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Abstract 

Objective: The present study aimed to analyze the relationship between managers’ 

competencies and employees’ well-being at Shiraz University.  

Method: This applied, descriptive–correlational study was conducted in the natural 

organizational setting. The statistical population included all full-time university employees 

during the 2025–2026 academic year, from whom 260 participants were selected using 

Cochran’s formula and simple stratified random sampling. Data were collected using a 

researcher-developed Managers’ Competency Questionnaire based on Smith’s competency 

model (2005) and the Workplace Well-Being Questionnaire developed by Parker and Hyett 

(2011). Construct validity was confirmed through item–total correlations, and reliability 

coefficients ranged from 0.84 to 0.95 (Cronbach’s alpha). Data were analyzed using descriptive 

statistics, one-sample t-test, repeated measures ANOVA, Bonferroni post hoc test, Pearson 

correlation, and structural equation modeling (SEM).  
Results: The results indicated that managers’ competency levels in all four dimensions were 

significantly above the acceptable level but below the desirable level (p < 0.0001), with service 

management showing the highest mean score (M = 78.3, p < 0.05). Employees’ well-being was 

also above the acceptable level but below the desirable level, with satisfaction representing the 

strongest dimension (M = 3.57). Pearson correlation analysis revealed significant positive 

relationships between all competency dimensions and all well-being dimensions (p < 0.01). 

SEM results confirmed that managers’ competencies had a strong and significant predictive 

effect on employees’ well-being (β = 0.77, p < 0.01).  

Conclusion: Among competency dimensions, people management demonstrated the 

highest predictive power, while organizational respect showed the highest factor loading 

among well-being dimensions. Overall, managerial competencies particularly people 

management emerged as key predictors of employees’ well-being, highlighting the critical role 

of relational and supportive managerial capabilities in promoting well-being within academic 

organizations. 

Keywords: employee well-being, higher education, managerial competencies  

 
1 This article is the result of an independent research conducted at Shiraz University during the 2025-2026 academic 

year. 
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 1شایستگی مدیران و احساس نیکبودی کارکنان دانشگاه شیراز بررسی 

 نوع مقاله: پژوهشی 

،  علوم تربیتی و روانشناسی، دانشکده  مدیریت و برنامه ریزی آموزشیاستاد گروه  نویسنده مسئول:         مهدی محمدی
 mmohammadi48@shirazu.ac.ir: انامهیرا .ایران، شیراز، شیرازدانشگاه 

  

کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شیراز، شیراز،   فاطمه فتاحی 
 Ftmaaf7170@gmail.com :انامهیرا .ایران

  
 فرزانه دیمه کارحقیقی

 
  . ، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شیراز، شیراز، ایراندکتری مطالعات برنامه درسی

 Farzanedeimehkarhaghighi@gmail.com :انامهیرا

 چکیده

 .  استهای مدیران و احساس نیکبودی کارکنان دانشگاه شیراز هدف اصلی این مطالعه، تحلیل رابطه میان شایستگی: هدف

 ه یشامل کل  ی انجام شد. جامعه آمار  رازیدانشگاه ش  یعیو در بستر طب  یو کاربرد  یهمبستگ-ی  فیاز نوع توص  حاضر  پژوهشروش  :  روش

. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران  باشدنفر می   11۸1  هاکه تعداد آنان آن     1404– 1405  یلیدر سال تحص  رازیوقت دانشگاه شکارکنان تمام 

محقق  ها شامل دو پرسشنامه  داده  یانتخاب شدند. ابزار گردآور  جنسیت  برحسب  ساده  یاهطبق  یتصادف  یریگو با روش نمونه   نیینفر تع  ۲۶0

ابزارها از   یاسازه ییروابود. ( ۲011) تیپارکر و ه یکار طیمح یکبودیپرسشنامه نو ( ۲005)  تیبر اساس مدل اسم رانی مد یستگی شا  ساخته

 ن،یانگی)م  یفیها با استفاده از آمار توصآمد. داده   به دست  95/0تا    0/ ۸4  نیکرونباخ ب  یها با آلفاآن  ییای و پا  دییکل تأ-ه  ی گو  یهمبستگ  قی طر

 یسازو مدل   رسونیپ  یهمبستگ  بی ضر  ،یبونفرون  یبیمکرر، آزمون تعق  یریگبا اندازه   انسی وار  لیتحل  ،ی انمونهتک  t (، آزموناریانحراف مع

 . شدند لیتحل یمعادلات ساختار

داد  یافته:  هاافتهی  نشان  کفا  رانی مد  یستگی شا  نی انگیم  کهها  از حد  بالاتر  بعد  هر چهار  پا  قبولقابل   تی در  مطلوب  ترنییو    بود  از حد 

(p<0/0001 )  .خدمت  تی ری مد  یستگی شا   (M=3/78)  غالب شناخته شد  یستگی شا  عنوانبهرا داشت و    نیانگیم  نی بالاتر  یطور معناداربه  

(p<0/05  .)تی از حد مطلوب بود. بعد احساس رضا  ترنییقبول و پادر هر سه بعد بالاتر از حد قابل   زیکارکنان ن  یکبودیاحساس ن  نیانگیم  

(M=3/57 ) و همه    رانی مد  یستگی همه ابعاد شا  نیدهنده رابطه مثبت و معنادار بنشان  رسونیپ  یهمبستگ  بی ضرا.  بود  یکبودیبعد ن  نی تری قو

معنادار و   ینیبش یتوان پ  یکل  به طور  رانی مد  یستگی کرد که شا  دییتأنیز    یمدل معادلات ساختار  جی نتا.  (p<0/01)  کارکنان بود  یکبودیابعاد ن

کارکنان )بار    تی ری مد،  به شرح  یستگ ی ابعاد شا  یکنندگینیبش یقدرت پ  بیترت.  (β=0/77, p<0/01)  کارکنان را دارد  یکبودیاحساس ن  یقو

به    یعامل  یبارها  بیترت  زین  یکبودین  احساس  در(.  90/0)  خدمت  تی ری مد  <(  91/0خود )   تی ری مد  <(  9۲/0)  رییتغ  تی ری مد  <(  9۳/0  یعامل

 .( نشان داده شد0/ ۶7) تی احساس رضا  <( 7۸/0احساس توجه )  <( 90/0صورت بود: احساس احترام )  نی ا

ا بین نیکبودی کارکنان است و با نظریه تقاضپیشترین  ویژه مدیریت کارکنان، قویهای مدیریتی، به نتایج نشان داد شایستگی:  یریگجه ینت

  و   آفرینتحول   ابعاد  در   اما  تر،قوی  خدماتی  و  عملیاتی  هایشایستگی  در  شیراز  دانشگاه  مدیران.  دارد  خوانیهم   حمایتی  رهبری  و  شغلی  منابع-

های فنی است. همچنین، احساس احترام سازمانی تر هستند که احتمالاً ناشی از ساختار بوروکراتیک و تأکید بر شایستگی ف ضعی  رابطه محور

 .ای داردشناخته شدن و اعتماد به مدیریت در فرهنگ دانشگاهی اهمیت ویژه  به رسمیتترین بعد نیکبودی بود و نشان داد حساس

  های مدیران.احساس نیکبودی کارکنان، شایستگیآموزش عالی،  کلیدی: یهاواژه

 
 در دانشگاه شیراز انجام شده است  1۴۰۵-1۴۰۴این مقاله حاصل پژوهشی آزاد است که در سال تحصیلی   1
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 1405  بهار* اول* شماره هجدهمفصلنامه علمی پژوهشی آموزش عالی ایران* سال   /92

مسئلهو بیان  مقدمه   

ای به همراه داشته  و پیامدهای اقتصادی گسترده   شدهل ی تبددر محیط سازمانی معاصر، مدیریت ناکارآمد به چالشی فراتر از یک مسئله داخلی  

اخیر نشان می است. گزارش  کارکنانهای  تعهد  میان سطوح واقعی و مطلوب  مدیریتی  که    دهد که شکاف  از ضعف  گیرد،  می  نشأتعمدتاً 

این معضل در قالب روندهای  (. Gallup, 2025; Inspired Engagement, 2025) کندوری هنگفتی را به اقتصاد جهانی تحمیل میهای بهره هزینه

دهد پدیده »استعفای  ها نشان می تحلیل . و افت جهانی تعهد کاری تبلور یافته است ۲«  استعفای خاموش » ،1«  استعفای بزرگ » نوظهوری همچون

ویژه، رفتار مدیران شناخته واکنشی به فرهنگ سازمانی نامطلوب و به   عنوانبه بزرگ« بیش از آنکه به متغیرهای جبران خدمت وابسته باشد،  

این یافته، دیدگاه رایج  (.  Colvin, 2022)  برابر بیشتر از حقوق گزارش شده است  10شود؛ عاملی که تأثیر آن بر تصمیم به ترک سازمان تا  می

 Gandhi & Robison, 2021; Managers)  کندکنند« را تقویت می ترک میکنند، بلکه مدیر خود را  مبنی بر اینکه »کارکنان سازمان را ترک نمی 

Club, 2025  .) ها در محیط کار اطلاق  به طور مشابه، روند »استعفای خاموش« که به گسست عاطفی کارکنان و کاهش مشارکت فعالانه آن

شواهد حاکی از  (.  Gallup, 2025; Jayanto et al., 2025)  شودشود، عمدتاً به فقدان حمایت و راهبری مؤثر از سوی مدیران نسبت داده می می

اهمیت این نقش با توجه  (.  Managers Club, 2025)  برابر بیشتر مستعد بروز این رفتار هستند  14آن است که کارکنان تحت مدیریت ضعیف، تا  

 ,Inspired Engagement)  ه کیفیت مدیریت آن وابسته استاز واریانس تعهد یک تیم مستقیماً ب%    70دهد  نشان میکه    گالوپ  مؤسسههای  به یافته

گیرند: مدیران در یک جایگاه دوگانه قرار می و    شود. در شرایطی که نرخ تعهد کاری به سطوح نازلی رسیده استبیش از پیش آشکار می (،  2025

با ظرفیت بالا برای ارتقای   مربی گر، در نقش یکیکی از عوامل بالقوه ایجاد استرس و فرسودگی شغلی، و از سوی دی   عنوانبهاز یک سو،  

   (.Wiyono et al., 2024م )عملکرد و انگیزش تی

دهد. در این میان، کننده رهبری اثربخش سوق می بینیاین شرایط، تحلیل علمی را از شناسایی صرف پیامدها، به سمت واکاوی متغیرهای پیش 

ای یکپارچه  به مجموعه   مفهوم یابد. این  توسعه، اهمیت محوری می گیری و قابل اندازه یک چارچوب قابل   عنوانبه  ۳«  های مدیریتیشایستگی»  سازه

بنیاد این مفهوم را  (.  Hastuti et al., 2023)  کندشود که تحقق عملی عملکرد را تضمین می ها و الگوهای رفتاری اطلاق می از دانش، مهارت 

رغم  د؛ چارچوبی که علی کنتقسیم می فنی، انسانی و ادراکی ها را به سه دسته اصلیافت که شایستگیی   ( 1974)  4گانه کاتزمدل سه  توان درمی

 . های رهبری نوین نیستاهمیت تاریخی، به تنهایی پاسخگوی پیچیدگی

دهد که در این میان،  کننده رهبری اثربخش سوق میبینیاین شرایط، تحلیل علمی را از شناسایی صرف پیامدها به سمت واکاوی متغیرهای پیش

ی عنوان مجموعه های مدیریتی« به سازه »شایستگی از دانش، مهارتای  الگوهای رفتاریکپارچه  اهمیت محوری  (  Hastuti et al., 2023)  ها و 

بنیان بازتعریف  های معاصر آموزش عالی و اقتصاد دانش ، در مدل (1974گانه کاتز ) رغم پیوند با مدل سنتی و سه یابد. ریشه این مفهوم علی می

این تغییر جهت  (.  Alrayes, 2025; Kurmanov et al., 2021)  استراتژیک به آن افزوده شده استآفرین و تفکر  شده و ابعادی چون رهبری تحول 

پذیری شناختی را به ضرورتی هایی نظیر حل مسائل پیچیده و انعطاف مهارت (،  Grey, 2016)  راستا با الزامات انقلاب صنعتی چهارمتئوریک، هم

 
1 Great Resignation 
2 Quiet Quitting 
3 Managerial Competencies 
4 Katz 
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 1حولات اخیر سازمانی )مانند گسترش دورکاری( نیز بر توانایی مدیران در کاهش فاصله مجازی ت(. ari et al., 2025S)  حیاتی تبدیل کرده است

 (. Bravo-Duarte et al., 2025)  بودی کارکنان تأکید دارداز طریق پشتیبانی عاطفی، حمایت از سلامت روان و ارتقای نیک 

 ,.Taghipourvajargah et al)  و هوش سیاسی(  Puspita, 2024)  انیفردی مانند هوش هیجهای بینمحور، اهمیت شایستگیاین چرخش انسان

 ,Grenda)  شودنگر برای تعامل مؤثر با بافت سازمانی تلقی میرا دوچندان کرده است؛ به طوری که شایستگی مدیریتی امروزه ظرفیتی کل   (2026

سازمانی و اثربخشی(   تدین )نقش، تسلط، تمایل، قابلیت، اقدام، بافدهد این سازه از هفت عنصر بنیاها نشان می مند پژوهش مرور نظام  (.  2025

فردی فردی و درونبر چهار بعد فنی، شناختی، میان ۲های نوین مبتنی بر مدیریت بر شواهد و مدل ( Grenda & Palmunen, 2025) تشکیل شده

معروف به »چرخه شایستگی مدیران«  (  ۲005)  ۳جامع اسمیت مبنای اصلی پژوهش حاضر، مدل  (.  Öyry et al., 2021-Daouk)  آن تمرکز دارند

به  پویا و  تبیین میپیوسته، شایستگیهم است. این مدلِ  کند. بعد اول، شایستگی  های مدیریتی را در قالب چهار بعد اصلی و زیرابعاد متناظر 

رجوع، و  گیری، تمرکز بر کیفیت و ارباب وتحلیل و تصمیم تجزیهمدیریت خدمت است که بر ارائه خدمات باکیفیت تمرکز دارد و زیرابعاد  

گیرد. بعد دوم، شایستگی مدیریت خود است که به رشد شخصی مدیر مربوط شده و شامل دو زیربعد  گذاری را در بر میریزی و اولویت برنامه

تغییر است که بر هدایت سازمان در شرایط متغیر تأکید پذیری است. بعد سوم، شایستگی مدیریت  ای، و ابتکار و انعطاف تغییر و خودتوسعه

ترین بعد  عنوان کلیدیشود. در نهایت، بعد چهارم به شایستگی مدیریت کارکنان به داشته و زیربعد مدیریت تغییر/تفکر استراتژیک را شامل می 

 د.سازنگیزش و بهسازی، و ایجاد روابط مؤثر را متبلور می های مدیریت عملکرد، برقراری ارتباط و تأثیرگذاری، اتعاملی اختصاص دارد که مؤلفه 

ای که به دلیل نقش محوری در توسعه  شود؛ حوزهفردی مدیران در بسترهای خاصی مانند آموزش عالی دوچندان می های بیناهمیت شایستگی

محور و پیچیده، به جای خطوط تولید بر سرمایه شهایی دانعنوان سازمانها به های کلان است. دانشگاهگذاریپایدار، اولویت اصلی سیاست

رو، مدیریت در چنین فضایی از نقشی اداری فراتر رفته و به یک مسئولیت  علمی و کارکنان استوار هستند. ازاین انسانی خود یعنی اعضای هیئت

کنند که برای موفقیت مؤسسه حیاتی  یفا میسازمان را ا  4شود. مدیران در بافت آموزش عالی، نقش »ستون انسانی« رهبری حساس تبدیل می 

 ;Jackson & Tomlinson, 2020)   پذیری و عملکردی را بر عهده دارندهای اشتغال هایی جهت توسعه مهارت هستند و مسئولیت ایجاد محیط 

Brown et al., 2022 .)ر شایسته با ایجاد فضایی مبتنی بر خورد. یک مدی های انسانی گره می در این بستر، شایستگی مدیران مستقیماً به خروجی

ای برای سلامت روان و عملکرد پایدار است. این  نهد که پایه را در میان کارکنان بنا می   5بنای احساس نیکبودیعدالت و کاهش تعارضات، سنگ

دهی به  است. در نهایت، مدیران با شکل تر  وری، به دنبال توانمندسازی کارکنان برای تجربه زندگی سالم رویکرد حمایتی فراتر از افزایش بهره

های داوطلبانه و ماندگاری نخبگان فراهم  وهوای محیط کار آکادمیک را تنظیم کرده و زمینه را برای بروز تلاش یک فرهنگ سازمانی مثبت، حال

 .  آورند می

این (.  De Neve & Ward, 2023) ر اشاره داردها و تجربیات ذهنی مثبت در محیط کابودی کارکنان اصطلاحی چترگونه است که به نگرش نیک

 ,.De Neve et al)حس داشتن هدف در کار( است )   ۶سازه شامل سه بعد رضایت شغلی، تجربه مداوم احساسات مثبت یا منفی، و اوتایمونیا

(  Ryan & Deci, 2001)  محوریت عواطف مثبتبا    7گرایانهگیرد: رویکرد لذت بودی از دو سنت اصلی نشأت می در ادبیات علمی، نیک(.  2024
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 ۲عاملی رایف های انسانی و شکوفایی که تجلی اصلی آن مدل شش گرایانه( با محوریت تحقق پتانسیل )فضیلت   1گرایانهبودیو رویکرد نیک

 (.  Nikolaev et al., 2023) )شامل خودمختاری، تسلط بر محیط، رشد شخصی، روابط مثبت، هدفمندی و خودپذیرش( است

های خود، با استرس مقابله کرده شناختی است که در آن فرد با شناخت تواناییدر بستر سازمانی، این سازه فراتر از فقدان بیماری، حالتی روان 

قابله با  ران کلیدی تعهد سازمانی و منبعی استراتژیک برای مبودی پیشنیک(.  World Health Organization, 2004)  و مشارکت مؤثری دارد 

سازی آن، مدل  برای عملیاتی( و  Mat Khairi et al., 2020; Peccei & Van De Voorde, 2019; Darbishire et al., 2020)   فرسودگی شغلی است 

ترکیب  با   PERMA+4 و مدل(  Bakker & Demerouti, 2007)  زاها و عوامل حمایتی تأکید داردبر توازن میان استرس  ۳منابع شغلی-تقاضاها

  افزون بر این، ابعاد اجتماعی مبتنی بر اعتماد (.  Donaldson et al., 2022)  دهدگرایانه، دیدگاهی سیستمی ارائه می گرایانه و فضیلتابعاد لذت 

(Marozva & Pelser, 2025  )بر کار معنادار این سازه عمق می  (  Ahmad Syahir et al., 2025)  و بعد معنوی مبتنی  ابه  با  ین حال،  بخشند. 

( است که بر سه بعد کلیدی رضایت کاری، احترام  ۲011بودی کارکنان، مدل پارکر و هایت )چارچوب مبنای پژوهش حاضر برای تبیین نیک

   .تمرکز دارد  و توجه کارفرما سازمان به کارکنان

مدیران   .است   امری ضروری  ،کارکنان زیرمجموعه او  نیکبودیهای یک مدیر برای سلامت روان و  شایستگی  دهد،نشان می  پیشینه تجربی اخیر

ها از یک سو »در بهترین موقعیت برای  کنند؛ آنمستقیم به دلیل ارتباط نزدیک با کارکنان، نقشی دوگانه و حیاتی در سلامت روان سازمان ایفا می

 ,IOSHطور مؤثر مدیریت کنند )دن به نقطه بحرانی به توانند مسائل را قبل از رسیهای سلامت روان ضعیف« قرار دارند و می شناسایی نشانه

 CIPD (. در همین راستا، تحقیقاتWhelan, 2019توانند به عامل اصلی استرس شغلی تبدیل شوند )(، و از سوی دیگر، خود می 2019

بین کیفیت پایین مدیریت و فرسودگی سلامت روان نشان می  (2023) با شاخص دهد؛ به طوری که  پیوند مستقیمی را  های کیفی رهبرانی 

کنند. این رفتارهای ناکارآمد مدیریتی اغلب ریشه در حالات عاطفی درونی خود بودی و عملکرد کارکنان وارد می ضعیف، آسیب جدی به نیک

در  (.  Iqbal et al., 2025کند )ها دارد که به صورت ارتباطات تند یا عدم اعتماد تظاهر یافته و در نهایت تعامل کارکنان را فرسوده می آن 

برابر شرایط کاری آسیب بان« عمل می مقابل، مدیران دارای شایستگی بالا مانند یک »دروازه از کارکنان در  به عنوان سپر حمایتی،  زا  کنند و 

 .نمایندمحافظت می 

دهد،  درصد افزایش می  ۲5وری تیم را تا هوش هیجانی، نه تنها بهره  های عاطفی و شناختی، مانندکه شایستگی کنندبیان می ها پژوهش همچنین 

 ,Divyanjalee)  های پرتنش مرتبط استدرصد، به طور مستقیم با کاهش فرسودگی شغلی در محیط  ۳0بلکه با بهبود نرخ حفظ کارکنان تا  

2024; Kakemam et al., 2020  .) ادغام هوش   و توانایی 4کرهبری الکترونی های نوظهوری چونبا ظهور تحول دیجیتال، شایستگی  زمان،هم

 ,.Grenda, 2025; Csaszar et al)  اندهای مدیریتی جدید برای راهبری اثربخش شناخته شده ضرورت   عنوانبه مصنوعی با نیروی کار انسانی

های سازمانی کند که پیامدهای مستقیم بر خروجی یک متغیر کلیدی تبیین می  عنوانبه را   ناننیکبودی کارک از سوی دیگر، ادبیات پژوهشی،(.  2024

مییافته  ؛دارد نشان  روانها  نیکبودی  ارتقای  که  افزایشدهند  به  سازمانیبهره  شناختی،  تعهد  و  خلاقیت   & Peyvasteh)  شدهمنجر   وری، 

Bakhtiyari, 2024; Abdoli & Zarei, 2024, Aktar et al., 2025; Wibawa et al., 2024های  آن را به یک مزیت رقابتی پایدار برای سازمان  ( و

 ,Soren & Ryff)   گردندهایی چون »استعفای خاموش« میساز پدیدهدر مقابل، عواملی چون استرس مزمن، زمینه  و  امروزی بدل کرده است
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نکته کلیدی   (.Paleri et al., 2024)   عوامل محافظتی عمل کنند  عنوانبه توانند  می  آوریتاب آگاهی و  ذهن در این میان، متغیرهایی چون   (.2023

اصلاح ساختارهای  زند، در این یافته نهفته است که مداخلات فردی برای بهبود نیکبودی، بدونکه این دو جریان پژوهشی را به هم پیوند می

مری که نقش محوری مدیران شایسته در ایجاد یک محیط کار حامی نیکبودی (. اFleming, 2023)   کاری و مدیریتی، تأثیر پایداری نخواهند داشت

 . سازدتر می را برجسته 

در بستر دانشگاه، ترسیم    ژهی وبههای مدیریتی و نیکبودی کارکنان،  توان یک پیوند نظری منسجم میان شایستگیبر اساس ادبیات پژوهشی، می لذا  

منابع شغلی در   عنوانبه آفرین،  فردی مانند هوش هیجانی و رهبری تحول ویژه ابعاد عاطفی و میان های مدیریتی، بهنمود. از یک سو، شایستگی

منابع با کاهش اثرات  کنند. این  عمل می  ( Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti & Bakker, 2011« )منابع شغلی-ا  نظریه »تقاض چارچوب

نمایند. از سوی دیگر، ادبیات  منفی تقاضاهای شغلی )مانند استرس(، به طور مستقیم فرسودگی را کاهش داده و مشارکت شغلی را تقویت می

 نگاتنگ دارددهد که این سازه با پیامدهای حیاتی چون رضایت شغلی، تعهد سازمانی و رفتارهای شهروندی سازمانی پیوند تنیکبودی نشان می

(Shih et al., 2022; Changaranchola & Samantara, 2024)توان استدلال کرد که مدیران شایسته، با فراهم کردن یک محیط کاری  ، می نی ؛ بنابرا

   .آورندحمایتی، عادلانه و مشارکتی، زمینه را برای ارتقای احساس نیکبودی کارکنان فراهم می 

پژوهش   باوجوداما   از  توجهی  قابل  بخش  مستحکم،  نظری  شایستگی  صورتبه ها  بنیاد  بررسی  به  پرداخته مجزا  نیکبودی  یا  وها  کمبود   اند 

این دو سازه را در بستر خاص آموزش عالی ایران واکاوی کنند،  پژوهش  احساس    وضوحبه های تجربی که به طور سیستماتیک رابطه میان 

شکاف،  .  شودمی شیراز  ب  ژهی وبه این  دانشگاه  محوری  نقش  به  توجه  قطب   عنوانبها  از  می یکی  مضاعفی  اهمیت  کشور،  علمی  .  یابدهای 

ها در دانشگاه شیراز مسئله اصلی پژوهش حاضر، نه تنها تبیین رابطه میان این دو متغیر، بلکه در گام نخست، ترسیم وضعیت موجود آن  ،رونی ازا

میزان   وضعیت موجود از طریق سنجش ارزیابی توصیفی پی پاسخ به سوالات مشخصی است. ابتدا، به دنبالاست. بر این اساس، این پژوهش در  

های واکاوی رابطه معنادار بین ابعاد شایستگی پس از آن، مسئله محوری پژوهش،.  است و ابعاد غالب شایستگی مدیران و نیکبودی کارکنان

های مدیران برای احساس  کنندگی شایستگیبینیتوان پیش در نهایت، این مطالعه به دنبال تعیین  و  خواهد بود مدیران و ابعاد نیکبودی کارکنان

کارکنان لذااست نیکبودی  حاضر    ؛  پژوهش  مفهومی  مدل  شده،  مطرح  تجربی  پیشینه  و  نظری  مبانی  اساس  میان    منظوربهبر  رابطه  تبیین 

ارائه    1شکل    صورتبه (  ۲011س نیکبودی کارکنان )بر اساس ابعاد پارکر و هیت،  و احسا(  ۲005های مدیران )بر اساس مدل اسمیت،  شایستگی

 .  گرددمی
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 روش پژوهش

بودی  ارتقای نیکتواند برای بهبود نظام مدیریتی و  گیرد؛ زیرا نتایج آن می از نظر هدف، پژوهش حاضر در زمره مطالعات کاربردی قرار می 

اه کارکنان دانشگاه مورد استفاده قرار گیرد. از نظر ماهیت و روش، این پژوهش توصیفی از نوع همبستگی است و در بستر طبیعی سازمان )دانشگ

ن با چهار بعد آشکار  بیعنوان متغیر پنهان پیشهای مدیران به کاری و کنترل متغیرها اجرا شده است. در این مطالعه، شایستگیشیراز( بدون دست 

عنوان متغیر پنهان ملاک با سه بعد آشکار  بودی کارکنان به مدیریت خدمت، مدیریت خود، مدیریت تغییر و مدیریت کارکنان، و احساس نیک

جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان   .رضایت کاری، احترام سازمان به کارکنان و توجه کارفرما مورد سنجش و تحلیل قرار گرفته است

نفر گزارش شده است. برای تعیین حجم نمونه، از فرمول    11۸1ها  است که تعداد آن  1404– 1405وقت دانشگاه شیراز در سال تحصیلی  تمام 

ای ساده بر حسب فی طبقهگیری، تصادنفر برآورد گردید. روش نمونه   ۲۶0کوکران استفاده شد و با در نظر گرفتن حجم جامعه، حجم نمونه  

زن( در نمونه رعایت شد تا نمایندگی    475مرد و    70۶ای که سهم مردان و زنان بر اساس نسبت آنان در جامعه آماری ) گونهجنسیت بود؛ به

ه شیراز مشغول  وقت در واحدهای مختلف دانشگاتمام   صورتبهها از کارکنانی گردآوری شد که  ها حفظ شود. بدین ترتیب، دادهمناسب گروه

چهار   شامل (۲005) مبتنی بر چرخه شایستگی مدیران اسمیت  محقق ساختهبرای سنجش متغیر شایستگی مدیران، از یک مقیاس . به کار بودند

، از پرسشنامه نیکبودی نیز  برای سنجش احساس نیکبودی کارکنانو    بعد مدیریت خدمت، مدیریت خود، مدیریت تغییر و مدیریت کارکنان

 پژوهش  ی. مدل مفهوم1شکل 
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روایی ابزارها از طریق تحلیل گویه  .  استفاده شد  سه بعد احساس رضایت، احساس احترام و احساس توجه  با(  ۲011ط کاری پارکر و هیت ) محی

بررسی شده است؛ به این صورت که همبستگی هر گویه با نمره کل مقیاس محاسبه و طیف ضرایب همبستگی و سطح معناداری گزارش گردیده  

های مقیاس شایستگی مدیران و پرسشنامه نیکبودی کارکنان دارای همبستگی مثبت و معنادار با نمره کل  د که تمامی گویه است. نتایج نشان دا

ها است. برای بررسی پایایی، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد؛ ای آن ( هستند که بیانگر روایی مناسب سازه 0001/0)با سطح معناداری  

دهنده ثبات درونی بسیار دست آمد که نشان به 95/0و برای نمره کل   0/ 94تا  ۸۶/0ختلف شایستگی مدیران ضرایب بین که برای ابعاد مطوری به

  9۳/0مطلوب مقیاس است. در مورد پرسشنامه نیکبودی کارکنان نیز ضرایب آلفای کرونباخ برای ابعاد احساس رضایت، احترام و توجه حدود 

در بخش  .  باشدگزارش شده است که بیانگر پایایی قابل قبول و کفایت ابزار برای استفاده در پژوهش حاضر می   ۸4/0 و برای نمره کل  0/ 94تا  

 نیز آمار توصیفی و استباطی مورد استفاده قرار گرفت.   هاتحلیل داده

 پژوهش  یافته های

( را نمایش  ۳Q)  ( و سطح کفایت مطلوب Q  ۲قبول )معیارهای سطح کفایت قابلها با  های مدیران و مقایسه آن میزان شایستگی 1جدول شماره  

(، مدیریت خود  ۳/ 7۸کند که همه ابعاد شایستگی مدیران در دانشگاه شیراز شامل مدیریت خدمت با میانگین )دهد. نتایج در جدول بیان میمی

( بالاتر بوده و با  Q  ۲=    ۳قبول )( از حد کفایت قابل ۶7/۳( و مدیریت کارکنان با میانگین )۶7/۳(، مدیریت تغییر با میانگین )۶0/۳با میانگین )

قبول ( بین میانگین این ابعاد و معیار حد کفایت قابل 0001/0) ، تفاوت معناداری در سطح  ۲59ه در درجه آزادی  آمددست به   tتوجه به مقدار  

آمده در درجه  دستبه   t( بوده و با توجه به مقدار  Q  ۳=    4تر از حد مطلوب ) اما کلیه ابعاد شایستگی مدیران در دانشگاه شیراز پایین  وجود دارد؛

توان  آمده می دست( بین میانگین این ابعاد و معیار حد مطلوب وجود دارد. بر اساس نتایج به0001/0)اداری در سطح  ، تفاوت معن۲59آزادی  

بعد مدیریت خدمت، مدیریت خود، مدیریت تغییر و مدیریت کارکنان    4گفت که ازنظر کارمندان دانشگاه شیراز، سطح شایستگی مدیران در هر  

 باشد. تر از حد مطلوب می ل و پایینقبوبالاتر از حد کفایت قابل 

 . مقایسه میانگین ابعاد شایستگی مدیران با حد متوسط و حد مطلوب 1جدول 

 Q2 df t sig Q3 df t sig انحراف استاندارد  میانگین  تعداد  ابعاد 

 مدیریت خدمت 

۲۶0 

7۸/۳ ۸1/0 

۳ ۲59 

47/15 0001/0 

4 ۲59 

۲0/4- 0001/0 

 0001/0 -05/7 0001/0 0۲/11 ۸9/0 ۶0/۳ مدیریت خود 

 0001/0 -45/5 0001/0 ۲۳/11 9۶/0 ۶7/۳ مدیریت تغییر 

 0001/0 -۲0/5 0001/0 94/10 99/0 ۶7/۳ مدیریت کارکنان 

های گیریشناسایی شایستگی غالب مدیران، میانگین ابعاد چهارگانه این متغیر با استفاده از آزمون تحلیل واریانس با اندازه   منظوربه همچنین  

 > F(2/80, 259) = 9/53, p)   مکرر مورد مقایسه قرار گرفت. نتایج، وجود تفاوت آماری معناداری را میان میانگین این چهار بعد تأیید کرد

برای تعیین دقیق منشأ این   .اندهای مختلف مدیران را در سطوح یکسانی ارزیابی نکردهدهد که کارکنان، شایستگییافته نشان میاین  .  1( 0/001

به طور  (  M=3.78« ) مدیریت خدمت »  تفاوت، از آزمون تعقیبی بونفرونی استفاده شد. نتایج این آزمون، تصویر روشنی را ترسیم نمود: بعد

 
استفاده شده    Fگایزر برای تفسیر آزمون-هاوس، از مقادیر تصحیح شده گرین(  > 001W = .90, p.)  با توجه به معنادار بودن آزمون کرویت ماچلی   .1

 .است
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 1405  بهار* اول* شماره هجدهمفصلنامه علمی پژوهشی آموزش عالی ایران* سال   /98

»مدیریت  ( و  p = 0/02« )مدیریت تغییر(، » p < .001« )دارای میانگین بالاتری نسبت به هر سه بعد دیگر، یعنی »مدیریت خودمعناداری  

. این الگوی نتایج به وضوح  (۲)جدول شماره    در مقابل، هیچ تفاوت معناداری میان سه بعد اخیر مشاهده نشد  و  بود(  p = 0/01« )کارکنان

 شود. از دیدگاه کارکنان شناخته می شایستگی غالب مدیران دانشگاه شیراز عنوانبه گی مدیریت خدمت« شایست» دهد کهنشان می

 آزمون تعقیبی بونفرونی .2جدول 

 مدیریت افراد  مدیریت تغییر  مدیریت خود  مدیریت خدمت  انحراف استاندارد  میانگین  تعداد  ابعاد 

 مدیریت خدمت 

۲۶0 

7۸/۳ ۸1/0     

    0001/0 ۸9/0 ۶0/۳ مدیریت خود 

   NS 0۲/0 9۶/0 ۶7/۳ مدیریت تغییر 

  NS NS 01/0 99/0 ۶7/۳ مدیریت افراد 

 

  ۳( و سطح کفایت مطلوب )۲Qقبول ) ها با معیارهای سطح کفایت قابل میزان نیکبودی کارکنان و مقایسه آن  ۳همچنین بر اساس جدول شماره  

Q(، احساس  75/۳دهد که همه ابعاد نیکبودی کارکنان در دانشگاه شیراز شامل احساس رضایت با میانگین )دهد. نتایج نشان می( را نمایش می

آمده در  دستبه  t  ( بالاتر بوده و با توجه به مقدارQ ۲=   ۳قبول )( از حد کفایت قابل19/۳(، احساس احترام با میانگین )۳۶/۳توجه با میانگین )

اما کلیه ابعاد نیکبودی   قبول وجود دارد؛( بین میانگین این ابعاد و معیار حد کفایت قابل 0001/0) ی در سطح  ، تفاوت معنادار۲59درجه آزادی 

، تفاوت معناداری در  ۲59آمده در درجه آزادی دست به   t  ( بوده و با توجه به مقدارQ  ۳=    4)   تر از حد مطلوبکارکنان در دانشگاه شیراز پایین

توان گفت که ازنظر کارمندان دانشگاه  آمده می دستاین ابعاد و معیار حد مطلوب وجود دارد. بر اساس نتایج به  ( بین میانگین0001/0) سطح  

تراز حد قبول و پایینبعد احساس رضایت، احساس احترام و احساس توجه بالاتر از حد کفایت قابل  ۳شیراز، سطح نیکبودی کارکنان در هر  

 باشد.مطلوب می 

 میانگین ابعاد نیکبودی کارکنان با حد متوسط و حد مطلوب. مقایسه 3جدول 

 Q2 df t sig Q3 df t sig انحراف استاندارد  میانگین  تعداد  ابعاد 

 احساس رضایت 

۲۶0 

75/۳ 7۲/0 

۳ ۲59 

75/1۶ 0001/0 

4 ۲59 

4۶/5 0001/0 

 0001/0 9۸/1۳ 0001/0 47/۳ 9۲/0 19/۳ احساس احترام 

 0001/0 0۲/11 0001/0 ۳9/۶ 9۲/0 ۳۶/۳ احساس توجه 

 

  د نیز نشان داد که بین ابعاد نیکبودی کارکنان تفاوت معناداری وجود دار های مکرر  گیریآزمون تحلیل واریانس با اندازه  سوی دیگر نتایج  از

(F(2/259)=77/89, p<0/001 )1احساس رضایت بعد  و   .  (M=3/75  )  بونفرونی تعقیبی  آزمون  نتایج  غالب   عنوانبهبراساس  نیکبودی 

 باشد. کارکنان دانشگاه شیراز می

  

 
 آزمون سنجش کرویت استفاده شده است.، از (. = p < 98W ,007)  معنادار بودن آزمون کرویت ماچلیغیر با توجه به  1
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99/شایستگی مدیران و احساس نیکبودی کارکنان دانشگاه شیرازبررسی     

 . آزمون تعقیبی بونفرونی4جدول 

 احساس توجه  احساس احترام  احساس رضایت  انحراف استاندارد  میانگین  تعداد  ابعاد نیکبودی 

 احساس رضایت 
۲۶0 

 

75/۳ 7۲/0    

   0001/0 9۲/0 19/۳ احساس احترام 

  0001/0 0001/0 9۲/0 ۳۶/۳ احساس توجه 

 

های مدیران و احساس نیکبودی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد یا خیر، از ضریب همبستگی پیرسون  تعیین این که آیا بین شایستگی  منظوربه

بین شایستگی مدیریت خدمت مدیران دانشگاه شیراز بااحساس رضایت، احساس احترام و احساس    5شده است. بر اساس جدول شماره  استفاده

بین شایستگی مدیریت خود مدیران دانشگاه شیراز بااحساس رضایت، احساس    شگاه شیراز رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.توجه کارکنان دان

ساس  احترام و احساس توجه کارکنان دانشگاه شیراز رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بین شایستگی مدیریت تغییر مدیران دانشگاه شیراز بااح 

م و احساس توجه کارکنان دانشگاه شیراز رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بین شایستگی مدیریت کارکنان دانشگاه  رضایت، احساس احترا 

 شیراز بااحساس رضایت، احساس احترام و احساس توجه کارکنان دانشگاه شیراز رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

 و ابعاد نیکبودی کارکنان. ماتریس ضریب همبستگی ابعاد شایستگی مدیران 5جدول 

 احساس توجه  احساس احترام  احساس رضایت  مدیریت افراد  مدیریت تغییر  مدیریت خود  مدیریت خدمت  

       1 مدیریت خدمت 

      1 ۸4/0** مدیریت خود 

     1 ۸4/0** 77/0** مدیریت تغییر 

    1 ۸5/0** ۸5/0** **۸۲/ 0          مدیریت افراد 

   1 50/0** 45/0** 45/0** **44/ 0           رضایت احساس 

  1 ۶۶/0** 5۶/0** 5۳/0** 51/0** 5۶/0** احساس احترام 

 1 ۶9/0** 57/0** ۶۲/0** ۶5/0** ۶0/0** **0/۶1            احساس توجه 

**=p> 0/0001 

، تحلیل محقق ساختههای منظور اطمینان از روایی سازه پرسشنامهساختاری، بهمعادلات ها و بررسی مدل پیش از ورود به مرحله آزمون فرضیه

 .  مرتبه اول و دوم برای متغیرهای پژوهش اجرا گردید (CFA) عاملی تأییدی
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 1405  بهار* اول* شماره هجدهمفصلنامه علمی پژوهشی آموزش عالی ایران* سال   /100

 

 مدیران . تحلیل عامل مرتبه اول مدل سنجشی متغیر شایستگی های  2شکل

زیر مقیاس مقیاس شایستگی های مدیران، بار عاملی قوی را با زیرمقیاس های نربوطه نشان   4نشان می دهد که کلیه گویه های    ۲شکل شماره

نیز تشان می دهد که این مدل از نظر مقادیر برازش در سطح مطلوب و از نظر خطا پایین تر از معیار بحرانی هستند   ۶می دهند. جدول شماره  

 و بنابراین مدل تحیلی عامل مرتبه اول از نظر برازش مورد تایید قرار می گیرند.

 . مقادیر برازش و خطای مدل تحلیل عامل مرتبه اول6جدول 

 مقادیر  شاخص های برازش و خطا 

 5۶/۲ مجذور خی به درجه آزادی 

IFI 9۲/0 

CFI 91/0 

GFI ۸۸/0 

 SRMR 057/0خطای 

 RMSEA 07۸/0خطای 

 

بعد مدیریت خود، مدیریت خود، مدیریت تغییر و مدیریت کارکنان    4تحلیل عامل مرتبه دوم را نشان می دهد. در این مدل نقش    ۳شکل شماره  

   در تبیین نمره کل شایستگی های مدیران سنجیده شده است.
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101/شایستگی مدیران و احساس نیکبودی کارکنان دانشگاه شیرازبررسی     

 

 . تحلیل عامل مرتبه دوم مدل سنجشی متغیر شایستگی های مدیران 3شکل 

زیر مقیاس مقیاس شایستگی های مدیران، بار عاملی قوی در تبیین  این زیرمقیاس نشان می    4نشان می دهد که کلیه گویه ها    ۳شمارهشکل  

نیز نشان می دهد که این مدل از نظر مقادیر برازش در سطح مطلوب و از نظر خطا پایین تر از معیار بحرانی هستند و   7دهند. جدول شماره  

 تحیلی عامل مرتبه دوم از نظر برازش مورد تایید قرار می گیرند. بنابراین مدل 

 . مقادیر برازش و خطای مدل تحلیل عامل مرتبه اول7جدول 

 مقادیر  شاخص های برازش و خطا 

 ۲0/۲ مجذور خی به درجه آزادی 

IFI 99/0 

CFI 99/0 

GFI 99/0 

 SRMR 011/0خطای 

 RMSEA 0۶۸/0خطای 

 

سازی باشد از مدل بینی کننده معنادار احساس نیکبودی کارکنان می های مدیران پیشپاسخ به این پرسش پژوهشی که آیا شایستگیهمچنین برای  

  ( P<0، 77/0= β /01نشان داد که شایستگی مدیران به شکل مثبت و معناداری )   نتایج  4  معادلات ساختاری استفاده گردید. با توجه به شکل

(، شایستگی مدیریت  0/ 9۳  با بار عاملی)بینی خواهد نمود. در متغیر شایستگی مدیران، شایستگی مدیریت کارکنان  نیکبودی کارکنان را پیش 

ترین تا ( به ترتیب قوی 90/0 با بار عاملی)( و شایستگی مدیریت خدمت 91/0  با بار عاملی)(، شایستگی مدیریت خود  9۲/0 با بار عاملی)تغییر

تبیینفضعی بار عاملی)باشند. همچنین در متغیر نیکبودی کارکنان، احساس احترام  کننده معنادار متغیر شایستگی مدیران میترین  (،  90/0  با 

های معنادار کنندهترین تبیینترین تا ضعیف( به ترتیب قوی ۶7/0با بار عاملی  )احساس رضایت    پس از آن( و  7۸/0با بار عاملی  ) احساس توجه  

 باشد. کبودی کارکنان مینی
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 1405  بهار* اول* شماره هجدهمفصلنامه علمی پژوهشی آموزش عالی ایران* سال   /102

 

 

نرم  از  استفاده  با  برازش مدل،  تعیین  برازش محاسبه شد.    ،Liserl  8.8افزاربرای  شود درزمینه که ملاحظه می   طورهمان مقادیر مختلف 

آمده و همچنین با توجه به پایین بودن دستبه   ۸9/1(  df)   یآزادبه درجه    x2که مقدار  ی برازش مدل باید اشاره کرد با توجه به اینهاشاخص

خطاهای   برآورد(    =RMSEA1 059/0میزان  خطای  مربعات  میانگین   )ریشه 

)شاخص برازش هنجار شده(،  =NFI3 99/0های برازشخطای مجذور میانگین ریشه استانداردشده( و بالا بودن شاخص=SRMR2 (01/0و

99/0 CFI4=   ،)شاخص برازش تطبیقی(1 IFI5=  ،)شاخص برازش افزایشی(9۸/ GFI6=. )توان دریافت که  می  )شاخص نیکویی برازش

 مدل مذکور از برازش مناسبی برخوردار است. 

 برازش مدل نهایی .8جدول 

 قبول برازش قابل مقدار نام شاخص 

 درصد  90 تر ازبزرگ 9۸/0 ( GFIشاخص نیکویی برازش)

 درصد  90 تر ازبزرگ 99/0 ( NFIشاخص برازش هنجار شده)

 درصد  90 تر ازبزرگ 99/0 ( CFIشاخص برازش تطبیقی)

 درصد  90 تر ازبزرگ 1 (IFIشاخص برازش افزایشی)

 

 
1 . Root Mean Square Error of Approximation 
2 . Standardized RMR 
3 . Normed fit Index 
4 . Comparative fit Index 
5 . Incremantal fit Index 
6 . Goodness fit Index 

55/0 

40/0 

19/0 

 رضایت

 احترام

 توجه

 نیکبودی

67/0 

90/0 

78/0 

 77/0 شایستگی 

 خدمت

 خود

 تغییر

 کارکنان

20./  

17./  

15./  

16./  

90/0  

91/0  

92/0  

93/0  

 کارکنان  یکبودیاحساس ن ینیبش یدر پ ران یمد یستگیابعاد شا لی. مدل تحل4شکل 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

00
88

00
0.

14
05

.1
8.

1.
5.

4 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ih

ej
.ir

 o
n 

20
26

-0
7-

09
 ]

 

                            13 / 23

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.20088000.1405.18.1.5.4
http://ihej.ir/article-1-2186-fa.html


103/شایستگی مدیران و احساس نیکبودی کارکنان دانشگاه شیرازبررسی     

 گیرینتیجه

مدیران و احساس نیکبودی کارکنان دانشگاه شیراز انجام گرفت. در این راستا   هایشایستگین  یرابطه ب  یبررس پژوهش حاضر با هدف

های مدیران دانشگاه شیراز در چهار حوزه کلیدی مدیریت خدمت، مدیریت  های پژوهش حاضر حاکی از آن است که میانگین شایستگییافته

دهنده سطح توانمندی قابل قبول حد مطلوب قرار دارد. این الگو نشان تر ازخود، مدیریت تغییر و مدیریت کارکنان بالاتر از حد متوسط و پایین

مدیران دانشگاه شیراز در شایستگی    توان اذعان نمود کههای پژوهش می. در تحلیل یافتهاما ناکافی برای دستیابی به عملکرد عالی سازمانی است

های منطقی، عینی قادرند بر اساس اطلاعات موجود، حتی در شرایط مبهم، تصمیم مدیریت خدمت عملکردی بالاتر از متوسط نشان دادند. آنان 

نفعان ارتباط مؤثر برقرار کنند. همچنین توجه ویژه به جزئیات،  و مبتنی بر شواهد اتخاذ کنند، پیامدهای احتمالی را مدیریت نمایند و با ذی

مند، تفکیک وظایف، نظارت  ریزی نظام رجوع، برنامه تأمین مستمر نیازهای ارباب   محور، درک و   استفاده فعال از استانداردها با رویکرد بهبود

 Yarker)    های متعدد همخوانی بالایی داردها با نتایج پژوهشین یافته. اهای برجسته آنان است مستمر و سازگاری سریع با تغییرات از ویژگی

et al., 2008, 2008; Toderi & Balducci, 2018; Wakefield et al., 2008; Konradt et al., 2003; Ilozor et al., 2001; Poulsen & Ipsen, 

2017;.)  

ویژه بسیاری از مطالعات پیشین )به   کهی درحالتر از حد مطلوب گزارش شده است،  با این حال، سطح شایستگی در پژوهش حاضر پایین 

اند. دلیل اصلی این تفاوت احتمالاً به زمینه سازمانی های بهداشتی و دورکاری( مدیران را در سطح نزدیک به مطلوب ارزیابی کرده در سازمان

شود که معمولاً امتیازات را کمی  می نفعان و محدودیت منابع( و نیز روش خودگزارشی ارزیابی مربوط دانشگاه )ساختار بوروکراتیک، تعدد ذی

 .  دهدبالاتر از واقعیت نشان می 

پذیرند، از بازخوردها برای  در حوزه مدیریت خود، مدیران از سطح نسبتاً مطلوبی برخوردارند. آنان تغییر را با نگرشی مثبت و مشتاقانه می

بین هستند و راهبردهای  پذیر و خوش ها انعطاف کنند، در مواجهه با ناکامیی های یادگیری را فعالانه پیگیری مکنند، فرصت استفاده می   خود توسعه

می کار  به  را  استرس  مدیریت  یافته.  گیرندمؤثر  با  کاملاً  الگو  پژوهش این  تاب های  بالا،  هیجانی  هوش  بر  که  دارد  همخوانی  آوری،  هایی 

 ,Chaudhary et al., 2022; Hill & Bartol, 2016; Bartsch et al., 2021; Hoegl & Muethel)  اندتوانمندسازی و مدیریت استرس تأکید کرده 

2016; Zak, 2025; Nielsen & Randall, 2010.)   نسبتاً مطلوب( اندک سطح شایستگی  از فشارهای مطلوب( می   یجابهتفاوت  ناشی  تواند 

های توسعه فردی( باشد که در مطالعات پیشین کمتر مورد توجه قرار  ساختاری دانشگاهی )مانند حجم بالای کار اداری و محدودیت فرصت 

یت مطلوب ترسیم  مدیران تا حد قابل قبولی واجد شایستگی مدیریت تغییر هستند. آنان تصویر روشنی از وضعاز سوی دیگر    .گرفته است

ریزی خود را با نگاهی کنند و برنامهها را با همدلی مدیریت می نمایند، مقاومتعنوان فرصت ارتقای عملکرد معرفی می کنند، تغییر را به می

مت از طریق تعامل،  انداز، مدیریت مقاوراستا است که بر ترسیم چشم ها با مطالعات متعددی هم این یافته.  کنندراهبردی و بلندمدت تنظیم می 

تفاوت  (.  Bartsch et al., 2021; Yarberry & Sims, 2021; Yarker et al., 2008)  تفکر راهبردی و رهبری توانمندساز در شرایط تغییر تأکید دارند

های در مقایسه با سازمان که    دانستهای دولتی ایران  احتمالاً به دلیل ماهیت تدریجی و فرهنگی تغییرات در دانشگاه  توانی مرا  شده  مشاهده 

 .کندگیری( مقاومت بیشتری ایجاد میمحور )مانند دوران همه خصوصی یا بحران 

بر چارچوب  عملکرد  مدیریت  در  آنان  دادند.  نشان  مطلوب  تا حدودی  مدیران عملکردی  کارکنان،  مدیریت  های روشن  در شایستگی 

برند؛ در انگیزش و رشد  های شنیداری و اقناع بهره می ر ارتباط و تأثیرگذاری از مهارت انتظارات، پایش منظم و بازخورد سازنده تمرکز دارند؛ د

کنند و در ایجاد روابط مؤثر بر صداقت، همکاری تیمی و مدیریت تعارض با بردباری تأکید  اتخاذ می   الگو محورکارکنان رویکرد حمایتی و  
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ارد که بر مدیریت عملکرد مبتنی بر بازخورد، رفتارهای حمایتی سرپرست، هوش  ها همخوانی داین نتایج با طیف وسیعی از پژوهش .  دارند

 ,.Yarker et al., 2008; Toderi & Balducci, 2018; Chambel et al)  اندگری تعارض تأکید کردهگری، ایجاد اعتماد و میانجیهیجانی، مربی

2023; Hill & Bartol, 2016; Mutha & Srivastava, 2023; Félix, 2022; Barhate et al., 2022  .)تر از مطلوب در پژوهش حاضر  سطح پایین

میانی در دانشگاه شیراز( و نیز فرهنگ سازمانی دانشگاه که  مدیران تواند به تفاوت در سطح مدیران )عمدتاًنسبت به برخی مطالعات پیشین می

   .کند، مربوط باشد محور خصوصی تشویق می های دانشمشارکت کارکنان را کمتر از سازمان 

ین به  های برجسته این مطالعه، شناسایی شایستگی غالب مدیران دانشگاه شیراز است. نتایج نشان داد که بالاترین میانگیکی دیگر از یافته

های آماری نیز حاکی از وجود تفاوت معنادار بین  ترین میانگین به شایستگی مدیریت خود تعلق دارد. تحلیل شایستگی مدیریت خدمت و پایین

ها  بین سایر شایستگی  کهی درحالشایستگی مدیریت خدمت با سه شایستگی دیگر )مدیریت خود، مدیریت تغییر و مدیریت کارکنان( است،  

 .عنوان شایستگی غالب مدیران دانشگاه شیراز در نظر گرفتتوان به عنادار مشاهده نشد. بنابراین، مدیریت خدمت را می تفاوت م

با الگوی غالب گزارش  الگو  بیناین  از مطالعات  های مدیریتی در هایی که بر شایستگیالمللی همخوانی دارد. پژوهش شده در بسیاری 

دانشسازمان و خدماتیهای  کرده   محور  به تمرکز  را  معمولاً مدیریت خدمت  قویاند،  می عنوان  معرفی  این شایستگی ترین حوزه  زیرا  کنند، 

خروجی با  )برنامهمستقیماً  سازمانی  سازمانهای  تصمیم ریزی،  نیازهای دهی،  به  پاسخگویی  و  جزئیات،  به  توجه  شواهد،  بر  مبتنی  گیری 

 & Wakefield et al., 2008; Konradt et al., 2003; Yarker et al., 2008; Toderi & Balducci, 2018; Poulsen)  رجوع( مرتبط استارباب 

Ipsen, 2017 .)  مند، ریزی نظام گیری قاطع در شرایط مبهم، برنامه وتحلیل مسائل، تصمیم ها )تجزیهمدیران دانشگاه شیراز نیز دقیقاً در همین مؤلفه

 .های پیشین کاملاً سازگار استنفعان( عملکرد بالایی نشان دادند که این امر با یافتهذی و تمرکز بر رضایت 

با این حال، پایین بودن معنادار شایستگی مدیریت خود نسبت به مدیریت خدمت، الگویی است که در مطالعات ایرانی و دانشگاهی کمتر 

پذیری و  ای، ابتکار، انگیزش درونی، انعطاف توسعه   دیران در ابعاد تغییر و خودگزارش شده و نیازمند تأمل تحلیلی است. در پژوهش حاضر، م 

آوری و  ویژه هوش هیجانی، تابتری داشتند. این یافته در تضاد نسبی با مطالعاتی است که مدیریت خود )به مدیریت استرس عملکرد ضعیف 

 ;Chaudhary et al., 2022; Hill & Bartol, 2016; Zak, 2025)  اندمعرفی کرده کننده قوی عملکرد کلی رهبری  بینیعنوان پیشخودمدیریتی( را به 

Haines et al., 2002  .) 

های دولتی ایران عمدتاً بر  های گزینش و انتصاب مدیران در دانشگاه سیاست ، اول این که دو دلیل اصلی برای این شکاف قابل طرح است

آوری،  ، تابخود توسعههیجانی )-  یهای شخصدهی( تأکید دارد و شایستگیریزی، سازمانامهگیری، برنشناختی )تصمیم-  ی های فنشایستگی

مدیران دانشگاه به دلیل حجم بالای وظایف اداری و بوروکراتیک، فرصت و انگیزه و همچنین  گیردمدیریت استرس( کمتر مورد توجه قرار می

محور  های خصوصی یا دانششده در سازمانر ندارند؛ وضعیتی که در مطالعات انجام و یادگیری مستم  خود توسعهگذاری بر  کافی برای سرمایه 

 .  شودغربی کمتر مشاهده می 

مدیران دانشگاه شیراز در حال حاضر    کهی درحال   را در بردارد،ترین شایستگی، پیامد مهمی  ترین و ضعیفاین شکاف معنادار بین قوی 

ها را برای مواجهه با تغییرات  تواند توانایی آنصورت نسبتاً کارآمد اداره کنند، اما در بلندمدت، ضعف مدیریت خود می قادرند خدمات را به 

المللی همخوانی دارد، بلکه یک  العات بینتنها با الگوی کلی مطها و حفظ سرمایه انسانی کاهش دهد. بنابراین، یافته حاضر نهساختاری، بحران

آفرین های تحول های عملیاتی )مدیریت خدمت( بر شایستگیهای دولتی ایران، شایستگیدهد که در دانشگاهمحور نیز ارائه می هشدار زمینه 

 ت.  )مدیریت خود( پیشی گرفته اس
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105/شایستگی مدیران و احساس نیکبودی کارکنان دانشگاه شیرازبررسی     

دهند که  نیکبودی کارکنان دانشگاه شیراز اختصاص دارد. نتایج نشان میهای این پژوهش به ارزیابی میزان احساس  بخش دیگری از یافته

رسد. این الگو بیانگر گیرد، اما به سطح مطلوب نمی میانگین احساس رضایت، احساس توجه و احساس احترام بالاتر از حد متوسط قرار می 

 .  کنندور دارند، اما پایداری و کیفیت مطلوب را تأمین نمی های اصلی نیکبودی حضوضعیت نیکبودی »نسبی اما ناپایدار« است؛ یعنی مؤلفه 

کنند. این رضایت با تجربه خودارزشی، احساس  در مؤلفه احساس رضایت، کارکنان در اغلب اوقات از کار خود احساس رضایت می

انتوانمندی و کارآمدی و تا حدی خودشکوفایی در فعالیت تا  انجام وظایف  دازه های روزمره شغلی همراه است. کارکنان  از استقلال در  ای 

های حاکم بر دانشگاه ارتباط معناداری برقرار کنند. با این حال، قرار گرفتن این  های شغلی خود و ارزش توانند میان فعالیت برخوردارند و می 

در بعد  . در محیط کار همچنان وجود دارد های تقویت معنا، اختیار بیشتر و رشد فردیدهد که زمینه تر از مطلوب نشان میمؤلفه در سطح پایین

گیرند. این احساس احترام خود را در میزان  کنند از سوی دانشگاه مورد احترام قرار می احساس احترام، کارکنان در بیشتر مواقع احساس می 

نحوه رفتار سازمان با کارکنان نشان شده از سوی دانشگاه و رضایت از    های اتخاذاعتماد نسبی به مدیران بالادستی، باور به اصول و ارزش 

آنان را به رسمیت می دانند که شأن و منزلت حرفه دهد. کارکنان تا حدودی دانشگاه را نهادی می می این وجود، پایینای  با  تر بودن  شناسد. 

های مربوط به احساس توجه  یافته.  است   طور کامل تثبیت نشدهکند که تجربه احترام سازمانی هنوز به میانگین این مؤلفه از سطح مطلوب بیان می 

شود. تمایل مدیران  کنند در مواجهه با مسائل و مشکلات شغلی صدای آنان شنیده میدهند که کارکنان در اغلب موارد احساس می نیز نشان می

گیری ر همدلی، عوامل اصلی شکل های شغلی و برخورد مبتنی بهای دشوار، درک نگرانیها، حمایت از کارکنان در موقعیت به شنیدن دیدگاه

این احساس هستند. مثبت بودن تعاملات و مذاکرات میان کارکنان و مدیران نیز حاکی از وجود فضای نسبتاً حمایتی در روابط کاری است و  

 .طور کلی نسبت به احساس نیکبودی کارکنان حساسیت و توجه دارددهد که دانشگاه به نشان می

بس نتایج  با  الگو  انجاماین  مطالعات  از  محیط یاری  در  پژوهش شده  دارد.  همخوانی  عالی  آموزش  میهای  نشان  نیکبودی  ها  که  دهند 

 Miren Iqbal Ruiz)   رسدآل می ندرت به سطح ایدهگیرد و بهها اغلب در سطح متوسط تا بالاتر از متوسط قرار می شناختی کارکنان دانشگاهروان 

et al., 2025; Cao et al., 2021; Kinman et al., 2006; Dinsuhaimi et al., 2022; Voitenko et al., 2023  .) های رضایت شغلی، احساس  مؤلفه

شوند، اما فشارهای ساختاری های دانشگاهی معمولاً بالاتر از میانگین جامعه عمومی ظاهر میاحترام سازمانی و احساس شنیده شدن در محیط 

 ( Sattari et al., 2024) گردندزندگی( مانع رسیدن به سطح مطلوب می -ر  دودیت منابع و دشواری تعادل کا)بار کاری بالا، بوروکراسی، مح

دهنده آن تحلیل شد. نتایج نشان های تشکیل در این بخش، نیکبودی کارکنان دانشگاه شیراز از منظر شناسایی بُعد غالب و تمایز میان مؤلفه 

ترین میانگین را در میان ابعاد نیکبودی به خود اختصاص داده است و در  گین و »احساس احترام« پایینداد که »احساس رضایت« بالاترین میان

ای عین حال، بین ابعاد احساس رضایت، احترام و توجه، تفاوت معنادار آماری وجود دارد. این الگو حاکی از آن است که نیکبودی کارکنان سازه

دهی به تجربه کلی نیکبودی نقش دارند؛  ای متمایز در شکل کنند، بلکه هر یک به شیوهگن عمل نمی صورت همچندبعدی است که اجزای آن به 

های نیکبودی کارکنان در آموزش عالی که بر چندبعدی بودن رفاه شغلی )شامل رضایت، احساس ارزشمندی،  ها و مدل ای که با گزارش یافته

سطح نسبتاً بالای احساس رضایت در  . (Wray & Kinman, 2021; Thompson, 2020) ستروابط حمایتی و امنیت شغلی( تأکید دارند همسو ا

هایی نظیر خودارزشی، احساس توانایی و میان کارکنان دانشگاه شیراز بیانگر آن است که آنان عموماً تجربه مثبتی از کار خود داشته و در حوزه 

دهنده آن باشد  تواند نشانت میکارآمدی، خودشکوفایی و استقلال در انجام وظایف روزمره شغلی در وضعیتی مطلوب قرار دارند. این وضعی

مندی بیشتری در کار  ها و اهداف دانشگاه همسو سازند و در نتیجه، معنا و هدف های شغلی خود را تا حدی با ارزش که کارکنان قادرند فعالیت 

ری در کار و ادراک خودکارآمدی  اند خودمختا خوان است که نشان داده های موجود هم خود تجربه کنند. چنین برداشتی با بدنه وسیعی از پژوهش 
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به بینترین پیشاز مهم  طور کلی معلمان و کادر آموزشی های رضایت شغلی در میان اعضای هیئت علمی و کارکنان بخش آموزش عالی و 

 ,Ananth, 2025; Mohite & James, 2024, Xiao & Zheng) شودشوند و افزایش خودکارآمدی به ارتقای رضایت شغلی منجر میمحسوب می 

کند.  تر احساس احترام در مقایسه با سایر ابعاد، تصویر متفاوتی از کیفیت تجربه سازمانی کارکنان ترسیم میدر مقابل، میانگین پایین.  (2025

تری التزام عمیق های سازمان باور و  دهد که کارکنان اعتماد کمتری به مافوقان خود در دانشگاه دارند، نسبت به اصول و ارزش ها نشان مییافته

نمایند. این وضعیت دلالت بر آن دارد که »احترام سازمانی«  کنند و در سطح تعاملات و روابط سازمانی نیز رضایت کمتری تجربه می احساس نمی 

های  زمانی دانشگاهطور کامل تثبیت نشده است. شواهد موجود درباره فرهنگ ساهای کلیدی نیکبودی، در میان کارکنان به عنوان یکی از مؤلفه به

محور توصیف شده،  مراتبی و کنترلای که فرهنگ حاکم اغلب سلسله گونهکند؛ بهویژه در حوزه علوم پزشکی، تصویر مشابهی ارائه می ایرانی، به

گیری و مشارکت در تصمیم   دهند که در آن اعتماد متقابل، وفاداری، احترام به کارکنانای را ترجیح می اعضا فرهنگی مشارکتی و قبیله  کهی درحال

اند  های آموزشی و درمانی نشان دادهها در زمینه عدالت سازمانی و اعتماد در سازمان. همچنین، پژوهش( Malakouti et al., 2019)   برجسته است

ایت شدن تضعیف  شده با افت اعتماد به مدیریت همراه است و در چنین شرایطی احساس مورد احترام بودن و حمکه کاهش عدالت ادراک 

توان بازتاب شکاف میان فرهنگ مورد انتظار  های حاضر را می . از این منظر، پایین بودن نمره بعد احترام در یافته(Khiavi et al., 2016)شودمی

 .شناختن کارکنان دانست به رسمیتهای مدیریت در ایجاد فضای اعتماد، حمایت و شده، و نیز محدودیتو فرهنگ تجربه 

بینی نیکبودی کارکنان را  طور مثبت و معناداری قابلیت پیشهای مدیران دانشگاه شیراز به تحلیل نتایج نشان داد که شایستگیهایت  در ن

کننده نیکبودی کارکنان ظاهر شد، پس از آن مدیریت تغییر، بینیترین پیشدارند. در میان ابعاد شایستگی مدیران، شایستگی مدیریت کارکنان قوی

خوانی دارد. شایستگی  های متعدد اخیر کاملاً هم یت خود و در نهایت مدیریت خدمت به ترتیب تأثیر کمتری داشتند. این ترتیب با یافتهمدیر

طور مستقیم و  های ارتباط مؤثر، انگیزش، رشد و بهسازی، مدیریت عملکرد و ایجاد روابط مبتنی بر احترام( به ویژه مؤلفه مدیریت کارکنان )به 

داردعاطفی و روان  نیکبودیبا    قوی ارتباط  کارکنان   ;Chambel et al., 2023; Toderi & Balducci, 2018; Salvoni et al., 2024)  شناختی 

Chaudhary et al., 2022; Hill & Bartol, 2016; Hoegl & Muethel, 2016  .) مدیریت   دهند که رفتارهای حمایتی سرپرستمطالعات نشان می

شایستگی    .های انتقال شایستگی مدیریتی به نیکبودی کارکنان هستندترین مکانیزم عملکرد مبتنی بر بازخورد سازنده و روابط مبتنی بر اعتماد مهم

نایی  دهند مدیران دارای تفکر راهبردی، تواراستا است که نشان میهای اخیر هم مدیریت تغییر در رتبه دوم قرار گرفت. این یافته با پژوهش

طور معناداری  شناختی کارکنان، نیکبودی را بهانداز روشن، با کاهش تنش سازمانی و افزایش حس امنیت روان مدیریت مقاومت و ترسیم چشم 

ای( در رتبه سوم ظاهر شد، که  آوری و خودتوسعه ویژه هوش هیجانی، تاب شایستگی مدیریت خود )به   (.Bartsch et al., 2021)  ددهنارتقا می 

کاملاً سازگار است؛ هوش هیجانی بالا و رفتارهای  (  ۲0۲۲و همکاران )   و چادهاری  (۲0۲5) ، زک  (۲0۲5)اقبال و همکاران    ین امر با نتایجا

.  کند طور غیرمستقیم و از طریق الگوسازی، آرامش تحت فشار و کاهش انتقال استرس به کارکنان، نیکبودی را تقویت می خودمدیریتی مدیران به 

ویکفیلد و   هایبینی مستقیم را داشت، اما همچنان معنادار بود. این نتیجه با یافتهشایستگی مدیریت خدمت کمترین قدرت پیشبر این  علاوه  

کننده بینیدهی را پیشریزی و سازمان خوانی دارد که شفافیت هدف، برنامه هم (  ۲001( و ایلوزور )۲00۳(، کونرات و همکاران )۲00۸همکاران )

 .  شودها بیشتر از مسیر غیرمستقیم )ایجاد حس معنا و کارآمدی( اعمال می دانند، هرچند تأثیر آن شغلی میرضایت 

شده بود، پس از آن احساس توجه و در نهایت احساس رضایت قرار بینیترین متغیر پیشدر سطح نیکبودی کارکنان، احساس احترام قوی 

ترین پیامد مطالعات پیشین اغلب رضایت شغلی را قوی  کهی درحالی نوآورانه پژوهش حاضر است. هاترین یافتهگرفت. این ترتیب یکی از مهم 

های دهد که در زمینه دانشگاهپژوهش حاضر نشان می(.  Chen et al., 2021; Levasseur, 2004; Notarnicola et al., 2024)  دانستندرهبری می 
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های ترین بعد نسبت به شایستگیها، رضایت از رفتار سازمانی( حساسدولتی ایران، احساس احترام سازمانی )اعتماد به مدیریت، باور به ارزش

 & Üztemur et al., 2025; Klutts)  خوانی داردلاً هم محور کام های بوروکراتیک و دانشهای جدیدتر در محیطمدیریتی است. این نتیجه با یافته

Cheng, 2025, McKinley, 2024  ) تر از سایر ابعاد به فرسودگی، کاهش تعهد و تمایل  دهند ضعف عدالت و احترام سازمانی سریعکه نشان می

 .شودبه خروج منجر می 

های مدیریتی و همه ابعاد نیکبودی را تأیید کرد. مدیرانی که  شایستگیتر نیز رابطه مثبت و معنادار پایداری بین همه  بررسی روابط جزئی 

شان پذیری، انگیزش کارکنان و تمرکز بر کیفیت خدمت توانمند هستند، کارکنان ریزی، ابتکار، انعطاف گیری، برنامهوتحلیل، تصمیم در تجزیه

کنند. این الگو دقیقاً همان یت و احترام سازمانی بالاتری گزارش میتجربه خودارزشی، کارآمدی، استقلال، شنیده شدن صدا، اعتماد به مدیر

و رفتارهای حمایتی ( ۲0۲۳) ۲نیلسن و یارکر دلسوزانه ( و رهبری۲0۲4و همکاران )  1سالوونی  محورهای رهبری سلامت چیزی است که نظریه 

 .  اندبینی کرده پیش ( ۲01۳و همکاران ) ۳( و هامر ۲0۲۳کمبل و همکاران ) سرپرست

های مدیریتی نه تنها مستقیماً با ابعاد نیکبودی کارکنان ارتباط دارند، بلکه توانمندی  ها حاکی از آن است که شایستگیدر مجموع، این یافته

 . کندبینی و ارتقای تجربه نیکبودی کارکنان ایفا می ای در پیشدر مدیریت کارکنان و مدیریت تغییر، نقش برجسته 

 نتیجه گیری

شایستگی بین  رابطه  بررسی  پژوهش  این  یافتههدف  بود.  شیراز  دانشگاه  کارکنان  نیکبودی  احساس  و  مدیران  که های  داد  نشان  ها 

به شایستگی مدیران،  بههای  تغییر، مدیریت خود و مدیریت خدمت،  کارکنان، مدیریت  ابعاد مدیریت  قابلیت ویژه در  معناداری  مثبت و  طور 

ها نیازهای مادی و معنوی کارکنان مورد  های کاری غنی و انسانی، که در آن کند که محیط کنان را دارند. این نتایج تأکید می بینی نیکبودی کارپیش

تنها برای عملکرد های مدیریتی نههایی، شایستگیتوانند سطح نیکبودی و رضایت شغلی را ارتقا دهند. در چنین محیطگیرند، میتوجه قرار می 

 .برای سلامت روان و انگیزش کارکنان حیاتی هستندسازمان بلکه 

فردی، نحوه تفویض اختیار و ایجاد اعتماد، نقش کلیدی در تجربه رضایت، دیدگاه و رفتار مدیران نسبت به کارکنان، روابط میاندر واقع  

ای کارکنان نسبت به محیط کاری، همکاران،  ههای مدیریتی قادرند احساسات و نگرشعبارت دیگر، شایستگیاحترام و توجه کارکنان دارد. به 

های مدیریت خدمت، مدیریت خود، مدیریت تغییر و مدیریت  مدیرانی که ترکیبی از شایستگی. اضافه بر این  سرپرستان و سازمان را تغییر دهند

انگیزش و پرورش استعدادهای فردی  کارکنان را دارند، توانایی سازگاری با شرایط گوناگون، تقویت روابط شخصی، تفویض مسئولیت، ایجاد  

گذارند و بر موفقیت و کارآمدی سازمان انعکاس  طور مستقیم بر افزایش رضایت و نیکبودی کارکنان تأثیر می کارکنان را دارند. این عوامل به 

شغل و سازمان حساس باشند و به  های کارکنان نسبت به  های خود و نگرش یابند. بنابراین، مدیران باید نسبت به رابطه قوی بین شایستگی می

دهد که کیفیت  ها همچنین نشان می یافته(.  Lee & Kim, 2023; Iqbal et al., 2025)  توسعه کمی و کیفی روابط با کارکنان توجه ویژه داشته باشند 

  که   هنگامی.  کندمی  ایفا  کارکنان  شغلی  رضایت  و  نیکبودی  ارتقای  در  مؤثری  نقش  مادی،  خدمات  و  مزایا  جبران  از  بیش  کارمند– روابط مدیر

شوند و ها برخوردار می به دغدغه  توجه  و  اثربخش  ارتباط  سرپرست،  حمایت  متقابل،  اعتماد  چون  مزایایی  از  کارکنان  باشد،  برقرار  کیفی  روابط

-Garcíaت سازمان کمک کنند )احتمال بیشتری دارد که از شغل خود رضایت داشته باشند، به رشد و پیشرفت دست یابند و در نهایت به موفقی 

Salirrosas et al., 2023; Ploszaj et al., 2025) . کننده بینیپیش عنوانبهتنها های مدیریتی نهدهد که شایستگی طور کلی، این پژوهش نشان میبه
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زمانی ارائه دهند که هدف آن ارتقای  های توسعه ساها و برنامه توانند چارچوبی برای طراحی سیاستکنند، بلکه می نیکبودی کارکنان عمل می 

 .  کیفیت روابط کارکنان و مدیران و در نتیجه بهبود عملکرد و موفقیت سازمان است

هایی های آموزشی سازمانی ضروری است. چنین استراتژیهای مدیریتی در دانشگاه، ایجاد و اجرای استراتژی برای ارتقای شایستگیلذا  

شان را شناسایی کنند و زمان لازم برای یادگیری و  های مهارتی های خود را گسترش دهند، شکافنش و مهارت باید به مدیران امکان دهد دا

های جایگزین آموزش و منابع موجود برای  گیری از روشبهبود مستمر را لحاظ نمایند. در این راستا، دانشگاه شیراز در حال طراحی و بهره 

های مهارتی مدیران و تعیین نیازهای این، فرایند ارزیابی عملکرد سالیانه، ابزار مؤثری برای شناسایی شکافعلاوه بر . توسعه رهبران خود است 

آورد. زمانی که مدیران نسبت به نقاط ضعف خود آگاه شوند، فرصت لازم برای تلاش و دستیابی به دانش و مهارت  آموزشی آنان فراهم می 

های انتشار اطلاعات و منابع آموزشی توجه کند تا دسترسی . در این میان، دانشگاه باید به روش ( Armstrong, 2012)  شودمورد نیاز فراهم می 

 .  (Grangeiro, 2011ها افزایش یابد و فرآیند یادگیری تسهیل شود )رهبران به این فرصت 

های جدید برای مواجهه با تغییرات مداوم  دهد که مدیران مؤثر باید به طور مستمر دانش و تواناییهای پژوهش همچنین نشان مییافته

سازمانی کسب کنند. کیفیت یادگیری و رشد سازمانی تا حد زیادی وابسته به اثربخشی رهبران است؛ محیط آموزشی غنی و دلپذیر برای اعضای  

 .  (Al-Shuaiby, 2009هیئت علمی و کیفیت آموزشی دانشجویان، مستقیماً با شایستگی رهبران ارتباط دارد )

ای به مدیرانی نیاز دارند که توانایی دسترسی به منابع داخلی و  اند که مؤسسات آموزش عالی به طور فزایندهمطالعات پیشین نیز نشان داده 

های رنامه ها باید بشوند. بنابراین، دانشگاهرهبران اثربخش شناخته می  عنوانبه ها را داشته باشند؛ چنین مدیرانی  خارجی و استفاده مؤثر از آن 

 .های مدیریتی و نیازهای خاص رهبران طراحی کنندای خود را با نگاه جامع به شایستگیآموزشی و توسعه 

یافته نهایت  پژوهش  در  این    طوربه   مدیران  شایستگی  توسعه  که  زمانی  تا  دارد،  دانشگاهی  گذاری سیاست   برای  روشن  پیام  یکهای 

سبی اما ناپایدار« باقی خواهد ماند و »ن سطح در  کارکنان نیکبودی نشود، انجام اعتمادساز و حمایتی ،محوررابطه  ابعاد اولویت با و سیستماتیک

خوانی کامل  این نتیجه نه تنها با جریان اصلی ادبیات جهانی رهبری و نیکبودی هم  .پتانسیل کامل سرمایه انسانی دانشگاه محقق نخواهد شد 

 .ای در کل نظام آموزش عالی ایران قرار گیردتواند مبنای مداخلات توسعه دهد که می ی نیز ارائه می محور بومدارد، بلکه یک مدل زمینه 

 های پژوهش محدودیت

این پژوهش قادر به تفکیک سطوح مختلف مدیریت دانشگاهی )رؤسا، معاونان، مدیران میانی و سرپرستان( نبود. این محدودیت ممکن  

ها طور کامل آشکار نشود. در نتیجه، تعمیم یافتهها بر احساس نیکبودی کارکنان به ها و تأثیر آن در شایستگی  های احتمالیاست باعث شود تفاوت 

  سازمانی   -  یعلاوه بر این، این پژوهش محدود به یک دانشگاه و یک زمینه فرهنگ.  به تمام سطوح مدیریت دانشگاه باید با احتیاط صورت گیرد

 باشد.   متفاوت  غیرآموزشی هایسازمان  یا عالی آموزش مؤسسات  سایر برای آن نتایج است ممکن که بود، خاص

 پیشنهادات

یافته به  این امر می با توجه  ارتقای شایستگی مدیریت خود مدیران دانشگاه شیراز ضروری است.  برنامه های پژوهش،  های تواند شامل 

پذیری و سازگاری  گیری، انعطاف های یادگیری عملی باشد تا مدیران توانایی بهبود تصمیم فرصت ای و آموزش و توسعه فردی، مربیگری حرفه

به ارتقای شفافیت، اعتماد  کارمند– استفاده از فرآیندهای بازخورد مستمر و تعامل دوطرفه مدیرهمچنین  طور مؤثر افزایش دهندبا تغییرات را به 

 .  های مدیریت منابع انسانی گنجانده شودکند و باید در سیاستو کیفیت روابط سازمانی کمک می 
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های متفاوت کارکنان و مدیران منعکس شود و  تا دیدگاه  را مدنظر قرار دادههای مدیران  تمامی ابعاد شایستگی  توانندمیتحقیقات آتی  

های فردی کارکنان  های ناشی از برداشت تواند احتمال سوگیری ها ارائه گردد. این رویکرد همچنین میتری از شایستگیتر و جامعتصویر دقیق

هایی های آینده باید شایستگیهای نوین، پژوهشبا توجه به تحولات محیط کاری و فناوری . همچنین  را کاهش دهد و اعتبار نتایج را افزایش دهد 

های تر و هماهنگ با نیازهای سازمانهای خود لحاظ کنند تا کاربردی ل، مدیریت دانش و هوش هیجانی را نیز در مدل مانند رهبری دیجیتا

 .  معاصر باشد 
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