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محمد محمدی1
علی رضاییان2
سینا نعمتی زاده3

 چکیده
هدف از انجام این پژوهش ارائه مدلی به منظور ارتقاء صلاحیت حرفه‌ای مدیران بر اساس توسعه 
خلاقیت و نوآوري در دانشگاه‌های آزاد اسلامی استان تهران بوده است. رویکرد پژوهش، کیفی 
مبتنی بر نظریه زمینه‌ای )طرح سیســتماتیک( در این پژوهش ملاک عمل بوده است. جامعه‌ی 
آماری، شامل خبرگان و اســاتید واحدهای دانشگاهی و مدیران ســازمان مرکزی دانشگاه آزاد 
اســامی بوده و روش نمونه‌گیری به صورت هدفمند است. مطالعه‌ی حاضر با هدف توصیف 
روش نمونه‌گیــری گلوله برفی به عنوان روش هدفمندی جهــت جمع‌آوری داده‌های تحقیقات 
کیفی انجام شد و تا جایی ادامه یافت که پژوهشگر با استفاده از مصاحبه‌ی نیمه ساختاریافته با   
15 نفر از اعضای نمونه به اشباع نظری رسید. با استفاده از نتایج حاصل از بررسی مبانی نظری، 
پیشــینه‌ی پژوهش، تجزیه و تحلیل محتوای مصاحبه‌های انجام گرفته، شاخص‌‌هایی به منظور 
ارتقاء صلاحیت حرفه‌ای مدیران شناســایی شده و طی ســه مرحله‌ی کدگذاری باز، کدگذاری 
محوری و کدگذاری انتخابی، مدل توســعه‌ی حرفهای مدیران مدارس در شش مقوله‌ی اصلی 
شــرایط علی، پدیده‌ی محــوری )صلاحیت حرفه ای مدیران(، راهبردهای توســعه‌ی حرفه‌ای 

مدیران، شرایط مداخله‌گر و پیامدهای توسعه‌ی حرفهای مدیران گنجانده شده است.
واژگان کلیــدی: صلاحیت‌های حرفه‌ای، توســعه‌ی حرفه‌ای، خلاقیت، نــوآوری و مدیران 

دانشگاه‌های آزاد اسلامی تهران

1.دانشجوی دکتری مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم تحقیقات، تهران، ایران. )نویسنده مسئول(
dm.mohamadi@iauctb.ac.ir

2.استاد تمام دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایران.
3.دانشیار دانشگاه آزاد اسلامی، واحد تهران مرکز، شهرتهران.

ارائه مدلی به منظور ارتقاء صلاحیت حرفه ای مدیران بر اساس 
توسعه خلاقیت و نوآوری 
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1. مقدمه و بیان مسئله

دانشگاه‌ها به عنوان یکی از مهمترین نهاد های مؤثر برای رشد و توسعه، جوامع در ابعاد مختلف 

 بستري آماده‌ی توسعه، 
ً
ش��ناخته ش��ده‌اند و برای رسي��دن به چنین جایگاهی در جامعه و نهايتا

لزوم مديريت توانمند در دانش��گاه‌ها شرط اولیه است و براي اثربخشی مديريت، انتصاب و به 

کارگیری مدیران دارای صلاحیت حرفه‌ای ضروری اســت. از طرفی در محیط سراسر تغییر و 

پر تلاطم جهان حاضر، تنها س��ازمان‌های خلاق و نوآور تاب ادامه‌ی بقا خواهند داشت. وجود 

مدیران دارای صلاحیت حرفه‌ای و توانمند یکی از مهم‌ترین مؤلفه‌های متمایزکننده سازمان‌های 

اثربخش و سرآمد از دیگر نهادها و مؤسسات اجتماعی به شمار می‌رود، به‌گونه‌ای که تحقیقات 

متعدد، میــزان توفیق و ماندگاری ســازمان‌ها در عرصه‌های رقابت بین‌المللی و پیشــتازی در 

عرصه‌های خدماتی، اقتصادی و فناوری را مرهون پرداختن به توسعه منابع انسانی به‌عنوان یکی 

از سیاست‌های اصلی سازمان تلقی کرده‌اند)الیس و همکاران، 2017(.

دانشگاه آزاد اسلامی مانند سایر دانشگاه‌ها و سازمان‌های اجتماعی، کارکردهای خاص خود 

را دارد و با توجه به ابعاد و گســترش آن در سرتاسر کشور و وجود بیش از سیصد و پنجاه واحد و 

مرکز دانشگاهی در سطح شهرهای کشور و در تمامی استان‌ها، این کارکرد بسیار تأثیرگذار است. 

توس��عه‌ی جوامع پیشرفته، نتیجه حرکت دانشــگاه‌های آن جوامع در مسیر خلاقیت و نوآوری بر 

اســاس فرهنگ بومی‌شان است. رشد، غنا سازی، پویایی، تحرک و توسعه فرهنگی جامعه، تأثیر 

خود را به غنا، پویایی، کارآمدی، تحرک و دگرگونی ســاختار دانشگاه بر جای خواهد گذاشت. 

جامعــه، نیازمند نیروهای متخصص و کارآمدی اســت که علاوه بــر توانایی علمی و تحقیقی، 

توانایی برقراری ارتباطی فعال و خالق را با فرهنگ جامعه خویش داشــته باشــند. دانشگاهی که 

منطبق بر ساخت اجتماعی- فرهنگی جامعه باشــد، توانایی پاسخگویی به نیازهای اجتماعی، 

فرهنگی، علمی، اقتصادی و سیاسی جامعه را خواهد داشت )نیستانی، 1392:  166(.

تحقی��ق حاضر به یکی از مهم‌تری��ن و کلیدی‌ترین نکات مؤثر، یعن��ی صلاحیت حرفه‌ای 

 
ً
مدیران دانش��گاه‌ها معطوف شده است. نقش  خلاقیت و نوآوری س��ازمانی که دانشگاه‌ها، تبعا

باید در این موضوع نیز س��رآمد باشند را در ارتقای صلاحیت حرفه‌ای مدیران دانشگاه به بررسی 

می‌کش��اند. در این تحقیق، با بررس��ی نقش خلاقیت و نوآوری سازمانی بر صلاحیت حرفه‌ای 

مدیران در دانشــگاه آزاد اســامی و بیان منافع و مزایای آن، مدلــی ارائه می‌دهد تا با صلاحیت 
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حرفه‌ای  در جهت دستیابی به اهداف کلان و راهبردی دانشگاه اثربخش‌تر و کاراتر عمل شود. 

عدم صلاحیت حرفه‌ای  مدیران دانشگاه آزاد اسلامی در سطوح سه گانه سازمانی‌، از مسائل 

مبتلا به این دانش��گاه است. بسیار روشن است که در کشــور ما به مدیریت دانشگاهها علیرغم 

تأثیرگذاری جدی آن بر دیگر عرصه‌های زندگی بهای جدی و کافی داده نشده و بسیاری از مدیران 

فرهنگی حتی در ســطوح بالای تصمیم‌گیری فاقد شــرایط و خصايص ویژه مدیران دانشگاهی 

می‌باشند )فرهی، 1385: 15(.

مطالعــه ادبیات تحقیقــات خارجی و داخلی پیرامون مفاهیمی کــه به عنوان مفاهیم 

کلیدی و ســؤال برانگیز در ذهن محقق شکل گرفته، نشــان ازآن داشت که ادبیات نظری 

فاقد تحقیق و تحقیقاتی می‌باش��د که نگاهی دقیق به مسئله‌ی تحقیق حاضر داشته باشند. 

تمامی موارد یاد ش��ده بیانگر این موضوع هستند که می‌بایست به مقوله‌ی مدیریت دانشگاه توجه 

خاص شود و در این بین وجود مدیرانی توانمند و شایسته و توسعه و بهسازی آن‌ها، نقش کلیدی 

و اساســی در کارایی و اثربخشــی فعالیت‌های فرهنگی دارد. بنا بر آنچه گفته شد، این تحقیق به 

دنبال راه‌حلی برای افزایش توانمندی و شایســتگی‌های مدیران دانشــگاهی بر اساس خلاقیت و 

نوآوری است به‌نحوی‌که این مدیران  قادر به ایجاد توسعه و تغییر در رویکردهای دانشگاه باشند 

تا دستیابی به اهداف و آرمان‌های دانشگاه آزاد اسلامی میسر شود. این اقدام در ادبیات مدیریت، 

ارتقای صلاحیت مدیران نامیده ش��ده اس��ت. ازاین‌رو، این تحقیق قصد دارد؛ به این سؤال مهم 

پاس��خ دهد که چه مدلی می‌توان برای ارتقای صلاحیت حرفه‌ای مدیران بر اســاس خلاقیت و 

نوآوری در دانشگاه آزاد اسلامی ارائه داد؟

2. اهداف و سؤالات پژوهش

اهداف تحقیق

	1 شناسایی شاخص‌ها، مؤلفه‌ها و ابعاد صلاحیت حرفه‌ای مدیران در دانشگاه آزاد اسلامی؛.

	2 شناس��ایی مؤلفه‌های خلاقیت و نوآوری مؤثر بر صلاحیت حرفه‌ای مدیران‌ در دانشگاه .

آزاد اسلامی؛

	3 شناس��ایی تس��هیل‌کننده‌ها و موانع ارتقای صلاحیت حرفه‌ای مدیران در دانشــگاه آزاد .

اسلامی؛
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	4 اولویت‌بندی ابعاد خلاقیت و نوآوری س��ازمانی مؤثر بر صلاحیت حرفه‌ای مدیران در .

دانشگاه آزاد اسلامی؛

	5 ارائه مدل توسعه ارتقای صلاحیت حرفه‌ای مدیران بر اساس خلاقیت و نوآوری سازمانی .

در دانشگاه آزاد اسلامی؛

و سؤال‌های تحقیق به شرح ذیل است:

	1 شاخص‌ها، مؤلفه‌ها و ابعاد صلاحیت حرفه‌ای مدیران در دانشگاه آزاد اسلامی کدام‌اند؟.

عوامل خلاقیت و نوآوری س��ازمانی مؤثر بر تصلاحیت حرفه‌ای مدیران در دانشگاه آزاد .2	

اسلامی کدام‌اند؟

ســازوکارها خلاقیت و نوآوری بر ارتقای صلاحیت مدیران در دانشــگاه آزاد اســامی .3	

کدام‌اند؟

الویت‌بن��دی مؤلفه‌های خلاقیت و نوآوری ســازمانی اثرگذار بــر آن ارتقای صلاحیت .4	

حرفه‌ای مدیران در دانشگاه آزاد اسلامی چگونه است؟

چه مدلی را می‌توان برای ارتقای صلاحیت حرفه‌ای مدیران بر اساس خلاقیت و نوآوری  .5	

در دانشگاه آزاد اسلامی ارائه کرد؟

3. پیشینه پژوهش 

رضوانفر)1398( در تحقیقی که بمنظور شایســتگی و صلاحیت حرفه‌ای اعضای هیات علمی 

کشــاورزی و منابع طبیعی برای آموزش تنوع زیستی انجام داد در خصوص ضرورت شایستگی 

حرفه‌ای چنین برشــمرده اســت«در سال‌های اخیر شــمار چندی از گونه های زیستی در ایران 

منقرض شده‌اند و شمار زیادی از آن ها نیز در معرض انقراض هستند این در حالی است که تنوع 

زیســتی نقش مهمی در حیات و سلامت محیط زیست دارد. این موضوع شامل شمار زیادی از 

گونه های زراعی و باغی نیز می‌شــود. دانشگاه‌ها می‌توانند نقش مهم و اساسی در حفظ و بهبود 

تنوع زیســتی ایفا کنند. براین مبنا، موسســه های آموزش عالی در سراسر جهان تغییر ماموریت 

ها، هدف ها و چشم اندازهای خود برای توجه و تلفیق چالش های مربوط به حفظ تنوع زیستی 

را در کارکردهای خود آغازکرده اند. ایجاد چنین ســاختار آموزشی به سادگی رخ نخواهد داد و 

نیازمند تحقیق، تفکر دوباره و باز بینی مولفه های دانشگاه است.
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ادامــه تحقیقات علی بیگــی و میرزایی) 1398(هــدف از این پژوهش بررســی وضعیت 

مهارت‌های حرفه‌ای اعضای هیات علمی دانشــکده کشاورزی و منابع طبیعی دانشگاه رازی از 

دیدگاه دانشجویان و تحلیل عامل های موثر بر دیدگاه دانشجویان در این زمینه می‌باشد. 

نتایج آزمون کروســکال والیس، تفاوت معناداری بین میــزان مهارت‌های حرفه‌ای اعضای 

هیات علمی گروه های مختلف کشاورزی را نشان داد که بر پایه این آزمون، وضعیت مهارت‌های 

حرفه‌ای اعضای هیات علمی گروه های ترویج و آموزش کشاورزی، گیاهپزشکی و مهندسی آب 

از سایر گروه ها بهتر بود. از طرفی بر پایه آزمون من ویت نی، بین دیدگاه دانشجویان دختر و پسر 

در زمینــه مهارت‌های تدریس و مهارت‌های فردی اعضای هیات علمی تفاوت معناداری وجود 

داشت و در ارزیابی سایر مهارت‌ها چنین تفاوتی وجود نداشت. تحلیل رگرسیون ترتیبی نشان داد 

که پنج متغیر معدل، شمار نیم سال های مشروطی، شمار درس های حذف شده به دلیل غیبت، 

شمار درس های تجدید دوره شده و شمار درگیری لفظی دانشجو با استاد سنجش احتمال برآورد 

مهارت‌های حرفه‌ای اعضای هیات علمی را از دیدگاه دانشجویان تحت تاثیر قرار می‌دهد. 

تيلــور )2018 (در مقاله ي »توســعه صلاحيت هاي بين فرهنگــي از طريق فعاليت هاي 

داوطلبان شــركت هاي بزرگ بين المللي« ســه ويژگي تجربي متقابــل فرهنگي1. نوآوری متني 

2. معني داري پروژه و حمايت اجتماعي 3.  ســهولت توســعه صلاحيت هاي ميان فرهنگي را 

پيشــنهاد كردند كه نتايج آن، تغييرات مثبت درطول زمان در صلاحيت هاي بين فرهنگي را نشان 

می‌دهد. همچنين  ادامه روند تحقیقات آن‌ها نشــان می‌دهد كه صلاحيت هاي متقابل فرهنگي 

پس از انتخاب شركت كنندگان بالاترين است:1. زماني كه كاركنان داراي صلاحيت هاي متقابل 

فرهنگي بالاتري هســتند در نوآوری متني)يعني موقعيت بيــن الملي( 2. هنگامي كه كاركنان با 

صلاحيت ميان فرهنگي اوليه پايين تر در نوآوری متني كم)بعنوان مثال محل داخلي( كار كنند. 

كاپتــو، بي آيويكو و آمو )2018(در پژوهش بــا عنوان » نقش تعديل كننده ي هوش فرهنگي 

در رابطه بين گرايش هاي فرهنگي و ســبك مديريت منازعات« به نتايجي دست يافته است. اين 

يافته ها بيانگر آن اســت كه تأثير جهت گيري هاي فرهنگي بر سبك هاي مديريت منازعه، يعني 

اجتناب، اجبار حل مســئله، تأييد كردند. علاوه بر اين، يافته هــا تمايل برخي جنبه هاي هوش 

فرهنگي را بر رابطه ميان تمايلات فرهنگي فرد و سبك‌هاي مديريت تعارض را تأييد مي كند. اين 

مطالعه شواهد تجربي جديدي را براي نقش مهمي كه هوش فرهنگي در مديريت مناقشات براي 
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افزايش بهره وري و عملكرد در محيط هاي متنوع بين المللي ارائه مي كند، ارائه مي‌دهد.

4. ملاحظات نظری و مفهومی 

یف صلاحیت  ـ تعار

، مفهوم صلاحیت توسط دانش��مندان از ابعاد مختلف مورد بررس��ی قرار گرفته است. 
ً
اساس��ا

)احمدی،1399(، بیان داشته‌اند که در رویکرد رفتارگرایی بر اهمیت مشاهده موفق عملکردهای 

ش��غلی مؤثر و تعیین آنچه که آنها را از همکاری کمتر موفق خود تفکیک می‌کند، تأکید دارند. 

این رویکرد توس��ط مک کلند 1شناسایی ش��د و توسط شرکت مشاوره آی مک2 بر تکامل یافت. 

دومین رویکرد، رویکرد عمومی در شناسایی صلاحیت است. هاگر معتقد است؛ شایستگی‌های 

عمومی دو ویژگی بسیار مهم دارند: اول توجه مستقیم بر روی رویکردهای گسترده‌تر صلاحیت 

و دوم، آنها به تغییرات محتوایی کار حس��اس هس��تند. به عبارت��ی صلاحیت به چهارچوب و 

محتوای محل کار بس��تگی دارد. صلاحیت در این بخش، بیش��تر در یک چهارچوب عملکرد 

کلی تعریف می‌ش��ود که این چهارچوب به یک کار ویژه و مناسب اختصاص دارد. در، رویکرد 

شناختی، صلاحیت را شامل همه منابع ذهنی می‌دانند که در وظایف اصلی افراد استفاده شده و 

منجر به کسب دانش و دستیابی به عملکرد خوب می شود )احمدی ،1399(

ـ خلاقیت و نوآوری سازمانی

خلاقیت از نظر فروید یعنی برخورد با تضاد که س��بب پیدایش فکر س��اده و خلاقیت می‌شود. 

از نظر آلکس آزبورن، روش بارش مغزی روش مناس��بی برای پرورش خلاقیت اس��ت. از نظر 

کراچفیلد، تفکر و حل مس��ئله زیربنای رشد خلاقیت دانش��جویان است. ترنر و دنی 3معتقدند 

معلمان صمیمی و ش��وخ طبع، نس��بت به معلمان منظم و منضبط، بیش��تر رفت��ار خلاق را در 

دانشجویان ارتقا می‌دهند. دانش��جویان مدارس غیررسمی در اندازه‌گیری تفکر خلاق، بهتر از 

دانشجویان رسمی عمل می‌کنند )سمیه صائب‌نیا، 1400 (.

1. McClelland
2. imac
3. Turner and Dani
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اکثر س��ازمان‌ها، نوآوري را مزیتی رقابتی ومدیریت نوآوري را امري اجتناب ناپذیر می‌دانند 

وحتی صاحبنظران معتقدند که نوآوري رمز بقاي سازمان است، در حالی که برخی از سازمان‌ها 

بح��ث مدیریت نوآوري را به صورت درون س��ازمانی دنبال می‌کنند، ع��ده‌اي از صاحبنظران و 

سازمان‌ها به صورت فراسازمانی به این موضوع می‌نگرند. ماحصل نگرش فراسازمانی به موضوع 

مدیریت نوآوري پدیدارشــدن ضرورت تعاملات بین ســازمانی در این زمینه و به تبع آن تشکیل 

سازمان‌هایی خاص، با هدف بسترسازي تعاملات بین سازمانی براي شناسایی، پرورش وتکامل 

ایده‌هاي نو اســت. افوا معتقد است؛ نوآوري استفاده از ابزارهاي نوین تکنولوژیک و دانش بازار 

براي عرضه‌ی محصول یا س��رویس نو به مش��تریان بوده، بنابراین در یک تعریف کلی می‌توان؛ 

نوآوری را به عنوان هر ایده‌ی جدید نســبت به یک سازمان و یا یک صنعت و یا یک ملت و یا در 

جهان تعریف کرد )کیانفر ، 1400 (

ـ مبانی نظری خلاقیت کارکنان در مطالعه دینگ و همکاران ۲۰۱۹

دینگ و همکاران در ســال ۲۰۱۹ در نظریــه خود اثبات کردند که رضایت شــغلی کارکنان با 

شبکه‌ی اجتماعی ســازمانی آنها ارتباط دارد. زمانی که کارکنان یک شبکه اجتماعی، سازمانی 

گســترده دارند، آنگاه خلاقیت در ســطح بالاتری قرار دارد. این شــبکه براساس مدل تقاضای 

شغلی و پش��تیبانی نیروی انسانی س��اخته می‌شود. علت خلاقیت در این شــبکه این است که 

وظایف محوله به صورت یک کار تیمی در نظر گرفته می‌شــود. حس مسئولیت هر یک از افراد 

س��بب می‌شود که خلاقیت در این شبکه بیشتر باشد. همچنین این شبکه، اثرات استرس شغلی 

را کاهش می‌دهد و در بعد دیگر باعث افزایش خلاقیت کارکنان می‌شوند.

با توجه ب��ه مطالب مورد بحث، می‌توان به این نتیجه رس��ید که توس��عه‌ی حرفه‌ای مدیران  

دانش��گاه ضرورتی اجتناب ناپذیر اس��ت؛ چراکه توس��عه‌ای حرفه‌ای مدیران و بهبود فرایندهای 

یاددهی یادگیری و در نتیجه موفقیت دانش آموزان، به توس��عه‌ی حرفه‌ای مدیران وابس��ته است. 

مدیران مدارس با داش��تن صلاحیت‌های حرفه‌ای مطلوب قادر خواهند بود،  مدارس را به نحوی 

رهبری کنند که مقدمات توس��عه‌یافتگی دانش��گاه‌ها  فراهم ش��ود. بدون شک، سیستم آموزشی 

زمانی به توس��عه یافتگی خواهد رس��ید که دارای منابع انسانی توس��عه‌یافته باشد. همانطور که 

ذکر شد، اثرگذارترین منبع انسانی روی س��ایر منابع نظام آموزشی،  مدیران دانشگاه‌ها  هستند؛  
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بنابراین با توس��عه‌ی حرفه‌ای مدیران، زمینه‌های تحقق اهداف نظام آموزش و پرورش در زمینه‌ی 

توس��عه‌یافتگی مهیا می‌ش��ود. پژوهش‌هایی که تاکنون در زمینه‌ی توسعه‌ی صلاحیت حرفه‌ای 

مدیران انجام گرفته و در مقدمه ذکر ش��د، الگوی جامعی از توسعه‌ی صلاحیت حرفه‌ای مدیران 

کید بر نوآوری و خلاقیت باش��د تا بتوان به وس��یله‌ی آن الگو،  دانش��گاه ارائه نداده اس��ت که تأ

میزان صلاحیت حرفه‌ای را در مدیران دانشگاه‌های آزاد مورد سنجش قرار داد. با توجه به اهمیت 

موضوع، تدوین و طراحی الگوی صلاحیت حرفه‌ای مدیران بر اساس توسعه خلاقیت و نوآوري 

در دانشگاه‌های آزاد اسلامی ضرورتی اجتناب ناپذیر در جهت تحقق اهداف آموزش است

جدول 1. صلاحیت‌های حرفه ای مدیران اثربخش
یتیسالمحققردیف صلاحیت‌های مدیر

1986لالا11
برقراری ارتباط، لیاقت، تصمیم‌گیری، فروتنی و عشــق، شفقت، 
بصیــرت، کار تیمی، آموزش، اســتقامت، صداقــت، مدیریت 

نیروی انسانی، امیدواری

1998اسمارت2

هــوش، مهــارت تحلیلــی، مهــارت اســتراتژیک، قضاوت و 
تصمیم‌گیری، ریسک‌پذیری، برتری، کار تیمی، برقراری ارتباط، 
ش��هامت، جاه‌طلبی، انطباق‌پذیری، خلاقیت، بصیرت و تعادل 

در زندگی

2001پاندیت32
تعهد، پایبندی، ریس��ک‌پذیری، کنجکاوی، نظارت، ارزش‌ها، 

یادگیری، ترغیب سازی، تمرکز و فروتنی

4
ابراهام و 
همکاران3

2001
مهارت‌های رهبری، مشتری مداری، نتیجه‌گرا، حلال مشکلات، 

مهارت‌های ارتباطی، رهبر تیم

5
جاویگل و 

همکاران4
2005

برق��راری ارتباط، برنامه‌ریــزی و اجــراء، کار گروهی، عملکرد 
گاهی جهانی و خودمدیریتی استراتژیک، آ

2007رائو65
دانش شــغلی، کار ســخت، مهارت ارتباطی، مهارت گروهی، 

خونسردی

1.  Lala
2. Pandit
3. Abraham et al
4. Hellyriegel et al
5. Rao
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2007رام چاران71
جاه‌طلبی، اشــتیاق برای یادگیــری، تلاش زیاد و سرســختی، 

واقع‌گرایی، اعتماد به نفس

اعتمادبه نفس، پیشرفت محور، رهبری ، سازمان‌دهنده تغییر2008هایکینز و بیلی82

ایجاد تیم، برقراری ارتباط، هماهنگی، اجراء، یادگیری تیم2008کیائو و وانگ93

10
شیرازی و 
مرتضوی

2010
پاســخگویی، پویشــگر، ارتباطات موثر، ایجاد تیــم، مذاکره و 

تصمیم‌گیری

5. روش پژوهش

 با توجه به هدف و ماهيت، این تحقیق از نظر روش، يک تحقیق کیفی می‌باشد. همچنین از آن 

جا که این تحقیق در صدد ارائه مدل می‌باش��د، اکتشافی ا‌ست. در کیفی مبتنی بر نظریه زمینه‌ای 

است که در ادامه به توضیح بیشتر آنها پرداخته خواهد شد .

داده‌های کیفی متشکل از اطلاعاتی اس��ت که بدون اتکا به ابزارهای از قبل تعیین شده، مانند 

پرسش‌نامه و با استفاده از ابزارهایی نظیر مشاهده‌ی بی‌ساختار، مصاحبه نیمه‌ساختار یافته  و شیوه 

کیفی، گرد آوری می‌شوند. در حالی که، داده‏های کمی شامل اطلاعاتی است که در آن پژوهشگر، 

 پاسخ‌های مناسب را 
ً
پیش��اپیش طیفی از پاسخ ها را تعیین و از پاس��خ دهنده می‌خواهد که صرفا

علام��ت زند. طرح تحقیقی در روش تحقیق تحقیق حاضر،  از نوع آمیخته- طرح اکتش��افی و در 

مرحله‌ی کیفی مبتنی بر نظریه زمینه‏ای )گرندد تئوری ( می‌باشد که کدگذاری آن با نرم افزار مکس 

کیو دی ای 2020 انجام شده است. لذا در مرحله اول اقدام به جمع آوری داده‌های کیفی از طریق 

، رابطه 
ً
مصاحبه می‌شود و در مرحله بعد با استفاده از همین اطلاعات ابزار اندازه‌گیری ایجاد و نهایتا

بین مقوله‌ها و متغیرهای شناسایی شده و الگوی نهایی استخراج شده است.

، در تحقیق‌های کیفی جهت کســب4 بیش‌ترین اطلاع��ات، از نمونه‌گیري مبتنی بر 
ً
معمولا

هدف استفاده می‌ش��ود، لذا محقق، ش��رکت‌کنندگانی را انتخاب نمود که به اصطلاح »غنی از 

اطلاعات« بودند. به آن معنی که بر اس��اس اصل تحقیق‌هاي کیفی، نمونه‌هایی انتخاب شـ�دند 

که تصویری قوي از پدیده‌ی تحت مطالعه را ارائه می‌دادند. انتخاب ش��رکت‌کننده‌ها بر اسـ�اس 

1. Ram Charan
2. Hopkinsana & Bilimorio
3. Qiao & Wang
4. 
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روش نمونه‌گیري هدفمند از صاحب نظران حوزه‌ی مورد مطالعه در دانشگاه که مایل به مصاحبه 

نی��ز بودند، انجام ش��د. مصاحبه‌ها در اتاق این اس��اتید یا مدیران با توجه ب��ه راحتی و رضایت 

ش��رکت‌کننده انجام و ضبط شد. مصاحبه‌ها نیز تا اطمینان از اشباع نظری ادامه پیدا کرد. در این 

مطالعه با 15 نفر از اسـ�اتید واحدهای دانشگاهی و مدیران سازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی 

به حالت اش��باع رسیدیم. كدگذاري در نرم افزار مکس کیودا، رويه‌اي نظام‌مند می‌باشد كه براي 

كش��ف شاخص‌ها، مقوله‌ها و ابعاد داده‌ها، آن را توسعه داده‌اند. لذا، براي توسعه مدل در تحقیق 

حاضر، ابتدا كدهاي مستخرج از مصاحبه‌هاي انجام شده با خبرگان تحليل گردیده است. 

در انتهای فاز کیفی تحقی��ق و پس از کدگذاری داده‌ها ، مقوله‌های عمده در قالب یک مدل 

پارادایمی)منظور مدل زمینه‌ای( حول مقوله هسته‌ای به یکدیگر ارتباط داده شدند. سپس توسط 

متخصصان رشته‌ی مدیریت آموزشی ومدیران دانشگاه آزاد اعتباریابی شد.

6. یافته‌های پژوهش

یکی از شیوه‌های دقیق برای جمع‌بندی نتایج پژوهش‌ها، روش گراندد تئوری است که به عنوان 

یکی از روش‌های پژوهشی کارآمد در عصر انفجار دانش شناخته شده است و این امکان را برای 

پژوهش‌گر فراهم می‌س��ازد تا به شیوه‌ی ســاختارمندی از یافته‌های استخراج شده از مطالعات 

کیفی مرتبط با موضوع تحقیق اس��تفاده نماید. لذا پژوهش‌گر در این زمینه ســعی نموده تا نتایج 

حاصلــ از مصاحبه‌ی عمیق را در قالب نرم افزار)مکس کیو دی( به مرحله‌ای برســاند که هم 

بتوان��د دقت نتیجه ی پژوهش را بالا ببرد و هم کیفیت و اصالت تحقیق را متقن‌تر نماید. در این 

روش با تقســیم بندی و گروه بندی نمودن نتایج مصاحبه، تمامی نقاط اشتراک و افتراق حاصل 

از مصاحبه با افراد خبره به صورت دقیق احصاء گردید و س��پس برای راستی‌آزمایی و بالا بردن 

دقت نظر در نتایج حاصله، آنها در آزمون نرم افزار قرار گرفتند تا نتایج با حداقل خطا و حداکثر 

اعتماد استخراج و احصاء گردد. از این رو در این پژوهش سعی شده، یافته‌های کیفی را در کنار 

یافته‌های کمی به شکل مکمل و هم افزا به کار گرفته شوند تا دقت و کاربری پژوهش را افزایش 

دهد و کاربردی‌تر ارائه نماید.

مراحل کدگذاری داده‌ها عبارتند از:
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کدگذاری باز یا آزاد1 :

د‌گذاری باز، عبارت اس��ت از روند خرد كردن، مقایس��ه كردن، مفهوم‌پردازی و مقوله‌بندی 
ُ
 ک

د‌گذاری باز، نه تنها به كشف مقوله‌ها می‌انجامد؛ بلكه خصوصیات و ابعاد آن‌ها 
ُ
داده‌ها. روش ک

را نیز روشن می‌سازد2.

در مرحل��ه‌ی کدگذاری باز مفهوم‌پردازی از داده‌ها، اولین قدم در تجزیه و تحلیل به شــمار 

می‌رود. به این منظور، داده‌های مصاحبه‌ها به دقت مورد مطالعه و بررسی قرار گرفت و داده‌های 

مشابهی که بار معنایی یکسانی داشتند، تحت کدهای مشترکی کدگذاری گردید و سپس مفاهیم 

متناسبی به هر یک اختصاص داده شد. یعنی در این مرحله مقوله‌های فرعی استخراج شد که در 

جدول زیر نشان داده می‌شوند.

جدول 2. مفهوم‌ها ومقوله‌های استخراج شده از مصاحبه‌ها
این جدول توسط گزارش‌گیری نرم افزار مکس کیو دی ای تهیه شده است.

مقوله فرعیمقوله اصلی

مهارت های مربوط به فناوری و نوآوریمهارت های فناوری ، نوآوری و خلاقیت

تحصیلات و دانش مدیرانصلاحیت حرفه ای مدیران

ویژگی های روان شناختی مدیرانویژگی های روان شناختی و اخلاقی مدیران

ویژگی های روان شناختی و اخلاقی مدیرانصلاحیت حرفه ای مدیران

مهارت های موردنیاز مدیرانصلاحیت حرفه ای مدیران

مدیریت فرایند های ارتباطی درون سازمانیمهارت مدیریت ارتباطات

خلاقیت و نوآوریویژگی های روان شناختی مدیران

ویژگی های اخلاقی مدیرانویژگی های روان شناختی و اخلاقی مدیران

هوشمندسازی کلاس های درسی و تهیۀ محتوای مهارت های کنترل و ارزشیابی
آموزشی موردنیاز

. تسلط به فناوری ها و مهارت های هفت گانهICDLمهارت های کنترل وارزشیابی

. ارتباطات شفاهی و کتبی مؤثر با مدیران مافوق و سایر مدیریت فرایندهای ارتباطی  برون سازمانی
نهادهای اجتماعی

استفاده از توانمندی های مدیران، اداره و نهادهای مدیریت فرایندهای ارتباطی برون سازمانی
اجتماعی

1. open coding
2. flip-flop technique
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توانایی تأثیرگذاری بر مدیران مافوقمدیریت فرایندهای ارتباطی برون سازمانی

برگزارى دوره هاى آموزشى راهبرد هاى رهبرىآموزش و توسعه خلاقيت

برگزارى دوره هاى آموزشى رهبرى خلاقآموزش و توسعه خلاقيت

ايجاد فرصت ها و موقعيت هاى كسب تجربه و مهارت آموزش و توسعه خلاقيت
آموزى در حوزه رهبری

دانش افزاىي در زمينة رهبرى خلاق و خلاقيت و نوآورىآموزش و توسعه خلاقيت

ايجاد فرصت هاى آموزش و تجربه خلاقيتخلاقیت

آموزش و توسعه خلاقيتايجاد فرصت هاى آموزش و تجربه خلاقيت

تقويت مدرسه به عنوان واحد هدفايجاد فرصت هاى آموزش و تجربه خلاقيت

برگزارى دوره هاى آموزشى و پرورشى تفكر خلاقآموزش و توسعه خلاقيت

شايسته گزينىايجاد فرصت هاى آموزش و تجربه خلاقيت

شناساىي نيروهاى شايسته از نقطه نظر رهبرى خلاقشايسته گزينى

انتصاب نيروهاى شايسته از نقطه نظر رهبرى خلاقشايسته گزينى

خطرپذيرى مديريتىشايسته گزينى

توسعه ظرفيت هاى فردىآموزش و توسعه خلاقيت

بومى كردن و درونى سازى مديريت دانشگاهتقويت مدرسه به عنوان واحد هدف

احترام به دانشگاه به عنوان مراكز آزادانديشىتقويت مدرسه به عنوان واحد هدف

در نظر گرفتن مدرسه به عنوان سازمان يادگيرىتقويت مدرسه به عنوان واحد هدف

مدیریت بهینۀ منابع مالی، مادی و تجهیزاتیمهارت های مدیریت مالی

نگرش به منابع انسانینگرش تحول و تغییر

نگرش به مدیریت تغییر و تحول سازمانینگرش تحول و تغییر

مدیریت فرایندهای ارتباطی برون سازمانیمهارت مدیریت ارتباطات

مدیریت و رهبری فرایندهای یاددهی- یادگیریمهارت رهبری تحو ل آفرین

برنامه ریزی و چشم اندازمهارت مدیریت عملکردی

مدیریت رفتار سازمانیمهارت های موردنیاز مدیران

د‌گذاری محوری1:
ُ
ک

د‌گذاری باز انجام می‌شوند تا با برقراری پیوند 
ُ
 عبارت اســت از سلســله رویه‌هایی كه پس از ک

بین مقوله‌ها، اطلاعات را به شــیوه‌های جدیدی با یكدیگر مرتبط ســازند.جداول زیر کدبندی 

محوری را ترسیم می‌کند.

1. Axial Coding
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جداول مقوله‌های اصلی و فرعی اســتخراج شده توسط گزارش‌گیری نرم افزار مکس کیو دی 

ای ارائه شده است.

جدول 3. کدهای استخراج شده از مرحله کدگذری محوری
1 صلاحیت حرفه ای مدیران

1.1 تحصیلات و دانش مدیران

1.1.1 دانش عمومی مدیران

1.1.1.1 آشنایی با انواع رشته‌های تحصیلی، فنون انتخاب واحد و کار با سیستم

1.1.1.2 تسلط بر مهارت‌های سنجش و ارزشیابی تحصیلی

1.1.1.3 آشنایی با فنون کلاس‌داری و روش‌های تدریس

1.1.1.4 تسلط بر شیوه‌ی انجام اقدام پژوهی و درس پژوهی

1.1.2  دانش تخصصی مدیران

1.1.2.1 شرکت در دوره‌های تخصصی ضمن خدمت و کسب گواهی نامه‌های مربوطه

1.1.2.2 ارتقای مستمر دانش تخصصی و آشنایی با تئوری‌های نوین مدیریت آموزش

1.1.2.3 آشنایی با فنون نظارت و راهنمایی آموزشی

1.1.2.4 داشتن تحصیلات در رشته‌ی  مدیریت آموزشی

1.2 مهارت‌های مورد نیاز مدیران

1.2.1 مهارت‌های مدیریت مالی

1.2.1.1 مدیریت بهینه‌ی منابع مالی، مادی و تجهیزاتی

1.2.1.1.1 . اولویت‌بندی نیازها و اختصاص منابع مادی و مالی براساس اولویت

1.2.1.1.2 . جذب منابع مالی و مادی و کمک‌های اولیا و سایر نهادهای مرتبط

1.2.1.1.3 . ایجاد تعهد جمعی و مسئولیت‌پذیری

1.2.2 مهارت مدیریت ارتباطات

1.2.2.1 مدیریت فرایندهای ارتباطی درون‌سازمانی

 1.2.2.1.1 توانایی تیم‌سازی و رهبری تیم

 1.2.2.1.2 فنون مذاکره و توافق و تفاهم اثربخش

1.2.2.1.3   مهارت گوش دادن به سخنان طرف مقابل

  1.2.2.1.4 ارتباطات شفاهی و کتبی مؤثر با دانشجویان، اساتید و مدیران

 1.2.2.2 مدیریت فرایندهای ارتباطی برون سازمانی

 1.2.2.2.1 ارتباطات شفاهی و کتبی مؤثر با مدیران مافوق و سایر نهادهای اجتماعی
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 1.2.2.2.2 استفاده از توانمندی‌های مدیران، اداره و نهادهای اجتماعی

1.2.2.2.3  توانایی تأثیرگذاری بر مدیران مافوق

 1.2.2.2.4 توانایی استفاده از فناوری های نوین در ارتباطات برون سازمانی

 1.2.3 مهارت رهبری تحو ل آفرین

1.2.3.1 مدیریت ورهبری فرایندهای یاددهی-یادگیری

1.2.3.1.1  فراهم کردن برنامه‌ی آموزشی اثربخش برای اساتید و کارمندان

 1.2.3.1.2 ارزیابی مستمر یادگیری دانشجویان

 1.2.3.1.3 ایجاد جو سازمانی رقابتی سالم میان دانشجویان

 1.2.4 مهارت مدیریت عملکردی

  1.2.4.1 برنامه ریزی وچشم انداز

  1.2.4.1.1 . توسعه و اجرای طرح‌ها و برنامه های عملی و استراتژیک

1.2.4.1.2 تنظیم اهداف سازمانی و تعیین فاصله میان وضع موجود و وضع مطلوب 

  1.2.4.1.3 اقدام بر مبنای برنامه‌ی عملیاتی دانشگاه

  1.2.4.1.4 تعیین و توسعه‌ی اهداف، چشم انداز و مأموریت دانشگاه

 1.2.4.2 مهارت‌های کنترل و ارزشیابی

ICDL 1.2.4.2.1 . تسلط به فناوری‌ها و مهارت‌های هفت گانه

 1.2.4.2.2 به کاربستن فناوری‌های نوین در اداره‌ی دانشگاه و در فرایندهای آموزش

 1.2.4.2.3 هوشمندسازی کلاس‌های درسی و تهیه‌ی محتوای آموزشی مورد نیاز

  1.2.4.3 مدیریت پژوهشی و اقدام پژوهی

1.2.4.3.1 پژوهش‌مداری در دانشگاه و ترغیب اساتید به اجرای برنامه‌ی اقدام پژوه

 1.2.4.3.2 . استفاده از جدیدترین مقالات و پژوهش‌های مرتبط با مدیریت آموزشی

 1.2.4.3.3 ایجاد تیم‌های درس پژوهی در اساتید و ارزیابی مستمر فعالیت‌ها

1.2.4.3.4 تقویت روحیه‌ی پژوهشی در دانشجویان

1.2.5 مهارت مدیریت منابع انسانی

1.2.5.1 مدیریت کارکنان وامور اداری

  1.2.5.1.1 مستندسازی فعالیت‌ها و تجارب مدیریتی

1.2.5.1.2 بایگانی منظم پرونده‌های تحصیلی، اسناد و مدارک دانشگاه

  1.2.5.1.3 استقرار نظام آراستگی در محیط کار

 1.2.6 مهارت های فناوری ، نوآوری و خلاقیت

1.2.6.1 خلاقیت
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1.2.6.1.1 ايجاد فرصت هاى آموزش و تجربه خلاقيت

  1.2.6.1.1.1 شايسته‌گزينى

  1.2.6.1.1.1.1 خطرپذيرى مديريتى

 1.2.6.1.1.1.2 انتصاب نيروهاى شايسته از نقطه نظر رهبرى خلاق

  1.2.6.1.1.1.3 شناساىي نيروهاى شايسته از نقطه نظر رهبرى خلاق

  1.2.6.1.1.2 تقويت مدرسه به عنوان واحد هدف

  1.2.6.1.1.2.1 در نظر گرفتن مدرسه به عنوان سازمان يادگيرى

  1.2.6.1.1.2.2 احترام به دانشگاه به عنوان مراكز آزادانديشى

 1.2.6.1.1.2.3 بومى كردن و درونى سازى مديريت دانشگاه

1.2.6.1.1.3 آموزش وتوسعه خلاقيت

   1.2.6.1.1.3.1 توسعۀ خلاقیت در مدیران 

  1.2.6.1.1.3.2 توسعۀ خلاقیت سازمانی در دانشگاه

1.2.6.1.1.3.3 توسعه ظرفيت هاى فردى

1.2.6.1.1.3.4 دانش افزاىي در زمينة رهبرى خلاق و خلاقيت و نوآورى

 1.2.6.1.1.3.5 ايجاد فرصت ها و موقعيت هاى كسب تجربه و مهارت آموزى در حوزه رهبری

1.2.6.1.1.3.6 برگزارى دوره هاى آموزشى رهبرى خلاق

1.2.6.1.1.3.7 برگزارى دوره هاى آموزشى راهبرد هاى رهبرى

1.2.6.1.1.3.8 برگزارى دوره هاى آموزشى و پرورشى تفكر خلاق

1.2.6.2  مهارت های مربوط به فناوری و نوآوری 

د‌گذاری انتخابی1 : 
ُ
ک

عبارت اســت از روند انتخاب مقوله‌ی هســته به طور منظم و ارتباط دادن آن با سایر مقوله‌ها، 

اعتبار بخشــیدن به روابط و پر كردن جاهای خالی با مقوله‌هایی كه نیاز به اصلاح و گســترش 

دارند.

در انته��ای فاز کیفی تحقیق و پس از کدگذاری داده ها ، مقوله‌های عمده در قالب یک مدل 

پارادایمی)منظور مدل زمینه‌ای( حول مقوله هسته‌ای به یکدیگر ارتباط داده شدند.

1. Selective Coding
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شکل 1 . مدل استخراج شده از نرم افزار کیفی مکس کیو دی ای

ل��ذا در این مرحل��ه از فرآیند کدگذاری، تمام مقوله‌های شناس��ایی ش��ده پیرامون پدیده یا 

مقوله هس��ته‌ای که همان صلاحیت حرفه‌ای مدیران اس��ت با یکدیگر متحد و یکی شده و مدل 

پارادایمی)زمینه‌ای( تحقیق حاضر را به صورت زیر شکل می‌دهند:
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شکل 2. مدل پارادیمی ارتقاء صلاحيت حرفه ای مدیران بر اساس توسعه خلاقيت و نوآوری
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7. جمع‌بندی و نتیجه‌گیری

بنابراین، بر اســاس بیان روایتی مؤلفه‌های به دســت آمده طی پارادایــم کد‌گذاری محوری و 

انتخابی، روابط بین آنها را می‌توان در قالب قضایای زیر بیان نمود:

پدیده‌ی محوری: پدیده‌ی محوری پدیده‌ی اصلی فرایند مورد مطالعه است .مدل ارائه شده، 

توس��عه‌ی صلاحیت حرفه‌ای مدیران بوده که شامل س��ه مقوله‌ی اصلی ، چهل و هشت مقوله‌ی 

فرعی وپنجاه وهش��ت مفهوم است. مقولات اصلی توس��عه‌ی حرفه‌ای مدیران دانشگاه، شامل 

ویژگی‌های روا نش��ناختی و اخلاقی مدیران، مهارت‌های موردنیاز مدیران و تحصیلات و دانش 

مدیران است.

تعاملات و راهبردها اقدامات ویژه ای هس��تند که از پدیده‌ی اصلی حاصل می‌شوند. شرایط 

واس��طه‌ای ش��رایط عمومی محیطی هس��تند که راهبرد را تحت تأثیر قرار می‌دهند و پیامدهای 

راهبردهای مدل ، نتایجی هستند که در اثر راهبردها ایجاد می‌شوند ارائه شده شامل مهارت‌های 

فناوری، نوآوری و خلاقیت و راهبردهای گروهی، فردی و سازمانی است.

شرایط مداخله‌گر، ش��امل بودجه و منابع مالی برنامه‌ی توس��عه‌ی حرفه‌ا ی مدیران، شرایط 

مجریان و متولیان برنامه‌ی توس��عه‌ی حرفه‌ای و آیین نامه‌ها و دس��تور العمل های سازمانی می 

‌اشد.

پیامدهای توسعه‌ی حرفه‌ای مدیران دانشگاه شامل پیامدهای سازمانی)دانشجویان، مدیران 

و کارمندان( و پیامدهای محیطی )دانشگاه و سایر نهادهای اجتماعی( است. 

توجه ویژه مدیران ارش��د دانش��گاه‌ها به عوامل مهم مدیریتی، تکنولوژی، خلاقیت‌، نوآوری 

و فناوری، ویژگی‌های ش��خصیتی و در نهایت مهارتهای بین فردی، موجب می‌ش��ود که بتوانند 

به اهداف و برنامه‌های خود در راس��تای ارتقاء صلاحیت حرفه‌ای مدیران آموزش��ی دست یابند. 

در آثار و تحقیقات بس��یاری از صاحب نظران، بر مصادیق مطرح ش��ده، در ارتقاء شایستگی و 

کید ش��ده اس��ت؛ بنابراین شناسایی و آموزش این  صلاحیت‌های حرفه‌ای در فرایند آموزش، تأ

مهارت‌ها تأثیر چشمگیری بر افزایش ارتقاء کیفیت تدریس در آموزش خواهد داشت.
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