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 چکيده
ارائه چارچوبی مفهومی از توانمندی ها و شایستگی های و  هدف این تحقیق، شناسایی، تدوین

رهبری استراتژیک آکادمیک از طریق شناسایی توانمندی ها و شایستگی های مذکور است تا 

پویایی های موجود در نظام آموزشی فائق  تصمیم گیرندگان حوزه آموزش عالی از طریق آن بر

مفهومی است و در سیر انجام آن به نظرات نخبگان اثر گذار در  -این تحقیق از نوع مروری. آیند

از دستاوردهای مهم این تحقیق، ارایه . حوزه رهبری استراتژیک در آموزش عالی رجوع شده است

نیاز برای رهبری استراتژیک در دانشگاهها و فهرستی از توانمندی ها و شایستگی های کلیدی مورد 

مؤسسات آموزش عالی است و متعاقب آن ایجاد آمادگی لازم جهت طراحی ابزاری برای اندازه 

بعلاوه، از نتایج این تحقیق می توان . گیری توانمندی و شایستگی های رهبران آکادمیک می باشد

های موفقیت در عرصه آموزش عالی  جهت ایجاد جهت گیری استراتژیک و مشخص ساختن مؤلفه

 ..استفاده کرد
 

 ،یرهبر ک،یاستراتژ یرهبر ک،یاستراتژ یرهبر یها یتوانمند: هاي كليدي واژه

 .یآموزش یرهبر ک،یآکادم یرهبر یها یستگیشا

 

 مقدمه

هایی است که مدام در آموزش عالی از حیطه . ویژگی غالب اکثر محیط های سازمانی امروزی، تغییرات پیوسته و پویای آن است

لذا  در دو دهه اخیر محققان در حوزه رهبری استراتژیک در دانشگاهها و آموزش عالی، در . حال تجربه تغییرات و پویایی های محیطی است

ا دانشگاهها ب. پی تهیه ابزارها و چارچوب هایی برای مؤسسسات آموزش عالی، جهت پاسخگویی به محیط به شدت پویای آن بوده است
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کسب و ارزیابی توانمندی های رهبری استراتژیک می توانند به مزیت رقابتی پایدار دست یافته و در پی آن بر پویایی های محیطی فائق 

 .آیند و پاسخگوی نیازهای جامعه در زمینه علم و فناوری و مهارت های مورد نیاز آن باشند

ش نموده تا توانمندی هایی را که برای رهبری مؤثر در زمینه تحقیق حاضر که در زمینه رهبری در آموزش عالی است، تلا

بعلاوه سعی نموده تا منبعی ذی قیمت جهت توسعه و ارزیابی توانمندی . آکادمیک لازم است، در قالب مجموعه ای از نقش ها نشان دهد

یاتی و فوق العاده گذرایی که دانشگاهها با آن تمرکز اصلی در موضوع رهبری آکادمیک، بدلیل وجود زمینه های عمل. های مذکور ارائه دهد

 .مواجهند، دستیابی به مدیریت مؤثر تغییر و پیاده سازی آن است

 :که امروزه دانشگاهها را مجبور به تغییر می کنند، عبارتند از( فشارهای خارجی)برخی از این زمینه ها 

 .آمده استتغییرات اساسی و رو به افزایشی در بسیاری از موضوعات بوجود  -

 .بودجه دولتی به ازا هر دانشجو در حال کاهش است -

 .رقابت بین دانشگاهی هر روز بیشتر شدت می یابد -

 .دانشجوها در قبال شهریه ای که به دانشگاهها پر داخت می کنند، انتظارات متفاوتی دارند -

 .موارد شکایت از دانشگاهها رو به فزونی نهاده است -

 .یر ذره بین دولتمردان هستنددانشگاهها بیش از گذشته ز -

 .ممیزی کیفیت توسط عوامل خارجی نیز به قوت خود باقی است -

از قبیل جهانی شدن اقتصاد، رقابت افزایش یافته بین دانشجویان، ورود   در کنار عوامل مذکور، موضوعات مربوط به جهانی شدن

مربوط به کاهش جمعیت و رشد سریع و پیوسته صنعت فناوری  نقش آفرینان جدید در عرصه اقتصاد جهانی همچون چین و هند، مسائل

می «  عوامل تغییر»عوامل مذکور را معمولاً . اطلاعات از جمله فشارهای وارده بر دانشگاهها جهت ایجاد تغییر مؤثر و پیاده سازی آن هستند

 .گویند

آنها در بحبوحه انقلاب فناوری اطلاعات، . می برنداز طرفی، رهبران دانشگاهها در میانه چنین محیطی چالش زا و متغیر به سر 

در واقع پاسخگویی به نیازهای در حال تغییر جامعه در . پاسخگویی به بازار و جامعه، فضایی نامطمئن برای این رهبران خلق کرده است

 .زمینه علم و فناوری و مهارت های مورد نیاز آن، از چالش های مهم پیش روی اینگونه رهبران است

از طرف دیگر، تحقیقات متعدد گواه این است که حضور رهبران مؤثر و توانمند برای ارتقا بهره وری و اخلاق در مؤسسات آموزش 

لذا رهبران آکادمیک نقشی اساسی هم . عالی، از اهمیت بسزایی برخوردار است و علاوه بر آن، تغییرات لازم را در دانشگاهها ایجاد می کند

به برکت وجود چنین رهبرانی، دانشگاهها می توانند در محیط پیچیده و . ، و بیشتر از آن در موفقیت و شکوفایی آن دارنددر بقای دانشگاه

 (.Scott et al., 2008)غیرمنتظره امروز به رشدی چشمگیر دست یابند 

نظر گرفته می شوند، معمولاً با تحقیقات نشان داده است که فرایندهای انتخاب، آموزش و توسعه که برای رهبران آکادمیک در 

چراکه ماهیت و تمرکز برنامه های توسعه رهبری، . آنچه این رهبران در مذاکرات و امور روزمره خود بدان نیاز دارند، ارتباط کمی دارند

اهها در ساختن مضاف بر اینکه نقش محوری رهبران دانشگ. همواره پاسخگوی توانمندی های مورد نیاز آنها در محیط کارشان نیستند

 . فرهنگی تغییر پذیر، یا شناخته نشده و یا به اشتباه درک شده است

از سوی دیگر، مخزن بالقوه رهبران مستعد در حال کاهش بوده و در عین حال فوریت نیاز به رهبران توانمند و مستعد جهت 

 .خلأ چنین کسانی امری ضروری بنظر می رسد لذا شناسایی رهبران مستعد برای پر کردن. مدیریت تغییر، در حال افزایش است

 00، در تحقیقات فرا تحلیل خود در زمینه رهبری آموزشی به این نکته اشاره می کنند که کمتر از 002 رابینسون و همکاران، 

قیقات در زمینه رهبری آنها نشان داده اند که تح. در زمینه رابطه رهبری با خروجی های دانشجویان یافته اند( به زبان انگلیسی)تحقیق 

لذا کمبود تحقیقات در زمینه رهبری آکادمیک، . آکادمیک فرسنگ ها با هسته کسب و کار آکادمیک یعنی تعلیم و تعلم فاصله دارند

 .ضرورت تحقیقات بیشتر در این زمینه را ایجاب می کند

د مطالعه در زمینه توانایی های رهبری آکادمیک از جمع بندی مطالب بالا اینگونه در می یابیم که حداقل به سه دلیل نیازمن

 :هستیم

تغییرات پیوسته و متنوعی که از پیرامون بر دانشگاهها وارد می شوند از جمله پاسخگویی به نیازهای در حال تغییر جامعه  ( 

 .در زمینه علم و فناوری و مهارت ها

 ادمیککمبود شدید در زمینه تعداد تحقیقات انجام شده در حوزه رهبری آک ( 

                                                           
1
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 جمعیت رو به کاهش رهبران مستعد آکادمیک (0

در این تحقیق، با توجه به دلایل و مقدمات ذکر شده در مورد ضرورت وجود رهبرانی توانمند برای دانشگاهها، در پی آنیم تا 

. توانمندی ها ارائه دهیمتوانمندی های استراتژیک را برای رهبران مؤثر آکادمیک، شناسایی کنیم و متعاقب آن چارچوبی مفهومی از این 

 .چارچوبی جامع که گویای نظر قاطبه صاحبنظران این عرصه باشد

 

 

 ادبيات تحقيق

 با رهبري در دیگر زمينه ها( آموزش عالی)تفاوت رهبري در زمينه آكادميک 

 
 :این تفاوت ها عبارتند از. رهبری در آموزش عالی با رهبری در دیگر زمینه ها تفاوت هایی دارد

در واقع عامل . از اهمیت خاصی برخوردار است« پیرو پیروز»بدین معنی است که رابطه  0آموزش عالی ارزش فرهنگی همکاریدر  -

در دانشگاهها به دلیل ارزش . اجبار نقش کمرنگ تری در زمینه دانشگاهی در مقایسه با دیگر سازمان های خصوصی و دولتی دارد

اختیارات اخلاقی عمل کرد، در حالی که در فضاهای دیگر کسب و کار، اختیار از نوع  آکادمیک همکاری، باید بیشتر بر مبنای

لذا بخش عمده رهبری در فضای آکادمیک، معطوف به ایجاد رابطه . قانونی است و باید بر مبنای جایگاه سازمانی عمل شود

 . پیروان پیروز است که در آن هدایت از طریق نفوذ است

دولت می باشد، فعالیت کند و نیز ( که یکی از آنها مطمئناً) فشارهای سیاسی و زمانی سرمایه گذارانش آموزش عالی باید تحت  -

این موضوع، موضوعی نیست که صرفاً . گزارش سالانه ای را مطابق مقرراتی که هیئت رئیسه دانشگاه مصوب کرده است، ارائه دهد

ی کسانی که دپارتمانهای دولتی را می گردانند نیز عموماً موضوع رهبران شرکت های خصوصی با آن مواجه باشند، بلکه برا

 . مهمی است

خروجی آموزش عالی، بخصوص خروجی های مربوط به تعلیم و تعلم مانند توسعه شهروندان مطلع، افراد حرفه ای خلاق، کسانی  -

مانند بهره وری اندازه « سود و زیان»به  که می توانند با تنوع کنار بیایند و کار کنند، بسیار سخت تر از خروجی های مربوط

 (.  Scott et al., 2008)گیری می شوند 

 

 توانمندي رهبري استراتژیک

شامل سطحی از استعداد ، ذکاوت و یا ظرفیت است که برای تولید بهره ور خروجی ها و ارائه نو آوری ها تحت « توانمندی»

 (.Scott et al., 2008)بین موقعیت های انسانی و فنی مورد نیاز می باشد  شرایط آزمون، نامطمئن، همراه با جابجایی همیشگی

در واقع شایستگی شناخت . بیشتر به موضوع مدیریت مربوط می شود تا رهبری  «شایستگی»، «توانمندی» در قیاس با مفهوم 

 .صحیح از آنچه باید در زمینه سازمانی انجام یا دانسته شود، است

این شایستگی ها می توانند شامل (. Byham,1996)ند از نوع سازمانی، مخصوص شغل و شخصی باشند شایستگی ها می توان

دانشی خاص، خصلت ها ، انگیزه ها و مهارتهای ضروری برای انجام شغلی مشخص با استانداردهای معین و در قالب چارچوبی مشخص 

 (.Biyatzis,1982.,Whiddett & Hollyford, 2003., Marshal, P. 1996)باشند 

 

   پیشینه تحقیق در حوزه توانمندی های رهبری آکادمیک

زیرا نیاز به استعداد و . توانمندی مورد نیاز در حیطه آموزش عالی، بیشتر با مفهوم رهبری مرتبط است تا با مفهوم مدیریت

در ادبیات رهبری در زمینه آموزش عالی، مرجعی  .ظرفیت برقراری ارتباط با دیگران برای رسیدن به موفقیت و بهبود نوآوری پیوسته دارد

 :این ویژگی های معرفی شده توسط این مرجع عبارتند از. معمول برای ویژگی های رهبری آکادمیک وجود دارد

، پاسخگویی، سازگاری، توانایی سازگاری و تغییر، ترسیم چشم اندازی جایگزین (ملاطفت)درستی، اشتیاق و عشق، اعتماد، توجه 

همکارانه، خلق جو کاری مثبت و همکارانه، حمایتگر بودن و در عین حال ( ویا رفاقت)ی آینده های محتمل، توسعه افراد و شراکت برا

                                                           
  collegiality 
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 Drew, 2006; Middle hurst, 1993, 2004; Sathye, 2004; Vilkinas)دریافت کننده بموقع حمایت از دیگران و نفوذ مثبت در افراد 

& cartan, 2005; Bryman, 2007; Barge & Musambira, 1992 .) 

 :طبقه نشان داده است که عبارتند از    ، شایستگی های رئیس دانشکده را در آموزش عالی ایالات متحده، در  99 تاکر، 

 بوجه بندی و تخصیص منابع -

 برنامه های غیر آموزشی و برنامه های آموزشی -
 

 مدیریت اداری دانشکده -

 ارتباطات خارجی -

 ط به دانشکدهامور مربو -

 ارتباطات درونی -

 قانونی بودن  -

 مدیریت دفتر -

 توسعه حرفه ای -

 استخدام  -

 امور مربوط به دانشجویان -

 :منعکس کرده اند  ، توانمندی ها و شایستگی های استراتژیک رهبر را در جدول 002 اسکات و همکاران، 

 

 شایستگی توانمندي

 توانایی طراحی برنامه ها و اقدامات مقتضی آنهم

زمانیکه شایستگی های لازم وجود ندارند و ظرفیت پالایش، 

 به روز رسانی و توسعه آنها

مهارت ها و دانش های مربوط که استانداردهای 

 لازم را دز زمینه مشخص سازمانی تأمین می کنند

 توانایی برای داشتن و یا ارایه عملکرد مطلوب توانایی یادگیری

 عملکرد خلاقیت

توانایی انجام وظایف محوله در موقعیت های  دیدگاه های جدیدتوانایی ارایه 

 مشخص و قابل پیش بینی

 تمرکز بر حال تمرکز بر آینده

انجام کارها به نحوی بهره ور آنهم در شرایط 

 ناپایدار و تغییر

انجام کارها به نحوی بهره ورانه و کارادر موقعیت 

 های پایدار

 یستگی هاي رهبرينمایه توانمندي ها و شا - 1جدول 

 

، مدعی است که رهبری همکارانه به بهترین نحو در آموزش عالی عمل می کند زیرا آنچه را که معلمان مؤثر 992 برونگارت، 

، در مورد 000 با یافته های مارتین و همکاران، « رهبری بعنوان مدل»ایده . برای کمک به یادگیری دانشجو انجام می دهند، مدل می کند

ما نشان داده ... »: ، می گویند000 مارتین و همکاران، . ات بین رهبری هماهنگ کننده و رویکرد معلمان در یادگیری هم سو استارتباط

در سطح فردی با رویکردهای مفهومی، تغییرگرا و دانشجو محور در ( تعلیمی)ایم که رویکردهای همکارانه تر در موضوع رهبری یادگیری 

 .«تعلیم رابطه دارند

 ;Ramsden, 1998)این نظر که برای ایجاد تغییر در کادر یادگیری، رهبر باید همزمان هم یادگیرنده باشد و هم هماهنگ کننده 

Kotter, 1992; Scott, 1999; Scott, 2003) ویژگی اکثر چارچوب های پیشنهادی در زمینه رهبری است و ارتباط تنگاتنگی با مفهوم و ،

، آغاز شده اند، به 992 از این منظر، تحقیقات زیادی که با تحقیق برن، (.  00 برای مثال توماس، )دارد « گیرندهسازمان های یاد»ادبیات 

 .، اشاره می کند(که تمرکزش بر روابط است)در مقابل رهبری تبادلی ( که تمرکزش بر تحول و یادگیری است)اهمیت فراوانِ رهبری تحولی 

مونتز، . ری درباره خود و ارتباطاتش با دیگران، ویژگی بارز چارچوب های رهبری از این نوع استاز دیدگاه رهبری تبادلی، یادگی

خود و دیگران می تواند برای اطلاع رسانی بهتر در زمینه رهبری و  9، معتقدند که آگاهی بیشتر از احساسات و هیجانات 00 ، و درو،  00 

                                                           
  Curriculum 
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، در تحقیقی که در یکی از دانشگاههای استرالیا انجام داده، به این نتیجه  00 و، در(. Montez, 2005)تصمیم گیری بکار گفته شود 

رسیده است که کیفیت تعاملات بین افراد در محیط آکادمیک، نسبت به دیگر انواع مدیریت از قبیل مدیریت عملیات و استراتژیک نیاز به 

را برای ( یعنی رهبری تحولی و تبادلی)می داند که هر دو رویکرد رهبری ،  معلمان مؤثر را کسانی 992 برونگارت، . توسعه بیشتری دارد

 . تعلیم و تعلیم اتخاذ کرده باشند

در همه ( برای رهبری)، به این نتیجه رسیده اند که هیچ مجموعه واحدی از ویژگی ها و خصلت ها 929 بنسیمون و همکاران، 

ی از ماهیت اقتضایی رهبری در آموزش عالی است که از موضوعات مهم در زمینه رهبری در واقع این امر ناش. شرایط نمی توان پیشنهاد کرد

موضوع .  بعلاوه در اکثر تحقیقاتی که در موضوع رهبری در آموزش عالی انجام شده است، به مفهوم اقتضایی اشاره شده است. می باشد

بهرحال موضوع رهبری . حیط پیوسته در حال تغییر پیرامونشان دارددانشگاهها با م 2رهبری اقتضایی رابطه تنگاتنگی با مفهوم سازگاری

، با 000 اسکات، . اقتضایی و توانمندی های متناسب با آن، از موضوعاتی است که هنوز تحقیقات جامعی در مورد آن صورت نگرفته است

، شناختی، (احساسی)هیجانی )ا و شایستگی ها مطالعه در حوزه توانمندی های اقتضایی رهبر، دریافته است که ترکیبی از توانمندی ه

توانمندی هایی که با ایده اقتضایی .  باید در کنار هم قرار گیرند تا مدیرانی موفق و فارغ التحصیلانی کامیاب بوجود آیند( مهارتی و دانشی

ی توانند با ماهیت متناقض مدیریت و م( Hunt, 1971)را افزایش می دهند « 0 سازگاری»و « 9خواندن»رهبری سازگارند، توانایی های 

این نوع از توانایی ها از اهمیت ویژه ای برای . است، کار کنند( بیرونی و درونی)تغییر در محیطی که به لحاظ فناوری، پیوسته در حال تغییر 

مقاومت نسبت به  ،999 هریسون و برودت، (. Blackmore & Sachs, 2003; Blackmore & Sachs, 2007)سازمان ها برخوردارند 

، به این نکته اشاره می کند که آموزش عالی در همه جای دنیا شاهد و 999 گرین، . تغییر را مثالی از ماهیت مدیریت تغییر می دانند

، معتقد 999 اسکات، . در حالیکه تحول دایمی در آن وجود دارد. متحمل تعارضات بین نیروهای تغییر و حافظ ارزش های موجود است

که باید به ظرفیت رهبری برای حل این تعارضات توجه کرد و معتقد است که رهبر با اتکا به این ظرفیت می تواند هر جا که صلاح  است

 .بداند، این تعارض را برای رسیدن به تعادل طراحی و ایجاد کند

 :ر باشدپیشنهاد می کند که رهبری مؤثر در آموزش عالی باید شامل آیتم های زی(  :992 )رامسدن 

 (ایده های جدید، خلاقیت، هیجان انگیزی)   رهبری در تعلم -

 رهبری در زمینه تحقیق -

 شبکه سازی استراتژیک و چشم انداز -

 رهبری تحولی و همکارانه -

 مدیریت صادقانه و کارا -

 توسعه و تمایز عملکرد -

 مهارت های بین فردی -

از جمله آنها نمایه . ه در حوزه آموزش عالی صورت گرفته انددرج 0 0تحقیقاتی مشابه در زمینه ابزارها و فرایندهای رهبری 

  اجزا این نمایه در جدول . حوزه تشکیل شده است  عامل و  9این نمایه چارچوبی است که از (. Drew, 2006)است    ویژگی رهبری

 :نشان داده شده اند

 

 

 عامل حوزه

 انگیزه بخشی به کادر اداری

 توسعه کادر اداری -

 رتیمدیریت مشو -

 ساخت محیط تیم -

 مدیریت استراتژیک و عملیات
 پیاده سازی سیستم ها و فرایندها -

 تصمیم گیری ها -

                                                                                                                                                                                       
  emotions 

  adaptability    
  read 

1  match 
11 teaching 

1  Quality leadership Profile 
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 نواوری و تغییر -

 تمرکز بر مشتری و جامعه
 تمرکز بر مشتری -

 توسعه جامعه -

 رهبری آکادمیک - (تنها آکادمیک)رهبری آکادمیک 

 نمایه ویژگی رهبري - 2جدول 

 
دانشگاه  9و در حال حاضر ( KRG Consultant, 2007)درجه است  0 0زاری برای رهبری که اب( TLI) 0 شاخص رهبری تیم

این . شایستگی حیاتی رهبری دسته بندی شده اند، تشکیل شده است   آیتم که در    از دانشگاههای استرالیا از آن استفاده می کنند، از 

 :دسته بندی عبارتند از   

   تمرکز  تأسیس گر -

 نفوذ بر دیگران -

 عزم برای بدست آوردن -

 توجه به اطلاعات -

 آگاهی بین فردی -

 بهبود عملکرد -

 تمرکز بر مشتری -

 ایجاد روابط -

 افزایش کار تیمی -

 توسعه دیگران -

 توانمندسازی دیگران -

در زمینه رهبری «   کنترل فرمانده»برخی دیگر از محققان در زمینه آموزش عالی به این نکته توجه کرده اند که رویکردهای 

 (.Green, 1998; Montez, 2003; Williams, 2003)یک فاقد الزامات تیم کاری پویا و میان وظیفه ای است آکادم

 

 چارچوب مفهومی توانمندي هاي رهبري استراتژیک

این چارچوب . چارچوبی مفهومی برای توانمندی استراتژیک ترسیم کرده است و حکم راهنما را برای تحقیق حاضر دارد  شکل 

تحقیقات بسیاری از محققان که در این تحقیق از آنها نام برده شد و نیز محققان دیگری که در حوزه توانمندیهای رهبری  بر مبنای

، در تحقیقاتشان نیز به چارچوبی نسبتاً مشابه 000 و اسکات،   00 وسیو، . استراتژیک در آموزش عالی کار کرده اند، استخراج شده است

 . ته انددست یاف  به چارچوب شکل 

 

                                                           
1  Team Leader Index 
1  establishing focus 

1  Commander Control 
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 چارچوب توانمندي ها و شایستگی هاي رهبري آكادميک -1شکل 

 

این توانمندی ها با دو شکل از شایستگی . سه نوع از توانمندی های رهبری را که با هم همپوشانی دارند، ارایه داده است  شکل 

ی، برگزاری جلسات، استفاده از آی تی و درک چگونگی کار شایستگی های عمومی از قبیل توانایی سازمانده. به یکدیگر اتصال پیدا کرده اند

 .دانشگاهها و شایستگی های ویژه نقش از قبیل داشتن درجه بالایی از مهارت و درک از تعلیم و تعلم در آموزش عالی هستند

و تأثیر پذیری این  دلیل هم پوشانی اجزا این چارچوب این است که برای کسب عملکرد مؤثر در زمینه رهبری آکادمیک، ارتباط

بعنوان مثال هم در این تحقیق و هم در تحقیقات پیشین به روشنی مشاهده کردیم که توانمندی فردی رهبر، زمانی . اجزا باهم ضروریست

آرامی که همه چیز به آرامی در حال انجام است، نمی تواند به معنای واقعی مورد آزمون واقع شود بلکه وقتی اوضاع به سمت تلاطم و نا 

مانند زمانیکه که رهبر یک محیط آموزشی با فرهنگ دانشگاهی ساکن و منفعلی رو برو می )میل می کند و امری غیره منتظره رخ می دهد 

 .، می توان به توانمندی واقعی وی پی برد و آن را آزمود(شود و یا با کسری بودجه شدیدی مواجه می گردد

دائاً مدیریت عکس العمل های هیجانی و احساسی در مقابل عدم اطمینان ها و مرارت ها در زمانهای غیر عادی و پرتلاطم، ابت

برای مثال در چنین شرایطی رهبران نباید کنترل خود را از دست دهند بلکه باید از خود . است که اهمیت ویژه ای برای رهبران دارد

ری، صبغه انسانی داشته باشند، بهره گرفتن از توانمندی های بین همزمان اگر تمام چالش های کلیدی رهب. بردباری و صبر نشان دهند

فردی در سطح بالا، به منظور درک عمیق تر از آنچه در حال وقوع است و هدایت و حل قضیه به بهترین نحو، از اهمیت بسزایی برخوردار 

، مورد تحقیقات وسیعی قرار 000 و  992  هر دو نوع توانمندی فردی و بین فردی در دهه گذشته توسط محققانی چون گلمن،. است

، برخی از توانمندی 992 رامسدن، .  رهبر مورد بررسی قرار داده اند« هوش هیجانیِ»این تحقیقات موضوع مذکور را در قالب . گرفته اند

 : های بین فردی را که رابطه تنگاتنگی  با هوش هیجانی دارند، موارد ذیل می داند

تفویض و اجازه دادن برای مطرح شدن نظرات، ترغیب و تشویق به ابتکار و خلاقیت، ساخت گروههای  همدل و پاسخگو بودن،

 .عملگر، تصدیق کار دیگران و کمک به کادر اداری برای یادگیری

 از رهبری منجر به شناسایی یکی از توانایی های اثر گذار رهبری می گردد که عبارت  است از  00 تحلیل عزیز و همکاران، 

مارتین و . توانایی حفظ دانشکده در چارچوبی اخلاق محور و داشتن مهارت هایی جهت کاهش، حل و پیشگیری از تعارض میان همکاران

، در تحقیقشان که بر ابعاد اجتماعی و فردی رهبری تمرکز داشت، اقدام و تفکر همکارانه و غیرهمکارانه رؤسای دانشکده ها  00 همکاران، 

 .ان دروس را در سال اول تحصیلی بسیار حایز اهمیت می دانستندو هماهنگ کنندگ

، به ظرفیت رهبری جهت تشخیص صحیح از آنچه در مواقع غیرمنتظره در حال وقوع است،  بعد توانمندی شناختی در شکل 

به لحاظ )ن میزان اهمیت آن همچنین این ظرفیت به شناسایی ابعاد انسانی، فنی و یا مدیریتی موقعیت غیر منتظره و تعیی. برمی گردد

 Scott et)، و به توانایی رهبری در اتخاذ تصمیمی درست و متناسب با موقعیت رخ داده، اشاره دارد (اینکه ارزش حل داشته باشد یا خیر

al., 2008.) 

 :، در مورد رهبران اقتضایی که توانمندی شناختی بالایی دارند، چنین می گوید000 گلمن، 
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 -بخصوص بر سبک های مقتدرانه، دمکراتیک، پیوندجویانه و مربیگری –سبک رهبری   سبک و یا بیش از   ر رهبرانی که ب»

این رهبران مؤثر به نحوی منعطف بین سبک های مطلوب . مسلطند، می توانند بهترین جو سازمانی و عملکرد تجاری را بدست می آورند

ی خشک و مکانیکی، مطابق چک لیستی که از هر موقعیت وجود دارد، تغییر سبک نمی چنین رهبرانی، به صورت... رهبری سیلان می کنند 

اینگونه رهبران، حساسیت ظریفی به تأثیری که بر دیگران می گذارند، دارند و سبک خود را به نحوی بسیار آرام . بلکه بسیار سیالترند. دهند

رای مثال، در همان دقایق اولیه مکالمه در می یابند که کارمند با استعداد ولی ب. و نامحسوس، برای رسیدن به بهترین نتایج، تغییر می دهند

 . «دارای عملکرد ضعیف، دچار تضعیف روحیه شده است

، با تحقیقش در زمینه آموزش دهندگان موفق دریافت که بهترین آموزش دهندگان می توانند، در  99 و   99 دیوید هانت، 

یا آنچه )ن هر دانش آموز و یا گروهی از آنان را بخوانند و تصمیمی متناسب با آنچه ذهن خوانی کرده اند کنار موقعیت های یادگیری، ذه

 .، اتخاذ کنند(تشخیص داده اند

 :، این توانمندی را اینگونه توصیف می کند 99 اسکات، 

بلکه درباره خود مسئله نیز تدبیر  توانمندی شناختی نوعی توانمندی نخبگانی است زیرا نه تنها شامل مهارت حل مسئله است»

 .«می کند و ارتباط تنگاتنگی با ایده بازتاب در عمل دارد

 :، می گوید999 اسکات، 

سعی در پیدا کردن راهی برای تغییر موقعیت ... تنها وقتی که رهبرانِ تغییر کنترل بهتری بر مسئله مبتلا به داشته باشند »

در جستجوی یک خیاط مردانه دوز هستند و یا طرحی عملیاتی که بنظر بهترین تناسب را با الزامات، بعبارت دیگر آنها ... خواهند داشت 

( تصور ذهنی خود از موقعیت)بدین طریق است که آنها پاسخی اقتضایی به خواندن خود از موقعیت . محدودیت ها و احتمالات داشته باشد

 .می دهند

بدین شیوه است که آنها با ... مل می پوشانند و پیامدهای اجرای آنرا بررسی می کنند در مرحله بعد آنها به طرح خود جامه ع...

اگر راه حل انتخابی آنها افاقه نکرد، نتیجه می گیرند که تفسیر و ... آن روی می آورند ( وحل)تلاش خود برای تغییر مسئله به سوی فهم 

در این شیوه تحقیق، یادگیری، عمل و . را دوباره برای حل مسئله می پیمایندبرداشت آنها از مسئله صحیح نبوده است و مارپیچ طی شده 

 . «بهبود محل کار، دائماً در مارپیچِ تغییرِ پیوسته با یکدیگر ترکیب می شوند

، دست 999 ، نیز پس از تحقیق در مورد ویژگی های شناختی رهبران مؤثر به نتایجی مشابه با نتایج اسکات، 992 رامسدن، 

بلکه فردی است که . وی اینگونه نتیجه گیری می کند که یک متفکر استراتژیک و اقتضایی نگر، یک شخص با تفکر خطی نیست.  تیاف

 .آنچه را قابل دستیابی است بخوبی می داند، چشم انداز و هدفگذاری روشن و منعطف دارد و می تواند برنامه ریزی پیش از وقوع داشته باشد

برای رهبران « 9 متناسب سازی»و «   خواندن»ت که توانمندی بین فردی در سطح بالا، برای انجام فرایند به وضوح می توان گف

. مضاف بر اینکه باید توانمندی مدیریت فردی را در حالت عدم اطمینان و ابهام و یا در موقعیت حل نشده، داشته باشند. مؤثر لازم است

بدین معنی که هر کدام از توانمندی ها متکی به وجود دو . یکدیگر ارتباط و همپوشانی دارند ، با اینگونه است که سه حلقه بالا در شکل 

 . توانمندی دیگر است

یعنی دو حلقه ای که در پایین شکل )مکمل توانمندی های مذکور، مهارت ها و دانش های عمومی و ویژه سطح رهبری هستند 

کمکی برای رهبر جهت تشخیص مسئله هستند، بلکه منبعی برای شکل دهی پاسخ صحیح و  این دو شایستگی نه تنها نیرویی(. قرار دارند  

 (.Biyatzis,1982; Marshal, 1996)حل آن با همکاری تمام بازیگران مربوط به مسئله می باشند 

یب می شوند و متعاقب تنها بدین طریق است که توانایی رهبران برای مدیریت تغییر، مستقیماً با توانمندی و شایستگی آنها ترک

 (.دیدگاهی که عدم اطمینان و تغییر در آن موج می زند)آن با دیدگاه نویسندگان این تحقیق در این موضوع ارتباط پیدا می کنند 
 

 مقياس هاي توانمندي رهبري آكادميک
اتی تعریف نموده و آیتم ها و معرفی کردیم، به صورت عملی  بعد توانایی و شایستگی را که در شکل   در ادامه، هر کدام از 

 0  لازم بذکر است  که روایی و پایایی مقیاس ها و آیتم ها ی ذکر شده توسط . مقیاس های ویژه هر کدام از آنها را بیان خواهیم نمود

 .رهبر آکادمیک، در قالب پرسشنامه های انترنتی، تأیید شده است

                                                           
1  reading   

1  matching 
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حرفه صورت گرفت،   9که در   00 ایم، در در مطالعات و تحقیقات وسیو، آنچنانکه پیش تر ذکر شد، آیتم هایی که ذکر کرده 

بعمل آمد، نیز مورد  000 همچنین آیتم های مذکور در تحقیق بزرگی که در مورد رهبران مؤثر مدارس توسط اسکات، . تست شده اند

 .تأیید قرار گرفته بودند
 

 توانمندي هاي شخصی

این . را که برای اندازه گیری محدوده توانمندی فردی رهبری نیاز است، ارایه نموده است مقیاس ها و آیتم هایی  جدول شماره 

 :این مؤلفه ها عبارتند از. جنبه از توانمندی رهبری از سه مؤلفه درهم تنیده تشکیل شده است

 .و تعهد 2 خود تنظیمی، تصمیم گیری سریع

برای ) مضاف بر تحقیقی که پیش تر ذکر کردیم . انعکاس یافته اند مؤلفه های توانمندی فردی، در مطالعات محققان دیگر نیز

. اهمیت خود تنظیمی را از مؤلفه های مهم توانمندی فردی بحساب آورده اند 009 ، رابینسون و تیمپرلی، (90-29: 992 مثال رامسدن، 

 .کر کردهاندنیز اهمیت مصمم بودن را در تحقیق خود برای توانمندی فردی رهبری ذ 009 برایمن، 
 

 

 آیتم مقياس

 خود تنظیمی

قضاوت های همراه با مهلت دهی و عجول نبودن 

 در حل مسئله

 درک روشنی از نقاط قوت و ضعف خود داشتن

 اعتراف به خطاها و درس گرفتن از آنها

 توان بهبود و احیا  خود بعد از شرایط ناگوار

حفظ تعادل بین کار و زندگی و برداشت و 

 ت صحیح از امورقضاو

حفظ آرامش در هنگامه فشار و مواقع غیر 

 منتظره

 تصمیم گیری سریع

 تمایل به گرفتن تصمیمات سخت

اعتماد به نفس کافی برای اتخاذ ریسک های 

 محاسبه شده

 تحمل ابهام و عدم اطمینان

احترام گذارنده به ارزش ها و اخلاقیات فردی 

 افراد

 تعهد

 داشتن انرژی، عشق و بی تابی به تعلیم و تعلم

 تمایل به کسب بهترین خروجی ممکن

داشتن احساس مسؤلیت نسبت به برنامه ها، 

 (نتایج)فعالیت ها و خروجی ها 

تلاش خستگی ناپذیر در هنگامه ای که اوضاع 

 طبق روال پیش بینی شده نیستند

ت کمک به دیگران وانجام کارهای پست در صور

 لزوم

 آیتم ها و مقياس هاي توانمندي فردي رهبري - 1جدول 
 

 

                                                           
1 

 Decisiveness 
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 توانمندي هاي بين فردي

مؤلفه های این . آیتم ها و مقیاس های طراحی شده را برای اندازه گیری توانمندی بین فردی رهبری نشان می دهد  جدول 

 .توانمندی شامل نفوذ بر دیگران و همدلی با افراد است
T 
 

 آیتم مقياس

  1فوذن

 نفوذ بر رفتار ها و تصمیمات به نحوی مؤثر

درک چگونگی عملیات و نفوذ در موقعیت های 

مختلف توسط گروههایی که در دانشگاه من تشکیل شده 

 .اند

کار با افراد ارشد در داخل و خارج از دانشگاه من 

 برخورد شودبدون اینکه مستبدانه با آنها 

ب خروجی ها انگیزه بخشی به دیگران جهت کس

 مثبت( نتایج)

کار با افرادی که مقاومتگر و یا بیش از حد بی 

 تاب هستند به نحوی ساختاری

ایجاد و استفاده از شبکه هایی از همکاران برای 

 حل مسائل کلیدی محل کار

یا /دادن و گرفتن بازخور های ساختاری به

 همکاران و دیگران 

 (empathising)همدلی 

با دانش آموزان با پیشینه های  همدلی و کار

 گوناگون به نحوی اثرگذار و بهره ور

 شنیدن نظرات گوناگون قبل از تصمیم گیری

همدلی و کار با کادر اداری و دیگر بازیگران 

 کلیدی با پیشینه های مختلف به نحوی  بهره ور و مؤثر 

توسعه و کمک اثرگذار به برنامه های مبتنی بر 

 تیم 

 و صادق بودن در برخورد با دیگرانشفاف 

 آیتم ها و مقياس هاي توانمندي بين فردي - 2جدول 

 

 توانمندي هاي شناختی
،این .آیتم ها و مقیاس های طراحی شده را برای اندازه گیری محدوده توانمندی شنلختی را ارایه می دهد 0جدول شماره 

ذیری و استراتژی، انعطاف پ: این سه ویژگی عبارتند از. تنیده اند، تشکیل شده استتوانمندی رهبری از ویژگی های سه گانه ای که در هم 

 .پاسخگویی

 

 آیتم مقياس

 تشخيص

تشخیص ریشه های اساسی یک مسئله و اتخاذ 

 تصمیم صحیح جهت حل آن 

تشخیص چگونگی ارتباط فعالیت های به ظاهر 

 نامرتبط 

                                                           
1  influencing 
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 تشخیص الگوها در موقعیت های پیچیده

سایی مسئله اصلی از بین حجم زیادی از شنا

 اطلاعات و پیدا کردن فرصت در هر موقعیتی

 استراتژي

دیدن و عمل کردن بر مبنای فرصت ایجاد شده 

 در جهت گیری جدید

پیگیری و ارزیابی پیامدهای احتمالی تصمیمات 

 جایگزین

استفاده از تجربیات گذشته برای طراحی وحل 

 مسائل غیره منتظره

 تفکر خلاقانه و موازی

جهت گیری شفاف، متعادل و قابل دستیابی در 

 محدوده مسؤلیت من

دیدن بهترین روش برای پاسخگویی به موقعیت 

 پیچیده

تنظیم و متعادل سازی اولویت ها برای کارهای 

 روزانه ام

 انعطاف پذیري و پاسخگویی

تنظیم طرح عملیاتی جهت پاسخگویی به 

 ی پیاده سازی برنامه ها پیش می آیندمسائلی که در ط

 ادراک و یادگیری از تجارب

دانستن این نکته که هرگز گامهایی مشخص 

 برای حل مسائل محل کار وجود ندارد

 آیتم ها و مقایس هاي توانمندي شناختی - 3جدول 

 
 

م های متعلق به مقیاس تشخیص است، یک توانایی تعیین بوجود آورنده واقعی مشکل و بررسی میزان اهمیت آن که یکی از آیت

علائم  و موقعیت ها به نحوی است که پیشتر در مورد آن بحث « خواندن»این توانمندی شامل فرایند  .توانمندی کلیدی بحساب می آید

 .کردیم

البته این امر زمانی . ارتقا زیادی خواهد یافت« خواندن»اگر رهبر در مسند خود برای مدت قابل توجهی قرار داشته باشد، فرایند 

، هم تمایل و هم (که چارچوبی معتبر و پذیرفته شده است)بخوبی محقق می شود که رهبر با کمک چارچوب معرفی شده در این تحقیق 

هایی نقشه »این فرایند (. Boud, 1985)توانایی نفوذ مؤثر بر دیگران را پیدا کند و در عین حال از تجربه ای که کرده است، یاد بگیرد 

. می گوید، می سازد 920 برای رهبر ایجاد می کنند که رهبران مجرب  را بعنوان الگویی برای دیگران، آنچنانکه دونالد اسکون، « تشخیصی

تا از طریق آن به آنچه در پشت صحنه ( طرح هایی معنادار)چگونه مدیران مؤثر در تغییرات پیوسته آموزشی نقشه هایی را طراحی می کنند 

 یت های تغییر در حال وقوع است، پی برند؟دریابنذموقع

ثانیاً، انها نیاز به نفوذ بر موقعیت مورد نظر . اولاً، آنها تجربیات کاری در گذشته داشته اند که مشابه با موقعیت حالشان است

ا که یکی از آنها را در این تحقیق ارایه دارند، تا دریابند که چرا امور بخوبی انجام می شوند و یا نمی شوند؟ اگر آنها چارچوب های کلی ر

 (.Scott, 1999: 162)دادیم، استفاده کنند، می توانند به بهترین نحو از تجربیاتشان یادگیرند

مدل های »صحبت از توسعه   00 در مطالعات اخیر در حوزه رهبری آموزش عالی، برای مثال در تحقیق ولورتون و جیملک، 

آنها اینگونه پیشنهاد می کنند . ن بخشی از آن چیزی که رؤسای دانشکده ها در نقش خود بدان نیاز دارند، است، بعنوا«ذهنی و چارچوب ها

که چنین مدل هایی معمولاً منحصر بفرد و مخصوص نقش های ویژه ای هستند و آموختن آنها بخش مهمی از آموختن آن نقش ها بحساب 

به درک اقتضائاتی که به احتمال زیاد رؤیس دانشکده در زندگی « دانش موعیتی»ه یادگیری عقیده دارند ک  00 نایت و تراولر، . می آید

 .دانشکده ای خود ایفا خواهد کرد، مربوط می شود
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، موارد ذیل، ( 99 اسکات و کمیس، ) از بین رؤسای موفق دانشکده ها صورت گرفت  90در مطالعه ای که در اواسط دهه 

 :مقیاس استراتژی شناسایی شدند بعنوان عناصر کلیدی و مؤثر

یعنی ایجاد چشم انداز برای مقصدی که دانشکده باید به سوی آن حرکت « جنگل برای درختان»، دیدن «اقتضایی»توانایی تفکر 

قابتی برای کند، بهمراه توانایی دقیق تعیین اولویت ها برای عمل، شناسایی استعداد ها و ساختن پیوند ها و پیگیری پیامدهای شیوه های ر

 .پاسخ و انتخاب بهره ور ترین آنها

پاسخ     درصد از  92در این تحقیق .  ، اخیراً تحقیقی که از رهبران ارشد آکادمیک انجام داد(0: 00 )مجله کمپِس ریویو 

 .در جایگاهشان افرادی موفق بودند دهنده  آن که از دانشگاههای استرالیا بودند، بعنوان افرادی حقیقتاً کارآفرین شناخته شدند زیرا این افراد

بر اهمیت اتخاذ سبک های مختلف رهبری جهت ایجاد تناسب با موقعیت   00 ، عزیز و همکاران، «تفکر اقتضایی»در حیطه 

 .های متنوع،  و توانایی تصمیم گیری تحت شرایط ابها تأکید می کنند

اشاره می کنند که در آن « جهت گذاری»انشکده ها، به نوعی از در تحلیل خود در مورد رؤسای د(  0: 00 )ولورتون و جیملک 

همچنین  توجه به چگونگی برناه ای ویژه که ممکن است جهت انتفاع دیگران . غلبه دارد« بدون تغییر ماندن»بر « تمایل به سمت عمل»

نیز بر   92 بود، . ای این جهت گذاری هستندگسترش یابد و دارابودن برنامه هایی که فراتر از آینده مستعجل هستند از دیگر ویژگی ه

 .اهمیت یادگیری از تجارب در توسعه این نوع از توانمندی حرفه ای تأکید می کند

 

 

 دانش ها و مهارت هاي مرتبط
، نشاندهنده مهارت ها و دانش های عمومی و ویژه نقش  دانش ها و مهارت های مرتبط بعنوان حلقه های پایینی در شکل 

 .این دانش ها و مهارت ها ابزارهایی مهم برای رهبری مؤثر آکادمیک هستند. هستند

همچنانکه پیشتر نیز اشاره شد، این مهارت ها و دانش ها به جنبش شایستگی و توسعه لیستهایی از کارهای مجزا که باید مطابق 

 .دی نقش مورد نظر بر آن تسلط داشته باشداستاندارد انجام شوند، مربوط می شود و دانش کلیدی هستند که انتظار می رود متص

مقیاس ها و آیتم هایی را نشان می دهد که مؤلفه های شایستگی را متناسب با چارچوب ارائه شده در این تحقیق،   جدول 

ا و مهارت های دو گروه از دانش ه آنها به مهارت ها و دانش های ویژه ای که به محیط تعلیم و تعلم مربوط می شوند و  .تشکیل می دهند

 : عمومی عبارتند از

 یکی از دو گروه بر عملیات های دانشگاه متمرکز است  . 

 .گروه دیگر بر فرایندهای سازمانی تمرکز دارد . 

 . این آیتم ها حیطه های کلیدی را که پیش تر در پیشینه تحقیق مرور نمودیم، پوشش می دهند

 
 

 

 آیتم مقياس

 (تعلم و تعليم)یادگيري و یاددهی 

درک چگونگی ایجاد و توسعه برنامه یادگیری 

 مؤثر در آموزش عالی

دارابودن سطح بالایی از دانش به روز از آنچه که 

 دانشجویان دانشگاه را درگیر یادگیری بهره ور می کند

درک چگونگی طراحی و انجام ارزیابی از برنامه 

 های یادگیری در  آموزش عالی

امه ای جدید در درک چگونگی اجرای موفق برن

 آموزش عالی

قرار داشتن در رأس توسعه های جاری در تعلیم 

 و تعلم

دانستن چگونگی شناسایی و اطلاع رسانی 

تجارب مفید در زمینه تعلیم و تعلم در کل واحد مربوطه یا 
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 در کل دانشگاه

 عمليات هاي درون دانشگاه

درک نقش مدیریت ریسک و طرح دعوی قضایی 

 در کارم

 رک چگونگی عملیات دانشگاههاد

درک مسائل مربوط به روابط و فرایندهای 

 صنعتی که درآموزش عالی بکار می آیند 

توانایی کمک به کادر اداریم جهت یادگیری  

 ایجاد تغییرات ضروری به نحوی مؤثر

 توانایی ریاست مؤثر جلسات

برخورداری از مهارت های مدیریت منابع و 

 ند اداریمدیریت قدرتم

 مهارت هاي خود سازمانده

توانایی مدیریت توسعه و یادگیری حرفه ای 

 خودم 

توانایی بکارگیری مؤثر فناوری اطلاعات جهت 

 ارتباطات و انجام وظایف کاری کلیدی

 توانایی سازماندهی کارهایم و مدیریت مؤثر زمان

 توانایی ارائه مؤثر به گروهها و طیف های مختلف

 آیتم ها و مقياس هاي شایستگی رهبري - 4ماره جدول ش

 

همچنانکه پیش تر هم اشاره کردیم، تسلط بر مؤلفه های مهارت ها و دانش ها ی مربوط به  شایستگی های آکادمیکضروری 

   لقه بالای شکل بهمین دلیل، رهبری مؤثر باید مجهز به توانمندی هایی باشد که در سه ح.هستند اما برای رهبری مؤثر کافی نمی باشند

آنچنانکه از چارچوب ارائه شده در شکل .  مؤلفه ذکر شده باید در گذر زمان به نحوی بهره ور و یکپارچه با یکدیگر کار کنند  و در کل تمام 

. خواهند دادپیداست، وجود هر گونه ضعف و نقصان در هر کدام از مؤلفه های این چارچوب، عملکرد دیگر مؤلفه ها را تحت تأثیر قرار   

برای مثال، کسی که ناتوان از حفظ آرامش خود در هنگامه ناخوشی است، نخواهد توانست از توانمندی پیشرفته شناختی  استفاده کند و یا 

نایی صرف دانستن و توا. نخواهد توانست هر آنچه را که برای عملیات در دانشگاه و یا در زمینه تعلیم و تعلم لازم است، به درستی  بداند

 .انجام کارهای زیاد، نمی توانند موجب رهبری مؤثر در یادگیری و تغیر شوند

 

 نتيجه گيري و پيشنهادها
این چارچوب . ، به شفاف سازی چگونگی کار، یادگیری و پاسخدهی رهبران به شرایط تغییر، کمک می کند چارچوب شکل 

این چارچوب دیدگاههای توانمندی (. Scott et al., 2008)است  0 مینه ایگویای این حقیقت است که رهبری آکادمیک پدیده ای شدیداً ز

همچنین این چارچوب، بر داشتن سطح بالایی از مهارت و دانش در مورد چگونگی . و شایستگی را در زمینه رهبری با هم ترکیب می کند

برای ( شایستگی ها)ه کرد که داشتن این مهارت ها و دانش ها اما این نکته را نیز باید اضاف. فعالیت دانشگاه یا واحد اکادمیک، تأکید دارد

آنچه ضروری بنظر می رسد، داشتن هوش هیجانی توسعه یافته در سطح بالا و روش . رهبری مؤثر در آموزش عالی به تنهایی کافی نیستند

در (. Goleman, 2000; Ramsden, 1998)ابد فکر اقتضایی است که فرد را قادر می سازد تا از زمان بکارگیری این شایستگی ها آگاهی ی

و یا بعبارت ) ، با در نظر گرفتن ملاحظات بالا، در پی اثبات ضرورت همراهی توانمندی و شایستگی  واقع چارچوب ارایه شده در شکل 

 .جهت ایجاد رهبری مؤثر تغییر است( دیگر رهبری و مدیریت

از جمله اینکه عمده تحقیقات انجام شده در کشورهای . د چندی اشاره کرداز محدودیت های این تحقیق نیز می توان به موار

جامعه تحقیق در تحقیقات مذکور برای تعمیم نتایج آنها، می تواند بسیار بیش از جمعیت های ذکر . معدودی چون استرالیا و کانادا بوده اند

ویژگی های فرهنگی و آموزشی ( که نسلی کم توالدند)نسل ایکس به    با عوض شدن نسل ها از نسل ازدیاد توالد. شده در تحقیقات باشد

                                                           
   contextual 

 1 baby boomers 
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لذا ممکن است توانمندی های دیگری نیز برای مواجهه با این نسل مورد نیاز باشند و یا . در محیط های آموزشی در حال دگرگونی هستند

نیز می تواند، در    ینه هوش فرهنگیتوانمندی در زم. توانمندی های مذکور در این تحقیق به شکل دیگری به منصه ظهور برسند

کشورهایی که دارای آموزش های آکادمیک بین المللی هستند و یا بسیار مهاجر پذیرند، مورد بررسی قرار گرفته و جز توانمندی های 

آموزش عالی، نیاز به  تعداد بسیار کم تحقیقات در زمینه رهبری مؤثر در حوزه(. Van Dyne et al., 2009)رهبران مؤثر کنونی قرار بگیرند 

 (.Robinson, et Al., 2007)تعدد تحقیقات در این زمینه را شدیداً گوشزد می کنند 
در تحقیقات بعدی می توان چارچوب داده شده در این تحقیق را باز آزمود و روابط دقیق تری بین مؤلفه های توانمندی ها با 

می توان در تحقیقات بعدی اثر هوش فرهنگی را در زمینه رهبری مؤثر و استراتژیکِ . یکدیگر و نیز با مؤلفه های شایستگی ها پیدا کرد

انجام شود تا نتایج تحقیق ( با جامعه آماری بیشتر)چنین تحقیقاتی می تواند توسط وزارتخانه ها، مراکز بزرگ آماری . تغییر بیشتر سنجید

بتوان مؤلفه ها و زیر مؤلفه هایی بیشتر و دقیق تر برای توانمندی ها و  متناسب با جامعه و کشور مورد نظر استخراج گردد و در پی آن

 ..شایستگی های مذکور تدوین کرد
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