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A B S T R A C T 

The present study was conducted with the aim of identifying and explaining the multidimensional 

competencies of department heads in universities and higher education institutions in Iran. The 

necessity of this research arises from the fact that in many universities, the appointment of department 

heads is often based more on academic seniority or teaching experience than on managerial and 

leadership competencies. This issue highlights the need to develop an evidence-based framework for 

the selection and professional development of academic department heads. The study is exploratory 

in nature and follows a qualitative grounded theory approach using the Glaserian method. Data were 

collected through in-depth semi-structured interviews with 20 experts, department heads, faculty 

members, and higher education specialists. Theoretical saturation was achieved after the fifteenth 

interview, but data collection continued up to the twentieth participant to ensure accuracy. Sampling 

was conducted purposefully and relatively stratified among public universities in Tehran. Data 

analysis was carried out in three stages—open, theoretical, and selective coding—according to 

Glaser’s model. To validate and stabilize the extracted concepts, the Delphi method was applied, 

followed by Q analysis in the final step. Findings revealed that the managerial competencies of 

academic department heads can be explained within six main dimensions: ethical, interpersonal, 

technical, professional, organizational, and executive–managerial competencies. Each dimension 

includes components such as professional commitment and integrity, self-awareness, continuous 

learning, research ability, strategic decision-making and planning, resource management, educational 

leadership, effective communication, and conflict management. The integration of the Glaserian 

qualitative approach with the Delphi process and Q analysis in this study led to conceptual coherence 

and ensured the theoretical robustness of the developed model—a methodological combination rarely 

employed in higher education leadership competency research. The results indicated that the final 

model enjoys desirable content validity and composite reliability, and can serve as an evidence-based 

framework for merit-based selection, professional development of academic department heads, and 

the enhancement of educational and research quality in universities. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 
 

Sustainable development in every country depends on strengthening its educational 

and research systems, with universities acting as hubs of knowledge production and 

technological advancement that demand responsive and effective management. Within this 

context, heads of academic departments serve as middle leaders who play a decisive role 

in improving the quality of teaching and research (1). These individuals coordinate among 

faculty, students, and administrative staff while serving as a bridge to external stakeholders 

such as families and industry (2, 3). Given the growing complexity of academic 

environments shaped by technological and social transformations, department heads are 

increasingly expected to address emerging educational and research challenges (2, 4). 

Therefore, understanding the dimensions of managerial competency is fundamental for 

designing recruitment, training, and capacity-building programs. This issue is particularly 

salient in the Iranian context, where institutionalized competency frameworks for 

department heads are underdeveloped. Consequently, identifying evidence-based 

dimensions of managerial competency remains a crucial step toward professionalizing 

academic leadership (4, 6). 

Beyond their administrative role, department heads influence academic identity 

formation, resource management, and stakeholder engagement. The digital transformation 

of higher education further increases the need for competencies in data literacy, digital 

leadership, and adaptive communication (4). However, existing Iranian and international 

studies on academic leadership have often remained descriptive, relying on predefined 

frameworks rather than grounded, context-specific evidence (13-15).  

To address these limitations, this study employs a grounded theory approach 

integrated with Delphi and Q methodologies to develop a multidimensional, evidence-

based competency framework grounded in Iranian higher education realities. The research 

draws upon multi-institutional expert consensus to define the fundamental competencies 

required for department heads, advancing a context-sensitive and empirically validated 

model (17-19). Combining Glaserian grounded theory with structured Delphi and Q analysis 

ensures both conceptual coherence and methodological rigor—representing a novel 

contribution to leadership competency research in higher education. The study’s central 

objective is thus to identify and explain the multidimensional managerial competencies of 
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department heads in Tehran’s public universities through a grounded theoretical 

framework supported by empirical validation. 

METHODS AND MATERIALS 

This exploratory study followed a qualitative design based on the Glaserian 

grounded theory approach, complemented by Delphi validation and Q analysis. It was 

implemented through two sequential phases. 

Phase 1 (Qualitative Grounded Theory): Data were collected via semi-structured, 

in-depth interviews with 20 participants—comprising experts, department heads, faculty 

members, and higher education specialists from Tehran’s public universities. Sampling 

was purposeful and relatively stratified across faculties to ensure disciplinary diversity. 

Theoretical saturation was achieved after 15 interviews, though data collection continued 

to the twentieth participant for completeness. Interviews elicited participants’ narratives 

regarding managerial experiences, challenges, and perceptions of effective departmental 

leadership. Data were analyzed through open, theoretical, and selective coding consistent 

with Glaser’s classic model. In open coding, meaningful statements were converted into 

conceptual codes, which were then clustered through constant comparison. Theoretical 

coding organized these categories into paradigmatic components—causal conditions, 

contextual factors, intervening conditions, strategies, and outcomes—culminating in 

selective coding to integrate them under the core phenomenon: “managerial competencies 

of department heads in public universities.” 

Phase 2 (Delphi Validation and Q Analysis): After identifying key categories, the 

Delphi method was used to refine and validate conceptual components. Experts reviewed 

and rated the coherence and relevance of the emerging dimensions. Subsequently, a Q-sort 

questionnaire consisting of 90 items across six dimensions was designed on a 10-point 

scale (0–9). The instrument was distributed among 25 participants (20 from the qualitative 

phase and 5 additional experts), yielding 19 valid responses. Principal Component Analysis 

(PCA) followed by varimax rotation identified six distinct factors reflecting the cognitive 

structures underlying managerial competencies. Cronbach’s alpha exceeded 0.70, 

indicating strong internal consistency. This mixed-methods design allowed for 

triangulation of qualitative insights with empirical confirmation, ensuring both theoretical 

validity and practical reliability. 

Throughout the study, rigor was maintained through peer debriefing, member 

checking, triangulation across institutions and roles, and inclusion of verbatim quotations 



Marzban et al.                                                                    Study and Innovation in Education and Development, Vol. 5, Issue 4: 2025 

 

 

4 

for interpretive credibility. Ethical standards were upheld through informed consent, 

confidentiality assurances, and reflexive documentation of researcher positionality. 

FINDINGS 

The qualitative analysis revealed that managerial competencies of academic 

department heads encompass a complex, interrelated network of skills, values, and 

behaviors essential for effective leadership in higher education. Through iterative coding 

and expert validation, six core dimensions of competency emerged: ethical, interpersonal, 

professional, organizational, technical, and executive–managerial. 

1. Ethical Competence: Participants emphasized moral integrity, professional 

commitment, and fairness as foundational to leadership credibility. Effective department 

heads act as moral exemplars, demonstrating honesty, responsibility, and ethical decision-

making in academic administration. 

2. Interpersonal Competence: This dimension reflects emotional intelligence, 

communication skills, empathy, and conflict management. Successful leaders cultivate 

collegial relationships, foster collaboration, and create a psychologically safe environment 

for dialogue and feedback among faculty and students. 

3. Professional Competence: Professional growth and academic expertise 

constitute the third dimension. Leaders demonstrate up-to-date disciplinary knowledge, 

research capability, and teaching proficiency while facilitating peer learning, mentoring, 

and scholarly development within the department. 

4. Organizational Competence: Organizational competencies involve strategic 

planning, resource management, and alignment of departmental objectives with 

institutional missions. This dimension underscores the leader’s ability to coordinate human 

and material resources, ensuring operational efficiency and long-term sustainability. 

5. Technical Competence: Technical skills encompass mastery of academic 

governance procedures, data-driven decision-making, and the ability to implement 

educational technologies and evaluation systems effectively. The digitalization of 

education has made technical literacy indispensable to managerial success. 

6. Executive–Managerial Competence: The executive dimension integrates 

decision-making, accountability, and transformative leadership behaviors. It involves 

planning, crisis management, time management, and stakeholder negotiation—all 

anchored in a participatory and evidence-based management style. 

Across these dimensions, the analysis indicated that managerial effectiveness arises 

not from isolated traits but from the synergy of moral character, social intelligence, 
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professional expertise, and organizational insight. The Q analysis confirmed these six 

dimensions as distinct yet interdependent factors, collectively explaining a substantial 

proportion of variance in expert judgments. The validated model exhibited high content 

validity and composite reliability, attesting to its theoretical and empirical robustness. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

This study developed an empirically grounded and contextually adapted model of 

managerial competencies for department heads in Iranian higher education. Integrating 

Glaserian grounded theory with Delphi consensus and Q methodology resulted in a 

theoretically coherent, evidence-based framework encompassing six dimensions—ethical, 

interpersonal, technical, professional, organizational, and executive–managerial 

competencies. The model highlights the progression of managerial maturity from personal 

ethics and interpersonal skills to professional mastery and organizational leadership. 

At the individual level, competencies such as self-awareness, integrity, and 

continuous learning form the basis of effective leadership. At the professional level, 

academic expertise and research capability enable leaders to bridge disciplinary depth with 

managerial function. At the organizational level, strategic vision and participatory 

governance foster sustainable departmental growth. The convergence of these dimensions 

produces an adaptive, ethical, and transformative form of leadership necessary for 

contemporary higher education governance. 

The study underscores the value of mixed-method triangulation in leadership 

research—demonstrating that combining qualitative theorization with quantitative 

validation enhances conceptual precision and policy relevance. The final model offers 

practical implications for universities seeking to improve leadership selection and 

development processes. It provides a reliable framework for competency-based 

recruitment, targeted professional training, and performance appraisal of department heads, 

ultimately contributing to improved educational quality and institutional accountability. 

In conclusion, managerial competencies in academic leadership represent a 

multidimensional construct rooted in ethical integrity, interpersonal engagement, 

professional mastery, and strategic vision. By identifying these dimensions through 

rigorous grounded analysis and empirical confirmation, this research contributes to both 

theory and practice in higher education management. The model serves as a foundation for 

future comparative and longitudinal studies on academic leadership competencies, offering 

a path toward merit-based governance and sustained excellence in higher education 

institutions. 
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 یدیواژگان کل

؛  یستگیمدیر گروه؛ ابعاد شا

روش دلفی؛ تحلیل کیو؛  

 آموزش عالی

 چکیده 

با هدف شناسا پژوهش حاضر  تب  ییپژوهش  و مؤسسات  در دانشگاه   یآموزش  یهاگروه  رانیمد  یچندبعد  یهایستگیشا  نییو  ها 

  ش یها بگروه  رانیها، انتصاب مداز دانشگاه   یاریکه در بس شودی م  ی جا ناشمطالعه از آن   نی کشور انجام شد. ضرورت ا  ی آموزش عال

  از یمسئله، ن نی. اردیگیصورت م  آموزشی  ۀ  سابق  ای  ی علم  تیارشد  یۀ باشد، بر پا  یو رهبر  یتیریمد  یهای ستگیبر شا  یکه مبتناز آن 

  ی از نوع اکتشاف   پژوهش.  سازدی را آشکار م  یآموزش  یهاگروه  رانیمد  ایحرفه   ۀ  انتخاب و توسع  یبرا  ادیبنشواهد   یچارچوب  نیبه تدو 

نفر    20با    افته یساختارمه ین  ق یعم  ی هامصاحبه   قیها از طرانجام شد. داده   یسریگلا  ۀ ویبه ش  ادیبنداده   یۀبر نظر  یمبتن  یفیک  کردیبا رو 

  باع مصاحبه، اش  پانزدهمینو پس از انجام    دیگرد  یگردآور   یو متخصصان آموزش عال  یعلم  ئتیه  یگروه، اعضا  رانیاز خبرگان، مد

 ی هادانشگاه   ان یاز م  ینسب  یاصورت هدفمند و طبقه به   یریگ. نمونه انجام شد  20اما به دلیل جلوگیری از خطا تا نفر    حاصل شد   ینظر

 رفتیصورت پذ سریگلا یمطابق با الگو یو انتخاب یباز، نظر ۀ کدگذاریها در سه مرحلداده   لیشهر تهران انجام گرفت. تحل یدولت

ها نشان داد که  استفاده شد. یافته   Q  لی از تحل  ییگام نها  درو    یشده، از روش دلفاستخراج   میمفاه  تیو تثب  یاعتبارسنج  یو برا

  ی سازمان   ،یاحرفه   ،یتخصص   ،یفردن ی ب  ،یاخلاق  یستگیهای آموزشی در قالب شش بعد اصلی شامل: شاهای مدیران گروه شایستگی

مستمر،   یریادگی  ،یخودآگاه  ،یاهمچون تعهد و صداقت حرفه  ییهاابعاد، مؤلفه   نیاز ا  کیاست. هر   نییقابل تب  یتیرمدی–ییو اجرا

پژوهش برنامه   یریگم یتصم  ،یتوان  بر    تیریمد  و ارتباطات مؤثر    ،یآموزش  یمنابع، رهبر  تیریمد  ، یراهبرد  یزیرو  در  را  تعارض 

از    نانیو اطم  یانسجام مفهوم  جادیبه ا  Q  ل یو تحل  یدلف  یندهایبا فرا  یسریگلا  یفیک  کرد یرو   قیپژوهش، تلف  ن ی. در ارندیگیم

نشان داد    جیکار رفته است. نتاکمتر به   یآموزش عال  رانیمد  یستگیشا  یهاکه در پژوهش   یکردیمدل منجر شد؛ رو   یاستحکام نظر

نها مدل  روا  ییکه  از  پ  ییمحتوا  ییپژوهش  م  یمطلوب  یبیترک  ییایاو  و  است  الگوبه  تواندیبرخوردار    ی برا  ادیبنشواهد   ییعنوان 

 .ردیها مورد استفاده قرار گدانشگاه  یو پژوهش ی آموزش تیفیک ی و ارتقا یآموزش یهاگروه رانیمد ایحرفه  عۀتوس ،ینیگزستهیشا

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

های تولید و اشاعه دانش  عنوان کانون ها به های آموزشی و پژوهشی است. دانشگاه توسعه پایدار هر کشور در گرو تقویت نظام 

پاسخ  و  مؤثر  مدیریت  نیازمند  فناوری،  توسعه  گروه و  مدیران  میان،  این  در  هستند.  به گو  آموزشی  نقش  های  میانی،  رهبران  منزله 

. آنان ضمن ایجاد هماهنگی میان اعضای هیئت علمی، دانشجویان و  ( 1)ای در ارتقای کیفیت آموزش و پژوهش دارند  کنندهتعیین 

. با توجه به پیچیدگی فزاینده محیط  (3,  2)کنند  ها و صنعت برقرار می نفعان بیرونی همچون خانواده کارکنان، پل ارتباطی مؤثری با ذی

گویی به نیازهای نوظهور آموزشی و پژوهشی بیش  دانشگاهی در نتیجه تحولات سریع فناوری و اجتماعی، نقش مدیران گروه در پاسخ 

های جذب، آموزش و توانمندسازی مدیران  ها برای طراحی برنامه . درک دقیق ابعاد این شایستگی (4,  2)از پیش برجسته شده است  

  حرفه  یک  مثابهبه   هنوز   دانشگاهی«  »مدیریت   هابافت   برخی  در  که  دهد می   نشان(  2017)  اوزجانگروه ضرورتی بنیادین دارد. بالایر

 که   است  آن از  حاکی  نیز  پیشین  هاییافته .  نیستند   برخوردار  کافی  مدیریتی  شایستگی  از  مدیران  از  بسیاری  و  شودنمی   تلقی  مندسامان 

  های شایستگی   تلفیق   بر   اخیر  هایپژوهش   است؛  مهارتی   و   فردی   های شایستگی   به  زمان هم   توجه   مستلزم  عالی   آموزش   در  مؤثر   رهبری 

( با روش  2019. برای نمونه، علیزاده و همکاران )(7-5)  دارند  تأکید  اجرایی   مدیریت  و  تغییر  راهبری  هایتوانایی   با   تعاملاتی–فردی

اند.  های قابل آموزش در توسعه رهبری دانشگاهی معرفی کرده عنوان مؤلفه کاری( را به  7فردی و    12شایستگی کلیدی )  19دلفی،  

آفرین در آموزش عالی با انگیزش و عملکرد دانشجویان همبستگی مثبت دارد و برای  دهد رهبرى تحول همچنین شواهد نشان می 

ای از  های دانشگاهی، رهبران آموزش عالی به مجموعهسبب پیچیدگی ویژه محیط . بنابراین، به(8)رهبری آموزشی کارا ضروری است 

 .دانندمی  ( پویا، پیچیده و چندوجهی)( رهبری دانشگاهی را ذاتی 2003که فیلان و سیگرن ) های متمایز نیاز دارند؛ چنان شایستگی 

افزایش پیچیدگی  دامنه و دشواری وظایف مدیران گروه با  نوین آموزشی،  آموزشی  های محیطی و ظهور رویکردهای  های 

های  روز از دانش آموزشی و پژوهشی، مهارت هایی همچون مدیریت تغییر، آگاهی بهگسترش یافته است. این شرایط مستلزم شایستگی 

. با وجود نقش انکارناپذیر این مدیران در ارتقای کیفیت آموزش و پژوهش،  (10,  9,  3,  2)ارتباطی پیشرفته و مدیریت منابع انسانی است  

اند. این کاستی موجب شده است ای مؤثر پرداختههای آنان و ابزارهای توسعههای اندکی به شناسایی و تحلیل جامع شایستگی پژوهش 

های  صورت مبتنی بر شایستگی طراحی شود و شناسایی استعدادهای مناسب برای جایگاهفرایندهای جذب و توانمندسازی، کمتر به 

ای،  کلیدی همواره با خطا مواجه گردد. از سوی دیگر، پیوند تخصصی مدیران گروه با بدنه علمی و آشنایی نزدیک آنان با مسائل رشته

  ریزی برنامه   از   های مدیران گروه کند. امروزه گستره مسئولیت سازی گروهی فراهم می دهی علمی و هویتظرفیت ارزشمندی برای جهت 

  شواهد   بر مبتنی  گیری تصمیم  و دیجیتال/ داده  سواد و یافته  کیفیت افزایش نتضمی  و ارزیابی جذب، بودجه، تا اعضا مدیریت و آموزشی

شوند و در نظام حکمرانی  . در عین حال، بسیاری از مدیران با آمادگی رسمی محدود وارد نقش می (10,  9,  3,  2)  کندمی   مطالبه   را

. با وجود اهمیت نقش، هنوز  (11,  3,  2)   اندمواجه   اداری   -   هایی چون تعارض، انگیزش و نقش دوگانه علمیمشارکتی دانشگاه با چالش 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/
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  سازی بومی   و   تدوین   کافی   اندازه   ایرانی به   بستر   در   ویژه به  مند شایستگی برای جذب، انتخاب و بهسازی مدیران گروه های نظام چارچوب 

.    (6,  4)  دارد  انکارناپذیر  ضرورتی  تهران  دولتی  هایدانشگاه   برای  عملیاتی  مدلی  ارائه  و  شایستگی  ابعاد  شناسایی  رو،ازاین .  است  نشده

  ی هادر دانشگاه   یآموزش   ی هاگروه   ران ی مد  ی ت یری مد  ی ستگ یشا  یهاابعاد و مؤلفه   یی پژوهش حاضر شناسا  یمبنا، مسئله محور   ن یر همد

 ی او توسعه حرفه  یدر حوزه توانمندساز  ی بعد  یهاپژوهش  یبرا   یارزشمند  یمبنا   تواندی مطالعه م   نی ا   جیشهر تهران است؛ نتا   ی دولت

 گروه فراهم آورد.   رانیمد

عنوان حلقه اتصال میان زیرسیستم  های آموزشی به اهمیت این پژوهش از چند منظر قابل واکاوی است. نخست، مدیران گروه 

کنند. آنان اثر تجمعی معناداری  ها و ساختار مدیریتی دانشگاه، نقشی کلیدی در تحقق اهداف علمی و پژوهشی ایفا می تخصصی دانشکده 

برنامه  کیفیت  را  بر  جایگاه  این  نوین،  ادبیات  دارند؛  دانشجویی  پیامدهای  و  علمی  هیئت  اعضای  توسعه  حال  )ها،  عین  در  و  حیاتی 

( و نیز وولورتون و گملچ  2023گیدمن ). ( 9)  کندمحور برای این نقش تأکید می سازی شایستگی خواند و بر ظرفیتمی   (شدهقدردانی کم

های مضاعف  اند که مدیران گروه به سبب ایستادن در مرز دو زیرسیستم تخصصی و مدیریتی، با پیچیدگی ( خاطرنشان کرده 2021)

تعاملات  مواجه و  فنی  مسائل  از  آگاهی  اساتید،  با  تخصصی  زمینه  اشتراک  اما  ندارند،  قرار  مدیریتی  هرم  رأس  در  آنان  هرچند  اند. 

های رهبری دیجیتال  دوم، تحول دیجیتال مستلزم شایستگی .  (12)  آوردای برایشان فراهم می چهره، موقعیت تأثیرگذاری برجستهبهچهره

، برخلاف بخش    های آموزشیگروه سوم، با وجود توجه به توسعه مدیران  .  ( 4)  ای برای راهبری مؤثر تغییرات آموزشی استو سواد داده 

  موجود ش ی ازپ  ینظر  یهاچارچوب   ای  یاسناد بالادست  یبوده و بر مبنا  یتیموقعمحدود و تک   یادامنه   یتوجهی از مطالعات پیشین داراقابل

شده    ی کلان طراح   ی هااست یو س  ی مستندات نهاد  ه یمشابه، عمدتاً بر پا   ی هاپژوهش  ز ین  ی المللن یدر سطح ب.  ( 15-13)  اندشده   ی طراح

  ی از روش دلف  یریگ. در مقابل، پژوهش حاضر با بهره (16, 12, 9) اندبوده  یو چندسازمان  یاخبرگان چندرشته  میشارکت مستقمو فاقد 

خبرگان    ن یا  ی اجماع واقع  ه یگوناگون، بر پا  ی هامختلف و رشته   ی هامشارکت خبرگان متنوع از دانشگاه، و با  ویک  ل ی و تحل  یاچندمرحله 

بد  افتهیسامان   الگوها  رانی مد  ی های ستگیشا  سانن ی است؛  اساس  بر  نه  به  موجود،  ش ی پ  از   یگروه  بوم بلکه    شده، ی  سپارصورت 

رو، به  ازاین  ،   (20-17 ,9) .(19-17)  اندشده   ن یی و تب  یی شناسا  های آموزشی مدیران گروه  یدان یم  ی هادگاه ی محور و برخاسته از داجماع 

استخراج و پالایش مقوله  برای  فرایند ساختاریافته دلفی  اهمیتی کاربردی و  کارگیری  اجماع خبرگان،  به  های شایستگی و دستیابی 

بر پایه نظر خبرگان و    ( ها و ابعادمقولات، مؤلفه )ها در قالب چارچوبی منسجم از  دهی شایستگی گذارانه دارد. هدف، سازمان سیاست

اند، این  های عمومی مدیران آموزشی پرداخته که مطالعات پیشین عمدتاً به توصیف مهارت های موجود رهبری است. در حالی نظریه

های مدیران گروه در  ، چارچوبی چندبعدی و شواهدبنیاد برای تبیین شایستگی Q بنیاد گلایسری و تحلیلپژوهش با تلفیق نظریه داده 

های آموزشی  هبر این اساس، هدف اصلی پژوهش حاضر شناسایی و تبیین ابعاد شایستگی مدیران گرو.  دهدسطح آموزش عالی ارائه می 

 . است Q بنیاد و تأیید تجربی تحلیلهای دولتی شهر تهران با رویکرد نظریه دادهدر دانشگاه 
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 روش پژوهش 

ادامه، با اتخاذ طرح  ( انجام شد و در سریگلا ی )الگو ادیبنداده   یۀ بر نظر یو مبتن  اکتشافی _ی ف ی ک کرد،ی پژوهش از نظر رو  نیا

تأ  یبرا یمتوال  یبیترک به د یدنبال گرد  های ستگ یچارچوب شا  د ییتوسعه و  تثب  ی پردازه ینظر   ندیفرا  یسازی منظور غن.    ی هاافتهی   تیو 

  ، ی روش  بیترک  نی استفاده شد. ا  یسریگلا  یکدگذار  ۀگانمکمل در کنار مراحل سه   ی دییتأ   کردیعنوان روبه  Q لی از تحل  ،ی مفهوم

 .را فراهم ساخت ی آموزش عال  ی فیک ی هادر پژوهش   یساختار مفهوم   ت یو امکان تثب شود ی پژوهش محسوب م ی شناختروش  ی نوآور

و فاز دوم   سر،یگلا ی روش گراندد تئور ی ها بر مبناداده  ل ی: فاز نخست شامل تحلرفتیپژوهش در دو فاز انجام پذ  یکل  طرح

 بود.  ییمدل نها  یتجرب  د ییابعاد و تأ یاعتبارسنج  یبرا Q ل یشامل تحل

 : مشتمل بر دو فاز  ی طرح کل  تساخ

   ( سریگلاادی بنداده یۀ  )نظر ی فیک: 1فاز 

 .یآموزش   یهاگروه   ران ی مد یت یریمد  ی های ستگیها و ابعاد شااستخراج مقوله : هدف

  و متخصصان   یعلم   ئتیه  ی اعضا،  یآموزش   یهاگروه  رانی با خبرگان، مد  افتهیساختار مهین   یهاها: مصاحبه داده   یگردآور

 .کار رفتبه  یسازو مفهوم  یتجرب  یهات یروا ختن یبرانگ یباز برا یهاشهر تهران. پرسش  یدولت  یهادر دانشگاه  ی آموزش عال

  ی ( تا اشباع نظریبرفهدفمند )گلوله   ی ریگدر مرحله نخست نمونه  یریگروش نمونه کنندگان:  و مشارکت  یریگنمونه 

  ی هااز دانشکده  ینسب  یاصورت طبقه شهر تهران، به  یدولت   ی هادانشگاه  انی جامعه هدف در م  ی با توجه به پراکندگسپس  و    افتیادامه  

متخصص و    11خبره و   9کننده )مشارکت  20شود.. در مجموع    تیرعا ی و سازمان  یاها انجام گرفت تا تنوع رشتهدانشگاه  نی مختلف ا

جهت    ستمیها تا نفر بحاصل شد و مصاحبه   دهمۀ پانزگروه( وارد مطالعه شدند. اشباع از حدود مصاحب  تی ر ۀ مدیبا سابق  ی علم  ئت یعضو ه

 .افتیادامه  ینظر  تیاز کفا نان یاطم

  ی هاباز، گزاره   یشد. در کدگذار  ل یتحل  یانتخاب  -3و    نظری  -2باز،    - 1  ی کدگذار  یامرحلهسهیۀ  ها با رودادهها:  داده   ل یتحل

ۀ  پنج مؤلف  ل یذ   رمقولات ی مقولات و ز  ، نظری  ی شدند. در کدگذار  یبند مستمر خوشه ۀ  سیو با مقا   لی تبد  یمفهوم   ی معنادار به کدها

  ی محورۀ  دی پد  ،ی انتخاب  ی. در کدگذاردی گرد  یده ( سازمان امدها یگر، راهبردها و پمداخله   طی شرا  ،یانهیزم  طی شرا  ، ی)موجبات علّ  یم پارادای

  ی مقولات در نسبت نظر  ر یو سا   نییتع  (،شهر تهران  ی دولت  ی هادانشگاه  ی آموزش  ی هاگروه   ران یمد  یت ی ریمد   ی های ستگیشا   یی شناسا)

 ا،مثلث سازی منابع،نقل قولهکنندگابا مشارکت  ق یخبرگان و تطب/انیهمتا  ینی: بازبیف یک  تیفیک  کنترل(.  2020  سر،یشد )گل  قیبا آن تلف

 .انجام شد یی روا  تیتقو یبرا
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 ( Q لی+ تحل های ستگی+ پرسشنامه شا ی دلف) یتوسعه و اعتبارسنج : 2فاز 

ساختار    یخوانسنجش هم   برای  محتوا«،–»جدول هدف   یسازیی و نها  یدلف پس از شناسایی ابعاد شایستگی،با استفاده از روش  

( بود.  یان ۀ می، بدون نقط9تا   0)  یادرجه  10  فیط  ی بر رو  هیگو   90شامل    یی اجرا شد. ابزار نها   Qروش    ،یاسازه   ییروا  د ییو تأ  یفیک

(  دی عضو جد  5  لاوهعبه   یف یکنندگان کنفر از مشارکت   20)  های آموزشی ،متخصصان و مدیران گروه نفر از خبرگان  25  ان یپرسشنامه م

استخراج    PCAبا    هیقرار گرفت؛ عوامل اول  Q  یعامل  لی تحل  ی ها مبناپاسخ  سی شد. ماتر  ل یتحل)پس از غربالگری(  پاسخ    19و    عیتوز

شد که در مجموع با چارچوب    یی شناسا  زیمتما   ی ذهن  ش آرای / عامل  شش  ،0٫30  ≈  یبار عامل   ار ی. با معافتیچرخش    ماکس ی و با وار

  19ۀ  کرونباخ کل در نمون  ی خوان بود. آلفاهم (  یتخصص   ،یاحرفه   ، یاخلاق  ، یادار/ییاجرا  ،یفردن یب  ، ی)سازمان   ها ی ستگیشا  ی بعدشش

 دهد ی ابزار را نشان م یدرون همسانی که  بود 0٫7بالاتر از  نفری

  ل ی دهندگان، از تحلپاسخ   یحی ترج  یهاش یآرا   زیو تما   های ستگیشا  یذهن   یالگو   ی اعتبارسنج   ی : برایب یترک/ی کم  ل یتحل  روش

Q   ا در  الگو   هاتم یآ  نشیمرحله، چ  نیاستفاده شد.  اساس  عامل Q  یبر  استخراج  بررس  ،یذهن   یها،  )سازمان  ینهادهم   ی و    ، یابعاد 

(  یمحتوا )برآمده از دلف  یی روا ی هاهمراه با شاخص Q ل یتحل ج ی( انجام شد. نتایو تخصص یافه حر ، یاخلاق  ، یادار/ییاجرا ، یفردنیب

 را نشان داد.  ها ی ستگ یاز مدل شا ی تجرب یبانی و پشت یسازگار ،ی درون  ییایو پا 

 بررسی روایی پژوهش 

موقت اصلاح و    یهاشد تا مدل   ین ینوبت بازب  ن ی ها چندمصاحبه  شدهی سازاده یمتن پ  ل،یتحل  ندیفرا  یی از روا  نانیاطم  یبرا

در    راتییشد و تغ  سه یمقا  ن یشیپ  هاینسخه   با   مدل   روزۀ به نسخ  ، ین ۀ بازبیگردد. در هر چرخ  قیها تدقبرآمده از داده   یم یمدل پارادا

در    ییروا  ش یافزا   ی( برا2014کرسول )  ی شنهادیپ  یارها یبر اساس مع  ن، ی . افزون بر ادی گرد  میها ثبت و بازتنظو مقوله   م یسطح مفاه

 : انجام شد  ری اقدامات ز ، یف یک یهاپژوهش 

  مرحلۀ نخست   گزارش(  پژوهشۀ حوزۀ  و چهار خبر  ی علمئتی کنندگان )دو عضو هشش تن از مشارکت :  با اعضا  قیتطبالف(

  م یمفاه ی اعمال شد و به معتبرساز یمحور  ی در کدگذار شان یا  یکردند. نکات اصلاح ی نیرا بازب یو فهرست مقولات استخراج ل تحلی

 .(21) د یانجام یی نها دل م یی محتوا یی روا تیو تقو 

اسات:  همکار  ی بررس ب(   از  نفر  دانشجو  د ی سه  دو  پارادا  ، یآموزش   ی زیربرنامه /تیر یمد   یِدکتر   ی و    ی کدگذار  م یساختار 

– یانهزمی–یروابط علّ   ن ییو بهبود تب  ها ی پوشانمرز مقولات، رفع هم   یسازشفاف   ی آنان برا  ی کردند. بازخوردها  ی ابیرا ارز   ی محور

 .(21)نمود  تیرا تقو جی نتا یی روا  وکار رفت به  راهبردی
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ها )مدیران  ها از چند دانشکده/گروه و با تنوع نقش برای تقویت روایی بیرونی، مصاحبه :  هاسازی منابع/موقعیت( مثلث ج

  نقشی،  و  بافتی  تنوع   این.  شد  انجام(  عالی   آموزش  گذاریسیاست   خبرگان  و   ۀ مدیر گروه اموزشی،علمی با سابقگروه، اعضای هیئت 

 .کرد فراهم را متفاوت  شرایط در   پایدار مقولات  شناسایی و تکرارشونده مقایسۀ الگوهای امکان

کنندگان  های کوتاه و دقیق مشارکت قولها از نقل ها، در گزارش یافته منظور مستندسازی استدلال به :  های گواه  قول ( نقل د

  تفسیری اعتبار به و  کرده شفاف را  پیامد–راهبرد–گرمداخله –ایزمینه– علّی پیوندهای  هاقولنقل  این(.  ۀ مصاحبهاستفاده شد )با شناس

 .افزودند نتایج

  برداری یادداشت   از   سوگیری   کنترل  برای   آموزشی،   مدیریت   در  ۀ پژوهشگر زمیبا توجه به پیش :  مندی پژوهشگر( بازتابذ

وسیله، تفسیرها تا حد امکان مبتنی بر  استفاده شد. بدین  کنندگانو تطبیق با مشارکتپژوهشی    همکار  با   کدها  انتقادی  بازخوانی  بازتابی،

 . داری شدها و قابل دفاع از منظر شواهد نگه الگوهای مشترک در داده 

 ها یافته

و    ی علم   ئتیه  ی گروه، اعضا  رانیبا خبرگان، مد  افتهی ساختارمه ین  ی هامصاحبه   لی پژوهش حاصل تحل  نی ا  یف یک  ی هاافتهی

ها  داده  لی است. تحل  ادیبنداده یۀ  مند نظرشهر تهران و برساخته در چارچوب طرح نظام  ی دولت  ی هادانشگاهی  متخصصان آموزش عال 

شد،    انیگونه که در مقدمه بانجام شد. همان   ی انتخاب  یو کدگذار نظری    ی باز، کدگذار  ی در سه گام کدگذار  ک،یکلاس  کردی مطابق رو

  ک یصورت  ها را به آن   توان ی و چگونه م  ست یچ  یآموزش   یهاگروه   رانیمد  یستگ یها و ابعاد شابود که مؤلفه   ن یپژوهش ا   یسؤال محور

صورت  منسجم  برا  ی بندچارچوب  پرسش   یکرد.  تعر  یها پاسخ،  حول  مصاحبه  تجربه  یهای ستگیشا  فی بازِ  انتظار،    ی هامورد 

 .عملکرد طرح شد یارتقا  ی برا دارت یاولو یهاو مهارت  ، یت یریمد  زیبرانگموفق/چالش 

 های کد گذاری باز(یافته1

  ن یاستخراج شدند. در ا   یدیکل  میو مفاه  یخط بررس بهصورت خط ها به حاصل از مصاحبه  یهاباز، داده   ۀ کدگذاریر مرحلد

و بر اساس    یی را شناسا   ی دی ها و عبارات کلواژه  شده، ن ییتع   ش یو بدون اتکاء به چارچوب از پ  یی استقرا  کرد یمرحله، پژوهشگر با رو

از بطن    ه ینظر  یگذار ان یها و بننهفته در داده   م یمفاه  یمرحله، آشکارساز  نی انجام داد. هدف از ا  هیاول ی کدگذار  ، یمفهوم  ی هاشباهت

اول: شناس  دهد ی را نشان م   هی اول  ی مفهوم  یهاگزاره   به  مصاحبه  متن  از  ۀ گذار نمون(  1)  . جدول( 22)بود    ی تجرب  یهاداده  ۀ  )ستون 

  ی مراحل بعد  یبرا   ینظر  یکدها  د یتول  انیبن  ندیفرا  نی (. ای از متن خام؛ ستون سوم: گزاره/کد قابل کدگذار  برشی:  دوم  ستون  مصاحبه؛

 را فراهم ساخت. 
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 هااز متن مصاحبه هاگزارهاستخراج . 1جدول 

کد  

 مصاحبه 

 های استخراج شده گزاره مطالب بیان شده جامعه گروه هدف 

ای گروه  ری سمت مد  یفرد برا  کی که    یکنم که زمان نکته را در مقدمه عرض می  کی 1

 یعنی    ردیگدر دانشگاه دارد شکل می  یتیر یمد  حهیل   نیاول  یعنی  شودیانتخاب و نائل م

ا  نکهیا بر  فن  یهای تخصصتیفعال  نکهیفرد علاوه  از    کی دهد  انجام می  یو  مجموعه 

مدتیفعال هماهنگ  یتیری های  ر  یشامل  ارز  یزی برنامه  کردن  اداره     ی درون   ی اب ی اجرا 

 .دهدانجام می زیجلسات را ن   ییجلسات انسجام برپا

توان گفت  می  یای و حتگروه  ر یمد   یتیر یمد  حهیل   ن یدانشگاه اول  ط یدر مح  نی بنابرا

 .باشدمی یتیری سطح مد نی مهمتر

بلکه در دانشگاه   ست ین  ی در دانشگاه به صورت انتخاب  یگروه ری شدن به سمت مد  نائل

ای و گروه  ریچهار سال به سمت مد   ایای به صورت دو  به صورت دوره  دی با  یهر استاد

 .ردیرا بپذ  یگروه ریپست مد 

  یبرا  ی باشد که هر کسدر دانشگاه می  یو تخصص  یتیر یسمت مد   کی ای  گروه  ر یمد

 یتی ری تخصص مد  دی در رشته خود با  یدانش تخصصعلاوه بر    د یبا   شودیپست نائل م  نیا

 یعنی بتواند که گروه خود را با دانشگاه هماهنگ کند    دی گروه با  ریمد  داشته باشد.    زین 

خ  دیبا  با   یخوب   یلیارتباط  اعضا  شد داشته  دانشجو  یبا  هم  انی گروه    نطور یو 

  ک یکند و گسترش دهد.  جادی ا یآنها را به خوب  نیخود و بتواند ارتباط ب های  یبالدست

های  تیصلاح   یریگ  میتصم  ی وزیبرنامه ر   ی، نگر  ندهیآ  ی تهایصلاح  د یگروه با   ر یمد

بر    دی گروه با  ر یمد   ک یرا داشته باشد.     یارتباط  نیو هم چن  یهماهنگ   داشتنعلاوه 

آموزشتیصلاح پژوهش  یهای  ن   یتیری های مدتیدر مجموع صلاح  دیبا   یو  دارا    زیرا 

انسان   یانسان   یهاتی از صلاح  یتیر یمد   یتهایصلاحباشد.      یاجتماع  یرفتار  ی منابع 

علاوه بر    د یگروه با   ر یمد   ک ی  یعنی .   یو رهبر  ت یر یمد  یهای روانشناختگرفته تا بحث

تا بتواند گروه    داشته باشد  زیرا ن   یتیری های مدتی صلاح  یو فن  یهای تخصصتیصلاح

داشته باشد از   یمتفاوت یتهایصلاح دی گروه با  ری کند. مد یو رهبر تیر یمد  یرا به خوب 

 .یو ارتباط یتیری مد یو فناور یپژوهش یآموزش   ی،فن یهای دانشتی صلاح   جمله 

  ی قو یلیارتباط خ یعنی باشد   ی قو ی لیارتباطات خبتواند در بحث    د یگروه با  ر یمد  ک ی

بتواند    دیگروه با   ری مد.  انجام بدهد  یداشت داشته باشد تا بتواند کار گروه  گروه  یبا اعضا

کارها انجام  خوب  یگروه  یدر  به  را  مسئول  میتقس  یکار  اعضا  هر  به  و  های  تیکند 

  ی اب ی داشته باشد و ارز   یو رهبر  تی ری مدبتواند بر آنها    نیرا واگذار کند و همچن  یمشخص

 .ردیشکل بگ  دی با ز ین  یدرون 

گروه    یرا برا  یشم انداز خوب چ  کی را داشته باشد که    ییتوانا  ن یا   دیگروه با   ر یمد  کی

برا  میترس و  ر  دنیرس  یکند  برنامه  انداز  آن چشم  داشته    حیو صح  قیدق  یزی به  و 

و   تی ر یمد یگروه را به خوب  تواندیرا نداشته باشد نم تیصلاح  نیگروه ا  ری مد اگر.دباش 

 .کند و باعث شود که گروه رشد و توسعه داشته باشد یرهبر

داشته باشد ارتباط   یاژهیبه آن توجه و  د یها با گروه  ری مدکه    ی های اساساز مهارت  یکی

با دانشجو  ز  انیآنها  از    یک ی  انی دانشگاه چند ضلع دارد که  گروه دانشجو  رایهستش 

آنها در    ندگانیو نما  انیگروه با ارتباط با دانشجو   ر یباشد.  که مد اضلاع مهم دانشگاه می

کنترل  یهای کلاستیرا از فعال یتر قیکه اطلاعات دقکند می یعهای مختلف سدوره

  ک ی تواند  می  یحتکند.    ادی از آنها    دیاسات یکنترل درسها  ی زیکنترل برنامه ر   ی ریادگی

به فعال  ان یدانشجو   ق یاز طر   ی قیدق  یازسنجین  از    دیاسات  ی های درون کلاستینسبت 

ن یبه وقت حضور    ینمره گذار  وهیآنها ش  سی تدر  وهیش آنها در کلاس  داشته    زیافتن 

  ز یآن رشته را ن   ت یظرفتوانند  می  ان یبا دانشجو ای  دورهبا ارتباطات    یحت  ا ی    ا یباشند.  

 توسعه دهند  یحت  ایو  رییتغ

 مورد نظر در رشته و عمومی کافی    یدانش تخصصداشتن  -1

 ی تیریمد  تجربه  -2

 ارتباط مؤثر و کارآمد با اعضا، دانشجویان و افراد بال دستی-3

تصمیم گیری به جا و  صلاحیت آینده نگری، برنامه ریزی و    -4

 مؤثر

 های آموزشی و پژوهشی صلاحیت -5

 مدیرت درون گروهی و همچنین نظارت -6

 ارزیابی درونی و بیرونی  -7

به آن چشم    دنیرس  یگروه و برا  یچشم انداز خوب براترسیم    -8

 و داشته باشد.  ح یو صح قیدق ی زیانداز برنامه ر 

دانشجو  -9 با  آنها  دوره  ان ی ارتباط  اطلاعات  در  که  مختلف  های 

برنامه  ی،  ریادگیکنترل    ی جهت های کلاستیرا از فعال  یتر  قیدق

 .دیاساتارائه شده توسط   یدرسهای و زیر

های  تینسبت به فعال  انی دانشجو  قیاز طر   یقیدق  یازسنجین -10

به    ی نمره گذار  وه یآنها ش  سی تدر   وه یاز ش  د یاسات  ی درون کلاس

جهت توسعه و تغییر در صورت  افتن آنها در کلاس  یوقت حضور  

 لزم.

 های مدیریتی و رهبری صلاحیت -11

شکل   دیبا  زین  یدرون   یاب ی داشته باشد و ارز  یو رهبر  تیر یمد.  12

 رد یبگ

به   دنیرس  یکند و برا میگروه ترس یرا برا یچشم انداز خوب . 13

 . و داشته باشد حی و صح قیدق ی زیآن چشم انداز برنامه ر 

داشته باشد ارتباط آنها    ی اژهی به آن توجه و  د یها با گروه  ر یمد.  14

 است. ان ی با دانشجو

های  تینسبت به فعال  انیدانشجو   قی از طر  یقیدق  یازسنجین .  15

 داشته باشد.  دیاسات یدرون کلاس

آن رشته   تی توانند ظرفمی انیبا دانشجو ای  دورهبا ارتباطات . 16

 .توسعه دهند یحت ای و  رییتغ ز یرا ن 
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تکمپ از  تمام  لی س  کدها،  به   یهاگزاره   ی فهرست  مقوله معنادار  بازپدستبه   یفرع   یهاهمراه  مبنا   ییرای آمده  تا    یشد 

طبقه قرار    ک یداشتند، در    ی و کارکرد  یی معنا  ی ک یکه نزد   ی شدند و موارد  سه یبارها مقا   ی فرع   ی هاباشد. مقوله  ی بعد   ی های بندطبقه

  یاما برا شود،ی نم  ی تلق ی و قطع گانهی هرچند  ، یبندطبقه  ن ی آمده است. ا 2بود که در جدول  قات از طب یاگرفتند. حاصل کار مجموعه 

 . دارد تی مدل کفا یو طراح  لۀ تحلی ادام

  ت یتثب  ر یز  یسطحسه  ی دهسازمان   ، نظری  یورود به کدگذار   یبرا  ی مفهوم  ان یبن  جاد یمنظور اباز و به   یکدگذار  یان یگام پا  در

 :شد

 شده از متن؛استخراج  ن یمضام میمستق ییبازنما: یمفهوم یکدها

 ؛ یمفهوم  یهامعنا در خوشه هم   یکدها ی لی تحل  عیتجمها(: )شاخص  ی فرع یهامقوله 

  ی ت یری مد  ن ی ادیبن  ی ستگیشا  کۀ ی ندینما   ک یدر سطح بالاتر که هر    یی نها  ی بندطبقه کلان(:    می)مفاه  ی اصل   یهامقوله 

 .است

 دو کارکرد مکمل دارد:   یاه یلاساختار سه نیا

مند  نظام  ی و طراح  یروابط علّ   ن یی و بستر تب  کندی را هموار م   یمحور   یورود به کدگذار   ر یمس  ۀ مفهومیدر نقش نقش  نخست، 

مرحله،    ن ی. در اکندی م  نی را تأم  یستگی نگر ابعاد شاکل   نیی تب  یلازم برا  یانسجام نظر  دوم،   ؛آوردی را فراهم م  های ستگ یشا   ییمدل نها

بر بسامد تک  م یمفاه  ی اعتباربخش ملاک بود؛    ز ین  ی و کارکرد راهبرد  ینظر  ن یی تب  تیظرف  ، یری رپذینداشت، بلکه عمق تفس  هیصرفاً 

 (.  2شدند )جدول    دهی برگز یمرکز مۀ مفاهیمنزلبه  شتر، یب یبخشو انسجام  یوندسازیپبا قدرت هم  ییکدها ن، یبنابرا

 کدگذاری بازنمونه . 2 جدول

گفته   از  واقعی  )نمونه  مصاحبه  گزاره 

 شوندگان( مصاحبه

)مفاهیم   ها( های فرعی  )زیرشایستگیمقوله کد مفهومی )مفاهیم مستخرج از مصاحبه(  اصلی  مقوله 

 اصلی ( 

طوری   رو  درسی  برنامه  بتونه  باید  گروه  »مدیر 

 تنظیم کنه که به کسی فشار نیاد...« 

فردی، ریزی  برنامه توان  ارتقاء  هماهنگ، 

 ارزیابی کارآمد 

ریزی آموزشی، توانمندسازی اعضا،  برنامه

 مدیریت ارزیابی 

 شایستگی مدیریتی 

»اثر تویونه اعضای هیئت علمی رو قانع کنه که  

 چه تصمیمی درسته...« 

تصمیم سازی، انتقال دانشکننده، شبکهاقتدار قانع اعضا،  در  موقع،  بهگیری  نفوذ 

 انتقال تجربه 

 شایستگی رهبری 

کلاس باشه  بلد  که  »باید  بچینه  جوری  رو  ها 

 تداخل نداشته باشه...«

اشراف  بیان،  مهارت  علمی،  سازماندهی 

 علمی

تدریس،  برنامه قدرت  درسی،  ریزی 

 اشراف پژوهشی

آموزش - شایستگی 

 پژوهشی

به رو  جلسه  باید  کنه،  »مدیر  برگزار  موقع 

 شناسی خیلی مهمه...«وقت

مدیریت   مدیریت منابع، زمان، نظارت، هماهنگی  بندی انضباط اجرایی، پیگیری امور، زمان شایستگی 

 اجرایی 

»باید بلد باشه افراد گروه رو با هم هماهنگ کنه،  

 مخصوصاً وقت اختلاف...« 

انگیزش گروهی، تدبیر گروهی، مهارت در 

 تعارض 

مدیریت   تیمی،  کار  ارتباطی،  مهارت 

 فردی اعضا 

 شایستگی سازمانی 

تو جلسه جوری مدیریت کنه که همدلی   »باید 

 ایجاد بشه، حتی موقع تنش...« 

خلاقیت   نرم،  رهبری  راهبردی،  نوآوری 

 انطباقی 

 ای شایستگی حرفه نگری تفکر خلاق، مهارت جلسات، آینده

»مدیر باید خودش الگوی رفتاری باشه برای بقیه،  

 نه فقط حرف بزنه...« 

رفتار،  حرفهمنش   در  صداقت  ای، 

 پذیری مسئولیت

 شایستگی اخلاقی  تعهد، پاسخگویی، اعتمادسازی 
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تونه از  های دانشگاه چیه، نمی»اگه ندونه سیاست

 گروه دفاع کنه...«

سیاست ورزی آموزشی دیپلماسی علمی، سیاست نهادها،  شناخت  با  ارتباط  ها، 

 مداری قانون

 شایستگی سیاسی

»باید بتونه پروژه تعریف کنه که هم به دانشجو  

 کمک شه هم به رشته...«

وری مالی، توسعه پایدار رشته، مدیریت  بهره

 پروژه

مالی،پروژه منابع  سودآور،  جذب  های 

 خلاقیت در منابع 

 شایستگی اقتصادی 

بیاد   راحت  دانشجو  که  کنه  رفتار  جوری  »باید 

 حرفشو بزنه بدون ترس...« 

تعامل   اجتماعی،  امنیت  همگرایی  مثبت، 

 روانی 

 فردی شایستگی بین ارتباط مؤثر، همدلی، ارزشیابی 

حل  »اگه فقط از یک زاویه به مشکل نگاه کنه، راه

 گیره...«مناسبی نمی

نگاه  نگر، تصمیمتحلیل کل پیچیده،  گیری 

 سیستمی

 شایستگی ادراکی  تفکر راهبردی، انتقادی، فناورانه 

 

ساخت    یسوکنندگان به مشارکت  ین یع  اناتیاز ب  ییتنها بازتاب حرکت استقرامرحله نه   نی ا  یینها   یجدول مفهوم   ب،یترتن یبد

  ان یپژوهش را بن  نهایی   ی مدل ههست که شالود  زی ن  ینظر  یبندمفصل   ند ۀ فرایدهنداست، بلکه نشان   ها ی ستگی شا  یسطحسه   ی مفهوم

  ل یدر تحل یسطحن یانسجام ب  جادیو ا ینظر  ی ساختدر جهت هم   ن یادیبن  یگام   ، یشناساز منظر روش  ی مفهوم  ی الگو  ن ینهاده است. ا

به درک جامع    ی ابیها بوده و پژوهشگر را در دستداده   یعلم   یبندمقوله   ندیفرا  یِ نیع  ییبازنما  یجداول   نی چراکه چن  رود؛ی شمار م به   یفیک

 . (23 ,22)  کندی م  یاری رگان خب  اتی نهفته در ادراک و تجرب ن یاز مضام ر یو فراگ

  ی ارتقا   یشکل گرفت. برا  می گسترده از مقولات و مفاه  یاباز، مجموعه   ۀ کدگذاری در مرحل  میمفاهیۀ  از استخراج اول  پس 

  ار یمنظم در اخت  یبا ساختار  هیاول  میمفاهیۀ  منظور، کل  نیخبرگان اجرا شد. بد   یاعتبارسنج  ندیفرا  ،یل یتکم  یدر گام  ،ییمحتوا  ییروا

و انسجام   تیخود، تناسب، اولو یاو حرفه ۀ علمیبا اتکا بر تجرب شانی قرار گرفت و ا یآموزش عال  تی رۀ مدیاز متخصصان حوز یجمع

ارز  ی مفهوم اولو  ای ارتباط  کم   میمفاه  یبازخوردها، برخ   نیا یۀ  کردند. بر پا  یابی مقولات را    دارای   موارد   جمله   از   –  یکاربرد  تیفاقد 

ا  نهایی  فهرست  از  فیضع   وندی پ  ا ی  یمفهوم   یپوشان هم تمرکز    ، یدقت نظر  نی ضمن تضم  یتخصص   شیپالا   نیکنار گذاشته شدند. 

 .را فراهم آورد ی مفهوم یسازو مدل   نظری یدر کدگذار ق یتعمۀ نیمعطوف ساخت و زم های ستگ یشا ی مرکز یهاپژوهش را بر هسته 

  ی معنابوده و به  ی تناسب با چارچوب نظر  ت یمحدود  ا ی   ی مفهوم  ی ارتباطموارد صرفاً ناظر بر کم   ن یکه حذف ا  شود ی م  د یتأک

اساس،    نی. بر ا رفتیانجام پذ  ییمدل نها  یو دقت نظر  یحفظ انسجام ساختار   ی در راستا  یبازنگر  نی. ا ستیها نآن   ی تجرب  یاعتباریب

ورود به    ۀ مبنایمنزلبه   ،ی تخصص  یو اخذ بازخوردها  ی مفهوم  ی هاباز، پس از انطباق با چارچوب  یگذاربرآمده از کد   یینها  ی هامقوله 

 .مورد استفاده قرار گرفتند نظری  یکدگذار 

داده استخراج  ی هامقوله   ،یبندجمع   در  دل  از  بازتابشده  شا  های توانمند   ها،تیاز ظرف  ی ها    ی هاگروه  ران ی مد  یهای ستگیو 

  سان، ن یاند. بد برآمده  یخبرگان آموزش عال  یو دانش نظر یاادراکات حرفه  سته،یکه از تجارب ز  یمیهستند؛ مفاه  یدانشگاه  یآموزش 

نظری و    ی کدگذار  ی عن ی  ، یها در مراحل بعدداده   قی تلف  یپژوهش حاضر عمل کرده و مبنا  یل یتحل  فقراتمثابه ستون  باز به   یکدگذار 

  ی رهبر  ی علم  ات یو ادب  ی تجرب  یهاافتهی  انیم  یپل   نی همچن  لی تحل  نیرا فراهم ساخته است. ا   ییمدل نها  ی و طراح  Q  لی تحل  ،انتخابی

  ی هامقوله   ه، یاول  ی )کدها  یاهیلاسه   ی ساختار مفهوم   تیباز و تثب   یکدگذار  ل یکرد. با تکم  جاد ی ا  ی در آموزش عال  یآموزش   ت یریو مد 
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  م یساختار، بازتاب مفاه  ن ی. ادی مستحکم گرد  یف یک  ل یتحل  یو تجرب   ینظر   انیکلان(، بن  میمفاه/ی اصل  یهاها و مقوله شاخص /یفرع

، متخصصان  خبرگان  یهای اب یو ارز  یدان یاز شواهد م  ماً یکشور است که مستق  ی مورد انتظار در نظام آموزش عال  یهای ستگ یشا   یدیکل

 حاصل شده است. های آموزشی و مدیران گروه 

 هاها و زیرمقوله های نوپدید: نتایج تلفیق مقوله تجمیعی مؤلفه . 3جدول 

 ها فرعیمولفه مؤلفه اصلی  ها فرعیمولفه مؤلفه اصلی 

ی بر  
ت مبتن

مدیری
برنامه

صمیم 
ی هدفمند و ت

ریز
ی  

گیر

اخلاق مدار 
 

 توانایی شناسایی، تحلیل و کنترل ریسک داشته باشد 

اخلاق حرفه
ی و  

ی همراه با نوآور
ی اجرای

ی در رهبر
ا

آینده
ی 

ص
ص

ی تخ
نگر

 

 رسانی مؤثرای و اطلاعمدیریت درون جلسه

 متقاعدسازی برای حفظ و توسعه رشته قدرت  تسلط بر اصول مدیریت بحران در سطوح مختلف سازمانی 

 توانایی نظارت بر فرایندها برای تکامل انجام امور  گیریکارگیری رویکرد مشارکتی در فرآیندهای تصمیمبه

 دهی افراد برای اداره جلساتمهارت سازمان مدار و خیرخواهانه در مدیریت گیری از نگرش اخلاقبهره

 مدیریت منابع برای آینده رشته  هدایت سازمان در شرایط گذار قابلیت رهبری تغییر و 

 های نوآورانه در مدیریت زمان حلراه ها در عمل گیری از آنتسلط بر مبانی نظری مدیریت و بهره

 خلاقیت در برگزاری جلسات و پیگیری مسائل گروه  پذیر مدیر برونگرا و مسئولیت

 روز بودن دانش ریزی برای بهبرنامه استقلال عملیاتی در پیشبرد اهداف ریزی دقیق و برنامه

 کفایت دانش و اخلاق سازمانی  های اخلاقی و سازمانی گرایی همراه با پایبندی به ارزشتجربه

ی تحول
رهبر

ن
ت بی

ت تعاملا
گرا با محوری

صمیم
ی و ت

فرد
ی 

ی مشارکت
گیر

 

شرایط خاص جهت  مدیریت ریسک جهت تصمیمات فوری و در 

 ها ارزشیابی از کلاس

مد
ر ی

ی
 ت 

اجرا
ی 

ی
 

مبتن
 ی

ت ب 
بر تعاملا

ی
ن

فرد
 ی

و سازمانده
 ی

انسان 
 موقع و مؤثر در گروه رسانی بهاطلاع ی 

مدیریت بحران جهت ایجاد فضای امن برای ارائه و تبادل  

 نظر، انتقادات و پیشنهادات نقطه

 ارتباط مؤثر برای هماهنگی با مسئولین 

قدرت متقاعد کنندگی در مقابل گروه و مسئولین جهت ارتباط با  

 ای رشتهافراد جدید و توسعه بین

 نظارت و کنترل برای تحلیل عملکرد اعضا 

مدیریت ارزیابی جهت ترغیب و تشویق اعضاء و دانشجویان برای  

 روز کردن دانش خود به

 ریزی دقیق برنامهسازماندهی افراد برای افزایش همدلی و 

 مدیریت منابع با رویکرد خیرخواهانه در حل مسائل  خلق در توانمندسازی اعضای گروه صدر و حسنسعه

 روزرسانی مدیریت زمان برای انجام صحیح و تشویق به ها ها و ضعفهای نوآورانه برای شناخت قوتحلمهارت ارائه راه

 ای رشتهانضباط کاری برای توسعه بین عملکرد و رفتار اعضا پذیری در تحلیل مسئولیت

 نظر ریزی برای ایجاد فضای تبادلبرنامه ریزی برای ارتباط مؤثر با اعضای گروه مدیریت انسجام و برنامه

 ها دانش کافی برای ارزشیابی از کلاس تجربه کافی و مقبولیت در گروه 

ی بر رشد 
ی مبتن

ت سازمان
مدیری

ی 
ی و سازمان

فرد
روز کردن دانش و اطلاعات و مدیریت ریسک  مدیریت افراد برای به 

 در شرایط خاص 

ی تحول
رهبر

ش  
ی مؤثر و اثربخ

ی /رهبر
ش عال

ن در آموز
آفری

در گروه
ی

ی و پژوهش
ی آموزش

ها
 

 اشراف بر منابع برای انعطاف در برابر مسائل گروه 

گویی صحیح و سریع به  مند برای پاسخمدیریت دغدغه

 های گروهخواسته

 انتقال تجربه در تدوین و چاپ مقالت و پژوهش 

 هاثبات اخلاقی برای ارزیابی و نقد پژوهش مدیریت تدبیر مبتنی بر تغییر 

 انتقال مسائل گروه به مسئولن برای حمایت آموزشی  مدیریت ارزیابی برای حل مسئله در گروه و نظارت به موقع 

 روابط منسجم برای درک اهداف مشترک  توانمندسازی برای پیگیری امور مدیریت 

 سازی مؤثر برای تدریس مطلوب شبکه مدیریت تعارض برای حل اختلاف در گروه

 روابط انسانی مؤثر برای انتقال دانش  گروهیمدیریت درون

 موقع گیری بهبرای تصمیمریزی صحیح برنامه مدیریت انسجام برای حفظ کرامت افراد گروه

 ها کفایت دانش همراه با نفوذ در دل فردی مدیریت بین



 پژوهش و نوآوری در تربیت و توسعه   
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 هاها و زیرمقوله های نوپدید: نتایج تلفیق مقوله تجمیعی مؤلفه. 3ادامه جدول 

مؤلفه   ها فرعیمولفه مؤلفه اصلی 

 اصلی 

 ها فرعیمولفه

ی درون
ی موثر گروه / رهبر

رهبر
ی بر 

ی مبتن
گروه

ی
ی فرد

ی و توانمندساز
ل اخلاق

تعام
 های گروه روز کردن دانش برای مواجهه با چالشبه 

ن
ی و بی

ت سازمان
ت ارتباطا

ی در مدیری
ی / توانمند

ط غیر رسم
ت رواب

مدیری
ی

سازمان
توانایی ایجاد روحیه قدر دانی و بخشش در گروه جهت حفظ   

 تعادل گروه و ارزشیابی از کلاسهای درس 

مهارت ایجاد فضای امن برای ارائه و تبادل نقطه نظر، انتقادات و   تجربه برای تحلیل عملکرد اعضا انتقال 

های   پیشنهادات به منظور پاسخگویی صحیح وسریع به خواسته

 افراد گره و دانشجویان 

مهارت برخورد متواضعانه، محترمانه و منصفانه با افراد جدید، به   ثبات اخلاقی در هدایت و ایجاد فضای امن 

روز و خلاق در دانشگاه و همچنین بیرون از محیط دانشگاه جهت  

 ای رشته توسعه بین رشته

روحیه خیرخواهانه به منظور  ترغیب و تشویق اعضاء و دانشجویان   نظارت دقیق برای انتقال مسائل به مسئولن 

جهت به روز و جدید کردن دانش واطلاعات خود جهت حل مسئله  

 گروه در 

سعه صدرو حسن خلق در مقابل حل مشکلات و مسائل جهت   حفظ کرامت انسانی و تقویت درک اهداف مشترک

 تداوم درپیگیری امور 

مهارت اعتماد سازی جهت  ایجاد، حفظ و بال بردن روحیه   سازی مدیریت تعارض برای حل اختلاف از طریق شبکه

 همفکری و همدلی بین افراد گروه و دانشجویان 

 برونگرا  جهت قدرت تجزیه و تحلیل عملکرد، رفتاراعضاء گروهی با روابط انسانی مؤثر اداره درون

 استقلال و خود رهبری در ارتباط موثر با افراد گروه و دانشجویان  گیری صحیح برای توانمندسازی اعضاتصمیم 

 سازمانی رعایت اخلاق   اعتمادسازی با نفوذ در دل افراد 

رهبر
 ی

حرفه
ا

 ی
آموزش

–ی
پژوهش

 ی
مبتن

 ی
بر خلاق

ی
 ت

علم
 ی 

و توسعه  

ص
ص

تخ
 ی

 تسلط بر دانش روز و هوش هیجانی 

ت اخلاق حرفه
مدیری

ت توسعه حرفه
ی و مدیری

ی در سازمان
ا

ی  
ی و شغل

ا

ی گروه 
ضا

اع
 

امانت دار جهت توانای حفظ اسرار در گروه وهمچنین اشراف کامل  

 خارجی را داشته باشد به  منابع داخلی و 

صداقت  وشجاعت جهت فرایند تدوین ،ویرایش و چاپ مقالت   توانمندی در تدوین و انتشار آثار علمی 

 کتب و امور پژوهشی داشته باشد. 

 توانایی ارزیابی و نقد کتب و مقالت و پژوهشی را داشته باشد  تفکر نقادانه و تحلیلی

 تشویق اعضای گروه برای انجام امور آموزشی و پژوهشی  مسائل آموزشی مند تحلیل و حل نظام

ای و همدلی با اعضاء گروه را داشته  مدیریت ارتباط با افراد حرفه نفعان دانشگاهیای مؤثر با ذیروابط حرفه

 باشد 

 داشته باشد وجدان کاری و توانایی تدریس خوب و شایسته را  مدیریت و مستندسازی جلسات علمی 

مهارت فن بیان و مذاکره و همچنین قدرت سخنوری جهت انتقال   های علمی و اجراییمهارت اقناع در زمینه

 دانش را داشته باشد 

متعهد و وفادار جهت برنامه ریزی دقیقی برای ارائه دروس کلاس   ریزی دقیق برای تدریس دانشگاهی برنامه

 ها باشد. بندی و زمانبندی کلاس

 کفایت دانش و مسئولیت پذیر باشد  کفایت علمی و تخصصی دانشگاهی 

مد
ر ی

ی
 ت 

ت و منابع داخل
ارتباطا

 ی
  .

مد
ر ی

ی
ی  ت 

ادگ
ری

 ی
و توسعه حرفه
ا

  ی
ضا 

اع
 ی

یه
ت

ئ
 

علم
 ی

امانت دار جهت توانای حفظ اسرار در گروه وهمچنین اشراف  

 کامل به  منابع داخلی و خارجی را داشته باشد 

ت اخلاق 
مدیری

حرفه
ی و  

ی در سازمان
ت توسعه حرفها

مدیری
ی  

ضا
ی اع

ی و شغل
گروها

 

امانت دار جهت توانای حفظ اسرار در گروه وهمچنین اشراف کامل  

 به  منابع داخلی و خارجی را داشته باشد 

صداقت  وشجاعت جهت فرایند تدوین ،ویرایش و چاپ مقالت  

 کتب و امور پژوهشی داشته باشد. 

وشجاعت جهت فرایند تدوین ،ویرایش و چاپ مقالت  صداقت  

 کتب و امور پژوهشی داشته باشد. 

 توانایی ارزیابی و نقد کتب و مقالت و پژوهشی را داشته باشد  توانایی ارزیابی و نقد کتب و مقالت و پژوهشی را داشته باشد 

 اعضای گروه برای انجام امور آموزشی و پژوهشی تشویق  تشویق اعضای گروه برای انجام امور آموزشی و پژوهشی 

ای و همدلی با اعضاء گروه را  مدیریت ارتباط با افراد حرفه

 داشته باشد 

ای و همدلی با اعضاء گروه را داشته  مدیریت ارتباط با افراد حرفه

 باشد 
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 وجدان کاری و توانایی تدریس خوب و شایسته را داشته باشد  وجدان کاری و توانایی تدریس خوب و شایسته را داشته باشد 

مهارت فن بیان و مذاکره و همچنین قدرت سخنوری جهت  

 انتقال دانش را داشته باشد 

مهارت فن بیان و مذاکره و همچنین قدرت سخنوری جهت انتقال  

 دانش را داشته باشد 

متعهد و وفادار جهت برنامه ریزی دقیقی برای ارائه دروس  

 ها باشد.زمانبندی کلاسکلاس بندی و 

متعهد و وفادار جهت برنامه ریزی دقیقی برای ارائه دروس کلاس  

 ها باشد. بندی و زمانبندی کلاس

 کفایت دانش و مسئولیت پذیر باشد  کفایت دانش و مسئولیت پذیر باشد 

 هازیرمقوله ها و های نوپدید: نتایج تلفیق مقوله تجمیعی مؤلفه. 3ادامه جدول 

مؤلفه   ها فرعیمولفه مؤلفه اصلی 

 اصلی 

 ها فرعیمولفه

صمیم
ل، ت

ت تحلی
ت بحران/ مدیری

مدیری
ی 

ل مسئله سازمان
ی و ح

ساز
 

ای را  مهارت ارزشیابی از کلاسهای جهت مدیریت درون جلسه

 داشته باشد 

ی 
ش عال

ش در توسعه آموز
ی اثربخ

ی و رهبر
ت توسعه سازمان

مدیری
 

ت 
مدیری

ی 
ش عال

ش در توسعه آموز
ی اثربخ

ی و رهبر
توسعه سازمان

 

ای و رصد و راستی آزمایی از عملکرد افراد  مدیریت درون جلسه

 در گروه 

مهارت ایجاد فضای امن برای ارائه و تبادل نقطه نظر،  

انتقادات و پیشنهادات اعضاء و همچنین دانشجویان جهت  

 تشخیص، تفضیل و تکامل درانجام امور 

توانایی نیاز سنجی گروه جهت تشخیص، تفضیل و تکامل درانجام  

 امور 

قدرت متقاعد کنندگی در مقابل گروه ومسئولین جهت  

ارتباط با افراد جدید، به روز و خلاق در دانشگاه و همچنین  

ای رشته  بیرون از محیط دانشگاه جهت توسعه بین رشته

 مورد نظر را داشته باشد 

گفتگو  جهت متقاعد کنندگی مسئولین جهت  توانایی محاوره و 

 حفظ و توسعه رشته 

مهارت ترغیب و تشویق اعضاء و دانشجویان جهت به روز و  

جدید کردن دانش واطلاعات خود جهت اداره جلسات را  

 داشته باشد 

توانایی اداره جلسات و ایجاد حس همدردی و همدلی در بین  

 افراد گروه 

سعه صدرو حسن خلق در مقابل حل مشکلات و مسائل  

 ای روشن برای رشته مورد نظر را داشته باشد جهت اینده

ای روشن  توانایی ایجاد عدالت و انصاف در بین تیم جهت  اینده

 برای رشته مورد نظر 

حفظ و بال بردن روحیه همفکری و همدلی در گروه  خهت  

 های نواورانه و خلاق را داشته باشد ارائه راه حل

های نواورانه و خلاق به منظور حس برتری  مهارت ارائه راه حل

 جویی و رقابت طلبی بین افراد 

 خلاق و نواور جهت مشاوره دادن  خلاق و نواور جهت  تجزیه و تحلیل عملکرد، رفتاراعضاء باشد 

هنر ارتباط موثر با افراد گروه و دانشجویان جهت به روز،  

 جدید  بودن را دشته باشد 

 مشورت پذیری جهت به روز، جدید و سرآمد بودن 

ای و رصد و راستی آزمایی از عملکرد افراد  مدیریت درون جلسه رعایت اخلاق سازمانی 

 در گروه 

 

 شود می   گزارش  کنندگان مشارکت  دیدگاه  اساس   بر  ها« مقوله   »تلفیق  صرفاً  تحلیلی،  هایترکیب  سایر  ئۀمنظور ارار ادامه و به د

رهبری  »  یکی دیگر از عواملی که در شایستگیِ مدیرِ گروه آموزشی تأثیر داردبر اساس دیدگاه مشارکت کنندگان  ۀ دوم:  مؤلف

 «  به عنوان نمونه افراد در این زمینه  بیان کردند گیری مشارکتیفردی و تصمیم گرا با محوریت تعاملات بینتحول 

در واقع جلب مشارکت اعضای هیئت علمی در جلسات خیلی مهم است، چون وقتی قرار است  :   ۹شونده شماره  مصاحبه

برای تعیین دروس و ساعات کلاسی تصمیم بگیریم، اگر مدیر گروه بتواند با اساتید تعامل داشته باشد و با چیدمان درست و قوی در  

 .شودخود حل می ها برنامه بدهد، بسیاری از مسائل آموزشی خودبهانتخاب اساتید و درس 
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مدیر گروه باید قبل از هر چیز تصویری روشن از وضعیت آموزشی و پژوهشی داشته باشد، بعد    :  3شونده شماره  مصاحبه

ها منصفانه و بر مبنای اطلاعات باشد، همکاران  ها را شفاف به اطلاع اعضا برساند؛ وقتی تصمیم ریزی کند و تصمیم بر اساس آن برنامه 

 .شودها کم می کنند و تعارض همراهی می 

مدیر گروه یک سمت مدیریتیِ تخصصی در دانشگاه است؛ صرفِ استادِ توانمند بودن کافی    :  ۵شونده شماره  مصاحبه

ها مسئولانه عمل کند، هماهنگی بین اعضای گروه و دانشکده را برقرار نگه دارد  گیری ریزی کند، در تصمیمنیست. باید بلد باشد برنامه 

 .هم داشته باشد تا بتواند گروه را واقعاً مدیریت و رهبری کندو قدرت پیگیری امور را  

دیدگاه مشارکت کنندگان  ۀ سوم:  مؤلف اساس  دارد بر  تأثیر  آموزشی  گروهِ  مدیرِ  در شایستگیِ  عواملی که  از  دیگر    یکی 

 « به عنوان نمونه افراد در این زمینه  بیان کردند گیری مشارکتیفردی و تصمیمگرا با محوریت تعاملات بین رهبری تحول »

فردی خوبی داشته  های ارتباطی و بین : یک مدیر گروه علاوه بر صلاحیت علمی، باید مهارت 1۰شونده شماره  مصاحبه

بندی نهایی هم محصول مشارکت باشد، نه تصمیم از پیش  باشد؛ بتواند جلسه را طوری مدیریت کند که نظر همه شنیده شود و جمع

 .شدهتعیین 

های سخت هم  وگو برقرار باشد، حتی تصمیم ریزی، فضای احترام و گفت : اگر در جلسات برنامه 1شونده شماره مصاحبه

 .کندشود؛ این هنرِ رهبری مشارکتی است که مقاومت را به همکاری تبدیل می پذیرفته می 

  نیاز،   موقع  در  تا  دارد  نگه  زنده  را  ارتباطی  ۀ: مدیر گروه باید بین افراد گروه پیوند ایجاد کند؛ شبک۵شونده شماره  مصاحبه

 .کند پیدا   جمعی  وزن هاتصمیم  و بگیرد  شکل واقعی همکاری

مندتر مورد بازشناسی قرار گیرند. بدین منظور، مرحله  تر و نظام های اولیه در فرایندی تحلیلی در گام بعدی، لازم است این یافته

 نظری تکمیل شد. کدگذاری 

 نظری  کدگذاری  هاییافته (2

در    یش یبه بازاند  ، ینظر  یبردارادداشت یها و  مستمر داده   ۀس یاز روش مقا  ی ریگپژوهشگر با بهره   ، ینظر  ل ی تحل  ۀ در مرحل

ها در قالب  مرحله، هدف آن نبود که داده   نی ها آشکار گردد. در اآن   انیم  ی باز پرداخت تا روابط مفهوم   ی حاصل از کدگذار  ی هامقوله 

از دل    یع یو طب  ییصورت استقرابه  میبلکه اجازه داده شد مفاه   ابند، یسامان    ن یاشتراوس و کورب  میپارادا  نندما  شدهنییتعش ی ازپ  یچارچوب 

های نظری، به بررسی  و با تکیه بر یادداشت گیری از روش مقایسۀ مستمر. در این مرحله از تحلیل، پژوهشگر با بهره ند ی ها برآداده 

   .ها پرداختشده از دادههای اصلی و فرعی استخراج مقوله ارتباط درونی میان 
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ی این فرایند، ظهور شش شایستگی بنیادین بود که هریک بازتابی از تعامل میان ابعاد فردی، اخلاقی، تخصصی و  نتیجه

گروه مدیران  به سازمانی  شایستگی  شش  این  است.  آموزشی  تعامل  منزلههای  و  بروز  چگونگی  مفهومی،  مدل  نهایی  ساختار  ی 

 . کنندهای مدیریتی را در سطوح مختلف نظام آموزش عالی تبیین می توانمندی 

های آموزشی  های مدیریتی مدیران گروهکنندگان و ابعاد نهایی شایستگی. تلفیق محورهای پرتمرکز مشارکت ۴جدول 

 در آموزش عالی

 عنوان نهایی شایستگی پیشنهادی ها( محورهای دارای بیشترین تمرکز )بر اساس درصد پاسخ

تحول مدیریت فردی افراد، هدایت اخلاقی، انسجام و قدردانی  رهبری  و  سازمانی  حرفهشایستگی  توسعه  بر  مبتنی  و  آفرین  اخلاقی  اصول  اعضا،  ای 

 سازی راهبردی در آموزش عالی  تصمیم 

گرا در  اخلاقی مبتنی بر ارتباطات مؤثر و ارزشیابی توسعه–فردی و رهبری شناختیشایستگی بین ای رشتهای، ارزشیابی بینارتباطات انسانی، خودآگاهی حرفه

 بستر آموزش عالی  

های  گرا در مدیریت گروهمسئولنه با رهیافت توسعه–شایستگی مدیریت اجرایی و رهبری مشارکتی سازی گروهی پذیری، تصمیممدیریت اجرایی، مسئولیت

 علمی

 ریزی راهبردیای، مهارت انسانی و برنامهشایستگی اخلاقی و مدیریت تحولی بر پایه صلاحیت حرفه ای بخشی آموزشی، توسعه حرفهالهامگرا، رهبری تحول

 سازی دانشگاهی ای در مدیریت حمایتی مبتنی بر توانمندسازی جمعی و شبکهشایستگی حرفه ای ریزی حرفهگذاری، برنامهشایستگی علمی، سیاست

مدیریت   محور سازی مشارکتی، ارزیابی توسعهمسئولیت اخلاقی، تصمیم در  ارزشیابی رشدمحور  بر  تأکید  با  مشارکتی  و حکمرانی  مسئولنه  تخصصی  شایستگی 

 آموزش عالی 

 

ها بیش از همه بر محورهای مرتبط با  کنندگان در مصاحبه شود، تمرکز مفهومی مشارکتگونه که در جدول مشاهده می همان 

اثربخش، تصمیم مدیریت اخلاق  ارتباطات انسانی  ای و ارزشیابی رشدمحور قرار داشته است. این  گیری مشارکتی، توسعه حرفه مدار، 

اند و  ی خود در آموزش عالی های چندگانه های آموزشی در مواجهه با نقش محورها، بازتابی از الگوهای فکری و رفتاری مدیران گروه 

 .های مدیریتی، حاصل تعامل میان عوامل فردی، اخلاقی، تخصصی و سازمانی استدهند که شایستگی نشان می 

عدی از  یمعنا منجر به ظهور شش شایستگی نهایی گردید که هر یک  ی مستمر مقولات و تلفیق مفاهیم هم فرایند مقایسه 

صورت مجزا، بلکه در یک پیوستار  کنند. این شش شایستگی نه بههای آموزشی را بازنمایی می های چندوجهی مدیران گروه توانمندی 

 . دهندگیری مدل نظری پژوهش را تشکیل می یابند و مبنای شکل تکاملی از رشد فردی تا بلوغ سازمانی معنا می 

 .ها روشن گرددشوند تا سازوکار مفهومی و روابط درونی آن ها به تفکیک تحلیل و تبیین می در ادامه، هر یک از این شایستگی 

تحول 1 رهبری  و  سازمانی  شایستگی  حرفه .  توسعه  بر  مبتنی  و  آفرین  اخلاقی  اصول  اعضا،  ای 

 سازی راهبردی تصمیم

ریزی استراتژیک، رعایت  های علمی با تمرکز بر برنامهدهی اثربخش گروه این بعد، بیانگر توانایی مدیر در هدایت و جهت

های  توانند ارزشهای رشد برای اعضای هیئت علمی است. مدیرانی که این شایستگی را دارا هستند، می اصول اخلاقی و ایجاد فرصت 
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گرا، مسیر توسعه سازمانی و یادگیری جمعی را هموار سازند.  های کلان ادغام کرده و از طریق رهبری تحول سازی اخلاقی را در تصمیم 

 . شونداندازگرایی دو ستون اصلی رفتار رهبری محسوب می ای و چشمدر این سطح، اخلاق حرفه

 گراتوسعه  ارزشیابی  و  مؤثر ارتباطات بر مبتنی اخلاقی –فردی و رهبری شناختی. شایستگی بین2

ی بعد انسانی و ارتباطی مدیریت است. مدیران با این ویژگی قادرند روابطی مبتنی بر اعتماد،  کنندهاین شایستگی منعکس 

گیری از هوش هیجانی و شناخت اجتماعی، فرایندهای ارزشیابی را به  ها ضمن بهرهآن وگو و بازخورد سازنده برقرار کنند.  همدلی، گفت

  رضایت   مشارکت،  یزمینه   اخلاقی –بدین ترتیب، رهبری شناختی،  کنند، نه کنترل صرفای اعضا تبدیل می ابزاری برای رشد حرفه 

 نماید. می  تقویت آموزشی  گروه در را  سازمانی تعلق  احساس و شغلی 

 گراتوسعه  رهیافت  با مسئولانه –. شایستگی مدیریت اجرایی و رهبری مشارکتی3

گویی سازمانی است. مدیران گروهی که از این  گیری مشارکتی و پاسخ در این بعد، تمرکز بر مدیریت اثربخش منابع، تصمیم 

سازی را بر مبنای خرد جمعی،  اند، بلکه ساختار تصمیم ریزی آموزشی موفق تنها در اجرای وظایف اداری و برنامه شایستگی برخوردارند، نه 

تنیده است و نماد بلوغ سازمانی  درهم   ایپذیری حرفهمسئولیت   با    دهند. در این سطح، رهبری مشارکتیگویی شکل می شفافیت و پاسخ 

 . آیدشمار می های علمی به در گروه 

 ریزی راهبردیمهارت انسانی و برنامه ای،  . شایستگی اخلاقی و مدیریت تحولی بر پایه صلاحیت حرفه ۴

این مؤلفه تلفیقی از اخلاق، تخصص و مهارت انسانی است. مدیرانی که این شایستگی را دارند، ضمن برخورداری از دانش  

در این    .گذارندمی داری و خیرخواهی سازمانی بنا  ی عدالت، امانتهای خود را بر پایهگیری های مدیریتی، تصمیم ای و مهارت حرفه

نه بهسطح، اخلاق حرفه  بلکه در رفتار روزمره ای  به موتور محرک تحولات آموزشی و  ی مدیریتی متجلی می صورت شعار،  شود و 

 . گردد پژوهشی بدل می 

 

 سازی دانشگاهی ای در مدیریت حمایتی مبتنی بر توانمندسازی جمعی و شبکه . شایستگی حرفه ۵

مدیران    .دانشگاهی اشاره داردهای همکاری درون و برون های انسانی و ایجاد شبکهی ظرفیتاین بعد به نقش مدیر در توسعه 

از منظر نظری،    .دانندی انسانی می در این سطح، یادگیری همتایان، منتورینگ داخلی و انتقال تجربه را راهبردی برای ارتقای سرمایه

افزایی  ی همکند و زمینه گر و توانمندساز را ایفا می این شایستگی به مفهوم »رهبری توزیعی« نزدیک است، جایی که مدیر نقش تسهیل 

 . آوردجمعی را فراهم می 
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مدیریت  ۶ در  ارزشیابی رشدمحور  بر  تأکید  با  مشارکتی  و حکمرانی  مسئولانه  . شایستگی تخصصی 

 آموزش عالی 

بهایآخرین بعد به سطح بالای حرفه گذار علمی عمل  مثابه رهبر دانشی و سیاستگری اشاره دارد که در آن، مدیر گروه 

ای که هر  گونهگیری مبتنی بر شواهد و حکمرانی مشارکتی است؛ به های رشدمحور، تصمیمدر این سطح، تمرکز بر ارزشیابی .  کندمی

شود. این سطح نماد نهایی بلوغ مدیریتی در بستر  های جمعی اتخاذ می ی شواهد علمی و ارزش تصمیم نه بر اساس قدرت، بلکه بر پایه 

 .(2021؛ گلایسر، 1403مدار در حکمرانی علمی« است )رحیمی،  ی »رهبری اخلاق دهنده آموزش عالی و نشان 

تنیده و پویا شکل  ای درهم صورت شبکههای آموزشی به های مدیران گروه تحلیل کدگذاری نظری آشکار ساخت که شایستگی 

کند، و در نهایت در سطح  ای عبور می فردی و حرفه شود، از سطح بین فرایند رشد مدیریتی از سطح فردی و اخلاقی آغاز می .گیرندمی

 .رسدسازمانی و حکمرانی آموزشی به اوج می 

های بیرونی، بلکه از  فرضی نهایی نه از پیش راستا است؛ زیرا نظریه بنیاد گلایسر هم پردازی داده ی نظریه این الگو با فلسفه 

 . ی خبرگان استخراج شده استی زیسته ها و تجربه دل داده 

 انتخابی   های کد گذاری( یافته 3

های آموزشی،  های چندبعدی مدیران گروه ی محوری پژوهش یعنی شایستگی ی کدگذاری انتخابی، با تمرکز بر پدیده در مرحله 

(، هدف در این مرحله کشف  1400ها مورد بازشناسی و تلفیق قرار گرفت. بر اساس رویکرد گلایسر )ارتباط درونی میان ابعاد شایستگی 

ها در فرایندی پویا از سطح فردی تا سازمانی تکامل  دهد چگونه شایستگی پذیر میان مقولات است؛ الگویی که نشان می الگوی تحول 

 . یابند می

گیری سایر  زیربنای شکل ،  و شایستگی اخلاقی  شایستگی تخصصی،  فردیها نشان داد که سه بعد شایستگی بین تحلیل داده 

ها دارند.  کننده در رشد سایر شایستگی دهند. این سه بعد نقش زیربنایی و تغذیهای مدیر را تشکیل می اند و بنیان شخصیتی و حرفهابعاد 

مدار برخوردار باشد، زمینه برای بروز شایستگی  هنگامی که مدیر گروه از تعاملات انسانی مؤثر، دانش تخصصی روزآمد و رویکرد اخلاق 

 .سازدهای عملی و رهبری آموزشی را ممکن می گیری ای که توانایی پیوند دانش تخصصی با تصمیم شود؛ شایستگی ای فراهم می حرفه

ها  کنند. این شایستگی عنوان سطح دوم بلوغ مدیریتی عمل می ای و سازمانی به های حرفه در گام بعد، در گام بعد، شایستگی 

ها و مدیریت منابع انسانی نهادینه  گذاریها، سیاست سازیهای فردی و دانشی خود را در تصمیم دهند تا ارزشبه مدیران امکان می 

نفعان و ساختارهای دانشگاهی به شایستگی سازمانی  های مدیریتی، ارتباط با ذی تدریج در بستر فعالیت ای به های حرفهشایستگی .کنند

در    شوند. شایستگی سازمانی بیانگر درک سیستمی مدیر از محیط، توان هدایت گروه و مدیریت منابع انسانی و دانشی استتبدیل می 

کند؛  فرایندهای آموزشی و پژوهشی است، بلکه نقش »رهبر یادگیرنده« را ایفا می   گرتنها تسهیل این مرحله، مدیر گروه آموزشی نه

افزا عمل  صورت هم کسی که توان ایجاد انسجام، عدالت و کارایی را در میان اعضای گروه دارد. در نهایت، زمانی که این پنج بعد به 
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از کارکرد یعنی شایستگی اجرایی می می های کلان، مدیریت تعارض،  گیری ای که تصمیمرسد؛ مرحله کنند، مدیر به سطح بالاتری 

ی ابعاد پیشین  افزایی میان همه گیرد. این سطح، محصول هم بخشی و هدایت مبتنی بر بینش استراتژیک در آن شکل می هماهنگی بین 

 .دهدنشان می  ( آوری سازمانیای، و تاب گویی حرفه گیری دقیق، پاسخ مدیریت اثربخش منابع، تصمیم )است و خود را در قالب 

ای و سازمانی( تحقق  سطحی )فردی، حرفهها به بلوغ برسد، بالندگی سه زمانی که مدیر گروه آموزشی در تمام این شایستگی 

 است.  استوار آن   بر ها داده از  حاصل  ینظریه  که اینقطه  همان کند پیدا می 

ای که هر سطح از شایستگی، سطح بالاتری  گونه سازد؛ به ی تعاملی، بنیان مفهومی فرایند بالندگی مدیریتی را میاین زنجیره 

 .شودای و سازمانی بالنده می کند. در نتیجه، مدیر گروه در سه سطح فردی، حرفهپذیر می را امکان 

 . گردد پذیری تقویت می خودرهبری، خودآگاهی و مسئولیت : در سطح فردی •

 . کندسازی و حل مسئله رشد می توان تحلیل، تصمیم : ایدر سطح حرفه  •

 . یابدانسجام، عدالت و کارایی ارتقا می  : در سطح سازمانی •

ها، بلکه  ای ایستا از مهارت های مدیریتی، نه مجموعهدهد که شایستگی مدل نهایی حاصل از کدگذاری انتخابی نشان می 

ای و  شوند و در بستر حرفههای اخلاقی، دانش تخصصی و روابط انسانی زاده می گرند که از تعامل میان ارزش نظامی پویا و خودتوسعه 

تواند مبنای طراحی الگوی تربیت و ارزیابی  سازد که می پژوهش را می  ی میانی یابند. این فرایند تکوینی، همان نظریه سازمانی تجلی می 

ی یادگیری و رشد مستمر مدیریتی در آموزش عالی  های آموزشی در آموزش عالی قرار گیرد. این مدل بیانگر یک چرخه مدیران گروه 

ی مدیران دانشگاهی است. مدل نهایی پژوهش با شش بعد شایستگی و  ی زیسته ربهها برخاسته و بازتابی از تج است که از درون داده

دهد که تاکنون در چارچوبی واحد در  های نظری رهبری آموزشی و شایستگی سازمانی ارائه می سه سطح بالندگی، تلفیقی نو از دیدگاه 

 . المللی گزارش نشده استمطالعات داخلی یا بین 

  یی ای و پا  یی محتوا  یی از روا  نانی( و اطمیو انتخاب   ی )باز، نظر ۀ کدگذاری شده از سه مرحلاستخراج  یی ابعاد نها  ت یمنظور تثببه

 . استفاده شد ی دییتأ کرد یبا رو  Q ل یاز روش تحل ، یت یری مد یها ی ستگ یشا یف یمدل ک ی مفهوم

 ساختاری(– تحلیل ذهنی) Q نتایج فازهای فاز دوم: یافته  (2

  ی هاجدول شامل گزاره  نی . ادی گرد  نتدوی  محتوا–جدول هدف  ،ی ستگۀ شایگانابعاد شش   ییگام نخست، پس از شناسا  در

  ی تناسب مفهوم  زان ی باسابقه( ارائه شد تا م  رانیو مد  ی نفر از خبرگان آموزش عال  6)  لوت یپا   ۀ آماری هر بعد بود که به جامع  یبرا  نده ینما

  ی برا  یی پرسشنامه را به همراه داشت و مبنا  ییمحتوا  یی روا  د ییمرحله، تأ   ن یا   جی . نتاردیقرار گ  ی ابیارز  رد با اهداف هر بعد مو  ها ه یگو

  ف یط  ی بر مبنا  ی سؤال90  یاپرسشنامه  لوت، ی گروه پا  بازخوردهای   اساس  بر   ۀ بعد،مرحل  در ؛  سؤالات فراهم ساخت  ییرایاصلاح و بازپ 

بود که از    ها ی ستگیشا   ی ابی ابزار ارزۀ  شدل ۀ تکمی پرسشنامه نسخ  ن ی . اد یگرد   ی ( طراحیانمی  ۀ ، بدون نقط9تا    0)از    کرت یل  یادرجه نه
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  ران یمتخصصان و مدخبرگان،  شامل    ی اصل  ۀ آماریجامع  ینفر از اعضا  25  نیب  پرسشنامه .حاصل شد  یسؤال 107ۀ اولیۀ  نسخ  شی پالا

 .قرار گرفت ل ی مورد تحل آن پس از   شدهی گردآور   هایداده . شد  بازگردانده  ۀ معتبر نامپاسخ   19  تیشد و در نها  ع یتوز ی آموزش  یهاگروه 

 مفهومی  هایمؤلفه  استخراج  –تحلیل عاملی مرحله اول دلفی   

های آموزشی، تحلیل عاملی اکتشافی بر  های شایستگی مدیران گروه در راستای بررسی ساختار درونی و ابعاد مفهومی مؤلفه 

انجام شد. هدف از این تحلیل، کشف  نفر از افراد نمونه به صورت پایلوت    6بر روی  شده از مرحله اول دلفی  های گردآوری مبنای داده 

 .دست آمده بودها و اعتبارسنجی تجربی مدل اولیه مفهومی بود که از کدگذاری محوری به ساختار پنهان میان شاخص 

 کفایت نمونه و برازش اولیه مدل 

  0.503که مقدار آن برابر با    ؛محاسبه شد KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) گیری، شاخصبرای سنجش کفایت نمونه 

شده برای تحلیل عاملی قرار دارد. همچنین، آزمون بارتلت نیز برای بررسی همبستگی  دست آمد. این مقدار در مرز کفایت پذیرفتهبه

گزارش شد. با وجود    0.0۸3و سطح معناداری  15درجه آزادی     با    23.049دو آن برابر با  درونی متغیرها اجرا شد و مقدار تقریبی خی 

ها در حد قابل قبول برای تحلیل عاملی هستند.  دهد که دادهکه سطح معناداری دقیقاً در آستانه پذیرش قرار دارد، نتایج نشان می آن 

 :محاسبه شد. نتایج به شرح زیر بودند کی ام او بارتلت زمون و آ   KMOبرای بررسی قابلیت اجرای تحلیل عاملی، ابتدا شاخص  

 گیریکفایت نمونه . ۵جدول 

 مقدار  شاخص 

KMO 0٫503 

 23٫049 دو  آزمون خی

 15 درجه آزادی 

 0٫083 معناداری سطح 

 

 KMO =0٫503 → ( در حد پذیرش برای تحلیل عاملی )در سطح پایین ولی قابل قبول •

نزدیک به آستانه معناداری )در مرز   →  0.0۸3، سطح معناداری =  15، درجه آزادی =  23.049تقریبی =   χ²آزمون بارتلت:   •

 .حد پذیرش برای تحلیل عاملی هستندها از لحاظ آماری در این نتایج نشان دادند که داده ؛ پذیرش(

ها از شرایط لازم برای تحلیل عاملی برخوردارند. بنابراین  های کفایت نمونه و نتایج آزمون بارتلت نشان دادند که داده شاخص

 . ها بررسی کردها را از طریق استخراج مؤلفه توان ساختار پنهان داده می

 ها استخراج مؤلفه  

  0.5شده برای همه متغیرها بیش از  های کلی بررسی شد. اشتراکات استخراج میزان مشارکت هر متغیر در مؤلفه در این مرحله،  

 .شده قابل قبول است های استخراج ها در ساختار عامل دهد سهم مؤثر آن بوده است که نشان می 
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 شدهشده و واریانس تبیینهای استخراج ؤلفه م

(، نشان داده  6همانطور که در جدول) و چرخش واریمکس انجام شد.   (PCA) های اصلیتحلیل عاملی با روش تحلیل مؤلفه 

ها را تبیین  درصد از واریانس کل داده 63، سه مؤلفه اصلی شناسایی شد که مجموعاً  1بر اساس معیار مقدار ویژه بالاتر از  شود  می

 شود های عاملی در حوزه علوم انسانی قابل قبول تلقی می کنند. این مقدار برای تحلیل می

 یاکتشاف  یعامل لیها در تحلتوسط مؤلفه  شدهن ییتب انسیوار. ۶جدول 

 درصد تجمعی  درصد واریانس  مقدار ویژه اولیه  مؤلفه 

1 1٫48 24٫672 24٫672 

2 1٫236 20٫596 45٫268 

3 1٫064 17٫733 63٫000 

4 0٫877 14٫619 77٫619 

5 0٫722 12٫028 89٫647 

6 0٫621 10٫353 100٫000 

 

 ت. عاملی مدل اسدهد که مؤید ساختار سهنیز شیب نزولی واضحی را پس از مؤلفه سوم نشان می (، اسکری 1نمودار) 

 

 ها. اسکری مؤلفه 1شکل 

 یافته چرخش   ماتریس و هامؤلفه  ماتریس –تحلیل بارهای عاملی 

.  ( 7جدول)  ها مشخص شده استواریمکس، بار عاملی هر متغیر بر روی مؤلفهیافته  ها و نیز ماتریس چرخش در ماتریس مؤلفه 

پذیری ساختار مفهومی مدل  اند که بیانگر قدرت تفکیکهایی بارگذاری شده طور شفاف در مؤلفه ها، متغیرها به بر اساس این ماتریس 

 :است. برای نمونه

 در مؤلفه اول   0.774دارای بار عاملی  var006 متغیر •

 در مؤلفه دوم   0.۸39دارای بار عاملی  var002 متغیر •

 در مؤلفه سوم   0.۸46دارای بار عاملی  var005 متغیر •
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 3اجرا شد. خروجی تحلیل،  (Varimax) و چرخش واریمکس (PCA) های اصلیتحلیل عاملی با روش تحلیل مؤلفه 

 :ها را تبیین کردنداز واریانس کل داده  ٪63را نشان داد که در مجموع   1مؤلفه اصلی با مقدار ویژه بالاتر از 

 ٪ 22.15مؤلفه اول:   •

 ٪ 21.37مؤلفه دوم:  •

 19.47مؤلفه سوم:  •

 .یافتگی قوی هر متغیر به مؤلفه متناظر خود هستنددهنده اختصاص این ارقام نشان 

 هایافته مؤلفه ماتریس چرخش . 7جدول 

 3مؤلفه  2مؤلفه  1مؤلفه  متغیر

 0٫215 0٫536 0٫774− 006متغیر 

 0٫532 0٫114 0٫383 003متغیر 

 0٫445 0٫453 0٫142 001متغیر 

 0٫100− 0٫046− 0٫621 004متغیر 

 0٫130− 0٫839 0٫344 002متغیر 

 0٫846 0٫169− 0٫005 005متغیر 

 

 :داشتند. برای مثالها بار عاملی بالایی  ها در یکی از مؤلفه هر یک از شاخص ، هایافته مؤلفه بر اساس ماتریس چرخش 

 عامل  آن   در قوی  شاخص  →در مؤلفه اول    0.774( بار عاملی 6)سؤال   var006 متغیر •

 ( 0.۸39در مؤلفه دوم )بار  var004 متغیر •

 ( 0.۸46در مؤلفه سوم )بار  var005 متغیر •

گذاری و معنا کرد. نتایج تحلیل عاملی مرحله  های آن نامتوان هر مؤلفه را با توجه به بار مفهومی شاخصبر این اساس، می 

شده،  های شایستگی از کفایت تحلیلی برخوردار است.. بر اساس تحلیل عاملی انجاماول دلفی نشان داد که ساختار اولیه مفهومی مؤلفه 

  بدست امده های آموزشی  مدیران گروه تایید ابعاد شایستگی  های مفهومی قابل اتکایی برای  عنوان پایه شده بهسه عامل اصلی شناسایی 

شده قابلیت اجرایی  در نتیجه، مشخص شد که ابزار طراحی د.  نفر از خبرگان اجرا ش 6در نظر گرفته شدند. مرحله اول دلفی با مشارکت  

های آموزشی(  ای برگرفته از جامعه آماری هدف )مدیران گروهتوان آن را در نمونهد و می لازم برای آزمون در میدان پژوهش را دار 

 . صورت رسمی به کار گرفتبه

ها و  منظور سنجش دیدگاه ( به9تا0سوالی بر اساس طیف لیکرت )  90ای  در این مرحله از تحقیق، پس از طراحی پرسشنامه 

و  نظرات   پرسشنامهخبرگان  تعداد  متخصصان،  به  داده   20ها  گردید.  ارائه  از متخصصان  نرمآوری های جمع نفر  به کمک   افزارشده 

SPSS  ها وارد محیطمورد تجزیه و تحلیل آماری قرار گرفت. ابتدا داده SPSS  تر و تسهیل فرآیند تحلیل  شدند و جهت تحلیل دقیق
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متغیر شدند. این    19و   (case) مورد  90متغیر تبدیل به   90جا شدند تا از این طریق جابه FLIP عاملی، متغیرها با استفاده از دستور

 .دهندگان به عنوان متغیرها در نظر گرفته شوندعنوان موارد و پاسخ شود که سوالات بهعمل باعث می 

 (EFA) تحلیل عاملی اکتشافی

در این پژوهش برای استخراج عوامل مؤثر و شناسایی ساختارهای زیربنایی پرسشنامه از تحلیل عاملی اکتشافی به روش  

 (KMO) اولکین،  مایر،  گیری کایزراستفاده شد. پیش از اجرای تحلیل عاملی، آزمون کفایت نمونه  (PCAی )های اصل تحلیل مؤلفه 

دهنده کفایت نسبی نمونه برای  دست آمد که نشان به  0.601برابر با   KMO مقدار آزمون  (،۸جدول)و آزمون کرویت بارتلت انجام شد.

  0.001کمتر از   (Sig) و سطح معناداری  336.113دو معادل  -اجرای تحلیل عاملی است. همچنین نتیجه آزمون بارتلت با مقدار خی 

 .دهنده آن است که ماتریس همبستگی برای تحلیل عاملی مناسب استنشان 

 بارتلت  تیآزمون کرو . نتایج 8جدول 

 ( Sigسطح معناداری ) ( dfدرجه آزادی ) مقدار  آزمون 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0٫601 171 0٫000 

Bartlett's Test of Sphericity 336٫113 

 

از کل واریانس    % 57.34۸سوال شناسایی گردید که در مجموع    90مؤلفه اصلی از میان    6های اصلی انجام شد و  تحلیل مؤلفه 

، مؤلفه  % 7.517، مؤلفه چهارم  %۸.۸72، مؤلفه سوم  % 9.32۸واریانس، مؤلفه دوم  از    %1۸.431کردند. مؤلفه اول به تنهایی  را تبیین می 

بودن ماتریس همبستگی را تأیید کرده و امکان  را تبیین نمود. نتایج، کفایت نسبی نمونه و مناسب   %6.275و مؤلفه ششم    % 6.925پنجم  

 .و سهم تبیین واریانس شناسایی شدند  مقدارویژه 1<ها بر مبنای معیا سازد. در گام بعد، مؤلفه ها را فراهم می استخراج مؤلفه 

 هاها پس از استخراج مؤلفه گویه مقادیر کامیونالیتی. ۹جدول 

مقدار   ها گویه مقدار استخراجی  مقدار اولیه  ها گویه

 اولیه 

مقدار   ها گویه مقدار استخراجی 

 اولیه 

 مقدار استخراجی 

 0٫397 1 13گویه  0٫573 1 7گویه  0٫446 1 1گویه 

 0٫488 1 14گویه  0٫565 1 8گویه  0٫631 1 2گویه 

 0٫706 1 15گویه  0٫531 1 9گویه  0٫512 1 3گویه 

 0٫592 1 16گویه  0٫514 1 10گویه  0٫588 1 4گویه 

 0٫604 1 17گویه  0٫727 1 11گویه  0٫589 1 5گویه 

 0٫662 1 18گویه  0٫550 1 12گویه  0٫551 1 6گویه 

 0٫671 1 19گویه             

 

تا   0.397از   یاستخراج  ر یمقاد است.  هاه یگو ر یبا سا  هیمشترک هر گو  انس یدهنده وار نشان  شدهن ییکل تب انسیوار(، 9)جدول

  ژه ی و  ری شده مشترک است.شامل مقاد  یی خود را با عوامل شناسا  انس یچه مقدار از وار   ه یهر گو  دهد ی است که نشان م   ر یمتغ  0.727
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  ل یدر تحل  دی چند مؤلفه با  دهد ی نشان م   یروشناست که به   انس یوار   یتوسط هر مؤلفه و درصد تجمع   شدهن ییتب  انسی درصد وار  ه،یاول

 لحاظ شوند.  یی نها

 شده واریانس کل تبیین  . 1۰ جدول

واریانس   مقدار ویژه اولیه  شماره مؤلفه  شده  تبییندرصد 

 اولیه 

 درصد واریانس استخراجی  مقدار ویژه استخراجی  درصد تجمعی اولیه 

1 3٫502 18٫431 18٫431 3٫502 18٫431 

2 1٫772 9٫328 27٫759 1٫772 9٫328 

3 1٫686 8٫872 36٫631 1٫686 8٫872 

4 1٫428 7٫517 44٫148 1٫428 7٫517 

5 1٫316 6٫925 51٫073 1٫316 6٫925 

6 1٫192 6٫275 57٫348 1٫192 6٫275 

7 1٫000 5٫263 62٫611 – – 

8 0٫955 5٫025 67٫635 – – 

9 0٫860 4٫528 72٫163 – – 

10 0٫819 4٫312 76٫474 – – 

11 0٫753 3٫962 80٫436 – – 

12 0٫666 3٫506 83٫942 – – 

13 0٫616 3٫242 87٫184 – – 

14 0٫554 2٫918 90٫102 – – 

15 0٫496 2٫612 92٫714 – – 

16 0٫461 2٫424 95٫139 – – 

17 0٫419 2٫204 97٫343 – – 

18 0٫261 1٫375 98٫718 – – 

19 0٫244 1٫282 100٫000 – – 

 

 تحلیل واریانس تبیین شده

مؤلفه    6ها از طریق تحلیل عاملی است. در این جدول،  شده توسط مؤلفه دهنده تحلیل واریانس کل تبیین نشان (،  10)جدول

 :باشنداولیه حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی نشان داده شده است. نتایج به شرح زیر می 

 .از واریانس کل را تبیین کند % 1۸.431بوده و توانسته است  3.502به میزان   مؤلفه اول دارای بیشترین مقدار ویژه •

واریانس را تبیین کرده و مجموع درصد واریانس تبیین شده تجمعی را به    %9.32۸حدود    1.772مؤلفه دوم با مقدار ویژه   •

 .رسانده است  27.759%

افزایش    % 36.631واریانس را تبیین کرده و مجموع تجمعی را به    %۸.۸72بوده که    1.6۸6مؤلفه سوم نیز دارای مقدار ویژه   •

 .داده است

 .رسیده است % 44.14۸از واریانس را تبیین کرده و درصد تجمعی به  %7.517مقدار  1.42۸مؤلفه چهارم با مقدار ویژه  •
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از واریانس را تبیین کنند    % 6.275و    % 6.925اند به ترتیب  توانسته  1.192و    1.316ترتیب با مقادیر ویژه  مؤلفه پنجم و ششم به  •

 .افزایش دهند %57.34۸و مجموع تجمعی را به 

از    %57.34۸مؤلفه نخست انتخاب شدند که در مجموع  (، شش  1تر از  ها )مقادیر ویژه بزرگ بر اساس معیار انتخاب مؤلفه 

کند که  دهنده سطح مناسبی از تبیین واریانس برای پرسشنامه مذکور است و تأکید می اند. این مقدار نشان واریانس کل را تبیین کرده 

دست آمده از این تحلیل  ها را نمایان سازند. به طور کلی، نتایج به اند به خوبی ساختار پنهان دادههای شناسایی شده توانستهابعاد یا مؤلفه

منظور تکمیل شواهد  به .  باشدبیانگر اعتبار ساختاری پرسشنامه بوده و مؤید قابلیت مناسب آن برای استفاده در ادامه مراحل پژوهش می 

 .ریزه نیز بررسی شدها، نمودار سنگتعیین تعداد مؤلفه 

 نمودار سنگریزه

 شده از تحلیل عاملی اکتشافی است.  های استخراج مؤلفه  ه، نمایانگر مقادیر ویژسنگریزهنمودار 

 :در این نمودار

 .است 19تا  1ها از  دهنده شماره مؤلفه محور افقی نشان  •

 .دهدمحور عمودی نیز مقدار ویژه هر مؤلفه را نشان می  •

 
 شده از تحلیل عاملی اکتشافیهای استخراجمؤلفه . اسکری 2شکل 

های  یابد. این نقطه تقریباً. مؤلفه طور محسوسی پس از مؤلفه ششم کاهش می به(،  2)نقطه زانو جایی که شیب نمودار  با توجه به  

بوده و واریانس    1تر از  های بعدی دارای مقادیر ویژه کم هستند، در حالی که مؤلفه   1تر از  قبل از این نقطه دارای مقادیر ویژه بزرگ 

 .کنندکمتری را تبیین می 

 .های اصلی انتخاب شدندمؤلفه اول به عنوان مؤلفه شش  6بر اساس نمودار سنگریزه،  •

 (. 10جدول) کننداز واریانس کل را تبیین می   ٪57.3۸ها در مجموع حدود  این مؤلفه  •

 .دار در مقدار ویژه، در تحلیل نهایی لحاظ نگردیدنددلیل کاهش معنی های بعدی، به مؤلفه  •
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مؤلفه اصلی قابل تفسیر است، که روایی ساختاری    6صورت  ها بهکند که ساختار عاملی داده این نمودار از نظر آماری تأیید می 

.  کندکند. شکست آشکار منحنی پس از مؤلفه ششم، گزینش شش مؤلفه اصلی را پشتیبانی می مدل مفهومی تحقیق را پشتیبانی می 

 ید. گرد  ریتفس یعامل   یاعمال شد و بارها ماکسی چرخش متعامد وار ، یساختار عامل  شتر یب ی ریپذ کیتفک  یبرا

 شده و بارهای عاملی چرخش یافتهتحلیل واریانس تبیین

 بیانگر نتایج نهایی تحلیل عاملی پس از چرخش واریماکس است.   (،11)جدول

 .کند واریانس کل را تبیین می از    % 17.304دارد که حدود    3.2۸۸ای برابر با  مؤلفه اول پس از چرخش، مقدار ویژه 

 .افزایش دهد   % 26.532از واریانس را تبیین کرده و درصد تجمعی واریانس را به    % 9.227، توانسته  1.753مؤلفه دوم با مقدار ویژه   •

رسانده    % 35.61۸از واریانس کل را تبیین نموده و درصد تجمعی واریانس را به    % 9.0۸6حدود    1.726مؤلفه سوم با مقدار ویژه   •

 .است 

  % 43.213از واریانس را توضیح داده و مجموع واریانس تجمعی به    % 7.595است و    1.443مؤلفه چهارم دارای مقدار ویژه   •

 .رسیده است

 .افزایش یافته است %50.32۸واریانس را تبیین نموده و درصد تجمعی به  %7.115مقدار   1.352مؤلفه پنجم با مقدار ویژه  •

 .رسانده است  %57.34۸از واریانس را تبیین کرده و مجموع تجمعی را به    %7.020حدود    1.334مقدار ویژه  مؤلفه ششم نیز با   •

 یافته های چرخش ماتریس مؤلفه . 11جدول 

 6 5 4 3 2 1 شناسه گویه 

 0٫068− 0٫135 0٫003 0٫132− 0٫229 0٫733 002گویه 

 0٫045− 0٫036− 0٫035− 0٫065 0٫048 0٫721 009گویه 

 0٫264 0٫008− 0٫011− 0٫025 0٫134− 0٫706 004گویه 

 0٫041− 0٫262 0٫132− 0٫055 0٫031 0٫678 006گویه 

 0٫010− 0٫118− 0٫246− 0٫217 0٫049− 0٫664 008گویه 

 0٫102 0٫140− 0٫058 0٫048− 0٫034 0٫639 001گویه 

 0٫107− 0٫149− 0٫225 0٫270 0٫113 0٫586 010گویه 

 0٫090 0٫046 0٫225− 0٫007 0٫773 0٫113 019گویه 

 0٫030 0٫096− 0٫095 0٫031− 0٫727 0٫029 012گویه 

 0٫403 0٫092 0٫009 0٫731 0٫025 0٫017− 015گویه 

 0٫230− 0٫001 0٫103− 0٫694 0٫386 0٫182 011گویه 

 0٫088− 0٫043− 0٫162 0٫615 0٫257− 0٫090 014گویه 

 0٫097− 0٫222 0٫668 0٫063− 0٫027− 0٫053− 003گویه 

 0٫222 0٫223− 0٫656 0٫173 0٫177− 0٫041− 016گویه 

 0٫335 0٫173 0٫382 0٫133 0٫300 0٫040− 013گویه 

 0٫004− 0٫767− 0٫125− 0٫221 0٫064− 0٫069 018گویه 

 0٫085 0٫683 0٫020− 0٫285 0٫134− 0٫023 007گویه 

 0٫737 0٫014 0٫131 0٫042− 0٫179 0٫102 017گویه 

 0٫530 0٫052 0٫397− 0٫033 0٫381− 0٫033− 005گویه 
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تبیین ساختار زیربنایی  نتایج نشان می  به  قادر  به طور مطلوبی  انجام چرخش واریماکس  از  این شش مؤلفه پس  دهند که 

تر مفاهیم مورد بررسی به کار روند. این تحلیل تأییدی بر روایی ساختاری  توانند برای تبیین دقیق های پرسشنامه هستند و می گویه 

 . پرسشنامه است و ابعاد استخراج شده قابلیت استفاده در مراحل بعدی پژوهش را دارد 

وار  Q ی اکتشاف   ی عامل   ل ی تحل   گام نخست،   در  الگو   مکس ی با چرخش  و شش  ذهن   ی ذهن   ی انجام شد  م ی )فاکتور  از    ان ی ( 

  ج ی شد. نتا   ر ی هر عامل تفس   ی (، محتوا 9و    ۸)   از ی امت   ن ی شتر ی ب   ی دارا   ی ها و پاسخ   ی عامل   ی بارها   ی . سپس، با بررس د ی گرد   یی دهندگان شناسا پاسخ 

( با شش نگرش  ی و تخصص   ی ا حرفه   ، ی اخلاق   ، یی اجرا   ، ی فرد ن ی ب   ، ی سازمان   ی ستگ ی )شا   یی مدل نها ۀ  گان نشان داد که ابعاد شش   ل ی تحل   ن ی ا 

شد.    د یی تأ   Q  ل ی تحل   ق ی از طر   ی ا سازه   یی ا پای   و   محتوا – جدول هدف   ق ی از طر   یی محتوا   یی روا   ق، ی طر   ن ی ا   از .خبرگان مطابقت کامل دارد   ی ذهن 

که برای هر عامل  شان بود. پس از آن ها و تبیین هر یک بر اساس مضامین گذاری علمی عامل ، برچسب Q گام نهایی در فرآیند تحلیل 

های مفهومی مرتبط تعیین گردید، به روش استقرایی و با استفاده از استدلال پژوهشگران، یک  های متمایزکننده و مؤلفه ای از گویه مجموعه 

ی آن دیدگاه باشد به عامل اختصاص یافت. در نامگذاری عوامل تلاش شد از اصطلاحاتی استفاده شود  عنوان کوتاه و گویا که بیانگر جوهره 

های  توسط تیم پژوهش )با تخصص در روش های هر خوشه را منعکس کند. این کار به صورت مشارکتی  که به خوبی ماهیت مشترک گویه 

 . کیفی و موضوع تعلیم و تربیت( انجام گرفت تا اجماع لازم در خصوص انتخاب بهترین برچسب حاصل شود  

سازی  ای اعضا و تصمیم آفرین مبتنی بر توسعه حرفه الگوی ذهنی اول: شایستگی سازمانی و رهبری تحول 

نگر، ایجاد تغییر سازنده و توسعه  ریزی آینده بیشترین تأکید را بر توانایی مدیر گروه در هدایت سازمان، برنامه : این گروه از خبرگان،  راهبردی 

  ای، ضمن حفظ انسجام سازمانی، زمینه ای اعضای هیئت علمی داشتند. از دیدگاه آنان، مدیر موفق کسی است که با اتکا بر اخلاق حرفه حرفه 

 .آورد   فراهم   را   جمعی   یادگیری   و   نوآوری   ی 

بین  دوم: شایستگی  ذهنی  رهبری شناختی الگوی  و    ارزشیابی   و   مؤثر   ارتباطات   بر   مبتنی   اخلاقی – فردی 

های ارزیابی مشارکتی است. مدیران  ای و شیوه های ارتباطی، خودآگاهی حرفه : در این الگو، تمرکز اصلی بر روابط انسانی، مهارت گرا توسعه 

 . کنند های آموزشی تقویت می افزا را در گروه فردی و احترام متقابل، یادگیری و رشد هم مؤثر کسانی هستند که در بستر تعاملات بین 

: این الگو  گرا توسعه   رویکرد   با   مسئولانه – الگوی ذهنی سوم: شایستگی مدیریت اجرایی و رهبری مشارکتی 

ۀ  کنند عنوان هماهنگ گویی اخلاقی تأکید دارد. در این دیدگاه، مدیر گروه به گیری جمعی، نظم اداری و پاسخ های اجرایی، تصمیم بر مهارت 

 کند. می   ایفا   گروه   عملکردی   انسجام   در   محوری   نقش   ارتباطات   و   وظایف   منابع، 

:  ریزی راهبردی الگوی ذهنی چهارم: شایستگی اخلاقی و مدیریت تحولی مبتنی بر مهارت انسانی و برنامه 

  مبتنی   های تصمیم   اتخاذ   با   چارچوب   این   در   مدیران .  شود می   محسوب   رهبری   اصلی   ی   معنویت سازمانی هسته ای و  در این الگو، اخلاق حرفه 

 کنند. می   تقویت   را   متقابل   اعتماد   ی زمینه    و   سازند می   نهادینه   گروه   در   را   مدارانه اخلاق   رفتاری   الگوهای   ها، ارزش   بر 
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با محور شبکه الگوی ذهنی پنجم: شایستگی حرفه  سازی  ای در مدیریت حمایتی و توانمندسازی جمعی 

ای اعضا تأکید دارد. تمرکز این مدیران بر ایجاد پیوند میان  : این دیدگاه بر اهمیت نقش حمایتی مدیران گروه در توسعه حرفه دانشگاهی 

 .های ارتباطی علمی است تا از طریق مشارکت جمعی، عملکرد دانشگاهی بهبود یابد افراد، تسهیل یادگیری همتایان و گسترش شبکه 

:  الگوی ذهنی ششم: شایستگی تخصصی مسئولانه و حکمرانی مشارکتی با تأکید بر ارزشیابی رشدمحور

های خود  گیری کند که تصمیم عنوان رهبر دانشی و متخصصی متعهد معرفی می این الگو نمایانگر رویکردی است که مدیر گروه را به

  بر   مبتنی  و  مشارکتی   صورت به   دانشگاهی  حکمرانی  چارچوب،  این   در .  نهدمی   بنا   علمی   تحلیل   و   مندنظام   هایارزیابی   داده،   ۀرا بر پای

 .شودمی  تبیین جمعی  دانش

نشان داد که شش شایستگی کلیدی حاصل از کدگذاری انتخابی از تطابق نظری و تجربی بالایی   Q در مجموع، نتایج تحلیل

های آموزشی در بستر آموزش عالی، همسو با مدل مفهومی نهایی پژوهش  های ذهنی خبرگان از مدیریت گروه برخوردار است و برداشت 

شده، قابلیت  ای و اعتبار تفسیری مدل منجر شد و نشان داد که الگوی شایستگی ارائه ها به تأیید نهایی روایی سازه است. این یافته

 . های مشابه دانشگاهی را داراستتعمیم در بافت 

 گذاری ابعاد شایستگی مدیران گروهو برچسب Q هایعامل. 12جدول 

بیشترین   دهندگان( افراد )کد پاسخ شماره ابعاد دارای  محورهای 

درصد   اساس  )بر  تمرکز 

 ها( پاسخ

 درصدهای شاخص  عنوان نهایی ابعاد شایستگی پیشنهادی 

افراد،   10، 9، 8، 6 ،4، 2، 1 1ابعاد  فردی  هدایت  مدیریت 

 اخلاقی، انسجام و قدردانی 

درون رهبری   / سازمانی  گروهی شایستگی 

 مبتنی بر تعامل اخلاقی و توانمندسازی فردی

( فردی  اخلاقی  ٪91رشد  هدایت   ،)

 ( ٪87(، انسجام گروهی )89٪)

انسانی، خودآگاهی   12، 19 2ابعاد  ارتباطات 

ارزشیابی  حرفه ای، 

 ای رشتهبین

بین شناختیشایستگی  رهبری  و  –فردی 

فردی و ارزشیابی  اخلاقی با رویکرد تعامل بین

بینتوسعه آموزش  بستر  در  ای  رشتهگرا 

 دانشگاهی 

ای  رشته(، ارزشیابی بین٪93ارتباطات )

 ( ٪88(، تعامل اخلاقی )90٪)

اجرایی،   15 ،14، 11 3ابعاد  مدیریت 

پذیری،  مسئولیت

 سازی گروهی تصمیم 

رهبری مشارکتی شایستگی مدیریت اجرایی /  

توسعه رویکرد  با  مسئولنه  مدیریت  و  در  گرا 

 های علمی گروه

)مسئولیت تصمیم٪89پذیری  سازی  (، 

 ( ٪85(، تعامل گروهی )87٪)

بخشی  گرا، الهامرهبری تحول 16، 13، 3 4ابعاد 

 ای آموزشی، توسعه حرفه

مدیریت    / آموزشی  رهبری  شایستگی 

تحولالهام و  در  بخش  و گرا  علمی  هدایت 

 توانمندسازی آموزشی اساتید

( آموزشی  تحول٪92رهبری  گرایی  (، 

 ( ٪88(، انگیزش علمی )90٪)

علمی،   18، 7 5ابعاد  شایستگی 

برنامهسیاست ریزی  گذاری، 

 ای حرفه

آموزشی  –ای / رهبری علمیشایستگی حرفه

بر بینش راهبردی، توسعه حرفه ای و مبتنی 

 سازی دانشگاهی شبکه

حرفه )بینش  سیاست٪91ای  گذاری  (، 

 ( ٪ 87(، توسعه علمی )٪89علمی )

اخلاقی،   17، 5 6ابعاد  مسئولیت 

مشارکتی،  تصمیم  سازی 

 محور ارزیابی توسعه

شایستگی تخصصی مسئولنه در آموزش عالی  

تصمیم رویکرد  ارزیابی  با  و  مشارکتی  سازی 

 محور توسعه

حرفه )اخلاق  ارزیابی  ٪93ای   ،)

)توسعه تصمیم٪91محور  سازی  (، 

(90٪ ) 
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ها در میان همان گروه از مدیران بیشترین سهم تأیید بالا  که برای هر ابعاد، کدام مؤلفه   شده است  نشان داده (،  12جدول)در  

ابعادی هر عامل است تا روشن  محتوایی درون   شاکله ها نیست؛ بلکه استخراج  بندی بین ابعاد اند. هدف جدول رتبه ( را دریافت کرده 9–۸)

 .است گرفته  شکل  هاکانون  بر محورکدامشود عنوان نهایی بعد دقیقاً 

  دهی سازمان   و   فردیبین   تعاملات  بر   مبتنی   اجرایی  )مدیریت :  است  برجسته   انسانی –، کانون اجراییدر اولین بعد شایستگی

گروهی مبتنی بر تعامل اخلاقی و توانمندسازی  تأیید بالا دریافت کرده و در کنار رهبری درون   ٪ 61  ابعاد   این   مدیران  میان   در   انسانی(

توسع (٪55٫5) فردی مدیریت  معنا  (٪50) عالی  آموزش  توسعۀ  در   اثربخش  رهبری   و  سازمانی  ۀو  می   ییچارچوب  را  سازد؛  بعد 

 .گو، اخلاق در تعاملات و بهبود سازمانی تکیه دارد گذاری این بعد بر اجرای پاسخ ترتیب، نام بدین 

و مدیریت   (٪۸3)  نگر و اثربخش، رهبری آینده ( ٪۸9) محور، توافق بالاست و اجرایی تعامل در دومین بعد شایستگی

گرا، رشد فردی، روابط  )تحول   ٪72  خوشۀ  اند؛ۀ محوری سه قل ( ٪7۸) علمی  هیئت  اعضای  ایحرفه  ۀارتباطات و منابع داخلی/توسع

  ارزشیابی   رویکرد  با  اخلاقی  -  فردی و رهبری شناختیکند. این الگو منطق نام »بین غیررسمی، اخلاق سازمانی( این هسته را تقویت می 

 .  کندمی  تأیید   محورداده   صورتبه  گرا راتوسعه 

طور  ها به شود؛ در این ابعاد، قله تعریف می   سازی گروهیو تصمیم  پذیریبا تمرکز بر مسئولیت   شایستگیسومین بعد  در  

مدیریتی  تحلیل  .  (٪34  ) محور هر کدام حدودتر است برای نمونه، ارتباطات داخلی و اجرایی تعامل شان فشردهتر و توزیع نسبی پایین 

شوند؛ همین  داده    ی تیر یمد  یهابسامد پیگیری  به گزارش   های عملیاتی وسازی حاضرند و باید با رویههای تصمیمروشن است: چارچوب 

 .  سازدمی  موجه  گرارا( توسعه  رهیافت با  مسئولانه–مدیریت اجرایی و رهبری مشارکتی) نمایهمنطق، 

 (٪62) است  ۀ اصلی قل،  مدارگیری اخلاقریزی هدفمند و تصمیم ، مدیریت مبتنی بر برنامهدر چهارمین بعد شایستگی

اند؛ ترکیب اخذ کرده  ٪55  یک هر گروه اعضای  شغلی ۀای در سازمانی/توسعنگر و اثربخش و نیز مدیریت اخلاق حرفهو رهبری آینده 

  همان —کندمحوری راهبردی« عینیت یابد، ظرفیت تحولی پیدا می دهد اخلاقِ تصمیم وقتی در قالب »برنامهاین سه محور نشان می 

 .  است یافته انعکاس بعد این عنوان در   که چیزی

  اعضای   ایحرفه   ۀ دارد: مدیریت ارتباطات و منابع داخلی/توسع توانمندساز –تصویری حمایتی ، پنجمین بعد شایستگیدر

 خلاقیت   بر  مبتنی   پژوهشی  -ای آموزشی نگر، رهبری حرفه )رهبری آینده   ٪62ترین ستون است و سه کانون  قوی   ٪67  با   علمی،  هیئت

  و   جمعی   توانمندسازی   بر   مبتنی   حمایتی  »مدیریت   عنوان   کنند؛می   پشتیبانی  را   ستون   این (  سازمانی  توسعۀ  و   تخصصی،  توسعۀ  و   علمی

 است.   ایستاده شواهد  همین  برحول محور دقیقاً  دانشگاهی«   سازیشبکه

نگر و اخلاق  ، رهبری آینده ٪61( مداراخلاق   )گیریریزی هدفمند/تصمیم ، برنامه سرانجام در ششمین بعد شایستگی  و

شود؛ این الگو  سازمانی( دیده می )رشد فردی، ارتباطات داخلی، روابط سازمانی و بین  ٪ 45 ۀ و خوش ٪ 55 هرکدام شغلی  ۀ سازمانی/توسع
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ارزشیابی رشد و  در چارچوب اخلاق  را  دارد که تصمیم  به چرخاز حکمرانی مشارکتی مسئولانه« حکایت    سازمانی   یادگیری   ۀمحور 

 .گرداندبازمی 

همین  اند و به های آموزشی مشترک مدیران گروه   ذهن  در  دکهکن ی را مشخص م   یهنجار  شی سه گرا   هاف یرد   یافق   ل یتحل

شود  نگری و اثربخشی که در چند ابعاد با اعداد نسبتاً بالا تکرار می تقویتی دارند تا تمایزبخش: یکم، آینده  دلیل بیشتر نقش پوششی/ 

  ۀ منزلکه به  ایحرفه   ۀ در ابعاد چهارم و ششم(؛ دوم، ارتباطات داخلی و توسع  ٪ 55در بعد پنجم، و   ٪ 62در بعد دوم،   ٪ ۸3)برای نمونه: 

محور که در  در بعد پنجم(؛ و سوم، اجرایی تعامل   ٪ 67در بعد دوم و    ٪7۸:  نمونه  برای)  شودمی   ظاهر  جمعی  توانمندسازی   زیرساخت

نشان    (12)ترتیب، جدولای دارد. بدین در بُعد اول( و در سایر ابعاد نقش زمینه   ٪61  در بُد دوم و  ٪۸9  مانند )  است  اصلی   ۀبرخی ابعاد قل

 .هاستنهشتی همین کانون گذاری نهایی هر بعد دقیقاً برآمده از هم گیرد و چرا نامدهد هر بعد چگونه از سه کانون غالب شکل می می

دهد کدام  های آموزشی نشان می کند و از منظر کاربردی به مدیران گروه گذاری را تضمین می پذیری نامردیابی (،  13جدول)

گویی،  های اجرا و پاسخ پروتکل   تقویت (  دوم  و  اول   بعد   مانند )  انسانی –ها باید محور مداخله قرار گیرند: در ابعادی با گرایش اجراییقابلیت

  بعد   مانند)  گراتوسعه –( استانداردسازی تصمیم و پایش رشد، و در ابعاد حمایتیششم  و  چهارم  بعد  مانند)  محوربرنامه –در ابعاد اخلاقی

 ی. اسازی حرفه( منتورینگ ساختاری و شبکهپنجم

 ابعاد  کیها به تفکمؤلفه  دیی شدت تأ   سیماتر. 13جدول 

 6گروه  5گروه  4گروه  3گروه  2گروه  1گروه  مولفه ها 

 %61/00 %34/00 %62/00 %17/00 %50/00 %17/00 گیری اخلاق مدار ریزی هدفمند و تصمیم مدیریت مبتنی بر برنامه

 %44/00 %34/00 %34/00 %28/00 %72/00 %35/00 گیری مشارکتی فردی و تصمیمگرا با محوریت تعاملات بینرهبری تحول

 %45/00 %28/00 %45/00 %17/00 %72/00 ٪23٫5 مدیریت سازمانی مبتنی بر رشد فردی

 %38/00 %37/00 %38/00 %28/00 %70/00 %48/00 نگری تخصصیاجرایی همراه با نوآوری و آیندهای در رهبری  اخلاق حرفه

 %38/00 %34/00 %28/00 %34/00 %89/00 %61/00 فردی و سازماندهی انسانی مدیریت اجرایی مبتنی بر تعاملات بین

 %55/00 %62/00 %55/00 %23/00 %83/00 %33/00 های آموزشی و پژوهشی رهبری آینده نگر و اثربخش در گروه

 %34/00 %50/00 %50/00 %12/00 %39/00 ٪55٫5 گروهی مبتنی بر تعامل اخلاقی و توانمندسازی فردی رهبری درون

 %38/00 %62/00 %45/00 %17/00 %61/00 %28/00 پژوهشی مبتنی بر خلاقیت علمی و توسعه تخصصی –ای آموزشیرهبری حرفه

 %45/00 %67/00 %45/00 %34/00 %78/00 %22/00 ای اعضای هیئت علمی ارتباطات و منابع داخلی، یادگیری و توسعه حرفهمدیریت 

 %45/00 %28/00 %45/00 %23/00 %72/00 %28/00 سازمانیمدیریت روابط غیر رسمی و توانمندی در مدیریت ارتباطات سازمانی و بین

 %55/00 %23/00 %55/00 %12/00 %72/00 %17/00 ای و شغلی اعضای گروهای در سازمانی و مدیریت توسعه حرفهمدیریت اخلاق حرفه

 %38/00 %45/00 %28/00 %23/00 %67/00 %45/00 سازی و حل مسئله سازمانی مدیریت بحران؛ تحلیل، تصمیم

 %23/00 %62/00 %34/00 %23/00 %56/00 %50/00 مدیریت توسعه سازمانی و رهبری اثربخش در توسعه آموزش عالی 

 

  ی ها گروه   ران ی مد   ی سته ی ز   ات ی و تجرب   ی ذهن   ی از الگوها   ی شده بازتاب گفت ابعاد استخراج   توان ی م  Q ل ی تحل   ج ی نتا   ی بند در جمع 

  ان ی م   ا ی پو   وند ی است که از پ   ی چندوجه   ی ا ده ی پد   ی ت ی ر ی مد   ی ستگ ی نشان داد که شا   ی مفهوم   ی ها خوشه   ی . بررس اند ی در بستر آموزش عال   ی آموزش 

  ی نظر   ان ی بن   ، یی شش بعد نها   ن ی . ا رد ی گ ی شکل م   ی علم   ی و رهبر   یی اجرا   ی ها مهارت   ، ی فرد ن ی تعاملات ب   ، ی فرد   ی نمندساز توا   ، ی ا اخلاق حرفه 

گراست که بر  و توسعه   ی تعامل   ی ند ی فرا   ی گروه در آموزش عال   ت ی ر ی اند که مد آن   انگر ی و ب   دهند ی م   ل ی گروه را تشک   ران ی مد   ی ستگ ی مدل شا 
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بالندگ   ی ساز شبکه   ، ی ر ی ادگ ی  است.    ی ا رفه ح   ی و  مفهوم   ی تجرب   ی ها افته ی   ی بالا   ی خوان هم   ن ی همچن   Q  ل ی تحل   ج ی نتا استوار  ساختار    ی با 

  ان ی تعامل م   یی ( بازنما 1پژوهش )شکل    یی اساس، مدل نها   ن ی کرد. بر ا   د یی مدل را تأ   ی ا و سازه   یی محتوا   یی شده را نشان داد و روا استخراج 

عنوان  به   تواند ی که م   دهد ی ارائه م   ی ت ی ر ی مد   ی ها ی ستگ ی شا   ن ی از تکو   کپارچه ی   ی ر ی و تصو   امدهاست ی راهبردها و پ   ، ی ستگ ی ابعاد شا   ، ی عوامل علّ

 . رد ی مورد استفاده قرار گ   ی در آموزش عال   ی ت ی ر ی مد   ی و توسعه الگوها   ل ی تحل   ی برا   ی مفهوم   ی چارچوب 

  یی استقرا   ند ی مدل حاصل فرا   ن ی . ا دهد ی نشان م   سر ی گلا   اد ی بن داده   ه ی نظر   کرد ی پژوهش را بر اساس رو   یی نها   ی مفهوم   ی ( الگو 1شکل ) 

  ی ها ی ستگ ی مدل، ابعاد شا  ن ی نشده است. در ا  ل ی بر آن تحم  ی ا شده ن یی تع   ش ی چارچوب از پ  چ ی هاست و ه مصاحبه  ی ف ی ک  ی ها و برآمده از داده 

 .اند افته ی با آن معنا    ی مقولات در نسبت مفهوم   ر ی در مرکز قرار گرفته و سا   ی محور   ده ی عنوان پد به ی،  آموزش   ی ها گروه   ران ی مد   ی ت ی ر ی مد 

  ی عن ی  ی انیم  ی های ستگیشا  یر یگشکل   یربنایز  ،یو تخصص   ی اخلاق  ، یفردن یب  ی های ستگیشامل شا   ن یاد یبن  ی ستگ یشا  سه

تعاملات،    ن ی. از دل ا شوندی در سطح عمل منجر م   ی تیر یو مد  یی اجرا  ی های ستگیبه بروز شا  ت یهستند که در نها  ی و سازمان  یاحرفه

ها  که تحقق آن   شودی م   داریپد  یو توسعه سازمان  نگرنده یآ یزیربرنامه  ن، یآفرتحول   یبرهمچون ره  ید ی کل  یاز راهبردها  یامجموعه 

 .گرددی و دانشگاه منجر م  ی در سطح گروه آموزش  یو سازمان یاحرفه ،ی فرد ی به بالندگ

  ، ی سریگلا  کرد ی. در روشدهنیی تع  ش ی از پ  ی م یپارادا  ییهاست و نه الگوبرآمده از داده   هیاز نظر  ی مفهوم   ییمدل، بازنما  نیا

است .   یشواهد تجرب  یه یبر پا های ستگیابعاد شا نیروابط ب  نییمقولات و تب انیم ی نظر ییا ینشان دادن پو ،یمدل  نیهدف از ارائه چن

ا )  رو،ن یاز  نظر1شکل  چارچوب  تصو  نی ا  ادیبنشواهد   ی(  به  را  م   کشدی م  ری پژوهش  و    ی لیتکم  ی هال یتحل  ی برا  ییمبنا  تواندی که 

 باشد.  ندهیدر مطالعات آ  یکم  یهاآزمون 

 
 سر یگلا اد یبنداده یۀنظر  کرد یبر اساس رو هامدل مفهومی برآمده از داده. 3شکل 
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 گیرینتیجهبحث و  

های آموزشی آشکار ساخت که هر یک ابعادی متمایز  های مدیران گروه را دربارۀ شایستگی   بعدهای پژوهش حاضر شش  یافته

 .سازندهای دانشگاهی فراهم می پوشان دارند و در مجموع تصویری جامع از الزامات رهبری و مدیریت در محیط اما هم 

سازی  ای، اخلاق و تصمیمآفرین مبتنی بر توسعه حرفهشایستگی سازمانی و رهبری تحول باشد.»اولین بعد از ابعاد شایستگی می 

المللی  های بین راهبردی« نام گرفت، تمرکز بر مدیریت اجرایی، رهبری گروه و توسعه سازمانی است. این ترکیب با شواهد پژوهش 

توانمندی مدیران گروه در سازمان  اهمیت  بر  نمونه،  همسوست که  به عنوان  دارند.  تأکید  پاسخگویی و هدایت تغییرات  منابع،  دهی 

ریزی اجرایی و  ها نقش کلیدی در ایجاد پیوند میان برنامه نشان دادند رؤسای گروه  (2022) و کروز ( 2021) های گیگلیوتیپژوهش 

های راهبردی مدیران  بر لزوم ارتقای شایستگی  (2019) اتسکورن و لین،  یای اعضای هیئت علمی دارند. همچنین، بریـنکل توسعۀ حرفه 

کرده  تأکید  اعضا  توانمندسازی  برای  و همکارانگروه  فیلیپ  دیگر،  از سوی  کزار (2023) اند.  داشته (،  201۸) و  رهبری  بیان  که  اند 

  دهد ی بعد نشان م   نی ا  ن،ی . بنابرا(26-24, 10, 9,  3,  2)ساز بهبود کیفیت آموزشی و انسجام سازمانی است  آفرین و اخلاقی زمینه تحول 

  ی هاط یدر مح   ن یآفرتحول   تیو موفق  یسازمان   یداری پا  یبرا   یشرط ضرور  ، یراهبرد  یسازم یو تصم  یاخلاق   یهاارزش   انیم  وند یکه پ

 است.  یدانشگاه 

  و   مؤثر  ارتباطات   بر  مبتنی  اخلاقی–فردی و رهبری شناختیعنوان »شایستگی بینا  باشد بدومین بعد از ابعاد شایستگی می 

  چشمگیر   موجود  ادبیات  با  نتایج   این  همگرایی.  داشت  تأکید   داخلی  ارتباطات  و   سازمانی  رهبری   اجرایی،   مدیریت  بر  گرا« توسعه   ارزشیابی 

گیگلیوتی (2022) ابورمضان  است؛ اخلاق  (2021) و  رهبری  و  مؤثر  ارتباط  برقراری  توانایی  دادند که  و  نشان  گروهی  انسجام  مدار، 

اند که  تأکید کرده  (2019) اتسکورن و لین و بریـنکلی  (2022) . همچنین، کروز(24,  9)دهد ای اعضا را افزایش می رفتارهای فراوظیفه 

ارتباطات درون  برای هم مدیریت  اصلی  بستر  است سازمانی  اجرایی  و همکاران(3,  2)  راستاسازی تصمیمات  فیلیپ  این،  بر  افزون   . 

توسعه های شناختی و اخلاقی، پیش بیان کردند که شایستگی  (2023) ارزشیابی  برای  در دانشگاه ران مهمی  . در  (27,  10)هاستگرا 

اتکا به توانمندی نیز دیده می (،  139۸) های داخلی علیزاده و همکارانپژوهش  با  ارتباطی،  شود که مدیران گروه موفق معمولاً  های 

کند که رهبری موفق در آموزش عالی بدون  دهند. بنابراین، این بعد تأکید می ها را کاهش داده و تعاملات مثبت را گسترش می تعارض 

 .های علمی استگذار اعتماد و همگرایی در گروه ممکن نیست و این ترکیب پایه  ( گیری اخلاقیتصمیم)و  ( ارتباطات مؤثر)ترکیب 

  گرا( توسعه   رهیافت  با  مسئولانه–شایستگی مدیریت اجرایی و رهبری مشارکتیباشد با عنوان)سومین بعد از ابعاد شایستگی می 

 و کروز (2021) گیگلیوتی  هایپژوهش   با  هایافته   این.  است  استوار  داخلی  ارتباطات  مدیریت  و  اجرایی   مدیریت  ترکیب  بر  شد،   گذارینام

. همچنین،  (9)اند  دهی منابع برجسته کرده های ارتباطی داخلی و سازمان همسوست که نقش مدیر گروه را در ایجاد شبکه  (2022)

جویی و پاسخگویی در سبک رهبری مدیران گروه تأکید  بر اهمیت مشارکت (2019) اتسکورن و لین -و بریـنکلی ( 2022) ابورمضان
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اند که رهیافت مشارکتی موجب تقویت احساس تعلق و افزایش  نشان داده  (2017) . علاوه بر این، کزار و هالکامب(27,  24)اند  داشته

نادری های علمی می کارآمدی گروه  دادند که مشارکت  ، (1397فر و همکاران )شود. شواهد داخلی  تهران نشان  دانشگاه  جویی و  در 

رضایت اعضای هیئت علمی را افزایش دهند و به بهبود اثربخشی  که  های کلیدی مدیران گروه است  پذیری جمعی از شایستگی مسئولیت 

پذیری مشارکتی  شود که مسئولیتدهد که کارآمدی سازمانی زمانی محقق میاین بعد نشان می . در نتیجه  ( 14)کند  سازمانی کمک می 

 .از سطح طراحی به سطح اقدام عملی ارتقا یابد

ای، مهارت  »شایستگی اخلاقی و مدیریت تحولی بر پایه صلاحیت حرفه   باشد با عنوانچهارمین بعد از ابعاد شایستگی می

ها  ریزی هدفمند آشکار است. همسویی این یافتهای، رهبری سازمانی و برنامه ریزی راهبردی«، پیوند میان اخلاق حرفهانسانی و برنامه 

قابل توجه است که نقش رهبری اخلاقی در ایجاد اعتماد و شفافیت سازمانی را نشان   (2022) و کروز (2021) های گیگلیوتیبا پژوهش 

مدار  سازی اخلاقریزی راهبردی و تصمیم رورت برنامه ضبر   (201۸) و برایسون (2016) . افزون بر این، بدی، آلپاسلان و گرین(9)اند  داده 

های انسانی  نشان دادند که مهارت  (2022) و ابورمضان (2023) . همچنین، فیلیپ و همکاران ( 26)اند  در مدیریت دانشگاهی تأکید کرده

(  1401بداللهی ) عهای داخلی  . در پژوهش (10,  5)دهدو ارتباطی )مانند حل تعارض و بازخورد مؤثر( بنیان رهبری تحولی را شکل می 

. در  (13)  د مدار پایبند باشنگیری اخلاق ای و تصمیم نشان داد که مدیران گروه برای موفقیت در تغییرات آموزشی باید به اخلاق حرفه 

ریزی راهبردی، بنیان اعتماد و تغییرات پایدار آموزشی  ای و مهارت انسانی در کنار برنامه سازد که اخلاق حرفهاین بعد روشن می نتیجه 

 .آوردرا فراهم می 

ابعاد شایستگی می از  ای در مدیریت حمایتی مبتنی بر توانمندسازی جمعی و  با عنوان »شایستگی حرفهباشد  پنجمین بعد 

حرفهشبکه اخلاق  و  علمی  مدیریت  رهبری سازمانی،  داخلی،  ارتباطات  مدیریت  بر  دانشگاهی«،  یافتهسازی  داشت.  تمرکز  با  ای  ها 

ها موجب  اند رهبری حمایتی و توانمندساز در دانشگاه همسوست که نشان داده  (2021) و گیگلیوتی ( 2022)  های ابورمضانپژوهش 

اند که مدیریت  تأکید کرده  (201۸) و برایسون (2017) . همچنین، کزِار و هالکامب( 9,  5)شود  افزایش انسجام و ارتقای عملکرد می 

 ( 2023)  . در همین راستا، فیلیپ و همکاران(26)راستاسازی منابع با اهداف آموزشی استوار باشد  سازی علمی و هم ای باید بر شبکه حرفه

  ی مطالعاتطی  . در ایران نیز  (10)  دهدآوری سازمانی را ارتقا می سازی و تاب کیفیت تصمیم اند که توانمندسازی جمعی،  نیز نشان داده 

.  (13)کند  ای مدیران گروه، بهبود چشمگیری در انگیزش و همکاری علمی ایجاد می اند که توانمندسازی اعضا و حمایت حرفه نشان داده 

های علمی در میان اعضای هیئت علمی،  که توانمندسازی جمعی و توسعه شبکه   کرد  ( نیز تصریح1399طاهری )دیگری  در پژوهش  

سازی علمی تأکید دارد و  این بعد بر اهمیت توانمندسازی جمعی و شبکه در نتیجه  ( 15).  ها داردنقشی کلیدی در ارتقای کیفیت گروه 

 . شود ای مدیران گروه موجب افزایش انگیزش و همکاری علمی می دهد حمایت حرفه نشان می 

ابعاد شایستگی می از  با عنوان)ششمین بعد  ارزشیابی  باشد  تأکید بر  با  شایستگی تخصصی مسئولانه و حکمرانی مشارکتی 

 (201۸) های برایسونای متمرکز بود. این نتایج با پژوهش ریزی هدفمند، رهبری سازمانی و اخلاق حرفهنام گرفت، بر برنامه   (رشدمحور
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اند  مدار را عامل کلیدی موفقیت سازمانی دانستهریزی راهبردی و رهبری اخلاق همسوست که تلفیق برنامه  (2016)  و بدی و همکاران

نشان دادند که حکمرانی مشارکتی و رهبری ارزشی موجب ارتقای رفتارهای   (2022) و ابورمضان (2021) . همچنین، گیگلیوتی( 26,  25)

اند که  تأکید کرده  ( 2023) . در همین راستا، فیلیپ و همکاران(24, 9)شود  های دانشگاهی می ای و انسجام سازمانی در محیط فراوظیفه

علیزاده    های داخلی. یافته(10)  کندهای تخصصی و مسئولانه بستر ارزشیابی رشدمحور و بهبود مستمر عملکرد را فراهم می شایستگی 

نیز گواه آن است که مدیران گروه در صورت توجه به حکمرانی مشارکتی و ارزشیابی رشدمحور،    (،1401) ( و عبداللهی139۸و همکاران )

کند که حکمرانی مشارکتی و ارزشیابی رشدمحور،  این بعد بیان می در نتیجه . (28,  13)ترند در تحقق اهداف آموزشی و پژوهشی موفق 

 .سازدبستر بهبود مستمر عملکرد و ارتقای کیفیت آموزش عالی را فراهم می 

تنها همسو با  پژوهش نه   نیا   ج یکه نتا  دهد ی موجود نشان م   ات یبا ادب  یستگ یشش بعد شا   ۀ سیمقا   ب، یترتن یبد  ب،یترتن یبد

و اتکا    یانسجام مفهوم   ت، یخود را در جامع  ی متنوع، نوآور  ی هاو رشته  یدولت   ی هادانشگاه  ی است، بلکه با پوشش تمام   ن یشیپ  ی هاافتهی

نما  اجماع خبرگان  ا   ان یبه  ب  ی تخصص  ، یاخلاق  ی های ستگ یکه شا   دهد ی نشان م   یی افزاو هم   یپوشان ن هم یساخته است.    ی فردن یو 

  یی اجرا  تیریکه در سطح مد   یگروه  ری مد   ت،یو در نها   اندی و سازمان  یاحرفه  یهای ستگیشا  یارتقا  سازنه یزم  ،ییربنای ز  یهاه یمثابه پابه

  ر یرسانده و مس  ی اری  ی سازمان  شرفتیاعضا و هم به پ  یاو حرفه  ی فرد   ی بالندگ   ه هم ب  تواند ی م  ها ی ستگی شا  ن یبا اتکاء بر ا  رد، یگی قرار م 

را فراهم    یشنهاد یپ  ی چارچوب مفهوم  کی  میامکان ترس  ،ی ستگیشش بعد شا  ن یا  ند یبرآدانشگاه را هموار سازد.    ی داری و پا  تیموفق

  ی مدل نظر  کی  گاهی که در جا  یچارچوب   کشد؛ی م  ر یمنسجم به تصو  یالگو   ک یرا در    ادشدهی ابعاد    انیم  یمراتبکه روابط سلسله   آوردیم

مدل   یکم   یهاآزمون   ی مبنا  تواندی م  اد، یبنشواهد  توسعه  پژوهش   یرد کارب  یها و  گ  ندهی آ  یهادر  ارتباط    نیی تب  منظوربه.  ردیقرار 

  ی تخصص  ، ی)اخلاق هیپا  ی های ستگیکه در آن، شا دهدی پژوهش را نشان م یشنهادیپ  ی( چارچوب مفهوم 2ابعاد، شکل ) یمراتبسلسله 

اند. پژوهش حاضر  قرار گرفته  یی اجرا  ت یریمد   یستگ یشا   ت،ی( و در نهایو سازمان  یا)حرفه   یان یم  یهای ستگیشا  یربنا ی( زیفردنیو ب

را پر کرده و    ی آموزش عال  تیر یو عمل در مد  ه ینظر   انیگروه، خلأ م  ران ی مد  ی چندبعد  ی های ستگیاز شا   ادیبنشواهد   یی با ارائه الگو

 .کندی ارائه م  رانیمد یاو توسعه حرفه   ین یگزسته یشا ی نو برا یراهبرد
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 لی های آموزشی در آموزش عاهای مدیریتی مدیران گروهشایستگیمراتبی چارچوب سلسله . ۴شکل 

  ها ی ستگیشا  یی نها   یالگو  افته،یساختار مهی ن  یهاحاصل از مصاحبه   یف یک  ی هاداده  ل یو تحل   ی مطالعات نظر   بیترک  یه یبر پا 

  ی بعد، ساختارشش   نی. اد یگرد   تیتثب  یو تخصص  یاحرفه   ،یاخلاق  ،ی ادار/یی اجرا   ،یفردن یب  ،یو در شش بعد سازمان  یبندصورت 

سلسله   هیچندلا رهبر  یمراتبو  الزامات  ترس  یدانشگاه  یاز  م   کنندی م  می را  نشان  شا  دهندی و  و    یتخصص  ،ی اخلاق  یهای ستگ یکه 

و   کندی را فراهم م  ی و سپس سازمان یاحرفه  ی های ستگیو بلوغ شا نی بستر تکو  ربنا یز  نی را دارند؛ ا هیپا   یهارساخت ی نقش ز یفردنیب

 د. انجامی م دار یپا   یادار/یی اجرا یستگ یبه شا تیدر نها 

ا و    یا)حرفه   ی انیم  ی های ستگیشا  ی ریگشکل   ی ربنازی  - یفردن یو ب  ی تخصص  ، اخلاقی  -هی پا  ی ستگ یاساس، سه شا  نی بر 

با رشد و حرفهیسپس سازمان و  به شا  ی هاهیرو   یترازو هم  ران یمد   شدن یا( هستند  مؤثر ختم    ییاجرا  یهای ستگ یگروه/دانشکده، 

و منابع را   ندهایو اجرا کند، فرا ی طراح ترق ی راهبردها را دق  تواندی گروه م  ریبرسند، مد  وببه تراز مطل هی سه پا  نیا کهی . هنگام شوند یم

دانش   ی روزرسان)به   تخصصی –یفرد  ی بالندگ   ، یکربندیپ ن یا   میمستق   امد یمبنا و پاسخگو اتخاذ کند. پداده یهام یراستا سازد و تصمهم

به    تی ( است که در نهایآورانسجام و تاب   ، ینوآور  ، یجمع   ی ری ادگی)  ی سازمان   ی ( و بالندگ یارشد حرفه  ر یمس  ، یو مهارت، خودکارآمد

سازی  . از منظر کارکردی، شایستگی اخلاقی بعد هنجاری رهبری را برای تصمیم(29,  25,  24,  9)  رساندی م   یاری  ی سازمان  تیموفق

.  (6)دهد  گذاری علمی را ارتقا می . شایستگی تخصصی دقت تحلیل و کیفیت سیاست(25)کند  مسئولانه و اعتماد سازمانی فراهم می 

انجامد  ای و درگیری شغلی/تحصیلی می گرایی، به رشد رفتارهای فراوظیفه فردی با تقویت ارتباطات، حل تعارض و شمول شایستگی بین 

به    سازمانی–ایکه مدیر در سطح حرفه . در نتیجه، هنگامی ( 30,  5)  است  جمعی  وریبهره   و   تخصصی – که خود محرک بالندگی فردی

کند و  ها، هم به موفقیت سازمانی کمک می یابد و با اجرای موفق برنامه پایداری برسد، در مدیریت اجرایی اقتدار و ثبات بیشتری می 

 .(27, 26, 9) نماید صورت مستمر تغذیه می و بالندگی سازمانی را به تخصصی–ی بالندگی فردیهم چرخه 
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در شکلهمان  است، چارچوب سلسله  (2)  گونه که  داده شده  ارائهنمایش  نشان می مراتبی  پایه شده  ای  دهد سه شایستگی 

ای و سازمانی( و در نهایت شایستگی اجرایی/اداری هستند؛ برآیند  های میانی )حرفهفردی( زیربنای شایستگی )اخلاقی، تخصصی و بین 

 : صورت مصداقیای و سازمانی مدیران گروه است. بهی فردی، حرفهاین مسیر، توسعه 

ای که انجام وظایف در مهلت  گونه رود خودرهبری و خودتنظیمی مدیران تقویت گردد؛ بهدر سطح بالندگی فردی، انتظار می

بهبود کیفیت تصمیم  کند.  پیدا  تأخیر کاهش  میانگین  و  یابد  افزایش  از طریق مستندسازی گزینهمقرر  نیز  و حل مسئله  و  گیری  ها 

می استدلال آشکار  تصمیم ها  بازکاری  و  می شود  حداقل  به  تاب ها  آن،  کنار  در  می رسد.  ارتقا  تعارض  مدیریت  و  نسبت آوری  و  یابد 

کند. بعد دیگر بالندگی فردی، رشد یادگیری مستمر است که با  شده بدون ارجاع به سطوح بالاتر افزایش پیدا می وفصل های حل تعارض 

 .یابدای نمود می های حرفهیان و ثبت منظم بازتاب ای، مشارکت در یادگیری همتاافزایش ساعات یادگیری حرفه 

کند؛ بدین معنا که چرخه زمانی  بالندگی سازمانی، پیامدهای الگو به شکل افزایش کارایی و اثربخشی اداری بروز می در سطح  

زمان،  گردد. هم رود و شفافیت فرایندها تقویت می شود، نرخ انجام صحیح کار در نخستین تلاش بالا می تر می فرایندهای کلیدی کوتاه 

کند. ارتقای  دانشگاهی ارتقا پیدا می ای درون یابد و اعتماد حرفه های آموزشی افزایش می بخشی در گروه سرمایه اجتماعی و همکاری بین 

ها، کاهش شکایات و بهبود ادراک عدالت قابل مشاهده است. نهایتاً کیفیت  موقع گزارش عدالت و شفافیت سازمانی نیز از طریق انتشار به

می  بهبود  پژوهشی  و  بآموزشی  انسجام  می رنامه یابد؛  بیشتر  ذی ها  رضایت  می شود،  بالاتر  سالانه نفعان  اهداف  تحقق  و  رود 

 .کندآموزشی/پژوهشی افزایش پیدا می 

رود؛ از جمله اداره  ها انتظار می های مدیریتی و ارتباطی مدیران گروه ای(، ارتقای مهارت در سطح بالندگی تخصصی )حرفه

شناختی با حضور هدفمند در  روزسازی دانش تخصصی و روش مند مصوبات. به کارآمد جلسات، توان مذاکره و اقناع، و پیگیری نظام 

ها  کارگیری رویکردهای نوین در آموزش و پژوهش همراه است. در همین راستا، مدیریت منابع و پروژههای مرتبط و بهها و کارگاه دوره 

تر  ها منظمدهی آن روند و گزارش ها مطابق برنامه پیش میتر شده، پروژهشود؛ جذب و تخصیص منابع به اهداف نزدیک کارآمدتر می 

اعتبار حرفهمی گرگردد. سرانجام،  علمی  برند  و  تقویت می وهای  آموزشی  و دعوت های  و فرصت ها، همکاری شود  بیرونی  های  های 

تنها به تغییرات رفتاری  دهند که استقرار الگوی شایستگی نه صورت یکپارچه، نشان می یابد. این سه سطحِ پیامد، به مشترک افزایش می 

های آموزشی نیز اثرگذاری پایدار و قابل  ای گروه انجامد، بلکه در بهبود کارکرد سازمانی و ارتقای جایگاه حرفهو عملکردی فردی می 

 . گذاردسنجش برجای می 

های توانمندسازی،  تواند مبنای برنامهاین مدل، افزون بر تبیین نظری روابط میان ابعاد شایستگی، قابلیت کاربردی دارد و می 

های آینده، اعتبارسنجی بیرونی این چارچوب در بسترهای متنوع  عنوان دستورکار پژوهش ارزیابی و انتصاب مدیران گروه قرار گیرد. به

 شود تا پایداری و قابلیت تعمیم آن آزمون گردد المللی( پیشنهاد می های غیردولتی یا مطالعات تطبیقی بین )از جمله دانشگاه
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد  ی تضاد منافع گونه چ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

   در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است. 

 حامی مالی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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