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Abstract 

Introduction: By creating a model to identify, promote and measure the cultural 

competence of managers in the country's universities, it is possible to achieve 

solutions to strengthen these competences and ultimately improve the performance 

of higher education centers and institutions in Iran. The purpose of this research was 

to validate the model of cultural competencies of managers of higher education in 

Iran. 

research methodology: The research method was of mixed type. In the qualitative 

part, an exploratory approach was used with Atride-Sterling's theme analysis strategy 

of a comparative categorical system type, and a survey method was used at the 

quantitative level. The scope of the research in the qualitative part was 24 books and 

120 articles (32 foreign articles and 88 domestic articles). The data were analyzed in 

the qualitative section through three stages of qualitative coding (basic, organizing 

and comprehensive). A survey research method was used using a researcher-made 

questionnaire based on qualitative findings. The content validity of the questionnaire 

was conducted by subject experts and its face validity was conducted by a number 

of statistical samples of higher education managers before the final implementation 

of the questionnaire. The statistical community includes higher education managers 

in the country. Their number at the time of the research was 6769 people and 369 

people were selected as members of the statistical sample using random sampling 

method. Descriptive and inferential statistics and confirmatory factor analysis (using 

SPSS 21 and Amos version 26 software) were used to analyze quantitative data. 

Findings: The findings of the research led to the identification and confirmation of 

the extracted themes of the cultural competence of the managers of 182 basic themes, 

with comprehensive themes in the five domains of cultural skills (with 3 organizing 

themes and 57 basic themes), cultural knowledge (with 3 organizing themes and 33 

basic themes) ), cultural awareness (with 3 organizing themes and 31 basic themes), 

cultural interactions (with 2 organizing themes and 36 basic themes) and cultural 
tendencies (with 4 organizing themes and 25 basic themes) were identified. . The 

results showed that the extracted model has high internal validity. 

Conclusion: It is necessary to provide a suitable practical model in the selection and 

appointment of higher education administrators in order to achieve the cultural 

competence of Iran's higher education administrators by knowing the effective 

factors 

 

Corresponding author: Narges Saeidian Khorasgani 

Address: Academic staff member of the Department of Educational Management, Isfahan Islamic Azad 

University (Khorasgan), Isfahan, Iran  

Tell: 09131162507 

Email: nsaeidian@yahoo.com 
 

Journal of New Approaches in Educational Adminstration September and October.Vol 15. Issue 3 

 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2008-6369
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2423-723X
https://doi.org/10.30495/jedu.2024.31420.6304


Validation of the model of cultural competencies of Iranian higher education managers 
 
 

Journal of New Approaches in Educational Adminstration , 2024; 15(3)                                                                       181 

Extended Abstract 
Introduction: 

By creating a model to identify, promote and 

measure the cultural competence of managers in the 

country's universities, it is possible to achieve 

solutions to strengthen these competences and 

ultimately improve the performance of higher 

education centers and institutions in Iran. The 

purpose of this research was to validate the model of 

cultural competencies of managers of higher 

education in Iran.The commercialization of research 

has expanded in recent decades as a new approach 

to academic research and natural science.  

Context:  

It is to present a suitable practical model in the 

selection and appointment of higher education 

managers in order to achieve the cultural 

competencies of Iran's higher education managers 

by examining medical factors. 

Goal: 

The goal of this research was to validate the model 

of cultural competencies of managers of higher 

education in Iran. 

 Method:  

The research method was of mixed type. In the 

qualitative part, an exploratory approach was used 

with Atride-Sterling's theme analysis strategy of a 

comparative categorical system type, and a survey 

method was used at the quantitative level. The scope 

of the research in the qualitative part was 24 books 

and 120 articles (32 foreign articles and 88 domestic 

articles). The data were analyzed in the qualitative 

section through three stages of qualitative coding 

(basic, organizing and comprehensive). A survey 

research method was used using a researcher-made 

questionnaire based on qualitative findings. The 

content validity of the questionnaire was conducted 

by subject experts and its face validity was 

conducted by a number of statistical samples of 

higher education managers before the final 

implementation of the questionnaire. The statistical 

community includes higher education managers in 

the country. Their number at the time of the research 

was 6769 people and 369 people were selected as 

members of the statistical sample using random 

sampling method. Descriptive and inferential 

statistics and confirmatory factor analysis (using 

SPSS 21 and Amos version 26 software) were used 

to analyze quantitative data. 

Findings: 

The findings of the research led to the identification 

and confirmation of the extracted themes of the 

cultural competence of the managers of 182 basic 

themes, with comprehensive themes in the five 

domains of cultural skills (with 3 organizing themes 

and 57 basic themes), cultural knowledge (with 3 

organizing themes and 33 basic themes) ), cultural 

awareness (with 3 organizing themes and 31 basic 

themes), cultural interactions (with 2 organizing 

themes and 36 basic themes) and cultural tendencies 

(with 4 organizing themes and 25 basic themes) 

were identified. . The results showed that the 

extracted model has high internal validity. 

Results: 

The results showed that the extracted model has high 

internal validity.
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 یدی:های کلواژه

 شایستگی های فرهنگی ، مدیران،  آموزش عالی

 چکیده

 های هدانشگا در شایستگی فرهنگی مدیران سنجش و ارتقا شناسایی، منظور به مدلی با ایجاد :مقدمه و هدف

هکارهایی برای تقویت این شایستگی ها و در نهایت بهبود عملکرد مراکز و مؤسسات آموزش می توان به را کشور
عالی در ایران دست یافت. هدف از انجام این پژوهش، اعتبار سنجی مدل شایستگی های فرهنگی مدیران آموزش 

 عالی ایران بود.

لیل رد اکتشافی با استراتژی تحروش پژوهش از نوع آمیخته بود. دربخش کیفی از رویک :پژوهش یروش شناس

استرلینگ از نوع نظام مقوله ای قیاسی و در سطح کمی از روش پیمایشی استفاده شد.حوزه پژوهش -مضمون آتراید
مقاله داخلی ( بود. داده ها در بخش کیفی از طریق سه 22مقاله خارجی و  68مقاله )180کتاب و 82در بخش کیفی 

زماندهنده و فراگیر( تحلیل شدند. از روش پژوهش پیمایشی با استفاده از پرسشنامه مرحله کدگذاری کیفی )پایه، سا
محقق ساخته مبتنی بریافته های کیفی استفاده شد.روایی محتوایی پرسشنامه توسط متخصصین موضوعی و روایی 

 جامعهام گرفت.صوری آن توسط تعدادی از نمونه آماری مدیران آموزش عالی قبل از اجرای نهایی پرسشنامه انج
نفر به  636نفر بود و تعداد  3336که تعداد آنها در زمان اجرای پژوهش کشورآموزش عالی آماری شامل مدیران 

به شیوه نمونه گیری تصادفی در دسترس انتخاب گردیدند. برای تجزیه و تحلیل داده  عنوان اعضای نمونه آماری و
 و 81اس پی اس اس اده از نرم افزارفبا است)عامل تائیدی یل تحلهای کمی از روش آمارتوصیفی و استنباطی و 

 ( استفاده شد. 83آموس نسخه 

 128یافته های پژوهش منجر به شناسایی و تأیید مضامین استخراج شده شایستگی فرهنگی مدیران  :هایافته

مضمون 13ن سازماندهنده و مضمو6گانه مهارت فرهنگی)باهای پنجدر حوزه مضمون پایه بوده که با مضامین فراگیر
مضمون سازماندهنده و 6مضمون پایه( ، آگاهی فرهنگی) با66مضمون سازماندهنده و 6پایه(، دانش فرهنگی)با

مضمون 2مضمون پایه( و تمایلات فرهنگی) با63مضمون سازماندهنده و 8تعاملات فرهنگی) با مضمون پایه (،61
. نتایج نشان داد که الگوی استخراج شده از اعتبار درونی بالایی  .مضمون پایه( شناسایی گردید81سازماندهنده و 

  برخوردار می باشد.
ارائه مدل کاربردی مناسب در انتخاب و انتصاب مدیران آموزش عالی ضروری است تا با  گیری:نتیجهبحث و 

 آگاهی از  عوامل موثر، به شایستگی های فرهنگی مدیران آموزش عالی ایران دست یافت .
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  مهدمق
 لیدیک نهادی عنوان به سده، هشت از بیش قدمت به ایپیشینه با کشور هر آموزشی نظام ارکان ترینمهم از یکی عنوان به عالی آموزش

 و اندجامعه بر حاکم هایارزش و فرهنگی میراث دهنده انتقال و حافظ سو، یک از هادانشگاه. هاستدولت و هاملت تمامی خاص توجه مورد
باشند دانشگاه ها به عنوان سازمان های پیچیده می فناوری و دانش توسعه و اشاعه کسب، برای اجتماعی نیازهای پاسخگوی دیگر، سوی از

به  ،توجه به تحولات سریع علمی و فنی ای که رسالت تربیت نیروی انسانی متخصص و توسعه علوم و فناوری را در جامعه بر عهده دارند، با
چنین د. همهستناجتماعی و منابع مالی نیازمند -آموزشی، پژوهشی و فناوری، فرهنگیمدیریت نظیر  عاد چندگانهریت و رهبری در ابمدی

ها به عنوان نهادی فرهنگ ساز و تمدن ساز، از طریق پرورش سرمایه های انسانی و اجتماعی، نقشی حساس و تعیین کننده در توسعۀ دانشگاه
ته و شایس لازمۀ ایفای چنین نقش هایی، برخورداری آموزش عالی از مدیران و رهبران و فرهنگی کشورها بر عهده دارند. اقتصادی، اجتماعی

دانش، سازگاری،  ارزش، تحلیل، تصمیم گیری،به ها را شایستگی ،به همین دلیل، صاحب نظران (.Rezayat et al.,2011کارآمد است )
های مدیریتی تهیه ، مدل شایستگیقرار باشداگر  (.Khoshoei et al.,2012)کنندمی  غیره، دسته بندی و رهبری و ارتباط، فرهنگ عملکرد،

بر این  .ردک، مدل شایستگی را تدوین هابا بهره گیری از آنها و طبقه بندی آنها داشت و شایستگی ابعاد، باید موضعی شفاف درباره شود
مورد نیاز برای مدیر آموزش عالی از اهمیت ویژه ای برخوردار است. در تمام نظام های اساس، شناخت مهارت ها و شایستگی های خاص 

شناخت این مهارت ها و ویژگی ها با الهام از ادبیات مدیریت عمومی و مدیریت آموزش عالی و در نظر گرفتن  برایآموزش عالی جهان تلاش 
(.همانطور که اشاره گردید برای نیل به Nurshahi,2009انجام می گیرد )شرایط و اقتضائات فرهنگی، اجتماعی و سیاسی خاص هر جامعه 

لازم است مدیران و رهبران آموزشی  ،توسعۀ اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی،مواجهه با جهانی شدن و ورود تکنولوژی های نوین در آموزش عالی
ه شایستگی نیاز ببیشتر،  بهره وری ی برای اثربخشی وبه شایستگی های مختلف از جمله شایستگی فرهنگی مجهز شوند. رهبران آموزش

 (. Ellis,2017)از خود ارائه دهندفرهنگی دارند تا قادر باشند در موقعیت های چند فرهنگی و محیطی متغیر و جهانی عملکردی موفق 
جا که هر سازمان با توجه به اهداف و کند و از آنهای یک سازمان در قالب فرهنگ آن سازمان نفوذ میبا توجه به این که ویژگی همچنین

مدیران هر سازمان به ویژه سازمان های  های شایستگی فرهنگیلفهؤتوان گفت که شناسایی ممی، راستاماموریت خود فرهنگ خاصی را د
ن رسیدن به بال آرضایت مشتریان و به دنکسب و یا افزایش جه تیبه یکی از ضروریات اصلی برای داشتن رفتاری اثربخش و در ن آموزشی

ارای معادل توانایی تعامل مؤثر با افراد دکه شایستگی فرهنگی . لذا تلاش برای کسب است سود یا ایجاد منافع برای سازمان تبدیل شده
 (.Yazdani et al .,2014ت )یک موضوع مهم در آموزش اس شودهای متفاوت تعریف میفرهنگ

راکز آموزش عالی لازم است از این تفاوت ها آگاه بوده و به شایستگی فرهنگی مجهز باشند تا از در نهایت بر اساس آنچه گفته شد،مدیران م
 این طریق موجبات توسعه شناختی دانشجویان، کارکنان و اعضای هیات علمی و در نهایت بهبود عملکرد دانشگاه ها را فراهم آورند

(Bowman,2009چراکه .) را نیز درک کرده و زیردستان های فرهنگی ارزش مدیران آموزش عالیدهد که زمانی رخ می مدیریت صحیح
د دانش جهت برقراری این ارتباط بایآموزش عالی  ند. بنابراین مدیرانحساسیت داشته باشو شناخت  ایشاننسبت به تفاوت فرهنگی خود و 

 (.Dianati et al., 2013)های لازم در رابطه با فرهنگ و شایستگی فرهنگی را کسب کندمورد نیاز و مهارت
همچنین باید اذعان داشت عوامل گوناگون دیگری مانند لزوم تعیین و تعریف معیارهای روشن و شفاف برای ارزیابی صحیح و مؤثر جذب و 

هایت، ن های افراد، جانشین پروری، مدیریت استعدادها برای تصدی مشاغل حساس و کلیدی و دربه کارگماری افراد، آموزش و توسعه ظرفیت
ها به ویژه سازمان های آموزش عالی ، دلایل مختلفی برای اتخاذ رویکرد شایستگی فرهنگی را به وجود آورده است. افزایش توانمندی سازمان

تگی فرهنگی شایس طراحی مدل و در نهایتهای فرهنگی است. اتخاذ چنین رویکردی مستلزم تعریف و شناسایی دقیق مولفه های شایستگی
بهبود فرآیند  ها وایجاد بانک اطلاعات مدیران فعلی و آتی، جانشین پروری، مدیریت استعداد، ارتقای قابلیتجهت واند گامی بسیار مهم در می ت

ای هگیری در انتصاب مدیران به ویژه مدیران آموزش عالی  با رویکرد ویژه به شایسته سالاری محسوب گردد تا مسائل ناشی از ضعفتصمیم
(. پژوهش در این زمینه نقاط ضعف مدیران را در زمینه شایستگی فرهنگی Dianati et al., 2013)شودی در این بخش برطرف مدیریت

لاوه نتایج به عمشخص می کند و از این طریق می توان به راهکارهایی برای تقویت شایستگی های فرهنگی مدیران این مراکز دست یافت.
وت های فرهنگی نیز در موفقیت و پیشرفت تحصیلی کمک می کند و موجب می گردد تا بتوانند با اساتید به دانشجویان با تفا این تحقیق

استادان و اعضای هیأت علمی دانشگاه ها نیز قادر خواهند بود با مدیریت دانشگاه روابط بهتری همچنین خود روابط مطلوب تری برقرار کنند. 
ایستگی شحیط دانشگاه و در رابطه با تدریس خود در فضایی با تنوع فرهنگی داشته باشند. داشته و در نهایت عملکرد مطلوب تری در م

ج وجود آمدن نتای در آنها موجباست که به سبب ایجاد رضایت  زیردستان و مشتریان باورها و عملکرد، همان درک ارزش هامدیران فرهنگی 
ها ، مزایای متفاوتی برای سازمانی فرهنگیهاشایستگی (.Mousavi Bezaz et al., 2013 ) می شود اعتلای فرهنگی سازمانمثبت در امر 

نظیر: انتقال رفتارهای ارزشمند و فرهنگ سازمانی، عملکرد موثر برای  ها نیز به دلایل گوناگونیو سازمان دو مدیران در سطوح مختلف دار



 اعتبار سنجی مدل شایستگی های فرهنگی مدیران آموزش عالی ایران

 

 180  (3) 51؛ 3101 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

ن شیوه کسب مزیت رقابتی، تقویت رفتار تیمی و تاکید بر جامعه پذیری از های افراد به جای شغل آنها به عنواکید بر ظرفیتأهمه کارکنان، ت
مدیران مراکز آموزش عالی لازم است از این تفاوت ها آگاه بوده و به  .(Dianati et al., 2013)کننداستفاده می ی فرهنگیهاشایستگی

رد یان، کارکنان و اعضای هیات علمی و در نهایت بهبود عملکشایستگی فرهنگی مجهز باشند تا از این طریق موجبات توسعه شناختی دانشجو
شایستگی  موضوع مختلف ابعاد که دریافتند خود درپژوهش (Mousavi Bezaz et al., 2015) (.Bowman, 2009دانشگاه ها را فراهم آورند)

 می ندیب دسته فرهنگی بین یتصلاح وارزیابی فرهنگی بین صلاحیت آموزش فرهنگی، بین صلاحیت اهمیت طبقه، درسه ،فرهنگی
فرهنگی بر آمادگی مدیران برای تغییر، تأثیر مثبت و وامل اصلی و غیراصلی شایستگی که عدریافتند  ( Sepahvand et al., 2016.)شود

اطفی، های عهای شناختی، تواناییداری دارند. این بدان معناست که عوامل اصلی و غیراصلی شایستگی فرهنگی شامل: قابلیتمعنی
وکارهای فرهنگی از ملزومات آمادگی مدیر برای تغییر در کسبو آموزش های رفتاری، تجربه چندفرهنگی، سطح مدیریت، نوع مدیریت مهارت

پی برد که آموزش شایستگی فرهنگی به مدیران و کادر درمانی بیمارستان موجب بهبود روابط، و رفتار  (Lovaty, 2016 )  ..الملل استبین
 وزش شایستگی فرهنگی مدیران موجب بهبود کیفیت خدمات و کاهشکادر درمانی و نتایج مثبت برای بیماران می گردد. به عبارتی افزایش آم

( در پژوهشی متوجه شدند که شایستگی فرهنگی McCalman et al., 2017 تناقض ها و اختلافات بین افراد با تنوع فرهنگی می گردد. )
( در پژوهشی متوجه Banks, 2018 د.  )می گرد مدیران موجب تقویت پیامدهای سلامتی و کاهش تناقضات و تفاوت های فرهنگی و نژادی

امه های آموزشی ر برنمی شود تا با رضایت و تمایل دشد که نظر اساتید نسبت به آگاهی فرهنگی و تنوع فرهنگی مثبت است و این امر موجب 
که  ندنشان داد(  Khachian et al.,2020)  .گرددده و در نتیجه در عملکرد آنها بهبود حاصل برای تقویت شایستگی فرهنگی شرکت نمو

از  ت آنآنها پیشنهاد کردند می توان با تقویدار ضعیفی وجود دارد. بین شایستگی فرهنگی پرستاران و رفتارهای مراقبتی آنها ارتباط معنی
با ( دریافتند  Kootyi et al.,2022((. های پرستاری به مددجویان شدهای آکادمیک و ضمن خدمت باعث بهبود ارائه مراقبتطریق آموزش

نگی در های شایستگی فرههای شایستگی فرهنگی توجه شده است، اما میزان پرداختن به مؤلفهوجود اینکه در کتابهای درسی به ویژگی
و توان با طراحی برنامه درسی با کیفیت در همه ابعاد می( نشان دادند Shafieesarvestani et al.,2022. ) های مختلف نامتعادل بوددوره

که دانشجویان به بالاترین میزان دانش فرهنگی، آگاهی فرهنگی و مهارت فرهنگی دست یابند و با ارائه تکالیف کرد عناصر شرایطی را فراهم 
از شایستگی های  ی ماتریسیمدل( Naghizadeh et al.,2023((  .مناسب و گروهی باعث بهبود عملکرد مواجهه فرهنگی در دانشجویان شد

سطح عمودی فردی )انسانی(, دانشگاهی)فارغ التحصیل دانشگاهی( و حرفه پزشکی )درک چند فرهنگی برای فارغ التحصیل  6در  فرهنگی
ه دادند ارائحوزه شناختی )آگاهی و دانش فرهنگی( و حوزه رفتاری )مهارت فرهنگی(  ،متعالی(سطح افقی حوزه عاطفی )انگیزه  6دانشگاهی( و 

در دانشگاه های ایران )ضمن  علوم پزشکیی های فرهنگی دانش آموختگان رشته های مختلف توان از آن برای ارزیابی شایستگ می که ،
 قرار گرفته مورد توجه های گوناگون ازجنبه شایستگی های مدیران آموزش عالیدر ایران،  .کرداصلاح برنامه آموزشی در دانشگاه ها( استفاده 

صوص مدیران مدیران بخساز موفقیت بسیاری از  که زمینه فرهنگیهای  پژوهشهایی نیز در این زمینه اجرا شده است، ولی به شایستگی اند و
ی ، توجه چندانرا موجب شود ساز و مهم تحول عنصری عنوان و همچنین آمادگی مدیر برای تغییر سازمانی بهمی تواند باشد  آموزش عالی

 از طرفی پژوهش در بسیار حائز اهمیت است. لذا انجام پژوهش حاضر در زمینه شایستگی های فرهنگی مدیران در آموزش عالی است. نشده
این زمینه نقاط ضعف مدیران را در زمینه شایستگی فرهنگی مشخص می کند و از این طریق می توان به راهکارهایی برای تقویت شایستگی 

و سوال  لی پژوهش، اهدافدر راستای پاسخگویی به مساله اصلی و تامین هدف ک بدین ترتیب وهای فرهنگی مدیران این مراکز دست یافت.
  . "تدوین و اعتبار سنجی مدل شایستگی های فرهنگی مدیران آموزش عالی ایران "های اساسی این مقاله عبارت است از

 اهداف فرعی مقاله عبارتند از: 
 . شناسایی مولفه های شایستگی های فرهنگی مدیران آموزش عالی ایران 1
 دیران آموزش عالی ایرانشایستگی های فرهنگی م . ارائه مدل8
 شایستگی های فرهنگی مدیران آموزش عالی ایران. اعتبارسنجی الگوی 6

 الگوی مناسب برای شایستگی های فرهنگی مدیران آموزش عالی کدام است؟   "و پژوهشگر در نظر دارد به سوال اصلی 
 و سوال های فرعی:

 کدام است؟ ایرانشایستگی های فرهنگی مدیران آموزش عالی .مولفه های 1 
 شایستگی های فرهنگی مدیران آموزش عالی ایران کدام است؟ مدل مناسب. 8
 پاسخ دهد. از دیدگاه متخصصان به چه میزان است ؟ شایستگی های فرهنگی مدیران آموزش عالی ایران مدل. اعتبار 6

http://ensani.ir/fa/article/journal-number/29271/%D8%B1%D8%A7%D9%87%D8%A8%D8%B1%D8%AF-%DB%8C%D8%A7%D8%B3-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DB%8C%D8%B2-1386-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-23
http://ensani.ir/fa/article/journal-number/29271/%D8%B1%D8%A7%D9%87%D8%A8%D8%B1%D8%AF-%DB%8C%D8%A7%D8%B3-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DB%8C%D8%B2-1386-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-23
http://ensani.ir/fa/article/journal-number/29271/%D8%B1%D8%A7%D9%87%D8%A8%D8%B1%D8%AF-%DB%8C%D8%A7%D8%B3-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DB%8C%D8%B2-1386-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-23
http://ensani.ir/fa/article/journal-number/29271/%D8%B1%D8%A7%D9%87%D8%A8%D8%B1%D8%AF-%DB%8C%D8%A7%D8%B3-%D9%BE%D8%A7%DB%8C%DB%8C%D8%B2-1386-%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-23
https://www.sid.ir/search/paper/مدل/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/مدل/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/علوم%20پزشکی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/علوم%20پزشکی/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 پژوهش یروش شناس
با استفاده از رویکرد طرح  1قسمت اول این پژوهش به روش ترکیبی .ده استشکمی(استفاده -از روش آمیخته )کیفیبرای انجام این پژوهش 

درفرایند  انجام گردید. 6استرلینگ-آتراید مدل مضمونتحلیل روش به کیفی روش از اول فاز .با طرح تدوین مدل انجام شد 8اکتشافی متوالی

جست وجو و  گام سوم،  ،ایجاد کدهای اولیه و کدگذاری گام دوم، تحلیل مضمون گام هایی انجام شد. در گام اول آشنا شدن با داده ها ، 

اصل این حقرارگرفت.تدوین گزارش گام ششم:  ،تحلیل شبکه مضامین گام پنجم ،ترسیم شبکه مضامین، گام چهارم ، شناخت مضامین 

ت ابزار اصلی پژوهش پرسشنامه استفاده مضمون پایه که از آنها در ساخ 128مضمون سازمان دهنده و  11و  مضمون فراگیر 1بخش اکتشاف 
شناسایی و استخراج مولفه های شایستگی )بر اساس کل حوزه پژوهش. در این مرحله های مضامین بوده استشد و همچنین ترسیم شبکه

ایستگی داخلی در حوزه ش منابع کتب  پایان نامه ها و ها و وب سایت ها به تفکیک مقالات،گاه یپا درمندرج  متونکلیه های فرهنگی مدیران( 
بررسی متون به روش سرشماری و تعمق در محتوای کل  قرار گرفتند. کنکاشفرهنگی و کلیه منابع خارجی برای جمع آوری داده ها مورد 

رد شایستگی در موپایان نامه  88رساله، 11مقاله داخلی(، 22مقاله خارجی و  68مقاله ) 180کتاب، 82حوزه پژوهش شامل . گرفتمقالات انجام 
و مقایسه  ، با بررسیهای تأثیرگذارمؤلفه ، مورد مطالعهتون بعد از مطالعه مروری بر تمام م.گردیدندبرای مطالعه انتخاب های فرهنگی بود که 

 معین گردید. ، عالیهای فرهنگی برای مدیران آموزششایستگیهای ها و مؤلفهابعاد، شاخص استخراج و هامدل
ی و اعتبار سنجی آن از نوع توصیفی پیمایش ایران عالیهای فرهنگی مدیران آموزشمدل شایستگیتدوین با این پژوهش  (کمی)دوم  بخش

 و اسناد مطالعه یا و مشاهده ،مطالعه کامل متن طریق از که اطلاعاتی و شواهد اساس بر .محقق صورت پذیرفتمعادلات ساختاری  مدل و
ین مضامکرد. در مرحله و به عنوان یک مضمون پایه انتخاب  پرداختسایی کدها و نکات کلیدی متن شناآورده بود به  به دست گزارشات
مضامین رفت. در مرحله و مفاهیم مشابه در کنار هم قرار گگردید کدهای پایه مرور انجام شد و  پایه ترکیب و تلخیص مضامین 2دهندهسازمان
 الی درد. مضامین فراگیر شامل مضامین عرنام مناسبی برای هر دسته کد انتخاب ک، لط خودپژوهشگر با توجه به توان تشخیص و تس 1فراگیر

 تحلیل کیفی از تکنیک مرحله کیفیهای مربوط به تحلیل داده ومنظور تجزیهبه در جداول مربوطه قرار گرفت.حاکم بر متن مضامین برگیرنده 
 سطح در شپژوه سوالات به پاسخ است استفاده شد.همچنین جهت کاربردی پژوهش یک نتیجه و گیریجهت لحاظ به که ،قیاسیبا رویکرد 

ا موضوع ترین مفاهیم مرتبط ببه اصلیو  ها خلاصههای مورد مطالعه، به تدریج آنبا رجوع به داده .گردید استفاده اکتشافی رویکرد از کیفی
ای هساختار متن مورد مطالعه و ایجاد ارتباط دقیق و روشن میان پرسشیجاد یک مدل یا نظریه پیرامون در نهایت ا یافته شد.تحقیق دست 

 اورپذیریبتا شد ده فااست (ممیزی کردن از سوی داور)ی فی از روش کیفهای کیبرای سنجش روایی داده آمد.های به دست تحقیقی و یافته
3ته ها از روش کمی نسبت روایی محتوایینتایج پژوهش ارتقاء یابد. در این پژوهش جهت سنجش روایی یا باور پذیری یاف

CVR  نیز استفاده
ضریب روایی  بود. 26/0، نفر( 11)قابل قبول بر اساس تعداد متخصصینی که سؤالات را مورد ارزیابی قرار داده اند CVR حداقل میزان گردید.

گویه از مجموعه  106در نتیجه در این بخش تعداد ها کمتر از این مقدار بود. و برای مابقی گویه 26/0 بیشتر گویه 106ی برامحتوایی 
ها نیز از مجموعه سوالات پرسشنامه کنار گذاشته شدند. برای تعیین ضریب روایی کل های موجود مورد تأیید قرار گرفتند و بقیه گویهگویه

که  های ضعیف( بودهها )پس از حذف گویهههای روایی همه گویاستفاده شد که برابر با میانگین ضریب3آزمون نیز از شاخص روایی محتوایی
 برای( ذارکدگ دو بین پایایی) موضوعی درون توافقی روش و آزمون باز پایایی از که میزان قابل قبولی است. بود 33مقدار بدست آمده برابر با 

ر قق، در هرکدام از منابع ، کدهایی که دروش بازآزمایی برای اثبات کدگذاری مح چنین درهم.شد تحلیل و کدگذاری استفاده پایایی محاسبه
از میان  ذیری(پ)اطمینانپایاییبرای . توافق مشخص شدنددو فاصله زمانی با هم مشابه بودند با عنوان توافق و کدهای غیرمشابه با عنوان عدم

مشخص ، دو بار کدگذاری شدند و سپس منابع مورد استفاده، دو منبع به عنوان نمونه انتخاب شد و هرکدام در یک فاصله زمانی کوتاه و 
برای محاسبه پایایی  از روش هولستی بخشاین  درکدهای مشخص شده در دو فاصله زمانی برای هر کدام از منابع با هم مقایسه شدند.

 :که فرمول آن عبارت است از گردیداستفاده 

PAO=2M/(n1+n2) 

 
1 Mix Method 

2 Sequential Exploratory Design 

3 Attride-Stirling. 

4 Organizing Themes 

5 Global Themes 

6 Content validity ratio 

7 Content Validity Index (CVI) 
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تعداد واحدهای کد گذاشته در   n1تعداد توافق در دو مرحله کدگذاری،    Mدرصد توافق مشاهده شده )ضریب پایایی(،  PAOکه در آن  
ن .در ایتعداد واحدهای کد گذاشته در مرحله دوم است. این رقم بین صفر )عدم توافق( تا یک )توافق کامل( متغیر است  n2مرحله اول و 

 محاسبه گردید. 63/0برابرPAOپژوهش مقدار 

 (PAOوافق مشاهده شده)=درصد ت8*301(/301+320=)63/0
 دهد مضامین از اطمینان پذیری نسبتا بالایی برخوردار هستند.بنابراین نتیجه محاسبه نشان می

موزش عالی آو در اختیار نمونه آماری برگرفته از مدیران  هاده از مضامین پایه ساختفبرای پاسخ به سوال کمی پژوهش پرسشنامه ای با است
آموزش  مدیران شایستگیسپس با کمک آزمون تحلیل عاملی تائیدی میزان برازش مدل  ه شد.قرار دادمعاونین()مدیران کل، روسا و کشور
 دولتی و غیردولتی) در بخش )مدیران کل، روسا و معاونین( کشورآموزش عالی مدیران تمامی جامعه آماری شامل .گردیدرا برآورد و تائید  عالی

نا به آخرین گزارش موسسه پژوهش و ب د.شمی نفر  3336که تعداد آنها در زمان اجرای پژوهشبود ن در کشور ایرا (دانشگاه آزاد اسلامی
 موسسه  606، واحد سهم دانشگاه آزاد  160 تعداد دانشگاه وجود دارد که از این میان 8136برنامه ریزی آموزش عالی وزارت علوم ، در ایران 

 و تحقیقات علوم، وزارت) دولتی دانشگاه 121 و کاربردی علمی واحد 616 نور، پیام مرکز  233 ای، حرفه فنی مرکز 130 غیرانتفاعی،

  در مقایسه با دیگر افراد جامعه هادانشگاهبا مدنظر قرار دادن این موضوع که مدیران و معاونین  .است شده ثبت کشور استان 61 در (فناوری
مطلوبتری  تری برخوردار هستند، بنابراین به نحوتر و تجربه مستقیماز دانش جامععالی  آموزشمدیران  شایستگیهای مربوط به هفنسبت به مؤل

 حجم.را مورد ارزیابی قرار دهند، به عنوان جامعه آماری مرحله کمی پژوهش انتخاب گردیدندآموزش عالی مدیران  شایستگیتوانند مدل می
نفر به عنوان  636( تعیین گردید که بر این اساس از بین آنها تعداد 1630آماری در بخش کمی بر اساس جدول کرجسی و مورگان) نمونه

( چهارمحال و بختیاری -اصفهان -یزد) 3منطقه های واقع در از میان استان در دسترسبه صورت نمونه گیری تصادفی  اعضای نمونه آماری و
  .دندانتخاب گردی 1مطابق جدول شمارهو استان فارس )استان محل سکونت محقق( 

 شده در نمونه آماریانتخاب دانشگاهتعداد مدیران و  -1جدول شماره 
 شدهتعداد مدیران انتخاب دهشانتخابدانشگاه تعداد  تعداد مدیران مورد نظردانشگاههای تعداد  نانام است ردیف

 122 23 820 116 فارس 1

 86 12 68 13 چهارمحال و بختیاری 8

 122 68 822 182 اصفهان 6

 22 82 13 83 یزد 2

به منظور اعتبار سنجی مدل ارائه شده در پژوهش از تحلیل عامل .اده شدفبرای تعیین روایی پرسشنامه در این پژوهش از روایی صوری است
اده فئیدی با استمل تاعاتحلیل  (یفکیهای بخشمبتنی بر یافته )به منظور تعیین میزان برازش و اعتبار مدل ارائه شده .گردیداده فتائیدی است

ای کرونباخ که یکی از فدر پژوهش حاضر برای مشخص شدن پایایی پرسشنامه از ضریب آل.صورت گرفت 83از نرم افزار آموس نسخه 
 اده گردیده است. فهای همسانی درونی است استروش

 یافته ها

 یافته های بخش کیفی 

 دامند؟های شایستگی فرهنگی مدیران آموزش عالی کسوال اول:مؤلفه

 منابع نمت مرحله این های مهم استخراج شدند. دردر بررسی منابع مرتبط با موضوع پژوهش، ابتدا کدگذاری اولیه )باز( انجام شد و کلیدواژه
 از پس بعد مرحله در شد. داده تخصیص کد یک نکته هر به موجود کلیدی نکات تمامی کردن فهرست از پس و شد مطالعه خط خط به
 مفاهیم، از ایمجموعه گرفتند. قرار هم کنار در و شده شناسایی مشابه مفاهیم مداوم، هایمقایسه و منابع مورد استفاده منظم مطالعه بار چندین

 شکل صلیا مضامین پایه، مضامین اساس بر و مشخص شدند اصلی مضامین پایه، مضامین شناسایی از بعد دادند. شکل را پایه هایمضمون
 ی،دانش فرهنگ ی،فرهنگیآگاه ی،تعاملات فرهنگ ی،فرهنگمهارت شامل: مضمون فراگیر 1تعداد  ،شبکه مضامین نیا یصلابعاد ا.گرفتند

های شناسایی شده در رابطه با عوامل هفلؤم)ی فهای بخش کینتایج حاصل از تحلیل داده .بودمؤلفه  11 وتم  128ی با فرهنگ لاتیتما
 آورده شده است. 8در جدول شماره  (یآموزش عال رانیمد یفرهنگ یستگیشا
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 مولفه های شایستگی فرهنگی مدیران آموزش عالی -2جدول شماره

 مضامین سازمان دهنده مضمون فراگیر

 مهارت فرهنگی

 های فرهنگیمهارت پذیرش تفاوت

 مهارت قبولاندن تفاوت های فرهنگی

 مهارت ارزیابی از شایستگی های فرهنگی

 تعاملات فرهنگی
 تعاملات فرهنگی درون سازمانی

 تعاملات فرهنگی برون سازمانی

 آگاهی فرهنگی

 هویت شناسی فرهنگ خودی با تاکید بر آموزش عالی

 منبع شناسی فرهنگ خودی با تاکید برآموزش عالی

 شناخت شناسی فرهنک خودی با تاکید بر آموزش عالی

 دانش فرهنگی

 فرهنگ ها با تاکید بر آموزش عالی هویت شناسی فرهنگ ذینفعان از سایر

 منبع شناسی فرهنگ ذینفعان از سایر فرهنگ ها با تاکید بر آموزش عالی

 شناخت شناسی فرهنگی ذینفعان از سایر فرهنگ ها با تاکید بر آموزش عالی

 تمایلات فرهنگی

 مهارت فرهنگی

 آگاهی فرهنگی

 تعاملات فرهنگی

 دانش فرهنگی

 ست؟یچ رانیاآموزش عالی  رانیمدفرهنگی  شایستگی یدل مناسب براسوال دوم: م

 رانیمد یفرهنگ یستگیشاکه مدل نشان داد  رانیا یآموزش عال رانیمد یفرهنگ یستگیشا یپژوهش دربارة مدل مناسب برا نیا جینتا
 ه شرح زیر تشکیل شده است.بخاص خود  فیبا تعار هاییشاخص و هامؤلفه یدارا مضمون فراگیر 1از ، رانیا یآموزش عال

(، مهارت هیمضمون پا 11)با یفرهنگ هایتفاوت رشپذی مهارت دهندهسازمان نیشامل مضام یمهارت فرهنگ ریمضمون فراگ-1

 .(هیمضمون پا83)با یفرهنگ هاییستگیاز شا یابی(، مهارت ارزهیمضمون پا 13)با یفرهنگ هایقبولاندن تفاوت

( و تعاملات هیمضمون پا 83)بایدرون سازمان یتعاملات فرهنگ یسازمان دهنده  نیشامل مضام یفرهنگتعاملات  ریمضمون فراگ -8 

 .(هیمضمون پا 10)با یبرون سازمان یفرهنگ

فرهنگ  ی(،منبع شناسهیمضمون پا 3)با یفرهنگ خود یشناس تیهو سازمان دهنده نیمضام:شامل  یفرهنگ یآگاه ریمضمون فراگ-6

 .(هیمضمون پا 12)با یفرهنگ خود ی( و شناخت شناسهیمضمون پا 3)با یخود

مضمون  10ها)با فرهنگ ریاز سا نفعانیفرهنگ ذ یشناس تیهو ی ندهسازمان ده نیشامل مضام یدانش فرهنگ رفراگی مضمون– 2 

مضمون  16فرهنگ ها)با ریااز س نفعانیفرهنگ ذ ی( و شناخت شناسهیمضمون پا 10فرهنگ ها)با  ریاز سا نفعانیفرهنگ ذ ی(،منبع شناسهیپا
 .(هیپا

 باشند. یم یفرهنگو تعاملات یفرهنگدانش ،یفرهنگمهارت ،یفرهنگیشامل آگاه یفرهنگ لاتیتما ریمضمون فراگ -1 

پایه  مضامین یبا بررس شایستگی مدیران آموزش عالی ایران است،پژوهش حاضر ارائه مدل  یموضوع که هدف اصل نیبا مدنظر قرار دادن ا
 . افتی انیپا ریفراگ نیمضام ترسیم شبکهبا  یفیکار در بخش ک تایمشترک نها هاینیمضام یبندو دسته

 کمیهای بخشافتهی
ی و با استفاده از جداول فراوانی و نمودارهای مربوطه شناخت تیجمعمتغیرهای  برحسبدر این قسمت ابتدا توصیفی از نمونه آماری پژوهش 

 اند: م اصلی پژوهش توصیف گردیدهارائه و در ادامه مفاهی

 جنسیت برحسبتوزیع نمونه آماری پژوهش  -3جدول شماره 
 درصد تراکمی  درصد معتبر  درصد  فراوانی  جنس 

6/16 816 مرد  6/16  6/16  

3/20 110 زن  3/20  100 

  100 100 636 کل 
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اند، بنابراین درصد را زنان تشکیل داده 3/20اری پژوهش را مردان و درصد از نمونه آم 6/16این است که  دهندهنشان 6شماره مقادیر جدول 
 اند.توان گفت مردان درصد بیشتری از نمونه آماری پژوهش را به خود اختصاص دادهمی

 سن برحسبتوزیع نمونه آماری پژوهش  -0جدول شماره 

 درصد تراکمی درصد معتبر درصد فراوانی سن

 2/16 2/16 2/16 11 سال 60زیر 

 1/63 6/86 6/86 23 سال 21تا  60بین 

 1/33 86 86 103 سال 30تا  21بین 

 100 6/66 6/66 181 سال 30بالای 

  100 100 636 کل

 86سال،  21تا  60درصد بین  6/86سال،  60درصد از نمونه آماری پژوهش زیر  2/16این است که سن  دهندهنشان 2شماره مقادیر جدول 
سال است درصد بیشتری  30بالای  هاآنتوان گفت افرادی که سن سال است. بنابراین می 30درصد بالای  6/66سال و  30تا  21درصد بین 

 اند. از نمونه آماری پژوهش را به خود اختصاص داده
 استان محل خدمت برحسبتوزیع نمونه آماری پژوهش  -5جدول شماره 

تراکمی درصد درصد معتبر درصد فراوانی استان محل خدمت  

 66 66 66 122 فارس

 31 83 83 63 اصفهان

2/13 38 یزد  2/13  2/21  

8/12 33 یاریو بخت چهارمحال  8/12  100 

  100 100 636 کل

درصد استان اصفهان،  83درصد از نمونه آماری پژوهش استان فارس،  66این است که محل سکونت  دهندهنشان 1شماره مقادیر جدول 
توان گفت بیشترین فراوانی مربوط به افراد ساکن در درصد استان چهارمحال و بختیاری است. بنابراین می 8/12یزد و درصد استان  2/13

 استان فارس و کمترین فراوانی مربوط به افراد ساکت در استان یزد است. 

 وتحلیل توصیفی متغیرهای اصلی پژوهشتجزیه
نظور ارائه به م شایستگی فرهنگی مدیران آموزش عالی ایران های فهبا هدف شناسایی مؤلپژوهش حاضر  یداده هاتر تحلیل علمیتجزیه و  

 (یفکی)در فاز اول پژوهشهمانطور که اشاره گردید انجام شد.  )کیفی و کمی (به روش آمیخته عالی یک مدل مناسب برای سازمان آموزش
اده شد. محیط پژوهش در دو فاز شامل منابع دسته فاست قیاسیفی از نوع اکتشابا رویکرد  و  (Attride-Stirling,2001) از تحلیل مضمون

 های فهدر حوزه مطالعات مؤل 1201تا  1623و  8086تا  8002عاتی علمی معتبر در بازه زمانی لاهای اطهای اینترنتی و بانکاول پایگاه
مقاله 22)مقاله  180تعداد  به گیری هدفمنده، به روش نمونهآوری مضامین اولیبود. به منظور جمع شایستگی فرهنگی مدیران آموزش عالی

 .مطالعه قرار گرفت که با این تعداد نمونه محقق به اشباع نظری رسید موردپایان نامه 88رساله و  11، کتاب 82و (خارجی مقاله68داخلی و
 وآموزش عالی ر از متخصصان مدیریت فن 11 نظری فمضمون اولیه، روایی محتوایی آن به دو روش کی 281بندی پس از کدگذاری و دسته

ین اده از ضریب هولستی، پایایی مضامفبا استشد.اده از ضریب روایی محتوایی  انجام فبررسی میزان توافق هر مضمون با است ،کمی روش
 .رسیم گردیدمضمون پایه ت 821مضمون سازمان دهنده و  11و  مضمون فراگیر 1برآورد شد. شبکه مضامین مشتمل بر  63/0

 تا چه اندازه است؟  شایستگی فرهنگی مدیران آموزش عالی سوال سوم: اعتبار مدل ارائه شده برای 

ت.بنابراین قبل از انجام تحلیل عاملی فمی گرقرار  یمناسب بودن برازش مدل مورد بررس یارهایمع ریسا یستیبا پرسش نیپاسخ به ا یبرا
ایایی در صورت حذف سوال( و ضریب تمیز سوال )همبستگی بین سوال و نمره کل آزمون( کیفیت تاییدی، با استفاده از شاخص لوپ )پ

 میانگین و انحراف معیار هر سوال ارائه شده است.  به همراه 3شماره ها مورد ارزیابی قرار گرفت که نتایج در جدول سنجی سوالروان

 ئوال های پرسشنامههای توصیفی سپایایی و ضریب تمیز و ویژگی -1جدول شماره

 r لوپ انحراف معیار میانگین گویه شماره

 36/0 626/0 63/0 06/6 مهارت درک تنوع فرهنگی در سازمان 1

 38/0 622/0 60/0 63/8 مهارت توجه به شکاف های فرهنگی 8

 11/0 626/0 26/0 01/6 مهارت اقدام اثر بخش در شرایط چند فرهنگی 6

 12/0 621/0 61/0 23/8 ش های فرهنگیمهارت تغییر و تثبیت ارز 2

 30/0 628/0 20/0 11/6 مهارت رویارویی با چالش های فرهنگی 1
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 r لوپ انحراف معیار میانگین گویه شماره

 31/0 628/0 26/0 00/6 مهارت توجه به تفاوت های فرهنگی کارکنان 3

 63/0 622/0 11/1 62/8 مهارت سرعت بخشی در اعمال تغییرات فرهنگی 3

 11/0 626/0 28/0 23/8 یت های متفاوت فرهنگیمهارت پذیرش ایده های افراد در موقع 2

 16/0 621/0 22/0 61/8 مهارت احترام به تنوع فرهنگی 6

 12/0 628/0 23/0 08/6 مهارت احترام قائل شدن برای سایر فرهنگ ها 10

 16/0 622/0 23/0 16/6 مهارت شناسایی تفاوت های فرهنگی 11

 82/0 623/0 01/1 38/8 گیمهارت بحث باز در مورد تفاوت های فرهن 18

 31/0 623/0 26/0 13/6 توانایی مواجهه صحیح با مسائل)ناشی از تفاوت های فرهنگی( 16

 38/0 628/0 26/0 33/8 مهارت ایجاد وحدت در یادگیری قبلی و جدید 12

 32/0 622/0 08/1 03/6 پذیرش حقوق فرهنگی افراد در شرایط تنوع فرهنگی 11

 33/0 626/0 60/0 01/6 شمندی تفاوت های فرهنگیاعتقاد به ارز 13

 32/0 621/0 26/0 13/8 ایجاد هم افزایی بین فرهنگی 13

 16/0 628/0 63/0 16/6 ایجاد تغییرات فرهنگی مبتنی بر ارزش های نو 12

 38/0 622/0 63/0 02/6 توجه به عوامل موثر بر فرهنگ 16

80 
بر روش های کار و توانایی تبدیل آموزه های جدید فرهنگی 

 زندگی
02/6 26/0 621/0 13/0 

 13/0 622/0 23/0 31/8 آموزش حساسیت های پیچیده فرهنگی 81

 63/0 628/0 08/1 32/8 تاثیر بر ارزش های فرهنگی در جهت پذیرش تفاوت ها 88

 16/0 621/0 61/0 26/8 عکس العمل مناسب در شرایط متنوع فرهنگی 86

 11/0 622/0 61/0 13/8 فرهنگ های متفاوتتوانایی همدلی با  82

 26/0 628/0 23/0 22/8 جلب اطمینان افراد با فرهنگ های متفاوت 81

 31/0 622/0 28/0 16/6 توانایی بهینه سازی تعاملات چند فرهنگی 83

 11/0 628/0 00/1 00/6 مهارت های تکنولوژیکی در توسعه فرهنگی 83

 86/0 623/0 33/0 13/6 فرهنگیمهارت نظارت بر پویایی های  82

 13/0 626/0 22/0 01/6 نظارت بر پویایی حاصل از تنوع فرهنگی)روابط چند فرهنگی( 86

 16/0 621/0 22/0 23/8 مهارت ارزیابی برنامه های تغییرفرهنگ 60

 30/0 626/0 60/0 02/6 کسب دانش پویایی های فرهنگی 61

 16/0 622/0 22/0 18/6 دیگر فرهنگ هاآگاهی از دیدگاه خود در رابطه با  68

 18/0 621/0 63/0 01/6 بی تفاوت نبودن نسبت به مولفه های فرهنگی جدید 66

 61/0 626/0 21/0 01/6 توجه عوامل موثر بر فرهنگ 62

 23/0 628/0 38/0 06/6 تاکید بر قوانین و ضوابط فرهنگی 61

 13/0 622/0 26/0 82/6 لیدیدگاه حرفه ای به فعالیت در حوزه آموزش عا 63

 22/0 621/0 33/0 16/6 درک فرصت های فرهنگی 63

 12/0 628/0 26/0 61/8 درک تهدیدهای فرهنگی 62

 16/0 622/0 21/0 23/8 درک نقاط قوت فرهنگی 66

 11/0 621/0 23/0 83/6 ارزیابی منصفانه از دیگر فرهنگ ها 20

 30/0 626/0 38/0 12/8 هنگی خودارزیابی از مهارت های شایستگی های فر 21

 30/0 628/0 36/0 21/6 بازسازی باورهاو ارزش های فرهنگی 28

 12/0 622/0 36/0 83/6 کشف فرصت های مغفول از دیدگاه رقبای فرهنگی 26

 30/0 628/0 23/0 88/6 های فرهنگی در شرایط تنوع فرهنگیاطلاعات در مورد مولفه 22

 13/0 621/0 20/0 06/6 و باز تولید هویت)مهندسی فرهنگی( سیاستگذاری در تولید 21

 13/0 628/0 21/0 11/6 توانایی ارزیابی تاثیر تفاوت های فرهنگی در ارتباطات 23

 32/0 622/0 60/0 82/6 اهمیت دادن به تعاملات چند فرهنگی 23

 32/0 621/0 63/0 61/6 تصمیم سازی در موقعیت های متفاوت فرهنگی 22

 38/0 626/0 22/0 62/6 انتقال رفتارهای ارزشمند فرهنگی 26

 31/0 628/0 61/0 12/6 حل و فصل تعارضات سازمانی)ناشی از تفاوت های فرهنگی 10

 16/0 622/0 33/0 60/6 زمینه های متفاوت فرهنگیرفتار مناسب با افراد دارای پیش 11
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 r لوپ انحراف معیار میانگین گویه شماره

 38/0 622/0 21/0 86/6 نگیهای متنوع فرهتوانایی برقراری تعاملات در محیط 18

 33/0 621/0 11/1 03/6 توانایی سازگاری با فرهنگ های جدید 16

 26/0 628/0 23/0 82/6 سازگار شدن با محیط های چند فرهنگی 12

 12/0 622/0 66/0 62/8 توانایی انجام کار در موقعیت های متنوع فرهنگی 11

 32/0 621/0 61/0 08/6 یی متنوع فرهنگمهارت بکارگیری نیروی انسانی با تکنیک ها 13

 32/0 621/0 60/0 02/6 گروه سازی فرهنگی 13

 12/0 628/0 23/0 20/6 پذیرش نگرش استراتژیک فرهنگی 12

 12/0 622/0 61/0 00/6 تاثیرگذاری فرهنگی 16

 30/0 621/0 22/0 12/6 اشراف نسبت به منافع ناشی از تفاوت های فرهنگی 30

 13/0 621/0 36/0 13/6 یجاد تغییر در نگرش ها در موقعیت های چند فرهنگیقابلیت ا 31

 38/0 628/0 63/0 22/8 مهارت درک چگونگی تاثیر بر فرهنگ 38

 12/0 622/0 26/0 36/8 برقراری تعاملات بین المللی)جهانی( 36

 30/0 621/0 23/0 66/8 حفظ مزیت رقابتی در جهان با تنوع فرهنگی 32

 38/0 621/0 63/0 61/8 ت صحیح بهره گیری از فرصت های جهانی سازی فرهنگیمهار 31

33 
های فرهنگی ها و شباهتتوانایی ارائه خدمات بر مبنای تفاوت

 برای افراد برون سازمانی
63/8 23/0 628/0 12/0 

 11/0 623/0 60/0 63/8 استفاده از فرصت های جهانی سازی فرهنگی 33

 11/0 622/0 62/0 13/6 فشارها بر هویت فرهنگ خودیآگاهی از تاثیر  32

 12/0 621/0 32/0 31/8 جنسیتی فرهنگ خودی-آگاهی از هویت های اجتماعی 36

 12/0 628/0 66/0 03/6 سیاسی فرهنگ خودی-آگاهی از هویت اجتماعی 30

 12/0 623/0 26/0 32/8 آگاهی از الگوهای توسعه هویتی فرهنگ خودی 31

 11/0 628/0 23/0 36/8 مذهبی فرهنگ خودی-ز هویت اجتماعیآگاهی ا 38

 11/0 622/0 68/0 01/6 تلاش برای آگاهی از گذشته پیشینه تاریخی فرهنگ خودی 36

 16/0 621/0 00/1 66/8 آگاهی از پیامد های فرهنگی موفق سازمانی 32

 12/0 621/0 63/0 16/6 شناخت راه های نفوذ از طریق منابع فرهنگ خودی 31

 11/0 628/0 61/0 16/6 شناخت منابع مناسب فرهنگ خودی 33

 16/0 622/0 20/0 62/6 شناخت راه های تشویق بهره برداری از منابع فرهنگ خودی 33

 31/0 621/0 28/0 61/8 توجه به تغییرات فرهنگی محیطی 32

 13/0 621/0 61/0 31/8 خودی در دسترسی به آموزش عالیشناخت محدود کننده فرهنگ 36

 13/0 628/0 22/0 16/6 شناخت عوامل فرهنگ خودی در شکوفا سازی آموزش عالی 20

 31/0 622/0 23/0 31/8 سنخ شناسی فرهنگ خودی در آموزش عالی 21

 16/0 621/0 22/0 02/6 شناخت زیر بناهای فرهنگ خودی در آموزش عالی 28

 13/0 621/0 66/0 83/8 ر آموزش عالیشناخت عوامل اقتصادی موثر بر فرهنگ خودی د 26

 12/0 628/0 60/0 31/8 شناخت نقش آموزش عالی در فرهنگ خودی 22

 38/0 62/0 68/0 63/8 شناخت سیاستگذاری فرهنگی در آموزش عالی 21

 30/0 62/0 21/0 31/8 شناخت کافی از دلایل بروز شکاف بین فرهنگ موجود و مطلوب 23

 36/0 62/0 26/0 36/8 گی افراد خودی در آموزش عالیدانش درک تنوع فرهن 23

 16/0 62/0 63/0 22/8 دانش درک حصارهای فرهنگی خودی در آموزش عالی 22

 36/0 628/0 60/0 36/8 شناخت ارزش های برجسته ذینفعان از فرهنگ های متفاوت 26

 16/0 622/0 23/0 66/8 شناخت باورهای مذهبی ذینفعان از فرهنگ متفاوت 60

 18/0 621/0 66/0 62/8 مذهبی ذینفعان از فرهنگ های متفاوت-شناخت هویت اجتماعی 61

 16/0 621/0 61/0 63/8 اجتماعی ذینفعان از فرهنگ متفاوت-شناخت هویت سیاسی 68

 13/0 628/0 63/0 21/8 شناخت هویت ذینفعان در شرایط متنوع فرهنگی 66

 13/0 622/0 63/0 23/8 رهنگیدانش افزایی نسبت به تفاوت های ف 62

 16/0 621/0 22/0 21/8 کسب اطلاعات در مورد فرهنگ ذینفعان از دیگر فرهنگ ها 61

 11/0 621/0 36/0 20/6 باور به ضرورت یادگیری درباره تفاوت های فرهنگی 63
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 r لوپ انحراف معیار میانگین گویه شماره

63 
شناخت راه بهره برداری از منابع فرهنگی ذینفعان با فرهنگ 

 متفاوت
21/8 22/0 628/0 30/0 

 12/0 621/0 31/0 23/8 آگاهی از میراث فرهنگی  ذینفعان با فرهنگ متفاوت 62

 13/0 621/0 66/0 36/8 تامل بر قوانین و ضوابط فرهنگی ذینفعان با فرهنگ های متفاوت 66

 13/0 628/0 61/0 32/8 دانش به باورها و ارزش های متفاوت فرهنگی دیگران 100

101 
گ ذینفعان با فرهنگی متفاوت در آموزش شناخت زیربنای فرهن

 عالی
26/6 23/0 622/0 31/0 

108 
ذینفعان با فرهنگی شناخت عوامل اقتصادی موثر بر فرهنگ

 عالیمتفاوت در آموزش
01/6 62/0 621/0 30/0 

106 
شناخت سیاستگذاری فرهنگی برای ذینفعان با فرهنگ متفاوت در 

 آموزش عالی
88/6 21/0 621/0 12/0 

از نظر شاخص لوپ و همبستگی  82و  18ها بجز گویه توان نتیجه گرفت تمامی گویهمی 3توجه به نتایج بدست آمده در جدول شماره ا ب
های مقیاس آزمون کنار گذاشته شد و مابقی ( وضعیت مناسبی دارند. لذا فقط دو گویه از مجموعه گویه60/0سوال با نمره کل آزمون )بالاتر از 

ستفاده از روش های اورد تأیید قرار گرفتند. در ادامه با استفاده از روش تحلیل عاملی، روایی سازه پرسشنامه ارزیابی شد. ابتدا مفروضهها مگویه
  ارائه شده است. 12شماره بررسی شد که نتایج آن در جدول (Bartlett( و )  Olkin  -Mayer  –Kaiser)هایتحلیل عاملی یعنی شاخص

 های استفاده از روش تحلیل عاملی تاییدیمفروضه -1جدول شماره

(KMO) آزمون کرویت بارتلت 

 P درجه آزادی خی دو 
63/0 26/3013 1816 0001/0 

نشان  3/0می باشد.  مقادیر بالای  63/0گیری شود، مقدار بدست آمده جهت آزمون شاخص کفایت نمونهمشاهده می 3همانطور که در جدول 
برداری این پژوهش کافی است و این مقدار برای تحلیل عاملی در پژوهش مناسب است. همچنین مقدار خی دو آزمون دهد که نمونهمی

(Bartlett  برابر با )داری این شاخص نیز نشان دهنده این است که در است. معنی 001/0داری ، معنی1816و با درجه آزادی  26/3013
 شود. ها تایید میگی وجود دارد و توانایی عاملی شدن دادهها به اندازه کافی همبستماتریس سؤال

شده توسط هر ، مقدار ویژه و واریانس تبیین1های نمودار اسکری تحلیل موازیپیشنهادی پرسشنامه از روشهای جهت تعیین تعداد عامل
 قابل مشاهده است.  1نتایج آن در شکل شماره عامل استفاده شد. نتایج نمودار اسکری تحلیل موازی نشان از وجود یازده عامل بود که 

 
 (ای تحلیل عاملی پرسشنامهریزهنمودار سنگ) نتایج آزمون اسکری تحلیل موازی -1شکل

تأیید می شود که  6و تحلیل مولفه اصلی8عامل مجزا براساس روش تحلیل عاملی 11مشاهده می شود، وجود  1همانگونه که در شکل شماره 
 همراه 2ماییدرستن در ادامه نتیجه تحلیل عاملی با استفاده از روش برآورد بیشینه ژوهشگر در طراحی ابزار اندازه گیری است.همسو با اهداف پ

 
1 Parallel analysis Scree Plots 

2 Factor analysis 

3 Principal component analysis 

4 Maximum Likelihood 
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های فرهنگی مدیران آموزش های طراحی شده در پرسشنامه شایستگیعامل بود که دقیقا با حوزه 11، بدست آمدن 1با چرخش واریماکس
، مقادیر ویژه، 2باشد. در جدول شماره های بدست آمده براساس مقادیر ویژه بالای یک میذکر است تعداد عاملعالی تطابق دارد. لازم به 

 میزان واریانس تبیین شده و میزان واریانس تجمعی ارائه شده است.

 اطلاعات عوامل استخراج شده -8جدول شماره 

 میزان تجمعی واریانس میزان واریانس مقدار ویژه مقدار ویژه بعد از چرخش هاعامل

 06/0 06/0 16/6 اول

 12/0 06/0 26/6 دوم

 83/0 02/0 02/2 سوم

 66/0 03/0 60/3 چهارم

 66/0 01/0 01/3 پنجم

 26/0 02/0 66/2 ششم

 23/0 02/0 01/2 هفتم

 10/0 06/0 26/8 هشتم

 16/0 06/0 31/8 نهم

 11/0 08/0 28/1 دهم

 13/0 08/0 32/1 یازدهم

درصد از واریانس آزمون را به خود اختصاص داده است. در کل  10مقدار  16/6دهد که عامل اول با مقدار ویژه بدست آمده نشان مینتایج 
 توجهی است.نمایند که مقدار قابلدرصد از واریانس کل آزمون را تبیین می 13عامل بدست آمده  11

های پارامتری چندمتغیری های اساسی استفاده از روشاز مفروضه متغیرهچند های پرتها و نیز عدم وجود دادهنرمال بودن شکل توزیع داده
بودن چند های بررسی نرمالبایستی از روشگیرد، میمتغیری صورت میاز قبیل تحلیل عاملی است. لازم به ذکر است زمانی که تحلیل چند

 ایمجموعه متغیره، دارایچند پرت های(. همچنین باید اشاره کرد که دادهJohnson, & Wichern,2002) ها استفاده گرددمتغیری توزیع داده

جهت بررسی این دو مفروضه به صورت همزمان می توان از شاخص فاصله  هستند. وابسته در ترکیب خطی متغیرهای غیرمعمول مقادیر از

درجه با حداقل پراکندگی پیرامون آن  21چندمتغیری روی خط  Q-Qاستفاده کرد. در این روش هر گاه داده ها بر روی نمودار  2ماهالانوبیس

 برقرار می باشد. (8)شکل شماره قرار گیرند، نرمال بودن چند متغیری و به تبع آن، عدم وجود داده های پرت

 
 های پرت چندمتغیریشاخص فاصله ماهالانوبیس جهت بررسی نرمال بودن و عدم وجود داده -2شکل 

 

 
1 Varimax 

2 Mahalanobis Distance Index 
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  1اعتبار و پایایی

)شاخص  8های مربوط به اعتبار همگراعاملی تأییدی و شاخصاز  شیوه تحلیل هاآنبررسی اعتبار عاملی متغیرهای پژوهش و ابعاد  منظور به
AVE)6 معیار فورنل و لارکر 2و اعتبار ممیز(3و شاخص 3، بارهای عاملی متقاطع1 HTMT  )است.   شدهاستفاده 

استفاده  2ضریب آلفای کرونباخ و قابلیت اعتماد ترکیبی  هایها از شاخصر متغیرهای اصلی پژوهش و ابعاد آنپایایی:جهت بررسی پایایی ابزا
استفاده  Smart PLSافزار و نرم محور انسیوارسازی معادله ساختاری های اعتبار و پایایی از رویکرد مدلمحاسبه شاخص منظوربهگردید. 

  شد.
ه معیار برآورد مقادیر مربوط ب مین فراگیر به معنای قابلیت اعتماد اندازه گیری مدل تدوین شده تفسیر می شود.برای مضا 30/0مقادیر بالای 

رود که ( انتظار می1621لارکر )-در جداول زیر گزارش شده است. قابل ذکر است بر اساس معیار فورنل HTMTفورنل و لارکر و شاخص 

ها بیشتر باشد. در رابطه با شاخص ( برای هر سازه از همبستگی آن سازه با سایر سازهAVEریشه دوم متوسط واریانس استخراج شده )
HTMT های متفاوت هستند، از متوسط هندسی هایی که مربوط به سازهرود که متوسط هندسی ضرایب همبستگی بین معرفانتظار می

 1( از مقدار  HTMTه مشابهی هستند کمتر باشد و بنابراین نسبت بین آنها )نسبت هایی که مربوط به سازضرایب همبستگی بین معرف
 کوچکتر باشد.

 فرهنگیهای ارزیابی اعتبار و پایایی ابزار سنجش بعد مهارتشاخص -1جدول شماره

 مضامین

 پایایی اعتبار ممیز اعتبار همگرا

AVE بارهای عاملی متقاطع فورنل و لارکر HTMT 
آلفای 

 خکرنبا
 پایایی ترکیبی

 21/0 31/0 تأیید 16/0 یفرهنگ هایتفاوت رشیمهارت پذ

 21/0 20/0 تأیید 10/0 یفرهنگ هایمهارت قبولاندن تفاوت

 23/0 28/0 تأیید 12/0 یفرهنگ هاییستگیاز شا یابیارز

 "ی هامؤلفهیت اعتبار همگرا و ممیز های اعتبار همگرا و ممیز دلالت بر مطلوبشاخص.1باید گفت  6شماره  مستندات جدول  برحسب
ی مربوط هالفهمؤگیری بالای ابزار سنجش . مقادیر ضریب آلفای کرونباخ و قابلیت اعتماد ترکیبی، گویای دقت اندازه8دارند.  " فرهنگیمهارت

 پایا بودن ابزار مربوط به آن است.  گرید عبارتبهبه این بعد و 
 یتعاملات فرهنگار و پایایی ابزار سنجش بعد های ارزیابی اعتبشاخص -11جدول

 مفهوم
 پایایی اعتبار ممیز اعتبار همگرا

AVE بارهای عاملی متقاطع فورنل و لارکر HTMT پایایی ترکیبی آلفای کرنباخ 

 22/0 32/0 تأیید 11/0 یدرون سازمان یتعاملات فرهنگ

 20/0 30/0 تأیید 10/0 یبرون سازمان یفرهنگ تعاملات

های اعتبار همگرا و ممیز دلالت بر مطلوبیت اعتبار همگرا و ممیز شاخص.1نیز می توان عنوان داشت  10شماره  مستندات جدول  سببرح
نجش گیری بالای ابزار س. مقادیر ضریب آلفای کرونباخ و قابلیت اعتماد ترکیبی، گویای دقت اندازه8دارند.  " تعاملات فرهنگی "ی هامؤلفه
 پایا بودن ابزار مربوط به آن است.  گرید عبارتبهربوط به این بعد و ی مهامؤلفه

 های ارزیابی اعتبار و پایایی ابزار سنجش بعد آگاهی فرهنگیشاخص -11جدول 

 مفهوم
 پایایی اعتبار ممیز اعتبار همگرا

AVE متقاطعبارهای عاملی  فورنل و لارکر HTMT پایایی ترکیبی آلفای کرنباخ 

 26/0 32/0 تأیید 13/0 یفرهنگ خود یسشنا تیهو

 33/0 30/0 تأیید 10/0 یفرهنگ خود منبع شناسی

 36/0 38/0 تأیید 18/0 یفرهنگ خود شناخت شناسی

 
1 Validity and Reliability  

2 Convergent Validity  

3 Average Variance Extracted 

4 Discriminant Validity 

5 Cross Loading 

6 Fornell and Larcker 

7 Hetero-Trait Mono-Trait Ratio 

8 Composite Reliability   
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ی هامؤلفههای اعتبار همگرا و ممیز دلالت بر مطلوبیت اعتبار همگرا و ممیز .شاخص1مشاهده می شود  11مستندات جدول  شماره  برحسب
ی هاؤلفهمگیری بالای ابزار سنجش . مقادیر ضریب آلفای کرونباخ و قابلیت اعتماد ترکیبی، گویای دقت اندازه8دارند.  " هنگیآگاهی فر "

 پایا بودن ابزار مربوط به آن است.  گرید عبارتبهمربوط به این بعد و 
 های ارزیابی اعتبار و پایایی ابزار سنجش بعد دانش فرهنگیشاخص -12جدول 

 وممفه

 پایایی اعتبار ممیز اعتبار همگرا

AVE بارهای عاملی متقاطع فورنل و لارکر HTMT 
آلفای 
 کرونباخ

 پایایی ترکیبی

 38/0 30/0 تأیید 18/0 از نفعانیفرهنگ ذ یشناس تیهو

 26/0 36/0 تأیید 13/0 نفعانیفرهنگ ذ یشناسمنبع

 36/0 31/0 تأیید 10/0 اننفعیفرهنگ ذ یشناس شناخت

 "ی هامؤلفههای اعتبار همگرا و ممیز دلالت بر مطلوبیت اعتبار همگرا و ممیز شاخص.1مشاهده می شود  18انطور که در جدول شماره هم
ی مربوط هالفهمؤگیری بالای ابزار سنجش . مقادیر ضریب آلفای کرونباخ و قابلیت اعتماد ترکیبی، گویای دقت اندازه8دارند.  " دانش فرهنگی

 پایا بودن ابزار مربوط به آن است.  گرید عبارتبهبعد و به این 
 های ارزیابی اعتبار و پایایی ابزار سنجش بعد تمایلات فرهنگیشاخص -13جدول 

 مفهوم
 پایایی اعتبار ممیز اعتبار همگرا

AVE بارهای عاملی متقاطع فورنل و لارکر HTMT پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ 

 38/0 30/0 تأیید 16/0 فرهنگیمهارت

 26/0 36/0 تأیید 12/0 تعاملات فرهنگی

 36/0 31/0 تأیید 11/0 فرهنگیآگاهی

 36/0 38/0 تأیید 11/0 فرهنگیدانش

     

 "ی هامؤلفههای اعتبار همگرا و ممیز دلالت بر مطلوبیت اعتبار همگرا و ممیز شاخص.1دیده می شود  16و مطابق آنچه در جدول شماره 
ی هاؤلفهمگیری بالای ابزار سنجش . مقادیر ضریب آلفای کرونباخ و قابلیت اعتماد ترکیبی، گویای دقت اندازه8دارند.  " لات فرهنگیتمای

 پایا بودن ابزار مربوط به آن است.  گرید عبارتبهمربوط به این بعد و 
یل گردید. مدل عاملی مضامین فراگیر به صورت مدل عاملی ترسیم آوری شده با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی تحلجمع اطلاعاتدر نهایت 

 یهو ضرایب استاندارد هر یک از گو (مضامین فراگیر و سازمان دهنده)با متغیرهای پنهان ( ها گویه)شد که در آن روابط میان متغیرهای آشکار
 .تأیید شد یامل(مدل ع 6/0شتر از بی)بدست آمده  بالایبا روایی  وارائه  (مضامین پایه)ها 

 های وارد شده درها داشته و تمامی گویههای برازش بدست آمده از مدل، نشان از کفایت و برازش مناسب مدل با دادهنتایج بررسی شاخص
 دار شمارهمدل بر عامل مربوط به خود و عامل های مرتبه اول بر عامل های مرتبه دوم، بار عاملی بالایی داشتند. مدل استاندارد شده در نمو

 ارائه شده است. 8
دانش  ، 62/0 یفرهنگ یآگاه،   63/0 ی، تعاملات فرهنگ  61/0 یمهارت فرهنگترتیب ، و سازمان دهنده به  ریفراگ نیمضام یعامل یبارها

نده دهو سازمان ریفراگ نینکته است که همه مضام نیا انگریبدست آمده ب یعامل یبارها باشد. یم 62/0 یفرهنگ لاتیو تما 63/0 یفرهنگ
  .باشد یمدل م یبالا ییهستند و نشان از روا یمطلوب تیوضع یدارا
نکته  نیا انگریب یبار عامل نی/. را به خود اختصاص داده است. ا63 زانیبه م یبار عامل نیبالاتر یفرهنگمضمون دانش ر،یفراگ نیمضام نیب در

ها فرهنگ ریاز سا نفعانیفرهنگ ذ یمنبع شناس فرهنگ ها، ریاز سا نفعانیذفرهنگ  یشناس تیبه هو یو توجه جد یاست که دانش فرهنگ
را در  یبار عامل یبالاتر زین 12و  12 هیگو ه،یپا یها هیگو انیدارد. از م یا ژهیو تیها اهمفرهنگ ریاز سا نفعانیذ یفرهنگ یناسشو شناخت

 یش فرهنگدان شیدر کسب و افزا دیو جد یقبل یریادگیوحدت در  جادیرت ااستنباط کرد که مها نگونهیتوان ا یدارند. م ریمضمون فراگ نیا
 .سوق دهد یارتقاء دانش فرهنگ یتواند افراد را به سمت وسو یم زینو ن یبر ارزش ها یمبتن یفرهنگ راتییتغ جادیدارد.ا ییبه سزا ریتاث

 یریگاندازه مدل هر یک از عامل ها و گویه های پرسشنامه انجام گردید. ازدر ادامه با استفاده از بار عاملی، آماره آزمون و معنی داری مربوط به 
 وجود ناداریمع همبستگی آنها با متناظر های شاخص و مربوطه مکنون متغیرهای بین که نمود را برداشت این توانمی شده استاندارد ضرایب

 باشند.ها میها و عاملبین سوال شده استاندارد املیع بارهای یا مسیر ضرایب بیانگر واقع در شده استاندارد ضرایب دارد.
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 مدل عاملی تاییدی مرتبه دوم با ضرایب استاندارد شده -2نمودار

 عالیفرهنگی مدیران آموزشی مدل شایستگیهامؤلفهمقادیر بارهای عاملی ابعاد و  -10جدول 

 z p-valueآماره  بار عاملی گویه عامل

 مهارت فرهنگی

رش تفاوت های فرهنگیمهارت پذی  31/0  - 001/0  

32/0 مهارت قبولاندن تفاوت های فرهنگی  66/10  001/0  

های فرهنگیمهارت ارزیابی از شایستگی  30/0  01/10  001/0  

 تعاملات فرهنگی
31/0 تعاملات فرهنگی درون سازمانی  - 001/0  

36/0 تعاملات فرهنگی برون سازمانی  33/10  001/0  

 آگاهی فرهنگی

کید بر آموزش عالیأهویت شناسی فرهنگ خودی با ت  36/0  - 001/0  

کید برآموزش عالیأمنبع شناسی فرهنگ خودی با ت  31/0  31/6  001/0  

کید بر آموزش عالیأخودی با تشناخت شناسی فرهنگ  33/0  62/10  001/0  

 دانش فرهنگی

زش عالیکید بر آموأهویت شناسی فرهنگ ذینفعان از سایر فرهنگ ها با ت  32/0  - 001/0  

کید بر آموزش عالیأها با تشناسی فرهنگ ذینفعان از سایر فرهنگمنبع  30/0  21/6  001/0  

کید بر آموزش عالیأها با تشناخت شناسی فرهنگی ذینفعان از سایر فرهنگ  32/0  80/10  001/0  

 تمایلات فرهنگی

فرهنگیمهارت  61/0  - 001/0  

63/0 تعاملات فرهنگی  63/10  001/0  

فرهنگیآگاهی  62/0  66/6  001/0  

فرهنگیدانش  63/0  01/10  001/0  

فرهنگی مدیران ی مدل شایستگیهامؤلفهاین است که بارهای عاملی مربوط به ابعاد و  دهندهنشان 12شماره مقادیر برآورد شده در جدول 
بالا  ی مربوط به این ابعاد در حد متوسط بههامؤلفهین مفهوم با ابعاد  همبستگی ا گریدعبارتبهآموزش عالی دارای وضعیت مطلوبی هستند، 

 توان گفت ابزار سنجش مفهوم دارای اعتبار عاملی است. می جهیدرنتبرآورد شده است 
 توانمی 6شماره  نمودارو در قالب  دهندهمضامین سازمان 11 و ریمضمون فراگ 1های عاملی فوق و با کنار هم قرار دادن بندی تحلیلبا جمع

 ی پژوهش را ارائه داد.هاافتهیبر عالی کشور مبتنی شایستگی مدیران آموزشمدل مفهومی 
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 مدل نهایی تحقیق:
 بعد از پایان تجزیه و تحلیل و سنجش داده های مختلف، مدل  نهایی تحقیق به شکل زیر ارایه شده است.

يي تحقيق) شايست -۳نمودار ی پژوهشهاافتهيبر عالی کشور مبتنی گی مديران آموزشمدل مفهومی(مدل نها  

 گیری نتیجهبحث و 
 در ادامه به تشریح هریک از مولفه ها ، ابعاد و مضامین فراگیر پرداخته شده است.

 بعد مهارت فرهنگی
 رشیذپهای مهارت مولفهارت فرهنگی می باشد.ذیل این بعد، عالی، مهاولین مضمون فراگیر در شناسایی مدل شایستگی مدیران آموزش

 .ی قرار گرفته است فرهنگ یهایستگیاز شا یابیارزی،مهارت فرهنگ یفاوت هات مهارت قبولاندن ی،فرهنگ یهاتفاوت
-هیماسررا بدانند و براساس آن  یفرهنگ هایتفاوت رشیپذهای مربوط به عالی مهارتکه مدیران آموزشاست  ازین ،فرهنگیتوسعه یبرا

 تیریمد وشناخت . امروزه کنند تیو هدا یطراح یمناسب الگوی هاسازمان شناخته شده و بر اساس آن ایجامعه و  یرکات فرهنگمشت ،فرهنگی
 رانیمد ازیمورد ن یاه تیاز قابل یکیاست.  نهیزم نیمناسب در ا هایمهارت ازمندیآنها ن نیمثبت ب ییهم افزا جادیگوناگون و ا هایفرهنگ
 کیو به عنوان  است یعیطب یاز آن است. تنوع فرهنگ تیو درک و حما یتنوع فرهنگ تیرعالی، مدیبه ویژه آموزش و هاسازمان یفرهنگ
درک و  یببه خو یفرهنگ هایکه تفاوت یاست. زمان گریکدیآن تعامل و رشد فرهنگ ها توسط  لیدل .کرد ادیتوان از آن یبالقوه م هیسرما

 .(Ghafari Ashtiani,2008)توانند با تعاملات ماندگار بمانند و افراد را جلب کنند یم شوند تیهدا یزیآم تیبه گونه موفق
 هاآموزه لیتحل یاز توانمند یفرهنگ رانیکه مد یزمان. ی استفرهنگ یهامهارت قبولاندن تفاوت های فرهنگی ،دومین مؤلفه در بعد تفاوت

ار و ک هایبه روش لتبدی مرور به را هاو آن  را خلق کرده یفرهنگ دیجد یهانند آموزهتوایم یبرخوردار باشند، به راحت یفرهنگ هایمولفه و
 ، اجزا، قیدست به شناخت عم یگفرهن رانیاست که در آن مد یفرهنگ یمهندس ینوع ،فرهنگی هایکنند. مهارت قبولاندن تفاوت یزندگ

 babaei)زنندیمورد انتظار م یها و کارکردهابر اساس هدفآنها جدد م یو ساخت ده یطراحزو با یفرهنگ یهامولفه نیعناصر و روابط ب

et al.,2013)یریارگبه ک یها نهیرا کسب کرده، زم گرانینفوذ در فرهنگ د تیخود، قابل تیاثربخش از راه ساختن شخص ی. رهبران فرهنگ 
 یاز طراحب ندیفرآ و با ازندسیفراهم م یفرهنگ هایتفاوتروبرو شدن با  ییرا با شناخت منابع مناسب  و توانا گرانید یفرهنگ یآموزه ها
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ظام از ن کیهر  یکارکردها و ساختارها ، کپارچهینظام  کی وانهم عرض به عن یهانظام ریبا سا فرهنگینظام  نیوحدت بخش و هدفمند ب
و حفظ  نیتام یکه تعادل کلان نظام اجتماع یا شود، به گونه یم یو بازساز ینیبازب ،ینظام فرهنگ باورهای و هابر ارزش یمبتن یفرع یها
 (. Nahavandian,2008ی اتفاق می افتد)متقابل فرهنگ یریپذریو تاث یرگذاریتاث و
 مربوط به مهارت یهامهارتی لازم است آموزش عال رانیمدسومین مولفه به شمار می آید.ی فرهنگ هاییستگیاز شا یابیهارت ارزملفه ؤم

د بتوانند ی خود بایفرهنگ هاییستگیاز شا یابیمهارت ارزی را در خود پرورش دهند.این مدیران برای کسب فرهنگ هاییستگیاز شا یابیارز
 یدهایتهد لیتبد، درک نقاط قوت و نقاط ضعف فرهنگی ،یحاصل از تنوع فرهنگهای ، نظارت بر پویایینسبت به تعصبات یآگاه مهارت
به ی، فرهنگ دانیم هاییژگیو ( و با تشخیص به موقعbabaei et al.,2013د تقویت نمایند)ی را در خوفرهنگ یهابه فرصت یفرهنگ

ارزیابی دست  به مهارت در ارتباطات یفرهنگ یهاتفاوت ریتاث یابیارز ییتواناو (یفرهنگ ی)مهندستیهو دیو باز تول دیدر تول یارذاستگیس
  (.Moule,2012یابند)
 یفرهنگ یستگیاش نکهیا یدارد. رهبران برا یفرهنگ یستگیبه درک شا ازیبر اساس اعتماد، ن گرانیسالم با دارتباطات درست و روابط  ییتوانا

 ریسا تیو هو یفرهنگ یداشته باشند و به تفاوت ها یمطلوب یفرد نیداشته باشند و روابط ب یکسب کنند لازم است تا از تعصبات خود آگاه
 (. Molinari et al.,2019بگذارند) احترامافراد 

 بعد تعاملات فرهنگی
 یهافهؤلمتعاملات فرهنگی . در بعد باشدیم تعاملات فرهنگیبعد  ر،پژوهش حاض یهاافتهیبه دست آمده بر اساس  ریمضمون فراگ نیدوم

 وجود دارد. ی رون سازمانب یهامؤلفه ی ودرون سازمان
(،اهمیت دادن به تعاملات چند یای ایجاد فرهنگ مشترک)اجتماع تصورتلاش برمانند  یتعاملات فرهنگ یهااز روش ستفادهبا ا رانیمد

های فرهنگی )توجه به تنوع فرهنگی(،همکاری در محیطهای متفاوتزمینه،مشارکت با افراد دارای پیش(Davis et al.,1997)فرهنگی
 یهااوتاز تف ی)ناشیوفصل تعارضات سازمانحل های متفاوت فرهنگی،سازی در موقعیتتصمیمقادر خواهند بود تا در  ناهمگون فرهنگی ،

های متفاوت رفتار مناسب در ارتباط با افراد دارای پیش زمینه، (Dianati et al.,2013)(،سازگاری با زمینه های فرهنگی غیر متعارفیفرهنگ
 یبرای هنگفر یتفاوت ها و شباهت ها یاارائه خدمات بر مبن ییتوانابه باشند و  تاثیرگذار بر فرهنگ ریتاث یفرهنگی مهارت درک چگونگ

، در رفتارها تغییر جادیدر ا ینقش مهم رانیکه مده نشان داد اتمطالع  جید. نتانکن دایدست پ یدرون سازمان یبه مهارت تعاملات فرهنگ لین
درک  دیدشوار و نامطمئن با یهادر زمان رانیمد (.Bourke et al.,2016 ) کنندیم فایا یچند فرهنگ یها تیدر موقع ها و قوانیننگرش

فکر کنند و با ازی سدر زمینه گروهمختلف های گروه تا بتوانند به انتخاب باشندته داش تاثیرپذیری فرهنگی واز تاثیرگذاری فرهنگی  یحیصح
به مهارت  لین یبرا ستیبایم یآموزش عال رانیمد.را ارتقا دهندفرهنگی چند  یهاطیسازگار شدن با مح ،انتقال رفتارهای ارزشمند فرهنگی

جهانی فرهنگی  وانینق ریتوجه به روابط کاری فرا ملی،توجه به تاث (،ی)جهانیالملل نیتعاملات ب یبرقرار ییتوانا یسازمانبرون یتعاملات فرهنگ
د ارتباط توانایی ایجا گی،سازی فرهنهای جهانیگیری از فرصتصحیح بهره مهارت ،یبر عملکرد،حفظ مزیت رقابتی در جهان با تنوع فرهنگ

 یهاتها و شباهتفاوت یارائه خدمات بر مبنا ییتوانا ها،به نیازهای فرهنگی متفاوت خانواده ،توجهیبا تفاوت فرهنگ ییهاموثر با خانواده
وحه کار را سر ل یرهنگف یسازیجهان یهااستفاده از فرصت شدن، یاز جهان یناش راتییبا تغ یسازگار ،یافراد برون سازمان یبرا یفرهنگ

  .خود قرار دهند

 بعد آگاهی فرهنگی
بر  دیبا تاک یفرهنگ خود یشناس تیسازمان دهنده هو نیشامل مضام یفرهنگ یمضمون آگاهسومین مضمون فراگیر به دست آمده 

 می باشد. یخودفرهنگ یشناسو شناخت یفرهنگ خود یشناس منبع ، یعالآموزش
مهارت  دیکسب آن با یبرا یعالآموزش ریمد کیاست که  ییهااز مهارت گرید یکی یعالبر آموزش دیتاک با یفرهنگ خود یشناستیهو

-یاجتماع یها تیاز هو ی،آگاهیفرهنگ خود ینژادیقوم یاجتماع یهاتیاز هو یآگاه ،یفرهنگ خود تیهو فشارها بر ریثأاز ت یآگاه
 یتیتوسعه هو یاز الگوها ی،آگاهیفرهنگ خود یاسیسیت اجتماعیاز هو یه،آگا( Ghafari Ashtiani,2008 ) یفرهنگ خود یتیجنس

 یخودآگاه ،یفرهنگ خود یخیتار نهیشیاز گذشته پ یآگاه یبرا ،تلاشیفرهنگ خود یمذهب-یاجتماع تیاز هو ی،آگاهیفرهنگ خود
 کند. جادیادر خود را ینسبت به تعصبات فرهنگ

د اطلاعات در مور کسب ،یعالدر حوزه آموزش یخود یفرهنگراثیاز م یگاهآ قیاز طر یش عالآموز بر دیبا تاک یفرهنگ خود یمنبع شناس
 نیبر قوان ملأت ،یمنابع مناسب فرهنگ خود شناخت ،یمنابع فرهنگ خود قینفوذ از طر یهاراه شناخت ،یمناسب فرهنگ خود یهالفهؤم
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 یاز مولفه ها یکیمهارت  نیگردد و ا یحاصل م ینابع فرهنگ خوداز م یبرداربهره قیتشو یهاراه شناخت ،یو ضوابط فرهنگ خود
  (.Babaei et al.,2012 )باشد یم یآموزش عال رانیمد یفرهنگ یستگیشا
 ییهالفهؤم یبر آموزش عال دیبا تاک یفرهنگ خود یشناسشناخت قیاز طر یفرهنگ یهایستگیکسب شا یبرا ستیبا یم یعالآموزش رانیمد

 یاهکنندهمحدود شناخت ،یدر فرهنگ خود یعالدر آموزش تیموفق یهامحدودکننده شناخت ،یطیمحی فرهنگ راتییتغهمچون توجه به 
در  یخود فرهنگ یشناسسنخ ،یعالآموزش یدر شکوفاساز یعوامل فرهنگ خود شناخت ،یعالآموزش هب یدر دسترس یخودفرهنگ
 عوامل شناخت ،یدر آموزش عال یموثر بر فرهنگ خود یخیعوامل تار شناخت ،یعالشدر آموز یخودفرهنگ یبناهاریز شناخت ،یعالآموزش
 دند.را شناخته و بکار ببن یدرآموزش عال یموثر بر فرهنگ خود یمذهب-ینیعوامل د ،شناختیدر آموزش عال یموثر بر فرهنگ خود یاقتصاد

 بعد دانش فرهنگی
از  نفعانیذ فرهنگ یشناسمنبع ها،فرهنگ ریاز سا نفعانیفرهنگ ذ یشناستینده هودهسازمان نیشامل مضام یفرهنگدانش ریمضمون فراگ

 می باشد.هافرهنگ ریاز سا نفعانیفرهنگ ذ یها و شناخت شناسفرهنگ ریسا
ا شناخت ب یآموزش عال ریمد کیاست که  یمهم یهااز جمله مهارت عالیبر آموزش دیها با تاکفرهنگ ریاز سا نفعانیفرهنگ ذ یشناستیهو

 یومق-یاجتماع یهاتیشناخت هو از فرهنگ متفاوت، نفعانیذ یمذهب یمتفاوت،شناخت باورها یهااز فرهنگ نفعانیبرجسته ذ یهاارزش
شناخت  متفاوت، یهااز فرهنگ نفعانیذ یمذهب-یاجتماع یهاتیشناخت هو ( ،Nahavandian,2008)متفاوت  یهااز فرهنگ نفعانیذ

در  نفعانیذ تیشناخت هو از فرهنگ متفاوت، نفعانیذ یتیهوتوسعه یشناخت الگوها از فرهنگ متفاوت، نفعانیذ یاجتماع-یاسیس تیهو
به ضرورت  فرهنگ ها،باور گریاز د نفعانیاطلاعات در مورد فرهنگ ذ ،کسبیفرهنگ ینسبت به تفاوت ها ییافزا ،دانشیمتنوع فرهنگ طیشرا

بول و ق ،یکند. در عصر کنون دایدست پ ازیموزد ن یبه دانش فرهنگ قین را کسب کند و از آن طرتواند آیم یدرباره تفاوت ها یریادگی
 .(Babaei et al.,2012)است یتیریمد یهایستگیشا نیاز مهم تر یضوابط و تنوع فرهنگ رشیپذ

 شناخت ،یچند فرهنگ طیدانش در مورد شرا توسعه یعالبر آموزش دیها با تاکفرهنگ ریاز سا نفعانیفرهنگ ذ یشناسلازمه کسب مهارت منبع
شناخت  اوت،با فرهنگ متف نفعانیذ یاز منابع فرهنگ ریبهره بردا قیتشو یهاشناخت راه با فرهنگ متفاوت، نفعانیذ یمنابع مناسب فرهنگ

از  یآگاه اوت،متف یهابا فرهنگ ننفعایذ یمنابع فرهنگ تیاستفاده از ظرف با فرهنگ متفاوت، نفعانیذ یفرهنگمنابع قینفوذ از طر یهاراه
 کسب ،متفاوت یهابا فرهنگ نفعانیذ یفرهنگو ضوابط نیمل بر قوانأت با فرهنگ متفاوت، نفعانیذ یعالدرحوزه آموزش یفرهنگراثیم

به  دانش ،یفرهنگ یهابا تفاوت نفعانیذ ینیباز جهان یدرک کل با فرهنگ متفاوت، نفعانیذ یمناسب فرهنگ یهالفهؤاطلاعات در مورد م
 .(Ellis,2017)باشدیم گرانید یمتفاوت فرهنگ یهاباورها و ارزش

شناخت  هیاپ نیبا مضمام یعالبر آموزش دیکأها با تفرهنگ ریاز سا نفعانیذ یفرهنگ یبا شناخت شناس ستیبایم یعالآموزش ریمد کی
با  نفعانیذ یبرا یفرهنگ یمحدود کننده ها ،شناختیآموزش عال تیفقمتفاوت در مو یبا فرهنگ نفعانیذ یبرا یفرهنگ یهامحدود کننده

ناخت ش ،یآموزش عال یفرهنگ ها در شکوفاساز ریاز سا نفعانیذ یفرهنگعوامل شناخت ،یعالبه آموزش یدسترس درمتفاوت  یهافرهنگ
متفاوت  یبا فرهنگ نفعانیمتنوع ذ یرهنگ هااثر بخش ف ،درکیبا فرهنگ متفاوت در آموزش عال نفعانیذ یبرا یفرهنگ یها یاستگذاریس

ردد. نائل گ یفرهنگدانشبه کسب مهارت  یعالمتفاوت در آموزش یبا فرهنگ نفعانیمتنوع ذ یهااثر بخش نگرش درک ،یدر آموزش عال
(Musamali,2016معتقد است که همانطور که فرهنگ دانشگاه )ر افراد متنوع بر رفتا یاهفرهنگ نیا ریمتنوع شده است، درک تأث اریها بس

آوردن  همراموجب ف قیطر نیآگاه باشند تا از ا یبا تنوع فرهنگ یکار با افراد یاز چگونگ دیبا یآموزش رانیاست. مد تیحائز اهم زیها نو گروه
 مثبت در آنها گردند. یریادگی طیشرا

 تمایلات فرهنگی
ی، رهنگتعاملات ف مهارت فرهنگی،ه دهندسازمان نیمضامتصاص دارد که شامل اخ یفرهنگ لاتیتماآخرین مضمون فراگیر در این پژوهش به 

کرده و  تیریرا مدفرهنگی دارد که چطور تنوع  یشان بستگرهبران ییها به تواناسازمان تیموفق ی است.فرهنگ یآگاهدانش فرهنگی و  
لازم  عالیآموزش رانیرهبران و مد(. Chuang,2013)رندیر گبه کا یچند فرهنگ طیبخش در شرااقدام اثربرای را  یتردهیچیپ یراهبردها

 یتا به طور مؤثر و مطلوب رندیکار گرا به ییهاکیها و تکنبه کار بوده و و مهارت رقاد یمتنوع فرهنگ یهاتیها و موقعنهیاست که در زم
تنوع و  نیآگاه بوده و بدانند که ا ید که از تنوع فرهنگهستن یرهبران موفق افراد .ندینما تیریو مد یرا رهبر یکار با تنوع فرهنگ یروین
از  نانیتنوع و حصول اطم تیهدا یسازمان ها برا گریبه عبارت د(. Webb et al.,2014است) رگذاریتأث اآنه یچطور بر روابط کار یدگیچیپ

 دارند.( Chuang,2013)یگو هوش فرهن( Chin,2009)یفرهنگ یستگیبا شا یبه وجود رهبران ازیخود ن یرقابت تیحفظ مز
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 رانیاز مد(. Steers et al.,2010کند) یبه اهداف مشترک کار م لین یمختلف برا یاست که با مردم با فرهنگ ها یفرد یجهان ریمد کی
 درکه ی عفمناقوانین و و  یفرهنگ یکه لازم است از تفاوت ها نیاقدام کنند ضمن ا یبه طور مؤثر یچندفرهنگ یطیرود که در محیانتظار م

 (.Bateman et al.,2012آگاه باشند) ند،ینمایها بروز متفاوت نیاثر ا
(Ferraro,2002 )یو دگاهی. در ددینام یجهان یآن را مغزها یرا توسعه دهند که و یدیجد یلازم است مدل ذهن رانیمعتقد است که مد 
از  یگاهآ ی،ذهن یریحفظ انعطاف پذ ،یفرد بطروا یبرقرار ،ها یریگ میاطلاعات و تصم ریتفس،یفرهنگ یتوان به درک کامل تفاوت هایم

 ییتوانا دیاافراد ب یفرهنگدانشکسب  یخود، اشاره نمود. برا یفرهنگ یهاکردن ارزش یو حفظ انسجام بدون قربان یخیتار نهیشیگذشته پ
 باشند داراا متفاوت ر یفرهنگ یهانهیزم شیبا پ گرانیا دمواجهه ب یلازم برا یها، رفتارها و باورهانگرش یریادگیو  یتعصبات فرد ییشناسا

(Bourke et al.,2016). 
و  یورنوآ تیامر به تقو نیو ا رندیپذیمتفاوت را مخود و گروه های  یهاافراد در گروه یهادهیطرز تفکر و ا یفرهنگ یستگیبا شا رانیمد

آموزش استعداد و افکار مختلف، رهبران  نهیتنوع در زم یهاتیجه به مزبا تو(. Bourke et al.,2016کند)یکمک م یریگمیتصم لیتسه
 یستگیبا شا یرهبران گرید ی. به عبارتندینما تیو مشارکت و تعهد را در سازمان تقو یرهمکاشناخت،  ،یهوش فرهنگبا  توانندعالی می

 یفرهنگ یرزش هادارند به ا ییبالا یچند فرهنگ یستگیکه سطح شا یرانیدارند. مد زین یشتریب یریپذتیتعهد و مسئول شتریب یفرهنگ
 Wiseman etتر دارند)موفق یخود و عملکرد طیموفق با مح یقادر به هماهنگ ها،ی از آنهره بردارا بب ودارند  یشتریب یدسترس یاساس

al.,1989.) 

 گیری کلیبندی و نتیجهجمع
ه دید یک مزیت ب آموزش عالی به این شایستگی هاآن است که ابتدا نگاه به شکل صحیح و اثربخش، مستلزم  شایستگی فرهنگی توسعه

ر این زمینه ها داشته و دآن های فرهنگی شایستگیاندرکاران درک واقع بینانه تری از وضعیت  رقابتی باشد. چنین دیدی باعث میشود دست
ای هوری سازمانمنجر به افزایش بهره های فرهنگیستگیکسب شایگذاری بر روی سرمایه .های گسترده تری انجام دهندگذاری سرمایه

و های سنتی روش خلافهای جدیدی است که بر به روش )مدیران آموزش عالی(این امر جذب افراد لازمهدر همه ابعاد خواهد گردید.آموزشی 
اسایی باید پس از شن ورزد.میگیزه در آنها مبادرت به نوعی به بازاریابی برای جذب افراد نخبه از طریق ایجاد ان یا با سفارش افراد ذی نفوذ

، قابلیتهای افراد برگزیده را از طرق مختلف شناسایی کرده و ضمن  تصدی پست مدیریتیبرای  لازم حرفه ای و شایستگی های توانمندی ها
های  داد . بنابراین مسئله جذب باید توأم با ایده ، آنها را در مناسب ترین جایگاه قرار مدیریتیقوانین و مقررات اداری، متناسب با شغل  اصلاح
ت به اما از آنجا که با توجه به نیازهای سیستم، باید دس .باشد تا افراد نخبه شخصاً تمایل به ورود در این سیستم را داشته باشند خلاقانهنو و 

و  اه ر گرفتن اصل شایسته گزینی، به شناسایی تواناییانتخاب زده و از میان افراد شناسایی شده ، تعداد مشخصی را برگزید ، ضمن در نظ
تنها باید از مصاحبه های تخصصی استفاده کرد بلکه باید از  جسمی ، رفتاری و حرفه ای شخص پرداخته که بدین منظور نه شایستگی های

، توسعه استعدادها از یران آموزش عالیتوسعه شایستگی های فرهنگی مددر ادامه روند  .پیشکسوت نیز بهره برد و تجربیات مدیراننظرات 
از طریق فراهم کردن شرایط ادامه تحصیل و انجام  مدیرانی برخوردار است که این توسعه هم باید درجهت ایجاد فرصت رشد بالایاهمیت 

وره های آموزش ضمن پژوهشی باشد و هم در جهت ارتقاء مهارت های شغلی و حرفه ای که می تواند از طریق برگزاری دفعالیتهای علمی
افزایش  و دانشگاه محورهای  ، انجام پژوهش خلاقیتخدمت، کارگاه های تخصصی ،شرکت در فعالیتهای چالشی به منظور افزایش ابتکار و 

 یکی از .و دانشگاهها و مراکز کارآفرینی واقع گردد موسسات آموزش عالیو ایجاد ارتباط بین  دانشگاهکیفیت بخشی به جلسات شورای 
، نگهداشت نیروهایی است که سازمان جذب کرده و ضمن به کارگیری استعدادهایشان، از طریق  های فرهنگیشایستگیهای مهمترین بخش

اند. نگه داشتن این نیروها به خصوص در دنیای رقابتی  های سازمانی تبدیل شدههای آنان افزوده و اکنون به سرمایهآموزش به توسعه مهارت
د بای خلاقانهگذاری و ارائه طرح ها و ایده های  لذا با سرمایه .ه به دنبال جذب استعدادها هستند از اهمیت زیادی برخوردار استامروز که هم

از جمله فراهم سازی شرایط  مدیران آموزشیاز خروج استعدادها ممانعت به عمل آورد و این امر مستلزم توجه به رشد و تعالی و مسائل رفاهی 
گی، ایجاد و براساس شایست عادلانه، سیستم ارتقاء طچه از نظر اقتصادی و چه از نظر مسائل رفاهی و سعی در بهبود این شرای شغلی مناسب

ای هگیر و تصمیم ساز، نظرخواهی از آنان درباره نحوه مدیریت، توجه مدیران به شایستگیانگیزه از طریق تقدیر و تشویق خصوصا افراد تصمیم
ا بکارگیری ب عالیهای فرهنگی مدیران آموزششایستگیگیری کرد که استقرار توان نتیجهاز مباحث ذکر شده میخواهد بود. میسر دستانزیر

نه تنها به رشد و تعالی آنان کمک می نماید، بلکه باعث افزایش بهره وری گردیده و با توجه به تاثیرگذاری   ،نخبگان و بسترسازی مناسب
 .، اثرات مثبت آن در کلیه ارکان جامعه نمود پیدا خواهد کرد دانشگاه ها در جامعه موسسات آموزشی ووسیع 

 



 اعتبار سنجی مدل شایستگی های فرهنگی مدیران آموزش عالی ایران

 

 211  (3) 51؛ 3101 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

 پیشنهادهای کاربردی
 شناسی هویت مدیران آموزش عالی می بایست برای نیل به اهداف والای آموزشی و کسب مزیت ها و شایستگی های حرفه ای باید .1

 آموزش بر اکیدت با ها فرهنگ سایر از ذینفعان فرهنگ شناسی عالی، و در کنار آن منبع آموزش بر تاکید با ها فرهنگ سایر از ذینفعان فرهنگ
 عالی سر لوحه کار خود قرار دهند. آموزش بر تاکید با ها فرهنگ سایر از ذینفعان فرهنگی شناسی عالی با بهره گیری از مهارت شناخت

از موسسات آموزش جامعه در آینده فرهنگی بت جهانی و انتظارات رقا،های آموزشی افزایش هزینه فناوری، های پیشرفتبه دلیل  .8
های ناشی از آن و تنظیم های و بحرانبنابراین برای فائق آمدن بر چالش.های زیادی روبرو خواهند شدها و بحرانها با چالشدانشگاهعالی،

محیط بیرونی پیشنهاد می شود مدیران از مهندسی مجدد ی فرهنگو نیازهای  هاتنوع و پیچیدگی های درون آموزش عالی همگام با پیچیدگی 
 .بهره گیرند ی فرهنگیو طراحی مجدد فرایندها

 لح سمت به نوآوری و فناوری پژوهش آموزش دهیجهت نیز کشور علمی جامع نقشه در فرهنگی توسعه برای کلان راهبرد بهبا توجه  .6
برای تحقق مرجعیت علمی است یکی از اقدامات مهم برای رفع نیازهای جامعه  کشور اقتضائات و واقعی فرهنگی نیازهای رفع و مشکلات

 فرهنگی های دانشگاهدر نشانگرها و شاخص مدیرانباید به اندازه  دانشجویاناست بنابراین در دانشگاه وضع  فقر فرهنگیبررسی مسئله 
 .اهمیت داشته باشد

 ملاحظات اخلاقی

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش
 ها تکمیل شد.های رضایت نامه آگاهانه توسط تمامی آزمودنیعه حاضر فرمدر مطال

 تعارض منافع
 بنابر اظهار نویسندگان مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است.
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