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 مقدمه:
، هاكاملاً متحول حاكم بر سازمان طیامروزه شرا   

آن در  یرقابت و لزوم اثربخش شیافزا در كنار

ارزشمند از  یآن ها را به نسل ازین ،یطیشرا نیچن

از آن ها به كه  یسازد. نسل یكاركنان را آشکار م

 دیترد یشود.ب یم ادی «یسربازان سازمان»عنوان 

سازمان های اثربخش  زیكاركنان وجه مم نیا

 ،منابع انسانی نیجذب و تأم ندی. فرآهستند

افراد  فیوظا نییو تع ابییارز افتن،یمتشکل از 

 .نقشة راهبردی است كیبر مبنای  ،ازیمورد ن

ین مکناس و و)استرانك، مارش، هاشیم، بوش

( اگر سازمانی فاقد برنامه 43: 2016، 1استین

 افتهیمنابع انسانی پرورش  یریبکارگ جذب و

كسب و كار كنونی باشد،  الزاماتمتناسب با 

منابع  هایاستیها و سبرنامه ییو كارآ اثربخشی

خواهد  رییانسانی سازمان لطمات جبران ناپذ

 دیكه برخی صاحب نظران تأك ایگونه به. دید

، جبران جذب و زیحتی آموزش خوب ن ندكنمی

زاده و )رجب استخدام غلط را نخواهد كرد

نشان  قاتیهر چند تحق(. 32: 1396همکاران، 

 و ذبج ندیفرآ كیداده است كه اجرای 

با عملکرد  مییارتباط مستق ،بکارگماری اثربخش

، 2هاشیم، استرانك و دهالیوال) .سازمان دارد

 كیفاقد  ،های ما اغلب سازمان اما (72: 2018

 نیهستند. با وجود ا نهیزم نیطرح راهبردی در ا

منابع  نیاستانداردهای جذب و تأم نییكه تع

انسانی می تواند امری قضاوتی قلمداد شود و 

و مبانی ارزشی هر  تبرحسب سطح انتظارا

                                                 
1 - Strunk, Marsh, Hashim, Bush-Mecenas & 

Weinstein 
2 - Dhaliwal 

در  ، ولیفرهنگی تفاوت نشان دهد ایسازمان 

 به ،قضاوت نیاستنباطات حاصل از ا ،مجموع

منطقی  رییجهت گ ،قییتطب کردیرو كیدر  ویژه

امر، در  نیشده ای را نشان می دهد. ا رفتهیو پذ

حالی است كه در عمل ملاحظه می شود كه 

های ما از برنامة مشخص و همچنان سازمان

منابع انسانی خود  نیجذب و تأم نةیمدونی در زم

 دهینمی كنند و نمی توانند پاسخ های سنج پیروی

ارائه دهند. در  سوالات متعددبرای  اینهمایو حک

 تیعلاوه بر ترب ،آموزش و پروش انیم نیا

و تحولات  یتوسعه اقتصاد یبرا یانسان یروین

با اعتماد به ، هازشباورها و ار تواندیم یاجتماع

به  قیو تشو یو مل یمذهب تیهو تینفس، تقو

 نیهم .دیفراهم نما را خلاقانه در جامعه یكارها

رقابت و تحول در  ،یبب رشد و بالندگسامر، 

 (.35: 2014، 3و لئو یاجتماع خواهد شد )هو، ك

 ییتوانا ی،( رهبر1520) 4اسکاتاعتقاد  به

 یتیدر موقع گرانینفوذ مؤثر بر د یشخص برا

ها و ، مهارتهااز دانش یازهیآم ،است كه رهبر

 ی،كار ببندد. در واقع رهبرهخود را ب هاییتلق

تا حد  یو ماد یاز منابع انسان نهیده بهاستفا یعنی

عامل  ،اثربخش در سازمان یرهبر است. ممکن

 یو همدل یفکرهم جادیدر ا یساسو ا یاصل

هستند كه بتوانند  یكسان ،مؤثر رانیاست و مد

و نظر واحد  یچتر فکر كی ریافراد متفاوت را ز

كنند كه اختلافات  جادیدرک را ا نیگرد آورند و ا

روح  است و این تیو كم اهم یجزئ ،یفرد

 .است كه واجد ارزش و اعتبار است یجمع

                                                 
3 - Ho, Ke & Liu, 

4 - Scott  
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 اما( 123: 2016، 1بری، اسلوپر، پیکار و تالبوت)

در نظام آموزش و پرورش  ،تیریمد ،انیم نیدر ا

در  تیرینسبت به مد یمتفاوت گاهیجا ،و مدارس

 یامجموعه چیدر ه تیریها دارد. مدسازمان ریسا

 نیمدارس تا ا ژهیش و به ومانند آموزش و پرور

حال قابل تأمل نبوده  نیو در ع زیحد چالش برانگ

مناسبات معلمان و  كه رفتیپذ دیاست. با

امر  نیا .فرد استهمناسبات منحصر ب كنان،كار

بدان خاطر است كه معلمان اعمال قدرت و 

ها كه به آن یاعتماد لیرهبران را به دل تیریمد

و هر زمان بخواهند  درنیپذیدارند داوطلبانه م

خدشه دار  ایرابطه را بر هم بزنند و  نیا توانندیم

را  خودكار  توانندیمعلمان م ،كنند. در نقطه مقابل

از  شتریب یلیبا عشق و علاقه انجام دهند و خ

-هكرد نیو استانداردها تدو رودیانتظار مكه آنچه 

 یزیهمان چ نیصرف كنند. ا ی، وقت و انرژاند

در آموزش  «حلقه مفقوده»به عنوان  دیااست كه ب

به دنبال  دیبا ریو پرورش از آن نام برد و مد

 2بویل، مارتینز و متیوتآن باشد.  افتنیكشف و 

 كه احساس دریافتند خود پژوهش در ،(2019)

 اثربخشی با مدارس مدیران بیشتر مندیرضایت

. شودمی تعیین یادگیری و آموزش فرآیندهای

 و مهارت دانش، كه مجبور هستند نآنا بنابراین،

 نتایج. دهند ارتقا را خود ایحرفه هایصلاحیت

 با مدارس، مدیران كه داد نشان هاپژوهش آن

 پژوهی، اقدام همچون هاییفعالیت از استفاده

 توسعه ساختاری، رهبری و راهبردی ریزیبرنامه

 مؤثر مدل همچنین. دهندمی ارتقا را خود ایحرفه

                                                 
1 - Berry,  Sloper, Pickar & Talbot 

2 - Buil, Martínez & Matute 

 همچون ابعادی شامل مدیران، ایهحرف توسعه

 توانمندسازی، گذاری،هدف نیازها، ارزیابی

 و پژوهی اقدام متمركز، سمینارهای خودآموزی،

 .شودمی مستمر ارزیابی

 یازهاین نییتع ندآیفر یریكارگهو ب جذب

از  نانیدر آموزش و پرورش و اطم یمنابع انسان

ورده برآ یبرا تیافراد با صلاح یوجود تعداد كاف

 اجرای درست ی. برااست ازهایساختن آن ن

 یاعضا دیبا یری،كارگهجذب و ب ،فیوظا

 یها نهیدرباره زم تیمسئول نیدارنده ا یسازمان

یری، كارگهب یطیو مح یشناختروان  ،یقانون

 فیوظا به خاطر همینباشند.  داشتهكافی  یآگاه

-بهجذب و  در آنها كه یمختلف یها نهیو زم

 تیفعال كیانجام شود، آن را به  دیبا كارگیری

 ندآینموده است. هدف فر لیتبد یدشوار و چالش

موضوع است  نیا از نانیاطم یریكارگهجذب و ب

 یكه آموزش و پرورش به طور دائم تعداد كاف

در زمان و مکان مناسب را  تیكاركنان با صلاح

 نیا كه است یهی. بدداشته باشند اریدر اخت

 فیوظا ریهمانند سا دیبا زین یكاركرد منابع انسان

كلان  یهمسو با استراتژ ی،منابع انسان تیریمد

آگا، نوردرن هاون و  آموزش و پرورش باشد.

را به عنوان  یآموزش تیریمد( 2016) 3والجو

مورد  یهااستیانجام س یبرا ییكاركرد اجرا

 یرا از رهبر تیریكرده است. او مد فیتوافق تعر

معتقد ( 2014) 4. بوشداندیمتفاوت م ی،آموزش

عمدتاً با اهداف و  دیبا یآموزش تیریاست كه مد

ن یآموزش و پرورش در ارتباط باشد. ا ،مقاصد

                                                 
3 - Aga, Noorderhaven & Vallejo 

4 - Bush 
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هستند و اساس  گرتیاهداف و مقاصد هدا

. دهندیم لیرا تشک یآموزش یهاسازمان تیریمد

 یآموزش نیتحقق اهداف مع ت،یریهدف مد

 ،تیریهدف و مد نیارتباط ب نیا اگراست. 

 یعنی یی،گراتیرینباشد، خطر مد قیح و دقضوا

گرفتن اهداف و  دهیها و نادروش یبر رو دیتاك

: 2008)بوش،  .دارد وجود یآموزش یهاارزش

وجود  یاز رهبر یمختلف یهایساز مفهوم( 142

 یهابرچسب كه دهدی( نشان م2004دارد، گانتر )

 یرشته از اداره آموزش نیا فیكار رفته در تعرهب

 یآموزش یبه رهبر راًیو اخ یآموزش تیریبه مد

را بحث این ( 2008كرده است. بوش ) رییتغ

 ییصرفاً معنا ،راتییتغ نیا ایآ كه كندیممطرح 

رشته  نیا تیهدر ما یاساس راتییتغ ایاست 

 یرهبر یكالج مل شیدر انگلستان با گشا ؟است

مشهودتر است،  رییتغ نیا 2000مدرسه در سال 

. نامدیم «الگو رییتغ»( آن را 2004) 1كه بولام

 ی،رهبر فیتعر»معتقد است كه  (2002) 2وكلی

از  دتریمف فیتعار یاست. بعض یو ذهن یقرارداد

 .«نداردوجود  حیصح فیهستند؛ اما تعر هیبق

 آموزش و پرورش ،فیتعر نیا یمبنا بر

 یجامعه است و مکان كیمحركه و مولد  نیروی

 هیها به سرمانسانا لیتبد ،است كه رسالت آن

آموزش و  یاست. در واقع رسالت اصل یانسان

 افتهیتوسعه  یهاانسان دیو تول جادیا ،پرورش

و  یآموزش یرهبر ین ركن تحقیق،تراست. مهم

به مثابه  ی،آموزش تیریاست. مد یآموزشگاه

است كه بدون آن  ینهاد آموزش كیروح و قلب 

                                                 
1 - Bolam 

2 - Yukl 

د و مقل ،تیخاصیمحل ب كیبه  یسازمان آموزش

. برخلاف آنچه كه شودیم لیگرا تبداسراف

 یآموزش یهااز كمبودها در نظام یاریاند بسگفته

 رانیو جذب مد یینشات گرفته از سوء شناسا

نقش  ،مؤثر یریكارگهجذب و ب ،است یآموزش

در عملکرد كوتاه و بلند مدت، رشد، دوام  یمهم

كند.  یم فایآموزش و پرورش ا تیو موفق یریپذ

 یریكارگهجذب و ب قیفقط از طر قت،یقدر ح

صرف نظر از اندازه،  ،مؤثر است كه هرسازمانی

تواند كارآمد و قابل  یم ،اهدافش ایصنعت، قلمرو

 تیریمد زمینهتاكنون در  گرچها .دوام باقی بماند

از لحاظ  یریاقدامات مؤثر و چشمگ ی،آموزش

مهم از لحاظ  نیاما ا ،انجام شده است یرشد كم

 زیبارز آن ن لیبه پژوهش دارد. دل ازینوز نه ینظر

 رانیو جذب  مد ییشناسا یالگو كیفقدان 

به عنوان نهاد  ییدر مدارس ابتدا ژهیبه و یآموزش

افراد جامعه است. چرا كه  هو شکل دهند ییربنایز

عشق  ت،یخلاق ،یریپذتیبذر تعهد، تقوا، مسئول

ه دور نیو ا شودیم دهیپاش ییو... در دوره ابتدا

 توجهگرا است. با تجسم یریمد ازمندیدر واقع ن

 ، در این تحقیقپژوهشگر یاد شدهبه موارد 

سؤالات پاسخ دهد  نیبه ا كه است آن درصدد

 یآموزش رانیو جذب مد ییشناسا یالگو :كه

 ست؟یشهر تهران چ ییمدارس ابتدا یبرا بمناس

و  ییشناسا یالگو یهاها و شاخصابعاد، مولفه

مدارس  یمناسب برا یآموزش رانیجذب مد

با توجه به آنچه گفته  شهر تهران كدامند؟ ییابتدا

ارائه شد، پژوهشگر در پژوهش حاضر، در صدد 

)مطالعه مدارس  رانیجذب مد و ییشناسا یالگو

 موردی: مدارس ابتدایی شهر تهران( است. 
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 تهران: شهر شپرور و آموزش ابتدایی مدارس مدیران جذب و الگوی شناسایی -1شکل 

 

 روش شناسی:
 های طرح نوع از از لحاظ رویکرد، مطالعه این    

 پیاپی مرحله دو در كه است یا تركیبی 1آمیخته

 هدف، حسب انجام شده است. بر كیفی و كمی

 نتایج حاصل آنجا كه از است. بنیادی یك پژوهش

  به مربوط اصلاحات و اقدامات انجام در آن از

 ران مدارس ابتدایی را قادرشناسایی و جذب مدی

-برنامه به اقدام  مدل، این از استفاده با تا سازد می

پژوهش  یك نمایند، هافعالیت بهبود و ریزی

تحقیق  طرح شود. براساس می محسوب كاربردی

 ها، مرحله اولداده گردآوری نحوه حیث از و

)كیفی( تحقیق به صورت مصاحبه نیمه ساختاری 

 یك تحقیق حاضر ( تحقیقو در مرحله دوم)كمی

است. از لحاظ استراتژی تحقیق، مطالعه  میدانی

                                                 
1- Mixed Method 

موردی، شناسایی و جذب مدیران مدارس ابتدایی 

 نگر است.و از نظر زمان، حال

 روش به مطالعه گونه كه عنوان شد اینهمان

 دو در است كه آمیخته های طرح نوع از تركیبی و

و  یجامعه آمارانجام شده است.  پیاپی مرحله

ی، شامل دو بخش فیكمرحله حجم نمونه در 

نفر  30 بخش از تحقیق را این آماری جامعه است:

از متخصصان و صاحب نظران آموزش و پرورش 

)كه سوابق علمی و اجرایی در آموزش و پرورش 

دارند( و استادان دانشگاه )عضو هیات علمی، كه 

دارای سوابق پژوهشی مرتبط با رهبری آموزشی 

به صورت هدفمند برای بر شمردن الگوی  بودند(،

شناسایی و جذب مدیران آموزشی مدارس 

های ابتدایی شهر تهران، ابعاد، مولفه ها و شاخص

الگو انتخاب شدند. برای تنظیم پرسشنامه نهایی 

 آماری جامعهپژوهش از روش دلفی استفاده شد. 



 1400 پايیز و زمستان، دوم، شماره يازدهمريزي آموزشي و درسي، سال هاي برنامهفصلنامه پژوهش

 
76 

نفر متخصص؛ شامل  30بخش از تحقیق را  این

ان مرحله قبل و تعدادی افراد تعدادی از متخصص

در این مرحله با خبره جدید تشکیل دادند. 

درخواست ایمیل و یا مصاحبه حضوری از جامعه 

خبرگان گروه به عنوان  كه شدآماری خواسته 

طی دو مرحله پرسشنامه را  ،پژوهش دلفیروش 

بررسی، اعلام نظر و تکمیل نمایند. درنهایت با 

 200مولفه و  17، بعد 4توجه به نظر خبرگان 

 گویه به دست آمد.

جامعه آماری مرحله كمی را همه مدیران 

دهند. برای مدارس ابتدایی شهر تهران تشکیل می

انتخاب نمونه در مرحله كمی نخست برای تعیین 

كه واریانس جامعه را حجم نمونه، با توجه به این

در اختیار نداریم، از جدول مورگان و كرجسی 

یم. چون این جدول، حداكثر تعداد كناستفاده می

-دهد كه موجب افزایش اعتبار نمونهنمونه را می

گیری خواهد شد. با توجه به این مطلب، تعداد 

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. سپس به  134

روش تصادفی، ابزار پژوهش بین آنها توزیع شد. 

ابزار پژوهش در بخش كمی به وسیله پرسشنامه، 

والی پژوهشگر ساخته به دست سئ 200شامل 

لازم به ذكر است كه این پرسشنامه  آمده است.

شاخص بوده است كه پس از مصاحبه با  250

شاخص تقلیل یافت.این  200خبرگان به 

ها، پرسشنامه از طریق مطالعه عمیق كلیه تئوری

های ملی و جهانی توسط ها، الگوها و یافتهمدل

 پژوهشگر به دست آمده است.

 

 های الگو:روایی و اعتبار ابعاد و مولفه -1ول جد

 cvr ابعاد
آلفا 

 کرونباخ
 cvr هامؤلفه

آلفا 
 کرونباخ

 شایستگی مدیریتی
 

81/0 86/0 

 87/0 86/0 شایستگی ادراكی
 85/0 87/0 سطح انگیزه

 86/0 82/0 دانش و مهارت قبلی
 87/0 87/0 شایستگی رهبری

 شایستگی اجتماعی

 
87/0 91/0 

 82/0 83/0 شایستگی ارتباطی
 81/0 90/0 شایستگی كار تیمی

 86/0 84/0 شایستگی مدیریت افراد
 83/0 89/0 شایستگی دانش آموز مداری

 80/0 89/0 شایستگی فردی
 87/0 82/0 ویژگی شخصیتی

 84/0 88/0 ارزشی و اخلاقی شایستگی
 82/0 89/0 ویژگی های اختصاصی

 85/0 91/0 جذب

 86/0 86/0 محیط كاری
 87/0 83/0 جو پژوهشی

 84/0 87/0 آموزش و تدریس جو
 82/0 86/0 شخصی و ای حرفه توسعه

 83/0 82/0 شرایط كاری
 89/0 89/0 مدرسه شهرت و برند
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 كمی صورت به كمی( مطالعه دوم )فاز مرحله

 عنوان به ساخته مرحله قبل محقق پرسشنامه از و

 شد. برای استفاده اطلاعات آوری جمع ابزار
های آماری ها از آزمونتحلیل داده تجزیه و

KMO ،تحلیل ، از گیریتعیین كفایت نمونه برای
از  ،هامؤلفه برای شناساییو عاملی اكتشافی 

 ، ازروایی سازه عاملی تأییدی برای تعیین تحلیل
ی برای بررس برازش، آزمون خوبی )نیکویی(

ضریب آلفای و از  هاتناسب مجموعه داده
در نرم  كرونباخ برای تعیین پایایی درونی،

 LISRELو 18نسخه  SPSSآماری  افزارهای
 .ستفاده گردیدا

 یافته های پژوهش:
 های توصیفی: یافته

مصاحبه های توصیف ویژگی -2 جدول
 كیفی و كمی پژوهش:در فاز  شوندگان

                                                   متغیر                     
 شاخص

 درصد فراوانی

 - 30 تعداد مصاحبه شوندگان

سطح 
 تحصیلات

 28/43 58 تركارشناسی و پایین

 99/52 71 كارشناس ارشد
 73/3 5 دكتری و بالاتر

 55/39 53 سال 15تا  سابقه كار

 49/51 69 سال 25تا  16

 96/8 12 سال به بالا 26
 51/48 65 مرد جنسیت

 49/51 69 زن

های توصیفی در بخش كمی نشان داد كه یافته
نفر از شركت كنندگان دارای مدرک تحصیلی  58

نفر دارای مدرک  71تر، كارشناسی و پائین
نفر دارای مدرک  5تحصیلی كارشناسی ارشد و 

از شركت  53دكتری و بالاتر هستند. همچنین 
از شركت كنندگان  69سال سابقه،  15كنندگان تا 

از شركت كنندگان، دارای  12سال و  25تا  16
سال به بالا هستند. تعداد افراد زن  26سابقه 

نفر و تعداد مدیران مرد  69حاضر در پژوهش 
 نفر هستند.  65حاضر در پژوهش 

 های استنباطی:یافته
و جذب مدیران  كشف و شناسایی برای    

ایی از آزمون تحلیل عاملی مدارس دوره ابتد
اكتشافی استفاده گردید. پیش از انجام آزمون 
تحلیل عاملی اكتشافی، آزمون شاخص كفایت 

( و KMO1) اولکین و مایر گیری كایزر،نمونه
كه مقدار با توجه به اینانجام شد.  2آزمون بارتلت

دست آمد، به 84/0 اولکین، و مایر كایزر،آزمون 
 خوبمورد آن در حد  قضاوت در بنابراین
شده است و نشان داد كه حجم نمونه  گزارش

با برای انجام تحلیل عاملی مناسب است. همچنین 
توجه به مقدار مجذور كای و سطح معناداری 

 و >01/0P) آزمون كرویت بارتلت
355/1988=2X)، نتیجه گرفت كه توان چنین می
همبستگی وجود دارد. از این رو  سوالاتبین 
و استفاده از سایر مراحل تحلیل عاملی جایز ادامه 
 است.
 گر، نشانهر متغیر "برآورد اولیه میزان اشتراک"

ت. مقادیر تمامی آن ها برابر با یك اسآن بود كه 
دهنده همبستگی نشان ،"واریانس عامل مشترک"

ملاک پذیرش  ،در منابع مختلف .با عامل است
 5/0و  3/0همبستگی مشترک سوالات برابر با 

گزارش شده است. در تحقیق حاضر ملاک 
 تعیین گردید.  50/0بر مبنای  ،پذیرش

های شمارش در این مرحله پژوهشگر شاخص
های سازنده و به شرح زیر شده را در قالب مؤلفه

مؤلفه طی فرآیند  17 بندی نموده است.مقوله
 بین كدگذاری محوری شناسایی شدند. از

 3 باز، كدگذاری همرحل در آمده دستبه هایگویه
 گویه مؤلفه 3ادراكی،  شایستگی گویه مؤلفه

                                                 
1 -Kaiser-Meyer-Oklin Measure of Sampling 

Adequacy 

2 -Bartlett’s Test of Sphericity 
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 شایستگی گویه مؤلفه 3رهبری، شایستگی
 4اجرایی، شایستگی گویه مؤلفه 19گیری، تصمیم

 گویه مؤلفه 8ارتباطی،  شایستگی گویه مؤلفه
 شایستگی گویه مؤلفه 4كارتیمی، شایستگی
 آموز دانش شایستگی گویه مؤلفه 2افراد، مدیریت
 20شخصیتی،  ویژگی گویه مؤلفه 18مداری، 

گویه  16ارزشی،  و اخلاقی شایستگی گویه مؤلفه
 محیط گویه مؤلفه 32اختصاصی،  ویژگی مؤلفه

 گویه مؤلفه 21پژوهشی،  جو گویه مؤلفه 4كاری، 
 توسعه گویه مؤلفه 9آموزش،  و تدریس جو

كاری،  شرایط گویه مؤلفه 14شخصی،  و ایحرفه
 تشکیل مدرسه،  را شهرت و برند فهگویه مؤل 20

دادند. در این مرحله نتایج به دست آمده از مرحله 
كدگذاری محوری، در قالب یك فرم نیمه 
ساختاریافته از طریق مصاحبه و فن دلفی و پس 

 تدوین گردید. 2از اشباع نظری در قالب جدول 
دست آمده از كدگذاری انتخابی ابعاد نتایج به -2جدول 

 سایی و جذب مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران:مدل شنا

 هامؤلفه ابعاد

شایستگی 
 مدیریتی

 شایستگی ادراكی
 سطح انگیزه

 دانش و مهارت قبلی
 شایستگی رهبری

شایستگی 
 اجتماعی

 شایستگی ارتباطی
 شایستگی كار تیمی

 شایستگی مدیریت افراد
 شایستگی دانش آموز مداری

شایستگی 
 فردی

 ژگی شخصیتیوی

 ارزشی و اخلاقی شایستگی

 ویژگی های اختصاصی

 جذب

 محیط كاری
 جو پژوهشی

 آموزش و تدریس جو
 شخصی و ای حرفه توسعه

 شرایط كاری
 مدرسه شهرت و برند

های آماری برای تلخیص مطالب، از روش
توصیفی)میانگین، كجی و كشیدگی( استفاده شده 

 است.
 های پژوهش:ی توصیفی عاملهاشاخص -3جدول 

 کشیدگی کجی میانگین مولفه ها و ابعاد

 809/1 -274/1 49/5 شایستگی مدیریتی

 039/2 -020/1 45/5 شایستگی اجتماعی

 180/1 -./512 35/5 شایستگی فردی

 575/1 -474/1 32/5 جذب

 179/1 -904/1 18/5 شایستگی ادراكی

 820/2 -./427 12/5 شایستگی رهبری

 435/2 -142/1 93/5 گیرییستگی تصمیمشا

 51/2 -651/1 78/4 شایستگی اجرایی

 183/2 -244/1 49/5 شایستگی ارتباطی

 390/1 -174/1 35/5 شایستگی كار تیمی

 54/2 -714/1 34/5 شایستگی مدیریت افراد

 29/2 -150/1 32/5 شایستگی دانش آموز مداری

 089/1 -512/1 25/5 ویژگی شخصیتی

 770/1 -35/1 12/5 ارزشی و اخلاقی ستگیشای

 019/2 -150/1 1/5 ویژگی های اختصاصی

 769/3 -314/2 62/5 محیط كاری

 039/3 -050/2 86/5 جو پژوهشی

 -089/2 -./512 91/4 آموزش و تدریس جو

 370/2 -305/2 52/5 شخصی و ای حرفه توسعه

 575/2 -./474 65/5 شرایط كاری

 179/1 -./904 69/5 مدرسه شهرت و برند

د بع»، در بین ابعاد الگو، 3با توجه به جدول 
ین و (، بالاترین میانگ49/5با )« مدیریتی شایستگی

-هترین میانگین را ب( پایین32/5با )« جذب»بعد 
های الگو، دست آورده است. در بین مولفه

 شایستگی»بالاترین میانگین، مربوط به مولفه 
ترین میانگین ( و پایین93/5با )« گیریتصمیم

 ( است.78/4« )شایستگی اجرایی»مربوط به مولفه 
 در این بخش نتایج به دست آمده از آزمون آماری
تحلیل عاملی تأییدی به شرح جداول زیر گزارش 

 شده است.
 بعد شایستگی مدیریتی:

خروجی آزمون تحلیل عاملی تاییدی برای بعد 
ر مقادیر شایستگی مدیریتی، در قالب دو نمودا

داری ( و مقادیر حالت معنیstandardاستاندارد )
 ( در زیر ارائه شده است.t-valueیا ضریب)
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 مقادیر استاندارد بعد شایستگی مدیریتی-1شکل 

 

دهد كه رابطه مطلوبی بین نشان می 1شکل 

 ها)متغیر مشاهده شده( با مولفه خودشاخص

ه( مشاهده شد ها)متغیر)متغیر پنهان( و بین مولفه

 )متغیر پنهان( برقرار مدیریتی با بعد شایستگی

 گیریاندازه در و معناداری مهم است و نقش

 ها و بعد شایستگی مدیریتی دارند. مولفه
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 مدیریتی ( بعد شایستگیt-valueمقادیر معناداری )ضرایب  -2شکل 

 

داری ضرایب بین متغیرهای معنی 2شکل 
دهد. از آنجا كه معنی پنهان را نشان میآشکار و 

بررسی شده است، اگر میزان  0.05داری در سطح 
خارج از  t-valueدست آمده  مقادیر یا ضرایب به

-باشند، رابطه معنی دار است. نتایج به ±1.96بازه 

برای تمامی  tدهد كه مقادیردست آمده نشان می
 ارتباطات معنی دار هستند. پس از حذف خطاهای

های برازندگی نشان كوواریانس، بررسی شاخص
دهند كه این مدل، از برازش خوبی برخوردار می

است.  85/2است. نسبت خی دو به درجه آزادی 
مقدار جذر میانگین مجذورات خطای تقریب 

(RMSEA برابر با ،)است. سایر شاخص 03/0-

های برازندگی مانند شاخص نیکویی برازش 

(GFI و شاخص نیکویی ) برازش تعدیل یافته
(AGFA نیز به ترتیب )دست -به 87/0و  90/0

 كنند. مدیریتی را تایید می آمد كه بعد شایستگی
 برازش بعد شایستگی های نیکوییشاخص -4جدول 

 مدیریتی:

 شاخص برازندگی
دامنه قابل 

 پذیرش
میزان 
 بدست آمده

 65/1 - خی دو
 001/0 05/0كمتر از  سطح معنی داری

خی دو به نسبت 
 درجه آزادی

 85/2 3كمتر از 

RMSEA  03/0 08/0كمتر از 
GFI  90/0 9/0بزرگتر از 

AGFA  87/0 9/0بزرگتر از 
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 بعد شایستگی اجتماعی:
 

  
 مقادیر استاندارد بعد شایستگی اجتماعی: -3شکل 

 

دهد رابطه مطلوبی بین نشان می 3شکل 
 خود)متغیر مشاهده شده( با مولفه  هاشاخص

ده(  ش)متغیر مشاهده  ها)متغیر پنهان( و بین مولفه
 اجتماعی )متغیر پنهان( برقرار با بعد شایستگی

 گیریاندازه در و معناداری مهم است و نقش

 اجتماعی دارند.    ها و بعد شایستگیمولفه

 

( بعد t-valueمقادیر معناداری )ضرایب  -4شکل 

 اجتماعی: شایستگی

ضرایب بین متغیرهای داری معنی 4شکل 

-یدهد. از آنجا كه معنآشکار و پنهان را نشان می

بررسی شده است، اگر میزان  05/0داری در سطح 

خارج از  t-valueدست آمده مقادیر یا ضرایب به

 دار است. نتایجباشند، رابطه معنی ±96/1بازه 

برای تمامی  tدهد كه مقادیربدست آمده نشان می

س از حذف خطاهای دار هستند. پمعنی

های برازندگی نشان كوواریانس، بررسی شاخص

دهند كه مدل از برازش خوبی برخوردار است. می

است. مقدار  91/2نسبت خی دو به درجه آزادی 

جذر میانگین مجذورات خطای تقریب 

(RMSEA برابر با ،)است. سایر شاخص 06/0-

های برازندگی مانند شاخص نیکویی برازش 

(GFIو شا ) خص نیکویی برازش تعدیل یافته

(AGFA نیز به ترتیب )دست آمد به80/0و  85/0

 كنند.  را تأیید می اجتماعی كه بعد شایستگی

برازش بعد  های نیکوییشاخص -5جدول 

 اجتماعی: شایستگی

 شاخص برازندگی
دامنه قابل 

 پذیرش

-میزان به

دست 

 آمده

 65/2 - خی دو

 001/0 05/0كمتر از  سطح معنی داری

 91/2 3كمتر از  نسبت خی دو به درجه آزادی

RMSEA  06/0 08/0كمتر از 

GFI  85/0 9/0بزرگتر از 

AGFA  80/0 9/0بزرگتر از 
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 بعد شایستگی فردی:

 

 
 مقادیر استاندارد بعد شایستگی فردی: -5شکل 

 

دهد رابطه مطلوبی بین نشان می 5شکل 

 ا مولفه خود)متغیر مشاهده شده( ب هاشاخص

ده( ش)متغیر مشاهده  ها)متغیر پنهان( و بین مولفه

ت )متغیر پنهان( برقرار اس فردی با بعد شایستگی

 وها مولفه گیریاندازه در و معناداری مهم و نقش

   دارند. فردی بعد شایستگی
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 فردی: ( بعد شایستگیt-valueمقادیر معناداری )ضرایب  -6شکل 

عنی داری ضرایب بین متغیرهای م 6شکل 
-دهد. از آنجا كه معنیآشکار و پنهان را نشان می

بررسی شده است، اگر میزان  0.05داری در سطح 
خارج از  t-valueدست آمده  مقادیر یا ضرایب به

دار است. نتایج باشند، رابطه معنی ±96/1بازه 
برای تمامی  tدهد كه مقادیربدست آمده نشان می

دار هستند. پس از حذف خطاهای ت معنیارتباطا
های برازندگی نشان كوواریانس، بررسی شاخص

دهند كه مدل از برازش خوبی برخوردار است. می
است. مقدار  81/2نسبت خی دو به درجه آزادی 

 جذر میانگین مجذورات خطای تقریب
(RMSEA برابر با ،)است. سایر شاخص 05/0-

یی های برازندگی مانند شاخص نیکو

( و شاخص نیکویی برازش تعدیل GFIبرازش)
دست به 90/0و  92/0ترتیب ( نیز بهAGFAیافته)

 كنند. را تایید می فردی آمد كه بعد شایستگی
 برازش بعد شایستگی های نیکوییشاخص -5جدول 

 فردی

 شاخص برازندگی
دامنه قابل 

 پذیرش
دست میزان به

 آمده
 88/1 - خی دو

 001/0 05/0ر از كمت سطح معنی داری
نسبت خی دو به درجه 

 آزادی
 81/2 3كمتر از 

RMSEA  05/0 08/0كمتر از 
GFI  91/0 9/0بزرگتر از 

AGFA  90/0 9/0بزرگتر از 
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 بعد جذب:

 
 

 مقادیر استاندارد بعد جذب: -7شکل 

 

دهد رابطه مطلوبی بین نشان می 7شکل 

 )متغیر مشاهده شده( با مولفه خود هاشاخص

ده(  ش)متغیر مشاهده  ها)متغیر پنهان( و بین مولفه

 )متغیر پنهان( برقرار است و نقش با بعد جذب

ها و بعد مولفه گیریاندازه در و معناداری مهم

 دارند. جذب
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 ( بعد جذب:t-valueمقادیر معناداری )ضرایب  -8شکل 

 

داری ضرایب بین متغیرهای معنی 8شکل 
ی دهد. از آنجا كه معننهان را نشان میآشکار و پ

بررسی شده است، اگر میزان  05/0داری در سطح 
خارج از  t-valueدست آمده  مقادیر یا ضرایب به

-به دار است. نتایجباشند، رابطه معنی ±96/1بازه 

برای تمامی  tدهد كه مقادیر دست آمده نشان می
 دار هستند. ارتباطات معنی

 
 
 
 
 

  برازش بعد جذب: های نیکوییخصشا -6جدول 

 شاخص برازندگی
دامنه قابل 

 پذیرش
میزان بدست 

 آمده
 24/1 - خی دو

 001/0 05/0كمتر از  سطح معنی داری
نسبت خی دو به درجه 

 آزادی
 25/2 3كمتر از 

RMSEA  04/0 08/0كمتر از 

GFI  93/0 9/0بزرگتر از 

AGFA  91/0 9/0بزرگتر از 

ای كوواریانس، بررسی پس از حذف خطاه
دهند كه مدل از های برازندگی نشان میشاخص

برازش خوبی برخوردار است. نسبت خی دو به 
است. مقدار جذر میانگین  25/2درجه آزادی 
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(، برابر با RMSEAمجذورات خطای تقریب )
های برازندگی مانند است. سایر شاخص 04/0

( و شاخص GFIشاخص نیکویی برازش )
( نیز به AGFAزش تعدیل یافته )نیکویی برا

 دست آمد كه بعد جذببه 91/0و  93/0ترتیب 
 كنند.  را تایید می

 گیری:بحث و نتیجه
 ییشناسا یارائه الگوپژوهش حاضر با هدف 

 شهر تهران ییمدارس دوره ابتدا یرانو جذب مد
وسیله خبرگان، انجام شد. الگوی مزبور كه به

 بعد شایستگی 4اعتباریابی شده است، شامل 
فردی و  اجتماعی، شایستگی مدیریتی، شایستگی

 ادراكی، شایستگی مؤلفه شایستگی 17جذب و 
 گیری، شایستگیتصمیم رهبری، شایستگی

تیمی،  كار ارتباطی، شایستگی اجرایی، شایستگی
 آموز دانش افراد، شایستگی مدیریت شایستگی

 و اخلاقی شخصیتی، شایستگی مداری، ویژگی
 كاری، جو اختصاصی، محیط هاییژگیارزشی، و

 ایحرفه آموزش، توسعه و تدریس پژوهشی، جو
مدرسه  شهرت و كاری و برند شخصی، شرایط و

شود. به این ترتیب نخستین یافته پژوهش می
 مدیران جذب و حاضر، شناسایی الگوی شناسایی

 4تهران با  شهر پرورش و آموزش ابتدایی مدارس
 مؤلفه است. 17بعد و 

ر بعد كمی الگوی مزبور با تجزیه و تحلیل د
نظرات كاربران )مدیران مدارس دوره ابتدایی شهر 

بعد،  4تهران( به كمك تحلیل عاملی تاییدی با 
شاخص مورد تایید قرار گرفت.  200مولفه و  17

 اینتایج به دست آمده با نتایج پژوهش های افجه
 و زادهترک ، مرزوقی،(1393)همکاران  و

 و و دی (2013)، بوش (1394)نژاد پیروی
-های بههمسو است. از بین گویه (2016) سامونز

در  گویه 28دست آمده در مرحله كدگذاری باز، 
 ادراكی، شایستگی مؤلفه شایستگی 4قالب 

 گیری و شایستگی تصمیم رهبری، شایستگی
مدیریتی را تشکیل دادند.  اجرایی، بعد شایستگی

دارد به تمامی ویژگی ها  شایستگی مدیریتی اشاره
و توانایی هایی كه یك مدیر برای انجام وظایف و 

هایی كه در سازمان بر عهده او گذاشته فعالیت
شده است، لازم دارد و باید داشته باشد كه خود 

های متناظر بر عوامل و مواردی از قبیل؛ شایستگی
گیری ادراكی، شایستگی رهبری، شایستگی تصمیم

توان رایی است. در این زمینه میو شایستگی اج
گفت كه یك مدیر در هنگام اجرای وظایف خود 
باید تفکر راهبردی و سیستمی داشته باشد. به این 

-ها و واقعیتمعنا كه یك مدیر باید بتواند ویژگی

های بازار و محیط را به درستی بشناسد و آنها را 
درک نماید، ویژگی ها و نقاط عطفی كه در بازار 

حیط وجود دارد را زودتر از دیگران كشف و و م
درک نماید و برای پاسخگویی به این شرایط 
 جدید آمادگی لازم و كافی را داشته باشد. فکر

 چه بفهمد كه سازدمی قادر را مدیر استراتژیك،
 است موثر موردنظر اهداف به دستیابی در عواملی

 عوامل چگونه، و چرا، و نیست موثر كدام یك و
آفرینند؟ )عبدالله و  می ارزش مشتری، برای موثر

 (.123: 2011مدكاسیم، 
های این پژوهش نشان داد در همچنین یافته

 مولفه 4در قالب  گویه 18مرحله كدگذاری باز، 
 كارتیمی، شایستگی ارتباطی، شایستگی شایستگی
مداری، بعد  آموز دانش افراد و شایستگی مدیریت

 ادند. شایستگیشایستگی اجتماعی را تشکیل د
 هایمهارت گروه چهار از متشکل اجتماعی
. است انگیزشی و هیجانی رفتاری، شناختی،

 ها،شناخت از ایپیچیده نظام اجتماعی، شایستگی
 زنی و هامهارت ها،سنت ها،توانایی ها،انگیزه
 محققان برخی. است اجتماعی هایتجربه

 رفتار هایمهارت داشتن را اجتماعی شایستگی
 پایه بر اجتماعی، شایستگی .دانندمی اجتماعی

گیرند. می شکل هیجانی و عاطفی استعدادهای
 (2013)بوش، 

دست آمده در های بههمچنین از بین گویه
مولفه  3در قالب  گویه 53مرحله كدگذاری باز، 

ارزشی و  و اخلاقی شخصیتی، شایستگی ویژگی
اختصاصی، بعد شایستگی فردی را  ویژگی
-دادند. شایستگی فردی، به تمامی توانایی تشکیل

هایی كه یك مدیر برای انجام دادن ها و قابلیت
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بهتر وظایف و اختیاراتش باید در خود داشته 
باشد اشاره دارد كه این امر خود، به سه مقوله 

 و اخلاقی شایستگی شخصیتی، ویژگی مولفه
شود. در اختصاصی مربوط می ویژگی و ارزشی

های شخصیتی، عوامل و مواردی از زمینه ویژگی
پذیری در زمان انجام مسئولیت و قبیل: پشتکار

گیری از تمامی توان و وظایف محوله و بهره
قدرت خود برای انجام هرچه بهتر وظایف محوله 

سازمانی نسبت به سازمان  از سوی سازمان، تعهد
مطلوب خود و همچنین افراد و كاركنانی كه در 

-فعالیت هستند را در بر میسازمان مشغول به 

-های به(. از بین گویه53: 2010گیرد. )گرون، 

در  گویه 99دست آمده در مرحله كدگذاری باز، 
 پژوهشی، جو كاری، جو مولفه محیط 6قالب 

شخصی،  و ای حرفه آموزش، توسعه و تدریس
مدرسه، بعد جذب  شهرت و كاری و برند شرایط

تمامی عوامل و  را تشکیل دادند. بعد جذب نیز به
ساز رشد و گسترش سازمان مؤلفه هایی كه زمینه

شدن سازمان گردد و سبب شناختهدر محیط می
شود اشاره دارد كه ها میدر بین دیگر سازمان

 جو پژوهشی، جو كاری، عامل محیط 6خود به 
 شخصی، و ایحرفه توسعه آموزش، و تدریس
رد. مدرسه اشاره دا شهرت و برند و كاری شرایط

 در این زمینه باید گفت كه مواردی از قبیل؛ مکان
ای كه مدرسه مدرسه و محله و ناحیه جغرافیایی

 برای شغلی هایفرصت در آن قرار دارد، وجود
شده،  واقع آن در مدرسه كه شهری در خانواده

زمینه ساز تمایل خانواده به حضور در آن شهر و 
 ثبت نام در مدرسه مزبور می شود. 

توان به های پژوهش حاضر میدودیتاز مح
این موارد اشاره كرد: یکی از عواملی كه ممکن 
است در نتایج پژوهشگر نوعی خطای یك طرفه 
وارد كند، عدم دقت آزمون در پاسخگویی است. 
همچنین یکی از عواملی كه ممکن است در نتایج 

طرفه ایجاد نماید، پژوهشگر نوعی خطای یك
نه اجرای پرسشنامه مذكور مقاومت مدیران در زمی

انجام مطالعات تطبیقی با گردد بود. پیشنهاد می

محوریت كشورهای موفق در حوزه مدیریت 
آموزشی با رویکرد الگوهای شناسایی و جذب 

روزرسانی مدل مدیران مدارس برای اصلاح و به
 نهایی این پژوهش صورت گیرد. 

 پیشنهادهای عملی پژوهش: 
وضوع توسعه علمی و نظری م .1

 توانمندسازی از طریق:

های الف( تشکیل بانك اطلاعات شایستگی
 مدیریتی در آموزش و پرورش به ویژه شهر تهران

ها و دوره های آموزشی ب( برگزاری كارگاه
ها و برای آشنا كردن مدیران با توانمندی

 های موردنیاز در نظام آموزشی كشورشایستگی
نظام های آموزشی در ج( برگزاری كارگاه

آموزشی به منظور ترویج فرهنگ و دانش مرتبط 
های لازم برای با شایستگی و ایجاد آمادگی

طراحی و استقرار نظام مدیریت منابع انسانی 
 مبتنی بر شایستگی )نظام شایسته سالار(.

دست آمده، برای نظام مند كردن الگوی به .2
 كارگیری مدیران و ایجاد ضمانت اجرایی لازمبه

 برای آن 

 ارزیابی و سنجش مركز طراحی و ایجاد .3
-شاخص و هامولفه ابعاد، بر مبتنی انسانی نیروی

 الگوی شناسایی شده های

تواند مبنای های این پژوهش مییافته .4
مناسبی برای ارزیابی و سنجش توانمندی و 
شایستگی مدیران مدارس شهر تهران مبتنی بر 

ا هتالگوی مزبور باشد تا بتوان بر این اساس سیاس
های سازمان را ارتقا داد و اصلاح و و برنامه

 بازنگری كرد.

های تعیین شده در برای همه شایستگی .5
ه الگوی مزبور، دوره آموزشی استاندارد در سه حوز

دانش، مهارت و نگرش طراحی شود تا افراد بر 
اساس سلسله مراتب در نظام آموزشی بتوانند 

 های لازم را كسب كنند.توانمندی

بندی مدیران و كاركنان مبتنی بر هرتب .6
 های طراحی شده صورت بگیرد.شاخص
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