پاور فصل 4:
اسلاید 1 – مقدمه فصل چهارم: تجزیه و تحلیل داده‌ها
هدف فصل:
ارائه و تحلیل یافته‌ها در سه فاز کیفی، کیو و کمی
مسیر تحلیل:
کشف مدل → پالایش ساختار → تأیید تجربی
توالی تحلیل‌ها:
۱. کیفی: نظریه داده‌بنیاد (کشف مقولات)
شکل 4-1 مسیر ظهور نظریه از داده‌های خام تا پدیده محوری را نشان می‌دهد.
	مرحله
	فعالیت‌های انجام‌شده
	هدف

	1
	خوانش خط‌به‌خط و جمله‌به‌جمله داده‌ها
	شناسایی واحدهای معنایی اولیه

	2
	برچسب‌گذاری مفهومی اظهارات مشارکت‌کنندگان
	تبدیل تجربه به مفهوم قابل تحلیل

	3
	مقایسه مستمر کدها و ادغام کدهای مشابه
	جلوگیری از تورم مفهومی و تولید مفاهیم معنادار

	4
	شکل‌دهی مفاهیم اولیه و دسته‌بندی آنها
	فراهم‌سازی بنیان نظری برای ادامه تحلیل



۲. میانی: دلفی و تحلیل Q (پالایش و ساخت ابزار)
۳. کمی: تحلیل‌های چندمتغیره (SEM) (آزمون ساختار)
سؤالات اصلی در این فصل:
شایستگی‌های مدیران گروه چیست؟
مدل آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی‌ها چیست؟
مدل پیشنهادی تا چه حد قابل اثبات و برازنده است؟
در این فصل، نتایج پژوهش در سه بخش متوالی ارائه می‌شود.
بخش کیفی به کشف مدل و مؤلفه‌های بومی پرداخت،
سپس در بخش کیو دیدگاه‌های خبرگان و میزان اجماع میان آن‌ها سنجیده شد،
و در نهایت در بخش کمی، با تحلیل‌های عاملی و مدل‌سازی ساختاری، ساختار علمی مدل اعتبارسنجی شد
اسلاید 2؛ دستیابی به اشباع نظری (Theoretical Saturation)
نمونه‌گیری نظری در سه موج → دستیابی به اشباع
مبنای نظری اشباع:
•	اشباع نظری به‌معنای توقف تولید مفهوم جدید
•	نه وابسته به تعداد مصاحبه، بلکه وابسته به کفایت مفهومی داده‌ها
منطق فرآیندی پژوهش حاضر:
•	نمونه‌گیری نظری هدایت‌شده توسط تحلیل داده‌ها
•	تحلیل هم‌زمان داده‌گیری و کدگذاری
•	تصمیم‌گیری تدریجی درباره ادامه یا توقف نمونه‌گیری
نشانه‌های تحقق اشباع نظری:
•	تکرار الگوهای مفهومی در مصاحبه‌های متوالی
•	عدم ظهور مقوله یا بعد جدید مرتبط با پدیده مرکزی
•	تثبیت روابط میان مقوله‌های اصلی
•	تکرارپذیری مفاهیم در بافت‌های دانشگاهی متفاوت
نتیجه:
•	اشباع نظری پیش از نهایی‌سازی کدگذاری انتخابی محقق شد
•	ورود به مرحله تثبیت کدها و صورت‌بندی مدل مفهومی


	موج نمونه‌گیری
	تمرکز تحلیل
	وضعیت کدها و مفاهیم
	نشانه‌های اشباع

	موج اول
	اکتشافی
	استخراج کدهای اولیه متنوع
	تنوع بالا، عدم تثبیت

	موج دوم
	پالایشی
	کاهش کدهای جدید، شفاف‌شدن مرزها
	تکرار مفاهیم، تثبیت روابط

	موج سوم
	تأییدی
	عدم تولید مفهوم جدید
	نقش صرفاً تأییدی داده‌ها

	جمع‌بندی
	—
	کفایت مفهومی داده‌ها
	اشباع نظری محقق شد



موج اول ماهیت اکتشافی داشت و تمرکز بر استخراج مفاهیم اولیه بود.
در موج دوم، کدهای جدید کاهش یافتند و روابط میان مفاهیم شفاف‌تر شد.
در موج سوم، داده‌های جدید هیچ مفهوم یا بعد تازه‌ای به مدل اضافه نکردند و صرفاً نقش تأییدی داشتند.
بر همین اساس، کفایت مفهومی داده‌ها احراز شد و اشباع نظری پیش از تثبیت کدگذاری نهایی اعلام گردید.











اسلاید 3: فرآیند تحلیل داده‌های کیفی: از داده خام تا کشف پدیده محوری مراحل کلیدی نظریه داده‌بنیاد گلیزری
۱. کدگذاری باز (Open Coding): استخراج بیش از مفهوم اولیه(انفجار مفاهیم و استخراج معنا). شش  بعد شایستگی،  سازوکار توسعه و پیامدهای فردی، حرفه‌ای و سازمانی.

	مرحله
	فعالیت‌های انجام‌شده
	هدف

	1
	خوانش خط‌به‌خط و جمله‌به‌جمله داده‌ها
	شناسایی واحدهای معنایی اولیه

	2
	برچسب‌گذاری مفهومی اظهارات مشارکت‌ کنندگان
	تبدیل تجربه به مفهوم قابل تحلیل

	3
	مقایسه مستمر کدها و ادغام کدهای مشابه
	جلوگیری از تورم مفهومی و تولید مفاهیم معنادار

	4
	شکل‌دهی مفاهیم اولیه و دسته‌بندی آنها
	فراهم‌سازی بنیان نظری برای ادامه تحلیل



تحلیل خط‌به‌خط مصاحبه‌ها
استخراج کدهای اولیه از داده خام
استخراج گزاره‌ها‌ از متن مصاحبه‌ها
	کد مصاحبه
	مطالب بیان شده جامعه گروه هدف
	گزاره‌های استخراج شده

	1
	یک نکته را در مقدمه عرض می کنم که زمانی که یک فرد برای سمت مدیر گروه ای انتخاب و نائل می‌شود یعنی اولین لایحه مدیریتی در دانشگاه دارد شکل می گیرد  یعنی اینکه فرد علاوه بر اینکه فعالیت های تخصصی و فنی انجام می دهد یک مجموعه از فعالیت های مدیریتی شامل هماهنگی برنامه ریزی اجرا کردن ارزیابی درونی  اداره جلسات انسجام برپایی جلسات را نیز انجام می دهد.
بنابراین در محیط دانشگاه اولین لایحه مدیریتی مدیر گروه ای و حتی می توان گفت مهمترین سطح مدیریتی می باشد.
نائل شدن به سمت مدیر گروهی در دانشگاه به صورت انتخابی نیست بلکه در دانشگاه هر استادی باید به صورت دوره ای به صورت دو یا چهار سال به سمت مدیر گروه ای و پست مدیر گروهی را بپذیرد.
مدیر گروه ای یک سمت مدیریتی و تخصصی در دانشگاه می باشد که هر کسی برای این پست نائل می‌شود باید علاوه بر دانش تخصصی در رشته خود باید تخصص مدیریتی نیز داشته باشد.  مدیر گروه باید بتواند که گروه خود را با دانشگاه هماهنگ کند یعنی باید ارتباط خیلی خوبی داشته باشد با اعضای گروه دانشجویان و همینطور بالادستی های خود و بتواند ارتباط بین 
	1- داشتن دانش تخصصی  و عمومی کافی 
2- تجربه مدیریتی
3-ارتباط مؤثر و کارآمد با اعضا، دانشجویان و افراد بالا دستی
4- صلاحیت آینده نگری، برنامه ریزی و تصمیم گیری به جا و مؤثر
5- صلاحیت‌های آموزشی و پژوهشی
6- مدیرت درون گروهی و همچنین نظارت
7- ارزیابی درونی و بیرونی
8- ترسیم چشم انداز خوب برای گروه و برنامه ریزی دقیق و صحیح 
ارتباطات دوره ای با دانشجویان



تمرکز بر «آنچه در داده‌ها رخ می‌دهد»
عدم تحمیل چارچوب نظری از پیش تعیین‌شده
تحلیل هم‌زمان گردآوری داده و کدگذاری
نمونه ای از کد گذاری باز(ز داده خام تا مفاهیم اولیه)
	گزاره مشارکت‌کننده (داده خام)
	کد اولیه
	مفهوم اولیه

	«وقتی مدیر گروه شدم، هیچ آموزشی ندیده بودم و همه‌چیز را با آزمون و خطا جلو بردم.»
	فقدان آموزش پیش از تصدی
	ورود بدون آمادگی به نقش

	«اگر دانشگاه حمایت نکند، حتی بهترین مدیر هم نمی‌تواند کاری انجام دهد.»
	وابستگی عملکرد به حمایت سازمانی
	نقش حمایت سازمانی

	«مدیر گروه باید بتواند با اعضای هیئت علمی تعامل مؤثر داشته باشد، وگرنه گروه از هم می‌پاشد.»
	ضعف/قدرت تعامل انسانی
	شایستگی بین‌فردی

	«اخلاق مدیریتی در برخورد با تعارض‌ها خیلی تعیین‌کننده است.»
	اهمیت اخلاق در تصمیم‌گیری
	شایستگی اخلاقی

	«یادگیری مدیر گروه نباید متوقف شود؛ هر ترم با چالش جدیدی روبه‌رو هستیم.»
	یادگیری مستمر
	یادگیری حرفه‌ای مداوم



تمرکز بر مفاهیم برخاسته از گفتار مشارکت‌کنندگان
  مموهای تحلیلی متناظر با کدهای کنشی
	کد کنشی/ فرایندی
	ممو تحلیلی
	کد کنشی/ فرایندی
	ممو تحلیلی

	رأی‌گیری برای انتخاب مدیر گروه
	مشارکت رسمی در گزینش، افزایش مشروعیت و پذیرش تصمیم.
	منتورینگ/هم‌آموزی
	توانمندسازی درون‌سازمانی، پایداری یادگیری.

	پذیرش مسئولیت بر پایه شایستگی
	معیار صلاحیت‌محور، کاهش ریسک انتصاب سلیقه‌ای.
	خودتنظیمی هیجانی
	کاهش تنش، کیفیت تعامل.

	کاربست دانش مدیریتی
	اتکای نظری به اصول مدیریت، بهبود کیفیت تصمیم.
	نیازسنجی از ذی‌نفعان بیرونی
	انطباق با محیط، پاسخگویی اجتماعی.

	بهره‌گیری از تجربه مدیریتی
	انتقال تجربه به عمل، چابکی در مواجهه با مسئله.
	تعاملات بین‌گروهی
	هم‌افزایی داخلی، بهبود جریان کار.

	به‌روزرسانی سبک مدیریت
	گرایش تحولی، انطباق با تغییرات محیطی.
	شبکه‌سازی بیرونی/صنعت
	دسترسی به منابع/فرصت، تسهیل اجرا.

	برنامه‌ریزی مؤثر
	سازمان‌دهی منابع/زمان، پیشگیری از اتلاف.
	اقناع برای تأمین منابع
	نفوذ سازمانی، جبران کمبودها.

	تصمیم‌گیری آگاهانه
	شواهدمحوری، کاهش سلیقه‌محوری.
	محدودیت منابع
	قید اجرایی، نیاز به اولویت‌بندی.

	پیگیری تا اجرا
	ترجمه تصمیم به کنش، افزایش کارآمدی.
	تمرکزگرایی و تصمیم متمرکز
	تضعیف مالکیت محلی، کندی نوآوری.

	مدیریت بحران
	تثبیت عملکرد در فشار،نگهداشت امکانات
	محدودیت اختیار گروه
	افت ابتکار، کاهش پاسخ‌گویی سریع.



مفاهیم اولیه مرتبط با شایستگی‌ها، شرایط سازمانی، راهبردها و پیامدها
با توجه به گستردگی و تنوع مفاهیم اولیه استخراج‌شده در مرحله کدگذاری باز، در گام بعدی تحلیل، تلاش شد تا مفاهیم هم‌معنا و دارای قرابت معنایی، بدون تحمیل هرگونه چارچوب نظری پیشینی، در قالب خوشه‌های مفهومی اولیه تجمیع شوند. این فرایند تجمیع، مبتنی بر مقایسه‌ی مداوم داده‌ها و تمرکز بر ثبات معنایی مفاهیم در مصاحبه‌های مختلف انجام گرفت و هدف آن، کاهش پراکندگی مفهومی و فراهم‌سازی تصویری منسجم‌تر از الگوهای تکرارشونده در تجربه‌ی مشارکت‌کنندگان بود.
تجميع کدهاي باز و خوشه بندي مفاهيم بر مبناي رويکرد گلايزري
	[bookmark: RANGE!D2][bookmark: _Hlk218344754]کد مصاحبه
	گزاره منتخب از متن
	کد اوليه
	مفهوم
	خرده مقوله
	مقوله فرعی
	خوشه کلان از جدول ۱
	نقش در مدل
	بسامد
	درصد
	وضعيت اشباع
	توافق کدگذاران
	نقل قول نماينده يک سطری
	تاييد خبرگان دلفی
	تاييد کیو

	م۷
	نيازسنجي دقيق 
	نيازسنجي آموزشي
	تحليل نياز
	سنجش نياز
	طراحی محتوا
	راهبردهای يادگيری و آموزش
	مبنای تناسب آموزش
	18
	9.5
	اشباع
	0.82
	محتوا بايد با داده ها بازطراحی شود
	بلی
	بلی

	م۲
	يادگيری در ميدان عمل موثرتر است
	يادگيری در عمل
	هم آموزی موقعيتی
	روش های مبتنی بر تجربه
	روش های يادگيری
	راهبردهای يادگيری و آموزش
	انتقال تجربه به کنش
	25
	13.2
	اشباع
	0.79
	حل مسائل روز به يادگيری پايدار انجاميد
	بلی
	بلی

	م۴
	ارزيابی درونی بايد منظم انجام شود
	ارزيابی درونی
	سنجش عملکرد
	پايش و بازخورد
	ارزيابی
	چرخه بازخورد و بهبود
	حلقه کنترل کيفيت
	17
	8.9
	در حال اشباع
	0.80
	گزارش های ادواری مبنای اصلاح شد
	بلی
	بلی

	م۹
	خودم را به روز نگه می دارم
	يادگيری مستمر
	خودرهبری يادگيری
	رشد فردی
	آمادگی حرفه ای
	ويژگی های فردی و آمادگی ها
	محرک درونی بهسازی
	16
	8.4
	اشباع
	0.86
	هر ترم نقشه يادگيری شخصی دارم
	بلی
	بلی

	م۱۸
	در فشار کنترل هيجان مهم است
	خودتنظيمی هيجانی
	تنظيم احساس
	تاب آوری
	مهارت های فردی
	ويژگی های فردی و آمادگی ها
	بهبود کيفيت تعامل
	12
	6.3
	در حال اشباع
	0.77
	قبل از پاسخ، زمان مکث می گذارم
	بلی
	بلی

	م۵
	بخشنامه ها از بالا ديکته می شود
	تمرکزگرايی
	تصميم متمرکز
	سازوکار تصميم
	ساختار اداری
	عوامل سازمانی و محيطی
	کندکننده نوآوری
	23
	12.1
	اشباع
	0.83
	اختيار گروه محدود است
	بلی
	بلی

	م۲۱
	بودجه و زمان کافی نيست
	محدوديت منابع
	کمبود امکان عمل
	منابع و زيرساخت
	پشتيبانی عملیاتی
	عوامل سازمانی و محيطی
	کاهش امکان اجرا
	22
	11.6
	اشباع
	0.81
	کارگاه ها ناتمام می ماند
	بلی
	بلی

	م۲۰
	آيين نامه ها پياپی عوض می شود
	ناپايداری سياستی
	بی ثباتی قواعد
	خط مشی
	سياست های نهادی
	سياست ها و حمايت های نهادی
	دشواری برنامه ريزی
	14
	7.4
	در حال اشباع
	0.75
	برنامه ها نيمه راه تغيير می کند
	بلی
	بلی

	م۱۵
	فضای اظهار نظر فراهم است
	کانال های ارتباطی
	شفافيت ارتباطی
	فرهنگ گفت وگو
	تعاملات درون دانشگاهی
	عوامل سازمانی و محيطی
	تقويت تصميم سازی جمعی
	27
	14.2
	اشباع
	0.84
	همه پيش نويس ها بازخورد می گيرد
	بلی
	بلی

	م۱۱
	تصميم ها سنجيده و مشارکتی شد
	تصميم سازی سنجيده
	مشارکت در تصميم
	بهبود تصميم
	کارآمدی گروه
	پيامدهای چندسطحی
	فاصله از سليقه محوری
	15
	7.9
	اشباع
	0.80
	تصميم نهايی بعد از رأی جمع
	بلی
	بلی

	م۱۲
	انسجام گروه بيشتر شد
	هم افزايی گروهی
	همکاري شبکه ای
	بهبود تعاملات
	کارآمدی گروه
	پيامدهای چندسطحی
	روان سازی اجرا
	14
	7.4
	اشباع
	0.78
	جلسات کوتاه تر و مؤثرتر شد
	بلی
	بلی

	م۱۵
	فضا برای اظهار نظر اعضا
	کانال‌های ارتباطی
	شفافیت ارتباطی
	فرهنگ گفت‌وگو
	تعاملات درون‌دانشگاهی
	بستر
	تقویت تصمیم‌سازی جمعی
	27
	14.2
	اشباع
	0.84
	پیش‌نویس‌ها حتما بازخورد می‌گیرد
	بلی
	بلی

	م۳
	اگر فرهنگ همکاری نباشد
	فرهنگ همکاری
	هنجار تعامل
	همکاری حرفه‌ای
	فرهنگ سازمانی
	بستر
	شرط پذیرش تغییر
	21
	11.1
	اشباع
	0.81
	بدون همکاری آموزش پیش نمی‌رود
	بلی
	بلی

	م۷
	مقاومت در برابر نوآوری
	مقاومت تغییر
	پایداری وضع موجود
	هنجار غیررسمی بازدارنده
	فرهنگ سازمانی
	بستر
	کند شدن نوسازی
	18
	9.5
	در حال اشباع
	0.78
	هر تغییر با مخالفت روبه‌روست
	بلی
	بلی

	م۵
	بخشنامه‌ها از بالا دیکته می‌شود
	تمرکزگرایی
	تصمیم متمرکز
	سازوکار تصمیم
	ساختار اداری
	بستر
	تضعیف مالکیت برنامه
	23
	12.1
	اشباع
	0.83
	اختیار گروه محدود است
	بلی
	بلی

	م۶
	اختیار کافی در سطح گروه نداریم
	محدودیت اختیار
	تمرکز اختیارات
	سلسله‌مراتب سخت
	ساختار اداری
	بستر
	کاهش ابتکار محلی
	19
	10.0
	اشباع
	0.80
	برای امور ساده هم تأیید می‌خواهند
	بلی
	بلی

	م۲۰
	آیین‌نامه‌ها پی‌اپی تغییر می‌کند
	ناپایداری سیاستی
	بی‌ثباتی قواعد
	سیاست‌های کلان
	سیاست‌های نهادی
	بستر
	دشواری برنامه‌ریزی
	14
	7.4
	در حال اشباع
	0.75
	آیین‌نامه‌ها نیمه‌راه عوض می‌شود
	بلی
	بلی

	م۲۱
	بودجه و زمان کافی نیست
	محدودیت منابع
	کمبود امکان عمل
	منابع و امکانات
	منابع و امکانات
	بستر
	توقف چرخه یادگیری
	22
	11.6
	اشباع
	0.81
	بودجه و زمان کافی نداریم
	بلی
	بلی

	م۸
	زیرساخت آموزشی کافی نیست
	ضعف زیرساخت
	امکانات ناکافی
	پشتیبانی عملیاتی
	منابع و امکانات
	بستر
	افت کیفیت اجرا
	16
	8.4
	در حال اشباع
	0.79
	کلاس‌ها ابزار لازم را ندارند
	بلی
	بلی

	م۱۲
	ارتباط میان گروه‌ها
	تعامل درون‌دانشگاهی
	هم‌افزایی بین‌گروهی
	هماهنگی سازمانی
	هماهنگی سازمانی
	بستر
	بهبود جریان کار
	17
	8.9
	در حال اشباع
	0.80
	همکاری بین‌گروهی کار را روان کرد
	بلی
	بلی

	م۵
	ارتباط با صنعت برای جذب منابع
	ارتباطات بیرونی
	تعامل میان‌سازمانی
	محیط بیرونی
	محیط بیرونی
	بستر
	شرط امکان اجرا
	15
	7.9
	در حال اشباع
	0.77
	با صنعت توانستیم منابع جذب کنیم
	بلی
	بلی

	م۷
	نیازسنجی دقیق از دانشجویان
	نیازسنجی آموزشی
	تحلیل نیاز
	سنجش نیاز
	طراحی محتوا
	فرآیند
	مبنای تناسب آموزش
	18
	9.5
	اشباع
	0.82
	طرح درس بر داده‌های دانشجو استوار شد
	بلی
	بلی

	م۱۴
	طراحی محتوای روزآمد
	روزآمدسازی محتوا
	هم‌سوسازی محتوا
	طراحی آموزشی
	طراحی محتوا
	فرآیند
	انطباق با نقش
	16
	8.4
	در حال اشباع
	0.79
	محتوا هر ترم بازنگری می‌شود
	بلی
	بلی

	م۲
	یادگیری در میدان عمل موثرتر است
	یادگیری در عمل
	هم‌آموزی موقعیتی
	روش‌های مبتنی بر تجربه
	روش‌های یادگیری
	فرآیند
	انتقال تجربه به کنش
	25
	13.2
	اشباع
	0.79
	مسئله‌های واقعی یادگیری را ماندگار کرد
	بلی
	بلی

	م۱۷
	منتورینگ و هم‌آموزی بین مدیران
	یادگیری همتایان
	انتقال تجربه
	توانمندسازی درون‌سازمانی
	روش‌های یادگیری
	فرآیند
	پایداری یادگیری
	19
	10.0
	اشباع
	0.81
	نشست‌های منتورینگ گره‌گشا بود
	بلی
	بلی

	م۱۴
	استفاده از فناوری آموزشی
	کاربست فناوری
	نوآوری آموزشی
	اجرای آموزش
	اجرای آموزش
	فرآیند
	ارتقای کارآمدی
	15
	7.9
	در حال اشباع
	0.78
	سامانه‌ها اجرا را سریع‌تر کرد
	بلی
	بلی

	م۴
	ارزیابی درونی باید شکل بگیرد
	ارزیابی درونی
	سنجش عملکرد
	ارزیابی
	ارزیابی
	فرآیند
	حلقه کنترل کیفیت
	17
	8.9
	در حال اشباع
	0.80
	پایش مستمر جهت اصلاح را داد
	بلی
	بلی

	م۱۰
	بازخورد ۳۶۰ درجه مفید بود
	بازخورد چندمنبعی
	پایش چندمنبعی
	ارزیابی
	ارزیابی
	فرآیند
	تسریع انتقال به عمل
	13
	6.8
	در حال اشباع
	0.76
	نگاه ۳۶۰ درجه نقاط کور را نشان داد
	بلی
	بلی

	م۳
	مدیر گروه باید جلسه‌ها را اداره کند
	اداره جلسه
	تسهیل‌گری جلسات
	تعاملات حرفه‌ای
	تعاملات حرفه‌ای
	فرآیند
	انسجام گروه
	20
	10.6
	اشباع
	0.82
	جمع‌بندی به‌موقع اختلاف را کم کرد
	بلی
	بلی

	م۱
	ارتباط نزدیک با اعضا و دانشجویان
	ارتباط با ذی‌نفعان
	ارتباط موثر
	تعاملات حرفه‌ای
	تعاملات حرفه‌ای
	فرآیند
	کاهش تعارض و همراه‌سازی
	24
	12.6
	اشباع
	0.83
	گفت‌وگو تنش‌ها را کاهش داد
	بلی
	بلی

	م۲
	ثبت و گزارش‌دهی منظم
	گزارش‌نویسی
	مستندسازی
	مدیریت اجرا
	مدیریت اجرا
	فرآیند
	شفافیت تصمیم
	12
	6.3
	در حال اشباع
	0.75
	مستندسازی پاسخگویی را بالا برد
	بلی
	بلی

	م۹
	خودم را به‌روز نگه می‌دارم
	یادگیری مستمر
	خودرهبری یادگیری
	آمادگی حرفه‌ای
	شایستگی فردی
	زمینه‌ساز
	محرک درونی بهسازی
	16
	8.4
	اشباع
	0.86
	برنامه یادگیری شخصی دارم
	بلی
	بلی

	م۱۸
	در فشار کنترل هیجان مهم است
	خودتنظیمی هیجانی
	تنظیم احساس
	مهارت‌های فردی
	شایستگی فردی
	زمینه‌ساز
	بهبود کیفیت تعامل
	12
	6.3
	در حال اشباع
	0.77
	قبل از پاسخ مکث می‌کنم
	بلی
	بلی

	م۲0
	بخش زیادی را با تجربه یاد گرفتم
	تجربه میدانی
	یادگیری موقعیتی
	تجربه حرفه‌ای
	تجربه حرفه‌ای
	زمینه‌ساز
	جبران کمبود آموزش رسمی
	20
	10.6
	اشباع
	0.80
	بخش عمده مهارت‌ها در میدان آموخته شد
	بلی
	بلی

	م۳
	تصمیم‌گیری در ابهام
	تصمیم در ابهام
	تحلیل موقعیت
	تجربه حرفه‌ای
	تجربه حرفه‌ای
	زمینه‌ساز
	تقویت شهود حرفه‌ای
	14
	7.4
	در حال اشباع
	0.78
	در ابهام به تحلیل موقعیت تکیه می‌کنم
	بلی
	بلی

	م۸
	تعهد و امانت‌داری
	تعهد اخلاقی
	پایبندی حرفه‌ای
	شایستگی اخلاقی
	شایستگی اخلاقی
	زمینه‌ساز
	مشروعیت نقش
	15
	7.9
	اشباع
	0.82
	عدالت در تصمیم خط قرمز است
	بلی
	بلی

	م۶
	تفکر استراتژیک
	تفکر کل‌نگر
	نگاه راهبردی
	شایستگی حرفه‌ای
	شایستگی حرفه‌ای
	زمینه‌ساز
	جهت‌دهی تصمیم
	18
	9.5
	اشباع
	0.81
	بدون نقشه راه تصمیم نمی‌گیرم
	بلی
	بلی

	م۱۱
	تصمیم‌ها سنجیده و مشارکتی‌تر شد
	تصمیم‌سازی سنجیده
	مشارکت در تصمیم
	بهبود تصمیم
	کارآمدی گروه
	نتیجه
	فاصله از سلیقه‌محوری
	15
	7.9
	اشباع
	0.80
	تصمیم نهایی پس از رأی جمع است
	بلی
	بلی

	م۱۲
	انسجام و هماهنگی گروه بیشتر شد
	هم‌افزایی گروهی
	همکاری شبکه‌ای
	بهبود تعاملات
	کارآمدی گروه
	نتیجه
	روان‌سازی اجرا
	14
	7.4
	اشباع
	0.78
	جلسات کوتاه‌تر و مؤثرتر شد
	بلی
	بلی

	م۱۳
	اعتماد اعضا افزایش یافت
	سرمایه اجتماعی
	اعتماد حرفه‌ای
	پذیرش تصمیم
	سرمایه اجتماعی
	نتیجه
	افزایش همراه‌سازی
	13
	6.8
	اشباع
	0.77
	مخالفت‌ها محترمانه و سازنده شد
	بلی
	بلی

	م۱۴
	نوآوری‌های آموزشی بیشتر شد
	نوآوری در عمل
	نوسازی آموزشی
	بهبود کیفیت
	یادگیری سازمانی
	نتیجه
	ارتقای یادگیری سازمانی
	12
	6.3
	در حال اشباع
	0.76
	دوره‌های آزمایشی سریع‌تر اجرا شد
	بلی
	بلی





اسلاید 4: کدگذاری انتخابی (Selective Coding): ظهور مقولات اصلی و کشف پدیده مرکزی
مقایسه مداوم در طول جمع‌آوری داده، استخراج روابط بین مقوله‌ها با تکیه بر ممونویسی و مقایسه مداوم
	بخش تحلیلی
	مراحل
	محتوا / مؤلفه‌های کلیدی
	نقش در مدل نهایی

	هدف کدگذاری انتخابی
	هدف تحلیل انتخابی
	شناسایی مقوله هسته و سازمان‌دهی سایر مقولات پیرامون آن
	ایجاد انسجام نظری

	مقوله هسته
	پدیده محوری پژوهش
	آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی مدیران گروه‌های آموزشی
	هسته تبیینی مدل

	ماهیت پدیده
	درک پدیده در داده‌ها
	فرایندی تدریجی، تجربه‌محور، زمینه‌مند و در حال تکوین
	تمایز از آموزش‌های صوری

	منطق سازمان‌یافتگی
	نحوه ارتباط مقولات
	شایستگی‌ها به‌صورت شبکه‌ای و درهم‌تنیده تجربه می‌شوند
	توضیح «شدن در نقش مدیریتی»



تمرکز بر شناسایی مقوله هسته
آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی مدیران گروه‌های آموزشی
ادغام کدها، ظهور مقولات اصلی و کشف پدیده مرکزی(شکل‌گیری خوشه‌های معنایی) 
	مفاهیم حاصل از کدگذاری باز
	مقوله‌های اصلی
	ارتباط با پدیده مرکزی

	خودآگاهی، انگیزش، یادگیری مستمر
	ویژگی‌های فردی و حرفه‌ای
	زمینه پذیرش بهسازی

	تعامل مؤثر، مدیریت تعارض، اخلاق حرفه‌ای
	شایستگی‌های بین‌فردی و اخلاقی
	کیفیت رهبری آموزشی

	برنامه‌ریزی، تصمیم‌گیری مشارکتی
	شایستگی‌های اجرایی
	اجرای مؤثر بهسازی

	حمایت مدیریتی، منابع، ساختار
	حمایت و بستر سازمانی
	امکان تحقق شایستگی

	طراحی محتوا، روش‌های یادگیری
	راهبردهای آموزش و یادگیری
	سازوکار بهسازی

	بازخورد، ارزیابی، بهبود مستمر
	چرخه بازخورد
	انتقال یادگیری به عمل

	اثربخشی فردی، حرفه‌ای، سازمانی
	پیامدهای توسعه‌ای
	نتایج بهسازی



تبیین نحوه سازمان‌یافتگی سایر مقولات پیرامون آن

حرکت از کدها به انسجام نظری و مدل نهایی
مبتنی بر رویکرد نظریه داده‌بنیاد گلیزری

فرق این مرحله با کدگذاری باز چیست؟ در کدگذاری باز، تمرکز بر استخراج مفاهیم از داده‌هاست؛
اما در کدگذاری انتخابی، تمرکز بر یکپارچه‌سازی مفاهیم و سازمان‌دهی آن‌ها حول پدیده مرکزی پژوهش است.













اسلاید 5: کدگذاری نظری: Theoretical Sampling و Theoretical Saturation
جایگاه کدگذاری نظری
· پس از تحقق اشباع نظری
· پس از تثبیت مقوله‌ها در کدگذاری انتخابی
· با هدف گذار از «طبقه‌بندی مفاهیم» به «تبیین نظری»
منطق کدگذاری نظری:
· تمرکز بر روابط میان مقوله‌های اصلی
· شناسایی الگوی حاکم بر پدیده مرکزی
· پاسخ به پرسش: «این مقوله‌ها چگونه و چرا به هم مرتبط‌اند؟»
چارچوب نظری شکل‌گرفته:
· شرایط تاثیر گذار (ویژگی‌های فردی و حرفه‌ای مدیران گروه)
· شرایط تاثیر گذار (حمایت و بستر سازمانی، عوامل محیطی)
· کنش‌ها و راهبردها (راهبردهای آموزش و یادگیری، بهسازی حرفه‌ای)
· پیامدها (توسعه شایستگی‌ها در سطوح فردی، حرفه‌ای و سازمانی)
خروجی نهایی:
· تبیین نظری فرایند آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی
· آمادگی برای ترسیم مدل مفهومی نهایی



کدگذاری نظری
	نوع مقوله
	مقوله‌ها
	نقش نظری

	مقوله هسته‌ای
	آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی
	محور تبیین نظری

	مقوله‌های اصلی
	شایستگی‌های فردی، بین‌فردی، اخلاقی، حرفه‌ای، سازمانی، اجرایی
	ابعاد محتوایی فرایند

	مقوله‌های فرایندی
	راهبردهای یادگیری، تعامل، بازخورد
	سازوکار تحقق بهسازی

	مقوله‌های زمینه‌ای
	حمایت سازمانی، بستر دانشگاهی
	شرایط ظهور و تقویت فرایند

	پیامدهای مفهومی
	بالندگی فردی، حرفه‌ای و سازمانی
	نتایج فرایند اجتماعی
















اسلاید 6: یافته‌های فاز کیفی: مقولات اصلی و مقوله هسته
مقوله هسته: آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی
تحلیل نظری نهایتاً به شناسایی این مقوله هسته منجر شد، که تمام پدیده آموزش و بهسازی را در این بستر خاص، زیر چتر خود قرار می‌دهد. این مقوله، کانون نظری مدل ماست و تبیین منسجم از الگوی کلی پدیده را فراهم می‌کند
مقولات بنیادین: این بخش، عناصر سازنده مدل ما را که برآمده از تجربه زیسته مدیران است، نشان می‌دهد.

	نوع مقوله / مفهوم
	تعداد
	توضیحات کوتاه

	مقولات اصلی
	9
	شایستگی‌های مدیریتی؛ فرایند آموزش و بهسازی؛ شرایط فردی تسهیل‌گر؛ بستر/شرایط سازمانی و محیطی؛ سیاست‌ها و حمایت‌های نهادی؛ پیامدها

	مقولات فرعی
	38
	برآمده از تجمیع مفاهیم هم‌خانواده در هر بُعد

	خرده‌مقوله‌ها
	157
	گزاره‌های اولیه استخراج‌شده از مصاحبه‌ها (خط‌به‌خط)

	پدیده مرکزی
	—
	آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی مدیران گروه



چرا این مدل لازم شد؟
شکاف شایستگی مدیران گروه،  فقدان آموزش نظام‌مند، تجربه‌محوری و آزمون–خطا در مدیریت دانشگاهی
شرایط تاثیر گذار؟
ویژگی‌های فردی و حرفه‌ای مدیر گروه، حمایت و بستر سازمانی، راهبردهای آموزش و یادگیری، عوامل محیطی و سازمانی
چگونه توسعه یابند؟
نیازسنجی چندمنبعی، طراحی برنامه مبتنی بر شایستگی، یادگیری تجربی/کارگاهی،  منتورینگ و کوچینگ
ارزیابی چندبعدی
پیامدهای توسعه‌ای:
توانمندسازی فردی مدیر گروه، ارتقای کیفیت یاددهی–یادگیری، بهبود عملکرد آموزشی دانشگاه
نگرش کلی به مدل (محور تکمیلی)
منطق ارتباطی:
زمینه‌ها → راهبردها → پیامدها















اسلاید 7: فاز ۲: نتایج اعتبارسنجی میانی (دلفی و تحلیل Q)
فاز دوم نقش یک پل ارتباطی حیاتی را برای اطمینان از روایی محتوایی ابزار کمی قبل از اجرای گسترده ایفا کرد.
دلفی	
دلفی چندمرحله‌ای: تأیید روایی محتوایی (CVR/CVI) مؤلفه‌ها و گویه‌ها توسط خبرگان.
خروجی: حذف یا ادغام گویه‌های کم‌اهمیت/همپوش
این فرآیند اطمینان داد که گویه‌های تدوین‌شده، از نظر خبرگان نیز مرتبط و ضروری هستند. در فاز دوم، با استفاده از دلفی و تحلیل Q، مؤلفه‌ها و گویه‌ها پالایش شدند تا ابزار کمی از بالاترین روایی محتوایی برخوردار شود. این فرآیند، پایه روایی محتوایی ابزار را مستحکم کرد تا مطمئن شویم تمام گویه‌ها برای سنجش مقولات مدل، ضروری هستند.
چرا از Q استفاده شد؟
· شناسایی الگوهای ذهنی خبرگان درباره شایستگی‌ها و آموزش‌ و بهسازی
· تبدیل داده‌های کیفی به الگوهای قابل تحلیل
· بررسی درجه اهمیت، اولویت و وزن ذهنی مؤلفه‌ها

خروجی‌های Q در پژوهش 
· شرکت‌کنندگان: 20 نفر از خبرگان و مدیران گروه
· ماتریس مرتب‌سازی ۹–۰ (۱۰ سطح اولویت)
· استخراج ۶ الگوی ذهنی مستقل
· اجماع قوی خبرگان بر ۸۲ گویه کلیدی
چرا این ۶ گروه مهم‌اند؟
· نشان می‌دهند خبرگان چگونه «جهان ذهنی» خود را درباره شایستگی‌ها سازمان می‌دهند
· کمک می‌کنند آموزش و بهسازی متناسب با دسته‌های واقعی نیاز طراحی شود
· ساختار مدل نهایی را از نظر معنایی تثبیت می‌کنند
	افراد
	گروه ذهنی
	جهت‌گیری اصلی (فلسفه محوری)
	شرایط و مقوله‌های زمینه‌ای مورد تأکید
	شایستگی‌های اصلی (Competencies) مورد تأکید
	راهبردهای کنش و تعامل (Strategies) مورد تأکید
	نتایج و بروندادها (Outcomes) مورد انتظار

	۱، ۲، ۴، ۶، ۸، ۹، ۱۰
	گروه ۱: خودآگاهی و رشد فردی
	رشد از درون به بیرون (انسان‌محور)
	ایجاد فرهنگ گفت‌وگو و احترام متقابل در گروه.
	فردی، اخلاقی، بین‌فردی (خودتنظیمی، مسئولیت‌پذیری).
	یادگیری تجربی و بازتابی، استفاده از بازخورد.
	افزایش خودکارآمدی، بالندگی فردی و حرفه‌ای.

	۱۲ و ۱۹
	گروه ۲: حمایت سازمانی و محیط تسهیل‌گر
	ساختارمحوری و پاسخگویی نهادی
	حمایت سازمانی (مالی/اداری)، سیاست‌های شفاف توسعه شایستگی.
	شایستگی اجرایی و تخصصی (برنامه‌ریزی، تحلیل).
	طراحی نیازمحور و ارزیابی نظام‌مند، کاربرد فناوری.
	اثربخشی سازمانی و تصمیم‌گیری داده‌محور.

	۱۱، ۱۵ و ۱۴
	گروه ۳: اخلاق‌مداری و تعامل انسانی اثربخش
	ارزش‌محوری و درستکاری (رابطه‌محور)
	اعتماد و همدلی گروهی، رعایت شأن و منزلت اعضا.
	اخلاقی (عدالت‌محوری)، بین‌فردی (حل تعارض، گفت‌وگو).
	یادگیری در عمل، منتورینگ و تحلیل موقعیت‌های واقعی.
	ارتقای اعتماد سازمانی، کاهش تعارض، تقویت همکاری.

	۳، ۱۳، ۱۶
	گروه ۴: ساختار، هماهنگی و ایفای نقش سازمانی
	هدفمندی و انسجام ساختاری
	شناخت فرآیندهای دانشگاهی، هماهنگی بین واحدی.
	سازمانی، اجرایی، رهبری علمی (هدایت تیم برای اهداف کلان).
	آموزش‌های ساختاریافته و مرتبط با نیازهای کلان، برنامه‌ریزی مشارکتی.
	بالندگی سازمانی و انسجام درونی گروه، ارتقای عملکرد گروه.

	۷   و ۱۸
	گروه ۵: یادگیری مستمر و توسعه خلاقیت
	بهبود مستمر و یادگیری پویا
	بستر انعطاف‌پذیر و توسعه‌گرا، استفاده از تجارب دیگر مدیران.
	بالندگی حرفه‌ای، نوآوری و قدرت تحلیل مدیریتی.
	کوچینگ و منتورینگ، یادگیری فعال و شبکه‌سازی حرفه‌ای.
	افزایش خلاقیت و نوآوری، حرفه‌ای‌سازی مدیریتی.

	۱۷ و ۵
	گروه ۶: نتیجه‌گرایی و کارآمدی اجرایی
	اثربخشی و پاسخگویی (عملکردمحور)
	نظم ساختاری، شفافیت در ارزیابی عملکرد.
	اجرایی (ارزیابی عملکرد، تصمیم‌گیری داده‌محور)، فردی (خودرهبری).
	آموزش‌های منجر به تغییر قابل اندازه‌گیری، ارزیابی ۳۶۰ درجه.
	بهبود عملکرد گروه، افزایش بهره‌وری و تصمیم‌گیری دقیق.



عنوان تحلیل کیو: شناسایی 6 الگوی ذهنی در میان خبرگان
تحلیل کیو به ما اجازه داد تا فراتر از میانگین‌گیری، طیف دیدگاه‌های ذهنی مدیران و خبرگان را درباره اولویت‌بندی مؤلفه‌های مدل بشناسیم. در این تحلیل، 6 الگوی فکری باثبات و متمایز استخراج شد که هر کدام، تعریف متفاوتی از شایستگی مدیر گروه ارائه می‌دهند.»

گروه ذهنی ۱	
تأکید بر رشد فردی و اخلاق حرفه‌ای:
شایستگی از بلوغ فردی، خودآگاهی و انسجام هویت حرفه‌ای مدیر گروه ریشه می‌گیرد.این گروه، مدیریت را درون‌زایانه و انسان‌محور می‌بهمند. تمرکز اصلی بر اخلاق حرفه‌ای، خودتنظیمی هیجانی و تعاملات سازنده است. این دیدگاه، مدیر گروه اثربخش را فردی می‌داند که پیش از هر چیز، در مسیر رشد درونی و پایبندی به اصول اخلاقی قرار دارد.
گروه ذهنی ۲	
تأکید بر حمایت سازمانی و محیط تسهیل‌گر: حمایت ساختاری، سیاست‌های روشن و فرهنگ یادگیری، پیش‌شرط تحقق و پایداری هرگونه بهسازی است. این گروه بر نقش ساختار در موفقیت تأکید دارد. باور آن‌ها این است که بدون حمایت مالی، تخصیص منابع و فرهنگ سازمانی که مقاومت‌زا نباشد، هیچ برنامه بهسازی فردی پایدار نخواهد بود. این الگو، به اثربخشی سازمانی و تصمیم‌گیری داده‌محور می‌انجامد.
گروه ذهنی ۳	
تأکید بر تعامل انسانی و اعتمادسازی: رهبری رابطه‌محور، همدلی، حل تعارض از طریق گفت‌وگو و ایجاد فضای امن، هسته‌ی اصلی مدیریت است. این گروه، نقش مدیر را اجتماعی و تعامل‌محور می‌بیند. مدیریت نه یک نقش اداری، بلکه رابطه‌ای مبتنی بر اعتماد و احترام متقابل است. رشد سایر شایستگی‌ها، در گرو مهارت‌های ارتباطی قوی و توانایی جلب انگیزه از طریق نفوذ انسانی است.
گروه ذهنی ۴	
تأکید بر ساختار، هماهنگی و ایفای نقش سازمانی: رهبری ساختاری، همسویی با اهداف کلان دانشگاه، برنامه‌ریزی و هماهنگی بین واحدی، اساس موفقیت است. این گروه مدیر را «رهبر ساختاری» می‌فهمد. شایستگی در توانایی سازمان‌دهی دقیق، شناخت مجاری تصمیم‌گیری و پیوند دادن فعالیت‌های گروه با استراتژی کلان دانشگاه تعریف می‌شود. مدیر باید سازمان را بفهمد و در آن به‌درستی عمل کند.
گروه ذهنی ۵	
تأکید بر بالندگی حرفه‌ای و توسعه خلاقیت: یادگیری مستمر، بازتاب‌ورزی در عمل و نوآوری، مدیر گروه را به یک عامل تحول و یادگیرنده حرفه‌ای تبدیل می‌کند. این الگو بر پویایی و عدم رکود تأکید دارد. مدیر باید در روش‌های مدیریتی و آموزشی نوآور باشد و مدیریت را بستر رشد خود و دیگران بداند. آموزش در این گروه، بر کوچینگ و یادگیری شبکه‌ای برای ایجاد تحول تمرکز دارد.
گروه ذهنی ۶	
تأکید بر بالندگی فردی و خودارتقایی: خودآگاهی، خودرهبری و خودتنظیمی هیجانی، پیش‌شرط رشد سازمان و افزایش کفایت حرفه‌ای و اعتمادبه‌نفس مدیر است. این گروه، مدیریت اثربخش را نتیجه بلوغ فردی و خودرهبری می‌داند. آموزش باید فردمحور و متمرکز بر تقویت هوش هیجانی و بازاندیشی باشد. پیامد این نگاه، تصمیم‌گیری‌های تأملی‌تر، حل تعارض بهتر و ایجاد جوی آرام‌تر در گروه است.
جمع‌بندی نهایی	نتیجه: این گروه‌ها نه متضاد، بلکه مکمل هستند و نشان می‌دهند که مدل اموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی باید تمام این ابعاد شش‌گانه را پوشش دهد تا جامع و بومی باشد.	«نتیجه تحلیل کیو این است که مدل ما، یک مدل تک‌بعدی نیست، بلکه یک ساختار پیچیده است که باید هم به انسان (گروه‌های ۱، ۳، ۵ و ۶) و هم به ساختار (گروه‌های ۲ و ۴) توجه کند. این تنوع دیدگاه‌ها، ضرورت یک مدل جامع و زمینه‌مند را تأیید کرد و ابزار کمی ما را برای آزمون این جامعیّت آماده ساخت.»














اسلاید 8: فاز ۳: آمار توصیفی و تحلیل‌های مقدماتی
پس از گردآوری داده‌ها از ۳۴۶ نفر از مدیران و اعضای هیئت علمی دانشگاه‌های دولتی تهران، تحلیل‌های آماری آغاز شد.
مشخصات نمونه	ویژگی‌های نمونه: (خبرگانی که دارای آثار و مطالعات در این زمیته هستند . مدیر گروههایی که سابقه یک دوره مدیر گروهی را داشته اند)
توزیع نمونه ما، نماینده خوبی از جامعه آماری مورد مطالعه بود و این تضمین‌کننده اعتبار تعمیم نتایج به کل جامعه است.
بخش کمی – مشخصات جمعیت‌شناختی نمونه
تعداد پرسشنامه‌های توزیع‌شده: حدود ۸۰۰
پرسشنامه‌های برگشتی: ۴۰۰
پرسشنامه‌های کامل و قابل استفاده: ۳۴۶ نفر
جامعه هدف: اعضای هیئت علمی دانشگاه‌ها و مؤسسات آموزش عالی
متغیرهای جمعیت‌شناختی بررسی‌شده:
· جنسیت
· گروه تحصیلی (علوم انسانی و هنر، حقوق و سیاست، علوم پایه، مهندسی و فناوری، علوم پزشکی و بهداشت







توزیع جنسیتی نمونه

[image: ]


در این اسلاید ترکیب جنسیتی پاسخ‌دهندگان را می‌بینیم.
از مجموع ۳۴۶ عضو هیئت علمی، حدود ۶۰ درصد مرد و ۴۰ درصد زن هستند.
این نسبت با ساختار واقعی هیئت علمی دانشگاه‌های ایران هم‌خوانی دارد و نشان می‌دهد نمونه ما از این جهت، نمایندگی قابل‌قبولی دارد.
این نکته مهم است چون روی تجربه مدیریتی و نگاه به شایستگی‌ها تأثیر می‌گذارد؛ بنابراین در تحلیل نتایج، جنسیت را به‌عنوان یک زمینه تفسیر می‌کنیم، هرچند در مدل ساختاری به‌صورت متغیر مستقل وارد نشده است.






توزیع بر اساس گروه‌های تحصیلی

[image: ]
بیشترین سهم: علوم پزشکی و بهداشت (۲۷٫۵٪)، پس از آن: علوم انسانی و هنر (۲۳٫۱٪) و علوم پایه (۲۱٫۴٪)، کمترین سهم: حقوق و سیاست (۱۰٫۱٪)
توزیع نسبتاً متوازن بین رشته‌های نظری، تجربی و فنی
همان‌طور که در جدول می‌بینید، ترکیب رشته‌ای پاسخ‌دهندگان متنوع است؛ از علوم انسانی و هنر تا حقوق، علوم پایه، مهندسی و علوم پزشکی.
بیشترین سهم مربوط به علوم پزشکی و بهداشت و پس از آن علوم انسانی و علوم پایه است.
این تنوع رشته‌ای، برای مدلی که قرار است درباره شایستگی مدیران گروه در کل نظام آموزش عالی حرف بزند، حیاتی است.
یعنی نتایج این پژوهش محدود به یک رشته خاص نیست، بلکه در بافت‌های مختلف دانشگاهی آزمون شده است؛
از دانشگاه‌های علوم پزشکی تا فنی مهندسی و علوم انسانی.




نمودار تعاملی جنسیت و گروه تحصیلی


[image: ]
نمودار تعاملی جنسیت و گروه تحصیلی (نمودار 4-4) نیز نشان می‌دهد که توزیع جنسیتی در گروه‌های مختلف یکدست نیست؛
مثلاً در برخی رشته‌ها سهم مردان غالب است و در برخی دیگر، حضور زنان بیشتر است.
این تنوع، به ما کمک می‌کند که نتیجه بگیریم مدل شایستگی پیشنهادی در شرایط متنوعی آزمون شده و از این نظر اعتبار بیرونی بالاتری دارد.







اسلاید: اعتبارسنجی ابزار پژوهش
· روایی محتوایی و سازه‌ای پرسشنامه
استفاده از «جدول هدف–محتوا»
به‌منظور اطمینان از روایی محتوایی پرسشنامه، از جدول هدف–محتوا استفاده شد تا هم‌راستایی میان اهداف پژوهش، مؤلفه‌های شایستگی و گویه‌های سنجش به‌صورت نظام‌مند بررسی شود. این ارزیابی در دو نوبت انجام گرفت:
در هر دو نوبت، سه محور اصلی مورد ارزیابی قرار گرفت:
1. پوشش محتوای ابزار نسبت به موضوع پژوهش
2. پوشش اهداف نظری برای هر مؤلفه
3. تناسب گویه‌ها با اهداف و ابعاد شایستگی
· نوبت اول: پس از استخراج اولیه مؤلفه‌ها از کدگذاری نظری و اجرای پایلوت ۶ نفره
· نوبت دوم: پس از تبیین نهایی ابعاد شایستگی و اجرای پایلوت ۱۰۰ نفره
نتایج نشان داد که تمامی گویه‌ها از پوشش محتوایی مناسب برخوردار بوده و هم‌راستایی معناداری میان اهداف، محتوا و ابزابه‌منظور بررسی پایایی و انسجام درونی مؤلفه‌های مدل آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی، پرسشنامه در یک مطالعه پایلوت بر روی ۱۰۰ نفر اجرا شد. نتایج نشان داد که:
اغلب مؤلفه‌ها دارای آلفای کرونباخ بالاتر از 0.70 هستند
چندین مؤلفه کلیدی دارای پایایی بسیار عالی (α > 0.90) می‌باشند
ابزار از قابلیت اعتماد مناسب برای ورود به مرحله تحلیل عاملی برخوردار است




متن گفتاری:
· پایایی و انسجام درونی مؤلفه‌ها
پس از تأیید روایی محتوایی، پایایی و انسجام درونی مؤلفه‌های پرسشنامه بر اساس داده‌های حاصل از اجرای پایلوت بر روی ۱۰۰ نفر از اعضای نمونه بررسی شد. برای این منظور، ضریب آلفای کرونباخ برای تمامی مؤلفه‌ها محاسبه گردید. نتایج نشان داد که اغلب مؤلفه‌ها دارای آلفای کرونباخ بالاتر از ۰٫۷ هستند که مطابق با معیار نانالی (۱۹۷۸)، بیانگر پایایی قابل قبول ابزار است. همچنین، مؤلفه‌هایی نظیر ویژگی‌های فردی، نگرش کلی، بالندگی حرفه‌ای، اثربخشی و تصمیم‌گیری بهتر، بالندگی سازمانی، روش‌های آموزشی و طراحی محتوا دارای ضرایب آلفای بالاتر از ۰٫۹ بوده و از پایایی بسیار عالی برخوردارند. این یافته‌ها نشان‌دهنده انسجام درونی بالا و کیفیت مناسب گویه‌های طراحی‌شده است.
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اسلاید 9: روایی سازه (Construct Validity)
تحلیل عاملی اکتشافی (EFA) برای استخراج ساختار اولیه عوامل
اهداف EFA در این پژوهش 
· کشف ساختار پنهان میان گویه‌ها
· گروه‌بندی تجربی مؤلفه‌ها
· بررسی پایایی و کفایت داده‌ها
بررسی نرمالیتی (توزیع نرمال) و آمادگی داده‌ها برای تحلیل‌های چندمتغیره.
آمادگی داده‌ها، شامل بررسی پیش‌فرض‌های آماری برای تضمین اعتبار تحلیل‌های پیشرفته SEM بود.
شاخص کفایت داده‌ها:
KMO مناسب (قابل‌قبول برای عامل‌سازی)
آزمون بارتلت معنادار
	شاخص
	مقدار

	KMO
	۰٫۵۰۳

	آزمون خی‌دو )Bartlett(
	۲۳٫۰۴۹

	درجه آزادی
	۱۵

	سطح معناداری
	۰٫۰۸۳


بعد از پالایش گویه‌ها، تحلیل عاملی اکتشافی اجرا شد تا ببینیم ساختار واقعی مؤلفه‌ها در جامعه مدیران گروه چگونه است. شاخص‌های KMO و بارتلت مناسب بودند و تحلیل عاملی ۱۹ عامل را تأیید کرد. این عوامل همان ستون‌های تجربی مدل هستند که بعداً در تحلیل تأییدی و مدل‌سازی ساختاری تقویت شدند.
خروجی: شش  عامل تأییدشده و حذف گویه‌های با بار عاملی ضعیف


اسلاید 10 : روایی سازه (Construct Validity)
تحلیل عاملی تأییدی (CFA) و روایی سازه
عنوان	آزمون مدل اندازه‌گیری: تحلیل عاملی تأییدی (CFA)	
تحلیل CFA برای تأیید روایی سازه و برازش مدل اندازه‌گیری (نحوه اتصال گویه‌ها به مؤلفه‌ها) انجام شد.
اهداف CFA
· تأیید ساختار نظری استخراج‌شده از EFA
· بررسی روابط بین ابعاد
· ارزیابی روایی همگرا و واگرا
آزمون مدل اندازه‌گیری  و روایی سازه
دلیل اندازه‌گیری: تحلیل عاملی تأییدی، قلب مرحله کمی و اولین آزمون آماری جدی پس از جمع‌آوری داده است. هدف اصلی ، تأیید روایی سازه (Construct Validity) است.
این بخش چه چیزی را نشان می‌دهد؟ این تحلیل نشان می‌دهد که آیا گویه‌هایی که ما بر اساس مدل کیفی و دلفی تدوین کرده‌ایم (پرسش‌نامه ۸۲ گویه‌ای)، واقعاً همان ابعاد و سازه‌های نظری (مانند شایستگی‌های فردی یا راهبردهای توسعه) را که قصد اندازه‌گیری آن‌ها را داشتیم، به‌طور دقیق می‌سنجند یا خیر. به عبارت دیگر، بررسی می‌کند که آیا مدل نظری ما، با داده‌های واقعی جامعه همخوانی دارد یا نه.
شاخص‌های برازش	
شاخص‌های نهایی برازش مدل ساختاری:
CFI =  ۹۷۳۰/                  = RMSEA ۰۲۱۰/                                 •=  PCLOSE ۰۰۰۱/
شاخص‌های کلیدی CFA:
CFI / TLI: (بالای ۰/۹).(شاخص برازش مقایسه‌ای) : این شاخص‌ها مدل را با یک "مدل صفر" (مدلی که هیچ رابطه‌ای در آن وجود ندارد) مقایسه می‌کنند. مقدار بالاتر از 0.90نشان می‌دهد که مدل ما، بیش از .090درصد بهتر از یک مدل تصادفی (بی‌معنا) عمل می‌کند و از نظر آماری، قوی است.
 RMSEA(زیر ۰/۰۸). (خطای میانگین مجذور مربعات تقریبی): این شاخص، خطای مدل را با توجه به تعداد پارامترهای تخمینی اندازه می‌گیرد. مقدار کمتر، نشان‌دهنده برازش بهتر مدل است. مقدار 021 .(که در داده‌های شما آمده)، یک برازش عالی و بی‌نقص را نشان می‌دهد و تأییدی قاطع بر همخوانی مدل شما با داده‌هاست.
شاخص‌های برازش، انطباق بسیار خوب مدل اندازه‌گیری با داده‌ها را تأیید کردند و نشان داد که ابزار ما دقیقاً سازه‌های مدل کیفی را اندازه‌گیری می‌کند
پایایی و روایی ابزار: روایی و پایایی درونی (تضمین کیفیت ابزار)
دلیل اندازه‌گیری: این دو معیار، کیفیت درونی و استحکام روان‌سنجی خود ابزار اندازه‌گیری را قبل از آزمون روابط پیچیده (SEM) تأیید می‌کنند. اگر این ابزار از درون معتبر نباشد، نتایج آزمون روابط، بی‌اعتبار خواهد بود.
پایایی ترکیبی (CR): تمام مؤلفه‌ها بالاتر از ۰/۷.: (پایایی ترکیبی):  این معیار نشان‌دهنده اعتمادپذیری یا ثبات درونی گویه‌ها در اندازه‌گیری سازه مربوطه است. بالای .07یعنی 70 درصد واریانس مشترک در مؤلفه، توسط گویه‌های آن تبیین می‌شود. این یک تأیید قدرتمند بر پایایی درونی ابزار است
روایی همگرا (AVE): تمام مؤلفه‌ها بالاتر از ۰/۵. (روایی همگرا): این شاخص نشان می‌دهد که میزان واریانس مشترک میان گویه‌ها، چقدر بیشتر از خطای اندازه‌گیری است. بالای یعنی بیش از نیمی از واریانس مؤلفه، توسط گویه‌های آن تبیین می‌شود. این امر روایی همگرای سازه شما را تأیید می‌کند؛ یعنی گویه‌هایی که قرار است یک سازه را بسنجند، واقعاً به یکدیگر نزدیک و مرتبط هستند
با تأیید CR و AVE، اعتبار درونی ابزار برای آزمون مدل ساختاری به بالاترین سطح رسید. 



اسلاید 11: نتایج آزمون فرضیات (ضرایب مسیر)
عنوان یافته‌های کلیدی SEM: نتایج آزمون فرضیات 
ساختار مدل
· ۶ بعد شایستگی
· مؤلفه فرایند آموزش و بهسازی
· روابط علّی بین این ابعاد
· پیامدهای سه‌سطحی: فردی – سازمانی – آموزشی
در این بخش، نتایج مربوط به روابط علّی میان مقولات را بررسی می‌کنیم روابط تأیید شده
تأیید تمام روابط اصلی مدل: 
• قوی‌ترین رابطه:  قوی‌ترین رابطه را بر اساس ضریب بتا و P-Value ذکر کنید. 
• مثال دیگر: رابطه شرایط علّی بر راهبردهای توسعه، معنادار و قوی بود.
تحلیل مسیر نشان داد که تمام فرضیات مدل (مانند تأثیر شرایط زمینه‌ای و علّی بر فرآیندها و پیامدها) از نظر آماری معنادار و تأییدشده بودند.»
قدرت تبیین مدل برای سازه‌های درونی درصد نهایی R² برای مهم‌ترین متغیر وابسته را ذکر کنید. مدل ساختاری توانست درصد بالایی از واریانس متغیرهای وابسته را تبیین کند، که نشان‌دهنده اعتبار بالای مدل در پیش‌بینی پدیده است.
شایستگی‌ها اثر مستقیم و غیرمستقیم بر کیفیت آموزش و عملکرد دانشگاه دارند.
چرا این مدل قدرتمند است؟
· ریشه در داده کیفی بومی
· پالایش‌شده به روش Q
· تأیید‌شده با مدل‌یابی ساختاری
مدل ساختاری نشان داد که شایستگی‌های مدیر گروه نه‌تنها یک ساختار توصیفی هستند، بلکه اثرات مستقیم و غیرمستقیم بر فرایند آموزش و پیامدهای مدیریتی دارند. این مدل پشتوانه تجربی لازم را برای تبدیل‌شدن به یک الگوی اجرایی در دانشگاه فراهم می‌کند.

















اسلاید 12: بینش‌های کلیدی: چالش‌های بومی
عنوان	بینش‌های برخاسته از یافته‌ها: چالش‌های بومی
فراتر از تأیید آماری، یافته‌های کیفی و کمی، بینش‌های انتقادی مهمی را در مورد بستر دانشگاهی ایران ارائه می‌دهند.
بینش ۱	دوگانگی نقش مدیر: تناقض هویت رهبر آکادمیک در برابر مدیر اجرایی در شایستگی‌ها ظاهر شد.این دوگانگی بر نحوه تعریف و به‌کارگیری شایستگی‌ها اثر می‌گذارد و نشان می‌دهد که مدل‌های مدیریتی غیرآموزشی نمی‌توانند به تنهایی پاسخگوی این نیاز باشند
بینش ۲	اهمیت سرمایه اجتماعی: اقتدار بدون اعتماد حرفه‌ای و شایستگی بین‌فردی، منجر به مقاومت و عدم بهسازی می‌شود.	«این یافته، بر لزوم توسعه شایستگی‌های نرم (تعامل، گفت‌وگو) در کنار اقتدار رسمی تأکید می‌کند.»

سه دستاورد اصلی فصل ۴
مدل کیفی:
تحلیل داده‌ها → پدیده محوری + ساختار نظری
پالایش و تنظیم ساختار:
Q → تثبیت ذهنی، کاهش‌ گویه‌ها، شکل‌گیری ۶ الگوی معنایی
اعتبارسنجی تجربی:
EFA + CFA + SEM → تأیید مدل نهایی
مدل آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی مدیران گروه،
هم نظری، هم ذهنی، هم تجربی و هم ساختاری تأیید شد.
فصل چهار مدلی را ارائه می‌دهد که به‌صورت داده‌بنیاد زاده شده، با Q ساختارمند شده و با تحلیل‌های عاملی و مدل‌یابی ساختاری اعتبار یافته است. به همین دلیل، این مدل قابلیت تبدیل‌شدن به یک برنامه ملی برای توسعه مدیران گروه را دارد.
اسلاید تکمیلی 1 | فاصله وضع موجود و وضع مطلوب
چالش‌های وضع موجود:
· انتصاب مدیران گروه بر اساس سابقه نه شایستگی
· نبود برنامه ساختاریافته برای آموزش و بهسازی مدیران
· محدودیت حمایت سازمانی و اختیارات اجرایی
· نبود نظام بازخورد و ارزیابی مستمر
· ضعف مهارت‌های ارتباطی، رهبری آموزشی و مدیریت تعارض
· انفصال میان نقش آموزشی و نقش مدیریتی
ویژگی‌های وضع مطلوب:
· انتخاب مدیران گروه مبتنی بر شایستگی‌های حرفه‌ای
· برنامه‌ی بهسازی مداوم و مبتنی بر نیازسنجی واقعی
· حمایت سازمانی قوی و اختیارات مشخص
· وجود چرخه بازخورد، یادگیری و بهبود مستمر
· توسعه شایستگی‌های بین‌فردی، اخلاقی و رهبری آموزشی
· هماهنگی نقش مدیریتی با مأموریت آموزشی و پژوهشی گروه






اسلاید تکمیلی 13: اثر سیاستی مدل در آموزش عالی ایران
سطح سیاست‌گذاری (کلان):
· امکان تدوین چارچوب ملی شایستگی مدیران گروه
· اصلاح فرآیند انتخاب و انتصاب مدیران بر پایه مدل پژوهش
· طراحی هسته‌های «بهسازی حرفه‌ای» در وزارت علوم
سطح دانشگاه (میانی):
· طراحی دوره‌های آموزشی هدفمند
· اجرای برنامه‌های بهسازی مبتنی بر نیازسنجی واقعی
· ارزیابی عملکرد مدیران گروه با مدل پیشنهادی
سطح گروه آموزشی (خُرد):
· افزایش کیفیت تصمیم‌گیری
· بهبود روابط و رهبری آموزشی
· ارتقای پیامدهای آموزشی و پژوهشی گروه
نتیجه سیاستی:
اگر این مدل اجرا شود، مدیر گروه از یک نقش اداری به یک نقش رهبری توسعه‌محور تبدیل می‌شود.
این مدل فقط برای چاپ در رساله طراحی نشده؛ قابلیت اجرا دارد—و باید اجرا شود. اگر این مدل وارد چرخه سیاست‌گذاری وزارت علوم شود، شیوه انتخاب و تربیت مدیران گروه از یک روند اداری و کم‌اثر به یک فرآیند حرفه‌ای، علمی و توسعه‌محور تبدیل می‌شود. و واقعیت این است: هیچ اصلاحی در آموزش عالی ایران رخ نمی‌دهد مگر اینکه از سطح گروه آموزشی و از «مدیر گروه» آغاز شود. مدل من دقیقاً نقشه راه این تحول را ارائه می‌دهد.
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