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 یسازمان یبخش اثر درای مدیران دانشگاه های حرفهصلاحیت نقش

   (تهران دانشگاهکارکنانمورد) 
 

 

 

 

 

 2یمیپورکر جواد،   1یخان  یتق  کزادین
 
 کارشناسی ارشد رشته مدیریت آموزشی دانشگاه تهران   1
 استادیار گروه مدیریت و برنامه ریزی آموزشی دانشگاه تهران   2

 

 :نویسنده مسئول

 یمیپورکر جواد

 

 

 

 :چکیده

 
بوه صوورت  و یکم و از نوو  قیتحق روش. ه استشد انجام یسازمان  یاثربخش درنشگاه ای مدیران داهای حرفهصلاحیت نقش ینیتب هدف با حاضرپژوهش

جامعوه . شد یآورجمعمحقق ساخته  ایصلاحیت حرفه پرسشنامه و( 1969) پارسونز یاثربخش پرسشنامه قیطر از هاداده. انجام شد )پیمایش( یفیتوص

ها به عنووان طبقوه(، بوه متناسب )دانشکدهای گیری طبقهبه روش نمونه نفر 244 انیم نیازا بودکه (=2000N) تهران دانشگاه کارکنانآماری پژوهش، 

اسوتفاده شود )ضوریب آلفوا بورای  نبوا وکر یآلفواضوریب  از ابوزار اعتبوار ینیو و برای تعمحتواییابزاراز رواییروایی نییتع یبرا. شد بانتخاعنوان نمونه 

اثربخشوی سوازمانی و  نیبو  کوه اسوتآن ازیحواک یکلو  جینتوا. بدست آمد( 96/0و برای پرسشنامه اثربخشی سازمانی98/0صلاحیت حرفه ایپرسشنامه 

-هوایمهوارت(، =742/0r) کواریارتباطوات (،=695/0r) تغییوروو نوآوریتشویق (،=729/0r)گیری تصمیم (،=698/0r)های ارتباطیمهارتهای: ولفهم

 (=604/0rهوای تیموی)( و توسوعه فعالیوت=650/0r) دیگورانهای مثبت خود و ، بکاربردن قابلیت(=644/0r) ایهای حرفه، مهارت(=691/0r)رهبری

ای هوای حرفوهصولاحیت یهوامؤلفوهانس یو وار توسو ی سازمانی اثربخش ریمتغ (R=2 859/0س)ان یواردرصد  85.9وجود دارد، همچنین  داریمعنرابطه 

   .است شده نییبت

   .دانشگاه تهرانی،  سازمان  یبخش  اثر  ،صلاحیت های حرفه ای مدیران:  یدیکلهای واژه
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 مقدمه
کننده و یا به معنای درست کیفیت یافته قابل پذیرش  صلاحیت در لغت معمولا به عنوان مناسب برای مقصود، در خور و سزاوار، کفایت

گردد و ارتباط مستقیمی با داشووتن گووواهی یووا  ای خاص برمیو یا به معنای توانا و در حالتی نیز به آمادگی کافی برای وارد شدن به حرفه

را به عنوان قدرت، توانایی و ظرفیت انجووام دادن    1یا شایستگی  فرهنگ اکسفورد، صلاحیت(.  1386تاییدیه خاص در آن حرفه دارد)ملکی،  

اسووا    د. بوور( دار1973) 2کلنوودیوود موو وتمام تعاریف مربوط به رویکرد مبتنی بر شایستگی، ریشه در پژوهش دیکند. وظیفه تعریف می

های شخصی مورد نیاز بوورای عملکوورد شووغلی مناسووب  گیها و ویژاناییها، تودانش، مهارت های کارکنان شاملکلند، شایستگیتعریف م 

خصیصووه، مهووارت،  شایستگی را ترکیبووی از انگیووزه،   1991در سال  4وودروف. (1396ترجمه پورکریمی و فرزانه، 2014، 3است)سنیکیویچ

،  5هووا بوجووود آورد)بویوواتزیسخودپنداری، نقش اجتماعی و دانش مطرح کردکه این خود، مجالی را برای بحث و مناظره درباره شایسووتگی

شووامل    و  محی  شغلی منجر می شودفرد در    یدانندکه به اثربخششایستگی را شامل خصوصیات و رفتارهایی می در تعریفی دیگر. (2009

است و نقش کلیدی   های شخصی و رفتاری است که مرتب  با اهداف سازمانیها، بینش و ویژگیها، نگرشها، مهارتدانش، توانایی عناصر

صوولاحیت را نتیجووه بکووار بووردن دانووش و مهووارت بووه طووور    6کیووو (.1388)میوور سساسووی و زوولام زاده، ی بووه ایوون اهووداف دارددر دستیاب

مهووارت و توانووایی در شووغلی   ای از دانش،، صلاحیت را مجموعهNPEموسسه (.1389داند)کرمی، + دانش( می مناسب)صلاحیت= مهارت

هووای  به موفقیت در انجام وظایف دست یابوود. ایوون تعریووف مولفووه توانووایی را نیووز بووه مولفووه دهد تامی داند که به شخص اجازهخاص می

های مورد نیاز بوورای  ها، دانش و نگرشحیت را به عنوان ترکیبی از مهارتو همکاران صلا 8فیلسورت( 2002، 7شایستگی افزوده است)بیهام

 (.  1386شعبانیکند)ای اثربخش تعریف میبه گونهانجام نقش  

 

و موورتب  بووا  گرفتووهه طور مستقیم و زیر مستقیم در برند که همه چیز را بکود صلاحیت را به ی  چتر تشبیه میدر مقاله خ 9وودراف

شود.تعریف او ترکیبی است از رفتارهایی که باید استفاده گرددبرای موقعیتی که وظووایف از آن موقعیووت نشووات  هر فرد میعملکرد شغلی 

دارای    -1.دهد باید صورت دهوودکه وظابفش را انجام میه مورد از شرای  اساسی را همزمانگیرند بر اسا  تعریف وی مدیر شایسته سمی

ادی  نسبت به این رفتارها حسا  باشد و تمایل زیوو   -2ها مورد نیاز است.شد که برای انجام دادن این مهارتهایی بادانش، مهارت و توانایی

 .ها در محی  اقتصادی نیز بهره ببردرا داشته باشد که از این قابلیت  این توانایی  -3که انرژی زیادی در این فرایند صرف کند.داشته باشد

باشد که هر کدام از دیگری متفاوت است  ن شامل دو ویژگی و خصیصه اصلی میگوید که صلاحیت مدیرااتزیس در تعریف خود میبو ی

  وظایف مدیراناست که لازم است تا به بهترین شکل صورت گیرد و دومی مهارت هایی است که برای انجام   مورد اول وظیفه و مسئولیتی

رد تفوواوت قا وول شووویم  باید به بهترین شووکل صووورت گیوو که  و آن رفتاریدهیم  دیگر باید بین آنچه که انجام می مورد نیاز است. به عبارت

گووذارد  که در ی  بخش اصلی شغل تاثیر می  وصیات شخصی وابستهصای از دانش، نگرش، مهارت و سایر خای به مجموعه.صلاحیت حرفه

های کاملا پذیرفته شده انوودازه گیووری شووود و از  می تواند در مقایسه با استانداردگردد و بستگی دارد، اطلاق مید آن شغل همو با عملکر

 (  2004یتو مدیریت پروژه،  تطریق بازآموزی و تجربه توسعه و بهبود یابد) انس

-ای از ویژگوویشایستگی را ترکیب و مجموعهلیت و  های مورد نیاز برای مدیران، قابها و شایستگیسازمان ملل متحد در توصیف صلاحیت

   .گذار استصورت مستقیم در عملکرد فرد تاثیرداندکه به  ها و رفتارهایی میها و هنرها، ویژگیهای شخصیتی و فردی، مهارت

 :های مورد نیاز را تشریح نموده استها و شایستگیاین میان دو دسته از این صلاحیت  سازمان ملل در

پووذیری مووداوم،  پاسخگویی سریع و مناسووب و مسووئولیتی ارتباطی، های محوری که شامل توانایی و مهارتهاصلاحیت ها وقابلیت-1

که  های مرتب  با تکنولوژیهی قوی، خلاقیت و نوآوری و آگاهیریزی و سازمانداوم، برنامهمداری، تعهد برای یادگیری مدکارتیمی، مشتری

سازی کارکنووان،  اشتن بصیرت و چشم انداز، توانمندهای تکمیلی که شامل رهبری، دها و صلاحیتقابلیت -2شود.مربوط به حرفه خود می

 (.1395باشد) شاه امیری فتاحی،  قضاوت صحیح میگیری و  د و دیگران، اعتمادآفرینی، تصمیممدیریت بر عملکرد خو

 
1 Competency 
2 Mcclelland 
3 Sienkiewicz 
4 Wood ruff 
5 Boyatzis 
6 Que 
7 Byham 
8 Fillport 
1-Woodruff 
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ابی درک رهبووران از  بووا هوودف ارزیوو ه رهبری آکادمی  در دانشکده پزشکی جووده ع( پژوهشی با عنوان توس2016)و همکاران 1الغمدی

مدیر شرکت کردند و نتایج نشان    47های مختلف و معیارهای قضاوت عملکرد موثر انجام دادند. در این پژوهش  ها و رویکرداهمیت توانایی

هووا بوورای  هووا و مهووارتای از دانووشقابلیت های شناختی و مجموعهدی(، داد که به زعم مدیران ترکیبی از هوش هیجانی) فردی و بین فر

-ی(، با عنوان شایسووتگ2010عملکرد موثر ی  رهبر علمی دانشگاهی ضروری می باشند. در تحقیقی که توس  اراسمو ، لودف و هامان)

جنوووبی  هووای منتخووب آفریقوواینی در سازمانز مدیران منابع انساهای مورد نیاانسانی انجام شد، شایستگیهایی برای مدیران توسعه منابع

-انسانی نشان میا را در میان مدیران توسعه منابعهطح اهمیت و رضایت از این شایستگیمورد بررسی قرار گرفت. این تحقیق همجنین س

و بین  ، شایستگی فردی  های یادگیری، اصول و تئوریای، شایستگی کسب و کارت عبارتند از: توسعه شغلی و حرفهدهد که به ترتیب اهمی

های تحقیق، طراحی و توسعه یدگیری، شایستگی ذهنی و هوشی، اجوورای آموووزش، ارزیووابی  انسانی، مهارتفردی، شایستگی توسعه منابع

هووای  پژوهشووی تحووت عنوووان مطالعووه شایسووتگی( نیز 2009)2کیفیت، تسهیل گری، راهنمایی و حمایت و تحلیل نیاز ها. یانگ و دالویگز

هووای موودیریت و  ف از این مطالعه شناسایی شایسووتگیبینی عملکرد برتر در دانشگاه بریتانیا انجام دادند. هدمدیریتی و رهبری برای پیش

هووای اداری شووامل تفکوور  : شایسووتگیهای برتر است که عبارتند ازشایستگیرهبری اثربخش بود که نتیجه آن نشان دهنده چهار دسته از 

افرادشووامل موودیریت منووابع،  های تنظیم منووابع و  آوری و توجه به تغییر، شایستگیداز، تحلیل انتقادی و قضاوت، نو ناستراتژی  و چشم ا

نشان  سازی و توسعه افراد، توانایی تفکر و کنترل شایستگی واکنش متقابل شامل، تاثیر گذاری،سازگاری، مهارت ارتباطی، تشویق، توانمند

 ای ایجاد کننده موفقیت شامل انگیزش و خودآگاهی.ههیجانات و احساسات، شایستگی

ه عبارتنوود از: قابلیووت بوورای  هووای کوواری کوو دو نو  شایستگی مطرح شد: شایسووتگی (2009)3سود ساکرون و سویر سزی در مطالعه  

دیگران و توانایی برای سازگاری و  های ارتباط کتبی و شفاهی کارآمد، توانایی برای ایجاد رواب  میان فردی با مردم، مهارترهبریوهدایت

( نیز با عنوان مطالعه توسعه شایستگی در دانشگاه ایالت اوهایو: توسعه ی  مدل شایسووتگی بوورای  2009)4تطبیق با شرای  جدید. کوکران

ز: ارتباطووات،  های محوری کووه شناسووایی کوورد، عبارتنوود ااده است. جهارده مورد از شایستگیانجام د 21بس  و گسترش سازمان در قرن 

گرایی، مدیریت منووابع،  اب  بین فردی، دانش توسعه و تخصصپذیری و تغییر، روضه خدمات به مشتری، تنو ، انعطافیادگیری مستمر، عر

 و خود فرمانی.  گروهی و رهبری، کاربرد فناوری و سازگاری با آن، تفکر و حل مسئله، درک و فهم دیگر جوامعکار

رسی نقش روسای دانشگاه  عالی با هدف برلازم برای رهبری کارآمد در اموزشهای  تحقیقی را تحت عنوان شایستگی  (2007)5اسسندلاو

عالی انجام دادکه نتایج نشووان داد بیشووترین و رایووج توورین شایسووتگی،  رفتار( برای رهبری موثر در آموزشهای)نگرش، دانش،  و شایستگی

رت و  گووری، نظلوو کره، تفویض اختیووار، انگیووزش، مربوویهای انسانی) مذاهای مردمی، جنبهه، مهارتاعتماد و اعتبار)شهرت و احترام(، تجرب

 (1394باشد.)کردی،  کنترل، ساخت و ارتباطات( می

-در آمریکووا جهووت معرفووی 1970خر دهه ( در اوا1982)اصطلاح شایستگی در ابتدا در مباحث مدیریتی و در تحقیقاتی که بویاتزیس

 گرفته شدکرد، بکارتان را از مدیران میانی تفکی  میکه عملکرد فرادس  هاییکردن مشخصه

ساسووا بووه عنوووان  هووا اشود. در ایالات متحووده شایسووتگییا برونداد رفتار افراد دیده می ( . شایستگی به عنوان درونداد2005، 6) ویتالا

،  7گذارنوود)برونی و کیلوویی است که بوور عملکوورد فوورد توواثیر موویهایها شامل دانش، نگرش و مهارتشود، لذاشایستکیدرونداد قلمداد می

اسووت و برداشووت جامعووه پیرامووون رسووالت و  هووای آموزشووی و دانشووگاه شوودهه سازمانای بر چند دهه اخیر توجه قابل ملاحظه(. د2003

ا کرده و اصالت خووود را نمایووان  دانشجویان معنا پید.بدیهی است که فضای دانشگاه با حضور  است ئولیت دانشگاه به کلی دگرگون شدهمس

های مسئولین دانشگاه وابسته اسووت. اگوور موودیری بخواهوود  گیسازد. حضور فعال دانشجویان و تقویت روحیه آنها در دانشگاه به شایستمی

مدیریتی برخوردار باشد. لذا نقش  های ها و شایستگیجهت آنها حرکت کند باید از مهارتاهداف آموزشی را تحقق ببخشد و یا حداقل در 

توورین سوورمایه  رانبهووا توورین و بووا ارزشکمیاب ترین و در عووین حووال گ( معتقد است که مدیران2003)8مدیرتا آنجا اهمیت دارد که دراکر

 سازمان هستند.  

 
2-Alghamdi et al 
3-Young &Dulewigz 

1-Sudsakorn & Swierczek 

2-Cochran 

3-Spendlove 

4-Vitala 

5-Brunei & Kili 
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،  2مطلوب عملکردی تاثیر دارد)چانووگکند که در کسب نتایج های فردی مدیران ذکر می( شایستگی مدیر را ویژگی2002)1بو یاتزیس

توانوود منووتج بووه  ی استفاده نماید، میهای مدیران به درستت عالی بتواند از مجموعه شایستگی( . اگر مدیری2007، 3و کومن و واف 2008

هووای شووغل باشوود    های مدیران متناسب بووا نیوواز( در صورتیکه ویژگی2003،  4کسب مزیت رقابتی برای سازمان شود) هاروی و ناویسیوک

 (  2010،  5شود)مولر و تونرو موفقیت شغلی آنان بهتر حفظ می  احتمالا عملکرد بهتری خواهند داشت

( چارچوب مفهومی برای شایستگی دانش و شایستگی همکاری طراحی نمودند. در ایوون موودل عملکوورد موودیران  2010)6وای و جونگ

ای  هووای لازم بوور( مهارت2010)7فیشر  رگیرد. ازنظسطح دانش آنها تحت تاثیر قرار میپروژه شدیدا به وسیله همکاری اعضای تیم پروژه و  

هووای فرهنگووی.  ای اختیاری، مدیریت تضوواد و آگوواهیی، هدایت دیگران، نفوذ بر دیگران، رفتارههای رفتارمدیران عبارتند از: درک ویژگی

ه با مشتری و توانووایی بووین  ریزی بازاریابی، مدیریت بازاریابی، مدیریت رابطای، برنامههای اثربخش حرفه( شایستگی2009)8همچنین لیئو

 (1395شیری و همکاران،  داند)  سازی را برای مدیران ضروری میالمللی

کنوود تووا  ن مشترکی را برای افووراد ایجوواد موویها در ی  مدل، زبا( شناسایی شایستگی2009 10) به نقل از باسیت،9به اعتقاد م  لگان

کند،  کم  میهای منابع انسانی  ، به شناسایی تغییرات در نقشا را اجرا و یکسارچه کنند و آنها را به راهبرد کسب و کار رب  دهندفعالیت 

-ها، در زمینه مهووارتهای شایستگی برای افراد و سازمانشود. مدلهای جدید میها و فناوریپذیری و سازگاری با ارزشب انعطافو موج

مشووخص    -2و بیوونش رهبووران    کردن تجربیاتخلاصه  -1موارد زیر کم  می کنند:  ها به افراد در  های رهبری سودمند هستند. شایستگی

یوو     -4د  کردن ی  وسیله برای افراد تووا بتواننوود از آن بوورای توسووعه خووود اسووتفاده کننوو فراهم -3هبران ی  دسته از رفتارهای رکردن 

بخشی و کارآیی رهبووری کموو   د تا به آنها در توسعه و فهم اثرکند که افراد بتوانندمورد استفاده قرار دهنچارچوب رهبری را مشخص می

 کند.  

های فنی و وظیفووه،  ، مهارتمسئله، مدیریت تغییره و پرورش کارکنان، ارتباطات، حلهای مدیریت را توسعایستگی( ش2009)11زادوارد

 (1390کردن دیدگاهها بیان کرده است)اکرمی و رجب زاده،  ظیفه(، آگاهی بین فردی و یکسارچهگروه، مدیریت عملکرد)وتشکیل

و خصوصیات رهبووران موفووق  ها یت در پی کشف ویژگیاندیشمندان و محققان مدیرها باعث شد که و  رهبری در سازمانضاهمیت مو

های رهبران موفق شایستگی  ر سازمان ذکر کنند. یکی از ویژگیها برآیند و همواره در تلاش باشند تا مشخصات رهبر موفق را ددر سازمان

های مدیریتی شکل گرفته و به جامعه علمی معرفی شده  یستگیمطالعات زیادی در زمینه شا های اخیرآنان است که در دهههای و مهارت

ها قرار گرفت. دلیل عمده چنین توجهی  های مدیریتی مورد توجه سازماناواس  دهه هشتاد، توسعه شایستگی  (. لذا از1385است)نورانی، 

تی منافع بیشماری برای سووازمان هووا بووه  های مدیری، این باور بود که توسعه شایستگیو پذیرش و گسترش سریع رویکرد شایستگی محور

 (1390، به نقل ازعابدیان اول،  1389همراه دارد و این باور هنوز هم پابرجاست) زفاریان،  
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  هووا بووا هوودفمدیران، بهبووود و ارتقووای شایسووتگی  های آموزشهدف ازلب برنامهای مدیران بیانگر این است که  آموزش و توسعه حرفه

لی،  ( پرورش و توسعه شایستگی های مدیران بووه منظووور اثربخشووی شووغ1393مدیران است)خراسانی و همکاران،  بخشی شغلی  افزایش اثر

میر سساسی و زلام زاده،  )تواند متفاوت باشدکه از سازمانی به سازمان دیگر میهای متنوعی است  ها و شاخصمستلزم توجه به ابعاد، مولفه

1388  ) 

های فردی، دانش و معلومات  شود که ویژگیه های متعددی مطرح میبهسازی مدیران ابعاد و مولفدر مطالعات مختلف، برای آموزش و  

-سیاسووی، نقووش  –اجتماعی    هایای و عمومی، مهارتهای شخصیتی و نگرشی، اعتبار حرفهمهارت ها) فکری، رفتاری(، ویژگی ای ،حرفه

 (1395گیرد)عاشقی،  های مدیریتی تا ماهیت سازمان و عوامل سازمانی را در بر می

ارا ه شوود ، ابعووادی چووون دانووایی ، انگیووزش، ارزش و سووب    1989در سال  1کند در مدلی که توس  شرودر( بیان می1387زفاریان)

 (1396مدیریت برای افزایش شایستگی و در نهایت اثر بخشی مدیران مطرح شده است) عاشقی و همکاران)

مبتنی بر   ایهمدل 1990در فهرست و نمایه اکثر کتاب های رشد مدیریت وجود ندارد. اما در طول دهه  1986واژه صلاحیت تا سال 

( ثابت شده است که در علوووم اجتموواعی مفهوووم  301999 (. بر اسا  گزارش وینرت2000، 2صلاحیت)شایستگی( بوجود آمدند)موریسون

ها توصیف کلی رفتارها یا اعمالی  ای در مورد آن وجود ندارد.صلاحیتتعریف یا تئوری واحد پذیرفته شدهصلاحیت کاربرد یکسانی ندارد و 

گروهی از وظایف ، عملکرد و نظایر آن( مورد نیاز می باشند)افتخار زاده،    ای ی شوند که درون بافت کاری خاص )شغلی، وظیفهمحسوب م

های انطباق، انعطاف  ، صلاحیت  ای( با استفاده از مشاوران موسسه2000(. استراتژی آموزش عالی فیلادلفیادر بهبود عملکرد مدیران)1382

هووا را بوورای  هووا و فرهنووگها و هنجارهای افراد، گووروهک و احترام به آداب و رسوم، ارزشو  فرهنگی یعنی توانایی دربه تن گذاریبه ارزش

 ریزی نموده است.وزش و رشد مدیران دانشگاه برنامهآم

حقوووق فووردی،  علاقووه و احتوورام بوورای    و وظایف شووامل ، ارتباط، مدیریت مردمهای مدیریت خود( صلاحیت2005انستیتو شایستگی)

و انعطوواف در    دادن همدردی و درک دیگوورانفرهنگی در رواب  بین فردی، نشان  دادن حساسیتتباط موثربا افراد گوناکون، نشانتوانایی ار

زش در  شوودن آمووو( بووه دلیوول تخصصووی1388دی،ای مدیران دانشگاه منظور کرده انوود.)لباهای حرفهورد با تغییر رادر برنامه صلاحیتبرخ

عالی در رشد و توسعه فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی جامعه می  انتظار فراوانی که از نظام آموزشهای آموزشی و  الاتر و تنو  برنامهسطوح ب

به مدیران شایسته ، بیش از پیش آشکار شده است.  رود، اهمیت و ضرورت سازمان دهی و رهبری آموزشی افزایش یافته و نیاز سازمان ها 

واج  رق اهداف نظام آموزش عالی، برخورداری از مدیران توانمند و آگاه به اصول، نظریووه هووا و سووب  هووای موودیریت و  یکی از عوامل تحق

های آموزشی را دگرگون ساخت . و از سرمایه، فنوواوری و  کم  آنها می توان ساختار سازمان  های فنی، انسانی و ادراکی است که بهمهارت

 بهره را برد.    رنیروی انسانی حداکث

های مدیر دانشگاه عبارت است از: توانایی برنامه ریزی راهبردی، مهارت های بین فووردی قوووی، ایجوواد  ( مهارت2003)4به اعتقاد سلند

گرایووی، انعطووف  نظیر حقیقتهماهنگی بین اجزا، تشکیل گروه های کاری، مهارت کار با افراداز فرهنگ های مختلف، مهارت های اخلاقی 

انسانی. در این خصوص به تازگی مدیریت ریس  به معنووی  آشنایی با رفتار سازمانی و رواب ی، تفکر واگرا، شناخت قوانین و مقررات، پذیر

 برای مدیر دانشگاه دانسته شده است.    توانایی تاثی گذاری بر دیگران در شرای  مخاطره آمیز به عنوان مهارتی جدید

ژگی های مدیر دانشگاه را توانایی حل مسئله، قدرت تصویر سازی، هدایت تغییر، و ایجاد شبکه دانسته  ، وی6به نقل از گیپ 5ینگر بریت

 (1391است)محمودی و همکاران،  

در ادبیات مدیریت منووابع انسووانی، شایسووتگل اشوواره بووه چگووونگی برتووری فووردی در موقعیووت هووای خوواص شووغلی و مسووئولیت هووا  

(. شایستگی های مدیریتی شامل مهارت ها و توانایی هایی می باشد که به عملکرد عالی مدیران در  2010و همکاران،  7دارد)سودرکویست

( . در مجمو  می توان گفت مدیران به مجموعه ای از دانش، مهارت، رفتارها و  2015و همکاران،    8مواقع بحرانی کم  می کند)توماستیکا

(، به نحوی  2008، 9ر طیف گسترده ای ازمشازل مدیریتی و سازمانی نیاز دارد، گفته می شود)پیلاینگرش هایی که ی  فرد برای عمل د
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، به نقل از درخشووان و زنوودی،  1391که به اثربخشی آنان در محی  شغلی و در نهایت اث بخشی سازمان منجر شود)گودرزوند و طاهری، 

1396  ) 

روبروست، موضو  شایستگی حرفه ای مدیران در اولویت مسا لی قرار دارد کووه بایوود بووه آن توجووه  بین مسا لی که آموزش عالی با آن 

. ارتباط مستقیم کارآیی نظام آموزش عالی با کیفیت عملکرد مدیران خصوصا صلاحیت و شایستگی حرفه ای آنان مهمتوورین مسووئله  شود

 (1395و همکاران،ای است که توجه پژوهشگران را به خود جلب کرده است)پورکریمی  

( شایستگی های مدیریت را چنین فهرست می کند:ارتباطات ، هماهنگی، حل مسووئله، تصوومیم گیووری، انعطوواف پووذیری  1968)1پولر

(  2001ذهنی، یادگیری متعادل، دانش حرفه ای، ادراک حرفه ای، انعطاف پذیری هیجانی و حساسیت مداوم به وقایع.شرمن و همکوواران)

مدیران را در هفت عنوان خلاصه می کند: مهارت های رهبری، رهبری آموزشی، تخصیص و مدیریت منابع، سرپرستی  نیز شایستگی های 

 (1393و نظارت کارکنان، کنترل برنامه و گزارش دهی، اقدامات توسعه حرفه ای و مشارکت جمعی)خراسانی و همکاران،  

پرداخت . دراین پژوهش، معیار هووای    دگاه امام علی ) ( در نهج البلازه(در پژوهشی به تبیین ویژگی های مدیران از دی1385آقاجانی)

و    زاده  در سه دسته معیارهای تخصصووی، ارزشووی، و مکتبووی تقسوویم بنوودی شوودند. موسوویمدیران جامعه اسلامی از نظر حضرت علی) (  

( به بررسی معیارهای انتخاب مدیران بر اسا  نهج البلازه  پرداختند. معیارهای انتخاب و انتصاب موودیران در ایوون پووژوهش  1380عدلی)

(  پژوهشووی  1390شامل معیارهای اید ولوژیکی، زمینه ساز و تخصصی بوده که ریشه در جهان بینی اسلامی دارند. اسدی فرد و همکاران)

ه مدل شایستگی مدیران دولتی ایران انجام دادند. برای دستیابی به مدلی دقیق و علمووی، از اسووتراتژی نظریووه پووردازی  با هدف دستیابی ب

جلد متن صحیفه امام، به عنوان یکووی از زنووی توورین منووابع موجووود بوورای طراحووی موودل   22داده بنیاد استفاده شد. در جریان پژوهش، 

نج شایستگی اصلی خدمتگذاری، مسئولیت پذیری، شایسووتگی هووای شخصووی، پاسوو  گووویی و  دولتی ایران، بررسی و پ شایستگی مدیران

 (  1395اسلامی بودن ازآنها استخراج شد)قربان نژاد و عیسی خانی،  

صوولاحیت درک اهووداف   -1( برای رهبری مطلوب نظام آموزشی ویژگی ها و صلاحیت های زیر را ارا ه کوورده اسووت: 2001)2رامسدان

وسعه و بیان واضح و روشن مقاصد مبنی بر آن اهداف به نحوی که وظایف عادی اداری، فعالیت های کوتاه موودت و چشووم  خاص گروه یا ت

هدایت، ایجاد انگیزه و برقراری ارتباط با    صلاحیت  -3صلاحیت تغییر و تبدیل اهداف به فعالیت ها.  -2انداز گروه را تحت الشعا  قرار ندهد.

ب: تقوودیر از    لاحیت ها، سه ویژگی فردی را برای رهبر آموزشی مطلوب معرفی می کند: الف: اعتماد به نفووسکارکنان. وی علاوه براین ص

( در پژوهشی با عنوان صلاحیت های مدیریت  2005)3تنوعج: استقبال از تعامل و برقراری ارتباط با نیروی انسانی در محی  آموزشی. یانگ

  -3شایسووتگی هووای موودیریت کارکنووان    -2توانایی و مهارت های مدیریتی  -1رح اعلام نمود:  و رهبری، مهمترین صلاحیت ها را به این ش

 ( در تحقیقی با عنوان صلاحیت هووای موودیر و یووادگیری سووازمانی،  تاکیوود برصوولاحیت هووا ،2008)4مهارت های برقراری ارتباط.هلن ابل
هارت های حرفه ای، آموزش و یادگیری، ارتباطات موثر سووازمانی،  ظرفیت ها ، دانش و یاد گیری سازمانی نمودهو تعهد داشتن، دانش و م

بهره گیری از فناوری اطلاعات و ارتباطات، هدف گذاری مناسب و استاندارد سووازی از مهووم توورین صوولاحیت هووای مووورد نیازموودیر مووی  

 .  (1389داند)جهانیان،  

، به شناسایی  21( در تحقیقی با عنوان هشت شایستگی مدیریتی: شایستگی های ضروری برای مدیران قرن 2013خشوعی و همکاران)

شایستگی محوری، ارزش، تحلیل، تصمیم گیری، دانش، سازگاری، عملکوورد ، رهبووری و ارتبوواط    8شایستگی های مدیریتی پرداختند و به  

 اشاره داشته اند.  

در تحقیقی با عنوان شناسایی شایستگی هایی که اثربخشی مدیران تحقیووق و توسووغه را پوویش بینووی مووی کنوود، بووه   (0820)5دریفیوز

مدیر در مرکز تحقیقاتی دولت ایالات متحده پرداخت. در این تحقیق به مهارت های میووان فووردی) گشووودگی، توانووانیی بوورای   35بررسی 

شرکت در دوره های آموزشی، یادگیری از تجربیات کاری، ارزیووابی و برنامووه ریووزی مهووارت  سازگاری با دیگران(، یادگیری تجربی به جای  

پناهی و  مدیریتی جهت توسعه همکاران، فعالیت های خارج از کار به عنوان راهکار هایی است که باعث توسعه شایسووتگی هووا مووی شووود)

 (.1397همکاران،  

نو ملاحظه می شود، آشکار است که جنبه های نظری آنهووا بووه نفووع جنبووه    وقتی سیر تحول نظریه های مدیریت از کلاسی  به سمت

های عملیاتی و کاربردی تر کاهش یافته است. در این نظریه ها معمولا با بیان مهووارت هووا، قابلیووت هووا و شایسووتگی هووایی کووه موودیر بووا  

اقتضووایی و    علی رزم اهمیت رویکردآنها تحقق می یابد. برخورداری از آنها می تواند سازمان را بهتر هدایت کند، جنبه عملیاتی و کاربردی
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(،  2007و همکاران،    1اینکه نو  سازمان و شرای  محیطی آن بر نو  مهارت ها، شایستگی ها و نقش های مورد نیاز تاثیر گذار است)کویین

 خش تاکید می شود.و جهانی و لزوم آنها برای اجرای مدیریت اثرب  به برخی از شایستگی ها و قابلیت های عمومی

بر اسا  نظریه های کلاسی  به سه مهارت فنی، انسانی و ادراکی و در نظریه های جدید از جمله نظریه جووان اسووتوری بووه سووه فوورا  

  2( مووارتین و موواریون2004مهارت، معنا سازی و اجاد تغییر، توانایی ایجاد تغییر و نمایندگی درون سازمانی اشوواره مووی شووود) اسووتوری، 

حداقل شامل شش حوزه کلیدی یا شش مهارت اصلی اسووت کووه عبارتنوود از: موودیریت  ند که مدیریت و رهبری در سازمان دانشگاه معتقد

دانشگاه، محی  مدیریت، مدیریت سیاست ها و سیاستگذاری، مدیریت بحران، آماده سازی و پرورش موودیران آینووده سووازمان و موودیریت  

کوشش در جهت ارتقای سطح معلومات و مهارت های حرفه ای مدیران آموزشی کشور علاوه براینکووه  (. بدون ش  1387دانش)نورشاهی 

از بار مسا ل و مشکلات نظام می کاهد، باعث بکار گیری روش های صحیح انجام کار و اجرای اثر بخش برنامه های آموزش و پرورش مووی  

نشان می دهد که قابل توسعه بوده و خود را در عملکرد نشان می دهوود. و بووه  ( مهارت توانایی را  020103(. به نظر کاتر1994شود)صافی، 

، فنی، انسانی و ادراکی می داند که هر کوودام مووی  ندرت به صورت بالقوه است. او لازمه مدیریت اثربخش را دارا بودن مهارت های سه گانه

د های آموزشی، سازمان ها و دانشگاه هاهمه ساله به تعداد قابل  توانند به طور مجزا پیشرفت کنند. تحقیقات گسترده نشان می دهد که نها

ت  توجهی از مدیران رده های مختلف سازمانی نیاز دارند که علاوه بر انتخاب و بکار گیری باید از علم مدیریت برخوردار باشند و واجد مهار

افرادی کووه بووه موودیریتمراکز و سووازمان هووای آموزشووی    های فنی، انسانی و ادراکی گردند. بوجود آمدن چنین شرایطی ایجاب می کند تا

گمارده می شوندبه دانش، معلومات، نگرش و مهارت های ویژه ای مجهووز باشووند زیوورا حوودود و ثغووور هوور شووغل تووابع توانمنوودی شووازل  

 (.1394است)خضری و همکاران،  

 نییتع  شیپ  از  اهداف  به  یابی  دست  یبرا  شده  انجام  اقدامات  بودن  مؤثر  زانیم  یبررس  واقع  در  یبخش  اثر  از  منظور

  حاصوول  یهنگام  یآموزش  دوره   ی  در  یبخش  اثر  ام ا.  شودیم  یریگ  اندازه  اهداف  تحقق  زانیم  یبخش  اثر  در  گرید  عبارت  به .است  شده

  برنامه  ثالثاً  شود،  یطراح  ها  ازین  ساختن برطرف یبرا یمناسب برنامه اًیثان. شود داده صیتشخ یروشن به یآموزش یازهاین اولاً که شود یم

از اثربخشووی    .شووود  انجووام  دافاهوو   بووه  یابیدسووت  تیوو نها  در  و  یآموزشوو   ندیفرا  از  یمناسب  یابیارز  رابعاً  و  گردد  اجرا  یدرست به شده یطراح

 شود:  سازمانی تعاریف مختلفی ارا ه شده است که به برخی از آنها اشاره می

  شتوولا از زانیوو م چووه تا که دهد یم نشان یبخش اثر گرید انیب به، شده نییتع اهداف به لین زانیم و درجه از است عبارت یبخش اثر

  انجووام  بوور  و، ادیوو نما  یموو   فیوو تعر  یسازمان اهداف انجام را یبخش اثر 1938 سال در 4بارنارد .است شده حاصل نظر مورد جینتا شده، انجام

  یرهبر  و  یخارج   یشرا  با  میتنظ  ،یداخل  تعادل  .نمود  فیتعر  یهمکار  ستمیس  عنوان  به  را سازمان یو.داشت توجه سازمان یبقا و اهداف

 (.1380)اشرفی،  باشدیم  او  توجه  مورد  یبخش  اثر  یارهایمع  از  ماهرانه

  فیوو تعر  هوور  بووا  متناسووب  و  است  شده  فیتعر  گوناگون  طرق  به  که  است  یادهیچیپ مفهوم یبخش اثر است معتقد( 1990) 5آرمسترانگ

  لهیوس  به  خاص  سازمان   ی  یاقعو  یبخش  اثر  که  است  معتقد  (1964)6یونی، اتز(2010حسنی و همکاران،)  است  یابیارز  و  یریگاندازه  قابل

  تیوو فعال  مشاهده  قابل  جینتا  که  است  اثربخش  یزمان  سازمان  واقع  در.  شودیم  نییتع  ابد،ی یم  دست  اهدافش  به  سازمان  که  یزانیم و درجه

   (.  1379، ترجمه عبا  زاده،  1998)هوی و میسکل،  باشد  آنها  از  شتریب  ای  بوده  برابر  یسازمان  اهداف  با  آن  یها

  اسووت  یعوو یطب  نیبنووابرا  م،یکن  تصور  یتعمد  و  یمنطق  اب،ی  هدف  فعال  ستمیس  عنوان  به  را  سازمان  اگرمعتقد است  ( 1986)7 کامرون  

   یوو   اسووت  معتقوود(  1995)  8سوواوندتوواون  .میکنوو   بحث  یاثربخشی  برا  مناسب  ا یمق   ی  عنوان  به  اهداف تحقق در تیموفق زانیم از که

  را  شووده یطراحوو  مشووخص اهووداف و سووتمیس عیوس اهداف تحقق یبرا بالا تیفیک با برنامه  ی که است یکانون اثربخش یآموزش  یمح

  و نووادر منابع کسب یبرا  یمح از یبرداربهره ییتوانا عنوان به را یسازمان یاثربخش( 1968) 9شور یس و اوچمن .کند یم حفظ و نیتدو

  کووه  یزانوو یم  ایوو   درجه  از  است  عبارت  یسازمان  یاثربخش(  1990)  10دفت  ال  چاردیرازنظر  -  .دینما  یم  فیتعر  کرد،رکا ماوتد جهت ارزشمند

 .دیآیم  لینا  خود  نظر  مورد  یهاهدف  به  سازمان
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  سووازمان،  یبخشوو   اثوور  نیوویتع  هنگووام.  باشدیم  رهایمتغ  از  یادیز  تعداد  رندهیگبردر  یخنث  صورت  به آن دارد، یکل مفهوم  ی یاثربخش

  یسازمان معتقدند( 1967) 1لورش و نسلار .رندیگیم قرار قضاوت مورد و دهیسنج اند، شده نیتأم چندگانه یهاهدف که یزانیم ای حدود

  زیوو ن( 1980) 2توشوومن و ندلر .باشد توازن و تعادل یدارا آن به مربوط  یمح گوناگون یهابخش با سازمان یهایژگیو که است اثربخش

  رودیم  انتظار  دهد،  نشان اش دهندهلیتشک عوامل و عناصر نیب توافق و یسازگار و تناسب از ییبالا درجه که یسازمان که دارندیم هارظا

  و  تعووداد یوویعقلا سووتمیس نظوور از یاثربخش: دیگویم نیچن یاثربخش مورد در 3اسکات چاردیر (.1380اشرفی،) باشد اثربخش سازمان که

  دگاهیوو د نظوور از افووراد تیوضووع و هیوو روح و سووازمان یبقا تداوم یاثربخش یعیطب ستمیس دگاهید از .باشدیم ییکارآ و دادهابرون تیفیک

  را  ییکووارآ  و  یاثربخش  از  منظور(  1375) یرکمالیم، (1380اشرفی،) باشدیم  یمح ارزشمند و ابیکم منابع کسب یبخش اثر باز، ستمیس

  د،یوو تول  شیافووزا  بوور  علاوه  جهینت  در  .است  همراه  یسازمان  و یفرد تیرضا ینوع با که داندیم یسازمان و یفرد مقاصد و ازهاین به یابیدست

  ت،یرضووا  احسووا   خود  سازمان  و  کار  از  آنان  که  شودیم  باعث  و برده بالا را افراد تیمسئول احسا  و هیروح سازمان، یور بهره و یبازده

 .کنند  یخوشبخت  و  یخوشنود

  و  شده  نییتع  شیپ  از کار زانیم همکاران، با ریمد رواب  بر مشتمل را یبخش اثر. است کرده مطرح را اثربخش یرهبر هینظر که4ردلیف

  بووه هووم ،یسووازمان یاثربخش فیتعر در( 2002) 5نزیراب، (1375میرکمالی) داندیم آورد، یم دست به خود مقام در ریمد که یقدرت زانیم

( طی تحقیقی بیان نمود درجه یا یا میزانی که شخص کووار یووا  1991او)  .آن  از  حاصل  جینتا  به  هم  و نموده توجه( فرایند) امکانات و لیوسا

هووا و  شغل خود را می شناسد و به صورت فعال در آن مشارکت می کند منجر به رضایت شغلی شده و با اسووتفاده از فرصووت هووا، توانووایی

 و بهبود اثر بخشی می گردد.  های خود رابالا برده و چنین ویژگی منجر به احسا  رضایت فرد و هماوردطلبی اومهارت

اثر بخشی تعریف و معنای گسترده ای دارد.منظور از اثربخشی نیروی انسانی در محی  کار این است که افراد به استانداردهای کمی   -

بووه ایوون  (  2010و همکوواران  6(، در ی  تحقیووق )کووولز1388و کیفی بهتری در انجام امور محوله و تحقق اهداف دست پیدا کنند)زفاریان،

داری با عملکرد شغلی و در نتیجه اثربخشی افراد دارند. اثربخشووی  های شناختی و تجارب رابطه معنینتیجه رسیدند که متغیر های توانایی

آید بدون آنکه موجب هدر  سازمانی عبارت است از حدی که ی  سازمان با بکار گیری منابع مختلف به اهداف از پیش تعیین شده نایل می

(. اثربخشی سازمانی به سطحی اشاره  1996،  7نابع گردد و یا تغییری در سیستم و ساختار کلی خود ایجاد نماید )تیبودکس و فامیلارفت م

 (. اثربخشی سازمان توانایی شرکت در بهره82007دارد که سازمان توانسته است به جایگاه هدف گذاری شده خود نایل آید )لاوال و سالمن
  یبخشوو   اثوور(  1998) 9هوج(.  1388خود در راه تحصیل و تامین منابع ارزشمند و کمیاب می باشد )ملا حسینی وارسلان،برداری از محی  

  بووه  توجووه  با  اهداف  ای  هدف  به  باشد  قادر  و  کند  مصرف  محدود  زانیم  به  را منابع نظر مورد سازمان آن در که داند یم یتیوضع را یسازمان

 .ابدی  دست  شده  نییتع  یارهایمع

    .شووودیموو   محسوووب  سووازمان  تیوو موفق دیکل یبخش اثرنظر او از. درست یکارها دادن انجام یعنی یاثربخش است معتقد10دراکر تریپ -

  ییهوواتیفعال  تمام  شامل  و  شودیم  شرو  برنامه طرح از که است مداوم و یچرخش یندهایفرآ: کندیم فیتعر طور نیا 11توتو را یاثربخش

  اسووت  گرفته  صورت  مطلوب  و  خوب اندازه چه تا آنها انجام که کندیم نییتع هم و است سازمان اهداف به یابیدست جهت در هم که است

 (.1364)قربانی،

  اهووداف تحقق گرید یهاسازمان همانند جامعه هر یآموزش یهاسازمان. است یسازمان یاثربخش موفق یهاسازمان یهایژگیو از یکی

  نمونووه  عنوووان  به.اسووت  شووده  انیوو ب مشووابه یحوودود تووا و مختلف نظرات یاثربخش نهیزم در. دهندیم قرار تیاولو در را خود یهاسازمان

  جینتووا  کووه  اسووت  اثووربخش  یزمان  سازمان   ی  .شودیم   ینزد  نظر  مورد  یهاهدف  به  سازمان  که  یزانیم ای درجه از است عبارت یاثربخش

  یاثربخش  رفتیپذ  توانیم  وجود  نیا  با(  1986)هوی و میسکل،  باشد  آن  شتریب  ای  بوده  برابر  یسازمان  اهداف  با  آن  یهاتیفعال  مشاهده  قابل

 .آوردیم  دست  به  را  اهدافش  سازمان   ی  آن،  در  که  است  یادرجه  ای  زانیم  قالب  در  معمولاً  یسازمان
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  بلکه باشد رفتار خود صرفاً تواندینم سنجش ملاک معهذا، رد،یگیم قرار یابیارزش مورد که است یفرد رفتار معمولاً ،یبخش اثر ملاک

  با  رفتار  توافق  از  است  یتابع  یاثربخش.داد  قرار  سنجش مورد دیبا است، قا ل رفتار به کننده یابیارزش که ینیمع انتظارات به نسبت را رفتار

)علاقووه    اسووت  یسووازمان  نیمعوو   نقووش  انتظووارات  بووا  شهود  یاجتماع  رفتار توافق زانیم ،یاثربخش گر،ید عبارت به ای. ینیمع نقش انتظارات

 (1362بند،

اثربخشی معنای کیفیت را در بطن خود دارد. مطالعات نشان می دهد که بهترین راه برای اثربخشی وجود ندارد،زیرا این امر به دیدگاه  

 (1393مدیریت هر سازمان نسبت به اثر بخشی بستگی دارد )ابیلی، نادری، ناستی زایی،

اثربخشی سازمانی یکی از مباحث مهم و مورد توجه تمامی مدیران سازمان ها است. اما در مورد ویژگی هووای سووازمان هووای اثووربخش  

  ،توافق همگانی وجود ندارد.علت این امر شاید تمایز سازمان ها ازنظر اهداف و ماموریت های خاص آنها است. امروزه اثربخشی بطور فزاینده

یزش،طرز تلقی، ذهنیت ها،ارزش ها ودر واقع بر فرهنگ سازمانی استوار بوده و امکان رویاریی، شناخت و برخوردبووا جبهووه ای  بر ایجاد انگ

گسترده از تلاطم محیطی را فراهم می آورد. اثربخشی،رفتارهای منطقی وبه عبارتی سیررفتاری هماهنگ با محی  واسووتراتژی سووازمان را  

 (.1392کاتبوجود می آورد )قربانی و بر

اثربخشی ازدیدگاه نظریه پردازان مختلف ودر مکاتب مدیریتی مختلف به شیوه های گوناگون تفسوویر شووده اسووت.اما در یوو   تعریووف  

 (.1374کلی،اثربخشی سازمانی مقصدی است که تمام تلاشهای سازمانی درراستای رسیدن به آن صورت می گیرد )شیرازی،  

اند تحقق هدف ها را تعیین کند، اثربخشی سازمانی است.پیتر دراکر بر این باور اسووت کووه موودیریت  در واقع مهمترین عاملی که می تو

اثربخش احتمالا عامل اصلی در کشور های توسغه یافته و مورد نیازترین عامل برای کشور های در حال توسعه است.اتزیونی نیووز در بحووث  

ور می داندکه سازمان درصدد کسب آنها است. به باور وی سازمانی اثربخش اسووت  اثر بخشی، اهداف سازمانی را عبارت از حالت مطلوب ام

 (1375که نتایج قابل مشاهده آن مساوی با اهداف یا بیشتر از آنها باشد )نیکنامی،  

ش  اثربخشی سازمانی از سازه های مطرح در مدیریت آموزشی است که زالبا به آن پرداخته شده است. اثربخش سووازی، مجموعووه توولا

هایی است که مدیریت برای انجام بهتر کارها و تحقق اهداف سازمانی صورت می دهد. سازمان های امروزی با حفظ و افزایش اثر بخشووی  

خود می توانند حضورشان را در عرصه رقابت تضمین کنند. اثربخشی سازمانی بطور مستقیم با اهداف سازمانی در ارتباط است. اثربخشووی  

زمان تا چه حد توانسته است ماموریت های خود را معین نماید. از این رو سنجش مناسب اثربخشی می تواند نقاط  مشخص می کند که سا

 (.1390ضعف و قوت را تعیین و به تبع آن موجب اتخاذ و بکارگیری راهبردهای ویژه در سازمان شود )سلیمان زاده وآدینه زاده،

انگیزش:این معیار یکی از اساسی توورین موولاک    -1ثرمی داند، این عوامل عبارتند از:( عوامل متعددی را بر اثربخشی مو1391جواهری)

های بررسی اثربخشی افراد ی  سازمان است و تاثیر زیادی بر اثربخشی کل سازمان از جنبه تامین رضایت شووغلی پرسوونل دارد. ازایوون رو  

توازن    -2ر کارکنان باید پیوسته مراقب انگیزش و گروه های کار باشد.مدیر برای سود یا بهره وری بیشتر سازمان یا کارامدی و عملکرد بهت

د ؟  و آمادگی کار: در ارزیابی عملکرد کارکنان بایدبررسی گرددکه آیا کارکنان دانش و مهارت های لازم برای انجام موفقیت آمیز کار را دارن

شناخت شووغل یووا ادراک    -3کار یا بهسازی منابع انسانی است.  این یکی از راههای ایجادفرصت رشد حرفه ای و تخصصی و ایجاد جذابیت  

و  فرداز نقش خود در سازمان: کارکنان باید از کار، زمان انجام و چگونگی آن شناخت داشته باشندو کار مورد قبول آنها باشد. برای افزایش  

 کسب هر ی  آگاهی داشته باشندشناخت خوب کار، کارکنان باید از اهداف بلند و کوتاه مدت و اولویت ها و چگونگی  

حمایت سازمانی: یکی از شرای  لازم برای تحقق اهداف حمایت و هدایت کافی از طرف سازمان است. تامین بودجووه کووافی، تهیووه   -4.

کیقیت  تجهیزات و تسهیلات مناسب برای انجام دادن کار، حمایت لازم از طرف سایر واحد های سازمان، در دستر  قراردادن محصول با  

بازخورد عملکرد:فرایند بازخورد موثر، کارکنان را در جریان چند و چون   -5و وجود ذخیره کافی منابع انسانی از جمله عوامل کمکی است.

کارشان بری  مبنای منظم قرارمی دهد. اگر در سازمان فرایند بازخورد نباشد و کارکنان از آن طریق از ضعف عملکرد خود مطلع نشوووند،  

پشتوانه   اعتبار: مدیران در محی  امروزی نیاز دارند برای تصمیمات خود  -6مدیر نسبت به بهبود عملکرد کارکنان زیر واقعی است.    انتظار

  قانونی بیابندو تمامی آنها را مستند سازند، پیوسته باید قانونی بودن اقدامات پرسنلی خود را از جمله تجزیه تحلیل های شغل، اسووتخدام،

سووازگاری محیطووی:    -7ارآموزی، ارتقا و اخراج را مورد قرار دهندو در صورت وجود مشکل اعتبار،از دفتر حقوقی کم  بگیرند.ارزشیابی، ک

محی  خارجی ی  سازمان دارای نقش عمده ای در اداره کار و کارآمدی آن اسووت.مدیران نمووی توانندبووه خوووبی از عهووده وظووایف خووود  

 رونی آگاه باشندو در برابرآن از خود حساسیت نشان دهند و پاسخگو باشند.برآیند،مگر آنکه از عنصرهای محی  بی

 ( رویکردهای اثربخشی را به صورت زیرمعرفی نموده است:  1389، به نقل از طهماسبی،1385صدیق پور )

رف میزان اثربخشووی  رویکرد مبتنی بر تعیین هدف: در این رویکرد به اهداف سازمان توجه می شود و میزان هدف های تامین شده، مع

سازمانی خواهد بود. این رویکرد روشی منطقی است زیرا سازمان ها همواره می کوشند تا به سطح یا میزان معینی از اهداف دست یابنوود.  
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معتقد است که ایوون رویکوورد دارای چنوود   1در اجرای این رویکردمیزان پیشرفت برای تحقق اهداف سازمان اندازه گیری می شود. کامرون

محدودیت است. هنگامی که این رویکرد برای ارزیابی اثربخشی اعمال می شود ما باید بسرسیم که اهداف چه کسووانی بایوود انوودازه گیووری  

وارد آیا اهداف  شود؟سازمان ها؟ افراد؟ مشکل دیگر این است که آنچه ی  سازمان به عنوان اهداف رسمی خودش بیان می کند در همه م

واقعی هستند؟ از این روی اهداف رسمی سازمان تحت تاثیر مطلوبیت اجتماعی این اهداف فرار می گیرد.علاوه براین اهداف پویا هسووتند.  

های    بنابراین آنها به احتمال زیاد در طول زمان،در درجه اول به دلیل آرایش سیاسی سازمان تغییر می کند. بااین حال در مطالعه سازمان

پیچیده ی  سوال مهم که محققان سازمانی از آن اجتناب می کنند، این است که چگونه می توان درجه ای که سازمان اهووداف و مقاصوود  

خود را کسب کرده است تعیین کرد؟ این مسایل باعث می شود که استفاده از اهداف به عنوووان یوو  اسووتاندارد بوورای ارزیووابی اثربخشووی  

 (.1996،  2شد )تاوواسکیتمورسازمانی مشکل ساز با

رویکرد مبتنی بر تامین منابع: عدم رضایت از تئوری هدف به پژوهش برای رویکرد های جایگزین منجر شد و نتیجه این بود که تئوری  

های سیستمی پیشنهاد شدند. تئوری های سیستمی سازمان را به عنوان ی  ساختار اجتموواعی در نظوور مووی گرفتندکووه بووا محوویطش در  

پیشنهاد شد یکی از مشهورترین تئوری های سیستمی است. ایوون محققووان    3عامل است. مدل منبع سیستم که توس  اوچمن و سی شورت

نتیجه گرفتند که اثربخشی بر حسب موقعیت چانه زنی تعریف شود که توانووایی سووازمان را در شوورای  مطلووق و نسووبی، بهووره بوورداری از  

 ب و با ارزش مشخص می کند.  محیطش در دستیابی به منابع کمیا

اوچمن و سی شور اعتقاد دارند که این تئوری این امکان را فراهم می سازد که سازمان ها را بهتر مقایسه کنیم، زیوورا ایوون رویکوورد بوور  

 (.2009توانایی سازمان در کسب منابع تمرکز می کند )اسمال،  

یعنی میزان سلامت و کارآیی سازمان. ی  سووازمان اثووربخش، فرآینوود درون  رویکرد مبتنی بر فرآیند درونی: در این رویکرد، اثربخشی 

کننوودو  سازمانی، یکسارچه، بی دزدزه، نمونه و هماهنووگ دارد، بووه گونووه ای کووه کارکنووان و اعضووای آن احسووا  خوشووی و رضووایت مووی

حد خود برسووانند. درایوون رویکوورد بووه   دوایرسازمانی و بخش های مختلف موسسه دست به دست هم می دهند تا اثربخشی را به بالاترین

شود. رکن اصلی این رویکرد بر این پایه است که سازمان با منابع موجووود خووو نموووده وایوون اقوودام بووه صووورت  محی  خارجی توجهی نمی

رخورداربوده  سلامت درون سازمانی و کارآیی متجلی می گردد. طبق این رویکرد سازمان زمانی اثربخش است که از سلامت سازمانی لازم ب

 مندی، تعهد، احسا  مسئولیت، روحیه، حس وفاداری نسبت به سازمان باشند.و پرسنل آن افرادی دارای انگیزه، علاقه

رویکرد عوامل استراتژی : بر اسا  این رویکرد که رویکردی جدید به شمار می آید، سازمان زمانی اثربخش است که عوامل محیطووی  

تلزم حمایت آنهاست، برآورده کند این رویکرد شبیه نظریه سیستمی است ولووی تاکیوودات متفوواوتی را در بوور  خود را که تداوم سازمان مس

دارد. براسا  این مدل اثربخشی سازمانی همچون دانشگاه ها و مراکز آموزشی، تاکید بر آموزش دانشجویان و فراگیران و در نهایت، فووار   

ها بایداثربخشی را بر حسب تعداد پذیرش دانشجویان، مورد توجه قرار دهند. در مورد کاریابی   التحصیل شدن آنان دارد، از این رو دانشگاه

 و اشتغال فار  التحصیلان ،هدفی مورد نظر نیست به این ترتیب بقای دانشگاه حفظ می شود.

ی یووا چندگانووه اسووت)کو ین و  هووای رقووابترویکرد ارزش های رقابتی: جدیدترین رویکرد در مطالعه اثربخشی سازمانی، رویکوورد ارزش

(، اثربخشی را در قالب ی  نظم سه بعدی سازماندهی نموده اند. این محورها بر یکدیکر عمودند و ویژگی هووای سوواختاری  1983، 4رورباف

ای بدسووت  گیری توجه به داخل یا خارج رابطه ای میان ابووزار و اهووداف بوورسازمان های متمرکز )کنترل( و زیرمتمرکز )انعطاف(، با جهت

 (1393صادقی تبار،  (آوردن نتایج مطلوب طبقه بندی می شوند

براسا  رویکرد کویین و رورباف، چهار مدل اثربخشی سازمانی مطرح است که با توجه به ملاک های سه بعد، یا رد شووده و یووا مووورد  

 (  1391بررسی قرار می گیرند )صالحی،

ین شرح مشخص کردند: اول ارزش ثبات که از هماهنگی و کنترل ناشی می شودو با  کویین و رورباف سه ارزش رقابتی سازمانی را به ا

انعطف پذیری که از سهولت در انطباق سازمان یا محی  خارجی اش ناشی می شوددر تضاد است.دوم تعامل درونی که بووه درون سووازمان  

های هدف گذاری شده و رقابت در محی  خارجی تامین کند.  توجه دارد و تمایل داردکه نیازهای فنی و اجتماعی کارکنان را به جای نیاز 

 سوم ارج نهادن به روش هایی که بوسیله آن سازمان اهداف واقعی را تحقق می بخشد.  

هووای آنووان رهبووری را بووه عوواملی ضووروری در اثربخشووی توویم تبوودیل کوورده  ها اهمیت هماهنگی اعضا و ضرورت تجمیووع آوردهدر تیم

( به این ترتیب رهبری تیمی به نوعی مفهوم رهبری را پدیده ای در سطح تیمی معرفی مووی کنوود کووه در  2009ن، و همکارا 5است)زاکارو
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این حالت موضو  رهبری در تیم فراتر از ویژگی ها یا رفتارهووای یوو  نفوور کووه نقووش رهبوور را بوور عهووده دارد، تلقووی مووی شووود)پیر  و  

( رهبری تیمی را به صورت اثرگذاری جمعی اعضای تیم بر یکدیگر تعریف مووی  2002همکاران)، مورای و  2( سیوا سوبرامانیام1،2000سیمز

 (1394کنند)صمیمی وعلوی،

تاکنون عوامل مختلف موثر بر اثربخشی تیمی در تحقیقات مختلف شناسایی شووده انوود کووه در ایوون میووان، برخووی از مطالعووات نظیوور  

( تاثیر عامل رهبری را بر اثربخشی تیمووی  2001)6( و لافاستو و لارسون1995)5کیتون (، هیروکاوا و1989)4(، وودکوک1984)3گلادستین

تاکید نمودند.رهبران با نمایش رفتارهووای رهبووری مووی تواننوود سووطح رضووایت اعضووای توویم را افووزایش دهنوود و عملکوورد توویم را بهبووود  

 .(1392بخشند)لطیفی و همکاران ،

 

 پژوهش  روش
کووه    رود  یم  شمار به یفیتوص هایپژوهش نو  از ها داده یگردآور برحسبو  یکاربرد هایپژوهش نو  از هدفاز نظر  حاضر پژوهش

  پارسووونز  یبخشوو   اثوور  پرسشوونامه  قیوو طر  از   داده هووا  قیتحق  نیا  در  .به صورت همبستگی و با استفاده از روش رگرسیونی انجام شده است

  نیوو ا  از  کووه  بووود  (=2000N)  تهووران  دانشگاه  کارکنانجامعه آماری پژوهش،  . شد یآورجمع ( )صلاحیت حرفه ای  پرسشنامه و( 1969)

   ی  هر  یانیپا  نییتع  شد  بانتخاها به عنوان طبقه(، به عنوان نمونه  ای متناسب )دانشکدهگیری طبقهبه صورت روش نمونه نفر  244  انیم

زیر مقیا  های اثربخشی شامل    یآلفا  بیضر که .است شده استفاده نبا وکر یآلفا روش از یدرون یبستگمه بر دیتأک با ها پرسشنامه از

.  آموود دسووت بووه 962/0 یبخشوو  اثوور پرسشوونامه کوولو878/0، پایداری و حفظ الگوها 860/0،انسجام 909/0، تحقق هدف 853/0انطباق 

تشووویق و نوووآوری و  ، 927/0گیووریتصمیم ، 940/0مهارت های ارتباطی شامل صلاحیت حرفه ای های ی زیرمقیا آلفا بیضرهمچنین 

بکووار بووردن قابلیووت هووای مثبووت خووود و  0،/948مهارت های حرفه ای، 933/0مهارت های رهبری، 8808/0ارتباطات کاری، 923/0تغییر

. دراین پووژوهش جامعووه آموواری    آمد  دست  به  989/0صلاحیت حرفه ای    پرسشنامه  کلو 941/0،توسعه فعالیت های تیمی938/0دیگران 

ها به عنوان طبقووه  ای متناسب که دانشکدهگیری طبقهنفر به روش نمونه 244بود که از این میان  2000کارکنان دانشگاه تهران به تعداد 

 بودند به عنوان نمونه انتخاب شد.

 هاافتهی

  پاسوو   سوون  نیانگیمهای بدست آمده  یافتهشود. بر اسا  های استنباطی پرداخته میهای توصیفی و سسس به یافتهابتدا به ارا ه یافته

  یهووا  دانشووکده  از%(    7/10)  نفر  26  ،یفن  یها  دانشکده  از(  %5/13)  نفر  33 دهنده، پاس  نفر 244 انیم از باشد یم سال 5/39 دهندگان

%(    9/2)  نفوور  7  حقوق،  دانشکده  از%(    7/3)  نفر  9 با،یز یها هنر یها دانشکده از( %7/3) نفر 9 ات،یادب دانشکده از%(  8/7) نفر 19 علوم،

  از%(    3/3)  نفوور  8.  تیریموود  دانشووکده  از%(    2/8) نفوور 20 ،یتوو یترب علوووم و یروانشناس دانشکده از%(  7/5) نفر 14 ،یاقتصاد دانشکده از

  دانشووکده  از%(    7/3)  نفوور  9  ،یبوودن  تیوو ترب  دانشووکده  از%(    5/4)  نفر  11  ،یخارج  زبان  دانشکده  از%(    5/2)  نفر 6 ،یاجتماع علوم دانشکده

  دانشووکده  از%(    9/4)  نفوور  12  ،یکشوواورز یها دانشکده از%(  7/3) نفر 9 ،ینیآفر کار دانشکده از%(  6/1) نفر 4 ،یاسلام معارف و اتیاله

%(    2)  نفر  5  ا،یجغراف  دانشکده  از%(    5/2)  نفر  6  ،  یدامسزشک  دانشکده  از%(    7/5)  نفر  14  ،(قم)  یفاراب  دانشکده  ا%(    1/4)  نفر  10  حان،یابور

  دهندگان  پاس   نیب  از  .هستند  دانشگاه  استاد  از%(    7/3) نفر 9 و نینو فنون و علوم دانشکده از%(  6/1) نفر 4 جهان، مطالعات دانشکده از

 .هستند  دکترا%    8  و  سانسیل  فوق%    3/39  سانس،یل%    1/47 ،مسلید%   7/12

  و  ریموود  ریوو ز%    7/85  دهنوودگان  پاسوو   نیب  از  .باشند  یم  زن%(    8/58)  نفر  143  و  مرد دهندگان پاس  از( %2/41) نفر 100 نیهمچن

  38  ،یشوو یآزما  یرسم% (    10)  نفر  24  ،یرسم  دهندگان  پاس   از%(    1/48)  نفر  115  زین  یاستخدام  تیوضع نظر از. باشند یم ریمد%  6/8

 :باشند  یم  یداد  قرار%(    9/25)  نفر  62  و  یمانیپ%(    9/15)  نفر

مورد بررسی، با در    نمونه  صلاحیت حرفه ایی سازمانی واثربخشبرای تعیین وضعیت موجود   یا  نمونه  ت   tآزمون    جینتا  ریز  جدول  در

 ( ارا ه شده است:3ملاک)  نمرهنظر گرفتن  

 

 
 

3-Pearce & Sims 

4-subaramathiam et al 

5-Gladystein 
6-Wookook 

7-Herokava & Quito 
8- Lafaste & Larsin 
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 (3)اریمع نمره  باصلاحیت حرفه ای  ی و اثربخش  نمره  سهیمقا  یبرا یگروه  تک  t آزمون  : 1  جدول
 M Sd t df Sig ریمتغ

 765/0 199 300/0 64711/0 0137/3 یبخش اثر

 23/0 197 -294/2 73402/0 8803/2 صلاحیت حرفه ای 

 
  به  که  باشد  یم  64/0  استاندارد  انحراف  با  013/3  نمونه  گروه  در  یبخش  اثر نمره نیانگیم شود یم مشاهده بالا جدول در که گونههمان

  شووود  یموو   مشوواهدهبالاتر است و لذا وضعیت اثربخشی سازمانی در حوود متوسوو  مووی باشوود. همچنووین    3   اریمع  نمره  از یدار یمعن طور

پووایین    3 اریمع نمره از یدار یمعن طور به که باشد یم 73/0 استاندارد انحراف با 880/2 نمونه گروه درصلاحیت حرفه ای  نمره نیانگیم

 پایین تر از متوس  می باشد.صلاحیت حرفه ای  و لذا وضعیت  .استتر

 

 (3اریمع  )مقایسه باصلاحیت حرفه ای  یها  مؤلفهتعیین وضعیت    یبرا  یانمونه  تک  t  آزمون  :  2جدول

 M Sd t            df Sig ریمتغ

 007/0 235       -717/2   73069/0 8708/2 مهارت های ارتباطی

 460/0 234        -740/0 75528/0 9635/2 تصمیم گیری

 000/0 237         -169/6 81040/0 6759/2 تشویق و نوآوری و تغییر

 000/1 237        000/0 79007/0 0000/3 ارتباطات کاری

 075/0 234      -789/1 76234/0 9110/2 مهارت های رهبری

 000/0 233         -981/3 84924/0 7790/2 مهارت های حرفه ای

بکار بردن قابلیت های مثبتتت 

 خود و دیگران

9385/2 84505/0 111 /1-        232         268/0 

 185/0    237         -330/1 85291/0 9265/2 توسعه فعالیت های تیمی

 
  یموو   73/0  اریوو مع  انحراف  با  87/2  نمونه  گروه  درمهارت های ارتباطی    مؤلفه  نمره  نیانگیم  شود  یم  مشاهده  بالا  جدول در که همانطور

  بووه کووه باشد یم 75/0 استاندارد انحراف با 96/2تصمیم گیری مؤلفه نیانگیم .نیستترپایین 3 اریمع نمره از یدار یمعن طور به که باشد

  بطووور  کووه  باشد  یم  81/0  استاندارد  انحراف  با  67/2نوآوری و تغییرتشویق و  مؤلفه نیانگیم .تنیس بالاتر 3 اریمع نمره از یدار یمعن طور

.میانگین  می باشد3معیار  برابرمی باشد که  79/0با انحراف استاندارد3ارتباطات کاریمیانگین مولفه    .است  بالاتر  3  اریمع  نمره  از  یدار یمعن

. میانگین مولفه  نیست پایین تر 3می باشد که به طور معنی داری از نمره معیار  76/0با انحراف استاندارد  91/2مهارت های رهبریمولفه 

میانگین مولفووه بکووار  پایین تر اسووت.  3می باشد که به طور معنی داری از نمره معیار  84/0با انحراف استاندارد  77/2مهارت های حرفه ای

.  نیسووت پایین تر 3می باشد که به طور معنی داری از نمره معیار  84/0با انحراف استاندارد  93/2 بردن قابلیت های مثبت خود و دیگران

 .نیستترپایین  3نی داری از معیار  باشد که به طور معمی  85/0با انحراف معیار    92/2می  میانگین مولفه توسعه فعالیت های تی

 (3اریمع  مولفه های اثربخشی سازمانی)مقایسه باتک نمونه ای برای تعین وضعیت t: آزمون  3جدول  
 M Sd t            df sig ریمتغ

 201/0 222         -28/1 67/0 94/2 انطباق

 918/0 235         0/ 10 79/0 005/3 تحقق هدف

 000/0 231        -23/4 68/0 80/2 انسجام

 000/0 231         73/4 68/0 21/3 پایداری و حفظ الگوها

باشد که در حوود  می  67/0با انحراف معیار    94/2شود میانگین نمره مولفه انطباق در گروه نمونه  همانطور که در جدول بالا مشاهده می

بووا    80/2میباشد که در حد متوس  است. میانگین مولفه انسووجام    79/0با انحراف معیار    005/3متوس  است. میانگین مولفه تحقق هدف  

مووی   68/0با انحووراف معیووار  21/3می باشدکه پایین تراز حد متوس  می باشد. میانگین مولفه پایداری و حفظ الگوها 68/0انحراف معیار 

 باشد که بالاتراز حد متوس  است
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 : جدول ماتریس همبستگی4جدول شماره  

 متغیرها
 اثربخشی

r sig 

 000/0 748/0 صلاحیت حرفه ای

 000/0 698/0 ارتباطیمهارت های 

 000/0 729/0 تصمیم گیری

 000/0 695/0 تشویق و نوآوری و تغییر

 000/0 742/0 ارتباطات کاری

 000/0 691/0 مهارت های رهبری

 000/0 644/0 مهارت های حرفه ای

 000/0 650/0 بکار بردن قابلیت های مثبت 

 000/0 604/0 توسعه فعالیت های تیمی

 

  وجود  یدار  یمعن  یهمبستگصلاحیت حرفه ای   و یبخش اثر نیب( p < 01/0)  سطح در که دهد یم نشان رسونیپ یهمبستگ آزمون

  نیبوو ،  (r=729/0)تصمیم گیری  مؤلفه  و  یبخش  اثر  نیب،  (r=698/0)مهارت های ارتباطی مؤلفه و یبخش اثر نیب نیهمچن (.r=748/0)دارد 

مهووارت  (، بووین اثربخشووی و مولفووه  742/0)ارتباطات کاری، بین اثربخشی و مولفه (r=695/0)تغییرتشویق و نو آوری و  مؤلفه و یبخش اثر

و مولفووه بکووار بووردن قابلیووت هووای مثبووت  ، بووین اثربخشووی(644/0)مهووارت هووای حرفووه ای( بین اثربخشی و مولفه 691/0)های رهبری

 .دارد  وجود  یدار  یمعن  رابطه  زین(  r=  604/0های تیمی )،و بین اثر بخشی و مولفه توسعه فعالیت  (  r=  650/0خودودیگران)

گانه با اسووتفاده از  چند  ونیرگرس  لیتحل  ازصلاحیت حرفه ای   یها مؤلفه قیطر از یسازمان یبخش اثر ینیب شیپ یبرا پژوهش نیا در

 است.  شده  استفاده  روش همزمان

 

:  همبستگی چندگانه متغیرهای مورد بررسی5جدول شماره  
Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .788a .621 .603 .40038 

 

: تحلیل واریانس رگرسیون متغیر ملاک بر حسب متغیرهای پیش بین6جدول شماره  

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 42.894 8 5.362 33.447 .000b 

Residual 26.130 163 .160   

Total 69.023 171    

 
دهد  مینشانایصلاحیت های حرفه  یها  مؤلفه  یقطر  از  یسازمان  یبخش  اثر  نیب  شیپ  یبرا  یریمتغ  چند  ونیرگرس لیتحل جینتا  6  جدول

 وجود دارد.  sig)=  000/0تفاوت معناداری )حرفه ای  صلاحیت هایهای  و مولفهاثربخشیبین میانگین های
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 متغیرهای پیش بین  ضرایب رگرسیونی:   7جدول شماره  

 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

 000. 7.229  133. 958. مقدار ثابت              1

 488. 695. 079. 100. 069. مهارت های ارتباطی  

 001. 3.491 407. 097. 339. تصمیم گیری     

 980. 026.- 003.- 097. 002.- تشویق و نوآوری و تغییر

 000. 4.152 444. 084. 349. ارتباطات کاری    

 396. 851. 115. 112. 096. مهارت های رهبری  

 741. 331. 039. 091. 030. مهارت های حرفه ای 

 052. 1.960- 276.- 110. 215.- بکار بردن قابلیت های مثبت 

 794. 261. 028. 079. 021. توسعه فعالیت های تیمی 

 
مهارت هووای  ، ارتباطات کاری ، تشویق و نوآوری و تغییر، تصمیم گیری، مهارت های ارتباطیی ها مؤلفه که دهد یم نشان 2R  مقدار

  شیپ را یبخش اثر انسیوار 621/0رهبری، مهارت های حرفه ای، بکار بردن قابلیت های مثبت خود و دیگران و توسعه فعالیت های تیمی

  اثوور ،ارتبوواطیمهارت هووای  مؤلفه نمره در استاندارد انحراف  ی شیافزا با که دهد یم نشان مؤلفه هر بتا مقدار نیهمچن. کنند یم ینیب

  انحووراف 407/0 یبخشوو  اثوور،تصوومیم گیری مؤلفووه در اسووتاندارد انحراف  ی شیافزا با ،ابدی یم شیافزا استاندارد انحراف 079/0 یبخش

  شیافزا استاندارد انحراف -003/0یبخش اثر ،تشویق و نوآوری و تغییر مؤلفهدر استاندارد انحراف  ی شیافزا با ،ابدی یم شیافزا استاندارد

انحراف استاندارد افزایش مووی یابوود، بووا افووزایش یوو   444/0، اثربخشی ارتباطات کاری، با افزایش ی  انحراف استاندارد در مولفه ابدی یم

ر مولفه  با افزایش ی  انحراف استاندارد د ،انحراف استاندارد افزایش می یابد /115،اثربخشیمهارت های رهبریانحراف استاندارددر مولفه 

بکووار بووردن قابلیووت  ، با افزایش ی  انحراف استاندارد در مولفه  انحراف استاندارد افزایش می یابد 039/0، اثربخشی مهارت های حرفه ای 

انحراف استاندارد افزایش می یابدو با افزایش ی  انحراف استاندارد در مولفه توسعه فعالیت    -276/0های مثبت خود و دیگران، اثربخشی 

(  یبخشوو   اثوور)  وابسته  ریمتغ  انسیوار  62/0که  دهد  یم  نشان  2R  نیهمچنانحراف استاندارد افزایش می یابد.   028/0ای تیمی، اثربخشی ه

،  تصوومیم گیووری، مهارت های ارتباطیهای به عبارتی مولفه .است شده نییتب( صلاحیت های حرفه ای ) مستقل ریمتغ یها مؤلفه توس 

مهارت های رهبری، مهارت های حرفه ای، بکار بووردن قابلیووت هووای مثبووت خووود و دیگووران و  ، ارتباطات کاری، تغییرتشویق و نوآوری و 

 بینی متغیر ملاک که اثربخشی سازمانی می باشد را دارا است.پیشتوسعه فعالیت های تیمی قابلیت  
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 یریگ جهیتبحث و ن

بخشی فعالیت های آموزشی، پژوهشی و فرهنگی دانشگاه از سوی دیگر  و لزوم توجه به اثره ها از ی  سو  چالش های پیش روی دانشگا

 ایجاب می نماید که مدیران از صلاحیت های حرفه ای لازم برخوردار باشند.

صلاحیت های حرفه ای، مجموعه ای از دانش،مهارت و توانایی در شغل خاص است که به شخص اجازه مووی دهوود تووا بووه موفقیووت در  

به ارزیابی مولفووه هووای صوولاحیت حرفووه ای  جام وظایف دست یابد. با توجه به نقش مهم مدیران در اثربخشی سازمانی، در این پژوهش ان

مدیران در اثربخشی از دیدگاه کارکنان دانشگاه تهران پرداخته شد. نتایج بدست آمده نشان داد که به طور کلی بین اثربخشی و صلاحیت  

که با نتایج تحقیق پورکریمی ،قارلقی و همکاران که نشان دادند صلاحیت حرفه ای با   تگی معنی داری وجود دارد.حرفه ای مدیران همبس

(، بختیاری  1393تعهد حرفه ای و زملکرد شغلی رابطه مثبت و معنی داری دارد ، همچنین با یافته های مطالعات سسهوند و شریعت نژاد)

(، شووین و  2010(، تیرایوواری و همکوواران)1389(، طوواهرپور، کلانتووری و همکوواران)1391)(، محمووودی و همکوواران  1392و همکوواران)

که نشان داد بین شایستگی های مدیریتی بووا عملکوورد و   (2008( و بورگولت و همکاران)2009(، ایسکواجول ، کیااو و وانگ)2009پارک)

در بررسی رابطه همبستگی هر ی  از مولفه های صلاحیت بووا   همچنیناثربخشی مدیران رابطه معنی داری وجود دارد نیز همخوانی دارد. 

(،بووین اثربخشووی و مولفووه تصوومیم گیووری  r=69/0اثربخشی نشان داد که بین اثربخشی و مولفه مهارت های ارتباطی همبستگی متوس  )

ثربخشی و و مولفه ارتباطووات  (،بین اr=69/0(،بین اثربخشی و مولفه تشویق، نوآوری و تغییر همبستگی متوس  )r=72/0همبستگی قوی )

(،بووین اثربخشووی و مهووارت هووای  r=69/0(، بین اثر بخشی و مولفه مهارت های رهبری همبستگی متوس )r=74/0کاری همبستگی قوی )

(و  r=65/0(،بین اثربخشی و مولفه بکار بردن قابلیت های مثبت خود و دیگووران همبسووتگی متوسوو )r=64/0حرفه ای همبستگی متوس )

( وجووود دارد. کووه در بووین ضوورایب همبسووتگی مولفووه هووای  r=60/0ت های تیمی همبستگی متوس  )یخشی و مولفه توسعه فعالبین اثرب

و پایین ترین ضریب همبستگی مربوط به توسعه    صلاحیت های حرفه ای با اثربخشی، بالاترین ضریب همبستگی مربوط به ارتباطات کاری

 ایر مولفه ها در بین این دو قرار دارد.فعالیت های تیمی است و ضرایب همبستگی س
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 منابع 

(، تحلیل مقایسه های ارزیابی شایستگی مدیران گروه های آموزشی دانشگاه سیستان و دانشگاه علوم  1390اربابی سرجو، عزیزالله) -

 روانشناسی و علوم تربیتی دانشگاه اصفها درجه، رساله دکتری دانشکده    360پزشکی زاهدان بر اسا  الگوی  

 69-49،  77(، توسعه مولفه های مقیا  سنجش شایستگی مدیران، نشریه مدیریت و توسعه،  1390اکرامی، محمود، رجب زاده، سمیه)   -

وم، تهران، انتشارات  زاده، چاپ دترجمة ناصر میرسساسی و داریوش زلام  .پرورش راهبردی منابع انسانی )جلد اول( .(1388) التون، جان   -

 .ترمه

 (، رهبری و مدیریت در مراکز آموزش عالی کشور، موسسه پژوهش و برنامه ریزی آموزش عالی 1379آراسته، حمیدرضا)  -

 68-51(،  29)7(، توانمندسازی کارکنان: محتوا، ماهیت، روشهاو کارکردها، چشم انداز مدیریت،  1387آهنگر، نرگس، طبرسا، زلامعلی)  -

(، تحلیلی بر شایسته گزینی مدیران گروه ها آموزشی یزد، نشریه مدیریت تولید و عملیات،  1390رر، زلامرضا، شاکری، فاطمه)بردبا  -

2(2  ،)101-119 

(، ارا ه الگوی شایستگی حرفه ای مدیران پژوهشی در سازمان های  1397پناهی، سیده معصومه، پورکریمی، جواد، رمضان، مجید )  -

 46-23(،  1)8ه پژوهش های مدیریت منابع انسانی،  پژوهش محور، نشری

(، ارا ه الگوی شایستگی های حرفه ای مدیران گروه های آموزشی  1395پورکریمی، جواد، فرزانه، محمد، عزیزی، مهدی، کردی، الهام)  -

 170-149(،  34)9دانشگاه تهران، نشریه نامه آموزش عالی،  

 141-121،  3نیاز مدیران آموزشی، نشریه تحقیقات مدیریت آموزشی،  (، صلاحیت های مورد1389جهانیان، رمضان)  -

(، طراحی و تدوین مدل شایستگی مدیریت بر کسب و کار، فصلنامه آموزش و  1393خراسانی، اباصلت، زاهدی، حسین، کمیزی، اکبر )  -

 21-1(،  3)1توسعه منابع انسانی،  

(، مقایسه عملکرد مدیران گروه های آموزشی دانشگاه از نظر مهارت  1394) خضری، نورجهان، طاهری، عبدالمحمد، جمال زاده، محمد  -

 208-185(،  22)6های سه گانه مدیریتی، فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت آموزشی،  

(، راه کارهای ارتقای شایستگی های مدیران گروه های آموزشی، نشریه آموزش و ارزشیابی،  1396درخشان، مژگان، زندی، خلیل)  -

10(37  ،)163-189   

 سینکیویچ، 

(، بررسی نقش توانمندسازی ساختاری در توسعه صلاحیت های حرفه ای مدیران مدار  متوسطه دولتی  1395شاه امیری فباحی، زهرا)  -

 و زیر دولتی دخترانه شهر تهران، پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی دانشگاه تهران 

احی و به کارگیری الگویی به منظور ارزیابی شایستگی و زملکرد مدیران در آموزش عالی  (، طر1395شفیعی، حسین، شمس، ناصر)  -

 30-17(،  9)5)مطالعه موردی دانشگاه فنی حرفه ای(،  

(، بررسی رابطه حرفه ای گرایی مدیران با اثربخشی مدار  دولتی پسرانه متوسطه دوم شهر تهران،  1395شمس کوپایی، علی اکبر)  -

 شناسی ارشد پردیس البرز دانشگاه تهران پایان نامه کار

(،تدوین مولفه های شایستگی مدیران گروه های آموزشی:  1393شمس مورکانی، زلامرضا، خراسانی، اباصلت، عباسی کسایی، حامد)  -

   64-37(،  2)3ها،  مطالعه کیفی، دو فصلنامه مدیریت بر آموزش سازمان

(ریال الگوی مطلوب شایستگی مدیران گروه های آموزشی دانشگاه از  1395یوسفیان، صفورا)شیری، اردشیر، رضایی خواه، هدایت اله،    -

 17-1(  2)2منظر دانشجویان، فصلنامه علمی تخصصی توسعه حرفه ای معلم،  

از  (، بررسی شایستگی های حرفه ای مدیران گروه های آموزشی از دیدگاه اساتید و مدیران گروه های آموزشی  1390عابدی، اکرم)  -

 دیدگاه اساتید و مدیران گروه های آموزشی دانشگاه آزاد واحد تهران مرکزپایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد تهران مرکز 

(، طراحی مدل شایستگی مدیران گروه های آموزشی دانشگاه فردوسی مشهد، پایان نامه کارشناسی ارشد  1390عابدیان اول، اکرم)  -

 دانشگاه مشهد 

(، شناسایی و تبیین ابعاد، مولفه ها و شاخص های توسعه شایستگی مدیران  1396سن، قهرمانی، محمد، قورچیان، نادرقلی)عاشقی، ح  -

 76-57(،  14)4صنعت بانکداری، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی،  

آموزشی  هایموجود شایستگی مدیران گروه(، بررسی وضعیت  1395عباسی کسایی، حامد، شمس مورکانی، زلامرضا، خراسانی، اباصلت)  -

 113-85(،1)1رهیختگان،های آموزشی دانشگاه شهید بهشتی، فصلنامه پیام فارزیابی شایستگی مدیران گروهو

مطالعه تطبیقی،  -(، طراحی مدل شایستگی مدیران دانشگاهی بر اسا  الگوهای اسلامی1395قربان نژاد، پریسا، عیسی خانی، احمد)  -

 47-37(،  1)5یه مدیریت در دانشگاه اسلامی،  نشر
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(، نیازسنجی شایستگی های حرفه ای مدیران گروه های آموزشی دانشگاه تهران و تدوین برنامه آموزشی، پایان نامه  1394کردی، الهام )  -

 کارشناسی ارشد برنامه ریزی آموزش دانشگاه تهران 

موزش عالی در سه حوزه فرهنگ جهانی، ملی و دانشگاهی، فصلنامه زلوم رفتاری،  (، صلاحیت های فرهنگی مدیران آ1388لبادی، زهرا)  -

143-163 

(، بررسی شایستگی حرفه ای مدیران گروه های آموزشی از دیدگاه اساتید و مدیران گروه های آموزشی  1390محمودی، امیر حسین)  -

 آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی   دانشگاه آزاد واحد تهران مرکزی، پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه

(، بررسی شایستگی های حرفه ای مدیران گروه های آموزشی، مجله فرایند  1391محمودی، امیر حسین، عابدی، اکرم، حیدری، یونس)  -

 92-69(،  1)25مدیریت و توسعه،  

ااز نظر متخصصان آموزش، فصلنامه  (، شایستگی های لازم برای ریاست دانشگاه و میزان اهمیت نسبی آنه1387نورشاهی، نسرین)  -

 49-28،  48پژوهش و برنامه ریزی آموزش عالی،  

(، عوامل موثر بر رشد حرفه ای اعضای هیئت علمی و ارا ه راهکارهایی برای بهبود آن، فصلنامه پژوهش و برنامه  1393نورشاهی، نسرین)  -

 120-95(،  3)20ریزی آموزش عالی،  

(، بررسی رابطه مهارت های سه گانه مدیران گروه های آموزش با کیفیت آموزش،  1385می، وجیهه)نوه ابراهیم، عبدالرحیم، کری  -

 78-61(،  1)12فصلنامه پژوهش و برنامه ریزی آموزش عالی،  
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