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از اصول اساسی امروز مدیریت و لازمة موفق‌بودن سازمان‌ها‌ست. مقولة  شایسته‌گزینی یکی 

دارد.  دو‌چندانی  اهمیت  سازمان‌ها،  راهبردهای  به‌عنوان  مدیران،  برای  به‌ویژه  شایسته‌گزینی 

کشورها  و  جوامع  پیشرفت  در  اساسی  نقشی  که  عالی  آموزش  مؤسسات  اهمیت  به  با‌توجه 

دارند، انتخاب مدیران شایسته در این نهاد، امری لازم است. در این پژوهش سعی شده است 

تا مدل جامع شایستگی مدیران آموزش عالی طراحی و آزمون شود؛ بنابراین، ابتدا با استفاده 

از مطالعات کتابخانه‌ای، شاخص‌های شایستگی مدیران آموزش عالی شناسایی شدند. سپس 

و  تعدیل‌شده  شاخص‌ها  دلفی،  روش  از  بهره‌گیری  و  خبرگان  از  تن   10 نظر  از  استفاده  با 

مدل‌سازی  از  بهره‌گیری  با  ادامه  در  شدند.  مشخص  مدل  طراحی  برای  نهایی  شاخص‌های 

ساختاری-تفسیری، که ابزاری جامع برای سطح‌بندی و تعیین روابط بین ابعاد و شاخص‌ها‌ست، 

مدل شایستگی مدیران آموزش عالی استخراج شد. به‌منظور تأیید آماری مدل ساختاری تفسیری 

 SMART-PLS شکل‌گرفته و اعتبار‌سنجی آن، از روش کمینه مربعات جزئی به‌وسیلة نرم‌افزار

استفاده شده است. نتایج پژوهش حاکی از آن است که مدل شایستگی مدیران آموزش عالی از 

نهُ شاخص کلی تشکیل شده است و این نهُ شاخص کلی در مدل این پژوهش در چهار سطح 

کلی طبقه‌بندی می‌شوند. 
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1 مقدمه
در قرن حاضر یکی از مؤثرترین نهادهایی که می‌تواند بر رشد و پیشرفت یک کشور تأثیر بسزایی داشته باشد 
دانشگاه است. به‌طور‌کلی دانشگاه و نظام آموزش عالی، گران‌بهاترین منبعی است که هر جامعه برای پیشرفت و 
توسعه در اختیار دارد. )برونلی و اسوشیتس، 1992( تالکوت پارسونز بیان می‌کند که آموزش ‌عالی و مؤسسات 
هستند. جدید‌  جهان  درک  کلید  و  مدرن  جوامع  در‌حال‌توسعة  ساختارهای  برجستۀ  ویژگی  تنها   پژوهشی، 

 )هویدا و زارع، 1384( 
برخوردار  ویژه‌ای  قابلیت‌های  و  شایستگی‌ها  از  باید  انسانی  نیروی  از  مناسب  بهره‌مندی  به‌منظور  مدیران 
باشند تا بتوانند با اهداف، راهبردها و چشم‌انداز سازمان هماهنگ و یکپارچه شوند و سازمان را به بهروری و 
اثربخشی بالاتری برسانند. وظیفه و نقش مدیران در عصر جهانی‌شدن بسیار خطیر شده است. برای حل مسائل 
 پیچیدة ناشی از جهانی‌شدن مدیران باید به دانش پیچیدگی مجهز شوند و واجد توانمندی‌های جدیدی شوند.

 )واعظی و همکاران، 1398(
استفاده از مدیران آگاه و شایسته به یک چالش بزرگ در دنیای تجارت فعلی تبدیل شده است. تقاضا برای مدیران 
با مهارت بالا برای مراکز آموزشی و دانشگاهی بسیار مهم است؛ بنابراین، سازمان‌ها به دنبال استفاده از برنامه‌های 
آموزش و توسعه برای به‌کارگیری مدیران شایسته و کارآمد هستند. )یوسف و همکاران1، 2019( وجود مدیران 
شایسته و کارآمد، موجبات افزایش کارایی و اثربخشی بیشتر دانشگاه‌ها را فراهم و آن‌ها را در دستیابی به اهداف 
ایران، با‌توجه به شرایط و تحریم‌هایی که وجود دارد،  راهبردیشان یاری می‌سازد. به‌طور‌خاص در مورد کشور 
نیاز به دانشگاه و مراکز آموزش عالی برای پرورش نیروی انسانی متخصص اهمیت غیرقابل انکاری دارد. از سوی 
دیگر مدیران در مراکز آموزش عالی در پیشبرد اهداف کلان آموزش عالی کشور نقش بسزایی را ایفا می‌کنند. 
به‌نحوی‌که که عدم پرداختن به نظام شایسته‌گزینی در یک سازمان عالی می‌تواند روحیة اشتیاق به کار در میان 
اعضای هیئت علمی یک دانشگاه و یا کارکنان آن را از بین ببرد.  )بردبار و شاکری، 1390( در یک نظام شایسته 
در آموزش عالی نقش مدیران دانشگاه‌ها به‌عنوان تصمیم‌گیرندگان نهایی و راهبردهای دانشگاهی بسیار مشهود 
است. بنابراین، دغدغة اصلی دانشگاه‌ها در هزارة سوم، شناسایی، انتخاب و به‌کارگیری مدیران کارآمد و شایسته 
است. )رضایت و همکاران، 1390( در کشور ایران بر اساس »‌آیین‌نامة مدیریت دانشگاه‌ها و  مؤسسه‌های آموزش 
عالی مصوب شورای عالی انقلاب فرهنگی« مدیر هر دانشگاه از جانب وزیر علوم، تحقیقات و فناوری پیشنهاد و پس 
از تأیید شورای عالی انقلاب فرهنگی به‌‌مدت چهار سال منصوب می‌شود. )رضایت و همکاران، 1390( بررسی‌ها 
نشان می‌دهد، به‌رغم آن‌که طبق قوانین موجود پست ریاست دانشگاه، یک پست مدیریتی حرفه‌ای است ولی 
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الگوی خاصی به‌منظور شناسایی و تعیین شایستگی‌های مدیران دانشگاه‌ها وجود ندارد و در انتخاب و انتصاب 
مدیران دانشگاه‌ها به شایستگی‌های حرفه‌ای و فردی افراد توجه لازم مبذول نمی‌شود. طی پژوهش‌های میدانی 
انجام‌گرفته در این زمینه مشخص شده است که در ایران پست ریاست دانشگاه تنها به‌عنوان یک پست سیاسی 
مورد توجه قرار گرفته است. )آراسته، 1379( با‌توجه به نبود الگویی مناسب برای انتخاب شایسته‌ترین افراد برای 
اینگونه پست‌ها در کشور ایران، طراحی مدل جامع شایستگی برای مدیران دانشگاه‌ها لازم است. طبق آمارها، 
مدل‌های جامع شایستگی در بخش‌های مختلف کشور ازجمله بخش دولتی و خصوصی منجر به افزایش اثربخشی 

مدیران و در‌نهایت موفقیت سازمان‌ها شده است. )رحیم‌نیا و هوشیار، 1391(
هدف از انجام پژوهش در ابتدا شناسایی عوامل اثرگذار بومی بر انتخاب شایسته‌گزینی مدیران و در ادامه تحلیل و 
بررسی چگونگی ارتباط میان عوامل شناسایی‌شده و همچنین چگونگی تأثیرگذاری و تأثیرپذیری عوامل از یکدیگر 

است. 

2. ادبیات تحقیق
در این بخش تعریف‌های متعددی که برای مفهوم »شایستگی« ارائه شده است، بیان می‌شود. سپس رویکردهای 

طراحی مدل شایستگی مطرح می‌شود و به دنبال آن مفهوم »مدل شایستگی« تشریح می‌شود.

2-1 تعاریف شایستگی
امپلویز2 )2004(  سرویس  پارک  نشنال  مؤسسة  است.  شده  ارائه  تاکنون  متعددی  تعاریف  »شایستگی«  برای 
شایستگی را مجموعه‌ای از دانش، مهارت و توانایی‌ها در یک شغل خاص می‌داند که به شخص اجازه می‌دهد که 

به موفقیت در انجام وظایف دست یابد. فیلپوت و همکارانش )2002( شایستگی را به‌عنوان ترکیبی از مهارت‌ها، 
مؤلفة  تعریف  این  در  می‌کنند.  تعریف  اثربخش  به‌گونه‌ای  نقش  یک  انجام  برای  مورد‌نیاز  نگرش‌های  و  دانش 
نگرش‌ها به‌جای توانایی‌ها آمده است. )فیلپوت و همکاران، 2002( تعریف هانستین )2000( از شایستگی نیز 
انگیزه‌هایی  و  مهارت‌ها  دانش،  انواع  مرتبط،  فعالیت‌های  یا  رفتارها  مجموعه‌ی  عموماً  شایستگی  از:  عبارت‌اند 
است که پیش‌نیازهای رفتاری، فنی و انگیزشی برای عملکرد موفقیت‌آمیز در یک نقش یا شغل مناسب است. 
بویاتزیس )1982( شایستگی را به‌منزلة ویژگی‌هایی که موجب عملکرد اثربخش یا برتر در یک شغل می‌شوند، 
 تعریف می‌کند. شایستگی به‌عنوان توانایی‌ها‌، مهارت‌ها و سایر خصوصیات و ویژگی‌هایی که به فرد امکان می‌دهد

 موقعیت‌های پیچیده را به‌طور مؤثر مدیریت کند، تعریف شده است. این مجموعه می‌تواند از طریق یادگیری 
امور کارکنان آمریکا )2002(،  بالس2020،3( در تعریفی دیگر، دفتر مدیریت  یابد. )اسکولز و  و تجربه توسعه 
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شایستگی را الگوی قابل اندازه‌گیری از دانش، مهارت، توانایی‌ها، رفتارها و دیگر ویژگی‌های فردی تعریف‌کرده که 
افراد برای انجام نقش‌های کاری و یا عملکردهای شغلی موفق به آن‌ها نیاز دارند.

در‌واقع در اینکه اصولاً به چه چیزی می‌توان »شایستگی« اطلاق کرد، اختلاف نظر وجود دارد. معمولاً چهار ویژگی 
برای شایستگی پیشنهاد شده است:

1. مرتبط با شغل یا سازمان،
2. ارتباط مثبت با عملکرد بهتر فرد یا اجرای موفقیت‌آمیز نقش،

3. قابل تعریف به‌صورت رفتارهای قابل مشاهده در شغل،
4. قابل ارزیابی و آموزش )بابایی زکلیکی، 1386(. 

دوبویس و همکارانش )2004( معتقدند، دو مکتب فکری مختلف در تعریف شایستگی وجود دارد. یک مکتب 
فکری مدعی است شایستگی بر دانش یا مهارت دلالت دارد. مکتب دوم مدعی است علاوه‌بر دانش و مهارت، 
شایستگی شامل برخی از ویژگی‌های دیگر مانند سطوحی از انگیزه و صفات شخصی است. )دوبویس و همکاران، 
2004(. هوفمن و فولد مکتب اول را رویکرد انگلیسی و مکتب دوم را رویکرد آمریکایی به شایستگی معرفی 

می‌کنند. )هوفمن و فلود، 2000(
شایستگی ویژگی بالقوة فرد مربوط به عملکرد برجسته‌کاری وی است که دانش، مهارت و توانایی را شامل می‌شود.

با‌توجه به تعاریف و مؤلفه‌های متعددی که برای شایستگی وجود دارد، لازم است تا این مؤلفه‌ها در قالب الگویی 
ساختار‌یافته به هم مرتبط شوند تا بدین‌وسیله الگویی جامع برای سنجش شایستگی مهیا شود. از این رو در ادامه 

رویکردهای تدوین الگوی شایستگی توضیح داده شده‌اند.

2-2 رویکردهای تدوین الگوهای شایستگی
رویکردهای موجود در طراحی و تدوین الگوهای شایستگی به سه گروه طبقه‌بندی می‌شوند. )رائول و کازاناس، 

)1993

2-2-1 رویکرد اقتباسی )الگوبرداری(
رویکرد اقتباسی4 آسان‌ترین راه برای تدوین یک الگوی شایستگی است. در این رویکرد، سازمان متقاضی، الگوهای 
کازاناس  و  رائول  توسط  رویکرد،  این  می‌دهد.  قرار  بهره‌برداری  مورد  تغییری  هیچ  بدون  را  موجود  شایستگی 
)1993(، رائول و لیندهولم )1999(، رویکرد اقتباسی و توسط دوبویس )1993( رویکرد جایگذاری عمومی نامیده 

شده است.
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2-2-2 رویکرد اقتباسی طراحی
در رویکرد اقتباسی طراحی5، سازمان‌ها و مؤسسات، با بررسی الگوهای موجود، الگویی که بیشترین تناسب با 
نیازهای سازمان متقاضی دارد، انتخاب می‌کنند و سپس به اصلاح آن پرداخته و مورد بهره‌برداری قرار می‌دهند. 
اقتباسی طراحی و توسط  این رویکرد، توسط رائول و کازاناس )1993( و رائول و لیندهولم )1999(، رویکرد 
دوبویس )1993(، رویکرد سفارشی عمومی و دوبویس و همکارانش )2004( رویکرد فهرست شایستگی نامیده 

شده است.

2-2-3 رویکرد طراحی
رویکرد طراحی6، جامع‌ترین رویکرد به‌شمار می‌رود که در آن سازمان متقاضی، راساً نسبت به طراحی و تدوین 
و  روسول  توسط  رویکرد  این  و همکاران، 1390(  )رضایت  می‌کند.  اقدام  مورد‌نیاز خود  شایستگی‌های  الگوی 
لیندهوم )1999( به‌عنوان رویکرد طراحی نام گرفت. پنج روش برای ایجاد یک مدل شایستگی با رویکرد طراحی 
عنوان شده است: 1( توجه به فرایند )مبتنی بر فرایند(، 2( توجه به نتایج )مبتنی بر نتایج(، 3( ابداعی، 4( توجه 
به گرایش‌ها )مبتنی بر گرایش‌ها(، 5( ارزیابی سریع نتایج )مبتنی بر مسئولیت‌های کاری(، )رحیم‌نیا و هوشیار، 

.)1391
رویکرد این پژوهش جهت طراحی الگوی شایستگی مدیران آموزش عالی، رویکرد طراحی است، چرا که روش 

جدیدی را برای ارائة مدل شایستگی پیشنهاد می‌دهد، که در ادامه شرح داده می‌شود.

2-3 مدل شایستگی
یک مدل شایستگی، فهرستی از شایستگی‌هایی است با مشاهدة عملکرد رضایت‌بخش یا عملکرد مورد انتظار 
کارکنان برای یک شغل خاص به‌دست می‌آید. )دراگاندیس و منتزاس، 2006( به‌عبارت‌دیگر، مدل شایستگی 
دربرگیرندة مجموعه‌ای از عوامل مورد‌نیاز برای عملکرد عالی در یک شغل خاص است. )نیرومند و همکاران، 
1391(. مدل شایستگی، مهم‌ترین شایستگی‌هایی را شامل می‌شود که واقعاً بر عملکرد تأثیر می‌گذارند. )کوچران، 
2009( هدف از تدوین مدل شایستگی در هر سازمان، ارائة الگویی برای یکپارچه‌کردن عملکرد سامانة منابع 
انسانی است. )دهقانان، 1386( مدل شایستگی می‌تواند برای شناسایی شایستگی‌های مورد‌نیاز برای بهبود عملکرد 
در کار فعلی، آماده‌سازی برای مشاغل دیگر و شناسایی شکاف‌ها و نقص‌ها مورد استفاده قرار گیرد. )ساینوت و 
همکاران، 2002( هدف اصلی در یک مدل شایستگی توسعة عملکرد با‌توجه به محیط‌های مختلف صنعتی و 

)2019 ، 

شرایط مورد‌نیاز است. )شیائو و همکاران7
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3. پیشینة تحقیق
رضاییان )1381( در کتاب مبانی سازمان و مدیریت خود، شش دسته مهارت و شایستگی را برای مدیران بیان 
می‌کند. وی در تعریف مفهوم مدیریت بیان می‌کند: مدیریت فراگرد به‌کارگیری مؤثر و کارآمد منابع مادی و انسانی 
بر مبنای یک نظام پذیرفته شده است که از طریق برنامه‌ریزی، سازمان‌دهی، بسیج منابع و امکانات، هدایت و 

کنترل عملیات برای دستیابی به اهداف تعیین شده صورت می‌گیرد. 
حیدرپور )1384( در پژوهش خود با عنوان پیشینة فرهنگی شایسته‌سالاری سه گونه مهارت و شایستگی را 
برای مدیران ذکر می‌کند: 1( مهارت فنی، 2( مهارت انسانی، 3( مهارت ادراکی همچنین رمضانی )1387( در 
گزارش اول خود از نظام شایسته‌سالاری در مدیریت کشور  بیان می‌دارد؛ مینزبرگ با مطالعة منظم فعالیت‌های 
مدیران اجرایی پنج سازمان متفاوت نتیجه گرفته است که یک مدیر برای انجام وظایف خود نقش‌هایی ده‌گانه 
را ایفا می‌کند که به سه دستة کلی تقسیم می‌شوند: نقش‌های متقابل شخصی، نقش‌های اطلاعاتی و نقش‌های 

تصمیم‌گیری. 
در پژوهشی دیگر که توسط اکرامی و رجب‌زاده )1390( در راستای توسعة مؤلفه‌های مقیاس سنجش شایستگی 
این  استخراج شد که  عامل  انجام گرفت، 16  واریماکس  و شیوة   PC از روش  استفاده  با  انجام گرفت  مدیران 
عوامل شامل درک تفاوت‌های فردی، مدیریت تغییر، مدیریت مالی، تشکیل گروه، مدیریت بحران، درک مأموریت 
مشارکت‌جویی،  برنامه‌ریزی،  انسانی،  منابع  مدیریت  یادگیری مستمر،  واقعیت‌های سازمانی،  سازمان، شناخت 

مشتری‌محوری، مهارت فنی، ثابت‌قدمی، توجه به منافع سازمان و توجه به اهداف چالشی است.
در پژوهشی که توسط رضایت و همکاران )1390( در راستای طراحی الگوی شایستگی‌های رؤسای دانشگاه‌های 
دولتی ایران صورت پذیرفت؛ با استفاده از مدل دلفی و آزمون دوجمله‌ای هشت مؤلفة اصلی که شامل دانش، 
اصلی  مؤلفه‌های  به‌عنوان  است،  اعتبار  و  ویژگی‌های شخصیتی  اخلاقی،  ویژگی‌های  نگرش،  بینش،  توانایی‌ها، 

شایستگی مدیران دانشگاهی بیان شد.
چیتساز )1390( مؤلفه‌هایی از‌جمله: مهارت‌های فردی، مهارت‌های اجرایی، مهارت‌های نوشتاری، تفکر خلاق، 
تصمیم‌گیری، حل مسئله، سعة ‌صدر، انگیزه و انرژی، عزت نفس، عوامل روانشناختی، عدالت، مسئولیت‌پذیری و... 

را به‌عنوان مؤلفه‌های شایستگی مدیران آموزش عالی مطرح می‌کند.
اکرامی و هوشیار )1395( در پژوهش با عنوان شناسایی و تبیین شایستگی‌های مدیران مدارس متوسطه )مورد 
مطالعه: مدارس متوسطه ناحیة 4 مشهد( پرداختند. نتایج این پژوهش نشان از وجود هشت عامل کلی دانش 
عمومی، دانش حرفه‌ای، مدیریت منابع انسانی، مدیریت عملیاتی، ویژگی‌های شخصیتی، بین فردی، شناخت محیط 
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و جذب دانش‌آموز را به‌عنوان عوامل کلیدی شایستگی در میان مدیران عالی در آموزش متوسطه دانسته است.
فتاح‌پور مرندی و همکاران )1395( در پژوهشی با عنوان الگوی شایستگی مدیران ادارات کل ورزش و جوانان 
ایران با رویکرد نظریۀ داده‌بنیاد پرداختند. هدف از این پژوهش هدف از تحقیق حاضر شناسایی و تبیین الگوی 
شایستگی مدیران ادارات کل ورزش و جوانان ایران بود. پس از کدگذاری اطلاعات به‌دست‌آمده الگوی شایستگی 
مدیران در 91 مفهوم، 11 مقوله و 3 طبقه تبیین شد. در‌نهایت پس از تجزیه ‌و تحلیل نهایی قالب الگوی شایستگی 
مدیران کل ورزش و جوانان ارائه شد. مفاهیم و مؤلفه‌های شایستگی به‌دست‌آمده برای مدیران در‌‌زمینه‌هایی مانند 
استخدام، آموزش، توسعۀ نیروی انسانی، تربیت مدیران، افزایش بهره‌وری، توسعۀ عملکرد سازمانی کاربرد دارد. 
همچنین از این مفاهیم و مؤلفه‌ها می‌توان در ارزیابی مدیران کل ورزش و جوانان کشور استفاده کرد تا ضمن 

بررسی وضعیت موجود گام‌هایی در جهت رسیدن به وضعیت مطلوب برداشت.
گودرزی و سلطانی )1397( به پژوهشی با عنوان ارائة مدل شاخص‌های شایستگی مدیران در سازمان‌های آموزشی 
و شاخص‌های  مؤلفه‌ها  ابعاد  شناسایی  پژوهش  این  انجام  از  پرداختند. هدف  پیام‌نور(  دانشگاه  مطالعه:  )مورد 
شایستگی مدیران سازمان‌های آموزشی به‌منظور ارائة مدل مفهومی بوده است. براساس یافته‌های به‌دست‌آمده، 
مدل نهایی پنج بعد شایستگی اثربخشی فردی، شایستگی‌های دانشی و دانشگاهی، شایستگی‌های میان فردی و 

ارتباطی، شایستگی‌های عمومی سازمانی و شایستگی تخصصی دانشگاهی طراحی شد.
از سوی دیگر قلی‌پور و همکاران )1397( به مطالعه‌ای با عنوان طراحی الگوی شایستگی مدیران دانشگاهی مبتنی 
برسند دانشگاه اسلامی پرداخته‌اند. نتایج حاصل از این تحقیق نشان داد که شایستگی‌های مطلوب در شش دسته 
تقسیم می‌شود. این شایستگی‌ها شامل شایستگی‌های ارزشی و اعتقادی، فردی و شخصیتی، علمی و فناورانه، 

مدیریتی و اجرایی، ارتباطی و میان‌فردی و تحلیلی- ذهنی و فکری دسته‌بندی شده‌اند.
هاروی )2004( در پژوهشی تحت عنوان »مدل رهبری برای موفقیت در مدیریت دانشگاهی« پرداخت. در این مدل 
هاروی مؤلفه‌های بصیرت و چشم‌انداز، اخلاقی‌بودن، برتری علمی، تیم‌سازی، نوآوری، شهامت و شجاعت، مدیریت 
خوب، رعایت عدالت و انصاف، محافظه‌کاری و حساب‌شده بودن و تمرکز و تأیید بر نتایج را به‌عنوان شاخص‌های 
شایستگی مدیران دانشگاهی معرفی می‌کند. نتایج تحقیق گونزالس )2004( نشان می‌دهد ویژگی‌ها و مهارت‌های 
فردی، شایستگی‌های مدیریتی، شایستگی‌های مسئولیت اجتماعی و شایستگی‌های سازمانی ویژگی‌های اصلی در 
مورد شایستگی مدیران آموزش عالی است. همچنین اسپندولا )2007( در همین زمینه سه بعد دانش، نگرش و 

رفتار را به‌عنوان ابعاد اصلی سنجش شایستگی مدیران دانشگاهی قلمداد می‌کند.
چراغ بیرجندی و همکاران8 )2018( به مطالعه‌ای با عنوان الگوی ساختاری مدل شایستگی مدیران تربیت‌بدنی 
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در دانشگاه‌ها پرداخته‌اند. نتایج نشان داد که شایستگی مدیران تربیت بدنی در دانشگاه‌های ایران شامل صلاحیت 
اسلامی، خصوصیات فردی، عملکرد بهینه و توانایی‌های فکری، ارتباطی، سازمانی و حرفه‌ای است. از بین این 
عوامل، صلاحیت اسلامی بیشترین اهمیت را در طراحی مدل از دیدگاه مدیران داشت. کربت9 )2020( به مطالعه‌ای 
با عنوان ایجاد یک چارچوب صلاحیت متنی برای مدیران آموزش در انگلستان پرداخته‌ است. بخش آموزش بیشتر 
تغییرات چشمگیری را تجربه‌کرده و همچنان تجربه می‌کند. این محیط پویا برای همة کسانی که در این بخش 
کار می‌کنند چالش برانگیز است. فقدان انتظارات و آموزش حرفه‌ای بر توانایی مدیران آموزش را برای انجام وظیفه 
تحت‌تأثیر قرار می‌دهد. این پژوهش هم برای آموزش بیشتر و هم در‌زمینة مدیریت متمرکز است تا یک چارچوب 
شایستگی را برای مدیران آموزش ایجاد کند. سهم قابل‌توجه پژوهش این است که به آموزش و پیشرفت حرفه‌ای 
مدیران راهنمایی آموزش و همچنین اطلاع‌رسانی در مورد طراحی و اجرای استخدام و انتخاب برای دارندگان 

پست‌های آینده کمک خواهد کرد.

3-1 جمع‌بندی پیشینة پژوهش
همان‌گونه که در پیشینة پژوهش بدان پرداخته شده است تحقیقات مختلفی در جهان به بررسی شایستگی‌گزینی 
در منابع انسانی پرداخته‌اند که اهمیت موضوع را به‌صورت مشخصی معین می‌سازد. از سوی دیگر پرداختن به 
مباحث شایسته‌گزینی در بخش‌های آموزش و مخصوصاً آموزش عالی نیز مورد توجه پژوهشگران مختلف از‌جمله 
رضایت و همکاران )1390(، قلی‌پور و همکاران )1395(، گودرزی و همکاران )1397( قرار گرفته است؛ اما نکتة 
قابل‌توجه در این پژوهش‌ها روش به‌کار گرفته‌شده در آن‌ها به‌عنوان الگو‌سازی برای این جریان است. پژوهش 
حاضر به دنبال جمع‌بندی مناسب شاخص‌ها از پژوهش‌های گوناگون و ساخت مدل مفهومی کاملًا بومی بر‌اساس 

نظرات خبرگان بومی و سپس برازش کمی مدل است تا کاستی‌های ساختاری مختلف در پژوهش‌های این حوزه 
را به‌نحوی پوشش دهد.

4 مدل مفهومی تحقیق
اما کمتر  ارائة مدل شایستگی مدیران تحقیقات متعددی صورت‌ گرفته است،  با‌توجه به بخش قبل، در‌زمینة 
تحقیقی به شناسایی ویژگی‌‌های ابعاد شایستگی برای مدیران آموزش عالی با‌توجه به اهمیت این نهاد پرداخته 
است. از طرف دیگر نیز مدل فراگیری برای سطح‌بندی و بیان رابطه و میزان نفوذ و وابستگی ابعاد شایستگی 
مدیران موجود نیست. در این تحقیق بعد از مطالعة کتابخانه‌ای و با استفاده از نظرات خبرگان ابعاد شایستگی 
مدیران آموزش عالی شناسایی و سپس با استفاده از مدل ISM رابطه بین ابعاد و میزان تأثیر ابعاد بر یکدیگر مورد 
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بررسی قرار گرفته است. با تشکیل مدل ISM و با‌توجه به ضرورت تأیید آماری مدل مفهومی پیشنهادشده توسط 
ISM )گووین و همکاران، 2012( از مدل‌یابی معادلات ساختاری )SEM( به کمک نرم افزار Smart PLS استفاده 

شده است. شکل )1( چارچوب کلی تحقیق را نمایان می‌سازد.

5 روش تحقیق
پژوهش حاضر از نظر جهت‌گیری پژوهش کاربردی و از منظر نوع و نحوة جمع‌آوری اطلاعات پیمایشی-توصیفی 
است. شیوة گردآوری داده‌ها از طریق پرسشنامه و مطالعات کتابخانه‌ای است. روش مورد استفاده برای ارائة مدل 

و تحلیل داده‌ها مدل‌سازی ساختاری- تفسیری و مدل‌یابی معادلات ساختاری است. 
با‌توجه به مدل مفهومی پژوهش که در شکل )‌1( نمایش داده شد، برای دستیابی به مدل شایستگی مدیران 

آموزش عالی باید به‌ترتیب گام‌های زیر عمل کرد:
است  شده  مشخص   )1( در شکل  همان‌طور‌که  عالی:  آموزش  مدیران  شایستگی  مدل  ابعاد  شناسایی   :1 گام 
ابتدا با استفاده از نظرات هشت خبره )اعضای هیئت علمی که سابقة مدیریتی در دانشگاه داشته‌اند( از طریق 
تکنیک دلفی و با استفاده از مصاحبه‌ای نیمه‌ساختارمند به‌منظو‌ر تبییت بهتر عوامل مختلف و تعریفی شفاف‌تر از 
ابعاد شناسایی‌شده توسط پژوهش‌های داخلی و خارجی ابعاد استخراج‌شده از مطالعات کتابخانه‌ای مورد بررسی 
قرار‌گرفته و در‌نهایت نهُ بعُد مرتبط با شایستگی مدیران آموزش عالی شناسایی شد که در جدول )1( مشخص 
و همچنین  معرفی شده  پست  بهتر  به‌منظور درک چرایی   )www.onetcenter.org( اونت  مدل  از  است.  شده 
ایجاد پیش‌فرض‌هایی به‌منظور درک ابعاد برای مدیران و شناخت دقیق‌تر و بهتر هر‌یک از مشاغل و تبیین بهتر 

شکل 1: مراحل انجام تحقیق
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دستورالعمل‌ها استفاده شده است. در جدول )1( ابعاد اصلی از طریق مطالعة پیشینة پژوهش و مؤلفه‌ها از طریق 
مصاحبة نیمه‌ساختارمند و تکنیک دلفی استخراج شده است. 

جدول 1: ابعاد و مؤلفه‌های پژوهش پس از تکنیک دلفی و همگرایی نظرات

منبع مولفه‌ها ابعاد ردیف

)رضایت و همکاران، 1390(
کربت )2020(

آشنایی با برنامه‌های توسعة اقتصادی و فرهنگی کشور، آشنایی 
با فناوری اطلاعات، آشنایی با نظریه‌های سازمان و مدیریت، 
آشنایی ‌با مدیریت مالی و بودجه، آشنایی با MIS، آشنایی با 

نظریه‌های مدیریت در آموزش، آشنایی با برنامه‌ریزی آموزشی و 
درسی، آشنایی با فلسفة علم، آشنایی با نظام ارزشیابی در آموزش

دانش 1

)رضایت و همکاران، 1390(
)اسپندولا، 2007(

تواتایی تحلیل، توانایی تشخیص، توانایی جمع‌بندی، تفکر خلاق، 
تفکر سیستمی، نفکرراهبردی، خودآگاهی، مدیریت بر خویش، 

همدلی، نفوذ
توانایی‌های درونی 2

)رضایت و همکاران، 1390( 
)اسپندولا، 2007(

 حل مسئله، تصمیم‌گیری، برنامه‌داشتن،  مهارت‌های ارتباطی، 
روابط انسانی، مهارت گوش‌دادن مؤثر، مذاکره و چانه‌زنی، 
مدیریت تعارض، مدیریت بین‌الملل، مدیریت منابع انسانی، 
تیمسازی و کار‌گروهی، توسعه و بهسازی کارکنان، مدیریت 

بحران، مدیریت زمان، مدیریت راهبردی، مدیریت تحول، هدایت 
تغییرات سازمانی، مهارت‌های پژوهشی، مدیریت دانش

مهارت‌های 
مدیریتی 3

)گونزالس، 2004(
)درگاهی و همکاران، 1389(

کربت )2020(

  الگو و نمونه‌بودن، مسئولیت‌پذیری، پاسخ‌گویی، نوع‌دوستی 
و مردمداری، توانایی جلب اعتماد دیگران،  تجربة مدیریت 

دانشگاهی، طی‌کردن سلسله‌مراتب مدیریت در دانشگاه، عضویت 
در هیئت علمی، برجستگی علمی، مقبولیت در بین ذی‌نفعان 

آموزش عالی

اعتبار رهبری 4

)رضایت و همکاران، 1390(
)اسپندولا، 2007(
)گونزالس، 2004(

)درگاهی و همکاران، 1389(

  وظیفه‌شناسی، ثبات هیجانی، انعطاف‌پذیری، اعتماد بهنفس ویژگی‌های 
شخصیتی 5

)رضایت و همکاران، 1390(
)اسپندولا، 2007(
)گونزالس، 2004(

)درگاهی و همکاران، 1389(

 سعة صدر، عدالت، صداقت، تواضع و فروتنی، حسن خلق، وفای 
به عهد

ویژگی‌های 
اخلاقی 6

)رضایت و همکاران، 1390(
)اسپندولا، 2007(
)گونزالس، 2004(

)درگاهی و همکاران، 1389(

  تعهد اجتماعی، حساسیت نسبت به تفاوت‌های فرهنگی، تحلیل 
تقاضا، دانش موقعیت‌های اقتصادی مسئولیت اجتماعی 7
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گام 2: استفاده از مدل ISM: مدل ISM فرایند یادگیری تعاملی است که توسط وارفیلد در سال 1973 معرفی 
شد. )ویوک و همکاران، 2007(

ابزار استفاده‌شده در پژوهش پرسشنامه‌اي متشكل از نهُ عامل شناسايي‌شده در جدول )‌2( است که به‌صورت 
مقايسات زوجي، از پاسخ‌دهندگان که شامل 10 خبره دانشگاهی و دارای پست مدیریتی در نظام آموزش عالی 
بوده‌اند، خواسته شده است تا با مقايسه دو به دو عوامل، رابطه‌ي آن‌ها )عدم وجود رابطه، وجود رابطه‌ي ‌كيطرفه، 
وجود رابطه‌ي متقابل( را مشخص كنند. مراحل مختلف ISM به‌شرح زیر است. )سوتی و همکاران، 2010؛ تالیب، 

2011 و تاکار و همکاران، 2008(
الف( تشکیل ماتریس خود‌تعاملی ساختاری: رابطه بین ابعاد شایستگی مدل آموزش عالی با استفاده از این ماتریس 

به‌دست‌ می‌آید. برای به‌دست‌آوردن این ماتریس از روابط زیر استفاده می‌شود: 
i: V منجر به j می‌شود؛

X: برای نشان‌دادن تأثیر دو‌طرفه بین i و j؛
j: A منجر به i می‌شود؛

. j و i برای نشان‌دادن عدم تأثیر بین :O
ب( ایجاد ماتریس دستیابی اولیه: این ماتریس بر‌مبنای ماتریس خود‌تعاملی و با استفاده از حروف بالا شکیل 

می‌شود. )حسینی و همکاران، 1398( 
پ( تشکیل ماتریس دستیابی نهایی: با در‌نظر‌گرفتن رابطة تعدی بین عناصر لازم است ماتریس دستیابی اولیه 
 .)MK=MK+1( رساند، به‌طوری‌که حالت پایدار برقرار شود k+1 سازگار شود. بدین‌منظور باید ماتریس اولیه را به توان

بدین‌ترتیب برخی عناصر صفر تبدیل به یک خواهد شد که به صورت )*1( نشان داده می‌شود.
ت( تعيين سطح شاخص‌ها: پس از تعيين مجموعه‌ي قابل دستيابي و مجموعه‌ي‌ مقدم براي هر عنصر و تعيين 

منبع مولفه‌ها ابعاد ردیف

)رضایت و همکاران، 1390(
)اسپندولا، 2007(
)گونزالس، 2004(

تجربه در پست‌های مشابه، آموزش در حین کار، گذارندن 
دوره‌های آموزشی مربوط، کمینه مدرک مورد‌نیاز، آموزش‌های 

فوق‌العاده
تجارب لازم 8

)رضایت و همکاران، 1390(
کربت )2020(

)اسپندولا، 2007(
)گونزالس، 2004(

)درگاهی و همکاران، 1389(

بینش اعتقادی، بینش سیاسی، بینش اجتماعی، بینش فرهنگی، 
شناخت نظام آموزش عالی دانشگاه،  نگرش مثبت به تغییر، تعهد 

به کیفیت، نگرش علمی و دانشگاهی
ایدئولوژی 9
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مجموعه‌ي مشترك، سطح‌بندي متغيرها انجام مي‌شود. مجموعه‌ي قابل دستيابي براي هر عنصر، مجموعه‌اي است 
كه در آن سطر‌ها به‌صورت كي ظاهر شده باشند و مجموعه‌ي مقدم، مجموعه‌اي است كه در آن ستون‌ها به‌صورت 
كي ظاهر شده باشند. با به‌دست‌آوردن اشتراك اين دو مجموعه، مجموعه‌ي ‌مشترك به‌دست خواهد آمد. عناصري 
كه مجموعه‌ي مشترك با مجموعه‌ي قابل دستيابي كيسان باشد، سطح اول اولويت را به خود اختصاص مي‌دهند.  

با حذف اين عناصر و تكرار اين مرحله براي ساير عناصر، سطح تمامی عناصر تعيين مي‌شود.
ث( ترسيم مدل ساختاري تفسيري: بر‌اساس سطوح تعيين‌ شده و ماتريس دستيابي نهايي، مدل ترسيم مي‌شود.

ج( تجزيه و تحليل قدرت نفوذ وابستگي: جمع سطري مقادير در ماتريس دستيابي نهايي براي هر عنصر بيانگر 
ميزان نفوذ و جمع ستوني نشانگر ميزان وابستگي خواهد بود. بر‌اساس اين دو عامل، چهار گروه از عناصر قابل 
شناسايي خواهند بود که شامل متغيرهاي خودمختار، مستقل، پيوندي و وابسته هستند که در ادامه به تفصیل 

شرح داده شده است.
باید خاطر نشان کرد از آنجا که در این تحقیق برای پر‌کردن پرسشنامه‌ها از 10 خبره استفاده شده است برای 
از روش مُد بر‌اساس بیشترین فراوانی در هر درایه استفاده شده است. )نادری و  تشکیل ماتریس خود‌تعاملی 

همکاران، 1396(.
گام3: استفاده از معادلات ساختاری برای اعتبار‌سنجی مدل: در این پژوهش از مدل‌یابی ساختاری با کمک نرم‌افزار 

Smart PLS جهت آزمون فرضیات و بررسی اعتبار مدل به‌دست‌آمده، استفاده شده است. 

ISM و SEM  در کنار یکدیگر می‌توانند به‌صورت مکمل عمل‌رده و ضعف‌های یکدیگر را پوشش دهند. همان‌طور 

که در قسمت‌های پیشین گفته شد ISM به‌علت ضعف در اعتبار آماری مورد نقد است. از سوی دیگر نیازمند 

بودن به مدل اولیه و مفروض نقطه‌ضعف مدل‌های معادلات ساختاری است. بنابراین، استفاده از این دو مدل در 
کنار یکدیگر می‌تواند تا حدود زیادی این مشکلات را پوشش دهد. در این تحقیق بعد از به‌دست‌آمدن مدل اولیه 
از طریق ISM فرضیات تحقیق مشخص‌شده و مدل مفروض از روش کمینه مربعات جزئی با استفاده از نرم‌افزار 
Smart PLS مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. برای این کار پرسشنامه‌ای 28 سؤالی بر‌اساس سنجه‌های هر بعُد 

طراحی شد. یکی از قواعد شناخته‌شده برای تعیین حجم نمونة لازم در روش PLS ، توسط بارکلای و همکاران  
 ،PLS ۱۹۹۵( ارائه شده است. این نویسندگان اظهار می‌دارند که کمینه حجم نمونة لازم برای استفاده از روش(

برابر است با بزرگ‌ترین مقدار حاصل از دو قاعده: 
عدد 10 ضرب در تعداد شاخص‌های مدل اندازه‌گیری ای که دارای بیشترین شاخص در میان مدل‌های اندازه‌گیری 
مدل اصلی پژوهش است و یا عدد 10 ضرب در بیشترین روابط موجود در بخش ساختاری مدل اصلی پژوهش که 
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به یک متغیر مربوط می شوند. )داوری و رضازاده، 1395(
تعداد نمونه پژوهش حاضر بر‌اساس بیشینه روابط بالا، 50 مورد به‌دست آمده است؛ بنابراین، به‌منظور دستیابی 
به داده‌ها تعداد 120 پرسشنامه در میان کارکنان توزیع و پس از بررسی و جمع‌بندی‌هایی و با حذف موارد ناقص 
در‌نهایت تعداد 82 پرسشنامه برای پژوهش مورد بررسی قرار گرفت. جامعة آماری این پژوهش را 342  نفر عضو 
هیئت علمی دانشگاه یزد تشکیل داده‌ند. در قسمت تجزیه و تحلیل داده‌های SEM روایی و پایایی پرسشنامه‌ و 

مدل بحث شده است.

6  تجزیه و تحلیل داده‌ها
در ابتدا با استفاده از پرسش‌نامة بازگشتی مدل ISM و تشکیل ماتریس خود تعاملی بر‌اساس بیشتربن فراوانی، 
ماتریس دستیابی اولیه تشکیل داده شد و سپس جدول دستیابی نهایی به‌دست آمد که در جدول )2( نشان داده 

شده است.

جدول 2: ماتریس دستیابی نهایی
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تعیین سطح ابعاد: برای تعیین سطح ابعاد مطابق با آنچه که در مرحلة قبل گفته شد نیاز به شناسایی، مجموعة 
قابل دست‌یابی، مقدم و مشترک است که در جدول )3( مشخص شده است.

ترسیم مدل ساختاری تفسیری و نمودار قدرت نفوذ- وابستگی: بر‌اساس جداول )3 و 4( مدل ساختاری تفسیری 
به‌صورت شکل )2( ترسیم شده است. هما‌ن‌طور‌که در شکل )2( مشخص شده است، مدل شایستگی مدیران 

آموزش عالی در چهار سطح طبقه‌بندی شده است. 

جدول 3: تعیین سطوح مدل

شکل 2: مدل شایستگی مدیران آموزش

سطحمجموعةه مشترکمجموعة مقدممجموعة قابل دستیابیابعاد

1IIIو2و5و6و8و19و2و5و6و8و19و2و3و4و5و6و7و8و9دانش

1IVو2و5و6و7و8و19و2و5و6و7و8و19و2و3و4و5و6و7و8و9توانایی درونی

3IIو17و2و3و5و6و7و8و39و4و7مهارت مدیریتی

4Iو6و17و2و3و4و5و6و7و8و49و6و7اعتبار رهبری

1IIIو2و5و6و7و8و19و2و5و6و7و8و19و2و3و4و5و6و7و8و9ویژگی‌های شخصیتی

1IIIو2و4و5و6و7و8و19و2و4و5و6و7و8و19و2و3و4و5و6و7و8و9ویژگی‌های اخلاقی

2Iو3و4و5و6و7و19و2و3و4و5و6و7و8و29و3و4و5و6و7و9مسئولیت اجتماعی

1IIIو2و5و6و8و19و2و5و6و8و19و2و3و4و5و6و7و8و9تجارب لازم

1IIIو2و5و6و7و8و19و2و5و6و7و8و19و2و3و4و5و6و7و8و9ایدئولوژی

 توانایی  درونی 

 های شخصیتیژگییو دانش های اخلاقیویژگی تجارب لازم ایدئولوژی

 مدیریتی مهارت

 اعتبار رهبری مسئولیت
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همچنین برای ترسیم نمودار قدرت نفوذ- وابستگی، از مقادیر نفوذ و وابستگی ماتریس دستیابی نهایی )جدول 3( 
استفاده‌شده که در شکل )3( مشخص شده است. 

ناحیة خودمختار: معیارهایی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی ضعیف هستند. این متغیرها تقریباً از مدل جدا 
می‌شوند، زیرا دارای اتصالات ضعیف با مدل هستند )کرباسیان و همکاران،1390؛ خدایی میدانشاه و مالکی نژاد، 
1398( که در نمونة مورد بررسی این پژوهش این‌گونه معیارها وجود ندارد که این بیانگر ارتباط قوی متغیرها با 

یکدیگر در مدل شایستگی مدیران آموزش عالی هستند.
 ناحیة وابسته: متغیرهایی هستند که دارای قدرت نفوذ ضعیف اما وابستگی قوی هستند که در نمونة مورد بررسی 
ابعاد »مهارت‌های مدیریتی« و »اعتبار رهبری« در این ناحیه قرار گرفته‌اند. این ابعاد به‌طور عمده نتایج مدل 
شایستگی هستند که برای ایجاد آن‌ها عوامل زیادی دخالت دارند و خود آن‌ها کمتر می‌توانند زمینه‌ساز متغیرهای 

دیگر شوند. »اعتبار رهبری« در این میان از همه شاخص‌تر است.

ناحیة پیوندی: متغیرهایی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی بالا باشند در این ناحیه قرار می‌گیرند. متغیرهایی که 
در این ناحیه قرار می‌گیرند، ثباتی ندارند، هر تغییری که روی آن‌ها صورت گیرد، هم روی خود آن‌ها و هم دیگر 
متغیرها اثر می‌گذارد. طبق نتایج این پژوهش ابعاد » دانش، توانایی درونی،  ویژگی‌های شخصیتی، ویژگی‌های 

اخلاقی، مسئولیت اجتماعی، تجارب لازم و  ایدئولوژی« در این ناحیه قرار گرفته‌اند.
ناحیة مستقل: متغیرهایی که دارای قدرت نفوذ بالا اما وابستگی پایین هستند در این ناحیه قرار می‌گیرند. این 

شکل 3: نمودار قدرت نفوذ- وابستگی
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متغیرها به همراه متغیرهای پیوندی، متغیرهای کلیدی هستند )کرباسیان و همکاران،1390؛ خدایی میدانشاه و 
مالکی‌نژاد،1398( که زیربنای مدل را شکل می‌دهند و برای شروع کارکرد سیستم باید در وهلة اول به آن‌ها توجه 

شود، که در این نمونة مورد بررسی هیچ‌کدام از ابعاد در این ناحیه قرار نگرفته‌اند.
با‌توجه به شکل )2( مدل خام شایسته‌گزینی مدیران آموزش عالی ساخته شده است. در این بخش به برازش مدل 

به‌دست‌آمده از طریق ابزار معادلات ساختاری پرداخته شده است. 

6-1 تحلیل عاملی تأییدی
در این بخش به بررسی تحلیل عاملی تأییدی پرداخته می‌شود. جدول )4( مقادیر مربوط به مقادیر بار عامل و 

مقدار T-value را به ازای سؤالات نشان می‌دهد. 

شکل )4( با استفاده از نرم‌افزار SMARTPLS2 به‌دست آمده است. 

 

T-values شکل 4. ضرایب مسیر و مقادیر
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جدول 4: مقادیر بار عاملی  و T-Value  برای نشانگرهای متغیرهای پژوهش 

مقادیر T-Valueمقادیر بار عاملیگویه‌هاابعاد

توانایی درونی

D50/92719/448

D60/96460/612

D70/77814/990

D80/6627/418

دانش

D10/74617/978

D20/92068/664

D30/6366/730

D40/44940/867

مهارت‌های مدیریتی
D90/68046/667

D110/9884/762

D120/80942/284

اعتبار رهبری

D130/72711/116

D140/60638/034

D150/64453/280

D160/77819/016

ویژگی‌های شخصیتی

D170/87222/732

D180/92620/006

D190/4852/249

D200/7772/069

ویژگی‌های اخلاقی
D210/65260/478

D220/92660/079

D230/8848/790

مسئولیت اجتماعی
D240/86530/402

D250/44766/854

تجارب لازم
D260/94588/645

D270/93170/182

ایدئولوژی
D300/99617/354

D310/9613/443
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بار عاملی از طریق محاسبة مقدار همبستگی شاخص‌های یک سازه با آن سازه محاسبه می‌‌شود که اگر این مقدار 
برابر و یا بیشتر از مقدار 0/4 شود، مؤید این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص‌‌های آن از واریانس خطای 
اندازه‌‌گیری آن سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن سازه قابل قبول است. )داوری و رضازاده، 1395( در این 

پژهش تمامی بارهای عاملی بالای 0/4 است.
فاصلة  در  از 1/96 کمتر شود، محقق  با شاخص‌های سازنده  T-Values سؤالات یک سازه  مقدار  در‌صورتی‌که 
اطمینان ۹۵ درصد جایز است که آن سؤالات را از مدل حذف کند. البته این کار باید با مطالعة مبانی نظری 
پژوهش در‌نظر‌گرفتن نظر خبرگان و بررسی نتایج اعتبار محتوای پژوهش صورت پذیرد و در‌صورتی‌که این موارد 
با حذف آن شاخص‌ها دچار خدشه نمی‌شدند، می‌توان شاخص‌ها را از مدل سازنده حذف کرد. در این پژوهش 

تمامی ضرایب T-value برای سؤالات بالای 1/96 است که نیاز به حذف سؤال را از بین می‌برد.

6-2 آزمون روایی و پایایی مدل
در این پژوهش از مدل معادلات ساختاری تأییدی با استفاده از Smart PLS، استفاده شده که در آن روش میانگین 
واریانس توسعه‌یافته )AVE( به‌منظور بررسی روایی همگرای پژوهش به‌ کار گرفته می‌شود. همچنین برای سنجش 
روایی، روش‌های آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی )CR( استفاده شده است. مقدار ضرایب ذکر‌شده در جدول )‌5(

آمده است که نشان از پایایی و روایی مناسب سؤال‌های پژوهش دارد.  

جدول 5: پایایی و روایی پژوهش

 AVE CR آلفای کرونباخ تعداد سؤالات ابعاد

 5173/3 6036/3 5308/3 4 دانش

 5647/3 6713/3 1515/3 4 توانایی درونی

 5465/3 6864/3 1083/3 0 مهارت مدیریتی

 5056/3 6038/3 5453/3 4 اعتبار رهبری

 5035/3 8607/3 530/3 4 های شخصیتیویژگی

 50/3 1007/3 1766/3 0 های اخلاقی ویژگی

 004/3 5163/3 5801/3 3 مسئولیت اجتماعی

 0067/3 5100/3 5605/3 3 تجارب لازم

 0814/3 0753/3 0776/3 3 ایدئولوژی

 1/3 8/3 1/3 - حد قابل قبول
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بر‌اساس جدول )5( مقادیر روایی و پایی مدل مورد‌تأیید قرار می‌گیرد.
جدول )6( مقادیر فورنل لارکر را به‌منظور بررسی روایی واگرا نشان می‌دهد.

فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرا، ماتریسی را پیشنهاد می‌دهند که در آن قطر اصلی ماتریس دارای جذر 
مقادیر AVE مربوط به هر‌یک از متغیرهاست. در این بخش باید مقدار همبستگی به‌دست‌آمده برای هر مؤلفه از 
مقادیر زیرین و چپین آن بیشتر باشد. )داوری و رضازاده، 1395( بر این اساس روایی واگرا مدل نیز مورد‌تأیید  

قرار می‌گیرد.

6-3 برازش ساختاری مدل
بر‌اساس جدول )‌7( در این بخش به برازش مدل ساختاری اقدام شده است. 

جدول 6: مقادیر جدول فورتل لارکر 

مسئولیت تجارب لازمایدئولوژی
اجتماعی

ویژگی‌های 
اخلاقی

ویژگی‌های 
شخصیتی

اعتبار 
رهبری

مهارت 
مدیریتی

توانایی 
دانشدرونی

دانش0/795

توانایی 0/7850/763
درونی

مهارت 0/8100/7760/762
مدیریتی

اعتبار 0/8300/8040/7230/753
رهبری

ویژگی‌های 0/7510/7020/7950/7190/723
شخصیتی

ویژگی‌های 0/8510/6360/7000/7860/7140/714
اخلاقی

مسئولیت 0/9300/7960/6230/6320/7560/7120/710
اجتماعی

تجارب 0/9310/7230/9240/6150/6350/8140/6960/707
لازم

ایدئولوژی0/9510/8930/7140/9110/6030/6330/8120/6890/619
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 Redundancy و Q2 جدول 7: مقادیر

مقادیر Redundancyمقادیر R2مقادیر Communalityمقادیر Q2ابعاد

--0/91-دانش
0/6780/830/6710/56توانایی درونی

0/4120/910/5650/51مهارت مدیریتی
0/3430/830/5890/49اعتبار رهبری

0/6980/870/3940/34ویژگی‌های شخصیتی
0/4220/900/2430/22ویژگی‌های اخلاقی
0/6120/810/5680/46مسئولیت اجتماعی

0/4120/970/4770/43تجارب لازم
0/3890/990/4820/48ایدئولوژی

قابل‌قبول  بخش ساختاری  برازش  دارای  که  مدل‌هایی  می‌سازد.  را مشخص  مدل  پیش‌بینی  قدرت   Q2 معیار 
هستند، باید قابلیت پیش‌بینی شاخص‌های مربوط به سازه‌های درون‌زای مدل را داشته باشند. بدین‌معنی که اگر 
در یک مدل، روابط بین سازه‌ها به‌درستی تعریف شده باشند، سازه‌ها قادر خواهند بود تا تأثیر کافی بر شاخص‌های 
یکدیگر گذاشته و از این راه فرضیه‌ها به‌درستی تأیید شوند. مقدار Q2  باید در مورد تمامی سازه‌های درون‌زای 
مدل محاسبه شود و نتیجة آن در قسمت تفسیر مدل بیان شود. در‌صورتی‌که مقدار Q2 در مورد یک سازة درون‌زا 
صفر و یا کمتر از صفر شود، نشان از آن دارد که روابط بین سازه‌های دیگر مدل و آن سازة درون‌زا به‌خوبی تبیین 
نشده است و درنتیجه مدل نیاز به اصلاح دارد. در مورد شدت قدرت پیش‌بینی مدل در مورد سازه‌های درون‌زا سه 
مقدار 0/02، 0/15 و 0/35 را تعیین شده است. )داوری و رضرازاده، 1395( به اعتقاد آن‌ها اگر مقدار Q2  در مورد 
یک سازه درون‌زا در محدودة نزدیک به 0/02 باشد، نشان از آن دارد که مدل قدرت پیش‌بینی ضعیفی در قبال 
شاخص‌های آن سازه دارد. در پژوهش صورت‌گرفته تمامی مقادیر Q2 مدل در وضعیت قوی قرار دارند که نشان 

می‌دهد مدل از قدرت پیش‌بینی قابل‌قبولی پیروی می‌کند. 
معیار R2 برای متصل‌کردن بخش اندازه‌گیری و بخش ساختاری مدل‌سازی معادلات ساختاری به‌کار می‌رود و 
نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برون‌زا بر یک متغیر درون‌زا می‌گذارد. این معیار ارتباط بین مقدار واریانس 
شرح داده شده یک متغیر پنهان را با مقدار کل واریانس سنجش می‌کند. معیار R2 تنها برای سازه‌های درون‌زای 
)وابسته( مدل محاسبه می‌شود و در مورد سازه‌های برون‌زا )مستقل( مقدار این معیار صفر است. داروی و رضازاده 
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)1395( سه مقدار 0/19، 0/33 و 0/67 را به‌عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی R2  معرفی 
می‌کند و هر‌چه مقدار R2  مربوط به سازه‌‌های درون‌‌زای یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. در 

این پژوهش مقادیر مربوط به R2 در وضعیت متوسط و قوی قرار دارد.
معیار Redundancy از حاصل‌ضرب مقادیر اشتراکی )Communality( متغیرها در مقادیر R2 مربوط به آن‌ها 
به‌دست می‌آید و نشانگر مقدار تغییر پذیری شاخص‌های یک متغیر درون‌زاست که از یک یا چند متغیر برون‌زا 
تأثیر می‌پذیرد. مقادیر Communality از میانگین مجذور بارهای عاملی هر متغیر به‌دست می‌آید. برای معیار 
Redundancy ملاکی مشخص نشده است. از این‌ رو هرچه این معیار بیشتر باشد، مطلوب‌تر است. )داوری و 

رضازاده، 1395(

6-4 برازش کلی مدل
برای بررسی کلی مدل از معیار GOF استفاده می‌شود. این معیار مربوط به بخش کلی مدل‌های معادلات ساختاری 
است. بدین‌معنی که توسط این معیار، محقق می‌تواند پس ار بررسی بخش اندازه‌گیری و بخش ساختاری مدل 
کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز کنترل کند. معیار GOF طبق فرمول زیر محاسبه می‌شود. )داوری و 

رضازاده، 1395( 

بر‌اساس فرمول بالا و با جایگذاری مقادیر مقدار GOF برای مدل این پژوهش مقدار 0/626 به‌دست آمد. بر‌اساس 
یافته‌های داوری و رضازاده )1395( سه مقدار 0/01، 0/25 و 0/36 را به‌عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای 

معیار GOF در‌نظر گرفته شده است. بر این اساس برازش مدل کلی پژوهش قوی برازش می‌شود.

6-5 آزمون فرضیه‌ها
مدل مفهومی پژوهش که با استفاده از ISM ایجاد شده است به کمک روش کمینه مربعات جزئی به‌وسیلة نرم‌افزار 
Smart PLS نسخة 2.00 آزمون شد. مقادیر T-value برای اکثر مسیرها از میزان استاندارد قدرمطلق 1/96 بالاتر 

است و گواهی بر وجود رابطه‌های معنی‌دار بین ابعاد پژوهش است. در پژوهش حاضر تنها سه مورد از فرضیه‌های 
ایجاد‌شده از مدل ISM دارای مقادیر کمتر از حد استاندارد T-value است که در شکل )4( آورده شده است.

 در شکل )4( ضرایب مسیر که بیانگر شدت رابطه است، بیان شده‌اند. اعداد روی مسیرها نشان‌دهندة ضریب مسیر، 
اعداد داخل دوایر برای متغیرهای درون‌زا بیانگر R2 و اعداد روی فلش‌های متغیر مکنون بیانگر بارهای عاملی است. 

با‌توجه به شکل )4( جدول )8( حاصل می‌شود که در آن فرضیات مورد بررسی قرار گرفته است.

2CommunaliG F ty RO   
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7 نتیجه‌گیری و پیشنهادها
در جوامع امروزی دانشگاه‌ها و نهادهای آموزشی یکی از ارکان پیشرفت شناخته شده‌اند که عدم کارایی آن‌ها 
موجب کند شدن پیشرفت جوامع خواهد شد. به نظر می‌رسد توجه به شاخص‌ها و اصول شایسته‌گزینی مدیران 
نهادها به عنوان استراتژیست‌های تعیین کننده موفقیت سازمان در کارایی و اثربخشی دانشگاه ها و موسسات 
آموزش عالی نقش تعیین کننده‌ای دارد. از این رو در این پژوهش، ابتدا فاکتورهای اصلی شایستگی مدیران و به 
طور خاص مدیران آموزش عالی از طریق مطالعات کتابخانه‌ای مشخص شده و سپس با بهره‌گیری از روش دلفی، 
نه فاکتور به عنوان ابعاد مدل جامع شایستگی مدیران آموزش عالی انتخاب انتخاب شدند. در ادامه با استفاده از 
تکنیک ISM ارتباط و توالی ابعاد مشخص شده، تعیین گردید و سپس مدل ایجاد شده با استفاده از مدل‌یابی 

معادلات ساختاری مورد آزمون قرار داده شده است. 
نتایج این پژوهش را با توجه به فرایند انجام تحقیق می‌توان به سه دسته کلی تقسیم کرد:

نتیجه‌ نخست که می‌توان به آن اشاره کرد، بر‌مبنای مدل ایجاد‌شده از مدل ساختاری تفسیری است که بر‌اساس 
آن »توانایی‌های درونی« مبنای مدل شایستگی مدیران آموزش عالی است. این بدان معناست که برای پیاده‌سازی 

جدول 8.:  بررسی فرضیات پژوهش

ضریب جهت رابطهرابطهفرضیه
مسیر

نتیجة 
آزمون

تأیید0/819مستقیمتوانایی درونی بر دانش 1

تأیید0/493مستقیمتوانایی درونی بر ویژگی اخلاقی2

تأیید0/691مستقیمتوانایی درونی بر تجربة لازم3
تأیید0/701مستقیمتوانایی درونی بر ایدئولوژی4
تأیید0/627مستقیمتوانایی درونی بر ویژگی شخصیتی5
تأیید0/342مستقیمدانش  بر مهارت‌های مدیریتی6
رد0/045-مستقیمویژگی اخلاقی بر مهارت‌های مدیریتی 7
تأیید0/227مستقیمتجربة لازم بر مهارت‌های مدیریتی 8
رد0/18مستقیمایدئولوژی بر مهارت‌های مدیریتی 9
رد0/18مستقیمویژگی شخصیتی بر مهارت‌های مدیریتی 10
تأیید0/754مستقیممهارت‌های مدیریتی بر اعتبار رهبری11
تأیید0/406مستقیممهارت‌های مدیریتی بر مسئولیت اجتماعی12
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نظام شاسیته‌سالاری ابتدا باید به این بعُد توجه شود. در نتیجه، بعُد »توانایی‌های درونی« می‌تواند دیگر ابعاد را در 
فرایند شایسته‌گزینی تحت‌تأثیر قرار دهد. بعد از این بعُد، ابعاد »ویژگی‌های شخصیتی«، »ویژگی‌های اخلاقی«، 
»تجارب لازم«، »ایدئولوژی« و »دانش« در سطح دوم اهمیت از منظر فرایند شایسته‌گزینی قرار می‌گیرند. در‌نهایت 
نیز ابعاد »اعتبار رهبری« و »مسئولیت اجتماعی« با دارا‌بودن میزان تأثیرپذیری بالا از دیگر ابعاد به‌منزلة آخرین 

سطح مدل شناخته می‌شوند.
نتیجة دوم را می‌توان بر‌اساس نمودار قدرت نفوذ- وابستگی بیان داشت. بر‌اساس این نمودار از آنجا که هیچ مؤلفه‌ای 
در ناحیة خود‌مختار قرار نگرفته است می‌توان بیان کرد که تمام مؤلفه‌های مورد بررسی در تحقیق دارای اهمیت 
بوده و  بین مؤلفه‌های تحقیق رابطه‌ی نزدیکی وجود دارد. از سوی دیگر نیز این پیشامد برای ناحیة مستقل نیز 
مشاهده می‌شود. قرار‌نگرفتن متغیری در این ناحیه حاکی از آن است که مؤلفه‌ای با تأثیرگذاری بالا و تأثیرپذیری 
ضعیف، نسبت به دیگر مؤلفه‌های شناخته ‌شده وجود ندارد که نشان از رابطه‌ی نزدیک مؤلفه‌های تحقیق به 
یکدیگر است. ناحیه پیوندی ناحیة دیگری است که در این ناحیه ابعاد »دانش«، »توانایی درونی«، »ویژگی‌های 
شخصیتی«، »ویژگی های اخلاقی«، »مسئولیت اجتماعی«، »تجارب لازم« و »ایدئولوژی« قرار گرفته‌اند. مؤلفه‌های 
موجود در این ناحیه دارای ثبات نبوده و با تغییر هر  بعُد دیگر ابعاد تغییر می‌کنند. آخرین ناحیة  مورد بررسی 
ناحیة وابستگی است که مؤلفه‌های این ناحیه وابستگی شدیدی به دیگر مؤلفه‌های تحقیق دارند و معمولاً به‌عنوان 

نتایج مدل )سطح آخر مدل( محسوب می‌شوند. 
نتیجة سومی که می‌توان آن را به‌عنوان مهم‌ترین زمینة خلاقیت و مشارکت علمی تحقیق بیان داشت اعتبار‌سنجی 
مدل ISM از طریق مدل‌یابی معادلات ساختاری است. همان‌طور‌که در بخش‌های پیشین نیز گفته شد مدل 

ساختاری تفسیری  از جنبة آماری مورد انتقاد است که برای رفع این مشکل و همچنین نقص SEM  که در ساخت 
مدل اولیه دچار ضعف است از ترکیب این دو در کنار یکدیگر استفاده شده است که این عمل تا‌کنون در تحقیقات 
دیگر مشاهده نشده است. نتایج حاصل از برازش مدل ISM تاثیر سطح اول )توانایی درونی( بر تمامی عوامل سطح 
دوم را مورد‌تأیید قرار می‌دهد و به‌نوعی بر روابط استخراج‌شده از طریق ISM صحه می‌گذارد. اما این موضوع در 
بررسی روابط بین عوامل سطح دوم و تک عامل سطح سوم، یعنی مهارت‌های مدیریتی، مشاهده نمی‌شود. نتایج 
به‌دست‌آمده از این برازش نشان  می‌دهد که تأثیر برخی از عوامل نظیر دانش و تجربه بر مهارت‌های مدیریتی مورد 

تأیید است اما عوامل ویژگی‌های شخصیتی، اخلاقی و ایدئولوژی تأثیر معنی‌داری نداشته‌اند.
در بررسی دقیق‌تر سطح دوم می‌توان اذعان داشت که دانش و تجربه کاملًا اکتسابی و قابل تعلیم و پرورش 
هستند اما عواملی نظیر ویژگی‌های اخلاقی، شخصیتی و ایدئولوژی توسط عوامل خارج از کنترل فرد نظیر عوامل 
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سرشتی، فرهنگی و... قرار دارند؛ بنابراین، تأثیر عوامل دانش و تجربه بر مهارت‌های مدیریتی که قابلیت اکتساب 
و پرورش دارد، تأیید شده است و اظهار‌نظر در مورد تأثیر دیگر عوامل نیاز به مطالعه و تحقیق بیشتر دارد. تأثیر 
عامل مهارت‌های مدیریتی بر عناصر سطح چهارم، یعنی اعتبار رهبری و مسئولیت اجتماعی، نیز مورد‌تایید قرار 
 SEM توسط ISM گرفته است؛ بنابراین، با اندکی اغماض می‌توان اظهار داشت که کلیات استخراج‌شده از روش

مورد‌تایید قرار گرفته است.
مدل مذکور علاوه‌بر نوآوری در قلمرو موضوعی و روش‌شناسی، تحقیقی از جهات مختلف ممتاز است:

1(  به‌صورت تخصصی برای حوزة آموزش عالی تعریف شده است.
2( به طراحی مدل متناسب با اقتضائات خاص جامعة دانشگاهی کشور طراحی شده است.

3( مدل مفهومی ساخته‌شده در این پژوهش مورد برازش کلی با استفاده از SEM قرار گرفته است.
4( به‌نوعی جمع‌بندی سایر پژوهش‌های این حوزه است.

نتایج این پژوهش در حوزة ساختار پژوهش و یافتن عوامل مؤثر بر این حوزه در‌نظر گیرنده طیف گسترده‌تری از 
مقالات است که به‌نحوی جمع‌بندی پژوهش‌هایی چون رضایت و همکاران )1390(، قلی پور و همکاران )1397(، 
چراغ‌بیرجندی و همکاران )2018( و ... است. پژوهش حاضر از جهت بررسی کمی و تحلیل مدل خود با پژوهش 
رضایت و همکاران )1390( که یک پژوهش کیفی در این حوزه است دارای تفاوت‌های بی‌شمار از جهت طراحی و 
نحوة ارتباط در مدل است. هر دو این پژوهش‌ها ابعاد اصلی خود را با استفاده از نظرخواهی از خبرگان مورد‌تأیید 
قرار داده‌اند. از سوی دیگر پژوهش حاضر از جنبة درنظرگیری  مؤلفه‌ها و شاخص‌ها با استفاده از پژوهش‌های 
مختلف با پژوهش قلی‌پور و همکاران )1397( که مؤلفه‌ها صرفاً از طریق سند کارراهه به‌دست آمده‌اند دارای 

تفاوت‌های بی‌شماری است. همچنین پژوهش حاضر با‌توجه به درنظرگیری کل مجموعة دانشگاهی به‌نوعی تفاوت 
 چشم‌گیری با پژوهش چراغ بیرجندی و همکاران )2018( که به بررسی مدیران در ادارات دولتی پرداخته‌اند

دارا‌ست. 
از‌جمله پیشنهادهای کاربردی این پژوهش می‌توان به موارد زیر اشاره کرد. 

با‌توجه به قرارگیری توانایی درونی در سطح بالایی پژوهش و همچنین به‌عنوان متغیر آغازگر مدل این پژوهش 
به مدیران سازمان‌های آموزش عالی توصیه می‌شود با استفاده از امکانات و پتانسیل‌های مختلف موجود در فضای 
آموزش عالی توانایی‌های درونی خود را بهبود بخشند تا بتوانند به یک سیستم مناسب در‌زمینة شایسته‌گزینی 
دست پیدا کنند. همچنین با‌توجه به  حرکت ابتدایی مدل با استفاده از توانایی درونی لازمة حرکت بیشتر و 
شتاب‌دهی بالاتر به روند حرکتی مدل لازم است مدیران ردة بالای سازمانی ویژگی‌های شخصیتی لازم برای 
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شایسته‌گزینی را درنظر بگیرند و همچنین با پرداختن به دانش، ویژگی‌های اخلاقی، تجارب لازم و ایدئولوژی 
بتوانند زمینه‌ساز حرکت بیشتر شایسته‌گزینی را فراهم آورند. 

این پژوهش سرنخ‌های پژوهشی قابل‌توجه‌ای را پیش روی محققان آتی قرار داده است. به‌عنوان‌مثال، بررسی دلایل 
عدم تأیید تأثیر برخی از عناصر سطح دوم بر سطح سوم می‌تواند زمینة مناسب برای تحقیقات آتی باشد. در این 
زمینه پیشنهاد می‌شود تأثیر برخی از متغیرهای تعدیل‌ یا مداخله‌گر در روابط بین عوامل سطح دوم و سوم مورد 
بررسی قرار گیرد. به‌عنوان‌مثال، تأثیر ویژگی‌های شخصیتی بر مهارت‌های مدیریتی می‌تواند تحت‌تاثیر عواملی 
نظیر فرهنگ سازمانی، عزت نفس و... باشد. همچنین می‌توان تأثیر برخی از عناصر سطح دوم بر عوامل سطح 
چهارم نیز مورد بررسی قرار گیرد. به‌عنوان‌مثال، می‌توان رابطة بین ایدئولوژی و مسئولیت اجتماعی را بررسی کرد. 

البته ضرورت دارد پشتوانه‌های نظری قوی برای بررسی چنین رابطه‌ای جست‌وجو و ارائه شود.  
از‌جمله محدودیت‌های پژوهش حاضر می‌توان به درنظرگیری جامعه آماری دانشگاه یزد اشاره کرد که در‌صورت 
اجماع بیشتر افراد از سایر دانشگاه‌ها کلیت مورد‌تأیید مدل حاضر دارای اعتبار بیشتر خواهد شد. همچنین به‌دلیل 
محدودیت در تعداد افراد در جامعة آماری، استفاده از نرم‌افزار SmartPLS توانست با تعداد حجم کم نمونه این 
مدل را برقرار سازد اما محدودیت نرم افزار امکان سنجش روابط برگشتی در مدل را از محقق سلب می‌کند؛ 
بنابراین، به سایر پژوهشگران توصیه می‌شود با در‌نظرگیری و اجماع بیشتر نظرات از سایر دانشگاه‌ها حجم دادة 
خود را بالا برده تا توان استفاده از معادلات ساختاری نسل اول مانند AMOS در پژوهش خود را به‌دلیل استفاده 

از روابط برگشتی در مدل داشته باشند.   
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