، صص٢انساني، دوره هشتم، شماره 

). ١٣٩٣. (پوركريمي، جواد و صداقت، مريم .٤
ايستگي با سبك رهبري تحول تبيين رابطه ش

. هاي پژوهشيآفرين مديران در سازمان
هاي مديريت منابع انساني فصلنامه پژوهش

، سال ششم، )ع(دانشگاه جامع امام حسين 
  .٢٠١-٢٢٢، صص١شماره 

. حياتي، هادي؛ دادگر، الهام و جنتي، علي .٥
 شايستگي هايمدل انواع بررسي). ١٣٩٣(

مه مديريت فصلنا. هابيمارستان مديران
، ٥اطلاعات سلامت، دوره دوازدهم، شماره 

 .٦٧١-٦٨٠صص
انصاري،محمد اسماعيل .درخشنده ،حامد .٦

بررسي تاثير شايستگي مديريتي و ).١٣٩٣(

تعهد مديريت در برابر توانمندسازي كاركنان 
فصلنامه فرآيند  بر عملكرد شغلي آنان،

،صص ١ ،شماره ٢٧مديريت توسعه،دوره 
٧٣-٩٣.  

). ١٣٩٤. (زايي، ناصرميه و ناستيدهمرده، س .٧
 براساس مدارس مديران اثربخشي بينيپيش

فصلنامه . كوئين و كامرون الگوي شايستگي
مشاوره شغلي و سازماني، دوره هفتم، شماره 

  .٩٣- ١١٠، صص٢٤
رمضانيان، محمدرحيم؛ ملائي، مينا و آبسالان،  .٨

 در سازماني چابكي بررسي). ١٣٩٢. (شكوفه
فصلنامه . هااستان جوانان و ورزش ادارات

، ٢٠مطالعات مديريت ورزشي، شماره 
  .١٨٥-٢٠٤صص

زارعي متين، حسن؛ رحمتي، محمدحسين؛  .٩
. موسوي، سيدمحمدمهدي و ودادي، احمد

 در مديران شايستگي مدل طراحي). ١٣٩٣(
فصلنامه مديريت . كشور فرهنگي هايسازمان
، ٤هاي دولتي، دوره دوم، شماره سازمان
 .١٩-٣٦صص

سهران و كاكه  دل انگيزان، .محمدعلي سرلك، .١٠
بررسي عوامل موثر  ).١٣٩٥(اسماعيل برايي،

هاي چابك بر اساس الگوي بر ايجاد سازمان
فصلنامه مديريت توسعه و  گلدمدن و ناگل،

  .١-١٠صص  ،٢٤تحول،شماره 
 شايستگي اثر بررسي). ١٣٩٤. (سياح، محمد .١١

. پهس بانك در سازماني سازيچابك بر مديران
نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه آزاد پايان

 .اسلامي واحد تهران
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ابعاد  ).١٣٨٣(ديويد و همكاران  سيروتا، .١٢
: تهران.مترجم ياسر جلالي .رضايت و تعهد

 .١٧٥انتشارات فرهنگ،ص 
صادقيان، رحمت اله؛ يعقوبي، نورمحمد و  .١٣

 بررسي). ١٣٩١. (اعزازي، محمداسماعيل
 چابكي و فمندهد سازماني فراموشي رابطه

ي مديريت ها پژوهشفصلنامه . سازماني
-١٢٠، صص١٧عمومي، سال پنجم، شمازه 

١٠٣.  
 ).١٣٩٦(مسعود پوركياني،. صفدريان،علي  .١٤

تبيين روابط بين توانمندي و چابكي سازماني 
و ارائه يك الگو در راستاي سياست هاي كلي 

فصلنامه پژوهش هاي مديريت .نظام اداري 
 ،)ع(شگاه جامع امام حسين منابع انساني دان
  .١٤٩-١٧٨،صص ٣سال نهم،شماره 

. عليرضايي، ابوتراب و پاشايي هولاسو .١٥
بررسي تاثير فرهنگ سازماني بر ). ١٣٩٥(

: مطالعه موردي(هاي چابكي سازماني قابليت
فصلنامه ). هاي نيروهاي مسلحيكي از سازمان

هاي مديريت در ايران، دوره بيستم، پژوهش
 .١٤٩-١٧٥، صص٢شماره 

. ي، احمدخان يسيع، پريسا و نژاد قربان .١٦
مديران  شايستگي مدل طراحي). ١٣٩٥(

مطالعه : اسلامي الگوهاي اساس بر دانشگاهي
فصلنامه مديريت در دانشگاه اسلامي، . تطبيقي

 .٣٧-٤٨، صص١سال پنجم، شماره 
قورچيان،نادرقلي و تقي پور .فرجاد،شهروز .١٧

بكي تعيين عوامل چا) ١٣٩٧(ظهير،علي
سازماني دانشگاه ها بر اساس مدل گلدمن و 
ناگل ،فصلنامه نوآوريهاي مديريت 

-٧٩،صص ١آموزشي،سال چهاردهم ،شماره 
٦٣ 

سرداري،احمد و . كريميان،محمد وزين .١٨
مطالعه ارتباط بين )١٣٩٤(سيلاوي ،عيسي 

گرايش به دولت الكترونيكي با چابكي 
سازماني ،مجله مديريت توسعه و تحول،دوره 

 .٣٧- ٤٤ ،صص ٢٢
) ١٣٩٧(هزارجريبي ،جعفر.كوليوند ،عليرضا .١٩

جانشين پروري مديران با تأكيد بر 
استعداديابي و شايستگي ،فصلنامه مديريت 

 ٣منابع در نيروي انتظامي ،سال ششم،شماره 
  .٣٢-٥٥،صص 

 رابطه بررسي). ١٣٩٠. (محمود محمودوند، .٢٠
 در سازماني تغييرات با سازماني فراموشي

 نامهپايان. بلوچستان و ستاندانشگاه سي
 و سيستان دانشگاه ارشد، كارشناسي
  .بلوچستان

 حسن و ،متينمحمودي، سيدمحمد؛ زارعي .٢١
ناسايي و تبيين ش). ١٣٩١. (ه صديق،بحيرايي

فصلنامه . هاي مديران دانشگاهشايستگي
، سال اول، شماره مديريت در دانشگاه اسلامي

 .١١٤-١٤٣، صص١
). ١٣٩١. (قه، سنجر، امين و سلاجپور كين .٢٢

 در سازماني چابكي وضعيت بررسي
فصلنامه . كرمان شهر دولتي يها سازمان

، ٢٣فراسوي مديريت، سال ششم، شماره 
  .٣٩-٥٤صص

نيرومند، پوراندخت؛ بامداد صوفي بامداد،  .٢٣
. جهانيار؛ اعرابي، سيدمحمد و اميري، مقصود

 مديران شايستگي مفهومي چارچوب). ١٣٩١(
 و هامولفه ابعاد،: بنيان فناوري شركتهاي عامل

فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني، . هاشاخص
 .١٤٥- ١٦١، صص١٢دوره چهارم، شماره 
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