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Background & Purpose: Given the critical role of academic department heads in enhancing the 

quality of higher education systems, their leadership development has become a fundamental issue. 

This study aims to conduct a meta-synthesis of existing research on the factors, components, and 

indicators of leadership development for academic department heads to provide a comprehensive 

framework for improving their performance. 

Methodology: This qualitative study employs a meta-synthesis approach. The research population 

includes all relevant studies published between 2001 and 2024. Out of 111 reviewed studies, 74 

articles were purposefully selected and analyzed using qualitative content analysis. The analytical 

process identified 92 codes, 44 concepts, and 13 key categories. The validity of the findings was 

confirmed through Cohen’s Kappa test. 

Findings: Data analysis revealed that the factors influencing leadership development for academic 

department heads can be categorized into four main domains: 1.Personality Dimension: Components 

such as professional ethics and personal traits play a central role; 2. General Factors Domain: This 

includes effective communication, emotional intelligence, conflict management, team development, 

and problem-solving skills, which serve as the foundation for professional interactions; 3. Managerial 

Dimension: Key components include strategic goal-setting, informed decision-making, and 

performance management, which are essential for managerial effectiveness; and 4. Executive Domain: 

Indicators such as commitment to organizational mission, job accountability, resource guidance, and 

performance behaviors were identified as critical factors for operational success.Collectively, these 

findings suggest that leadership development for academic department heads requires simultaneous 

attention to individual, interactive, managerial, and executive dimensions, which, through dynamic 

interaction, can enhance educational management effectiveness. 

Conclusion: By presenting a comprehensive model of leadership development factors for academic 

department heads, this study provides a deeper understanding of the existing literature in this field. 

The findings can serve as a strategic framework for designing empowerment programs and improving 

leadership performance in higher education systems.  
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  فراتركيب ةمطالع: اه هاي آموزشي دانشگاه هرهبري مديران گرو ةتوسع

  4 ورپ سعباس عبا، 3مرتضي طاهري، 2 طاسكوهعلي خورسندي  ،1سهراب رشتياني
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 بـه  آنان رهبري توسعة عالي، آموزش نظام كيفيت ارتقاي در آموزشي هاي گروه مديران حياتي نقش به توجه با :زمينه و هدف
 هـاي  شـاخص  و هـا  مؤلفـه  عوامـل،  زمينة در موجود مطالعات فراتركيب هدف با پژوهش اين. است شده تبديل اساسي موضوعي

  .دهد ارائه آنان عملكرد بهبود براي جامع چارچوبي تا شد انجام ها دانشگاه آموزشي هاي گروه مديران رهبري توسعة
اي مـرتبط  ه ـ شكليـه پـژوه   ،جامعـه مطالعـاتي  . حاضر از نوع كيفي و با روش فراتركيب انجام شـده اسـت   پژوهش :روش

ورت هدفمنـد  ص همقاله ب 74ده، ش يبررس ةمطالع 111از ميان . بود 2024تا  2001و  1402تا  1380زماني  ةمنتشرشده در باز
كليـدي اسـتخراج    ةمقول 13مفهوم و  44كد،  92ند تحليل، در فراي. دشانتخاب و با استفاده از تحليل محتواي كيفي بررسي 

  .به تأييد رسيد از طريق آزمون كاپاي كوهن ،اه هاعتبار يافت. شد

در چهـار حـوزه اصـلي     ،اه ـ هاي آموزشـي دانشـگا  ه ـ همـديران گـرو   توسعة رهبريعوامل مؤثر بر  بر اساس نتايج، :اه هيافت
 ةحـوز . ننـد ك ياي فردي نقش محوري ايفـا م ـ ه يي و ويژگا همانند اخلاق حرف اييه هعد شخصيتي، مؤلفدر ب. شدندي ب هدست

اي ارتباط مؤثر، هوش هيجاني، مديريت تعارض، توسعه تيم و مهارت حل مسئله شناسايي شـد  ه هعوامل عمومي شامل مؤلف
ذاري راهبـردي،  گ ـ فداي ه ـه ـ ه، مؤلف ـمـديريتي عـد  در ب. ننـد ك يي مـديران عمـل م ـ  ا هاي تعاملات حرف ـه هعنوان پاي كه به
اجرايـي،   ةهمچنـين در حـوز  . عنوان اركان اصلي اثربخشي مديريتي تبيين شـدند  يري آگاهانه و مديريت عملكرد بهگ متصمي
عنـوان   ذيري شغلي، هـدايتگري منـابع و رفتارهـاي عملكـردي بـه     پ تسازماني، مسئولي مأموريتايي چون تعهد به ه صشاخ

توسـعة  هـد كـه   د يا در مجموع نشان م ـه هاين يافت. شداي آموزشي شناسايي ه هران گروعوامل كليدي موفقيت عملياتي مدي
كه در تعامل پويـا   نياز داردمان به ابعاد فردي، تعاملي، مديريتي و اجرايي ز متوجه ه به ،اي آموزشيه هدر مديران گرو رهبري

  .شوندمنجر وانند به ارتقاي اثربخشي مديريت آموزشي ت يم ،با يكديگر

اي آموزشي، از ادبيـات موجـود در ايـن    ه همديران گرو توسعة رهبريالگوي جامع عوامل اين پژوهش با ارائه  :يريگ هنتيج
اي ه ـ هبـراي طراحـي برنام ـ   چـارچوبي راهبـردي  عنوان  واند بهت ياي اين مطالعه مه هيافت. ندك يفراهم مدرك عميقي  ،حوزه

  .استفاده شودتوانمندسازي مديران و ارتقاي عملكرد آنان در نظام آموزش عالي 

  اي آموزشي، فراتركيب، آموزش عالي، تحليل محتواه ه، مديران گروتوسعة رهبري :اه هكليدواژ

13/03/1403  
24/04/1403  
24/04/1403  
30/06/1403  

  :افتيدر
  : بازنگري
  : پذيرش
   :انتشار
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  مقدمه
آموزشـي   هـاي  هعلمـي مؤسس ـ  مأموريـت و محلي است كه در آنجا  رود شمار مي به ها در دانشگاهعلمي  ةهستگروه آموزشي 

، مامسيشولي و لريم( هاي زيادي دارد تيو مسئولاست  دهيچيگروه پ ريمد منصبِ). 1399احمدي رضايي، (كند  مي تحقق پيدا
 ،يعـال  تيريمـد  پيونـدي ميـان   اه ـ نآ راي ـز ؛نندك يم فايا را ينقش اساس ،دانشگاه يرهبر ميگروه در ت رانيمد). 2016، 1لي

و  كياســتراتژ اريبســ تيــگــروه در موقع رانيمــد). 2011، 2و ميســكين گملــچ(هســتند  انيكاركنــان و دانشــجو ،اســتادان
ا و ه ـ شنق ـ. ننـد ك يرا اتخـاذ م ـ  يآموزش عـال  هاي هدر مؤسس يادار ماتيدرصد از تصم 80 رايز ؛قرار دارند يزيبرانگ چالش
و ادامـه كـار    ياهداف و مقاصد دپارتمـان، روابـط خـارج    ةمنابع، توسع تيريمد :اند از عبارتگروه  ريمد يادار ياه تيمسئول

و توسـعه را نظـارت و    يابي ـاسـتخدام، ارز  لي ـاز قب ،يعلم ـ ئـت يه ا امـور ه نآ ،براين علاوه. نهيزم نيپژوه در ا دانش عنوان به
باشـند و از   يرهبران ماهر ديگروه با رانيا، مده شنق نيا ةهم رفتنبا در نظر گ). 2016 ،و همكاران لريم(نند ك يم يبانيپشت
). 2011، و ميسكين گملچ(را متعادل كنند  دهيچيپ ياه تيو مسئول فيوظا نيحاصل كنند تا بتوانند ا نانيخود اطم يستگيشا

بـر   ا،ه ـ نآ يرهبـر  ياه ـ تمهـار  نيبنـابرا  ؛اسـت  يرهبـر  ياه تياز قابل يمتنوع ةمجموعمستلزم  ،گروه رانيمد يكار واقع
در  يبـه اهـداف آمـوزش عـال     يابيدسـت  ).2019، 3گونـائم (دارد  تـأثير چشـمگيري   يآموزش ـ ياه هگرو شرفتيو پ ياثربخش
 تي ـماه. )2020، 4رهـالواس و بـول  ( دارد يبسـتگ  يرهبران دانشگاه ياه يستگيو شا يبه توانمند ياديا تا اندازه زه هدانشگا

 ،هـا  دانشگاهمديران كه در انتخاب  ندك يم جابيا نيامروز ةديچيپ يها طيها در مح اهداف و عملكرد دانشگاه ،مأموريت ةژيو
 صـورت  بـه  هـا  سـازمان ايـن   .)1399ي، باقر و ييتنها طاسكوه، يخورسند ،خليلي( شود يا ژهيآنان توجه و توسعة رهبريبه 

بلكـه   ؛فقـط داشـتن مـديران شايسـته نيسـت      ،كند مي كه آنچه سازمان را در بلندمدت موفق اند هتجربي به اين نتيجه رسيد
كند سازمان از طريـق كشـف و پـرورش اسـتعدادها، همـواره از       مي مي و منظم است كه كمكئي دافرايندجرياني پيوسته و 

  )1397ابوالعلايي، (ي روز برخوردار باشد ها  و چالش ها  نعمت داشتن مديراني شايسته و متناسب با شرايط و استراتژي
 ريدر نقـش مـد   ،ا متمركز اسـت ه يشم   و خط هافرايندكه بر ساختارها،  يزمان يگروه آموزش ريمد ،باومن نظراساس  بر 
) يو اهـداف سـازمان   هـا   دگاهي ـد ،يفرهنگ سـازمان ( سازمان يديشود كه به عناصر كل مي رهبر قلمداد يشود و زمان مي ظاهر
 يضـرور  يرهبـر ـ   تيريمـد  فيدرك مفهوم ط ،يشدن آموزش عال يدر عصر جهانكه معتقد است  وكلياما  ؛كند مي توجه
 ـ يو رهبـر  تيريمـد  ديبا ؛ از اين رواثرگذارند گريكديبر  يو رهبر تيريمد يهافرايندكه  يطور به ؛است  كي ـصـورت   هرا ب

  ).1390 ،يمظفر( در نظر گرفت وستاريپ
نـد  ا هكـرد  تأكيدا ه نآ انيدر م توسعة رهبريبر عدم  قيتحق نينند، چندك يم فايگروه ا رانيكه مد ينقش مهم با وجود

توسعة  تياز رهبران دانشگاه اهم يارياست كه بس نيا ،توسعة رهبري يبرا جيرا ياه شاز چال يكي). 2013، 5و راسل يليرا(
. آمـوزش اختصـاص دهنـد    ياست كه وقت خود را از كار روزانـه بـرا   كلمش شانيا اغلب براه نآ. نندك يرا درك نم رهبري

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Miller, Mamiseishvili & Lee 
2. Gmelch & Miskin  
3. Gonaim 
4. Hlavac & Buller 
5. Riley & Russell 
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 لي ـدل اغلـب بـه   ،ديگروه جد رانيمد). 2014، 1همپسال( ستيمتنوع رهبران ن يازهاين يگو پاسخ يآموزش يمحتوا ،نيهمچن
اين موقعيت براي ، يقبل ةتجرب اي ياما بدون آموزش رهبر ؛سندر يم تيموقع نيبه ا يعلم ئتيعضو ه عنوان بهخود  تيموفق

  ).2017، 2تراشر(شود  مي تبديل يدينااممنبع استرس و آنان به 
در  ،يو خصوص ـ يدولت ـ ياه ـ هدانشـگا  ياه ـ هگرو رانيدرصد از مد 3/3 ، فقط)2011(و ميسكين  گملچبر اساس نتايج 

 اني ـب) 2005( 3، آكمـن و هولـت  ولورتون. ندا هكرد افتيمداوم را در ينوع آموزش رهبر كيمتحده گزارش دادند كه  الاتيا
شـوند و مقـدمات    ييشناسـا  ،دپارتمان استير منصب يتصد از پيشسال  كيحداقل  ،اه نافراد درون دپارتمااگر  كردند كه

 ياثربخش ـ ميوانت يبلكه م م،يرا هموار كن ديست جدا به په نانتقال آ ميوانت يفراهم شود، نه تنها م شرفتهيپ كيآكادم يرهبر
  .ميكن شتريرهبران ب نيا را با اه هو دانشگا يآموزش ياه هگرو

نقش  نيدهد ا مي است كه نشانه تو هستند، مدر ها روبه نا با آه هگرو رانيكه مد يياه شچال نتايج تحقيقات در زمينة
 در ايفـاي  ،اي آموزشـي ه هامروزه مديران گرو ).2011، و ميسكين گملچ و 2015، 4رركبو( نداردو پاداش ملموس است دشوار 
يك مدير مياني، گـروه را   عنوان بهكه ود ر ياز يك سو، از آنان انتظار م). 2011، 5گاندرمن( ايي درگيرنده ضخود با تناق نقش

واند از قدرت مدير بكاهـد  ت يم ،ائتلاف اعضاي هيئت علمي خودمختار. رهبري كنند و از سوي ديگر، قدرت بلامنازعي ندارند
اي آموزشي از آنچه واقعاً ايـن جايگـاه   ه هندك مديران گروآگاهي ا. رچالشي مواجه سازدو رهبري گروه را با شرايط دشوار و پ

 پـور، نـوه   رجـايي (فزايد ا يمديريتي بدان نياز دارد و عدم آمادگي قطعي آنان پيش از پذيرش اين منصب، بر مشكلات آنان م
  ).1395ابراهيم و كريمي، 

 ةنيداشتن زم ليدل به ؛رتبه قرار دارند نيردر دانشگاه در آخ يتيريمراتب مد در سلسله يآموزش ياه هگرو رانيهرچند مد 
 ئـت يه ياز مسائل و مشكلات اعضا يگروه و آگاه ياعضا يكيتكن و ياز مسائل فن يو، آگاهر در و، روابط ريا هرشت كمشتر
 ميابـراه  و نـوه  پـور  ييرجـا  ،يم ـيكر زعـم  به. داشته باشند يمهم هايتأثير ،يگروه ةكپارچي تيهو جاديا وانند درت يم ي،علم

. است زيرانگب شچال اريامور آن بس تيريقرار دارد كه مد يگاهيدر جا ،يعلم هيئتو عضو  ريمد عنوان به ،گروه ريمد )1397(
 هيئـت  ياعضـا  يو پژوهش ـ يا، نظارت بر عملكرد آموزشه نو درخواست آ ازهاين تأمينگروه،  يعلم هيئت يتعامل با اعضا

ا در ه ـ هگـرو  رانيمـد  ريبـا سـا   ارتباطو  يتيريمد ياه تيولئبه مس ييگو پاسخو نظارت بر آنان،  انياز دانشجو تي، حمايعلم
 يشـود، و  مي فيتعر يگروه آموزش ريمد يكه برا يمتعدد و متنوع فيدر كنار وظا ،دانشكده سيبا رئ مؤثردانشكده و تعامل 

  . كند مي ليتبد يدانشگاه تيريمد ستميدر س مؤثر يرا به فرد
 يلازم برا يتنها مجموعه استعدادها يو گاهنخستين  ،يفن ةحوز ايافراد برابر، استاد رشته  نيبودن در ب نيبهتر يزمان

محسـوب   يرهبـر دانشـگاه   كي ـ يبرا هياول يستگيخود، شا ةبودن در رشت دانشمند برجسته. دانشگاه بود ايدر كالج  يرهبر
مشـكلات و  . بودنـد  يادار اي يخدمات ياه هدر حوز يرهبر يبرا يضرور ياه تيبرتر، قابل يفن ياه تو دانش و مهار دش يم

بـه   يابيدسـت . دش ـ يرشته خـود بـه آن پرداختـه م ـ    ايدر دپارتمان  يخوب رهبر محدود بود و اغلب به عنوان بهفرد  ياه شچال
كه  يمعاصر ياه شپرداختن مؤثر به چال يبرا يكاف يتوانمند گريد ،)يتخصص فن اي يليتحص ةرشت( خود ةدر حوز تيموفق

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hempsall 
2. Thrasher 
3.Wolverton, Ackerman & Holt 
4. Buller 
5. Gunderman 



  
  

   1403، تابستان 1، شماره 1هاي انساني، دوره  ارزيابي و رشد سرمايه  67 

 
 

 يياه ـ شچـال در زمينـة   قاتيتحق ).2018، 1يوتيگليو ج يسيل يروبن، د( ندك ي، فراهم نمشود ميو ر هبا آن روب يآموزش عال
، 2بولر( نداردو پاداش ملموس است نقش دشوار  نيا هدد ياست كه نشان مه تو هستند، مدر ها روبه نا با آه هگرو رانيكه مد
 امـور، از حالـت   يدگي ـچيپ لي ـدل بـه  ،يآموزش ياه هگرو يو رهبر تيريامروزه مد). 2011، ميسكين؛ گملچ و 2015 و 2012

 ياه ـ هگـرو  رانياز مـد  ياريآن است كـه بس ـ  مهمنكته . نياز دارد يا هكاملاً حرف يفرايند بهو  است شده ارجخ يا هرفح ريغ
  .ستنديآشنا ن يآموزش ياه هگرو يو رهبر تيريمد فرايندبا  ت،يمسئول نياز قبول ا شيپ ،يآموزش
الارانه، ضـعف اسـتقلال   س ـ نواي ـد ساختار ،يتيريمد ،يمسائل مال لياز قب يمتعدد ياه شا با چاله همجموع دانشگا در 

 ـ يآموزش عال ةتوسع يمشخص برا يا و نداشتن الگوه مان تكاهش ثب ،ييگو پاسخا، ه ضتعار ،يدانشگاه در . هسـتند و ر هروب
 ـ  يهمكار ياه تفراهم كردن فرص براي ،ينقش رهبر يفايگروه با ا رانيمد ،راستا نيا  ياعضـا  ني، مشـاركت و رشـد در ب

مسائل و  كاهش وا ه هاهداف كلان دانشگا يدر راستا ،انيمشاوره به دانشجو ةبا ارائ نيو همچن كنند مي شتلا ،يعلم هيئت
 ياه ييو توانا را تغيير دهندخود  يگروه آموزش در يجمع تيظرف باشند تا قادر يستيبا اه نآ. دارند ميبر يگام مهممشكلات 

 طـور  بـه  ،يدر آموزش عـال  توسعة رهبري ياه هچنانچه برنام .نيست ينقش كاف نيا يفايدر ا ييبه تنها ،يو پژوهش يآموزش
مطلـوب فاصـله داشـته باشـد و      تياخـص بـا وضـع    طـور  بـه  ،يآموزش ـ ياه ـ هگرو رانيمد توسعة رهبري ياه هاعم و برنام

 كـه  اسـت  ورىضر ني؛ بنابرااين مسائل حل شودانتظار داشت كه  وانت ينم رد،يپژوهش حاضر صورت نگ رينظ يياه شپژوه
  .انجام شود يكاربرد ياه شپژوه ،يآموزش عال در توسعة رهبري خصوصدر 

 رانيمد يرهبر ياه كسب اي اه يستگيبه شاها  پژوهش ه اغلبكدهد  مي نه نشانين زمين در ايشيپ يها  مرور پژوهش
شـده   ادي ـ رانيمد توسعة رهبري ةحوزدر  يجامع و غن اي فقدان مطالعه ،وجود دارد انيم نيكه در ا ييخلأ .ندا هگروه پرداخت

 ني ـدر ا .دكن ييموضوع را شناسا نيا يها شكاف، برآن است تا عوامل و مؤلفه نيا يپژوهش با هدف كاهش نسب نيا .است
 ني ـتـوان ا  مـي  يبا مطالعات بعد ؛ اماپرداخته شده است ياجمال طور به زيگروه ن رانيمد توسعة رهبري يها روشبه  پژوهش

اي ه شپرسش اصلي اين پژوهش آن است كه برطبق پژوه با توجه به آنچه بيان شد، .كرد يتر بررس قيدق طور بهموضوع را 
  ؟اند كداما ه هاي آموزشي دانشگاه همديران گرو توسعة رهبريين عوامل تر مهم ،قبلي

  پژوهشاهداف 
   .است اه هدانشگاي آموزش ياه هگرو رانيمد توسعة رهبريمطلوب  يارائه الگواين پژوهش،  هدف كلي

  :ئي پژوهش نيز عبارت است ازاهداف جز
ا بـر طبـق تحقيقـات    ه ـ هدانشـگا ي آموزشي در ها  مديران گروه توسعة رهبريين عوامل تر مهمشناسايي و بررسي  .1

  ؛پيشين
ا بر طبق تحقيقـات  ه هي آموزشي در دانشگاها  مديران گروه توسعة رهبريي ها  مؤلفهين تر مهمشناسايي و بررسي  .2

  ؛پيشين
ا بـر طبـق   ه ـ هي آموزشـي در دانشـگا  هـا   مـديران گـروه   توسعة رهبريي ها  ين شاخصتر مهمشناسايي و بررسي  .3

  .تحقيقات پيشين
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Ruben, De Lisi & Gigliotti 
2. Buller 
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  ژوهشپ ةپيشين
 جهـان  تـاريخ  و رهبـري  ماهيـت  كـه  حالي در. است جهان اخير تاريخ نسبي شناخت مستلزم ،توسعة رهبريش و زآمو درك

 عوامـل  و دوره آن خـاص  رهبران در خصوص كه اي تاريخي كتاب كردن پيدا ،سندر يم نظر به يكديگر با مرتبط موضوعات
 نشـده  نوشتهمطلب چنداني  ،توسعة رهبري تاريخ ةدربار و در واقع، است دشوار ،باشد نكرده تأمل او موفقيت عدم يا موفقيت

 اثـربخش  رهبـري  كه است چيزي آن ة مستقيمنتيج رديدت يب ،ها سازمان و افراد به توسعة رهبريآموزش و  ارائه ةشيو .است
 فعلي توسعة رهبري كه موضوع اين درك است، بهترين خود نوع در كه توسعة رهبري از شكلي درك براي .شود مي پنداشته

 .دارد اهميتتبديل شده است، به سهم خود  افراد ةاستفاد براي محصولي به چگونه و چيست آن تاريخ ،يدآ يم كجا از

 در و بود رهبري آموزش بر هاتمركز بيشتر ،گذشته قرن در ،است توسعة رهبري از بخشي تنها رهبري آموزشبا اينكه 
 .داد جهت تغيير رفتاري آموزش سمت به »دانش« آموزش از 1960 ةده

 كـه  نگرشـي  بـه ) تيلوريسـم  در مثال براي( ماشين ةاستعار بردن كار به از ها سازمان به نگاه كه داد رخ بافتي در توسعه
 در و هـا  سـازمان  و افـراد  تغييـر  چگـونگي  ةدربار مبنايي ايه هانگار بر ،خود سهم به تغيير اين. كرد تغيير بود، رت كسيستماتي

 ؛2005، 1، ولـورتن، آكـرمن و هالـت   هيكـر ( )1شـكل  ( گذاشـت  تـأثير  توسـعه  و آموزش مداخلات طراحي چگونگي ،نتيجه
 .)2021 ،2لگپرين

  

  
  توسعة رهبريتغييرات تاريخ . 1 شكل

 آمـوزش  ،مشـخص طـور   بـه و اينكـه   گرفته اسـت شكل  توسعة رهبريكه در تاريخ  دهد را نشان مي تغييراتي 1شكل 
ايجـاد ظرفيـت   . اسـت  كرده حركت تحولي رهبريتوسعة  سمت به گذشته ةده طول در چگونه ،دهش ياستانداردساز مديريت
به اين طريـق، پژوهشـگران    .شود مي اي سازماني را شامله تشرايط دنياي واقعي و باف درهدفمند از دانش  ةاستفاد ،رهبري

 سـند ر يرهبران و پيروان از طريق روابط باز و شفاف بـه خودآگـاهي م ـ   ،انند كه در آند يم يارد هادام فرايندآموزش معتبر را 
 بـر ) 2005(با گسترش بررسي ادبيات اووليو و گاردنر ) 2014( 4دي و دارگوني). 2021 ،3دي، بستارزاد، بيسبي، رييز و سالس(

توسـعة   ةدر حـوز  بـزرگ تغييـرات   .كردند تأكيدمعتبر  توسعة رهبريا در نسبت با ه نا و رفتارهاي مرتبط با آه شاهميت ارز
  :از اند عبارتسال اخير  10در  رهبري

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Hieker, Wolverton, Ackerman & Holt 
2. Pringle 
3. Day, Bastardoz, Bisbey, Reyes & Salas 
4. Day & Dragoni 

2020  1920  1940 2000  1980 1960 

 آموزش مديريت

  تعامليتوسعة رهبري
  تحولي توسعة رهبري
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 . فراتر از آموزش مديريت است توسعة رهبري .1

 . استعدي و چندبمدرن بسيار آميخته  توسعة رهبري .2

 . ي مربيگري استها  اي از استراتژي و طيف گسترده ها  شامل مربيان، ارزيابيمدرن رهبري  ةتوسع .3

 . گذاري در ميراث شركت است بيانگر سرمايهمدرن رهبري  ةتوسع .4

 . مدرن بايد جهاني و بر همكاري و رهبري تيم متمركز شود توسعة رهبري .5

 يسـازمان  توسعة رهبريمنظور نگهداشت و  به ،تيريمدمهم  ياز راهبردها يكي به ،توسعه يها روشستفاده از امروزه ا
 ياي ـاز مزا رانياكثـر مـد  ). 2020، 1گريفـت ( ستين يديجد ةديپد توسعة رهبري يها  استفاده از برنامه ؛ اماشده است ليتبد

فاصـله  پـر كـردن    اي ـ ياه ـ يسـتگ شايو بـرآورد كـردن    توسعة رهبريمنظور  به ،موجود توسعة رهبري يها روشاستفاده از 
 ةبرنام ـ ي،رهبـر  يكمبودها ،استعداد تيريمد خصوصهنگامي كه در . كنند مي در محل كار خود از آن استفاده ها  يستگيشا

و هدف  كنند مي استفادهتجربه برتر  ةتوسع يها روشاز  رانياكثر مد ،شود مي بتحص مشابه يها  حوزه ريو سا يپرور نيجانش
  .استدر محل كار  يرهبر يها  برنامه مندي از بهرهكار  نيا ها از آن

  ها  در دانشگاه توسعة رهبريي ها  برنامه
رياسـت  ماننـد   يدانشـگاه  يرهبـر  تي ـموقع كداراي ياشاره دارد كه  يبه افراد يسنت طور به ،»يرهبران دانشگاه«مفهوم 

 يدارا دانشـگاهي كـه  اشـاره بـه رهبـران     ياصطلاح برا نياز ا ،ريحال، مطالعات اخ نيبا ا. هستندو گروه دانشگاه، دانشكده 
اسـتفاده   رنـد، يگ يكوچك را برعهده م يقاتيتحق ياه ميت ايپروژه  ياه هگرو يهستند و رهبر يررسميغ يرهبر ياه تيموقع
عنوان رهبـردر نظـر گرفتـه     هب ،ها  در اين پژوهش مديران گروه دانشگاه ).2015 ،2ووبلز و يونگن تارتويك، ،گرونفلد(ند ا هكرد
  .اند شده

مثـال،  طـور   بـه . وجود دارد توسعة رهبري ياه هساختار و ارائه برنام يچگونگ دربارة ينظر يدر مبان ياديز ياه هيتوص
 .تمركـز دارد  يمشـاركت  تيريكننـد كـه بـر مـد     مـي  فيرا توص ـ توسـعة رهبـري  چارچوب  كي، )2007( 3يرنايو مول سيپر

ا ه ـ هبرنام. گذارد مي تأثير يبازخورد مثبت و ارتباطات بر رهبر ،يسچگونه دموكرا نكهيبر كشف ا يمبتن يريادگي يها  فرصت
اطلاعـات   ؛ زيـرا )2008، 4و پتروف نگيبولدن، گاسل(فراهم كنند  يبانيبازخورد، بحث و پشت يبرا يياه تفرص ديبا نيهمچن

 دي ـآ مي دست هدرجه ب 360بازخورد  فرايندو  ،يرهبر يستگيافراد با استفاده از چارچوب شا يرهبر ياه تيقابل دربارة يديمف
اصـل   4ل، برنامـه بايـد بـر اسـاس     ئادر حالـت ايـد  ) 2003( 5كانگر بر اساس پژوهش توگل و .)2006، و كارتان ناسيلكيو(

بايـد در بافـت آمـوزش     توسعة رهبري هاي، ابتكاربراين علاوه. كار گرفته شود در محيط كار عملاً به ،6تجربي كلبيادگيري 
اي درون ه ـ تحتي تفـاو  )2008( 7لاديشوسكي و جونز از نظر .شود مي كه در آن ارائه باشد عالي و فرهنگ محلي دانشگاهي

 توسـعة رهبـري   ةاين الزامات برنام ـ. ري در آموزش عالي در نظر گرفته شودرهب ة ي توسعها  برنامه ةا نيز بايد در توسعه هرشت
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1. Griffith 
2. Grunefeld, Tartwijk, Jongen & Wubbels  
3. Preiss & Molina-Ray 
4. Bolden, Gosling & Petrov 
5. Toegel   & Conger 
6. Kolb 
7. Ladyshewsky & Jones 
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فرصـت يـادگيري از طريـق تجربـه در      ،آنچه لازم اسـت . دنبه چيزي بيش از آموزش صرف نياز دار ها آندهد كه  مي نشان
كند  مي تأكيد) 2004( 2گايتربراين،  علاوه). 2007 ،1بلك مور( كند مي حمايتي است كه امكان رشد و تغيير را فراهم يفرهنگ

اند كـه  د ييادگيري مستمر م ةرا تجرب ها  اين برنامه او. رهبري حياتي هستند در خصوصكه تجربه و مشاهده براي يادگيري 
رهبـري   ةدر حوز. استنيازمند  توسعة رهبري فرايندبخشي از  عنوان به» حق شكست«اي فراوان براي تمرين با ه تفرصبه 

سازي با توجه به تغييـر در آمـوزش عـالي از فرهنـگ كـاري هماهنـگ بـا افـراد و          هيجاني و توانايي تيم دانشگاهي، هوش
  .همكاري حائز اهميت هستند

 توسـعة رهبـري  ي ها  يك استراتژي در برنامه عنوان بهاز يادگيري مبتني بر تمرين ) 2008( 3اسكات، كوتس و اندرسون
آنان همچنين شركت در سمينارهاي رهبري آموزشـي  . نندك يعالي استراليا حمايت ماي آكادميك در آموزش ه تبعنوان قابلي

اي ه ـ تا و مهاره ككه اطلاعات مربوط به سب باشد اي گونه به بايد كه اند را توصيه كرده متناسب با نيازهاي رهبران آموزشي
  .ارائه دهد را درجه 360اي بازخورد ه مرهبري و سيست

 يبـرا  يحال، عناصر كم ـ نيبا ا. در دانشگاه وجود دارد توسعة رهبري ياه هبرنام ياه ل، مدها هاحتمالاً به تعداد مؤسس
 ـ  گـرفتن و قـرار   نـگ، يند، مانند منتورا هشناخته شد ياتيح ،تيموفق يا وجود دارد كه براه هبرنام نيا  هـاي  هدر معـرض تجرب

كـاهش   ي،گيـر  تصـميم  اري ـو اخت شـتر ياستقلال ب جادي، ااي آموزشيه هگرو در تيريمد ليتسه لياز قب يياه هبرنام. يرهبر
 يهـا   شـبكه  يده ـ مشـكلات، سـازمان   يبـرا  يا خـدمات مشـاوره   ةارائ د،يجد يها  يبا استفاده از فناور كيبوروكرات فيوظا

  ).2017، 4گيگليوتي( شوند مي شنهاديپ ها  و دانشكده ها  گروه نيب يهمكار

  شناسي پژوهش  روش
. اسـت  گرفتـه  قـرار  ي كيفيها  پژوهش گروه در تحليل سبك و ها  داده ماهيت نظر از و كاربردي هدف لحاظ از پژوهش اين

 71شـامل   كـه  اسـت  گذشته مدارك و اسناد ،نيز ها  داده گردآوري ابزار و اسنادي اطلاعات بر مبتني ها  داده آوري روش جمع

 اسـاس  بر كه بود و خارجي داخلي معتبر علمي اطلاعاتي يها  پايگاه در منتشرشده پژوهش 111 آماري، ةجامع. شود مي مقاله
 يبـرا . شـدند  شيمـا يپ شـود،  موجـب  را نظـري  اشباع كه نظري يها  نمونه به دستيابي منظور به و شده تعريف يها  كليدواژه
 71 ،يري ـگ نمونـه  ةن ـيدر زم. در نظـر گرفتـه شـد    2024تا  2001 و 1402 تا 1382 يزمان ةمحدود ،ها  دواژهيكل يوجو جست
 سنجش يبرا. نظر متخصصان بوده است ،پژوهش نيا ييروا يمبنا. هدفمند انتخاب شد كرديمرتبط با استفاده از رو ةمطالع

 .اسـت  )متاسنتز( بيپژوهش فراترك نيانجام ا ةويش. كوهن استفاده شده است يپژوهش، از آزمون توافق كاپا نيدر ا ييايپا
 ةحـوز  كي ـشـده در   انجام يپژوهش ياز كارها قيعم ليوتحل هيفرامطالعه تجز. فرامطالعه است يها روشاز  يكي بيفراترك
ي ف ـيك لي ـتحل( بي ـ، فراترك)ي گذشـته هـا   پـژوهش  يها  افتهي يكم ليتحل( ليفرامطالعه به چهار بخش فراتحل. است خاص
 يهـا   هي ـنظر لي ـتحل( هي ـو فرانظر )ي گذشـته هـا   پـژوهش  يشناس ـ روش لي ـتحل(، فراروش )ي گذشتهها  پژوهشي ها  يافته

مورداستفاده در مطالعات گذشـته انجـام    ميمفاه يرو يفيك صورت بهفرامطالعه اگر . شود مي بندي دسته )گذشتهي ها  پژوهش

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Blackmore 
2. Gaither 
3. Scott, Coates & Anderson 
4. Gigliotti 
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و  يسندلوسـك  بي ـفراترك يا مرحلـه  پژوهش از روش هفت نيدر ا. )2006 ،1مريز(شود  مي ناميده بيفراترك اي فراسنتز ،رديگ

  .استفاده شده است 2 شرح شكل به )2007( 2باروسو
 

 
  گانه پژوهش مراحل هفت. 2 شكل

  اي پژوهشه هيافت
 بـر روش  يمبتن ـ جينتا ديروند تول ةمستلزم حفظ و ارائ ،پژوهش نيخصوص در ا هو ب يفيك ليمنسجم در تحل يها  افتهي ارائه

 ري ـدر هفت گـام ز ، )2007(و باروسو  يهر مرحله مطابق با مدل سندلوسك يها  افتهيقسمت،  نيدر ا. منتخب است بيفراترك
  :شود مي ارائه
پـژوهش،   يقبـل از شـروع مراحـل بعـد     ،بي ـفراترك لي ـدر تحل هـا  طرح سؤال :پژوهش يها سؤال مينخست؛ تنظ گام

  :از اند عبارتهاي پژوهش حاضر  سؤال. كند مي آن را مشخص يچارچوب كل
  ند؟ا كدام ها  ي آموزشي در دانشگاهها  مديران گروه توسعة رهبريبسيار مهم براي عوامل  .1
  ؟اند كدام ها  ي آموزشي در دانشگاهها  مديران گروه توسعة رهبري ي بسيار مهم برايها  مؤلفه  .2
  ؟اند كدام ها  ي آموزشي در دانشگاهها  مديران گروه توسعة رهبريبسيار مهم براي ي ها  شاخص .3

 ،4نگرياشـپر  ،3ركـت يدا نسيسـا  يهـا   ي دادههـا   پايگـاه  در كليدواژگان پژوهش نيدر ا :مند متون نظام يگام دوم؛ بررس
و  يپورتال پژوهشگاه علوم انسـان  ،يجهاد دانشگاه ياطلاعات علم گاهيپاايرانداك،  ،7امرالد، 6تايلور و فرانسيس ،5اسكوپوس

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Zimmer 
2. Sandelowski & Barroso 
3. Science Direct 
4. Springer 
5. Scopus 
6. Taylor and Francis 
7. Emerald 

تنظيم سؤال پژوهش

بررسي نظام مند متون

جست وجو و انتخاب مقاله هاي مناسب

استخراجي اطلاعات مقاله

تجزيه وتحليل و تركيب يافته ها

كنترل كيفيت

ارائه يافته ها
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و  رشيپذ يارهايمع ها وجو شد و براي آن جست كشور هاي هينشر ةساماننور و  يتخصص هاي همجل گاهيپا ،يمطالعات فرهنگ
كـه  استفاده شد  يمتنوع يديكل يها  پژوهش از واژه يها  منابع و مقاله يوجو جست يبرا .گرفتمدنظر  يخاص رشيعدم پذ

  .آمده است 1برخي از اين واژگان در جدول 

   وجو جستواژگان كليدي مورد . 1 جدول
  انگليسي فارسي

  Leadership development  رهبريتوسعة 

  Higher Education  آموزش عالي

  University  دانشگاه

  Department Chair  ه آموزشيوگر مدير

  
 عنـوان  اسـاس ارتبـاط   بـر  منـابع  تمـامي  و وجـو  جست شده معرفي هاي پايگاه در يادشده، كليدي واژگانبدين ترتيب، 

  . شد افتيمقاله  71 مرحلهدر اين . فهرست شد ها آن با حاضر پژوهش
ورود  يه بـرا ك ـاست  ييها  مقاله يين مرحله، شناسايهدف از انجام ا :مناسب يها  مقاله انتخاب و وجو جست سوم؛ گام
انتخـاب   يبـرا . ان شـده اسـت  ي ـب 2در جـدول   هـا   ا رد مقالهيرش يپذ يارهايمع. برخوردارنداز كفايت لازم ل يتحل فرايندبه 

  .داده دانلود شد يها  گاهيمقاله، از پا 710مرتبط با موضوع، به تعداد  يها  تمام مقاله، ابتدا ها  مقاله

  ها هي پذيرش و عدم پذيرش مقالها  معيار. 2جدول 
  ها همعيار عدم پذيرش مقال هاهمعيار پذيرش مقال  

  )2001(و  1382قبل از   2024تا  2001 و 1402تا  1382  زماني ةباز

  غير كيفي  آميخته/كيفي  روش پژوهش

رهبـري و  ة ي آموزشـي، توسـع  هـا   مديران گروه رهبري وة توسع  مورد مطالعه ةجامع
  ها  رهبري و دانشگاهة آموزش عالي، توسع

  ذكر شده موضوع 3مواردي غير از 

رهبـري و  ة ي آموزشـي، توسـع  هـا   رهبري ومديران گـروه ة توسع  مورد مطالعه ةحوز
  ها  دانشگاه رهبري وة آموزش عالي، توسع

  ذكر شده موضوع 3مواردي غير از 

  نامعتبر چاپ نشده هاي هشخصي و مقال هاينظر  يخارج و يمعتبر داخل يها  هيشده در نشر چاپ هاي همقال  نوع مطالعه

  
در ادامه، پـس از  . مقالة نامتناسب با اهداف پژوهش حذف شد 208و  يمانده بررس يباق يها  ن مقالهيعناو، در گام دوم

در گـام سـوم،   . نـار گذاشـته شـد   كمرتبط نبودن با موضوع مطالعـه   دليل بهمقاله  271مانده،  يمقالة باق 508دة كيمطالعة چ
ن پـژوهش حـذف   يا يزم برالا يينداشتن اطلاعات محتوا دليل بهمقاله  54شد و  يمانده بررس يباق يها  مقاله 311 يمحتوا
) CASP(م شـد و  يترس ـ ين منظـور، جـدول  ي ـا يبرا. و مرور شدند يبررس ها همة آن هكماند  يمقاله باق 170ت يدر نها. شد

ار از ي ـهر مع يو برا ين شده بررسييش تعيار از پيمع 10هر سند بر اساس  ياتيح يابيارز يها  برنامة مهارت يارهاياساس مع
. ب حذف شـد كيفراتر فراينداز ، بود 5/2متر از ك ها  از آنين امتيانگيه مك هايي هت مقاليدر نها .افتيص يتخص يازيامت 5تا  1

مقالـه   710ان ي، از ميغربالگر فرايندل كب، در ين ترتيبه ا. ديانجام ها  مقاله از مجموع مقاله 61به حذف  ،ن مرحلهيا ياجرا
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تـوان   مـي  2ل كدر ش ـ. مانـد  مـي  يل اطلاعات باقيوتحل هيتجز يمقاله برا 71 مقاله حذف شد و 639ن، يشده آغاز ييشناسا
  .ردكق حاضر مشاهده يآمده از تحق دست ج بهيارائه شده را به همراه نتا فراينداز  يا خلاصه
  

 

  ليتحل برايمناسب  يها  انتخاب مقاله ةويش. 3 شكل

 منظـور  بـه  ،شده ييمنتخب و نها هاي همقال وستهيپ طور به ب،يفراترك فرايند اين مرحله از در :جيگام چهارم؛ استخراج نتا
بر اساس مرجع مربـوط   ها  در پژوهش حاضر اطلاعات مقاله. شدند يبار بازخوان نيدرون مطالعات، چند يها  افتهي به يابيدست

 اشاره ها آنكه در هر مقاله به  شده انيب يهماهنگ يسال انتشار مقاله و اجزا سنده،ينو ينام و نام خانوادگ شامل به هر مقاله
  .شدند بندي طبقه شده است،

 بنـدي  به طبقه، اتيادب قيعم مرور و يبررس با پژوهشگر گام، نيا در :يفيك يها  افتهي قيو تلف ليوتحل هيپنجم؛ تجز گام
 ياني ـب بـه . رديگ مي قرار تر خاص طبقات در ييمعنا قرابت و مفهوم ثيح از ،ها  بندي طبقه نيا از يك هر سپس ند؛ك مي اقدام
 و يكـي نزد اساس را بر شاخص اي دك هر و ندك بندي مي دسته را شده ييشناسا يدهاك اي ها  شاخص ابتدا پژوهشگر تر، شفاف
 در. اسـت  شاخص آن تيانگر خصوصيب نحو نيبهتر به هك دهد مي قرار يخاص مفهوم اي دسته در ،ييمحتوا و ييمعنا شباهت
 .است پژوهش از يمفهوم يايگو دسته هر واقع،

كـد   92ابتدا  ،شدهاي انجام ه لبر اساس تحلي. رديگ مي قرار مقوله عنوان تحت يتر يلك طبقة در مفهوم هر ت،ينها در
در  يديمقوله كل 13در  تينها در شدند و بندي مفهوم مشابه دسته 44در  شدهيي شناسا يكدها ،بعد ةدر مرحل .شد ييشناسا
دنشد بندي طبقهشخصيتي، عمومي، مديريتي و اجرايي  عدچهار ب.  
   

  

  وجوشده هاي جست تعداد كل مقاله
710  =N 

  ها براي بررسي كل محتوا تعداد مقاله
311  =N 

  هاي اوليه تعداد كل مقاله
170  =N 

  هاي نهايي تعداد مقاله
71  =N 

  هاي ردشده با مرور چكيده تعداد مقاله
271  =N 

  هاي رد شده از نظر محتوا تعداد مقاله
54  =N 

  هاي رد شده از نظر اعتبار علمي تعداد مقاله
61  =N 
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  ها  ي دانشگاهها  مديران گروه توسعة رهبريي ها  مؤلفهمنابع استفاده شده در شناسايي . 3 جدول
 نويسندگان

  )2001( 3ولر .3  )2001( 2براون .2  )2001( 1موري و استافاچر .1

  )2003( 6تروكچيا و اندروس .6  )2002( 5استارك و همكاران .5  )2002( 4باومن .4

  )2004( 9كارول و ولورتون .9  )2004( 8منيبامبرگ و ل .8  ) 2004( 7و همكاران سيهر .7

  )2005 ( 12اورس .12  )2005( 11و گراهام بنويت .11  )2004(  10گريگزبي و همكاران .10

  )2005( 15امبروز و همكاران .15  )2005( 14بلند و همكاران .14  )2005( 13ايورس .13

  )2007( 18كوزز و پوسنر .18  )2007( 17مامفورد و همكاران .17  )2005( 16ولورتون و همكاران .16

  )2009( 20و همكاران زيل .21  )2007(اسپندلاو .20  )2009( 19گيبس و همكاران .19

  )2009( 23و وودز رويكالارگ .24  )2009( 22گودال .23  )2007( 21برايمن .22

  )2010( 25ي و همكاراننگو .27  )2010( 24باشام و كمپبل .26  )2009 ( وودز .25
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  ها  دانشگاه يها  گروه رانيمد توسعة رهبريي ها  و شاخص ها  مؤلفهفراتركيب . 4دول ج
  كد پژوهشگران هاشاخص ها  مؤلفه  عوامل

  اخلاق  شخصيتي
ــداقت، پاي ــديصـ ــوابط،   بنـ ــوانين و ضـ ــه قـ بـ

، حسـن خلـق،   پـذيري  مسـئوليت شناسـي و   وظيفه
پذيري، خلاقيت و  اي در گروه، ريسك اخلاق حرفه

  نوآوري

)1( ،)7(، )15( ،)19( ،)20( ،)25(، )30( ،)33(،)34( ،
)37( ،)53( ،)57(،)64( ،)65(،)67(، )69(  

  عمومي

 كلامي، نوشتاري  مؤثرارتباط 

)3(، )4(، )7(، )10(، )12( ،)13(، )15(، )16(، )19(، 
)20( ،)21( ،)23( ،)26( ،)28( ،)29( ،)30( ،)31( ،
)33(، )34(،)36(، )40(، )41( ،)42( ،)45( ،)49( ،
)51(، )52(، )54( ،)58( ،)59( ،)61( ،)62(، )64( ،
)65(  

  خود مديريتي، مديريت روابط، خودآگاهي  هوش هيجاني
)3(، )4(، )7(، )10(، )12( ،)13(، )15(، )16(، )19(، 
)20( ،)21( ،)23( ،)26( ،)29( ،)30( ،)31( ،)33(، 
)34(،)36(، )40(، )41( ،)42( ،)45( ،)49( ،)51(، 
)52(، )54( ،)58( ،)59( ،)61( ،)62(، )64( ،)65(  

، اسـتفاده از  هـا   شناخت تعارض بين افـراد و گـروه    مديريت تعارض
  تعارضي مناسب مديريت ها  سبك

)2(،)4( ،)8( ،)16(، )32( ،)33( ،)38(، )39( ،)43(، 
)44( ،)47( ،)59( ،)62( ،)64(  

 توسعه تيم
ــا  ــاهنگي اعض ــداف    يهم ــتاي اه ــروه در راس گ

تـيم، ايجـاد    يسازي نقـش اعضـا   مشترك، شفاف
  روابط مثبت بين اعضا، اعتمادآفريني

 )3(، )10( ،)12( ،)13(، )16( ،)18( ،)19( ،)21(، 
)33(، )34(،)41( ،)44(،)54( ،)56( ،)59( ،)64( ،
)67( ،)69(  

  )74(، )72(، )64) (34(، )33(، )4(   شناخت درست و دقيق از مسائل و مشكلات  مسئلهحل 

  مديريتي

 ذاريگ فهد

مـديريت  اسـتراتژيك،   ريـزي  برنامـه انـداز و   چشم
هـاي   تي ـو قابل هـا   شناسايي و پايش فرصتتغيير، 

 تغييرات سازنده در گروهجهت ايجاد 

)5( ،)11( ،)14(، )16( ،)17(، )18( ،)19( ،)20( ،
)21( ،)25(، )27( ،)30( ،)33( ،)34(، )38( ،)39( ،
)41( ،)46( ،)47( ،)48( ،)51( ،)53) (55( ،)57( ،
)58( ،)59( ،)65(  

  يگير تصميم

عميق مسائل و شناسايي  يابي ريشهمديريت زمان، 
 بندي عوامل اثرگذار كليدي بر مسئله، توان اولويت

ــخيص درســت    ــل، تش ــرين راه ح ــاب بهت و انتخ
  پيامدهاي تصميمات

)2(، )4( ،)7( ،)8(، )9( ،)14(، )16(،)19(، )20( ،
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)71(  

 اجرايي

 مديريت عملكرد

، مشـاركت  ، جلـب ايجاد همـاهنگي و تبـادل نظـر   
هدايت افراد در جهت رسـيدن بـه اهـداف تعيـين     

و وظـايف بـا توجـه بـه      اختيـارات شده، تفـويض  
 هاي افراد توانمندي

 )10( ،)12( ،)13( ،)18( ،)29( ،)33( ،)34( ،)37( ،
)39( ،)43(، )50( ،)56(  

 مأموريتتعهد به 
 يبـرا گروه آموزشـي  مقدمات  يساز آماده نظارت، 

 ارائه بازخورد، جهت ميتنظ ليتسه
)6( ،)7( ،)10( ،)14( ،)15 ()18(،)19( ،)20( ،)24( ،
)33(، )34( )38( ،)47(، )50(، )66( ،)68( ،)70(  

  رفتاري و عملكردي

 ي، ايجاد جـو برخورد منصفانه با كاركنان دانشگاه 
تشـويق بـه همكـاري،    مثبت در گـروه آموزشـي،   

همراهي و همكـاري نزديـك بـا    مديريت استعداد، 
  شان شخصي ةافراد جهت توسع

)10( ،)12(،)13( ،)14(، )15(، )18( ،)33(، )34( ،
)37( ،)38( ،)47( ،)50 ،)55( ،)56(  

 ةتوسـع  ، كار بـا همكـاران دشـوار،   استادانارزيابي   مسئوليت شغلي
   استادان

)2(، )3( ،)8( ،)32( ،)41( ،)43(  

 هدايتگري منابع
ــزات،   ــالي و بودجــه، تجهي تخصــيص مــديريت م

 گذاري سازگار با هدف صورت بهمناسب منابع 
)16( ،)33( ،)34( ،)38( ،)47( ،)50( ،)59( ،)65( ،
)67(  
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  يريگ هبحث و نتيج
 ةدر حـوز  بي ـفراترك در قالـب  ،ها  ي آموزشي دانشگاهها  رهبري مديران گروه ةتوسععوامل  ييمنظور شناسا حاضر به پژوهش
بـه   ،گسـترده  جـامع و  صـورت  بـه اسـت كـه    ييهـا   پژوهش نياز اول يكي ،پژوهش نيا. انجام شده است يفيي كها  پژوهش
و  قي ـجـامع، دق  د،يجد نشياست و ب پرداخته شده، سنتز مطالعات انجام قياز طر ،يعوامل در نظام آموزش عال يي اينشناسا

 يآموزش عـال  منابع انساني ةتوسع ةحوز در تواند مي ه است كهكردآن ارائه  تياز ماه قيبا درك عم نهيزم نيدر ا يارزشمند
از  هـا   ي آموزشي دانشـگاه ها  مديران گروه توسعة رهبري كه عوامل دهد مي پژوهش حاضر نشان يها  افتهي. مؤثر باشد كشور
 يو فرع ياصل از عوامل كيهر . شخصي، عمومي، مديريتي و اجرايي: ند ازا تتشكيل شده است كه عبار يديعامل كل چهار

  .گرفته است قرار يبحث و بررس جداگانه مورد صورت به ،گذارتأثير يها  با شاخص
و  سيهـر ، )2001(كه عوامل شخصـيتي بـا مطالعـات مـوري و اسـتافاچر      وان گفت ت ياي پژوهش، مه همطابق با يافت

سـوبا   ،)2011( جونز، )2011(باكلي  ، كيت و)2007( 1، اسپندلاو)2007(، برايمن )2005(، امبروزو همكاران )2004(همكاران 
درخصـوص عوامـل   اي پـژوهش  ه ـ هيافت ـ. و اسـت س ـ مه) 2018( 2، كني و مولرو فيلدس) 2017(، جونز )2011( و همكاران

 ولورتـون و ) 2005(ايـورس   ،)2005( اورس، )2004(و همكـاران   سيهـر ، )2002( ، باومن)2001( 3عمومي با مطالعات ولر
   .و استس مه) 2011(جونز  و )2009( و همكاران زيل، )2005( همكاران

 همكـاران  و مرهانگيشـو ، )2007( ، بـرايمن )2007(و پوسـنر   سكـوز اي ه هي مربوط به عوامل مديريتي با يافتها  يافته
. اسـتا اسـت  ر مه ـ) 2013(، هندريكسـون و همكـاران   )2014( و همكاران اولسن ،)2013(، هندريكسون و همكاران )2012(

و  ، امبـروز )2005(بلنـد و همكـاران   ، )2004(اي پژوهش درخصوص عوامل عمومي با مطالعات گريگزبي و همكاران ه هيافت
، )2018( سينگ و گوپتا و )2017( ، جونز)2011( سوبا و همكاران، )2011( ، جونز)2007( پوسنرو  سكوز، )2005(همكاران 

  .واني داردخ مه
بر رهبر و  توسعة رهبريتمركز رهبري، ة ي توسعها  برنامه ةاول از پنج لاي ةلايدر ) 2005( و همكاران يكرها   طبق نظر

 اهميت ةمؤلفبا » عوامل شخصيتي«گونه مشخص شد كه  حاضر نيز اين پژوهش در. و شخصيتي است يالزامات توسعه فرد
صـداقت،  يي چـون  هـا   ويژگـي داشتن كه  ه استي انجام شده نشان دادها  نتايج اكثر پژوهش. اخلاق، در اولين لايه قرار دارد

و  تيخلاق ،يريپذ سكيه، ردر گرو يا سن خلق، اخلاق حرفهح ،يريپذ تيو مسئول يشناس فهيو ضوابط، وظ نيبه قوان بندييپا
و  خـلاق  توسعة رهبريمديران گروه براي  ،بر اين اساس. ي آموزشي لازم استها  مديران گروه توسعة رهبريي براي نوآور

دانشگاه  بر حاكم ضوابط و قوانين دهند، به ترجيحشخصي  منافع بايست منافع دانشگاه، دانشجو و استاد را به مي ،سن خلقح
بـا  ) 2014(دي و دارگـوني   ،در همـين راسـتا  . پذيري، مديريت گروه را پيش ببرنـد  مسئوليت و شناسي با وظيفه پايبند باشند،

 توسـعة رهبـري  ا در نسـبت بـا   ه نا و رفتارهاي مرتبط با آه شبر اهميت ارز ،)2005(گسترش بررسي ادبيات اوليو و گاردنر 
  .كردند تأكيدمعتبر 
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1. Spendlove 
2. Fields, Kenny & Mueller 
3. Weller 
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، مـؤثر ارتبـاط  ي هـا   مؤلفـه مديران گروه مشخص شد كه با  توسعة رهبريدومين عامل در  عنوان به، »عوامل عمومي«
يي دارند كـه در  ها  شاخص ها  مؤلفهاز اين  يكهر . شود مي له شناختهئحل مس و تيم ةهوش هيجاني، مديريت تعارض، توسع

  :شود ادامه بيان مي
  ي آموزشـي  هـا   براي مـديران گـروه   مؤثري ارتباط ها  صين شاختر مهماز  ،؛ ارتباطات كلامي و شفاهيمؤثرارتباط

 . هستند

 يخودآگـاه : از انـد  عبـارت ي هـوش هيجـاني   هـا   ين شاخصتر مهم ،ي پژوهشها  هوش هيجاني؛ بر اساس يافته ،
 .نـد ك يم ـ فـا يارا  ينقش مهم مديران گروه در دانشگاه كار طيدر مح يجانيهوش ه. روابط تيريمد ،يتيريخودمد

مـديران  . كنـد  ينيب شيرا پ يشغل يياو كار يشغل تيرضا ليمرتبط با شغل، از قب جينتا مديران گروهتواند براي  مي
تواننـد احساسـات و    مي ،گيرد مي تئنشروابط  تيريمد ،يتيري، خود مديخودآگاهكه از  بالا يجانيبا هوش ه گروه

بين همكاران، دانشجويان و  را يو وفادار يمنيا اعتماد،م با أآرام و تو يطيرا كنترل كنند و مح شيخو يها  تكانش
 . به وجود آورند استادان

 تعريـف تعـارض  تيريمناسـب مـد   يهـا   ، استفاده از سبكها  افراد و گروه نيشناخت تعارض ب با مديريت تعارض؛ ، 
 .شود مي

 روابط مثبـت   جاديا م،يت ينقش اعضا يساز اهداف مشترك، شفاف يگروه در راستا ياعضا يهماهنگتيم؛  ةتوسع
 اعتقـاد  و تيمي كار ةروحي داشتن .را به همراه دارد اعتماد و سازي، تقويت حس تعاون تيم. ينياعضا، اعتمادآفر نيب
 و هـا  مسـئوليت  پـذيرش  در افـراد  شـود و بـه   مـي  منجـر  ها  خواسته سازي همگون و سوسازي هم جمعي به كار به

 . كند مي كاري كمك يها  تيم در مؤثر هاي نقش

  مسئله و  كي ياحتمال ياه تعلتوانند  مي ،؛ مديران گروه با شناخت درست و دقيق از مسائل و مشكلاتمسئلهحل
 شـرفت يپ بـا  در سـازمان  ، معتقد اسـت )2015(بروكس . پيدا كنند را ردن آنك لح يو تلاش در راستا يزير هبرنام
 صـورت  بـه  اه ميت يرهبر تياغلب مسئول .افتد مي هتر اتفاقب مؤثرارتباط  ،ي كه هوش هيجاني بالاتري دارندافراد
 ـ يجمع يرهبر تيساختن ظرف ،جهيدر نت. ودش يسپرده م دارند،را  مسئلهاين افراد كه قدرت حل به  يرسم  ميدر ت
  .ودش يم ليتبدو مهم  ينقطه كانون كيبه 

ي، گير تصميمگذاري،  هاي هدف مؤلفهبا  شناسايي شدمديران گروه  توسعة رهبري، سومين عامل در »عوامل مديريتي«
  . شود مي مديريت عملكرد مشخص

 رانيمـد  توسـعة رهبـري  ي هـا   مؤلفـه  از جملـه  ،ي انجام شده در اين فراتركيـب ها  گذاري؛ بر اساس پژوهش هدف 
 ك،ياسـتراتژ  ريزي برنامهانداز و  چشم: اند از هاي آن عبارت شاخصگذاري است  هدف ها  دانشگاه يآموزش يها  گروه
 ،بـه همـين دليـل   . سازنده در گـروه  راتييتغ جاديجهت ا يها تيو قابل ها  فرصت شيو پا ييشناسا ر،ييتغ تيريمد

 ،)هافراينـد  و هـا   چـالش  ،هـا   فرصـت  ،هـا   توانمندي( دانشگاه موجود وضعيت درست از مديران گروه با داشتن درك
  .خواهند داشتفعاليت را  جهت انجام لازم كارداني و تخصص
 يابي عميق مسائل و مديريت زمان، ريشه: ند ازا گيري عبارت ي تصميمها  ين شاخصتر مهم ،ي پژوهشها  بر اساس يافته

. بندي و انتخاب بهترين راه حل، تشخيص درست پيامدهاي تصميمات شناسايي عوامل اثرگذار كليدي بر مسئله، توان اولويت
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عميق مسـائل   يابي ريشهبه  ،با شناخت درست و دقيق از مسائل و مشكلات ها  آموزشي در دانشگاهي ها  بنابراين مديران گروه
 بندي موقع، توان اولويت هاي بهكار راه ةارائبا داشتن تفكر خلاقانه در  .پردازند و مسائل گروه آموزشي مي ها  و شناسايي چالش

  . تشخيص درست است ها، امد تصميمپي ،در نتيجه. و انتخاب بهترين راه حل را خواهند داشت
، هدايت افـراد در  مشاركت ، جلبايجاد هماهنگي و تبادل نظريي مانند ها  مديريت عملكرد؛ مديريت عملكرد با شاخص

بنـابراين  . ي افراد، تعريف شـده اسـت  ها  ارات و وظايف با توجه به توانمندييجهت رسيدن به اهداف تعيين شده، تفويض اخت
اهـداف  بـه   و دانشـجويان،  اسـتادان  يهـا   تي ـو قابل هـا   ييدرست و مناسب از توانـا  يريكارگ هبي آموزشي با ها  مديران گروه

 جهـت افـراد در   تيو هـدا  جيتـوان بس ـ دانشگاه خواهند رسيد و با ايجاد همـاهنگي و مشـاركت لازم   مورد انتظار  يعملكرد
ي اصـلي  هـا   ويژگـي  عنـوان  بـه و مديريت عملكرد را  گذاري هدف) 2021(و همكاران  دي. كردعملكرد بهتر را پيدا خواهند 

  .دانند مي مديران لازم توسعة رهبري
ي هـا   مؤلفـه كـه   است ، عوامل اجراييها  دانشگاهدر  يآموزش يها  گروه رانيمد توسعة رهبريچهارم از عوامل  ةاما دست

همان طور كه در ايـن فراتركيـب   . گيرد را دربرمي منابع يتگريهداي و شغل تيمسئولي، و عملكرد يرفتار ،مأموريتتعهد به 
 يها  شاخص ،بازخورد ةارائ و جهت ميتنظ ليتسه يبرا يمقدمات گروه آموزش يساز نظارت، آمادهي ها  مشخص شد شاخص

 يو خـدمات  يپژوهش ـ ،يآموزش ـ يها فعاليت ةيبر كل ي آموزشيها  بنابراين مديران گروه. هستند مأموريتبه  تعهد بسيار مهم
علمي، راهنمـايي دانشـجو و    هيئتهاي اجرايي و تكاليف عمومي اعضاي  همچنين با ابلاغ برنامه. دارند نظارته گرو ياعضا

و  مـؤثر بـازخورد   ةارائعلمي گروه و نظارت بر حسن اجراي آن در كنار  هيئتخدمات و رعايت نظم و انضباط كاري اعضاي 
 و ها  نامه نآيي اساس بر ها  مستمر در برنامه طور بهمديران گروه . شوند مي خود متعهد يتمأموربه  سازنده جهت بهبود عملكرد

  . كنند مي نظر ديتجد ربط ذي مراجع به ها  برنامه نيا ميو تسل يو تحولات علم راتييو تغ ها  شرفتيپ نآخري به توجه با
ي، برخورد منصـفانه بـا كاركنـان دانشـگاه    : از اند عبارتي رفتاري و عملكردي ها  شاخص پژوهشبا توجه به نتايج اين 

توسـعه   بـراي مثبت در گروه آموزشي، تشويق به همكاري، مديريت استعداد، همراهي و همكاري نزديك بـا افـراد    ايجاد جو
 و كارهـا  انجـام  در پـذير و  براي عملگرا بودن بايد چالش ،ي آموزشي در دانشگاهها  مديران گروه توسعة رهبري. شان شخصي
 و مسـتمر  پيگيـري  ةروحي ـ. گـرا باشـند   و نتيجه كنند جلوگيري كارها انداختن خيرأت به از پيشگام باشند، ها  مسئوليت پذيرش

ي پيچيـده  ها  موقعيت در كار انجام توان .ساخته باشند خود و اتكا خود داشته و ميداني حضور هميشه. داشته باشند كننده تمام
  .باشندرا داشته  پر چالش و

، كـار بـا همكـاران    استادانتوان به ارزيابي  مي ،ي بر اساس نتايج اين پژوهششغل مسئوليتبسيار مهم ي ها  از شاخص
موقـع   و بـه  طور جـدي  بايستي به ها  ي آموزشي در دانشگاهها  به همين دليل مديران گروه. كرداشاره  استادانتوسعه  و دشوار

  . باشند و دانشجويان استادانپيگير انجام امور مربوط به 
ي ازسـنج يو بودجـه، ن  يمـال  تيريمـد : از استعبارت  منابع يتگريهداهاي  شاخصي انجام شده، ها  بر اساس پژوهش

 بـراي لازم منابع ي آموزشي ها  در اين رابطه مديران گروه .يگذار سازگار با هدف صورت بهمناسب منابع  صيتخص زات،يتجه
بـا   ها  برنامه مستمر پيگيري آنان ضمن. ندكن صورت بهينه هدايت مي هرا ب شده تعيين اهداف به رسيدن جهت در ريزي برنامه
، كتـاب لـوازم،   درخواسـت مسئوليت  ،انجام كليه مكاتبات رسمي گروهو پيشنهاد نيازهاي مالي گروه به رئيس دانشكده، ارائه 
  .دنا برعهده داربه رئيس دانشكده ر و ساير ملزومات مورد نياز گروه هنشري
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