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 چکیده
بنیاد  داده تئوری یشناختروش با نور پیام دانشگاه کارکنان شایستگی مدل هدف این پژوهش ارائه

نوع داده کیفی و از نوع داده بنیاد بود. جامعه آماری  ازنظرهدف کاربردی و  ازنظرروش پژوهش  بود.

 و هدفمند یریگنمونه روش از استفاده با که بودند نور پیام دانشگاه خبرگانمتخصصان و  پژوهش شامل

از روش  هاداده یگردآور منظوربه پژوهش نیا در. شد انتخاب نمونه حجمعنوان به نفر 25 اشباع اصل

ای، مصاحبه نیمه ساختاریافته استفاده شد. مصاحبه با افراد خبره بیانگر روا بودن مصاحبه بود و کتابخانه

محاسبه پایایی از روش پایایی بین دو کدگذار استفاده شد که نتایج بیانگر پایا و روا بودن  منظوربه

وا استفاده شد. نتایج نشان داد که های پژوهش از طریق تحلیل محتمصاحبه بود. برای تحلیل داده

 یرگذار بر شایستگیتأثی هامؤلفهاطلاعات، جزء  فردی، مدیریت، فناوری هاییژگیوی هامؤلفه

ی شناختی، هامؤلفهی شایستگی کارکنان شامل هامؤلفهنور بودند. همچنین،  پیام دانشگاه کارکنان

و عوامل تسهیل گر و همچنین  سازوکارهاین نگرشی و مهارتی مورد شناسایی قرار گرفت. علاوه بر ا
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نور نیز ارائه گردید که از برازش مطلوبی برخوردار  پیام دانشگاه کارکنان موانع اجرای مدل شایستگی

 بود.

 .شایستگی کارکنان، شایستگی شناختی، شایستگی نگرشی، شایستگی مهارتی :هاکلیدواژه

 مقدمه
مختلفی مانند کارکنان، مدیران، اساتید و ... آن نظام آموزشی هر کشور توسط اعضای 

تر و گیرد و هرچقدر سطح دانش و توانایی این افراد بالاتر باشد آن نظام موفقکشور شکل می

منبع  ترینباارزش، ترینمهم عنوانبهلذا از منابع انسانی  .(Mirsepasi, 2011پویاتر است )

و  ناپذیریجانشیندلیل کمیابی، ارزشمندی،  . نقش منابع انسانی بهشودمیسازمانی یاد 

با خلاقیت و نوآوری  هاسازمانتوسعه کشورها و  زیربنایتقلیدناپذیری، بسیار بااهمیت است و 

وجود نظام  روازاین (.Fattahpour Marandi, et al, 2017) منابع انسانی مرتبط است.

در هر کشوری باعث قوام، مقبولیت و مشروعیت آن خواهد شد لذا انتخاب و  سالاریشایسته

 ,Abbaspour, et alاز اهمیت خاصی برخوردار است ) هاسازمانگزینش افراد شایسته در 

۲۰۱٦.) 

 ویژهبه هاسازمانارتقای شایستگی کارکنان، شرط اصلی پیشرفت و موفقیت  درواقع

است. شایستگی، افراد را در برابر تغییرات علمی،  هاهدانشگاآموزشی مانند  هایسازمان

را نسبت به یادگیری، آموزش، بهبود عملکرد و  هاآنسازد و تکنولوژیکی و محیطی مجهز می

انداز طور که در چشمهمان .(Fathi Vajargah, 2014) سازد.هایشان متعهد میارتقای توانایی

شده، شکوفایی و رشد استعدادها و  تأکید آن بری کشور در حیطه منابع انسان 1404ایران در افق 

پذیری و سازی فرآیند یادگیری، مهیاکردن فراگیران برای مسئولیتهای افراد، روانتوانمندی

های ها، با استفاده از فناوریایفای وظایف شهروندی جهانی، آموزش علوم و فنون و مهارت

لف تربیتی، در راستای توسعه متوازن و پایدار، جزء های مختاز شیوه گیریبهرهنوین آموزشی و 

است؛ بنابراین تحقق چنین مأموریتی جز با  هادانشگاههای اصلی منابع انسانی در مأموریت
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الخصوص اساتید و کارکنان که ارکان اصلی ارتقای شایستگی مستمر نیروهای انسانی، علی

، نظرانصاحب ومحققان  از دیدگاه چنینهمروند، ممکن نخواهد بود. می شمار بهدانشگاهی 

بینی سازوکارهای عنوان یک فعالیت مستمر با تمهید شرایط و پیشارتقای شایستگی کارکنان به

های افتد. موفقیت این فعالیت که فرایند مداوم رشد و استانداردسازی شایستگیخاصی اتفاق می

، بیش از هر چیز وابسته به حضور فعال و خودانگیخته کارکنان است. در گیردبرمیکاری را در 

شود و در همه عنوان یک ارزش کلیدی شناخته میچنین موقعیتی است که یادگیری به

عنوان یک فعالیت اساسی که با گیرد. ارتقای شایستگی بهقرار می موردحمایتها فعالیت

یک  عنوانبهپذیرد گوناگون صورت می روندهایبازاندیشی مداوم عمل تربیتی و در پرتو 

 درواقعگردد. اصطلاح شایستگی ای افراد در هر مقامی محسوب مینیاز برای رشد حرفهپیش

مختلف است که درنتیجه آن افراد در  هایروشگیری از رویکردی منعطف به یادگیری با بهره

 (.Saki, 2015) گیرندمی های خود قرارها، باورها و تواناییمسیر ارتقای مهارت

مدیران و  پذیریجامعهموجب  تواندمیدلوب و همکاران، معتقدند که داشتن شایستگی 

که ارتقای  کندمی( همچنین، هوروویتز، عنوان Delobbe, et al, 2016) کارکنان گردد.

و تعامل بیشتر با  پذیریمشارکتآنان، موجب ارتقای  ایحرفهصلاحیت افراد و صلاحیت 

ه بهبود ک(. از طرف دیگر، برخی پژوهشگران معتقدند Horowitz, 2018) گرددمیفراگیران 

وزشی در بین کارکنان و اساتید، موجب توسعه فرهنگی در سازمان آم ایحرفهشایستگی 

معتقدند  (. بر این اساس، کایزر و همکاران،Mousavi and Abazari, 2015) گرددمیمربوطه 

 شودمینگرشی موجب ایجاد فرهنگی شایسته در سازمان آموزشی که صلاحیت آموزش و 

(Kaiser, et al, 2017 کیمر و همکاران، عنوان .)باعث  تنهانهکه بهبود شایستگی  کنندمی

 گرددمیز بلکه موجب عملکرد بهتر فراگیران نی شودمیانگیزش بیشتر آنان نسبت به کار 

(Kiemer, et al, 2018.) 

اخلاق و  - ایحرفهتکوین و تعالی پیوسته هویت  ساززمینهفرایند تعاملی، ارتقای شایستگی 

کارکنان و مدیران  –، دانش تخصصی، دانش و نگرش تربیتی، مهارت تربیتی ایحرفهتعهد 
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فراتر رفتن از نقایص  باهدفهایی که مجموعه اقدامات و فعالیت ، شایستگیدرواقعاست. 

گیرد. در این فرایند ارتقای شایستگی و های بلندمدت انجام میکاری، در قالب برنامه

شتر جنبه یو ب شدهخارجو رسمی  شدهریزیبرنامهها و اقدامات افراد از شکل دوره تواناسازی

 استکسی  ایحرفه(. یک کارمند Fathi Vajargah, 2014، منعطف و مداوم دارد. )غیررسمی

عاطفی، جسمی،  ازلحاظکه از چند جنبه متفاوت دارای شایستگی کاری باشد، این افراد باید 

بوده و دیدی  ایحرفهو شخصی  عملی، سیاسی، رفتاری، تجربی، تاریخی، فرهنگی، معنوی

 ,McLeod, et alحمایتگر داشته باشند تا بتوانند موجب ایجاد انگیزه کافی در فراگیران شوند )

که کیفیت و شایستگی افراد  کندمی(. وندرولاتون و همکاران، در مطالعه خود عنوان ۲۰۱۷

 شودمیتوجه شود، میزان کیفیت تعلیم و تربیت بهتر  به شایستگی هرقدریعنی  ؛باهم رابطه دارد

(Van Der Vleuten, et al, 2018،هانا و همکاران .) شایستگی  سازیمدلتحقیقی با عنوان  در

به  وسازساختصنعت  وریبهرهرویکرد یکپارچه ریاضی در جهت افزایش  یک مدیران پروژه:

و نیازهای آموزشی مدیران پروژه پرداختند و گزارش کردند مدیران پروژه  هاشایستگیبررسی 

مدیریتی و قابلیت رهبری به توسعه شناختی  هایمهارتعلاوه بر داشتن تجربه، دانش کافی، 

و توانایی قضاوت خوب و  وکارکسبکمی پژوهش نشان داد  نیز باید توجه کنند. نتایج خود

و  هاسریع مالی، درک انضباطی در تمام مراحل پروژه، نظارت مستمر از پروژه گیریتصمیم

ممتاز و متوسط مدیران  هایشایستگیآگاهی مداوم از فناوری اطلاعات در دسترس در بین 

علاوه بر این، واحدی و همکاران، در پژوهشی نشان  (.Hanna, et al, 2016) پروژه هستند

مدیریتی و شناختی را در معلمان  دادند که شایستگی افراد باهم تفاوت دارند. ایشان شایستگی

(. سلیمانی و کریمی، در پژوهشی نشان Vahedi Kojanagh, et al, 2018) دادندقرار  مدنظر

و  یآموزش هایشایستگی) ایحرفه کنان شامل شایستگیکار موردنیاز دادند که شایستگی

( و یو اجتماع یفرد هایصلاحیت) یشخص هایشایستگی(، ریزیبرنامهو  یتیریمد

 ,Soleimani and Karimi) باشندمی( یو عمل یعلم هایمهارت) تخصصی هایمهارت

۲۰۱٥.) 
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بینی عنوان یک فعالیت مستمر با تمهید شرایط و پیشبه اگرچه ارتقای شایستگی 

شده در این خصوص انجام هایپژوهشافتد، اما نتایج بررسی سازوکارهای خاصی اتفاق می

ر با در دانشگاه پیام نو ویژهبهالزاماتی که این امر را برای آموزش عالی  کهحاکی از آن است 

 هایزمینهع در از: تغییرات سری اندعبارتساخته  توجه به ماهیت متفاوت این دانشگاه ضروری

گوناگون  هایگروهها و نیازهای افراد و علمی، فناوری و ارتباطی، دگرگونی و افزایش خواسته

افزایش و  جامعه، توجه بیشتر به کیفیت آموزش و پژوهش، جهت دادن به استخدام افراد جدید،

وسیله خلق سازی کارکنان برای آینده، ایجاد انگیزه در کارکنان بهحفظ مهارت کارکنان، آماده

از ترک حراز مشاغل بالاتر، جلوگیری سازی کارکنان برای اها، آمادههای رشد برای آنفرصت

وری کارکنان و ایش کارایی و بهرهزکه درنهایت موجب اف شغلی رضایتخدمت یا جابجایی، 

 (.Okereke & Nnenna, 2011گردد )بهبود یادگیری فراگیران می

پیامدهای مثبتی که توجه به شایستگی مدیران و کارکنان به دنبال دارد، این مسئله  رغمعلی

 خدمت ضمنبه بحث آموزش  قرارگرفته و بیشتر توجهمورددر دانشگاه پیام نور کمتر 

، هادانشگاه. در شودمیاست. علاوه بر این زمانی که صحبت از ارتقای شایستگی  شدهپرداخته

، این در حالی است که کارکنان یکی رودمیارتقای شایستگی اساتید پیش  سویبه هاذهنهمه 

سیاری را در اختیار دارند و اگر افرادی شایسته هستند که امور ب هادانشگاهاز ارکان اصلی در 

 یک منزلهبه . در حقیقت ارتقای شایستگیشودمینباشند، کارهای دانشگاه با خلل مواجه 

در حین  نپیوستاری است که پیش از خدمت شروع و با آموزش، نظارت و حمایت مسئولا

پیش از  هایدورهای اجرایی لذا یک مدل تمامیت خواهانه که در الگوه .یابدمیخدمت تداوم 

 استنیز مشهود  خدمت ضمناجرایی  هایسیاستخدمت کارکنان وجود دارد در 

(mohammadimehr, et al, 2012 .)تحت این تمرکزگرایی، اتفاق افتاده است  عملاً آنچه

مدت، گسسته و خارج از بافت دانشگاهی و های ضمن خدمت به شکلی کوتاهاجرای آموزش

ای حرفه عملکردبدون مشارکت افراد است که شاید بتوان گفت کمترین تغییر را در باورها و 

 سؤالبه این  آن داشت تاپژوهشگر را بر  مسئلهاین  لذا .(Gandami, 2016ایجاد کرده است )
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 با نور پیام دانشگاه کارکنان برای شایستگی توانمیاساسی پاسخ دهد که چه مدلی را 

 داد؟ ارائه بنیاد داده تئوری شناختیروش

 مبانی نظری پژوهش -2

 تعریف مفهومی

مناسب برای مقصود، درخوری، سزاواری و اهلیت  را فرهنگ لغت دهخدا واژه شایستگی

معنی کرده یا به معنای توانایی برای وارد شدن به یک حرفه خاص است که ارتباط مستقیمی با 

 ازجملههای خاص حرفه اعضای سازمانی گواهی دانش یا تأییدیه در آن حرفه دارد. ویژگی

 هیت انسان از سوی دیگر سبب شدهپیچیدگی، ظرافت و گستردگی از یک سو و نوع نگاه به ما

و یا  ایحرفه هایشایستگینظران تعلیم و تربیت در خصوص بررسی چیستی و چرایی تا صاحب

 نظامهایی برای یک اعضای سازمان خوب و اثربخش که از اواسط قرن بیستم در تدوین ملاک

 Teachern Education Model for the 21) کنندآموزشی پدیدار شده، نظرات مختلفی بیان 

st Century. 2012; Lim, 2014). دهندهنشانکه  کندمیالگویی را ارائه  هاشایستگی درواقع 

دارد که از دانش،  ایحرفهفرد یا عملکرد برتر وی در شغل محوله است و فردی شایستگی 

 طوربهمهارت و توانایی لازم برای انجام شغل برخوردار باشد و بتواند مسائل و وظایف شغل را 

برای آینده حوزه کاری خود در  ریزیبرنامهانجام دهد و توان و تمایل به  پذیرانعطافمستقل و 

 (.Rangriz, et al, 2019) داخل ساختار سازمانی را داشته باشد.

 مرتبط با بهبود شایستگی هایهنظری

ها . این نظریهگیردمیقرار  موردبررسیمرتبط با شایستگی  هاینظریهترین در این بخش مهم 

 از: اندعبارت

 1نظریه فراشناخت -

                                                 
۱. meta cognition 
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 فیعرت نترل آنک چگونگی و خود نظام شناختی درباره فرد دانش عنوانبه را فراشناخت

 کنند.می

 دانش باور، شامل هک است چندوجهی مفهوم یک دارد فراشناخت اعتقاد نز و سازلو،یمارت

 .دارندبر عهده  را شناخت نترلک ای نظارت ابی،یارز هک شودمی و راهبردهایی پردازش

فراشناخت را دانش فرد نسبت به فرایندهای شناختی خود تعریف کرده است، این نظریه تأکید 

دگیری را به دست فراگیر داد تا خود آغاز کند، کند که در فرایند یادگیری باید فرمان یامی

خود مشاهده کند، خودکنترل کند و خودارزیابی کند. هدف اساسی نظریه فراشناخت کمک به 

 ,Martinez-Beck & Zaslow) استافراد برای اندیشیدن و پرورش مهارت فکر کردن 

شناختی و فراشناختی را باهم مقایسه کرده و گفته است که  راهبردهای (. فلاول،200٦

گیرند تا به پیشرفت شناختی دست یابند یادگیرندگان ماهر راهبردهای شناختی را به خدمت می

 .تا بر آن پیشرفت، نظارت و کنترل داشته باشند کنندمیو از راهبردهای فراشناختی استفاده 

 کند:ه حیطه مطرح میهای فراشناخت را در سفلاول، مؤلفه

مرور از طریق تجربه در حافظه دانش فراشناختی عبارت است از دانش و باورهایی که به  .۱

 بلندمدت اندوخته شده است

که افراد  صریح و ضمنی مربوط است ادراکاز  ایمجموعهنظارت فراشناختی )خودباوری(: به  .۲

 دهدمی ی به یادگیرندگان نشانفراشناخت نظارتدرباره خودشان و ماهیت تفکر خود دارند. 

ستی یا نادر برای آموختن چه چیزی نیاز به تلاش بیشتری دارند. فرایند نظارت و بررسی درستی

 ده از آنپاسخ ممکن است فرد را به بازنگری و تکمیل محتوای دانش و راهبردهای مورداستفا

 .وادارد

نجام ادر حین  دخو رفتارزیابی و اصلاح خودتنظیمی یا کنترل: به توانایی فرد برای بازبینی، ار  .۳

ار و هدایت رفت مهارت خودتنظیمی کارکردی مانند اشتباه یابی .پیچیده اشاره دارد هایتکلیف

 (.Flavel, 1988; Dağal & Bayındır, 2017) داردحل مسئله 
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 نظریه ارتقای شایستگی -

 مثابهبهکه بتواند یاد بگیرد )ایده اصلی نظریه ارتقای شایستگی این است که سازمانی بسازیم 

قرار گرفت. او  موردتوجه 1سازمان یادگیرنده( پس از ترویج نظریه سازمان یادگیرنده پیتر سنگه

از نو بازسازی شوند و در فرایندی مداوم، منظم و  توانندمی هاسازمان»براین باور است که 

 ازنظر. (;Senge, 2000 Sarkararani, 2019« )شوند ایحرفهپایدار ارتقای شایستگی -خود

و ارزشیابی نیروی انسانی، بلکه با  سنگه، این امر نه با دستور یا پیشنهاد، کنترل منابع یا نظارت

 هایفرضپیشبازبینی عملکردها و واکاوی  هایمهارتبه معنای گسترش « ترویج یادگیری»

ها آن هایشایستگیآرمان، کسب آگاهی و توسعه  تبیینذهنی کارکنان و مشارکت آنان در 

 (.Sarkararani, 2019ممکن است )

مستمر در حال  طوربهه در آن افراد کهایی هستند سازمان»پیتر سنگه سازمان یادگیرنده،  ازنظر

تازه  یه الگوهاک یطالب آنند، جای واقعبهه کهستند  یتوسعه ظرفیت خود جهت تحصیل نتایج

و بالأخره  یابدمیتحقق  یها و تمایلات گروهه خواستهک ییابد، محلش میردن پرورکرکف

(. senge, 2000) «دیگر بیاموزندکه چگونه با یکآموزند ه در آن افراد پیوسته میک ایمجموعه

ذهنی، تسلط  هایمدلاو پنج اصل ضروری برای ایجاد سازمان یادگیرنده را؛ آرمان مشترک، 

فرهنگی لازم برای  هایارزششخصی، تفکر سیستمی و کار تیمی تعیین نمود. این نظریه 

، 3نویسی ژورنال، 2یادگیری مشارکتی مانند مشاهده فعال، بازاندیشی هایفرصتسازی فراهم

. کندمیرا در محیط سازمان ترویج  4نگاریقومزیسته در متن عمل و  هایتجربهتدوین 

(Sarkararani, 2019 سازمان .)گیردمیسازمان یادگیرنده، سازمانی است که یاد  مثابهبه ،

 کندمیذهنی خود دارد، آهنگ تغییرات اجتماعی را رصد  هایفرضپیشبازاندیشی در عمل و 

مستمر به  طوربهو  کندمی، دانش تولید دهدمیها توان تغییر را در خود افزایش و همگام با آن

                                                 
۱. Peter Senge 

۲. reflection 

۳. Journaling 

٤. ethnography 
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. اندیشدمی ایحرفهخود و تولید دانش ارتقای شایستگی  ایحرفهارتقای شایستگی راهبردهای 

« موسسه آموزشی مثابهبهسازمان »از  هاسازماناین نظریه با ترویج یادگیری سازمانی سبب شد تا 

از:  اندعبارتاساسی این تحول  هایجنبهمتحول شوند. « سازمان یادگیرنده مثابهبهسازمان »به 

و مسئولیت مشارکتی، فعالیت  گیریتصمیمساختار سازمان، ترویج  ایحرفهارتقای شایستگی 

های رهبری و پاسخگویی است. بر مهارت تأکید، ایحرفهگروهی، تولید دانش و مهارت 

آموزش، به کارکنان  صرفاً یادگیری و نه  سازیغنییادگیرنده از طریق ترویج و  هاسازمان

 ,Ghodsian, et alهستی باشد ) بخشحیات فرآیندیاد بگیرد و بخشی از  ات کندمیکمک 

۲۰۱٥). 

 اند:ن کردهیادگیرنده تبیی هایسازمانهلن مارکس و همکارانش مفاهیم اصلی زیر را برای 

 تشخیص، تبیین و حل مسائل. -

 ذهنی. هایفرضپیشگذشته و  هایتجربهیادگیری از طریق واکاوی  -

 دانش جدید و تولید دانش ارتقای شایستگی. وجویجست -

 (.;Marx, 2000 Sarkararani, 2019ارتقای شایستگی مستمر سازمان ) -

 نیروی انسانی 1نظریه توانمندسازی

، «ارائهه قهدرت»، «مجهوز دادن»، «قدرتمندشهدن» یبهه معنها آکسفورد نامهلغتدر  توانمندسازی

کنهد و در ترین سرمایه تلقهی میاین نظریه نیروی انسانی را بزرگ آورده شده است.« تواناشدن»

 میمفهاه تریننویهدبخش از یکی یتوانمندسازجهت ارتقای توانمندهای او تلاش مستمر دارد. 

 گشهته بهدل روز بهه موضهوع نهونکا یوله شده، توجه آن به مترک هک بوده وکارکسب یایدن

 (.Blanchard et al, 2001است )

 و اسهتعدادها ییشناسها منظوربهه هکه یسهازمان اقهدامات از یاگسهترده فیهط به یتوانمندساز

رد، اطهلاق یپهذیم ها صورتآن پرورش و بروز یهانهیزم نمودن فراهم و نانکارک یهاتیقابل

 و مسهتمر ار، آمهوزشیهاخت ضیتفو شامل نانکارک یتوانمندساز یهاروش نیگردد. معتبریم
                                                 
۱. Huma fkhfvhdk n Resource Impowerment 
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 است. یگروه ارک و یساز میت

سهخن بهه میهان  3یشهناخت و 2یزشهیانگ ،1یارتبهاط ردیکهرو سهه از یمنهابع انسهان یتوانمندسهاز

 اسهت ینهدیفرا و اسهت اریاخت ضیتفو یمعنا به ،یآورد، در رویکرد ارتباطی، توانمندسازمی

دارد.  ردسهتانشین زیبه در خهود قهدرت میتقسه در یسهع ریمهد ایه رهبر یکق آن یطر از هک

 افهراد یزشهیانگ لاتیتمها در شههیر یانگیزشی معتقدند که توانمندسازنظران رویکرد صاحب

 و گیری()خهود تصهمیم یارکه یههافعالیت نییتع حق شیافزا به منجر هک یدارد. هر استراتژ

ههر  س،کبهرع و داشهت خواههد در پهی را ههاآن یگهردد، توانمنهد نهانکارک یارآمهدکخود

 در قهدرتیبی احسهاس تیتقو گردد باعث قدرت ◌ٴ انگیزه در فیتضع به منجر هک یاستراتژ

پردازان رویکرد شناختی که در رأس نظریه .داشت خواهد در پی را یعدم توانمند و شده آنان

 زشِیهانگ شیافهزا فراینهد یقرار دارنهد، نیهز معتقدنهد کهه توانمندسهاز 4ها توماس و ولتهوسآن

 .(Tabarsa & Ahangar, 2008) است نانکارک به محوله فیبرای انجام وظا یدرون

 یو اجتماع یعاطف یستگینظریه شا

اسههت آمیز صههورت مههؤثر و موفقیههتبه یارکههانجههام  ییطور سههاده توانههابههه یسههتگیشا

(Stevenson, 2003). 

عاطفی  یستگیشا ابرست، گالیفا، فاریولز و ویلاوگوت ◌ٴ دهیعقبه  الف( شایستگی عاطفی:

(. Oberst, et al, 2009) ابدییمهوش عاطفی رشد  ◌ٴ هیپاکه بر  یستگیشاعبارت است 

های فردی و اجتماعی است کرنیس، نیز معتقد است شایستگی عاطفی، آن دسته از شایستگی

بنابراین، زیربنای ؛ (Cherniss, 2000شود )یمکه به عملکرد بهتر در جهان عمل منجر 

عنوان توانایی، ظرفیت، مهارت و قابلیت شایستگی عاطفی، هوش عاطفی است. هوش عاطفی، به

خود ادراکی برای تشخیص، سنجش و مدیریت عواطف شخصی و عواطف دیگران 

                                                 
۱. relational approach 

۲. motivational aproach 

۳. cognitive aproach 

٤. Thomas & Velthouse 
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گلمن، هوش عاطفی به توانایی تشخیص و تنظیم  ازنظر. (Serrat, 2009شده است )تعریف

 (.Shanmugasundaram & Mohamad, 2011دارد )ن اشاره عواطف خود و دیگرا

 عنوان آگاهی عهاطفی، توانهایی کهاربرد وکول، مارتین و دنیس، شایستگی عاطفی به ◌ٴ دهیعقبه 

مربهوط بهه آن،  یههاتیموقعفهم واژگان مرتبط با عواطف، دانش مربهوط بهه حهالات چههره و 

شهان ندانش قواعد فرهنگی برای نشان دادن عواطهف و درنهایهت، مههارت در مهدیریت، میهزان 

نظهرات فهوق،  یبنهدجمعشهده اسهت. بها دادن عواطف متناسب بها مخاطهب و موقعیهت، ادراک

 است: هامؤلفهشایستگی عاطفی شامل این 

 تشخیص عواطف خود؛ -

 شناخت عواطف دیگران -

 (.Cole, et al, 2004درونی و مدیریت آن در تعامل با دیگران )تنظیم عواطف  -

یهک  ◌ٴ دربارههای دیگران شایستگی اجتماعی، توانایی فهم دیدگاهب( شایستگی اجتماعی: 

 یههاتیموقعموقعیت، یادگیری از تجهارب و کهاربرد آن یهادگیری بهرای عملکهرد مناسهب در 

ده از عنوان در اختیار داشتن و اسهتفاعی را بهاجتماعی است. ابرست و همکاران، شایستگی اجتما

یج توانایی تفکهر ترکیبهی، احسهاس و رفتهار بهرای موفقیهت در وظهایف اجتمهاعی و کسهب نتها

 ههوش اجتمهاعی . ازنظر او، زیربنای شایستگی اجتماعی،داندیماجتماعی  یهابافتارزشمند در 

عنوان توانایی فهم دیگهران، مهدیریت افهراد و اجتماعی، به هوش (.Oberst, et al, 2009است )

ررسهی نظهرات از ب .(Seal, et al, 2011اسهت )شده اجتماعی تعریف یهابافتعمل عاقلانه در 

 شایستگی اجتماعی را شامل: یهامؤلفه توانیمفوق، 

 توانایی فهم دیگران؛ -

 مدیریت دیگران؛ -

 عملکرد عاقلانه در تعامل با دیگران و -

 وانایی مدیریت احساس برای انجام وظایف اجتماعی.ت -
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که  رسدیمنظر  شایستگی عاطفی و شایستگی اجتماعی، به یهامؤلفهو  هافیتعربا توجه به 

اجتماعی،  وگفت: شایستگی عاطفی  توانیماین دو مفهوم بسیار به یکدیگر نزدیک هستند. لذا 

 ◌ٴ زهیانگعبارت است از توانایی شناخت و تشخیص احساسات خود و دیگران برای ایجاد 

را منعکس  ییهایژگیوشخصی و مدیریت مؤثر عواطف خود و دیگران. این شایستگی، 

(. Smithfield, 2008) ندیآمؤثر کنار  طوربهتا با تغییرات،  کنندیمکه به افراد کمک  کندیم

 یهاجنبه ازنظر ویر و گری، نیز، شایستگی عاطفی و اجتماعی، توانایی فهم، مدیریت و بیان

ی، عاطفی و اجتماعی زندگی شخص به طریقی است که مدیریت موفق وظایفی مانند یادگیر

 راهمجامعه را ف ◌ٴ دهیچیپشکل دادن ارتباطات، حل مسائل روزمره و سازگاری با مطالبات 

 (.Weare & Gray, 2003)سازد یم

 پژوهشروش 
ارائه مدل شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور با دنبال ازآنجاکه پژوهش حاضر به

ها کیفی، از نوع داده است، روش پژوهش بر مبنای ماهیت داده شناختی تئوری داده بنیادروش

میدانی و ازنظر هدف کاربردی است. مطالعات  -ایبنیاد، از حیث بعد محیط، از نوع کتابخانه

اند از استنتاج نتایج از دل مباحث. در این تحقیقات، محقق به دنبال کمیت یا کیفی عبارت

گونه کند. این تحقیقات هیچگیری نمیش و اندازهشمارش پدیده نیست و حتی آن را سنج

 های کمی وجود داردکه در دادهچنانوتحلیل، آنقابلیت تکرارپذیری و قانونمندی برای تجزیه

های پذیرند. مزیت پژوهش کیفی در این است که این تحقیقات، افراد را در موقعیترا نمی

دهند. همچنین مایشگاهی مورد مطالعه قرار میهای مصنوعی و آزکاملاً طبیعی و نه در موقعیت

ها یک پدیده و روشن های دیگری همچون ایجاد تئوری، روشن نمودن پیچیدگیویژگی

 (.Danaeifard, et al, 2017ساختن مفاهیم تجربه و پدیده را در بر دارد )

کنندگان محدود بررسی کرده و سپس در این طرح پژوهشگر موضوع پژوهش را با شرکت

نماید. با توجه به مطالب فوق و ازآنجاکه در این های کیفی به تحلیل اقدام میبرمبنای یافته
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شناختی تئوری داده پژوهش هدف اصلی ارائه مدل شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور با روش

عوامل شایستگی و  .  منظور بررسی عمیق و شناخت بیشتر موضوع درزمینهبنیاد بود و به

ها، عوامل اثرگذار بر آن، های تشکیل دهنده آنها و شاخصشناخت ابعاد، مؤلفهطور همین

 علاوه بر مبانی نظری از مصاحبه برای درک بیشتر استفاده شده است.

ها برای جامعه آماری پژوهش شامل متخصصان دانشگاه پیام نور بود که شرط انتخاب آن

داشتن شغل اجرایی و آموزشی در طول ها، داشتن حداقل مدرک لیسانس و آوری دادهجمع

ها چه در حال حاضر و چه در گذشته نقش گیریها است که در سطوح تصمیمخدمت آن

نامند که در فرایند مصاحبه شرکت داشته و دارند. این گروه را به اصطلاح افراد خبره و آگاه می

گیری گان از روش نمونههای این پژوهش و تعیین این گروه از خبربرای تعیین نمونهکردند. 

شونده با توجه عنوان مصاحبهنفر به 25استفاده شد. در این پژوهش تعداد  ۱غیر تصادفی هدفمند

انجام شد. همه  1398به اصل اشباع در نظر گرفته شد. فرایند مصاحبه در اوایل پاییز 

ن ارشد دانشگاه نفر از مدیرا 4شوندگان از دانشگاه پیام نور بودند. خبرگان شامل، مصاحبه

نفر از  4علمی دانشگاه، نفر از اعضای هیئت 7ها، -نفر از مدیران دانشکده 8)روسای واحدها(، 

 نفر از دانشجویان دکتری در واحد. 2کارکنان برتر واحدهای مختلف دانشگاهی و 

ای، مصاحبه نیمه ساختاریافته ها از روش کتابخانهمنظور گردآوری دادهدر این پژوهش به

 استفاده شد.

های ساختار یافته استفاده شد. در مصاحبههای نیمهدر بخش کیفی این پژوهش از مصاحبه

شوندگان، برای بررسی مقدماتی چهار سؤال مصاحبه استفاده شد. ضمن انفرادی با مصاحبه

کنندگان در های فرعی دیگری نیز در کنار هر سؤال برای درک تجارب شرکتکه سؤالاین

های راهنما، شد. در حین انجام مصاحبه پژوهشگر با پرسش سؤالحین مصاحبه مطرح می

شوندگان کنترل کرده است. پژوهشگر در فرایند های مصاحبهصحت برداشت خود را از گفته

ها را مورد تحلیل قرارداد تا مواردی که ناقص بوده با کنندگان دادهگیری از شرکتنمونه

                                                 
۱. goal-orinted 
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مصاحبه، عوامل  25د کامل گردد. بعد از انجام کننده جدیدریافت اطلاعات جدید از شرکت

شد و پژوهشگر به اشباع رسید. در حین مصاحبه های قبلی تکرار میاصلی و فرعی در مصاحبه

های شایستگی کارکنان های مناسب برای تعیین مؤلفهآوری نظرات در مورد شاخصبه جمع

ته و عوامل اصلی و فرعی مورد نظر شناختی تئوری داده بنیاد پرداخدانشگاه پیام نور با روش

 دقیقه بود. 60تا  30بررسی و نهایی شد. مدت زمان انجام مصاحبه بین 

منظور اطمینان خاطر از دقیق بودن برای حصول اطمینان از روایی بخش کیفی پژوهش و به

نشگاه ها از دیدگاه پژوهشگر، از نظرات ارزشمند اساتید آشنا با این حوزه و متخصصان دایافته

طور چنین بهپیام نور و آموزش عالی که در این حوزه خبره و مطلع بودند استفاده شد. هم

برای محاسبه ها کمک گرفته شد. همچنین کنندگان در تحلیل و تفسیر دادهزمان از مشارکتهم

پایایی از روش پایایی بین دو کدگذار استفاده شد. در مصاحبه با روش توافق درون موضوعی 

عنوان ، از یکی از اساتید مدیریت آموزشی آشنا به کدگذاری درخواست شد تا به۱کدگذار دو

کدگذار ثانویه در پژوهش مشارکت کند در ادامه محقق به همراه این همکار پژوهش، تعداد 

عنوان شاخص پایایی سه مصاحبه را کدگذاری کرده و درصد توافق درون موضوعی که به

ا محاسبه کرد که پایایی حاصل از دو کدگذار با توجه به محاسبات رود رتحلیل به کار می

 درصد به دست آمد که بیانگر پایای مناسب بود. 75.1

 های پژوهش از طریق تحلیل محتوا استفاده شد. در این طرح مراحل تحلیل برای تحلیل داده

 شده است.نجاما 3و کدگذاری محوری 2شده، از طریق کدگذاری بازهای کیفی گردآوریداده

افزاری افزار، نرم، انجام شد. این نرم4MAXQDAافزار نرم ها بر اساسوتحلیل دادهتجزیه

های کیفی و ترکیبی است. شده توسط روشهای گردآوریوتحلیل دادهای برای تجزیهحرفه

آمده دستهای بهافزار، محدود به یک رویکرد پژوهشی یا روش نیست. در تحلیل دادهاین نرم

                                                 
۱. Inter Coder Reliability (ICR) 
۲. open coding 

۳. axial coding 

٤. Qualitative Data Analysis 
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ر، تحلیل روایت و تمام وگو، گفتمان و ژانهای متمرکز، تحلیل گفتاز مصاحبه، گروه

توانند از این برنامه استفاده کنند. هایی که به نوعی با متن سروکار دارند، میفعالیت

ها، دستیابی آسان به نویسی و تفسیر انواع دادهدهی، ارزیابی، کدگذاری، حاشیهسازمان

های این تگذاری با پژوهشگران دیگر ازجمله قابلیها و تصاویر و اتصال و اشتراکگزارش

 افزار است.نرم

 تحقیق هاییافته
های علمی در بخش کیفی مورد تحلیل و های پژوهش با استفاده از روشدر این بخش داده

 گیرد.ارزیابی قرار می

 اند؟تگی کارکنان دانشگاه پیام نور کدامهای مؤثر بر شایسمؤلفه

ه نیمه ساختاریافته با چهار بره در این زمینه بر اساس مصاحبخ 25ذکر است که با شایان

 آورده شده است. 1ر جدول دهای مصاحبه را سؤال مصاحبه شد. سؤال

 های مصاحبهسؤال. 1جدول 

 سؤال ردیف

1 
ها و شناختی تئوری داده بنیاد چه ابعاد، مؤلفهبه نظر شما شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور با روش

 گیرد؟هایی را در برمیشاخص

 گذارد؟یمشناختی تئوری داده بنیاد اثر شما چه عواملی بر شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور با روش به نظر 2

 راهکارهای پیشنهادی شما در خصوص بهبود و ارتقا شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور چیست؟ 3

 اند؟نور کدمکارکنان دانشگاه پیام  کننده شایستگیبه نظر شما عوامل بازدارنده و تسهیل 4

که سطح با توجه به ماتریس همبستگی ناشی از ارتباط متغیرهای تحقیق و با توجه این

های تحقیق لفهمؤ %95است؛ بنابراین در سطح اطمینان  0.05معناداری برای تمام عوامل کمتر از 

 با اقدامات لازم همبستگی دارند.

 6باز، محوری و انتخابی نشان داد که  نتایج تحلیل محتوای مصاحبه با استفاده از کدگذاری

شاخص برای عوامل مؤثر شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور و عوامل تشکیل  19مؤلفه و 
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های موجود، مفهوم، سازه، بعد، شناسایی است. بر اساس ادبیات، پیشینه و نظریهدهنده آن قابل

 ها در جدول زیر آمده است.مؤلفه هریک از مقوله

 کدگذاری نهایی حاصل از تکنیک مصاحبه نیمه ساختاریافته .2جدول 

 مؤلفه بعد سازه مفهوم

ش
شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور با رو

ی داده بنیاد
شناختی تئور

 

ش
عوامل مؤثر بر شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور با رو

ی داده
شناختی تئور

 

بنیاد
 

 های فردیویژگی

 پذیریمسئولیت

 خودکارامدی

 اشتیاق

 انعطاف پذیری

 مدیریت

 رهبری اخلاقی

 حمایت

 پاسخگویی

 فناوری اطلاعات

 به روز بودن

 مناسب بودن

 سهولت در ارائه تجهیزات فناورانه

عوامل تشکیل دهنده
 

ارائه مدل شایستگی 

ش
کارکنان دانشگاه پیام نور با رو

شناختی 

ی داده 
تئور

بنیاد
 

 شایستگی شناختی

 شناخت خود

 شناخت دیگران

 شناخت فرایند کاری

 شایستگی نگرشی
 شایستگی مبتنی برنگرش
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 هاشایستگی مبتنی بر ارزش

 شایستگی مبتنی بر علایق

 شایستگی مهارتی

 شایستگی مدیریتی

 شایستگی عملکردی

 شایستگی آموزشی

وتحلیل وضعیت بر اساس پیشینه پژوهش، مبانی نظری، مصاحبه با خبرگان و نیز تجزیه

طور حفظ و ارتقای )حرکت از وضع نامطلوب به مطلوب و همینها ها و شاخصابعاد، مؤلفه

سازی دهنده ارائه مدل شایستگی کارکنان وضع مطلوب( بسترها، موانع و راهبردهای پیاده

زیر ارائه  شناختی تئوری داده بنیاد به ترتیب اولویت در جدولروشدانشگاه پیام نور با 

 گردد.می

شناختی روش بسترها، موانع و راهبردهای دهنده ارائه مدل شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور با .3جدول 

 تئوری داده بنیاد

 مقوله معیار

 سازوکارها

 ها.ور و آگاهی مدیران نسبت به این مؤلفهپیام نهای دهنده شایستگی کارکنان دانشگاه شناخت مؤلفه

 ی ایشان.های لازم براهای شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور و ارائه آموزششناخت مهارت

 تدوین برنامه عملیاتی برای بهبود شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور

 پیام نورارزیابی مستمر رعایت اصول شایستگی کارکنان در دانشگاه 

 های داده شدهخودارزیابی کارکنان از آموزش

 های فردی کارکنانتوجه به ویژگی

 بسترها

 ارائه آموزش برای آشنایی با اصول شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور.

 اجرای اصول شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور. سازمانی در جهتبهبود فرهنگ

 سازمانی جهت اجرای اصول ارتقای شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نورتغییر راهبردهای 

 استفاده از مدیران و کارکنان توانمند و اخلاق مدار
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 پذیرتفویض اختیار به کارکنان مسئولیت

 کارگیری کارکنان توانمند دانشگاه پیام نورسالاری جهت بهتوجه به شایسته

 کارکنان دانشگاه پیام نورارزشیابی مداوم میزان شایستگی 

 موانع

 تعامل کم بین مدیران و کارکنان

 نبود فرهنگ مناسب برای اجرای اصول ارتقای شایستگی

 های ضمن خدمت با نیاز کارکنانراستا نبودن آموزشهم

 ایستگیشهای مبتنی بر نبودن سیاستی مشخص از سوی دانشگاه در جهت اجرای آموزش

 بین مدیران و کارکنانفقدان اعتماد 

های شناسایی شده مدل مطلوب شایستگی کارکنان ها و مؤلفهدرنهایت بر اساس شاخص

یط علی( شناختی تئوری داده بنیاد )پدیده اصلی( و عوامل اثرگذار )شرادانشگاه پیام نور با روش

امل چنین سازوکارها، عوکه از قبل بر اساس مستندات پژوهشی وجود داشته است و هم

مفهومی  یها در بخش کمی الگوت تحلیل دادهو درنهایکننده و بازدارنده شناسایی شده تسهیل

 گردد.ئه میصورت شکل زیر اراپژوهش با رویکرد داده بنیاد به
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4- 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش )پژوهشگر( .1شکل 

 

 عوامل اثرگذار )شرایط علی(:

 ویژگی فردی

 مدیریت

 فناوری اطلاعات

  

شگاه پیام نور شایستگی کارکنان دان

شناختی تئوری داده بنیاد با روش

 )مقوله محوری(:

 شایستگی شناختی 

 شایستگی نگرشی 

 شایستگی مهارتی 

 راهبردها

های دهنده شایستگی کارکنان دانشگاه شناخت مؤلفه

 ها.پیام نور و آگاهی مدیران نسبت به این مؤلفه

های شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور شناخت مهارت

 های لازم برای ایشان.و ارائه آموزش

تدوین برنامه عملیاتی برای بهبود شایستگی کارکنان 

 دانشگاه پیام نور

ارزیابی مستمر رعایت اصول شایستگی کارکنان در دانشگاه 

 پیام نور

 های داده شدهخودارزیابی کارکنان از آموزش

 های فردی کارکنانتوجه به ویژگی

 

 ایشرایط زمینه

 ارائه آموزش برای آشنایی با اصول شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور.

 سازمانی در جهت اجرای اصول شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور.بهبود فرهنگ 

تغییر راهبردهای سازمانی جهت اجرای اصول ارتقای شایستگی کارکنان دانشگاه پیام 

 نور

 استفاده از مدیران و کارکنان توانمند و اخلاق مدار

 پذیرتفویض اختیار به کارکنان مسئولیت

 رگیری کارکنان توانمند دانشگاه پیام نورکاسالاری جهت بهتوجه به شایسته

 ارزشیابی مداوم میزان شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور

 

 

 هابازدارنده

 تعامل کم بین مدیران و کارکنان

 ارتای شایستگی نبود فرهنگ مناسب برای اجرای اصول

 های ضمن خدمت با نیاز کارکنانهم راستا نبودن آموزش

 های مبتنی بر شایستگینبودن سیاستی مشخص از سوی دانشگاه درجهت اجرای آموزش

 فقدان اعتماد بین مدیران و کارکنان
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 یریگجهینتبحث و 
های اجتماعی، ترین زیر نظامآموزش عالی، یکی از پیچیدهبدون شک در هر کشوری نظام 

طور ه بهعنوان یادگیرنده و یاددهنداقتصادی و فرهنگی است؛ که همواره تعداد زیادی از افراد به

ه در های آن سروکار دارند. در بین عناصر زیادی کمستقیم و یا غیرمستقیم به نحوی با فعالیت

عنوان کنشگران اصلی، دارای نقش ها بهنان و اساتید در دانشگاهاین نظام فعالیت دارند، کارک

های های مختلف آموزشی، شایستگیرود با گذراندن دورهکلیدی هستند. افرادی که انتظار می

ه (، در این زمینه عنوان کرد۲۰۱٤. فتحی واجارگاه )های گوناگون کسب کنندلازم را در حوزه

 -ای ساز تکوین و تعالی پیوسته هویت حرفهتعاملی، زمینهاست که ارتقای شایستگی فرایند 

کارکنان و  –ای، دانش تخصصی، دانش و نگرش تربیتی، مهارت تربیتی اخلاق و تعهد حرفه

هایی (. درواقع، شایستگی مجموعه اقدامات و فعالیتFathi Vajargah, 2014مدیران است )

گیرد. در این های بلندمدت انجام میبرنامه که با هدف فراتر رفتن از نقایص کاری، در قالب

شده و رسمی ریزیها و اقدامات برنامهفرایند ارتقای شایستگی و تواناسازی افراد از شکل دوره

توانند کمک خارج شده و بیشتر جنبه غیررسمی، منعطف و مداوم دارد. کارکنان دانشگاهی می

سو با توانند همبدر چنین شرایطی، کارکنان باید شایانی در روند یاددهی و یادگیری انجام دهند. 

تی های دانشی و مهارتحولات علمی و متناسب با نیازهای سازمانی دانشگاه و جامعه، توانایی

های درست های یادگیری متنوعی برای کسب عادات و مهارتخود را ارتقاء داده و از موقعیت

خود  ر مطالعهداستا، وندرولاتون و همکاران، به جهت ارتقا شایستگی خود بهره ببرند. در این ر

گی توجه یعنی هرقدر به شایست ؛عنوان کردند که کیفیت و شایستگی افراد باهم رابطه دارد

 (.Van Der Vleuten, et al, 2018شود )شود، میزان کیفیت تعلیم و تربیت بهتر می

ارتقای شایستگی صورت کیفی انجام پذیرفت، عوامل مؤثر بر در پژوهش حاضر که به

کارکنان دانشگاه پیام نور موردبررسی قرار گرفت. پس از مرور مبانی نظری و مصاحبه با 

مؤلفه برای عوامل مؤثر بر شایستگی کارکنان  3مؤلفه شناسایی شدند که  6خبرگان امر، تعداد 

توان به یهای پژوهش مشدند. بر اساس یافتهمؤلفه عوامل تشکیل دهنده را شامل می 3بودند و 
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این نکته اشاره کرد که شایستگی به معنای توانایی برای وارد شدن به یک حرفه خاص است که 

های خاص حرفه کارمندی ارتباط مستقیمی با گواهی دانش یا تأییدیه در آن حرفه دارد. ویژگی

از در دانشگاه از جمله پیچیدگی، ظرافت و گستردگی از یک سو و نوع نگاه به ماهیت انسان 

نظران در خصوص بررسی چیستی و چرایی ارتقای شایستگی سوی دیگر سبب شده تا صاحب

هایی برای یک کارمند خوب و اثربخش که از اواسط قرن بیستم در نظام و یا تدوین ملاک

ای آموزشی پدیدار شده، نظرات مختلفی بیان کنند. کارکنانی که از شایستگی حرفه

های کاری از شایستگی لازم برخوردار هستند که در تمام زمینهبرخوردارند، درواقع، کسانی 

هایی است که کارمند ها و مهارتها، گرایشباشند. این شایستگیها، مجموعه شناختمی

دانشگاه با کسب آنها به پرورش جسمی، عقلی، عاطفی، اجتماعی و معنوی خود و دیگران 

شوند. ی نگرشی و مهارتی طبقه بندی میها در سه حیطه شناختکند و این شایستگیکمک می

شود. برنامه ها میداشتن شایستگی کاری در بین کارکنان موجب ارتقای جامعه پذیری در آن

های های آموزش کارکنان نیز باتوجه به حجم انبوه پژوهشریزان و سیاست گذاران دوره

ای های حرفهای شایستگیها و استانداردهای مطلوب برموجود سعی در شناسایی و تدوین حیطه

های فردی این افراد بسیار در این زمینه حائز اند. شایان ذکر است که ویژگیکارکنان داشته

پذیری، خودکارامدی، اشتیاق و اهمیت است. چراکه داشتن شایستگی به منزله مسئولیت

حمایت  انعطاف پذیری است. از طرف دیگر، میزان فناوری اطلاعات و تجهیزات فناورانه و

آید که در صورتیکه به درستی و بر اساس ها از دیگر عوامل مؤثر به حساب میمدیران دانشگاه

 توان راه گشای بهبود شایستگی ایشان گردد.نیاز کارکنان و همچنین تغییرات محیطی باشد، می

نتایج های انجام شده در ارتباط با شایستگی افراد، باید عنوان کرد که با مروری بر پژوهش

حاصل از این پژوهش با نتایج بررسی مک لئود و همکاران همخوانی دارد چراکه ایشان نیز 

ای کسانی هستند که دارای شایستگی عاطفی، جسمی، عملی، کنند که کارکنان حرفهعنوان می

ای بوده و دیدی حمایتگر و شخصی حرفه سیاسی، رفتاری، تجربی، تاریخی، فرهنگی، معنوی

(. McLeod, et al, 2017د تا بتوانند موجب ایجاد انگیزه کافی در فراگیران شوند )داشته باشن
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همچنین در این راستا، واحدی و همکاران، در پژوهشی نشان دادند که شایستگی افراد باهم 

تفاوت دارند. ایشان شایستگی مدیریتی و شناختی را در معلمان مدنظر قرار دادند و عنوان 

(. Vahedi Kojanagh, et al, 2018ایستگی از ضروریات کاری است )کردند که این دو ش

در پژوهشی نشان دادند که شایستگی موردنیاز کارکنان شامل شایستگی  ،سلیمانی و کریمی

های شخصی ریزی(، شایستگیهای آموزشی و مدیریتی و برنامهای )شایستگیحرفه

های علمی و عملی( مهارتهای تخصصی )های فردی و اجتماعی( و مهارت)صلاحیت

های حاصل از پژوهش ( که این مورد هم با یافتهSoleimani and Karimi, 2015باشند )می

  حاضر همخوانی دارد.

هایی با مضمون شود، کارگاهبرای ارتقای شایستگی کارکنان دانشگاه پیام نور، پیشنهاد می

ر گردد و همه کارکنان ملزم به برگزا گیری مشارکتی برای ایشانتربیت اخلاقی و تصمیم

پیام نور،  ها باشند. همچنین، کارکنان با توجه به ماهیت متفاوت دانشگاهشرکت در این کلاس

 وع شرایطبر اساس نیاز دانشگاه و با توجه به اصول ارزشی دانشگاه انتخاب شوند. این موض

رکنان دای ورود به سازمان، کاسازد. بدین منظور در ابتمند میانتخاب و کارمند گزینی را نظام

های مختلف، از اهداف دانشگاه آگاه شوند و بر اساس انتظارات دانشگاه، با مصاحبه

توان به هایی نیز روبرو بود، از آن جمله میموردسنجش قرار گیرد. این پژوهش با محدودیت

یفی و وهش کمحدود بودن جامعه آماری به کارکنان دانشگاه پیام نور، استفاده از روش پژ

 وجود متغیرهای مزاحمی نظیر سیاست کلان منابع انسانی، سبک مدیریت اشاره کرد.
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