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اسلاید اول:
عنوان: بنیان‌های نظری و مرور ادبیات
این فصل چارچوب مفهومی و پشتوانه نظری پژوهش را فراهم می‌کند
مرور جامع ادبیات:
مفهوم شایستگی در آموزش عالی
آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی
نقش رهبری میانی و مدیران گروه‌های آموزشی
مدل‌ها و چارچوب‌های معتبر جهانی
مطالعات داخلی و بین‌المللی مرتبط
نتیجه: آماده‌سازی زمینه نظری لازم برای طراحی مدل پژوهش










اسلاید 2 – نقش فصل دوم در ساختار رساله
ایجاد چارچوب نظری منسجم برای مدل آموزش و بهسازی
تعریف و تبیین مفاهیم کلیدی
شایستگی، آموزش مبتنی بر شایستگی، نقش مدیر گرو
مرور مدل‌ها و چارچوب‌های معتبر جهانی شایستگی(برای استخراج ابعاد قابل‌اتکا)
تحلیل مطالعات داخلی و خارجی(در حوزه شایستگی‌های مدیریتی آموزش عالی)
شناسایی خلأهای پژوهشی(به‌عنوان مبنای ضرورت مدل طراحی‌شده در این تحقیق)















اسلاید سوم:
مدیر گروه آموزشی
1. رهبر میانی دانشگاه با نقش‌های چندگانه:
• هماهنگی آموزشی و برنامه‌ریزی درسی
• مدیریت تعاملات و روابط انسانی
• پشتیبانی از اعضای هیأت علمی
• ارتقای کیفیت آموزشی و اطمینان از اجرای سیاست‌ها
2. مسؤولیت‌های زیاد در برابر اختیارات محدود
3. نیاز به توانمندی‌های چندبعدی و توسعه‌پذیر
3. کمبود آموزش‌های حرفه‌ای و آمادگی ناکافی در انتصاب‌ها

	پژوهش
	سال
	نتیجه کلیدی

	گملچ و بولر
	2015
	مدیران گروه اغلب بدون آموزش رسمی مدیریتی منصوب می‌شوند

	ویور
	2019
	انتصاب بر اساس سابقه علمی، نه شایستگی‌های رهبری آموزشی

	هکت و همکاران
	1999
	بیش از ۲/۳ رؤسای تازه‌منصوب هیچ آموزش سازمانی دریافت نمی‌کنند

	تایلور و همکاران
	2024
	دوره‌های موجود کوتاه‌مدت، مقطعی و نامتناسب با ماهیت نقش







متن گفتاری:
مدیر گروه در دانشگاه‌ها یک رهبر میانی است که باید همزمان وظایف آموزشی، مدیریتی و بین‌فردی را هدایت کند؛ یعنی از یک طرف پاسخ‌گوی سیاست‌ها و ساختارهای کلان دانشگاه است و از طرف دیگر باید رضایت و مشارکت اعضای هیأت‌علمی و کیفیت برنامه آموزشی را مدیریت کند
مدیر گروه به‌عنوان رهبر میانی دانشگاه وظایف بسیار گسترده‌ای دارد، اما همان‌طور که شواهد پژوهشی نشان می‌دهند، حین انتخاب معمولاً آمادگی حرفه‌ای کافی وجود ندارد. برای نمونه، گملچ و بولر (2015) و ویور (2019) گزارش کرده‌اند که اغلب رؤسای گروه پیش از انتصاب هیچ آموزش رسمی مدیریتی دریافت نمی‌کنند و بیشتر بر پایه سابقه علمی انتخاب می‌شوند. همچنین تایلور و همکاران (2024) و هکت و همکاران (1999) نشان داده‌اند بیش از دو سوم مدیران تازه‌منصوب، آموزش سازمانی مناسب نمی‌بینند. 
این شکاف میان مسؤولیت بالا و پشتیبانی توسعه‌ای ناکافی باعث می‌شود عملکرد گروه آموزشی دچار چالش شود و در کیفیت آموزش و پژوهش اثر منفی بگذارد؛ به همین دلیل، توسعه شایستگی‌های این نقش، یک ضرورت حیاتی در نظام آموزش عالی است و پژوهش حاضر دقیقاً به نیاز واقعی دانشگاه‌ها پاسخ می‌دهد. بنابراین، برای ارتقای عملکرد مدیران گروه، لازم است آموزش و بهسازی آن‌ها به‌صورت هدفمند و مبتنی بر شایستگی طراحی شود.
تفاوت این بحث با بیان مسئله در فصل اول چیست؟
در فصل اول نقش مدیر گروه از منظر مسئله پژوهش بررسی شد، اما در اینجا بر اساس ادبیات نظری و شواهد تجربی تبیین شده است.





اسلاید 4 – شایستگی: مفهوم، اهمیت و ابعاد
شایستگی مدیران گروه آموزشی
مفهوم شایستگی
توانایی به‌کارگیری دانش، مهارت و نگرش برای تحقق نتایج مورد انتظار در نقش
رفتاری، قابل مشاهده و قابل سنجش (فقط «دانستن» کافی نیست؛ توانستن و «در عمل نشان دادن» مهم است.)
پایه طراحی آموزش‌های توسعه حرفه‌ای
شایستگی (Competency): مجموعه‌ای از دانش، مهارت‌ها، توانایی‌ها و ویژگی‌های فردی است که در کنار هم باعث عملکرد برجسته می‌شوند.
ابعاد شایستگی: 
K + S + A + T → Competency
Knowledge + Skills + Attitudes + Traits)
چرا شایستگی‌محوری در مدیران گروه مهم است؟
1. ایفای وظایف پیچیده مدیریتی–آموزشی (پیچیده‌شدن محیط آموزش عالی (تغییر برنامه‌ها، فناوری، ارزیابی کیفیت) نیاز به مدیران توانمند و به‌روز دارد).
2. مدیر گروه، رهبر میانی در خط مقدم مدیریت آموزشی و پژوهشی است.
3. بهبود عملکرد گروه و کیفیت آموزش (ضعف در شایستگی‌های رهبری، ارتباطی و سازمانی → کاهش کیفیت آموزش و هماهنگی در گروه).
4. کاهش تعارضات و افزایش رضایت اعضای هیأت علمی( مرور ادبیات نشان می‌دهد ارتقای شایستگی مدیران گروه، با بهبود کیفیت تدریس و رضایت اعضای هیئت علمی همراه است).



اسلاید پنجم: آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی
فرایندی مستمر و نظام‌مند برای ارتقای توانمندی‌های مدیران گروه متناسب با الزامات نقش.
فرایندی نظام‌مند که با شناسایی شایستگی‌های ضروری نقش آغاز شده و سپس:
· برنامه‌های آموزشی براساس آن طراحی می‌شود
· فرصت‌های یادگیری عملی فراهم می‌گردد
· ارزیابی عملکرد واقعی برای اطمینان از کسب شایستگی‌ها انجام می‌شود
چرا برای مدیران گروه ضروری است؟
نقش مدیر گروه پیچیده و چندبعدی است
تغییرات مستمر در آموزش عالی نیازمند بهنگام‌سازی شایستگی‌ها است.
عملکرد او تأثیر مستقیم دارد بر:
کیفیت تدریس
رضایت اعضای هیأت علمی
پیشبرد پژوهش و نوآوری
اعتبار علمی گروه
مدیر گروه رهبر میانی در دانشگاه است
اثربخشی نقش او وابسته به:
رهبری تیم آموزشی
مدیریت منابع انسانی
تسهیل یادگیری و تعاملات بین‌فردی
الزامات آموزش مدیران گروه: بدون آموزش → فرسودگی شغلی، تعارض، افت کیفیت آموزشی


پیوند با بهبود عملکرد دانشگاه
· مشارکت در برنامه‌های توسعه‌ای → افزایش مهارت‌های تصمیم‌گیری و رهبری تیم
· انطباق کامل با سیاست‌های کلان توسعه علمی کشور
فرایند اموزش و یهسازی مبتنی برشایستگی
	عنصر
	شرح کاربردی در نقش مدیر گروه

	تحلیل شایستگی‌ها
	تعریف دقیق وظایف آموزشی–پژوهشی

	طراحی محتوا
	آموزش کاربردی متناسب با چالش‌های واقعی گروه

	یادگیری تجربی
	کارورزی مدیریتی، تمرین و بازخورد

	ارزیابی عملکرد
	سنجش رفتار حرفه‌ای در محیط واقعی

	بهسازی مستمر
	بازآموزی بر اساس تغییرات آموزش عالی



آموزش مبتنی بر شایستگی = شناخت دقیق شایستگی‌ها + طراحی آموزش هدفمند + سنجش خروجی در عمل

	آموزش سنتی
	آموزش مبتنی بر شایستگی

	مدت‌محور
	خروجی‌محور و مهارت‌محور

	ارائه محتوا بدون سنجش واقعی
	ارزیابی رفتاری و عملکردی

	یکسان برای همه
	متناسب با نیاز نقش مدیر گروه

	تأکید بر دانش نظری
	تأکید بر «دانش + مهارت + توانستن»



توسعه شایستگی‌های او باید ساختارمند و بر اساس شکاف واقعی شایستگی‌ها صورت گیرد.
در وضع موجود، مدیریت گروه بیشتر مبتنی بر تجربه و سابقه است، درحالی‌که وضع مطلوب نیازمند شایستگی‌محوری، آموزش سیستماتیک و چارچوب سنجش‌پذیر و بومی است.

	وضع موجود
	وضع مطلوب

	انتخاب مدیران گروه بر اساس سابقه و روابط
	انتخاب مبتنی بر شایستگی و معیارهای استاندارد

	ورود به نقش بدون آمادگی قبلی
	آماده‌سازی و تربیت پیش از ورود به نقش

	عملکرد تجربی و آزمون و خطا
	عملکرد حرفه‌ای مبتنی بر شایستگی و آموزش هدفمند

	آموزش‌های محدود، موردی و غیرسیستماتیک
	اجرای برنامه توسعه حرفه‌ای ساختاریافته و مداوم

	نبود معیارها و استانداردهای روشن برای شایستگی‌ها
	مدل شایستگی روشن، قابل سنجش و هم‌تراز با نقش

	نبود چارچوب بومی برای شایستگی مدیران گروه
	چارچوب شایستگی بومی متناسب با نظام آموزش عالی ایران




















اسلاید6: آموزش بزرگسالان
چه می گوید؟
یادگیری بزرگسالان باید نیازمحور، خودرهبرانه و کاربردی باشد
بزرگسالان زمانی یاد می‌گیرند که یادگیری را مرتبط با نقش خود بدانند. (نولز، 2005؛ الیوت و همکاران، 2020).
چرا مهم است؟ 
مدیران گروه بزرگسالان حرفه‌ای هستند
آموزش آنان باید تجربه‌محور و مسئله‌محور باشد
مدیر گروه بزرگسال حرفه‌ای است → تجربه دارد، زمان کم دارد، یادگیری باید کاربردی و مسئله‌محور باشد
چرا آموزش مدیران گروه باید مبتنی بر یادگیری بزرگسالان باشد
یادگیری باید منجر به تغییر رفتار مدیریتی و رهبری شود.
بنابراین آموزش و بهسازی مدیران گروه باید کاربردی، مبتنی بر تجربه و هدفمند در تغییر نگرش باشد؛ نه صرفاً انتقال دانش.
آموزش مدیران گروه باید بر اساس نیازهای واقعی نقش و تجارب حرفه‌ای آنان باشد.
مدل پیشنهادی من، آموزش مدیر گروه را بر مبنای این سه رویکرد طراحی می کند.
	نظریه
	تعریف بسیار کوتاه
	دلیل انتخاب در مدل تو

	آندراگوژی – نولز (Andragogy)
	بزرگسالان زمانی یاد می‌گیرند که یادگیری با نیاز و تجربه‌شان مرتبط باشد
	مدیر گروه باید بر چالش‌های واقعی کار یاد بگیرد

	یادگیری تحول‌آفرین – میزیرو (Transformative Learning)
	یادگیری بزرگسالان باید نگرش و هویت حرفه‌ای را دگرگون کند
	تغییر نقش از «عضو هیأت علمی» → «رهبر آموزشی» نیازمند تغییر نگرش است

	یادگیری تجربی – کلب (Experiential Learning Cycle)
	یادگیری از طریق عمل، بازخورد، اصلاح و تجربه‌ مجدد شکل می‌گیرد
	مهارت‌های مدیریتی در عمل تقویت می‌شوند، نه فقط با تدریس نظری



یادگیری در یک چرخه چهار مرحله‌ای اتفاق می‌افتد:
این چرخه نشان می‌دهد که یادگیری مدیران گروه باید همراه با عمل، بازخورد و اصلاح مداوم باشد
	تجربه عینی (عمل)

	        ↓

	مشاهده و بازتاب

	        ↓

	مفهوم‌سازی انتزاعی (یادگیری علمی)

	        ↓

	آزمایش فعال (اجرا و اصلاح)

	        ↺ بازگشت به تجربه عینی



چرا مهم است؟
مدیران گروه بیشترین یادگیری را در حین عمل مدیریتی دارند
آموزش باید با کارکرد واقعی مدیر گروه پیوند داشته باشد.
ارتباط با پژوهش من؟
یادگیری مدیریتی زمانی تثبیت می‌شود که در عمل اجرا و تجربه شود.








اسلاید 7: رهبری آموزشی
چی هست؟
هدایت و ارتقای فرایندهای یاددهی ـ یادگیری در گروه آموزشی
ایفای نقش رهبر میانی میان سیاست‌های دانشگاه و کلاس درس (بولدن و جونز، 2020)
چرا مهم است؟
کاستی در شایستگی‌های رهبری آموزشی →
↓ افت کیفیت آموزش و و یادگیری
↓ روحیه اعضای هیأت علمی
↓ تجربه یادگیری دانشجویان (برایمن، 2007؛ رمزدن، 1998)
بنابراین در مدل ما، رهبری آموزشی یک محور کلیدی در آموزش و بهسازی مدیران گروه خواهد بود.
تفاوت رهبری آموزشی با مدیریت آموزشی چیست؟
مدیریت آموزشی بر اجرا و هماهنگی تمرکز دارد، در حالی‌که رهبری آموزشی بر هدایت یادگیری، توسعه حرفه‌ای و ارتقای کیفیت آموزش متمرکز است.









اسلاید 8: مدل‌های جهانی آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی
چرا این مدل‌ها مهم‌اند؟
برنامه‌های توسعه حرفه‌ای باید بر شایستگی‌های قابل‌سنجش طراحی شوند
این مدل‌ها ساختار، معیارها و استانداردهای عملکرد فراهم می‌کنند.
پشتوانه نظری مدل پیشنهادی :
	مدل / چارچوب
	تعریف بسیار کوتاه
	نقش و ارزش افزوده در مدل پیشنهادی تو

	مدل آموزش مبتنی بر شایستگی سازمان بین‌المللی کار
(ILO CBT Model)
	آموزش براساس استانداردهای عملکرد و شایستگی‌های قابل‌سنجش
	تضمین عملکردمحوری و قابلیت سنجش برنامه آموزش مدیر گروه

	مدل ملیِ آموزش مبتنی بر شایستگی
)NCBT(
	طراحی آموزش بر پایه نیاز واقعی نقش و استانداردهای ملی
	پشتیبان بومی‌سازی و تطبیق با شرایط دانشگاه‌های ایران

	 چارچوب شایستگی‌های رهبری سازمان همکاری و توسعه اقتصادی
OECD Leadership Competency( )Framework
	شایستگی‌های رهبری برای مدیریت در نظام‌های آموزشی
	تقویت ابعاد رهبری آموزشی و حکمرانی دانشگاهی در مدل

	 چارچوب شایستگی‌های یونسکو
)UNESCO Competency Framework(

	تأکید بر ارزش‌ها، اخلاق حرفه‌ای و توسعه کیفیت
	پوشش بعد اخلاقی و کیفیت‌محور نقش مدیر گروه

	چارچوب جامع شایستگی‌های جهانی
)   SHL / UCF Framework (
	شاخص‌های رفتارمحور برای ارزیابی شایستگی‌ها
	طراحی ابزارهای سنجش شایستگی مدیر گروه

	 مدل طراحی آموزشی آدّی
)ADDIE Model(

	فرایند پنج‌مرحله‌ای تحلیل، طراحی، توسعه، اجرا و ارزشیابی
	ایجاد ساختار مرحله‌ای، استاندارد و ارزیابی‌پذیر در آموزش و بهسازی








اسلاید 9 : پیامدهای آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی برای مدیران گروه
چرا اثربخشی مهم است؟
آموزش مبتنی بر شایستگی باعث می‌شود مدیر گروه از یک مدیر وظیفه‌ای به یک رهبر آموزشی توانمند تبدیل شود.
حل سریع‌تر تعارضات با اعضای هیئت علمی
کاهش سردرگمی نقش و تنش‌های مدیریتی
جذب بهتر دانشجویان و اعضای توانمند
افزایش اثربخشی نظارت آموزشی و برنامه‌ریزی
سطوح پیامدهای اثربخشی
· فردی: ارتقای شایستگی‌های مدیریتی و رهبری
· تیمی: بهبود تعامل و انگیزش اعضای هیئت علمی
· آموزشی: بهبود کیفیت فرایندهای یاددهی–یادگیری
· سازمانی: هم‌راستایی با سیاست‌ها و اهداف کلان دانشگاه
آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی، پاسخی عملی به چالش‌های واقعی مدیریت گروه در دانشگاه‌های ایران است.
	سطح اثربخشی
	پیامد
	توضیح کاربردی

	فردی
	ارتقای شایستگی‌های مدیریتی و رهبری
	تصمیم‌گیری بهتر، مدیریت تعارض، ارتباط حرفه‌ای

	تیمی
	بهبود تعامل با اعضای هیئت علمی
	افزایش انگیزه، کاهش مقاومت، همکاری بیشتر

	آموزشی
	بهبود کیفیت فرآیندهای آموزشی گروه
	برنامه‌ریزی منسجم، نوآوری در آموزش، هماهنگی بهتر

	سازمانی
	هم‌راستایی با سیاست‌های کلان دانشگاه
	ارتقای بهره‌وری، پاسخگویی و توسعه کیفیت



راه‌حل یک مسئله واقعی در دانشگاه‌های ایران است
اسالاید 10:
نقش شایستگی‌ها در اثربخشی مدیریت گروه آموزشی
مدیر گروه، فقط یک استادِ ارتقایافته نیست
او رهبر آموزشی و مدیر ذی‌نفعان متعدد است
برای موفقیت در این نقش پیچیده، صرف تجربه کافی نیست
وابستگی مستقیم اثربخشی مدیریت گروه به شایستگی‌های مدیریتی، ارتباطی، حرفه‌ای و اخلاقی
آیا تجربه مدیریتی به‌تنهایی کافی نیست؟
تجربه لازم است، اما بدون شایستگی‌های قابل توسعه و نظام‌مند، به عملکرد اثربخش و پایدار منجر نمی‌شود.












اسلاید 11:  پیشینه پژوهش
مرور پیشینه در سه حیطه اصلی
· شایستگی مدیران گروه و رهبری دانشگاهی
· آموزش و بهسازی و توسعه حرفه‌ای مدیران
· آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی (CBE / CBT)
جمع‌بندی یافته‌های مشترک
· تأکید بر شناسایی شایستگی‌های مدیریتی، ارتباطی و اخلاقی
· ضرورت برنامه‌های ساختارمند آموزش و بهسازی مدیران گروه
· اثربخشی بالای رویکردهای مبتنی بر شایستگی و عملکردمحور
خلأ پژوهشی
نبود یک مدل بومی، یکپارچه و اجرایی برای آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی مدیران گروه‌های آموزشی در دانشگاه‌های ایران
	حیطه پژوهش
	مطالعات شاخص (نام پژوهشگر و سال)

	شایستگی مدیران، رهبری دانشگاهی و رهبران میانی
	باقر مرقی و همکاران (۱۴۰۱)؛ Croucamp (2013)؛ Bryman (2007)؛ Bolden et al. (2019)؛ Branson et al. (2016)؛ Franken et al. (2015, 2018)؛ Chaaban et al. (2023)؛ Floyd et al. (2023)؛ Hussni & Qadhi (2025)؛ Rubens et al. (2019)؛ Jais et al. (2020)؛ Agarwal et al. (2021)

	آموزش و بهسازی / توسعه حرفه‌ای
	Gigliotti (2017)؛ Middlehurst (2010)؛ Owusu-Cole et al. (2021, 2022)؛ Alomair et al. (2025)؛ Dogan et al. (2023)؛ Abdelfattah et al. (2024)؛ مطالعات Faculty Development (Comprehensive Needs Assessment؛ Theory-Informed FD Program؛ Impact of Faculty Development …)

	آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی (CBE/CBT)
	ILO (2015)؛ Patrick & Levin (2019)؛ QAA (2023)؛ Aurora Institute (2019)؛ Noe (2020)؛ Advance HE (2018, 2025)؛ Universitas 21 (2018)؛ IIEP–UNESCO (2022, 2024)؛ Needs-Driven Development Model (2023)؛ Branch (2009)؛ Kirkpatrick (2016, 2019)




تفاوت پژوهش شما با مطالعات قبلی دقیقاً چیست؟
پژوهش حاضر، به‌جای توقف در شناسایی شایستگی‌ها، یک مدل بومی و اجرایی آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی برای مدیران گروه طراحی کرده است.


	حوزه
	نوع پژوهش
	نویسنده و سال
	موضوع/یافتهٔ کلیدی
	پیام برای پژوهش حاضر

	شایستگی مدیران گروه
	داخلی
	باقر مرقی و همکاران (۱۴۰۱)
	شناسایی شایستگی‌های مدیران گروه‌های آموزشی دانشگاه آزاد با استفاده از AHP؛ سه دسته شایستگی مدیریتی، اجتماعی و فردی (اخلاقی–شخصیتی) را معرفی کرده‌اند.
	تأکید می‌کند که شایستگی‌های مدیریتی و اجتماعی بیشترین نقش را در موفقیت مدیران گروه دارند و شایستگی فردی تابع این دو است؛ این یافته پشتوانه بخش «ابعاد شایستگی» در مدل توست.

	شایستگی مدیران و رهبران دانشگاهی
	خارجی
	سِنگ کیت و مک‌دونالد (۲۰۱۵)
	ارائه یکی از جامع‌ترین چارچوب‌ها برای شایستگی‌های رهبری در آموزش عالی بریتانیا؛ هشت بعدی شامل مدیریت تغییر، راهبرد، فرهنگ سازمانی، ارتباطات، پژوهش، آموزش و مدیریت منابع انسانی.
	نشان می‌دهد شایستگی‌های رهبری مدیران گروه ترکیبی از ابعاد راهبردی، ارتباطی و آموزشی است؛ با نگاه نقش‌محور مدل تو همسو است.

	آموزش و بهسازی / توسعه حرفه‌ای مدیران
	داخلی
	مجتهدی و همکاران (۱۴۰۳)
	طراحی و اعتبارسنجی مدل توسعه حرفه‌ای مدیران دانشگاه‌های دولتی تهران در سه خوشه توانمندی‌های مدیریتی، بین‌فردی و فردی (تاب‌آوری، یادگیری مستمر، حرفه‌ای‌گرایی).
	تأکید بر ضرورت برنامه‌های ساختارمند توسعه حرفه‌ای پیش از انتصاب مدیران؛ پشتوانه بخش «چرخه آموزش و بهسازی» در مدل پیشنهادی تو است.

	آموزش و بهسازی رؤسای گروه
	خارجی
	سِروی و همکاران (Cervato et al., ۲۰۲۴)
	طراحی مدل توسعه حرفه‌ای بین‌دانشگاهی (عمدتاً مجازی) برای رؤسای گروه؛ کارگاه‌های بین‌دانشگاهی در حوزه بودجه‌ریزی، سیاست‌های دانشگاهی و تنوع/شمول، آمادگی رؤسای گروه را افزایش داده است.
	نشان می‌دهد که توسعه حرفه‌ای رؤسای گروه باید نظام‌مند، چندمرحله‌ای و فراتر از یک کارگاه کوتاه‌مدت باشد؛ این منطق در طراحی پودمان‌های آموزشی مدل تو به‌کار می‌رود.

	آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی (CBE)
	داخلی
	موناقی (۲۰۲۲)
	تبیین پیوند نظریه و عمل در برنامه‌های درسی مبتنی بر شایستگی در آموزش عالی ایران؛ تأکید بر طراحی CBE بر مبنای تحلیل نیاز و شایستگی‌های واقعی نقش.
	نشان می‌دهد برای موفقیت CBE، شایستگی‌ها باید از دل نقش واقعی استخراج شوند؛ این دقیقاً کاری است که تو در طراحی شایستگی‌های مدیران گروه انجام داده‌ای.

	آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی (CBE)
	خارجی
	کوهان و همکاران (۲۰۲۳)
	مرور نظام‌مند توسعه حرفه‌ای مبتنی بر چارچوب‌های شایستگی در آموزش عالی؛ تأکید بر طراحی ماژولی، ارزیابی مستمر و پیوند مستقیم میان شایستگی‌ها و عملکرد حرفه‌ای.
	به‌عنوان پشتوانه نظری نشان می‌دهد که برنامه‌های توسعه حرفه‌ای مدیران باید بر ماژول‌های شایستگی‌محور و ارزیابی رفتاری تکیه کنند؛ این ایده در بخش «طراحی پودمان‌ها و ارزیابی اثربخشی» مدل تو منعکس شده است.




اسلاید 12: خلأ پژوهشی و ضرورت مطالعه حاضر
· اغلب پژوهش‌ها فقط شایستگی‌ها را شناسایی کرده‌اند
→ اما مدل اجرایی آموزش و بهسازی طراحی نشده است
· توسعه مدیران گروه معمولاً مقطعی و غیرساختارمند بوده
→ نه برنامه‌مند، نه مستمر و نه مبتنی بر مدل معتبر
· آموزش مدیران گروه در ایران کمتر شایستگی‌محور بوده
→ محتوا بیشتر دانشی است تا رفتارمحور و عملکردی
· مدل‌های جهانی موجود (ILO, OECD, UNESCO, SHL, ADDIE)
→ هنوز برای مدیران گروه در ایران بومی‌سازی نشده‌اند
· فقدان ابزار ارزیابی دقیق شایستگی‌ها و سنجش اثربخشی برنامه‌های آموزشی
چرا این پژوهش ضروری است؟
مدیران گروه نقش استراتژیک در کیفیت آموزش عالی دارند اما برای ایفای موفق این نقش آموزش شایستگی‌محور و نظام‌مند دریافت نمی‌کنند.
پژوهش حاضر اولین تلاش نظام‌مند در ایران است که شایستگی‌های مدیران گروه را استخراج، ساختاردهی و تبدیل به یک مدل آموزشی قابل‌اجرا می‌کند.
بر این اساس، پژوهش حاضر با هدف پاسخ به این خلأ، به‌دنبال طراحی یک مدل بومی، یکپارچه و مبتنی بر شایستگی برای آموزش و بهسازی مدیران گروه‌های آموزشی است؛ مدلی که بتواند شایستگی‌ها را از سطح نظری به برنامه آموزشی قابل‌اجرا و ارزیابی‌پذیر تبدیل کند.»
 این فصل «مجوز علمی» ورود به فصل سوم است.


اسلاید – جمع‌بندی فصل دوم
تایج کلیدی ادبیات نظری و پیشینه پژوه
· مدیر گروه نقشی چندبعدی و پیچیده دارد؛
صرف تجربه آموزشی برای موفقیت در این نقش کافی نیست
· شایستگی‌ها باید:
· دقیق شناسایی شوند
· طبقه‌بندی و اولویت‌بندی شوند
· به‌صورت هدفمند توسعه یابند
· آموزش و بهسازی زمانی اثربخش است که:
· نیازمحور و شایستگی‌محور باشد
· با آموزش بزرگسالان همخوان باشد (تجربه‌محور و تحول‌آفرین)
· به‌صورت مستمر و چندمرحله‌ای اجرا شود (ADDIE – ILO)
· اثربخشی آموزش باید در سه سطح سنجیده شود:
فردی → تیمی/آموزشی → سازمانی
· در مطالعات داخلی و خارجی خلأهای مهمی وجود دارد:
· نبود برنامه‌های نظام‌مند توسعه حرفه‌ای مدیران گروه
· نبود مدل بومی آموزش مبتنی بر شایستگی در ایران
· نبود شاخص‌های ارزیابی دقیق عملکرد مدیریتی
ادبیات نظری به‌وضوح نشان می‌دهد: طراحی مدل آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی برای مدیران گروه‌های آموزشی یک ضرورت علمی و عملی است.
در مجموع، ادبیات این حوزه تأکید دارد که برای ارتقای عملکرد مدیران گروه باید شایستگی‌های واقعی نقش شناسایی و بر اساس آن‌ها برنامه‌های توسعه حرفه‌ای طراحی شود. همچنین اجرای آموزش باید مستمر، تجربی و قابل ارزیابی باشد. با توجه به خلأ مدل بومی شایستگی‌محور برای مدیران گروه در ایران، پژوهش حاضر با هدف طراحی چنین مدلی انجام شده است.
پیشینه پژوهش‌ها در سه حوزه اصلی بررسی شد:
شایستگی‌های موردنیاز مدیران گروه‌های آموزشی
 آموزش و بهسازی مدیران دانشگاهی
 برنامه‌های آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی
نتایج مرور مطالعات نشان می‌دهد:
· در پژوهش‌های داخلی بیشتر بر شناسایی شایستگی‌های مدیران گروه و چالش‌های نقش تأکید شده است
· در پژوهش‌های خارجی رویکرد به سمت طراحی مدل‌ها و برنامه‌های توسعه رهبری و آموزش مبتنی بر شایستگی بوده است
بنابراین، یک شکاف اساسی در ادبیات داخلی دیده می‌شود:
کمبود الگوهای بومی و نظام‌مند برای آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی مدیران گروه‌های آموزشی
همین خلأ، ضرورت انجام پژوهش حاضر را شکل داده است و پشتوانه نظری طراحی مدل آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی در این رساله است
مطالعات داخلی بیشتر توصیفی و نیازمحور بوده‌اند
مطالعات خارجی مدل‌محور و توسعه‌گرا بوده‌اند
ترکیب این دو رویکرد، هدف اصلی پژوهش حاضر است


	حوزه
	مطالعه شاخص
	محور / یافته کلیدی
	ارتباط با پژوهش حاضر

	شایستگی مدیران گروه
	باقر مرقی و همکاران (۱۴۰۱)
	شناسایی شایستگی‌های مدیران گروه در دانشگاه‌های ایران
	پشتوانه بومی برای ابعاد شایستگی در مدل حاضر و تأیید چندبعدی بودن شایستگی مدیران گروه

	
	Chaaban et al. (2023) – Qatar
	تأکید بر سه سطح فردی، ارتباطی و سازمانی در توسعه رهبری میانی
	تأیید منطق سه‌سطحی/چندبعدی مدل شایستگی این پژوهش (فردی، بین‌فردی، سازمانی)

	توسعه حرفه‌ای
	Owusu-Cole et al. (2021, 2022) – Ghana
	ضرورت نیازسنجی دقیق و چندمنبعی پیش از طراحی برنامه‌های توسعه حرفه‌ای
	پشتیبانی نظری و تجربی از مرحله «نیازسنجی شایستگی» در مدل آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی

	
	Gigliotti (2017) – USA
	تأکید بر یادگیری مبتنی بر تجربه، بازاندیشی و شبکه‌سازی در برنامه‌های رهبری میانی
	تقویت رویکرد «یادگیری تجربه‌محور و بازاندیش» در چرخه توسعه حرفه‌ای مدیران گروه در مدل پژوهش حاضر

	آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی
	ILO (2015) – CBT Model
	طراحی و اجرای آموزش براساس واحدهای شایستگی و استانداردهای عملکرد
	پشتوانه اصلی برای شایستگی‌محور بودن برنامه آموزش و بهسازی مدیران گروه در مدل پیشنهادی

	
	Patrick & Levin (2019) / QAA (2023) – HE CBE
	هم‌ترازی اهداف، محتوا، روش‌های یادگیری و ارزیابی با شایستگی‌های موردنیاز در آموزش عالی
	تأیید ضرورت انتقال منطق CBE به سطح نقش مدیر گروه و طراحی چرخه آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی در دانشگاه‌های ایران




مدل من از نظر شایستگی‌ها با Advance HE و Bolden، از نظر فرایند با ADDIE و کرک‌پاتریک و از نظر پیامدها با کارهای Gigliotti همسو است، اما آن‌ها بیشتر چارچوب توصیفی‌اند و مدل من این‌ها را در یک معماری سه‌لایه‌ای بومی و قابل اجرا ادغام کرده است
در بخش پیشینه پژوهش، مطالعات مرتبط در سه حوزه اصلی بررسی شد
حوزه اول مربوط به شایستگی‌های مدیران گروه‌های آموزشی بود. نتایج نشان می‌دهد که بیشتر پژوهش‌های داخلی، مجموعه‌ای از شایستگی‌های مدیریتی، ارتباطی و فردی را برای مدیران گروه شناسایی کرده‌اند. یعنی مشخص شده مدیر گروه دقیقاً باید چه توانایی‌هایی داشته باشد.
در حوزه دوم، یعنی آموزش و بهسازی مدیران دانشگاهی، مطالعات نشان می‌دهند که مدیران گروه معمولاً بدون آموزش و آماده‌سازی وارد این جایگاه می‌شوند و همین باعث بروز چالش‌هایی در مدیریت آموزشی و هدایت اعضای هیأت علمی می‌شود. به همین دلیل، پژوهش‌ها بر ضرورت طراحی دوره‌های آموزشی برای توانمندسازی این مدیران تأکید کرده‌اند.
حوزه سوم مربوط به آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی است؛ جایی که در پژوهش‌های خارجی بیشتر می‌بینیم برنامه‌های توسعه رهبری و آموزشی بر اساس شایستگی‌های قابل سنجش و رفتارمحور طراحی می‌شوند. اما در ایران، این برنامه‌ها هنوز نظام‌مند و بومی‌سازی نشده‌اند.
در جدول اول، همه‌ی مطالعات بررسی‌شده در قالب این سه دسته‌بندی ارائه شده‌اند تا گستره ادبیات مورد بررسی مشخص شود.
در جدول دوم نیز، از هر حوزه دو مطالعه شاخص و نماینده انتخاب شده وارتباط مستقیم آن‌ها با پژوهش حاضر نشان داده شده است.
همان‌طور که مشاهده می‌شود، اگرچه ادبیات جهانی بر اهمیت شایستگی‌محوری، یادگیری تجربه‌محور و حمایت سازمانی تأکید دارد، اما هیچ‌یک از مطالعات موجود مدلی جامع، داده‌بنیاد و ویژه مدیران گروه‌های آموزشی ارائه نکرده‌اند. بنابراین شکاف پژوهشی اصلی،
لزوم طراحی یک مدل بومیِ آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی برای مدیران گروه بوده است که این پژوهش به آن پاسخ داده است.






گذار از مبانی نظری به روش‌شناسی پژوهش
فصل دوم، چارچوب نظری، مفاهیم کلیدی و خلأ پژوهشی را تبیین کرد
ضرورت طراحی یک مدل بومی و اجرایی آموزش و بهسازی مبتنی بر شایستگی روشن شد
پاسخ به این ضرورت، مستلزم یک روش‌شناسی دقیق، داده‌بنیاد و چندمرحله‌ای است
در فصل سوم:
روش‌شناسی پژوهش، مراحل گردآوری و تحلیل داده‌ها، و فرایند طراحی مدل پیشنهادی تشریح می‌شود.
در فصل دوم، مبانی نظری، ادبیات پژوهش و خلأهای موجود در حوزه آموزش و بهسازی مدیران گروه‌های آموزشی بررسی شد و ضرورت طراحی یک مدل بومی و مبتنی بر شایستگی روشن گردید. با توجه به ماهیت مسئله و هدف پژوهش، پاسخ به این خلأ نیازمند رویکردی داده‌بنیاد و روش‌شناسی چندمرحله‌ای است. بر این اساس، در فصل سوم، روش‌شناسی پژوهش، مراحل گردآوری و تحلیل داده‌ها و فرایند طراحی مدل پیشنهادی تشریح می‌شود.
این جمله را با مکث بین «فصل دوم» و «فصل سوم» بگو.جمله آخر را با مکث بگو؛ این «پل رسمی» ورود به روش تحقیق است.
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