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Abstract 

Background and Objective: The current research has been done with the 

aim of identifying future competencies in the higher education system. The 

current research is qualitative and thematic analysis of phenomenological 

interviews. 

research methodology: The study population included 16 experts in the 

field of leadership development for the interview process using the purposeful 

sampling method. For the purpose of coding quality, reliability, acceptability 

and reliability were used for the findings, and the agreement between the 

evaluators was 0.89. 

 Findings: According to the findings of this research, the competencies of 

future leaders in the higher education system consist of 8 individual 

dimensions, social-organizational management, cultural intelligence, global 

citizen, organizational knowledge and strategic planning, diplomatic 

organization, social responsibility and discourse creation. 

Conclusion: Knowing about the researches of the present research, it is 

possible to obtain indicators describing the competencies of the leaders of the 

future system of higher education in order to act in the direction of their 

selection and development in higher education. 
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Extended Abstract 
Introduction: 

Despite the increasing importance of leadership in organizations and the existence of some capable leaders, the 

sudden growth of the number of public and private organizations in the country caused managers who did not 

have the necessary capabilities to perform their duties; The lack of ability in the management and leadership 

process made them do the work through trial and error and in a tasteful manner. This type of management was 

very costly and risky (Mahmoudi et al, 2012). In these years, managers' performance was not evaluated in an 

organized manner and they were not given the necessary training in the field of leadership; Of course, the 

ineffectiveness of leaders and the lack of their evaluation and development strategies is a global phenomenon, as 

Kellerman talks about "the existence of a major crisis in the lack of competent leaders" (van Loon, 2017). Also, 

some researchers state: although faculties, professors and international leadership associations have tried to 

develop methods for selecting, training and improving "competent" leaders, we often see a lack of competence 

necessary for leadership (Hickman, 2016; van Loon, 2017). 
  Therefore, the development of future leaders is vital for organizations, especially the higher education system, 

due to their influence and impact on their environment. Leaders of the higher education system must have a correct 

understanding of the past and a favorable vision for the future (Johnsrud & Rosser, 2010) . 
The globalization and internationalization of higher education systems, the electronic and virtual world, the 

rapid development of technology, forces the higher education system to change the existing methods to deal with 

the uncertain conditions of the future, and they also need capable and forward-looking leaders to succeed; So, 

describe what the future leader will look like? Just as it is very difficult to describe today's leaders, designing a 

model for an ideal leader in the future is not an easy task. There is no such model; However, various researchers 

are trying to provide a clear picture of the future of leaders and their desired qualifications by identifying the 

necessary competencies, tasks, roles, skills, and a different image of leaders' performance (Little, 2016). 
Despite the design and compilation of many programs for the development and cultivation of future leaders and 

the many costs that have been incurred around the world (Wicker (2021); Mohamed Jais et al (2021); Akers 

(2018); Gordon et al (2019); Spendlove (2017) ; Glinkowska, B & Kaczmarek (2017); Little (2016); Emami 

Meybodi et al (2018), Raadi Afsuran et al (2017) ), in our country despite many fluctuations in the economic, 

political and other fields and its impact on the system The country's higher education has somewhat neglected this 

important matter. This caused the quantitative expansion of academic fields regardless of the territorial purpose, 

the lack of coordination and communication between the needs of the industry and the knowledge of specialists 

in the future, the lack of correct prediction of the distribution trends of the demographic pyramid and planning 

accordingly, causing the waste of many financial and human resources due to Not having a proper vision and lack 

of foresight and predicting the upcoming developments by academic leaders; Therefore, the current research aims 

to answer the question, what are the competencies of future leaders in the higher education system? In order to be 

able to develop those competencies and prepare leaders for leadership duties and roles with informed and 

appropriate planning . 
Methodology: 

The approach of the current research is of qualitative type using the method of thematic analysis. By using this 

technique, there are three categories of themes called basic themes (codes and key points of the text), organizing 

themes (themes obtained by combining and summarizing the basic themes) and overarching themes (great themes 

including the principles governing the text, for example Total) is extracted from the interviews. In this research, 

in order to extract themes based on the above 6-step process, 16 researchers and university professors who have 

conducted research activities in the field of compiling and developing competency models for higher education 

leaders or have managerial records and experiences. And, the interview was conducted using the purposeful 

sampling method and the work continued until the opinions of the selected samples were almost close to each 

other and in other words the researcher reached theoretical saturation. 

In order to verify validity and reliability in qualitative research and semi-structured interviews, four criteria of 

validity, transferability, reliability and verifiability were used. Therefore, in this research, the rate of agreement 

between raters was 0.89, which indicated 89% agreement between raters of coding. 

Transferability: In the current research, for transferability, we tried to present the general characteristics of the 

interviewees under study.  
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Reliability: In the present study, first, all the interviews were taken notes by the researcher and converted into 

text. 

Verifiability: In the current research, all the findings of the research and how to interpret and analyze them are 

documented and recorded and reported at every stage for the purpose of verifiability. 

Results: 
Research question: What are the competencies of future leaders in the higher education system? 

The theme of 

the organizer 
Basic theme The theme  of 

the organizer Basic theme 

Individual 

professional 

Organizational  

knowledge and 

strategic 

planning 

Information 

intelligence 

cognitive 
Knowledge of 

organizational 

processes 
behavioral Strategic thinking 

Management of 

organizational 

social 

interactions 

team building planning 

Developer Resource 

optimization 

dynamic 

Organizational  

diplomacy 

Commercial 

diplomacy 
Leadership of 

people 
Inter-organizational 

diplomacy 
Conflict 

Management Public Diplomacy 

communicate 
social  

responsibility 

legal 
modeling moral 

Cultural 

Intelligence 

cognitive Economic 
behavioral human 

global citizen 

Global  
thinking Discourse  

creation 

Academic 
research 

pluralism Entrepreneurship 
cultural 

Discussion and conclusion: 
In this research, we sought to describe the future leader of the higher education system, and as we said, describing 

the ideal leader in the future is not an easy task and requires the use of documented written thoughts of others and 

interviews with experts in this field. 

The findings of the research in order to answer the research question that what are the competencies of future 

leaders in the higher education system? It showed that 8 main components make up the competencies of future 

leaders. It includes individual competencies, management of social and organizational interactions, cultural 

intelligence, global citizen, organizational knowledge and strategic planning, diplomacy, social responsibility, 

discourse creation. 

Among the limitations of this research, we can mention the non-cooperation of some experts in the field of 

leadership due to the spread of the corona disease, as well as the use of telephone interviews, which reduced the 

possibility of receiving the desired information. Also, the effect of intervening variables outside the control of the 

researcher that has the possibility of influencing the results of the research can be mentioned. 

According to the findings of this research, practical suggestions are presented, which are as follows: 

✓ The establishment of evaluation and development centers in universities to identify the levels of leaders' 

abilities and carry out developmental measures for it can be a way forward. 

✓ Considering the consequences of leaders' competencies for promoting the scientific and research 

growth of the university, special attention should be paid to competencies such as discourse creation 

and social responsibility in attracting and employing leaders. 

✓ The emergence of extensive cultural changes and the need to recognize diverse cultures and to be aware 

of and respect the responsibilities of global citizenship on the part of universities, especially 

international universities, requires the development of cultural intelligence and global citizenship 

competencies of leaders; Therefore, the policies of the universities should be drawn in such a way that 
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they promote the cultural interactions between the universities, be aware of the global issues and try to 

expand their cultural role. 
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 کلیدی: یهاواژه 

آ  هاییستگیشا توسعه   نده،یرهبران 
 ی نظام آموزش عال ،یرهبر

ی کاربرد یآموزش یرهبر –ی علمی پژوهش فصلنامه  1402، زمستان 4شماره  سال چهارم،    

 چکیده

باهدف شناسا:  مقدمه و هدف آ  هاییستگیشا  ییپژوهش حاضر  آموزش عال  ندهیرهبران   ی در نظام 

رو است.  گرفته  ک  کردیصورت  حاضر  تحل   یفیپژوهش  نوع  از  مصاحبه  لیو  از  حاصل   ی هامضمون 
 است.  یدارشناختیپد

 ندیفرا  یبرا  ینفر از خبرگان حوزه توسعه رهبر  16جامعه موردمطالعه شامل  :  پژوهش  یشناسروش

اعتماد،    تی از قابل   ،یکدگذار  تی فی منظور کهدفمند بوده است. به  یرگیمصاحبه با استفاده از روش نمونه
  ده آم   دستبه  0/ 89  ابانیارز  نیتوافق ب   بیاستفاده شده و ضر  هاافتهی  یبرا  یریپذنانیو اطم  یریدپذییتأ

 است.  

بعد فردی،   8آینده در نظام آموزش عالی از  های رهبران  های این پژوهش شایستگیطبق یافته :  هاافتهی

اجتماعی تعاملات  برنامه-مدیریت  و  سازمانی  دانش  جهانی،  شهروند  فرهنگی،  هوش  ریزی سازمانی، 
 سازی تشکیل شده است. راهبردی، دیپلماسی سازمانی، مسئولیت اجتماعی و گفتمان

و   یافته  :یری گجهینتبحث  از  اطلاع  میبا  حاضر  پژوهش  شاخصهای  به  در  توان    فی توصهایی 

تا در جهت انتخاب و توسعه آنان در آموزش    افت یدستنظام آموزش عالی    ندهیآ  انرهبرهای  شایستگی 
 عالی اقدام نمود. 
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 ی در نظام آموزش عال ندهیرهبران آ یها یستگیشا ییشناسا

    90  کاربردی آموزشی بریپژوهشی ره -علمی فصلنامه

 مقدمه
برجسته و شایسته   نقش  لیدلبه    نیبنیدراشود، و  سرمایه و منبع آن سازمان محسوب می  نیترباارزش عنوان  سرمایه انسانی هر سازمانی به 

 ,Dyer & Dyer)است ساخته  مطرح  هاسازمان مسائل حل در حیاتی منبعی عنوانبه  رهبر را سازمان، اندازچشمدر تعیین اهداف و  رهبران

ها،  درصد این شرکت  83دهد که از دیدگاه  شرکت توسط گروه مشاوران بوستون نشان می  1609شده در  طور که تحقیقات انجامهمان،  (2017
و  هاسازماناهمیت فزاینده رهبری در  رغمیعل. )Ghlich Lee,2015)استها، عملکرد رهبری ترین قابلیت سازمانی آینده برای آنمهم

ی ها ی توانمندمدیرانی شد که از    کار آمدن ی دولتی و خصوصی در کشور، موجب روی  هاسازمانوجود برخی رهبران توانمند، رشد ناگهانی تعداد  
 وخطا شیآزمالازم برای انجام وظایف خویش برخوردار نبودند؛ فقدان ناتوانی در امر فرایند مدیریت و رهبری باعث شد که آنان کار را از طریق  

  به طور  هاسال . در این  (Mahmoudi et al, 2012)بود    ز یآممخاطره و    نه یپرهزی انجام دهند. این نوع مدیریت، بسیار  ا قه یسل  صورتبه و  
داده نشد؛ البته ناکارآمدی رهبران و    هاآنرهبری به    نهیدر زمی لازم  هاآموزشی عملکرد مدیران مورد ارزیابی قرار نگرفت و  اافته یسازمان

وجود بحران بزرگ در فقدان رهبران  »از    Kellermanکه    طورهمان ی جهانی است،  اده یپدی ارزیابی و توسعه آنان،  هایاستراتژفقدان  
،  2015در آخرین نشست رهبران و سیاستمداران جهان در مجمع جهانی اقتصاد در سال    .(van Loon, 2017)کندشایسته« صحبت می

فقدان  "ها  بندی شده این بررسی نشان داد که سومین نگرانی مهم آنها مورد سؤال قرار گرفت، نتایج جمعمهم آن  یهاینگرانو    هادغدغه 

اند که در جهان بحران رهبری وجود دارد و این نشان از چالش دهندگان اعلام کرده درصد پاسخ  86است. در گزارش این مجمع،    "یرهبر
  ها، دانشکده گرچه  دارند:  اظهار می. همچنین برخی از پژوهشگران  (Soleimani et al, 2020)استها  بزرگ رهبری در سطح سازمان

، غالباً شاهد  اندتلاش کرده   "سته یشا"رهبران  های گزینش، آموزش و بهسازی  برای توسعه روش،  یالمللی رهبرهای بینو انجمن  استادان
رهبری  برای  لازم  شایستگی  مدیریت    مؤسسه تحقیقات    .(van Loon, 2017؛Hickman, 2016)  میهست  فقدان   Mcمشاوره 

Kenzie    های خود، با مشکل  ی سازمانره یمدئتیهها برای یافتن افراد شایسته و مستعد جهت تصدی  درصد از سازمان  75نیز نشان داد که
 های های پژوهش نتایج یافته بر اساس    این آمار و  تأیید. در  (Ghaffarian, A & Abul Alaei, B, 2006)ندیروروبه جدی و مزمن  

 تصدی  یبرا  سازمانی   رهبران  درصد  10کمتر از    که   مشخص شد  تی واقع  اینمتحده،    سراسر ایالات  در  یرهبر سازمان  1050صورت گرفته از  
ها و فرایندهای چگونگی درصد از رهبران با استفاده از حدسیات خود، روش  65  باًیتقرو همچنین  اند  بعد از ارتقا آماده شده   ای قبل    ینقش رهبر

ها دانشگاه ها و  سازمان  تیریدر مد  ی زیادیهاکه سال  ییندهایو فرا  هاروشکه این امر ناشی از آن است که    رهبری افراد را یاد گرفتند
برای تفکرات سنتی رهبران ایجاد را    زیادیمشکلات    تغییرات سریع و پیچیده جهانی.  ستندیمؤثر ن  یاندازه کافبه   گریاند، دکار کرده   یخوببه 

ی و نگاه ژرف به توسعه  نگرنده یآ نیازمند    ، ماندن در شرایط رقابتی که نیازمند ذهنی خلاق و نوآور در ارائه خدمات جدید دارد،کرده است
  نده یتوسعه رهبران آ   یها براسازمانبه همین جهت،    است  یاتیح  یها امرسازمان   یبرا  نده یرهبران آ  . توسعه (Little, 2016)است  رهبران   

برخی (.  Day & Sin,2016؛    Ashford & DeRue,2012)کنندیرا صرف م  یهای ارزشمندهزینه   خود تلاش بسیاری کرده و
  2012و تا سال    (Ashford & DeRue,2012)دلار    اردیلیم  12متحده    الاتیا  یهاسازمان  2010داده است که در سال    انمطالعات نش

کند در ادعا می  Mallon (2017) .(Hedges,2014)کرده بودند    نه یهز  یرهبر  توسعه   یسال براهر  دلار در    اردیلی م  14  باًی ها تقرآن
هر چند  .  بوددلار    اردیلیم   45  یبانیپشت  ییاجرا  یو آموزش   یتیر یهای مدفعالیت  ریو سا  یتوسعه رهبر  یهابرنامه هزینه اجرای  متحده،    الاتیا

ی رسمی و غیررسمی و  هاآموزشی در  گذاره یسرماهای زمانی مختلف،  های مزبور به دلایلی همچون وجود بازه در پژوهش   شدهارائه آمارهای  
های رهبری ها در جهت شناسایی و توسعه شایستگیاهتمام ویژه سازماندهنده  دارند؛ اما نشانی متفاوت در نظام آموزشی تفاوت  هاه یپادر  

ی پوشچشماز این امر مهم    یرقابت  تیمنبع مز یک    عنوانبه   یرهبربر    د یتأکاست. از سویی، دانشگاه و مراکز آموزش عالی نیز به جهت  
 .(Day & Dragoni,2015)اند نکرده 

Philippe Daudi  دانشگاه    یهای از سخنران  یکی  انیدر جرLinnaeus  ،  ی  دانشکده بازرگان  تیسادر وباظهار داشت کهHarvard  
ها  مینه ز  زافراد و با دامنه وسیعی ا  زیاد ازسروکار داشتن با تعداد    .(Metz,2015)وجود دارد    هادانشگاه توسعه رهبری    برنامه متنوع  88در کل  

 ی طورکلها و به و تمرکز بر پژوهش در دانشگاه   تش عالی، رشد رقابزدولتی در آمو  یگذاره یسرما  ها، کاهشو تجارب، افزایش تنوع برنامه 
رهبری و برای توسعه  هوشیارانه    های خود را بسیاریتکه فعال  را مجبور کرده   هاآندیگری    زمانهر    ازو... بیش    جدید محیط   یهایدگیچیپ

 (. Vilkinas,2017 quoted by Guderzi & Soltani,2017)نمایند رهبران خود اقدام
ی بر محیط خود، امری حیاتی رگذاریتأثی و  ریرپذیتأثنظام آموزش عالی به دلیل    ژه یوبه ها  بنابراین توسعه رهبران آینده برای سازمان 

چشماست.   و  گذشته  از  درستی  درک  باید  عالی  آموزش  نظام  باشند  رهبران  داشته  آینده  برای  مطلوب   & Johnsrud)اندازی 

Rosser,2010)  اهمیت مبحث توسعه رهبری،    بهباتوجه   ی است که رهبران باید از قبل داشته باشند.ها یستگیشا. لازمه این امر نیازمند
اینکه آینده رهبری و پرورش رهبران آینده    لیبه دلضرورت مبرمی دارد شناسایی الگوهای مناسب برای توسعه رهبران آینده است.    آنچه 
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زیرا مفهوم و پدیده رهبری شامل اسرار زیادی است و این  ؛  متفاوت از آنچه امروز است، باید نحوه مطالعه و پژوهش در این حوزه نیز تغییر یابد
 Kuc,2016 quoted by)  ردیگی مختلف در معرض شناسایی تحقیقات علمی قرار  هااز جنبه کامل    طوربه ی و  آسانبه   تواندینمپدیده  

Glinkowska,2017 کاملاً ی، از نظر علمیرهبر  ده ینسبت به پد  یشناخت  یناتوانهای زیادی در این زمینه است.  ( و نیازمند پژوهش ،
  تا حدودی دشوار کند    ن یتضمبرای حال و آینده  را    ی رهبر  تیکه موفق   یاتیاز خصوص  یستیکردن لو مشخص  ییشناسا  رایاست، ز   دکننده یناام

طور  دادن به آن به پاسخ  و  است  تیریمد   انیو متصد  پردازانه ی نظر  نی ب  ، در معرض بحثریخ   ایوجود داشته باشد    لآ هدیرهبر ا  کی  نکه یاست. ا
 ی امدل واحد که شامل مجموعه   کی  نیهمچنوجود ندارد،  رهبران    تیموفق  یبرا  یدستورالعمل ساده و جهان  چیه  رایاست، ز  رممکنیواضح غ

 .(Kuc,2016 quoted by Glinkowska,2017)است وجود ندارد یهای رهبراز ویژگی
ها و شناسایی شایستگی  یموجود برا   یهاها و چارچوببه فقدان مدل  Seidle, Fernandez & Perry  (2016)که    طورهمان

  Rowland،  ن یرا تأیید کردند. علاوه بر ا  یهای توسعه رهبربرنامه   تیاثبات موفق  یپرداختند و فقدان شواهد تجرب رهبری  های توسعه  روش
  از یآنچه وجود دارد و آنچه رهبران به آن ن   عنوانبه   یهبرتوسعه ر  ن یب"  رایز  شودبا شکست مواجهه می  ی ( ادعا کرد که توسعه رهبر2016)

سال گذشته،    100در تحقیقات خود در حوزه رهبری مشاهده کردند که طی    Avolio & Gardner (2005) ."ندارد  تطابقی وجود    دارند
ارائه  ندهایفرابدون تمرکز بر    شده خلقی رهبری  هاه ینظراکثر   ی مشخص هامدل ی اصلی ضروری که منجر به ایجاد و توسعه رهبری و 

  ان یب ( نیز  2016)  Kuc.  میکنیم را با کمی دشواری پیدا    های سازمفهومتوجهی به توسعه نشده و یا    معمول  طوربه   جه یدرنتو    هستندشود  می
مانده    یباق  حدسیاتدر سطح    ی رهبر  دهیشده است، دانش ما در مورد پدانجام  یرهبر  ی نامزدها  ایها هزار مصاحبه با رهبران  کند: گرچه ده می

 .(Glinkowska, & Kaczmarek  ،2017)است 
نظام آموزش ،  یفناور  عی سر  شرفتی، پی آموزش عالی، دنیای الکترونیک و مجازیهانظامالمللی شدن  و بین  شدنی، جهانوجودنیباا 
  از ین  نگرنده یآ ان توانمند و  ه رهبرب  تیموفق  برایها هم  کند و آنمی  مقابله با شرایط مبهم آینده   یهای موجود براروش  رییرا وادار به تغ  عالی

 ی مدل برا  کی  یدشوار است، طراح  اریبس  یامروز  رهبران  فیطور که توصچگونه خواهد بود؟ همان   نده یآ  توصیف اینکه رهبر،  نیدارند؛ بنابرا
-تا با شناسایی شایستگی  اندتلاشدر    و محققان مختلف  پژوهشگرانوجود ندارد؛ اما    یمدل   نی. چنستین  یاکار ساده   نده یدر آ   لآ هدیرهبر ا  کی

آنان    مدنظری  هاتیصلاحرهبران، تصویری روشن از آینده رهبران و  متفاوت از عملکرد    ریتصو  وها  ها، مهارت، نقشفی، وظاهای ضروری
 (.Little,2016)دهند ارائه 

برنامه   رغمیعل از  بسیاری  تدوین  و  هزینه طراحی  و  آینده  رهبران  پرورش  و  توسعه  دنیا های  سراسر  در  که  بسیاری  های 
 (؛ 2019)  Gordon et al؛  Akers  (2018)؛  Mohamed Jais et al   (2021)؛  Wicker   (2021 ))گرفته صورت 

Spendlove   (2017)  ؛Glinkowska, B & Kaczmarek  (2017؛)  Little  (2016)  ؛Emami Meybodi et al  
(2018) ،Raadi Afsuran et al )2017(  ( ی  رگذار یتأثی اقتصادی، سیاسی و غیره و  هاحوزه نوسانات بسیار در  باوجود، در کشور ما

ی دانشگاهی بدون توجه  هارشته آن بر نظام آموزش عالی کشور از این امر مهم تا حدودی غفلت شده است. همین امر باعث گسترش کمی  
ی صحیح از روندهای توزیع نیبشیپبه آمایش سرزمینی، فقدان هماهنگی و ارتباط بین نیازهای صنعت و دانش متخصصین در آینده، عدم  

ی  نگرنده یآ انداز مناسب و فقدان  نداشتن چشم  لیبه دلبسیاری از منابع مالی و انسانی    هدررفتی متناسب با آن، باعث  زیربرنامه هرم جمعیتی و  
پیش استو  شده  دانشگاهی  رهبران  توسط  رو  پیش  تحولات  بنابرابینی  این    نی؛  به  پاسخگویی  صدد  در  حاضر  که   سؤالپژوهش  است 

سازی اده ها و آمی آگاهانه و مناسب به توسعه آن شایستگیهایزیربرنامه ؟ تا بتوان با  اندکدام های رهبران آینده در نظام آموزش عالی  شایستگی
 های رهبری پرداخت. رهبران برای وظایف و نقش

 

 پژوهش یشناسروش
شناخت، تحلیل و گزارش  ای برای  رویکرد پژوهش حاضر از نوع کیفی با استفاده از شیوه تحلیل مضمون است. تحلیل مضمون، شیوه 

توان تحلیل مضمون را طی شش مرحله اجرا نمود. البته این  های کیفی است. براساس پیشنهاد براون و کلارک میالگوهای موجود در داده 
های روبه عقب و جلو در سرتاسر مراحل تحلیل است. این خطی نبوده و بیشتر حالت بازگشتی دارد که مستلزم حرکت  ندیفرامراحل یک  

ها و ایجاد کدهای اولیه، جستجوی مضامین، ترسیم شبکه مضامین، تحلیل شبکه مضامین و تدوین گزارش  از آشنایی با داده   اندعبارتمراحل  
  آمدهدستبه دهنده)مضامین  است. با استفاده از این تکنیک سه دسته از مضامین به نام مضامین پایه)کدها و نکات کلیدی متن(، مضامین سازمان

ها استخراج  مثابه کل( از مصاحبه از ترکیب و تلخیص مضامین پایه( و مضامین فراگیر) مضامین عالی در برگیرنده اصول حاکم بر متن به 
شود. ها استخراج میکنندگان در پژوهش است که مستقیم از میان صحبتهای مشارکتمضامین به گفته   ن یترکینزدشود. مضامین پایه  می

تعداد این    معمولاً  که ییازآنجااین دسته از مضامین کمترین سطح انتزاع و بیشترین سطح عینت و دقت را در بین سطوح مضامین دارند؛ اما  
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. بدین منظور، مضامین  ابندکمتری تقلیل ی  تعدادمضامین زیاد است و امکان توضیح و تفسیر و ترسیم همه آنها وجود ندارد، نیاز است که آنها به  
دهد و سپس از کنار هم  دهنده را شکل میگیرند و مضامین سازمانو محتوای مشترکی دارند، ذیل یک دسته قرار می  ه یمادرونای که  پایه 

 ها است. ساختن یافته  انیب قابلاین مسیر استقرایی به دلیل  کردنیطگیرد. دهنده، مضامین فراگیر شکل میمضامین سازمان قرارگرفتن
نفر از پژوهشگران و استادان دانشگاه که در حوزه تدوین    16ای فوق، با  مرحله   6در این پژوهش برای استخراج مضامین براساس فرایند  

اند، با استفاده از عالی فعالیت پژوهشی داشته و یا از سوابق و تجربیات مدیریتی  برخوردار بوده   رهبران آموزش  های شایستگیو توسعه مدل
شده تقریباً نزدیک به هم شد و به  های انتخاب یافت که نظرات نمونه گیری هدفمند مصاحبه صورت پذیرفت و کار تا جایی ادامه  روش نمونه 

 عبارتی پژوهشگر به اشباع نظری رسید.
پذیری، از  چهار معیار اعتبار، انتقال  افته یساختارمه ینی  هامصاحبه های کیفی و  جهت بررسی صحت و تأیید روایی و پایایی در پژوهش

 پذیری و تأییدپذیری استفاده شد.اطمینان
؛ های حقیقی استآوری داده اعتماد باشند و این در گرو جمعپذیرش و قابلهای کیفی بایستی قابلهای پژوهشها و یافته اعتبار: داده 

در این پژوهش میزان توافق    ن ی؛ بنابراموضوعی استفاده شدکیفی پژوهش حاضر از روش توافق درون  اعتباربخشبرای مقبولیت و    نیبنابرا
 درصد توافق بین ارزیابان کدگذاری بود.  89 دهنده نشانبه دست آمد که   89/0بین ارزیابان 

 ارائه شود. موردمطالعه شوندگان های کلی مصاحبه پذیری سعی شد تا ویژگیدر پژوهش حاضر نیز برای انتقال پذیری:انتقال
 برداری و به متن تبدیل شد.ها توسط خود محقق یادداشتحاضر، ابتدا تمامی مصاحبه پذیری: در پژوهش اطمینان

و در هر    مستند شده ها  های پژوهش و چگونگی تفسیر و تحلیل آنپذیری، تمامی یافته تأییدپذیری: در پژوهش حاضر نیز جهت تأیید
 شود. می مرحله ثبت و گزارش

 در پژوهش  کنندگانمشارکتی شناختت یجمع: مشخصات 1جدول شماره 

 کد مصاحبه شوند  دانشگاه  مرتبه علمی و گروه آموزشی ردیف

 1م دانشگاه آزاد فلاورجان دانشیار گروه مدیریت آموزشی 1

 2م خوارزمی پژوهشگر حوزه رهبری آموزشی 2

 3م تهران استادیار گروه کارآفرینی 3

بهشتیدانشگاه شهید  دانشیار گروه مدیریت آموزشی 4  4م 

 5م تهران پژوهشگر حوزه رهبری آموزشی 5

 6م مازندران استادیار گروه مدیریت 6

 7م شهید بهشتی پژوهشگر حوزه رهبری آموزشی 7

 8م خوارزمی استادیار گروه مدیریت منابع انسانی 8

 9م دانشگاه آزاد ایلام استادیار گروه مدیریت آموزشی  9

 10م دانشگاه فردوسی مشهد مدیریت آموزشی استادیار گروه  10

 11م پیام نور شهریار گرایش رفتار( ) استادیار گروه مدیریت دولتی 11

 12م علامه طباطبایی پژوهشگر حوزه رهبری آموزشی 12

 13م تهران دانشیار گروه مدیریت آموزشی 13

 14م دانشگاه علامه طباطبایی دانشیار گروه علوم اقتصادی  14

 15م شهیدچمران پژوهشگر حوزه رهبری آموزشی 15

 16م مازندران استادیار گروه علوم تربیتی  16

 

 یافته ها

نظران، متخصصین و خبرگان حوزه رهبری آموزشی مصاحبه صورت  نفر از صاحب  16اصلی پژوهش، با    سؤالدر این قسمت برای پاسخ به  
 روش تحلیل مضمون استفاده شده است. ها از  پذیرفت و همچنین جهت تجزیه و تحلیل یافته 
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 ؟اندکدامهای رهبران آینده در نظام آموزش عالی پژوهش: شایستگی سؤال

 ی رهبران آینده در نظام آموزش عالیهایستگیشای مفهومی مربوط به هاگزاره : مضامین و 2جدول شماره 

مضمون 

 دهندهسازمان
 کدهای مصاحبه  ی مفهومیهاگزاره مضمون پایه

ی 
رد

ف
 

 ای حرفه

مهارت فناوریاانه یراهای  داشتن  با  آشنایی  شناخت  ی،  جدید،  های 

رسانه  داده انواع  فناورانه،  و  اطلاعاتی  ماینینگ،  های  دیتا  یا  کاوی 

هوش از  متنوع  برخورداری  کسب   ژه یوبه های  تکنولوژی،  هوش 

رایج،  المللی  های مرتبط با مسائل مدیریتی، آشنایی با زبان بین آموزش

های  دانش مدیریتی، جستجوگر اطلاعات، مشارکت فعال در فعالیت

 پژوهشی 

(  6م( )م5( )3( )م2( )م1م)

(  11( )م10( )م9()م8( )7)م

 (15( )م13( )م12)م

 شناختی

خودآگاهی، بلوغ فکری، داشتن شهود و بینش، تشخیص درست 

، بازخورد از رفتار و تصمیمات خود، تشخیص درست هاتیموقع

ی ناشناخته و پاسخ منطقی به  هاتیموقعی، درک ریانتقادپذحقایق، 

، رفتار مبتکرانه،  ریپذانعطافمسائل، حل مسئله، ذهنیت نامحدود و 

 و رویکردهای تازه، روحیه نوآوری  هاده یاداشتن 

(  13( )م 8( )م4( )م2)م

(  4(  )م7( )م10( )م1م)

(  3( )م12( )م1م( )13)م

 ( 15( )م11( )م6)م

 ( 5( )10)م

 رفتاری 

آراستگی ظاهری و نظم انضباط، توانایی مقابله با استرس، 

 سرسختی در امور  دادننشان، پشتکار فراوان و هابحرانتحمل 

  رو،گشاده تسلط بر رفتارهای خود تسلط مردمی و خدمتگزار، 

اصالت و   ،کارکنان بخشالهامقدردانی از کارکنان و زیردستان، 

اعتبار، رعایت حریم خصوصی افراد، پاسداری از اطلاعات شخصی 

و سازمانی، یادگیری خودراهبر، داشتن برنامه توسعه فردی، امور را 

پاسخگویی در روحیه کاوشگری، فعالانه مورد بررسی قرار دان، 

مقابل تمامی اقدامات و تصمیمات خود، استقلال عمل، داشتن 

 گراجه ینتابتکار عمل، پیگیر و پرتلاش، 

(  4( )م3)م (2) (1م)

(  9( )8م( )7( )6( )م5)م

(  13)م (12)م (11( )م10)م

 (15)م

 

 

 

ت 
ری

دی
م

ی  
اع

تم
اج

ت 
لا

ام
تع

ی 
مان

از
س

 

 تیم سازی
ی، اعتمادسازمشارکت افراد در اخذ تصمیمات و اجرای آن، 

 ی سازشبکه ی کارکنان، سازکپارچه ی
 (9)م

 توسعه دهنده

ی سازفراهمی توسعه کارکنان، هافرصت شناسایی نیازها و 

ی برای کارکنان، حمایت لازم از کارکنان در اگسترده تجربیات 

ایجاد  ارتقا فرهنگ یادگیری، رهبری تغییر، مسائل،  بحبوحه 

  دهنده توسعه هدایت تغییرات درون سازمان، ارزشمندی در کارکنان، 

 الگوهای رفتاری کارکنان

(  5( )4( )م3( )م1م)

 ( 10( )م8)م

(  13( )م12( )م11)م

 (16)م
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مضمون 

 دهندهسازمان
 کدهای مصاحبه  ی مفهومیهاگزاره مضمون پایه

 (4( )م11م) توانایی کار گروهی، هماهنگی با دیگران، همکاری پویایی

هدایتگری  

 افراد 

تشویق باورهای و رفتارهای مثبت کارکنان، توانایی منتورینگ،  

ی، ارتباطات رینفوذپذاهداف سازمان، هدایت و  شبردیپهمدلی برای 

 شفاف

 (12)م

(7) 

 (4)م

مدیریت  

 تعارض

ی برای حل تعارضات، هوش هیجانی برای برخورد با ریپذمشورت

، پیشرو حل مشکلات پیچیده  آمده ش یپمسائل سازمانی و تعارضات 

 کارکنان 

 ( 10( )م16)م

 برقراری ارتباط 

ی ارتباطی هامهارتبرقراری ارتباط غیرکلامی یا کلامی، 

ی ها مهارت، ارتباطات اجتماعی، دادنگوشعمومی، مهارت 

 اجتماعی حفظ روابط شخصی و خصوصی 

(  6( ) 4( )م16( )م1م)

 ( 9( )م15( )م8)م

 بودن دیگران، ایجاد تصویری شایسته از شخصیت خود  بخشالهام  الگوسازی 
 (10)م

 (13)م

ی
نگ

ره
ش ف

هو
 

 شناختی

شناخت فرهنگی در درون سازمان، شناخت مسائل جهانی 

، شناخت کافی از کارکنان و هادانشگاه اثرگذار بر فرهنگ  

 دانشجویان و احترام به قومیت و نژاد آنها 

 (4( )م 2( )م4( )م1)م

 ( 13( )م3)م مدیریت بین فرهنگی رفتاری 

ی
هان

دج
ون

هر
ش

 

جهانی فکر  

 کردن

ی، رعایت حقوق شهروندی و وطنجهان اندازچشمداشتن 

  جهانی اندازچشماقدامات مبتنی بر  شهروندمداری، 
 (7( ) 10( )م6( )16)م

 تکثرگرایی 

تبلیغ آرامش و صلح جهانی، تربیت شهروندان مبتنی بر الگوهای  

پذیرش الگوهای ی اساسی جامعه محلی، هاارزشجهانی با حفظ 

 جهانی 

(  13( )م 16( )م8()م5)

 (1م( ) 3( )م10( )م7)م

و  
ی 

مان
از

س
ش 

دان مه
رنا

ب
زیر

ی
رد

هب
 را

ی
 

هوشمندی   

 اطلاعاتی 

ی تهدیدها و  نیبشیپسنجش و ارزشیابی اطلاعات درون سازمان، 

ی و استفاده از بیگ دیتا،  کاوداده ی نوظهور، مجهز به علم هافرصت

  لیوتحله یتجزی  الگوها و شرایط آتی، شایستگی اطلاعاتی)نیبش یپ

، شناسایی تغییرات  هاچالش درست اطلاعات(، تشخیص مسائل و 

 بالقوه 

(  9( )م7م( )م6)

(  15()م13( )م11()م8()3)م

(  13( )م6( )2م( )1م( )4)م

 (10( )م 9( )م5( )12)م



 

 ی در نظام آموزش عال ندهیرهبران آ یها یستگیشا ییشناسا

    95  کاربردی آموزشی بریپژوهشی ره -علمی فصلنامه

مضمون 

 دهندهسازمان
 کدهای مصاحبه  ی مفهومیهاگزاره مضمون پایه

دانش  

فرایندهای  

   سازمانی

دانش مدیریتی، آگاهی از پویایی قدرت در درون سازمان، درک  

ی آموزشی در هانظامقوانین سازمانی، دانش تنوع قدرت، شناخت 

بر آن، ایجاد هماهنگی لازم در کلیه سطوح   رگذاریتأثدنیا و عوامل 

 سازمان

(  2م( )11( )م 4( )م5( )15)م

(  2م( )15( م1مم( )8(  )6)

 ( 9( )م6)

تفکر 

 راهبردی 

، تفکر  نگرکل، داشتن دیدگاه نگرنده یآ ی هایاستراتژتدوین 

، تحلیل  تیمأمور ، ابتکار عمل در مواجهه عدم اطمینان، نگرانه ش یپ

 یالمللنیبی پیچیده هاتیوضع

(  5( )2م( ) 9( )م10( )م4)م

 (12)م

 ریزی برنامه

ی استراتژیک سازمانی، تدوین برنامه  هابرنامه ی روزرسانبه 

، استفاده از تجربیات رهبران دانشگاهی سایر بلندمدتاستراتژیک و 

 ی راهبردی  هابرنامه کشورها، برای تدوین 

 (11)م

 م( 5( )7( )1م)

 ( 6( )م14)م

سازی  بهینه

 منابع

مستمر، ایجاد تعهد عاطفی،   طوربه شناسایی نیازهای کارکنان 

ی سازمانی  هاآموزشنیازهای منابع انسانی، حمایت از  نگرفتنده یناد

و   نیتأمدر جهت ارتقا توانمندی کارکنان، توانایی لازم در جهت  

مدیریت منابع مالی و مادی سازمان، بروز رسانی خدمات دانشگاه، 

 ی پرورنیجانشی هابرنامه ی از ریگبهره ی، سالارسته یشا

(  2م( )7( ) 13( )م11( )م7)

(  15()م4( )م3( )م10)م

 ( 12()م9( )م3()م16( )م1م)

ی
مان

از
س

ی 
س

ما
یپل

د
 

دیپلماسی  

 تجاری

امتیازات اقتصادی،  آوردندستبه ی بالا برای زنچانه قدرت 

 ی تجاری هافرصتی از برداربهره 

(  10( )م3( )م1م)

 (11)م

دیپلماسی بین  

 سازمانی 

ارتباطات بین سازمانی، مدیریت   رهبری تسهیل گر در جهت حفظ 

و   سازمان  سیاسی  جایگاه  از  کافی  شناخت  سازمانی،  بین  تعارض 

 ...ی و رایزنی با نهادهایی همچون دولت وزنچانه ارتقای آن، قدرت  

از شهرت سازمانی، مهارت  اهداف سازمان، محافظت  پیشبرد  برای 

فراسازمانی،   تعارضات  حل  سیاسی،  و  اجتماعی  نهادهای  با  ارتباط 

ی دانشگاه، هااستیسدر جهت مقاصد و    نفعانی ذی کلیه  متقاعدساز

 ی المللنیبی هاشبکه ایجاد 

(  10( )م 8( )2م( )12)م

(  7( )م13( )م3( )م4)م

 ( 5( )15( )م11)م

 

دیپلماسی  

 عمومی 

 اندازچشمی سازمانی، ترسیم اهداف و هااستیسی سازشفاف

سازمان، ارائه تصویر مثبت از سازمان، حمایت از استقلال دانشگاه، 

ی فشار و تلاش برای ایجاد ارتباط با آنها، هوش هاگروه شناسایی 

 سیاسی 

(  13( )م11( )م13)م

 ( 3( )م4( )م15)م

 ( 1م( )16)م
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مضمون 

 دهندهسازمان
 کدهای مصاحبه  ی مفهومیهاگزاره مضمون پایه

ی
اع

تم
اج

ت 
ولی

سئ
م

 

 قانونی 

ی به مسئولیت اجتماعی، ارتقا آگاهی  بندیپاتدوین الزاماتی برای 

ی، حمایت قانون مدیریت سبز، تدوین منشور مبتنی بر  طیمحستیز

ی همگانی  هاآموزشی هااستیسی جوامع محلی، تدوین هاارزش 

 ی مختلف  هاحوزه در 

 ( 3( )م5)

 ( 7( )10( )م12)م

 ( 15( )م11)م

 (3)م ی غیرمنصفانه هاهجمه تعهد به جامعه علمی، حمایت در برابر  اخلاقی 

 اقتصادی

تمرکز بر یکپارچگی  تربیت نیروی کار متخصص با نیازهای جامعه،  

ی، اهمیت به آینده دانشگاه و ط یمحستیزبین نیازهای تجاری و 

 ی مالی و مادی  هاچالش احتمال بروز 

 ( 10( )م6)

 ( 3( )م2م)

 ( 11( )م13)م

 انسانی 

ی هاتیفعالی از کارکنان، حمایت از کشبهره عدم تبعیض و 

ی  هافرصتبشردوستانه، اشاعه عدالت و برابری در جامع، ایجاد 

ی نیازهای جامعه محلی، واکنش سریع  ساز، برآورده برابر شغلی

ی انسانی محیط محلی، حمایت از آزادی بیان، ها بحراننسبت به 

 ی مختلف هاانجمنی هاتیفعالی، شی آزاداندی هایکرس

 ( 9( )م6( )4( )م5)

 ( 8( )م7( )1م)

ی
از

س
ن 

ما
فت

گ
 

 علمی 

، گسترش مراکز هادانشگاه بسترساز پیشرفت علم و پژوهش در 

گسترش علم روز در میان آحاد مردم، حمایت از   ،پژوهشی و علمی

   انیبندانش علوم 

 ( 4( )م1م( )2م)

 ( 11( )م8( )6)

 (10)م

 پژوهشی

 هاپژوهش، هدفمندسازی هاپژوهشگسترش توجه به کیفیت 

براساس نیازهای جامعه، پوشش تجربیات دانشمندان ایرانی در 

 ی المللنیبی علمی در سطوح ملی و هاکنفرانس سطح دنیا، برگزاری 

م(  8( ) 3( )م3( )م15)م

 ( 13( )م12( )م5( )2م( )6)

 کارآفرینی 

شکاف بین صنعت و دانشگاه، تلاش برای گسترش  بردننیازب

، حمایت و تربیت نیروهای هااستارتاپ ، گسترش انیبندانش اقتصاد 

ی کارآفرینانه، حمایت از تولید داخل و  هاتیفعالکارآفرین، آموزش  

، برندسازی  هادانشگاه ی نوآورانه هاتیفعالتولیدات حاصل از  ژهیوبه 

ی نوآوری،  ایجاد هافرصتمحصولات موفق در کشور، شناسایی 

 ی مدیریتی در کارآفرینی هاحلقه 

 ( 15( )م7م( )8)

(  5( )م11( )م9)م

 ( 9( )م10)م

( 1م( )13( )م12)م

 (4)م
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مضمون 

 دهندهسازمان
 کدهای مصاحبه  ی مفهومیهاگزاره مضمون پایه

 فرهنگی 

ی  هاارزشی جامعه و نوع نگاه جامعه به کلیه نیبجهانتوجه به 

ی اساسی در جامعه، پایبندی  هاارزشاجتماعی و فرهنگی، توسعه 

 ی والای علم در جامعه  هاارزشبه 

( 4( )م12( )م10)م

 (2م)

 

کدگذاری  همان نتایج  که  )گزاره امرحله سه طور  سازمانی  مضامین  و  پایه  مضامین  مفهومی،  مصاحبه های  میدهنده(  نشان  دهد،  ها 

)دانش،   یاحرفه   یهاییتوانا  یعنا به م)  یفرددرون.  1شده شامل:  های شناسایی آینده شناسایی شدند.  شایستگیهای رهبران  شایستگی

به  ؛  شوندیشناخته م   یفعل  یتدر ارتباط با موقع  یامختلف    یهایتفعال   یبالقوه برا  یهاعنوان فرصتکه به   استها(  ها، تجربه، نگرشمهارت
دهند. این  یگوناگون نشان م   یها، خود را در رفتارهازمان  یا  هایتهستند که بسته به موقع  هایییی توانا  یفرد  هاییستگیشای دیگر  عبارت

  ی سازماناز تعامل درون یوقت)یسازمان یاجتماع. مدیریت تعاملات  2. رفتاری است(  3. شناختی  2ی  احرفه .  1شایستگی شامل سه بعد  

چند    انیم  یارتباط و همکار   یبه معن   یتعامل سازمان  نیکارکنان سازمان است؛ بنابرا  انیهدفمند م  یمنظور تعامل و همکار  م،یکنی صحبت م
و به    ابدیدر طول زمان و باتجربه توسعه    تواندیمهارت نرم است که م  نی شامل چند  یستگیشا  نیا  .ص استخا  یبه هدف  دنیرس  ینفر برا

م  میت  کی مؤثرتر  کندیموفق کمک  باشد  نیتا  داشته  را  بعد    عملکرد  پویایی 3  دهندهتوسعه .  2ی  سازمیت.  1این شایستگی شامل هفت   .

برای  ژه یو یستگیهوش فرهنگی یک شا) . هوش فرهنگی3. الگوسازی است( 7. برقراری ارتباط 6. مدیریت تعارض 5.هدایتگری افراد  4

. شناختی  1این شایستگی شامل دو بعد  دانسته شده است که از تنوع فرهنگی برخوردارند.    ییهاتیدرک، تفسیر و اقدام اثربخش در موقع

  یهاکه در حوزه   داندیم  یفراتر از منطق را شاخص شهروند جهان  یا( تعلق به جامعه 2004)  تلمنی م)  . شهروند جهانی4.رفتاری است(  2

. دانش  5یی است(  تکثرگرا.  2  فکرکردن. جهانی  1این شایستگی شامل دو بعد    .کندیبروز م  یو اجتماع  ی، فرهنگیاقتصاد   ،یاسیمختلف س

مداوم آن چه که    یابیو ارز  لیوتحل ه ینظارت، تجز  ،یزیرعبارت است از برنامه   یراهبرد  یزیربرنامه )  ی راهبردیزیربرنامهسازمانی و  

. تفکر 3. دانش فرایندهای سازمانی  2. هوشمندی اطلاعاتی  1که شامل پنج بعد    خود لازم دارد  یهاتحقق اهداف و برنامه  یسازمان برا  کی

 رانیمد  یبرا  یامذاکره   یهامهارتشامل    یسازمان  یپلماسید)  . دیپلماسی سازمانی6ی منابع است(  سازنه یبه.  5ریزی  . برنامه 4راهبردی  

مطلوب    طیشرا  جادیباهدف ا  هاتیاز فعال  یاعنوان دامنه به   توانیم و    کنندیم  تیفعال  ی آشوبناک و متزلزل کنون  ط یکه در مح  یی استاجرا
. بین 2. تجاری  1. این شایستگی شامل سه بعد  کرد  فیتعر  یسازمان  یهابه هدف  یابیو دست  لیسازمان و ن  اتیو منو  هات یانجام فعال  یبرا

  ن یعملکرد اجتماع دانشگاه در ب  یاخلاق  ۀ از جنب  یمش خط  کیعنوان  به   توان آن را)می. مسئولیت اجتماعی7. عمومی است(  3سازمانی و  

از    یناش  یطیمحستیز  راتیو تأث  یانسان  ی روین  ،یشناخت  ،یامور آموزش  ت یّریمد  قیکه از طر  دانست  یاستادان و کارکنان صف   ان،یدانشجو
این شایستگی شامل چهار   .شودی حاصل م  داریپا  یانسان  ۀ توسع  یو ارتقا یابیدست  یراارتباط متقابل با جامعه ب  کیدر    یدانشگاه  یهاتیّفعّال

 یبه باور عموم  ده یا  ایمفهوم، معنا    کی  لیتبد  یبه معن  یسازگفتمان)ی  سازگفتمان.  8. انسانی( و  4. اقتصادی  3. اخلاقی  2.قانونی  1بعد  

. فرهنگی را  4. کارآفرینی و  3. پژوهشی  2.علمی  1این شایستگی نیز چهار بعد    مردم است.  ان یبه آن م  دن یبخش  تینمودن و عموم  ریو فراگ
 گیرد( است. در بر می

 بحث و نتیجه گیری

در رشد و توسعه جامعه    یاساس  یکه نقش  یاست. نظام آموزش عال  یدر نظام آموزش عال  ندهیابعاد رهبران آ  ییهدف از پژوهش حاضر شناسا

  گرفتنیشیخود و پ  تیو تداوم فعال  یبرتر  ت،یموفق  یبرا  کند،یم  فایا  یاسیو س  یاجتماع  ،یاقتصاد   ،یفرهنگ  ،یعلم  ،یدر ابعاد مختلف فناور

در گروه    ینظام آموزش عال  یی. عملکرد نهادآییبه شمار م   یرقابت  تیکسب مز  یبرا  منبعی   عنوان است که به   ی رهبران  ازمندین  شان یاز رقبا

و افراد    هاتیفعال  تیو هدا  یتا بتوانند رهبر  ابدی  شیرهبران افزا  تی ظرف  دیبا  شرفتیپ  یبرا  نیو عملکرد رهبران آن است؛ بنابرا  ماتیتصم

و توسعه رهبران  ها  شناسایی شایستگیرا صرف    یهنگفت   هاینه هزی  و  وقت  هاسازمان  که   است  هاراستا مدت  نیدر هم  رندیسازمان را برعهده گ

ا  کنندیم  دیجد با  آماده   ی سع  یمتنوع  هایبرنامه   جادیو  آ   سازیدر  در کشور ما و در سطح    درمجموعهستند.    شیسازمان خو   ندهیرهبران 
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متعدد  قاتیتحق  یالمللنیب مقالات  زم  یو  انجام  یستگیشا  یهاو مدل  یستگیشا  نه یدر  به رهبران  اما  است،  مقوله شناساشده  به   یی ندرت 

 پرداخته شده است  نده یآ  یرابآن رهبران  یهایستگیها و شایژگیو

کار    نده یدر آ   آلده یرهبر ا  فیتوص  که بیان کردیم  طورهمان نظام آموزش عالی بودیم و    ندهیرهبر آ  فیتوص  ما به دنبال  ،در این پژوهش 

 یپژوهش سع  نی؛ لذا در او نیازمند استفاده از تفکرات مستند شده مکتوب دیگران و مصاحبه با افراد خبره در این حوزه است  ست ین  یاساده 

خوانندگان   یبرا  یستمیو س  یکل  یدیآنها د  بیحوزه و ترک  نیها با خبرگان اگذشته و انجام مصاحبه   یهاپژوهش  قیشد که با مطالعه عم

 .فراهم شود

مولفه    30و    یمولفه اصل  8در قالب    نی مضام  نی شد که ا  ییشناسا  ندهیرهبران آ  یها  ی ستگیمرتبط به شا  هیمضمون پا  30پژوهش حاضر    در

 .شد یدسته بند  ندهی رهبران آ  یبرا یفرع

مولفه   8اند؟ نشان داد که کدام  یدر نظام آموزش عال ندهیرهبران آ   هایشایستگیسؤال پژوهش که  ن یمنظور پاسخ به اپژوهش به  یهاافته ی

آ های  شایستگی  یاصل تشک  ندهیرهبران  شامل  دهند  ی م  ل یرا  آن  مولفه  اولین   & ,Glinkowska)  یفرد  های شایستگی  . 

Kaczmarek    ،2017)  ،(Mohamed Jais et al, 2021)  ،(Akers, 2018)  ،(Abedian Aval, 2019،)  (Emami 

Meybodi et al, 2018)  ،(Mahmoudi et al 2012،)  (Nurshahi, 2008)  ،(Spendlove, 2007)  ، (Mohabi et 

al,2016)  ،(Wicker, 2021)  ، (Rezayat, 2010)   ،  .مختلف    هایتیفعال  یبالقوه برا  هایبه عنوان فرصت  یفرد  هاییستگیشااست

هستند که    یت یشخص  یو استعدادها  هایژگیاز و  یاها که در واقع مجموعه   یستگیشا  نیآورند ا  یرهبر بوجود م  یفعل  تیدر ارتباط با موقع   ای

دومین مولفه شناسایی شده مولفه  .  شودیبالاتر از حد متوسط م  ای  بالا  یکار  ج یو آن منجر به نتا  شوندیشناخته م   یدائم  هاییژگیعنوان وبه 

،  (Wang, 2014) ،(Mohamed Jais et al, 2021)،  (Abedian Aval, 2019)  یسازمان  یتعاملات اجتماع  تیریمد

(Nurshahi, 2008),  (Glinkowska, & Kaczmarek    ،2017)  ، (Wicker, 2021)(  ،Rezayat, 2010،) 

(Mahmoudi et al, 2012) عملکرد را   نی تا موثرتر  کندیگروه کمک م  کیاست و به    یاز کار گروه  یضرور  یتعامل بخش   ،است

و ... را در ارتباط    یافراد، الگوساز   یتگریتعارضات در درون سازمان، هدا  ت یریمد  تیهستند قابل  یستگیشا  نیا  یکه دارا  یداشته باشد. رهبران 

 Mahmoudi)،  (Labadi, 1386)  (،Nurshahi, 2008)  یهوش فرهنگ  سومین مولفه شامل  با کارکنان سازمان خود دارا هستند.

et al 2012،)  (Glinkowska, & Kaczmarek    ،2017)  در دنیایی که عبور از مرزها کاری عادی و ساده شده است، پرورش    ،است

هوش فرهنگی یک نیاز حیاتی برای همه مدیران و کارکنان است. مدیران موفق رمز برخورد با فرهنگهای گوناگون ملی، فراملی و سازمانی 

افراد نیاز به هوش فرهنگی    یچند فرهنگ  یهاطیبا مح   هه مواج  یآموزند و از آموزه های خود نهایت استفاده را می برند. برارا به خوبی می

شود. سازمانها و مدیرانی که ارزش استراتژیک دارند. در محیط و بازار جهانی، پرورش هوش فرهنگی، اهرم مورد نیاز رهبران و مدیران تلقی می

چهارمین  رقابتی و برتری در بازار جهانی استفاده کنند.    تتوانند از تفاوتها و تنوع فرهنگی در جهت ایجاد مزیکنند، میهوش فرهنگی را درک  

توان اظهار داشت که   یموضوع، م  نیبه ا  تریعمق  یدر پژوهش حاضر با نگاه  است.  یشهروند جهان  مولفه شناسایی شده شامل مولفه 

 ، یجهان  یها یآگاه  ،یانداز جهاندارد، از جمله چشم  یطیو شرا  ازهاینشیو پ  افتدی خود اتفاق نم  یبه خود  ینیفراسرزم  یتها یارتباطات و فعال

احساس مسئول  یجهان  ندیفرا  رشیپذ برابر مسائل و موضو  تیشدن و  بنابرایجهان  عاتدر  دارا  نی.   یجهان  یشهروند  یستگیشا  یرهبران 

حس   یتر آگاه ترند و دارا  عیهستند که نسبت به جهان وس  یدارند. آنها رهبران  یالمللنی ارتباطات ب  یبرقرار  یبرا  گرانیفراتر از د  یدگاهید

پنجمین مولفه شناسایی شده .  دارترندیپا  یبه مکان  هانشدن ج  لیتبد  یهستند که خواهان اقدام برا  یشهروند جهان  کینقش به عنوان    یفایا

  (، Nurshahi, 2008)،  (Mahmoudi et al 2012)،  (Labadi, 1386)  یراهبرد  یزیو برنامه ر  یماندانش ساز  شامل

(Scott et al,2018)  ،(Mohamed Jais et al, 2021)  ، (Wicker, 2021)  ،(Glinkowska, & Kaczmarek    ،
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2017)  ،(Mohabi et al,2016،)  (Abedian Aval, 2019)  ،(Wang, 2014،)  (Rezayat, 2010)   .یکه دارا  یرهبراناست 

عملکرد بلندمدت سازمان را   ،ی تیریو اقدامات مد  های رگیمیرا خواهند داشت که در تصم  ییتوانا  نیهستند، ا  یراهبرد  یزری برنامه   یستگیشا

 هایو برنامه   هدافتحقق ا  یسازمان برا  کیمداوم آن چه که    یابیو ارز  لیو تحل  ه ینظارت، تجز  ،یزریبرنامه   قیکنند. در واقع آنها از طر   ف یتعر

اهداف سازمان بر   شبردیپ  یبرا  یرهبران لازم است که برا  نی. بنابراندنماییاقدام م  ی به اهداف کلان سازمان  یابیخود لازم دارد، جهت دست

،  (Labadi, 1386)،  (Nurshahi, 2008)  یپلماس ید  ششمین مولفه شناسایی شده   کنند.  ه یتک  یراهبرد  یزیو برنامه ر  یدانش سازمان

(Mahmoudi et al 2012)   ،(Glinkowska, & Kaczmarek    ،2017)    .ی پلماتید  یزیاز هر چ  شیب  دیبا  یرهبران کنوناست  

ها  رسانه   لگران،یها، تحلها، دولت سازمان  گریتعامل و بده بستان با رهبران د  له یاهداف خود به وس  شبردیپ  یزبده باشند. رهبران ارشد زبده برا

و حفظ روابط در طول    جادیرا دارند و به ا  گرلیتسه  شنق  یسازمان  یهاپلمات یهستند. د  یپلماس یاستفاده از ابزار د  ازمندین  نفع ی ذ  یهاو گروه 

سازمان خود   یرا برا  یفروشنده قصد دارند تا منافع اقتصاد  کیدر مقام    یسازمان  یهاپلماتیهم رهبران بعنوان د  ی. گاهکنندیزمان کمک م

آورند.  ارمغان  شده   به  شناسایی  شایستگی  ،  ( Glinkowska, & Kaczmarek    ،2017)  یاجتماع  تیمسئول  هفتمین 

(Mohamed Jais et al, 2021)  ،(Zarei, 2017)،   (Scott et al,2018)   های راهبردی سازمان که از  است.  در کلیه برنامه

شود، مسئولیت اجتماعی به عنوان اصول اخلاقی و بخش جدایی ناپذیر از آن تبدیل شده است. امروزه سوی رهبران ارشد آن سازمان اتخاذ می

حل  بیش از هر زمان دیگری، سازمانها و بویژه رهبران آن باید از تاثیرات دانشگاه بر محیط اطراف خود آگاه بوده و با اقدامات خود در جهت  

های زیست محیطی، مسائل نیروی انسانی  و غیره جامعه تلاش نمایند. به همین سبب برخورداری از شایستگی مسئولیت اجتماعی بحران

سازمان رهبران  است.برای  الزامی  شایستگی  ها  شده  شناسایی  مولفه  آخرین  و   (،Labadi, 1386)  یسازگفتمان   هشتمین 

(Mahmoudi et al 2012)    .رواج    ازمندین  نانهیو کارآفر   یپژوهش  ،یبه سمت سطوح علم  یحرکت و چرخش نظام آموزش عالاست

ناخودآگاه به سمت آن    زیافراد ن  ،یگفتمان در جامعه و نظام دانشگاه  ک ی  یبا گستر  رایاست. ز  سازیگفتمان  ا یجامعه و    ازیمورد ن  هایگفتمان

 های همچون رسانه   یمتفاوت  یبا ابزارها   سازیگفتمان  ییتوانا  دیشبرد اهداف سازمان بایپ  یرهبران برا  نیگفتمان حرکت خواهند کرد. بنابرا

 را داشته باشند. ره یارتباط موثر با صنعت و غ ،یو پژوهش یعلم یسازمان، گسترش واحدها یگذار، روابط عموم ریتاث

گسترش بیماری کرونا و همچنین استفاده از    خاطربه به عدم همکاری برخی از خبرگان حوزه رهبری    توانیمی این پژوهش  هاتیمحدوداز  

و خارج از کنترل پژوهشگر   گرمداخله متغیرهای    ریتأث. همچنین  داد یممصاحبه تلفنی اشاره کرد که امکان دریافت اطلاعات مطلوب را کاهش  

 نام برد. توانی می بر نتایج پژوهش را دارد، رگذاریتأثکه امکان 

 :است قرارنیکه ازا شودیارائه م یکاربرد شنهاداتیپژوهش، پ نیحاصل از ا یهاافته یبه  باتوجه 

ی برای  اتوسعه های رهبران و انجام اقدامات  ها در جهت شناسایی سطوح تواناییهای ارزیابی و توسعه در دانشگاه استقرار کانون ✓

 تواند راهگشا باشد. آن، می

-ی رهبران به شایستگیریکارگبه های رهبران برای ارتقا رشد علمی و پژوهشی دانشگاه، در جذب و  پیامدهای شایستگی  بهباتوجه  ✓

 ای شود.سازی و مسئولیت اجتماعی توجه ویژه ایی همچون گفتمانه

به مسئولیتتغییرات گسترده فرهنگی و ضرورت شناخت فرهنگ  وجودآمدنبه  ✓ احترام  آگاهی و  متنوع و  های شهروندی  های 

های هوش فرهنگی و شهروند جهانی رهبران  المللی، نیازمند توسعه شایستگیهای بیندانشگاه   ژه یوبه ها  جهانی از سوی دانشگاه 

ها را ارتقا داده، از مسائل  ی ترسیم شود که تعاملات فرهنگی بین دانشگاه اگونه به ها باید  های دانشگاه مشیخط  نی؛ بنابرااست

 روز جهانی آگاهی داشته و در جهت تسری نقش فرهنگی خود بکوشد.

گذاری ها برای دستیابی به امتیازات اقتصادی، توسعه همکاری و سرمایه ها و دانشگاه مند بین سازمانوجود روابط پیچیده و نظام ✓

توسعه نظام  ی علمی، جذب و استخدام دانشجویان و استادان مطرح نیازمند استفاده از ظرفیت دیپلماسی رهبران برای  المللنیب
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شایستگی دیپلماسی و توسعه آن برای پیشبرد   نی؛ بنابراهای گوناگون اقتصادی، سیاسی، علمی و غیره استآموزش عالی از جنبه 

 مقاصد و اهداف نظام آموزش عالی بیش از هر زمان دیگری برای رهبران آینده آن ضرورت دارد. 

پذیری های اجتماعی از سوی رهبران نظام آموزش عالی، مهارت و دانش مسئولیتبرای افزایش تعهد و پایبندی به مسئولیت ✓

را   و    صورتبه اجتماعی  آیینررسمیغرسمی  در  و  داده  آموزش  آنان  به  را  بر شایستگی  نامه ی  انتصاب رهبران و مدیران  های 

 نمایند.  دیتأکپذیری اجتماعی آنان مسئولیت

اقدام    ندهیو توسعه رهبران آ  یسازدر جهت آماده   یراهبرد  یهابرنامه   یبا ارائه و طراح  ینظام آموزش عال  یو رهبران فعل  رانیمد ✓

 .ندینما

 
 ملاحظات اخلاقی

 تکمیل شد. هایآزمودنرضایت نامه آگاهانه توسط تمامی  یهافرمدر مطالعه حاضر 

 تعارض منافع

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