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 Purpose: The main purpose of this research was to provide a model 

of educational leadership development for directors of higher 

education centers in Fars province. 
Materials and methods: The present research method was mixed 

(qualitative-quantitative). The statistical population of this research 

in the qualitative part was all the experts, experts, managers and 
educational leaders in the higher education centers of Fars province. 

Sampling continued until data saturation was reached and 

interviews were conducted with 13 members of the statistical 
population. The statistical population of this research in the 

quantitative part was all the professors of the academic staff in the 

higher education centers of Fars province. To determine the sample 

size, Morgan's table was used and 350 people were selected as the 
statistical sample size. The sampling method was stratified random. 

In the qualitative part of the research, a semi-structured interview 

tool was used to collect information. In the quantitative part of this 
research, a questionnaire tool was used to validate the research 

model. To analyze the data in the qualitative part, the foundation 

data method (coding) was used. And in the next part, confirmatory 
factor analysis method was used to validate the model using 

structural equation approach in Smart PLS software. 

Findings: the central category (educational leadership 

development) is a function of causal conditions (educational system 
structure, organizational perspective, leadership skills, leadership 

style), contextual conditions (leader's personality traits, 

organizational culture and technology) and intervention conditions. 
(leadership abilities, leadership attitude, financial resources of the 

organization and organizational factors). These factors provide the 

conditions for applying actions and interactions (strategies) 

(teamwork and collaboration, meritocracy, training for leaders, 
resource management, leadership development, improving the 

structure of the organization and knowledge management) that 

result (employee empowerment, performance improvement 
organizational, improving the quality of education, developing 

research, improving leadership skills, improving employee 

participation, organizational decisions, optimal allocation of 
resources). 

Conclusion: The final model of intelligent leadership was 

confirmed with the components identified in the qualitative section. 

These results are presented in the form of the foundation's data 
template for the use of university presidents and university faculty 

members. 
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 و همکاران  مهدی  236

 1401تابستان ، 6 دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 مراکز مدیران آموزشی رهبری توسعه الگوی ارائه
 فرهنگ راستای در فارس استان عالی آموزش

 سالاری شایسته و سازمانی
 

 1مهدی یاسمن
 دانشگاه اهواز، واحد آموزشی، مدیریت گروه دکتری، دانشجوی

 .ایران اهواز، اسلامی، آزاد
 

 *2پورحسین محمد
 اسلامی، آزاد دانشگاه اهواز، واحد آموزشی، مدیریت گروه دانشیار،

 مسئول(. نویسنده) ایران اهواز،
 

 3زادهمهرعلی یداله
 آزاداسلامی، دانشگاه اهواز، واحد آموزشی، مدیریت گروه استاد،
 .ایران اهواز،

 
 چکیده

 آموزشی رهبری توسعه الگوی ارائه پژوهش این اصلی هدف: هدف
  .بود فارس استان عالی آموزش مراکز مدیران

( کمی-کیفی) آمیخته نوع از حاضر پژوهش روش: روش ها و مواد
 خبرگان، کلیه کیفی بخش در پژوهش این آماری جامعه. بود

 استان عالی اموزش مراکز در آموزشی رهبران و مدیران کارشناسان،
 داشت ادامه هاداده اشباع به دستیابی زمان تا گیرینمونه. بود فارس

. آمد عمل به مصاحبه آماری جامعه اعضای از نفر 13 تعداد با و
 علمی هئیت اساتید کلیه کمی، بخش در پژوهش این آماری جامعه

 هنمون حجم تعیین برای. بودند فارس استان عالی آموزش مراکز در
 نمونه حجم بعنوان نفر 350 تعداد و استفاده مورگان جدول از

 ادفیتص ای طبقه صورت به گیری نمونه شیوه. گردید انتخاب آماری
 رایب ساختاریافتهنیمه مصاحبه ابزار از پژوهش کیفی بخش در. بود

 برای پژوهش این کمی بخش در. شد استفاده اطلاعات گردآوری
 رایب. گردید استفاده پرسشنامه ابزار از پژوهش مدل اعتباربخشی

( کدگذاری) بنیاد داده روش از کیفی بخش در اطلاعات تحلیل
 لیلتح روش از مدل اعتباربخشی برای بعدی بخش در و. شد استفاده
 زاراف نرم در ساختاری معادلات رویکرد از استفاده با تائیدی عاملی

Smart PLS شد استفاده.  
 شرایط از تابعی( آموزشی رهبری توسعه) محوری مقوله: ها یافته
 های مهارت سازمان، انداز چشم آموزشی، نظام ساختار) علّى

 شخصیتی های ویژگی) ای زمینه شرایط ،(رهبری سبک رهبری،
 مداخله شرایط و( تکنولوژی و فناوری و سازمانی فرهنگ رهبر،

 لعوام و سازمان مالی منابع رهبری، نگرش رهبری، های توانایی) گر
 و ها کنش اعمال برای را شرایط عوامل، این. است( سازمانی
 سالاری، شایسته مشارکتی، و تیمی کار( )راهبردها) تعاملات
 ارساخت بهبود رهبری، توسعه منابع، مدیریت رهبران، برای آموزش
 توانمندسازی) پیامدهای که کندمی مهیا( دانش مدیریت و سازمان

 سعهتو آموزش، کیفیت ارتقاء ، سازمانی عملکرد بهبود کارکنان،
 کارکنان، مشارکت بهبود رهبری، های مهارت ارتقاء پژوهشگری،

  .بود( منابع بهینه تخصیص ، سازمانی تصمیمات

 دهش شناسایی هایمولفه با هوشمند رهبری نهایی مدل: گیری نتیجه
 گویال قالب در نتایج این. گرفت قرار تائید مورد کیفی، بخش در

 علمی هیئت اعضای و ها دانشگاه رؤسای استفاده برای بنیاد داده
 .است شده ارائه ها دانشگاه

 
 آموزش رهبری، توسعه آموزشی، رهبری رهبری،: کلیدی کلمات

 .عالی

 
 05/02/1401تاریخ دریافت: 

 11/04/1401تاریخ پذیرش:  
نویسنده مسئول hosseinpour6@yahoo.com 

 مقدمه
 پیچیده و ترین بزرگ از کشوری هر در عالی آموزش نظام امروزه

 جمله ازها دانشگاه و رودمی شمار بشری به دستاوردهای ترین

 برج آگاهی بخش و محرکه نیروی که هستند پیچیدههای سامانه

 و جانبه همه توسعه در و شوندمی شناخته جوامع فکر فرماندهی
 در همها واقع، دانشگاه در کنند.می عمده ایفا نقش کشورها پایدار

 تحولات ناشی ازهای نیاز به گویی پاسخ در هم و تحولات پیدایش

 همچنینها دانشگاه دارند. عهده بر اساسی جامعه، نقش گوناگون

 دگرگون را اجتماعی نظام های وها سازمان های اخیرسال تحولات

به ها علمی، به ویژه دانشگاه مراکز برای جدید انتظاراتی و نموده
 ی، رهبران آموزشیررسمیبه طور غ(. در واقع 1است ) آمده وجود

 یبعنوان افراد شتریشوند، و بمی دهیدانش د زوریبه عنوان کاتال
و  آن عی، انتشار سردیدانش جد جادیا ییشوند که توانامی فیتوص

 نیا یرا برا یاجتماعهای خود به منابع و شبکه یاستفاده از دسترس
 یررسمیغ ای یآنها نقش رسم نکهیصرف نظر از ا (.2منظور دارند )

 یخود براهای کردیرو قیتوانند از طرمی یدارند، رهبران آموزش
 ری، درگمثبت یاجتماع یبانیپشتهای شبکه لیاشتراک دانش، تشک

ر د یقابل توجه ری، تأثرییتغ لیو تسه ییشدن در روابط راهنما
 موسسات یبرا (.5و4و3) ندداشته باش یریادگیآموزش و فرهنگ 

رهبران های یژگیاست که و یدر سراسر جهان ضرور آموزش عالی
، سازدبه تاثیرگذاری و تغییرپذری میرا که آنها را قادر  یآموزش

زمینه در این خصوص باید در نظر داشت که  .(6) درک کنند بهتر
رهبری آموزش عالی پویا، پیچیده و چند بعدی است. به دلیل 

ها، های سنتی دانشگاهپیچیدگی سازمانی، اهداف متعدد و ارزش
برانگیز است و این ماهیت رهبری در آموزش عالی نیز مبهم و بحث

لیل اساس رهبری در آموزش دلایل محققان را به سمت توصیف و تح
رهبری در آموزش (. 7) عالی از منظرهای مختلف سوق داده است

عالی با رهبری در سایر موسسات از این جهت تفاوت دارد که تحت 
تاثیر طیف بسیار وسیعتری از عوامل مختلف در داخل و خارج 

های اخیر هم محیط آموزش عالی بسیار متلاطممحیط است. در سال
و حفظ وضعیت و پیشرفت در این موقعیت نیازمند عاملی تر شده 
(. لازم به ذکر 8) برنده به نام رهبری است دهنده و پیش انگیزه

تمر به طور مس کارکنان شرفتیفراهم کردن نمونه رشد و پاست که 
 ؛گرددیحاصل م یآموزش ی، تنها با رهبرهای آموزشیدر محیط

بوده و  یبه تمام معنا انسان یطی، محیآموزش یهاچرا که سازمان
 یموفق خواهد بود که در اعضا یها، زمانسازمان نیدر ا ریمد
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 تیها فعلآن یهاییتا توانا دینما جادیو رغبت ا زهیسازمان؛ انگ
در  تیو هدا یکه رهبر یاژهیش وزبا توجه به ار(. 9) شود دهیبخش
 (10)ی کیو گسترش تکنولوژ عیدارند و رشد سر یشزموآ تیریمد

و  نمسئولا نظام آموزش عالی،اخیر خصوصاً در  یها در سال
 ،یطیاند که در چنین شرا سمت و سو سوق پیدا کرده نیبه ا نمحققا
را بیشتر مورد توجه قرار دهند  یشزموآ یو کارکرد رهبر مفهوم

 دازمنین یآموزش رانیلذا مد .ابندی دستی تا به موفقیت بیشتر
موضوع از  نیهستند. ا «کردنی رهبرمهارت »تحت عنوان  یابزار

 رییها آکنده از تغسازمان میگردد که بدانیم ژهیو تیاهم یآنجا دارا
، اکثر راتییتغ نیمختلف هستند که ا یها طهیو تحولات در ح

ر قرار یرا تحت تاث یآموزش یهااز جمله سازمان گرید یهاسازمان
خود ادامه  اتیبخواهند به ح یآموزش یهاسازمان نیاگر ا .دهدیم

 یراب ، خود و کارکنان رایاثر بخش رهبر یریبا بکارگ دیدهند با
 کیآماده کنند. چرا که درست عمل نکردن  راتییتغ نیمواجهه با ا

بر  یادیز ریجبران ناپذ یهابیلطمات و آس یآموزش و رهبر ریمد
 ینظام آموزش عال ،امروز دهیچیپ طی. در شرا(9) گذاردیم یجا

برخوردار  یمتفاوت طیو شرا هایژگیاز وها سازمان رینسبت به سا
متفاوت  دیها بادر آن 2یو رهبر 1تیریمد کردیاست، که نوع رو

 تیریمد نیرا ب ییهاتفاوت نی(. محقق11باشد )ها سازمان ریبا سا
مفهوم  نیب نیاند. در ادر نظر گرفته یآموزش یبا رهبر یآموزش
 دایو اداره کردن )اجرا( تداخل پ تیریبا دو واژه مشابه مد یرهبر

 یمرتبط کرده در حال رییرا با تغ ی( رهبر1988کوبان ) کرده است.
وش بقاء در نظر گرفته است. ب یبرا یتیرا به عنوان فعال تیریکه مد

که  یدر حال دهد،یها و مقاصد ربط مرا به ارزش ی( راهبر1998)
 ی. رهبرداندیمرتبط م یکیمسائل تکن ای یریرا با بگارگ تیریمد

 یبرا هاتیمسئول شیاغلب به خاطر افزا یآموزش یهادر سازمان
در کانون  یکار یهانهیبا زم هاتیمسئول نیو تناسب ا رانیمد

آموزشی در های نظاماز سوی دیگر  (.13و 12توجهات قرار دارد )
هت اند. بنابراین جتغییرات شتابان قرار گرفتهمعرض جهانی شدن و 

نیازمند رهبران و مدیرانی هستیم  21همگام شدن با تغییر در قرن 
لازم را داشته باشند. در واقع جهانی شدن و جامعه های که صلاحیت

دانش با تغییراتی که در طبیعت زندگی کار و زندگی روزمره ما 
جدیدی برای آموزش عالی نیز رقم های اند، کار کردبوجود آورده

 نیل به این مهم، مستلزم شناخت مفاهیم و(. 14اند )زده

نظری جدید و به کار گیری آنها متناسب با شرایط های چارچوب
های و مقتضیات موقعیتی است. در این راستا لازم است پنداره

جدید ی هاآمدی درباره نظریهشناختی کارهای مفهومی و نقشه
سازی توسعه یابد و ساختار آموزشی رهبری در مدیران و رهبران

لازم برای به کار گیری نوع رهبری مورد نظر به عمل آید و در این 
( 15اساسی مورد شناسایی قرار گیرد )های بایست چالشرهگذر می

که در نظام آموزش  یریعلى رغم تحولات چشمگ رسدینظر م بهو 
 یهابا نظام یادیوجود آمده است، ما همچنان فاصله زکشور ب یعال

فاصله خود را با  دیبا ریو ناگز میجهان دار یآموزش شرفتهیپ
و  تعامل یبرا شتریتا امکان ب میجهان کمتر ساز یآموزش یهانظام

رفع  یامر لازمه  نیو ا میارتباط و مبادله با آنها را بدست آور

_________________________________ 
1 Management 

. بنابر باشدیم یرهبران آموزش یتوسعه و بهساز یاساس یهاچالش
جهت توسعه رهبران  ییالگو ییشد؛ ضرورت شناسا انیآنچه ب
چالش های  (.16) شودیآشکار م یدر نظام آموزش عال یآموزش
توانمندی های لازم برای آموزشی )عدم ثبات شغلی، عدم  رهبری

عملکرد ، کشور یدر آموزش عال یتیریعدم ثبات مد، فیانجام وظا
 تغییرات زیاد و غیر منتظرهای، ای به جای عملکرد برنامهقهیسل

و متنوع است و در  ادیز و...( هاو بخش نامهها نامه نییآن، یقوان
 تیظرف از یمجموعه به خصوص ازمندین یهای دانشگاه طیمح

است  یدانشگاه طیاندازی برای محچشم فیتعر ازین نیهاست. اول
مراکز در رهبری  یشکاف (.17) استی قیعمکه دارای معنای 

 وجود داردعالی  لاتیعرصه محوری از تحص کیبه عنوان  اموزشی
ر د یجهت برای موضوعات نییبه تع ازیرهبری ن تیو مسئول (18)

 (.19)دارد  جیبه نتا یابیعمل و برای دست 
 یکه دارا یبه کسان یدر آموزش عال یآموزش یرهبر اتیادب اکثر
معاون دانشگاه هستند،  و سیمانند رئ یرهبر یرسمهای نقش

 یرهبر ینسبتاً کم ( دانش24و 23و 22و 21و 20متمرکز است )
 ییجا)متمرکز کرده است یررسمیغهای را در چارچوب یآموزش

را که  یتیکنند ممکن است موقعمی لیرا تسه رییکه تغ یکه کسان
به طور . (دارد، اشغال نکنند اریرا در اخت یرهبر یرسم تیمسئول
اختلاف نظر مورد  یدر آموزش عال یآموزش یمفهوم رهبرکلی 

ای از شواهد وجود دارد (، مجموعه27و  26و  25است ) محققان
بهتر است این رهبری به عنوان رهبری توزیع شده دهد که نشان می

و   ستوفریکر (.30و29و28و27و26و25) در نظر گرفته شود
رفتار  ،یشخص یهایژگیرا به عنوان و ی( رهبر23همکاران )

ر ب رینقش، ادراک کارکنان، تاث یتعامل، رهبر یهاالگو ،یرهبر
یم یبر فرهنگ سازمان ریو تاث فهیبر اهداف وظ ریکارمندان، تاث

از  یندیعنوان فراه را ب ی( رهبر2013و همکاران )  دیوی. ددانند
 یرهبر دگاهید نیبه اهداف دانست. ا یابیجهت دست در راتیتاث

رهبر و کارکنان متمرکز است، اما نه در مورد  نیعموما بر روابط ب
هم م .شود جادیو توسعه رهبران موثر ا جادیا یبرا دیکه با یطیشرا

مجهز شوند، چرا که  یرهبر یهااست که تمام کارکنان با مهارت
و  یهمبستگ جادیاجهت،  میدر تنظ یرهبر یهاندینقش و فرا

همه جوامع  یبرا یهستند. رهبر یاتیح یهاپرورش تعهد در گروه
)چشم انداز،  یاساس یهاتیبه مطلوب دنیرس یبراها و سازمان

که  دارندیم انیارزش، رسالت، اهداف و...( مهم است. محققان ب
 یهاو باور هاییها، توانانگرش براثرگذاشت  ییتوانا ،یرهبر

ه . بسازمان است یاساس یهاتیبه مطلوب دنیکارکنان در جهت رس
است که عمل  یافق یاز رهبر یشده شکل عیتوز یرهبر ،یطور کل

 یطیشرا نیاست. در چن افتهیانتشار  یسازمان یاعضا انیدر م یرهبر
 لهیبه وس ی،دستورالعمل فرد یبه جا یو نفوذ سازمان یریگ میتصم

 یرهبر نیگزیجا یهاکردهیرو ف. برخلاشودیتعامل افراد کنترل م
 کنند،یتلاش م یبه رهبر ازیبرداشتن ن انیازم ایکاهش  یکه برا

 یرهبر یهاییشده بر پرورش و توسعه فعال توانا عیتوز یمدل رهبر
در  نکهیبا توجه به ا نیبنابرا( 32دارد ) دیتاک میت یاعضا انیدر م

 یبا اعضا یمختلف آموزش یهاکشور، گروه ینظام آموزش عال

2 Leadership 
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 و همکاران  مهدی  238

 1401تابستان ، 6 دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

رو در صورت  نیوجود دارد، از ا یمتفاوت دیو اسات یعلم اتیه
اعضاء از  یهادگاهیشده، مسائل و د عیتوز یوجود سبک رهبر

و متناسب با آنها  ردیگیقرار م یمختلف مورد بررس یهاجنبه
 .گرددیمناسب اتخاذ م ماتیتصم

پی به این مسئله برده اند که رهبری  ،یآموزش عال یهاامروزه نظام
به همین سبب، به افرادی باقابلیت  .وسیع تر از امور اجرایی است

های رهبری بالا نیاز دارند تا افزون بر الهام بخشی بر افراد در گروه 
 وهای کوچک، بر تمامی افراد و در تمامی گروه های کاری 

به این دلیل است موضوع (. این 33واحدهای سازمانی، نفوذ کنند )
که رهبران ماهر، ضرورتی هستند برای طراحی مؤثر و اجرای 

مدیریت نگرش و رفتار پیروان، تنظیم  ،یاستراتژیک اهداف سازمان
. عملکرد دانش نفرایندها و نتایج تیم و عملکرد دانش کلی سازما

ری، اثربخشی و کارایی، رضایت کلی سازمان، در کل با نوآو
 یرهبرهای هینظر .دکارکنان و اعضا و نظایر آن سنجیده می شو

ست ا یسنت یسلسله مراتبهای خروج از ساختار یایشده، گو عیتوز
کند که هم در می تیحما یرهبر یبرا یمشارکت کردیرو کیو از 

 (.3)و هم به اشتراک گذاشته شده باشد  افتهینهاد گسترش  کی
شده به  عیتوز یکنند که رهبر( ادعا می2009بولدن و همکارانش )

اسب متن تیموقع یو دارا ی، مشارکتری، فراگی، رابطه اایصورت پو
شده  عیتوز یرهبر یاساس یژگیو سه (.3) "نشان داده شده است

. تاسگروه شبکه  کیاز درون و تکامل آن عبارتند از: الف( ظهور 
)احترام اعضا به مرزها  وجود دارد یگشودگ در این رهبریب( 

شده وجود دارد  عیتوز یرهبر که. و ج( انواع تخصص در شبرهبری(
(6.) 

ی سیاس-رهبری توزیع شده بخشی از نهضت گسترده تر اجتماعی
پردازد. بخشد و به کارایی میاست که خدمات عمومی را بهبود می

ایی بالقوه آن در های آموزشی به علت توانجذابیت آن در حوزه
ایجاد بهبود شرایط مراکز آموزشی و ظرفیت سازی آنهاست. این 

های رهبری که باعث سهیم شدن در ایده با تمرکز بر عمل و فعالیت
شود، علایق بسیار حجم فزاینده کارها و اعمال مراکز آموزشی می

زیادی را در میان پژوهشگران، سایست گذاران و متخصصان 
ای که حتی به عنوان نظریه (، به گونه34کرده است ) آموزشی ایجاد

(. علاوه بر آن چه گفته 35کند )نوظهور رهبری جلب توجه می
های مختلف آموزشی، انواع و شد، چون رهبری توزیع شده در بافت

کند و امکان اشکال ملموس مختلف رهبری توزیع شده را ایجاد می
برای حل مسائل پیچیده که  (،3آورد )ها را به وجود میشناخت آن

های آموزشی در سطح دنیا به طور فزاینده با آن مواجه هستند سیستم
( همچنین توزیع رهبری در میان سطوح پایین تر 35کند )کفایت می

های آموزشی )مراکز آموزش عالی( و میانی سلسله مراتب سازمان
 (36بهتر قابل درک است )

 کی ارکتمش بای عیتوز یکه رهبر داردمی انیب(، 2014) 1نسیه
 تیدانشگاه، مسؤول طیمح ردر سراس راناز رهب عومتن همجموع

 ستمیس کیو  لک کی عنوان به دانشگاه یرا برا یشتریب یریپذ
در  درتو انحصار ق دناز جمع ش یریجلوگ رومنظ) واو ق ادلتع
 آورد. دخواه انارمغ هب یرهبران متخص نیدر ب (خاص روهگ کی

_________________________________ 
1 Hines 

 درمهمی  یگام توانداجرا شود، می یدرست که اگر بهای گونه به
فراهم  ندهیآهای برآورده ساختن چالش یبراها دانشگاه یساز آماده
 (37)آورد 

فردی کمک  های توسعه رهبری به مدیرانرسد که روشمی به نظر
عه های توسروش کند تا رهبران بهتری شوند و اثربخشی نسبیمی

گیرد موردبررسی قرار می زمینه، همچنان رهبری مختلف در این
برنامه ریزی شده های تواند به عنوان تلاشتوسعه رهبری می(. 38)

و سیستماتیک برای بهبود کیفیت رهبری تعریف شود. تغییرات 
، فن آوری، سیاسی و اجتماعی باعث توسعه علمیهای سریع در زمینه

های در نتیجه، برنامه (.39رهبری موثر شده است. )های مهارت
های نظامتوسعه رهبری تبدیل به یک اولویت رو به افزایش برای 

ای جامع بسیار موفق بر ایجاد مجموعههای سازماناند. شده آموزشی
توسعه رهبری تمرکز دارند که طیف وسیعی های از ارزیابی و برنامه

عناصر (. 15کنند )مایت میاز استعدادها را در سراسر سازمان ح
کنند شامل تغییر ذهنیت، اصلی که به یک تجربه رهبری کمک می

تجاری و رهبری های تمرکز جهانی، توسعه پرسنل و بهبود مهارت
است. لازمه موفقیت هر فرایند توسعه رهبری، توانایی تشویق 

 یادگیری به منظور بهبودهای کنندگان به بازتاب تجربهشرکت
 امنظ نیبنابرا(. 25)به زمینه کاری است ها انتقال دانش و توانایی

 یو گسترش علم نقشِ محور شرفتیتوسعه و پ یبرا یعال وزشآم
رهبری توسعه های سبک از یبرخوردارکند. همچنین را بازی می

ی در نظام و گروه یجمع یریگ میتصمهای ندیفرآ یلتسهیافته و 
 دیاتاسئولان، مس نیب اداعتم لامش ایمن یطیمح تواندمی آموزش عالی

وجود  هبها گاهو دانش یرا در مؤسسات آموزش عال انیدانشجو و
ی در خصوص توسعه اساس و شکاف مسأله ک. با این حال یآورد

 ژوهشپ نیا هک وجود دارد رهبری آموزشی در نظام آموزش عالی
توسعه  یی جهتوآن الگ رب یمبتن اتت، اس هگرفت لآن شک یراستا در

 یطراح استان فارس یمراکز آموزش عال رانیمد یآموزش یرهبر
بر آن است تا ضمن  عموضو نیبا درک ا پژوهش نی. لذا ادینما

رهبری آموزشی مدیران در نظام های مؤلفه ییشناسا و یواکاو
توسعه این جامع و متمرکز، به  مدل کی سااس رب آموزش عالی

 ردازدپبی در نظام آموزش عال رانیمد یآموزش یرهبردر های مولفه
 دانقف ألهمس ردنبرطرف کو با نتایج کسب شده از این تحقیق به 

در نظام آموزش  رانیمد یآموزش یرهبرتوسعه  در یاربردک ییوالگ
تواند به برنامه ریزان نتایج اجرای این پژوهش می خاتمه دهد. یعال

و سیاست گذاران حوزه رهبری آموزشی در نظام اموزش عالی افق 
 هایهای آتی بدهد تا از این طریق، زمینهروشنی جهت تدوین برنامه

توسعه رهبری آموزشی مدیران مراکز آموزش عالی ایجادگردد. 
ه کارایی و اثربخشی توسعه رهبری آموزشی هم در نهایت منجر ب

مراکز آموزش عالی در کشور خواهد شد. بنابراین با توجه به اینکه 
 و یاتیضرورت ح کیبه  مراکز آموزش عالی یبرا یتوسعه رهبر

ش پژوه نیکه محقق در ا یاصل سوالاست، شده لیتبد کیاستراتژ
ز مراک در یمناسب توسعه رهبر یاست که الگو نیکند ادنبال می

 باشد؟ دیچگونه بای استان فارس آموزش عال
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 239 ... آموزش مراکز مدیران آموزشی رهبری توسعه الگوی ارائه 
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های تحقیق به در این راستا با توجه به مطالب مطرح شده سوال
 صورت زیر تبیین شده است:

مراکز آموزش  رانیمد یآموزش یتوسعه رهبر یالگوسوال اصلی: 
 باشد؟به چه صورتی می استان فارس یعال

 های فرعی:سوال
رهبری آموزشی مدیران گذار بر الگوی توسعه عوامل علی و تأثیر

 باشند؟مراکز آموزش عالی استان فارس چه عواملی می

شرایط مداخله گر در الگوی توسعه رهبری آموزشی مدیران مراکز 
 باشد؟آموزش عالی استان فارس چه شرایطی می

های اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و فناوری بسترها و زیرساخت
کز آموزش عالی استان الگوی توسعه رهبری آموزشی مدیران مرا

 باشند؟فارس چه مواردی می

راهبردهای بهبود الگوی توسعه رهبری آموزشی مدیران مراکز 
 باشند؟آموزش عالی استان فارس چه مواردی می

پیامدهای بهبود الگوی توسعه رهبری آموزشی مدیران مراکز 
 باشند؟آموزش عالی استان فارس چه مواردی می

گوی توسعه رهبری آموزشی مدیران مراکز الگوی تبیین کننده ال
 باشد؟آموزش عالی استان فارس به چه شکلی می

 باشد؟آیا الگوی پیشنهادی از اعتبار علمی برخودار می

 
 مواد و روش ها

پژوهش حاضر در مرحله اول از نوع اکتشافی است زیرا ابعاد کلی 
یفی توصکار برای پژوهشگر روشن نبود. در ضمن این پژوهش از نوع 

گیرد و مقطعی قرار میهای است. از لحاظ زمانی در زمره پژوهش
موردی و از های از لحاظ ماهیت و روش اجرا در زمره پژوهش

باشد. جامعه کیفی ) نظریه پردازی داده بنیاد( میهای نوع روش
آماری این پژوهش کلیه خبرگان، کارشناسان، مدیران و رهبران 

باشد. در این میان از راکز اموزش عالی استان فارس میآموزشی در م
نمونه در مطالعات کیفی معیار دقیقی ندارد، نمونهآنجا که حجم

ها ادامه داشت. برای اجرای این گیری تا زمان دستیابی به اشباع داده
اجرای روش کیفی  ،ایپژوهش چهار مرحله )مطالعات کتابخانه

و  تدوین الگو ،ر بر توسعه رهبری آموزشی(موثهای )شناسایی مولفه
تعیین اعتبار نهایی الگو در نظر گرفته شد. برای این منظور با بررسی 
منابع کتابخانه ای، عوامل موثر بر توسعه رهبری آموزشی در مراکز 
اموزش عالی را شناسایی و در اجرای پژوهش مورد استفاده قرار 

ان، اسایی صاحبنظران، خبرگگرفت. در گام بعد پژوهشگر بعد از شن
مدیران و کارشناسان خوزه مدیریت و رهبری آموزشی در مراکز 
آموزشی عالی استان فارس به مصاحبه پرداخته شد و به منظور 

گیری هدفمند و با در شناسایی و استخراج این عوامل، از روش نمونه
نظر گرفتن شاخص اشباع نظری، مصاحبه نیمه ساختاریافته با 

ن جامعه آماری که از تجربه کافی و مرتبط با موضوع خبرگا
باشند در سطح استان فارس انجام گرفت. پس از انجام برخوردار می

ها با استفاده از روش تحلیل محتوا طی مراحل کدگذاری مصاحبه
باز و محوری عوامل موثر بر توسعه رهبری آموزشی شناسایی 
_________________________________ 

1. Focus Group 

2 Guba and Lincoln 

3 Credibility 

ه مصاحبهای تاری پاسخگردد. در این بخش پس از تهیة متن نوشمی
 به دستهای شوندگان، فرایند بررسی محتوای آشکار و پنهان داده

گردد. هدف این فرایند کشف ها آغاز میها و نوشتهآمده از گفته
ها، دستیابی به قصد ارتباط درونی اجزا و عناصر تشکیل دهندة داده

ط ها مرتبدهواقعی مصاحبه شونده، یافتن شرایط و محیطی که با دا
 باشد. در گام سوم ابعادبود و در نهایت، ارائة نتایجی واقع بینانه می

الگوی اولیه را با استفاده از عوامل شناسایی شده با کمک کارشناسان 
 1ربط، بررسی و با استفاده از روش گروه متمرکزو صاحبنظران ذی

این الگوی پیشنهادی را تدوین و طراحی گردید و در گام آخر در 
 مرحله جهت اعتبار یابی نهایی مدل از تکنیک دلفی استفاده شد. 

به طور کلی در این پژوهش برای تحلیل اطلاعات از روش کدگذاری 
استفاده شد. باتوجه به این که تحلیل محتوای کیفی مبنای کار 

باشد، و به منظور غنای بیشتر کدگذاری، از کدگذاری باز و می
عداد کدهایی که از کدگذاری محوری محوری استفاده شد تا ت

موردنظر را استخراج کرد. در های آید را بتوان مقولهبدست می
پژوهش حاضر، طی یک فرایند تحلیلی مفاهیم شناسایی و بر اساس 

ها در ها و پدیدهخصائص و ابعاد بسط داده شد. در این مرحله داده
دوم که کدگذاری  قالب مفاهیم ارائه شد )کدگذاری باز(. در مرحله

 هایفرعی به مقولههای کردن مقولهفرایند مرتبط باشد،محوری می
به  هایتر انجام شد. در این مرحله به پالایش و تفکیک مقولهاصلی
آمده از کدگذاری اقدام شد. برای تأمین روایی و پایایی مطالعه دست

( استفاده 1994) 2در بخش کیفی از روش ارزیابی گیبو و لینکولن
کمی است. معیار های شد که معادل روایی و پایایی در پژوهش

و  5پذیری، اطمینان4پذیری، انتقال 3بودن و اعتبار )باورپذیری(موثق
جهت ارزیابی در نظر گرفته شد. در این پژوهش  6پذیریتأیید

آوری منظور تحقق اعتماد پذیری از اجماع سه سویه درروش جمعبه
در  و ها استفاده شد که شامل، بررسی مطالعات پیشین، مصاحبههداد

نهایت پرسشنامه بود. علاوه بر این افراد درگیر در پژوهش، 
 صورتباشند که بهمتخصصان حوزه رهبری و مدیریت آموزشی می

باشند. علمی و یا عملی مدیریت و رهبری آموزشی در ارتباط می
 پژوهشی سه متخصصهای یری یافتهپذبرای حصول اطمینان از انتقال

پژوهش های که در پژوهش مشارکت نداشته باشند در مورد یافته
مراحل کار و به منظور ایجاد  ها مشورت شد. در همهبا آن

ها ثبت و ضبط برداریپذیری، جزئیات پژوهش و یادداشتاطمینان
 هایتهمنظور تأیید پذیری و عدم تورش یافشد. در این پژوهش به
آمد. در تحقیق حاضر، داده های تحقیق دستپژوهشگر، نظرات به

نفر از خبرگان، کارشناسان، مدیران و رهبران  13توسط مصاحبه با 
آموزشی در مراکز اموزش عالی استان فارس که در مباحث مربوط 
به رهبری آموزشی، صاحب نظر، دارای پژوهش و مطالعه و یا دارای 

بوده اند، جمع آوری شد. برای تحلیل داده ها از  تجربه های موفق
( استفاده شد. برای ارزیابی پژوهشی 2001روش کوربین و اشتراوس )

که به شیوه ی گرندد تئوری انجام یافته و همچنین به روش هایی 
های مختلفی وجود دارد که منجر به شکل گیری آن شده است شیوه

ثلث سازی(، کنترل اعضا که عبارتند از: زاویه بندی )اجماع/ م

4 Transferability 

5 Dependability 

6 Conformability 
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 و همکاران  مهدی  240

 1401تابستان ، 6 دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 «مقبولیت»)بررسی توسط اعضاء( و ارزیابی بر اساس ده شاخص. 
شاخص  10( در این پژوهش از روش 2008کوربین و استراوس )

مقبولیت کوربین و استراوس استفاده شده است. معنی مقبولیت است 
های پژوهش تا چه اندازه در انعکاس تجارب مشارکت که یافته

هشگر و خواننده در رابطه با پدیده مورد مطالعه کنندگان، پژو
موثق و قابل باور است. به منظور ارزیابی کیفیت تحقیقات مبتنی بر 

شاخص مقبولیت  10نظریه پردازی داده بنیاد، کوربین و استراوس 
را شامل تناسب، کاربردی بودن یا مفید بودن نتایج، مفاهیم، زمینه 

یا انحراف، بداعت، حساسیت و  مفاهیم، منطق، عمق، تغییرپذیری
اند. در مدل سازی پژوهش مقوله ها معرفی کردهاستناد به یادنوشت

محوری تابعی از شرایط علّى  شرایط زمینه ای و شرایط مداخله گر 
است. این عوامل، شرایط را برای اعمال کنش ها و تعاملات مهیا می

، کرد سازمانیکند که پیامدهای توانمندسازی کارکنان، بهبود عمل

های ارتقاء کیفیت آموزش، توسعه پژوهشگری، ارتقاء مهارت
رهبری، بهبود مشارکت کارکنان، تصمیمات سازمانی، تخصیص 

 بهینه منابع را به دنبال دارند.
 

 مدل اولیه تحقیق

در ادامه یافته های کیفی برای هر یک از ابعاد پژوهش، مورد 
 بررسی قرار گرفته است.

 بخش اول: تعیین شرایط علی موثر بر توسعه رهبری آموزشی 
 بخش دوم: تعیین شرایط مداخله گر موثر بر توسعه رهبری آموزشی
 بخش سوم: تعیین شرایط زمینه ای موثر بر توسعه رهبری آموزشی 
 بخش چهارم: تعیین راهکارهای موثر جهت توسعه رهبری آموزشی 

 رهبری آموزشیبخش پنجم: تعیین پیامدهای توسعه 

 
 الگوی اولیه توسعه رهبری بر اساس نظریه داده بنیاد -1شکل 

 هاتهفیا

تعیین اعتبار علمی الگوی پیشنهادی پرداخته شد. در این بخش ابتدا به 
ای طراحی جهت تعیین اعتبار علمی الگوی پیشنهادی پرسشنامه

نفر از اعضای هئیت علمی توزیع گردید. به منظور  290گردید و بین 
ارزیابی متغیرهای پژوهش با توجه به نرمال بودن توزیع متغیرها از 

تک نمونه ای استفاده شده است. سطح معناداری برای  tآزمون 
و سطح  05/0تمامی متغیرها ارائه شده در پرسشنامه، کمتر از 

توان باشد. از این رو میمی 96/1برای این سوالات بیشتر از  tآماری 
بیان کرد که بین جواب پاسخگویان به سوالات پرسشنامه، تفاوت 

ر بر اساس این آزمون و مقایسه معناداری وجود دارد. از سوی دیگ
ای است مشخص گزینه 5با عدد سه که حد وسط طیف لیکرت 

گردید که در آموزش عالی در استان فارس، وضعیت تمامی متغیرها 

_________________________________ 
1 Byrne 

برای توسعه رهبری آموزشی در مراکز آموزش عالی استان فارس 
 باشند.مناسب می

. برای این در ادامه تحلیل عاملی تائیدی مدل پژوهش پرداخته شد
امر قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیات و مدل مفهومی 

های اندازه گیری متغیرهای تحقیق، اطمینان یافتن از صحت مدل
برونزا و درونزا ضروری است. این کار از طریق تحلیل عاملی مرتبه 
تاییدی صورت گرفت. تحلیل عاملی تأییدی یکی از قدیمی ترین 

که برای بررسی ارتباط بین متغیرهای مکنون  های آماری استروش
های بدست آمده( و متغیرهای مشاهده شده )سؤالات( به کار )عامل

(. به 1994، 1گیری است )برنبرده می شود و بیانگر مدل اندازه
منظور تحلیل ساختار پرسشنامه و کشف عوامل تشکیل دهنده هر 
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بارهای عاملی  سازه از بارهای عاملی استفاده شده است. نتایج
 نشان داده شده اند.   2متغیرهای تحقیق در شکل

 
 مدل نهایی ترسیم شده همراه با مقادیر استاندارد شده بار عاملی -2شکل 

در این مرحله که ارائه مدل نهایی ترسیم شده همراه با مقادیر 
گردید که تمامی مقادیر بارهای ضرایب معناداری است مشاهده 
باشند. لذا میتوان همسویی می 40/0عاملی سوالات پژوهش بیشتر از 

گیری مفاهیم را در این مرحله معتبر سوالات پرسشنامه برای اندازه
دهد آنچه پژوهشگران توسط نشان داد. در واقع نتایج فوق نشان می

توسط این ابزار ها را داشته است سوالات پرسشنامه قصد سنجش آن
محقق شده است. لذا روابط بین سازه ها یا متغیرهای پنهان قابل 
استناد است. شاخصی که بار عاملی بالاتری داشته باشد، دارای 

 باشد.ها میاهمیت بالاتری نسبت به سایر شاخص

 
 t-value مدل نهایی ترسیم شده همراه با مقادیر ضرایب معناداری -3شکل 

شود که گیری مربوط به بخشی از مدل کلی میمدل اندازه
دربرگیرنده یک متغیر به همراه سوالات مربوط به آن متغیر است. 
بنابراین برای تحلیل مدل کلی این تحقیق نیاز به بررسی بزارش مدل

اندازه گیری موجود داریم. برای بررسی بزارش مدل های های اندازه
گیری از سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده می 

ی هر متغیر پنهان های سنجیده شدهشود. بار عاملی مربوط به شاخص
گیرد. بارهای عاملی بالاتر )متغیرهای آشکار( مورد بررسی قرار می

مطلوب هستند و کمتر از آن باید حذف شوند. همانطور که  4/0از 
آمده است ضرایب بارهای عاملی برای تمامی سوالات  2 در شکل

می باشند که نشان از مناسب بودن ضرایب  4/0این تحقیق بالاتر از 
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 1401تابستان ، 6 دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

بارهای عاملی می باشد. هرچند که مقدار بارهای عاملی بیشتر از 
باشند از اعتبار مناسبتری برخوردارند. لازم به ذکر است که  5/0

وابط میان هر سوال و متغیر مربوطه برای کنترل نمودن معناداری ر
)برازش مدل اندازه گیری ( در صورت کمتر شدن ضرایب معناداری 

(t-Value مربوط به هر سوال از مقدار )می بایست آن  96/1
سوال را حذف نمود. زیرا آن سوال در تبیین متغیر مربوط به خود 

ی گیرضعف داشته و وجود آن در مدل باعث افزایش خطای اندازه
( ضرایب معناداری 3-4در محاسبات بعدی می شود. مطابق شکل )

(t-Value مربوط به همه سوالات از مقدار ملاک )بیشتر  96/1
باشد. برای پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ از دو شاخص ذکر می

 شود. معیار پایایی ترکیبیشده جهت بررسی پایایی مدل استفاده می
( معرفی شد و برتری آن نسبت به 1974توسط ورتس و همکاران )

ها نه به صورت مطلق آلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه
-هایشان با یکدیگر محاسبه میبلکه با توجه به همبستگی سازه

 7/0که مقدار پایایی ترکیبی برای هر سازه بالای گردد. در صورتی
های ای مدل( شود، نشان از پایایی درونی مناسب بر1978)نونالی، 

عدم وجود پایایی را نشان  6/0گیری دارد و مقدار کمتر از اندازه

(. از سوی دیگر برای روایی همگرا 1994دهد )نونالی و برنستین، می
شود. ( استفاده میAVEاز شاخص میانگین واریانس استخراج شده )

گیری های اندازهروایی همگرا معیار دیگری از بررسی برازش مدل
گیری، می پردازد و به های اندازهه به بررسی برازش مدلاست ک

-ها( خود میبررسی میزان همبستگی هر سازه با سؤالات )شاخص

پردازد که هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است 
( معیار میانگین 1981(. فورنل و لارکر )1995)بارکلی و همکاران، 

برای سنجش روایی همگرا  ( راAVEواریانس استخراج شده )
باشد. در می 5/0معرفی کرده و اظهار داشتند که مقدار عدد بحرانی 

ها ارائه شده است مقدار این ضریب برای هریک از سازه 1جدول 
می باشد که حکایت  5/0همه متغیرها بیشتر از  AVEو مقدار 

از روایی همگرایی مناسب مدل دارد. با توجه به اینکه مقدار 
و برای پایایی ترکیبی مقدار  7/0ب برای آلفای کرونباخ برابر با مناس

باشد. مطابق با یافته های مناسب می 5/0مقدار  AVEو برای  7/0
تمامی این معیارها در مورد متغیرهای مکنون مقادیر  1جدول 

اند. پس می توان مناسب بودن وضعیت پایایی و مناسبی اتخاذ نموده
 را تایید نمود.روایی همگرای پژوهش 

 
 پایایی ترکیبی، روایی همگرا-ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ -1جدول 

 (AVEمیانگین واریانس) (CRپایایی ترکیبی) ضریب آبفای کرونباخ
 متغیرهای آشکار

α ≥ 0/7 CR ≥ 0/7 AVE ≥ 0/4 
 توسعه رهبری آموزشی 685/0 911/0 898/0

 راهبردها 782/0 829/0 763/0

 شرایط زمینه ای 674/0 729/0 441/0

 شرایط علی 727/0 748/0 552/0

 شرایط مداخله گر 737/0 755/0 568/0

 پیامدها 742/0 781/0 674/0

برای  AVEروایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است که میزان 
ع های دیگر )مربهر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی آن سازه و سازه

ها( در مدل باشد )فورنل و لاکر، مقدار ضرایب همبستگی بین سازه
 پذیرد کهوسیله یک ماتریس صورت می(. بررسی این امر به1981
ها های این ماتریس حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بین سازهخانه

نمونه  2مربوط به هر سازه است. در جدول  AVE و جذر مقادیر
آن مشخص است. سپس مقادیر موجود روی قطر اصلی ماتریس را با 

-جایگزین می AVEشده در  ریشه دوم مقادیر واریانس شرح داده

 شود.ارائه می 2کنیم و در نهایت جدول 

 AVEادیر ریشه دوم لارکر پس از جایگذاری مق-جدول فورنل -2جدول 
 پیامدها شرایط مداخله گر شرایط علی شرایط زمینه ای راهبردها توسعه رهبری آموزشی 

      828/0 توسعه رهبری آموزشی

     884/0 605/0 راهبردها

    821/0 573/0 758/0 شرایط زمینه ای

   853/0 615/0 558/0 776/0 شرایط علی

  858/0 55/0 483/0 624/0 774/0 شرایط مداخله گر

 861/0 63/0 678/0 674/0 787/0 519/0 پیامدها

شود، مقادیر موجود در همان طور که در جدول بالا مشاهده می
روی قطر اصلی ماتریس، از کلیه مقادیر موجود در سطر و ستون 

ی صورت م مربوطه بزرگتر است. در گام بعد برازش ساختاری مدل
به برازش « F2»و « R2» ،«Q2»گیرد که با بکارگیری سه معیار 

مقادیر این سه  23-4ساختاری مدل پژوهش اقدام می کنیم. جدول 
 دهد:معیار را برای ابعاد مدل پژوهش نشان می
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 مقادیر سه معیار برای برازش مدل پژوهش -3جدول 

 ابعاد ردیف

 R2 Q2 شاخص

 مقدار آستانه

 ضعیف 19/0
 متوسط 33/0

 قوی 67/0

 ضعیف 02/0
 متوسط 15/0

 قوی 35/0

 توسعه رهبری آموزشی 1
 221/0 849/0 مقدار

 قوی قوی نتیجه)قوی/متوسط/ضعیف(

 راهبردها 2
 307/0 876/0 مقدار

 قوی قوی نتیجه)قوی/متوسط/ضعیف(

 پیامدها 3
 192/0 618/0 مقدار

 متوسط قوی نتیجه)قوی/متوسط/ضعیف(

نیز شدت رابطه میان سازه های « F2»علاوه بر این دو معیار، معیارِ 
به ترتیب نشانه  35/0و  15/0، 02/0مدل را تعیین میکند. مقادیر 

شدت رابطه ضعیف، متوسط و قوی است. مقدار این معیار در جدول 
 ملاحظه می شود: 4

 
 برای برازش مدل پژوهش F2مقادیر معیار -4جدول 

 پیامدها شرایط مداخله گر شرایط علی شرایط زمینه ای راهبردها توسعه رهبری آموزشی 

     «قوی» 201/3  توسعه رهبری آموزشی

 «قوی» 63/1      راهبردها
     «قوی» 361/0 «قوی» 488/0 شرایط زمینه ای

      «قوی» 378/0 شرایط علی

     «قوی» 236/0 «قوی» 791/0 شرایط مداخله گر

دل به ارزیابی کلی م« نیکوییِ برازش»در نهایت با استفاده از معیار 
استفاده می  1از رابطه  GoFپردازیم. برای محاسبه پژوهش می

به ترتیب مقادیر ضعیف،  36/0و  25/0، 01/0کنیم. سه مقدار 
است. این معیار عبارت است از میانگین  GoFمتوسط و قوی برای 

هندسی متوسط ضریب تعیین چندگانه در متوسط مشترکات. 
و متوسط مشترکات است. بدین ترتیب با  R2میانگین هندسی 

 752/0برای مدل پژوهش برابر با  GoF انجام محاسبات، مقدار
 محاسبه شد که نشان دهنده قوتِ برازش مدل است.

 

 GOF( معیار 1فرمول )

752/0 =883/0 ×851/0  =𝐺𝑂𝐹 =
√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  𝑅2̅̅̅̅  

 
 

به منظور روابط بین اجزای مدل پژوهش در ابتدا، برای تأیید 
نرم افزار  Bootstrappingهای پژوهش از فرمان فرضیه

Smart P  سبک رهبری استفاده شد که خروجی حاصل ضرایب
t (. وقتی مقادیر 1دهد )شکل را نشان میt  و  96/1در بازه بیشتر از

باشند، گویای معنادار بودن پارامتر مربوط و متعاقباً  -96/1کمتر از 
( شدت تأثیر 2تأیید فرضیه های پژوهش است. سپس در شکل)

ر با استفاده از ضرایب استانداردشده )ضریب متغیرها بر یکدیگ
مسیر( مشخص گردیده است. ضریب مسیر نشان دهنده ی شدت و 

است که  1تا + -1نوع رابطه بین دو متغیر پنهان است. عددی بین 
ی نبود رابطه ی خطی بین دو اگر برابر با صفر شوند، نشان دهنده

غیر بین دو متمتغیر پنهان است که این ضریب نشان از همبستگی 
پنهان دارد. در جدول زیر نتایج مربوط به آزمون روابط بین 

 ( ارائه شده است:3( و )2متغیرهای پژوهش با توجه به شکل )
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 و همکاران  مهدی  244

 1401تابستان ، 6 دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 آزمون روابط بین متغیرهای پژوهش -5جدول 

)سطح  Pمقادیر  نتایج
 روابط مسیرضریب  (STDEVانحراف استاندارد ) Tآماره  معناداری(

تائید 
 رابطه

 راهبردها <-توسعه رهبری آموزشی  379/0 012/0 901/29 000/0

تائید 
 رابطه

 پیامدها <-راهبردها  790/0 025/0 748/31 000/0

تائید 
 رابطه

000/0 403/7 048/0 355/0 
توسعه رهبری  <-شرایط زمینه ای 

 آموزشی

تائید 
 رابطه

 راهبردها <-زمینه ای شرایط  337/0 041/0 107/8 000/0

تائید 
 رابطه

000/0 610/7 043/0 325/0 
توسعه رهبری  <-شرایط علی 

 آموزشی

تائید 
 رابطه

000/0 659/11 036/0 422/0 
توسعه  <-شرایط مداخله گر 

 رهبری آموزشی

تائید 
 رابطه

 راهبردها <-شرایط مداخله گر  280/0 044/0 280/6 000/0

های این پژوهش در خصوص روابط بین متغیرهای پژوهش یافته
و  000/0نشان داد که توسعه رهبری آموزشی با سطح معناداری 

تاثیر معناداری بر راهبردهای توسعه رهبری  379/0ضریب 
 آموزشی دارد.

و ضریب  000/0راهبردها توسعه رهبری آموزشی با سطح معناداری 
 مدها توسعه رهبری آموزشی دارد.تاثیر معناداری بر پیا 790/0

تاثیر  355/0و ضریب  000/0شرایط زمینه ای با سطح معناداری 
 معناداری بر توسعه رهبری آموزشی دارد.

تاثیر  337/0و ضریب  000/0شرایط زمینه ای با سطح معناداری 
 معناداری بر راهبردها توسعه رهبری آموزشی دارد.

تاثیر  325/0و ضریب  000/0شرایط علی با سطح معناداری 
 معناداری بر توسعه رهبری آموزشی دارد.

تاثیر  422/0و ضریب  000/0شرایط مداخله گر با سطح معناداری 
 معناداری بر توسعه رهبری آموزشی دارد.

تاثیر  289/0و ضریب  000/0شرایط مداخله گر با سطح معناداری 
 معناداری بر راهبردها توسعه رهبری آموزشی دارد.

 
 گیریتیجهن

هدف از این پژوهش ارائه الگوی توسعه رهبری آموزشی مدیران 
مراکز آموزش عالی استان فارس بود. بر اساس مدل ارائه شده در این 
پژوهش، چهارمین عنصر علی تاثیرگذار بر توسعه رهبری آموزشی 
در این پژوهش، سبک رهبری تعیین شد. بدون شک سبک رهبری 

در جهت اهداف سازمانی مؤثر است.  در هدایت صحیح کارکنان
استفاده از بهترین سبک رهبری منجر به افزایش اثربخشی و کارایی 
سازمان خواهد شد. برای تحقق اهداف سازمان، رهبران با توجه به 
شرایط مکانی و زمانی و همچنین خصوصیات اخلاقی خود، سبک 

این اساس  (. بر2018، 1گیرند )وی و چنیا شیوه هایی را به کار می
_________________________________ 

1 Wei & Chen 

در مکتب رفتاری، سبک رهبری مطلوب جهان شمول، رد شده و 
(. سبک 40شود )سبک رهبری با توجه به موقعیت مشخص می

ها به صورت دستوری، آمرانه و رهبری در برخی از سازمان
های که دارای سبک استبدادی و از بالا به پایین است. سازمان

تری نسبت به افراد شایستهرهبری مشارکتی و دمکراتیک باشند 
های که سبک رهبری دستوری، آمرانه و استبدادی دارند سازمان

تواند از عوامل تأثیردهند. بنابراین سبک رهبری میپرورش می
گذار بر توسعه رهبران یا مدیران باشد. در تحقیقاتی که در دانشگاه

 دهد که اعضای هیأت علمی درهای آمریکا انجام شده نشان می
دانشگاه برای رهبرانی ارزش قائلند که خصوصیات زیر را دارا باشند 

(: تأکید بر تغییر، مدیریت مشارکتی، قدرشناسی از عملکرد، 41)
مدیریت منابع و گوش دادن به کارکنان. بنابراین زمانی کار سازمان

شود که رهبر آن توانا، مرتبط، درستکار، وظیفهها بهتر انجام می
که یک رهبر در سازمان آموزشی ه باشد. در صورتیشناس و شایست

رهبری  ای ترقی و توسعه یابد، باید سبکبخواهد به صورت حرفه
خود را متناسب با شرایط سازمان تعیین نماید. رهبری قوی از 

های اساسی موفقیت در هر سازمانی است. مدیران از مؤلفه
رویکرد و کنند که هریک های رهبری متنوعی استفاده میسبک

با  تمرکز متفاوتی دارند. مهم است که سبک رهبری انتخابی
ر تواند به رهبشایستگی و شخصیت رهبر متناسب باشد، زیرا می

کمک کند که تیمی را با حداکثر کارایی مدیریت کند. برای توسعه 
فرض در  رهبری پیش رهبری، لازم است که رهبر فراتر از سبک

نید از سبک های دیگر نیز استفاده کرد. سازمان حرکت کند و بتوا
داشتن سبک و یا سبک های شفاف رهبری و شناخت فردی از 
سبک اجرایی رهبری ، نقاط قوت و ضعف و همچنین تهدیدات و 

های سبک رهبری موجب انجام تصمیمات و فرصت
های بهتر و در نتیجه توسعه رهبری خواهد شد. پس این ریزیبرنامه
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موجب توسعه رهبری در سازمان های آموزشی موضوع می تواند 
گردد. از سوی دیگر، یافته های این پژوهش نشان داد که در مدل 

ای ارائه شده در این پژوهش، مقوله محوری تابعی از شرایط زمینه
« مرد بزرگ»یا نظریه « های فردیویژگی»باشد. بر اساس نظریه می

نایی رهبری را برای های ذاتی دارند که توارهبران بزرگ قابلیت
های رهبری توسط سازد. مطالعات زیادی درباره نظریهآنها میسر می

( یک تجزیه 1986( انجام شده است. لرد و همکاران )1959مان )
ند به عمل آور« مان»و تحلیل کلی از مطالعات صورت گرفته توسط 

و روابط پایداری را بین ویژگی های شخصیتی و فردی و پیدایش 
مشاهده نمودند. رهبران آموزشی برای اینکه از عهده ی رهبری 

انجام وظایف محوله برآیند به صفات شخصیتی خاص نیاز دارند. 
هوش و خلاقیت رهبر، صفتی است که اغلب از آنها نام برده می 
شود. در حقیقت در یک مقوله سازمانی، شخصیت رهبر جدا از 

عریف نمی شود. کند، تموقعیتهایی که برای سازمان فراهم می
شخصیت برای طبقه بندی ویژگی های افراد از نظر رفتار می باشد. 
ویژگی های شخصیتی به عنوان مجموعه سازمان یافته ثابت و پایدار 
در افراد می باشد و واحدی متشکل از خصوصیات نسبتا که بر روی 
هم، یک فرد را از فرد یا افراد دیگر متمایز میسازد. شمسائی و 

(در پژوهشی نشان دادند که بین بررسی ویژگی 1394ن )همکارا
های شخصیتی مدیران با سبک رهبری آنها رابطه معناداری وجود 

( نشان داد که ویژگی های شخصیتی، 2001) 1دارد. تحقیقات فونگ
عاملی بالقوه در موفقیت شغلی است و ویژگی های شخصیتی برون 

 مشارکتی عامل موفقیتگرایی و باوجدانی، همراه با سبک مدیریتی 
توان گفت که اگر ها می(. بر اساس نتایج پژوهش43رئیس هستند )

های شخصیتی برای رهبری ها و ویژگیفردی متناسب با توانایی
انتخاب شود نه تنها شکوفایی فردی حاصل خواهد شد بلکه سازمان 

 نیز از او بهره بیشتری خواهد برد.
سعه رهبری آموزشی، فرهنگ دومین عنصر زمینه ای مؤثر بر تو

سازمانی بود. فرهنگ سازمانی بستری است به هم پیوسته که اجزا 
(. فرهنگ سازمانی به عنوان عامل 9سازمان را بهم میچسباند )

اساسی تاثیر بسزایی در سایر عوامل مهم سازمانی از جمله ساختار و 
 سطح سازمان، محیط داخلی و خارجی سازمان، نیروی انسانی و از

(. وجود فرهنگ سازمانی قوی 44همه مهمتر سبک رهبری دارد )
و یکپارچه، دستورهای پنهانی برای رفتار رهبران در سازمان فراهم 
می آورد و موجب آگاهی کامل رهبران از رسالت ها و اهداف 
سازمان شده و نسبت به آنها متعهد می شوند؛ در نتیجه میان اهداف 

یت همسویی لازم به وجود می آید رهبران و هدف سازمان و مدیر
و رهبران حداکثر شدن منافع خود را در گرو حداکثر شدن منافع 
سازمان می دانند این مهم یک عامل مثبت در جهت عملکرد سازمان 

 باشد.و اشتیاق به کار رهبران و نهایتاً رشد و توسعه رهبری بهتر می
مانی و ( نشان دادند که فرهنگ ساز46فراستخواه و منیعی )

اثربخشی رهبری در سطح دانشگاه همواره رابطه معناداری با هم 
( نیز نشان دادند که بین فرهنگ 28دارند. میرسپاسی و شکاری )

سازمانی و سبک رهبری رابطه معناداری وجود دارد. فرهنگ 
سازمانی باعث می شود که در افراد نوعی تعهد نسبت به چیزی به 

_________________________________ 
1 Foong 

منافع شخصی فرد است. در این  وجود آید که آن چیز بیش از
خصوص فرهنگ سازمان شرط مهمی بر اثربخشی رهبری در 
دانشگاه به حساب می آید. فرهنگ سازمانی دانشگاه عنصر تعیین 
کننده ای در عملکرد محتواییِ دانشگاه اعم از آموزشی، پژوهشی و 
خدمات تخصصی و انجام دادن مسئولیت های اجتماعی و پاسخگویی 

مدیران به مسائل و نیازهای جامعه و اولویت های توسعه  رهبران و
طورکلی، باید پذیرفت که رهبری از طریق فرهنگ ملی است. به

ای است که قادر است با کمترین نوسان و سردرگمی گونهسازمانی به
د کنکلیت سازمان را به سمت و سویی مشخص و مستحکم هدایت 

ا بر کلیه فرآیندهای سازمان و یک نوع انسجام و نظم بلندمدت ر
های احساسی و گیریسازد و از بروز اختلال و تصمیمحاکم 

زودگذر توسط رهبران سازمان که به اعتبار سازمان لطمه خواهد 
 کند.زد، جلوگیری 

فناوری و تکنولوژی سومین عنصر زمینه ای موثر بر توسعه رهبری 
آموزشی در مراکز آموزش عالی استان فارس بوده است. کاربرد 
فناوری و تکنولوژی در مراکز آموزش عالی، به واسطه تاثیری که 
بر توانمندسازی کارکنان دارد، منجر به افزایش بهره وری سازمانی 

عات و ارتباطات تأثیر بسیار عمیقی بر (. فناوری اطلا47می شود )
مدیریت منابع انسانی گذاشته و در برخی از ابعاد جدید باعث تحول 
شده و به مدیریت منابع انسانی کمک نموده تا منعطف تر، 

(در 48استراتژیک تر و از نظر هزینه مقرون به صرفه تر باشد)
ز و دسترس بودن زیر ساخت های فناوری و تکنولوژی های به رو

همچنین وجود مراکز تحقیقاتی و پژوهشی موجب می شود که 
اطلاعات لازم به راحتی در اختیار رهبری و اعضای سازمان قرار 
بگیرد و در عملکرد آنان و رسیدن به اهدافشان تاثیرگذار است؛ 
پس وجود چنین زیر ساختی برای رهبری در مراکز آموزشی بسیار 

ه و بهبود می بخشد. فناوری و با اهمیت بوده و رهبری را توسع
های مدیریتی به کمک مدیران و تکنولوژی تقریبا در همه زمینه

وکارها آمده است. رهبران آموزشی نیز ها و کسبرهبران سازمان
توان با استفاده از انواع نصیب نمانده و اکنون میاز این کمک بی

 برندابزارهای ارتباطی که از تکنولوژی عصر دیجیتال بهره می
رهبری را در میان مدیران تقویت کرد. تقویت مهارت رهبری با 

ته سازی و رهبری شایسکمک تکنولوژی بیش از هر چیز قابلیت تیم
دهد. در خصوص تاثیر توانایی ها را در وجود مدیر ارتقاء میتیم

هایی رهبری بر توسعه رهبری آموزشی باید بیان کرد که لازمه 
عه رهبری، توانایی تشویق شرکت کنندگان موفقیت هر فرایند توس

یادگیری به منظور بهبود انتقال دانش و های به بازتاب تجربه
 ( 49به زمینه کاری است )ها توانایی

در اندیشه های جدید، رهبر صرفا متکی به جایگاه مشروع قانونی 
نیست و فرایند رهبری به تنهایی وابسته به مبادلات ارزشمند با 

ن به منظور اثر گذاری بر آنها نمی باشد. بنابراین، باید تأکید دیگرا
اصلی بر توانایی شخصیتی رهبر و قدرت نفوذ او در باورها، ارزش 

(. مکتب هوش عاطفی، بر 50ها، رفتارها و اعمال دیگران باشد )
توانایی رهبر در زمینه درک احساسات و عواطف پیروان و نوع 

شود. مکتب هوش عاطفی در مقابل ید میها، تأکواکنش مناسب با آن
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 و همکاران  مهدی  246

 1401تابستان ، 6 دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

مکتب هوش ذهنی، شکل گرفته و بر توانایی درک متقابل تأکید 
کند. در مکتب رهبری کاریزماتیک، توانایی هایی برای رهبران می

سازد برای پیروان خود ها را قادر میدر نظر گرفته شده است که آن
د، به طوری که الهام بخش بوده و به شکل الگو و مدل مرجع درآین

( رهبران آموزشی با 39کنند )پیروان، با رهبر خود تعیین هویت می
برخورداری از ویژگی های فرهمندی و کاریزماتیک نظیر، دانش و 
تخصص، الگو بودن، ارتباطات سازنده و .. به قلب کارکنان نفوذ می 
کنند و از این طریق اهداف دانشگاه و موسسه آموزشی را به کمک 

کنند. چنین افرادی به طور د و کارکنان به راحتی محقق میاساتی
مستمر تلاشگرند و پیشاپیش سایرین برای تحقق اهداف فعالیت می 
کنند، نسبت به کارکنان و مشکلات آنها حساس هستند و سعی می
کنند آنها را برطرف کنند، به جای یأس و ناامیدی در کارکنان به 

رکنان را موفقیت قلمداد می آنها روحیه می دهند و شکست کا
 کنند.

دومین عنصر مداخله گر موثر بر توسعه رهبری، نگرش رهبری می 
باشد. سبک رهبری اساساً شیوه نگرش مدیر نسبت به جایگاه خود 

(. به عبارت دیگر سبک رهبری 25و نقش کارکنان است )
های مدیران است که بر ای از نگرش ها، صفات و مهارتمجموعه

چهار عامل نظام ارزش ها، اعتماد به کارمندان، تمایلات پایه 
( 48گیرد )های مبهم شکل میرهبری و احساس امنیت در موقعیت

آنچه در تعریف تمایز بخش رهبر آمده است، نگرش و توانایی اش 
( این 43های بلند پروازانه است )در ترغیب کارکنان به تحقق هدف

، کنددر ذهن دیگران ایجاد می فرآیند با تصویری که رهبر از خود
شود تا پیروان زمان حال به شود. چنین تصویری باعث میشروع می

(. منابع مالی سازمان، سومین 38ای بهتر برای سازمان بپیوندند)آینده
و  1عامل مداخله گر موثر بر توسعه رهبری می باشد. رودریگرز

فقیت و موهای (، در پژوهشی در خصوص نیاز2016همکاران )
اند که، درک ای رهبری مراکز اموزشی نشان دادهتوسعههای نیاز

تواند به مالی و تأمین و مدیریت بودجه میهای و رویهها سیاست
( 26) 2توسعه رهبری این مراکز کمک نماید. مالون و گریگزی

اند که درک امور مالی به توسعه رهبری مراکز اموزشی نشان داده
(، در پژوهشی در 12و همکاران ) 3د. شاوینگ هامرمنجر می شو

ای مدیران نشان دادند که موثر بر توسعه حرفههای خصوص مولفه
ای تواند به توسعه حرفهباشد که میمنابع مالی از جمله عواملی می

 رهبران مراکز اموزشی کمک نماید.
ل چهارمین عنصر مداخله ای موثر بر توسعه رهبری آموزشی، عوام

سازمانی می باشد. پاسخ سریع به تهدیدها و فرصت های عصر حاضر، 
رهبران و مدیران را بعنوان منبعی حیاتی در حل مسائل در سازمان 
ها مطرح ساخته که بر این اساس نیاز دانشگاه ها به رهبران شایسته 

بینیم که در راستای بیش از پیش آشکار شده است. در دانشگاه ها می
کید بیش از حد بر رعایت دقیق قوانین و انعطافکارکردها تأ

ناپذیری بیش از حد در برخی قوانین اداری است که در مواردی 
روند کار را مختل می کند و رعایت همین مقررات که برای افزایش 
بازدهی کار وضع شده بود، اکنون موجبات کاهش کارایی و انگیزه 

_________________________________ 
1 Rodringuez 

2 Mallon, Grigsby 

آورده است. کاغذ بازی  به کار رهبران و مدیران دانشگاه را فراهم
ها گاهی اوقات اضافه و تنها وقت گیر و قوانین خشکی است که 
مدیران غالبا برای زیر بار مسئولیت نرفتن آن، از زیر آن شانه خالی 

( این کار باعث کاهش عملکرد مطلوب رهبران و 25کنند )می
مدیران میشود و عاملی میشود که جلوی شایسته بودن مدیر را می 

د که بهتر است با حذف قوانین دست و پا گیر و انعطاف پذیر گیر
بودن قوانین راه را برای بروز شایستگی رهبران باز کنیم. در این 
پژوهش راهبردهای کار تیمی و مشارکتی، شایسته سالاری، آموزش 
برای رهبران، مدیریت منابع، توسعه رهبری، بهبود ساختار سازمان 

بهبود توسعه رهبری آموزشی در نظر  و مدیریت دانش موثری جهت
گرفته شده است. بحث های طولانی و زیادی در خصوص اینکه آیا 
رهبران زاده شده یا می توانند از طریق برنامه های آموزشی ساختار 

 "زاده شدن یا ساخته شدن"یافته توسعه یابند وجود دارد. این بحث 
رسد که با وجود همچنان ادامه دارد، اگرچه اتفاق آرائی بنظر می

اینکه ویژگی های مشخصی از رهبران به آنها رسیده است لیکن فرد 
می تواند حداقل برخی از نگرش ها و قابلیت های رهبران را از 
طریق اقدامات مناسب ساختاریافته توسعه دهد. بنابراین، تلاش هایی 
برای مطالعه این موضوع که رهبران چگونه توسعه می یابند تا 

تدوین مجموعه اقدامات ساختار یافته گردد انجام شده کمک به 
(. توسعه رهبری اندیشه و تفکری است که با آموزش در 9است )

مهارتها و توانایی های فردی رخ می هد، بنابراین رهبری به عنوان 
یک فعل و انفعال پیچیده بین رهبر برگزیده شده و محیط سازمانی 

 .(36و اجتماعی نشان داده شده است )
( چرخه توسعه رهبری را در شش گام عنوان می کنند، 26گرانت )

مرحله اول فرآیند، با شناسایی نیازهای رهبری آغاز می شود. مرحله 
دوم، محتوای آموزش و یادگیری فرآیندهای آموزشی برای شناسایی 
دانش و شکاف مهارت طراحی شده است. گام سوم یادگیری عملی 

ی تعامل ایجاد می شود که در آن است که در آن فرصت ها برا
مهارتهای جدید و دانش را می توان در تنظیمات واقعی کار انجام 
داد. گام چهارم پشتیبانی از محل کار مانند )مشاوره( نیز باید در 
نظر گرفته شود تا اطمینان حاصل شود که رهبر در حال توسعه 

د. در گام راهنمایی های مداوم و بازخورد کیفیت را دریافت می کن
پنجم عنوان می شود که استراتژی های شناختی جهت توسعه تعهد 
و تعهد رهبر به سازمان بایستی اتخاذ شود. در نهایت لازم است که 
فرآیندهای تجدید ساختار ایجاد شود تا اطمینان حاصل شود که 
مسیر توسعه رهبر، معنی دار و هماهنگ با اهداف استراتژیک 

دیگر تحقیقات توسعه رهبری نشان داده  سازمان است. از سویی
است که سطوح توسعه دهنده توانایی رهبری عبارتند از هوش و 
شخصیت که تاثیر به سزایی بر رهبری اثربخش رهبران دارند با این 

 (15حال توانایی های رهبری نیز میتواند در طول زمان رشد یابد )
های شخصیتی ( تلاش نمود تا ویژگی 26) 4تحقیق جهانی هی گروپ

را شناسایی کند. نتایج  2030و رفتارهای رهبری اثر بخش در سال 
نیاز به یک سبک رهبری فرا حماسی را آشکار نمود. رهبران آینده 
نیاز خواهند داشت تا انطباق پذیر، انعطاف پذیر، چند زبانی و پر 

3 Schwinghammer 

4 Hay Group 
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 247 ... آموزش مراکز مدیران آموزشی رهبری توسعه الگوی ارائه 

Journal of Islamic Life Style Volume 6, Summer 2022 

تحرک در سطح جهانی بوده و دارای یکپارچگی عمیق و مهارتهای 
ستراتژیک و مفهومی باشند. اما مهمترین مورد، آنها باید قوی تفکر ا

بسیار مشارکتی باشند؛ زیرا می بایست تیم های مستقل و گوناگون 
بسیاری را هدایت کنند در حالی که ممکن است دارای اختیارات 

(. از سوی دیگر امروزه دانشگاهی را نمی توان 14مستقیم نیز نباشند)
یتی پایدار را تجربه کرده باشد مگر یافت که رشدی مستمر و موفق

آنکه توسط مدیر یا تیمی از مدیران و رهبران شایسته و کارآمد، 
(. از این رو دانشگاه ها باید به گونه 35اداره و هدایت شده باشد )

ای مدیریت و رهبری شوند که شایسته سالاری و نوآوری در کارها 
د زمینه شایسته (. سازمان بای6به عنوان یک فرهنگ مطرح شود )

 .سالاری را فراهم کند تا افراد برحسب شایستگی متصدی امور شوند
دانشگاهی که رهبران و مدیران خود را برحسب شایستگی انتخاب 
میکند بی شک کارمندان و اعضای هیئت علمی شایسته ای را بکار 
می گیرد و هئیت علمی شایسته دانشجویان شایسته برای خدمت به 

می کنند و مزایایی شایسته سالاری به صورت سلسله  جامعه تربیت
 وار بر کل جامعه تأثیرگذار خواهد بود.

در نهایت باید گفت که اجرای راهبردهای توسعه رهبری آموزشی، 
پیامدهای از قبیل توانمندسازی کارکنان، بهبود عملکرد سازمانی، 
ارتقاء کیفیت آموزش، توسعه پژوهشگری، ارتقاء مهارت های 

بری، بهبود مشارکت کارکنان، تصمیمات سازمانی، تخصیص ره
( بیان 42و همکاران ) 1بهینه منابع به ارمغان خواهد داشت. سوبا

ای مدیران مراکز اموزشی منجر حرفههای کردند که توسعه مهارت
های سازمانی در گذاریبه توانمندسازی کارکنان می گردد. سرمایه

تواند های توسعه رهبری میتوسعه رهبران از طریق روش
های رهبری موردنیاز را برای افزایش سطح کل سرمایه مهارت

تواند درنهایت انسانی و اجتماعی در سازمان افزایش دهد که می
(. توسعه رهبری 12منجر به افزایش عملکرد دانش سازمانی شود )

در حوزه روابط بین فردی، مربوط به ظرفیت رهبران برای ایجاد 
ط با دیگران اعم از دانشجویان و سایر اعضای هیئت علمی است، رواب

مانند افزایش سرمایه اجتماعی و درگیر شدن در رهبری معتبر با 
(. پژوهشگران معتقدند که سرمایه اجتماعی به مثابه یک 6پیروان )

( و راهی برای کسب 40اصل کلیدی، جهت حصول به توسعه پایدار )
(. سرمایه گذاری 29نش سازمان است )موفقیت و بهبود عملکرد دا

های سازمانی در توسعه رهبران از طریق روش های توسعه رهبری 
می تواند مهارت های رهبری موردنیاز را برای افزایش سطح کل 
سرمایه انسانی و اجتماعی در سازمان افزایش دهد که می تواند 

ادها شنهدرنهایت منجر به افزایش عملکرد دانش سازمانی شود. این پی
اند که فعالیت های توسعه ای که توسط بر اساس این فرض بنا شده

رهبران تجربه می شوند، به مهارت های خاص تبدیل شده که سپس 
به نفع تیم خود استفاده می شوند؛ بنابراین، اگر رهبران نحوه 
تشخیص یا نفوذ قدرت فردی و ضعف های فردی را از طریق 

یگری یاد بگیرند، احتمال بیشتری درجه ای و مرب 360بازخورد 
وجود دارد که از این مهارتها در انگیزه دادن کارکنان خود به سمت 
دستیابی به اهداف کاری و توسعه و در نتیجه ارتقای سرمایه انسانی 
استفاده کنند. در مقابل، اگر رهبران، مهارتهای مربوط به شبکه 

_________________________________ 
1 Souba 

چرخش شغلی( را  سازی و ایجاد روابط )از طریق یادگیری عمل یا
کسب کنند، به احتمال زیاد به عنوان رابط عمل می کنند، زیردستان 
خود را با افراد در بخش های دیگر ارتباط داده و همچنین به آنها، 
ایجاد روابط اجتماعی را آموزش میدهند. رهبرانی که در فعالیت

های رهبری های توسعه ای شرکت می کنند، باهدف افزایش مهارت
و میان فردی، در حفظ و توسعه کارکنان مؤثر خواهند بود؛  فردی

کنند. در نتیجه به سرمایه هایی فراتر از سرمایه انسانی کمک می
های آتی و عملکرد آموزش پیشنهاداتی در آخر برای بهبود پژوهش

 هایهای این پژوهش، پیشنهادگرددکه با توجه به یافتهمطرح می
راهکارهای مناسب برای توسعه  کاربردی این پژوهش در خصوص

رهبری آموزشی در مراکز آموزش عالی در استان فارس به صورت 
 زیر ارائه شده است:

دوره های مهارت آموزی به صورت ضمن خدمت برای رهبران 
 آموزشی در دانشگاه برگزار شود.

با برگزاری جلسات مشاوره ای برای اعضای سازمان، اعتماد و عزت 
 تیاق شغلی ایجاد شود.نفس و همچنین اش

از طریق برگزاری دوره های آموزشی ، سمینارها و نشست های 
 علمی به بررسی توسعه رهبری آموزشی پرداخته شود.

توان با بستر سازی مناسب برای کسب تجارب عملی موفق از می
طریق بازدیدها و شرکت در فرصت های مطالعاتی در خارج و داخل 

 کرد. کشور به توسعه رهبری کمک

دقت و حساسیت در انتصاب رهبران و مدیران بر مبنای شایستگی 
 های آنها بکارگرفته شود.

قوانین و مقررات حاکم بر سازمان را اصلاح و قوانین دست و پاگیر 
 را حذف شود.

عدالت در تخصیص بودجه و امکانات اجرا و به سیستم حقوق و 
 دستمزد توجه داشته باشیم.

تیمی را در رهبران تقویت شود تا بدین ترتیب رویکرد کار جمعی و 
تمرکزگرایی در سازمان کاهش یابد و انجام امورات سازمان تسهیل 

 گردد.

فناوری اطلاعات و ارتباطات بهترین و سریعترین راه جهت کسب 
آموزش و اطلاعات بیشتر برای رهبران است. ایجاد فرصت هایی 

های اطلاعاتی و ارتباطاتی برای استفاده بهینه رهبران از فناوری 
 توان به توسعه رهبری کمک کرد.می

چشم انداز های سازمان خردمندانه و معقول و با نظرخواهی از 
 کارشناسان و خبرگان در حوزه رهبری آموزشی طرح شود.

های دانش رهبری تشکیل سمینار های گوناگون، ارائه آخرین یافته
بازآموزی ضمن خدمت و مدیریت، تشکیل دوره های کوتاه مدت 

برای مدیران و رهبران و همچنین برای اعضای سازمان آموزشی 
 تواند در توسعه رهبری موثر باشد.می

با آموزش های گوناگون روحیه صبر و مقاومت در برابر بحران 
 های مختلف را در رهبران افزایش دهند.

جهت توسعه و گسترش رهبری منابع خاص تخصیص داده شود تا 
آموزش حرفه ای رهبران مراکز آموزشی شرایط و امکانات برای 

 فراهم شود که مهارت های خود را ارتقا دهند.
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تیم های مشارکتی تشکیل شود و رهبران مراکز مختلف، دانش و 
تجربیات خود را در اختیار دیگران قرار دهند. وقتی که مشارکت 

ته وجود داش هاریزیکارکنان و ذینفعان در تصمیم گیری ها و برنامه
 باشد مطمئنا رهبری توسعه می یابد.

ارائه مشاوره های حرفه ای به رهبران و مدیران مراکز آموزشی به 
پیشرفت آنان کمک می کند. پس تاسیس شرکت های مشاوره ای 

 برای رهبران مراکز و سازمانهای آموزشی مثمر ثمر خواهد بود.

دیدگاه در ارتباطات  رهبر سازمان دیدگاه آرمانی داشته باشد و این
درونی و بیرونی سازمان قرار بگیرد به صورتی که تعهد میان اعضای 

 سازمان را حفظ کند.

تلاش شود مراکز آموزش عالی از تمرکز و بروکراتیکی فاصله 
بگیرد و واگذاری قدرت و اختیار در سازمان مخصوصاً در سطوح 

 پایین تر افزایش یابد.

 غذ بازی ها را در سازمان حذف شود.قوانین دست و پا گیر و کا

 در برابر تغییرات محیطی و رویکردی منعطف ایجاد شود.

نیازهای آموزشی رهبران و مدیران مرکز آموزشی را با استفاده از 
آموزش های حرفه ای ، چه حضوری و چه مجازی در قالب آموزش 

 های ضمن خدمت، برطرف شود.

 
References 

1.Akrami M, Kashani VMo, Sh, Z. 

Development of educational work leadership in 

the university based on the creation, 

dissemination and application of knowledge. 

Quarterly scientific-research journal of 

management and development process.2016; 

30 (3): 31-60. 

2.Hannah, ST& Lester PB. A multilevel 

approach to building and leading learning 
organizations. The Leadership Quarterly.2009; 

20, 34–48. 
3.Bolden R., Petrov G, Gosling J. Tensions in 

higher education leadership: Towards a multi-

level model of leadership practice. Higher 

Education Quarterly.2008; 62(4), 358–376. 

4.Pifer MJ, Baker VL, Lunsford L G. Academic 

departments as networks of informal learning: 

Faculty development at liberal arts colleges. 

International Journal for Academic 

Development.2015; 20(2), 178–192. 
5.Nazem F. "Effective Leadership of Managers 

of Different Regions of Islamic Azad 

University" Quarterly Journal of New Thoughts 

in Educational Sciences.2009; 5 (1), 23-4. 

6.Jacqueline Fields NAK, Robin AM. 

Conceptualizing educational leadership in an 

academic development program, International 

Journal for Academic 

Development.2019; 24:3, 218-231.  
7.Shabanlu Dehnavi M. study of the 

relationship between leadership styles and 

organizational profitability, management and 

accounting studies, winter. 2018; fifth period - 

number 1, pp. 261-254. 

8.Osseo-Asare AE, Longbottom D, & Murphy 

WD. Leadership best practices for sustaining 

quality in UK higher education from the 

perspective of the EFQM excellence model. 

Quality Assurance in Education.2005;13(2), 

148–170. 
9. Randi M, Sadeghi M, Ahmadi S. The 

importance and position of leadership in 

educational management, the first scientific 

research conference of new approaches in 

humanities in Iran, Ilam.2016. 

10. Mutabd S, Karbasi NAS. leadership 

research in higher education by the yokel multi-

connection model, 4th international 

management conference.2006. 

11. Tarshizi Farooji H, Zirak M, Momeni 

Mahmoui H, Hosseinzadeh A. Designing and 

explaining the distributed leadership model in 

the higher education system (Study: Ferdowsi 

University of Mashhad). Educational 

Leadership and Management Quarterly.2018; 

13(2), 43-67 

12.Wang E, Demerouti P. “Transformational 

leadership, adaptability, and job crafting: The 

moderating role of organizational 

identification” Journal of Vocational 

Behavior;2017: 100, 185–195. 

13.Hitt D, Tucker P. Systematic review of key 

leader practices found to influence student 
achievement: A unified framework. Review of 

Educational Research.2016; 86(2), 531-569. 
14.Ellen Daniëls AH, Filip D. A review on 

leadership and leadership development in 

educational settings, Educational Research 

Review, Volume 27,2019; 110-125. 
15.Rodringuez TE, Zhang MB, Tucker Lively 

FL, Ditmyer MM, Beck Brallier LG, Haden 

NK. Profile of Department chairs in U. S. and 

Canadian Dental school: Demographics, 

Requirements for success, and professional 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

23
-1

2-
19

 ]
 

                            14 / 16

https://islamiclifej.com/article-1-1941-fa.html


 249 ... آموزش مراکز مدیران آموزشی رهبری توسعه الگوی ارائه 

Journal of Islamic Life Style Volume 6, Summer 2022 

Development Needs. Journal of Dental 

Education.2016; 80(3): 365 – 373. 
16.Schwinghammer TL, Rodriguez TE, 

Weinstein G, Sorofman BA, Bosso JA, Kerr 

RA. AACP Strategy for Addressing the 

Professional Development Needs Department 

Chairs. Am J Pharm Educ.2012; 76(6): S7. 
17. Hashemi SA, Abbasi A. development and 

improvement of educational leaders; A research 

approach to identify future obstacles and 

challenges. Educational Leadership and 

Management Quarterly.2019; 12(2), 221-240 

18.Spendlove, M.  Competencies for effective 

leadership in higher education. International 
Journal of Educational Management.2007; 

21(5), 407–417.. 

19.Morton P. Preparing the next generation of 

academic chief nurse administrators. Journal of 

Professional Nursing.2014;30: 279-280. 

20. Mazari Ebrahim AK, Pourkrimi J. Self-

development structural model of leadership of 

managers of universities and higher education 

centers (Case: University of Tehran), Human 

Resources Education and Development 

Quarterly.2019; 6(22), 43-65. 

21. Gosling J, Bolden R, Petrov G. Distributed 

leader ship in higher education: What does it 

accomplish? Leadership.2009; 5(3), 299–310. 
22.van Ameijde JDJ, Nelson PC, Billsberry J, 

van Meurs N. Improving leadership in higher 

education institutions: A distributed 

perspective. Higher Education.2009; 58, 763–

779. 
23.Gibbs G, Knapper C, Piccinin S.  

Disciplinary and contextually appropriate 
approaches to leadership of teaching in 

research-intensive academic departments in 

higher education. Higher Education 

Quarterly.2008; 62(4), 416–436. 
24.Drew G. Issues and challenges in higher 

education leadership: Engaging for change. 

The Australian Educational Researcher. 

2010;37(3), 57–76. 
25.Bento F. A discussion about power relations 

and the concept of distributed leadership in 
higher education institutions. The Open 

Education.2011; 4, 17–23. 

26.Burke K. Distributed leadership and shared 

governance in post-secondary education. 
Management in Education.2010; 24(2), 51–54. 

27.Wang R., Saboo A R, Grewal R.  A 

managerial capital perspective on chief 

marketing officer succession. International 

Journal of Research in Marketing.2018; 32(2), 

164-178. 

28.Francis A. Leadership development and 

leadership effectiveness. Management 
Decision.2009; Vol. 47 No. 6, 2009. 
29. Elmore RF. Building a new structure for 

school leadership. Washington, D.C.: The 

Albert Shanker Institute.2000. 

30.Jones S, Harvey M, Hamilton J, Bevacqua J, 

Egea K, McKenzie J. Demonstrating the impact 

of a distributed leadership approach in higher 

education. Journal of Higher Education Policy 

and Management.2017; 39(2), 197–211. 
31.Floyd A, Fung D. Focusing the 

kaleidoscope: Exploring distributed leadership 

in and English university. Studies in Higher 

Education.2015; 

doi:10.1080/03075079.2015.1110692 

32.Harris A. Distributed Leadership: Friend or 

Foe? Educational Management Administration 

& Leadership.2013; 41(5): 545–554. 
33 Bolden R, Petrov G, Gosling J. Distributed 

Leadership in Higher Education: Rhetoric and 

Reality. Educational Management 

Administration & Leadership.2009; 37(2): 

257–277. 
34.Bush T, Glover D. School leadership 

models: what do we know? School Leadership 

& Management.2014; 34(5), 553-571. 

35.Kangas J, Venninen T, Ojala M. Distributed 

leadership as administrative practice in Finnish 

early childhood education and care. 

Educational Management Administration & 

Leadership.2015; 44 (4):1–15. 

36.Hines R. Rethinking and reframing 

leadership of historically Black colleges and 

universities: A distributed perspective, 

Creative Education. 2014; vol.5,no.13, 

pp.1132-1139. 
37.Day D, Dragoni L. Leadership development: 

An outcome-oriented review based on time and 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

23
-1

2-
19

 ]
 

                            15 / 16

https://islamiclifej.com/article-1-1941-fa.html


 و همکاران  مهدی  250

 1401تابستان ، 6 دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

levels of analysis. Annual Review of 

Organizational Psychology and Organizational 

Behavior. 2015;2, 133–156. 

38.Jill M. Leadership development to transform 

a library. Library Management.2013; Vol. 35 
No. 1/2, 2014 pp. 69-77. 
39. Pashazadeh M. the relationship between 

transformational leadership and psychological 

empowerment of employees in public libraries 

of Tehran province, Master's thesis, Faculty of 

Management and Accounting, Allameh 

Tabatabai University.2013. 

40. Habibi SF, Amiryanzadeh M; Z Reza, 

Ahmadi E. presentation of the model of factors 

affecting the leadership competence of 

managers of Islamic Azad Universities, Human 

Resources Education and Development. 

Volume.2019; 7, Number: 25, Pages: 39-67. 

41.Foong LC. Leadership behaviors: Effects on 

job satisfaction, productivity and 

organizational commitment. Academy of 

management Journal. 2001;9(4):191-204 
42. Rostami M, Aghaziarti A, Khoshkanesh A, 

Malik Sheikhi S. Investigating the relationship 

between leadership style and organizational 

culture and its role in self-efficacy and work 

enthusiasm of Shahid Beheshti University 

employees, Career and Organizational 

Consulting Quarterly. 2016; 9(30), 9-28. 

43.Farastkhah M, Maniei, R. Organizational 

culture and leadership effectiveness at the 

administrative level of the university; Globe 

national survey in Iran. Quarterly Journal of 

Research and Planning in Higher Education 

2019; 26 (1): 149-175 
44.Jose G, Mampilly SR. Psychological 

Empowerment as a Predictor of Employee 

Engagement: An Empirical Attestation. Global 

Business Review.2014;15(1), 93-104. 

45. Bakhshali Z, Mousavi SAA, Rezaei Noor 

Jalal. The relationship of information and 

communication technology on organizational 

productivity with the mediating role of 

empowerment and job stress (case study: 

employees of Shahid Beheshti University). 

Career and Organizational Counseling.2019; 

12(44), 107-128. 

46. Hasanpour M, Tabari M, Matani M, 

Bagherzadeh M. Designing and explaining a 

geographic-regional model for the development 

of leadership in Iran's government 

organizations (case study: Mazandaran 

University of Medical Sciences). Geography 

Quarterly (Regional Planning).2019; 10(3-1), 

265-282. 

47. Hamidi Far F, Youssef Kumaral Z, 

Ebrahimi M. Leadership and management in 

the internationalization of higher education. 

Quarterly Journal of Research and Planning in 

Higher Education.2016; 23 (1): 71-49 

48.Bentley-Goode, K. A, Newton, NJ, A.M. 

Business strategy, internal control over 

financial reporting, and audit reporting quality. 

Auditing: A Journal of Practice & Theory.2017; 

36(4): 49-69. 

49.Robbins S. Fundamentals of Organizational 

Behavior (translated by Ali Parsaian, 

Mohammad Arabi), Tehran: Publications of the 

Office of Cultural Research Studies.2017. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

23
-1

2-
19

 ]
 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            16 / 16

https://islamiclifej.com/article-1-1941-fa.html
http://www.tcpdf.org

