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A B S T R A C T 

The present study aimed to identify the indicators, components, and dimensions of empowerment of 

the heads of centers of the Comprehensive Applied Science University. The research, in terms of 

purpose, was applied, and in terms of data type, it was a meta-synthesis and content analysis of 

interview texts. The study population included theoretical foundations and related literature from 

domestic databases (2012-2022) and international databases (2013-2023), as well as experts and 

specialists from the Comprehensive Applied Science University. The sample size was determined by 

systematic elimination based on the PRISMA model flowchart, and the content analysis section 

included 13 interviewees selected through purposive sampling and based on the principle of 

saturation. The data collection tools were library documents and semi-structured interviews with 

experts. To calculate the validity, a 27-item checklist based on the PRISMA model was used, and for 

reliability, Cohen's kappa coefficient method was applied for the meta-synthesis section, along with 

content validity, retest reliability, and inter-coder agreement. The data analysis method was thematic 

analysis (basic, comprehensive, and organizing themes) using Maxqda2020 software. The findings 

revealed that the dimensions of empowerment for heads of centers in higher education include 

managerial abilities (with components such as human resource management ability with 5 indicators, 

financial management ability with 5 indicators, research and development management ability with 4 

indicators, and information technology management ability with 4 indicators), communication 

abilities (with components such as active listening ability with 6 indicators, effective speaking ability 

with 5 indicators, ability to communicate with others with 4 indicators, ability to use various 

communication methods with 5 indicators, and negotiation and conflict resolution ability with 4 

indicators), professional abilities (with components such as mastery of current knowledge and 

technologies with 5 indicators, ability to plan and manage educational courses with 4 indicators, 

ability to develop relationships with industry with 4 indicators, ability to enhance organizational 

culture with 5 indicators, and ability to manage transformations with 5 indicators), and personal 

abilities (with components such as communication ability with 4 indicators, technical ability with 5 

indicators, leadership ability with 5 indicators, and educational ability with 6 indicators). 
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EXTENDED ABSTRACT 

 

INTRODUCTION 

In higher education systems worldwide, leadership is an essential factor influencing 

the quality and development of educational institutions. Leaders in these institutions are 

not only responsible for administrative tasks but also for guiding educational advancements 

and fostering innovation. Universities, especially in developing countries, face numerous 

challenges, including limited financial resources, outdated teaching methods, and external 

pressures from political and social environments (1). As Habibi et al. (2022) point out, the 

internal challenges include abstract and complex educational content, traditional teaching 

methods, and insufficient financial support (2). In this context, the empowerment of 

university leaders is critical. Empowered leaders can navigate these challenges and 

implement strategic solutions, making the role of educational leaders even more crucial (3). 

Educational organizations, particularly universities, are among the most significant 

managerial systems in any society. They are subject to sudden changes and must adapt to 

the ever-evolving societal demands. Hemmati and Qasemzadeh (2016) argue that 

developing educational managers plays a pivotal role in improving learning standards and 

achieving educational goals (4). The importance of this role is magnified in higher 

education, where effective leadership and management are not only desirable but necessary 

in the 21st century . 

The process of empowering university leaders involves providing them with the 

skills, knowledge, and autonomy to make independent decisions (11). Empowerment 

allows for the redistribution of power within the organizational structure, leading to more 

collaborative decision-making processes. However, despite its importance, many higher 

education institutions, especially in developing nations, lack comprehensive models for 

leadership empowerment. This study seeks to address this gap by identifying the key 

components and dimensions of leadership empowerment within the context of the 

Comprehensive Applied Science University in Iran . 

METHODS AND MATERIALS 

This study employed a meta-synthesis approach combined with content analysis of 

interview texts to explore the dimensions of leadership empowerment. The research 

population included theoretical foundations and related literature sourced from both 
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domestic (2012-2022) and international (2013-2023) databases, as well as expert opinions 

from the Comprehensive Applied Science University . 

For the meta-synthesis, a systematic elimination process based on the PRISMA 

model flowchart was used to select relevant studies. In the content analysis section, semi-

structured interviews were conducted with 13 participants, who were selected through 

purposive sampling until saturation was achieved. The validity of the study was ensured 

using a 27-item PRISMA-based checklist, and reliability was calculated using Cohen's 

kappa coefficient. Data analysis involved thematic analysis, identifying basic, 

comprehensive, and organizing themes using Maxqda2020 software. 

FINDINGS 

The findings of the study revealed four major dimensions of leadership 

empowerment for heads of centers in higher education institutions: managerial abilities, 

communication abilities, professional abilities, and personal abilities. 

1. Managerial Abilities: This dimension includes several components: 

o Human resource management: Effective leaders must be capable of 

managing recruitment, training, and evaluation processes, ensuring that the 

staff is motivated and aligned with the institution’s goals. 

o Financial management: Leaders should be adept at planning and allocating 

financial resources efficiently, monitoring expenses, and attracting external 

funding. 

o Research and development management: Leaders need to support research 

activities and foster innovation by maintaining strong links with industry and 

other external stakeholders. 

o Information technology management: It is essential for leaders to leverage 

modern information technologies to improve educational processes and 

secure data. 

2. Communication Abilities: Effective communication is a key leadership skill, and 

it comprises: 

o Active listening: Leaders must be capable of understanding the needs and 

concerns of their staff and students by actively engaging in conversations. 

o Clear articulation: Expressing thoughts and instructions clearly is essential 

to avoid misunderstandings and ensure smooth operations. 
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o Relationship-building: Establishing positive relationships within and outside 

the organization helps in creating a collaborative and supportive work 

environment. 

3. Professional Abilities: These abilities include: 

o Mastery of current knowledge and technologies: Leaders must stay updated 

with the latest educational and technological advancements to maintain the 

institution's competitiveness. 

o Strategic planning and management: Leaders should be skilled in designing 

and managing educational programs, aligning them with the institution's 

broader objectives. 

o Industry relations: Building strong relationships with industry stakeholders 

is crucial for facilitating research collaborations and providing students with 

real-world learning experiences. 

4. Personal Abilities: Personal leadership qualities also play a significant role in 

empowerment. These include: 

o Communication skills: Being able to clearly communicate ideas and listen to 

feedback. 

o Technical skills: Staying proficient in relevant technologies and academic 

disciplines. 

o Leadership qualities: Leaders must inspire and guide their teams, making 

decisive and fair decisions when necessary. 

o Educational expertise: The ability to assess and improve educational 

programs through continuous professional development. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

This study aimed to identify the key indicators, components, and dimensions of 

empowerment for the heads of centers at the Comprehensive Applied Science University. 

The findings revealed four major dimensions: managerial abilities, communication 

abilities, professional abilities, and personal abilities. Each of these dimensions is integral 

to the effective leadership and management of higher education institutions, particularly in 

the context of modern challenges faced by universities . 

The dimension of managerial abilities was highlighted as crucial for the heads of 

centers to manage various aspects of the university, including human resources, financial 

matters, research, and technology. These abilities allow leaders to adapt to changing 
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environments, optimize resource allocation, and foster an environment conducive to 

research and development. This is consistent with previous research by Akter et al. (2023) 

and Dhanabhakyam and Rekha (2017), which also emphasized the importance of 

leadership in human resource management, financial oversight, and technological 

advancements in the academic context (16, 17) . 

In terms of communication abilities, the study found that active listening, effective 

speaking, and the ability to use various communication methods are essential for building 

strong relationships within the institution and with external stakeholders. Leaders must also 

possess negotiation skills to resolve conflicts efficiently. These findings align with the 

work of Duan et al. (2023) and Türkmendağ and Tuna (2022), who emphasize that effective 

communication is critical for educational leaders to foster collaboration and trust within 

their organizations (18, 19). The ability to communicate clearly and resolve conflicts is 

particularly important in higher education, where diverse stakeholder groups, including 

students, faculty, and external partners, must work together harmoniously . 

The study also identified professional abilities as critical for the empowerment of 

university leaders. These include the mastery of current knowledge and technologies, the 

ability to manage and plan educational programs, and the capacity to develop partnerships 

with industry. In line with the findings of Kang et al. (2022) and Kumar et al. (2022), the 

results suggest that leaders must continuously update their knowledge and engage with 

external stakeholders to keep pace with rapid technological and educational developments 

(20, 21). This ability to innovate and stay current with industry trends is essential for the 

sustained success of academic institutions . 

Finally, the dimension of personal abilities was found to be crucial for leadership 

empowerment. These abilities, including communication, technical proficiency, 

leadership, and educational expertise, are personal qualities that leaders must possess to 

effectively guide their institutions. These findings support earlier research by Aldaihani 

(2020) and Ekowati et al. (2021), which emphasized that personal leadership qualities such 

as the ability to communicate effectively and lead by example are key components of 

successful leadership in education (22, 23) . 

The findings of this study have significant implications for the development of 

empowerment programs for university leaders. The identified dimensions provide a 

framework for designing training and development initiatives aimed at enhancing the 

leadership capacities of heads of centers at the Comprehensive Applied Science University. 
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By focusing on these four dimensions, institutions can better prepare their leaders to 

navigate the complex challenges of modern higher education, including financial 

constraints, technological advancements, and the need for stronger industry partnerships . 

In conclusion, the empowerment of leaders in higher education institutions is a 

multi-dimensional process that requires a combination of managerial, communication, 

professional, and personal abilities. As universities face increasingly complex challenges, 

the role of empowered leadership becomes even more critical. By equipping leaders with 

the necessary skills and abilities, institutions can improve their overall performance and 

achieve their strategic goals. Future research should continue to explore the specific 

challenges faced by different types of universities and develop tailored empowerment 

models that address these unique needs. 
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 یدیواژگان کل

 یهاییتوانا  ، ی تیریمد  یهاییتوانا

 ی آموزش تیفیبهبود ک  ، یفرد

 چکیده 

  ن یانجام شد. ا  یکاربرد  یمراکز دانشگاه جامع علم  یروسا  یها و ابعاد توانمندسازشاخص ها، مولفه   ییپژوهش حاضر با هدف شناسا

محتوا متون مصاحبه بود. جامعة مورد مطالعه    لیو تحل  بیبه لحاظ نوع داده، فراترک  ن،یو همچن  یپژوهش به لحاظ هدف، کاربرد

مبان پ  ی نظر  یشامل  داخل  های¬گاهی پا  تبط مر  نه یشیو  خارج1401-1391)   ی داده  و  همچن2023-2013)  ی(  و  و   نی(  خبرگان 

  ی رگی¬و روش نمونه  زما یمدل پر  انیبر اساس نمودار جر  کیستماتیبود. حجم نمونه حذف س  یکاربرد  یمتخصصان دانشگاه جامع علم

  ها ¬داده  یهدفمند بود. ابزارگردآور  یرگی¬ونهمصاحبه شونده بر اساس اصل اشباع و روش نم  13محتوا    ل یهدفمند و قسمت تحل

 زما یبر اساس مدل پر  یمورد  27  ستیچک ل  ییبا خبرگان بود. به منظور محاسبه روا  افتهیساختار    مهیو مصاحبه ن  ای¬ کتابخانه  اسناد

دو    نیو توافق ب  نبازآزمو  ییایمحتوا و پا  ییروا  نیو همچن  بیبخش فراترک  یکوهن برا  یکاپا   بیروش ضر  ییایمحاسبه پا  یو برا

تجز روش  شد.  استفاده  تحل  ه یکدگذار  )مضام  ل تحلی  ها¬داده  ل یو  افزار    ریفراگ  ه،یپا  نی مضمون  نرم  با  دهنده(  سازمان  و 

Maxqda2020    .با   یتیریمد   یهایی شامل توانا  یمراکز در حوزه آموزش عال  یرؤسا  ینشان داد ابعاد توانمندساز  ها¬ افتهیبود(

و توسعه   قات یتحق تیریمد  ییشاخص، توانا 5شامل  ی مال تیریمد ییشاخص، توانا  5شامل    ی منابع انسان تیریمد ییتوانا ی هامؤلفه

فعال    نید یشن  ییتوانا  یها)با مؤلفه   یارتباط  یهاییشاخص(،  توانا  4اطلاعات شامل    یفناور   تیریمد  ییشاخص و توانا  4شامل  

  ی ها استفاده از روش  ییشاخص، توانا  4شامل    گرانی ارتباط با د  یبرقرار  ییشاخص، توانا  5خوب شامل    انیب  ییشاخص، توانا  6شامل  

تسلط    ییتوانا  یها)با مؤلفه   یاحرفه   یهاییشاخص(، توانا  4مذاکره و حل اختلاف شامل    ییشاخص و توانا  5مختلف  شامل    یارتباط

توسعه    ییشاخص، توانا  4شامل شامل    ی آموزش  یهادوره   تیریو مد  یزیربرنامه   یی شاخص، توانا  5روز شامل    ی هایبر دانش و فناور

شاخص(،    5تحولات شامل    تیریمد  ییشاخص و توانا  5شامل    یفرهنگ سازمان  یارتقا  ییشاخص، توانا  4روابط با صنعت شامل  

و   شاخص 5شامل    یرهبر  ییشاخص، توانا 5شامل    یفن  ییشاخص، توانا 4شامل    یارتباط  ییتوانا  یها)با مؤلفه   یفرد  یهاییتوانا

 .باشدی شاخص( م 6شامل    یآموزش ییتوانا

 دهی:شیوه ارجاع
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 مقدمه

دانش  امروزه، نظام آموزش عالی، در چشم انداز خود، راهبردهایی نظیر رسیدن به عدالت آموزشی، تجاری سازی دانش، اقتصاد  

.. بیان کرده است اما بر اساس آمار وزارت علوم، به نیمی از این اهداف نیز دسترسی پیدا نکرده است و این امر ضرورت بررسی  . بنیان و

به دو دسته درون سیستمی و برون    توانهای موجود را می، چالشبندی ساده و کلیر یک تقسیم. د(1)رساند  های این نظام را می چالش 

های محیطی اعم از سیاسی، اجتماعی، ارزشی و فرهنگی و اقتصادی است  سیستمی شامل چالش   برون   کرد. مشکلات سیستمی تقسیم  

ها  وهیشاست،    ده یچیپ  یها فرمول  و  یانتزاع   ار یبس  میمفاهدارای  که    یآموزش   یمحتوابه  توان  یم   زین  ی ستمیدرون س  های چالش از  اما  

اشاره کرد؛ با توجه    نبودن اعتبارات   ی محدود وکاف   ی منابع مال  و  است و استاد محور    رهدفمند ی غ  صورت که به    سنتی   س ی تدر  ی هاو روش 

از این مشکلات بسیار حائز اهمیت   ارائه راهکار برای برون رفت  آموزشی و میزان توانمندی او در  به این موارد نقش ریاست واحد 

  نیازمند   کرده و  تجربه  را  ناگهانی  تغییرات  که  کشورند  هر  در  های مدیریتینظام  بزرگترین  از جمله  آموزشی  هایسازمان  .( 2)باشد  می

  یادگیری   استانداردهای   بهبود   اصلی در  عامل  آموزشی،   مدیران   ایحرفه  توسعه   دلیل  به همین.  هستند  جامعه  در  تغییرات   جریان  با   تطبیق

  و   مدیریت  که   طوری   به   داشته،   دوچندان   عالی اهمیت  آموزش   در   مسئله  این.  دارد  آموزشی   اهداف   تحقق  تأثیرگذاری در   نقش   و   بوده

 . (3)است  شده  بیان  یکم  و بیست قرن  در   آورراهبردی الزام  حوزه، این  در   مدیران توانمندسازی و عالی  آموزش  مؤثر در  رهبری 

  روبرو   مدرن   دنیای های  چالش   و  تهدیدها   با   دارند تا   نیاز   اثربخش   و   صلاحیت  واجد   توانمند،   رهبرانی  و   به مدیران   آموزش عالی  

ای  حرفه  توسعههای  برنامه   برای   راهنمایی  تواندمیها  دانشگاه   صلاحیت  و   نیاز  بر  مبتنی   توانمندسازی   تدوین مدل  راستا   این   . در ( 4)شوند  

  این   گرفتن   نظر  در   با   اساس  براین   (؛2017،  1دهد )سالاری و عابدینی   حوزه آموزش عالی ارائه  مدیران   تربیت  زمینه   در  آینده  و  حال

  متعددی تشکیلهای مؤلفه  از  و  گذاشته  تأثیر  آن   بر  زیادی  عوامل  است که چندبعدی مفهومی احتمالاا  مدیران  که توانمندسازی  موضوع 

  فرد،   شخصیتی  بین صفات  متقابل  تعامل  نتیجه  در  پویا که  فرآیندی  از  است  که عبارت  توانمندسازی،  از  تعریف  این  بر  تکیه  با  و  شودمی

.  کرد   خواهد   عالی ایفا  آموزشهای  در سازمان   راهبردی  نقشی  توانمندسازی   گفت  توان می   ، (5)شود  می  حاصل   سازمان  ساختار   و  فرهنگ

 است از   عبارت  دانشگاهی، مدیران  توفیق  لازمة  رسدمی   نظر  حاضر، به عصر  درها  دانشگاه   پیچیده  و  پویا متغیر،  شرایط  توجه به  با  زیرا

هاست  محیطی دانشگاه   و   درونی   شرایط   با   متناسب   های طرح  اجرای   و   ریزی، تدوینبرنامه  طریق   از   دانشگاه  کیفی   سطح   ارتقای   و  پویایی 

  و بر   عمل ننماید  مؤثر ای   گونه  به   رقابتی  شرایط   در   دانشگاه  که  شود می   دانشگاهی، سبب   مدیران  توانمندی پایین  اساس   براین .  (6)

  های توانمندی  بازآرایی،   برای   مدیران   توانمندی  زیرا  ( 7)باشد  می  توانمندسازی   اصلیهای  مؤلفه   از   پویا،   این تعامل  لذا.  نباشد  اثرگذار   محیط 

بکارگیری  عملیاتی  به    دستیابی  دنبال  به  که   است  توانمندسازی   نهائی   آشفته، هدف   محیط   با   رویارویی  برای   جدید   های توانمندی   و 

  دارای اهداف   تواند می  اگرچه   دانشگاه   مدیران  توانمندسازی   داشت،   باید توجه  البته .  ( 8)است    پذیریانعطاف  عدم   از   جلوگیری   و  سازگاری 
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  سازمانی   دانشگاهی که  مدیران  آینده نگری در  و   سازمانی  محیطی،  تحولات  تأثیرات و  زیرا  پویاست،   به شدت  حالدرعین  اما  باشد،   فوق

  رویکرد   اتخاذ   اهمیت، لزوم   این   به   توجه  با   . (9)است    بیشتر   غیرآموزشی   های به سازما ن  نسبت  کنندمی   مدیریت   را   پژوهشی  و  آموزشی 

  و   اندازها)چشم  هامطلوبیت  حال کهدرعین  رویکرد  این  که  چرا.  رسد می  نظر  به  ناپذیردانشگاهی،اجتناب  مدیران  توانمندسازی  در  نوین

  مدیران،   یتوانمندساز  هدف  ترین  مهم.  ( 10)کند  می  تطبیق   و   تحلیل  آن   آینده  و  محیط  با   ارتباط  در   دانشگاه را  دارد،   نظر   در  را   ها(ارزش

 مراتب   سلسله   شدن   شکسته   سبب   یهمچنین توانمندساز  است؛   مستقل   مات یتصم  اخذ   جهت  مدیران  ی برا  های لازم مهارت   آموزش 

 .  (11)کارکنان است  و مدیریت  بین قدرت  مجدد توزیع توانمندسازی، فرآیند  اصلی  تمرکز زیرا گردد؛ می سازمان یساختارها یسنت

پذیرند. این به عهده خود فرد است که شغل خویش  بافراد در توانمندسازی باید مسئولیت بهبود شغل و وظایف روزانه خود را  

ذیرتر شود و به  پ تواند تصمیم بگیرد و مسئولیتمی   دهد، بهترتر و رضایت بخش تر سازد. وقتی فرد این کار را انجام می را بهتر، غنی

است برای ارتقاء کارکنان  ای   نویسند: توانمندسازی وسیله وال در این رابطه میلیچ و  .  تواند مشارکت نمایدفردی تبدیل شود که بهتر می

، حال اگر این توانمندسازی برای کارکنان اتفاق نیفتد  به ویژه راهی است برای ایجاد دانش و توانایی کارمندان برای ارتقاء عملکرد

،  استقرار عدالت در سازمان ، عدم  کارکنان از طریق ایجاد دانش و توانایی  گردد و سبب ارتقاء نیافتن نمی   سازمان محقق اهداف  بسیاری از  

که در چارچوب  به ایناطمینان کارکنان  و عدم    بالقوه کارکنان های  از ظرفیت  نشدن  استفاده،  در کارکنان  بوجود نیامدن تعهد و اشتیاق 

همچنین مراکز آموزش عالی نیز به عنوان مراکزی که    .(13, 12) گرددمی  رسندمی  رسالت، چشم انداز و استراتژی سازمان به موفقیت

متولی امر آموزش جوانان و در نتیجه ساختن فردایی بهتر برای آنان و در نهایت شکوفایی و پیشرفت کشور هستند، شاید بسیار بیشتر  

باشد تا سکان هدایت این مراکز را به منظور دست یابی به اهداف  ها  آن   از دیگر نهادها نیازمند این باشند که مدیرانی توانمند در رأس 

های  متعالی امر آموزش در دست داشته باشد. حال اگر این توانمند سازی در ارتباط با مدیران مراکز آموزش عالی اتفاق نیفتد، زیان 

گردد که برخی از این مضرات عبارتند  می   فراوانی متوجه مراکز آموزش عالی و در نتیجه متوجه امر آموزش جوانان و آینده سازان کشور 

نسبت    خوبی احساس  ،  دهندیم نو به موقع    ع یسر  ی هاارائه خدمات پاسخ   ن یدر ح  اساتید و دانشجویان  یازها یبه ن  ناتوان  از اینکه مدیران 

برای پیشرفت و ارتقاء  ای   هیچگونه ایده  و  کنندمی   ارتباط برقرار  سختی و با ناراحتیبه    اساتید و دانشجویان با  ،  دارندن لشان  غبه خود و ش

 . ( 12) دانشگاه تحت مدیریت خود ندارند

له آن بتوان ضمن بهبود و  یکه به وس   توانمندسازی مدیرانستم کارآمد  یک سیاستقرار    یاصلاح مستمر نظام دانشگاه  یبرا

آن برخاسته و منطبق   ی هاو ضرورت  ی د از متن نظام دانشگاهین که با ین ایرا مدنظر قرار داده، در ع  ی ، نظام دانشگاه توانمندی ارتقاء  

است ند لازم  ین فرآی ر تکامل ایدهد که در مسیمختلف نشان م   یگزارشات کشورها.  (14)  ن نظام باشد، ضرورت دارد یا   یهای ژگیبا و

  ی ها و عملکردهان اصول، روش یهمچن .شناخته شود  یدر سطوح مختلف آموزش عال  توانمندسازی  تی ابتدا فلسفه، اهداف، نقش و اهم

  توانمندسازی در امر    یست یبا   ییها و استانداردهان شوند که از چه ابزار، شاخص یی ف و تعیو بصورت شفاف تعر  یبه درست   توانمندسازی  نظام

توانمندسازی رؤسای    یتوان برامی   جامعه  یازهایو ن  ی، اقتصادی، اجتماع یط فرهنگ یبا توجه به شرا   ییبهره جست و سرانجام چه الگو
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ها و مؤسسات آموزش  د در دانشگاه ی که با ی مسئله اساس، کشورنظام آموزش عالی در   .(15) شنهاد کرد ی و پ ی طراح مراکز آموزش عالی

آموزشی و پژوهشی و دانشجویی    یهات یه فعالیباشد که بتواند به کلیمدرن م  توانمندسازیک نظام  یجاد  یا  ، ردیمورد توجه قرار گ  ی عال

کشور به عنوان    ی ا کردن نظام آموزش عالیت و پو یفیتواند به حفظ کمی   تیببخشد و در کنار گسترش کم  جهت و سرعت مطلوب 

. در صورت نبود چنین نظام مدرنی، باید شاهد کاهش کیفیت آموزشی دانشگاه نیز بود، چراکه در فرایند یاددهی  قانونمند بپردازد یابزار

 گردد.  می  و یادگیری در آموزش عالی، عدم توانمندی ریاست مراکز آموزش عالی، سبب افت کیفیت یاددهی و یادگیری 

توجه به توانمندسازی در آموزش عالی بسیار مورد توجه است و اکثر سیاستگزاران حوزه آموزش بر اساس چشم انداز آموزش  

جامع علمی کاربردی نیز از این قاعده مستثنی    عالی در تلاشند تا سازوکارهایی برای بهبود این مقوله فراهم آورند. در این بین، دانشگاه

  ران یمد  ی توانمندسازکند تا با پرداختن به بحث توانمندسازی رؤسای مراکز خود، درعرصه رقابت آموزشی باقی بماند.  نیست و  تلاش می 

  ی دانشگاه   ران ی . مدشودی نهادها محسوب م  ن یا دار ی تحقق اهداف و رشد پا ی عامل برا  نیتری اساس  یکاربرد  یجامع علم   یدانشگاهها

  ن یا  ی دارند. توانمندساز  یقات ی و تحق  ی آموزش   یهای استراتژ  یو اجرا  یریگم یتصم  ،یزیربرنامه   ،یگذاراست یدر س  یات یح  ار ینقش بس

عنوان    رانیمد است:   دهیچی پ  ندیفرآ  کیبه  جنبه  چند  اجرا  ی زیربرنامه  ابتدا،  شامل    ران یمد  ی برا  ی آموزش  یتخصص   ی هادوره   ی و 

  ی هاها و فرصتروز و متناسب با چالش به   دی ها بادوره   ن یکند. ا   فا یا ها  آن   ها و دانشدر ارتقاء مهارت   ی نقش مهم   تواندی م   یدانشگاه 

  ان یو ارتقاء مداوم دانشگاه یافرهنگ توسعه حرفه جادیا اا، یثان  اطلاعات باشند. یو فناور ،یاداره دانشگاه  ت،یری مد ی هادر حوزه دی جد

  یی باعث آشنا   ، یالملل ن یو ب  یمل   یهاو کنفرانس   نارها، ی ها، سمبه مشارکت در کارگاه   ق یدارد. تشو   ران یمد   یدر توانمندساز  ی نقش مهم

  ی و صنعت و جامعه محل   یدانشگاه   رانی مد  نیمؤثر ب  یهاارتباطات و شبکه   جاد یا  سوماا،   .شودی م   یو تجارب جهان   هادگاه یبا دها  آن 

مند  بازار کار بهره  یازها یو ن  ، یفناور  ،ینحو از اطلاعات نوآور   ن یبه بهتر  توانندی ارتباطات م   نیدارد. ا ها  آن   ی در توانمندساز  ینقش اساس 

  ی نکات، توانمندساز   ن یتوجه به ا  با   انجام شود.  یتری قو   ی و عمل  یعلم   دگاه ید   از   ها ی ریگم یو تصم  های زیربرنامه   جه، یشوند و در نت

دانشگاه و صنعت،    ن یارتباطات ب  ش یافزا  قات، یآموزش و تحق تیفیبهبود مداوم ک  تواندی م   ی کاربرد  یدر جامعه علم   ی دانشگاه  رانیمد

دارد و راه درازی تا  ها را بسیار کند بر می رسد که این دانشگاه، گامبه نظر می با این وجود،    کند.  ن یرا تضم  ا یو پو  داریتوسعه پا  تاایو نها

نظام  رسیدن به یک نظام توانمندسازی قوی پیش رو دارد. موانعی همچون عدم آگاهی مدیران ارشد وزارت علوم از لزوم نهادینه کردن  

در این دانشگاه و همچنین نبود الگوی مدون برای ایجاد یک نظام توانمندسازی مدیران شاید به عنوان موانع پیش روی   توانمندساز

دانشگاه جامع علمی کاربردی و  های  ش عالی از برنامهدانشگاه جامع علمی کاربردی باشد. از طرف دیگر، عدم حمایت مسئولان آموز 

عدم برخورداری از امکانات آموزشی برای رؤسا در برخی از واحدهای این دانشگاه، از موانع دیگر است. در اولویت نبودن بحث توانمندی  

جامع علمی کاربردی را با  چالش مواجه کرده است؛ این در حالی است که به وجود مدیران    رؤسا یکی دیگر از موانعی است که دانشگاه 

دهند. اما آنچه  می   نظران آموزش عالی به این امر توجه ویژه نشان شود و صاحبمی   توانمند برای رسیدن به آموزش پایدار بسیار تاکید 
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که  سوال است    ن ی با توجه به آنچه گفته شد پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به اشود، به دور از این مهم است.  می   در واقعیت مشاهده 

 کدامند؟  و ابعاد توانمندسازی رؤسای مراکز دانشگاه جامع علمی کاربردیها ها، مؤلفه شاخص

 شناسی روش

روش   برحسب  و  مقطعی  داده،  گردآوری  زمان  برحسب  کیفی،  داده،  نوع  برحسب  کاربردی  هدف،  برحسب  پژوهش  روش 

فراترکیب و تحلیل محتوا متون مصاحبه بود. جامعه آماری پژوهش حاضر مشتمل بر دو  ها و یا ماهیت و روش پژوهش، گردآوری داده 

بخش است: قسمت فراترکیب: سند کاوی اسناد و مدارک علمی: اسناد و مدارک علمی شامل کتب تخصصی، تحقیقات انجام شده،  

در زمینه توانمندسازی از   2023تا    2018و خارج از سال    1402تا    1396داده داخل از سال های ها برگرفته از پایگاه ها، مقالهپایان نامه

داده پایگاه  در سال  طریق  دانشگاه  اساتید  متون مصاحبه:  تحلیل محتوای  و خارجی. قسمت  داخلی  علمی  طبق    1400-1401های 

دکتری تخصصی و    ( دارای مدرک2( دارا بودن حداقل پنج سال سابقه تدریس و تحصیل مرتبط با موضوع؛  1های ورود زیر:  ملاک

( تخصص و تجربه کافی در زمینة آموزشی، مدیریتی و... نظیر تدوین مقاله، کتاب، طرح  3های مدیریت؛  عضو هیات علمی در رشته 

( مسئولینی که بیشتر از پنج سال در حوزه  1های ورود:  .. مسئولین با سابقه در دانشگاه جامع علمی کاربردی طبق ملاک . پژوهشی و

( تخصص و تجربه کافی در زمینة توانمندسازی نظیر تدوین مقاله،  2اند.  مدیریت دانشگاه جامع علمی کاربردی سابقه اجرایی داشته 

( دارای مدرک حداقل کارشناسی ارشد در رشته مدیریت؛ در این پژوهش و در قسمت مرور سیستماتیک  3..  .کتاب، طرح پژوهشی و

های ورود در  وع هدفمند برای انتخاب مبانی نظری و پیشینه پژوهش و بر اساس ملاک گیری غیر تصادفی از ن ادبیات از روش نمونه

توسط پژوهشگر با توجه به   مبانی نظری و پیشینه پژوهشانتخاب  تعیین حجم نمونه بر اساس هیروش پا   نیدر ا پژوهش استفاده شد.  

همچنین در این پژوهش از روش نمونه گیری غیر  استوار است.  توسط نمودار جریان مدل پریزما    قیتحق   تیمطالعه و ماه  های هدف 

انتخاب    هیروش پا  نی در اهای ورود در پژوهش استفاده شد. ها و بر اساس ملاکتصادفی از نوع هدفمند برای انتخاب مصاحبه شونده 

مصاحبه   13پژوهش   ن ای است در لازم به ذکر استوار است.  ق یتحق تی مطالعه و ماههای موارد نمونه توسط پژوهشگر با توجه به هدف 

ها اضافه نکردند و  کد جدیدی به مصاحبه  15و    14های شماره  شد، یعنی مصاحبه شونده  گرفته  با توجه به اصل اشباع درنظر  شونده

ها مطالعات اسنادی با توجه به رویکرد پژوهش یعنی مطالعه سیستماتیک ادبیات بود. درخصوص  مصاحبه متوقف شد. ابزار گرداوری داده

فراترکیب یا سنتزپژوهی منظور از مرور سیستماتیک، مطالعه بسیار دقیق آثار علمی موجود در رابطه با یک موضوع علمی خاص است 

های نیمه ساختاریافته استفاده  . همچنین در این پژوهش از مصاحبهکه شامل جستجو، شناسایی، انتخاب و ترکیب ادبیات و پیشینه است

با مصاحبه هاشد. در مصاحبه انفرادی  بررسی مقدماتی ی  برای  این سؤال .شوندگان،  استفاده شد که  از  ... سؤال مصاحبه  بر گرفته  ها 

 شامل موارد زیر بود: موضوع، الگو و اهداف پژوهش بود و همچنین در امتداد بخش فراترکیب بود که 
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  ی شامل چه موارد   یکاربرد  ی مراکز دانشگاه جامع علم  یرؤسا  یتوانمندساز  های¬شاخص  و  ها¬به نظر شما ابعاد، مؤلفه .1

 است؟ 

 است؟ یشامل چه موارد  یکاربرد  ی مراکز دانشگاه جامع علم  ی رؤسا یتوانمندساز یامدهای نظر شما پ به .2

صوت و با کسب اجازه از  شونده حضور یافته و با استفاده از ضبط های لازم در محل کار مصاحبه پژوهشگر پس از هماهنگی

صورت گرفت و پژوهشگر  شونده مکالمات مصاحبه را ضبط کرد تا کدها را استخراج کند و البته این عمل بعد از هر بار مصاحبهمصاحبه 

شونده بعدی ادامه نداد،  دریافت که کد جدیدی به کدهای قبلی اضافه نشد، بنابراین فرایند مصاحبه را با مصاحبه  15و    14در مصاحبه  

آوری نظرات در  غیراز پژوهشگر یک متخصص آمار و یکی از اساتید دانشگاه درباره کدها نظر دادند. در حین مصاحبه به جمع البته به 

ها و ابعاد توانمندسازی و پیامدهای آن پرداخته شد و عوامل اصلی بررسی و نهایی شد. شایان ذکر است که مدت  ، مولفهمورد شاخص

 انجام شد.  1401ه بود و در تابستان سال  دقیق 90تا  30زمان انجام مصاحبه بین 

 ها یافته

ای، مبانی نظری و پیشینه پژوهش در مطالعات داخلی و  به منظور پاسخ به سؤالات فوق از طریق بررسی مطالعات کتابخانه

خبره صورت گرفته و سپس متون مصاحبه پیاده سازی    13خارجی و مرور مرور سیستماتیک ادبیات و همچنین مبتنی بر مصاحبه با  

های حاصل از مرور سیستماتیک و متون مصاحبه از تحلیل مضمون جهت مقوله بندی  شد. در نهایت به منظور تجزیه و تحلیل داده

کدهای حاصل از ادبیات و مصاحبه با خبرگان استفاده شد. ابزارهایی که در تحلیل مضمون مورد استفاده قرار گرفته شده است، شامل  

های صورت گرفته در  ذکر است در این پژوهش برای کدگذاریباشد. لازم به  کدگذاری، نرم افزار، قالب مضامین و شبکه مضامین می

های صورت گرفته مضامین پایه، به مضامین سازمان دهنده  استفاده شد. در کدگذاری MaxQda-V12تحلیل مضمون از نرم افزار 

 و مضامین سازمان دهنده به مضامین فراگیر تبدیل شدند. 

های مصاحبه نیمه ساختار یافته در راستای پاسخ به سؤال فوق که در پروتکل  در ادامه منتخبی از متون مصاحبه برای سؤال

 ها آمده است، آورده شده است. بخش پیوست

  ی کاربرد ی مراکز دانشگاه جامع علم ی رؤسا توانمندسازی  هایشاخص و  ها مؤلفه  سوال مصاحبه اصلی اول: به نظر شما ابعاد، 

 شامل چه مواردی است؟ 

ها  و مؤلفه   ها یی توانا  نی به ا  ری هستند. در ز  ی کاربرد  یمراکز دانشگاه جامع علم   ی رؤسا  یدر توانمندساز یت یری مد  ی هایی توانا

 پرداخته خواهد شد:  شتریب
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داشته باشند تا بتوانند مؤسسات تحت نظارت    یقو  یت یری مد  یها یی توانا  دی با  ی مراکز دانشگاه  ی: رؤسا ی تیر یمد  یهایی . توانا1

  ، یزیربرنامه   یی توانا  ن، یو زمان است. همچن  ی ک یزیف  ، ی مال  ، یمنابع انسان  ت یریمد   ی هایی شامل توانا  ن ی اداره کنند. ا  ی خود را به خوب 

 است. ی ریگم یحل مسائل و تصم  ها،م یبا ت ی بر عملکرد مؤسسه، همکار نظارت کنترل و  ، یسازمانده 

خاص    ط ی و شرا  طی به مح  یعموماا بستگ   ی کاربرد  ی رؤسای مراکز دانشگاه جامع علم   ی توانمندساز  یهاو شاخص   ها مؤلفه 

 دارند:  تیاهم  ی از مراکز دانشگاه ی اریاشاره کرد که در بس ر یز  یهاها و شاخص به مؤلفه  توانی دارد. اما م  یمرکز دانشگاه 

  ق ی و تعم  ن یی تع  یی شامل توانا  ن ی را داشته باشند. ا  ک یاستراتژ  ی رهبر  یهایی توانا  د ی: رؤسای مرکز با کیاستراتژ   ی . رهبر1

ها و  و توسعه شبکه  جادیا   ییتوانا  ،ی و خارج  ی داخل  ط یمح  یاب یو ارز  ل یتحل  ییتوانا  ، یمرکز دانشگاه  کی استراتژ  ی ریگها و جهتهدف 

 ها و نهادها است. سازمان  ری با سا یهمکار

جذب و   ییشامل توانا نیرا داشته باشند. ا  ی منابع انسان تیری مد یهایی توانا د ی: رؤسای مراکز با یمنابع انسان ی. توانمندساز2

 عملکرد و ارائه بازخورد سازنده است.  یابی ارز ،یبندم یو ت ی همکار ق ی کارکنان، تشو شرفتی با استعداد، توسعه و پ یحفظ استعدادها

  یی شامل توانا   نیرا داشته باشند. ا   یمال   تیری مد  یهایی توانا  دی : رؤسای مراکز بای منابع مال  تیر یو مد  یمال   ی. توانمندساز3

 است.  ی و توسعه منابع مال  یخارج  یجذب منابع مال  ،ی مال یورو بهره هانه یکنترل هز   ، یمال  یبندو بودجه  ی زیربرنامه

  ن یآموزش و پژوهش را داشته باشند. ا   ت یفیک  ی ارتقا  ی هایی توانا  د ی آموزش و پژوهش: رؤسای مراکز با  ت یفیک  ی . ارتقا4

  ان،یبا صنعت و کارفرما  کیارتباط نزد جادیا   ن،ینو   یو فنون آموزش  ندهایتوسعه فرا   ،ی آموزش  یهاو بهبود برنامه  یاب یارز  ییشامل توانا

 است.  یعلم   اتیو نشر یپژوهش   یهات یاز فعال تیو حما ق یتشو

جانبی   اول:    1سوال  سوال  ابعاد، از  چه  نظر شما  به  ذکر شده  موارد  پیرو  است  در شاخص   و   هامؤلفه  ممکن  دیگری    های 

 ی دخیل هستند؟ کاربرد  ی مراکز دانشگاه جامع علم  یرؤسا  توانمندسازی

از    ی به برخ  ر یهستند. در ز  ی کاربرد  یمراکز دانشگاه جامع علم   ی رؤسا  ی توانمندساز  ی مهم برا  ز یابعاد ن  یفرد  ی هایی توانا

 ها اشاره خواهم کرد: و مؤلفه  هایی توانا نیا

توانا1 ایل یتحل  ی هایی .  توانا  ن ی :  بررس   ل ی تحل  ی هایی شامل  پ  ی و  تحل  ه یتجز   ده، ی چیمسائل  منطق داده   ل یو  تفکر  و    ی ها، 

  ک یاستراتژ  ماتیکنند و تصم  لی و تحل  هیمسائل را تجز   قیو دق  یبتوانند به طور منطق  دی با  ی مراکز دانشگاه  یاست. رؤسا  یریگم یتصم

 . رند یرا بگ

را داشته باشند تا بتوانند به    یو نوآور   ت یخلاق  ی هایی توانا  دی با   یمراکز دانشگاه   ی : رؤسایو نوآور   ت یخلاق  ی هایی . توانا2

 باشند.  یو آموزش  ی پژوهش ی هاتیو توسعه فعال نی نو ی ارائه راهکارها ندها، یها و فرا روش   یروز رسان 

  یی شناسا   ییشامل توانا  نی داشته باشند. ا  یحل مسئله قو  یهایی توانا  دی با  یمراکز دانشگاه   یحل مسئله: رؤسا   ی هایی . توانا3

 مناسب است.  یهاحل و انتخاب راه  ها نه یگز  لی اطلاعات مرتبط، تحل یآورمسائل، جمع 
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توانا4 دانشگاه   یزمان: رؤسا  تیری مد  ی هایی .  ا  تیر یمد  یهایی توانا  دی با  یمراکز  باشند.  داشته  را  توانا  ن یزمان    یی شامل 

 شکل است.  ن یمنابع به بهتر ص یوقت و تخص تیر یمد ها، ت یاولو میو تنظ ی زیربرنامه

گفتگو، گوش    یی شامل توانا  نی داشته باشند. ا   یقو   یارتباط   یهایی توانا  دی با  ی مراکز دانشگاه  ی : رؤسای ارتباط  یهایی . توانا5

 مذاکره و قدرت قانع کردن است.  ی هامهارت  ،یقو  یو کتب ی دادن فعال، ارتباطات شفاه

  ، ی الهام بخش   یی شامل توانا  نی داشته باشند. ا  ی قو  ی رهبر  یهایی توانا  د یبا  یمراکز دانشگاه   ی : رؤسایرهبر  ی هایی . توانا6

 است.  میت یاعضا یو توانمندساز  یهمکار  لی تسه ها،م یت ی و هماهنگ ت یهدا

  نه یدارند. زم  ازین  ز ین  قیو تطب  یر یپذانعطاف   یهایی توانا  بهیمراکز دانشگاه  ی: رؤساقیو تطب  ی ریپذانعطاف   یهایی . توانا7

  ی رو به رو شده، به روز رسان  رات ییبتوانند با تغ  د ی با  ی مراکز دانشگاه  ی مستمر است و رؤسا  راتییو پژوهش در حال تغ  ی آموزش عال

 را انجام دهند.  د یجد  ط ی انطباق با مح و  هااست یو س های استراتژ

و   ل یتشک  ییشامل توانا  نیافراد را داشته باشند. ا تیریمد  ییتوانا دی با یمراکز دانشگاه  یافراد: رؤسا تیری مد یهایی . توانا 8

 عملکرد و حل اختلافات است.  تیر یمد م،یت ی اعضا یتوانمندساز ها،م یت ت یریمد

  ن یرا داشته باشند. ا  یک یزیو ف  یانسان   ،یمنابع مال   تیر یمد  ییتوانا  د ی با  ی مراکز دانشگاه  یمنابع: رؤسا  تیر یمد  یهایی . توانا9

 . شودی م ها آن  استفاده از  ی زیرمنابع و برنامه یورها، بهره پروژه  ت یر یبودجه، مد ص یشامل تخص

خاص هر    یازها یو ن  طیبه شرا  یممکن است بستگ  ی کاربرد  یمراکز دانشگاه جامع علم  یرؤسا   یتوانمندساز  ی هاشاخص

ارتباط با جامعه و    ،ی خدمات دانشگاه ، یپژوهش ،یآموزش  یهانه یشامل عملکرد مرکز در زم  توانندی ها مشاخص   ن یمرکز داشته باشد. ا

 مربوط به مرکز باشند.  یهامؤلفه  ریسا

شامل چه مواردی   ی کاربرد یمراکز دانشگاه جامع علم  یرؤسا  به نظر شما پیامدهای توانمندسازیسوال مصاحبه اصلی دوم: 

 است؟ 

مهم در سازمان    ند یفرآ  کیبه عنوان    یکاربرد  ی مراکز دانشگاه جامع علم   یرؤسا  یتوانمندساز  ی امدهایاز پ  یسازمان   ی ریادگی

 اشاره خواهم کرد:  یسازمان  ی ریادگی  یرؤسا در راستا  یتوانمندساز یامدها یاز پ  ی به برخ ری . در زد یآی م  دی پد

  ی ریادگی   ت یبا نشان دادن اهمها  آن   . کنندی م  ج یرا در سازمان ترو   ی ریادگی  تیتوانمند، اهم  ی: رؤسا ی ریادگی. ارتقاء فرهنگ  1

 . کنندی مشارکت م یری ادگیسازمان به طور فعال به  یکه اعضا کنندی م  جادی ا یط یها، محو توسعه مهارت 

خود، انتشار    زیآمت یموفق  اتیو انتقال دانش و تجرب  عیخود در تجم  یهامیخود و ت  یانتقال دانش: رؤسا با توانمندساز  جی . ترو2

 . کندی م  لیو عملکرد سازمان را تسه ییانتقال دانش بهبود کارا نی . ادهند ی م  جیرا ترو  دی مف ات یاطلاعات و تجرب
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  ی سازمان  یری ادگی  د، ی جد  یو ارائه راهکارها  ینوآور   یخود برا  ی هامیت   یبا توانمندساز  توانندی : رؤسا میبه نوآور  قی . تشو3

  ن ی نو  ی به ارائه راهکارها  قی سازمان را تشو  ی اعضا  ، یپردازده یو ا   شهی اند  ی آزاد  ی مناسب برا  ی طیمح  جاد یبا اها  آن   کنند.   ل ی را تسه

 . کنندیم

  . بخشندی را بهبود م  یو سازمان  یعملکرد فرد   م،یت   یخود و اعضا  ی: رؤسا با توانمندسازیو سازمان  ی. بهبود عملکرد فرد4

  بخشند ی عملکرد افراد را بهبود م  ،یابه رشد حرفه  ق یکننده و تشومشتاق   یکار   ط یمح  جاد یآموزش و توسعه، ا  یهابا ارائه فرصت ها  آن 

 . دهند ی را ارتقا م  مانساز یعملکرد کل  ت یو در نها

تسه5 انعطاف   ریی تغ  لی .  توانمندیر یپذ و  داشتن  با  رؤسا  م  یها ی :  تسه  راتیی تغ  توانندی لازم،  را  سازمان  از    لی در  و  کنند 

  د ی جد  ط یبا مح  ق ی و تطب  ر یی تغ  ی سازمان را برا  ی اعضا  ، ی ریادگیاز آموزش و    ی فرهنگ  جاد یبا اها  آن   لازم برخوردار باشند.   ی ریپذانعطاف

 . کنند یآماده م

و عملکرد سازمان را    ی سازمان  یر یادگیبهبود    تواند ی م  ی کاربرد  ی رؤسا در مراکز دانشگاه جامع علم  ی توانمندساز  ، یطور کل   به

  ر ییتغ  ل یتسه   ،یو سازمان   یبهبود عملکرد فرد  ،یبه نوآور  ق یانتقال دانش، تشو   ،یری ادگیفرهنگ    جیشامل ترو  امدها یپ  نیکند. ا   لیتسه

ها معمولاا تلاش  سازمان   امدها، یپ  ن ی ا  تیو توسعه است. با توجه به اهم  ی ر یادگی  ی کننده برامشتاق   ی طیمح  جاد ی و ا  ی ریپذ و انعطاف 

  ی هاو مهارت ی آموزش و توسعه فرد ، یسازمان ی ریادگی  نه یدر زمها  آن   ی هامهارت  تیو تقو  یتا رؤسا را به منظور توانمندساز  کنند یم

 کنند.  یبان یمرتبط، پشت ی رهبر

ی به چه مواردی  کاربرد  یمراکز دانشگاه جامع علم   ی رؤسا  پیامدهای توانمندسازیاز سوال اصلی دوم: از دیگر    1سوال جانبی  

 توان اشاره کرد؟  دیگری می 

است. وجود رؤسا توانمند و متعهد    ی کاربرد  ی مراکز دانشگاه جامع علم  ی رؤسا  ی توانمندساز  ی امدها یپدیگر از   یشغل   ت یرضا

به    ری سازمان داشته باشد. در ز  ی اعضا  یشغل   ت یبر رضا  ی مثبت  رات یتأث   م یرمستقی و غ  میبه طور مستق  تواند ی م  ، یری ادگیبه توسعه و  

 :کنمی اشاره م یشغل  ت یرضا  شی افزا یدر راستا رؤسا  ی توانمندساز ی امدهایاز پ  یبرخ

  یهابا ارائه هدف ها  آن   خود دارند.  فیوظا  یموثر را در اجرا  یرهبر   یهاموثر: رؤسا توانمند به عنوان رهبران، مهارت   ی. رهبر1

 کنند.  لی سازمان را تسه یاعضا ی شغل تیبهبود رضا توانندی و ارزشمند، م یزش یانگ یط یمح جاد ی واضح، ارتقاء اعتماد و تعامل موثر، ا

با فراهم  ها  آن   .دهندی م  تیخود اهم  میت  ی و رشد اعضا  یاآموزش و رشد: رؤسا توانمند معمولاا به توسعه حرفه  یها. فرصت 2

  تواند ی موضوع م   ن یکه ا  کنندی م  یاحرفه  شرفتیبه رشد و پ  قیسازمان را تشو  یاعضا  ،ی و توسعه شغل  ی آموزش  ی هاکردن فرصت

 باشد.  هرا به همراه داشت  یشغل  تیبهبود رضا 

  ر یو تقد   ق یتشو  نی خود دارند. ا  میت  ی نسبت به اعضا  ر یاعتراف و تقد  ی: رؤسا توانمند، به اندازه کافری اعتراف و تقد. ارتقاء  3

 کند.  بیو ارائه عملکرد برتر ترغ شتر یرا به تلاش بها آن  افراد کمک کند و  یشغل  تیرضا شی به افزا تواند یم
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  ی با ارائه امکانات ها  آن   کنند.   جادی ا  ی زندگ-تعادل کار   ی مناسب برا  ی ط یاست مح: رؤسا توانمند ممکن  ی زندگ-تعادل کار   جاد ی. ا4

  ی اعضا  یشغل   تیبه بهبود رضا  توانندی م  ، یو زمان خانوادگ   ی فشار کار  نیمناسب ب  ی تعادل  لات،یتعط  ،ی مانند انعطاف در ساعات کار

 سازمان کمک کنند. 

که    کنندی م   جادیرا ا  ی کار  یط یخود، مح  یتعامل   یهاو مهارت   ی ارتباط  یهایی و تعامل: رؤسا توانمند با توانا   ی. ارتقاء همکار5

  ی شغل  تیرضا  شیبه افزا  تواندی و تعامل م  یهمکار  نی. اکندی م   یشغل  تیبهبود رضا  طی شرایرا ترو  میت   یاعضا   انیو تعامل م  یهمکار

 کمک کند.  سازمان احساس تعلق به  جادیو ا

موثر،    ی شامل رهبر  امدها یپ  نی کند. ا  ل یسازمان را تسه  ی اعضا  ی شغل   تیبهبود رضا   تواندی رؤسا م  ی توانمندساز  جه،ی نت  در

سازمان    ط،یشرا  نیا   جادیو تعامل است. با ا  یو ارتقاء همکار  یزندگ -تعادل کار  جادیا  ر، یآموزش و رشد، ارتقاء اعتراف و تقد   یهافرصت

 را بهبود بخشد.  ی مشتاق و متعهد نگه دارد و عملکرد و عملکرد سازمان ا قادر خواهد بود تا اعضا ر

 7مصاحبه شونده شماره 

  ی کاربرد ی مراکز دانشگاه جامع علم ی رؤسا توانمندسازی  هایشاخص و  ها مؤلفه  سوال مصاحبه اصلی اول: به نظر شما ابعاد، 

 شامل چه مواردی است؟ 

  ی با اعضا   یاست. ارتباطات موثر و قو  تیحائز اهم  ار یبس  یکاربرد  یرؤسا مراکز دانشگاه جامع علم   یبرا  یارتباط   یهایی توانا

مثبت و    یکار   ی فضا  جاد یو تعامل، ا  ی همکار  ش ی افزا  ، یبهبود روابط کار  تواند ی سازمان، م  نفعان یذ ری همکاران و سا ان، ی دانشجو م،یت

 آورده شده است:  یارتباط  ی هایی رؤسا در توانا ی توانمندساز ی هاها و شاخصابعاد، مؤلفه  ر، یشود. در ز جر اعتماد متقابل من شیافزا

 : ح ی. ارتباط واضح و صر1

 ها: مؤلفه  -

 استفاده از زبان ساده و قابل فهم -

 و روشن  م یصحبت کردن به طور مستق -

 کامل و جامع یاوه یانتقال اطلاعات به ش -

 ها: شاخص  -

 م یت ی رؤسا توسط اعضا ی هاامی پ دن ی فهم -

 ارتباطات موثر و بدون ابهام  ی برقرار -

 . گوش دادن فعال: 2

 ها: مؤلفه  -

 آنها  ی هاامی پ ح یکننده و فهم صحتمرکز کردن بر صحبت  -
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 گران ی د  یهاده ینشان دادن توجه و علاقه به نظرات و ا  -

 نظرات  ان یب یآرام و مناسب برا یی فضا  جاد یا -

 ها: شاخص  -

 دهند ی گوش مها  آن   به ی که رؤسا به طور واقع  کنندی احساس م  میت ی اعضا -

 شنهادات یبه ارائه نظرات و پ م یت یاعضا ق یتشو -

 : یفرهنگ ن یب یارتباط  ی ها. مهارت 3

 ها: مؤلفه  -

 ی اجتماع یهای و گوناگون   یفرهنگ  یهااز تفاوت  ی آگاه  -

 ی ت یو ترب ی با تنوع فرهنگ  قی قدرت تطب -

 گران ی د  یو باورها  ری احترام به مقاد -

 ها: شاخص  -

 ی چندفرهنگ نفعانیو ذ م یت یارتباط موثر با اعضا  ی برقرار یی توانا -

 اخبار و اطلاعات:  تیر ی. مد4

 ها: مؤلفه  -

 و انتقال اطلاعات مربوط به سازمان  لی تحل افت، یدر یی توانا -

 رات ییدر خصوص اخبار و تغ  میت ی منظم و به موقع اعضا ی روزرسانبه  -

 مناسب و موثر  وه یارائه اطلاعات به ش -

 ها: شاخص  -

 و اطلاعات مربوطبه سازمان هستند  رات ییتغ ان ی در جر  میت ی اعضا -

 : ی فرد ان ی . قدرت ارتباطات م5

 ها: مؤلفه  -

 با افراد  ی روابط قو ی برقرار یی توانا -

 مذاکره و حل تعارض  یهامهارت  -

 و تعامل مثبت ی همکار ق یتشو -

 ها: شاخص  -

 م یت ی اعضا نی ب ی و همکار یهمبستگ  جاد یا -
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 تعارضات به صورت سازنده و مؤثر  ت یریمد  -

 ارتباط با عموم:  یی. توانا6

 ها: مؤلفه  -

 ی عموم ندگان یها و نما ارتباط با رسانه یی توانا -

 و قابل فهم  ی ارائه اطلاعات به صورت عموم یی توانا -

 و اهداف سازمان  تی مامور ی و ارتقا غ یتبل یی توانا -

 ها: شاخص  -

 ها و جامعه به منظور ارتباط و ارائه اطلاعات به رسانه ی دسترس  -

 سازمان  یبرا ی عموم  تیتفاهم و حما جاد یا -

برقرار کنند،    یتری قو  یتا روابط کار  کنندی کمک م   ی کاربرد  یها به رؤسا مراکز دانشگاه جامع علم و مؤلفه  هایی توانا  نیا

 کنند.  ی را توانمندساز میت ی کنند و اعضا ل ی را تسه ی ارتباطات موثر

جانبی   ابعاد،   1سوال  چه  نظر شما  به  ذکر شده  موارد  پیرو  است  ممکن  اول:  سوال  در شاخص   و   هامؤلفه  از  دیگری    های 

 ی دخیل هستند؟ کاربرد  ی مراکز دانشگاه جامع علم  یرؤسا  توانمندسازی

  ها یی توانا  نی دارد. ا  تیاهم   اریبس  یکاربرد  ی رؤسا مراکز دانشگاه جامع علم   یبرا  یاحرفه   یهایی توانالازم به ذکر است که  

ابعاد،    ر، ی خود را بهبود بخشند. در ز  یها ی کسب کنند و توانمند  یشتریب  ی هاتیخود موفق  ی کار  ط یتا در مح   کندی کمک م ها  آن   به

 آورده شده است:  یاحرفه یهایی رؤسا در توانا  یتوانمندساز ی هاها و شاخص مؤلفه 

 : قی . تخصص و شناخت عم1

 ها: مؤلفه  -

 ی مرکز دانشگاه  تیداشتن دانش و تخصص لازم در حوزه فعال  -

 صنعت و بازار کار یازها یها، تحولات و ناز روند  قی شناخت عم -

 ی در حوزه تخصص   راتییدستاوردها و تغ  نی از آخر یدائم  ی روزرسانبه  -

 ها: شاخص  -

 کند ی م ن یصنعت و بازار کار را تام ی های ازمندیکه ن  ی داشتن دانش و تخصص  -

 ی مرکز دانشگاه تیروز در حوزه فعالنوآورانه و به یارائه راهکارها  -

 : یت یری مد ی ها. مهارت 2

 ها: مؤلفه  -
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 ی و انسان یمنابع مال  ت یریو مد  یزیربرنامه  یی توانا -

 و حل مسئله به صورت کارآمد  یریگم یتصم یی توانا -

 م یت یبه اعضا ی و الهام بخش  ی رهبر یی توانا -

 ها: شاخص  -

 ی مرکز دانشگاه یو انسان یکارآمد منابع مال  ت یریمد  -

 ها و مسائل مؤثر و به موقع در مواجهه با چالش  ماتیاتخاذ تصم -

 : یمشارکت  یهایی . توانا3

 ها: مؤلفه  -

 ی واحدها و مراکز دانشگاه  ر یو با سا م یو تعامل مثبت درون ت ی همکار ق یتشو -

 در سازمان  ی فرهنگ مشارکت و همکار جیترو  -

 میت ی و نظرات توسط اعضا هاده یارائه ا ی مشوق برا ی طیمح جاد یا -

 ها: شاخص  -

 ی واحدها و مراکز دانشگاه  ر یو با سا م یو تعامل درون ت یهمکار  شی افزا -

 و نظرات  ها ده یارائه ا  یبرا زهیانگ جاد یا -

 : یارتباط  ی ها. مهارت 4

 ها: مؤلفه  -

 نفعان یذ  ری و سا انیدانشجو م،یت  یارتباط موثر با اعضا یی توانا -

 ده ی چیپ م یو مفاه ها دهی و قابل فهم از ا د یارائهمف یی توانا -

 ان یو دانشجو می ت ی و مشکلات اعضا ازهایگوش دادن فعال و درک ن یی توانا -

 ها: شاخص  -

 نفعان یذ  ری و سا انیدانشجو  م،یت ی ارتباط موثر با اعضا -

 به صورت قابل فهم  دهی چیپ می و مفاه هاده یانتقال ا  لی تسه -

 : یو الهام بخش  ی. رهبر 5

 ها: مؤلفه  -

 م یت ی اعضا یمشوق کردن و رهبر  ،ی الهام بخش یی توانا -

 ی مرکز دانشگاه  ی برا کیو رسم جهت و اهداف استراتژ  نیی تع یی توانا -
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 مشترک  یها زه یها و انگبر ارزش  یمبتن  یفرهنگ سازمان  جاد یا یی توانا -

 ها: شاخص  -

 میت ی اعضا یو رهبر ی الهام بخش -

 ی مرکز دانشگاه ی برا کیو رسم جهت و اهداف استراتژ نیی تع -

 : تیو خلاق ی . نوآور6

 ها: مؤلفه  -

 نوآورانه و خلاق در حل مسائل  ی ارائه راهکارها ق یتشو -

 ی کار طی در مح تیو خلاق  یفرهنگ نوآور جیترو  -

 ی و انتقال دانش در مرکز دانشگاه جادی ا یندهایفرآ لی تسه -

 ها: شاخص  -

 نوآورانه و خلاق در حل مسائل  یارائه راهکارها  -

 ی کار ط یدر مح تیو خلاق ی فرهنگ نوآور جاد یا -

کنند، تجربه    ت یریمد   ی کمک کنند تا مراکز خود را به طور مؤثر  ی به رؤسا مراکز دانشگاه  توانندی ها مو شاخص   هایی توانا  نیا

  رات ییها و تغ تا با چالش   کنندی کمک مها  آن   به   هایی توانا  ن یا   ن،ی دهند. همچن  شی را افزا  یرا بهبود بخشند و بازده   ی قاتیو تحق  یآموزش 

 لازم را در مراکز خود انجام دهند.  یهای سازگار باشند و به روزرسان د خو یدر حوزه تخصص 

مرور سیستماتیک ادبیات و مصاحبه با خبرگان جهت  استخراج شده از  مضامینکلیه  دسته بندی و نام گذاری .1جدول 

 یکاربرد  یمراکز دانشگاه جامع علم یرؤسا توانمندسازی ابعاد و ها مؤلفه ها،شاخصشناسایی 

سازمان مضامین فراگیر )بعد(  سازه  دهنده  مضامین 

 )مؤلفه( 

 فراوانی  مضامین پایه )شاخص( 

  ی رؤسا   یتوانمندساز 

حوزه   در  مراکز 

 ی آموزش عال

ن  ییتوانا ی منابع انسان  تیریمدتوانایی   های مدیریتیتوانایی حفظ  و  از    یانسان   یرو ی جذب  استفاده  با 

 یشغل  شرفتیمانند استخدام، توسعه و پ  ییندهایفرآ

5 

فرآ  ییتوانا پ  یابی ارز  یندها یارائه  به    یشغل  شرفتی و 

 کار  تیفیعملکرد و ک  شیکارکنان به منظور افزا

3 

بسته   ییتوانا مزا   یهاارائه  و  کارکنان    ایپاداش  و به 

و حفظ    قیبه منظور تشو  اساتید دانشگاه علمی کاربردی

 ها آن

2 

رهبر   ییتوانا و  موثر  الگو   یحضور  ارائه  و    ی مناسب 

 و اساتید دانشگاه علمی کاربردی   کارکنان  یمثبت برا 

3 

فرهنگ   تیریمد  ییتوانا تعدد  و  و   یتنوع  کارکنان  در 

 ی کاربرد   یدانشگاه علم  دیاسات

2 
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بودجه   یزیربرنامه   ییتوانا ی مال  تیری مدتوانایی   رعا  یبندو  با    ت یمناسب، 

 ها تی و تمرکز بر اولو  یمال  یهات یمحدود

3 

بالا و حفظ تعادل    یوربا بهره   هیسرما  تیریمد  ییوانات

 یاتی و عمل  یمال  یهاه یسرما  انیم

3 

 2 دانشگاه   یجذب و حفظ منابع درآمد   ییتوانا

 2 ی اتیو مقررات مال  نیقوان  تیو رعا  شی پا  ییتوانا

ها  ، از جمله روابط با بانک دانشگاهاعتبار    تیریمد  ییوانات

 یمال  ینهادها   ریو سا

2 

و    قاتیتحق  تیری مدتوانایی  

 توسعه

و    یبندبودجه   ، یبندزمان   ف،یوظا  نییتع  ییتوانا

 ها پروژه   شرفتیپ  یریگیپ

2 

  گاه یپا  جادی، از جمله ادانشگاه دانش در    تیری مد  ییتوانا

انتقال دانش    قات،یتحق  یرسانروزبه   ،یقاتیداده تحق و 

 های مختلف قسمتبه  

3 

از جمله    قاتیتحق  یهامیت  تیری مد  ییتوانا و توسعه، 

 کارکنان  یابیانتخاب، آموزش، توسعه و ارز

3 

سا  تیریمد  ییتوانا با  جمله  سازمان   ریروابط  از  ها، 

ها  با دانشگاه   یمشترک، همکار  یهامشارکت در پروژه 

 ی و...قاتیو مؤسسات تحق

3 

  ی فناور   تیری مدتوانایی  

 اطلاعات 

به  ییتوانا و  به  دانشگاه ی هاستم یس  یسازنه یتوسعه   ،

 یی کارا  شیبالا و افزا  یور منظور بهره 

2 

از  فناوری اطلاعات دانشگاهتحولات    تیریمد  ییتوانا  ،

پ و  انتخاب  و    دیجد  یهای فناور  یساز ادهیجمله 

 یمیقد  یهاستمیس  یروزرسانبه

2 

مناسب در    یو استانداردها  ارهایاستفاده از مع  ییتوانا

اطلاعاتحوزه   کفناوری  حفظ  منظور  به   ت یفی، 

 دانشگاه ارتباطات موثر درون و برون    ن یو تأم  هاستمیس

3 

اطلاعات   یهاستمیس  تیامن  تیریمد  ییتوانا   فناوری 

  ی اجرا   ،یتیامن  یهاسک یر  تیری، از جمله مددانشگاه

 و آموزش کارکنان  ،یتیامن  یهااست یس

3 

گوش دادن با دقت به اساتید، کارمندان و دانشجویان   توانایی شنیدین فعال  های ارتباطی توانایی

 دانشگاه علمی کاربردی 

3 

با   صحبت  هنگام  توجه  و  تمرکز    د، یاساتتوانایی 

 ی کاربرد  ی دانشگاه علم  انیکارمندان و دانشجو

2 

بازخورد   ارائه  و  توانایی  کارمندان  اساتید،  به  سازنده 

 دانشجویان دانشگاه علمی کاربردی 

2 

با   توانایی پرسیدن سؤالات مناسب هنگام گفت و گو 

 اساتید، کارمندان و دانشجویان دانشگاه علمی کاربردی 

2 

و   کارمندان  اساتید،  نیازهای  فهمیدن  توانایی 

 دانشجویان دانشگاه علمی کاربردی 

3 

توانایی فهمیدن مفاهیم دانشگاهی نظیر مقالات، روش  

 تدریس و... 

2 
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برای اساتید، کارمندان و    واضح و قابل فهم  انیب  ییتوانا توانایی بیان خوب 

 دانشجویان دانشگاه علمی کاربردی 

2 

 2 و ابهام  از تناقض  به دورو    یمنطقبیان  

برا  ایپو  انیب  ییتوانا جذاب  او  و    د،یساتی  کارمندان 

 ی کاربرد   یدانشگاه علم  انیدانشجو

3 

 2 و الهام بخش   کننده  قیتشو  انیب  ییوانات

به  چه  و  دستوری  لحاظ  به  چه  بیان صحیح  توانایی 

 لحاظ اطلاعات و جزئیات 

3 

با   ارتباط  برقراری  توانایی 

 دیگران 

 3 خود   یهامتوجه کردن شنوندگان از حرف  ییتوانا

م  ییتوانا تعامل  و  گفتگو  در  اساتؤمشارکت  با    د، یثر 

 ی کاربرد  ی دانشگاه علم  انیکارمندان و دانشجو

2 

مانند ژست بدن،    یرکلامی استفاده از ارتباط غ  ییتوانا

 و انتخاب کلمات مناسب   یاصطلاحات صور

3 

اجتماع  ییتوانا تعاملات  فرهنگ  یدرک  و    یو  مختلف 

 هااحترام به آن 

2 

های  توانایی استفاده از روش

 ارتباطی مختلف

ا  ییتوانا سا  امک،یپ  ل،یمینوشتن  و    ی هاروش   ری نامه 

 حیبه طور روان و صح  یکتب

2 

روش   ییتوانا از  گفتگو،    یشفاه   یهااستفاده  مانند 

 ط یبا توجه به شرا  ..مصاحبه، پرسش و پاسخ و.

2 

  ی ر یتصو  یهاو استفاده از روش   یانتخاب، طراح  ییتوانا

 ..ها و.مانند نمودارها، جداول، عکس 

2 

روش   ییتوانا از  مانند    یمجاز  یارتباط   یهااستفاده 

 ... کنفرانس و  دئویو  ن،یآنلا  یگفتگو   ،یر یتماس تصو

2 

رسانه   ییتوانا با  بهره ارتباط  و  روش   یریگها    ی هااز 

 و...   مانند خبرنامه  یمطبوعات  یارتباط

3 

نقاط قوت    ن ییمثل تع  استفاده از فنون مذاکره   ییوانات توانایی مذاکره و حل اختلاف 

 و...   شنهادیو ضعف، ارائه پ

2 

  اعم از  مذاکره  طرفین  فیشناخت حقوق و وظا  ییتوانا

 ی کاربرد  یدانشگاه علم  انیکارمندان و دانشجو  د،یاسات

2 

و در نظر    ینطرف  شنهاداتینظرات و پ  دنیشن  ییتوانا

 یریگمیدر تصمها  آن  گرفتن

3 

طرف مقابل و    ینقد و قرار دادن خود در جا  ییوانات

 مختلف طه نظرهای  درک نق

2 

و    ییتوانا ای های حرفهتوانایی دانش  بر  تسلط 

 روز   یهای فناور

مختلف، مانند    یهادر حوزه   یتسلط بر دانش فنتوانایی  

برنامه   تیامن  ،یوتر یکامپ  یهاشبکه    ، یسینواطلاعات، 

 ی و... داده، هوش مصنوع  گاهیپا

2 

فن  ییتوانا مسائل  پ  یحل  حل   دای و  راه    ی هاکردن 

 مناسب 

2 

  و   دیبه اسات  دیجد  یهای آموزش دانش و فناور  ییتوانا

 ی کاربرد   یکارمندان دانشگاه علم

3 

  میحر  ت،یو مقررات مربوط به امن  نیقوان  تیرعاتوانایی  

 . .و.  یفکر   تیحقوق مالک  ،یخصوص

2 
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تصم  دیجد  یهای فناور   یابیارز  ییتوانا در    یریگمیو 

 مورد استفاده از آنها 

2 

و    یزیربرنامه   ییتوانا

 ی آموزش  یهادوره   تیریمد

  ی هادوره   یبرا   ازیمورد ن  یسرفصل درس  نیتدو  ییتوانا

 ی آموزش

2 

آموزش  نییتع  ییتوانا   به    ،یآموزش  یهادوره   یاهداف 

 و موثر   تیفیمنظور ارائه آموزش با ک

3 

کارمندان    دیاسات  یآموزش  یازها ین  یابیارز  ییتوانا و 

 ی کاربرد   یدانشگاه علم

1 

با استفاده از    یآموزش  ی و توسعه محتوا  یطراح  ییتوانا

 مختلف  یمنابع آموزش

2 

با    ییتوانا روابط  توسعه 

 صنعت

 2 صنعت  یازهاین  لیو تحل  ییشناسا  ییتوانا

نما  ییتوانا در  شرکت  و  صنعت  با    ها،شگاه یتعامل 

 ی و جلسات صنعت  هاش یهما

3 

ارتباط  ییوانات شبکه  شرکت   یتوسعه  و  افراد    یهابا 

و ا   جاد یمختلف در صنعت، به منظور تبادل اطلاعات 

 ی همکار   یهافرصت

2 

 نیو تضم  یصنعت  یهاقراردادها با شرکت   یاجرا   ییتوانا

 قراردادها   حیصح  یاجرا 

3 

فرهنگ    یارتقا  ییوانات

 ی سازمان

سازمان  فیتعر  ییتوانا تع  یفرهنگ    و  هاارزش  نییو 

 دانشگاه فرهنگ    یارتقا   یبرا   ازیاصول مورد ن

2 

فرهنگ    یاجرا   ندیفرا  لیو تسه  یرهبر  یارتقا   ییتوانا

اجرا   رشیپذ  نیبه منظور تضم  ،یسازمان فرهنگ    یو 

اسات  یسازمان علم  دیتوسط  دانشگاه  کارمندان    ی و 

 ی کاربرد 

2 

به منظور  و اساتید  ارتباط با کارکنان    یبرقرار   ییتوانا

 ی فرهنگ سازمان  ی در اجراها  آن   مشارکت فعال  قیتشو

3 

  ی برا  ازیمورد ن  راتییتغ  یو اجرا  رییتغ  تیریمد  ییتوانا

 ی فرهنگ سازمان  یارتقا

2 

کارکنان   یابیارز  ییتوانا اساتید  عملکرد  منظور    و  به 

 مطلوب   یرفتارها  قیتشو

2 

 3 دانشگاه   یو خارج   یداخل  طیمح  لیتحل  ییتوانا تحولات  تیری مد  ییتوانا

آمادگ  صیتشخ  ییتوانا منظور  به    ی برا   یتحولات 

 تحولات   تیریو مد  رشیپذ

1 

تخص  هات یاولو  نییتع  ییتوانا منظور    صیو  به  منابع 

 تحولات   تیریمد

2 

مهارت  رییتغ  رشیپذ  ییتوانا توسعه  ن  یهاو    از یمورد 

 تحولات   تیریمد  یبرا 

2 

فرآ  یابیارز  ییتوانا بهبود  با   تیریمد  ندیو  تحولات 

داده  از  بازخوردهااستفاده  و  اساتید    یها  و  کارکنان 

 دانشگاه علمی کاربردی 

2 

و نظرات خود به صورت واضح    هاده یو ارائه ا  انیب  ییتوانا ارتباط   برقراری های فردی توانایی

 و قابل فهم

2 
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و تعامل    ازهایشناخت ن  ،ارتباطات مؤثر   یبرقرار   ییتوانا

 ی کاربرد  یدانشگاه علم  انیو دانشجو  دیبا کارکنان، اسات

2 

 3 به توافقات مطلوب   دنیمذاکره و رس  ییتوانا

مختلف مانند مذاکره،    یاستفاده از فنون ارتباط  ییتوانا

توانا  لیتحل پرسش   انیب  ییموثر،  و    یهاخلاق،  باز 

 ی استفاده از فنون شناخت

2 

مد  یزیربرنامه   ییتوانا یفن  توانایی  ن ییتع   ،یفن  یهاپروژه   تیریو 

زمان  و  منابع  اجرا  ی بندبودجه،  در  مشاوره    ی و 

 یفن  یهاپروژه 

2 

فن  یروزرسانبه  ییتوانا آگاه  یدانش  از   یو 

 یفن  یهاو ارتقاء مهارت   دیجد  یهای تکنولوژ

3 

فن   لیتحل  ییوانات مسائل  حل  پ  یو  کردن   دایو 

 زات یو تجه  ندهایبهبود فرآ  یبرا   یابتکار  یهاحلراه 

1 

و  یفن میت یاعضا   ریبا سا یمیو کار ت  یهمکار ییتوانا

 هاارتباطات موثر با آن   یبرقرار 

3 

و  یفن میت یاعضا   ریبا سا یمیو کار ت  یهمکار ییتوانا

 هاارتباطات موثر با آن   یبرقرار 

1 

برا   تیری مد  ییتوانا ی رهبر  ییتوانا و    دنیرس  یزمان  اهداف  به 

 ی دانشگاهی هاپروژه   تیریمد  یبرا  یزیرطرح 

3 

و    تیهدا  ییتوانا کارکنان  ا  اساتیدتیم    ی فضا   جادیبا 

 یمشارکت

2 

تصم  طیشرا  تیری مد  ییتوانا و  در   یریگمینامطلوب 

 ی فور   طیشرا

2 

  ی فرد  یهاتوسعه خود و ارتقاء دانش و مهارت   ییتوانا

 ی و رشد در حوزه کار

2 

  ی زیربه اهداف و طرح   دنیرس  یبرا  یزیربرنامه   ییوانات

 هات ی فعال  تیریمد  یبرا 

1 

ارائه بازخورد به    انیعملکرد دانشجو  یابیارز  ییتوانا ی آموزش  توانایی و 

 ها آن

2 

مختلف در سطوح    یآموزش  یهااستفاده از روش  ییتوانا

 مختلف

2 

فناور  ییتوانا از  برا  یهای استفاده  بهبود    یمختلف 

 آموزش   ندیفرآ

3 

برنامه   یآموزش  یازهاین  لیتحل  ییتوانا   ی برا   یزیرو 

 ازها ین  نیا  نیتام

2 

خود    یهادانش و مهارت   یروزرسانتوسعه و به   ییتوانا

 ی مختلف آموزش  یهادر حوزه 

3 

 

از    یریگو بهره  یآموزش   یهادر گروه  یهمکار   ییتوانا

 گران یو دانش د  اتیتجرب

 

 

2 
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  یامدها یپ

  ی رؤسا   یتوانمندساز 

حوزه   در  مراکز 

 ی آموزش عال

دوره   زانیم  شیافزا ی آموزش  یهاتوسعه برنامه  آموزشی بهبود کیفیت   در  کارکنان  ی  آموزش  یهاشرکت 

 ی بهبود عملکرد سازمان  جهت

4 

از آموزش  یابیارز   یازهاین  نییتع  جهت  عملکرد پس 

 ی بعد  یآموزش

2 

  کاهش خطاها   ،یور بهره   ی،عملکرد سازمان  یبر رو  ریتأث

 هانهیهز  و

2 

  یهانهیهز  یابیارز با    یآموزش  یهانهیهزکاهش  

 حاصل از آنها   جیبا نتا  سهیدر مقا  یآموزش

2 

خدمات    یبانیپشت و 

 یی دانشجو

با توجه    ارائه شده  یبانیخدمات و پشت  تیفیک  یابیارز

 به میزان رضایت دانشجو 

3 

جهت    انیدانشجو  یازهایبه ن  ییپاسخگوتعیین میزان  

 ی بانیخدمات و پشت  تیفیبهبود ک

2 

جهت    انیو روابط مثبت با دانشجو  یتعاملات اجتماع

 ان ینشجودا  تیرضا  شیرابطه و افزا  تیتقو

1 

ی  بانیبه خدمات پشت  انیدانشجو  یدسترس  زانیمتعیین  

 و امکانات مناسب   لاتیتسه  جادیا  یابیارز  جهت

3 

ک  آن  ریتأث  و  دیاسات  تیرضاافزایش   د یاسات  یتوانمندساز  بهبود   ت یفیبر 

 د یاسات  قاتیو تحق  سیتدر

3 

شرکت    از طریق  اساتید   اتیدانش و تجرب  یبه روزرسان

 یآموزش  یهاو کارگاه   یهادر دوره

2 

و   انیبا دانشجو دی اسات یسطح تعامل و همکار افزایش

 انیدانشجو   یتجربه آموزش  تیفیبهبود ک

2 

-پروژهو تعداد    تیفیبهبود ک  با  پیشرفت علمی اساتید

 یقاتیتحقهای  

3 

در    یاستفاده از فناور توانایی  

 آموزش 

شاخص  با افزایش    ی دانشجویانریادگی  تیفیبهبود ک

 های نوین آموزشییبه فناور  یدسترس

2 

های  افزایش بازدهی آموزشی با هزینه در حوزه فناوری

 جدید آموزشی

2 

شدن  آسان اساتید،  تر  میان  سازنده  ارتباط  برقراری 

 های نوین کارگیری فناوریدانشجویان و مدیران با به

1 

استفاده بهینه از زمان و جلوگیری از فرسودگی اساتید  

 گیری از فناوری و دانشجویان و مدیران با بهره

3 

ها و  در دوره اساتید و کارکنان حضور و شرکت افزایش   ی ریادگیتعهد به  توانایی   یادگیری سازمانی 

 ی ر یادگی  جهت بهبود  یجلسات آموزش

2 

درک بهبود  یر یادگی  تیاهم  افزایش  و    برای  کارکرد 

 کارکنان و اساتید عملکرد  

3 

کارکرد و    به منظور بهبود  یر یادگی  برای  یگذار ارزش 

 کارکنان و اساتید عملکرد  

3 

به    اساتید و کارکنان و دانشجویان  قیو تشو  یبانیپشت

 بهتر   یریادگی  جهت  یریادگی

3 

  ی ازها ین  یابیارزتوانایی  

 ی ریادگی

کردنآگاه پیدا  ن  ی  یافتن   ازهایاز  آگاهی  منظور   به 

 خود   یو مهارت  یدانش  یازها یاز ن  کارکنان و اساتید

2 
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مهارت  یدانش  یازها ین  ت یاولو  نییتع و  و  کارکنان  ی 

 اساتید 

2 

در    کارکنان و اساتیدتخصص    زانیم  یتخصص  یابیارز

 خاص های  نهیزم

2 

برنامه   یطراح توسعه    ی ها و 

 ی آموزش

  دانشجویان   یازهایبا ن  مطابق  یآموزش  یهاهدف  نییتع

 ی آموزش  یخط مش  زیو ن

2 

بر    دانشجویان  شرفتیعملکرد و پ  یریگو اندازه   یابیارز

 یآموزش  یو محتوا  هااساس هدف 

2 

کلان    یاهداف آموزشبا    یآموزش  یهابرنامه   یهماهنگ

 دانشگاه 

3 

  ی ها برنامه   یاجرا توانایی  

 ی آموزش

  ت یریشامل مد  یآموزش   یهات یکلاس و فعال  تیریمد

ارتباط مؤثر    ی، برقرار جویانرفتار دانش  تیری زمان، مد

 دانشجویان و... با  

3 

  ی در ارائه محتوا  ی فعال و مشارکت  یهااستفاده از روش 

 ی و... گروه  یهابحث  ،یگروه  ناتیشامل تمر  یآموزش

3 

مناسب و فراهم کردن امکانات و    یآموزش  طیمح  جادیا

و    دانشجویان  یازهایمناسب مطابق با ن  یآموزش  لیوسا

 ی آموزش  یمحتوا 

1 

اساتید و  اعتماد    زان یمبرای سنجش    یارتباطات داخل سازمانی  ارتباطاتتوسعه   اثربخشی سازمانی 

 مدیریت دانشگاه و به    گریکدیبه    کارمندان

3 

  بین مدیران و کارکنان و اساتید جهت ارتباطات مؤثر  

در صورت وقوع   دانشگاهکاهش خسارت و حفظ سلامت  

 بحران 

2 

دستگاه  با  مؤثر  کاهش    جهت  یحکومت   یهاارتباطات 

 و بهبود روابط با دولت   یخطرات قانون

3 

فناور اطلاعات   یفناورتوسعه   از  برا   یاستفاده  و    یاطلاعات  عملکرد  بهبود 

 در دانشگاه   یور بهره   شیافزا

2 

 3 د یجد  راتییتغ  جهت مواجهه با  یفناور  یروزرسانهب

اطلاعات    یبرا  یفناور   تیامنافزایش   از  محافظت 

 ی بر یدر برابر حملات سا  دانشگاه

2 

از   فرآجهت  اطلاعات    یفناوراستفاده    ی ندها یبهبود 

افزا  یکار کار،  انجام  زمان  کاهش  مانند    ش یسازمان 

 ی انسان  یدقت، بهبود سرعت و کاهش خطاها 

2 

بازخورد  یابی ارزتوانایی   از    و 

 کیفیت آموزش 

مانند    ییهاشاخص با    اساتیدبهبود عملکرد کارکنان و  

که در    یتعداد افراد   ،یمثبت و منف  یتعداد بازخوردها 

 و...   اندشرکت کرده   یدوره آموزش

3 

  ییهاشاخص   با  دانشگاه  یو خارج  یبهبود روابط داخل

شکا تعداد  تعداد    دانشجویان،از    یافتیدر  اتی مانند 

 ... ها وخوب با رسانه  یروابط عموم

1 

بازخوردهایی که از مدیریت به  افزایش درک تیمی با  

 رسد اساتید و کارکنان و بالعکس می

3 
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  ، یاز جمله نورپرداز مناسب کار  طیمح یکیزیف طیشرا ی کار  طیشرابهبود   رضایت شغلی

 و اساتید   کارکنان  شیو آسا  هیصدا، تهو

3 

تجه و  و    یکار  زاتیامکانات  اساتید  برای  مناسب 

 انجام کار مطلوب   کارکنان جهت

2 

پ  یهافرصت و  و    شیافزا  ،یشغل  شرفتیرشد  دانش 

 د ی جد  یهامهارت   یریادگی

3 

مناسب و عادلانه شامل    یتیریمد  یهااست یشاخص س

به ترف  یهااست یس  ا،یحقوق و مزا ارتقاء،    عیمربوط  و 

 و...   تیفیک  تیریمد

3 

جهت کارکنان    برای  یآموزش  یهافرصت ی پیشرفت هافرصت خلق   اساتید    و 

توسعه    ش ی افزا  د،یجد  یهامهارت   یریادگی و  دانش 

 ی و فکر  یذهن

2 

  ع، یترف  جهت  برای کارکنان و اساتید  یشغل  یهافرصت

 شرفت یارتقاء، و پ

3 

برای   یشناخت  یهافرصت اساتید  و  کارکنان    برای 

بهتر   بهتر  دانشگاهشناخت  شناخت  و  ،  مدیریت 

 دانشجویان و... 

2 

جهت   دیکارکنان و اسات یبرا  یتوسعه فرد یهافرصت

با   آموزشی  روش  د،یجد  هایفناوریکار  و  های کاری 

 نوین و... 

3 

افزایش رضایت از همکاران و  

 مدیران 

افزایشرفتار  بهبود   جهت  دانشگاه  اعتماد،    مدیریت 

 کارکنان و اساتید   قیو تشو  یبانیپشت

2 

کارمندان و اساتید  و    رانیمد  نیعاملات مثبت بافزایش ت

عملکرد منصفانه، ارتباطات باز و مشارکت    یابیارز  شامل

 ها یریگ   میدر تصم

3 

اساتید  تیحما و  کارکنان  از  حما  مدیریت    ت یشامل 

 . و..  یمال  ،یمسائل شغل

3 

برابر   و  عادلانه  و    رانیمد  توسطتعاملات  کارکنان  با 

اعتماد به نفس و احساس عدالت    شیافزا جهت  اساتید

 دانشگاه   طیدر مح

3 

 

دهد که همان فراوانی  مضامین کدهای مستخرج را به صورت درختی و سلسله مراتبی در چهار و یا پنج سطح نمایش می

 کدهاست. 

 گیریبحث و نتیجه

انجام    مراکز دانشگاه جامع علمی کاربردی ها و ابعاد توانمندسازی رؤسای  ها، مؤلفه شناسایی شاخص پژوهش حاضر با هدف  

ها نشان داد که این ابعاد  افتهیی،  کاربرد  ی مراکز دانشگاه جامع علم   یرؤسا   ی ها و ابعاد توانمندسازها، مؤلفه شاخص در خصوص  شد.  
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که در ادامه به تبیین هر یک ار  ی است  فرد   هاییی تواناای و  حرفه   های یی توانای،  ارتباط   های یی توانای،  ت یریمد   های یی توانابعد    4شامل  

 شود: این ابعاد پرداخته می

  ت یر یمد  ییتوانای،  مال   تیریمد   یی توانای،  منابع انسان   تیر یمد  ییتوانامؤلفه    4این بعد شامل  ی:  تیریمد  یهایی توانابعد  

  های های این پژوهش با بخشی از نتایج پژوهشباشد. به طور کلی یافته می   اطلاعات   ی فناور  ت یریمد   یی توانا و    و توسعه   قات یتحق

های مهم توانایی  ی یکی از مؤلفه منابع انسان  ت یری مد  یی توانا.  (17,  16)   همسو است (  2023آکتر و همکاران )(،  2017)ا  خ داناباکیام و ر

  یی فضا  جادیا   عملکرد کارکنان خود مهارت داشته باشند.  یابی و ارز  یبخش  زهیدر استخدام، آموزش، انگ  د ی مراکز با  یروسامدیران است؛  

در حل اختلافات    د یمراکز با   ی روسا  مراکز است.  یروسا   فی داشته باشند، از وظا  ی و نوآور  تیکه در آن کارکنان احساس تعهد، خلاق

مراکز    یروسا ی است؛  مال   تیر یمد  ییتوانا دیگر توانایی مهم مورد نیاز مدیران،    صلح و سازش مهارت داشته باشند.   جادیکارکنان و ا  نیب

رصد و کنترل   ح یرا به طور صح هانه یبتوانند هز د یبا ها آن  به طور موثر مهارت داشته باشند.  یمنابع مال   صی و تخص ی زیردر برنامه  د یبا

. همچنین مدیران باید  مهارت داشته باشند  ی و دولت  یبخش خصوص   ق ی از طر  یدر جلب و جذب منابع مال  دی مراکز با  ی روسا  کنند.

  کنند.   ت یو نوآورانه در مراکز خود حما  ی قاتیتحق  یهات یاز فعال  دی مراکز با  یروسارا داشته باشند؛    و توسعه  قات ی تحق  تیری مد  یی توانا

  ها یو نوآور  قات یتحق  ج ینتا   ی سازیتجار  نهیدر زم  د یمراکز با  یروسا  برقرار کنند.   نفعان یذ  ر یبا صنعت و سا  ی ارتباطات قو  د ی باها  آن 

در    د یمراکز با  ی روسااست؛    اطلاعات   ی فناور  تیریمد   ییتوانا؛ و در نهایت توانایی مهم دیگر مورد نیاز مدیران،  مهارت داشته باشند

و حفاظت    یبریسا  تیامن  نه یدر زم  د یباها  آن   مهارت داشته باشند.   یو ادار  یآموزش  یندها یبهبود فرا  یاطلاعات برا   ی استفاده از فناور

با   ی روسا  از اطلاعات مرکز خود مهارت داشته باشند. ادار  یآموزش  یهای فناور  ن یدتر ی از جد  د یمراکز  اطلاع داشته باشند و در    ی و 

 . باشند شگامیپها آن  ی ریکارگبه

ارتباط با    ی برقرار  یی توانا،  خوب  ان یب  یی توانا،  فعال   ن یدیشن  یی توانامؤلفه    5این بعد شامل  ی:  ارتباط   یهایی توانابعد  

های این پژوهش با  باشد. به طور کلی یافتهمی   مذاکره و حل اختلاف  یی توانا و    مختلف   ی ارتباط  هایاستفاده از روش   ییتوانا،  گرانید

یکی از    فعال  دن یشن  یی وانا . ت(19,  18)  همسو است (  2022داغ و تونا ) (، تورکمن 2023دوآن و همکاران )  های بخشی از نتایج پژوهش 

  ی به رؤسا  یی توانا   نی اوست. ا  امی پ  قیو درک عم   ندهیگو  یتمرکز کامل بر رو  یفعال به معنا  دنیشن  باشد؛های مهم این بعد می مؤلفه 

یکی دیگر از    ارائه دهند.   ی ق یمتناسب و دق  ی هااعضا را درک کنند و پاسخ   شنهادات یو پ  ها ی نگران  ازها، یتا ن  دهد ی ها امکان مدانشگاه 

  ی دانشگاه   ی هااستی و س  ماتیتصم  ها،دگاه یانتقال د   یکننده براواضح و قانع  ان یب  است؛  خوب   انیب  ییتواناهای مورد نیاز مدیران،  توانایی 

مدیران همچنین باید    . ندیرا درک کنند و به آن اعتماد نما  تیر یمنظور مد  ی به راحت  گران یتا د  شودی موجب م  ییتوانا  نی است. ا  یضرور

ها کمک  دانشگاه   ی مختلف به رؤسا  یها ارتباط مؤثر با افراد و گروه   ی برقرار  را هم داشته باشند؛  گرانی ارتباط با د  یبرقرار  یی توانا

  ی ارتباط   یهااستفاده از روش   ییتوانا؛  بپردازند   یسازمان ن یو ب  یداخل   یهمکار   یفضا  تیبرقرار کرده و به تقو  یاتا روابط سازنده   کندیم

ابزارها    نی استفاده از ا  ییتوانا  ، یارتباط  یهای فناور  یبا توجه به گستردگ  های مورد نیاز مدیران است؛هم یکی دیگر از توانایی   مختلف
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  ن یآنلا   ی هاپلتفرم   ، یاجتماع  ی هاشبکه  ل، ی میمهارت شامل استفاده از ا  نی . ارودی به شمار م  ی دی مهارت کل  ک یارتباط اثربخش    یبرا

  یدر هر سازمان  نیز داشته باشند؛  مذاکره و حل اختلاف  ییتوانا ؛ و در نهایت باید گفت که مدیران باید  است  یجلسات مجاز تیریو مد

  ن ی است. ا  ی دیعنصر کل  کیمذاکره    قی توافق مطلوب از طر  کیبه    دنیاختلافات و رس  نیا  تیر یمد  یی و توانا  دیآی م   شیپ یاختلافات

  ن ی ا   برقرار سازند.  نفعانیرا با ذ  ی حال روابط خوب  ن یتا منافع دانشگاه را حفظ کنند و در ع  کندی ها کمک مدانشگاه   یبه رؤسا  یی توانا

  ق یکنند و از طر  جادی ا  ی دانشگاه  ط یو اعتماد در مح   تیاز شفاف  ی تا فرهنگ  دهند ی ها اجازه مدانشگاه   ی به رؤسا  ی ارتباط  ی هایی توانا

د  با  مؤثر  افزا  گران، یتعاملات  سازمان  ی همکار  ش یبه  عملکرد  بهبود  نت  ی و  در  ز مهارت   نیا  جه،یبپردازند.    یبرا  ی اساس   ی ربنایها 

 . روندی ها به شمار مدر دانشگاه ی تیر یمد یتوانمندساز

  ت یریو مد   یزیربرنامه   یی توانا،  روز  یهای تسلط بر دانش و فناور  یی توانامؤلفه    5این بعد شامل  ی:  احرفه   یهایی توانابعد  

باشد. به طور کلی  می   تحولات  تیر یمد  ییتوانا ی و  فرهنگ سازمان   یارتقا   ییتوانا،  توسعه روابط با صنعت   ییتوانا ی،  آموزش  یهادوره 

  ن یا.  (21,  20)  همسو است(  2022کومار و همکاران )  (، 2022کانگ و همکاران )  هایهای این پژوهش با بخشی از نتایج پژوهش یافته

  یمهم ارینقش بس  ،اندانتخاب شده   یقاتی و تحق  یآموزش  یهاط ی در مح یو تخصص   یتیر یمد  یازهایو ن های ژگ ی و  لیبه دل   که  هایی توانا

  روز   یها ی تسلط بر دانش و فناورها  . یکی از این توانایی دارند  ی کاربرد  ی جامع علم  ی مراکز دانشگاه  یرؤسا   ت یو موفق  ی در توانمندساز

  ار یبس  قات ی آموزش و تحق  شبردیپ  یروز برا  یهای در استفاده از دانش و فناور   ییتوانا  ،یکاربرد  یجامع علم   یهادر دانشگاه باشد؛  می

دیگر توانایی مورد نیاز مدیران، توانایی    و فناورانه است.  ی مختلف علم  یهانه یدر زم  هاشرفت یپ  نی با آخر  یی شامل آشنا  ن یاست. ا  یاساس

مراکز    ی رؤسا  ی اساس  ف یاز وظا   ی کی به عنوان    ی آموزش   ی هادوره   تیری و مد  ی زیربرنامه ی است؛  آموزش   ی هادوره   ت یریو مد   ی زیربرنامه

؛ همچنین مدیر  است  ی و محققان ضرور  ان یدانشجو   یبخش براموثر و تنوع   ی هاارائه آموزش   یبرا  ،ی کاربرد  یجامع علم   یدانشگاه 

  ی هاتی به توسعه فعال  تواندی مختلف م   عیروابط با صنعت و صنا   تیو تقو  یبرقرارکمک نماید؛    توسعه روابط با صنعتباید بتواند به  

فرهنگ    ی ارتقامدیر باید سبب    کمک کند.   لان ی و فارغ التحص  انیدانشجو  ی برا  ی شغل  یهافرصت   جادیو ا  ، یانتقال فناور  ، یپژوهش 

بتوانند    د یبا   یمراکز دانشگاه   ی هر سازمان است. رؤسا  ی داری و پا  تی در موفق  ی از عوامل اساس  ی ک ی  ی فرهنگ سازمانی گردد؛  سازمان

را    تحولات؛ همچنین در نهایت مدیران باید بتوانند که  کمک کند  یو کارآمد  ، ینوآور  ، یهمکار  یکنند که به ارتقا  جادیرا ا   ی فرهنگ

مختلف از جمله    راتیی با تغ  ق یتحولات و تطب  تیر یمد  ییتوانا  ، یکاربرد  یدانشگاه جامع علم   کی  یا یپو   ط یدر محمدیریت نمایند؛  

مورد    یاحرفه   یهااز مهارت   یبه عنوان بخش   هایی توانا  نی ا  یتمام   است.  ی اتی ح  اریبس  یآموزش   یهااستیبازار کار، و س  ی ازهاین  ،یفناور

 . شوندی محسوب م  یکاربرد  یجامع علم  ی موفق در مراکز دانشگاه یرهبر ی برا ازین

باشد.  ی می آموزش  ییتوانای و  رهبر   یی توانای،  فن   ییتوانای،  ارتباط  یی توانامؤلفه    4این بعد شامل  ی:  فرد  یهایی توانابعد 

,  22)  همسو است(،  2020(، الدیهانی )2021اکوواتی و همکاران )   هایهای این پژوهش با بخشی از نتایج پژوهش به طور کلی یافته

  ها یی توانا   ن ی دارد. ا  ازینها  آن   خود به  ف یانجام وظا  ی فرد برا  ک یها و دانش هستند که  از مهارت   یامجموعه  ی فرد   ی هایی توانا .  (23
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  یی چهار نوع توانا  ،یکاربرد   ی مراکز دانشگاه جامع علم   یگوناگون متفاوت هستند. در مورد رؤسا  فیوظا  ی و برا  ی در سطوح مختلف شغل

بتوانند به طور واضح و مختصر با    د ی مراکز با  ی روسای است؛  ارتباط  یها یی توانا  ها، ؛ یکی از این توانایی ردارندبرخو  یاژه یو  ت یاز اهم

بتوانند به طور واضح و مختصر    دی با  نیهمچن ها  آن   صحبت کنند.  ،یو مقامات بالادست  ان،ی مخاطبان مختلف، از جمله کارکنان، دانشجو

باشند و به طور فعال به    یشنوندگان خوب   د ی مراکز با  یروسا   کنند.   ه یاسناد را به طور موثر ته  ر یها و ساها، دستورالعمل و گزارش   سند یبنو

  ی ق یدانش عم  دیمراکز با   یروسای است؛  فن   یهایی توانا ؛ دیگر توانایی مورد نیاز مدیران،  گوش فرا دهند  گرانید   شنهادات ینظرات و پ

درست و به   ماتیرا حل کنند و تصم  دهی چیبتوانند مشکلات پ  د یباها  آن   مرکز خود داشته باشند.  تیفعال  نهیو زم  یل یدر مورد رشته تحص

اطلاعات به طور موثر استفاده    یبرخوردار باشند تا بتوانند از فناور  یقو  ی وتری کامپ  یهااز مهارت   دیمراکز با  یروسا   موقع اتخاذ کنند.

به اهداف    دنی رس  یرا برا  انی بتوانند کارکنان و دانشجو  دی مراکز با  یروسای داشته باشند؛  رهبر  یهایی توانا؛ همچنین مدیران باید  کنند

مراکز    ی روسا  کنند.  جادیا   یهماهنگ  می ت  یاعضا   ن یو کارآمد بسازند و ب  یقو  میت  کیبتوانند    دی باها  آن   کنند.  بیو ترغ  قی مشترک تشو

؛ و در نهایت دیگر توانایی لازم برای  رندیخود را بر عهده بگ   ماتیتصم  تی کنند و مسئول  یر یگمیبتوانند به طور قاطع و درست تصم  د یبا

  یبتوانند اثربخش  دی باها  آن   و ارائه کنند.  یرا طراح ی  آموزش   یهابتوانند برنامه  دی مراکز با  یروسای است؛  آموزش   یهایی توانا مدیران،  

آموزش به طور مداوم به روز نگه   نهیخود را در زم یهادانش و مهارت   دی مراکز با ی روسا و نظارت کنند. یاب یرا ارز یآموزش   یهابرنامه

  ی قو  ی ارتباط   ی هااز مهارت   د یبا   ی رهبر قو  ک یمثال،    ی به هم مرتبط هستند. برا  ی ریناپذ   یی به طور جدا  یی چهار نوع توانا  ن یا   دارند. 

در مورد    یق ی دانش عم  د یبا ی  مرب   کی  ب، یترت  ن ی خود ارتباط برقرار کند. به هم  میت   یبرخوردار باشد تا بتواند به طور موثر با اعضا   زین

 داشته باشد.   کندی م س یکه تدر  یموضوع 

های این پژوهش  است و لذا در تعمیم پذیری یافته  ی مراکز در حوزه آموزش عال  ی رؤساجامعه آماری این پژوهش محدود به  

با   ی عنوان پژوهش ن یا  گردد ی م  شنهاد یپ های دیگر باید جانب احتیاط را رعایت کرد. ها و ادارات و ارگان به رؤسا و مدیران دیگر سازمان 

  اسیپژوهش مورد ق  ن یا  ج ی با نتا  ج یانجام و نتا  ی هاها و ادارات و ارگان سازمان   گر ی د  ران یمشابه درخصوص رؤسا و مد   ی روش شناس

  ی هادوره   ی برگزاریی استفاده گردد.  کارا  ش ی و افزا  ی ت یریمد   ی به روندها  دن ی بهبود بخش  ی برا  ی تیر یاز مشاوران مدبنابراین    .رد ی قرار گ

  ی هامانند مهارت  یشامل موارد   توانندی ها م دوره   ن یباشد. ا  دی مف  تواندی م   یارتباط   یهامهارت   نه یدر زم  م یت  یرؤسا و اعضا  یبرا  یآموزش 

 اختلافات باشند.  تیری گوش دادن فعال، و مد  ،ینوشتار  ، یگفتار

 تعارض منافع 

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

 مشارکت نویسندگان 
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 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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