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 هاطراحی چارچوب مفهومی شایستگی 
 برای مدیران دانشگاه فرهنگیان در گام دوم انقلاب 

 3ژیلا حیدری نقدعلی  2، محمد جاودانی 1، امین باقری کراچی

 چکیده
به منظور طراحی چارچوب مفهومی شایستگی  هدف: ها برای مدیران دانشگاه  این پژوهش 

در این پژوهش از روش کیفی تحلیل مضمون استفاده   روش:انجام شد.    در گام دوم انقلابفرهنگیان  
را لازم   ۀمعلم بودند که تجرب عالی و تربیت  متخصصان مدیریت آموزش   ،پژوهشدر  کنندگانشد. مشارکت 

صورت  ه برفی، بگلوله   گیری هدفمند وروش نمونه دو موضوع تحقیق داشتند. برای انتخاب نمونه از  ۀدر زمین
های چارچوب مفهومی شایستگی ها:یافته  ساختاریافته بود.نیم   ۀمصاحب  ، ترکیبی استفاده شد. ابزار پژوهش

گرایی؛ مقبولیت و  معنوی؛ فرهمندی و تحولمنش و رفتار اخلاقی و عد)بُ هفتاز  ،مدیران دانشگاه فرهنگیان
های پایه؛ توانایی در مدیریت مالی، اداری و انسانی؛ سلامت  ثر؛ شایستگی ؤحسن شهرت؛ مهارت ارتباطی م

شعور معنوی، وجدان اخلاقی، مقبولیت ،  کمال اخلاقی و دوری از ریاکاریملاک)  26( و جسمی و روانی
کار  ۀگرایی، خلق نیکو، توانایی ارتباطی بالا، روحیفرهنگی، اجرایی، آموزشی و پژوهشی، فرهمندی، تحول 

مدیریت مالی، توانا در مدیریت منابع انسانی، توانا در ارزیابی عملکرد، قدرت استدلال، فکر   گروهی، توانا در
انطباقنقّاد خلاق،  فکر  حل  ،  قدرت  تصمیم مسئلهپذیری،  قدرت  یادگیرند،  مهارت  مادام  ۀگیری،  العمر، 

روحی(  فنّاوری ثبات  جسمانی،  سلامت  است.  ،  شده  با   ۀ گزار  هفت  گیری:نتیجهتشکیل  مرتبط 
گزاره شایستگی این  که  شد  استخراج  فرهنگیان  دانشگاه  مدیران  آموزشنتوانمی  ها های  انتخاب،  در  و    د 
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 الف( مقدمه 
.  دنهمواره نقش مهمی در تحولات جامعه داربه عنوان یکی از سازمانهای جامعه، انشگاهها د

تر  این نقش بارزتر و حساس،  گام دوم انقلاب  ۀبا مطرح شدن بیانی در جمهوری اسلامی ایران،  
عزّت و قدرت یک  ۀ  آشکارترین وسیل   انش،بیانیه ذکر شده که دشده است؛ زیرا در این  

  14و دانایی به معنی توانایی است. در بیانیۀ گام دوم انقلاب، سیمای کشور در    کشور است
تجربه از  شدن  انباشته  علم،  در  پیشرفته  متدیّن،  عزّت،  با  مقتدر،  آزاد،  مستقل،  های  جلوۀ 

ل جهانی،  ئی تأثیر اساسی در منطقه و دارای منطق قوی در مساو امیدوار، دارا  مطمئنگرانبها،  
های بالا در دانشها و  ددار در شتاب و پیشرفتهای علمی، رکورددار در رسیدن به رتبهرکور

های جهادی در  های مهم، سرآمد در گسترش خدمات اجتماعی، سرآمد در انگیزهفنّاوری
  ( 1397)بیانیۀ گام دوم انقلاب،  رسیم شده استمیان جوانان و سرآمد در جمعیت جوان و کارامد، ت

شده(  های ترسیمای در کمک به تحقق این سیما)جلوهتوانند نقش برجستهمی که دانشگاهها
باشند. قرار گرفتن    داشته  و  است  انسانی آن  نیروی  سازمانی،  هر  از طرف دیگر؛ زیربنای 

سازمانها   شرط اساسی برای موفقیتترین موقعیتهای شغلی، پیشدر مناسب ترین افرادشایسته
دولتی، از جمله دانشگاهها، به    دهد که اکثر سازمانهایها نشان میشود. بررسیمحسوب می

نظام شایسته عدم رعایت  ودلیل  انتخاب  عملکرد    سالاری در  کارکنان،  و  انتصاب مدیران 
ری و ارتقای کیفیت  سالاشایسته  لذا بررسی  ؛(1392)رهنورد و همکاران، اندبخشی نداشتهرضایت

مدیریت و رهبری در دانشگاهها به منظور حرکت در راستای اهداف گام دوم انقلاب، از  
اکثر  دهد که  ای برخوردار است. نتایج تحقیقات در جهان نشان میاهمیت و ضرورت ویژه

نداشته و    گیرند، از قبل آمادگی رهبری راافرادی که کرسی ریاست دانشگاه را برعهده می
در حقیقت؛   درک واضح و روشنی نیز از آنچه شغل مدیریت مستلزم انجام آن است، ندارند.

رهبر  9تنها   از  مدیریت   اندرصد  پست  داشتن  برای  آمریکا،  ملی  مطالعات  در  دانشگاهی 
 ( 2005و همکاران،    1)ولورتون اند.دانشگاه، آموزش لازم را دیده و دانش لازم را داشته

توان انتظار داشت که از  دانشگاهها به درستی انتخاب و انتصاب شوند، میاگر مدیران  
سایر منابع دانشگاه به خوبی استفاده شود و ارتقای مستمر در کیفیت فعالیتها و مأموریتهای  

  ترین برای انتخاب و انتصاب مدیران و تشخیص و برگزیدن شایسته  مختلف دانشگاه رخ دهد.
تصدّی بالیاقت،  و  شرایط  واجد  افراد  تا  است  ملاکهایی  و  معیارها  به  نیاز  پستهای    افراد، 

خلاقیت،    وری پایدار،؛ زیرا دستیابی به بهره(1391نیا و هوشیار،  )رحیمیمدیریتی را به عهده بگیرند
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متعهد است  1)دسلر، نوآوری و کیفیت مناسب، در گرو مدیریت کارا، اثربخش، هوشمند و 

ای آنان تأثیر زیادی  های مدیران و کارکنان، بر عملکرد حرفهو شایستگی  (2021 2؛ سیلوا، 2002
؛  2021و همکاران،  5؛ ریما 2021 4؛ یولاندا و هدایت، 0202و همکاران،  3سولانتارا ؛ 1400عابدینی و همکاران، )دارد

یلفا، 2022کیم و همکاران،   و  شایستگی (2021  6؛ سوجیونو  مجموعه.  مدیریتی،  یا  رهبری  از های  ای 
شامل   را  سازمان  یک  ارشد  مدیران  و  رهبران  فردی  رفتارهای  و  خصوصیات  مهارتها، 

کنند  شایستگی، ابزاری را برای تعیین آنچه در حال و آینده مورد نیاز است فراهم می شود؛می
؛  2021و همکاران،    7؛ اویانیسا 2010آباد و همکاران،  )افضلشوندها میوری و کاهش هزینهو منجر به بهره

تواند تصویری روشن از دانش، مهارتها،  ها می. استفاده از مدل شایستگی(2022کیم و همکاران،  
های شخصی مورد نیاز کارکنان برای آنکه مسئولیتها و مأموریتهای خود را  تجربه و ویژگی

تواند در بخشهای  جامع شایستگی می  ند. مدلهایک   کارا و اثربخش به انجام برسانند، ارائه
 ( 1391نیا و هوشیار،  )رحیمیمختلف، منجر به اثربخشی مدیران و در نهایت، موفقیت سازمانها شود.

در این میان، دانشگاه فرهنگیان)دانشگاه تربیت معلم در گام دوم انقلاب( به عنوان مولّد 
سپری   آن  فعالیت  از  دهه  یک  به  نزدیک  که  پرورش  و  آموزش  نیاز  مورد  انسانی  نیروی 

های  شود، در راستای ارتقای مدیریت و رهبری خود، نیازمند طراحی الگوی شایستگیمی
مورد نیاز مدیران خود است تا از قافلۀ بهبود کیفیت مدیریت و رهبری عقب نیفتد و بتواند  

ای در تحقق اهداف گام دوم انقلاب و تربیت نیروی انسانی مورد نیاز آموزش  نقش برجسته
دهد که تاکنون  شده نشان میهای انجامبررسی و پرورش در گام دوم انقلاب داشته باشد.

ب  مربوط  مناسبی  و  کارامد  بومی  شایستگیچارچوب  دانشگاه  ه  مدیران  نیاز  مورد  های 
به   فرهنگیان،  دانشگاه  مدیران  انتخاب  در  لذا  است؛  نشده  تدوین  و  طراحی  فرهنگیان 

گیرد و مدیران رده بالاتر، بدون  ای افراد توجه لازم صورت نمیصلاحیتهای فردی و حرفه
با الگوی  آنان  با مقایسۀ میزان تناسب  را  ذهنی خود انتخاب    تعریف دقیق معیارها، مدیران 

کنند. در واقع؛ مسئلۀ اصلی در زمینۀ مدیریت و رهبری در دانشگاه فرهنگیان، نبود الگوی  می
تعیین شایستگی و  شناسایی  برای  تا  مناسب  است  فرهنگیان  نیاز مدیران دانشگاه  های مورد 

نظام ارتقاضمن  امکان  فرهنگیان،  دانشگاه  در  مدیران  انتصاب  و  انتخاب  کیفیت  مندی  ی 
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از  تا  است  پژوهش در صدد  این  لذا  فراهم شود.  فرهنگیان  و رهبری در دانشگاه  مدیریت 
های شایستگی مورد نیاز مدیران دانشگاه فرهنگیان در گام دوم انقلاب،  طریق شناسایی مؤلفه

 گزینی مدیران در دانشگاه فرهنگیان عرضه کند.چارچوبی مناسب برای شایسته
 . تعریف مفاهیم 1

های مختلف علمی مورد  نظران رشته»شایستگی« از جمله مفاهیمی است که توسط صاحب
اند  ارائه کرده  توجه و بررسی قرار گرفته است. محققان برای این اصطلاح، تعاریف مختلفی را

 شود. که به تعدادی از آنها اشاره می
مک توسط  بار  نخستین  شایستگی  توسط   ( 1973)1کللند نظریۀ  وی  از  پس  و  شد  مطرح 

اسپنسر   ( 1982)2بویاتزیس و  اسپنسر  به خصوص  (1993)3و  تکمیل  ،  کاربردی  تحقیقات  برای 
این (2012و همکاران،    4)ریانشد تعریف  اصلی را در  جایگاه  هافمن، سه  ادبیات توسط  . مرور 

می نشان  عنوان  شایستگی .  دهداصطلاح  به  یا  مشاهده،  قابل  عملکردهای  عنوان  به  ها 
های عملکردی فرد یا صفتهای مهم یک شخص تعریف شده  استانداردها، یا کیفیت خروجی

ها، توسعۀ عملکرد انسان در کار  دهد که هدف از تعریف شایستگیمی است. هافمن پیشنهاد
مدیران عبارتند از:    های مورد نیاز چنگ، شایستگی. به اعتقاد کان و جی(1999  5)هافمن، باشد

مسئولیت اجتماعی، توانایی پژوهش و بررسی، میل به موفقیت، توانایی   گذاری،نفوذ و تأثیر
)نقل گیری، مهارت بین فردی، ابتکار، اعتماد به نفس و توانایی مدیریت منابع انسانیتصمیم

رهبری، استعداد  های مدیران دانشگاهی را  ویژگی ،  (2008). بورگوین(2009  6هو،هو و یانگاز: هانگ
 ذکر کرده است.  عبور از مرزها و و تنوع، همترازی کافی در سراسر دانشگاه، حکمرانی

 . پیشینۀ پژوهش 2
انجام  خصوصدر   پژوهشهای  میپیشینۀ  تحقیقاتشده  به  همکاران  توان  و    ، (1396)کرمانی 
، 1و ... اشاره کرد. علاوه بر این، در جدول    (1387)شاهی، نور(2014)ولاس و رکلیتیستری

 های آنها ارائه شده است. برخی از پژوهشها به همراه یافته

 پیشینۀ پژوهش : 1جدول 

 هایافته  عنوان  محقق 
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اسپندلاو 
(2007 ) 

ها برای شایستگی
رهبران اثربخش در  

 آموزش عالی 

انش: دانش مربوط به کار دانشگاهی، درک چگونگی کارکرد د
نگرش: خودآگاهی، .  نظام دانشگاهی، درک فرایندهای علمی

بودن،  انعطاف  دسترس  در  درستکار،  بودن،  باز  پذیری، 
پذیرش اشتباه، اهل مشورت    برخورد و معاشرتی، تمایل بهخوش

رفتار: تداوم  . و حمایت، حساس نسبت به دیدگاه و نظر دیگران
کارهای علمی و پژوهشی، اعتبار و احترام، ایفای نقش به عنوان  

و   جامع  تفکر  دیگران، خوب   ،راهبردیالگو،  به  نسبت  تعهد 
شفاف،   ارتباط  مذاکره،  فن  کردن،  مشورت  کردن،  گوش 

ایجاد بودن،   نمایندگی،  الگو  و  اسوه  دیگران،  در  انگیزش 
 .سازیتیم 

گونزالس  
(2004 ) 

های مورد  شایستگی
نیاز مدیران آموزش  

 عالی

انعطافویژگی و مهارتهای فردی:  اضطراب،  ها  پذیری، کنترل 
تطبیق  زمان،  مثبت،مدیریت  نگرش  مهارتهای سیاسی،    پذیری، 

و   صداقت  انگیزش،  نوآوری،  نوعدوستی،  کردن،  گوش 
چشم   سیاستمداری،  درستکاری، و  بصیرت  انداز،  خلاقیت، 
تصمیم شایستگی .  کارآفرینی مدیریتی:  نمایندگی،  های  گیری، 

شایستگی جو،  جست جایگزین،  روشهای  مالی کشف  و   های 
طرح  بصیرت،  ارتباطات،  تیمی،  کار  مذاکره،  مدیریتی،  ریزی، 

سازی، بازاریابی،  شبکه   حل تعارض، ارزشیابی، مدیریت دانش،
های مسئولیت اجتماعی:  شایستگی .  مدیریت پروژه، پاسخگویی

تحلی فرهنگی،  تفاوتهای  به  نسبت  اجتماعی، حساسیت  ل  تعهد 
های سازمانی: درک شایستگی .  دانش موقعیتهای اقتصادی  تقاضا،

و   اطلاعاتی  سازمانی،  مهارتهای  رهبری،  و  سازمانی  هویت 
اطلاعات، مهارتهای  شایستگی   فنّاوری، از  استفاده  فنّاوری  های 

 . زبانی، دانش نظر و عمل آموزشی

ساعتچی 
و 

عزیزپور  
(1384 ) 

طراحی الگوی رهبری  
 اثربخش دانشگاهی

تصویری مطلوب از آینده، توجه به فرصتها، نگرش مثبت به    ۀرائا
انتقاد، پذیرش  آینده  تغییر،  قدردانی،  نگری،  برانگیزانندگی، 

شایسته، افراد  انتصاب  و  انتخاب  نوآوری،  و  مهارت    خلاقیت 
عزّ  اعتماد،  و  جلب  عدالت  رعایت  نفس،  به  اعتماد  نفس،  ت 

رسالت دانشگاه، صداقت و درستکاری،   انصاف، اعتقاد راسخ به
یادگیری وجدّ توانایی  اهداف،  تحقق  در  فردی،    یت  بهسازی 

رقراری ارتباط با همکاران، توانمندسازی کارکنان،  بتسهیل در  
توسعاندیشه ۀ  ارائ راستای  در  جدید  و   ۀهای  علمی  فعالیتهای 

سبکهای از  استفاده  جامع   پژوهشی،  نظام  ایجاد  مشارکتی، 
دانشگاه   هماهنگی بین تغییرات درونیارزشیابی، مدیریت دانش،  

 . با انتظارات جامعه
ساز  چیت

(1391 ) 
دوین الگوی  ت

محوری    هایشایستگی 
ای و شغلی، آگاهی ریزی پیشرفت حرفهعهد به یادگیری، برنامهت

راهبردی، تفکر تحلیلی و حل   تفکر  محیطی، آگاهی سازمانی،
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اجتماعی    مدیران فرهنگی
دانشگاهها در ایران  

 اسلامی 

  تیمی،   مسئله، خلاقیت و نوآوری، زیباشناسی، کارآفرینی، کار
برنامه  منابع،  مدیریت  ارتباطی،  مدیریت  مهارتهای  ریزی، 

توانمندسازی تحول   عملکرد،  و آکارکنان،  نفوذ  فرینی، 
ظرفیت  فرهنگتسهیلگری،  فرایندی،    شناسی، سازی 

دیناسلام  و  صحیح  اعتقادات  آسیبشناسی،  ناسی  شمحور، 
 . پایداری در کارها  پذیری وفرهنگی، مسئولیت 

لند 
پاتریسیا  

(2003 ) 

به سوی رهبری  
 دانشگاهی

بین،  راهبردیریزی  رنامهب ایجاد    مهارتهای  فردی قوی، مهارت 
اجزای تشکیل  بین  پردیسهماهنگی  دانشگاهی، مهارت    دهندۀ 

کارتیم  مهارت  مختلف،    سازی،  فرهنگهای  از  افراد  با  کردن 
گرایی،  تمایل کمک به دیگران، حقیقت  مهارتهای اخلاقی نظیر

و    پذیری،انعطاف  قوانین  شناخت  مهارت  واگرا،  تفکر  مهارت 
مهارت آشنایی با رفتار سازمانی و  و مهارت بازاریابی مقررات،

 . روابط انسانی در سازمان

 
 ب( روش پژوهش 

متخصصان  در این پژوهش از روش کیفی تحلیل مضمون استفاده شد. جامعۀ آماری پژوهش،  
صاحب زمینۀ  و  در  را  لازم  تجربۀ  که  بودند  معلم  تربیت  و  عالی  آموزش  مدیریت  نظران 

موضوع تحقیق داشتند. برای انتخاب نمونه، دو معیار مدّ نظر قرار گرفت: اول، سابقۀ مدیریت  
در دانشگاه فرهنگیان یا سابقۀ تدریس، تألیف و تحصیل در زمینۀ مدیریت آموزش عالی و  

یا سخنرانی در زمینۀ اسناد و  تربیت معلم؛ و دوم، سابق  ۀ تدریس، تألیف، برگزاری کارگاه 
کنندگان( از  قوانین آموزش و پرورش و بیانیۀ گام دوم انقلاب. برای انتخاب نمونه)مشارکت

نمونه گلولهروش  و  هدفمند  راحتب گیری  دسترسی  برای  ترکیبی،  صورت  به  به  رفی،  تر 
ابتدا محققان با استفاده از دو معیار انتخاب نمونه، چهار نفر را  نظر استفاده شد. های مدّ نمونه

شوندگان  گیری هدفمند( و بعد هر مصاحبه، از مصاحبهکردند)نمونه  برای مصاحبه انتخاب
افراد دیگر را که دو معیار ورود به مطالعه را داشته باشند، برای مصاحبه معرفی    خواست شددر

ها ادامه یافت. در  ها تا اشباع نظری داده. فرایند گزینش نمونهبرفی(گیری گلولهکنند)نمونه
 نفر از متخصصان به عنوان نمونه در تحقیق مشارکت کردند.  14مجموع، 

ساختار یافته  در مصاحبۀ نیم  ساختاریافته بود.ابزار پژوهش در بخش کیفی، مصاحبۀ نیمه
اگر چه محقق از قبل، موضوعات و عناوینی که برای پوشش دادن به اطلاعات لازم است  

اند و جریان مصاحبه تا حد زیادی متکی به  کند؛ اما همۀ سؤالات از قبل تهیه نشدهتهیه می
تعامل بین مصاحبه است که خود به خود و در  آید.  شونده پیش میگر و مصاحبهسؤالاتی 
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های پژوهش حاضر نیز به همین صورت بود. ابتدا با مشورت و همفکری محققان و  مصاحبه
تأیید تعدادی از متخصصان، چند سؤال کلی پرسیده شد که تعدادی از آنها به طور نمونه در  

 ادامه آمده است: 
 اند؟ نیاز مدیران دانشگاه فرهنگیان در گام دوم انقلاب کدامهای موردشایستگی -
اخلاقی چه  - و  فرهنگی  نظر  از  باید  انقلاب  فرهنگیان در گام دوم  مدیران دانشگاه 

 هایی داشته باشند؟ویژگی
مدیران دانشگاه فرهنگیان در گام دوم انقلاب باید از نظر آموزشی و پژوهشی چه   -

 هایی داشته باشند؟ویژگی
شونده(، گر و مصاحبهو جریان مصاحبه)تعامل مصاحبه  بر حسب پاسخهای دریافتیسپس  

 .شدنیز پرسیده میآمد(، شوندگان پیش می)سؤالاتی که در تعامل با مصاحبهالات بعدیؤس
داده تحلیل  و  تحلیل  افرها)تجزیه  به  مضمون(یند  توجه  پیشنهادی  با  و   مراحل  آترید 

گذاری  سازی، کدگذاری مضامین پایه، کد، در پنج مرحلۀ مقدمه و آماده(2001)استرلینگ
سازمان کد مضامین  قالب  دهنده،  در  مضامین  بین  ارتباط  ترسیم  و  فراگیر  مضامین  گذاری 

. در گام اول با توجه به اهداف تحقیق، متون مربوط به ادبیات  گرفت صورتشبکۀ مضامین 
تحقیق، مطالعه و مضامین پایه)نشانگرها( از درون ادبیات تحقیق استخراج شد. در گام دوم،  

شد. در گام  استخراج    )نشانگرها( کدهای اولیهمتن مصاحبه به صورت سطر به سطر، تحلیل و  
نشانگرها)مضامین    1ها، تلفیق و فهرست شماره  سوم، نشانگرهای حاصل از ادبیات و مصاحبه

تشابهات معنایی   بر اساس  (2وین شد. در گام چهارم، این نشانگرها)فهرست شماره  پایه( تد
مفهومی، و ملاکها(  و  دهندهو مقولات سازمانبندی  طبقه  و  داده  فراگیر)ابعاد    ، هانهفته در 
مفهومی  استخراج   چارچوب  قالب  در  ملاکها(  و  مضامین)ابعاد  بین  ارتباط  سپس  و 
انقلاب ترسیم شد.  شایستگی دوم  فرهنگیان در گام  از  های مدیران دانشگاه  اطمینان  برای 
، بازخورد  هاها، تحلیل همزمان دادهها از روشهای مختلفی مانند بررسی مداوم دادهاعتبار داده
 شوندگان، تخصیص زمان کافی و بازنگری ناظری استفاده شد. به مصاحبه

منظور   مصاحبه، به  هر  شروع  از  قبل  پژوهش،  اخلاقی  ملاحظات  از    رعایت 
و دربارۀ اهداف   کنندگان برای شرکت در مطالعه و ضبط صدا رضایت گرفته شدمشارکت

گیری  حق کناره  پژوهش، علت ضبط جلسۀ مصاحبه، محرمانه ماندن اطلاعات و هویت آنان و 
 توضیحات لازم داده شد. ،در زمان دلخواه
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 هاج( یافته
برای   اسناد(  و  ادبیات تحقیق  با متخصصان،  منبع)مصاحبه  از دو  این تحقیق  که در  از آنجا 

داده دادهگردآوری  اول،  مرحلۀ  در  شد؛  استفاده  صورت  ها  به  منابع  این  از  حاصل  های 
ها( حاصل از این منابع، تلفیق و با عنوان  جداگانه کدگذاری شد و سپس مضامین پایه)نشانگر

شده با توجه به  در مرحلۀ دوم، مضامین پایۀ استخراجفهرست کلی مضامین پایه تدوین شد.  
قالب   در  مفهومی،  و  معنایی  سازمان  26تشابهات  طبقهمضمون  از  دهنده  بعد  شدند.  بندی 

داده  چندین بین  برگشت  و  رفت  سازمانبار  مضامین  و  پایه  مضامین  دهنده)ملاکها(،  ها، 
اند؛ بنابر این،  دارای تشابهات معنایی و مفهومی  دهندهمضمون سازمان  26مشخص شد که  

دهنده به سطح انتزاعی بالاتر ارتقا داده شد و این مقولات در قالب مجدداً مضامین سازمان
منش و رفتار اخلاقی  ( که عبارتند از: 2بندی شدند)جدول هفت مضمون فراگیر)ابعاد( طبقه

مقبولیت و حسن اعتبار فرهنگی،  تحولهای پایه؛ فرهمندی و  شایستگی  و معنوی؛ گرایی؛ 
روحیۀ کار گروهی و مهارت   آموزشی و پژوهشی؛ سلامت جسمانی، ثبات روحی و روانی؛

 توانمند در مدیریت مالی، اداری و منابع انسانی.ارتباطی مؤثر؛ 
 دهنده و پایه : مضامین فراگیر، سازمان 2جدول  

 ها(مضامین پایه )نشانگر
مضامین سازمان 
 دهنده)ملاکها( 

مضامین 
 فراگیر)ابعاد( 

شناس در خدا، خود، جامعه و خلقت؛ رفتار اسلامی؛  و وظیفه   مسئول
معنوی،   ارزشهای  کردن  برجسته  اسلامی؛  نگرش  اسلامی؛  اعتقاد 

، متقی، ایثارگر؛ شاکر، تلاش برای حضور  اخلاص، ایثار، توکلّ، ایمان
 مؤثر دین و اخلاق در جامعه، مؤمن، متوکل به قدرت لایزال. 

شعور معنوی  
 و عبادی

منش و رفتار 
 اخلاقی و معنوی 

اعتماد  راستگویی،   گذشت،  خیرخواهی، تواضع،  ، نفس  به  شجاعت، 
انصاف؛   اخلاقی؛ رعایت  ارزشهای  به  عادل؛ صالح و متکی  منصف؛ 

حق  اجتماعی،  شکیبایی؛  نظام  در  مؤثر  و  مسئولانه  حضور  گرایی؛ 
مدار؛ متعهد؛ روحیۀ تلاش در گسترش عدالت؛ وجدان کاری؛  قانون

 ؛ پاکدستی؛ خدوم؛ دلسوز.ستیزیظلم  ای؛پایبند به اخلاق حرفه

وجدان  
 اخلاقی 

شیفتگی، پرهیز از عقل کل فرض  محوری؛ پرهیز از خودپرهیز از خود
بی خود؛  و  کردن  تملقّ  تشویق  عدم  مشورت؛  از  خود  دانستن  نیاز 

سازی از خود؛ عدم استفاده از دانشگاه برای  چاپلوسی؛ پرهیز از قهرمان
و   پرهیز از بده  برای انتفاع شخصی؛  اعمال زور  انتفاع شخصی؛ عدم 
بستان نامشروع؛ پرهیز از اتهام زدن؛ پرهیز از تملّق و چاپلوسی؛ پرهیز از 

بهرهتفرقه برای  با صاحبان افکنی  نامشروع  ائتلاف  از  پرهیز  برداری؛ 
منصب برای حفظ سمت؛ پرهیز از دستکاری و تحریف اطلاعات برای  
نفع شخصی؛ پرهیز از سرزنش دیگران برای توجیه اعمال خود؛ عدم  

کمال  
اخلاقی و  
دوری از 
ریاکاری 
 اخلاقی 
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فرار از مسئولیت؛ پرهیز از بحرانی جلوه دادن اوضاع؛ پرهیز از حیله، 
و   اخلاقی  ریاکاری  از  پرهیز  اخلاقی؛  کمال  دروغ؛  و  تقلّب 

 محوری؛ دوری از حسد؛ راستگویی؛ صداقت و یکرنگی. خود

توانایی   برهان،؛  با  همراه  مسائل  کردن  مطرح  آورن؛  دلیل  توانایی 
استدلال   توانایی  علمی؛  قوانین  از  استفاده  منطقی؛  طور  به  اندیشیدن 
شباهتها؛   کشف  توانایی  قیاسی؛  طور  به  اندیشیدن  توانایی  استقرایی؛ 

 توانایی رفتن از جز به کل. 

قدرت 
 استدلال

های  شایستگی
 پایه

کردن دربارۀ مورد راه حلها؛ توانایی انتخاب از بین راه حلها؛ خطای  فکر  
عدم  تصمیم  حلها؛  راه  زیان  و  سود  ارزیابی  توانایی  اندک؛  گیری 

تصمیم در  عقاید  بر  عدمپافشاری  واپسگیری؛  به  در گرایش  نگری 
از کارایی راه تصمیم  اطلاع  تأیید؛  به سوی  از گرایش  پرهیز  گیری؛ 

های مبتنی بر اطلاعات؛ اعتماد به نفس بیش از  بینی حلها؛ توجه به پیش
 گیری در عدم قطعیت و ابهام. گیری؛ توانایی تصمیم حد در تصمیم

قدرت 
 گیریتصمیم

اقدام بر  تسلط  مسائل؛  توانایی حل  مسائل؛  تشخیص  پژوهی؛  توانایی 
کنش  بر  با  تسلط  آشنایی  عملی؛  پژوهش  روشهای  بر  تسلط  پژوهی؛ 

ها؛ آشنایی با موانع حل مسئله؛ آشنایی با تکنیکهای مشاهدۀ  الگوریتم
تأملی؛ توانایی استنباط، قضاوت و بازنگری؛ دید درست در تشخیص  

 مسائل. 

قدرت حل  
 مسئله 

پذیری بالا؛ روحیۀ پرسشگری؛ متفکر؛  کارآفرین؛ خلاق؛ نوآور؛ خطر
فکر  خرد توانایی  غیر  ورز؛  به روش  راه  کردن  ارائۀ  توانایی  معمول؛ 

ها و پیشنهادهای نو؛ رسیدن به راه حلهای خاص؛  حلهای نو؛ دارای ایده 
پذیر؛ تمایل به مشورت با  های خلاقانه؛ انعطافدارای تفکر واگرا؛ ایده 

 های خلاق؛ انگیزۀ خلاقیت.افراد خلاق؛ بحث با دیگران دربارۀ ایده

 تفکر خلاق 

به   تمایل  تحقیق؛  به  به  تمایل  احترام  کنجکاوی؛  به  تمایل  پرسیدن؛ 
ها؛ پذیرش خطا؛ دقت فراوان و عاقلانه؛  تعارض؛ احترام به اختلاف نظر 

فکری؛ به پیش بردن گفتگو با دلیل؛ احترام به منتقدان؛ پرهیز از کوته
پرهیز از احساسات؛ شک در پذیرش واقعیتها؛ پیگیری اطلاعات جدید؛  

شدن نظر دیگران؛ مشوّق کنجکاوی کارکنان؛ واداشتن کارکنان  جویا
 کردن؛ مدل مثبت تفکر.   به تفکر؛ آشنا به نحوۀ فکر

 تفکر نقاّد 

نگرش مثبت به تغییر؛ نگرش مثبت به فنّاوری جدید؛ نگرش مثبت به  
تحمل  ایده  استرس؛  تحمل  ابهام؛  و  اطمینان  تحمل عدم  های جدید؛ 

بینی؛ توانایی  قابل پیش تکراری؛ تحمل موقعیتهای غیر  موقعیتهای غیر  
توانایی   اطلاعات؛  سریع  ارزیابی  محیطی؛  تغییرات  سریع  شناسایی 

 بینی مسائل مربوط به تغییر.پیش 

پذیر،  انطباق
پاسخگو و 
 هوشمند 

های مختلف دانشگاه، سامانۀ  تسلط بر فنّاوری، فنّاوری اطلاعات، سامانه 
گانه، استفاده از فنّاوری  مالی، آموزشی، اداری؛ تسلط بر مهارتهای هفت 

مهارت  
 فناّوری 
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گیری؛ استفاده از فنّاوری  در حل مسئله؛ استفاده از فنّاوری در تصمیم
 در ارتباطات؛ استفاده از فنّاوری در مدیریت منابع انسانی. 

سازی مهارتها و  مجهز به دانش روز؛ توانایی پژوهشی بالا؛ توانایی نو 
مهارتهای جدید؛ توانایی انجام وظایف جدید؛  دانش؛ توانایی یادگیری  

دانشی؛  مهارتی؛ چندای؛ توانایی انجام مسئولیت جدید؛ چند رشتهمیان
 العمر.آموز؛ یادگیرندۀ مستقل و مادامخود

یادگیرندۀ  
 العمرمادام 

برنامه  با  برنامهآشنایی  با  آشنا  آموزشی؛  به ریزی  آشنا  درسی؛  ریزی 
های  ریزی نیروی انسانی؛ آشنا با برنامه طراحی آموزشی؛ آشنا به برنامه

ها؛ توانایی ارزشیابی و نظارت بر  مالی و اداری؛ توانایی اجرای برنامه 
 ها. ها؛ توانایی اصلاح برنامه ها؛ توانایی اجرای برنامهبرنامه

مهارت  
 ریزیبرنامه 

و   احترام  جلب  قدرت  شخصیتی؛  جذابیت  ارجاعی،  قدرت  دارای 
بالا؛  تحسین   نفس  به  اعتماد  مناسب؛  رفتار  و  مرام  دانشگاه؛  اعضای 

بخش  گیری نجات نفعان؛ توانایی تصمیم خطرپذیر؛ حساس به نیاز ذی
کانون   تصمیمات؛  کانون  الهامات؛  کانون  ناامیدی؛  و  یأس  زمان  در 

ایجاد  ایده  دیگران،  همدلی  جذب  توانایی  زبردست؛  سخنوری  ها؛ 
 احساس خوب در دیگران؛ قاطعیت.

فرهمند  
)قدرت 
 ارجاعی( 

فرهمند و  
 گراتحول 

انگیزاننده و محرکّ کارکنان، اساتید و دانشجویان، شور  گرا؛ برتحول 
دارای چشم  اشتیاق؛  ارادۀ  و  مأموریت؛  و  هدف  دارای  روشن؛  انداز 

آهنین در تعقیب اهداف؛ دارای راهبرد؛ ایجاد انگیزه و تعهد بالا در 
اعضا؛ گوش دادن به اعضا، کمک به رفع نیازهای فردی اعضا؛ کمک  

ای اعضا؛ ایجاد جوّ سازمانی مناسب؛ جلب وفاداری اعضا؛  به رشد حرفه
اعضا؛ قدرت معنا  اعتماد توسط  اعضا،  احساس فضای  دار کردن کار 

های جدید، تشویق روشهای نو، تشویق روشهای خلاقانه؛  تشویق ایده 
مشارکتی؛   نگرش  بزرگ؛  کارهای  انجام  توانایی  فردی؛  ملاحظات 

 بینی.نگر؛ بصیرت و قدرت پیشده پذیر؛ آینمحرکّ تغییر؛ انطباق 

آور و الهام
 گراتحول 

عزّت  رجوع؛  مهربانی،  ارباب  تکریم  انسانها،  کرامت  حفظ  و  گرا 
پرور، منضبط؛ سخاوت، ادب، اعتماد به دیگران، با عاطفه، آرام، مهر
اندیش،  گرا، شاد، معاشرتی، بامحبت، مثبت واقع طلب، دقیق، منظم،  مهر

خون و  زودجوشی  آسان؛  خوی  و  بردبار؛  خلق  و  صبور  گرمی؛ 
قدرشناس؛  وقت  صادق؛  اعتماد؛  قابل  امانتدار؛  و  امین  شناس؛ 

 طبعی و نوعدوستی. دردی با دیگران؛ بلندرویی؛ همدلی و همگشاده

شخصیت و 
 خلقیات نیکو 

سطوح مختلف در دانشگاه فرهنگیان؛ سابقۀ مدیریت  سابقۀ مدیریت در  
دانشگاه  پیش  علمی  هیئت  عضو  قبول؛  قابل  تدریس  سابقۀ  نیاز، 

فرهنگیان؛ مقبولیت در بین دانشجویان، مقبولیت در بین کارکنان؛ سابقۀ  
استادیاری؛   مرتبۀ  فرهنگیان،  دانشگاه  مختلف  شوراهای  در  عضویت 

 ایفای مسئولیت در سمتهای دیگر. 

تجربه و  
حسن اعتبار  

 اجرایی

مقبولیت و حسن  
اعتبار فرهنگی، 

آموزشی و  
 پژوهشی 



   91و همکاران  یکراچ یباقر نیام

مناسب   کیفیت  آموزشی؛  شئونات  و  نظم  رعایت  در  اعتبار  حسن 
تدریس؛ تسلط بر مدیریت کلاس، تسلط بر روشهای نوین تدریس و 
شهرت   دانشجویان؛ حسن  نزد  در  آموزشی  شهرت  یادگیری؛ حسن 

های آموزشی؛  گروه؛ عضویت فعال در گروهآموزشی در نزد اعضای 
 مرجعیت آموزشی.

حسن اعتبار  
علمی و  
 آموزشی 

مرجعیت پژوهشی؛ سوابق پژوهشی مناسب؛ آشنایی به روشهای نوین  
کتاب   و  مقالات  تألیف  پژوهش؛  نتایج  از  استفاده  توانایی  پژوهشی؛ 

 معتبر.

حسن اعتبار  
 پژوهشی 

اسلامی؛ استمرار در تقیّد و پایبندی به ارزشهای  تقیّد و پایبندی به احکام  
اسلامی؛ مشاورۀ   نظام  و  انقلاب  ارزشهای  به  پایبند  و فرهنگی؛  دینی 
فرهنگی به دانشجویان؛ مشاورۀ فرهنگی به تشکلّهای قانونمند؛ حضور  

هم جلسات  در  در مؤثر  مؤثر  امانتداری؛ حضور  و  اندیشی؛ صداقت 
مراکز دانشجویی؛ سابقۀ عضویت در شوراهای فرهنگی؛ تدوین کتاب  
تشکلّهای   به  قانونمند  مشاورۀ  تربیتی؛  و  فرهنگی  حوزۀ  در  مقاله  و 
دانشجویان؛ حسن شهرت در مشارکت در فعالیتهای فرهنگی، تربیتی،  

 اجتماعی.

حسن اعتبار  
فرهنگی، 

اجتماعی و  
 تربیتی

مناسب؛ سر   تندرستی؛ قدرت جسمانی  سن  نبودن؛  بیمار  حال بودن؛ 
 مناسب.

سلامت  
سلامت جسمانی،   جسمانی 

ثبات روحی و 
 روانی

عاطفی؛   ثبات  استرس؛  با  سازگار  انگیزه؛  و  علاقه  اشتیاق؛  و  شور 
انعطاف تاب  ثابت آور؛  استرس؛  مدیریت  عاطفی؛  قدم؛  پذیری 

دمدمی خویشتن  مشخص،  روانی  حالتهای  سازگار،  فاقد  دار،  نبودن، 
 تمایلات پرخاشگرانه. 

اشتیاق و 
ثبات روحی 

 و روانی

هوش هیجانی بالا؛ توانایی گوش دادن؛ مهارت نوشتاری؛ قوای تحلیلی  
بالا؛ بازخورد سازنده به انتقادات و پیشنهادها؛ استفاده از احساسات و  

کلامی؛ دادن فرصت فکر  سازی؛ توانایی ارتباط غیر  های افراد؛ تیم ایده 
کردن به اعضا؛ دادن فرصت مخالفت و انتقاد به اعضا؛ شفاف و صادق  

اطلاع با لحنی نرم و محترمانه؛ مطرح  در  انتقاد  رسانی؛ مطرح کردن 
کردن انتقادات دور از جمع؛ انتقال پیام خود به زبان دقیق؛ انتقال پیام به  

واژه از  استفاده  عدم  غیر  موقع؛  فهم؛ های  قابل  غیر  و  تخصصی 
کردن؛ مزاح  شناس در صحبت شناس در صحبت کردن؛ موقعیت وقت 

ارائۀ شف با  در  توانا در مشارکت  توانا در خواندن فکر دیگران؛  اهی؛ 
خویشتن  خوب؛  مستمع  آسان  دیگران،  پذیرش  مثبت؛  دید  دار؛ 

های جدید؛ توانایی حل مسائل در روابط؛ توانایی کنترل خشم؛  تجربه 
خواندن هیجانات و احساسات؛ همدلی و همدردی؛ مهارتهای ارتباطی  

 نوشتاری کتبی و شفاهی. 

هوش  
هیجانی و  

مهارت  
 ارتباطی بالا 

روحیۀ کار  
گروهی و مهارت  

 ارتباطی مؤثر 
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های  تیمی؛ آشنایی با شبکه   زنی، روحیۀ کارآشنا به فنون مذاکره و چانه 
افزایی  ارتباطی مجازی؛ توانایی شراکت و همکاری با افراد مختلف؛ هم

انسجام  شوراکاری؛  به  درک گروهمدیریت ها؛  بخشی  و  تعامل  ها؛ 
 متقابل.

روحیۀ کار  
تیمی و 
 گروهی 

آشنا به قوانین ارتقای اعضا، آشنایی با اسناد و قوانین منابع انسانی، آشنا  
با قوانین استخدامی کارکنان و اعضای هیئت علمی، آشنایی با قوانین و  

نامۀ بازنشستگی اعضا،  آیین های ارزشیابی عملکرد، آشنایی با نامهآیین
با   انسانی، آشنایی  منابع  به مدیریت  و قوانین مربوط  اسناد  با  آشنایی 

های مربوط به کارکنان؛  نامههای هیئت علمی، آشنایی با آیین نامهآیین
انسانی؛ جانشین  نیروی  برنامه توانایی سازماندهی  نیروی  پروری؛  ریزی 

 ریزی شغلی؛ تشخیص نیازهای انسانی.انسانی؛ برنامه 

توانمند در  
مدیریت  

 انسانی  منابع

توانمند در  
مدیریت مالی،  
اداری و منابع 

 انسانی 

و پرورش استعداد  انسانی؛ جذب  نیروی  ها؛  ارزیابی شفاف و عادلانۀ 
تناسب شغل با تخصص کارکنان؛ نگرش مثبت به ارزشیابی کارکنان؛  

بهبود عملکرد؛ ارزشیابی  ای، ارزشیابی برای ارزشیابی برای رشد حرفه
توسط منابع چندگانه؛ جلوگیری از تبعات منفی ارزشیابی)جوّ ترس و  

ها؛ ارزشیابی مستمر؛  سازی برنامه تنبیه و تحقیر(؛ ارزشیابی وسیلۀ بهینه 
مشارکتی؛   و  تیمی  ارزشیابی  صادقانه؛  ارزیابی  شفاف؛  ارزشیابی 

خودخود خودارزشیابی؛  تعیین  بهبودی؛  ارزشیابی؛  در  دقت  نظارتی؛ 
مؤلفه مشترک  تعیین  ارزشیابی؛  اهداف  ارزشیابی؛  مشارکتی  های 

 ارزشیابی خویشتن.

توانمند در  
نظارت و 
ارزیابی 
 عملکرد  

سامانآ با  و  ۀشنایی  اسناد  بایگانی  مالی،  آیین   امور  ها،  نامهدفاتر، 
آشنایی با  ؛ اشراف به قوانین اجرایی و مالی؛  هابخشنامه  وها  دستورالعمل 

مدیریت مالی؛ توانایی استفادۀ صحیح از منابع مالی؛ آشنایی با اصول  
ریزی؛ درک و فهم مسائل مالی و اقتصادی؛ آشنایی با قوانین و  بودجه

تنوعنامهآیین مالی؛  امور  مدیریت  دستمزد؛  و  حقوق  به  های  بخشی 
دانش حسابداری؛ مدیریت هزینه از  برنامه  درآمدها؛ برخورداری  ها؛ 

هزینه  کاهش  پاداشها؛  برای  مدیریت  نظارتی؛  نهادهای  با  آشنایی  ها؛ 
در مدیریت  مالی؛  هوش  دستمزد؛  و  حقوق  فکر آمدمدیریت  ها؛ 

 اقتصادی.

توانمند در  
مدیریت  

 مالی

به تنهایی برای دستیابی به  مضامین)ابعاد، ملاکها و نشانگرها(  به اینکه توصیف    هبا توج
کافی نیست؛ لازم است  های مدیران دانشگاه فرهنگیان  از چارچوب شایستگیدرکی جامع  

 ( 1.)شکلمفهومی توصیف شوند مضامین در قالب چارچوبیروابط بین این 
 های مدیران دانشگاه فرهنگیان در گام دوم انقلاب : چارچوب مفهومی شایستگی 1شکل 
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های مدیران دانشگاه فرهنگیان در گام دوم  چارچوب مفهومی شایستگی  ،1طبق شکل  
گرایی؛ مقبولیت و  منش و رفتار اخلاقی و معنوی؛ فرهمندی و تحولاز هفت بعد )  ،انقلاب

های پایه؛ توانایی در مدیریت مالی، اداری و  شهرت؛ مهارت ارتباطی مؤثر؛ شایستگیحسن
شعور  ،  کمال اخلاقی و دوری از ریاکاریملاک)  26( و  انسانی؛ سلامت جسمی و روانی

معنوی و عبادی، وجدان اخلاقی، مقبولیت فرهنگی، مقبوبیت اجرایی، مقبولیت آموزشی و  
تحول فرهمندی،  پژوهشی،  بالا،  مقبولیت  ارتباطی  توانایی  نیکو،  خلق  و  شخصیت  گرایی، 

روحیۀ کار گروهی، توانا در مدیریت منابع انسانی، توانا در مدیریت مالی، توانا در ارزیابی  
پذیر و پاسخگو، قدرت حل مسئله،  عملکرد، قدرت استدلال، فکر نقّاد، فکر خلاق، انطباق

العمر، مهارت فنّاوری، سلامت جسمانی، ثبات روحی(  گیری، یادگیرندۀ مادامقدرت تصمیم

توان 

ارتباطی 

 بالا

 ۀروحی

کار تیمی 

 و گروهی

های مدیران دانشگاه شایستگی

 فرهنگیان

فرهمندی و 

 گراییتحول

منش و رفتار  مقبولیت و حسن شهرت

 اخلاقی و معنوی

سلامت 

جسمی و 

 روانی

توانا در 

مدیریت مالی، 

 های پایهشایستگیاداری و 

مهارت 

ارتباطی 

 ثرؤم

شعور 

معنوی و 

 عبادی

وجدان 

 اخلاقی

 مقبولیت

 فرهنگی 

مقبولیت 

 اجرایی

فرهمند

 ی

سلامت 

 جسمانی

ثبات 

 روحی

کمال 

اخلاقی و 

دوری از 

 ریاکاری

 فکر

 ادنقّ

 قدرت

حل 

 لهئمس

قدرت 

تصمیم

 گیری

مقبولی

 ت

پژوه

شی

 مقبولیت

 آموزشی

تحول

 گرایی

شخصی

ت و 

خلق 

نیکو

توانا در 

مدیریت 

 مالی

توانا در 

 ارزیابی

 عملکرد
توانا در 

مدیریت 

 منایع

 انسانی

 قدرت

 استدلال

 فکر

 خلاق

پاس

خ

 گو

قدرت 

ربرنامه

 یزی

قدرت 

 یادگیری

 دایم

مهارت 

 اوریفنّ
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قولهای  تشکیل شده   نقل  نمونۀ  و  ارائه  و ملاکهای مذکور،  ابعاد  از  یک  ادامه، هر  که در 
 شود. می کنندگان، ذیل هر بعد بیان مشارکت

معنوی  یک( منش و رفتار اخلاقی و معنوی: و  اخلاقی  و رفتار  ابعاد    منش  از  یکی 
بود. این بعد از سه ملاک وجدان    های مدیران دانشگاه فرهنگیان چارچوب مفهومی شایستگی

است.   شده  تشکیل  ریاکاری  از  دوری  و  اخلاقی  کمال  عبادی،  و  معنوی  شعور  اخلاقی، 
اشاره  کنندمشارکت فرهنگیان  دانشگاه  مدیران  معنوی  و  اخلاقی  رفتار  و  منش  به  نیز  گان 

باید کنند. یکی از آنان میمی یا هر دانشگاه دیگری،  گوید: »مدیران دانشگاه فرهنگیان و 
دارای کمالات اخلاقی باشند؛ در راه پیشرفت دانشگاه و کشور ایثار کنند و فقط به فکر منافع  

شناس باشند و توکل به خدا و ارزشهای معنوی  فهشخصی نباشند. در برابر خدا و جامعه، وظی 
را در راه خدمت به جامعه و دانشگاه مبنای کار خود قرار دهند. در این راه، اخلاص داشته  

رویی و نفاق دوری کنند. مدیران باید در راه پیشرفت جامعه و دانشگاه به خدا  باشند و از دو
توکل کنند و نفع شخصی خود را در اولویت قرار ندهند و کار درست و منصفانه انجام دهند؛  
این یعنی رفتار اسلامی؛ یعنی نگرش اسلامی؛ یعنی حضور اثربخش دین و اخلاق در جامعه«.  

می مشارکت باره  این  در  دیگری  و  کنندۀ  خودمحوری  از  باید  دانشگاه  »مدیران  گوید: 
و بیخود عقل کل  و  کامل  فرد  یک  و خود را  کنند  تلقی  نیاز  شیفتگی دوری  از مشورت 

رفتار به  دست  بدهنکنند؛  دروغ،  و  تقلّب  حیله،  نامشروع  سیاسی  افراد  های  با  بستان 
منصب برای حفظ سمت نزنند و شدید از تملّق و چاپلوسی پرهیز کنند و به هیچ وجه  صاحب

آن را تشویق نکنند. مسئولیت مدیریت و اعمال خود را بپذیرند و از پاسخگویی فرار نکنند  
 و جهت توجیه اعمال خود دیگران را سرزنش نکنند«. 

گرایی نیز  فرهمندی و تحول ها،با تحلیل محتوای داده گرایی:دو( فرهمندی و تحول
تعیین شد.   های مدیران دانشگاه فرهنگیانچارچوب مفهومی شایستگی به عنوان یکی از ابعاد

مضمون   تحولفرهمندیسه  و  ،  شخصیت  و  بعد گرایی  ملاکهای  عنوان  به  نیکو،  خلق 
گرایی را یکی  کنندگان فرهمندی و تحولگرایی شناسایی شدند. مشارکتفرهمندی و تحول

کنندگان  کی از مشارکتدانستند. یهای مورد نیاز مدیران دانشگاه فرهنگیان میاز شایستگی
»مدیران دانشگاه باید جذابیت شخصیتی داشته باشند دارای رفتار و مرام  گوید:  در این باره می

مناسب باشند. در واقع باید بتواند توجه و احترام اعضای دانشگاه را به خود جلب کنند. با  
اعضا همدل باشند و اعضا احساس کنند از همنشینی با مدیران احساس خوبی در آنها به وجود  

مشارکتمی میآید«.  دیگری  اعتماد کنندۀ  از  باید  دانشگاه  »مدیران  لازم    گوید:  نفس  به 
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بخش باشند و بتوانند با  برخوردار باشند و بتوانند در زمانهای سخت، بحرانی و ناامیدی الهام
نجات تصمیمات  خود  مشارکتخطرپذیری  بگیرند«.  باره  دهنده  همین  در  دیگری  کنندۀ 

انداز و برنامه باشند و در راه رسیدن به  گوید: »مدیران دانشگاه باید دارای اهداف، چشممی
ناامید نشوند. بتوانند در پیگیری اهداف، شور و   باشند و زود  اهداف، ارادۀ محکمی داشته 
اشتیاق لازم را در کارکنان، دانشجویان و اعضای هیئت علمی ایجاد کنند و بتوانند وفاداری  

ق، اعتماد و تعهد در دانشگاه ایجاد اعضا را کسب کنند و جو مناسبی و همراه با شور و اشتیا
باشند و بتوانند تغییرات محیط را شناسایی و در زمان مناسب به این نغییرات    گراو تحول کنند

 پاسخ دهند«.
مقبولیت و حسن اعتبار   سه( مقبولیت و حسن اعتبار فرهنگی، آموزشی و پژوهشی:

به عنوان یکی از ابعاد چارچوب مفهومی شایستگی های  فرهنگی، آموزشی و پژوهشی نیز 
ها، این بعد از چهار ملاک مقبولیت  نتایج داده  طبقشناسایی شد.    مدیران دانشگاه فرهنگیان

مقبولیت   و  آموزشی  مقبولیت  اجرایی،  مقبولیت  است.    پژوهشیفرهنگی،  شده  تشکیل 
مقبولیت و حسن شهرت را یکی از شایستگیمشارکت مدیران    نیازهای مورد  کنندگان نیز 

»فردی  گوید: کنندگان میدانستند؛ در این خصوص، یکی از مشارکتدانشگاه فرهنگیان می
مراتب مدیریت را طی کرده باشد و اعضای که قرار است در دانشگاه مدیر شود، باید سلسله

دانشگاه از او شناخت داشته باشند. در واقع باید عضو هیئت علمی دانشگاه فرهنگیان باشد و  
دیگری به حسن    کنندۀمشارکتنیاز در همین دانشگاه را داشته باشد«.  سابقۀ مدیریت پیش

به ارزشها    بایدگوید: »مدیران دانشگاه  کند و میشهرت مدیران در زمینۀ فرهنگی اشاره می
خوردار باشند«.  مقید و پایبند باشند و در بخش فرهنگی از شهرت خوبی برو اصول دینی  

اشاره میمشارکت پژوهشی  و  و حسن شهرت آموزشی  مقبولیت  به  و  کننده دیگری  کند 
دار باشند. تدریس  گوید: »مدیران دانشگاه باید از سوابق آموزشی و پژوهشی مناسب برخومی

علمی،   شهرت  و حسن  مرجعیت  از  و  باشد  برخوردار  مناسب  کیفیت  از  آنان  پژوهش  و 
 آموزشی و پژوهشی در نزد دانشجویان و اعضای هیئت علمی برخوردار باشند«. 

ها، مهارت ارتباطی مؤثر نیز به  طبق تحلیل محتوای یافته  چهار( مهارت ارتباطی مؤثر:
های مدیران دانشگاه فرهنگیان شناسایی شد.  عنوان یکی از ابعاد چارچوب مفهومی شایستگی

است.   شده  تیمی تشکیل  و  کار گروهی  و روحیۀ  بالا  ارتباطی  از دو ملاک توان  بعد  این 
های مدیران دانشگاه کنندگان نیز به ارتباطات اثربخش، به عنوان یکی از شایستگیمشارکت

اشاره کرده توانایی  فرهنگیان  و  باشند  بالا داشته  ارتباطی  مهارت  باید  »مدیران دانشگاه  اند: 
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بتوانند   دیگران  با  ارتباط  در  باشند.  داشته  نوشتاری  و  کلامی  غیر  و  کلامی  مؤثر  ارتباط 
کنند«.  خویشتن کنترل  را  خود  احساسات  و  هیجانات  و  باشند  خوبی  مستمع  و  دار 

میمشارکت باره  این  در  دیگری  صحبتکنندۀ  هنگام  در  »مدیران  باید گوید:  کردن 
و  وقت نرم  لحنی  با  را  خود  انتقادات  و  بدهند  کردن  فکر  فرصت  افراد  به  و  باشند  شناس 

کنندۀ دیگری به لزوم داشتن روحیۀ کار تیمی  محترمانه و به دور از جمع بیان کنند«. مشارکت
گوید: »مدیران دانشگاه باید به کار گروهی و تیمی اعتقاد داشته  کند و میو گروهی اشاره می

گروه و  شورا  برای  و  احترباشند  آموزشی  احترام  های  آنها  تصمیمات  به  و  باشند  قائل  ام 
بگذارند و برای منافع شخصی به دنبال حذف و دور زدن شوراها نباشد. در این راه باید بر  

 های غلبه بر تعارضها مسلط باشند«. مذاکره فنون و راه
های مدیران ای نیز یکی از ابعاد شایستگیها پایهشایستگی ای:های پایهپنج( شایستگی

ملاک قدرت استدلال، تفکر خلاق، تفکر نقّاد، پاسخگویی    9دانشگاه فرهنگیان بود که از  
ریزی، قدرت یادگیری  گیری، قدرت برنامهپذیری، قدرت حل مسئله، قدرت تصمیمو انطباق 

است. مشارکت شده  فنّاوری تشکیل  مهارت  و  پایهدائمی  قابلیتهای  این  به  نیز  ای  کنندگان 
مشارکت از  یکی  کردند.  میاشاره  باره  این  در  از  کنندگان  یکی  عصر،  این  »در  گوید: 

سامانه و  اطلاعات  فنّاوری  بر  تسلط  نیاز،  مورد  است.  مهارتهای  الکترونیکی  مختلف  های 
نباشند، قدرت به پیش بردن امور دانشگاه را ندارند.  مدیرانی که از سواد فنّاوری برخوردار  

تصمیم برای  داریم«.  امروز  نیاز  اطلاعات  فنّاوری  به  مؤثر،  ارتباط  و  پاسخگویی  گیری، 
گوید: »مدیران باید قدرت استدلال و تجزیه و تحلیل را داشته  کنندۀ دیگری میمشارکت

باشند و برای تصمیمات خود دلیل، برهان و استدلال موجهّ داشته باشند و برای حل مسائل،  
 شده برای حل مسائل نباشند«.های نو باشند و فقط دنبال راه حلهای شناختهدنبال راه

های بعد دیگر شایستگی  انسانی:  شش( توانایی در مدیریت مالی، اداری و منابع
مدیران دانشگاه فرهنگیان، توانایی مدیریت مالی، اداری و انسانی است. این بعد از سه ملاک  
توانایی مدیریت مالی، توانایی مدیریت منابع انسانی و ارزیابی مطلوب عملکرد تشکیل شده  

کنندگان  اند. یکی از مشارکتها اشاره کردهکنندگان نیز به این شایستگیاست. مشارکت
گوید: »مدیران باید به قوانین منابع انسانی آشنایی کافی داشته باشند و بر قوانین ارتقا و  می

توانایی سازماندهی   ترفیع و جذب و استخدام و بازنشستگی و ...تسلط لازم داشته باشند و 
کنندۀ دیگری به لزوم ارزشیابی منصفانه از نیروی  اشند«. مشارکتنیروی انسانی را داشته ب
اشاره می بهبود  انسانی چنین  و  سازمانی  و  فردی  باید جهت توسعه  عملکرد  »ارزیابی  کند: 
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کردن یک روند اداری. ارزیابی باید عادلانه باشد و فقط  گیری و یا طیعملکرد باشد نه مچ
و خود نشود  ختم  زیردست  از  مافوق  ارزشیابی  و دیگربه  نیز وجود داشته  ارزشیابی  سنجی 

گوید: »مدیران باید بر  کننده دیگری نیز با اشاره به بحث مدیریت مالی میباشد«. مشارکت
بودجه و هزینهاصول  باشند  مالی تسلط داشته  و مدیریت  با درریزی  متناسب  و ها را  آمدها 

 های اضافی خوداری کنند«.اعتبارات انجام دهند و تا حد ممکن از هزینه
ابعاد شایستگی  هفت( سلامت جسمی و ثبات روحی و روانی: از  های  یکی دیگر 

ها، از  مدیران دانشگاه فرهنگیان، سلامت جسمانی و ثبات روحی و روانی است که طبق یافته
کنندگان نیز  ملاکهای سلامت جسمانی و ثبات روحی و روانی تشکیل شده است. مشارکت

گوید: »مدیران  کنندگان میاند؛ یکی از مشارکتبه سلامت جسمانی و روانی اشاره کرده
قدرت   باشند؛  برخوردار  مطلوب  مدیریت  و  کار  انجام  برای  لازم  جسمانی  توان  از  یاید 
جسمانی برای کار داشته باشند و نکته دیگر اینکه این مدیران باید سالم باشند و از بیماری  

نبرند«. مشارکت رنج  اضافه میخاصی  فرهنگیان    کندکنندۀ دیگری  »مدیران دانشگاه  که: 
باشد و از سازگاری عاطفی برخوردار   باشد، خویشتندار  نباید دارای تمایلات پرخاشگرانه 

 باشد و توانایی سازگاری با استرس و تعارض را داشته باشد«. 
 گیری د( بحث و نتیجه

های مدیران دانشگاه فرهنگیان در گام دوم  چارچوب مفهومی شایستگیطبق نتایج تحقیق،  
توان  ملاک تبیین کرد. بر مبنای این ابعاد و ملاکها می 26توان در هفت بعد و انقلاب را می

های مدیران دانشگاه فرهنگیان در گام دوم انقلاب تدوین هفت گزاره را برای تبیین شایستگی
سازی مدیران  توانند مدیران بالادستی را در انتخاب، آموزش و توانمندها میاین گزاره کرد.

 دانشگاه فرهنگیان یاری کنند. 
گزارۀ اول: مدیران دانشگاه فرهنگیان باید دارای منش و رفتار اخلاقی)کمال 

طور که در  همان  اخلاقی( و شعور معنوی باشند و از ریاکاری اخلاقی دوری کنند.
حرکتها و فعالیتهای   ۀهم  ۀدهندجهت  ،معنویت و اخلاقگام دوم انقلاب اشاره شده،    بیانیۀ

فردی و اجتماعی و نیاز اصلی جامعه است؛ بودن آنها، محیط زندگی را حتی با کمبودهای  
و    معنویت.  آفریندسازد و نبودن آن حتی با برخورداری مادی، جهنم میمادی، بهشت می

کردن ارزشهای معنوی از قبیل اخلاص، ایثار، توکّل، ایمان در  معنی برجستهشعور معنوی به  
فضیلت  رعایت  معنی  به  اخلاق  و  است  جامعه  در  و  گذشت،    :هایی چونخود  خیرخواهی، 

بنابر  نفس و دیگر خلقیّات نیکوست.  کمک به نیازمند، راستگویی، شجاعت، تواضع، اعتمادبه
انگیختهاین،   بر  جای  به  باید  فرهنگیان  دانشگاه  نفع  مدیران  وسیلۀ  به  شدن 
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انگیخته شوند؛ زیرا افرادی که  شخصی)خودمحوری(، به وسیلۀ کمال اخلاقی و معنویت بر
یا   کار خود  بودن  نادرست  یا  درست  برای  اهمیتی  باشد،  شخصی  نفع  آنان  اساسی  انگیزۀ 

شان  دهند که برایمنصفانه و غیر منصفانه بودن آن قائل نیستند. آنان صرفاً کاری را انجام می
اند که دوست دارند اخلاقی به نظر برسند،  بهترین نفع را داشته باشد. این دسته از افراد، کسانی

هزینه از  میاما  اجتناب  بودن  اخلاقی  واقعی  ریاکاری  های  وسیلۀ  به  افراد  این  رفتار  کنند. 
شوند، اما در عین  شود؛ یعنی این افراد به وسیلۀ نفع شخصی هدایت میانگیخته میاخلاقی بر

باشند. برای اینان مهم است که به نظر بیایند. به واهر بیرونی رفتار خود هم میحال مراقب ظ
اهمیت می به گونهکار درست  واقع،  که در  عمل میدهند، در حالی  نیازای  که  های  کنند 

خلاص، ایثار، توکّل،  خودشان را برطرف کنند. مدیران دانشگاه باید به وسیلۀ کمال اخلاقی)ا
شاکر،  ،  ایمان اعتمادمتقی،  تواضع،  شجاعت،  راستگویی،  گذشت،  ،  نفس  به  خیرخواهی، 

منصف؛ عادل؛ صالح و متکی به ارزشهای اخلاقی؛ رعایت انصاف؛ شکیبایی در برابر ارباب  
گرایی و حفظ کرامت انسانها،  عزّتمهربانی، گرایی؛ شخصیت و خلقیات نیکو، رجوع؛ حق

و مقداری از نفع شخصی خود را در راه انجام    پرور( برانگیخته شوندتکریم ارباب رجوع؛ مهر
یا نبودن   منصفانه بودن  بودن،  یا نادرست  عمل درست قربانی کنند و در خصوص درست 

شناس باشند و در  دهند، اندیشه کنند و در برابر خدا، مردم و خود، وظیفهعملی که انجام می
یافته این  کنند.  برجسته  را  دینی  و  معنوی  ارزشهای  کیخاکارها،  تحقیق  نتایج  با  ،  (1399)ها 

 در یک راستاست.  (1391)سازو چیت (2003)، لند پاتریسیا(1387)، نورشاهی(1400)شیرازی
و الهامگزارۀ دوم: مدیران دانشگاه فرهنگیان باید فرهمند، تحول بخش و گرا 

شود و شامل  این گزاره مربوط به توانایی شخصی مدیر می دارای جاذبۀ شخصیتی باشند.
های  شود کارمندان شیفتۀ ویژگیجذابیت شخصیتی، مرام و رفتار است. فرهمندی باعث می

برای خشنود و  خواستهفردی مدیر شوند  فرهمند،  سازی وی،  افراد  کنند.  اجابت  هایش را 
و تحولالهام تعقییب  گرا، چشمبخش  ارادۀ آهنینی در  آینده دارند؛  به  نسبت  انداز روشنی 

های  زدنی دارند؛ خطرپذیرند؛ نسبت به نیازها دارند؛ اعتماد به نفس مثالاندازاهداف و چشم
حساس نااکارکنان  و  یأس  که  موقعی  در  فوقاند؛  تصمیمات  است،  فراگیر  العاده میدی 

کارمی و  نجاتگیرند  میهای  انجام  زبردستیبخش  سخنوران  و  دهند؛  واژگان  از  و  اند 
کنند و باعث کنند و هیجان و قاطعیت را چاشنی سخنوری میگذار استفاده میجملات تأثیر

میمی همدلی  آنان  با  و  باشند  داشته  آنان  به  نسبت  خوبی  احساس  دیگران  و  شوند  کنند 
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میکار تأیید  را  آنان  خوب  یافتههای  با  پژوهش  این  نتایج  شیرازیکنند.  ،  (1400)های 
 در یک راستاست.  (1395)، اکرامی و هوشیار(1399)کیخا

ای مانند قدرت های پایهگزارۀ سوم: مدیران دانشگاه فرهنگیان باید از شایستگی
پذیری و پاسخگویی، قدرت خلاق، انطباق  استدلال، قدرت حل مسئله، فکر نقّاد، فکر

مدیران دانشگاه   فنّاوری برخوردار باشند.العمر، مهارت  گیری، یادگیرندۀ مادامتصمیم
موقع   و  بپذیرند  را  واقعیتی  چرا،  طرح  بدون  نباید  باشند؛  داشته  استدلال  قدرت  باید 

ها را رها کنند.  داوریگیری و حل مسائل، زوایای مختلف را بررسی و تعصبها و پیشتصمیم
را انتخاب کنند؛   مدیران دانشگاه باید برای رسیدن به هدف و حل مسئله، بهترین راه حل 

رو روش تفکر دیگران نباشند؛ در  مدلهای مناسب تفکر را بشناسند و به کار گیرند و دنباله
کاربرد روشها و دیدگاههای جدید در حل مسئله کوتاهی نکنند و انگیزه و شور و اشتیاق و  

د داشته باشند؛  مداومت لازم را در حل مسائل داشته باشند. مدیران دانشگاه باید فکری نقّا
ها، پیشنهادها و انتقادهای  امور و بحثها را بر اساس شواهد و مستندات به پیش ببرند؛ به نظر

کارکنان احترام بگذارند و کارکنان را به تحقیق، پرسیدن و یاد گرفتن تشویق کنند. مدیران  
دانشگاه فرهنگیان باید خلاق و نوآور باشند؛ بیش از اندازه در امور کارکنان دخالت نکنند  

شوند. مدیران دانشگاه   و برای حل خلاقانۀ مسائل، با دیگران بحث کنند و نظر آنان را جویا
پذیر و پاسخگو باشند؛ تغییرات محیطی را به سرعت شناسایی و قبل از  فرهنگیان باید انطباق

بهره آنها  از  و  شناسایی  آنها را  کند،  متأثر  تغییرات دانشگاه را  کآنکه  نند. مدیران  برداری 
ها،  گیریگیری مطلوبی برخوردار باشند؛ در تصمیمدانشگاه فرهنگیان باید از توانایی تصمیم

سود و زیانهای نتایج و راه حلهای مختلف را ارزیابی کنند و فقط با افرادی مشورت نکنند  
اند. مدیران دانشگاه فرهنگیان باید به طور مداوم به دنبال  ها و تصمیمات آنان موافقکه با ایده 

نیاز از یادگیری ندانند. محققانی مانند  روز کردن دانش خود باشند و خود را بییادگیری و به
نیز به لزوم برخورداری    (1391)سازو چیت  (1387)، نورشاهی(2004)، گونزالس(2003)لند پاتریسیا

 اند.ای مذکور، اشاره کردههای پایهمدیران دانشگاه از شایستگی
مهارت  بالا،  هیجانی  هوش  از  باید  فرهنگیان  دانشگاه  مدیران  چهارم:  گزارۀ 

باشند. برخوردار  تیمی  و روحیۀ کار گروهی و  باید    ارتباطی مؤثر  دانشگاه  مدیران 
بتوانند مسائل موجود در روابط و ارتباطات را حل کنند؛ احساسات را از عمل و اقدامات  
خود جدا کنند؛ توانایی کنترل خشم خود را داشته باشند؛ در مسائل مختلف، خود را به جای  

باشد؛ م داشته  به خود  مثبتی راجع  نظر  و  بشناسند  کامل  را  و  دیگران بگذارند؛ خود  ستمع 
کلامی را داشته باشند؛ خوب    سخنور خوبی باشند؛ توانایی برقراری ارتباطات کلامی و غیر
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ارتباطات   برای  اطلاعات  فنّاوری  از  باشند؛  بلد  نوشتن را  باشند؛ خوب  بلد  دادن را  گوش 
استفاده کنند؛ ارائۀ بازخورد سازنده در دانشگاه را تشویق کنند؛ روحیۀ کار تیمی و گروهی  

رسانی  داشته باشند؛ فضای کاری و ارتباطی مبتنی بر شفافیت و صداقت ایجاد کنند تا اطلاع
ها به موقع و به دور از ترس و نگرانی انجام شود؛ از افراد برای انجام کار خوب  و گزارش کار

تقدیر کنند؛ انتقادات را روشن، منطقی و با لحنی آرام و محترمانه و به دور از جمع مطرح  
کنند؛ در ارتباطات و انتقال پیام، به دانش و علایق و سن یادگیرنده توجه کنند. این یافته با 

ت شیرازینتایج  عزیزپور(1400)حقیق  و  ساعتچی  همکاران،  (1384)،  و  ،  (1396)کرمانی 
 در یک راستاست.  (1387)و جاودانی (2007)اسپندلاو

گزارۀ پنجم: مدیران دانشگاه فرهنگیان باید در مدیریت مالی، اداری و منابع 
هر سازمانی، از جمله دانشگاه فرهنگیان، برای نیل به اهداف خود به   انسانی توانمند باشند.

ترین وظایف  ریزی مالی و نیروی انسانی از مهممنابع مالی و انسانی نیاز دارد. امروزه برنامه
مدیران است و باید به عنوان یکی از وظایف مهم مدیران دانشگاه تیز جدّی گرفته شود. در  

بودجهبرنامه نحوۀ  با  باید  فرهنگیان  مالی، مدیران دانشگاه  و چگونگی  ریزی  اصول  ریزی، 
ریزی اجرایی آشنا باشند. برنامۀ دانشگاه را بر اساس  کاربرد آن در حل مسائل مالی و برنامه

های ضروری و آنچه در بهبود وضع مالی دانشگاه مؤثر است  و به هزینه آمدها تنظیم کننددر
اولویت بدهند. از فنّاوری اطلاعات برای مدیریت مالی، منابع انسانی و شفافیت امور، استفاده  

های مالی دانشگاه تسلط لازم را داشته باشند. مدیران دانشگاه فرهنگیان باید کنند و بر سامانه
برنامه فرایند  که  بر  کنند  معیّن  بتوانند  و  باشند  داشته  نیز تسلّط لازم را  انسانی  نیروی  ریزی 

دانشگاه برای نیل به اهداف خود به چه تعداد کارمند، با چه تخصص و مهارتهایی و برای  
کارمند فرایند  با  باید  مدیران  این  دارد.  نیاز  مشاغلی  فرایند  چه  کارکنان،  انتخاب  و  یابی 

، فرایند آموزش کارکنان، ارزیابی عملکرد و سیستم مدیریت حقوق  اجتماعی شدن کارکنان
و دستمزد و پاداش، و همچنین روشهای تغییر رفتار و اصلاح رفتار نامطلوب کارکنان آشنا  
قوانین   اعضا،  ارتقای  قوانین  انسانی،  منابع  قوانین  و  اسناد  با  باید  دانشگاه  مدیران  باشند. 

هیئت   اعضای  و  کارکنان  آییناستخدامی  و  قوانین  عملکرد،  نامهعلمی،  ارزشیابی  های 
،  (1395)های پژوهش اکرامی و هوشیارنامه بازنشستگی اعضا آشنا باشند. این نتایج با یافتهآیین

 در یک راستاست.  (1391)ساز، چیت(1399)، کیخا(1398)اسدی و همکاران
گزارۀ ششم: مدیران دانشگاه فرهنگیان باید از مقبولیت و حسن شهرت فرهنگی، 

باشد. برخوردار  پژوهشی  و  آموزشی  باید   اجرایی،  فرهنگیان  دانشگاه  مدیران 
مراتب مدیریت در دانشگاه را طی کرده و سابقۀ مدیریت موفق در سطوح مختلف  سلسله
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دانشگاه فرهنگیان را داشته باشند. در رعایت نظم و شئونات آموزشی حسن شهرت داشته و  
های نوین پژوهش  در آموزش، توانمند و مرجع باشند. سابقۀ پژوهشی مناسب داشته و با شیوه

باید  فرهنگیان  دانشگاه  مدیران  باشد.  آشنا  مسائل  حل  برای  دانشگاه  به  آن  نتایج  انتقال  و 
مقبولیت فرهنگی داشته باشند؛ یعنی حسن شهرت در تقیّد و پایبندی به احکام اسلامی داشته  

فرهنگی به   و به ارزشهای انقلاب و نظام اسلامی پایبند باشند. سابقۀ مطلوب در ارائۀ مشاورۀ
شورا در  عضویت  و  تربیتی،  دانشجویان  فرهنگی،  فعالیتهای  در  مشارکت  و  فرهنگی  های 

نیز در تحقیقات خود   (2004)و گونزالس (1387)قانی مانند جاودانیاجتماعی داشته باشند. محق
به لزوم برخورداری مدیران دانشگاه از حسن شهرت فرهنگی، مدیریت و علمی و پژوهشی 

 اند.اشاره کرده
گزارۀ هفتم: مدیران دانشگاه فرهنگیان باید از سلامت جسمانی و ثبات روحی و 

مدیران دانشگاه فرهنگیان باید از نظر جسمانی، سالم و فاقد بیماری   روانی برخوردار باشند.
باشند؛ سر حال باشند و از قدرت جسمانی مناسب برای پیشبرد امور برخوردار باشند. لازمۀ  
اشتیاق،   و  قدرت جسمانی، شور  که  باشند  که مدیران دانشگاه در سنی  است  این  امر،  این 

رد امور دانشگاه داشته باشند. مدیران دانشگاه فرهنگیان باید علاقه و انگیزۀ لازم را برای پیشب
خویشتنتاب ثبات  آور،  از  و  نباشند  مزاج  دمدمی  بوده،  پرخاشگرانه  تمایلات  فاقد  و  دار 

روحی و روانی لازم در برخورد با تعارضها و استرس برخوردار باشند. سلامت جسمانی و 
مانند شیرازی هم مورد تأکید قرار    (2004)و گونزالس  (1400)روانی مدیران، توسط محققانی 

 گرفته است. 
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