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The purpose of this article is to analyze the components of positive leadership 

for department heads. By use of qualitative approach, purposeful and snowball 

sampling method was used to select people for research interviews. Interviews 

reached to saturation by 15 samples. Interviews were classified by use of three 

phases of qualitative coding system, namely open, axial and selective coding. 

Samples were selected from among the faculty members of Kharazmi 

University, Tehran University, Allameh Tabatabai University, Farhangian 

University, Higher Education Research and Planning Institute. The research 

showed 131 open components for positive leadership of department heads. It 

can be classified into, 3 selective dimensions, and, 12 core dimensions that 

include personality characteristics (individual characteristics, social 

characteristics), professional ethics (research ethics, educational ethics, 

managerial ethics), leadership and management skills (transformational, 

politician, improving quality and increasing efficiency, human resource 

management, communication skills, teamwork, international relations and 

marketing). 
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دیران گروه آموزشی در سلسله مراتب مدیریتی در دانشگاه در آخرین رتبه قرار دارند، ولی با داشتن زمینه مشترک م

ای، روابط رودر رو، آگاهی از مسائل فنی و تکنیکی اعضای گروه و آگاهی از مسائل و مشکلات اعضای هیئت رشته

توانند تأثیرات مهمی در ایجاد هویت یکپارچه گروهی داشته باشند و با ایجاد فضای مثبت قادر به برقراری علمی می

برای مدیران  گرامثبترهبری های تشکیل دهنده واکاوی مولفهشوند. هدف از مقاله حاضر  درگروهروابط کاری مثبت 

محتوا بود. نمونه گیری در این پژوهش، با استفاده  در چارچوب رویکرد کیفی و تحلیلها های آموزشی دانشگاهگروه

های پژوهش بر مبنای اصل اشباع در از روش نمونه گیری هدفمند و گوله برفی انجام شد. تعداد مصاحبه شونده

اند از نفر بود که از افرادی که آگاهی و دانش بیشتری نسبت به موضوع پژوهش داشته 15تحقیقات کیفی شامل 

های خوارزمی، تهران، علامه طباطبایی، فرهنگیان، مؤسسه پژوهش دیران گروه آموزشی، اساتید دانشگاهجمله رؤسا، م

و برنامه ریزی آموزش عالی انتخاب شدند. اطلاعات مورد نیاز برای تحقیق با استفاده از مصاحبه نیمه ساختاریافته 

بندی ها درقالب ابعاد اصلی و سازنده دستهجمع آوری شد. پس از پیاده سازی و تحلیل و کدگذاری، متن مصاحبه

های آموزشی را برای مدیران گروه گرامثبتهای شکل دهنده رهبری های پژوهش نشان داد که مؤلفهشدند. یافته

 یهاویژگیی )تیشخص یهاویژگیمؤلفه طبقه بندی نمود که شامل  131بُعد محوری و  12بُعد انتخابی و  3توان در می

های ی )اخلاق پژوهشی، اخلاق آموزشی و اخلاق مدیریتی(، شایستگیاحرفه اخلاقی(، اجتماع یهاگیویژ ی وفرد

های ی، مهارتمنابع انسان تیریمد ،ییکارا شیو افزا تیفیبهبود ک استگذار،یس ،نیآفرتحولرهبری و مدیریتی )

وهش مبنی بر دستیابی چنین الگویی در ارتباطی، همکاری تیمی و روابط بین الملل و بازاریابی( هستند. نتایج پژ

های آموزشی نشان داد که مسئولیت مدیر گروه آموزشی فراتر از انجام یک سری وظایف اداری ارتباط با مدیران گروه

در میان مدیران گروه آموزشی دانشگاه لازم و ضروری است و منجر به بهبود  گرامثبتاست و بکارگیری الگوی رهبری 

گردد و میزان تلاش برای توسعۀ مثبت اندیشی و نیز ارتباطات باز و گسترده را افزایش د جوّ مثبت میعملکرد و ایجا

 دهد.می

 ها.، مدیران گروه آموزشی، دانشگاهگرامثبترهبری کلیدواژگان: 
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 مقدمه

تحقق را در ای کننده نییرهبران نقش تع ،. در این راستادر بازار رقابت کند دیخود با تیعملکرد بهتر و حفظ موقع یبرا امروزه هر سازمانی

در در کارکنان  زهیانگ جادیو ا یرگذاریتأث یهستند که از قدرت خود برا افرادیرهبران  .کنندایفا میعملکرد کارکنان بهبود اهداف سازمان و 

. م العات بسیاری (Jamali et al., 2022) دنبر نگرش کارکنان نسبت به شغلشان دار یاریبس ریتأث و کنندسازمان استفاده می بهبود عملکرد

 ند، انجام شده است و به این نتیجه دست یافتند که درحال حاضر،بر نگرش کارکنان نسبت به شغلشان دار یادیز ریتأث یرهبر مبنی بر اینکه

و  (Saleem, 2015) دارد یبستگسازمان آن ی موجود در به سبک رهبر یهر سازمان تیکرده است و موفق رییها تغنقش رهبران در سازمان

 .(Torlak & Kuzey, 2019) رهبری تأثیر بسیاری بر عملکرد شغلی کارکنان دارد

 های بسیاری روبرو شده استها و کاستیهای کشور نیز بیش از پیش پیچیده و با چالشهای آموزشی بویژه در دانشگاهمدیریت در سازمان

 Haj)آمیز استمدیریت بسیار پرهزینه و مخاطرهدهند که این نوع و اکثر مدیران دانشگاهی، کار مدیریت را از طریق آزمایش و خ ا انجام می

Khozeymh et al., 2020)های آموزشی در سلسله مراتب مدیریتی در دانشگاه در آخرین رتبه قرار دارند، ولی با داشتن . از آنجا که مدیران گروه

توانند آگاهی از مسائل فنی و تکنیکی اعضای گروه و آگاهی از مسائل و مشکلات اعضای هیئت علمی میای، روابط رودر رو، زمینه مشترک رشته

. لذا، مدیران گروه آموزشی (Mozaffari Farough & Yousefi Aghdam, 2014)تأثیرات مهمی در ایجاد هویت یکپارچه گروهی داشته باشند 

و از آنجا که به دلیل جایگاه مهم  (Taghizadeh Ghasbeh et al., 2018) علاوه بر مسائل و مشکلات مختلفی که با آن روبه رو هستند

 ,.Amrahi et al) آیندهای مختلف مدیریت دانشگاه به شمار میهای اثرگذار در حوزههای آموزشی از مهمترین بخشگیری در گروهیمتصم

های مثبت را به منظور تقویت و افزایش ارتباط مثبت با خود، با دیگران و زندگی و بالتبع های اساسی زندگی و مهارت، لازم است مهارت(2022

ی مقابله با مشکلات و تقویت اعتماد به نفس و مثبت اندیشی برا ۀهای زندگی و نقش مؤثر و سازندهافزایش انگیزش، پیشرفت در تمامی جنبه

 .(Taghizadeh Ghasbeh et al., 2018) ایجاد روحیه بالا را در حل مسائل زندگی ارائه دهند

تأکید  گرامثبتی رهبری بسیاری وجود دارد که تأثیر مختلفی بر عملکرد دانشگاهی دارد. اخیراً م العات بسیاری بر سبک رهبری هاسبک

کنند، عزت نفس برند، از تحسین کلامی و یا پاداش مالی استفاده میهای انگیزشی را به کار میاند. رهبران در رهبری مثبت، مکانیزمکرده

سئولیت کنند و کارکنان را به داشتن حس قوی در انجام مأموریت و مکنند، اشتیاق و انگیزه درونی کارکنان را تحریک میکارکنان را تصدیق می

آفرین، رفتار اخلاقی کنند. رفتار رهبران شامل رفتار کاریزماتیک، رفتار تحولها محول شده تشویق میدر انجام وظایفی که از طرف رهبر به آن

و در نهایت تواند اعتماد کارکنان را در روند رهبری بدست آورد و در میان کارکنان از محبوبیت برخوردار شود و رفتار خدماتی است. رهبر می

 .(Cheng et al., 2020)د دهنکارکنان منافع جمعی را برای رسیدن به نتایج م لوب در اولویت قرار می

گرا بر تغییر در از اینرو، ضرورت ایجاد تغییر در رهبری گروه آموزشی چندی است که مورد توجه قرار گرفته است و اهمیت رهبری مثبت

های تشکیل دهنده نگرش و استفاده از منابع سرشار و باارزش انسانی در س ح گروه م رح گردیده است. این پژوهش سعی دارد با واکاوی مولفه

رآیندهای عالی به کاهش اشتباهات کاری مختلف از جمله اشتباهات در فرآیندهای کاری اجرایی و اداری و فدر س ح آموزش گرامثبترهبری 

های لازم، عملکرد یادگیری، افت کیفیت آموزش و پژوهش، کمبود منابع انسانی کارآمد، فقدان تعاملات، شکست در توسعه مهارت-یاددهی 

 . های بالا، کنترل مداوم، انحراف از کار و به طور کل کاهش موارد منفی منجر شودضعیف، عدم کارایی اعضای هیئت علمی، دوباره کاری، هزینه
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 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

ها به سمت انتخاب رهبرانی بوده است که قادر به برقراری روابط کاری مثبت با کارکنان هستند. رهبری بدون اولویت سازمان 1990از دهه 

ای و مجموعه (Wijewardena et al., 2014)گردد ها در یک سازمان است که منجر به شکست یا موفقیت سازمان میشک یکی از مهمترین نقش

 ،یبه اهداف سازمان یابیدست یبراگذارد،. بر توانمندی کارکنان تأثیر می و کندمی ریرا درگ میت یکه اعضا استهای هوشمند یاستراتژاز 

 ریها، رفتارها و سانگرش یدارا دی. اساساً، رهبران باباشندخود  ردستانیدر ز زهیانگ جادیو ا رییتغ جادیا یها براییتوانا یبرخ یداراباید رهبران 

 یعوامل برا نیاز مهمتر یکیکارکنان  یشغل تی. رضانندک قیتشو یهداف سازمانتحقق ا یرا برا میت یمرتبط باشند تا اعضا یهاویژگی

  .(Almohtaseb et al., 2021)آید به شمار میشده  نییبه اهداف تع یابیدست

در  یگسترده و غن یاتو امروزه ادبمورد م العه قرار گرفته است  یدر علوم اجتماعمدتهاست که این موضوع ، رهبری یتبا توجه به اهم

ی هاسبکاز جمله  (Wijewardena et al., 2014)کند بررسی میمتعدد آن را  یجها و نتاوجود دارد که ویژگی یرهبر ی مختلفهاسبک مورد

 اند.بسیاری بر این سبک تأکید کردهاست که اخیراً م العات  گرامثبتتوان به آن اشاره کرد، سبک رهبری رهبری که می

م رح شد که به رفتارهای مثبت رهبران در مقابل کارکنان اشاره دارد.  1طبق مرور ادبیات، مفهوم رهبری مثبت در ابتدا توسط کامرون

گذارند، نفس کارکنان احترام میکنند، به عزت کلمات تحسین برانگیز استفاده می برند، ازدر رهبری مثبت، رهبران روشهای تشویقی را بکار می

 ها محول شده است حس خوب و احساس مسئولیت داشته باشندکنند تا در انجام وظایفی که به آنانگیزه درونی کارکنان را تحریک می

(Cheng et al., 2020) .از  –رؤثارتباطات م ایخدمتگزار  یرهبر ،ینیآفرتحول یهاوهیش ،یطبعشوخ قیچه از طر -مثبت  یرهبر یرفتارها

و  یریپذاشتغال یلازم برا یهازهیها و انگگذارد، بلکه کارکنان را با مهارتیم رینها بر عملکرد تأثاست که نه تهای اساسی جمله محرک

بینی، خوش -با بررسی سه ویژگی مثبت  ) ,.2019Kour et al(و همکارانش  کائور .) ,.2024Burger et al( کندیمدت مجهز م یطولان یسازگار

مثبت و ویژگی شناسیوری کارکنان و در نهایت سازمان نشان دادند که بکارگیری مفاهیم روانها بر بهرهو اثرات آن -رفاه، توانمندی فردی

 گردد.وری سازمان میمثبت فردی در محل کار منجر به افزایش عملکرد کارکنان و در نهایت بهره

گیرند تا برای افراد دیگر به عنوان یک الگوی مناسب قرار انشگاهی تمام تلاش خود را به کار میرهبران مثبت در مؤسسات آموزشی و د

ها خود را ها باور دارند که هر کجا لازم است، فارغ از اینکه مسئولیتی دارند یا نه، باید احساس مسئولیت کنند و وارد عمل شوند. آنگیرند. آن

های کاربردی دانند و به منظور اثربخشی بیشتر به اقدامات صورت گرفته، ساختارهای موجود را با تیممیهای سازمان عامل موفقیت تمام قسمت

افزایند. رهبری مثبت دانشگاهی به مثابۀ یک راهبرد ی جدید میهاسیاستهایی، خلاقیت و نوآوری را به کنند و با ایجاد کمیتهجایگزین می

ها را جهت انجام مؤثر وظایف و آن (Buller, 2013)های مختلف باشد افراد به عنوان مدیران بخش تواند موجب اثربخشی عملکرداست و می

سازد ها، نظارت و ارزیابی، ایجاد یک محیط یادگیری مثبت، ایجاد نظم در کلاس آماده ریزی درسی، مدیریت کلاسخود از جمله برنامه

(Hnaish & Khairi Ahmed, 2024). 

های دانشگاهی، راهبردهای مؤثر و من بق با شرایط و محیط کاری را باید مورد استفاده قرار آنها به منظور تحقق اهداف و پیشبرد برنامه

های ناسالم بیمار است؛ اش جراحی و ترمیم بافتر لباس جراحانی ببینند که وظیفهدهند. به جای تأکید بر نقاط قوت و فرصتها، نباید خود را د

در کنفرانسی به  (Buller, 2013). بولر (Buller, 2013) در حالیکه یک رهبر بایستی مفهوم انرژی سازنده را در سرتاسر سازمان تسری دهد

 چند ویژگی رهبران مثبت دانشگاهی اشاره کرد: 

                                                           
1 Cameron 
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 به جای آنکه به فکر اشتباهات گذشته باشند، به دنبال انجام درست کارهای کنونی هستند؛ (1

 رکنان باشند؛کنند که به جای اینکه زمان خود را صرف کارکنان ناراضی و مشکل ساز کنند، در کنار بهترین کامدیران را تشویق می (2

 گیرند؛به جای اینکه یک سبک رهبری را برای تمام کارکنان به کار گیرند، سبک رهبری خاصی را برای هر کارمند به کار می (3

 ورزند؛گروه اصرار میاز اعضا  کیمشارکت منحصر به فرد هر  نیو بر عملکرد کارآمد گروه و همچن تأکید دارند یستمیس کردیرو بر (4

  کنند؛هستند و دائماً احتمالات را بررسی میو فعال  گراندهیآ ،گذشته هایناکامیو  ماتین به تصممحدود شد یجابه (5

 به جای تنبیه و مجازات بیشتر بر پاداش و به رسمیت شناختن تأکید دارند؛ (6

 به همان اندازه که مردم محور هستند هدف محور نیز هستند؛ (7

 ند؛دهمی حیترج ایجدی و سخت، و فرماندهی زنجیرهرا به سلسله مراتب  مشارکتبر  یمبتن یکردهایرو (8

 .نددار یبه رهبر ازیکه ن ید، نه به عنوان فردنکنرفتار می میو توانا در ت یعضو من ق کیگروه به عنوان  یاز اعضا کیبا هر  (9

 ,Buller) دنکنیعمل م مدیر نامحسوسو گاه  ماهر ینوع راهنما کیعنوان به ی اینکه در سازمان یک مدیر سنتی فرض شوند؛به جا (10

2013). 

 مدیرگروه آموزشی

گروه آموزشی، واحدی است که از اعضای هیئت علمی متخصص در یک رشته از شعب دانش بشری که در دانشکده /آموزشکده دایر است، 

های مهم و تأثیرگذار در های آموزشی یکی از بخش(. مدیریت گروه288، ص 1396)مصوبات شورای عالی انقلاب فرهنگی،  تشکیل شده است

شود، بنابراین های دانشگاهی است و حلقه تعامل میان زیر سیستم تخصصی دانشگاه و زیر سیستم مدیریتی آن محسوب میمدیریت مجموعه

ها و مراکز توان بیان کرد که موفقیت دانشگاهصراحت میعالی هستند. به ها و مراکز آموزشای در تأمین اهداف دانشگاهدارای جایگاه ویژه

 های آموزشی دارد.آموزش عالی ارتباط مستقیمی با اثربخشی مدیران گروه

مدیران گروه به دلیل داشتن ارتباط تنگاتنگ با نهادها و ارگانهای مختلف، اعضای هیئت علمی، کارکنان آموزشی و غیرآموزشی، دانشجویان 

. زیرا (Navaebrahim & Karimi, 2006)رقراری ارتباط و توانایی اطلاعاتی، بیش از سایر مدیران دانشگاهی مهارت داشته باشند و... باید در ب

عالی هستند و نقش قابل توجهی ها و مراکز آموزشهای انسانی دانشگاهکنند که یکی از مهمترین سرمایهها نیروهای متخصص را رهبری میآن

آموزشی در زمینه ایجاد انگیزش و شناسایی و در صورتیکه مدیران گروه  (Alipor et al., 2023) ها دارنددر توسعه و افزایش اثربخشی دانشگاه

های ها باید بر نظریات و شیوهشوند. آنحدود انتظارات و علایق خود و کارکنان آگاهی کافی نداشته باشند، از سوی اعضا پذیرفته و تأیید نمی

 & Navaebrahim) می را یاری کنندتدریس، ارزشیابی، تنظیم درس و اصول و نظریات یادگیری مسلط باشند تا بتوانند اعضای هیئت عل

Karimi, 2006). ای های تحقیقاتی و فرصت توسعه حرفهکنند و زمینهها اولویتهای آموزشی و تحقیقاتی را شناسایی میدر حوزه تولید دانش آن

کنند. توانایی فهم موقعیت، بررسی منابع و برقراری ارتباط مؤثر شرایط را برای کارگروهی و ارتباط پویا و را برای اعضا و دانشجویان فراهم می

های ریزیشود تا وضعیت دانشگاه و آینده آن، محرک اصلی برنامهگذار با مدیران س وح اجرایی موجب میتعامل دو جانبه بین مدیران سیاست

ها باید نیاز . الگوی رهبری مدیران گروه آموزشی در ترویج نوآوری و کارآفرینی حیاتی است. آن(Navaebrahim & Karimi, 2006) بعدی شود

کند تا جائیکه منجر به ایجاد اجرای این تغییرات ایفا میبینی کرده و تغییر را فعالانه اجرا کنند. این الگو، نقش مهمی را در به تغییر را پیش

گردد. بعلاوه، این امر باید به نحوی اجرا شود انگیزه در ذینفعان جهت انجام رفتارهای مثبت در رسیدن به اهداف فردی، مشترک و جمعی می
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ترس، افسردگی و اض راب( گردد. این همان چیزی که باعث افزایش احساسات، مفهوم سازی و انگیزۀ مثبت و کاهش افکار منفی )مانند اس

 .گردداست که زمینۀ اجرای نگرش مثبت در آنجا فراهم می

ها نقش مهمی را بعنوان الگو دارند و در به اشتراک گذاشتن آیند. آنهای باارزشی در مؤسسات آموزشی به شمار میچنین رهبران دارایی

و  یارتباط، توانمندساز یبرقرار زه،یانگ جادیا قیاز طر کنند. همچنین،یکدیگر ایفای نقش میدانش و اطلاعات و تشویق گروه در کمک به 

بر گروه تأثیر به سزایی دارند. م العات نشان داده است که رهبران مسئولیت پذیر مثبت  راتییمشارکت در توسعه و تغ یبرا گروهمتقاعد کردن 

ها به شدت گروه را برای کار سخت و دستیابی به اهداف نکه چنین رهبرانی الگو هستند و آنمحرک اصلی در عملکرد شغلی هستند؛ به دلیل ای

به  یشتریب لیسازمان تما یده است که اعضانشان دادیگری در این زمینه  قاتیتحقهمچنین،  .(Lin et al., 2020) کننددانشگاه ترغیب می

  .(Burger et al., 2024) دارندروابط ارزش قائل هستند،  یکه برا یبالا و کسان یاخلاق یبا استانداردها یرهبرانپیروی از 

حل مسائل نظام آموزش عالی و نیز مدیریت و برنامه ریزی دانشگاهی م مئنا منوط به داشتن چنین رهبرانی است که عنصر تعیین 

های اجتماعی و پاسخگویی به مسائل ی و انجام دادن مسئولیتای در عملکرد محتوایی گروه اعم از آموزشی، پژوهشی و خدمات تخصصکننده

 .(Farasatkhah & Maniee, 2020) آیندهای توسعه ملی به شمار میو نیازهای جامعه و اولویت

دهی، حل تعارضها و ایجاد صمیمت میان گروه بسیار اساسی است و از دهی، انگیزشهای آموزشی در جهتبنابراین، نقش مدیران گروه

آیند و از ها به شمار میترین منبع و مهمترین سرمایه دانشگاهشوند، این اعضا با ارزشاب میآنجا که مدیران از میان اعضای هیئت علمی انتخ

طرفی چون مدیران گروه آموزشی با طیف وسیعی از افراد، دانشجویان، اعضای هیئت علمی، رؤسای دانشکده و دانشگاه سروکار دارند، باید 

 ,Mozaffari Farough & Yousefi Aghdam) در ارتباط با این مجموعه است، را فرا گیرندهایی که مستلزم رسیدن به نتایج قابل قبول مهارت

2014). 

 ها را به شکل زیر طراحی کرد: های مدیران دانشگاهالگویی از ویژگی (Buller, 2015)بولر 

 
نحوه انتصاب مدیر گروه به پیشنهاده رئیس دانشکده /آموزشکده از میان اعضای گروه با تأیید و حکم رئیس مؤسسه برای مدت دوسال 

گیرد گروه، براساس ارزیابی گزارش عملکرد دوسالانه وی صورت میسال انتصاب مجدد برای تصدی سمت مدیر 2گردد. پس از مدت منسوب می

 .(288، ص 1396)مصوبات شورای عالی انقلاب فرهنگی، 

 وظایف و اختیارات مدیر گروه: 

، راهنمایی دانشجو و خدمات پژوهشی عملی(، –نظری )و تکالیف عمومی اعضای هیأت علمی اعم از آموزشی های اجرایی ابلاغ برنامه (1

 و رعایت نظم و انضباط کاری اعضای هیأت علمی گروه و نظارت بر حسن اجرای آن؛ 
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تهیه برنامه اجرایی وظایف آموزشی و پژوهشی و خدماتی ارائه شده از طریق گروه بر اساس خط مشی شورای دانشکده/ پژوهشکده /  (2

مسال تحصیلی و تهیه جدول دروس هر نیمسال با همکاری اعضای گروه و تسلیم آموزشکده با مشورت اعضای گروه قبل از شروع نی

 آن به رئیس دانشکده/ پژوهشکده/ آموزشکده؛ 

 ها به مراجع ذیربط؛ ت علمی و تسلیم این برنامهلاها و تغییرات و تحوها با توجه به آخرین پیشرفتتجدیدنظر مستمر در برنامه (3

ه و ارسال گزارش کار، مصوبات، پیشنهادها و نظریات جمعی گروه به رئیس دانشکده، پژوهشکده تشکیل و اداره جلسات شورای گرو (4

 -یا آموزشکده برای هماهنگی اجرایی یا طی مراحل قانونی برای اجرا؛ 

 -از سوی رئیس دانشکده/ پژوهشکده / آموزشکده به اعضای گروه؛  لاغیها و مصوبات ابها و آییننامهابالغ بخشنامه (5

 -نهاد نیازهای مالی گروه به رئیس دانشکده/ پژوهشکده / آموزشکده؛ پیش (6

انجام دادن کلیه مکاتبات رسمی گروه و پیشنهاد تهیه لوازم، کتابها، نشریات و سایر ملزومات موردنیاز گروه به رئیس دانشکده/  (7

 پژوهشکده / آموزشکده؛ 

های دیگر آماده انجام دادن آن است به رئیس دانشکده/ پژوهشکده/ های پژوهشی که گروه راسا یا با همکاری گروهپیشنهاد طرح (8

 آموزشکده برای تصویب در شورای پژوهشی مؤسسه؛ 

، 1396)مصوبات شورای عالی انقلاب فرهنگی،  اعضای گروه و گزارش آن به رئیس دانشکده/ پژوهشکده/ آموزشکده لانهارزیابی کار سا (9

 .(288ص 

 پیشینه پژوهش

کمی پژوهش حال، تعداد  نیوکار بوده است. با ادر حوزه کسب یپژوهش یموضوع یکه رهبر میشویمتوجه م یبه راحت ،ادبیاتبا مروری بر 

عملکرد  یجرفتار رهبر و نتا در مورد و پردازدیدر آموزش م یو رهبر یعالدر آموزش یرهبر یهاوهیش یوجود دارد که به بررس یاما رو به رشد

 ,.Wijewardena et al)وجود دارد  ،رفاه و عملکرد کارکنان است یزه،انگ ایجاد در یعامل مهم یکه رهبرمبنی بر این ا هدر سازمان یروانپ

 شود:ها اشاره میکه به برخی از آن (2014

یی در گرامثبتدر پژوهشی با هدف تعیین عوامل مؤثر بر توسعه  (Taghizadeh Ghasbeh et al., 2018)زاده قصبه و همکارانش تقی

 آوری، کیفیت زندگی، شادی، بخشش، خودکارآمدی، سرمایههای کشور هشت مؤلفه )امید، تابهای آموزشی در دانشگاهمدیران گروه

های ارائه شده را دارای شناختی در بین مؤلفهروانها به ترتیب شادی، خودکارآمدی و سرمایه شناختی، خوشبینی( را شناسایی و از بین آنروان

 یی مدیران معرفی نمودند. گرامثبتبیشترین اولویت و تأثیر در 

های ازاد اسلامی استان فارس انجام دادند، که در دانشگاه (Heydari & Ghorbani Dulatabadi, 2017)نتایج پژوهش حیدری و همکارانش 

با نشاط اجتماعی وجود دارد. او به این نتیجه دست یافت که مدیران و رهبران دانشگاهی با  گرامثبتنشان داد که ارتباط معنادار بین رهبری 

ح اعتماد کارکنان و اعضای هیأت علمی گردند و مدیرانی که به ها و ارتقاء س توانند باعث افزایش ارتباطات، تقویت ارزشقدردانی از اعضا می

شوند که اعضای هیأت علمی به انجام دهند باعث میپذیری را مبنای کار خود قرار میرکتکنند و مشااعضای هیأت علمی آزادی عمل اع ا می

یابد. همچنین به این نتیجه دست ارتباطات را افزایش می مند شوند و س ح تبادل نظر، گفتگو، همکاری وی نوین در دانشگاه علاقههافعالیت

با  توانندشود. مدیران مییافت که کیفیت روابط بین مدیران و کارکنان به عنوان یک پیوند حیاتی برای افزایش اشتیاق شغلی محسوب می
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های مشارکتی، گیریط انسانی مثبت و تصمیمهای خود مدیریتی، روابایجاد ارتباطات شفاف، کارتیمی، مس ح سازی ساختار سازمان، تیم

  اشتیاق به کار و شادی را در کارکنان ایجاد نمایند.

با روش داده بنیاد به طراحی  گرامثبتای رهبری در پژوهشی با عنوان طراحی مدل زمینه (Hakkak et al., 2021)حکاک و همکارانش 

های مدیریت رفتار سازمانی، مدیریت منابع انسانی، مدیریت آموزشی و پرداختند. استادان دانشگاه با تخصص گرامثبتای رهبری زمینهمدل 

کد انتخابی،  25های آموزش و پرورش از جمله شرکت کنندگان در این م العه بودند. نتایح این م العه به شناسایی مدیران مدارس و سازمان

طبقه اصلی شامل شرایط علی، پدیده مرکزی، شرایط زمینه ای، شرایط  6کد انتخابی در  25کد باز منجر شد که  355ی و کد محور 77

های محوری سازمان، های شخصیتی، نگرش و ادارک، ارزشمداخله گر، راهبردها و پیامدها دسته بندی شدند. نتایج تحقیق نشان داد که ویژگی

 هستند. گرامثبتهای رهبری از عوامل اثرگذار بر رهبری ری و مهارتهای ارتباطی، هدف محوحلقه

بر افشاگری سامزازنی با نقش میانجی ارعاب  گرامثبتدر پژوهشی با عنوان اثر رهبری  (Sepahvand et al., 2022)سپهوند و همکارانش 

جی ارعاب روان شناختی کارکنان در دانشگاه لرستان و افشاگری در سامان با نقش میان گرامثبتروان شناختی به بررسی راب ه رهبری 

راب ه منفی و معناداری با ارعاب روان شناختی و راب ه مثبت و معناداری با افشاگری  گرامثبتهای پژوهش نشان داد که رهبری پرداختند. یافته

داشت. هم چنین این متغیر، دارای نقش میانجی، در راب ه کارکنان دارد. ارعاب روان شناختی نیز، راب ه منفی و معناداری با افشاگری کارکنان 

 و افشاگری کارکنان بود. گرامثبترهبی 

بینی و تبیین سکوت سازمانی با استفاده از راهبردهای در پژوهشی با عنوان پیش (Mehdizadeh et al., 2023)مهدی زاده و همکارانش 

ندسازی و توانم گرامثبتو نقش میانجی توانمندسازی روان شناختی به این نتیجه دست یافتند که به کارگیری سبک رهبری  گرامثبترهبری 

تواند نقش مؤثری در کاهش سکوت کارکنان داشته باشد، از این رو پیشنهاد کردند که مدیران دانشگاه فرهنگیان، روی توسعه و کارکنان، می

و  گذاری کنند تا بتوانند با مشارکت و هم فکری هر چه بیشتر کارکنان، زمینه توسعهو توانمندسازی کارکنان سرمایه گرامثبتتقویت رهبری 

 اثربخشی بیشتر سازمان را فراهم سازند.

به توصیف  "1روابط میان رهبری، نوآوری و اشتراک گذاری دانش: راهنمایی برای تحلیل"در پژوهشی با عنوان  ) ,2018Elrehail(الرهیل 

غربی پرداخت. نتایج ی رهبری و نوآوری در مؤسسات آموزش عالی در کشورهای غیر هاسبکنقش احتمالی به اشترک گذاری دانش میان 

بدست آمده از تحقیق نشان داد که راب ه مهمی میان رهبری و نوآوری وجود دارد و همچنین اثر تعدیل کننده به اشتراک گذاری دانش نیز 

 ثابت شد..

ای با عنوان اصول رهبری نوآوری و کارآفرینی برای ایجاد محیط مثبت یادگیری در مقاله (Ariyani & Zuhaery, 2021)یانی و زوهاری آری

است که مدیر به م العه و تحلیل پرداختند. نتایج نشان داده  2با هدف اجرای اصول رهبری نوآوری و کارآفرینی در ایجاد یک محیط یادگیری

 ی،ساز ینهبهبا اجرای رهبری کارآفرین دو اصل عمده را برای ایجاد محیط یادگیری بکار برده است. نخست، مدیریت رشد سازمان از طریق 

ن و ی. دوم، ایجاد نوآوری از طریق چند مرحله: ایجاد چشم انداز، توسعۀ کارکناو توانمندساز ینظارت، کنترل، الگوبردار یزش،ارتباط، انگ

توانند فرایند یادگیری را دنبال تواند محیط یادگیری شاد و راحتی را ایجاد کند. در نتیجه، تمامی یادگیرندگان میبازسازی. این نوع رهبری می

 های تحقیق نشان داد کههای تحصیلی و غیر تحصیلی به دست آورند. یافتهکرده و موجب خلق نوآوری شوند و پیشرفتهایی را در موفقیت

 پیشنهادات برای برنامه آموزشی که در آن رهبری نوآوری و کارآفرین بکار رفته یکی از عوامل مهم در یادگیری است. 

                                                           
1 The relationship among Leadership، Innovation and Knowledge sharing: A guidance for analysis 
2 Principal's Innovation and Entrepreneurial Leadership to Establish a Positive Learning Environment 
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چارچوب رفتار رهبری مثبت: به طور ساده انجام کار خوب و خوب انجام "ای با عنوان در مقاله (Redín et al., 2023)ردین و همکارانش 

 ها بیان کردند که چارچوب رفتار رهبری مثبت شامل ارتباط، چارچوبی از رفتار رهبری مثبت برای ایجاد رهبری مثبت را ارائه دادند. آن"1دادن

رهبری مثبت با پیامدهای مثبت )عملکرد اقتصادی و رفاه اجتماعی( و فضیلت سازمانی است. همچنین ماهیت شرطی چارچوب رفتار رهبری 

ها عنوان کردند که رفتار رهبری به مثابه موتوری است دانند. همچنین آنمثبت را بر فضیلت برای رسیدن به شکوفایی در سازمان و جامعه می

ها کند و حلقه بازخوردی در میان آنکند، شکاف میان فضایل فردی و فضیلت سازمانی را پر میییرات مثبت در سازمان عمل میکه برای تغ

ای کارکنان تأثیر کند. رهبر برای توسعه سازمانی مثبت باید مفروضات مثبتی را در میان همکاران ایجا کند، بررشد فردی و حرفهایجاد می

است که رهبر مثبت  نیکار، شرط لازم ا نیانجام ا یبراشرایط غیررسمی و رسمی مثبت در محل کار را متعادل کند. لذا، مثبت داشته باشد، 

به  یینها انیاز پا یرهبر مثبت به طور خودکار چشم انداز ب،یترت نیبه ا کند. تیخود را تقوفردی رشد  ،یعمل دانشو رشد  لیبا اعمال فضا

 دهد.قرار می برتری یبه سو یریدهد و سازمان خود را در مسارائه می روانیبه پ یعموم ریسمت خ

 هایی دارد؟های دولتی تهران چه ویژگیهای آموزش دانشگاهبرای مدیران گروه گرامثبتالگوی بومی رهبری سوال اصلی پژوهش: 

 روش پژوهش

ها از نوع پژوهش کیفی است. در این پژوهش، جهت داده های کاربردی است و از نظر گردآوریپژوهش حاضر از نظر هدف از نوع پژوهش

، مصاحبه نیمه ساختار یافته بکار گرفته شد. با استفاده از روش نمونه گیری غیراحتمالی و گرامثبتهای الگوی بومی رهبری شناسایی مؤلفه

، مدیران گروه آموزشی، اساتید دانشگاهی شناسایی اند از جمله رؤساهدفمند افرادی که آگاهی و دانش بیشتری نسبت به موضوع پژوهش داشته

های انتخاب مصاحبه شوندگان عواملی مانند، تخصص، تجربه مدیریت گروه آموزشی، عضو هیئت علمی، چاپ و انتخاب شدند. معیار و شاخص

بوده است. با توجه به س ح اشباع  مقاله، کتابهای تألیف یا ترجمه شده مرتبط با موضوع پژوهش و همچنین سابقۀ اجرایی در زمینه پژوهش

های ضبط شده پیاده مصاحبه های عمیق صورت گرفت. سپسنفر از صاحبنظران و خبرگان دانشگاهی مصاحبه 15ها در این پژوهش با یافته

ها درباره سؤال در بردارندۀ عناصر با اهمیت داده (Braun & Clarke, 2006)با استفاده از روش تحلیل محتوا که به زعم بران و کلارک شدند و 

 -ها شناسایی شده است. همچنین، فردی و موریای است که در مجموعۀ دادهها و معانی الگومند و برجستهپژوهش است، نشان دهندۀ پاسخ

به عنوان مؤلفه دارای اهمیت پدیدار هایی است که در جریان توصیف هر پدیده کوکران نیز معتقدند که روش تحلیل محتوی مستلزم مؤلفه

های معنایی های کیفی برای یافتن سرنخمند با دادهها است. توانایی کار کردن نظامشوند و مرحلۀ پس از آن، شناسایی الگوی درون دادهمی

 .(Willig, 2018) ها را اکتساب کنندهایی هستند که همه پزوهشگران کیفی باید آنمشترک، جزو مهارت

. در این ها بصورت خط به خط، مورد بررسی قرار گرفت و واحدهای معنایی استخراج و مفهوم پردازی گردیدبدین ترتیب، متن مصاحبه

پس از استخراج واحدهای معنایی، بررسی یافت. بندی شدند و به هر واحد معنایی یک کد تخصیص ها سازماندهی، تنظیم و دستهمرحله داده

برقراری ارتباط بین واحدهای معنایی انجام گردید. در نهایت، ارتباط مفهومی و خصوصیات مشترک بین کدها، مفاهیم و ابعاد مشخص شد. 

ها انجام گردید. برای ها و سپس تنظیم آنها و رسیدن به کدهای باز اولیه، تعیین واحدمعنایی یا زمینهها، پس از تقلیل آنبق با تحلیل دادهم ا

کت های پژوهش، از بررسی اعضاء استفاده شد. برای این کار گزارش نهایی را به شرکت کنندگان برگرداندیم و پس از آنکه شربررسی دقت یافته

 ها طراحی گردید.کنندگان درستی نتایج را تأیید کردند؛ در نهایت، الگوی ارائه شده شامل ابعاد و روابط میان آن

                                                           
1 Positive leadership action framework: Simply doing good and doing well 
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 های دولتی شهر تهرانهای آموزشی دانشگاهبرای مدیران گروه گرامثبتهای بومی رهبری واکاوی ویژگی 

 

 های پژوهشیافته

بندی شده است. در ادامه به بحث و بررسی کدباز طبقه 131کد محوری و  12های مهم رهبری در براساس نتایج حاصل از پژوهش، ویژگی

 شود.میها پرداخته آن

 1جدول 

 هاای از کدهای باز مستخرج از مصاحبهنمونه

مصاحبه 

 شونده

 گزاره اولیه

مصاحبه 

 1شونده 

 باید به تمام امور آموزشی، پژوهشی و اجرایی دانشجویان توجه نماید. گرامثبتمدیر 

مصاحبه 

 2شونده 

 کند. ، توانمندیها و علاقمندی همکاران به عنوان فرصت توسعه متمرکز میهاظرفیتعبارت است از مدیری که بر روی  گرامثبتمدیر 

مصاحبه 

 3شونده 

گیری مشارکت نمایند. ماهیت آموزش عالی با همفکری، مشارکت و حکمرانی مشترک باید به همه همکاران اجازه دهد تا در تصمیم گرامثبتمدیر 

 تعجین اس

مصاحبه 

 4شونده 

 گروه و گروه و دانشکده است. یاعضا نیکند چون نق ه اتصال ب تیاز منافع گروه حما دیگروه با ریمد

مصاحبه 

 5شونده 

 مدیری است که در سخت ترین شرایط بتواند تصمیم بگیرد. و در لحظه تصمیم بگیرد. گرامثبتمهم این است که مدیر در لحظه تصمیم بگیرید. مدیر 

مصاحبه 

 6شوند 

کنند می شرفتیپ یکرده باشند. سازمان وقت شرفتیپ یباشند به نوع افتهیتوسعه  دیکه در راس هستند با یافراد ابدیتوسعه  میخواهای که میدر جامعه

 قرار گرفته باشند. افتهیکه در راس آن افراد توسعه 

مصاحبه 

 7شونده 

 های جدید آمادگی کافی داشته باشند.لذا مدیران باید برای پذیرش اندیشههای خارجی است. تغییر نتیجه طبیعی پیشرفت 

مصاحبه 

 8شونده 

شود که باعث می ندیبرا می کیهای تارکه فقط جنبه یگروه ریرشته را برند کند اما مد کی ایگروه  کیتواند مقررات می و نیقوان یگروه با اجرا ریمد

 شود. فیاو ضع گاهیجا

مصاحبه 

 9شونده 

 کارکنان نیز کندورخورد میگروه ببا  یمثبت اش آگاه باشد مسلما با تواضع و فروتن یهاویژگی تیرا بشناسد و از اهم گاهشیو جا انیک یاگر استاد

 ند.شواش می عیقلبا م 

مصاحبه 

 10شونده 

 شود.ر میبه رهب لیتبد باشد آنگاه داشته یعلم تیاگر نقش مرجعو  باشد یمرجع علم دیگروه با ریمد

مصاحبه 

 11شونده 

 امید داشته باشد با افراد کنار بیاید. و مشکلات سر راه را حل کند.

مصاحبه 

 12شونده 

دفعه در  کیانگار  ردندیخود قرار بگ فیشرح وظا انیدر جر نکهیگروه اغلب بدون ا رانیخود اشراف داشته باشد. مد یبه حوزه کار دیواقعا بامدیر گروه 

 دارند یحال اثرگذار نیسخت و در ع تیدانند چه مسئولشوند. نمیحول داده می تیمسئول نیا

مصاحبه 

 13شونده 

 ای از کسان دیگر پایین تر نباشد.توانمندیهای خود را بالا ببرد تا به جهت حرفه

مصاحبه 

 14شونده 

شود. آن را ابتدا نشر بدهم و از باز نشر گروه می یبرا ازیباعث امت دهم وانجام می یاگر من کار علم یعنی یو گذشت به مفهوم علم ثاریدر درجه اول ا

که در صندوقچه  مینیبمی دهندیکه اعضا انجام م یآموزش یهافعالیتاز  یلیخودشان استفاده کنند ما خ یعلم یهافعالیتدر  گرانیمن د یعلم تیفعال

 .ماندها پنهان میآن یعلم

مصاحبه 

 15شونده 

 هم هست رقابت مثبت است. یو اگر رقابت یابدکاهش میدر آن  یو رقابت منفشود در گروه ایجاد می یریادگی یفضا علمی،با ایجاد حلقه 
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 2جدول 

 ی مدیر گروهگرامثبتهای رهبر ابعاد اصلی و فرعی ویژگی

 های محوریکد کدهای باز

 کلام، مثبت دگاهید، جسارت داشتن، حسن خلق یدارا، توانمند، سختکوش، رگریتدب، آگاهانه به شغلورود ، مناسب یسازمان رفتار ،افتهیتوسعه 

، شفاف، شجاع، از سلامت روان برخوردار، سخاوتمند، ریپذ تیمسئول، پاسخگو، مقتدر، ثارگریا، رازدار، مهرطلب ،منسجم، صبور و بردبار، مثبت

 .رینقدپذ ،متواضع، متعهد، صادق

 فردیهای ویژگی

های ویژگی .دیجد یهایگرا بودن ورودبه حرفه توجه، گراعضایبه تخصص د توجه، داوطلبان در زمان استخدام یفرد یهایژگیو

 اجتماعی

، آینده پژوه، اشراف به قوانین و کار، مرجعیت علمی، تسلط به ریپذ انع اف،متخصص تجربه، با ای،حرفه منتقد سازنده، ،نیآفر تحول خودارزیابی،

در نظر گرفتن جایگاه، جانشین پروری، به دنبال منابع جدید علمی، رسمی، به دنبال کسب رتبه،  ،یرهبر قدرتالگوهای رهبری، سیاستگذار، 

 بالادستی،ی هاسیاستعاری از خود محوری، پیشتاز، مدیریت در س وح افقی، به اشتراک گذاری 

 تحول آفرین

 هوشدر دسترس بودن، صرف زمان در گروه، دارای گوش شنوا، برقراری ارتباط، برقراری تعامل، دارای قدرت مذاکره، هماهنگ کننده، مشاور، 

 .مقبولیت ،یعاطف هوش ی،جانیه

های مهارت

 ارتباطی

همکاری و کار  .تیمی، کارگروهی، به دنبال منفعت گروه، هدایتگر گروه، کاهش تنشخرد جمعی، مشارکت، ایجاد فضای مثبت، دموکراسی، توزیع قدرت، کار 

 تیمی

روابط بین المللی  .یقو یالملل نیروابط ب یدارای، جابینگاه ای، رونیراهبرد ب یدارا، ارتباط با صنعت، رندهیگ میتصم

 و بازاریابی

 مدیریت منابع ،هاظرفیتمدیریت زمان، مدیریت هزینه، کسب درآمد، توسعه منابع انسانی، حفظ منابع انسانی. بهره گیری از امکانات، توجه به 

به دنبال بهبود کیفیت، نیازسنجی، ارزیابی، پاسخگو، پایش کردن، مدیریت عملکرد، هدف محور، محصول محور، به دنبال حل مسائل، به دنبال 

 .فزایش کاراییا

بهبود کیفیت و 

 افزایش کارایی

،عملگرا، آگاه به محیط داخلی، محیط بیرونی، و سازماندهنده زیبرنامه رمعتقد به حذف مقررات دست و پاگیر، خودگردانی دانشگاه، تمرکززدایی، 

 عملیاتی کردن برنامه ها

سیاستگذار و 

 برنامه ریز

 اخلاق پژوهشی .های متفاوت، تأکید بر برابری و عدالتان، احساس هویت داشتن، توانایی جذب افراد، احترام به ایدهتشکیل حلقه علمی، احترام به حقوق دیگر

رین، اخلاق محور، برخورد مناسب، الهام بخش، انسانگرا، ایثارگر، تشویق کننده، حامی، فداکار، قدردان، انگیزه بخش، متعهد، متواضع، ارزش آف

 رعایت اصول .اقع بین، همدلتسهیلگر، اثرگذار، و

 اخلاق مدیریتی

، انیرشد دانشجو یمناسب برا نهیکردن زم فراهم،انیبه دانشجو یمنابع علم یمعرف، انیدانشجو یریادگی زهیانگ جادیا، انیدانشجو یریادگیتوجه به 
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 1شکل 

 ی مدیر گروهگرامثبتالگوی بومی رهبری 

 
 

 بحث 

نقش بسیار پراهمیتی دارد، شخصیت و  گرامثبتهایی که در رهبری از مهمترین مؤلفه 12از نظر مصاحبه شونده های فردی: ویژگی

 یهاویژگی است. او یتوانمند یایگو مدیر. رفتار رفتار مناسبی داشته باشد دیبا دباش یرگذاریتأث ویژگی فردی است. مدیر اگر بخواهد فرد

نیستند. کار دشواری است که مدیر با سازمانها به ویژه سازمانهای آموزشی از مسائل چالشی در امان کند.اعضا گروه را به خط می یتیریمد

های مختلفی را برای مقابله به کار ها را نیز جلب کند. در این مرحله مدیر موفق، استراتژیکارکنان اختلاف نظر داشته باشد ولی رضایت آن

های ران است. مدیرانی که ویژگیهای شخصیتی مدیر مهمترین ابزار برای مقابله بر چنین مسائل و به طور خاص در دوران بحبرد. ویژگیمی

ها در سازمان ایفا بینی رفتار افراد دارند. همچنین نقش مؤثری در مدیریت و حل تعارضشخصیتی قدرتمندی دارند؛ نقش مهمی را در پیش

ند. ارتباط مثبت و معناداری های شخصیتی مانند مهربان بودن، با ملاحظه بودن، بازبودن، نقش مهمی را در رفتارهای رهبران دارکنند. ویژگیمی

  .(Soomro et al., 2023)پذیری و اثربخشی وجود دارد میان ثبات عاطفی، بازبودن، توافق

ها با رضایت با گروه برای اینکه یک مدیر گروه بتواند در جامعه و سازمان با افراد مختلف ارتباط برقرار کند و آن های اجتماعی:ژگیوی

افزایی، آموزشی فعالیت کنند، به هوش اجتماعی نیاز دارد این هوش برای مدیران آموزشی بسیار مهم است، زیرا داشتن آن باعث ایجاد هم

مدیر در س ح نیازهای اجتماعی باید آگاه باشد که ذینفعان چه نیازهایی  ؛(Haj Khozeymh et al., 2020)گردد و پویایی در گروه میوری بهره

دهد تا ذینفعان ها انجام میها احساس کنند که بخش ارزشمندی از دانشگاه بوده و آگاه باشند که چه کار مهمی برای آندارند که با تأمین آن

. (Buller, 2013) ها قابل احترام استا عقاید مدیر ندارند، ولی ایده و افکار آناحساس کنند افرادی قابل احترام بوده و حتی اگر عقایدی مشابه ب

ای ایجاد کند که براساس حرفه و مبتنی بر اعتماد باشد. در این مورد بیان کرد این است که مدیر گروه باید جامعه 14آنچه مصاحبه شونده 

خواهد مشارکتی ای که مید کند. و به گروه خود گرایش داشته باشد. جامعهخواهد انجام دهد بر نظر افراد اعتمایعنی کار مشارکتی که می

باشد باید براساس حرفه، براساس رشته، براساس تحصیلات، براساس رسالت گروه، براساس رسالت دانشکده، براساس رسالت دانشگاه باشد. و 
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تواند مفید واقع شود که به بهترین شکل مدیر زمانی می جدا شود. در نهایت براساس اهداف جامعه باشد هیچ وقت نباید جامعه و محیط بیرونی

 . (Gebczynski & Kutsyuruba, 2022)بر روی عملکرد افراد برای دستیابی به اهداف اجتماعی مؤثر باشد 

هر فردی بر اهمیت رهبری در حوزۀ آموزش آگاه است. رهبری دلایل بسیار مهمی برای کیفیت یادگیری دانشجویان  اخلاق آموزشی:

شود. لذا، به محسوب میآید. اهرمی حیاتی نیز برای تغییر ای اساسی در یادگیری به شمار میعالی مقولهدارد.. از آنجاییکه رهبری در آموزش

تازگی اهمیت رهبری دانشگاه به لحاظ تأثیرگذاری بر کیفیت فرایند آموزش در س ح ملی مورد پذیرش و تصدیق قرار گرفته و لازم است. لذا، 

دهی مناسب گذاری و پاداشمدیران دانشگاهی باید در مورد ویژگی تدریس خوب آگاه باشند و درک خود را در مورد چگونگی شناخت، ارزش

گردد که رهبری توانا، مرتبط، درستکار، . زمانی کار مدیر آموزشی به خوبی انجام می(Ramsden, 2003) به تدریس خوب را توسعه دهند

دید مثبتی نسبت به تغییر در آینده با تأکید بر رشد کارکنان  شناس، صالح باشد و ترکیبی از مدیریت کارآمد برانسان و منابع و همچنینوظیفه

بستر  گرامثبتمدیر گروه  10از نظر مصاحبه شونده . (Ramsden, 2001) و دانشجویان یعنی کمک به آنان برای یادگیری وجود داشته باشد

کند. او فراتر از کلاس درس بستر شکوفایی دانشجویان را از طریق اعضای هیئت علمی، بروز استعدادها و علاقمندیهای دانشجویان را فراهم می

در نماید. پیشنهاد منابع جدید علمی، باز کردن فضاهای علمی، اجتماعات علمی دانشجویان، ایجاد فضای صمیمی با دانشجویان، را فراهم می

 این صورت،با ایجاد فضای یادگیری، اگر رقابتی هم ایجاد شود از نوع رقابت مثبت است. 

در نگران هستند و  شوند و نسبت به کارمندان خودرهبران مثبت برای زیردستان خود به عنوان الگو در نظر گرفته می: اخلاق پژوهشی

عدم برقراری عدالت و برابری یکی از مسائل مهمی . کنندیصفانه و عادلانه رفتار مبا کارکنان منو  کنندیم یتها احساس مسئولحقوق آن برابر

شود، احساس عدم عدالت و تخصیص منابع به افراد، عدم وجود ملاک صحیح ای در آموزش عالی م رح میاست که از ضعف اخلاق مداری حرفه

سیله رفتارهای نادرست و فریبکارانه، باعث برور نارضایتی از کار و موقعیت های پژوهشی به وو م مئن در دستیابی تعدادی از افراد به موقعیت

شود که از پیامدهای آن برخورد نامناسب با افراد مرتبط، کاهش انگیزه پیشرفت کاری و کاهش توان فرد است و به دنبال آن کاهش شغلی می

اید تلاش کند مدیر گروه در حوزه پژوهش ب 15از نگاه مصاحبه شونده . (Jamali et al., 2023)انگیزه پیشرفت کاری و کاهش توان فردی است 

نهایت استفاده را  هاظرفیتکه گروه را به حلقۀ علمی تبدیل کند، زیرا در گروه هر فردی یک تخصص و یک پتانسیلی دارد و مدیر باید از این 

شود در این صورت به کیفیت پژوهش، یابد. زمانیکه گروه به حلقه علمی تبدیل میبکند. با تشکیل حلقه علمی فضای رقابت منفی کاهش می

ارکنان از براساس طرز فکر خوش بینانه و کارآفرینانه این چنین رهبرانی است که احساس برقراری عدالت در میان ک شود.ارزیابی افزوده می

  .(Zbierowski & Góra, 2014) شودایجاد میطریق قوانین ارزیابی، حقوق و ارتقاء 

: اخلاق مدیریتی به معنی متعهد بود در قبال رفتار خود و برخورد با تخلفات اخلاقی دیگر اعضای سازمان، تدوین اخلاق مدیریتی

های آموزشی، پژوهشی و فرهنگی و تلاش برای شناسایی و رفع نیازها فتار مناسب و شایسته در هدایت تلاشمعیارهای اخلاقی در دانشگاه و ر

و با استفاده از  ی،با الگوبردار ی،و ارزش یاخلاق یامبا انتقال پ یرانمد. (Jamali et al., 2023)و مسائل مرتبط با اساتید و دانشجویان است 

کند به رهبر کمک می یحیرفتار صر یندهند. چناز دستور کار خود قرار می یبخش ،)پاداش و انضباط( اخلاق را به وضوح دهیپاداش یستمس

 یواضح یاخلاق یهبران استانداردهار خود جلب کند. به در جمعرا با برجسته شدن  یروانتوجه پ وکند  یلتبد یرهبر یامتا اخلاق را به پ

ها را آن یتکه جذاب این رهبران است یژگیدو و یتشود. قدرت و موقع تیرعاتوسط کارکنان کنند تا استانداردها و از پاداش استفاده می دارند

منصفانه رفتار  یگرانفراتر از اقتدار و مقام است. با د یزیچ یتاما جذاب .اقتدار هستند یدارااخلاق مدار اکثر رهبران  دهد.یم یشافزا

های آموزشی به موردی که در گروه 4از نظر مصاحبه شونده  .(Brown & Treviño, 2006) دهدها اثربخشی را افزایش میکنند،اعتبار آنیم

کند. کند، بلکه از حق استفاده میشود محاسن اخلاقی است. به طور مثال، مدیر نباید برای رسیدن به اهداف از باطن استفاده آن توجه نمی
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استفاده کند؛ اگر هم به آن هدف برسد آن هدف بی خود  تواند یک هدف اخلاقی را در نظر بگیرد و برای رسیدن به آن هدف از باطنمثلا نمی

تواند از کند. این کار در گروه نباید انجام شود. استاد نمیتوانید بگوید هدف وسیله را توجیه میاست و آن اقدام غیراخلاقی است و نمی

 .ی نیستدانشجویان استفاده کند و مقاله چاپ کند و امتیاز بگیرد. این موارد جزء محاسن اخلاق

ی دیگری یا فرق یک فرد آموزشی )استاد و معلم( با کارمند این است فرق دانشگاه با هر اداره 5به گفته مصاحبه شونده : تحول آفرین

گفتند کند و یا شرح وظیفه برای او تعریف شده و معمولا در ادارات زمانیکه مشتری مداری مد شده بود میکه کارمند طبق شرح وظیفه کار می

ها را دارد و باید برآورده شود و کارمند هم بداند که باید اینها اجرا شود؛ شرح وظیفه هر کارمند این است که مراجعه کننده بداند این خواسته

بت . اقدامات رهبری به منزلۀ موتوری جهت تغییرات مثکندرسد، هیچ استادی طبق شرح وظیفه کار نمیاما این در مورد دانشگاه به حداقل می

کند. رهبر برای بهبود یک سازمان مثبت باید تصورات مثبتی را در میان همکاران ایجاد کند، بر توسعه تخصصی و فردی در سازمان عمل می

که کارمندان به طور مثبت تأثیرگذار باشد و میان شرایط رسمی و غیررسمی در کار تعادل برقرار کند. برای انجام این کار شرط لازم این است 

های خود بیافزاید. بدین ترتیب، رهبر مثبت به طور خودکار به پیروان خود یک دیدکلی بر با اعمال فضیلت و بهبود دانش عملی، به مهارتره

عناصر دیگر ها باید بپذیرند که به مانند آن .(Redín et al., 2023)به سمت خیر عمومی و قرار گرفتن سازمان در جهت تعالی کمک کند 

های خود را در سازمان تشخیص توانند دانشگاه را بهبود بخشند، مگر اینکه به درستی جایگاه و نقشاند و نمیدانشگاه، متأثر از پیچیدگی دانشگاه

 . (Yemeni Dozi Surkhabi, 2003) دهند

کند و تنها بر حفظ وضع موجود : رهبری مثبت در یک محیط دانشگاهی، برای سازمان اهداف بزرگی را تعیین میهای ارتباطیمهارت

کنند و جریان مشارکت حداکثری را با برخی افراد های دیگری را نیز تجربه میها به جای تأکید بر رویکردهای سنتی، گزینهورزد. آناصرار نمی

کنند که بر این نکته تأکید دارد که برای دستیابی به نتایج کنند و راهکارهایی ارائه میزمانها و یا با همۀ افراد در برخی زمانها فراهم میدر همه 

دانند که موفقیت زمانی بدست خواهد ها میم لوب، باید قادر به تشخیص نوع محیط و متناسب سازی مدل مورد نظر با آن محیط باشند. آن

های توان انتظار دانشکده و گروهد که همه افراد در فرایند کار قرار گرفته و بتوانند با آن ارتباط برقرار نمایند. در آن صورت است که میآم

گروه  تیریدر مد یلیمسئله خ نیا 15به گفته مصاحبه شونده  .(Buller, 2013) ها نرخ ماندگاری بالاستآموزشی ایده آلی را داشت که در آن

 .اجبار یکنند نه از رویگروه شرکت م یدر شورا یافراد با علاقه مند دیآموزش مهم است که شما ببن

وظیفه رهبری دانشگاهی توانمند ساختن کارکنان، اعضای هیئت علمی و دانشجویان به واس ۀ الگوسازی و هدایت  همکاری و کارتیمی:

حث وجود داشته باشد. یک مهارت کلیدی برای رهبری دانشگاهی کمک به همکاران یک محیط گروهی است، محی ی که در آن گفتگو و ب

ها رضیهاست تا یکدیگر را به عنوان یک همکار در نظر بگیرند، جنبه مثبت روحیه تیمی را احیا کنند، فضایی را ایجاد کنند تا افراد برای بیان ف

از آنجاییکه . (Ramsden, 2001) شونداصل بینش مشترک و احترام جمعی بنا میهای دانشگاهی براساس ترین گروهاحساس امنیت کنند. خلاق

ها نه تنها بر گر است، بنابراین میتوان انتظار داشت که تأکید آندر اداره امور سازمان، رویکردی سیستمی و جامع گرامثبترویکرد رهبران 

مصاحبه . گیردها با یکدیگر نیز مورد توجه قرار میها در داخل گروه است، بلکه ارتباط متعامل و همکاری جمعی آنکارآیی و عملکرد فردی آن

مند شود یعنی قادر است منابع را بسیج کند که همین توانایی مدیری که بتواند از حداکثر ظرفیت منابع بهره معتقد است که 8شونده 

شود که انگیزۀ کاری بالایی درگروه ایجاد شود و در نتیجه گروه تعهد بیشتری به کار داشته باشند، این ای است. این ویژگی باعث میالعادهفوق

شود و در نهایت، چون همه با هم هستند جو حمایتی در محیط کار به ویژه برای کند و هم فکری بیشتر مید میجو هم افزایی بیشتری ایجا

توان این موقعیت را تقویت کرد و افراد خوشحال شود؛ اگرچه، صددر صد امکان پذیر نیست ولی تا یک درصد ی میهیئت علمی فراهم می

کند زمینه برای تعامل، کار تیمی و انجام کار گروهی بین افراد بیشتر ها حمایت میدر محل کار از آنشوند. زمانیکه، افراد خوشحالند که فردی 
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کنند و اعتماد بیشتر تأثیر مستقیمی بر بهبود عملکرد فردی و عملکرد شود. چون وقتی این جو حاکم باشد به یکدیگر بیشتر اعتماد میمی

 گروهی و سازمانی دارد. 

المللی، میان فرهنگی و جهانی در اهداف، کارکردها و نحوه : جهانی شدن به عنوان فرایند تلفیق ابعاد بینی و بازاریابیروابط بین الملل

های زندگی انسان و از جمله فرهنگ دانشگاه دارد. به طوری که برخی از محققان، قرن ی جنبهشود و اثر شگرفی بر همهآموزش تعریف می

ها تحت تأثیر جهانی شدن هستند و جهانی شدن اند و معتقدند همه دانشگاهآموزشی و تعلیم جهانی توصیف کردهبیست و یکم را قرن تحرک 

ی تواند به اهداف گستردهگذارد. امروزه، از آنجا که محیط محدود و ایزوله شده دیگر نمیدر تمام س وح و ابعاد آنان تأثیرات عمیقی به جای می

وشاند؛ لذا، جهانی شدن نظام دانشگاهی نه تنها یک ضرورت؛ بلکه پاسخی مبتنی بر آینده نگری است.وظیفه و ی عمل بپآموزش عالی جامه

نقش نظام دانشگاهی در عصر جهانی شدن بسیار خ یر و دشوار است. برای حل مسائل پیچیده ناشی از جهانی شدن، باید نظام دانشگاهی به 

پذیری نظام آموزش العمر، برنامه درسی ملی، جهانی، نگرش مثبت به آموزش عالی و انع افیری مادامپویای تولید و انتشار دانش و یادگ چرخه

ی جدیدی شود. معماری مجدد ساختارها و فرایندهای دانشگاهی براساس روابط هاظرفیتها و نگری و واجد توانمندیبا نیاز بازار کار، آینده

رای این دوران اندیشیده شود؛ زیرا امروزه تغییر برای آموزش عالی و مؤسسات آن یک ضرور جهانی ضروری است و لازم است طرحی تازه ب

 18ها در غرب این است که گاهی مدیر گروه ت مدیر گروهیکی از عوامل موفقی 5از نظر مصاحبه شونده . (Jafari, 2019) است نه یک فرصت

کند. از وظایف مدیرگروه این است که کارها کند علتش این است که آدم قوی و بین المللی است و برای گروه درآمدزایی میسال مدیریت می

 را جلو ببرد یعنی نگاه ایجابی در برابر نگاه سلبی.

بویژه منابع توسعه و مراقبت از منابع  یریت،مد .رهبران م رح شده است یهای اصلاز دغدغه یکیوان منابع به عن یریتمد: مدیریت منابع

ه بهم در نهادهای عمومی و هم در نهادهای دیگر  یزها را نچالش ینبلکه بزرگتر یست،ن یعموم یرهبران نهادها یتنها دغدغه اصل یانسان

شود. او بیش از سایر اعضای گروه نفوذ ی رهبر است که موجب افزایش اعتبار و منابع میهافعالیتو  (Wijewardena et al., 2014) دارد همراه

کند و با ی مهم گروه ایفای نقش میهافعالیتکند. به طوریکه به عنوان فردی متخصص در قعیت بالاتری برای خود کسب میدارد و مو

دهد. به طور خاص، مدیران گروه آموزشی دانشگاه جهت دستیابی به موفقیت به تحولات شگرفی نیاز دارند. هنجارهای گروه سازگاری نشان می

ها از اهمیت دوچندانی برخوردار گردیده است)مظفری، یوسفی اقدم، منابع سرشار و با ارزش انسانی در دانشگاه تغییر نگرش و استفاده از

 تیریفرد به سمت مدشود که محیط مثبت باشد تا (. مدیران باید قادر به تخصیص بهینه منابع سازمان باشند. این امر زمانی ایجاد می1393

معتقد است تنها زمانیکه دانشگاه و دانشکده دارای استقلال باشند و  10مصاحبه شونده . (Hamouche, 2023) دحرکت کن گرامثبت یو رهبر

تواند خود تأمین کننده منابع باشد و این منابع را به درستی توزیع کند. لذا، به منظور تضمین کیفیت اهداف ر میفضای مثبت ایجاد شود، مدی

 های استراتژیک لازم است.سازمان، مهارت

های جدید دانش، رقابت برای کسب منابع، کاهش بودجه دولت، فناوریجهانی شدن، ظهور اقتصاد بهبود کیفیت و افزایش کارایی:

های اصلی افزایش کیفیت و کارایی اند. از آنجا که چالشرا تحت فشار قرار دادهبرای آموزش و اعتبار بخشی، همگی به نحوی رهبران دانشگاهی 

جمعی  وری است. تحقیقات نشان داده است که هیچ توافقبه سمت بهره به یک میزان است؛ بنابراین، یک عمل مهم ایجاد انگیزه در کارکنان

مبنی بر موفقیت رهبران دانشگاهی وجود ندارد و در نهایت به این نتیجه رسیدند که رهبری در دانشگاه یک مفهوم چند بعدی است و تفسیر 

تواند بدون رهبر اهداف و استراتژی آن در میان ناظران مختلف و مؤسسات مختلف متفاوت است. از طرفی، واضح است که هیچ دانشگاهی نمی

. لذا، (Koen & Bitzer, 2010)کند و منابع موجود برای رسیدن به آن اهداف را تضمین کند؛ دراصل نقش رهبری بسیار مهم است  تعیین

 یاریبه عوامل بس یدر آموزش عال دیعملکرد اساتتقاءکارایی و عملکردکارکنان به عهده دارند. رهبران نقش مهمی را در دسترسی به اهداف و ار
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تا در مؤسسات  آگاه باشند یرهبر یهاانواع مختلف مهارتآموزشی لازم است به دارد. رهبران در مؤسسات  یبستگ یاز جمله سبک رهبر

که  یابه گونهدارند خود  یعلم ئتیه یاعضا تیدر هدا یها نقش اساسدانشکده یاسؤو ر هاگروه مدیرانها، . در دانشگاهعمل کنندمؤثرتر 

رشد  ییرفاه جامعه و شکوفا ی( را براانی)دانشجو اعضای هیئت علمی، ذینفعان رایخود را به نحو احسن انجام دهند، ز فیوظاشوند موجب می

 کندازمانی راهنمایی و حمایت میرهبر قوی، کارکنان را برای رسیدن به اهداف س .(Jamali et al., 2023)دهند آموزش می ،ندهیآ یاقتصاد

(Almohtaseb et al., 2021) . در دستیابی به اهداف، باید ارزیابی را در حی ه کاری خود قرار دهد. ، رهبری برای 12از نگاه مصاحبه شونده

کند. به اص لاح بحث  نییگروه تع یابیارز یبرا ییهاشاخص دیدر سمت جلو است. با یو جهت ریمس کیانگار تمام حرکات افراد در  یابیارز

ها تمام کند. شناخت از داشته و نداشتهمی یازسنجین ریمد یدرون یابیمهم گروه است. با ارز فیاز وظا یکی نی. امیرا دار یدرون گروه یابیارز

و  ماندنمی یای در گروه باقدرست انجام شود مسئله یابیگروه خود انجام دهد. اگر ارز یمنصفانه برا یلیخ یدرون یابیرا در غالب ارز نهایا

 افزایش کیفیت و کارایی را به همراه دارد.

شود که دائماً تحت تأثیر تغییرات و عوامل محی ی هستند که بر عملکردهای ای باز پنداشته میدانشگاه مؤسسه سیاستگذار و برنامه ریز:

گذارد. دانشگاه همیشه به عنوان یک جامعه دانشگاهی خودمختار و مستقل در حکمرانی در نظر گرفته خارجی و داخلی آن تأثیر بسیار می

های دیگری به جز پیگیری حقیقت، برای افزایش درک ی و تولید دانش نباید تحت تأثیر و تحریک انگیزهی تحقیقاتهافعالیتشود که در آن می

 دیسازمان با کیرهبران  ای رانیمدرن، مد طیشرا . در(Keykha & Towfighi, 2021)های نهفته در جهان قرار گیرد انسان از مفاهیم و نظریه

سازمان به  کی یینها تی. در واقع، موفقرندیرا بر عهده بگ یمثبت نقش رهبر راتییتغ یپاسخ دهند و در اجرا یرونیب طیهای محبه چالش

درست  یهاکه مهارت میدار ازین یما به رهبر نجایدارد، و در ا یهدف مشترک بستگ کیبه  دنیرس یکار خلاقانه برادر انجام افراد آن  ییتوانا

ها و توسعه در دانشگاه یدر آموزش به توسعه فرهنگ سازمان یوجود دارد که رهبر ییادعاها. حفظ کندو  و نگرش درست را پرورش دهد

ها هم ینوآور یتوسعه / ارتقا یرا برا ی یها شراآن یهاسیاست. کندیکمک م« آموزش یسازمانده یبرا یو اجتماع یسازمان ،یفکر هیسرما»

، معتقد است مدیر 3مصاحبه شونده . (Mynbayeva et al., 2024) کندمی جادیو نوآورانه دانشگاه ا یمحصولات علم دیدر آموزش و هم در تول

؛ به هوا بزند نکهینه ا بزندبه هدف  قایدق ی داشته باشد؛ استراتژی به معنای آنکهاستراتژلازم است همواره  گروه برای بهبود کارایی و اثربخشی

. سنگ ایممکن است نهنگ باشد  .کندچه چیزی صید می ددانو نمی داندازیتور م ایدر در ین وریهمد مثل این است که نداشته باش یاستراتژ

 است،یسو  تیاز چشم انداز تا مأمور ندیتمام فرآ یعنیداشتن  یاستراتژاز نظر وی زند. به هدف میدقیقا  یعنی ردیگیم یکه ماه یکس یول

 .مثبت است یاستراتژ مینگاه کن هیمثبت به قض ندهایفرآ نیاحال اگر در تمام بوده و  ندیفرا کیغالب خاص و در  کیبرنامه همه در 

 گیری نتیجه

سابقه اند که تقریباً در طول تاریخ بیعالی با یک فرایند تغییر روبرو شدهها و مراکز آموزشها به ویژه دانشگاهطی چند دهۀ گذشته سازمان

های جهانی، ظهور بازارهای جدید و توسعه سریع های سریع و دقیقی به افزایش رقابتها برای حفظ حیات خود لازم است واکنشبوده است. آن

های جدید به کار ها باید تغییرات اساسی را برای مقابله با این واقعیتفناوری از خود نشان دهند. بر همین اساس، مدیریت در این سازمان

ی رهبری سنتی هستند؛ زیرا، چهارچوب دانشگاه از جنس هاسبکگیرد.. مدیران آموزش عالی برای مقابله با چنین مسائلی نیازمند تغییراتی در 

ها جای اینکه نقش خود را فقط در دستیابی به نتایج ببینند، باید به عنوان یک سازندۀ محی ی سودمند نیز ایفای نقش نمایند گری است. آندی

که به نوبه خود دستاوردهای م لوب و مستمری را در پی داشته باشد. لذا لازم است رهبران دانشگاهی بیشتر بر خلق فضا و فرهنگی تمرکز 

احتمال رخ دادن تجربیات یادگیری، اکتشاف و جریان مشارکت حداکثری در این محیط افزایش یابد تا از این طریق به شرایط جدید  کنند که
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ای از خود نشان دهند. در این میان، مدیران گروه آموزشی که در پاییترین س وح مدیریتی قرار دارند و به دلیل ارتباط های سازندهواکنش

اعضای گروه دارند از اهمیت دو چندانی برخوردار هستند و باید از این قدرت برخوردار باشند که اعضای هیئت علمی، کارکنان  تنگاتنگی که با

ها باید به و دانشجویان را با خود همسفر کنند و در انجام امور به اهداف نهایی عنوان شده دست یابند. برای دست یافتن به چنین موقعیتی آن

کنند، از ی رهبری که در آن مدیران خواسته یا ناخواسته خود را درگیر مشکلات حاد روزمره میهاسبکرویکردهای سنتی , جای بکارگیری

یی است که در حال توسعه هاسبکشناسی مثبت نشأت گرفته است؛ از جمله که از جنبش روان گرامثبتگزینۀ دیگری استفاده نمایند. رهبری 

وری، است که به کارگیری این نوع سبک رهبری منجر به شادی کارکنان، افزایش خدمات مشتریان، افزایش بهرهاست و تحقیقات نشان داده 

ها کنند از آندهد که وقتی کارکنان و اعضای تیم احساس میگردد. این پیامدها به این دلیل رخ میبهبود عملکرد و در نهایت سودآوری می

شوند. زمانیکه همه افراد به عنوان شرکای فعال و ارزشمند لاش و فعالیت دارند و به کار خود متعهدتر میشود، تمایل بیشتری به تقدردانی می

شود. تر میشود که در آن احتمال وقوع تجربیات اوج گرفته و دستیابی به اهداف آسانمشارکت داشته باشند، ناخودآگاه محی ی ایجاد می

است که پیش از این از  کند، در واقع موفق به دستیابی به منابع و امکاناتی شدهمثبت را اتخاذ میزمانیکه، مدیر گروه آموزشی سبک رهبری 

های جدیدی تواند ایدهاست؛ در حالیکه، پس از اتخاذ دیدگاه مثبت می ، چراکه در گذشته تنها بر مسائل و مشکلات متمرکز بودهآن غافل بوده

گرائی محیط ایجاد شده است، را نرژی گروه خود که براثر صدمات و فرسودگی شغلی و روانی ناشی از منفیهای خود اضافه کند و ارا به برنامه

 ها بازگرداند.به آن

بُعد انتخابی و  3مدیران گروه آموزشی دانشگاه که دارای  گرامثبتلذا در این پژوهش سعی شده است، مدل پیشنهادی در مورد رهبری 

ها متمرکز شوند، ارائه گردد. برای ایجاد یک گروه مثبت باید بر آن گرامثبتبر آن است که مدیران گروه آموزشی  بُعد محوری است و فرض 12

ای )اخلاق پژوهشی، اخلاق آموزشی، اخلاق اخلاق حرفه -2های اجتماعی،(، های شخصیتی )ویژگی فردی، ویژگیویژگی -1این ابعاد شامل: 

های ارتباطی، همکاری و کار تیمی، روابط بین الملل و بازاریابی، آفرین، مهارتو مدیریتی )تحول های رهبریشایستگی-3مدیریتی(، 

 گذار و برنامه ریز، بهبود کیفیت و افزایش عملکرد، مدیریت منابع(.سیاست

ولیت مدیر گروه آموزشی های آموزشی بیانگر آن است که مسئنتایج پژوهش مبنی بر دستیابی چنین الگویی در ارتباط با مدیران گروه

های آموزشی مدیران نقش مهمی در بهبود وضعیت آموزشی دارند. بنابراین، به فراتر از انجام یک سری وظایف اداری است. به ویژه در نظام

ی در حال رشد در میان مدیران دانشگاهی لازم و ضروری است و در حال حاضر استفاده از این رویکرد رهبر گرامثبتکارگیری الگوی رهبری 

گردد و میزان تلاش را های مثبت رهبری موجب بهبود عملکرد و ایجاد جوّ مثبت میهای این پژوهش نشان داد که ویژگیو توسعه است. یافته

از رهبری گیری شود با بهرهدهد. در نهایت، توسعه این فرایند منجر میاندیشی و نیز ارتباطات باز و گسترده افزایش میبرای توسعۀ مثبت

های انسانی را در س وح هیئت علمی و دانشجویی به همراه تواند در قالب یک مدیر گروه آموزشی متبلور شود، توسعه سرمایهکه می گرامثبت

 داشته باشد.

 پیشنهادها 

دانشگاه پرداخته ی مدیران گروه آموزشی گرامثبتبا توجه به الگوی بومی مستخرج از پژوهش، به سنجش وضعیت موجود رهبری  -

 شود.

 ها انجام شود.در س ح رؤسای دانشگاه گرامثبتهایی پیرامون رهبری انجام پژوهش -
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 های دولتی شهر تهرانهای آموزشی دانشگاهبرای مدیران گروه گرامثبتهای بومی رهبری واکاوی ویژگی 

 

در میان مدیران گروه آموزشی مرد و  گرامثبتو میزان برخورداری از سبک رهبری  گرامثبتانجام م العات کیفی در حوزه رهبری  -

 ها. زن در دانشگاه

 های دولتی به طور تصادفی از س ح کشور.تر با انتخاب دانشگاههاجرای پژوهش در دامنۀ گسترد -

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در
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