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Abstract  
The purpose of this study was to design a competency model for middle managers in 
education for use in the assessment center. This research was of mixed type (qualitative-
quantitative). First, in the qualitative stage, exploratory study was performed and the 
research approach was deductive-inductive. The research method is descriptive in the 
quantitative part and the correlation research design is structural equation modeling. The 
research community in the qualitative section was all experts, professors, and senior 
managers in the field of human resources in education and training. 22 experts were 
interviewed by snowball sampling method and 25 of them were selected in the Delphi 
section. The statistical population in the quantitative stage were all senior and middle 
managers of the Department of Education in Tehran who were selected as a sample by 
cluster sampling method of 462 people. The research instrument was a semi-structured 
interview in the qualitative stage and a researcher-made questionnaire in the quantitative 
stage. For data analysis in qualitative part, open and axial coding and Delphi analysis 
methods were used, and in quantitative part, descriptive analysis, correlation analysis and 
second-order confirmatory factor analysis were used. The results showed that the 
components of the competency model of middle managers in education and training for use 
in the assessment center are knowledge competence, professional competence, personality 
traits, executive competence, leadership competence, communication competence and 
perceptual competence. In the quantitative part, the results of the second-order confirmatory 
factor analysis with the covariance matrix approach confirmed the validity of the model. 
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: میانی آموزش و پرورش یرانمد هایها و توانایییستگیشامدل 

 پژوهشی آمیخته

 5، علی سیفی4بنینادری ناهید ،3سارا سعادت، 2الدین ابراهیمی ، صلاح1فریخن نیحس

 پردیس فارابی دانشگاه تهران، قم، ایران ، گروه مدیریت، دانشکدة مدیریت و حسابداری،استاد. 1

  ایران هران، تهران،آموزشی، دانشگاه ت مدیریت دکتری. 2

 کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه تربیت دبیر شهید رجایی، تهران، ایران. 3

 پردیس فارابی دانشگاه تهران، قم، ایران استادیار، گروه مدیریت، دانشکدة مدیریت و حسابداری،. 4

 ن، تهران، ایرانشگاه تهرادان شناسی و علوم تربیتی، دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی، دانشکدة روان. 5

 (81/04/3133: ؛ تاریخ پذیرش13/04/3131: تاریخ دریافت) 

 چکیده 

ای   پ ژوهش از ن و     . ی ب ود ابی  استفاده در کانون ارز برای پرورشو میانی آموزش  رانیمد یستگیشا مدل یطراحهدف پژوهش حاضر 
روش . ب وده اس ت   ییاس تررا  -یاس  یپ ژوهش    کردیروی انجام گرفت و ابتدا در مرحلة کیفی مطالعة اکتشاف. بود( کمی –کیفی)آمیخته 

 ،کیف ی پژوهش در بخ ش   ةجامع. است یمعادلات ساختار ساری مدل توصیفی و طرح پژوهش همبستگی از نو  پژوهش در بخش کمی
نف ر از   88 ی ب ا برف  گلوله یریگ هنمون که با روش پرورش بود و  در آموزش یمنابع انسان ةارشد حوز رانیو مد تاداننظران، اس صاحب همة

و میانی ادارة آم وزش   ارشد رانیمد ی همةکم ةآماری در مرحل ةجامع. نفر انتخاب شدند 82مصاحبه شد و در  سمت دلفی نظران  صاحب
حل ة کیف ی   اب اار پ ژوهش در مر  . عن وان نمون ه انتخ اب ش دند     نفر به 468 یا خوشه یریگ که با روش نمونهشهر تهران بودند  پرورشو 

روش کدگ ذاری ب از و   ب رای تحلی ا اطاع ات در  س مت کیف ی از       .ساخته بودساختار و در مرحلة کمی پرسشنامة محرقمصاحبة نیمه
. دوم استفاده شدهای تحلیا توصیفی، تحلیا همبستگی و تحلیا عاملی تأییدی مرتبة  محوری و تحلیا دلفی و در  سمت کمی از روش

ی، دانشاند از شایستگی  ی عبارتابیاستفاده در کانون ارز برای پرورشو میانی آموزش  رانیمد یستگیشا های مدللفهنتایج نشان داد مؤو
در . و شایس تگی ادراک ی   ارتباط ات ، شایستگی تیو هدا یرهبریی، شایستگی اجرای، شایستگی تیشخصهای ی، ویژگیاحرفهشایستگی 

 .را تأیید کرداعتبار مدل  انسیکووار سیماتردوم با رویکرد املی تأییدی مرتبة بخش کمی نیا برای برآورد نتایج تحلیا ع

  .منابع انسانی، ، کانون ارزیابییستگیشا، رانیمد یستگیشا :کلیدی واژگان
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 مقدمه

سرمایۀ  نیتر مهم عنوان بهتکنولوژی، سرمایۀ انسانی  روزافزونو پیشرفت  شدن یجهاندر عصر 

به ( 931 ابیلی، )و تنها عامل کسب مزیت رقابتی پایدار ( 2 61،  کللا، چت و هیت) ها سازمان

، بلکه در اختیار دیآ ینم حساب به ها سازمانو منابع مالی و تکنولوژیك تنها مزیت  رود یمشمار 

فقدان یا نقص سایر منابع را جبران کند  تواند یمداشتن مدیرانی مستعد و توانمند است که 

ها برای های اخیر، به محور توانایی سازمانها در دههریت بر مبنای شایستگیمدی(. 6113، 6سوییم)

محور یکی از رویکردهای شایستگی. ها تبدیل شده است جذب، حفظ، پرورش و ارتقای منابع آن

بنا بر ضرورت و (. 6161، 9سانتوس)ابزارهای مهم در تقویت و بهبود فرایندهای مدیریتی است 

ورش و روند فزایندة رشد این امر در آموزش، و بنا بر نقش حیاتی مدیران در پرو اهمیت آموزش 

پرورش نیز در جهت کسب یا ارتقای  وارتقای کیفی هر سازمان، باید مدیران آموزش 

ها و های اساسی بردارند و شایستگیهای مدیریتی و شغلی گامهای مورد نیاز در عرصه شایستگی

 .شودها شناسایی و ارزیابی  مورد نیاز آن هایتوانایی

، روزبهروز شودیکه باعث م میهست یپدریدر عصر حاضر شاهد تحولات گسترده و پ

 میکه ارتباط مستق ییاز نهادها. شود ترنیسنگ یاجتماع یهانهادها و سازمان فیو وظا تیولئمس

 آموزش. است پرورش و آموزشتحولات هماهنگ شود،  نیبا ا دیتحولات دارد و لزوماً با نیبا ا

آن است و  ةدهند سازنده و تکامل حال نینهاد برآمده از متن جامعه و در ع نیتر مهم پرورش و

 پرورش و آموزشاگر  (.932 نژاد، عارف) محسوس استو  یاتیحجامعه،  شرفتیآن در پ ریتأث

 افتهیه و توسعهبالند زیآن کشور ن ، به طور طبیعی،، پرتحرک و پرنشاط باشدایپوی در کشور

 پرورش تا حد زیادی به مدیران آن نیز وابسته است و ؛ و توسعه و کارایی آموزشخواهد بود

ی و مدیریت استراتژیك برای ریگ میتصمی، مهارت زیر برنامهامروز  (.931 و همکاران،  یشبان)

                                                           
1. Hitt, Chet & Colella 
2. Sweem 
3. Santos 
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مسائل زیادی  و ها چالشبا  زیرااز قبل است،  تر مهمپرورش  و مدیران میانی سازمان آموزش

 ها سازمانمدیران در  های و شاهد روند رو به رشد استفاده توجه به نقش و تصمیم اند مواجه

برای استراتژی و نقش آن در عملکردشان اهمیت  ها سازمانی که در حال حاضر ا گونه به میهست

  (.2 61و همکاران،   اسچنه)بسیار قائل هستند 

ترین سازمان دولتی ایران به  اد نفرات شاغل در آن بزرگپرورش از نظر تعد و  وزارت آموزش

باید به این منابع مهم  پرورش با ساختاری یادگیرنده و یاددهنده، می و  رود، آموزش شمار می

توجه خاص معطوف ( مهارت و کارآفرین گرا، با تحول)یعنی نیروی انسانی ( آموزاندانش)انسانی 

رسد،  پرورش به مصرف می و  کشور، در آموزش ۀدرصد بودج 1 نزدیك به  ،دارد، از این گذشته

کمی آن  ةنظر از گستر دولتی را ـ صرف ۀتربیت بیشترین سهم بودج و شاید نظام تعلیم ،رون یا از

های  وجود، جدای از تلاش  با این(. 931 خنیفر و همکاران، )ـ به خود اختصاص داده است 

های موجود، در مقایسه با  پرورش که به استناد قرینه و  شفراوان معلمان و دیگر کوشندگان آموز

طور میانگین بیشترین کار مفید را به انجام  ها و نهادهای دولتی، به دیگر کارمندان سازمان

های  از کیفیت خروجی  به سبب نارضایتی عمومی  رسانند، میزان کارآمدی و اثربخشی این نهاد، می

از (. 911 ، یفلاح) نظران است قاد بسیاری از ناظران و صاحبآن، پیوسته در معرض توجه و انت

پرورش پاسخگوی خیل عظیم مطالبات، نیازها و انتظارات  و  دیدگاه منتقدان، نظام فعلی آموزش

مدیریت این  ،؛ بنابراین(911 عزیزی، )اساسی است جامعه نیست و نیازمند تحولی جدی و 

 .داردسازمان به مدیران لایق و شایسته نیاز 

کنندگان اصلی  رهاامروزه اهمیت جایگاه و نقش مدیران میانی به عنوان مجریان، هدایتگران و اد

ترین مدیران را به کنند تا شایستهها تلاش میبه همین دلیل سازمان. سازمان بر کسی پوشیده نیست

انتخاب، جذب  های مؤثرکارگیری نظامه د و بکننیك مزیت رقابتی، شناسایی، جذب و حفظ  ۀمثاب

به نظر . از جایگاهی مهم و ویژه برخوردار است ها نیز طبیعتاً و نگهداری، ارزیابی و توسعه آن

مدیریت منابع انسانی، یعنی نقش فنی  ةرسد ایجاد و حفظ تعادل بین دو نقش متفاوت در حوز می
                                                           
1. Schanne 
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لبه بر آن، باید به های عمده در این حوزه باشد که برای غو عملیاتی و نقش استراتژیك، از چالش

کننده بودن، به توانمندساز بودن برای منابع انسانی پرداخت؛ و برای این منظور  جای فقط تامین

مدیران منابع  ،و ارتقا یابد تا از این طریق ودهای مدیران منابع انسانی شناسایی شباید شایستگی

تری در ت و نقش فعالانسانی بتوانند عملکرد خود را بهبود ببخشند و در نتیجه مشارک

 (.1 61،  اسپارو و اوتای)پذیری و بهبود عملکرد سازمان داشته باشند  رقابت

، 6ها یستگیلحاظ شا ازنیز اد فر، استوت امشاغل با یکدیگر متفااز حرایط اکه شر گونه همان

ع و تنو یند اجوو. ندوت داربا یکدیگر تفاد بعااسایر و  ها رغبت، علایق، ها ییتوانا، هاادستعدا

ص خصودر نسانی با مشکلاتی وی انیران یزر  تا برنامهه مشاغل سبب شداد و فردر اگوناگونی 

(. 931 خنیفر و همکاران، )شوند و ر روبه 9شغل نیتر مناسبای برد فر نیتر مناسبب نتخاا

اد است فری اتقاب و ارنتصا، اگزینشب، جذی دربارة ریگ میتصممینه زین در امشکل  نیتر عمده

ارزیابی و ( کانون)مرکز  (.9 61،  میلر و مولتری)د هد بواخطا نخوری از عا، یقین طور بهه ک

های ای هستند که با استفاده از ابزارها و تکنیكشدهصلاحیت دأییهای تمتشکل از ارزیاب 1توسعه

را  کلیدیهای و توانمندی ها، ظرفیتتفکر ةسیستمی شخصیت، رفتار، شیو ةمتنوع و به شیو

خود  ةکنند مسیری اثربخش را برای شغل فعلی و آیندشناسایی و به شخص و سازمان کمك می

فرد را در شرایطی شبیه محیط کار  هایشایستگی 1کانون ارزیابیروش  (.6111، 2تیلور) دکنترسیم 

یندی است که مدیریت منابع انسانی از آن برای شناسایی و او فر(. 932 واژیر، )کند ارزیابی می

، تورنتون)د کن های متناسب با مقتضیات شغلی مورد نظر، استفاده میها و ویژگیارزیابی شایستگی

 (.6112، 1جرج و راپ
                                                           
1. Sparrow & Otaye 
2. Competencies 
3. The right person for the right job 
4. Miller & Moultrie 
5. Assessment & Development Center 

6. Taylor 
7. Assessment Center  
8. Thornton, George & Ruup 
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لازم برای  روییکه ن هاییرفتار و مهارت ،یو ضمن حیعبارت است از دانش صر یستگیشا

که  هایییژگیو گریو د هاتوانایی دانش، ها،به عنوان مهارتو  ددهیبه فرد م فهیانجام اثربخش وظ

، مختاریانپور پورعزت) شوندیم فیانجام کار به طور اثربخش هستند، تعر یشخص برا ازیمورد ن

فرد  كیکه  یاتیخصوص گریو د هاتوانایی دانش، ها،مهارت ،یا به عبارت دیگر (.931 ، و امینی

شایستگی ( 1 61) 6و ترنر مولر .(1 61،  لوسیا و لپسینگر) دارد ازیاثربخش شغلش ن یاجرا یبرا

ای از شغل یك دانند که بر بخش عمدههای مرتبط میها و نگرشها، مهارتای از دانشرا، دسته

مشاغل ای براد فرا تۀگزینش شایسمنظور  به. گذارند و با عملکرد شغلی همبستگی دارندفرد اثر می

های  ها و شایستگی ویژگیتطبیق و تشخیص دی با هدف متعدهای  ، روششناسیرکاو مدیریتی 

نیا یکی دمهم های  سازمانسی تطبیقی بین ریك برم نجااست که با شده ا ، طراحیبا مشاغلن کنارکا

ارزیابی و ( کانون)مرکز کنند  ده میستفاها از آن ا ری از سازمانها که بسیادیکرروین ترین ا از مهم

و فته ر ریابی به شماهای ارز روش معتبرترینترین و  از مهمیابی یکی ارزمرکز . ستا 9توسعه

و تقا زش، ارمو، آتشخیصطۀسه حین آورده و در مغااربه ی را معتبرترو خطاتر کمگیری  تصمیم

ترین وظایف مرکز ارزیابی تدوین و استخراج مدل  ؛ و از مهمباشدز سارکاتواند  ن میکنارکا ةتوسع

، پور و امینی ، مختاریانپورعزت)های عمومی و اختصاصی مدیریتی در سازمان است  شایستگی

 931.)  

 ،یا حرفه ،یدانشرا به ی های مدیران آموزشدر پژوهشی شایستگی (933 )خنیفر و ابراهیمی 

 (932 )پورعزت و همکاران اند؛ هکردبندی دسته تیو هدا یرهبریی و اجرا ،یتیشخص

ی ها مهارتشخصیتی و  یها یژگیوی انسانی و ارتباطی، ها مهارتمحوری، ی ارزشها یستگیشا

با توجه به نتایج پژوهش . دانند مدیران لازم می  1   انداز چشمتحقق  برایادراکی را برای مدیران 

ند از رهبری، ا پرورش استثنایی عبارت و آموزش رانیمدمدیرتی  استعدادهای(  93 )زاده عالم

                                                           
1. Lucia & Lepsinger 
2. Muller & Turner 
3. Assessment & Development Center 
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 تسلیمی و همکاران .هوش عاطفیشناسی، اعتقاد به کار، عملگرایی، قابلیت حل مسئله و موقعیت

رسانی، نفوذ، ابتکار عمل، های اجرایی، کمكشایستگی نددر پژوهش خود نشان داد( 936 )

 .نوآوری و آگاهی سازمانی برای مدیران مورد نیاز است

 و ، در پژوهش خود به دو شایستگی اصلی مدیران آموزش(1 61)  ، باسکو و مارکوتبوچاما

، (  61) 6اگراولتریپاتی و  ؛اندکید کردهأای و عقاید خودکارآمدی تحرفه ۀپرورش یعنی توسع

ی رفتاری و ها یستگیشای متنی، ها یستگیشای مورد نیاز برای مدیران را به ها یستگیشا

نشان داد که شناسایی و  ،(6 61) 9، هانا و جیریمارتینا پژوهش ؛کند یمی فنی تقسیم ها یستگیشا

آن  ۀلیوس بهیریتی یك ابزار مهم مدیریت منابع انسانی است که سازمان ی مدها یستگیشاگسترش 

 نکهیانشان داد برای  (1 61)  یلنتایج پژوهش  ؛به اهداف استراتژیك خود دست یابد تواند یم

ی و نفوذ، تفکر رگذاریتأثگرایی، ی پیشرفتها یستگیشانیاز به  ،مدیران دارای عملکرد بالایی باشند

ی وجو جستفردی، ، درک میاننفس اعتمادبهابتکار،  ة، تفکر تحلیلی، قومفهومی صورت به

 (6113) 1کوکراننتایج پژوهش  ربنا ب .اطلاعات، کار تیمی و مشارکت و تخصص دارند

 مستمر، یادگیری اثربخش، ارتباطات: از اند عبارت  6قرن  یبرا مدیران مورد نیاز های شایستگی

گرایی، کار تیمی و رهبری و ای فردی، حرفهدراک میانا ذیری،پ انعطاف منابع، اثربخش مدیریت

 و نفوذ مدیران، مورد نیاز های شایستگی (6113) 2هوایانگ و هواهانگ اعتقاد به ؛درک سازمان

 مهارت گیری،تصمیم توانایی موفقیت، به میل پژوهش، توانایی اجتماعی، مسئولیت تأثیرگذاری،

 .نابع انسانی هستندم مدیریت توانایی و نفس اعتمادبه ابتکار، فردی،میان

 

                                                           
1. Bouchamma, Basque & Caroline 

2. Tripathi & Agrawal 
3. Martina, Hana & Jiri 
4. Lee 
5. Cochran 

6. Hang-hua & Yang – hua 
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 موضوع برای آشکاری و روشن مفهوم منابع انسانی، هنوز ۀزمین در بسیار مطالعات علیرغم

 پرورش توسعه و در آموزش زمینۀاستفاده در کانون ارزیابی به برای های مدیران میانی شایستگی

های مدیران میانی این است مدل شایستگیبنابراین، مسأله اصلی پژوهش حاضر  .است نیافته

های ارزیابی چگونه است؟ مدیران سطح میانی باید چه استفاده در کانون برایپرورش  و آموزش

های ارتقا، هایی که نتوانند با استفاده از کانون ارزیابی زمینهسازمان هایی داشته باشند؟شایستگی

ند علاوه بر اینکه استعدادهای فعلی خود را از کن توسعه و نگهداشت استعدادهای خود را فراهم

های سازمانی پرکردن پست برایدهند، در آینده نیز با فقدان افراد با کفایت و شایسته دست می

. کاهدثیر بسزایی گذاشته و از آن میأموجه خواهند شد، و در درازمدت بر کارآمدی سازمان ت

ها، علیرغم اهمیت بالای ا، توسعه و نگهداشت استعدادمرور پیشینه حاکی از آن است که بحث ارتق

تواند یکی از که این خود می ،(9 61،  گابریرا)آن، کمتر مورد توجه قرار گرفته است 

له و بررسی و واکاوی أپرداختن بیشتر به این مس ،بنابراین. های انجام این پژوهش باشد ضرورت

 های شایستگی مدیران در آموزشکه ابعاد و مؤلفهتا روشن نشود  زیراآن، ضرورتی ناگزیر است، 

تلاش کرد، و همچنان  های توان در راستای اتخاذ و اجرای موفق تصمیمپرورش کدامند، نمی و

 . پاسخ در اذهان باقی خواهد ماند های بیپرسش

 ی پژوهششناس روش

اکتشافی و  ۀطالعبوده و ابتدا از روش کیفی برای م( کمی-کیفی)این پژوهش از نوع آمیخته 

 ،استفاده شد؛ بنابراین پرورش و آموزشی مربوطه به شایستگی مدیران میانی ها مقولهاستخراج 

از  شده یگردآوری ها دادهدوم و بر اساس  ۀدر مرحل. استقرایی بود -رویکرد پژوهش قیاسی 

 ۀاز مرحل آمده دست بهی ها افتهو تصدیق ی دییأت  به تای کمی انجام گرفت ا مطالعهمرحله کیفی، 

و طرح پژوهش ( غیرآزمایشی)روش اجرای این پژوهش در قسمت کمی توصیفی . کیفی بپردازد

                                                           
1. Gabrira 
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از نظر هدف این پژوهش از نوع تحقیقات . همبستگی از نوع تحلیل معادلات ساختاری است

 . است کاربردی

 یمنابع انسان ةارشد حوز رانیو مد دینظران، اسات صاحب ۀیکل ،کیفیپژوهش در بخش  ۀجامع

نفر  1  ، برفیگلوله یریگ با استفاده از نمونه ،قسمت مصاحبهدر . کشور بود پرورش و آموزشدر 

 و آموزش رانیمد هیکل کمی ۀآماری در مرحل ۀجامع .نفر انتخاب شد 61 یو در قسمت دلف

 6یا خوشهی ریگ نمونهبودند، که با استفاده از روش  شهر تهران (یانیدر سطح ارشد و م) پرورش

ی برآورد ریگ نمونهنفر برای  264 ،بر اساس جدول مورگانو ، (یمناطق آموزش :ها خوشه یمبنا)

 . شدند

های کمی نیز از ساختار، و برای دادهنیمه ۀی کیفی از مصاحبها دادهگردآوری  منظور به

ز نتایج تحلیل های آن برگرفته ااستفاده شد که گویه( ای گویه 1 )ساخته محقق ۀپرسشنام

خیلی  1خیلی کم تا   اول بود و بر اساس طیف لیکرت از  ۀها و روش دلفی در مرحل مصاحبه

و پایایی  شدتأیید  9کننده مشارکتبازخورد روش  با ی مصاحبهها به داده یاعتباربخش. زیاد بود

بتدا از روایی در بخش کمی نیز ا. توافق و پایایی بازآزمون تأیید شد ییایپا ها از روشمصاحبه

صوری برای سنجش روایی پرسشنامه استفاده شد که دارای روایی مناسبی بود و از ضریب آلفای 

بود که ضریب قابل قبولی برای  درصد  3کرونباخ برای سنجش پایایی پرسشنامه استفاده شد که 

 . پایایی است

لیل دلفی و در ها در قسمت کیفی از روش کدگذاری باز و محوری، تح تحلیل داده برای

با ( دومهمبستگی و تحلیل عاملی تأییدی مرتبۀ های تحلیل توصیفی، تحلیل  قسمت کمی از روش

 LISRELو لیزرل  SPSSافزارهای ها نرمبرای تحلیل داده. فاده شدتاس انسیکووار سیماتررویکرد 

 . به کار گرفته شد

                                                           
1. Snowball sampling  

2. Cluster sampling  

3. Participant feedback  
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 ی پژوهشها افتهی

ی کمی ها دادهی کیفی و هم ها دادهگردآوری و تحلیل با توجه به اینکه پژوهش حاضر هم شامل 

 . شوند یممجزا ذیلاً عرضه  صورت به ها دادهاز این  یكهراست، تحلیل 

 تحلیل کیفی

ارشد  رانیو مد تاداننظران، اس صاحبیافته و روش دلفی از با استفاده از مصاحبه ساختار ،ابتدا

ی ها تجربهتا نظرات، اطلاعات، دانش و  ،دخواسته ش در آموزش و پرورش یمنابع انسان ةحوز

استفاده  برای پرورش و میانی آموزش رانیمدهای شایستگی :بیان کنند پرسشاین  ةخود را دربار

صاحبنظر بودن ( الف: برای انتخاب خبرگان از دو معیار کلی استفاده شد کدامند؟ یابیدر کانون ارز

پرورش  و آشنایی علمی و عملی با آموزش( ب ؛لمیای عمنابع انسانی به عنوان حوزه ةدر حوز

 .نفر انتخاب شد 66شده  که با توجه به معیارهای تعیین .کشور

 

 تعداد افراد نمونه به تفکیک جنسیت و تحصیلات .1جدول 

 متغیر
 تعداد

 مرحلة کمی روش دلفی مرحلة کیفی

 جنسیت
 نفر 961 نفر 11 نفر    مرد

 نفر 6   نفر 6 نفر 2 زن

 سطح تحصیلات

 نفر 6  نفر 1 نفر   لیسانس

 نفر 12  نفر 3 نفر 9 سانسیل  فوق

 نفر   6 نفر 13 نفر 9  یدکتر
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 از بخش کیفی  آمده دست بهی ها مقوله .2جدول 

 (استفاده در کانون برایپرورش  و برای شایستگی مدیران میانی آموزش)

 شمارة مصاحبه مقولات فرعی مقولات اصلی 

یشا
تگ
س

 ی
ها

 ی
ردن

مو
 ازی

یمد
ان
ر

 
وز
 آم
نی
میا

 و
ش

ش
ور
پر

 
ی
برا

 
رز
ن ا

انو
ر ک

ه د
فاد

ست
ا

 یابی

 دانشی

 دانش مدیریت و مدیریت آموزشی

  ،6 ،9 ،  ،1 ،2 ،1 ،1 ،3 ،، 1 ،   ،

 9 ،   ، 2 ، 3 ،6  ،66 

 ایرشته بیندانش 

 سیموزش و تدردانش یادگیری، آ

 یشناخت اسناد بالادست

 ایمستمر و پو یریادگی

 آگاهی سیاسی

 ایحرفه

 ی جامعهها ارزشالتزام به 

 ،9،6 ،1 ،1 ،3 ، 1 ،   ، 6 ، 1 ، 1 ،

 1 ،61 ،66 

 صداقت و راستگویی

 پذیریانعطاف

 کردنعمل یو بوم دنیشیاندیجهان

 مدیریت تنوع

 یفرهنگ یهااحترام به تفاوت

 یسلامت مال

 یأر استقلال

 شخصیتی

 بودنالگو

  ،6 ،9 ،  ،2 ،1 ،1 ،3 ، 9 ،   ، 2 ،

 3 ،6  

 یریپذ تیمسئول

 یریپذمشارکت

 یریانتقادپذ

 یادگیرندگی وکمالجویی

 خودارتقایی

 خودمدیریتی

 نفسبهاعتماد

 اجرایی

 کنترل عملیاتی

  ،6 ،9 ،  ،1 ،1 ،1 ،3، 1 ،   ، 1 ،

 1 ، 1 ،61 

 پذیریریسك

 مدیریت منابع

 مدیریت بحران

 لهأحل مس
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 شمارة مصاحبه مقولات فرعی مقولات اصلی 

 رهبری و هدایت

 بخشیانگیزه

  ،6 ،9 ،  ،1 ،2 ،1 ،1 ،3 ،  ، 1 ،

 6 ، 9 ،   ، 1 ، 2 ، 1 ، 3 

 دورنگری

 یرأثنفوذگذاری و ت

 یپرورنیجانش

 بخشی الهام

 ارتباطات

 حسنه اخلاق و رفتار

9 ،  ،1 ،1 ،1 ،3، 1 ، 6 ، 9 ،   ،

 1 ، 1 

 یفرد نیهارت ارتباط بم

 گرانید یهادگاهیفهم و درک د

 بازخورد مثبت ۀارائمهارت 

 مهارت مذاکره

 ی با مدیران مدارسمهارت ارتباط

 با ارتباط و تعامل توانایى و دانش

 بیرونى سازمانهاى

 ادراکی

 نوآوریخلاقبت و 
  ،  ،1 ،2 ،1 ،1 ،3، 1 ،   ، 6 ،   ،

 1 ، ،61 
 بصیرت

 اندیشیجامع

استفاده  برای پرورشومیانی آموزش رانیمد ازین موردی ها یستگیشا، 6با توجه به نتایج جدول 

از این مقولات اصلی نیز  یكهری کرد که بند دستهمقوله اصلی  1در  توان یمی را ابیدر کانون ارز

 .مقولات دیگری نیز هستند خرده ةربردارندد

 تحلیل دلفی

منابع  ةارشد حوز رانیو مد تاداننظران، اس صاحبنفر از  61در این قسمت نتایج روش دلفی با 

شایستگی مدیران میانی ارائه شده که برای بررسی نتایج دور  دربارة پرورش و آموزشدر  یانسان

  .استفاده شد ای دوجمله اول از آزمون
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پرورش  و آموزششایستگی مدیران میانی  ةای نظر خبرگان دربارجملهة توزیع دونحو ای  دوجمله نتایج آزمون .3جدول 

(22=n) 

 رد معیار/ تأیید  P تعداد مخالف تعداد موافق معیارها
 تأیید 1/ 1    6 و اطلاعات یدانش فناور

 تأیید 1/ 1 - 61 پروژه تیریمد

 تأیید 1/ 1 - 61 تیخلاق

 تأیید 1/ 1 - 61 تعهد

 تأیید 1/1 1 2 3  مداریمشتری

 رد 1/ 1  6   تیزهوشی
 تأیید 1/ 1 - 61 کار تیمی

 تأیید 1/ 1 - 61 مدیریت استعداد

 تأیید 1/ 1 - 61 تفکر سیستمی

 رد 1/ 1 3  2 ریزی استراتژیكبرنامه
 رد 1/ 1 61 1 كیاستراتژ تیریمد

دار است و این اها معندر بسیاری از شاخص ای دوجملهطور که مشخص است آزمون  همان

با . در اکثر موارد وجود دارد 1 به  21است که نسبت مورد انتظار پاسخ خبرگان یعنی  ابدان معن

ریزی و مدیریت استراتژیك اکثر در شایستگی تیزهوشی، برنامه ،9 عنایت به مطالب جدول

در پرسشنامه . شودها از فرایند تحلیل کنار گذاشته میاند و این شاخصرگان مخالف بودهخب

 . شاخص در اختیار خبرگان قرار گرفت 1پرسشنامه با  ،دور دوم دلفی در این مرحله( بسته)
 

 (n=22) میانی رانیمد یستگیشاة ای نظر خبرگان دربارتوزیع دوجمله ةنحو ای دوجملهنتایج آزمون . 4جدول 

 رد معیار/ تأیید  P تعداد مخالف تعداد موافق معیارها
 تأیید 1/ 1 - 61 و اطلاعات یدانش فناور

 تأیید 1/ 1 - 61 پروژه تیریمد

 تأیید 1/ 1 - 61 تیخلاق

 تأیید 1/ 1 - 61 تعهد

 رد 1/ 1 61 1 مداریمشتری
 تأیید 1/ 1    6 کار تیمی

 تأیید 1/ 1 - 61 مدیریت استعداد

 تأیید 1/ 1 - 61 تفکر سیستمی
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اند و این اکثر خبرگان مخالف بوده مداریمشتری یستگیشابا عنایت به جدول فوق، در 

شایستگی  1سوم نشان داد خبرگان  ۀهای مرحلیافته. شودشاخص از فرایند تحلیل کنار گذاشته می

 . تأیید شدندمدیران میانی را  ةباقیماند
 

 (n=22) میانی رانیمد یستگیشا ةای نظر خبرگان دربارتوزیع دوجملهة نحو ای وجملهد نتایج آزمون. 2جدول 

 رد معیار/ یید تأ P تعداد مخالف تعداد موافق معیارها

 تأیید 1/ 1 - 61 و اطلاعات یدانش فناور

 تأیید 1/ 1 - 61 پروژه تیریمد

 تأیید 1/ 1 - 61 تیخلاق

 تأیید 1/ 1 - 61 تعهد

 تأیید 1/ 1 - 61 کار تیمی

 تأیید 1/ 1 - 61 مدیریت استعداد

 تأیید 1/ 1 - 61 تفکر سیستمی

که این خود شدند، های باقیمانده در راند سوم دلفی تأیید ، اکثر شاخص1با عنایت به جدول 

با توجه به این . است «گیری اجماع نسبیاشباع تئوریك، اقناع نظری و شکل»ایجاد  ةدهندنشان

نتایج این . ها قرار گرفتبندی عوامل و گویه رتبه ۀچهارم دلفی، تمرکز بر مقولۀ لمطلب، در مرح

 . است بیان شده   و 9 های تجزیه و تحلیل در جدول
 

 (n=22) میانی رانیمد یستگیشا ةبندی فریدمن دربارنتایج آزمون رتبه .6ل جدو

 شده رتبة کسب معیارها

   تفکر سیستمی

 6 پروژه تیریمد

 9 تیخلاق

   تعهد

 1 مدیریت استعداد

 2 و اطلاعات یدانش فناور

 1 یمیکار ت
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 میانی رانیمد یستگیشا نتایج آزمون فریدمن برای .7جدول 

 سطح خطا سطح معنی داری درجة آزادی شده آمارة محاسبه

2 2/ 61 2 11 /1 11/1 

 1 ۀرگان بین رتبتوان نتیجه گرفت که بر اساس نظر خبمی 1با توجه به نتایج در جدول 

 .استفاده در کانون ارزیابی تفاوت معناداری وجود دارد برای میانی رانیمد یستگیشا

 های کمی یافته

گزارش شده ( میانگین و انحراف معیار)های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص 1در جدول 

 . است

 های توصیفی متغیرهای پژوهششاخص .8 جدول

 انحراف معیار میانگین متغیر

 36/1 12/9 دانشی

 11/1 93/9 ای حرفه

   33/6 های شخصیتیویژگی

 11/1 9/ 1 اجرایی

 31/1 11/6 رهبری

 12/1 12/6 ارتباطات

 1/ 3 11/6 ادراکی

با  انسیکووار سیماتردوم مبتنی بر تحلیل ۀ عاملی تأییدی مرتبتحلیل برایدر پژوهش حاضر 

 . شدافزار لیزرل استفاده نرم

تا مشخص شود نشانگرهای شود  بررسی می  روایی سازهأییدی، ابتدا، عاملی ت لیلدر روش تح

مقادیر بار  3در جدول . دارندهای مورد نظر خود دقت لازم گیری سازه شده برای اندازه نتخابا

 .شده است بیانبرای نشانگرهای متغیرهای پژوهش ة تی عاملی و آمار
                                                           
1. Construct Validity 
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 نگرهای متغیرهای پژوهشمقادیر بار عاملی برای نشا .9جدول 

 نتیجه آمارة تی بار عاملی گویه (شایستگی)متغیر 

 یدانش

 یید نشانگرأت 2/ 6 1/1   

 تأیید نشانگر 11/1 19/1 6

 تأیید نشانگر 13/2 21/1 9

 تأیید نشانگر 2/ 6 21/1  

 تأیید نشانگر 1/ 6 11/1 1

 تأیید نشانگر 21/2 21/1 2

 شانگرتأیید ن 11/2 11/1 1

 تأیید نشانگر 11/1 16/1 1

 ایحرفه

 تأیید نشانگر   /12 13/1  

 تأیید نشانگر   /21 1/ 1 6

 تأیید نشانگر 2 /11 31/1 9

 تأیید نشانگر 6 /1  16/1  

 تأیید نشانگر 32/3 1/ 2 1

 تأیید نشانگر 61/1 16/1 2

 تأیید نشانگر   /11 1/ 1 1

 یتیشخص یهایژگیو

 تأیید نشانگر 1 /61 21/1  

 تأیید نشانگر 1 /29 12/1 6

 تأیید نشانگر 11/3 21/1 9

 تأیید نشانگر 3/ 1 23/1  

 تأیید نشانگر 1 /   1/ 1 1

 تأیید نشانگر 11/1 21/1 2

 تأیید نشانگر 61/3 21/1 1

 تأیید نشانگر 3/   22/1 1

 اجرایی

 تأیید نشانگر 1 /3  11/1  

 تأیید نشانگر 23/2 1/ 1 6

 تأیید نشانگر 1/ 6 11/1 9

 تأیید نشانگر 61/1 11/1  

 تأیید نشانگر 19/1 1/ 1 1

 تأیید نشانگر 32/2 12/1 2
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 نتیجه آمارة تی بار عاملی گویه (شایستگی)متغیر 

 تیو هدا یرهبر

 تأیید نشانگر 1 /13 11/1  

 تأیید نشانگر 21/1 23/1 6

 تأیید نشانگر 1/3  13/1 9

 تأیید نشانگر 3/ 2 1/ 1  

 تأیید نشانگر 69/3 11/1 1

 تأیید نشانگر 39/3 11/1 2

 تأیید نشانگر 11/3 1/ 1 1

 تأیید نشانگر 1 / 1 12/1 1

 ارتباطات

 تأیید نشانگر 11/3 1/ 2  

 تأیید نشانگر 1 /23 11/1 6

 تأیید نشانگر   /66 12/1 9

 تأیید نشانگر   /   11/1  

 تأیید نشانگر 21/3 11/1 1

 تأیید نشانگر 11/1 21/1 2

 تأیید نشانگر 3/3  23/1 1

 ادراکی

 تأیید نشانگر 33/3 11/1  

 تأیید نشانگر   /21 1/ 1 6

 تأیید نشانگر   /13 12/1 9

 تأیید نشانگر 1 / 1 31/1  

 تأیید نشانگر 1 / 3 22/1 1

. مانندلیل باقی مییند تحادر فر  /32الاتر از بهای دارای مقدار گویه، 3اساس جدول  بر

های عاملی مناسبی را دهد نشانگرهای متغیرهای پژوهش، ساختارنشان می  روایی سازه بنابراین،

 .دننکفراهم می پژوهش گیری ابعاد مورد مطالعه در مدلاندازه برای

ای، شخصیتی، های شایستگی دانشی، حرفهاز مؤلفه یكدر پژوهش حاضر، هر  به دلیل اینکه

رهبری و هدایت، ارتباطات و ادراکی به عنوان نشانگر شایستگی مدیران میانی عمل  اجرایی،

                                                           
1. Construct Validity 
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های گیری و نیز روائی مؤلفهدوم در راستای آزمون مدل اندازهۀ تحلیل عاملی مرتب ،کنند می

های شخصیتی، اجرایی، رهبری و هدایت، ارتباطات و ادراکی ای، ویژگیشایستگی دانشی، حرفه

شده  بیان ةبرای نشانگرهای هر ساز ة تیمقادیر بار عاملی و آمار 1 در جدول . بررسی شده است

 . است
 گیریهای هر سازه در قالب مدل اندازهمقادیر بار عاملی برای نشانگر .11جدول 

بالاتر از  تیهای مورد مطالعه دارای مقدار تمام نشانگرهای سازه ،1 بر اساس نتایج جدول 

دهد نشانگرهای هر سازه، ساختارهای عاملی مناسبی نشان می سازهروایی بنابراین، . بودند  /32

بارهای عاملی و در   در شکل  .دکنن فراهم می پژوهشگیری ابعاد مورد مطالعه در مدل اندازه برای

 . ضرایب تی نشان داده شده است 6شکل 

 نتیجه tآماره  بارعاملی متغیر سازه

های مدیران میانی شایستگی

 پرورش و آموزش

 تأیید 11/2 1/ 1 یدانش

 تأیید 1 /13 11/1 ایهحرف

 تأیید 1 /93 12/1 یتیشخص یهایژگیو

 تأیید 2/1  1/ 1 ییاجرا

 تأیید 11/3 12/1 تیو هدا یرهبر

 تأیید 1 /9  36/1 ارتباطات

 تأیید 6 /16 11/1 یادراک
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 تانداردبا ضرایب اسدوم ة مرتب ةشدمدل آزمون. 1شکل 
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 با ضرایب معناداریدوم ة مرتب ةشدمدل آزمون .2شکل 
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باشند و ضرایب تی بالاتر از دار میامعن 11/1در سطح  ±11/6تا  ± /32ضرایب تی بالای 

 همۀضرایب تی  شود، می مشاهده 6ور که در شکل ط همان. نددارامعن 1/ 1در سطح  11/6±

 شایان. معنادار هستند 1/ 1تمام مسیرها در سطح  دهد ینشان مکه  ،است 11/6مسیرها بالاتر از 

های برازندگی مدل تحلیل عاملی  مشخصه. از نشانگرها در تحلیل حذف نشدند یك ذکر است هیچ

، GFI=39/1برابر با  کویی برازشیاخص ن، ش9/6 برابر با  آزادی ۀدو به درج نشان داد نسبت خی

، شاخص 32/1برابر با برازش  شدة، شاخص نرم 1/ 3برابر با  کویی برازش ن ةشدشاخص تعدیل

نسبت . است 121/1برابر با  تقریب و جذر برآورد واریانس خطای ،31/1 برابر با برازش تطبیقی

جذر برآورد  ،همچنین. استبرازش مناسب مدل  ةدهندنشان 9کوچکتر از  دو به درجۀ آزادی خی

 GFI ،AGFI ،CFIهای  میزان شاخص. باشد 11/1باید کمتر از  (RMSEA) تقریب واریانس خطای

شده  باشد که در مدل تحت بررسی به ترتیب بالاتر از میزان تعیین 3/1نیز باید بیشتر از  NFIو 

 .های این پژوهش با ساختار عاملی این مقیاس برازش مناسبی دارد داده ،بنابراین. بودند
 

 بندی متغیرها بر اساس بارهای عاملیرتبه .11جدول 

 بارعاملی متغیر

 11/1 یادراک

 19/1 تیو هدا یرهبر

 11/1 یتیشخص یهایژگیو

 12/1 حرفه ای

 1/ 1 ییاجرا

 19/1 ارتباطات

 11/1 یدانش

 یریگ جهینتبحث و 

های سازمانی منوط به رسیدن به اهداف و مأموریت پرورش موفقیت سازمان در و آموزشدر 

بنابراین، انتخاب کارگزاران و مدیران اصلح، سزاوار توجه و وجود مدیران کاردان و لایق است؛ 

در . بررسی فراوان است و باید معیارهایی برای سنجش افراد و انتخاب ایشان در نظر گرفته شود
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اثربخش  ۀو توسع یابیارز یدستورالعمل برا كیعنوان  به ،یابیکانون ارز ندیاراستا فر نیا

هدف  ،بنابراین (.932 واژیر، ) شود کار گرفته می بهکار  طیمح هیشب یطیدر شرا ها یستگیشا

در راستای  پرورش و آموزشمیانی  رانیمد ازین مورد یها یستگیشا یالگو ۀارائپژوهش حاضر 

انفصال و ارتقا  ای ،شوند نشیانتصاب، انتخاب، گز میانی رانیبر اساس آن مد تا ،کانون ارزیابی بود

های الگوی شایستگی مدیران میانی لفهؤها و زیرمررسی نشان داد مؤلفههای این بیافته .شوند داده 

  :ند ازا استفاده در کانون ارزیابی عبارت برای

 ۀنیدر زم دانشی، آموزش تیریمد و تیریمد ۀنیدر زم بروز دردانش )ی دانششایستگی 

مستمر و پویا،  ای، یادگیریرشتهی، دانش بیناسناد بالادست شناخت، سیآموزش و تدر ،یریادگی

و  صداقت، جامعه یها التزام به ارزش)ی احرفه؛ (ی، دانش فناوری اطلاعاتاسیس یآگاه

ها و به تفاوت احترام، تنوع تیریمد، کردنعملیو بوم دنیشیاندیجهانی، ریپذانعطافیی، راستگو

 ،تعهدی، ریپذ تیمسئول)ی تیشخص؛ (یرأ ی و استقلالمال سلامتی، فرهنگ یهاارزش

یی اجرا؛ (نفسبهاعتمادی و تیریمدخودیی، ارتقاخودیی، جوکمالی، انتقادپذیری، ریپذ مشارکت

؛ (لهأمس حلو  بحران تیریمد، منابع تیریمد، پروژه تیریمدی، ریپذسكیری، اتیکنترل عمل)

و  یمیکار ت، ریثأو ت یگذارنفوذ، استعداد تیریمدی، پرورنیجانشی، بخشزهیانگ) تیو هدا یرهبر

مهارت ارتباط ، اخلاق و رفتار حسنه) ارتباطات؛ (بودنالگوی، بخشالهامی، دورنگری، سازمیت

مهارت ، مذاکره مهارت، بازخورد مثبت ۀمهارت ارائ، گرانید یهادگاهیو درک د فهمی، فرد نیب

 ؛ ادراکی(بیرونى سازمانهاى با ارتباط و تعامل توانایى و دانش، مدارس رانیبا مد یارتباط

 (. اندیشیجامعی، مفهوم تفکری، ستمیس تفکری، بصرت، نوآورو  تیخلاق)

 یپژوهش، ساختارها یرهایمتغ ینشانگرها داددوم نشان ۀ مرتب یدییتأ یعامل لیتحل نتایج

با  ،بنابراین .کنند یفراهم م پژوهشابعاد مورد مطالعه در مدل  یریگاندازه برایرا  یمناسب یعامل

 یستگیمدل شامدل و نتایج به دست آمده از نتایج کیفی و کمی پژوهش  توجه برازش مناسب

در فاز قبل  (یابیاستفاده در کانون ارز برای پرورش و آموزشمیانی  رانیمد یستگیشا)شده  یینها

 .شود یمشاهده م 9در شکل  كیبه طور شمات
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شا  تگی م  را  میانی
آموز  و پرور  

ار  ا ات

ره ری و ه ا  

ا را ی

ش  یتی ادرا ی

شا  تگی دان ی ر   ای
 م  ولی  پ  ری

  عه 
 م ار   پ  ری

 انت ادپ  ری
 ما   و ی 
 ودار  ا ی 

 ودم  ر تی و ا تماد ب  نف 

 تر   م یا ی  
 ر    پ  ری
   م  ر   پرو
  م  ر   م اب

     م  ر   بحرا  و    م
 انگی   ب  ی
 ان ی  پروری 
 م  ر   ا تع اد
 نفو   اری و  ا یر
 ار  یمی و  ی   ازی 

 دورنگری
 الها  ب  ی

  الگو بود

      ا    و ر تار
 مهارت ار  ا  بی   ردی

  ه  و در  د   ا  های د گرا 
    مهارت ارا   باز ورد م

  مهارت م ا ر
  مهارت ار  ا ی با م  را  م ار
  دان  و  وانا ی  عام  و ار  ا  با

 ازما  های بیرونی

 ی  و نوآوری   
 ب یرت

 فکر  ی تمی 
 فکر مفهومی 
 ام  ان   ی 

  دان  بروز در زمی   م  ر   و
م  ر   آموزشی

  دان  در زمی    اد یری، آموز  و
  ر  

 ش ا   ا  اد با د تی
 دان  بی  رشت  ای

 اد یری م تمر و پو ا 
 آ اهی  یا ی

 دان    اوری ا   ات

  الت ا  ب  ارز  های  امع
 ص ا   و را تگو ی

 انعطا  پ  ری
  هانی ان   ی   و بومی  م   رد 

  م  ر     و
  ا ترا  ب   فاوت ها و ارز  های

 ره گی
 م  مالی و ا ت    رای  

 

 پرورش  و یران میانی آموزشنمودار گرافیکی مدل شایستگی مد. 3شکل 

مدیران سطح ۀ تواند در راستای انتصاب، انتخاب، ارتقا و توسعمیشایستگی مدیران میانی مدل 

با استفاده از کانون ارزیابی و بهبود مدیریت منابع انسانی و  پرورش و آموزشمیانی 

مدل . و سودمند باشدثر ؤسالاری در مدیریت اجرایی و ستادی آموزش و پرورش بسیار م شایسته

با استفاده ( مدل حاضر)استفاده در کانون ارزیابی  برایپرورش  و شایستگی مدیران میانی آموزش

این سطوح متشکل از . های ارزیابی در دو سطح ارائه شده استهای کانوناز ضوابط و چارچوب

توان می ،پژوهش ۀبا توجه به پیشین. ها و نشانگرهای شایستگی استابعاد شایستگی و شاخص
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، (6113)کوکران ، ( 93 )راد ، سحابی( 93 )، محمودی، عابدی و حیدری (913 )گفت جهانیان 

، پیریانی و ( 93 )زاده ، عالم(  61) 6کللند ، مك(6 61)  ، گاراوان، کاربری و راک(1 61)لی 

به شایستگی کلی بیشتر ( 3 61) 9، و فلیپس و راپر(2 61)، هیت، چت و کللا (932 )نیکنامی 

، فرهادی ( 93 )، عربی (6111)  پرورش، و وکولا، سدرکویست پارساکوست و مدیران آموزش

های به شایستگی( 932 )نژاد ، و عارف(931 )، اکرامی و هوشیار ( 93 )، مشهودی (936 )

 همچنین، در پژوهش محمودی، عابدی و حیدری. اندفردی مدیران به صورت پراکنده پرداخته

های آموزشی بسنده شده است و برای ای مدیران گروه، فقط به بررسی شایستگی حرفه( 93 )

تاکنون در سطح کشور مدلی ارائه نشده است و در  پرورش و آموزششایستگی مدیران میانی 

استفاده در کانون  برای پرورشوآموزشهای مورد نیاز مدیران میانی پژوهش حاضر مدل شایستگی

دانشی، شخصیتی، اجرایی، رهبری و هدایت، ارتباطی، )کلی  ۀلفو با هفت مؤ در دو سطح ارزیابی

و است  مدیران میانیحاضر در سطح  ۀسطح تحلیل مطالع .ارائه شده است( ای و ادراکیحرفه

تواند که می ،ها شناسایی و ارائه شودبرای سطوح مدیران عالی و عملیاتی نیز باید مدل و شایستگی

های شایستگی بین مدیران مدارس، میانی و عالی مشترک باشد یا بعضی ز شاخصبعضی ا

 .های شایستگی مختص یکی از سطوح مدارس، میانی یا مدیران عالی باشدشاخص

های  پرورش در زندگی انسان و شکوفایی استعدادها و ارزش و  انگیز آموزش نقش شگفت

تواند در رشد اخلاقی، تنها می پرورش نه و  آموزش. کس پوشیده نیست والای انسانی بر هیچ

رفع نیازهای حقیقی و مصالح برای  ای ، بلکه وسیلهحتی جسمانی افراد مؤثر باشد ،رفتاری

پرورش  و  امروزه آموزش. دشو  آید و عامل رشد و تحول اساسی جامعه می اجتماعی به شمار می

 بخش جهان  در کشوری هر وده است ش  پایدار شناخته ۀهمگانی به عنوان یکی از ارکان توسع

 ،واقع در. دهد می اختصاص آن کارآیی و بهبود گسترش، برای را خود ملی درآمد از بزرگی
                                                           
1. Garavan, Carbery & Rock 

2. McClelland 
3. Phillips & Roper 

4. Vakola, Soderquist & Parstacose 
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 آموزش و پرورش آن ةعمد اهداف از یکی و است انسانیۀ جامع اساسی رکن پرورش و  آموزش

 تربیتی لئمسا رانمتفک و نظران صاحب اغلب .و مدیران است معلمان توسط نوجوانان و کودکان

 راه بی ،بنابراین. هستند تربیت و تعلیم جریان در مؤثر عامل ترین مهم معلمان، که نظرند این بر

 اولین. دهند می تشکیل معلمان را موفق آموزشی سیستم یك اساس و شالوده شود گفته اگر نیست

لیت معلمان مؤثر به کادر آموزشی موفق درک عواملی است که بر کیفیت فعا رسیدن برای قدم

که بیشترین تاثیر را روی  هستند میانی آموزش و پرورشیکی از این عوامل، مدیران  ت؛اس

رورش به موضوع انتخاب پ و آموزش ، بایدبنابراین. مدیریت مدرسه و مدیران مدارس دارند

 .بر اساس شایستگی، بیش از پیش توجه نشان دهد میانی مدیران

های علمی ای در کنار کمبود تجربه و ضعف صلاحیتیح و سلیقههای غیرصحامروزه، مدیریت

ی ارزیابی در ها کانونی آموزشی ایجاد کرده است؛ و وجود ها نظامدر مدیریت، مشکلاتی برای 

ی اصولی مدیران را گزینش، انتخاب، انتصاب و ارتقا ها یستگیشاکه با  رورشپ و آموزشسازمان 

، بیان کرده است( 1 61)  ریکو طور که همان. کشور است از ضروریات نظام آموزشی ،دهند یم

 نین تغییرید و چیرگ مطابق تحولات صورتی آموزشی، باید ها نظامدر تغییر و اصلاح  مدیریت،

یازهای جامعه را نکند تا پرورش کمك می و نظام آموزش  به با استفاده از کانون ارزیابی است که

های نگهداشت افراد مستعد در تواند زمینهاستعداد خود میها و شایستگی ۀتوسع .دکنبرآورده 

استفاده  برای پرورش و آموزش رانیمد یستگیشا یکاربست الگو ،بنابراین. کن سازمان را فراهم

 و آموزش ران،یآن در انتصاب و انتخاب مد یهاها و شاخصبا ابعاد، مؤلفه یابیدر کانون ارز

 رانیخود را از لحاظ انتخاب و انتصاب مد یعلم اشتیاقد تا کنیو مدارس کشور را قادر م پرورش

 رییتغ یزیرهبه برنام یروزخود را از برنامه یحرکت علم انمقطب كیبسنجند و به عنوان  ستهیشا

  .کنندآن روشن  یفیارتقا ک برایحرکت خود را  یسووو سمت

 :شود زیر بیان می پیشنهادهای کاربردیبر اساس نتایج پژوهش 

                                                           
1. Riccio 
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 را در قالب  مدیران یهایستگید مدل شاشو یم یهتوص پرورشآموزش و ه سازمان ب

هستند و به  یجیترو یتاًها ماهیستگیشا ینا. همگان قرار دهد یدد یبولتن جلو یابروشور 

 . شود میتوجه  مدیرانیبه چه  یندهشود که در آیالقا م ینگونهمخاطب ا

 تخداماس و گزینشمراحل جذب،  همۀدر  ضرحا آمده در پژوهش به دست یهایشایستگ 

 .کار گرفته شود مدیران به

 های موفق، اثربخشی بیشتری در توسعۀ تواند مانند بسیاری از سازماننتایج پژوهش می

هاست برای ارتقای و پرورش داشته باشد کما اینکه سالرهبران و مدیران آموزش 

 .شده است های سنتی بسندههای مدیران به آموزشتوانمندی

  متولیان توسعۀ رهبری و مدیریت باید خودشان جایگاه و منزلت بالایی در سازمان داشته

باشند بنابراین تلاش شود این متولیان از بهترین افراد مجموعه گزینش شوند و در صورت 

 .های لازم را بگذرانندلزوم آموزش

 یافراد توانا برا یتصاب و ارتقاان نش،یجذب، گز ی، برایابیارز یهاو استقرار کانون جادیا 

  .سو پرورش و مدارآموزش تیریمد

 های شایستگیمختلف در بهبود  یموفق کشورها یهااز تجارب ارزنده و برنامه یریگبهره

 .مدیران

 ها را در یستگیشا نیمناسب ا ةویآموزش ضمن خدمت با ش هایهدر برنام شودیم شنهادیپ

 .پرورش دهند مدیران

 :شود زیر بیان میپیشنهادهایی برای پژوهشگران آتی همچنین، 

 های الگوی شایستگی مدیران در بین مدیران مدارس، مدیران بررسی وضعیت ابعاد و مؤلفه

 .پرورش کشور ومیانی و عالی آموزش 

 و آموزشی سیاستگذاران نظام آموزشی در  انجام مطالعات طولی در زمینۀ نیازسنجی دانشی

 .و کانون ارزیابی سانی، شایستگیزمینۀ منابع ان
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 در  پرورشمدیران آموزش و جذب و انتخاب  ستمیس یناکارآمد لیدلا نییو تب یبررس

 .رانیا

 یسالار ستهیبر شا یتر و مبتناثربخش نشیاستخدام و گز یبرا یمدل ۀو ارائ ییشناسا. 

 یهادر سازمان یابیارز یهابه منظور استفاده از کانون ییها و راهکارهاهیرو ییشناسا 

  .یبزرگ و دولت

 در  سالارییستهو شا گزینییستهبر شا یرگذارثأت یو اجتماع یعوامل فرهنگ ییشناسا

 .پرورش و آموزش

 ارزیابی در سازمان آموزش و پرورشکانون  یاعتبار ابزارها یبررس. 

ر های پژوهش حاضر نیز به شرح زی محدودیت. هایی مواجه است هر پژوهشی با محدودیت

 :است

  الگوی مفهومی پژوهش حاضر صرفاً الگویی برای آموزش و پرورشی است که کانون

. ارزیابی در آن پیاده شده است، و این الگو برای سایر موارد چندان قابل طرح نیست

 ،یفرهنگ ،یارشته صخصو به هامینهز به توجه مندزنیاآن  نتایج تعمیم همچنین، برای

 . است ینیو د یاقتصاد

 شماری های بیاذ ابزار مصاحبه و روش دلفی در هر دو بخش طراحی مدل، محدودیتاتخ

های بزرگ و بسیاری از این افراد دارای سمت. آوری اطلاعات ایجاد کرده استدر جمع

کلیدی در سازمان آموزش و پرورش بودند و خبرگان نیز به علت مشغله بسیار زیاد کاری 

 .را نداشتند فرصت لازم برای همکاری با محقق

 نیست نیز سازیپیاده براییابی از ارز زنیا بی حاصل مدل. 
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انتشارات : تهران. نینو یکردهایبر رو دیکأبا ت یمنابع انسان تیریمد(. 931 ) اریخدا ،یلیاب

 .یصنعت تیریمد

. متوسطه مدارس رانیمد یهایستگیشا نییو تب ییشناسا(. 931 )اکرامی، وحید، و هوشیار، وجیهه 

 .1-96، (9)9 ، خانواده و پژوهش

 رانیمد یبهبود نظام انتصاب و ارتقا یبرا یمدلۀ ارائ(. 932 )پیریانی، حسین، و نیکنامی، مصطفی 

 .3-61، ( )1  ی،آموزش یها در نظام یزیرو برنامه تیریمد. آموزش و پرورش

 سفیران شایستگی مدل طراحی(. 931 )پور، مجید و امینی، علی اصغر، مختاریانپورعزت، علی

 .63-12، (6)  ، های مدیریت منابع انسانی پژوهش. ایران اسلامی جمهوری

 تدوین(. 932 )عادله  سوادرودباری، طیبه و امیری فاطمه، عباسی، فتحی، اصغر،علی پورعزت،

 دفاع راهبردی مدیریت مطالعات.  1   انداز چشم تحقق جهت در مدیران شایستگی مدل
 .1  -91 ، ( ) ، ملی

، (9) 6، تحقیقات آموزشی. های مورد نیاز مدیران آموزشیصلاحیت(. 913 )جهانیان، رمضان 

   - 6 . 

مدارس با  رانیمد یها یستگیشا یها مؤلفه یبند تیو اولو ییشناسا(. 932 )نژاد، محسن عارف

 . 1 -16  ،( )1، مدیریت مدرسه. یاسلام تیریبر مد دیتأک

های شناسایی استعدادهای مدیریتی مدیران تدوین و اعتبارسنجی شاخص(.  93 )سا زاده، پریعالم
نامۀ کارشناسی ارشد، رشتۀ مدیریت دولتی، پردیس  پایان .آموزش و پرورش استثنایی قم

 .فارابی دانشگاه تهران

های های مدیران واحد آموزش شرکتشناسایی و ارزیابی شایستگی(.  93 )عربی، سیدحسن 
نامۀ کارشناسی ارشد، رشتۀ پایان .درجه 921شهر مشهد بر اساس مدل بازخورد  دولتی

 .مدیریت آموزشی، دانشکدة علوم تربیتی دانشگاه فردوسی مشهد

 نیمحمدحس ،یو رحمت ،مرجان ،یاضیف ،نیالدصلاح ،یمیابراه ،دیناه ،یبنینادر ،نیحس ،فریخن

 تیریمد .یابیفاده در کانون ارزمدارس جهت است رانیمد یستگیشا ییشناسا(. 931 )
 . 691-611، ( )1، مدرسه
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(. 933 ) مرجان ،یاضیفسیفی، علی و  ،نیالدصلاح ،یمیابراه ،دیناه ،یبنینادر ،نیحس ،فریخن

 تیریمد .توسعه و ارزیابی مرکز در استفاده برای آموزشی مدیران شایستگی الگوی طراحی

 . 1  -93 ، (6)1، مدرسه

. هاارائۀ چارچوب شایستگی مدیران پروژه جهت مدیریت پروژه(.  93 ) راد، سجادسحابی

 .دانشگاه تهران ارشد، رشتۀ مدیریت اجرایی، دانشکدة مدیریت،نامۀ کارشناسی  پایان

 ئۀراا(. 931 )واجارگاه، کوروش الله، و فتحی شبانی، راضیه، خورشیدی، عباس، عباسی، لطف

پژوهش در . پرورش شهر تهران و آموزش ییابتدا ةدور رانیمد یبرا یستگیشا یالگو

 .13- 3، (نامهویژه)6 ، های آموزشینظام

های مدیران دولتی اثربخش با استفاده از نظریۀ تدوین مدل شایستگی(. 936 )فرهادی، محسن 

رسالۀ دکتری، رشتۀ مدیریت منابع انسانی، دانشکدة مدیریت، دانشگاه فردوسی  .بنیادداده

 .مشهد

ای های حرفهبررسی شایستگی(.  93 )حمودی، امیرحسین، عابدی، اکرم، و حیدری، یونس م

 . 2-36، ( )61، فرایند مدیریت و توسعه .های آموزشیمدیران گروه

 .مناسب هایراهکار ۀو ارائ رانیو توسعه در ا یابیارز هایکانون یابیعارضه(. 939 ) لایل ر،یواژ

 .دانشگاه تهران ی، دانشکدة مدیریت،منابع انسان تیریمد ۀرشت ،ارشدی کارشناس نامۀانیپا

 یعلامام اناتیبر اساس ب یاسلام ۀجامع ستهیشا رانیمد یها یژگیمدل و(.  93 ) میمر  ،یمشهود
 .دانشگاه لرستان ،البلاغه نهج ۀرشت ،ارشدی کارشناس ۀنام  انیپا .(ع)

وزارت  یمعلم در ساختار تشکیلاتتربیتبررسی جایگاه انتخاب و (. 911 )فلاحی، کیومرث 

پژوهشگاه مطالعات  ،ینگروه مدیریت و نیروی انساطرح پژوهشی . پرورش و آموزش

 .پرورش و آموزش

: تهران .عالی در ایران با تأکید بر علوم انسانی درآمدی بر توسعۀ آموزش(. 911 )اله عزیزی، نعمت

 .پژوهشکدة مطالعات فرهنگی و اجتماعی

طراحی و تبیین (. 936 )وش، اسدالله، و برقی، میکائیل سعید، راعی، رضا، فرزینیمی، محمدتسل

، مدیریت دولتی. با تمرکز بر ریسك های ملی کشورشهوهای مدیران پژمدل شایستگی

1( ) ،11-11. 
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