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از اصول اساسی امروز مدیریت و لازمة موفق بودن سازمان ها ست. مقولة  شایسته گزینی یکی 

دارد.  دو چندانی  اهمیت  سازمان ها،  راهبردهای  به عنوان  مدیران،  برای  به ویژه  شایسته گزینی 

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

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 کتابخانه ای، شاخص های شایستگی مدیران آموزش عالی شناسایی شدند. سپس 

و  تعدیل شده  شاخص ها  دلفی،  روش  از  بهره گیری  و  خبرگان  از  تن   10 نظر  از  استفاده  با 

مدل سازی  از  بهره گیری  با  ادامه  در  شدند.  مشخص  مدل  طراحی  برای  نهایی  شاخص های 

ساختاری-تفسیری، که ابزاری جامع برای سطح بندی و تعیین روابط بین ابعاد و شاخص ها ست، 

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

 SMART-PLS شکل گرفته و اعتبار سنجی آن، از روش کمینه مربعات جزئی به وسیلة نرم افزار

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 طبقه بندی می شوند. 
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1مقدمه
در قرن حاضر یکی از مؤثرترین نهادهایی که می تواند بر رشد و پيشرفت یک کشور تأثير بسزایی داشته باشد 
دانشگاه است. به طور کلی دانشگاه و نظام آموزش عالی، گران بهاترین منبعی است که هر جامعه برای پيشرفت و 
توسعه در اختيار دارد. )برونلی و اسوشيتس، 1992( تالکوت پارسونز بيان می کند که آموزش  عالی و مؤسسات 
هستند. جدید   جهان  درک  کليد  و  مدرن  جوامع  در حال توسعة  ساختارهای  برجستة  ویژگی  تنها   پژوهشی، 

 )هویدا و زارع، 1384( 
برخوردار  ویژه ای  قابليت های  و  شایستگی ها  از  باید  انسانی  نيروی  از  مناسب  بهره مندی  به منظور  مدیران 
باشند تا بتوانند با اهداف، راهبردها و چشم انداز سازمان هماهنگ و یکپارچه شوند و سازمان را به بهروری و 
اثربخشی بالاتری برسانند. وظيفه و نقش مدیران در عصر جهانی شدن بسيار خطير شده است. برای حل مسائل 
 پيچيدة ناشی از جهانی شدن مدیران باید به دانش پيچيدگی مجهز شوند و واجد توانمندی های جدیدی شوند.

 )واعظی و همکاران، 1398(
استفاده از مدیران آگاه و شایسته به یک چالش بزرگ در دنيای تجارت فعلی تبدیل شده است. تقاضا برای مدیران 
با مهارت بالا برای مراکز آموزشی و دانشگاهی بسيار مهم است؛ بنابراین، سازمان ها به دنبال استفاده از برنامه های 
آموزش و توسعه برای به کارگيری مدیران شایسته و کارآمد هستند. )یوسف و همکاران1، 2019( وجود مدیران 
شایسته و کارآمد، موجبات افزایش کارایی و اثربخشی بيشتر دانشگاه ها را فراهم و آن ها را در دستيابی به اهداف 
ایران، با توجه به شرایط و تحریم هایی که وجود دارد،  راهبردیشان یاری می سازد. به طور خاص در مورد کشور 
نياز به دانشگاه و مراکز آموزش عالی برای پرورش نيروی انسانی متخصص اهميت غيرقابل انکاری دارد. از سوی 
دیگر مدیران در مراکز آموزش عالی در پيشبرد اهداف کلان آموزش عالی کشور نقش بسزایی را ایفا می کنند. 
به نحوی که که عدم پرداختن به نظام شایسته گزینی در یک سازمان عالی می تواند روحية اشتياق به کار در ميان 
اعضای هيئت علمی یک دانشگاه و یا کارکنان آن را از بين ببرد.  )بردبار و شاکری، 1390( در یک نظام شایسته 
در آموزش عالی نقش مدیران دانشگاه ها به عنوان تصميم گيرندگان نهایی و راهبردهای دانشگاهی بسيار مشهود 
است. بنابراین، دغدغة اصلی دانشگاه ها در هزارة سوم، شناسایی، انتخاب و به کارگيری مدیران کارآمد و شایسته 
است. )رضایت و همکاران، 1390( در کشور ایران بر اساس » آیين نامة مدیریت دانشگاه ها و  مؤسسه های آموزش 
عالی مصوب شورای عالی انقلاب فرهنگی« مدیر هر دانشگاه از جانب وزیر علوم، تحقيقات و فناوری پيشنهاد و پس 
از تأیيد شورای عالی انقلاب فرهنگی به  مدت چهار سال منصوب می شود. )رضایت و همکاران، 1390( بررسی ها 
نشان می دهد، به رغم آن که طبق قوانين موجود پست ریاست دانشگاه، یک پست مدیریتی حرفه ای است ولی 
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الگوی خاصی به منظور شناسایی و تعيين شایستگی های مدیران دانشگاه ها وجود ندارد و در انتخاب و انتصاب 
مدیران دانشگاه ها به شایستگی های حرفه ای و فردی افراد توجه لازم مبذول نمی شود. طی پژوهش های ميدانی 
انجام گرفته در این زمينه مشخص شده است که در ایران پست ریاست دانشگاه تنها به عنوان یک پست سياسی 
مورد توجه قرار گرفته است. )آراسته، 1379( با توجه به نبود الگویی مناسب برای انتخاب شایسته ترین افراد برای 
اینگونه پست ها در کشور ایران، طراحی مدل جامع شایستگی برای مدیران دانشگاه ها لازم است. طبق آمارها، 
مدل های جامع شایستگی در بخش های مختلف کشور ازجمله بخش دولتی و خصوصی منجر به افزایش اثربخشی 

مدیران و در نهایت موفقيت سازمان ها شده است. )رحيم نيا و هوشيار، 1391(
هدف از انجام پژوهش در ابتدا شناسایی عوامل اثرگذار بومی بر انتخاب شایسته گزینی مدیران و در ادامه تحليل و 
بررسی چگونگی ارتباط ميان عوامل شناسایی شده و همچنين چگونگی تأثيرگذاری و تأثيرپذیری عوامل از یکدیگر 

است. 

2.ادبیاتتحقیق
در این بخش تعریف های متعددی که برای مفهوم »شایستگی« ارائه شده است، بيان می شود. سپس رویکردهای 

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

2-1تعاریفشایستگی
امپلویز2 )2004(  سرویس  پارک  نشنال  مؤسسة  است.  شده  ارائه  تاکنون  متعددی  تعاریف  »شایستگی«  برای 
شایستگی را مجموعه ای از دانش، مهارت و توانایی ها در یک شغل خاص می داند که به شخص اجازه می دهد که 

به موفقيت در انجام وظایف دست یابد. فيلپوت و همکارانش )2002( شایستگی را به عنوان ترکيبی از مهارت ها، 
مؤلفة  تعریف  این  در  می کنند.  تعریف  اثربخش  به گونه ای  نقش  یک  انجام  برای  مورد نياز  نگرش های  و  دانش 
نگرش ها به جای توانایی ها آمده است. )فيلپوت و همکاران، 2002( تعریف هانستين )2000( از شایستگی نيز 
انگيزه هایی  و  مهارت ها  دانش،  انواع  مرتبط،  فعاليت های  یا  رفتارها  مجموعه ی  عموماً  شایستگی  از:  عبارت اند 
است که پيش نيازهای رفتاری، فنی و انگيزشی برای عملکرد موفقيت آميز در یک نقش یا شغل مناسب است. 
بویاتزیس )1982( شایستگی را به منزلة ویژگی هایی که موجب عملکرد اثربخش یا برتر در یک شغل می شوند، 
 تعریف می کند. شایستگی به عنوان توانایی ها ، مهارت ها و سایر خصوصيات و ویژگی هایی که به فرد امکان می دهد

 موقعيت های پيچيده را به طور مؤثر مدیریت کند، تعریف شده است. این مجموعه می تواند از طریق یادگيری 
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 اندازه گيری از دانش، مهارت، توانایی ها، رفتارها و دیگر ویژگی های فردی تعریف کرده که 
افراد برای انجام نقش های کاری و یا عملکردهای شغلی موفق به آن ها نياز دارند.

در واقع در اینکه اصولاً به چه چيزی می توان »شایستگی« اطلاق کرد، اختلاف نظر وجود دارد. معمولاً چهار ویژگی 
برای شایستگی پيشنهاد شده است:

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

3. قابل تعریف به صورت رفتارهای قابل مشاهده در شغل،
4. قابل ارزیابی و آموزش )بابایی زکليکی، 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 علاوه بر دانش و مهارت، 
شایستگی شامل برخی از ویژگی های دیگر مانند سطوحی از انگيزه و صفات شخصی است. )دوبویس و همکاران، 
2004(. هوفمن و فولد مکتب اول را رویکرد انگليسی و مکتب دوم را رویکرد آمریکایی به شایستگی معرفی 

می کنند. )هوفمن و فلود، 2000(
شایستگی ویژگی بالقوة فرد مربوط به عملکرد برجسته کاری وی است که دانش، مهارت و توانایی را شامل می شود.

با توجه به تعاریف و مؤلفه های متعددی که برای شایستگی وجود دارد، لازم است تا این مؤلفه ها در قالب الگویی 
ساختار یافته به هم مرتبط شوند تا بدین وسيله الگویی جامع برای سنجش شایستگی مهيا شود. از این رو در ادامه 

رویکردهای تدوین الگوی شایستگی توضيح داده شده اند.

2-2رویکردهایتدوینالگوهایشایستگی
رویکردهای موجود در طراحی و تدوین الگوهای شایستگی به سه گروه طبقه بندی می شوند. )رائول و کازاناس، 

)1993

2-2-1رویکرداقتباسی)الگوبرداری(
رویکرد اقتباسی4 آسان ترین راه برای تدوین یک الگوی شایستگی است. در این رویکرد، سازمان متقاضی، الگوهای 
کازاناس  و  رائول  توسط  رویکرد،  این  می دهد.  قرار  بهره برداری  مورد  تغييری  هيچ  بدون  را  موجود  شایستگی 
)1993(، رائول و ليندهولم )1999(، رویکرد اقتباسی و توسط دوبویس )1993( رویکرد جایگذاری عمومی ناميده 

شده است.
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2-2-2رویکرداقتباسیطراحی
در رویکرد اقتباسی طراحی5، سازمان ها و مؤسسات، با بررسی الگوهای موجود، الگویی که بيشترین تناسب با 
نيازهای سازمان متقاضی دارد، انتخاب می کنند و سپس به اصلاح آن پرداخته و مورد بهره برداری قرار می دهند. 
اقتباسی طراحی و توسط  این رویکرد، توسط رائول و کازاناس )1993( و رائول و ليندهولم )1999(، رویکرد 
دوبویس )1993(، رویکرد سفارشی عمومی و دوبویس و همکارانش )2004( رویکرد فهرست شایستگی ناميده 

شده است.

2-2-3رویکردطراحی
رویکرد طراحی6، جامع ترین رویکرد به شمار می رود که در آن سازمان متقاضی، راساً نسبت به طراحی و تدوین 
و  روسول  توسط  رویکرد  این  و همکاران، 1390(  )رضایت  می کند.  اقدام  مورد نياز خود  شایستگی های  الگوی 
ليندهوم )1999( به عنوان 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 گرایش ها )مبتنی بر گرایش ها(، 5( ارزیابی سریع نتایج )مبتنی بر مسئوليت های کاری(، )رحيم نيا و هوشيار، 

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

جدیدی را برای ارائة مدل شایستگی پيشنهاد می دهد، که در ادامه شرح داده می شود.

2-3مدلشایستگی
یک مدل شایستگی، فهرستی از شایستگی هایی است با مشاهدة عملکرد رضایت بخش یا عملکرد مورد انتظار 
کارکنان برای یک شغل خاص به دست می آید. )دراگاندیس و منتزاس، 2006( به عبارت دیگر، مدل شایستگی 
دربرگيرندة مجموعه ای از عوامل مورد نياز برای عملکرد عالی در یک شغل خاص است. )نيرومند و همکاران، 
1391(. مدل شایستگی، مهم ترین شایستگی هایی را شامل می شود که واقعاً بر عملکرد تأثير می گذارند. )کوچران، 
2009( هدف از تدوین مدل شایستگی در هر سازمان، ارائة الگویی برای یکپارچه کردن عملکرد سامانة منابع 
انسانی است. )دهقانان، 1386( مدل شایستگی می تواند برای شناسایی شایستگی های مورد نياز برای بهبود عملکرد 
در کار فعلی، آماده سازی برای مشاغل دیگر و شناسایی شکاف ها و نقص ها مورد استفاده قرار گيرد. )ساینوت و 
همکاران، 2002( هدف اصلی در یک مدل شایستگی توسعة عملکرد با توجه به محيط های مختلف صنعتی و 

)2019 ، 

شرایط مورد نياز است. )شيائو و همکاران7
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3.پیشینةتحقیق
رضایيان )1381( در کتاب مبانی سازمان و مدیریت خود، شش دسته مهارت و شایستگی را برای مدیران بيان 
می کند. وی در تعریف مفهوم مدیریت بيان می کند: مدیریت فراگرد به کارگيری مؤثر و کارآمد منابع مادی و انسانی 
بر مبنای یک نظام پذیرفته شده است که از طریق برنامه ریزی، سازمان دهی، بسيج منابع و امکانات، هدایت و 

کنترل عمليات برای دستيابی به اهداف تعيين شده صورت می گيرد. 
حيدرپور )1384( در پژوهش خود با عنوان پيشينة فرهنگی شایسته سالاری سه گونه مهارت و شایستگی را 
برای مدیران ذکر می کند: 1( مهارت فنی، 2( مهارت انسانی، 3( مهارت ادراکی همچنين رمضانی )1387( در 
گزارش اول خود از نظام شایسته سالاری در مدیریت کشور  بيان می دارد؛ مينزبرگ با مطالعة منظم فعاليت های 
مدیران اجرایی پنج سازمان متفاوت نتيجه گرفته است که یک مدیر برای انجام وظایف خود نقش هایی ده گانه 
را ایفا می کند که به سه دستة کلی تقسيم می شوند: نقش های متقابل شخصی، نقش های اطلاعاتی و نقش های 

تصميم گيری. 
در پژوهشی دیگر که توسط اکرامی و رجب زاده )1390( در راستای توسعة مؤلفه های مقياس سنجش شایستگی 
این  استخراج شد که  عامل  انجام گرفت، 16  واریماکس  و شيوة   PC از روش  استفاده  با  انجام گرفت  مدیران 
عوامل شامل درک تفاوت های فردی، مدیریت تغيير، مدیریت مالی، تشکيل گروه، مدیریت بحران، درک مأموریت 
مشارکت جویی،  برنامه ریزی،  انسانی،  منابع  مدیریت  یادگيری مستمر،  واقعيت های سازمانی،  سازمان، شناخت 

مشتری محوری، مهارت فنی، ثابت قدمی، توجه به منافع سازمان و توجه به اهداف چالشی است.
در پژوهشی که توسط رضایت و همکاران )1390( در راستای طراحی الگوی شایستگی های رؤسای دانشگاه های 
دولتی ایران صورت پذیرفت؛ با استفاده از مدل دلفی و آزمون دوجمله ای هشت مؤلفة اصلی که شامل دانش، 
اصلی  مؤلفه های  به عنوان  است،  اعتبار  و  ویژگی های شخصيتی  اخلاقی،  ویژگی های  نگرش،  بينش،  توانایی ها، 

شایستگی مدیران دانشگاهی بيان شد.
چيتساز )1390( مؤلفه هایی از جمله: مهارت های فردی، مهارت های اجرایی، مهارت های نوشتاری، تفکر خلاق، 
تصميم گيری، حل مسئله، سعة  صدر، انگيزه و انرژی، عزت نفس، عوامل روانشناختی، عدالت، مسئوليت پذیری و... 

را به عنوان مؤلفه های شایستگی مدیران آموزش عالی مطرح می کند.
اکرامی و هوشيار )1395( در پژوهش با عنوان شناسایی و تبيين شایستگی های مدیران مدارس متوسطه )مورد 
مطالعه: مدارس متوسطه ناحية 4 مشهد( پرداختند. نتایج این پژوهش نشان از وجود هشت عامل کلی دانش 
عمومی، دانش حرفه ای، مدیریت منابع انسانی، مدیریت عملياتی، ویژگی های شخصيتی، بين فردی، شناخت محيط 
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و جذب دانش آموز را به عنوان عوامل کليدی شایستگی در ميان مدیران عالی در آموزش متوسطه دانسته است.
فتاح پور مرندی و همکاران )1395( در پژوهشی با عنوان الگوی شایستگی مدیران ادارات کل ورزش و جوانان 
ایران با رویکرد نظریة داده بنياد پرداختند. هدف از این پژوهش هدف از تحقيق حاضر شناسایی و تبيين الگوی 
شایستگی مدیران ادارات کل ورزش و جوانان ایران بود. پس از کدگذاری اطلاعات به دست آمده الگوی شایستگی 
مدیران در 91 مفهوم، 11 مقوله و 3 طبقه تبيين شد. در نهایت پس از تجزیه  و تحليل نهایی قالب الگوی شایستگی 
مدیران کل ورزش و جوانان ارائه شد. مفاهيم و مؤلفه های شایستگی به دست آمده برای مدیران در  زمينه هایی مانند 
استخدام، آموزش، توسعة نيروی انسانی، تربيت مدیران، افزایش بهره وری، توسعة عملکرد سازمانی کاربرد دارد. 
همچنين از این مفاهيم و مؤلفه ها می توان در ارزیابی مدیران کل ورزش و جوانان کشور استفاده کرد تا ضمن 

بررسی وضعيت موجود گام هایی در جهت رسيدن به وضعيت مطلوب برداشت.
گودرزی و سلطانی )1397( به پژوهشی با عنوان ارائة مدل شاخص های شایستگی مدیران در سازمان های آموزشی 
و شاخص  های  مؤلفه  ها  ابعاد  شناسایی  پژوهش  این  انجام  از  پرداختند. هدف  پيام نور(  دانشگاه  مطالعه:  )مورد 
شایستگی مدیران سازمان  های آموزشی به منظور ارائة مدل مفهومی بوده است. براساس یافته  های به دست آمده، 
مدل نهایی پنج بعد شایستگی اثربخشی فردی، شایستگی  های دانشی و دانشگاهی، شایستگی  های ميان فردی و 

ارتباطی، شایستگی  های عمومی سازمانی و شایستگی تخصصی دانشگاهی طراحی شد.
از سوی دیگر قلی پور و همکاران )1397( به مطالعه ای با عنوان طراحی الگوی شایستگی مدیران دانشگاهی مبتنی 
برسند دانشگاه اسلامی پرداخته اند. نتایج حاصل از این تحقيق نشان داد که شایستگی های مطلوب در شش دسته 
تقسيم می شود. این شایستگی ها شامل شایستگی های ارزشی و اعتقادی، فردی و شخصيتی، علمی و فناورانه، 

مدیریتی و اجرایی، ارتباطی و ميان فردی و تحليلی- ذهنی و فکری دسته بندی شده اند.
هاروی )2004( در پژوهشی تحت عنوان »مدل رهبری برای موفقيت در مدیریت دانشگاهی« پرداخت. در این مدل 
هاروی مؤلفه های بصيرت و چشم انداز، اخلاقی بودن، برتری علمی، تيم سازی، نوآوری، شهامت و شجاعت، مدیریت 
خوب، رعایت عدالت و انصاف، محافظه کاری و حساب شده بودن و تمرکز و تأیيد بر نتایج را به عنوان شاخص های 
شایستگی مدیران دانشگاهی معرفی می کند. نتایج تحقيق گونزالس )2004( نشان می دهد ویژگی ها و مهارت های 
فردی، شایستگی های مدیریتی، شایستگی های مسئوليت اجتماعی و شایستگی های سازمانی ویژگی های اصلی در 
مورد شایستگی مدیران آموزش عالی است. همچنين اسپندولا )2007( در همين زمينه سه بعد دانش، نگرش و 

رفتار را به عنوان ابعاد اصلی سنجش شایستگی مدیران دانشگاهی قلمداد می کند.
چراغ بيرجندی و همکاران8 )2018( به مطالعه ای با عنوان الگوی ساختاری مدل شایستگی مدیران تربيت بدنی 
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در دانشگاه ها پرداخته اند. نتایج نشان داد که شایستگی مدیران تربيت بدنی در دانشگاه های ایران شامل صلاحيت 
اسلامی، خصوصيات فردی، عملکرد بهينه و توانایی های فکری، ارتباطی، سازمانی و حرفه ای است. از بين این 
عوامل، صلاحيت اسلامی بيشترین اهميت را در طراحی مدل از دیدگاه مدیران داشت. کربت9 )2020( به مطالعه ای 
با عنوان ایجاد یک چارچوب صلاحيت متنی برای مدیران آموزش در انگلستان پرداخته  است. بخش آموزش بيشتر 
تغييرات چشمگيری را تجربه کرده و همچنان تجربه می کند. این محيط پویا برای همة کسانی که در این بخش 
کار می کنند چالش برانگيز است. فقدان انتظارات و آموزش حرفه ای بر توانایی مدیران آموزش را برای انجام وظيفه 
تحت تأثير قرار می دهد. این پژوهش هم برای آموزش بيشتر و هم در زمينة مدیریت متمرکز است تا یک چارچوب 
شایستگی را برای مدیران آموزش ایجاد کند. سهم قابل توجه پژوهش این است که به آموزش و پيشرفت حرفه ای 
مدیران راهنمایی آموزش و همچنين اطلاع رسانی در مورد طراحی و اجرای استخدام و انتخاب برای دارندگان 

پست های آینده کمک خواهد کرد.

3-1جمعبندیپیشینةپژوهش
همان گونه که در پيشينة پژوهش بدان پرداخته شده است تحقيقات مختلفی در جهان به بررسی شایستگی گزینی 
در منابع انسانی پرداخته اند که اهميت موضوع را به صورت مشخصی معين می سازد. از سوی دیگر پرداختن به 
مباحث شایسته گزینی در بخش های آموزش و مخصوصاً آموزش عالی نيز مورد توجه پژوهشگران مختلف از جمله 
رضایت و همکاران )1390(، قلی پور و همکاران )1395(، گودرزی و همکاران )1397( قرار گرفته است؛ اما نکتة 
قابل توجه در این پژوهش ها روش به کار گرفته شده در آن ها به عنوان الگو سازی برای این جریان است. پژوهش 
حاضر به دنبال جمع بندی مناسب شاخص ها از پژوهش های گوناگون و ساخت مدل مفهومی کاملًا بومی بر اساس 

نظرات خبرگان بومی و سپس برازش کمی مدل است تا کاستی های ساختاری مختلف در پژوهش های این حوزه 
را به نحوی پوشش دهد.

4مدلمفهومیتحقیق
اما کمتر  ارائة مدل شایستگی مدیران تحقيقات متعددی صورت  گرفته است،  با توجه به بخش قبل، در زمينة 
تحقيقی به شناسایی ویژگی  های ابعاد شایستگی برای مدیران آموزش عالی با توجه به اهميت این نهاد پرداخته 
است. از طرف دیگر نيز مدل فراگيری برای سطح بندی و بيان رابطه و ميزان نفوذ و وابستگی ابعاد شایستگی 
مدیران موجود نيست. در این تحقيق بعد از مطالعة کتابخانه ای و با استفاده از نظرات خبرگان ابعاد شایستگی 
مدیران آموزش عالی شناسایی و سپس با استفاده از مدل ISM رابطه بين ابعاد و ميزان تأثير ابعاد بر یکدیگر مورد 
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بررسی قرار گرفته است. با تشکيل مدل ISM و با توجه به ضرورت تأیيد آماری مدل مفهومی پيشنهادشده توسط 
ISM )گووین و همکاران، 2012( از مدل یابی معادلات ساختاری )SEM( به کمک نرم افزار Smart PLS استفاده 

شده است. شکل )1( چارچوب کلی تحقيق را نمایان می سازد.

5روشتحقیق
پژوهش حاضر از نظر جهت گيری پژوهش کاربردی و از منظر نوع و نحوة جمع آوری اطلاعات پيمایشی-توصيفی 
است. شيوة گردآوری داده ها از طریق پرسشنامه و مطالعات کتابخانه ای است. روش مورد استفاده برای ارائة مدل 

و تحليل داده ها مدل سازی ساختاری- تفسيری و مدل یابی معادلات ساختاری است. 
با توجه به مدل مفهومی پژوهش که در شکل )1 ( نمایش داده شد، برای دستيابی به مدل شایستگی مدیران 

آموزش عالی باید به ترتيب گام های زیر عمل کرد:
است  شده  مشخص   )1( در شکل  همان طور که  عالی:  آموزش  مدیران  شایستگی  مدل  ابعاد  شناسایی   :1 گام 
ابتدا با استفاده از نظرات هشت خبره )اعضای هيئت علمی که سابقة مدیریتی در دانشگاه داشته اند( از طریق 
تکنيک دلفی و با استفاده از مصاحبه ای نيمه ساختارمند به منظو ر تبييت بهتر عوامل مختلف و تعریفی شفاف تر از 
ابعاد شناسایی شده توسط پژوهش های داخلی و خارجی ابعاد استخراج شده از مطالعات کتابخانه ای مورد بررسی 
قرار گرفته و در نهایت نهُ بعُد مرتبط با شایستگی مدیران آموزش عالی شناسایی شد که در جدول )1( مشخص 
و همچنين  معرفی شده  پست  بهتر  به منظور درک چرایی   )www.onetcenter.org( اونت  مدل  از  است.  شده 
ایجاد پيش فرض هایی به منظور درک ابعاد برای مدیران و شناخت دقيق تر و بهتر هر یک از مشاغل و تبيين بهتر 

شکل1:مراحلانجامتحقیق
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دستورالعمل ها استفاده شده است. در جدول )1( ابعاد اصلی از طریق مطالعة پيشينة پژوهش و مؤلفه ها از طریق 
مصاحبة نيمه ساختارمند و تکنيک دلفی استخراج شده است. 

جدول1:ابعادومؤلفههایپژوهشپسازتکنیکدلفیوهمگرایینظرات

منبع مولفهها ابعاد ردیف

)رضایت و همکاران، 1390(
کربت )2020(

آشنایی با برنامه های توسعة اقتصادی و فرهنگی کشور، آشنایی 
با فناوری اطلاعات، آشنایی با نظریه های سازمان و مدیریت، 
آشنایی  با مدیریت مالی و بودجه، آشنایی با MIS، آشنایی با 

نظریه های مدیریت در آموزش، آشنایی با برنامه ریزی 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 جمع بندی، تفکر خلاق، 
تفکر سیستمی، نفکرراهبردی، خودآگاهی، مدیریت بر خویش، 

همدلی، نفوذ
توانایی های درونی 2

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

 حل مسئله، تصمیم گیری، برنامه داشتن،  مهارت های ارتباطی، 
روابط انسانی، مهارت گوش دادن مؤثر، مذاکره و چانه زنی، 
مدیریت تعارض، مدیریت بین الملل، مدیریت منابع انسانی، 
تیمسازی و کار گروهی، توسعه و بهسازی کارکنان، مدیریت 

بحران، مدیریت زمان، مدیریت راهبردی، مدیریت تحول، هدایت 
تغییرات سازمانی، مهارت های پژوهشی، مدیریت دانش

مهارت های 
مدیریتی 3

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

کربت )2020(

  الگو و نمونه بودن، مسئولیت پذیری، پاسخ گویی، نوع دوستی 
و مردمداری، توانایی جلب اعتماد دیگران،  تجربة مدیریت 

دانشگاهی، طی کردن سلسله مراتب مدیریت در دانشگاه، عضویت 
در هیئت علمی، برجستگی علمی، مقبولیت در بین ذی نفعان 

آموزش عالی

اعتبار رهبری 4

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

)درگاهی و همکاران، 1389(

ویژگی های   وظیفه شناسی، ثبات هیجانی، انعطاف پذیری، اعتماد بهنفس
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

ویژگی های 
اخلاقی 6

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

)درگاهی و همکاران، 1389(

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

ابزار استفاده شده در پژوهش پرسشنامه اي متشکل از نهُ عامل شناسایي شده در جدول ) 2( است که به صورت 
مقایسات زوجي، از پاسخ دهندگان که شامل 10 خبره دانشگاهی و دارای پست مدیریتی در نظام آموزش عالی 
بوده اند، خواسته شده است تا با مقایسه دو به دو عوامل، رابطه ي آن ها )عدم وجود رابطه، وجود رابطه ي یک طرفه، 
وجود رابطه ي متقابل( را مشخص کنند. مراحل مختلف ISM به شرح زیر است. )سوتی و همکاران، 2010؛ تاليب، 

2011 و تاکار و همکاران، 2008(
الف( تشکيل ماتریس خود تعاملی ساختاری: رابطه بين ابعاد شایستگی مدل آموزش عالی با استفاده از این ماتریس 

به دست  می آید. برای به دست آوردن این ماتریس از روابط زیر استفاده می شود: 
i: V منجر به j می شود؛

X: برای نشان دادن تأثير دو طرفه بين i و j؛
j: A منجر به i می شود؛

. j و i برای نشان دادن عدم تأثير بين :O
ب( ایجاد ماتریس دستيابی اوليه: این ماتریس بر مبنای ماتریس خود تعاملی و با استفاده از حروف بالا شکيل 

می شود. )حسينی و همکاران، 1398( 
پ( تشکيل ماتریس دستيابی نهایی: با در نظر گرفتن رابطة تعدی بين عناصر لازم است ماتریس دستيابی اوليه 
 .(MK=MK+1) رساند، به طوری که حالت پایدار برقرار شود k+1 سازگار شود. بدین منظور باید ماتریس اوليه را به توان

بدین ترتيب برخی عناصر صفر تبدیل به یک خواهد شد که به صورت )*1( نشان داده می شود.
ت( تعيين سطح شاخص ها: پس از تعيين مجموعه ي قابل دستيابي و مجموعه ي  مقدم براي هر عنصر و تعيين 

منبع مولفهها ابعاد ردیف

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

تجربه در پست های مشابه، آموزش در حین کار، گذارندن 
دوره های آموزشی مربوط، کمینه مدرک مورد نیاز، آموزش های 

فوق العاده
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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مجموعه ي مشترک، سطح بندي متغيرها انجام مي شود. مجموعه ي قابل دستيابي براي هر عنصر، مجموعه اي است 
که در آن سطر ها به صورت یک ظاهر شده باشند و مجموعه ي مقدم، مجموعه اي است که در آن ستون ها به صورت 
یک ظاهر شده باشند. با به دست آوردن اشتراک این دو مجموعه، مجموعه ي  مشترک به دست خواهد آمد. عناصري 
که مجموعه ي مشترک با مجموعه ي قابل دستيابي یکسان باشد، سطح اول اولویت را به خود اختصاص مي دهند.  

با حذف این عناصر و تکرار این مرحله براي سایر عناصر، سطح تمامی عناصر تعيين مي شود.
ث( ترسيم مدل ساختاري تفسيري: بر اساس سطوح تعيين  شده و ماتریس دستيابي نهایي، مدل ترسيم مي شود.

ج( تجزیه و تحليل قدرت نفوذ وابستگي: جمع سطري مقادیر در ماتریس دستيابي نهایي براي هر عنصر بيانگر 
ميزان نفوذ و جمع ستوني نشانگر ميزان وابستگي خواهد بود. بر اساس این دو عامل، چهار گروه از عناصر قابل 
شناسایي خواهند بود که شامل متغيرهاي خودمختار، مستقل، پيوندي و وابسته هستند که در ادامه به تفصيل 

شرح داده شده است.
باید خاطر نشان کرد از آنجا که در این تحقيق برای پر کردن پرسشنامه ها از 10 خبره استفاده شده است برای 
از روش مُد بر اساس بيشترین فراوانی در هر درایه استفاده شده است. )نادری و  تشکيل ماتریس خود تعاملی 

همکاران، 1396(.
گام3: استفاده از معادلات ساختاری برای اعتبار سنجی مدل: در این پژوهش از مدل یابی ساختاری با کمک نرم افزار 

Smart PLS جهت آزمون فرضيات و بررسی اعتبار مدل به دست آمده، استفاده شده است. 

ISM و SEM  در کنار یکدیگر می توانند به صورت مکمل عمل رده و ضعف های یکدیگر را پوشش دهند. همان طور 

که در قسمت های پيشين گفته شد ISM به علت ضعف در اعتبار آماری مورد نقد است. از سوی دیگر نيازمند 

بودن به مدل اوليه و مفروض نقطه ضعف مدل های معادلات ساختاری است. بنابراین، استفاده از این دو مدل در 
کنار یکدیگر می تواند تا حدود زیادی این مشکلات را پوشش دهد. در این تحقيق بعد از به دست آمدن مدل اوليه 
از طریق ISM فرضيات تحقيق مشخص شده و مدل مفروض از روش کمينه مربعات جزئی با استفاده از نرم افزار 
Smart PLS مورد تجزیه و تحليل قرار گرفت. برای این کار پرسشنامه ای 28 سؤالی بر اساس سنجه های هر بعُد 

طراحی شد. یکی از قواعد شناخته شده برای تعيين حجم نمونة لازم در روش PLS ، توسط بارکلای و همکاران  
 ،PLS 1995( ارائه شده است. این نویسندگان اظهار می دارند که کمينه حجم نمونة لازم برای استفاده از روش(

برابر است با بزرگ ترین مقدار حاصل از دو قاعده: 
عدد 10 ضرب در تعداد شاخص های مدل اندازه گيری ای که دارای بيشترین شاخص در ميان مدل های اندازه گيری 
مدل اصلی پژوهش است و یا عدد 10 ضرب در بيشترین روابط موجود در بخش ساختاری مدل اصلی پژوهش که 
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به یک متغير مربوط می شوند. )داوری و رضازاده، 1395(
تعداد نمونه پژوهش حاضر بر اساس بيشينه روابط بالا، 50 مورد به دست آمده است؛ بنابراین، به منظور دستيابی 
به داده ها تعداد 120 پرسشنامه در ميان کارکنان توزیع و پس از بررسی و جمع بندی هایی و با حذف موارد ناقص 
در نهایت تعداد 82 پرسشنامه برای پژوهش مورد بررسی قرار گرفت. جامعة آماری این پژوهش را 342  نفر عضو 
هيئت علمی دانشگاه یزد تشکيل داده ند. در قسمت تجزیه و تحليل داده های SEM روایی و پایایی پرسشنامه  و 

مدل بحث شده است.

6تجزیهوتحلیلدادهها
در ابتدا با استفاده از پرسش نامة بازگشتی مدل ISM و تشکيل ماتریس خود تعاملی بر اساس بيشتربن فراوانی، 
ماتریس دستيابی اوليه تشکيل داده شد و سپس جدول دستيابی نهایی به دست آمد که در جدول )2( نشان داده 

شده است.

جدول2:ماتریسدستیابینهایی
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19*11*1*11111دانش1
111111119*1توانایی درونی2
003*0011001مهارت مدیریتی3
1003*000101اعتبار رهبری4
9*1*11111111ویژگی های شخصیتی5
19*1111111*1ویژگی های اخلاقی6
7*1101*11*1*01مسئولیت اجتماعی7
1111111119تجارب لازم8
19*11111111ایدئولوژی9
678978967وابستگی10
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تعيين سطح ابعاد: برای تعيين سطح ابعاد مطابق با آنچه که در مرحلة قبل گفته شد نياز به شناسایی، مجموعة 
قابل دست یابی، مقدم و مشترک است که در جدول )3( مشخص شده است.

ترسيم مدل ساختاری تفسيری و نمودار قدرت نفوذ- وابستگی: بر اساس جداول )3 و 4( مدل ساختاری تفسيری 
به صورت شکل )2( ترسيم شده است. هما ن طور که در شکل )2( مشخص شده است، مدل شایستگی مدیران 

آموزش عالی در چهار سطح طبقه بندی شده است. 

جدول3:تعیینسطوحمدل

شکل2:مدلشایستگیمدیرانآموزش

سطحمجموعةهمشترکمجموعةمقدممجموعةقابلدستیابیابعاد

1IIIو2و5و6و8و19و2و5و6و8و19و2و3و4و5و6و7و8و9دانش

1IVو2و5و6و7و8و19و2و5و6و7و8و19و2و3و4و5و6و7و8و9توانایی درونی

3IIو17و2و3و5و6و7و8و39و4و7مهارت مدیریتی

4Iو6و17و2و3و4و5و6و7و8و49و6و7اعتبار رهبری

1IIIو2و5و6و7و8و19و2و5و6و7و8و19و2و3و4و5و6و7و8و9ویژگی های شخصیتی

1IIIو2و4و5و6و7و8و19و2و4و5و6و7و8و19و2و3و4و5و6و7و8و9ویژگی های 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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همچنين برای ترسيم نمودار قدرت نفوذ- وابستگی، از مقادیر نفوذ و وابستگی ماتریس دستيابی نهایی )جدول 3( 
استفاده شده که در شکل )3( مشخص شده است. 

ناحية خودمختار: معيارهایی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی ضعيف هستند. این متغيرها تقریباً از مدل جدا 
می شوند، زیرا دارای اتصالات ضعيف با مدل هستند )کرباسيان و همکاران،1390؛ خدایی ميدانشاه و مالکی نژاد، 
1398( که در نمونة مورد بررسی این پژوهش این گونه معيارها وجود ندارد که این بيانگر ارتباط قوی متغيرها با 

یکدیگر در مدل شایستگی مدیران آموزش عالی هستند.
 ناحية وابسته: متغيرهایی هستند که دارای قدرت نفوذ ضعيف اما وابستگی قوی هستند که در نمونة مورد بررسی 
ابعاد »مهارت های مدیریتی« و »اعتبار رهبری« در این ناحيه قرار گرفته اند. این ابعاد به طور عمده نتایج مدل 
شایستگی هستند که برای ایجاد آن ها عوامل زیادی دخالت دارند و خود آن ها کمتر می توانند زمينه ساز متغيرهای 

دیگر شوند. »اعتبار رهبری« در این ميان از همه شاخص تر است.

ناحية پيوندی: متغيرهایی که دارای قدرت نفوذ و وابستگی بالا باشند در این ناحيه قرار می گيرند. متغيرهایی که 
در این ناحيه قرار می گيرند، ثباتی ندارند، هر تغييری که روی آن ها صورت گيرد، هم روی خود آن ها و هم دیگر 
متغيرها اثر می گذارد. طبق نتایج این پژوهش ابعاد » دانش، توانایی درونی،  ویژگی های شخصيتی، ویژگی های 

اخلاقی، مسئوليت اجتماعی، تجارب لازم و  ایدئولوژی« در این ناحيه قرار گرفته اند.
ناحية مستقل: متغيرهایی که دارای قدرت نفوذ بالا اما وابستگی پایين هستند در این ناحيه قرار می گيرند. این 

شکل3:نمودارقدرتنفوذ-وابستگی
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متغيرها به همراه متغيرهای پيوندی، متغيرهای کليدی هستند )کرباسيان و همکاران،1390؛ خدایی ميدانشاه و 
مالکی نژاد،1398( که زیربنای مدل را شکل می دهند و برای شروع کارکرد سيستم باید در وهلة اول به آن ها توجه 

شود، که در این نمونة مورد بررسی هيچ کدام از ابعاد در این ناحيه قرار نگرفته اند.
با توجه به شکل )2( مدل خام شایسته گزینی مدیران آموزش عالی ساخته شده است. در این بخش به برازش مدل 

به دست آمده از طریق ابزار معادلات ساختاری پرداخته شده است. 

6-1تحلیلعاملیتأییدی
در این بخش به بررسی تحليل عاملی تأیيدی پرداخته می شود. جدول )4( مقادیر مربوط به مقادیر بار عامل و 

مقدار T-value را به ازای سؤالات نشان می دهد. 

شکل )4( با استفاده از نرم افزار SMARTPLS2 به دست آمده است. 

 

T-valuesشکل4.ضرایبمسیرومقادیر
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جدول4:مقادیربارعاملیوT-Valueبراینشانگرهایمتغیرهایپژوهش

مقادیرT-Valueمقادیربارعاملیگویههاابعاد

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

مهارت های مدیریتی
D90/68046/667

D110/9884/762

D120/80942/284

اعتبار رهبری

D130/72711/116

D140/60638/034

D150/64453/280

D160/77819/016

ویژگی های شخصيتی

D170/87222/732

D180/92620/006

D190/4852/249

D200/7772/069

ویژگی های اخلاقی
D210/65260/478

D220/92660/079

D230/8848/790

مسئوليت 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 شاخص های یک سازه با آن سازه محاسبه می  شود که اگر این مقدار 
برابر و یا بيشتر از مقدار 0/4 شود، مؤید این مطلب است که واریانس بين سازه و شاخص  های آن از واریانس خطای 
اندازه  گيری آن سازه بيشتر 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 شاخص های سازنده  T-Values سؤالات یک سازه  مقدار  در صورتی که 
اطمينان 95 درصد جایز است که آن سؤالات را از مدل حذف کند. البته این کار باید با مطالعة مبانی نظری 
پژوهش در نظر گرفتن نظر خبرگان و بررسی نتایج اعتبار محتوای پژوهش صورت پذیرد و در صورتی که این موارد 
با حذف آن شاخص ها دچار خدشه نمی شدند، می توان شاخص ها را از مدل سازنده حذف کرد. در این پژوهش 

تمامی ضرایب T-value برای سؤالات بالای 1/96 است که نياز به حذف سؤال را از بين می برد.

6-2آزمونرواییوپایاییمدل
در این پژوهش از مدل معادلات ساختاری تأیيدی با استفاده از Smart PLS، استفاده شده که در آن روش ميانگين 
واریانس توسعه یافته )AVE( به منظور بررسی روایی همگرای پژوهش به  کار گرفته می شود. همچنين برای سنجش 
روایی، روش های آلفای کرونباخ و پایایی ترکيبی )CR( استفاده شده است. مقدار ضرایب ذکر شده در جدول )5 (

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

جدول5:پایاییورواییپژوهش

 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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بر اساس جدول )5( مقادیر روایی و پایی مدل مورد تأیيد قرار می گيرد.
جدول )6( مقادیر فورنل لارکر را به منظور بررسی روایی واگرا نشان می دهد.

فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرا، ماتریسی را پيشنهاد می دهند که در آن قطر اصلی ماتریس دارای جذر 
مقادیر AVE مربوط به هر یک از متغيرهاست. در این بخش باید مقدار همبستگی به دست آمده برای هر مؤلفه از 
مقادیر زیرین و چپين آن بيشتر باشد. )داوری و رضازاده، 1395( بر این اساس روایی واگرا مدل نيز مورد تأیيد  

قرار می گيرد.

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

جدول6:مقادیرجدولفورتللارکر

مسئولیت تجارب لازمایدئولوژی
اجتماعی

ویژگی های 
اخلاقی

ویژگی های 
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

ویژگی های 0/7510/7020/7950/7190/723
شخصیتی

ویژگی های 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



120

ت / سال دهم، شماره اول، بهار 1399
ت استاندارد و کیفی

فصلنامه علمی مدیری

RedundancyوQ2جدول7:مقادیر

مقادیرRedundancyمقادیر R2مقادیرCommunalityمقادیرQ2ابعاد

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

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

0/6980/870/3940/34ویژگی های شخصيتی
0/4220/900/2430/22ویژگی های اخلاقی
0/6120/810/5680/46مسئوليت اجتماعی

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

قابل قبول  بخش ساختاری  برازش  دارای  که  مدل هایی  می سازد.  را مشخص  مدل  پيش بينی  قدرت   Q2 معيار 
هستند، باید قابليت پيش بينی شاخص های مربوط به سازه های درون زای مدل را داشته باشند. بدین معنی که اگر 
در یک مدل، روابط بين سازه ها به درستی تعریف شده باشند، سازه ها قادر خواهند بود تا تأثير کافی بر شاخص های 
یکدیگر گذاشته و از این راه فرضيه ها به درستی تأیيد شوند. مقدار Q2  باید در مورد تمامی سازه های درون زای 
مدل محاسبه شود و نتيجة آن در قسمت تفسير مدل بيان شود. در صورتی که مقدار Q2 در مورد یک سازة درون زا 
صفر و یا کمتر از صفر شود، نشان از آن دارد که روابط بين سازه های دیگر مدل و آن سازة درون زا به خوبی تبيين 
نشده است و درنتيجه مدل نياز به اصلاح دارد. در مورد شدت قدرت پيش بينی مدل در مورد سازه های درون زا سه 
مقدار 0/02، 0/15 و 0/35 را تعيين شده است. )داوری و رضرازاده، 1395( به اعتقاد آن ها اگر مقدار Q2  در مورد 
یک سازه درون زا در محدودة نزدیک به 0/02 باشد، نشان از آن دارد که مدل قدرت پيش بينی ضعيفی در قبال 
شاخص های آن سازه دارد. در پژوهش صورت گرفته تمامی مقادیر Q2 مدل در وضعيت قوی قرار دارند که نشان 

می دهد مدل از قدرت پيش بينی قابل قبولی پيروی می کند. 
معيار R2 برای متصل کردن بخش اندازه گيری و بخش ساختاری مدل سازی معادلات ساختاری به کار می رود و 
نشان از تأثيری دارد که یک متغير برون زا بر یک متغير درون زا می گذارد. این معيار ارتباط بين مقدار واریانس 
شرح داده شده یک متغير پنهان را با مقدار کل واریانس سنجش می کند. معيار R2 تنها برای سازه های درون زای 
)وابسته( مدل محاسبه می شود و در مورد سازه های برون زا )مستقل( مقدار این معيار صفر است. داروی و رضازاده 



SE
M

 و 
IS

M
ی 

فیق
 تل

رد
یک

رو
 با 

لی
 عا

ش
وز

 آم
ران

مدی
ی 

تگ
یس

شا
ل 

مد
ن 

نوی
ب 

چو
چار

ی 
راح

ط

121

)1395( سه مقدار 0/19، 0/33 و 0/67 را به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعيف، متوسط و قوی R2  معرفی 
می کند و هر چه مقدار R2  مربوط به سازه  های درون  زای یک مدل بيشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. در 

این پژوهش مقادیر مربوط به R2 در وضعيت متوسط و قوی قرار دارد.
معيار Redundancy از حاصل ضرب مقادیر اشتراکی )Communality( متغيرها در مقادیر R2 مربوط به آن ها 
به دست می آید و نشانگر مقدار تغيير پذیری شاخص های یک متغير درون زاست که از یک یا چند متغير برون زا 
تأثير می پذیرد. مقادیر Communality از ميانگين مجذور بارهای عاملی هر متغير به دست می آید. برای معيار 
Redundancy ملاکی مشخص نشده است. از این  رو هرچه این معيار بيشتر باشد، مطلوب تر است. )داوری و 

رضازاده، 1395(

6-4برازشکلیمدل
برای بررسی کلی مدل از معيار GOF استفاده می شود. این معيار مربوط به بخش کلی مدل های معادلات ساختاری 
است. بدین معنی که توسط این معيار، محقق می تواند پس ار بررسی بخش اندازه گيری و بخش ساختاری مدل 
کلی پژوهش خود، برازش بخش کلی را نيز کنترل کند. معيار GOF طبق فرمول زیر محاسبه می شود. )داوری و 

رضازاده، 1395( 

بر اساس فرمول بالا و با جایگذاری مقادیر مقدار GOF برای مدل این پژوهش مقدار 0/626 به دست آمد. بر اساس 
یافته های داوری و رضازاده )1395( سه مقدار 0/01، 0/25 و 0/36 را به عنوان مقادیر ضعيف، متوسط و قوی برای 

معيار GOF در نظر گرفته شده است. بر این اساس برازش مدل کلی پژوهش قوی برازش می شود.

6-5آزمونفرضیهها
مدل مفهومی پژوهش که با استفاده از ISM ایجاد شده است به کمک روش کمينه مربعات جزئی به وسيلة نرم افزار 
Smart PLS نسخة 2.00 آزمون شد. مقادیر T-value برای اکثر مسيرها از ميزان استاندارد قدرمطلق 1/96 بالاتر 

است و گواهی بر وجود رابطه های معنی دار بين ابعاد پژوهش است. در پژوهش حاضر تنها سه مورد از فرضيه های 
ایجاد شده از مدل ISM دارای مقادیر کمتر از حد استاندارد T-value است که در شکل )4( آورده شده است.

 در شکل )4( ضرایب مسير که بيانگر شدت رابطه است، بيان شده اند. اعداد روی مسيرها نشان دهندة ضریب مسير، 
اعداد داخل دوایر برای متغيرهای درون زا بيانگر R2 و اعداد روی فلش های متغير مکنون بيانگر بارهای عاملی است. 

با توجه به شکل )4( جدول )8( حاصل می شود که در آن فرضيات مورد بررسی قرار گرفته است.

2CommunaliG F ty RO   
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7نتیجهگیریوپیشنهادها
در جوامع امروزی دانشگاه ها و نهادهای آموزشی یکی از ارکان پيشرفت شناخته شده اند که عدم کارایی آن ها 
موجب کند شدن پيشرفت جوامع خواهد شد. به نظر می رسد توجه به شاخص ها و اصول شایسته گزینی مدیران 
نهادها به عنوان استراتژیست های تعيين کننده موفقيت سازمان در کارایی و اثربخشی دانشگاه ها و موسسات 
آموزش عالی نقش تعيين کننده ای دارد. از این رو در این پژوهش، ابتدا فاکتورهای اصلی شایستگی مدیران و به 
طور خاص مدیران آموزش عالی از طریق مطالعات کتابخانه ای مشخص شده و سپس با بهره گيری از روش دلفی، 
نه فاکتور به عنوان ابعاد مدل جامع شایستگی مدیران آموزش عالی انتخاب انتخاب شدند. در ادامه با استفاده از 
تکنيک ISM ارتباط و توالی ابعاد مشخص شده، تعيين گردید و سپس مدل ایجاد شده با استفاده از مدل یابی 

معادلات ساختاری مورد آزمون قرار داده شده است. 
نتایج این پژوهش را با توجه به فرایند انجام تحقيق می توان به سه دسته کلی تقسيم کرد:

نتيجه  نخست که می توان به آن اشاره کرد، بر مبنای مدل ایجاد شده از مدل ساختاری تفسيری است که بر اساس 
آن »توانایی های درونی« مبنای مدل شایستگی مدیران آموزش عالی است. این بدان معناست که برای پياده سازی 

جدول8.:بررسیفرضیاتپژوهش

ضریبجهترابطهرابطهفرضیه
مسیر

نتیجة
آزمون

تأیید0/819مستقیمتوانایی درونی بر دانش 1

تأیید0/493مستقیمتوانایی درونی بر ویژگی اخلاقی2

تأیيد0/691مستقيمتوانایی درونی بر تجربة لازم3
تأیيد0/701مستقيمتوانایی درونی بر ایدئولوژی4
تأیيد0/627مستقيمتوانایی درونی بر ویژگی شخصيتی5
تأیيد0/342مستقيمدانش  بر مهارت های مدیریتی6
رد0/045-مستقيمویژگی اخلاقی بر مهارت های مدیریتی 7
تأیيد0/227مستقيمتجربة لازم بر مهارت های مدیریتی 8
رد0/18مستقيمایدئولوژی بر مهارت های مدیریتی 9
رد0/18مستقيمویژگی شخصيتی بر مهارت های مدیریتی 10
تأیيد0/754مستقيممهارت های مدیریتی بر اعتبار رهبری11
تأیيد0/406مستقيممهارت های مدیریتی بر مسئوليت اجتماعی12



SE
M

 و 
IS

M
ی 

فیق
 تل

رد
یک

رو
 با 

لی
 عا

ش
وز

 آم
ران

مدی
ی 

تگ
یس

شا
ل 

مد
ن 

نوی
ب 

چو
چار

ی 
راح

ط

123

نظام شاسيته سالاری ابتدا باید به این بعُد توجه شود. در نتيجه، بعُد »توانایی های درونی« می تواند دیگر ابعاد را در 
فرایند شایسته گزینی تحت تأثير قرار دهد. بعد از این بعُد، ابعاد »ویژگی های شخصيتی«، »ویژگی های اخلاقی«، 
»تجارب لازم«، »ایدئولوژی« و »دانش« در سطح دوم اهميت از منظر فرایند شایسته گزینی قرار می گيرند. در نهایت 
نيز ابعاد »اعتبار رهبری« و »مسئوليت اجتماعی« با دارا بودن ميزان تأثيرپذیری بالا از دیگر ابعاد به منزلة آخرین 

سطح مدل شناخته می شوند.
نتيجة دوم را می توان بر اساس نمودار قدرت نفوذ- وابستگی بيان داشت. بر اساس این نمودار از آنجا که هيچ مؤلفه ای 
در ناحية خود مختار قرار نگرفته است می توان بيان کرد که تمام مؤلفه های مورد بررسی در تحقيق دارای اهميت 
بوده و  بين مؤلفه های تحقيق رابطه ی نزدیکی وجود دارد. از سوی دیگر نيز این پيشامد برای ناحية مستقل نيز 
مشاهده می شود. قرار نگرفتن متغيری در این ناحيه حاکی از آن است که مؤلفه ای با تأثيرگذاری بالا و تأثيرپذیری 
ضعيف، نسبت به دیگر مؤلفه های شناخته  شده وجود ندارد که نشان از رابطه ی نزدیک مؤلفه های تحقيق به 
یکدیگر است. ناحيه پيوندی ناحية دیگری است که در این ناحيه ابعاد »دانش«، »توانایی درونی«، »ویژگی های 
شخصيتی«، »ویژگی های اخلاقی«، »مسئوليت اجتماعی«، »تجارب لازم« و »ایدئولوژی« قرار گرفته اند. مؤلفه های 
موجود در این ناحيه دارای ثبات نبوده و با تغيير هر  بعُد دیگر ابعاد تغيير می کنند. آخرین ناحية  مورد بررسی 
ناحية وابستگی است که مؤلفه های این ناحيه وابستگی شدیدی به دیگر مؤلفه های تحقيق دارند و معمولاً به عنوان 

نتایج مدل )سطح آخر مدل( محسوب می شوند. 
نتيجة سومی که می توان آن را به عنوان مهم ترین زمينة خلاقيت و مشارکت علمی تحقيق بيان داشت اعتبار سنجی 
مدل ISM از طریق مدل یابی معادلات ساختاری است. همان طور که در بخش های پيشين نيز گفته شد مدل 

ساختاری تفسيری  از جنبة آماری مورد انتقاد است که برای رفع این مشکل و همچنين نقص SEM  که در ساخت 
مدل اوليه دچار ضعف است از ترکيب این دو در کنار یکدیگر استفاده شده است که این عمل تا کنون در تحقيقات 
دیگر مشاهده نشده است. نتایج حاصل از برازش مدل ISM تاثير سطح اول )توانایی درونی( بر تمامی عوامل سطح 
دوم را مورد تأیيد قرار می دهد و به نوعی بر روابط استخراج شده از طریق ISM صحه می گذارد. اما این موضوع در 
بررسی روابط بين عوامل سطح دوم و تک عامل سطح سوم، یعنی مهارت های مدیریتی، مشاهده نمی شود. نتایج 
به دست آمده از این برازش نشان  می دهد که تأثير برخی از عوامل نظير دانش و تجربه بر مهارت های مدیریتی مورد 

تأیيد است اما عوامل ویژگی های شخصيتی، اخلاقی و ایدئولوژی تأثير معنی داری نداشته اند.
در بررسی دقيق تر سطح دوم می توان اذعان داشت که دانش و تجربه کاملًا اکتسابی و قابل تعليم و پرورش 
هستند اما عواملی نظير ویژگی های اخلاقی، شخصيتی و ایدئولوژی توسط عوامل خارج از کنترل فرد نظير عوامل 
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سرشتی، فرهنگی و... قرار دارند؛ بنابراین، تأثير عوامل دانش و تجربه بر مهارت های مدیریتی که قابليت اکتساب 
و پرورش دارد، تأیيد شده است و اظهار نظر در مورد تأثير دیگر عوامل نياز به مطالعه و تحقيق بيشتر دارد. تأثير 
عامل مهارت های مدیریتی بر عناصر سطح چهارم، یعنی اعتبار رهبری و مسئوليت اجتماعی، نيز مورد تایيد قرار 
 SEM توسط ISM گرفته است؛ بنابراین، با اندکی اغماض می توان اظهار داشت که کليات استخراج شده از روش

مورد تایيد قرار گرفته است.
مدل مذکور علاوه بر نوآوری در قلمرو موضوعی و روش شناسی، تحقيقی از جهات مختلف ممتاز است:

1(  به صورت 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 ساخته شده در این پژوهش مورد برازش کلی با استفاده از SEM قرار گرفته است.
4( به نوعی جمع بندی سایر پژوهش های این حوزه است.

نتایج این پژوهش در حوزة ساختار پژوهش و یافتن عوامل مؤثر بر این حوزه در نظر گيرنده طيف گسترده تری از 
مقالات است که به نحوی جمع بندی پژوهش هایی چون رضایت و همکاران )1390(، قلی پور و همکاران )1397(، 
چراغ بيرجندی و همکاران )2018( و ... است. پژوهش حاضر از جهت بررسی کمی و تحليل مدل خود با پژوهش 
رضایت و همکاران )1390( که یک پژوهش کيفی در این حوزه است دارای تفاوت های بی شمار از جهت طراحی و 
نحوة ارتباط در مدل است. هر دو این پژوهش ها ابعاد اصلی خود را با استفاده از نظرخواهی از خبرگان مورد تأیيد 
قرار داده اند. از سوی دیگر پژوهش حاضر از جنبة درنظرگيری  مؤلفه ها و شاخص ها با استفاده از پژوهش های 
مختلف با پژوهش قلی پور و همکاران )1397( که مؤلفه ها صرفاً از طریق سند کارراهه به دست آمده اند دارای 

تفاوت های بی شماری است. همچنين پژوهش حاضر با توجه به درنظرگيری کل مجموعة دانشگاهی به نوعی تفاوت 
 چشم گيری با پژوهش چراغ بيرجندی و همکاران )2018( که به بررسی مدیران در ادارات دولتی پرداخته اند

دارا ست. 
از جمله پيشنهادهای کاربردی این پژوهش می توان به موارد زیر اشاره کرد. 

با توجه به قرارگيری توانایی درونی در سطح بالایی پژوهش و همچنين به عنوان متغير آغازگر مدل این پژوهش 
به مدیران سازمان های آموزش عالی توصيه می شود با استفاده از امکانات و پتانسيل های مختلف موجود در فضای 
آموزش عالی توانایی های درونی خود را بهبود بخشند تا بتوانند به یک سيستم مناسب در زمينة شایسته گزینی 
دست پيدا کنند. همچنين با توجه به  حرکت ابتدایی مدل با استفاده از توانایی درونی لازمة حرکت بيشتر و 
شتاب دهی بالاتر به روند حرکتی مدل لازم است مدیران ردة بالای سازمانی ویژگی های شخصيتی لازم برای 
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شایسته گزینی را درنظر بگيرند و همچنين با پرداختن به دانش، ویژگی های اخلاقی، تجارب لازم و ایدئولوژی 
بتوانند زمينه ساز حرکت بيشتر شایسته گزینی را فراهم آورند. 

این پژوهش سرنخ های پژوهشی قابل توجه ای را پيش روی محققان آتی قرار داده است. به عنوان مثال، بررسی دلایل 
عدم تأیيد تأثير برخی از عناصر سطح دوم بر سطح سوم می تواند زمينة مناسب برای تحقيقات آتی باشد. در این 
زمينه پيشنهاد می شود تأثير برخی از متغيرهای تعدیل  یا مداخله گر در روابط بين عوامل سطح دوم و سوم مورد 
بررسی قرار گيرد. به عنوان مثال، تأثير ویژگی های شخصيتی بر مهارت های مدیریتی می تواند تحت تاثير عواملی 
نظير فرهنگ سازمانی، عزت نفس و... باشد. همچنين می توان تأثير برخی از عناصر سطح دوم بر عوامل سطح 
چهارم نيز مورد بررسی قرار گيرد. به عنوان مثال، می توان رابطة بين ایدئولوژی و مسئوليت اجتماعی را بررسی کرد. 

البته ضرورت دارد پشتوانه های نظری قوی برای بررسی چنين رابطه ای جست وجو و ارائه شود.  
از جمله محدودیت های پژوهش حاضر می توان به درنظرگيری جامعه آماری دانشگاه یزد اشاره کرد که در صورت 
اجماع بيشتر افراد از سایر دانشگاه ها کليت مورد تأیيد مدل حاضر دارای اعتبار بيشتر خواهد شد. همچنين به دليل 
محدودیت در تعداد افراد در جامعة آماری، استفاده از نرم افزار 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 می کند؛ 
بنابراین، به سایر پژوهشگران توصيه می شود با در نظرگيری و اجماع بيشتر نظرات از سایر دانشگاه ها حجم دادة 
خود را بالا برده تا توان استفاده از معادلات ساختاری نسل اول مانند AMOS در پژوهش خود را به دليل استفاده 

از روابط برگشتی در مدل داشته باشند.   
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