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  چكيده 
هاي آموزشي بوده است.  هاي مديران گروه كارهاي ارتقاي شايستگي هدف از پژوهش حاضر، تبيين راه

نفر) دانشگاه آزاد  239نفر) و اعضاي هيأت علمي ( 15724جامعه آماري پژوهش شامل كليه دانشجويان (
صورت  باشند. روش پژوهش به نظران حوزه مديريت مي اسلامي واحد كرمان و نيز اساتيد و صاحب

آميخته است. روند تحقيق مشتمل بر سه مرحله كلي شامل تحليل شكاف بين وضع موجود و مطلوب 
بندي  يي و اولويتها؛ و شناسا بندي شايستگي هاي آموزشي؛ اولويت هاي مديران گروه شايستگي

اي و ابزار  صورت تصادفي طبقه گيري در بخش اول به ها بود. روش نمونه كارهاي ارتقاي شايستگي راه
هاي آموزشي بود.  هاي مديران گروه ها پرسشنامه دوسويه وضع موجود و مطلوب شايستگي گردآوري داده

هاي زوجي  ها پرسشنامه مقايسه دادهصورت هدفمند و ابزار گردآوري  گيري به در بخش دوم، روش نمونه
ها مصاحبه  صورت هدفمند و ابزار گردآوري داده گيري به ها بود. در بخش سوم نيز، روش نمونه شايستگي

براي  tها از طريق آزمون  ساختار يافته و پرسشنامه گسترش عملكرد كيفيت بود. تجزيه و تحليل داده نيمه
مراتبي، تحليل محتوا و تشكيل ماتريس خانه كيفيت صورت  دو گروه همبسته، تكنيك تحليل سلسله

هاي  ها بيانگر شكاف منفي و معنادار بين وضع موجود و وضع مطلوب شايستگي بخشي از يافتهگرفت. 
كار عملياتي جهت  راه 69بندي  ها نيز شناسايي و اولويت ترين يافته هاي آموزشي بود. مهم مديران گروه

  .اند هاي آموزشي بود. در پايان اين نتايج به بحث گذاشته شده ران گروههاي مدي ارتقاي شايستگي
نظـارتي؛ شايسـتگي شخصـيتي؛ شايسـتگي      –شايستگي اخلاقـي؛ شايسـتگي اداري    واژگان كليدي:
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Abstract:  
The purpose of this study was examining the techniques to enhance the 
competencies of department heads. The statistical population included all 
students (N: 15724) and faculty members (N: 239) of Islamic Azad 
University of Kerman, and also experts in management. The research 
method was mixed. The study comprised of three parts: 1) analyzing the gap 
between current and ideal status of department heads competencies; 2) 
Competencies prioritizing; 3) Identifing and prioritizing techniques for 
enhancing the competencies. In the first part, the sampling method was 
stratified random sampling and the data collection instrument was the 
questionnaire of current and ideal status of competencies. In the second part, 
the sampling method was purposeful and the data collection instrument was 
the questionnaire of competencies paired comparisons. In the third part, the 
sampling method was purposeful and the data collection tools were semi-
structured interviews and questionnaires of Quality Function Deployment. 
The data were analyzed by Paired Samples T-Test, Analytical Hierarchy 
Process, Content Analysis and Home of Quality Matrix. The findings 
indicate a significant gap between the current and ideal status of department 
heads competencies. The findings also identified and prioritized 69 
techniques to promote the competencies of department heads. In the end, the 
results were discussed. 
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  مقدمه
ها و مطالعات انديشمندان و پژوهشگران سازماني معطوف به  هاي اخير بخش مهمي از تلاش در سال

آورند. در ادبيات  هاي مديران شده است كه موجبات عملكرد برتر را فراهم مي شناسايي آن دسته از ويژگي
هاي  ورد نياز مديران براي عملكرد برتر تحت عنوان شايستگيهاي م مديريت، از گزاره اخير يعني ويژگي

  شود.  مديران ياد مي
طور كلي وقتي بخواهيم توضيح دهيم كه چرا برخي افراد نسبت به سايرين عملكرد بهتري دارند،  به

ي ها رو شايستگي به يكي از اصطلاح ). از اين682: 2015ها مفاهيم مفيدي خواهند بود (ليكاما،  شايستگي
) و يكي از مفاهيم بسيار 250: 2014هاي اخير تبديل گشته (جالوكا و همكاران،  بسيار محبوب در دهه

اي به  ). شايستگي حرفه859: 2008شود (نوكاه و آهيازو،  مهم و رايج در محافل علمي محسوب مي
ظايف و حل ها، دانش و تجربه در هنگام انجام و عنوان توانايي رسيدن به موفقيت بر اساس مهارت

). در واقع منظور از 399: 2015اي تعريف شده است (بلتيوكوا و همكاران،  هاي حرفه مشكلات در فعاليت
هاي فرد شامل انگيزه، صفات، تصور فرد از خود، نقش اجتماعي  ها يا توانايي شايستگي تركيبي از قابليت

نحوي كه به صورت علي به  )، به396: 2012، و همكاران دانش مرتبط با كار است (ادريس  و يا پيكره
  ). 53: 2006شود (دراگانيديس و منتزاس،  عملكرد شغلي اثربخش مربوط مي

هاي خاص شغلي و  در ادبيات مديريت منابع انساني شايستگي اشاره به چگونگي برتري فردي در موقعيت
ها و  ي شامل مهارتهاي مديريت ). شايستگي325: 2010ها دارد (سودركويست و همكاران،  مسئوليت
كند (توماستيكا و همكاران،  باشد كه به عملكرد عالي مديران در مواقع بحراني كمك مي هايي مي توانايي
ها، رفتارها و  اي از دانش، مهارت توان گفت شايستگي مديران به مجموعه ). در مجموع مي3964: 2015
غل مديريتي و سازماني نياز دارد گفته اي از مشا هايي كه يك فرد براي عمل در طيف گسترده نگرش

نحوي كه كه به اثربخشي آنان در محيط شغلي و در نهايت اثربخشي  )؛ به100: 2008شود (پيلاي،  مي
  ).9: 1391شود (گودرزوند و طاهري،  سازمان منجر 

مروري  اند. ها را مطرح نموده نظران مختلف، ابعاد و الگوهاي مختلفي از شايستگي پژوهشگران و صاحب
دهد كه هر نويسنده و متفكري، به زعم خود و با توجه به ماهيت مطالعه خود،  بر اين مطالعات نشان مي

هاي مشابهي  هاي خاصي را مطرح نموده است. در بسياري موارد پژوهشگران به شايستگي شايستگي
ته است. علاوه بر اين، در هاي ديگري مورد توجه قرار گرف اند و در برخي موارد نيز شايستگي اشاره نموده

هاي مختلف، متفاوت باشد اما معناي  ها ممكن است در پژوهش ها اگر چه عنوان آن مورد برخي شايستگي
طور كلي با در نظر گرفتن اين ملاحظات و با مرور مباني نظري  ها يكسان يا حدأقل مشابه است. به آن
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كه در ادامه شرح  1بندي نمود ر يازده طبقه دستههاي مورد نياز مديران را د توان شايستگي موجود، مي
  ها آمده است.   آن
هاي ويژه و اساسي يك بخش خاص از سازمان يا  اي و تخصصي: به شايستگي ) شايستگي فني، حرفه1

شود (ويرتانن،  سازمان مانند مديريت منابع انساني مربوط مي يك زمينه كاري مشخص از ساختار فني
اي بيانگر قادر بودن به، تركيب منابع به منظور توليد عمل شايسته در يك  ). شايستگي حرفه2000

دهنده در دسترس بودن  ). اين مفهوم نشان187: 2007حوزه مشخص است (لاستري و همكاران، 
اي است (باياريستانوا و همكاران،  اي و توانايي استفاده از رويكرد خلاق به فعاليت حرفه دانش حرفه

2014 :431 .(  
هاي  هايي است كه به اجراي مناسب سياست ها و مهارت نظارتي: شايستگي -) شايستگي اداري 2

نحوي كه در نهايت به اثربخشي آنان در  )، به2014شود (جالوكا و همكاران،  سازماني مربوط مي
). بر اساس اين تعريف، 9: 1391شود (گودرزوند و طاهري،  محيط شغلي و اثربخشي سازمان منجر 

ها در  رت بر حسن اجراي مقررات سازماني، و نيز پرداختن به مشكلات كاري سازمان و رفع آننظا
  ). 1390گيرند (غفاريان،  هاي مديريتي قرار مي زمره شايستگي

 نحوه و رويكرد صفات، بر روحيات، ناظر ) شايستگي فردي و شخصي: شايستگي فردي و شخصيتي3

ساز و  ؛ نقل از چيت2004گذارد (رانكين و اپشتاين،  مي رتأثي وي عملكرد بر كه است فرد رفتار
 و  استقامت، استرس، تحمل يكپارچگي، استقلال، هايي همچون سازگاري، ). ويژگي1391همكاران، 

؛ نقل 1999گيرند (دالويكز و هربرت،  هاي فردي و شخصي قرار مي مديريتي، در زمره شايستگي خود
  .)80: 1390از نيرومند و همكاران، 

 را اطلاعات تبادل هايي است كه فردي: شايستگي ارتباطي بيانگر ويژگي ارتباطي و ميان   ) شايستگي4

 و مؤثر ارتباط برقراري توانايي معناي ). اين شايستگي به1390زاده،  كنند (اكرامي و رجب مي تسهيل
د (ميرغفوري و شو مي نيز ديگران احساس درك يا شامل همدردي گاهي كه شود مي ديگران با كار

). انجمن مديريت منابع انساني آمريكا، مواردي همچون متقاعدسازي؛ 40: 1392همكاران، 
طرفي ادراكي؛ گوش دادن  هاي ارتباطي نوشتاري؛ ديپلماسي؛ بي هاي ارتباطي كلامي؛ مهارت مهارت

اثربخش و روابط سازي؛ ملاقات  هاي تسهيل هاي ارائه؛ مهارت موقع اثربخش؛ مهارت فعال؛ بازخورد به
  ). 2015داند (كوهن،  فردي مي هاي بيانگر شايستگي ارتباطي و ميان عمومي مناسب را از جمله ويژگي

ها و هنجارهاي اخلاقي  هاي اخلاقي بيانگر سازگاري و انطباق با ارزش ) شايستگي اخلاقي: شايستگي5
معناي توانايي  همچنين به). شايستگي اخلاقي 2000غالب در يك فرهنگ خاص هستند (ويرتانن، 

                                                      
طراحي الگوي «در مقاله ديگري با عنوان بنياد استخراج شده و  هاي مديران قبلاً از طريق تحليل داده شود ابعاد شايستگي . يادآور مي 1

ها ارائه شده است. در مقاله حاضر، اين ابعاد با مباني  شرح مفصل آن» هاي آموزشي: يك روش آميخته هاي مديران گروه شايستگي
  صورت مستند تعريف شده است.     نظري در آميخته شده و به
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هاي اصيل سازمان است. ايجاد روابط حسنه؛ اعتمادسازي؛ يكپارچگي  پشتيباني و حمايت از ارزش
هاي  هاي بيانگر شايستگي اي و . . .، از جمله ويژگي اي، شخصي؛ جرأت فردي و حرفه رفتاري، حرفه

  ). 2015اخلاقي هستند (كوهن، 
اصطلاح كلي است و همه عواملي كه رفتار انسان را شروع، تشديد  انگيزشي: انگيزش يك  ) شايستگي6

گيرد. به بيان ديگر انگيزه محركي است كه جهت، شدت و تداوم  كند را در بر مي دهي مي و سازمان
). در اين راستا، شايستگي انگيزشي از دو 536: 2012كند (رحيميچ و همكاران،  رفتار را مشخص مي

سو اين مفهوم به احساس فرد درباره يك شغل، سازمان يا مكان  ز يكزاويه مورد نظر است. ا
) و از سوي ديگر بيانگر توانمندي فرد در برانگيختن 1391جغرافيايي دارد (محمودي و همكاران، 

  ). 1393؛ نقل از درويش و همكاران، 2007ديگران به سوي دستيابي به اهداف متعالي است (الريش، 
ها و اطلاعات است  معناي توانايي انتخاب و تحليل مناسب داده ايستگي ادراكي به) شايستگي ادراكي: ش7

هاي  منظور اتخاذ تصميمات و توصيه ). توانايي تفسير اطلاعات به951: 2012(ساجاليكف و همكاران، 
). شايستگي ادراكي 2015مربوط به عملكرد سازمان، بيانگر شايستگي ادراكي است (كوهن، 

گيري، تفكر راهبردي، تفكر خلاق   هايي همچون شناسايي و حل مسأله، تصميم يستگيدربرگيرنده شا
). دالويكز و 1391ساز و همكاران،  ؛ نقل از چيت2004باشد (رانكين و اپشتاين،  و آگاهي سازماني مي

 حل هايي همچون توانايي )، موارد بيانگر شايستگي ادراكي را بسط داده و ويژگي1999هربرت (

 آگاهي سازماني و آگاهي ريزي، ادراك، برنامه خلاقيت، انتقادي، توانايي قضاوت، عددي، تفسير مسئله،

؛ نقل از 1999گيرند (دالويكز و هربرت،  هايي ذهني و ادراكي در نظر مي عنوان شايستگي  بيروني را به
  ). 1390نيرومند و همكاران، 

كارگيري و استفاده از منابع مرتبط  نوان توانايي به) شايستگي فناورانه: شايستگي فناوري اطلاعات به ع8
شود. اين شايستگي  ها تعريف مي با فناوري اطلاعات از طريق تركيب و يكپارچه ساختن ساير توانايي

اي است كه يك سازمان از دانش فناوري اطلاعات برخوردار بوده و از آن در  همچنين بيانگر درجه
  ).  5: 2015ارستگا و همكاران، -كند (پرز اده ميجهت مديريت اثربخش اطلاعات استف

هايي از فرهنگ گذشته  رود كه به جنبه ) شايستگي فرهنگي: بر اساس اين شايستگي از فرد انتظار مي9
گيري فرهنگ جديد كه موفقيت  كه بايد پاس داشته شوند، احترام گذارد و در عين حال به شكل

). اگر همانند هاروي و ريشي 1391محمودي و همكاران، كند، كمك نمايند ( سازمان را تسهيل مي
توان گفت شايستگي  )، شايستگي فرهنگي را مترادف با هوش فرهنگي در نظر بگيريم، مي2001(

 عبارت شايستگي اين است. فرهنگي اختلافات بين مؤثر كنترل و مديريت در توانايي فرهنگي بيانگر

 ها، ارزش فرهنگي، تنوعات مطلوب درك و پيوسته ادگيريطريق ي از خود رشد براي توانايي از است

از شايستگي  كه كسي ها. آن رفتاري هاي تفاوت و فرهنگ بستر در ها درك انسان و گرايي تعقل
 كه همين حصارهاست كه داند مي و نموده درك را فرهنگي فرهنگي بالايي برخوردار است، حصارهاي
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 واكنش و كردن فكر نحوه تواند كه مي است همان و نمايد بندي چارچوب را ديگران و ما رفتار تواند مي

 را حصارها و بندها اين كه است قادر فرد همين اما توجيه نمايد؛ مختلف هاي موقعيت در را دادن نشان
  ).41: 1392دهد (ميرغفوري و همكاران،  كاهش

تواند به توسعه  ي آن مدير ميهايي است كه بر مبنا كارآفريني: بيانگر ويژگي –) شايستگي اقتصادي 10
  ).1391كارآفريني و افزايش بازدهي اقتصادي سازمان نايل شود (محمودي و همكاران، 

 رساندن انجام به غيررسمي براي و رسمي قدرت از استفاده به مدير توانايي ) شايستگي سياسي: شامل11

 افراد توسعة درك و سازمان هاي سياست مديريت هنر توان مي شايستگي را اين واقع، در است. اهداف

هاي  ). به بيان ديگر، شايستگي41: 1392دانست (ميرغفوري و همكاران،  هاي سازمان سياست از
توانند از روابط خود با  شود و اينكه چگونه مي سياسي به ماهيت قدرت مديران دولتي مربوط مي

  ).2000عمل كنند (ويرتانن، همكاران و فرادستان در جهت دستيابي به اهداف گروه و سازمان 
ها در خور اهميت است و البته  هاي مديران در همه سازمان چه مسلم است اينكه توجه به شايستگي آن

اين اهميت در نظام آموزش عالي و دانشگاه نيز به عنوان بخش مهم و حائز اهميتي كه داراي حوزه 
ي، اجتماعي، فرهنگي و سياسي جامعه است هاي اقتصاد اثرگذاري بسيار وسيعي بر ديگر نهادها و بخش

هاي  سيستم ترين خرده گردد. يكي از مهم )، به خوبي آشكار مي115: 1391(محمودي و همكاران، 
ارائه خدمات   آيد و مسئوليت آموزشي است كه واحد اصلي توليد در دانشگاه به حساب مي  دانشگاه، گروه

شي، تكنولوژيكي و نيز اجراي كار آموزش را بر عهده آموزشي، تدوين و توسعه محصولات علمي، آموز
هاي آموزشي نيازمند حل مسائل مختلفي هستند كه از آن  دارد. با توجه به اين وظايف، مديران گروه

هاي مختلف از قبيل آغازگر فعاليت، مسئول و ناظر؛ مواجهه با  توان به اجراي همزمان نقش جمله مي
به هماهنگي، اصلاح، پاسخ، پيگيري و اجرا نياز دارند؛ نظارت بر اجراي  تعداد قابل توجهي از اسناد كه

گيري و در عين  ها و پيگيري تعهدات؛ مواجهه با حجم فزاينده اطلاعات لازم براي تصميم موقع فعاليت به
). با توجه به 194: 2014حال مواجهه با حجم بالاي اطلاعات اضافي اشاره نمود (اميرف و همكاران، 

هاي ذكر شده و نيز با اذعان به جايگاه مديران  هاي آموزشي با چالش آماده ساختن مديران گروه لزوم
هاي آموزشي به عنوان حلقه مرتبط با مديريت دانشگاهي، اعضاي هيأت علمي و دانشجويان و نقش  گروه

 و دانشسازى  هنگام )، به209: 1392ها در تحقق اهداف دانشگاهي (جعفري و همكاران،  حساس آن
 ها و صلاحيت از دانشگاهى، مديران ساير از بيش بايد و دارد ضرورت آموزشى هاى گروه مديران مهارت

). با اين رويكرد، پايش 72: 1391باشند (محمودي و همكاران،  برخوردار لازم اى حرفه هاى شايستگى
ها  تقاي اين شايستگيكارهايي جهت ار هاي آموزشي و جستجوي راه هاي مديران گروه مستمر شايستگي

   هاي پژوهشي در حوزه مديريت آموزشي باشد. تواند يكي از دغدغه مي
هاي آموزشي انجام گرفته  هاي مديران گروه هاي ارزشمندي در زمينه شايستگي هر حال اگرچه پژوهش به

؛ 1393؛ شمس و همكاران، 1393اقدم،  مظفري و يوسفي امينهاي:  است (به عنوان نمونه پژوهش
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)، اما مروري بر 1391؛ محمودي و همكاران، 1391ساز و همكاران،  ؛ چيت1392جعفري و همكاران، 
هاي انجام گرفته به شناسايي  دهد كه تقريباً همه يا اكثر تلاش ها نشان مي نتايج اين پژوهش

هاي  وهشاند و پژ هاي آموزشي معطوف بوده هاي مديران گروه هاي بيانگر شايستگي ها و مؤلفه شايستگي
گونه كه مبتني بر روند مدون  ها، آن كارهاي توسعه و ارتقاي شايستگي چنداني در زمينه دستيابي به راه

هاي پيشين، عمدتاً تدوين الگوي  علمي و پژوهشي باشند، در دسترس نيست. در واقع در پژوهش
الگوي ارتقاي اين هاي آموزشي، برونداد نهايي پژوهش بوده نه تدوين  هاي مديران گروه شايستگي
ها. بنابراين با توجه به خلاء پژوهشي موجود و با توجه به دغدغه و علاقه مسئولين محترم  شايستگي

هاي آموزشي و  هاي مديران گروه دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرمان، پژوهش حاضر به ارزيابي شايستگي
رود پژوهش  رداخته است. انتظار ميها در دانشگاه مزبور پ كارهاي بهبود اين شايستگي جستجوي راه

لحاظ نظري بتواند گامي در جهت گسترش ادبيات موجود پيرامون چگونگي ارتقاي  حاضر به
كارهاي شناسايي شده بتواند موجبات بهبود  لحاظ عملي نيز، راه هاي مديريتي بردارد و به شايستگي

ها را فراهم   و ارتقاي كيفيت كاري آن هاي آموزشي هاي مديران گروه تصميمات مديران پيرامون فعاليت
  روي پژوهش حاضر عبارتند از: آورد. به منظور نيل به اين اهداف، دو سؤال پيش

  هاي آموزشي وجود دارد؟ هاي مديران گروه ) آيا تفاوت معناداري بين وضع موجود و مطلوب شايستگي1
  آموزشي كدامند؟    هاي هاي مديران گروه كارهاي ارتقاي شايستگي ترين راه ) مهم2
  

  شناسي روش
باشد. اين  شناسي نيز به صورت آميخته مي پژوهش حاضر از لحاظ هدف، كاربردي است و از لحاظ روش

هاي  ) تحليل شكاف وضع موجود و مطلوب شايستگي1پژوهش مشتمل بر دو بخش اساسي شامل 
هاي آموزشي از طريق  يران گروههاي مد كارهاي شايستگي ) شناسايي راه2هاي آموزشي و  مديران گروه

كارهاي شناسايي شده از طريق ماتريس خانه كيفيت بوده  بندي راه نظران و اولويت مصاحبه با صاحب
هاي تركيبي  است. بنابراين استراتژي پژوهش در بخش اول پيمايشي، و در بخش دوم طرح شيوه

هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد  جامعه آماري شامل كليه دانشجويان و اعضايباشد.  اكتشافي مي
باشند. تعداد  نظران حوزه مديريت مي و نيز اساتيد و صاحب 1394-95سال تحصيلي  كرمان در 

باشد. در  نفر مي 239نفر و تعداد اعضاي هيأت علمي تمام وقت دانشگاه نيز  15724دانشجويان دانشگاه 
 239نفر دانشجو و  15724نفر ( 15963معه آماري، كه تعداد كل اعضاي جا جا بخش اول پژوهش، از آن

نفر عضو هيأت علمي تمام وقت) بود، لذا حجم نمونه پيشنهادي بر اساس جدول كرجسي و مورگان، 
اي بر حسب نقش  گيري تصادفي طبقه نفر بود. در ادامه جهت انتخاب افراد نمونه از روش نمونه 376

يادآوري اين نكته ضروري است كه نسبت اعضاي هيأت  (دانشجو يا عضو هيأت علمي) استفاده شد.
درصد بود و اگر همين نسبت در انتخاب حجم نمونه رعايت  2علمي به كل اعضاي جامعه آماري كمتر از 
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توانستند معرف خوبي براي اين طبقه از جامعه  شد، احتمالاً اعضاي هيأت علمي انتخاب شده نمي مي
هاي نمونه تلاش شد كه حجم نمونه بيشتري انتخاب شود،  ن زيرگروهرو در تعيي آماري باشند. از اين

منظور  درصد از كل نمونه را اعضاي هيأت علمي تشكيل دهند. بر اين اساس به 20طوري كه حدأقل  به
پرسشنامه در ميان افراد جامعه آماري توزيع شد كه  450پرسشنامه،  376كسب اطمينان بيشتر، به جاي 

). بنابراين 93/0گويي:  صورت صحيح و سالم بازگردانده شد (نرخ پاسخ پرسشنامه به 419از اين مقدار، 
نفر  332ها را اعضاي هيأت علمي تمام وقت و  نفر از آن 87طوري كه  نفر بود به 419حجم نمونه نهايي، 

ي ارتقاي كارها بندي راه دادند. در بخش دوم كه با هدف شناسايي و اولويت را نيز دانشجويان تشكيل مي
صورت هدفمند بود و تعيين حجم نمونه نيز تا رسيدن به  گيري به ها انجام گرفت، روش نمونه شايستگي

شود كه بر اساس ماتريس خانه كيفيت، جهت  نفر بود، ادامه يافت. يادآور مي 13اشباع نظري كه 
طور جانبي از تكنيك  ابراين بهها محاسبه شود، بن كارها، بايد ابتدا ضريب اهميت شايستگي بندي راه اولويت

ها استفاده شد. در اين قسمت، حجم  بندي شايستگي مراتبي براي مقايسه زوجي و اولويت تحليل سلسله
نمونه بيست نفر از خبرگان بود كه از ميان اعضاي هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرمان به 

  گيري هدفمند انتخاب شدند.  شيوه نمونه
هاي زوجي،  ها در پژوهش حاضر پرسشنامه تحليل شكاف، پرسشنامه مقايسه ردآوري دادهابزارهاي گ

ها  ساختار يافته و پرسشنامه گسترش عملكرد كيفيت بود كه در ادامه شرح هر يك از آن مصاحبه نيمه
  آمده است:

و انتظارات اي بود كه ادراكات  ) پرسشنامه تحليل شكاف) اولين پرسشنامه پژوهش، پرسشنامه دوسويه1
گرفت. اين  هاي آموزشي را اندازه مي هاي مديران گروه اعضاي هيأت علمي و دانشجويان از شايستگي
بعد يا  11هاي آموزشي را در قالب  هاي مديران گروه پرسشنامه وضع موجود و مطلوب شايستگي

و شخصيتي؛  نظارتي؛ فردي –اي و تخصصي؛ اداري  هاي فني، حرفه شايستگي محوري شامل شايستگي
كارآفرينانه و سياسي  –فردي؛ اخلاقي؛ انگيزشي؛ ادراكي؛ فناورانه؛ فرهنگي؛ اقتصادي  ارتباطي و ميان

كرد. روايي اين پرسشنامه با استناد به نظرات پنج نفر از متخصصان بررسي و مورد تأييد  گيري مي   اندازه
و در  956/0ي كرونباخ، در سطح ادراكات برابر با قرار گرفت. پايايي پرسشنامه نيز با استناد به ضريب آلفا

  بود كه مورد تأييد بود.   938/0سطح انتظارات برابر با 
صورت ماتريسي تهيه شده و به اين صورت است كه  هاي زوجي) اين پرسشنامه به ) پرسشنامه مقايسه2

هاي مندرج  ز شايستگيهاي مندرج در سطرهاي ماتريس را با هر يك ا افراد نمونه هر يك از شايستگي
كنند و ديدگاه خود در مورد اين مقايسه را با قرار  دو مقايسه مي صورت دوبه هاي ماتريس، به در ستون

نمايند. بر اين اساس  در خانه محل تلاقي سطر و ستون مشخص مي 9، 7، 5، 3، 1دادن يكي از اعداد 
 7تر، نمره  بيانگر حالت مهم 5تر، نمره  ي مهمبيانگر حالت كم 3بيانگر حالت اهميت يكسان، نمره  1نمره 

باشد. جهت بررسي اعتبار اين  تر مي العاده مهم بيانگر حالت فوق 9تر و نمره  بيانگر حالت خيلي مهم
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بود.  001/0هاي زوجي پرداخته شد. نرخ ناسازگاري برابر با  پرسشنامه به محاسبه نرخ ناسازگاري مقايسه
  ها اطمينان حاصل شد.  باشد، لذا از اعتبار مقايسه مي 1/0متر از جا كه اين مقدار، ك از آن

ها،  كارهاي ارتقاي شايستگي ) مصاحبه نيمه ساختار يافته) ابزار گردآوري اطلاعات جهت شناسايي راه3
هاي  هاي حاصل از تحليل باشد. جهت اطمينان از معتبر بودن يافته ساختار يافته مي هاي نيمه مصاحبه

  گر استفاده شد.  سازي تحليل وش بازبيني توسط مشاركت كنندگان، تكنيك مثلثكيفي از ر
پاسخي  ) پرسشنامه گسترش عملكرد كيفيت) بر مبناي مدل گسترش عملكرد كيفيت، پرسشنامه كوتاه4

دهي به آن نيز سه گويه كم، متوسط و زياد بودند.  هاي پاسخ گزاره بوده و گويه 69تدوين شده كه شامل 
كار باعث ارتقاي كدام  شود كه اولاً مشخص نمايند هر راه پرسشنامه از افراد نمونه خواسته مي در اين

كار بر ارتقاي شايستگي نوشته شده را با نوشتن يكي از  شود و دوماً تأثير آن راه ها مي شايستگي
يت به اين گذاري پرسشنامه گسترش عملكرد كيف هاي كم، متوسط يا زياد، مشخص نمايند. نمره گزينه

درنظر گرفته  5و براي گويه زياد نمره  3، براي گويه متوسط نمره 1ترتيب است كه براي گويه كم نمره 
گسترش عملكرد كيفيت، از روش روايي ظاهري با استناد به   شود. جهت مطالعه روايي پرسشنامه مي

  يد گرديد. نظران مديريت استفاده شده و روايي آن تأي هاي پنج نفر از صاحب ديدگاه
براي دو گروه همبسته، كدگذاري باز،  tها به ترتيب از آزمون  در نهايت جهت تجزيه و تحليل داده

  مراتبي و تشكيل ماتريس خانه كيفيت استفاده شد.  تكنيك تحليل سلسله
 

   ها يافته
ي وجود هاي آموزش هاي مديران گروه ) آيا تفاوت معناداري بين وضع موجود و وضع مطلوب شايستگي1

  دارد؟
براي دو  tهاي آموزشي، از آزمون  هاي مديران گروه جهت مقايسه وضع موجود و وضع مطلوب شايستگي

در مورد همه متغيرهاي مورد بررسي، منفي  t، مقادير 1گروه همبسته استفاده شد. بر اساس نتايج جدول 
كه از ديدگاه اعضاي هيأت  شود ). بنابراين مشخص ميp < .01معنادار بوده است ( 01/0و در سطح 

هاي آموزشي وجود دارد. البته بايد توجه  هاي مديران گروه شايستگيعلمي فاصله منفي و معناداري بين 
قرار  71/0تا  55/0هاي مزبور در بازه  داشت كه از ديدگاه اعضاي هيأت علمي، سطح مطلوبيت شايستگي

 ل فاصله وجود دارد. دارد اما به هر حال هنوز تا رسيدن به مطلوبيت كام
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 هاي آموزشي از ديدگاه اساتيد هاي مديران گروه . تحليل شكاف وضع موجود و مطلوب شايستگي1جدول شماره 

Table 1 
Gap analysis of the current and desired status of competencies of department heads according to teachers 

perspective 
شايستگي

Competency  
تعداد
N  

 وضع موجود
Current 
status  

وضع مطلوب
Desired 
status  

tآماره
T 

درجه 
 آزادي

df  
سطح 
 معناداراي

Sig. 

سطح 
 مطلوبيت

Realization  
اي و تخصصي فني، حرفه

Technical, Professional 87  3.41  4.13  -8.65  86  .000  .68  
نظارتي –اداري 

Administrative- 
Monitoring 

87  3.19  4.20  -10.98  86  .000  .64  
فردي و شخصيتي

Personal 87  3.54  4.37  -8.80  86  .000  .71  
فرديارتباطي و ميان

Communicational and 
interpersonal 

87  3.37  4.08  -8.06  86  .000    .67  
اخلاقي
Ethical 87  3.63  4.48  -8.52  86  .000  .73  
انگيزشي

Motivational 87  3.27  4.33  -11.10  86  .000  .65  
ادراكي

Conceptual 87  3.24  4.14  -9.59  86  .000  .65  
فناورانه

Technological 87  3.15  4.04  -9.88  86  .000  .63  
فرهنگي

Cultural 87  3.19  3.94  -8.41  86  .000  .64  
كارآفرينانه –اقتصادي 

Economic - 
entrepreneurial 

87  2.74  4.07  -12.30  86  .000  .55  
ياسيس

Political 87  3.26  4.25  -9.08  86  .000  .65  

  
معنادار  01/0در مورد همه متغيرهاي مورد بررسي، منفي و در سطح  tنيز مقادير  2بر اساس نتايج جدول 

شود كه از ديدگاه دانشجويان هم فاصله منفي و معناداري  ). بنابراين مشخص ميp < .01بوده است (
هاي آموزشي وجود دارد. با اين وجود سطح  هاي مديران گروه ستگيشايبين وضع موجود و مطلوب 

 قرار دارد. 66/0تا  61/0هاي مزبور از ديدگاه دانشجويان، در بازه  مطلوبيت شايستگي
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 هاي آموزشي از ديدگاه دانشجويان هاي مديران گروه . تحليل شكاف وضع موجود و مطلوب شايستگي2جدول شماره 

Table 2 
Gap analysis of the current and desired status of competencies of department heads according to students 

perspective 

شايستگي
 

Competency 
تعداد
 
N 

  وضع موجود
Current 
status 

 وضع مطلوب
Desired 
status 

 tآماره 
T 

درجه 
 آزادي

df  
سطح 
 معناداراي

Sig.  
 مطلوبيت سطح

Realization  
اي و تخصصي فني، حرفه

Technical, Professional 332  3.31  4.26  -17.58  331  .000  .66  
نظارتي–اداري 

Administrative- Monitoring 332  3.21  4.18  -15.64  331  .000  .64  
فردي و شخصيتي

Personal 332  3.25  4.18  -16.51  331  .000  .65  
فرديارتباطي و ميان

 Communicational and 
interpersonal 

332  3.23  4.17  -15.73  331  .000  .65  
اخلاقي
Ethical 332  3.29  4.29  -18.74  331  .000  .66  
انگيزشي

Motivational 332  3.29  4.22  -14.63  331  .000  .66  
ادراكي

Conceptual 332  3.23  4.14  -16.61  331  .000  .65  
فناورانه

Technological 332  3.29  4.18  -16.02  331  .000  .66  
فرهنگي

Cultural 332  3.20  4.10  -15.65  331  .000  .64  
كارآفرينانه–اقتصادي 

Economic - entrepreneurial 332  3.05  4.12  -17.05  331  .000  .61  
سياسي

Political 332  3.20  4.15  -14.91  331  .000  .64  

  
  اي آموزشي كدامند؟   ه هاي مديران گروه كارهاي ارتقاي شايستگي ترين راه ) مهم2

هاي آموزشي فاصله معناداري وجود  هاي مديران گروه جا كه بين وضع موجود و مطلوب شايستگي از آن
هاي مزبور با استفاده از مدل  كارهاي ارتقاي شايستگي داشت، لذا سؤال دوم پژهش به شناسايي راه

ريس خانه كيفيت در مدل گسترش گسترش عملكرد اختصاص داشت. با توجه به اينكه براي تكميل مات
كارها، ضريب اهميت  ها نياز بود، لذا قبل از جستجوي راه عملكرد به ضرايب اهميت شايستگي

ها محاسبه شد.  مراتبي و از طريق مقايسه زوجي شايستگي ها با استفاده از تكنيك تحليل سلسله شايستگي
مقايسه صورت گرفت. در ابتدا براي تجميع  55معيار يا شايستگي اصلي وجود دارد، بنابراين  11چون 

ديدگاه خبرگان از تكنيك ميانگين هندسي استفاده شد تا اطلاعات اوليه در مورد نظرات افراد نمونه 
، ميانگين هندسي نظرات خبرگان پيرامون 4ها فراهم آيد. در جدول  دوي شايستگي پيرامون مقايسه دوبه

، كد 3هاي آموزشي آمده است. قبل از آن البته در جدول  ههاي مديران گرو مقايسه زوجي شايستگي
  هاي مورد بررسي ارائه شده است. شناسايي هر يك از شايستگي
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  ها هاي آموزشي و كد شناسايي متناظر با آن هاي مديران گروه . شايستگي3جدول شماره 
Table 3 

Competencies of department heads and their identification code 
  كد شناسايي  شايستگيكد شناسايي شايستگي

 اي و تخصصي، حرفه فني
Technical, Professional C1 ادراكي 

Conceptual  C7 

 نظارتي–اداري
Administrative- Monitoring C2 فناورانه  

Technological  C8 

 فردي و شخصيتي
Personal C3 فرهنگي  

Cultural  C9 

 فرديارتباطي و ميان
Communicational and 

interpersonal 
C4  كارآفرينانه –اقتصادي  

Economic - entrepreneurial  C10 

 اخلاقي
Ethical C5 سياسي  

Political  C11 

 انگيزشي
Motivational C6 -  -  

 
 هاي محوري . ميانگين هندسي نظرات خبرگان پيرامون مقايسه زوجي شايستگي4جدول 

Table 4 
Geometric means of expert opinions about paired comparison of core competencies 

  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 
C1 1.000 .648 .868 .924 .336 .577 .848 .604  .855  2.703  1.075 
C2 1.544 1.000 2.170 2.549 .789 2.169 1.903 1.993  2.253  3.396  3.299 
C3 1.153 .461 1.000 1.968 .837 1.566 1.290 1.351  1.566  2.338  2.422 
C4 1.082 .392 .508 1.000 .625 .884 1.083 1.093  .899  2.300  1.613 
C5 2.978 1.210 1.210 1.599 1.000 2.704 3.227 2.526  2.272  3.468  3.029 
C6 1.732 .461 .639 1.131 .370 1.000 1.052 1.373  1.566  2.360  1.421 
C7 1.179 .526 .775 .923 .310 .951 1.000 1.052  1.373  1.566  2.360 
C8 1.655 .502 .915 .915 .396 .728 .951 1.000  .996  2.061  1.546 
C9 1.169 .444 .639 1.112 .440 .639 .728 1.004  1.000  2.713  1.521 
C10.370 .295 .428 .435 .288 .424 .639 .485  .369  1.000  .634  
C11.930 .303 .413 .620 .330 .704 .424 .647  .658  1.578  1.000 

  
هاي  هاي محوري مديران گروه ، ضريب اهميت هر يك از شايستگي4با در اختيار داشتن نتايج جدول 
محاسبه شده و  4كار ابتدا ميانگين هندسي هر يك از سطرهاي جدول  آموزشي محاسبه شد. براي اين

دست آمده در دست آيد. اعداد ب ها به سازي شدند تا بردار ويژه شايستگي دست آمده نرمال سپس اعداد به
، 5باشند. بر اساس نتايج جدول  هاي محوري مي بردار ويژه بيانگر ضريب اهميت هر يك از شايستگي

، از بيشترين اهميت برخوردار است و پس از آن 177/0شايستگي اخلاقي با ضريب اهميت 
فردي؛  ميان نظارتي؛ فردي و شخصيتي؛ انگيزشي؛ فناورانه؛ ادراكي؛ ارتباطي و –هاي اداري  شايستگي

ها را  ترين اولويت ترتيب مهم كارآفرينانه به –اي و تخصصي؛ سياسي؛ و اقتصادي  فرهنگي؛ فني، حرفه
 اند. خود اختصاص داده به
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  هاي آموزشي هاي محوري مديران گروه بندي شايستگي . نتايج اولويت5جدول 
Table 5 

Prioritization results of core competencies of department heads 
 شايستگي

Competency  
 ميانگين هندسي

geometric 
mean 

  بردار ويژه
  (ضريب اهميت)
Eigenvector  

 اولويت
  

Priority  
 اخلاقي
Ethical 2.034 .177  1 

 نظارتي–اداري
Administrative- Monitoring 1.831 .159  2  

 فردي و شخصيتي
Personal 1.241 .108  3  
 انگيزشي

Motivational 1.013 .088  4  
 فناورانه

Technological .910 .079  5  
 ادراكي

Conceptual .885 .077  6  
 فرديارتباطي و ميان

Communicational and 
interpersonal 

.884 .077  7  
 فرهنگي

Cultural .854 .074  8  
 اي و تخصصيفني، حرفه

Technical, Professional .808 .070  9  
 سياسي

Political .586 .052  10  
 كارآفرينانه–اقتصادي

Economic - entrepreneurial .442 .039  11  
 

نظران،  ها، در ادامه از طريق مصاحبه با خبرگان و صاحب پس از محاسبه ضرايب اهميت شايستگي
كار بود. اين  راه 69ها شناسايي شد. نتايج اين بخش حاكي از شناسايي  كارهاي ارتقاي شايستگي راه
نظران برگردانده  گسترش علمكرد تدوين شده، مجدداً به خبرگان و صاحب   كارها در قالب پرسشنامه راه

ها  كار باعث ارتقاي كدام شايستگي يا شايستگي ها خواسته شد كه مشخص نمايند هر راه شد و از آن
كار در  هر راهگردد. همچنين در اين پرسشنامه از افراد نمونه خواسته شد كه مشخص نمايند قدرت  مي

چه ميزان است. در نهايت اطلاعات مستخرج از پرسشنامه، از طريق تشكيل   ارتقاي هر شايستگي به
 كار مشخص گردد ماتريس خانه كيفيت تجزيه و تحليل شد تا وزن مطلق، وزن نسبي و اولويت هر راه

  . )6(جدول 
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  هاي آموزشي هاي مديران گروه كارهاي ارتقاي شايستگي . ضرايب مطلق و نسبي راه6جدول 
Table 6 

Absolute and relative coefficients of techniques for improving the department heads competencies 
كد 
 كار راه

Code  

ضريب 
 مطلق

absolute 

ضريب 
 نسبي

relative 

كد 
 كار راه

Code 

ضريب 
 مطلق

absolute 

ضريب 
 نسبي

relative 

كد 
 كار راه

Code 

ضريب 
 مطلق

absolute 

ضريب 
 نسبي

relative  

كد 
 كار راه

Code  

ضريب 
 مطلق

absolute  

ضريب 
 نسبي

relative  
1 .956 .021119 .785.017337 1.119.0247 55  .229 .0051 
2  1.322 .0292 20 .945 .0209 38 1.119 .0247 56  .229 .0051 
3  1.599 .0353 21 .623.013839 1.119.0247 57  .235 .0052 
4  .486 .010722 .261.005840 1.268 .0280  58  .070 .0015 
5  1.403 .0310 23 .338.005341 .585.0129 59  .324 .0072 
6  1.589 .0351 24 .601 .0133 42 .917 .0203 60  .210 .0046 
7  1.014.022425 .339.007543 .408.0090 61  .495 .0109 
8  1.093.024126 .191.004244 .687.0152 62  .088 .0019 
9  .324 .007227 1.060.023445 .980.0217 63  .151 .0033 
10  1.183.026128 .330.007346 .514.0114 64  .077 .0017 
11  .884 .0195 29 .561 .0124 47 .117 .0026 65  .246 .0054 
12  1.036.022930 .903.020048 1.362 .0301  66  .324 .0072 
13  .974 .021531 1.008.022349 .440.0097 67  .889 .0197 
14  .717 .015832 .534.011850 .264.0059 68  .472 .0104 
15  .717 .015833 .477.010551 .264.0059 69  .883 .0195 
16  .545 .0120 34 .885 .0196 52 .070 .0015       
17  .642 .0142 35 .764 .0169 53 .514 .0114       
18  .308 .0068 36 .548 .0121 54 .626 .0138       

هاي مديران  كار در ارتقاي شايستگي كارها و توان هر راه بندي راه ، اولويت6بر اساس نتايج جدول 
بندي  كارهاي شناسايي شده، بر حسب اهميت اولويت هاي اموزشي مشخص گرديد. در ادامه راه گروه
  اند:  شده

آشنايي با اهداف و هاي آموزشي پيرامون  برگزاري جلسات توجيهي ويژه مديران گروه) اولويت اول
  )53/3؛ توان به درصد: 3كار:  هاي دانشگاه (كد راه رسالت

 هاي آموزشي نصب صندوق پيشنهادات و انتقادات در كنار درب ورودي اتاق مديران گروه) اولويت دوم

  )51/3؛ توان به درصد: 6كار:  (كد راه
ها به حضور در جلسات دفاع از  هاي آموزشي يا نماينده آن ملزم ساختن مديران گروه) اولويت سوم

  )10/3؛ توان به درصد: 5كار:  ها (كد راه نامه پايان
هاي انتخاب مدرسان مدعو از سوي گروه آموزشي و ملزم نمودن مديران  تعيين ملاك) اولويت چهارم

  )01/3؛ توان به درصد: 48كار:  هاي آموزشي به عمل بر مبناي آن (كد راه گروه
؛ 2كار:  روز رساني چارت آموزشي (كد راه هاي آموزشي به تدوين و به ساختن گروهملزم ) اولويت پنجم

  )92/2توان به درصد: 
برگزاري منظم و حدأكثر دو هفتگي جلسات گروه آموزشي با حضور حدأقل هشتاد درصد ) اولويت ششم

  )80/2؛ توان به درصد: 40كار:  از اعضاي گروه (كد راه
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كار:  هاي آموزشي (كد راه هاي ارتباطي ويژه مديران گروه اه آموزشي مهارتبرگزاري كارگ) اولويت هفتم
  )61/2؛ توان به درصد: 10

ساعت  24هاي آموزشي به حضور در دفتر گروه به مدت حدآقل  ملزم نمودن مديران گروه) اولويت هشتم
  ) 47/2؛ توان به درصد: 37كار:  كاري در هفته (كد راه

هاي آموزشي به حضور در دفتر گروه به مدت حدآقل چهار روز  مديران گروهملزم نمودن ) اولويت نهم
  ) 47/2؛ توان به درصد: 38كار:  كاري در هفته (كد راه

هاي آموزشي به پايبندي به برنامه هفتگي حضور مدير گروه (كد  ملزم نمودن مديران گروه) اولويت دهم
  ) 47/2؛ توان به درصد: 39كار:  راه

هاي آموزشي به حضور در تورهاي تعالي معرفي دستاوردهاي  تشويق مديران گروه) اولويت يازدهم
  )41/2؛ توان به درصد: 8كار:  هاي منتخب (كد راه دانشگاه

دور از ريخت و پاش نهار يا شام ميان رؤساي دانشگاه و  هاي ساده و به برگزاري ضيافت) اولويت دوازدهم
  )34/2؛ توان به درصد: 27كار:  نه (كد راههاي آموزشي به صورت ماها مديران گروه

؛ 12كار:  هاي آموزشي (كد راه توجه به حسن شهرت اخلاقي در انتخاب مديران گروه) اولويت سيزدهم
  ) 29/2توان به درصد: 

هاي  هاي برتر براي مديران گروه ها و دانشگاه فراهم آوردن فرصت بازديد از گروه) اولويت چهاردهم
  )24/2؛ توان به درصد: 7كار:  آموزشي (كد راه
  )23/31؛ توان به درصد: 31كار:  ها در جلسات گروه (كد راه نامه تعيين داوري پايان) اولويت پانزدهم
؛ توان به درصد: 45كار:  استخدام يك كارشناس آموزش براي هر گروه آموزشي (كدراه) اولويت شانزدهم

17/2(  
؛ 13كار:  ز تصميمات صحيح مدير گروه آموزشي (كد راهحمايت اعضاي هيأت علمي ا) اولويت هفدهم
  )15/2توان به درصد: 
هاي نظارت، و ساير  هاي مديريت، شيوه هاي آموزشي پيرامون سبك برگزاري كارگاه) اولويت هجدهم

  )11/2؛ توان به درصد: 1كار:  هاي آموزشي (كد راه هاي مرتبط با علم مديريت براي مديران گروه دوره
هاي اطلاعات مديريت در سطح گروه آموزشي و ساير سطوح مديريتي (كد  ايجاد سيستم) نوزدهماولويت 

  ) 09/2؛ توان به درصد: 20كار:  راه
هاي بيروني خارج از گروه در كار  منظور جلوگيري از دخالت گيرانه به وضع مقررات سخت) اولويت بيستم
  )03/2درصد:  ؛ توان به42كار:  هاي آموزشي (كد راه مديران گروه

هاي آموزشي و  هاي مديران گروه تفكيك دقيق وظايف، اختيارات و مسئوليت) اولويت بيست و يكم
  )00/2؛ توان به درصد: 30كار:  كارشناسان آموزش (كد راه
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انتخاب يك همكار مدير گروه يا معاون گروه از ميان اعضاي هيأت علمي در هر ) اولويت بيست و دوم
  )97/1؛ توان به درصد: 67كار:  اهترم تحصيلي (كد ر

؛ توان به درصد: 34كار: هاي آموزشي (كدراه تدوين منشور اخلاقي مديريت گروه) اولويت بيست و سوم
96/1(  

هاي آموزشي با رئيس  ماهانه مديران گروه برگزاري جلسات ماهانه يا حدأكثر سه) اولويت بيست و چهارم
  )95/1توان به درصد: ؛ 11كار:  و معاونان دانشگاه (كد راه

هاي ساده و قابل تفويض از مديران به  بازنگري در شرح وظايف و انتقال فعاليت) اولويت بيست و پنجم
  )95/1؛ توان به درصد: 69كار:  هاي آموزشي (كد راه كارشناسان گروه

ي (كد برگزاري جلسات گروه آموزشي با موضوع بررسي قوانين و مقررات آموزش) اولويت بيست و ششم
  )73/1؛ توان به درصد: 19كار:  راه

  )69/1؛ توان به درصد: 35كار:  هاي آموزشي (كد راه افزايش حقوق مديران گروه) اولويت بيست و هفتم
هاي فوق برنامه از قبيل برگزاري مسابقات  تلاش در جهت گسترش فعاليت) اولويت بيست و هشتم

  )58/1؛ توان به درصد: 14كار:  ان (كد راهورزشي دوستانه با حضور اساتيد و دانشجوي
هاي  نوردي، گروه هاي كوه هاي مختلف فرهنگي و ورزشي از قبيل گروه تشكيل تيم) اولويت بيست و نهم

  )58/1؛ توان به درصد: 15كار:  هنري و . . . در ميان اعضاي هيأت علمي (كد راه
درصدي عملكرد  70هاي آموزشي و تعيين ملاك  نامه تدوين آزمون آشنايي قوانين و آيين) ام اولويت سي

  )52/1؛ توان به درصد: 44كار:  هاي آموزشي (كد راه شرط تصدي مديريت گروه عنوان پيش به
معرفي دستاوردهاي علمي، مديريتي، اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي و... به مديران ) اولويت سي و يكم

  )42/1؛ توان به درصد: 17كار:  اي(كدراه هاي دوره ريههاي آموزشي و ساير اعضاي گروه در قالب نش گروه
منظور  هاي ارتباطي در فضاي مجازي به هاي شبكه ايجاد كانال تلگرام يا ساير شكل) اولويت سي و دوم

  )38/1؛ توان به درصد: 54كار:  رساني (كد راه تسهيل جريان اطلاع
هاي  ها، تهديدها و نحوه استفاده از شبكه برگزاري كارگاه آموزشي پيرامون فرصت) اولويت سي و سوم

  )38/1؛ توان به درصد: 21كار:  مجازي (كد راه
ها (كد  روي دانشگاه هاي فرهنگي و اجتماعي پيش برگزاري كارگاه آموزشي چالش) اولويت سي و چهارم

  )33/1؛ توان به درصد: 24كار:  راه
وزشي و ثبت و نگهداري اسناد و مدارك هاي گروه آم مكتوب نمودن صورت جلسه) اولويت سي و پنجم

  )29/1؛ توان به درصد: 41كار:  مربوطه (كد راه
هاي آموزشي (كد  برگزاري كارگاه آموزشي مديريت تعارض براي مديران گروه) اولويت سي و ششم

  )24/1؛ توان به درصد: 29كار:  راه
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  هاي مربوط به ارزيابي و نامه ر آيينهاي آموزشي د افزايش سهم امتياز مديريت گروه) اولويت سي و هفتم
  )21/1؛ توان به درصد: 36كار:  ارتقاي اعضاي هيأت علمي (كد راه

كار:  هاي آموزشي (كد راه برگزاري كارگاه آموزشي تفكر انتقادي ويژه مديران گروه) اولويت سي و هشتم
  )20/1؛ توان به درصد: 16

در كنار مديرگروه جديد در سه ماهه اول فعاليت مديرگروه  استفاده از مدير گروه قبلي) اولويت سي و نهم
  )18/1؛ توان به درصد: 32كار:  جديد (كد راه
؛ 46كار:  هاي آموزشي (كد راه هاي سالانه يا ترمي تقدير از مديران گروه برگزاري جشن) اولويت چهلم

  )14/1توان به درصد: 
الات و رسيدگي به مسائل دانشجويان با حضور گويي به سؤ برگزاري جلسات پاسخ) اولويت چهل و يكم

  )14/1؛ توان به درصد: 53كار:  ها (كد راه هاي آموزشي و ساير مسئولين دانشكده مديران گروه
هاي مشاركتي  هاي ارتقا و اهميت دادن بيش از پيش به فعاليت نامه بازنگري در آيين) اولويت چهل و دوم

  )09/1؛ توان به درصد: 61كار:  (كد راه
هاي آموزشي از  بندي و امور مالي ويژه مديريت گروه تدوين كتابچه راهنماي بودجه) اولويت چهل و سوم

  )07/1؛ توان به درصد: 4كار:  سوي دانشگاه (كد راه
بازنگري در قوانين و مقررات و شرح وظايف و ارائه اختيارات بيشتر به مديران ) اولويت چهل و چهارم

  )05/1؛ توان به درصد: 33كار:  راههاي آموزشي (كد  گروه
افزارهاي اطلاعاتي و  هاي آموزشي به سخت هاي مديران گروه اتاق  تجهيز همه) اولويت چهل و پنجم

  )04/1؛ توان به درصد: 38كار:  ارتباطي از قبيل خط تلفن ثابت، اينترنت پرسرعت، كامپيوتر و...(كد راه
هاي آموزشي در زمينه ارائه تسهيلات مالي و  ديران گروهاولويت قائل شدن به م) اولويت چهل و ششم

  )97/0؛ توان به درصد: 49كار:  رفاهي از سوي دانشگاه (كد راه
كار:  ها (كد راه نامه مشاركت دادن همه اعضاي هيأت علمي در فرايند داوري پايان) اولويت چهل و هفتم

  )90/0؛ توان به درصد: 43
هاي آموزشي در زمينه  همكاري بيشتر روابط عمومي دانشگاه با گروهتأكيد بر ) اولويت چهل و هشتم

؛ توان به درصد: 25كار:  ها و...(كدراه هاي پژوهشي سازمان ها، اولويت ها، همايش رساني فراخوان اطلاع
75/0(  

برگزاري كارگاه آموزشي آشنايي با منابع مختلف قدرت مديران براي مديران ) اولويت چهل و نهم
  )73/0؛ توان به درصد: 28كار:  ي آموزشي (كد راهها گروه

  )72/0؛ توان به درصد: 9كار:  نصب آينه در دفتر مدير گروه آموزشي (كد راه) اولويت پنجاهم
مدت و بلندمدت گروه آموزشي با مشاركت  مدت، ميان انداز كوتاه تدوين سند چشم) اولويت پنجاه و يكم
  )72/0به درصد: ؛ توان 59كار:  اعضاي گروه (كد راه
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بنيان با مديران  ريزي و امور اقتصادي دانش اي معاونت برنامه برگزاري جلسات دوره) اولويت پنجاه و دوم
  )72/0؛ توان به درصد: 66كار:  هاي آموزشي پيرامون مسائل اقتصادي دانشگاه (كد راه گروه

خيص نيازهاي دانشجويان و اساتيد، هاي تش برگزاري كارگاه آموزشي پيرامون شيوه) اولويت پنجاه و سوم
  )68/0؛ توان به درصد: 18كار:  هاي آموزشي (كد راه ويژه مديران گروه

نامه انتخاب مديران سطوح بالاتر دانشگاه و گنجاندن ملاك  تدوين آيين) اولويت پنجاه و چهارم
  )59/0؛ توان به درصد: 50كار:  برخورداري از سابقه مديريت گروه آموزشي (كد راه

؛ 51كار:  نامه ارزيابي و تقدير سالانه از مدير گروه آموزشي برتر (كد راه تدوين آيين) اولويت پنجاه و پنجم
  )59/0توان به درصد: 

؛ توان 22كار:  هاي معرفي دستاوردهاي اقوام در دانشگاه (كد راه برگزاري نمايشگاه) اولويت پنجاه و ششم
  )58/0به درصد: 

هاي آموزشي به همكاري با واحدهاي رشد و فناوري دانشگاه  تشويق مديران گروه) اولويت پنجاه و هفتم
  )54/0؛ توان به درصد: 65كار:  (كد راه

هاي آموزشي در دانشگاه (كد  هاي معرفي دستاوردهاي گروه برگزاري نمايشگاه) اولويت پنجاه و هشتم
  )53/0؛ توان به درصد: 23كار:  راه

هاي  وب نمودن تجارب مهم مديران قبلي و قرار دادن آن در اختيار مدير گروهمكت) اولويت پنجاه و نهم
  )52/0؛ توان به درصد: 57كار:  بعدي (كد راه
هاي اصلي انتخاب مدير  توجه به ملاك پرهيز از نوبتي نمودن تصدي مديريت گروه و ) اولويت شصتم
  )51/0؛ توان به درصد: 55كار:  گروه (كد راه

تعيين حدأقل دو سال سابقه كاري عضو هيأت علمي در گروه آموزشي به عنوان ) كماولويت شصت و ي
  )51/0؛ توان به درصد: 56كار:  هاي آموزشي (كد راه هاي تصدي مديريت گروه شرط يكي از پيش

عنوان يكي از  در نظر گرفتن سابقه علمي و پژوهشي اعضاي هيأت علمي به) اولويت شصت و دوم
  )46/0؛ توان به درصد: 60كار:  هاي آموزشي (كد راه ديران گروههاي انتخاب م ملاك

هاي آموزشي در جهت انعقاد  تلاش و همكاري مسئولين دانشگاه و مديران گروه) اولويت شصت و سوم
  )42/0؛ توان به درصد: 26كار:  هاي داخلي و خارجي (كد راه قراردادهاي همكاري با ساير دانشگاه

هاي  ائل شدن حق رآي براي نمايندگان دانشجويان در تعيين مديران گروهق) اولويت شصت و چهارم
  )33/0؛ توان به درصد: 63كار:  آموزشي (كد راه

  )26/0درصد: به ؛توان47كار: هاي آموزشي با تعداددانشجوي معدود(كدراه  ادغام گروه) اولويت شصت و پنجم
تر  منظور فراهم يت گروه آموزشي بهقائل شدن سقف زماني براي تصدي مدير) اولويت شصت و ششم

  )10/3؛ توان به درصد: 62كار:  گيري از توانايي ساير افراد شايسته (كد راه نمودن زمينه بهره
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هاي  ها در همه گروه ها و لزوم انتخابي بودن آن پرهيز از انتصابي بودن مدير گروه) اولويت شصت و هفتم
  )19/0؛ توان به درصد: 5كار:  آموزشي (كد راه

نظر به تأليف يا  حمايت مالي و تشويق اعضاي هيأت علمي علاقمند و صاحب) اولويت شصت و هشتم
؛ توان به 52كار:  هاي آموزشي (كد راه در زمينه اصول و  مباني مديريت در دانشگاه و گروه  ترجمه كتاب

  )15/0درصد: 
كردن و يادداشت نمودن  اعتماد نكردن مديران به حافظه و لزوم مكتوب )اولويت شصت و نهم

  )15/0؛ توان به درصد: 58كار:  هاي آتي (كد راه فعاليت
هاي ستوني ماتريس  كارها، كه در واقع وزن علاوه بر محاسبه ضرايب مطلق و ضرايب نسبي (توان) راه

هاي سطري يا ضرايب مطلق و نسبي هر يك از  توان وزن دهند، مي خانه كيفيت را تشكيل مي
كار  راه 69دند كه در صورت كاربست هر  هاي سطري نشان مي ا نيز محاسبه نمود. وزنها ر شايستگي

يابند. بر اساس نتايج  چه ميزان ارتقا مي ها در مقايسه با يكديگر به  شناسايي شده، هر يك از شايستگي
 هاي آموزشي، شايستگي هاي مديران گروه كارهاي ارتقاي شايستگي ، در صورت كاربست راه7جدول 
يابد. پس از اين  بيش از هر شايستگي ديگري ارتقا مي 07/23نظارتي با درصد ضريب نسبي  –اداري 

، 25/12كارها، شايستگي انگيزشي با درصد ضريب نسبي  شايستگي هم، در صورت كاربست همه راه
 قابل استنباط هستند.    7يابد. ساير نتايج در جدول  ها ارتقا مي بيش از ديگر شايستگي

 كارها ها در صورت كاربست راه . ضرايب مطلق و نسبي پيرامون ميزان ارتقاي شايستگي7ول جد
Table 7 

Absolute and relative coefficients of competencies improvement if techniques applied 
 اولويت درصدضريب نسبيضريب نسبيضريب مطلقهايشايستگي

 نظارتي–اداري
Administrative- Monitoring

14.95 .3307 33.07 1 

 انگيزشي
Motivational

5.54 .1225 12.25 2 

 اخلاقي
Ethical

4.78 .1057 10.57 3 

 فرديارتباطي و ميان
Communicational and 

interpersonal
4.70 .1036 10.36 4 

 فردي و شخصيتي
Personal

4.21 .0931 9.31 5 

 ايفني، تخصصي و حرفه
Technical, Professional

3.01 .0666 6.66 6 

 ادراكي
Conceptual

2.23 .0493 4.93 7 

 فرهنگي
Cultural

2.22 .0491 4.91 8 

 فناورانه
Technological

1.50 .0332 3.32 9 

 سياسي
Political

1.25 .0276 2.76 10 

 كارآفرينانه–اقتصادي
Economic - entrepreneurial

.82 .0181 1.81 11 

  



  96 بهار  ـ 37شماره  ـ 10سال  ـ آموزش و ارزشيابي پژوهشي -نشريه علمي            182

  گيري و نتيجه بحث
هاي آموزشي مورد بررسي قرار  هاي مديران گروه در اين پژوهش، ابتدا وضع موجود و مطلوب شايستگي

كارهاي ارتقاي  بندي شده و درنهايت، راه ها از لحاظ اهميت اولويت گرفت. سپس اين شايستگي
ل نشان داد كه فاصله نتايج بخش اوها شناسايي شد.  ها با در نظر گرفتن ميزان اهميت آن شايستگي

هاي آموزشي وجود داشت. اين نتايج  هاي مديران گروه معناداري بين وضع موجود و مطلوب شايستگي
) و ساجگاليكاوا و 2015)، ليكاما (1392هاي پژوهشگراني همچون جعفري و همكاران ( سو با يافته هم

ن دادند كه در مجموع وضعيت ) نشا1392) بود. در اين زمينه جعفري و همكاران (2012همكاران (
هاي آموزشي، فاصله معناداري با وضع مطلوب داشته است.  مديريت و رهبري در ميان مديران گروه

هاي مديران تفاوت معناداري وجود  ) نيز نشان داد كه بين وضع موجود و مطلوب شايستگي2015ليكاما (
هاي  عليرغم اهميت بالاي شايستگي) نيز نشان دادند كه 2012داشت. ساجگاليكاوا و همكاران (
توان گفت، كه مديران  كار برده بودند. در تبيين نتايج اخير مي ها را به مديريتي، در عمل مديران كمتر آن

اي  هاي تعريف شده خصوص دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرمان كه پست هاي آموزشي در ايران و به گروه
شود، شايد وظايفي بيش از حد زمان در  . . . در آن يافت نمياز قبيل كارشناسي گروه، معاون گروه و 

ها و . . . شايد  نامه هاي مختلف تدريس، راهنمايي و مشاوره پايان دسترس خود را دارند. در واقع، فعاليت
باعث شده است كه زمان در دسترس مديران تنها به انجام امور جاري و روزمره اختصاص يابد و فرصت 

هاي مورد نياز باقي نماند. بنابراين مشاهده  تر و بروز ساير شايستگي نجام وظايف عميقچنداني براي ا
هاي آموزشي با  هاي مديران گروه شود كه در عمل هنوز فاصله معناداري بين وضع موجود شايستگي مي

  ها وجود دارد.     انتظارات اساتيد و دنشجويان از اين شايستگي
هاي  هاي مديران گروه اد كه در بخش ديگري از پژوهش، شايستگينتايج بخش دوم پژوهش نشان د
نظارتي؛  –هاي اخلاقي، اداري  بندي شدند. نتايج نشان داد كه شايستگي آموزشي از لحاظ اهميت اولويت

اي و  فردي؛ فرهنگي؛ فني، حرفه فردي و شخصيتي؛ انگيزشي؛ فناورانه؛ ادراكي؛ ارتباطي و ميان
هاي مورد نياز مديران  ترين شايستگي ترتيب مهم كارآفرينانه به –ادي تخصصي؛ سياسي؛ و اقتص

نظارتي،  –هاي اخلاقي، اداري  هاي آموزشي بودند. نتايج اخير مبني بر اهميت بالاتر شايستگي گروه
هاي پژوهشگراني همچون محمودي، عابدي و حيدري  سو با يافته شخصيتي، انگيزشي و . . . هم

عنوان نمونه، در پژوهش محمودي، عابدي  ) بود. به2015) و ليكاما (1392همكاران ()، محمدفام و 1391(
، از نظر مديران »هاي آموزشي اي مديران گروه  هاي حرفه بررسي شايستگي«) با عنوان 1391و حيدري (

 هاي مديريتي بوده و ترين شايستگي مورد نياز يك مدير گروه آموزشي، شايستگي هاي آموزشي مهم گروه
 –هاي اداري  هاي سياسي بود. در پژوهش حاضر نيز، شايستگي ترين شايستگي نيز شايستگي كم اهميت

هاي  ترين شايستگي هاي سياسي از جمله كم اهميت ها و شايستگي ترين شايستگي نظارتي از جمله مهم
ين شايستگي تر ) نيز شايستگي انگيزشي، مهم2015هاي آموزشي بود. در پژوهش ليكاما ( مديران گروه
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ها، در پژوهش حاضر نيز، شايستگي انگيزشي به عنوان سومين  سو با اين يافته مديران بود و هم
توان از اين  هاي آموزشي شناسايي شد. اهميت شايستگي اخلاقي را مي شايستگي مهم مديران گروه

اي  ي و حساسيت فزايندههاي دنيا نگران هاي اخلاقي در همه سازمان زاويه تبيين نمود كه امروزه رسوايي
اي  ترين مديران، اگر از اخلاق حرفه ترين و بادانش ايجاد نموده و اعتقاد بر اين است كه حتي متخصص

هاي  ها سود جست، بلكه چه بسا زيان توان از دانش و مهارت آن تنها نمي مناسب برخوردار نباشند، نه
 –هاي اداري  بود. در تبيين اهميت شايستگي خواهد  وجود چنين مديراني بسيار بيشتر از مزاياي آن

هاي آموزشي، با حجم زياد و البته متنوعي از  گونه استدلال نمود كه مديران گروه توان اين نظارتي مي
ها،  نامه وظايف اداري برخوردارند. وظايف مربوط به انتخاب واحد، انتخاب و چينش مدرسان، اجراي آيين

ها، رسيدگي به  نامه ه، نظارت بر حسن اجراي جلسات دفاع از پاياننام نظارت بر حسن اجراي آيين
هاي آموزشي  شكايات، شركت در جلسات و . . .، تنها بخشي از وظايف اداري و نظارتي مديران گروه

هستند. طبيعي است اين حجم از وظايف متنوع، نيازمند برخورداري مديران از سطح بالايي از 
اي براي  شود كه افراد نمونه نيز، اهميت ويژه و لذا ملاحظه مي هاي مديريتي بوده شايستگي
چه واضح است اينكه حجم بالاي وظايف  اند. در نهايت، آن نظارتي قائل بوده –هاي اداري  شايستگي

نفعان مختلف همچون دانشجويان،  هاي آموزشي و فشارها و انتظاراتي كه از سوي ذي مديريت گروه
شود، اين مهم را آشكار  ان سطوح بالاتر و . . . بر اين دسته از مديران وارد مياعضاي هيأت علمي، مدير

نفعان  سازد كه تنها مديراني موفق به اجراي اثربخش وظايف خود و برآورده ساختن انتظارات ذي مي
هاي به خصوص دروني بسيار بالايي برخوردار باشند و همچنين توانايي  شوند كه از انگيزه مختلف مي

ترين  جاد انگيزه در ديگران را نيز داشته باشند. از اين زاويه، قابل انتظار است كه يكي از مهماي
  هاي انگيزشي بوده باشد.     هاي آموزشي از ديد افراد نمونه، شايستگي هاي مديران گروه شايستگي

ي مديران ها كار عملياتي براي ارتقاي شايستگي راه 69در نهايت، در بخش سوم و نهايي پژوهش 
هاي قبلي پژوهشگراني همچون صادق و اميري  كارها مؤيد يافته هاي آموزشي شناسايي شد. اين راه گروه

) بود. به 2016) و گوان و همكاران (1388زاده ( )، ميرسپاسي و غلام1390)، بردبار و شاكري (1394(
ي را مورد توجه قرار دادند. هاي كار ) لزوم ارتقاي علايق و ارزش1394عنوان نمونه صادق و اميري (

هايي همچون مقاومت در برابر فشار، شاداب و  ) دريافتند كه توجه به شاخص1390بردبار و شاكري (
هاي  گزيني مديران گروه تواند وضعيت شايسته گرا بودن، تواضع و فروتني، و صبوري و شكيبايي مي برون

هايي همچون توجه به اخلاقيات،  ) نيز به ويژگي1388زاده ( بخشد. ميرسپاسي و غلام آموزشي را بهبود 
توجه به روابط انساني، و توجه به امور سياسي، در همه انواع توسعه مديريت تأكيد كردند. نگاهي دوباره 

دهد كه توجه افراد نمونه  كارهاي داراي اولويت بالاتر، نشان مي ويژه راه به راه كارهاي شناسايي شده، به
هاي فردي  هاي اخلاقي، شايستگي نظارتي، شايستگي –هاي اداري  ارتقاي شايستگي بيش از هر چيز به

جا حائز اهميت است كه دغدغه متخصصان در  ها از آن هاي انگيزشي بوده است. اين يافته و شايستگي
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هاي مزبور را نشان داده و در تأييد نتايج بخش قبلي است كه اهمي  مورد ضرورت ارتقاي شايستگي
  هاي اخلاقي، اداري و انگيزشي را نشان داده بود.    شايستگي

نظران  نظر و توافق جمعي صاحب كارهاي شناسايي شده اين است كه از اتفاق يكي از امتيازات راه
گيرندگان و مسئولين دانشگاه  كارها را از جانب تصميم برخوردار است و لذا اين مهم احتمال پذيرش راه

كارهاي شناسايي شده، خاصيت  دهد. يك ويژگي مهم ديگر راه زايش ميآزاد اسلامي واحد كرمان اف
ها داراي روابط مثبتي با  دهد كه بسياري از آن كارها نشان مي ها است. در واقع تأملي در راه افزايي آن هم

تواند بيش از مجموع بازده تك تك  ها در كنار هم مي باشند و لذا احتمالاً بازده كاربست آن يكديگر مي
كار خاص، نه  اين ترتيب كه هر راه اي ديگر نيز قابل توضيح است. به ها باشد. اين مسأله از زاويه شايستگي

انجامد. براي مثال در جايي كه قصد  به بهبود تنها يك شايستگي بلكه به بهبود دو يا چند شايستگي مي
كارهاي ارتقاي  ، كاربست راههاي آموزشي وجود داشته باشد هاي ارتباطي مديران گروه بهبود شايستگي

هاي ديگري همچون شايستگي فرهنگي يا  تواند باعث بهبود شايستگي زمان مي شايستگي مزبور هم
كارهاي شناسايي شده، ارزان بودن و  شايستگي فردي و شخصيتي گردد. يكي ديگر از امتيازات راه

كارهاي ارائه  ادعا كرد كه بسياري از راه توان هاست. در واقع اگر نگوييم همه، حدأقل مي صرفه بودن آن به
طرز  توانند به كنند و در عين حال مي هاي آموزشي تحميل نمي     شده، هزينه زيادي را به دانشگاه و گروه

رود كه  هاي آموزشي را فراهم آورند. در مجموع اميد مي هاي مديران گروه مؤثري زمينه بهبود شايستگي
هاي آموزشي در عمل  هاي مديران گروه وانند به مثابه الگوي توسعه شايستگيكارهاي شناسايي شده بت راه
  هاي دانشگاه را فراهم آورند. كار گرفته شوند و زمينه ارتقاي فعاليت به

هايي مواجه بوده است. در اين زمينه  پژوهش حاضر البته همانند هر پژوهش ديگري با محدوديت
چه كه  ها بيش از آن مي موجب گرديد كه زمان گردآوري دادههمكاري ناكافي برخي از اعضاي هيأت عل

ها با امتحانات پايان ترم  رفت به درازا بيانجامد. همچنين تداخل زمان گردآوري بخشي از داده انتظار مي
ها با تعطيلات نوروز موجب گرديد كه در مجموع  دانشجويان و نيز تداخل زمان گردآوري بخشي از داده

  رفت به درازا بيانجامد. چه كه انتظار مي ها بيش از آن ري دادهزمان گردآو مدت
هاي  نكته ديگر اينكه با توجه به شكاف منفي و معنادار بين وضع موجود و وضع مطلوب شايستگي

توان به  هاي آموزشي، برخي پيشنهادهاي پژوهشي قابل طرح است كه از آن جمله مي مديران گروه
هاي  هاي مديران گروه في و معنادار بين وضع موجود و مطلوب شايستگيشناسايي دلايل وجود شكاف من

هاي آموزشي اشاره كرد. در نهايت  هاي مديران گروه آموزشي و مطالعه عوامل سازماني مؤثر بر شايستگي
حال  كارهاي شناسايي شده هستند، با اين ترين پيشنهادهاي كاربردي پژوهش حاضر همان راه اگرچه مهم
هاي مديران  تواند زمينه ارتقاي شايستگي به برخي ديگر از پيشنهادهاي كاربردي كه ميدر ادامه 

 هاي آموزشي را فراهم آورد، اشاره شده است: گروه
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هاي آموزشي مختلف اهتمام  انديشي مديران گروه اي هم مسئولين دانشگاه به برگزاري جلسات دوره
  ورزند. 

  هاي آموزشي واگذار شود.   بودجه دانشگاه به مديران گروهكرد درصدي از  اختيار و مسئوليت هزينه
گيري پيرامون مسايل كلان دانشگاه، زمينه مشاركت  هايي با محوريت تصميم از طريق برگزاري نشست

  ها و اجراي تصميات دانشگاه فراهم آيد.  سازي هاي آموزشي در تصميم مديران گروه
خصوص اساتيد مدعو را روشن نمايند و  از اساتيد دانشگاه به هاي آموزشي، انتظارات آموزشي مديران گروه

  طور مستمر مورد پايش قرار دهند.  تحقق اين انتظارات را به
هاي آموزشي بيش از پيش خود را ملزم به حمايت و پشتيباني فكري و معنوي از همكاان،  مديران گروه

  د. تر و اساتيد تازه استخدام شده بدانن به ويژه اساتيد جوان
هاي آموزشي بخشي از زمان خود را به مطالعه آثار ارزشمند در حوزه مديريت  شد مديران گروه توصيه مي

هاي كاري خود  و رهبري آموزش عالي اختصاص دهند و از دستاوردهاي اين آثار در جهت بهبود فعاليت
 استفاده نمايند.   

موزشي مختلف همواره دانش و مهارت فناوري هاي آ هاي آموزشي از طريق حضور در كارگاه مديران گروه
  روز نگه دارند.  اطلاعات خود را به

گري علمي، بحث  هاي تدريس فعالي همچون كاوش هاي آموزشي از طريق بكارگيري روش مديران گروه
  گروهي، و . . . الگويي از تدريس اثربخش را نظزد دانشجويان و همكاران ارائه دهند. 

  زشي از سرزنش دانشجويان در حضور جمع پرهيز نمايند. هاي آمو مديران گروه
) شركت نموده و از ICDLهاي هفتگانه كامپيوتر ( هاي آموزش مهارت هاي آموزشي در دوره مديران گروه

  ها اطمينان يابند. تسلط بر اين مهارت
در رشته خود  نياز طور كامل با دروس پيش هاي آموزشي با مطالعه دقيق چارت تحصيلي، به مديران گروه
  آشنا شوند. 

شود، اهميت بيشتري  هاي آموزشي ارائه مي هايي كه از سوي مديران گروه مديران دانشگاه براي ديدگاه
  قائل شوند. 
  هاي ناآرامي و عصبانيت اكيداً پرهيز نمايند. گيري در لحظه هاي آموزشي از تصميم مديران گروه
را به شنيدن مشكلات همكاران و تلاش در جهت رفع هاي بيشتري  هاي آموزشي زمان مديران گروه

  ها اختصاص دهند.  آن
  هاي شخصي نشوند.  ورزي هايشان درگير غرض گيري هاي آموزشي در تصميم مديران گروه
ها قدرداني  هاي آموزشي در تعاملات جاري خود با همكاران، از دستاوردها و زحمات آن مديران گروه

  نمايند.
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ها  موزشي اعتماد خود به همكاران را نشان داده و در رابطه با امور مختلف، نظرات آنهاي آ مديران گروه
  را جويا شوند. 
هاي اقتصادي شخصي  هاي آموزشي تا حد امكان در زمان تصدي مديريت گروه، از فعاليت مديران گروه

   .و خارج از دانشگاه پرهيز نمايند
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