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 چکیده 

 هاآنهدف پژوهش حاضر ارزیابی مولفه های شایستگی مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران و نیازسنجی آموزشی 

در این پژوهش گردآوری . ها توصیفی و از نوع پیمایشی استروش اجرای پژوهش از منظر گردآوری داده. است

نان، مدیران مافوق و مدیران دانشگاه علم و ها با استفاده از سه نوع پرسشنامه انجام شده است که برای کارکداده

نفر کارکنان این  364نفر از مدیران دانشگاه و تعداد  102جامعه آماری شامل تعداد . اندشدهصنعت ایران طراحی 

نفر مدیران  102نفر از کارکنان این دانشگاه و تمام  188دانشگاه بوده که بر اساس جدول محاسبه نمونه کوکران تعداد 

درجه ابتدا به ارزیابی مولفه های شایستگی  360در نهایت با استفاده از مدل بازخور . اندبرای نمونه انتخاب شده

سپس با توجه به نقاط ضعف و قوت مدیران، دوره های . مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران پرداخته شده است

که کارکنان و زیردستان نمره متوسط و  دهدیمنشان  هایابیارزنتایج  .آموزشی مورد نیاز برای آنها پیشنهاد شده است

به بررسی نیاز  با توجه. انددادههمچنین خود مدیران و مدیران مافوق نمرات عالی به مولفه های شایستگی مدیران 

ن و مدیران مافوق( از دیدگاه هر سه گروه )زیردستان، مدیرا« آموزش کار گروهی»های برگزاری دوره آموزشی مدیران،

های مهارت»های ، دوره«آموزش کار گروهی»برای مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران ضرورت دارد. همچنین پس از 

 از دیدگاه مدیران مافوق مورد نیاز شناخته شده است. « افزایش دانش شغلی»از دیدگاه کارکنان و مدیران و « مدیریتی
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 مقدمه 

 توسعه. است منابع انسانی رفتار و مهارت بینش، دانش، سطح ارتقای درگرو مؤسسات، و هاسازمان یو توسعه پیشرفت

 رقابت شاخصه اساسی دو که تغییرات با تطابق سودمند برای راهی و کیفیت ارتقای برای یالهیوس عنوانبه انسانی منابع

 و کارکنان راستا این در. شود یزیربرنامه و طراحی یخوببه بوده و بایستی برخوردار حیاتی اهمیت از هستند، هاسازمان

 و تغییرات این با را خود تا بیاموزند جدید یهامهارت فراگیرند، یاتازه چیزهای مداوم طوربهباید  سازمان یک مدیران 

ی هاخواستهو  آموزش عنصر اساسی توسعه اقتصادی و اجتماعی و ارتباط ناگسستنی با اهداف .سازند سازگار هاینوآور

ی آموزشی نیست و وسیله پیشرفت و هاتیحماتوسعه و تحولات سازمانی جدا از (. 2010هیونگ، )سازمان دارد 

 (. 1389مطلق و همکاران، )است  هاسازمانپاسخگویی به نیاز 

 برهیتکو نهادهای اجتماعی هستند که با  هاسازمانموفقیت و شکست  کنندهنییتععامل  نیترمهممدیران  حالنیدرع

همچنین استفاده از دیگر . سازندیمدر محیط کار بوده و اهداف سازمان را محقق  سازسرنوشتی خود، فردی هایستگیشا

مضاعف در سازمان  ریتأثو یک  کنندیممان تعیین و بهترین شیوه ادغام و هماهنگی آن عوامل را انتخاب عوامل را در ساز

، بلکه در سطح گذارندیم ریتأثی سازمان هاتیفعالبه این ترتیب نه تنها در سطح فردی بر چگونگی (. 2010، 1مارتل)دارند 

مدیران  رونیازا(. 2007، 2روسی)در تحقق اهداف اجتماعی، اقتصادی و سیاسی کشورها هستند  مؤثرعامل  نیترمهمکلان 

در سطح مدیران ارشد جزو مشاغل  ژهیوبه هاآنو حرفه  شوندیمدر شمار منابع انسانی سطح عالی هر کشور محسوب 

اسب با رشد تکنولوژی و تغییر و تحولات به متن هاسازمانمدیران (. 2006گراوان، ) گرددیمی بندطبقهی هر کشور احرفه

نیازمند کسب معلومات و  هاآنهماهنگی با  منظوربهو  شوندیمو شرایط جدیدی مواجه  هاتیواقعوجود آمده؛ همواره با 

 و حیاتی امر یک مدیران یهاییتواناو  مهارت، اطلاعات و دانش کردن روزبه بنابراین. باشندیمی اژهیوی هاتخصص

 و صحیح برنامه یک تدوین آن دنبال به و مدیران شناسایی نیازهای سایه در مهم مسئله این عمق و رسدیم نظر به ضروری

 (.1395ماتسون،) باشدیم ریپذامکان اصولی

با نیروی انسانی در  هاسازمانی بزرگ و پیچیده که بیش از سایر هاسازمان عنوانبه هادانشگاهمراکز آموزش عالی و 

 اساساً. برخوردارندی اژهیو، از حساسیت باشندیمتربیت نیروی انسانی متخصص و کارآمد جامعه  دارعهدهو  اندارتباط

(. بنابراین با توجه به اینکه 2007است )پترو و اسپندلو،  زیبرانگچالشماهیت مدیریت و رهبری در آموزش عالی مبهم و 

وانی با تحولات عظیم جامعه، وظیفه اصلی نظام آموزشی است، مستلزم در راستای هماهنگی و همخ هاانسانتوسعه 

امروزه به دلیل پیچیدگی سازمانی دانشگاه، اهداف متعدد و ی لازم است. هاتیصلاح بااز مدیرانی  هادانشگاهبرخورداری 

لذا (. 2007پترو واسپندلو، )ی سنتی آن، ماهیت مدیریت و رهبری در آموزش عالی، مبهم و چالش برانگیز است هاارزش

فار )هستند  فشارتحتنیاز دارند و همواره برای ایجاد اثربخشی و کارایی  هایستگیشامدیران به انواع مختلفی از 

 سرمایه نیترمهم که دهندیمی تشکیل علمئتیه را اعضای هادانشگاهاز سوی دیگر معمولا مدیران (. 2010کرونیلسون، 

  گرددیم سبب رهبری نهیدرزم یعلمئتیه بنابراین توانمندسازی اعضای. شوندیم محسوب یعال آموزش مؤسسه هر
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ی علمئتیه اعضای که شودیم تعریف فرایندی توانمندسازی،. یابد تحقق نیز آموزشی مؤسسه اهداف وسیع و هارسالت

 .گردد بودن روزبهو  بودن مولد راستای در آنان تقویت موجب و ساخته آماده آموزشی مختلف یهانقش ایفای برای را

 است  ازیموردنچه چیزهایی  زیآمتیموفقبرای عملکرد  سازدیمرویکرد شایستگی نقطه عطف مهمی است که روشن 

ی سنتی وجود هاروش درو مشکلاتی را که  مسائلهمچنین از آنجایی که این رویکردها خیلی از (. 2006کلیک و فرمن، )

احدزی و دیگران، ) گرددیمهر روزه بیشتر  هاآن و کاربرددر زمینه مدیریت دارای اهمیت هستند ، کندیمدارد حل 

2008 .) 

 درستی و یخوببه مرحله اگر این که هاستآن یبندتیاولو و آموزشی نیازهای شناسایی آموزشی یزیربرنامه گام اولین

 را محققین پیشین نیازسنجی(. 2011رایمون، )خواهد بود  مؤثرتر و ترراحت آموزشی توسعه فرایندهای اجرای شود، انجام

 عنوانبه آموزشی نیازسنجی. دندانیم مطلوب تا وضعیت وضعیت این بین فاصله کردن مشخص و موجود وضعیت بررسی

 یریگمیتصم شده، آموزشی یهاشکاف یسازانینما موجب انسانی نیروی توانمندسازی راستای در ابزارهای مهم از یکی

 و محدود مالی منابع توجه به با تا دهدیم را امکان این برنامه ریزان و تصمیم گیران به و کرده تسهیل را سریع و اثربخش

 و طولابی) رندیکارگبه هاشکاف کردن پر برای را مناسب راهکار مختلف، یهانهیگز یبندتیاولو با فزاینده، یهانهیهز

 (.1394همکاران، 

و در سطح  کندیمی سازمانی کمک هاارزش، اهداف و هایاستراتژبه مرتبط کردن رفتار افراد با  هایستگیشامدل 

ی سازمدلاز سویی دیگر (. 2009ویکراما وزویزا، ) ردیگیمی مورد استفاده قرار ریگمیتصمسازمانی نیز برای هدایت 

سیستم مدیریت منابع  جانبههمهی، یکپارچگی و بهبود دهسازمانی، زیربرنامهیک نقطه مرکزی برای  عنوانبهشایستگی 

ی ارزیابی و انتخاب، ترفیع، آموزش و توسعه افراد، مدیریت عملکرد، استخدام، توسعه هانهیزمانسانی و کاربرد وسیعی در 

 (.2009بایست، )ی مسیر شغلی دارد زیربرنامهو 

است؛ قرار است این دانشگاه به  شدهنیتدو 1400-1399ی افق مطابق برنامه راهبردی دانشگاه علم و صنعت ایران که برا

یکی از  عنوانبهاز آنجایی که مدیران . دانشگاه برتر جهان باشد 200عنوان برترین دانشگاه فنی و مهندسی کشور و یکی از 

، احراز این شوندیمارکان دانشگاه در راستای نیل به اهداف عالی دانشگاه در حوزه آموزش و پژوهش شمرده  نیترمهم

 .  جایگاه نیازمند آموزش و بهسازی دائمی مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران است

 مدیران یازسنجین زمینه پژوهشی در تاکنون پژوهشگر، توسط شدهانجام یهایبررس به توجه با و بر اساس آنچه گفته شد

 مدیرانی به دانشگاه موفقیت و ارتقا جایگاه برای دیگر سویی است. از صورت نگرفته شایستگی، مدل اساس بر هادانشگاه

 مدیران برای موفقیت مهم بسیار رویکردی هایستگیشا و است آشکار مدیران برجسته تأثیر که چرا بود خواهد نیاز شایسته

دانشگاه علم و ی مدیران هایستگیشاهدف اصلی این مقاله ارزیابی  اساس این بر .باشدیم جدید عصر یهاسازمان در

ت سؤالاعلم و صنعت ایران است. با توجه به اهداف بیان شده،  دانشگاه مدیران آموزشی صنعت ایران و شناسایی نیازهای

 . شودیمزیر مطرح  صورته باین تحقیق  اصلی

 درجه چگونه است؟ 360ی مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران بر اساس مدل بازخور هایستگارزیابی شای .1

 درجه چیست؟ 360نیازهای آموزشی مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران بر اساس مدل بازخور  .2

 

 مبانی نظری
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ی مختلف صورت هاارگانی زیادی از سوی محققان برای مطالعه و شناسایی مدل شایستگی در هاتلاشی اخیر هاسالدر 

 یهایستگیرکنان دانشگاه هرمزگان بر اساس شاکا یآموزش یازسنجین ( به بررسی1396رضایی و دیگران ). گرفته است

تعیین شده است. در نهایت  کارشناسان یآموزش یازهاین ی،فاز یپرسشنامه دلفکه با استفاده از  اندپرداختهی محور

مسئله، مهارت  مهارت حل ،یعاتلااط یهامهارت ،یارتباط یهااز: مهارت اندعبارت یفاز یدلف یخروج یاصل یهامؤلفه

 همچنین. یفرد یستگیشا ی وارزش و یتیشخص ،یاجتماع تلاو تعام یجانیه مهارت ،یل، مهارت رهبرلااستد مهارت ،یفن

با  یامطالعه ( در1396پیشنهاد شده است. حسین قلی زاده و دیگران ) شده نییتع یازهایمتناسب با ن یدوره آموزش 15

اند. کردهطراحی  ستگییشا کردیرو یمبنا دانشگاهی بر رانیمدبرای آموزشی  یهابرنامه ،روش پژوهش آمیختهاستفاده از 

 تییریمسئولیت و سطح مد نوع دانشگاه فردوسی مشهد برحسب تناسب آن با رانیمد یهایستگیشا که دهدیمنشان  هاافتهی

اختصاص  یییر و نوآورادراکی و تغ ،یسازمانی، میان فرد یهایستگیشابه  ترتیب رتبه به نیرلاتباهمچنین متفاوت است. 

تعهد سازمانی، و  ،یمانند وجدان کار یهایستگیشا نشان دادهی نیز لاقو اخ یفرد یهایستگیشا یبندرتبه جیاست. نتایافته 

سطح از  نیترنییدر پا ینیبتقادات مذهبی و خوشعا ،یریپذسکیر در عین حال نخست و یهاتیدر اولو یدارامانت

 یو مخاطبان آن برمبنا ه استشدی سازبرنامه آموزشی مفهوم عنوان 34در نهایت  .استقرار گرفته  رانیمد یهاتیاولو

اسناد  یکلیه شامل یبر جامعه موردی مطالعه( 1396)کرمی و دیگران  اند.مشخص شده هایستگیشا یبند رتبه جینتا

گروه انجام  این آموزشی مدرسان یکلیه و خودروسازی صنعتی گروه انسانی منابع یتوسعه و آموزش حوزه به مربوط

 و ریزیی، برنامهاحرفه یهاانیبن یحیطه پنج قالب در شایستگی 25 با استفاده از مصاحبه و بررسی اسناد .داده است

. سازماندهی انتخاب گردیده است مداوم ارزیابی و نظارت و آموزش هدایت آموزشی، راهبردهای و هاروش سازی،آماده

 را هادانشکده رؤسای تجارب پژوهش ( نیازسنجی آموزش برای مدیران دانشگاهی را انجام داده است. این1395) ثاقبی

 تخصصی آموزشی یهادوره در هادانشکده رؤسای که دهدیمنشان  پژوهش یهاافتهکه ی کندیم بازگو آموزش درباره

به   کردند، دریافت که عمومی یهاآموزش دارند. همچنین نیاز آموزش به که باور بودند این بر اما اندنکرده شرکت

 به یازینیباحساس  مدرس، ارائه، نحوه مکان، زمان، محتوا، از اعم هادوره اجرایی شرایط نبودن مناسب ی مانند:هاضعف

 دارد.  اشاره آموزش

بر اساس استان تهران  ییقضا یهامجتمع انیقضات در م یشغل یهاگروه یآموزشی ازسنجین ( به1393قشلاقی و دیگران )

 ،یعلم ییتوانا ،یهوش اجتماع ،یریگمیتصم یهامهارت ،یادراک یهامهارت داد نشان جیاند. نتاپرداختهمدل شایستگی 

 نیدارند. همچن ریقضات تأث یشغل یهاگروه یآموزش ازهایین نییفردی در تع یهامهارت و یبه اصول اخلاق بندییپا

 شده ییشناسا یهاشاخص انیرا در م تیاهم نیشتریعدالت ب تیهوشمندی، اعتماد به نفس و رعا که نشان داد هاافتهی

ها اختصـاص دارد کـه در و تعهد به ارزش ییخدمت گرا هیبه ابعاد تحمل ابهام، روح زینکمترین اهمیت  اند.داشته

دانشگاه علوم و فناوری کومان نکروما در ا مطالعه انجام شده در ( ب2018) 2و بوچی 1ونگنا اند.قرارگرفته تیاولو نیترنییپا

علمی به بررسی تأثیر آموزش بر اساس شایستگی در پرورش پرسشنامه پر شده به وسیله اعضای هیئت 300غنا و بررسی 

درصد  40موافق و  علمی کاملاًدرصد اعضای هیئت 31دهد که ها نشان میاند. نتایج بررسیپرداختههای دانشجویان مهارت

 32علمی قویاً موافق و درصد از اعضای هیئت 19اند. درصد مخالف با این امر بوده 4ها هستند و حدود موافق با آموزش

                                                      
1 Wongnaa 
2 Boachie 
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دهندگان به درصد پاسخ 50باشند. بیش از درصد موافق با افزایش اعتماد به نفس دانشجویان با آموزش دانشجویان می

اند. همچنین پذیری دانشجویان در ارتباط با مشاغل آینده با آموزش دانشجویان بودهیش انعطافها موافق با افزاپرسشنامه

گردد که دانشجویان در درصد با این امر موافق هستند که آموزش دانشجویان بر اساس شایستگی باعث می 51بیش از 

ه نیازسنجی آموزشی در خدمات عمومی بوتسوانا ای ب( در مطالعه2014) 1تر باشند. بالسیروابط خانوادگی و اجتماعی قوی

وزارتخانه دولتی، وزارت کار، وزارت امور مهاجرین، وزارت آموزش و پرورش، وزارت امور  5پرداخته است. افراد از 

 های دولتی قبل ازاند. نتایج نشان داده که بیشتر وزارتخانههیئت دولت و وزارت بهداشت برای انجام مصاحبه انتخاب شده

درصد از کارکنان به سؤال مربوط به نیازسنجی  70دهند. حدود گونه نیازسنجی آموزشی انجام نمیآموزش کارکنان هیچ

پژوهشی برای بررسی اثرات کیفیت تجارب و ( 2015)بایرمن، کرباچ، اپینس و پرانکناند. داده« خیر»ها جواب آموزشی آن

 بررسی پژوهش این هدف که دادند مدارس انجام در معلمان در شده درک تدریس هایمهارت در شخصیت میدانی

 هایمهارت توسعه برای معلمان فردی هایویژگی همچنین و وپرورشآموزش طول در معلم میدانی تجارب کیفیت

 باکیفیت هایکه از ویژگی« ارتباط بین تئوری و عمل»از  حاکی آمده دست به نتایج .باشدمی تلقی شده، مهم که تدریس

 اختصاص به خود شخصیتی هایاز ویژگی تدریس هایمهارت بینیپیش در را بیشتری واریانس روند،می شمار به ارزیابی

بخشی و کاربرد آن در مراکز درمانی و ( به توسعه مدل شایستگی برای پرستاران توان2015و دیگران ) 2وان. است داده

بخشی تهیه شود ل به طول انجامیده تا مدل شایستگی برای پرستاران توانسا 1اند. روند توسعه مدل حدود آموزشی پرداخته

 2015بندی شده است. مدل پیشنهاد شده در سال تر تقسیمهای کوچکهای کلی پرستاران بوده و به بخشکه شامل مهارت

( به 2011)3است. تاسسای مورد استفاده قرارگرفته های پرستاری حرفههای پرستاران ادغام شده و در دورهبا آموزش

هایی شامل دو بررسی نیازسنجی آموزش تمام کارکنان دانشگاه خلیج کویت پرداخته است. برای این هدف پرسشنامه

نفر از اعضای دانشگاه تکمیل شده است.  133وسیله های عمومی تولید شده و بهو مهارت های اصلیبخش اصلی مهارت

دروس دیگر و در نهایت هد که اولویت آموزش به ترتیب با مدرس زبان، مدرس دبررسی نتایج به دست آمده نشان می

 اساتید هست.

 پژوهشروش

 مورد نیازسنجی در علم و صنعت ایران مدیران دانشگاه و تحلیل تجزیه و توصیف حاضر، پژوهش هدف ازآنجا که

توصیف  به مطالعه، این در .است ارزیابی مطالعات نوع از توصیفی پژوهش هایداده گردآوری لذا نوع است، آموزشی

. شودمی پرداخته یک موضوع درزمینه گروه یک عقاید نگرش و افکار بررسی به همچنین و موجود پارامترهای وضعیت

 . است کاربردی هایپژوهش زمره در هدف، برحسب حاضر تحقیق

درجه را جهت ارزیابی  360( سه روش ارزشیابی: توسط مدیر با تجربه، کانون ارزیابی و بازخورد 2005)5و مایر 4بیهام

درجه  360های مدیریتی بر اساس مدل بازخور کنند که در این مقاله، شایستگیها پیشنهاد میمدیران در برابر شایستگی

های ارتباطی، وری، مهارتیفیت کار، دانش شغلی، بهرهاند از کها عبارتگیرد. این شایستگیمورد ارزیابی قرار می

                                                      
1 Balisi 
2 Vaughn 
3 Tasie 
4 Byham 
5 Moyer 
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درجه یک روش مناسب در زمینه توسعه کیفیت رهبری و  360بازخوری و تحقق اهداف است. شناسوقتخلاقیت، تعهد، 

( سرپرستان، زیردستان و همکاران)این فرآیند، سیکل کاملی است که خلاصه بازخوری از همه افراد . مدیریت توسعه است

  .کندهای مختلف سبک رهبری و مدیریت و عملکردشان ارائه میر مورد جنبهد

ها بعد از بررسی مطالعات صورت گرفته در این زمینه، پرسشنامه نیازسنجی تهیه شده در این مقاله جهت گردآوری داده

مخالف تا کاملاً موافق، بیان  های کاملاًاست که در اینجا پاسخگویان نظر خود را بر روی پیوستاری شامل طیفی از گزینه

گویه پنج ارزشی است. در واقع مدل شایستگی به منزله وضعیت مطلوبی است که  21کنند. این پرسشنامه مشتمل برمی

در این مقاله با استفاده از گردد. ها نیاز آموزشی محسوب میمدیران بایستی بدان برسند و فاصله آن با وضعیت موجود آن

های رگرسیون و ضرایب شود و از آزمونها پرداخته میهای مرتبط، به تجزیه و تحلیل دادهو آزمون SPSSافزار نرم

 شود. ها استفاده میهمبستگی به تناسب برای تجزیه و تحلیل داده

به . دهندجامعه آماری مورد نظر این پژوهش را کلیه مدیران و بخشی از کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایران تشکیل می

در سال  هاآنیکی کلیه مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران است که  تعداد . عبارت دیگر این تحقیق دو جامعه آماری دارد

در  .باشدنفر می 364دوم کلیه کارکنان دانشگاه علم و صنعت ایران که تعداد آنان . اندنفر بوده 102برابر   97-98تحصیلی 

در مورد . م شماری استفاده شده است و کل جامعه آماری به عنوان نمونه انتخاب شده استاین تحقیق برای مدیران، از تما

گیری استفاده شد که بر اساس جدول محاسبه حجم نمونه کارکنان نیز به دلیل حجم بالای تعداد جامعه آماری از نمونه

ی جمعیت شناختی جامعه هایژگیو 1ر جدول د. اندشدهنفر از کارکنان این دانشگاه به عنوان نمونه انتخاب  188کوکران 

 .  ی مختلف نشان داده شده استهاجنبهآماری از 

 ی جمعیت شناختی جامعه آماری مورد مطالعههایژگیو. ۱جدول 

 مولفه ها
 مدیران مافوق مدیران  کارکنان و زیردستان

 درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

 جنسیت
 0 0 8.7 8 44.2 78 زن

 100 9 91.3 84 57.8 107 مرد

 سن

 0 0 13 12 40.5 75 سال 40تا  30

 11.1 1 34.8 32 43.2 80 سال 50تا  41

 66.7 6 47.8 44 14.6 27 سال 60تا  51

 22.2 2 4.3 4 1.6 3 سال 70تا  61

 وضعیت تاهل
 0 0 3.3 3 13.5 25 مجرد

 100 9 96.7 89 86.5 160 متاهل

اخرین مدرک 

 تحصیلی

 0 0 0 0 44.3 82 ترنییپاکارشناسی و 

 11.1 1 5.4 5 53.5 99 کارشناسی ارشد

 88.9 8 94.6 87 2.2 4 دکتری

      ( یافته های نگارندگان: )منبع

 

 هایافته
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افزارهای آماری عمل ، از طریق آزمون و نرمهاآنبندی و خلاصه کردن ؛ کد گزاری، دستههادادهآوری بعد از جمع

ها تعیین شده است. همان طور که قبلا نیز بیان شد در این پژوهش سه نوع پرسشنامه پردازش انجام شده و ارتباط بین داده

تا »، «فقموا» ، «کاملا موافق»ی هاعبارتاز  هاپرسشبرای کارکنان، مدیران و مدیران ارشد تهیه شد که برای پاسخ با این 

به  هاپاسخاستفاده شده است. بعد از بررسی نتایج به دست آمده تمامی « کاملا مخالف»و « مخالف»، «حدودی موافق

، بیان شده است. برای خلاصه نمودن نتایج به دست آمده از آوردن نتایج اندشدهکه در این بخش ارائه  جداولصورت 

در زیر بیان شده است.  هاپرسشنامهی نتیجه به دست آمده از هر کدام از ندبجمعمربوط به هر سوال خودداری شده است و 

 در پاسخ به سوالات به عنوان نمونه آورده شده است. « کاملا موافق»به عنوان نمونه فقط درصد گزینه  2در جدول 

 

 ی شایستگی مدیران )کاملا موافق(هاشاخصی مختلف درباره هاگروه. ارزیابی ۲جدول 

 های مختلف ارزیابی جنبه کارکنان و زیردستان مدیران  مافوق مدیران

 اتخاذ تصمیم درست و تفویض اختیار 77.3 47.8 22.2

 نحوه تعامل و بازخورد 76.7 53.3 66.7

 هادرک صحیح از مسئولیت 76.2 52.2 44.4

 خلاقیت 75.6 51.1 33.3

 شناسیوقت 74.6 58.7 55.6

 تخصص 74.1 50 44.4

 تعهد به شغل 73 59.8 44.4

 کیفیت کار 70.2 54.3 44.4

 منبع: )یافته های نگارندگان(   

 درجه چگونه است؟ 360ی مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران بر اساس مدل بازخور هایستگارزیابی شایسوال اول: 

از دیدگاه کارکنان، مدیران و مدیران مافوق بیشترین امتیاز به ترتیب مربوط به  شودیمدیده  2که در جدول  طورهمان

. به عبارت دیگر از دیدگاه هر کدام از باشدیم« نحوه تعامل و بازخورد»و « تعهد به شغل»، «تصمیم درست اتخاذ»شاخص 

 . شودیمت بیشتر دیده سه شاخص بیان شده در مدیران دانشگاه علم و صنع 2ی عنوان شده در جدول هاگروه

ی شایستگی مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران از دیدگاه کارکنان، هاشاخص 3درجه در جدول  360با استفاده از مدل 

شود که در آمده مشخص میدستهای بهمدیران مافوق و خود مدیران این دانشگاه ارزیابی شده است. با نگاهی به میانگین

دهد که این ی بین ارزیابی سه گروه وجود دارد و آزمون تحلیل واریانس نیز نشان میداریمعن هایاکثر موارد تفاوت

در تمامی موارد میانگین  شودیمهمان طور که دیده  .(P >001/0دار، و قابل تعمیم به جامعه آماری است)ها معنیتفاوت

ی مربوط به مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران از دیدگاه کارکنان و زیردستان کمتر از دو گروه دیگر هاشاخصنمره 

 )مدیران و مدیران مافوق( است. 

امتیاز  نیترنییپااز « کیفیت کار مدیران»مشخص است از دیدگاه کارکنان مولفه شایستگی  3همان طور که از جدول 

« وقت شناسی»و « تعهد به شغل»خود مدیران و مدیران مافوق به ترتیب مولفه های  برخوردار است. همچنین از دیدگاه

 . اندکردهامتیاز را در ارزیابی مولفه شایستگی مدیران کسب  نیترنییپا
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 ی مدیران از دیدگاه کارکنان، مدیران و مدیران ارشدستگیشای هاشاخص. ارزیابی ۳جدول 

 خطای استاندارد معیارانحراف  میانگین هاگروه هاشاخص

اتخاذ تصمیم درست و 

 تفویض اختیار

 0.64 8.77 32.4 کارکنان

 0.52 5.02 44.8 مدیران

 0.26 7.82 38.9 مدیران مافوق

 نحوه تعامل و بازخورد

 0.65 7.26 32.5 کارکنان

 0.52 5.02 45.3 مدیران

 0.24 7.26 45.6 مدیران مافوق

 هادرک صحیح از مسئولیت

 0.61 8.36 31.6 کارکنان

 0.52 5.02 45.2 مدیران

 0.23 7.07 43.3 مدیران مافوق

 خلاقیت

 0.68 9.27 32.4 کارکنان

 0.52 5.03 45.1 مدیران

 0.26 7.82 41.1 مدیران مافوق

 شناسیوقت

 0.66 8.96 31.8 کارکنان

 0.52 4.95 45.9 مدیران

 0.17 5.27 45.6 مدیران مافوق

 تخصص

 0.66 8.92 31.6 کارکنان

 0.52 5.03 45 مدیران

 0.23 7.07 43.3 مدیران مافوق

 تعهد به شغل

 0.69 9.42 31.8 کارکنان

 0.51 4.93 46 مدیران

 0.23 7.07 43.3 مدیران مافوق

 کیفیت کار

 0.72 9.78 30.7 کارکنان

 0.52 5.01 45.4 مدیران

 0.258 8.33 42.2 مدیران مافوق

    (یافته های نگارندگان: )منبع

 4در جدول . نمره دهند 20تا  0از پاسخگویان خواسته شد که به عملکرد مدیران از در قسمتی از پرسشنامه طراحی شده 

همان طور  .عملیات توصیفی مربوط به محاسبه میانگین نمرات داده شده به وسیله سه گروه به مدیران نشان داده شده است

ی متوسط به شمار انمرهاست که  20از  5/14که مشاهده می شود میانگین نمره کارکنان و زیردستان به مدیران برابر با 

گفت که دامنه نمره پاسخگویان به  توانیماست که با احتساب آن  1/4انحراف معیار به دست آمده در این راستا . رودیم

از  25/18همچنین میانگین نمره مدیران به عملکرد خودشان  برابر با . قرار دارد 4/10و  6/18عملکرد مدیران بین دو عدد 
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 توانیماست که با احتساب آن  3/0انحراف معیار به دست آمده در این راستا . رودیمی عالی به شمار انمرهاست که  20

نمره مدیران مافوق به عملکرد . داردقرار  8/18و  5/18گفت که دامنه نمره پاسخگویان به عملکرد مدیران بین دو عدد 

 آمدهدستبهانحراف معیار . رودیمی عالی به شمار انمرهاست که  20از  33/18مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران  برابر با 

 و 9/19گفت که دامنه نمره پاسخگویان به عملکرد مدیران بین دو عدد  توانیماست که با احتساب آن  6/1در این راستا 

  قرار دارد 7/16

 ی مختلف به عملکرد مدیران هاگروه. نمرات داده شده به وسیله ۴جدول 

 انحراف معیار میانگین بیشترین نمره کمترین نمره هاگروه

 4.132 14.5 20 0 کارکنان و زیردستان

 0.326 18.25 20 17 مدیران

 1.58 18.33 20 15 مدیران مافوق

    (نگارندگانیافته های : )منبع

 درجه چیست؟ 360نیازهای آموزشی مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران بر اساس مدل بازخور : سوال دوم

برای بحث در مورد نیاز آموزشی مدیران، در قسمتی از پرسشنامه طراحی شده از پاسخگویان خواسته شد تا نقاط ضعف و 

نقاط قوت و  نیترمهمبه ترتیب  6و  5در جدول . آموزشی را بیان کنندنقاط قوت مدیران مجموعه و نیاز مدیر به دوره 

 . ی مختلف بیان شده استهاگروهنقاط ضعف مدیران از دیدگاه 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

به ترتیب از دیدگاه کارکنان، مدیران و مدیران « تخصص»و « یریپذتیمسئول»، «یریانتقادپذ» شودیمهمان طور که دیده 

، «علاقه به کار گروهی»یی مانند هایژگیوو از طرفی  باشدیمنقاط قوت مدیران دانشگاه علم و صنعت  نیترمهممافوق 

 ی مختلفهاگروهنقاط قوت مدیران از دیدگاه  نیترمهم. ۵جدول 

 نقاط قوت
 مدیران مافوق مدیران کارکنان و زیردستان

 درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

 22.2 2 13 12 21.6 40 انتقادپذیری

 - - 16.3 15 16.8 31 زیردستان به اختیار تفویض

 11.1 1 23.9 22 16.2 30 پذیریمسئولیت

 - - 13 12 15.7 29 کاری وجدان

 - - 15.2 14 10.3 19 خوب اخلاق

 44.4 4 - - 9.2 17 تخصص

 22.2 2 - - 2.2 4 گروهی کار به علاقه

 - - 10.9 10 - - یشناسوقت

 - - 7.6 7 8.1 15 سایر

 100 9 100 92 100 185 جمع

      منبع: )یافته های نگارندگان(
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به ترتیب از دیدگاه کارکنان، مدیران و مدیران مافوق کمترین اهمیت را در بین مدیران « یریپذتیمسئولو « یشناسوقت

 . دارد

 

 ی مختلفهاگروهنقاط ضعف مدیران از دیدگاه  نیترمهم. ۶جدول 

 نقاط قوت

کارکنان و 

 زیردستان
 مدیران مافوق مدیران

 درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

 22.2 2 26.1 24 32.4 60 شغل درباره کافی آگاهی و تخصص نداشتن

 44.4 4 17.4 16 28.1 52 گروهی صورت به کارها ندادن انجام

 - - 17.4 16 10.8 20 اختیار تفویض عدم

 22.2 2 - - 8.6 16 نبودن نقدپذیر

 - - 8.7 8 7.6 14 نظمیبی

 - -   7 13 یریپذتیمسئول عدم

 -- -   3.2 6 موردهای بیسختگیری

 - - 7.6 7 - - نقدپذیر نبودن

 - - 22.8 21 - - نقطه ضعف ندارد

 11.1 1 - - 2.2 4 سایر

 100 9 100 92 100 185 جمع

 

از دیدگاه کارکنان و مدیران مهمترین نقاط « نداشتن تخصص و آگاهی کافی» شودیمدیده  6همان طور که در جدول 

 هامجموعهنقطه ضعف مدیران  نیترمهماز دیدگاه مدیران مافوق « انجام ندادن کارها به صورت گروهی»ضعف مدیران و 

به ترتیب از دیدگاه کارکنان و مدیران، کم « نقدپذیر نبودن»و « موردیبی ریگسخت»همچنین . انتخاب شده است

نیاز آموزشی تشخیص داده شده برای مدیران  7در جدول  .نقطه ضعف مدیران دانشگاه علم و صنعت هستند نیترتیاهم

 .دانشگاه علم و صنعت ایران به وسیله هر کدام از سه گروه کارکنان، مدیران و مدیران مافوق نشان داده شده است
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 ی مختلفهاگروهی آموزشی مورد نیاز مدیران از دیدگاه هادوره. ۷جدول 

 نقاط قوت

کارکنان و 

 زیردستان
 مدیران مافوق مدیران

 درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

 66.7 6 29.3 27 29.7 55 گروهی کار آموزش

 - - 32.6 30 14.1 26 مدیریتی هایمهارت

 - - - - 14.1 26 نداردنیازی به دوره آموزشی 

 - - - - 13.5 25 دانم، نظری ندارم و...(بدون پاسخ) نمی

 22.2 2 15.2 14 13 24 شغلی دانش افزایش

 11.1 1 3.3 3 10.3 19 عمومی روابط و برخورد نحوه

 - - 19.6 18 - - ی آموزشی ضمن خدمتهادورهکلیه 

 - - - - 5.4 10 سایر

 100 9 100 92 100 185 جمع

 

ویژگی برای آموزش  نیترمهماز دیدگاه کارکنان و زیردستان و مدیران مافوق « آموزش کار گروهی» 7با توجه به جدول 

از « نحوه برخورد»همچنین . باشدیمویژگی از دیدگاه مدیران برای آموزش  نیترمهم« ی مدیریتیهامهارت»مدیران و 

بنابراین روشن است که . آموزش در مدیران دانشگاه علم و صنعت دارددیدگاه هر سه گروه کمترین اهمیت را برای 

برای مدیران ( زیردستان، مدیران و مدیران مافوق)از دیدگاه هر سه گروه « کار گروهی»های آموزش برگزاری دوره

مدیران هر دو از  از دیدگاه کارکنان و« های مدیریتیمهارت»های همچنین دوره. دانشگاه علم و صنعت ایران ضرورت دارد

افزایش دانش »های آموزشی ، دوره«کار گروهی»اهمیت بالایی برخوردار است و از دیدگاه مدیران مافوق پس از آموزش 

 .با اهمیت دانسته شده است« شغلی

 

 گیریبحث و نتیجه   

درجه، نقاط  360ی شایستگی مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران با استفاده از مدل هایژگیودر این پژوهش بعد از ارزیابی 

ی استاندارد هاپرسشنامهتعین شد و نیازهای آموزشی مدیران تعیین گردید. برای این کار از  هاآنقوت و نقاط ضعف 

خلاصه نتایج به دست آمده در ادامه استفاده شده که به وسیله سه گروه کارکنان، مدیران و مدیران مافوق تکمیل گردید. 

 بیان شده است.

های مدیریتی مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران از طریق محاسبه میانگین نمراتی که هر یک از وضعیت کلی شایستگی

نان و اند بررسی شد. با توجه به میانگین نمرات به دست آمده کمترین نمره از سمت کارکنفع به مدیران دادههای ذیگروه

. نمره کارکنان و انددادهزیردستان به دست آمده و دو گروه مدیران و مدیران مافوق نمرات بالایی را به عملکرد مدیران 

توان نتیجه گرفت که شود. بنابراین میای متوسط، نمره مدیران و مدیران مافوق نمره عالی محسوب میزیردستان نمره
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مختلف واحدهای این دانشگاه را متوسط و مدیران و مدیران مافوق عملکرد مدیران  کارکنان و زیردستان، عملکرد مدیران

 الگوی تدوین برای (1389)آبادی و دیگران در راستای این تحقیق افضلکنند. این دانشگاه را در حد عالی ارزیابی می

 فرآیند اجرای و ریزیبرنامه شدن تراثربخش جهت در آموزش به فرآیند کمک ها وسازمان شایستگی در مناسب

های شایستگی( 1391همچنین کرمی و دیگران ) انسانی پژوهشی انجام دادند؛ منابع مناسب ارتقاء درنتیجه و آموزشی

. انددهی کردهمدیریتی مدیران را در مدیریت خود، مدیریت میان فردی، منابع انسانی، مدیریت کار و ادراکی سازمان

های آموزشی دانشگاه فردوسی مشهد را بر اساس مدل شایستگی انجام نجی آموزشی مدیران گروه( نیازس1393) بااطلاع

 و دانشکده و معاونین روسا دیدگاه از شده اعلام هایشایستگی اکثر نظر از گروه مدیران داد. و به این نتیجه رسید که

 اعضای نظرات میانگین بین که قرار داشت متوسط سطح در اساتید دیدگاه از و زیاد مطلوبیت سطح در هاگروه مدیران

 از: مدیریت بود عبارت هاگروه برای مولفه شایستگی مدیران آموزش رؤسا، بیشترین و هاگروه مدیران علمی،هیئت

 مدیریت در هاگروه مدیران را آموزش به نیاز ترینکم قاطعیت؛ و همچنین و خلاقیت استراتژیک، مدیریت عملکرد،

 داشتند. تعارض دیریتم و زمان

درصد  1/14با « های مدیریتیمهارت» درصد، دوره 7/29با « آموزش کار گروهی»از دیدگاه کارکنان و زیردستان 

 های آموزشی برای مدیران در دانشگاه علم و صنعت ایران پیشنهاد شده است. از دیدگاه خود مدیران دورهترین دورهمهم

درصد، موردنیاز و مهم بوده است.  3/29با « آموزش کار گروهی» درصد، دوره 6/32با « های مدیریتیمهارت»آموزشی 

با « افزایش دانش شغلی» درصد، دوره 7/66با « آموزش کارگروهی»همچنین از دیدگاه مدیران مافوق نیز دوره آموزشی 

 ایران است. های آموزشی پیشنهادی برای مدیران دانشگاه علم و صنعتترین دورهدرصد مهم 2/22

از دیدگاه هر سه گروه )زیردستان، مدیران و مدیران مافوق( « آموزش کار گروهی»بنابراین روشن است که برگزاری دوره 

از دیدگاه کارکنان و مدیران « های مدیریتیمهارت» برای مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران ضرورت دارد. همچنین دوره

افزایش »آموزشی  ، دوره«آموزش کار گروهی»ار است و از دیدگاه مدیران مافوق پس از هر دو از اهمیت بالایی برخورد

 با اهمیت دانسته شده است.« دانش شغلی

گیری، هوش های تصمیمهای ادراکی، مهارت( به این نتیجه رسیدند که مهارت1393در این راستا قشلاقی و دیگران )

های شغلی قضات های فردی در تعیین نیازهای آموزشی گروهاخلاقی و مهارتاجتماعی، توانایی علمی، پایبندی به اصول 

ها نشان داد که هوشمندی، اعتماد به نفس و رعایت عدالت، بیشترین اهمیت را در میان تأثیر دارند. همچنین یافته

ها ی و تعهد به ارزشاند. کمترین اهمیت نیز به ابعاد تحمل ابهام، روحیه خدمت گرایهای شناسایی شده داشتهشاخص

 موردنیاز دانش و هامهارت ( نیز به این نتیجه رسید که1395اند. ثاقبی )ترین اولویت قرارگرفتهاختصـاص دارد کـه در پایین

 اعضای ترغیب» ،«گیریتصمیم و ارتباطات»، «مسئله حل»مهارت  و بحران شرایط در مدیریت شامل هادانشکده رؤسای

 است.  «آموزشی هایشناخت محیط و درک» ،«رکتمشا برای علمیهیئت
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