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  چكیده

هدف پژوهش حاضر، تحلیل عوامل مؤثر در ایجاد الگوی شایستگی مدیران برای مدارس کارآفرینانه بود. جامعه آماری آن شامل مدیران 

از نوع  مورداستفادهتحقیق روش  شناسیروشاز منظر نفر انتخاب شد.  Sample power 320افزار که حجم نمونه با نرم بودند؛مدارس 

ای بود که توسط ابزار پژوهش پرسشنامه محقق ساخته .صورت گرفته استی که با استفاده از دو رویکرد تحلیل عامل باشدمیکمی 

پژوهشگر طراحی و روایی آن بر اساس نظر جمعی از متخصصان و خبرگان رشته تأیید گردید و انتخاب شد. برای به دست آوردن روایی 

 ول به دست آمد. برای تعیین میزاناین پرسشنامه علاوه بر روایی محتوایی، روایی سازه نیز با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی مرحله ا

حاصل شد که بیانگر مناسب بودن ابزار تحقیق  86/0های مختلف، نیز از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید که مقدار آن پایایی بخش

عوامل مؤثر در ایجاد  منظور شناساییشده است. بهاستفاده  2Smart PLSو  23SPSSافزار ها از نرموتحلیل آماری دادهبود. برای تجزیه

استفاده شد. نتایج پژوهش حاکی از آن است که مدل برازش  R الگوی شایستگی مدیران برای مدارس کارآفرینانه، از تحلیل عاملی نوع

های شخصیتی، سازمانی، ویژگیها، اهداف، شبکه ارتباطات، فرهنگانداز، ارزشمأموریت، چشم)مؤلفه و عامل  13شده پژوهش شامل 

مؤثر در ایجاد الگوی  (های رفتاری، مدیریت عملکردهای تخصصی، شایستگیهارت فنی، مهارت انسانی، مهارت ادراکی، شایستگیم

 .به دست آمد 534/0کلی برازش مدل نیز  GOFباشند. همچنین، میزان شاخص شایستگی مدیران برای مدارس کارآفرینانه می

 

های های شخصیتی، عامل شایستگیهای تخصصی، عامل ویژگیکارآفرین، شایستگی مدیران، عامل شایستگیمدارس  كلیدي: هايهواژ

 رفتاری.
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 مقدمه -1

ترین کنندهفرآیند مدیریت منابع انسانی از اثرگذارترین و تعیین

های سازمانفرایندهای مدیریت و پشتیبانی در همه کشورها و 

پیشرو و موفق جهان است. چراکه هر سازمانی برای کاربرد 

مناسب منابع در راستای تحقق وظایفی که مدیران سطوح بالاتر 

صورت مستقیم به عملکرد مدیریت اند، بهبرای آن طراحی کرده

منابع انسانی آن وابسته است. اگر سازمانی مدیریت منابع انسانی 

های آن سازمان ی داشته باشد خروجیپذیراثربخش و مسئولیت

(. در 1393صورت خودکار، برتر خواهند بود )عباس کسانی، به

محیط کار کنونی به مدیرانی نیاز است که بتوانند درست تصمیم 

و در مقابل  ای برای مسائل ارائه کنندهای خلاقانهحلبگیرند، راه

مدیران (. درواقع این 1381کار خود پاسخگو باشند )بهرنگی، 

ها و فنون مدیریتی، رهبری و کنترل هستند تا با توجه به مهارت

وسیله اهداف سازمان را امور را بر عهده داشته باشند و بدین

طور ذاتی ها به(. سازمان21: 1380محقق سازند )کاظمی، 

ها ها هویت داده و از طریق آنها هستند که به آننیازمند انسان

ترین عنصر نیل به اهداف رسانند. مهمم میها را به انجافعالیت

سازمانی، مدیریت است. به اعتقاد پیتر دراکر، عضو اصلی و 

است. مدیران اثربخش  بخش هر سازمان، مدیریت آنحیات

سطح منابع انسانی را به طریقی که هم به عملکرد عالی و هم

 گیرند؛مطلوب رضایت خاطر کارکنان منجر شود، به کار می

مندی از ین، برای موفق و مؤثر بودن مدیریت بهرهبنابرا

های ذاتی و اکتسابی ضرورت دارد )فرحی ها و تواناییشایستگی

(. نقش مدیران شایسته و توانمند 1393، 1بوزنجانی و همکاران

یافته که علم مدیریت را ها بدان حد گسترشدر عملکرد سازمان

علوم انسانی های ترین رشتهترین و پیچیدهدر ردیف مهم

اند و قرن بیستم را عصر مدیریت و دنیای امروز را محسوب کرده

اند. یکی از اقدامات مهم برای به فعلیت دنیای مدیران آگاه نامیده

دادن  های بالقوه منابع انسانی، قرارها و ظرفیترساندن قابلیت

ها های آنهای مناسب با توانایی، تجارب و قابلیتافراد در جایگاه

چنین دیدگاهی درباره نیروی انسانی تحت عنوان قرار  است.

ترین موقعیت شغلی مطرح ترین فرد در مناسبگرفتن شایسته

. (20132شده توسط اراب، ، ترجمه2006شود )رابینز، می

گیرنده در مواجهه با ترین فرد تصمیمعنوان اصلیمدیران به

ر موفقیت و ای دکنندهمسائل و مشکلات سازمانی نقش تعیین

 کنند.یا حتی شکست سازمان ایفا می

 
1 . Farahi Buzanjani & et al 
2 .Robbins, 2006 translated by the Arabs, 2013 
3 . R&D 
4 . IT 
5 .Adli and Varkan 

ترین نقش در مدارس، مدیریت شایسته ترین و اساسیمهم

کند بینی میآن است. مدیریت خوب، موفقیت سازمان را پیش

و یا حتی  4، فناوری اطلاعات3تر از پژوهش و توسعهکه اثربخش

یران کنند. همین امر، نیاز مدارس به مدشکست سازمان ایفا می

ی داند؛ و مسئلهشایسته و توانمند را پیش از پیش ضروری می

وپرورش به نقش مدیران مدارس در ایجاد توجهی آموزشکم

محیط سالم و آرام و بانشاط جهت تعلیم و تربیت دانش آموزان 

کننده سازان این مرزوبوم هستند، بسیار نگراننوعی آیندهکه به

یک مدیر مدرسه باید علاوه بر (. 2018؛ 5است )آدلی و وارکان

عنوان یک الگوی عملی اینکه یک مجری عملیاتی خوب باشد، به

ریز شایسته معتبر، عامل فرهنگ تغییر، مدیر استعداد و برنامه

وپرورش، داشتن سرمایه انسانی توانمند و باشد. در نظام آموزش

تواند تأثیر بسیار ویژه در حوزه مدیریت مدارس میشایسته به

چشمگیری در ارتقای اهداف کمی و کیفی نظام تعلیم و تربیت 

(. امروزه به مدیرانی نیاز 2006، 6ایجاد نماید )فریس و گردی

هست که بتوانند ضمن اتخاذ تصمیم درست و منطقی، 

راهکارهای خلاقانه و سازنده جهت حل مسائل و معضلات ارائه 

 (.2013، 7تدهند و در مقابل کار خود پاسخگو باشند )وان وار

های انسانی در تاریخ حیات ترین تلاشمدیریت، از مهم

ها با ای از سازماناجتماعی بشر است. جوامع بشری، از مجموعه

شود که هرکدام وظایفی را انجام اهداف مختلف تشکیل می

رسد که همه دهند. زمانی جامعه به اهداف موردنظر میمی

ها به اهداف سازمانی نائل آیند ها با انجام وظایف و برنامهسازمان

ترین رکنی ها مهم(. در همه سازمان1389)طیبی و همکاران، 

که برای رسیدن به اهداف تأثیرگذار هست مدیریت است. مدیر 

منظور ایجاد هماهنگی و عنوان نماینده رسمی سازمان بهبه

گیرد و موفقیت سازمان افزایش اثربخشی در رأس آن قرار می

هداف درگرو چگونگی اعمال مدیریت او است )ناواکا در تحقق ا

ها باید از (. برای موفقیت سازمان2008، 8و همکاران

های شغلی استفاده ترین موقعیتترین افراد در مناسبشایسته

ای (. از طرفی شایستگی مجموعه2018و همکاران،  9کرد )شام

که های شخصیتی است از رفتار، مهارت، دانش، نگرش و ویژگی

، 10آمیز دارند )سیناتترین ارتباط را با عملکرد موفقیتبیش

(. مدیریت شایستگی فکری است که در بخش خصوصی 2002

شده به بخش دولتی منتقل 1990یافته و در طول دهه توسعه

بنابراین مدیریت شایستگی روند جدیدی در بخش دولتی  است؛

است )اسدی های زیادی در این زمینه است که نیازمند پژوهش

6 .ferris & grady 
7 .vane war 
8 .Nwokah & et al 
9 .Shum 
10 .sinnot & et al. 



      33   |نانهیمدارس کارآفر یبرا رانیمد یستگیشا یالگو جادیعوامل مؤثر در ا یعامل لیتحل  /  و همکاران یجامع هیمرض

 

 

  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
 1401 پائیز(/ 7 یاپی)پ 3 ۀ/ شمار 2 ۀدور

های تجربی در توسعه (. تأثیر یادگیری1388فرد و همکاران، 

عنوان یک گیری بههای راهبردی و سبک تصمیمشایستگی

های مدیریت بر مبنای هدف کمک نموده ارزش مثبت به برنامه

ها و عملکرد بر مبنای درک نظری در ایجاد و تأثیر مهارت

بنابراین،  (؛2017، 1ریوسازد )پدرو و ماتغییرات را آشکار می

کند رویکردهایی را مدیریت و رهبری اثربخشی ایجاب می

 2010، 2انتخاب نمایند که موجب خلق مزیت رقابتی شود )تور

(، 1994) 3(. به اعتقاد کویین30، 1391به نقل از نیرومند، 

جای های مدرن بهقدرت اقتصادی و توان تولیدی سازمان

توانمندی فکری و خدماتی  های فیزیکی، مرهوندارایی

عنوان های مدیران سازمان، بههاست. در این میان شایستگیآن

تر برخوردار است. ترین منبع انسانی از اهمیتی بیشکلیدی

شود این شایستگی ها به وظایف اصلی باعث میاتصال شایستگی

ها فراهم گردد. بر این مندی از آندارتر شده و فرصت بهرهمعنی

 های مدیریتزمینه آموزشی )توسعه و ارزیابی( زمینهاساس، 

یادگیری )برای نمونه، یادگیری خدمات،  ویژه توسعه( در مداربه)

 (.2016، 4گیرد )وسلینکبازخورد همکار( قرار می

بنابراین، امروزه نداشتن الگوی شایستگی مدیران مدارس 

چنانچه شود؛ ازجمله موانع عمده در این زمینه محسوب می

های ترین چالشمطالعات در این زمینه نشان داده، یکی از مهم

وپرورش، نداشتن الگوی مناسب جهت امروزی در نظام آموزش

(. در Taheri & et al. 2017کارگیری و انتصاب مدیران است )به

های ها و صلاحیتجامعه ما در مورد عوامل مؤثر بر شایستگی

صورت نگرفته است، مدیران  ای مدیران، پژوهشی جامعحرفه

ای های حرفهها و صلاحیتبدون توجه به عواملی که شایستگی

اند و شدهوپرورش انتخابآورد در آموزشمدیران را به وجود می

های لازم مدیریتی را نداشته تلاشی برای تغییر چون صلاحیت

اند. با توجه به نقش و اهمیت بنیادی در مدارس انجام نداده

ای مدیران، در های حرفهها و صلاحیتمؤثر در شایستگیعوامل 

هستیم که چه عواملی بر  پژوهش حاضر با این مسئله روبرو

های مدیران تأثیرگذار است؟ آیا فقط ها و صلاحیتشایستگی

های شخصی مدیران کافی است؟ یا عوامل دیگری نیز شایستگی

یران برای های مدیریت تأثیرگذار است؟ مدبر ایفای مؤثر نقش

های ها و صلاحیتتصدی پست مدیریت از چه شایستگی

تواند منجر ای باید برخوردار باشند؟ نتایج این پژوهش میحرفه

های مدیران و به آگاهی بیشتر درزمینهی شناخت شایستگی

کارایی سازمان گردد. با توجه به نقش مدیران شایسته درروند 

 
1 .Pedro & Mario 
2 . Toor 
3 . Quinn 
4 . Wesselink 

تدوین الگوی شایستگی ها، اهمیت توسعه کمی و کیفی سازمان

گردد. با این اوصاف مسئله پژوهش، این مدیران بیشتر آشکار می

اصلی الگوی شایستگی  بود که نشان دهد عوامل مؤثر و عوامل

 مدیران برای مدارس کارآفرینانه کدامند؟

ای از دانش، ( شایستگی، خوشه2015) 5ازنظر لیکاما 

 تأثیر شغل فرد قرارهایی است که تحت مهارت، نگرش و توانایی

داشته و در ارتباط با عملکرد شغلی، با استانداردهای 

گیری و از طریق آموزش و تجربه، شده، مقایسه و اندازهپذیرفته

دهی منجر شده و فرد یابد و به تعالی خدمتبهبود و توسعه می

یابی به نتایج سازمانی مطلوب را برای انجام موفق شغل و دست

(. بر این اساس، 120، 1389شیخ و زاهدی، نماید )کمک می

( عقیده دارند شایستگی مدیران، 2009) 6هانگ هو و یان هو

ای که در گونهارتباطی مستقیم با آینده و توسعه شرکت دارد. به

، توسعه مدل شایستگی مدیریت منابع انسانی، سبب 21قرن 

تقویت فرایند استخدام، تقویت مدیریت عملکرد، شناسایی 

فرهنگ و واحدهای  ی کارمندان،زهای آموزشی و توسعهنیا

تجاری، ایجاد ارتباط از طریق ادغام فرایندهای منابع انسانی و 

گردد ایجاد انتظارات روشن برای موفقیت فرد و سازمان می

شدن و پیشرفت روزافزون (. در عصر جهانی2012، 7)رجا

ها و ه سازمانترین سرمایعنوان مهمتکنولوژی، سرمایه انسانی به

رود و در اختیار تنها کسب مزیت رقابتی پایدار به شمار می

تواند فقدان و یا داشتن مدیرانی مستعد و توانمند است که می

(. با 2016و همکاران،  8نقص سایر منابع را جبران کند )هیت

های مهمی که در نظام آموزشی کشور ما توجه به دگرگونی

ش مدیران واحدهای آموزشی داده است، توجه به نقروی

ی یکی از عناصر کلیدی و مهم در این تغییر و تحول و منزلهبه

های موجود در آنان ها و پتانسیلشناسایی استعدادها، توانایی

ها، از ضروریات انکارناپذیر در برای موفقیت و دستیابی به هدف

بنابراین مدیریت این سازمان به مدیران  نظام آموزشی است؛

ق و شایسته نیاز دارد. در این میان شایستگی مدیران مدارس لای

مراتب از جایگاه و به دلیل حساسیت کار و نقشی که دارند، به

اهمیت بیشتری برخوردار است )سادات فدوی و فرهادی، 

1397.) 

های مفهومی رویکردهای مبتنی بر شایستگی در کار ریشه

ه اعتقاد مک شده است بشناس دیوید مک کللند مطرحروان

تری نظیر های قویهای فردی، شاخصجای تواناییکللند به

های ارتباطی، صبر، تنظیم اهداف متعادل و توسعه فردی مهارت

5 . Liikamaa 
6 . Hong-hua & Yan-hua 
7 . Raja 
8 . Hitt 
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توانند متغیرهای شخصیتی یا )ابتکار عمل( بهتر می

(. 2019، 2را بسنجد )گیگلایتی 1های نتایج زندگیشایستگی

موردبحث دارد  3نهتعریف شایستگی وابستگی بسیاری به زمی

(. هر شایستگی باید با فرایندهای 2019و همکاران،  4)ترایکوف

ها که انجام خاصی در یک سازمان و افراد دارای آن شایستگی

(. 2016، 5دهنده آن فرایندها هستند، مرتبط باشد )روسو داریو

شایستگی توانایی ادغام مجموعه خاصی از دانش، مهارت، اخلاق 

ها باهم، باعث متمایز شدن که وجود همه آنها است و نگرش

(. 2018و همکاران،  6شود )هاروتافرد موفق در شغل می

توانند کارکنان آیند که میهایی به شمار میها، ویژگیشایستگی

تری دارند، متمایز با کارایی بالا را از دیگران که عملکرد پایین

ما تعریفی از (. در این پژوهش، 2017، 8و شرما 7سازند )میسرا

گیریم که شایستگی را به اهداف سازمان شایستگی را در نظر می

مرتبط بداند. بر اساس این تعریف، شایستگی، ترکیبی از دانش، 

هایی است که به بهبود عملکرد ها و ویژگیها، تواناییمهارت

کند و درنهایت منجر به موفقیت سازمانی کارکنان کمک می

 خواهد شد.

ها را به نظران و متخصصان، شایستگیصاحبرو، ازاین

نمایند. در همین زمینه، بندی میهایی گوناگون طبقهروش

های فردی، ها را به شایستگی( شایستگی2008) 9بویاتزیس

بندی و طبقه 10های مربوط به شغل/ نقشسازمانی و شایستگی

های موردنیاز برای ، شایستگی11در الگوی کرافورد و تاهیماس

یت تغییر عبارت است از رهبری، مدیریت ذینفعان، مدیر

گیری و ی تیم، ارتباطات، تصمیمریزی، انتخاب و توسعهبرنامه

های مدیریت های فرهنگی و مهارتحل مسئله، دانش و مهارت

 (.2010پروژه )کرافورد و تاهیماس، 

ها به یک مبحث اصلی در مدیریت سازی شایستگیمدل

ه و در طول زمان هم در واکنش به شدمنابع انسانی تبدیل

ها و هم در پاسخ به نیازهای افراد به استفاده تغییرات در سازمان

ها برای رسیدگی به نیازهای خاص در سازمان، از این مدل

(. مدل 2016، 12یافته است )سنگیشناسی آن تکاملروش

های ها یا مهارتشایستگی یک ابزار توصیفی است که شایستگی

برای یک کار خاص در یک شغل یا سازمان را مشخص  موردنیاز

کند که در هر سازمان برای کند و همچنین پیشنهاد میمی

 
1 . competencies of Life outcomes 
2 . Gigliotti 
3 .Context 
4 .Traicoff & et al. 
5 .Russo Dario 
6 .Haruta 
7 .Misra 
8 .Sharma 
9 .Boyatzis 
10 . Job or Role-related Competencies 

های خاصی شده، چه گروهدستیابی به دیدگاه و مأموریت تعریف

(. مدل 13،2019ها موردنیاز است )کنسالاز شایستگی

های موردنیاز افراد برای ها ابزاری است که شایستگیشایستگی

های موجود و حمایت از توسعه پایدار را محدود کردن چالش

 (.2019، 14کند )سرن و همکارانتعیین می

در این پژوهش منظور از مدل شایستگی، ابعاد شایستگی 

ها است. نکته بااهمیت موجود ی آندهندهبه همراه عوامل توسعه

های شایستگی باید همیشه درزمینه ی محیط این است که مدل

عنوان یک چارچوب راهنما در شده و تنها باید بهوکار دیدهکسب

 (.2018، 15نظر گرفته شود و نه یک هدف )ایسر و همکاران

های متفاوت، هر یک از پژوهشگران ابعاد و در پژوهش 

اند، برای مثال های شایستگی متفاوتی شناسایی کردهمؤلفه

تبار وکار، اع(، سهم راهبردی دانش کسب2016) 16مفتی

 17(، وسیلنک و دیگران2016شخصی، فناوری )مفتی و دیگران، 

ای، شایستگی رشته(، تفکر سیستمی، پذیرش تنوع و بین2015)

درون فردی، شایستگی عملی و مدیریت راهبردی )وسیلنک و 

(، انگیزش، مهارت اجتماعی، 2015) 18(، لیکاما2015دیگران، 

شناختی را های خودآگاهی، یکدلی، خودتنظیمی، مهارت

های شایستگی برای جامعه موردبررسی عنوان ابعاد یا مؤلفهبه

اند. شایستگی مدیران تصویری روشن از دانش، خود بیان کرده

های شخصی موردنیاز کارکنان فراهم مهارت، تجربه و ویژگی

ای در موفقیت و شکست کنندهکند و نقش مؤثر و تعیینمی

نی دارند؛ بهبود مستمر سازما یسازمان و بالطبع توسعه

تنها برای رویارویی با تهدیدها و های مدیران، نهشایستگی

ها ضروری است، بلکه به توانمندی مدیر در تصمیم سازی فرصت

های شناسیها، ارائه روشمشیگیری، تعیین خطو تصمیم

های جدید و قابلیت مناسب در مواقع بحرانی قدرت ایفای نقش

؛ 19اری خواهد افزود )بجانیت و همکارانهای ابتکارائه طرح

2018.) 

( با عنوان شناسایی 2018زاده و ناظم )در پژوهشی ابراهیم

های مؤثر بر مدل شایستگی مدیران مدارس و تدوین مؤلفه

شاخص،  113ابتدایی شهر تهران، نتیجه گرفتند که با توجه به 

های بین های فردی، شایستگیتعداد چهار مؤلفه شایستگی

های علمی و های مدیریتی و شایستگیردی، شایستگیف

11 . Crawford & Nahmial 
12 .Sanghi 
13 .Kansal 
14 .Sern & et al. 
15 .Esser & et al. 
16 . Mufti & et al. 
17 .Wesselink & et al. 
18 .Liikamaa 
19 .Bejaniet et al. 
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تخصصی شناسایی شد. همچنین هر چهار مؤلفه اثر مثبت و 

معناداری بر شایستگی مدیران مدارس ابتدایی داشتند که 

 های مدیریتی بیشترین تأثیر را بر آن داشت.شایستگی

های ( طرحی با عنوان تدوین صلاحیت2017) بخشفرح

دیران مدارس ابتدایی استان لرستان انجام ای معلمی حرفه

دادند، از روش پژوهش کیفی استفاده شد. سؤال اصلی که در 

کنندگان پژوهش مطرح گردید بدین شرح بود؛ ازنظر مشارکت

علمی مدیران  –ای های حرفهدهنده صلاحیتهای تشکیلمؤلفه

متن  ها ابتدا با مرور و بازنگریابتدایی کدامند؟ در تحلیل یافته

دار استخراج شدند؛ پس از ها، مفاهیم و عبارات معنیمصاحبه

های اصلی وتحلیل و کدگذاری این مفاهیم و عبارات، مقولهتجزیه

ای های حرفهاستخراج شدند. نتایج نشان داد که صلاحیت

مدیران مدارس به ترتیب عبارت بودند از: تخصص مدیریتی، 

نی، هنری، اخلاقی، های روابط انساتجربه معلمی، مهارت

 اجتماعی، انگیزشی.

( با عنوان 2018در پژوهشی توسط شعبانی و همکاران )

وپرورش ارائه الگوی شایستگی برای مدیران دوره ابتدایی آموزش

شهر تهران در این پژوهش به ارائه الگوی شایستگی برای مدیران 

شده است. ابزار پژوهش مدارس ابتدایی شهر تهران پرداخته

یافته مصاحبه که در آن الگو، ر به کمک یک فرم سازمانحاض

شده است. های الگوی شایستگی تنظیمها و شاخصابعاد، مؤلفه

شده و ها بررسیها، مطالعات و تئوریابتدا کلیه الگوها، یافته

ها احصا شدند و بعد از سپس توسط کدگذاری باز، شاخص

سید. نتایج بندی کدگذاری محوری به اشباع نظری رمقوله

پژوهش حاضر بیانگر آن بود که الگوی بهینه شایستگی برای 

وپرورش شهر تهران کدام است. مدیران مدارس ابتدایی آموزش

تواند مددیار مدیران شاخص است که می 124این الگو مرکب از 

های پژوهش حاضر بیانگر آن بود دومین یافته در مدارس باشد.

 6ابعادی است. این الگو مرکب از که الگوی مذکور مرکب از چه 

بعد است که به ترتیب اولویت شامل بعد ذهنی بینشی، بعد 

درون فردی، بعد بین فردی، بعد اخلاقی، بعد عملکردی و بعد 

های های پژوهش حاضر مؤلفهرهبری است. در سومین یافته

های مورد است که شامل مهارت 13سازنده الگوی مذکور 

های شخصیتی، های ادراکی، شایستگیگیری، مهارتتصمیم

ای، های ارتباطی، اخلاق حرفهای، کار تیمی، مهارترفتار حرفه

های ارزشی، مدیریت منابع انسانی، مدیریت اجرایی، شایستگی

چهارمین  مدیریت است. و دانش و مهارت، استانداردسازی

 
1 . Khanifar, Naderbeni, Ebrahimi, Fayazi and Rahma 
2 . Arefnejad 
3 . Torkzadeh and Mohammad 

های های پژوهش حاضر بیانگر آن است که هر یک از مؤلفهیافته

 هایی است.وی مذکور مرکب از چه شاخصالگ

( طرحی با عنوان توسعه 2017عباس پور و همکاران )

مدیران شرکت ملی گاز ایران مبتنی بر الگوی شایستگی 

منظور توسعه شایستگی مدیران شرکت ملی گاز ایران و تدوین به

منظور توسعه شایستگی مدیران الگوی مناسب شایستگی به

و تدوین الگوی مطلوب ارائه کردند، این شرکت ملی گاز ایران 

 7ها پژوهش به روش ترکیبی اکتشافی انجام شد. با تحلیل داده

مؤلفه اصلی در قالب الگوی مفهومی پژوهش منعکس گردید. 

های دهد که مؤلفهنتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان می

بینی شده دارای بار عاملی کافی جهت پیشگانه شناساییهفت

کارگیری ی مدیران شرکت ملی گاز ایران است، لذا با بهشایستگ

های آموزشی متناسب الگوی مطلوب شایستگی مدیران، برنامه

تا افزایش  شدهریزیهای مدیران برنامهدر جهت ارتقاء شایستگی

های مدیران تضمین و مزیت رقابتی پایدار ها و شایستگیمهارت

 برای سازمان محقق گردد.

( نشان دادند 2019) 1فر و همکاراندر پژوهشی خنی

اند از؛ دانش و های موردنیاز مدیران مدارس عبارتشایستگی

های آگاهی، هوش و استعداد، مسائل اعتقادی و اخلاقی و ویژگی

 شخصیتی.

های وجدان ( خود نشان داد که مؤلفه2018) 2عارف نژاد

ی هامندی، شرح صدر، مهربانی و نظم از شایستگیکاری، قانون

 موردنیاز مدیران مدارس، برای مدیریت اسلامی است.

( در پژوهش خود نشان داد که 2017) 3زاده و محمدترک

 –منشی، دانشی –گانه ارزشی مدیران مدارس در ابعاد سه

 های لازم برخوردار بودند.روشی، از شایستگی-بینشی و مهارتی

( یک مدل شایستگی برای 2016) 4زارعی متین و همکاران

ی سه های فرهنگی ارائه دادند که دربردارندهدیران سازمانم

شایستگی محوری )منش فرهنگی، انگیزه فرهنگی و هوش نرم(، 

 شایستگی فرعی بود. 23هشت شایستگی اصلی و 

اساس  ( معتقدند بر2014) 5در پژوهشی بوچمن و همکاران

مدیر متون مختلف، تجدیدنظر در کارآموزی و کاندید شدن برای 

و به  شود؛های شایستگی انجام میاساس نیمرخ آتی مدرسه بر

ای و عقاید دو شایستگی اصلی مدیران مدرسه یعنی توسعه حرفه

 خودکارآمدی تأکید شده است.

ای نشان داد که ارزیابی و ( در مطالعه2013) 6چانگ

دهی و ریزی، سازمانهای مرتبط با برنامهتشخیص شایستگی

عمده به فضای فرهنگی و یا فضای کاری وابسته  طورانگیزش به

4 . Zareimatin, Rahmati, Mousavi, and Vedadi 
5 . Bouchamma, Basque and Caroline 
6 . Chang 



 و همکاران یجامع هیمرض  / نانهیمدارس کارآفر یبرا رانیمد یستگیشا یالگو جادیعوامل مؤثر در ا یعامل لیتحل |  36

 

  یآموزش یهادر سازمان یو رهبر تیریمطالعات مد
 1401 پائیز(/ 7 یاپی)پ 3 ۀ/ شمار 2 ۀدور

نیست و بیشتر بستگی به عوامل و پارامترهای درونی مدیران 

 دارد.

( به این نتیجه رسید برای عملکرد بالا، افراد 2010) 1لی

هایی مانند موفقیت مداری، نفوذ، تفکر نیاز دارند که شایستگی

نفس، درک میان مفهومی، تفکر تحلیلی، قوه ابتکار، اعتمادبه

وجوی اطلاعات، کار تیمی و مشارکت و تخصص را فردی، جست

 داشته باشند.

های مدیریت را توسعه و ( شایستگی2009) 2ادورادز

پرورش کارکنان، ارتباطات، حل مسئله، مدیریت تغییر، 

های فنی و وظیفه، تشکیل گروه، مدیریت عملکرد مهارت

ها بیان کرده کردن دیدگاه)وظیفه(، آگاهی بین فردی، یکپارچه 

 است.

های ی شرح شایستگی( در مطالعه2010) 3مولر وتورنر

هایی را در سه مؤلفه رهبری، مدیران موفق پروژه، شایستگی

کنند. از های هیجانی، مدیریتی و هوشی، تدوین میشایستگی

های هیجانی )احساسی( شامل؛ انگیزش، دید آنان شایستگی

، نفوذ، خودآگاهی، حالات هیجانی و شناسی، حساسیتوظیفه

های مدیریتی مشتمل بر: اداره منابع، شهود است. شایستگی

یابی به کارگیری ارتباطات، توسعه دادن، توانمندسازی، دستبه

های هوشی بر دید های شایستگیاهداف است و مؤلفه

استراتژیک داشتن، بینش و ابتکار، تحلیل و قضاوت بحران دلالت 

 دارد.

وپرورش پویا، موفق و اثربخش و رفع تیابی به آموزشدس

های پیش رو، نیازمند تحولی اساسی در ها و چالشناکارآمدی

نظام آموزشی بوده تا با بازخوانی و بازتولید تمام عوامل مؤثر پیدا 

ها، منابع و امکانات، و پنهان، بتوان با استفاده بهینه از فرصت

(. در این 2015کرد )خنیفر، تحقق اهداف را تسهیل و تسریع 

های مدیران برای راستا، هدف این پژوهش، شناسایی شایستگی

 مدارس کارآفرینانه است.

 

 شناسی پژوهشروش

این پژوهش ازنظر ماهیت، در زمره تحقیقات کمی، ازنظر هدف 

های کاربردی، ازنظر شیوه گردآوری اطلاعات از نوع پژوهش

ای و از ه پژوهش، کتابخانهمربوط به ادبیات موضوع و پیشین

آوری اطلاعات میدانی است. با توجه به اینکه منظر شیوه جمع

ها و عوامل ایجاد الگوی پژوهش حاضر به شناسایی مؤلفه

پردازد، از نوع روش کارآفرینی می شایستگی مدیران مدارس

تحقیق پیمایشی و توصیفی است. جامعه آماری تحقیق حاضر 

 
1 . Lee 
2 . Edwards 
3 . Muller &Turner 

ودند که با توجه به گستردگی جامعه شامل مدیران مدارس ب

گیری تصادفی ساده استفاده شد. موردمطالعه از روش نمونه

استفاده  Sample powerافزار منظور تعیین حجم نمونه از نرمبه

و بازده اطمینان  %01نفر با خطای  320ای به حجم گردید. نمونه

فاده با است 06/0و همچنین اندازه اثر  %80و توان آزمون  99%

انتخاب شد. لازم به ذکر  Sample powerگیری افزار نمونهنرم

افزار نیازی به گیری با استفاده از نرماست که در این روش نمونه

ای انتخاب گونهتعداد جامعه نیست و فقط باید تعداد جامعه به

 306پرسشنامه  320شد که از نمونه بیشتر باشد. درنهایت از 

استفاده شد. ابزار مورداستفاده در این بلپرسشنامه برگشت و قا

ای بود که پس از بررسی جامع ادبیات موضوع تحقیق پرسشنامه

ها، اهداف، شبکه انداز، ارزشدر سیزده بخش مأموریت، چشم

های شخصیتی، مهارت فنی، سازمانی، ویژگیارتباطات، فرهنگ

مهارت انسانی، مهارت ادراکی، شایستگی تخصصی، شایستگی 

تاری، مدیریت عملکرد که در ارتباط با متغیر وابسته تحقیق رف

شایستگی مدیران بود، طراحی گردید. جهت سنجش میزان 

های چند تن از استادان اعتبار پرسشنامه، از نظرات و پیشنهاد

 ( استفاده گردید.4مدیریت و کارآفرینی )روایی صوری

حقیق وتحلیل اطلاعات حاصل از تمنظور توصیف و تجزیهبه

های توصیفی نظیر فراوانی، درصد، میانگین، انحراف از آماره

های استنباطی مانند تحلیل معیار و ضریب تغییرات و آماره

عاملی استفاده گردید. تحلیل عاملی نامی عمومی است برای 

های آماری چند متغیره که هدف اصلی آن خلاصه برخی از روش

مبستگی درونی تعداد هاست. این روش به بررسی هکردن داده

های ها را در قالب عاملپردازد و درنهایت آنزیادی از متغیرها می

کند. تحلیل عاملی بندی کرده و تبیین میمحدودی دسته

ها دارد و عمدتاً دارای دو نوع کاربردهای مختلفی در تحلیل داده

Q وR  باشد. در نوع میR5  تعداد زیادی متغیر در تعداد محدودی

شوند و هدف آن دستیابی به ابعادی که ها خلاصه میاملاز ع

صورت پنهان در مجموعه وسیعی از متغیرها وجود دارد ولی به

افراد یا موارد  Q6باشد. در نوع مشاهده نیستند میآسانی قابلبه

شوند و هدف آن ترکیب و بندی میدر تعدادی گروه طبقه

مختلف در درون یک  هایتلخیص تعداد زیادی از افراد در گروه

(. در پژوهش حاضر از 1382باشد )کلانتری، جامعه بزرگ می

 شده است.تحلیل عاملی تأییدی بهره گرفته

شود، پایایی مشاهده می 1طور که در جدول همان

پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ در سطح قابل قبولی بوده 

انسجام درونی مناسب و دهد درمجموع پرسشنامه از و نشان می

4 .Face Validity 
5 . R- Type Factor Analysis 
6 .Q- Type Factor Analysis 
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ها بالاترین ضریب اعتمادپذیری بالایی برخوردار است. در مقیاس

 پایایی به عامل شایستگی رفتاری تعلق دارد.

 

مقادیر پایایی تركیبی و آلفاي كرونباخ براي مدل  1 جدول

 گیري متغیرهاي پژوهشاندازه

 

 هاي پژوهشیافته

عوامل اصلی الگوی شایستگی مدیران پژوهش:  اول سؤال

 مدارس کارآفرینانه کدامند؟
کمی و ابزار پرسشنامه محقق برای پاسخ به سؤال از روش 

ی آمار توصیفی و آزمون وسیلهشده است؛ که بهساخته استفاده

وتحلیل گردید. قبل از پرداختن آوری و تجزیهها جمعتی، داده

آزمون سؤال پژوهش، لازم است تا بررسی شود که آیا 

ها که شاخصهای اصلی نرمال هستند یا خیر. درصورتیشاخص

که نرمال های پارامتریک و درصورتیسری آزموننرمال باشند از 

کنیم. برای پارامتریک استفاده می های نانباشند از سری آزمون

-ها از آزمون نیکویی برازش کالموگرافسنجش نرمال بودن داده

 شدهارائه 2است که نتایج آن در جدول  شدهاستفاده 1اسمیرنف

 است.

 
 

 

 

 
1 . Kolmogorov- Smirnov 

 رنفیاسم-برازش كالموگراف ییكویآزمون ن. 2جدول شماره 

 هادادهمبنی بر نرمال بودن 

 تعداد عوامل ردیف

آزمون 

-كالموگراف

 رنفیاسم

سطح 

 معناداري
 وضعیت

 غیر نرمال 021/0 91/1 306 مأموریت 1

 غیر نرمال 017/0 93/1 306 اندازچشم 2

 غیر نرمال 048/0 59/1 306 هاارزش 3

 نرمالغیر  032/0 84/1 306 اهداف 4

 شبکه ارتباطات 5
 

306 92/1 015/0 
 غیر نرمال

 

 یسازمانفرهنگ 6

 
306 324/0 762/0 

 نرمال

 

7 
ی هایژگیو

 شخصیتی
306 62/1 047/0 

 غیر نرمال

 

 

 غیر نرمال 027/0 87/1 306 یمهارت فن 8

 نرمال 075/0 52/1 306 یانسان مهارت 9

 نرمال 624/0 524/0 306 یادراک مهارت 10

11 
 یهایستگیشا

 یتخصص
 غیر نرمال 041/0 68/1 306

12 
 یستگیشا

 یرفتار
 

 نرمال 135/0 984/0 306

13 
مدیریت 

 عملکرد
 

306 86/1 030/0 
 غیر نرمال

 

 

نشان داد که بعضی  رنفیاسم-برازش کالموگراف ییکویآزمون ن

ی پژوهش، از توزیع نرمالی برخوردار هستند و با هادادهاز توزیع 

جهت  Smart PLS افزارنرمتوجه به اکتشافی بودن مدل از 

-طورکلی آورده میدر ابتدا مدل بهها استفاده شد. تحلیل داده

های برازش بررسی شود. سپس متغیر به متغیر ازنظر شاخص

 شود.می

 

 يهاپرسشنامه يهاو مؤلفه تبررسی توصیفی سؤالا

 پژوهش:

)میانگین، فراوانی، درصد و ...(  یدر این قسمت توصیف آمار

 قرارگرفته است. یقالب جداول، موردبررس پژوهش درمتغیرهای 

شناسایی  هامؤلفه 3به شرح جدول  هاداده لیوتحلهیتجزپس از 

 شدند.

 آلفاي كرونباخ

(Cronbach's 

Alpha) 

 پایایی تركیبی

(Composite 

Reliability) 

 عوامل

 تیمأمور 855/0 748/0

 اندازچشم 865/0 804/0

 هاارزش 851/0 767/0

 اهداف 833/0 737/0

 ارتباطات شبکه 849/0 732/0

 سازمانیفرهنگ 864/0 764/0

 یتیشخص هایویژگی 841/0 764/0

 ی( فنیستگی)شا مهارت 810/0 686/0

 ی( انسانیستگی)شا مهارت 858/0 780/0

 ی( ادراکیستگی)شا مهارت 820/0 670/0

 یتخصص هایشایستگی 864/0 812/0

 یرفتار یستگیشا 874/0 807/0

 عملکرد تیریمد 844/0 768/0
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میانگین و انحراف معیار نمرات متغیرهاي  3جدول شماره 

 پژوهش

 انحراف معیار میانگین متغیرها ردیف

 765/0 57/3 مأموریت 1

 /990 97/2 اندازچشم 2

 803/0 48/3 هاارزش 3

 950/0 25/3 اهداف 4

 853/0 48/3 شبکه ارتباطات 5

 902/0 65/3 یسازمانفرهنگ 6

 788/0 39/3 ی شخصیتیهایژگیو 7

 960/0 64/3 یمهارت فن 8

 902/0 60/3 یانسان مهارت 9

 17/1 72/3 یادراک مهارت 10

 834/0 67/3 یتخصص یهایستگیشا 11

 858/0 79/3 یرفتار یستگیشا 12

 901/0 41/3 مدیریت عملکرد 13

  

میانگین هر یک از متغیرهای  دهدمینشان  3 نتایج جدول

، ارتباطات شبکه، اهدافها، انداز، ارزش، چشمتیمأمور -پژوهش

 مهارتی، فن مهارتی، تیشخص هایسازمانی، ویژگیفرهنگ

 یستگیشای، تخصص هایی، شایستگیادراک مهارتی، انسان

، 48/3، 97/2، 57/3به ترتیب برابر با  -عملکرد تیریمدی و رفتار

و  79/3، 67/3، 72/2، 60/3، 64/3، 39/3، 65/3، 48/3، 25/2

 یستگیبالاترین میانگین مربوط به متغیر شا که ؛است 41/3

 اندازچشممیانگین مربوط به متغیر  ترینپایین( و 79/3) یرفتار

 .باشدمی( 97/2)

 

 گیري متغیرهاي پژوهشبراي مدل اندازه AVEمقادیر  4 جدول

AVE متغیر 

 تیمأمور 664/0

 اندازچشم 561/0

 هاارزش 589/0

 اهداف 557/0

 ارتباطات شبکه 653/0

 سازمانیفرهنگ 679/0

 یتیشخص هایویژگی 515/0

 یفن مهارت 517/0

 یانسان مهارت 603/0

 یمهارت ادراک 603/0

 یتخصص یستگیشا 516/0

 یرفتار یستگیشا 634/0

 عملکرد تیریمد 524/0

آیا الگوی شایستگی مدیران مدارس سؤال دوم پژوهش؛ 

 کارآفرینانه از برازش مطلوبی برخوردار است؟
سازی به سؤال دوم این پژوهش از طریق مدل برای پاسخ

معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تأییدی مرحله اول پاسخ داده 

اقدامات تحلیل عاملی تأییدی مرحله دوم برای شود. می

های مدیران مدارس کارآفرینانه به شرح های شایستگیمؤلفه

 اجراشده است. 1و نمودار  5جدول 

 

 مرحله اول() تحلیل عاملی تأییدي

مقادیر بار عاملی برای نشانگرهای هر سازه  5در جدول شماره 

آورده شده است. درنهایت با انجام تحلیل عامل تأییدی با 

شده در مدل ها و ابعاد طراحیبرخی از پرسش PLS3افزار نرم

 حذف شدند.

ی سؤالات )به مشخص است همه 5طور که در جدول همان

( به دلیل اینکه 56، 55، 44، 40، 27، 26، 24، 13جزء سؤالات 

بود در مدل آورده شدند و تمامی  5/0ها بالای بارهای عاملی آن

گویه ها دارای بار عاملی مناسبی بر متغیر مکنون مربوط به خود 

 01/0ی تی در سطح و این بارهای عاملی با توجه نمره هستند

عاملی  متناظر با هر بار tدیگر، مقدار عبارتیباشند. بهدار میمعنی

است.  01/0( در سطح 58/2) بیشتر از مقدار بحرانی آن

توان گفت این نشانگرها از دقت لازم برای درنتیجه، می

های مربوط به خود برخوردار هستند، لذا وارد گیری سازهاندازه

رو درمجموع نیکویی برازش الگوی ازاین تحلیل نهایی گردیدند.

دارس کارآفرینانه( مورد های مدیران مشایستگی پژوهش )عوامل

 تأیید قرارگرفته است.
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 گیري متغیرهاي پژوهشعاملی و تی براي نشانگرهاي هر سازه در قالب مدل اندازهمقادیر بار  5جدول شماره 

 داريسطح معنی tمقدار  بار عاملی گویه ها هاعامل

 مأموریت

Q1 851/0 103/41 001/0 

Q2 765/0 291/25 001/0 

Q3 828/0 817/41 001/0 

 اندازچشم

Q4 704/0 781/22 001/0 

Q5 734/0 464/23 001/0 

Q6 751/0 445/25 001/0 

Q7 776/0 443/29 001/0 

Q8 779/0 422/26 001/0 

 هاارزش

Q9 729/0 189/28 001/0 

Q10 786/0 949/30 001/0 

Q11 804/0 423/28 001/0 

Q12 749/0 588/17 001/0 

 اهداف

Q14 752/0 827/22 001/0 

Q15 700/0 054/15 001/0 

Q16 821/0 347/38 001/0 

Q17 705/0 477/20 001/0 

 شبکه ارتباطات

Q18 803/0 572/30 001/0 

Q19 859/0 202/54 001/0 

Q20 758/0 672/25 001/0 

 سازمانیفرهنگ

Q21 800/0 932/30 001/0 

Q22 818/0 469/32 001/0 

Q23 855/0 238/47 001/0 

های ویژگی

 شخصیتی

Q25 656/0 776/12 001/0 

Q28 738/0 126/20 001/0 

Q29 706/0 047/18 001/0 

Q30 755/0 899/24 001/0 

Q31 728/0 542/21 001/0 

 مهارت فنی

Q32 681/0 028/16 001/0 

Q33 763/0 959/22 001/0 

Q34 779/0 650/24 001/0 

Q35 643/0 436/13 001/0 

 مهارت انسانی

 

Q36 791/0 257/30 001/0 

Q37 808/0 281/31 001/0 

Q38 715/0 528/19 001/0 

Q39 791/0 485/33 001/0 

 مهارت ادراکی

Q41 731/0 926/19 001/0 

Q42 754/0 805/20 001/0 

Q43 840/0 575/46 001/0 

های شایستگی

 تخصصی
Q45 684/0 829/16 001/0 

Q46 735/0 134/24 001/0 
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 داريسطح معنی tمقدار  بار عاملی گویه ها هاعامل

Q47 696/0 529/20 001/0 

Q48 627/0 384/12 001/0 

Q49 769/0 702/26 001/0 

Q50 789/0 810/41 001/0 

 شایستگی رفتاری

Q51 750/0 876/27 001/0 

Q52 829/0 153/35 001/0 

Q53 819/0 870/33 001/0 

Q54 785/0 370/27 001/0 

 مدیریت عملکرد

Q57 610/0 213/11 001/0 

Q58 616/0 199/12 001/0 

Q59 815/0 792/34 001/0 

Q60 813/0 537/38 001/0 

Q61 737/0 759/20 001/0 

 

 تحلیل عامل تأییدي مرحله اول

است  ییهاتحلیل مدل Smart PLS افزارنرم هاییتیکی از قابل

مدل عاملی مرتبه دوم را . مرتبه دوم هستند یهاکه دارای عامل

کنند که در آن های عاملی تعریف مینوعی از مدل عنوانبه

 شدهمشاهدههای مکنون که با استفاده از متغیرهای عامل

تر و به یک متغیر زیربنایی یرخود تحت تأث شوندیم گیریاندازه

 ندعبارتی متغیر مکنون، اما در یک سطح بالاتر قرار دار

و چون در  (؛1391آذر و پاشوی، زاده، امانی، خضری)سیدعباس

 عنوانبه توانندیمتحقیق حاضر، هرکدام از متغیرهای پژوهش 

 تحلیل لذا کنند، یا ابعاد متغیرهای کلی پژوهش عمل نشانگر

 (6جدول ) است شدهانجام دوم مرتبه عاملی
 

 

 
 . آزمون مدل تحلیل عاملی مرحله اول براي عوامل شایستگی مدیران مدارس كارآفرینانه1نمودار 

 دوم مرتبه يدییتأ عاملی تحلیل
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ي مرتبه دوم براي دییتأنتایج تحلیل عاملی  6 جدول

 متغیرهاي پژوهش

 tمقدار  یبار عامل عامل
سطح 

 داريمعنی
2R 

 546/0 01/0 062/24 739/0 تیمأمور

 512/0 01/0 287/18 715/0 اندازچشم

 644/0 01/0 512/31 802/0 هاارزش

 740/0  779/40 861/0 اهداف

 776/0 01/0 454/59 881/0 ارتباطات شبکه

 809/0 01/0 059/72 899/0 سازمانیفرهنگ

 726/0 01/0 852/46 852/0 یفن مهارت

 791/0 01/0 267/65 890/0 یانسان مهارت

 648/0 01/0 235/35 805/0 یادراک مهارت

 873/0 01/0 924/110 935/0 یتخصص هایشایستگی

 780/0 01/0 740/67 883/0 یرفتار یستگیشا

مشخص است و همچنین با ( 6) طور که در جدول بالاهمان

توجه به نمودارهای مقادیر بار عاملی در تحلیل عاملی مرتبه 

متناظر با هر بار عاملی  tدوم، مطلوب است. از طرفی، مقدار 

و معنادار است.  01/0( در سطح 58/2) بیشتر از مقدار بحرانی آن

 شده تبیین واریانس بین ( ارتباطR2) تعیین همچنین ضریب

 را موردسنجش آن واریانس کل مقدار با را ونمکن متغیر یک

 مقادیر که است 1 تا صفر بین ضریب این مقدار دهد.قرار می

 ترتیب به 67/0 و 33/0 ،19/0 مقادیر .است ترمطلوب تر،بزرگ

 و هنسلر) است شدهتوصیف توجهقابل و متوسط ضعیف،

توجه و قابل R2، مقادیر 6(. با توجه به جدول 2009همکاران، 

 مطلوب هست.

 

 
 

 

 

 
 . مدل تحلیل عاملی تأییدي مرتبه اول براي عوامل شایستگی مدیریتی مدارس كارآفرینانه1شكل 

 

 تحلیل سؤالات پژوهش

نتایج حاصل از پژوهش، عوامل مؤثر در ایجاد الگوی با توجه به 

اند از: برای مدارس کارآفرینانه عبارت شایستگی مدیران

ها، اهداف، شبکه ارتباطات، انداز، ارزشمأموریت، چشم

های شخصیتی، مهارت فنی، مهارت سازمانی، ویژگیفرهنگ

انسانی، مهارت ادراکی، شایستگی تخصصی، شایستگی رفتاری، 

 ریت عملکرد.مدی

نتایج حاصل از تحلیل عاملی تأییدی، رابطه مثبت و 

معناداری بین هر یک از عوامل و متغیر شایستگی مدیران را 

دهد. لازم به ذکر است که برای تأیید و یا رد هر یک نشان می

از عوامل مربوط نسبت به متغیر شایستگی، از ضرایب استاندارد 
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است. با توجه به اینکه تمام شده و اعداد معناداری استفاده

ها نیز هستند و اعداد معناداری آن 5/0ضرایب استاندارد، بالای 

توان نتیجه گرفت تمام عوامل است می 96/1بالای 

یابی به الگوی شایستگی مدیران برای شده در دستشناسایی

 مدارس کارآفرینانه، مؤثر هستند.

لی تأییدی طور که در نمودار مربوط به تحلیل عامهمان

شود، عاملی مرتبه دوم در حالت ضرایب معناداری مشاهده می

های تخصصی ترین میزان تأثیر مربوط به مؤلفه شایستگیبیش

 است. 935/0

 

 

 
 . الگوي نهایی شایستگی مدیران مدارس كارآفرینانه2 شكل

 

 گیريبحث و نتیجه

پژوهش حاضر، باهدف تحلیل عاملی عوامل مؤثر در ایجاد الگوی 

. با شایستگی مدیران مدارس کارآفرینانه صورت گرفت است

توجه به نتایج حاصل از پژوهش، عوامل مؤثر در ایجاد الگوی 

اند از: برای مدارس کارآفرینانه عبارت شایستگی مدیران

ها، اهداف، شبکه ارتباطات، شانداز، ارزمأموریت، چشم

های شخصیتی، مهارت فنی، مهارت سازمانی، ویژگیفرهنگ

انسانی، مهارت ادراکی، شایستگی تخصصی، شایستگی رفتاری، 

 مدیریت عملکرد.

 های این پژوهش با نتایج مطالعاتییافتهاز سوی دیگر 

، 2018، ابراهیم زاده 2015، لیکاما 2015وسلینک و دیگران 

، عباس پور و 2018 ، شعبانی و همکاران2017فرح بخش 

، 2018، عارف نژاد 2019، خنیفر و همکاران، 2017همکاران 

، لی، 2016، زارعی متین و همکاران، 2017ترک زاده و محمد 

و همسو هماهنگ  2010، مولر و تورنر، 2009، ادوراز، 2010

 می باشد.

الذکر پی پس بدین ترتیب به اهمیت هر یک از عوامل فوق

منظور موفقیت درزمینه ی کارآفرینی و بریم، لذا مدارس بهمی

مند و صورت نظامالقاء تقویت روحیه کارآفرینی، بایستی به

در پژوهش به آن  چندبعدی عمل کرده و ابعاد مختلف که

آمده و عوامل دستدهند. الگوی بهشده است را مدنظر قرار اشاره

دارد که مؤثر در ایجاد الگوی شایستگی مدیران مدارس بیان می

شناسایی مدیران بااستعداد برای مدارس باید تحت معماری 

های پژوهش حاضر نشان متمایز منابع انسانی انجام شود. یافته

دهد شرایط انتصاب مدیران مدارس، اهمیت و پیچیدگی می

کند و شرح وظیفه، عنوان واحد تحلیل منعکس نمیبه مدارس را

های اعضای مدرسه نه کارگزار مدیران مدارس را ناظر فعالیت

نظام آموزشی  کند. لذا، ضروری است برای دستیابی بهتعریف می

اثربخش مدیر مدرسه و شرایط انتخاب مدیران مدارس بازتعریف 

 شود.

مدرسه محل خلق دانش است. در پایان باید اشاره نمود که 

ای و آگاه نیاز های حرفهپیچیده است و به انسان دنیای امروز فرا

گذاری توانند در آموزش سرمایه انسانی سرمایهها میدارد. دولت

ترین مواد ها مهمکند. انسانکنند. دانش است که ثروت تولید می

م داد های روی انسان انجاخام یک مجموعه هستند باید پردازش

که بیشترین فایده را ایجاد کرد. مدیران موتور محرک 

های آموزشی هستند. انتخاب مدیریت مراکز آموزشی سازمان

دارای اهمیت است. باید دست به انتخاب زد. بهترین استعدادها، 
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کار نیاز به توسعه مراکز  ها را برگزید و برای اینمغزها و مهارت

ای کلیدی برای تربیت مدیران هآموزشی تربیت مدیر با صلاحیت

 باصلاحیت است.

وپرورش از نتایج این پژوهش مدیران ارشد وزارت آموزش

توانند برای تغییر الگوی انتخاب مدیران مدارس کارآفرینانه می

الگوی نهایی این پژوهش، استفاده  و استفاده از مفاهیم و عوامل

ه ریزان و اساس نتایج پژوهش حاضر مسئولان، برنام نمایند. بر

کنند باید متصدیانی که مدیران و معاونان مدارس را انتخاب می

عنوان مدیر و معاون انتخاب کنند و در مستعدترین افراد را به

های مدیریتی، هایی چون شایستگیها مؤلفهانتخاب آن

های فردی را مدنظر های علمی و تخصصی، شایستگیشایستگی

های ی برای بهبود شایستگیقرار دهند. مسئولان نظام آموزش

های تخصصی صورت مستمر برای آنان کارگاهمدیران، باید به

های مختلف برگزار نمایند آموزی برای ارتقای شایستگیمهارت

های مدیران، عملکرد شغلی و تا ضمن افزایش شایستگی

هایی مدون و سازمانی آنان بهبود یابد. البته برای طراحی برنامه

های مدیران مدارس از کرد ارتقای شایستگیجامع جهت عمل

 ها استفاده نمایند.نتایج پژوهش حاضر در کنار سایر پژوهش

 

 پیشنهادهاي اجرایی پژوهش

منظور ایجاد الگوی های پژوهش حاضر و بهبا توجه به یافته

شایستگی مدیران برای مدارس کارآفرینانه پیشنهادهای زیر ارائه 

 شود:می

  های آموزشی در راستای ها و کارگاهدورهبرگزاری

که بتواند چرایی  انداز مشترک از آیندهآفرینی چشممعنی

شیوه انجام امور و شناخت و توانایی برقراری ارتباط بین 

 انداز مشخص کند.های تعاونی و هر عضو را با چشمفعالیت

 الامکان با انداز باید روشن و شفاف بوده و حتیچشم

بین مدیران و معلمان و با توسل به گفتگو،  عاملمشارکت و ت

 مذاکره و جلب تعهد همگانی تعیین و تدوین شود.

 ای که یک عضو وظایف شغلی درجه -ایجاد حس شایستگی

از طریق شرکت در  -آمیز انجام دهدرا بامهارت و موفقیت

های آموزشی مهارتی؛ چراکه داشتن تبحر و قابلیت این دوره

که توانایی پذیرش  کندایجاد می اعضا را در نباور و اطمینا

موانع خارجی  مسئولیت و انجام کار و اهتمام لازم را دارند و

نخواهد  های موردنظر بازرا از انجام فعالیت هاراحتی آنبه

 .داشت

 های اجتماعی ابزار قدرتمندی را در اختیار اندازی شبکهراه

رانی دسترسی یابند دهد که بتوانند به همکامدیران قرار می

-ها نیازها و علایق مشترک وجود دارد و تجربهکه میان آن

های خود را در کمترین زمان ممکن مبادله نمایند. این 

 باشد.  تواند بسیار کارسازارتباط در فعالیت مدارس می

 که در ساختار سازمانی خود  شودمیه مسئولان پیشنهاد ب

طراحی نمایند که در  ایگونهبه را آنکنند و  تجدیدنظر

 پذیرانعطافواکنش در برابر نیازهای در حال تغییر محیط 

عمل کند، از میزان قوانین و مقررات که برای کارمندان 

 گیریتصمیمکارکنان را در . دست و پاگیر است، کاسته شود

مشارکت دهد و شرایطی را ایجاد کند که ارتباطات به 

)از بالا به پایین و از پایین به بالا(  دوسویهشفاف و  یگونه

 .ایجاد شود

 نسبت  وپرورشآموزش رانیمسئولان و مد شودمی هیتوص

 نیا یبرا و ؛نوآور اقدام کنند سازمانیفرهنگ تیبه تقو

هایی برای تأمین نیازهای تغییر ایجاد کند و راه دیمنظور با

جاری پاسخ دهد  هایمحرکمحیط شرکت را بشناسد، به 

 ز تغییرات آینده پیشی جوید.و ا

 

 هاي پژوهشیپیشنهاد

شود که در تحقیقات آینده به بررسی متغیرهای توصیه می

 Amosافزارهای آماری دیگر مانند پژوهش با استفاده از نرم

های شود پژوهشپرداخته شود. به پژوهشگران پیشنهاد می

تر انجام دهند. همچنین های بزرگبعدی را بر اساس نمونه

شود در تحقیقات آتی به بررسی سایر عوامل مؤثر پیشنهاد می

 سازمانی پرداخته شود.بر کارآفرینی درون

 

 سپاسگزاري

اسلامی واحد این پژوهش برگرفته از رساله دکتری دانشگاه آزاد 

دانند مراتب اهواز است. نویسندگان مقاله بر خود لازم می

نظران و همه عزیزانی سپاسگزاری خود را از متخصصان، صاحب

که ما را در انجام و ارتقاء کیفی این پژوهش یاری دادند، اعلام 

 نمایند.
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Abstract 
The purpose of this study was to analyze the effective factors in creating a competency model for principals 

for entrepreneurial schools. Its statistical population included school principals. The sample size was selected 

with Sample power 320 software. From the methodological point of view, the method used is quantitative, 

which has been done using two approaches of factor analysis. The research tool was a researcher-made 

questionnaire that was designed and validated by the researcher based on the collective opinion of experts in 

the field and was selected. To obtain the validity of this questionnaire, in addition to content validity, the 

validity of the structure was obtained using the first stage confirmatory factor analysis. To determine the 

reliability of different sections, Cronbach's alpha coefficient was used, which was 0.86, which indicates the 

appropriateness of the research tool. SPSS23 and Smart PLS 2 software were used for statistical analysis of 

data. In order to identify the effective factors in creating a competency model for principals for entrepreneurial 

schools, type R factor analysis was used. The research results indicate that the fitted model of the research 

includes 13 components and factors (mission, vision, values, goals, communication network, organizational 

culture, personality traits, technical skills, human skills, perceptual skills, specialized competencies, 

Behavioral competencies (performance management) are effective in creating a model of principal 

competence for entrepreneurial schools. Also, the overall GOF index of the model fit was 0.534. 

 

Keywords: entrepreneurial schools, principals’ competence, specialized competencies factor, personality 

traits factor, behavioral competencies factor 

 

 

 

 

 

 

 


