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 چکيده
اده ت استفهای مدیران مدارس و طراحی مدل جهی و مهارتهدف پژوهش حاضر شناسایی شایستگی، دانش، توانای

های هآمده از مطالعه اکتشافی مؤلفدستدر کانون ارزیابی بود. در این پژوهش آمیخته با استفاده از یافته های به

نظران، شده و از طریق معادلات ساختاری آزمون شد. جامعه پژوهش در بخش دلفی، کلیه صاحبشایستگی مشخص

ر بگیری هدفمند مبتنی وپرورش بود که با استفاده از نمونهید و مدیران ارشد حوزه منابع انسانی در آموزشاسات

و پرورش شهر  نظران مصاحبه شد. جامعه آماری در مرحله کمی کلیه مدیران آموزشنفر از صاحب 25گلوله برفی با 

عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار پژوهش در نفر به 462ای گیری خوشهتهران بودند که با استفاده از روش نمونه

آمده از روش دلفی، از روش تحلیل دستهای بهمنظور تحلیل یافتهمرحله کمی پرسشنامه محقق ساخته بود. به

ورش موزش و پرران آعاملی تأییدی مرتبه دوم استفاده شد. نتایج نشان داد ابعاد و مولفه های الگوی شایستگی مدی

 نه مدیریتر زمیدفاده در کانون ارزیابی عبارتند از: شایستگی دانشی )دانش عمومی مدیریت، دانش بروز جهت است

وری آموزشی، دانش در زمینه آموزش و تدریس، دانش محیطی، شناخت قوانین اجرایی مرتبط و دانش فنا

مهربانی،  ف پذیری، سعه صدر واستگویی، انعطارها، صداقت و اطلاعات(، حرفه ای )اخلاق حسنه، التزام به ارزش

ی، پذیری، تعهد، مشارکت پذیرمشتری مداری و مدیریت تعارض(، ویژگی های شخصیتی )الگو بودن، مسئولیت

 سک پذیری،ت، رییادگیرندگی، کمالجویی، خود ارتقایی، خود مدیریتی و اعتماد به نفس( اجرایی )مدیریت اطلاعا

د و وسعه افراتخشی، بمه ریزی عملیاتی و مهارت تصمیم گیری( رهبری )انگیزه مدیریت منابع، بازخورد به موقع، برنا

اطات خشی( ارتبهام بتواناسازی، کار تیمی و تیم سازی، نفوذ گذاری و تاثیر، مدیریت استعداد، جانشین پروری و ال

 ، توانایییگراندهای )مهارت های شنیدن، اخلاق و رفتار حسنه، توانایی ارتباط با کارکنان، فهم و درک دیدگاه 

دراکی اآموزان(  دانش برقراری ارتباط روشن و آشکار، توانایی ارتباط با مدیران مدارس و توانایی تعامل با والدین

 )خلاقیت، نوآوری، تفکر منطقی و بصیرت(.
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 مقدمه

ترین سرمایۀ عنوان مهمپیشرفت روزافزون تکنولوژی، سرمایۀ انسانی به شدن ودر عصر جهانی

 ,Abili( و تنها عامل کسب مزیت رقابتی پایدار )Hitt, Chet, M and Colella, 2016ها )سازمان

آید بلکه در حساب نمیها بهرود و منابع مالی و تکنولوژیک تنها مزیت سازمان( به شمار می2011

تواند فقدان و یا نقص سایر منابع را جبران مدیرانی مستعد و توانمند است که میاختیار داشتن 

(. دانش و شایستگی مدیران و کارکنان مهم ترین مزیت رقابتی سازمان ها Sweem, 2011کند )

لقب گرفته است و نقش منابع انسانی به دلیل کمیابی، ارزشمندی، جانشین و تقلیدناپذیری با 

(. و اگر در انتخاب، انتصاب و گزینش مدیران آموزشی، به Gabrira, 2013ت )اهمیت تر شده اس

مهارتها و شایستگی های آنها توجه شود و ملاک گزینش و ارتقای آنها، تخصص و شایستگی 

های لازم باشد و مدیران نیز به آثار کاربرد شایستگی های مذکور در پیشبرد اهداف توجه داشته 

راهم خواهد شد تا از همه امکانات و منابع در سازمان، به نحو مطلوب باشند، زمینه مناسبی ف

استفاده شود. نتیجه این امر در درازمدت، بهره وری هر چه بیشتر نظام آموزش عالی و تحقق 

 (.Horton, 2009اهداف متعالی آن خواهد بود )

به روز، در عصر حاضر شاهد تحولات گسترده و پی در پی هستیم که باعث می شود روز 

مسؤولیت و وظایف نهادها و سازمانهای اجتماعی سنگینتر شود. از نهادهایی که ارتباط مستقیم 

با این تحولات دارد و لزوماً باید با این تحولات هماهنگ شود، آموزش و پرورش است. آموزش و 

ست و پرورش مهمترین نهاد برآمده از متن جامعه و در عین حال سازنده و تکامل دهنده آن ا

اگر آموزش و  (.Aref Nejad, 2018تأثیر آن در پیشرفت جامعه، امری حیاتی و محسوس است )

پرورش در یک کشوری پویا، پر تحرک و پرنشاط باشد طبیعتاً آن  کشور نیز بالنده و توسعه 

یافته خواهد بود. به همین خاطر امروزه آموزش و پرورش سخت مورد توجه حکومتهاست. باید 

ایه گذاری در آموزش و پرورش یک سرمایه گذاری راهبردی است و غفلت از آن در گفت سرم

کشور را با مشکل  مواجه خواهد ساخت. آموزش و پرورش موتور حرکت جامعه است که رسالت 

آن همانا تبدیل منابع انسانی به سرمایه های انسانی است که تحقق این امر مستلزم داشتن 

 .(Shabani, Khorshidi, Abasi and Fathivajargah, 2018مدیران شایسته است )

از میان سازمانهای گوناگونی که در آموزش و پرورش به طور رسمی فعال هستند، مدرسه به 

عنوان یک سازمان اجتماعی حساس، نقش مهمی در تحقق هدف های اقتصادی، اجتماعی و 

ویت محیط های جذاب و داشتن فرهنگی بر عهده دارد و لازمه تحقیق این هدفها، ایجاد و تق

(. مدرسه، در فرایند نگاه به آموزش Noorbakhsh, and Mirnaderi, 2001مدیران شایسته است )

و پرورش جایگاه ویژه و حساسی دارد. این اهمیت و حساسیت به دلیل تاثیرگزاری مدرسه در 

ان و دانش و فرایند رشد و توسعه انسان به عنوان محور توسعه است. که این نقش مدیر
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در افق « مدرسه»شایستگی آنها را دو چندان می نماید. بر اساس اسناد تحولی آموزش و پرورش، 

ای از مراتب حیات طیبه و جامعه صالح، کانون عرضه خدمات و انداز بیست ساله، جلوهچشم

ت آنان ساز درک و اصلاح موقعیت توسط متربیان و تکوین و تعالی هویهای تربیتی، زمینهفرصت

(. بنابراین نقش مدرسه در تربیت نسلی Hajbabayi, 2011باشد )براساس نظام معیار اسلامی می

گر، فکور، پویا، خلاق، کارآفرین، سالم و بانشاط و...، مؤمن، متخلق به اخلاق اسلامی، پرسش

 است.آفرین خواهد بود. تحقق این اهداف  به معنی یعنی اثربخشی مدارس نقشی اساسی و تحول

عوامل متعددی برای اثربخشی مدارس و تسهیل روند آن مؤثرند که یکی از این عوامل تاثیرگذار 

(. نیاز به Deeboonmee, and Wallapha, 2014و شاید مهمترین آنها مدیریت مدرسه است )

مدیریت در هدایت سازمان و اهمیت رهبری مناسب و خوب جهت دستیابی به اهداف امری انکار 

 است. ناپذیر

اصلی  ندگانامروزه اهمیت جایگاه و نقش مدیران به عنوان طراحان، هدایتگران و ادراه کن

دیران مرین سازمان بر کسی پوشیده نیست. به همین دلیل سازمانها تلاش می کنند تا شایسته ت

ثر ی مؤرا به مثابه یک مزیت رقابتی، شناسایی، جذب و حفظ نمایند و به کارگیری نظامها

 رخورداربیژه ب، جذب و نگهداری، ارزیابی و توسعه آنها نیز طبیعتا از جایگاهی مهم و وانتخا

ره را ادا هاییاست. مدیران مدارس بر همه جنبه های مدارس تأثیر می گذارند، زیرا آنها سازمان

که به  ردندمی کنند که تولیدشان انسان است و این انسانها باید آن قدر ساخته و پرداخته گ

ود را خثیر ت و با مهارت، جذب بازارهای کار و زندگی شوند. همچنین مدیران بیشترین تأسهول

در  (.Ekrami, and Houshyar, 2017بر اهداف مدرسه، یعنی تربیت دانش آموزان می گذارند )

( Saki, 2008( و ساکی )Mirkamali,2005طور که میرکمالی )الگوی مدارس اثربخش همان

 .مهمترین عنصر مدرسه اثربخش شناخته شده است عنوانبری مدرسه بهره اندمطرح کرده

، 1هاازلحاظ شایستگینیز اد فر، استوت امشاغل با یکدیگر متفااز حرایط اکه شرگونه همان

ع و ین تنود اجووند. وت داربا یکدیگر تفاد بعااسایر ها و ، رغبتعلایقها، ، تواناییهاادستعدا

ص خصودر نسانی با مشکلاتی وی انیران یزرتا برنامه ه اغل سبب شدمشاد و فردر اگوناگونی 

 ,Khanifar, Naderbeniشوند )و بررو 2شغلترین ای مناسببرد فرترین ب مناسبنتخاا

Ebrahimi, Fayazi and Rahmati, 2019گیری در تصمیممینه زین در امشکل ترین (. عمده

د هد بواخطا نخوری از یقین عاطور بهکه باشد اد میفرء اتقاب و ارنتصا، اگزینشب، جذرد مو

(Miller, and Moultrie, 2010.) ای های تائید صلاحیت شدههای ارزیابی متشکل از ارزیابکانون

                                                           
1 Competencies 
2 The right person for the right job 
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های متنوع و به شیوه سیستمی شخصیت، رفتار، شیوه هستند که با استفاده از ابزارها و تکنیک

کنند ناسایی و به شخص و سازمان کمک میهای کلیدی را شها و توانمندیتفکر، ظرفیت

 (.Taylor, 2007مسیری اثربخش را برای شغل فعلی و آینده خود ترسیم نماید )

های موردنیاز ها قبل از هرگونه اقدامی برای مدیریت منابع انسانی، باید شایستگیسازمان

 ,Garavan, Carbery, and Rockخصوص مشاغل مهم خود را تعریف و تبیین کنند )مشاغل، به

و مدارس و عملکردشان که متأثر از عملکرد  های آموزشی(. با توجه به این که سازمان2012

 آشکاری و روشن الگوی هنوز با توجه به این که  (؛ وAref Nejad, 2018هاست )نیروی انسانی آن

ست؛ بنابراین، ا نیافتهتوسعه های مدیران مدارس جهت استفاده در کانون ارزیابیشایستگی برای

های های مدیران مدارس جهت استفاده در کانونپرسش اصلی این است  که الگوی شایستگی

 چگونه است؟

در حقیقت می توان گفت گرچه تاکنون پژوهشهای متعددی در زمینه های مختلف اثربخشی 

 و وضعیت مدیران آموزش و پرورش بویژه در مدرسه که دوره کاشت استمدیران انجام شده 

است تا حدی از نظر کمی رشد نموده است و این کمیت به موازات رشد ملی و جهانی است؛ 

لیکن از نظر کیفی هنوز نیازمند کار در این زمینه بویژه در زمینه شایستگی مدیران هستیم که 

دلیل بارز آن همانا عدم وجود یک الگوی غالب شایستگی برای مدیران مدارس است. با توجه به 

الا و سایر مطالب پژوهشگر قصد دارد به  این سوالات پاسخ دهد: الگوی شایستگی برای مطالب ب

مدیران مدارس در  مدیران مدارس در راستای کانون ارزیابی چگونه است؟ الگوی شایستگی ب

 راستای کانون ارزیابی چه مولفه هایی را شامل می شود؟ 

 مباني نظری
و پرورشی عوامل اصلی رشد و توسعه جوامع، آموزشاند که از داده نشانامروزه مطالعات 

 ,Khanifar, Naderbeni)است که دارای اهداف مناسب باشد و به اهداف خود دست یابد 

Ebrahimi, Fayazi and Rahmati, 2019 .) علمای سازمان ضمن تأکید بر نقش مدیران در

 ای آموزشی به میزان قابلهدارند که کیفیت مدیریت در نظامیابی به اهداف، بیان میدست

 ,Cochran)وپرورش را مشخص خواهد کرد گذاری در آموزشتوجهی، موفقیت و نحوه سرمایه

2009.) 

ی انتخاب و ارتقاء کارمندان و ها، نحوههای مدیریت منابع انسانی سازمانیکی از چالش

العمل برای ارزیابی و عنوان یک دستورمدیران است. در این راستا فرآیند کانون ارزیابی، به 

 ,Riccio)گیرد ها در شرایطی شبیه محیط کار مورد استفاده قرار میتوسعه اثربخش شایستگی

ها موفق شد باید در صحنه جذب، ارتقاء برای اینکه بتوان در صحنه رقابت با بقیه سازمان (.2010
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کنند تا متفاوتی استفاده می ها از ابزارهایو توسعه منابع انسانی تلاش کرد. بدین منظور سازمان

ترین ابزار های سازمان، منابع انسانی خود را ارزیابی و هدایت کنند. مهمدر راستای استراتژی

ای دارد، روش کانون های افراد که در عین حال رویکرد توسعهمؤثر در شناخت شایستگی

کند. علاوه بر یابی میهای فرد را در شرایطی شبیه محیط کار ارزاست که شایستگی 1ارزیابی

گیرد که به سازمان در اثربخش ها صورت میها در مدلی از شایستگیاین، ارزیابی شایستگی

های ارزیابی و توسعه اگر با محیط داخلی و خارجی کند. کانونهایش کمک مینمودن فعالیت

گی را ایفا سازمان تناسب داشته باشند، در اثربخشی سازمانی و رشد و موفقیت آن نقش بزر

 (.Vazhir, 2016) نمایندمی

ها،  تعاریف شایستگی به دانش، توانایی اغلبمی توان گفت شايستگي منابع انساني: 

ی زمانمهارت ها، ویژگی های شخصی، رفتارها و صلاحیت هایی اشاره دارد که به اهداف سا

انند تو ادی که میمربوط است و نقش کلیدی در دستیابی به اهداف دارند. اساسا خصوصیت افر

 فرادابه معیارهای اثربخشی دست یابند، شایستگی های آن افراد خوانده می شود؛ یعنی، 

کرد به عمل شایسته، افرادی هستند که الگوی رفتاری مطلوبی را ارائه می دهند و این امر در

 (.Khanifar, 2015) معیارهای اثربخشی تعبیر می شود

تگی را مجموعه دانش، مهارت ها، خصوصیات شخصیتی، شایس (Chang, 2013آرمسترانگ )

علایق، تجربه ها و توانمندی های مرتبط با شغل می داندکه دارنده آن ها را قادر می سازد در 

سطحی بالاتر از حد متوسط به ایفای مسئولیت بپردازد. در واقع، شایستگی الگویی را ارائه می 

 Taslimi, Rayi, Farzinvash andر شغل محوله است )کند که نشان دهنده فرد یا عملکرد برتر د

2013Barghi, 2(. از نظر مک کلند (2014Mcclelland, .)  شایستگی عبارت است ا ترکیبی از

انگیزه ها، ویژگی ها، خودانگاری ها، نگرش ها با ارزش ها، دانش محتوایی و با مهارت های 

عتماد قبل اندازه گیری با سفارش است و می رفتاری شناختی، هر ویژگی فردی که به طور قابل ا

تواند برای تمایز قائل شدن بین کارکنان عالی و متوسط نشان داده شود. لوسبا و لپسینگر 

(Lucia, and Lepsinger, 2015 شایستگی را، گروهی از دانش، مهارت و نگرش های مرتبط می )

و با عملکرد شغلی همبستگی دارند.  دانند که بر بخش عمده ای از شغل یک فرد اثر می گذارند 

های منابع انسانی است که برای انجام یک شایستگی هرگونه نگرش، مهارت، رفتار یا دیگر ویژگی

 ,Mullerسازد )که افراد برتر را از افراد عادی متمایز میتر اینشغل ضروری است و از همه مهم

and Turner, 2010.) 

                                                           
1 Assessment Center 
2 Mcclelland 
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نماید: گونه بیان میمفهوم شایستگی و صلاحیت را این تفاوت میان این دو 1CIPDموسسه 

عنوان رفتاری که کارکنان بایستی داشته باشند یا کسب نمایند تا شایستگی امروزه عموماً به

که گردد، درحالیهای مقتضی به سطح بالایی از عملکرد نائل شوند تعریف میبتوانند در موقعیت

ها نشان داده اشاره دارد که توسط عملکرد و خروجیصلاحیت به استانداردهایی از سیستم 

در مقایسه دو مفهوم شایستگی و (.  همچنین Rahimnia, and Houshyar , 2014) شودمی

تواند یاد گرفته شود و از طریق تمرین تقویت مهارت چیزی است که می مهارت باید گفت که

تواند ر نوع مهارتی در دنیا میشود. های است که یک مهارت عملی میشود. شایستگی شیوه

 (.Mashhoudi, 2012)تبدیل به شایستگی شود 

روش کانون ارزیابی، فرآیندی است که مدیریت منابع انسانی از آن برای کانون ارزيابي: 

-های متناسب با مقتضیات شغلی مورد نظر، استفاده میها و ویژگیشناسایی و ارزیابی شایستگی

کند، علل های مدرن و متنوع به سازمان کمک میا استفاده از ابزارها و روشها بنماید. این کانون

بینی نمائیم و برای بسیاری از اهداف در ها را درک کرده و رفتار آنان را در آینده پیشرفتار انسان

شود و اولین بار مدیریت منابع انسانی از جمله انتخاب، تشخیص، آموزش و توسعه استفاده می

( جهت ارزیابی توان مدیریتی صدها کارمند به کار AT&T) 2ت مخابرات آمریکاتوسط شرک

 (. Thornton & Rupp, 2006گرفته شده است )
ها و ای از مهارتها و ابزارهایی را به منظور ارزیابی گسترهرویکرد جذب یا انتخاب: تمرین .1

گیری برای انتخاب و یا رد ها به منظور تصمیمگیرد. سازمانالزامات مورد نیاز شغل به کا می

 ,Gatewood & Feildکنند )کنندگان در شغل مورد نظر از کانون انتخاب استفاده میشرکت

2001 .) 

، یک ارمندانهای جدید در سطح بالاتر و ارتقاء کدادن مسئولیت رویکرد ارتقاء و انتصاب: .2

ه تنها یابی ناز کانون ارز باشد.تصمیم مهم برای متقاضی و کسی که سرپرست او خواهد بود، می

ا ناسب رتکنندگان، بلکه برای منصوب کردن متقاضی در پستی که بهترین برای انتخاب شرکت

 (.Thornton & Rupp, 2006کند )با آن دارد، استفاده می

فرآیندی است که در آن شخص شاغل با توجه به  ای(:رویکرد توسعه )کانون توسعه .3

های سازمان، در کانون توسعه مورد ارزیابی قرار گیریو جهترویکردهای شغل فعال در آن 

                                                           
1 The Chartered Institute of personnel and Development (CIPD) 
2 American Telephone & Telegraph 
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متناسب با توانایی، دانش و مهارت در قالب گزارش  1صورت برنامه توسعه فردیگرفته و بدین

 (.Ian Taylor, 2007شود )کننده ارائه میبازخورد به شرکت

 ر موردگیری دیماین کانون برای ایجاد شناخت و بینش از خود جهت تصم رویکرد شناخت: .4

کر فی و یا ریزی برای اولین تجربه کارمحل تحصیل، رشته تحصیلی و برنامه دانشگاهانتخاب 

 شود.کردن در مورد تغییر مسیر شغلی تشکیل می

های اییها و جزو دارترین مزیت رقابتی سازمانکارکنان دانشی بزرگرویکرد انفصال:  .5

ن ه و همیر گرفتگذاری بر محل کار خود، از آن نیز تأثیحساب آمده که در عین تأثیرنامشهود به

یند ینرو فرآاهای رشد مبدل کرده است، از پتانسیل تبادل فرهنگ، تجربه و دانش آنها را به

گردد یمها انکرده آنها را استخراج و گردآوری آنها چراغ راه سازمکانون انفصال دانش رسوب

(Vazhir, 2016) 

ز ای ااشتهپذیرد، شخص با انبها صورت یرو به هر صورت در سازمانتقلیل ن تقلیل نیرو: .6

اشته و دخروج  ، الزامات مورد نیاز، اقدامات بهینه در شرایط بحرانی و غیره قصددانشفرهنگ، 

 موزشآهای سنگین در این موقعیت کانون انفصال رویکرد مناسبی جهت جلوگیری از هزینه

 خواهد پذیری نیروی جایگزینات کاری و افزایش تطبیقشغل برای شاغل جدید، کاهش تعارض

 شد. 

 ر به کارکارکنان پس از بازنشستگی هنوز حس تعلق خاط موارداز  بسیاریدر بازنشستگی:  .7

 نمود.  استفادهتوان از ظرفیت و انگیزش آنها خویش را دارند لذا می
ستم مورد مطالعه است. وارده بر سی هایعارضهیابی، به معنی تشخیص عارضه یابی:عارضه .8

-ها و ریشهانسانی حائز اهمیت است، تشخیص صحیح عارضهمنابع  یابی مدیریتآنچه در عارضه

 (.Mathis, 2005یابی آنها می باشد )

 پيشينه پژوهش

(، در Khanifar, Naderbeni, Ebrahimi, Fayazi and Rahmati, 2019خنیفر و همکاران )

 ه باک "ستگی مدیران مدارس جهت استفاده در کانون ارزیابیشناسایی شای"پژوهشی با هدف 

ر نظران، اساتید و مدیران ارشد حوزه منابع انسانی دنفر از صاحب 12روش کیفی انجام شد و با 

های موردنیاز مدیران مدارس برای استفاده در و پرورش کشور نشان دادند شایستگیآموزش 

قی و ائل اعتقادی و اخلاآگاهی، هوش و استعداد، مس اند از: دانش وکانون ارزیابی عبارت

 های شخصیتی و فیزیکی.ویژگی

                                                           
1 Individual Development Planning 



 

 

 45اپييپ ،آذر و دی  ،5ارهشم يازدهم سال آموزشي، مديريت در نو پژوهشي رهيافتي – علمي دو ماهنامه 8

های وجدان کاری، (، در پژوهش خود نشان داد که مؤلفهArefnejad, 2018عارف نژاد )

های موردنیاز مدیران مدارس برای مدیریت مندی، شرح صدر، مهریانی و نظم از شایستگیقانون

 اسلامی است.

پژوهشی با عنوان ارائه الگوی شایستگی برای مدیران دوره ابتدایی  (،Shabani, 2018شبانی )

 13آموزش و پرورش شهر تهران انجام داد. نتایج پژوهش نشان داد که الگوی مذکور شامل 

شایستگی است: مهارت های تصمیم گیری، مهارت های ادراکی، شایستگی های شخصیتی، رفتار 

ت های ارتباطی، اخلاق حرفه ای، شایستگی های ارزشی، مدیریت حرفه ای، کار تیمی، مهار

منابع انسانی، مدیریت اجرایی، دانش و مهارت، استانداردسازی و مدیریت است. چهارمین یافته 

پژوهش حاضر بیانگر آنست که هریک از مؤلفه های الگوی مذکور مرکب از چه شاخص هایی 

 است.

در پژوهشی با عنوان ارزیابی  (،Torkzadeh and Mohammadi, 2017) زاده و محمدیترک

شایستگی مدیران مدارس بر اساس معیارهای شایستگی مدیریتی اسلامی نشان داد که 

 –بینشی و مهارتی  -منشی، دانشی -گانه ارزشیطورکلی مدیران قلمرو تحقیق، در ابعاد سهبه

 های لازم برخوردار بودند.روشی، از شایستگی

(، در پژوهشی به مطالعه Afshari, Honari and Ghafoori, 2014ران )افشاری و همکا

تطبیقی صلاحیت های حرفه ای و شایستگی مدیران دوره ابتدایی نظام آموزش و پرورش ایران با 

کشورهای ژاپن، آمریکا و استرالیا پرداختند. نتایج این مطالعه تطبیقی نشان می دهد معیارها و 

مدیران مدارس ابتدایی در ایران نسبت به کشورهای ژاپن، استرالیا  شاخص های تعیین شایستگی

و آمریکا به صورت کلی تعیین شده و در مواردی همچون تعیین آزمون صلاحیت برای انتخاب 

مدیران مدارس، ارائه گواهینامه مقدماتی و پیشرفته برای شایستگی مدیران، گذاردن حداقل 

و تحقیقاتی در مدیران مدارس در ایران نسبت به کشورهای شرایط سنی و دارا بودن آثار علمی 

 مورد بررسی دارای ضعف بوده است.

 "(، در پژوهشی به موضوع Bouchamma, Basque and Caroline, 2014بوچاما و همکاران )

در کبک کانادا  "شایستگی های مدیریت مدرسه: عقاید ادراکی و خودکارآمدی مدیران مدرسه

معتقدند بر اساس متون مختلف، تجدیدنظر در کارآموزی و کاندید شدن برای  پرداختند. آن ها

مدیر آتی مدرسه بر اساس نیمرخ های شایستگی انجام می شود. در کانادا، وزیر آموزش، نیمرخ 

بطور مخصوص برای مدیران مدرسه تشکیل داده است. در این  2008شایستگی را از سال 

ان مدرسه یعنی توسعه حرفه ای و عقاید خودکارآمدی تاکید تحقیق به دو شایستگی اصلی مدیر

 شده است.
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پیشرفت شغلی:  وشایستگی مدیریتی  "ای با عنوان (، در مطالعهChang, 2013) چانگ

ریزی، ها مرتبط با برنامهارزیابی و تشخیص شایستگی "ای در دو کشورمطالعه مقایسه

باشد و بیشتر رهنگی و یا فضای کاری وابسته نمیطور عمده به فضای فدهی و انگیزش بهسازمان

 به عوامل و پارامترهای درونی مدیران دارد. بستگی 

و  (، نشان داد که شناساییMartina, Hana and Jiri, 2012و همکاران ) مارتیناپژوهش 

وسیله های مدیریتی یک ابزار مهم مدیریت منابع انسانی است که سازمان بهگسترش شایستگی

 ست یابد.دتواند به اهداف استراتژیک خود میآن 

که افراد دارای عملکرد بالایی (، نشان داد که برای اینLee, Y, 2010ی )لنتایج پژوهش 

صورت مفهومی، تفکر های پیشرفت گرایی، تأثیرگذاری و نفوذ، تفکر بهباشند نیاز به شایستگی

شارکت موجوی اطلاعات، کار تیمی و جست نفس، درک میان فردی،تحلیلی، قوه ابتکار، اعتمادبه

 و تخصص دارند.

رغم اهمیتی که تصمیمات مدیران در محیط پرشتاب و متغیر کنونی برای سازمان به

و پرورش در وپرورش و مدارس دارد تا کنون پژوهشی تخصصی و جامع در محیط آموزش آموزش

دادهای ف استعالاری در جامعه، اتلاسراستای کانون ارزیابی صورت نگرفته است. فقدان شایسته

سالاری به حذف های مختلف را به دنبال دارد. شایستهتبع آن، کاهش کارایی در بخشبالقوه و به

ا فرار تواند به حذف و یافراد ناکارآمد در راستای رضایت مشتریان منجر شده، فقدان آن می

اتب (. اگر سلسله مرGolkar, and Nasehi, 2012شایستگان و نارضایتی مشتریان منجر شود )

عدتر، مست اجتماعی بر پایه شایستگی بنا شود، بدین معناست که وضعیت بالاتری دارند، باید

تری دارند. این تر از کسانی باشند که وضعیت پایینتر و شایستهکوشارزشمندتر، سخت

ختن (. بنابراین پرداPour Ezat, 2011ناپذیر اداره سالم است )سالاری لازمه اجتنابشایسته

 ورتیطراحی الگوی شایستگی مدیران آموزش و پرورش جهت استفاده در کانون ارزیابی، ضر

ت تصمیما هبودبناگزیر است، تا بتوان در راستای اجرای موفق کانون ارزیابی، انتصاب مدیران و 

 وپرورش تلاش کرد.در آموزش

 شناسي پژوهشروش
های آن شد تا ابتدا از رویکرد دلفی برای استخراج مقولهدر این پژوهش آمیخته محقق بر 

های مربوطه در شایستگی مدیران مدارس استفاده شود. در مرحله دوم و بر اساس داده

های تایید و تصدیق یافتهای کمی نیز انجام گرفت تابهاز روش دلفی، مطالعه شدهگردآوری

استقرایی است.  –بنابراین رویکرد پژوهش قیاسی  آمده از روش دلفی و ارائه مدل بپردازد.دستبه

روش اجرای این پژوهش در قسمت کمی توصیفی )غیرآزمایشی( و طرح پژوهش همبستگی از 



 

 

 45اپييپ ،آذر و دی  ،5ارهشم يازدهم سال آموزشي، مديريت در نو پژوهشي رهيافتي – علمي دو ماهنامه 10

نوع تحلیل معادلات ساختاری است. در تحقیقاتی که هدف، آزمودن مدل خاصی از روابط بین 

استفاده می شود. در این مدل متغیرها است از تحلیل مدل معادلات ساختاری یا مدل های علی 

داده ها به صورت ماتریس های کوواریانس یا همبستگی در آمده و یک مجموعه معادلات 

(. از نظر هدف این 1391رگرسیون بین متغیرها تدوین می شود )سرمد، بازرگان، حجازی، 

  پژوهش از نوع تحقیقات کاربردی می باشد.

ظران، اساتید و مدیران ارشد حوزه منابع انسانی نجامعه پژوهش در بخش دلفی، کلیه صاحب

مبتنی بر گلوله  1گیری هدفمنددر آموزش و پرورش کشور بود. در روش دلفی، با استفاده از نمونه

و پرورش )در هر جامعه آماری در مرحله کمی کلیه مدیران آموزش نفر انتخاب شد. 25 2برفی

 3ایگیری خوشهودند، که با استفاده از روش نمونهسه سطح ارشد، میانی و عملیاتی( شهر تهران ب

گیری نفر برای نمونه 462ها، مناطق آموزشی(، بر اساس جدول مورگان تعداد )که مبنای خوشه

های جمعیت شناختی اعضای نمونه به تفکیک جنسیت و سطح تحصیلات برآورد شدند. ویژگی

 شده است.  در جدول زیر ارائه

 افراد نمونه به تفکیک جنسیت و تحصیلات : تعداد1جدول شماره 

 تعداد جنسیت 

 مرحله کمی روش دلفی

 نفر 320 نفر 15 مرد

 نفر 142 نفر 10 زن

 مرحله کمی روش دلفی سطح تحصیلات

 نفر 42 0 لیسانس

 نفر 156 نفر 3 لیسانسفوق

 نفر 244 نفر 22 دکترا

 

از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد  های کمی نیزمنظور گردآوری دادهدلیل استفاده به

که گویه های آن برگرفته از نتایج تحلیل روش دلفی در مرحله اول بود و بر اساس طیف لیکرت 

خیلی زیاد بود. با توجه به اینکه در پژوهش در بخش کمی نیز ابتدا از روایی  5خیلی کم تا  1از 

ی روایی مناسبی بود و سپس از ضریب صوری برای سنجش روایی پرسشنامه استفاده شد که دارا

                                                           
1 Purposeful sampling   
2 Snowball sampling  
3 Cluster sampling  
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بود که ضریب قابل قبولی  %89آلفای کرونباخ برای سنجش پایای پرسشنامه استفاده شد که 

 برای پایایی است. 

ت بستگی و تحلیل معادلاهای تحلیل توصیفی، تحلیل همها از روشجهت تحلیل داده

 . استفاده شده است PLSساختاری با استفاده از نرم افزار 

 هاتحليل يافته
های های دلفی و هم دادهبا توجه به اینکه پژوهش حاضر هم شامل گردآوری و تحلیل داده

 شوند. صورت مجزایی ذیلاً عرضه میها بهکمی است، تحلیل هرکدام از این داده

 تحليل دلفي

نی بع انسانانظران، اساتید و مدیران ارشد حوزه مدر ابتدا با استفاده از روش دلفی از صاحب

سؤال  های خود درباره ایندر آموزش و پرورش خواسته شد تا نظرات، اطلاعات، دانش و تجربه

نتخاب رای اب شایستگی های مدیران مدارس جهت استفاده در کانون ارزیابی کدامند؟ بیان کنند:

نوان ع به خبرگان از دو معیار کلی استفاده شد: الف( صاحبنظر بودن در حوزه منابع انسانی

ی عیارهامکه با توجه به  ای علمی، ب( آشنایی علمی و عملی با آموزش و پرورش کشور.حوزه

رگان قرار مؤلفه در اختیار خب 9نفر انتخاب شد. در این مرحله پرسشنامه با  25تعیین شده 

ج سی نتایبرر گرفت تا بر اساس طیف لیکرت تمامی مؤلفه ها را مورد اظهارنظر قرار دهند. برای

 دور اول از آزمون باینومیال استفاده شد. 
 (n=25دارس )م: نتایج آزمون باینومیال نحوه توزیع دو جمله ای نظر خبرگان درباره شایستگی مدیران 2جدول 

 تایید / رد معیار p تعداد مخالف تعداد موافق معیارها

 تایید 01/0 2 23 دانشی

 تایید 01/0 1 23 حرفه ای

 تایید 01/0 - 25 ویژگی های شخصیتی

 تایید 01/0 - 25 اجرایی

 تایید 01/0 - 25 رهبری و هدایت

 تایید 01/0 - 25 ارتباطات

 رد 01/0 23 2 مدیریت دانش

 تایید 01/0 1 24 ادراکی

 تایید 015/0 6 19 شایستگی اقتصادی
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این همانطور که مشخص است آزمون باینومیال در بسیاری از شاخص ها معنی دار است و 

در اکثر موارد وجود دارد.  40به  60بدان معنی است که نسبت مورد انتظار پاسخ خبرگان یعنی 

اند و این با عنایت به مطالب جدول، در شایستگی مدیریت دانش اکثر خبرگان مخالف بوده

شود. در پرسشنامه )بسته( دور دوم دلفی در این مرحله شاخص از فرایند تحلیل کنار گذاشته می

  شاخص در اختیار خبرگان قرار گرفت. 8رسشنامه با پ
: نتایج آزمون باینومیال نحوه توزیع دو جمله ای نظر خبرگان درباره شایستگی مدیران مدارس 3جدول 

(25=n) 

 تایید / رد معیار p تعداد مخالف تعداد موافق معیارها

 تایید 01/0 - 25 دانشی

 تایید 01/0 1 24 حرفه ای

 تایید 01/0 - 25 خصیتیویژگی های ش

 تایید 01/0 - 25 اجرایی

 تایید 01/0 - 25 رهبری و هدایت

 تایید 01/0 - 25 ارتباطات

 تایید 01/0 - 25 ادراکی

 

اند و این شاخص از با عنایت به جدول فوق، در شایستگی اقتصادی اکثر خبرگان مخالف بوده

 7حله سوم دلفی نشان داد که خبرگان های مرشود. یافتهفرایند تحلیل کنار گذاشته می

 شایستگی باقی مانده مدیران مدارس را مورد تأیید قرار دادند. 
: نتایج آزمون باینومیال نحوه توزیع دو جمله ای نظر خبرگان درباره شایستگی مدیران مدارس 4جدول 

(25=n) 

 تایید / رد معیار p تعداد مخالف تعداد موافق معیارها

 تایید 01/0 - 25 دانشی

 تایید 01/0 - 25 حرفه ای

 تایید 01/0 - 25 ویژگی های شخصیتی

 تایید 01/0 - 25 اجرایی

 تایید 01/0 - 25 رهبری و هدایت

 تایید 01/0 - 25 ارتباطات

 تایید 01/0 - 25 ادراکی
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ار یید قرهای باقیمانده در راند سوم دلفی مورد تأبا عنایت به جدول فوق، اکثر شاخص

 "سبیجماع نگیری ااشباع تئوریک، اقناع نظری و شکل"دهنده ایجاد تند. که این خود نشانگرف

ا هگویه وامل بندی عواست. با توجه به این مطلب، در مرحله چهارم دلفی، تمرکز بر مقوله رتبه

 آمده است.  5و 4قرار گرفت. نتایج این تجزیه و تحلیل در جدول 
 (n=25دی فریدمن درباره شایستگی مدیران مدارس )بن: نتایج آزمون رتبه5جدول 

 رتبه کسب شده معیارها

 1 ویژگی های شخصیتی

 2 اجرایی

 3 حرفه ای

 4 دانشی

 5 ادراکی

 6 ارتباطات

 9 ادراکی

 

 : نتایج آزمون فریدمن  برای شایستگی مدیران مدارس6جدول 

 سطح خطا سطح معنی داری درجه آزادی آماره محاسبه شده

427/151 5 001/0 05/0 

 

 7ن رتبه توان نتیجه گرفت که بر اساس نظر خبرگان بیمی 6با توجه به نتایج در جدول 

 .دشایستگی مدیران مدارس جهت استفاده در کانون ارزیابی تفاوت معناداری وجود دار

 های کمييافته

شده  گزارش های توصیفی متغیرهای پژوهش )میانگین و انحراف معیار(شاخص 7در جدول 

 . است

 : شاخص های توصیفی متغیرهای پژوهش7جدول 

 انحراف معیار میانگین متغیر

 783/0 43/3 دانشی

 792/0 20/3 حرفه ای

 80/0 91/2 ویژگی های شخصیتی
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 792/0 87/2 اجرایی

 93/0 96/2 رهبری

 81/0 86/2 ارتباطات

 46/1 98/2 ادراکی

 

 جزئی أییدی مرتبه دوم از رویکرد حداقل مجذوراتدر پژوهش حاضر جهت تحلیل عاملی ت

م نیست به علت وابستگی کمتر به مقیاسهای اندازه گیری )لاز PLSاستفاده شده است. روش 

ه بتواند  ، میسطح سنجش مقیاسها، فاصله ای یا نسبی باشد(، اندازه نمونه، و توزیع باقیمانده

ز روش یز اده قرار گیرد. در پژوهش حاضر نعنوان یکی از روشهای توانمند تحلیل مورد استفا

PLS است به علت مزایایی که نسبت به رویکرد مبتنی بر کوواریانس دارد، استفاده شده . 

مورد مطالعه قرار  1در روش تحلیل عاملی تاییدی، ابتدا به ساکن لازم است تا روایی سازه

گرفته تا مشخص شود نشانگرهای انتخاب شده برای اندازه گیری سازه های مورد نظر خود از 

ی متغیرهای برای نشانگرها tمقادیر بار عاملی و آماره  8دقت لازم برخوردار هستند. در جدول 

 پژوهش آورده شده است.

 ای پژوهش: مقادیر بار عاملی برای نشانگرهای متغیره8جدول      

                                                           
1 Construct Validity 

 نتیجه  tآماره  بارعاملی گویه متغیر )شایستگی(

 دانشی

 تایید نشانگر 204/15 62/0 1

 تایید نشانگر 315/10 66/0 2

 تایید نشانگر 869/32 76/0 3

 تایید نشانگر 162/15 66/0 4

 تایید نشانگر 628/44 79/0 5

 تایید نشانگر 528/40 76/0 6

 حرفه ای

 تایید نشانگر 751/50 61/0 1

 تایید نشانگر 656/46 83/0 2

 تایید نشانگر 651/76 88/0 3

 تایید نشانگر 621/33 75/0 4

 تایید نشانگر 041/23 70/0 5

 تایید نشانگر 237/18 62/0 6

 تایید نشانگر 972/20 68/0 7
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ویژگی های 

 شخصیتی

 تایید نشانگر 015/22 69/0 1

 انگرتایید نش 056/28 75/0 2

 تایید نشانگر 656/22 68/0 3

 تایید نشانگر 209/23 69/0 4

 تایید نشانگر 772/44 79/0 5

 تایید نشانگر 605/20 70/0 6

 تایید نشانگر 380/21 71/0 7

 تایید نشانگر 871/31 73/0 8

 تایید نشانگر 964/18 68/0 9

 اجرایی

 تایید نشانگر 006/22 74/0 1

 تایید نشانگر 615/22 75/0 2

 تایید نشانگر 816/43 82/0 3

 تایید نشانگر 721/48 78/0 4

 تایید نشانگر 630/36 73/0 5

 تایید نشانگر 583/20 65/0 6

 رهبری و هدایت

 تایید نشانگر 410/20 86/0 1

 تایید نشانگر 442/34 74/0 2

 تایید نشانگر 858/45 81/0 3

 انگرتایید نش 341/50 83/0 4

 تایید نشانگر 358/41 80/0 5

 تایید نشانگر 265/63 84/0 6

 تایید نشانگر 925/41 81/0 7

 ارتباطات

 تایید نشانگر 235/21 65/0 1

 تایید نشانگر 122/49 82/0 2

 تایید نشانگر 085/85 84/0 3

 تایید نشانگر 779/104 88/0 4

 تایید نشانگر 143/40 78/0 5

 تایید نشانگر 247/23 68/0 6

 تایید نشانگر 971/14 68/0 7

 ادراکی
 تایید نشانگر 937/44 83/0 1

 تایید نشانگر 680/87 88/0 2
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در فرآیند  96/1بالاتر از  tهای دارای مقدار شود گویهمشخص می 8براساس نتایج جدول

که برای بررسی دقت و اهمیت نشانگرهای انتخاب شده  1مانند. لذا روایی سازهباقی میتحلیل 

برای اندازه گیری سازه ها، انجام شد نشان می دهد که نشانگرهای متغیرهای پژوهش، ساختار 

 های عاملی مناسبی را جهت اندازه گیری ابعاد مورد مطالعه در مدل تحقیق فراهم می آوردند.

نشانگر های انتخاب لات ساختاری علاوه بر روایی سازه که برای بررسی اهمیت در مدل معاد

رود، روایی همگرا نیز مورد نظر است. روایی همگرا به ها به کار میگیری سازهشده برای اندازه

به منظور محاسبه  پـردازد.هـا( خـود مـیسؤالات )شـاخص بررسی میزان همبستگی هر سازه با

 AVEاند. در این روش اگر را پیشنهاد داده 3AVEاستفاده از معیار  2فورنل و لارکرروایی همگرا، 

مناسبی دارند. علاوه بر این، جهت بررسی  ها، روایی همگرایشاخصباشد،  5/0حداقل برابر با 

 آمده است.  9پایایی نیز از شاخص پایایی ترکیبی استفاده شد که نتایج در جدول 
 میانگین واریانس استخراج شده : بررسی مقادیر9جدول 

مقدار  میانگین واریانس  متغیر

 (AVEاستخراج شده)

 Composite سطح قابل قبول

reliability  
 سطح قابل قبول

 7/0 86/0 5/0 51/0 دانشی

 7/0 90/0 5/0 62/0 حرفه ای

 7/0 90/0 5/0 51/0 ویژگی های شخصیتی

 7/0 88/0 5/0 56/0 اجرایی

 7/0 92/0 5/0 62/0 رهبری و هدایت

 7/0 91/0 5/0 59/0 ارتباطات

 7/0 93/0 5/0 78/0 ادراکی

 

در این پژوهش علاوه بر روایی همگرا، از روایی واگرا نیز استفاده شده است. برای بررسی این 

و روش فورنل لارکر استفاده شد. روایی واگرا وقتی در سطح قابل  4موضوع از بار عاملی متقاطع

دیگر  هایسازهبرای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن و  AVEمیزان  قبول است که

                                                           
1 Construct Validity 

2 Fornell & Lacker 
3 Average Variance Extracted 
۱ cross-loadings 

 تایید نشانگر 526/55 88/0 3

 تایید نشانگر 274/91 91/0 4
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نشان  10ها( در مدل باشد. این موضوع در جدول )یعنی مربع مقدار ضرایب همبستگی بین سازه

 داده شده است.
 ها: بررسی مقادیر ریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده با همبستگی10جدول       

های یک سازه با آن سازه و ش بارهای عاملی متقاطع میزان همبستگی بین شاخصدر رو  

گردد. در صورتی که های دیگر مقایسه میهای یک سازه با سازهمیزان همبستگی بین شاخص

خود بیشتر از میزان  مشخص شود میزان همبستگی بین یک شاخص با سازه دیگری غیر از سازه

رود.  نتایج مربوط به خود است، روایی واگرای مدل زیر سؤال می همبستگی آن شاخص با سازه

 ارائه شده است.  11در جدول 
 : بارهای عاملی متقاطع11جدول 

 
DANES

HI 
EDRAKI 

EJRAY

I 

ERTEB

ATAT 

HEDA

YATV

RAHB

ARI 

HERFEYI 

VIGEGI

HAYESH

AKHSY

ATI 

D1 0.621146 0.45 0.33726 0.366447 0.413133 0.410253 0.464935 

D2 0.667771 0.26 0.30664 0.343111 0.287380 0.428333 0.443020 

D3 0.768655 0.47608 0.43600 0.368506 0.311992 0.449596 0.464589 

D4 0.667984 0.32 0.38559 0.259788 0.217687 0.357691 0.229731 

D5 0.796102 0.52 0.41279 0.453029 0.374986 0.594381 0.550857 

D6 0.760088 0.45 0.50257 0.489081 0.451556 0.584515 0.490863 

E1 0.416365 0.39020 0.65530 0.361149 0.309176 0.350921 0.380598 

E2 0.378457 0.40690 0.73655 0.320445 0.346551 0.312083 0.379635 

E3 0.376069 0.44532 0.78602 0.512690 0.447888 0.372514 0.519185 

E4 0.371260 0.50789 0.82790 0.427524 0.499728 0.362808 0.504135 

E5 0.491532 0.48009 0.75693 0.509133 0.576216 0.424489 0.573404 

E6 0.478610 0.41373 0.74043 0.506395 0.571271 0.453701 0.500655 
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ED1 0.525556 0.83935 0.49372 0.539239 0.576333 0.435841 0.489261 

ED2 0.526396 0.88697 0.57978 0.602175 0.614143 0.510395 0.579439 

ED3 0.536129 0.88712 0.51314 0.551341 0.545126 0.508228 0.593079 

ED4 0.517581 0.91850 0.48859 0.555459 0.562265 0.461051 0.540167 

ER1 0.450178 0.45018 0.36208 0.660956 0.410964 0.388474 0.324606 

ER2 0.429825 0.46932 0.48912 0.828334 0.545566 0.442709 0.431581 

ER3 0.483664 0.61053 0.51017 0.846831 0.502102 0.479071 0.502679 

ER4 0.431494 0.58696 0.51708 0.885955 0.539047 0.472773 0.518505 

ER5 0.438744 0.48637 0.47497 0.781154 0.465813 0.376835 0.388429 

ER6 0.325777 0.42481 0.45845 0.681114 0.412245 0.274970 0.353093 

ER7 0.362071 0.37295 0.37409 0.681741 0.373574 0.332443 0.388229 

H1 0.592171 0.49349 0.44359 0.417890 0.488983 0.815540 0.556559 

H2 0.604964 0.42650 0.40558 0.410972 0.383582 0.836598 0.512799 

H3 0.593492 0.43504 0.40006 0.430806 0.386381 0.864603 0.512739 

H4 0.482796 0.37299 0.27865 0.357673 0.350448 0.757221 0.420694 

H5 0.459481 0.39640 0.36064 0.337899 0.372954 0.702038 0.492405 

H6 0.428511 0.40019 0.37971 0.389905 0.394326 0.625574 0.440356 

H7 0.364926 0.34481 0.42473 0.406700 0.359034 0.684015 0.472322 

RH1 0.341310 0.32681 0.46297 0.388751 0.649734 0.355685 0.441100 

RH2 0.464769 0.47696 0.53849 0.478447 0.744187 0.444814 0.527867 

RH3 0.315027 0.52635 0.44856 0.425290 0.814404 0.367576 0.362781 

RH4 0.393685 0.53325 0.39738 0.497230 0.835994 0.420085 0.448663 

RH5 0.342605 0.48610 0.49725 0.469562 0.806314 0.420019 0.551477 

RH6 0.470434 0.56818 0.53179 0.537753 0.849274 0.447663 0.550151 

RH6 0.470434 0.56818 0.53179 0.537753 0.849274 0.447663 0.550151 

RH7 0.363833 0.64655 0.55880 0.536298 0.814668 0.393888 0.489762 

VS1 0.484238 0.54164 0.41481 0.490867 0.521776 0.511194 0.693687 

VS2 0.535100 0.46916 0.45776 0.447194 0.415692 0.538814 0.755756 

VS3 0.413763 0.43015 0.38594 0.409637 0.404852 0.431196 0.687413 

VS4 0.415336 0.43927 0.31481 0.361084 0.434730 0.444094 0.695524 

VS5 0.568424 0.50537 0.48346 0.366706 0.413076 0.537347 0.797705 

VS6 0.40 0.38418 0.49035 0.317967 0.382955 0.406738 0.701028 

VS7 0.39 0.44206 0.54004 0.422630 0.463764 0.429218 0.709521 

VS8 0.450 0.45698 0.50780 0.364873 0.518777 0.447112 0.735300 

VS9 0.38 0.34842 0.56082 0.324892 0.402248 0.400632 0.687328 
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های شایستگی دانشی، حرفه ای، ویژگی های چون در تحقیق حاضر، هر کدام از مؤلفه

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

مدارس عمل می کنند، لذا تحلیل عاملی مرتبه دوم در راستای آزمون مدل اندازه گیری و نیز 

های شایستگی دانشی، حرفه ای، ویژگی های شخصیتی، اجرایی، رهبری و هدایت، روائی مؤلفه

برای نشانگرهای  tمقادیر بار عاملی و آماره 12بررسی شده است. در جدول ارتباطات و ادراکی 

 هر سازه آورده شده است. 

 : مقادیر بار عاملی برای نشانگر های هر سازه در قالب مدل اندازه گیری12جدول 

مشخص می شود که تمام نشانگر های سازه های مورد مطالعه  12بر اساس نتایج جدول 

که برای بررسی دقت و اهمیت نشانگر های  1بودند. لذا روایی سازه 96/1تر از بالا tدارای مقدار 

انتخاب شده برای اندازه گیری سازه ها، انجام شد نشان می دهد که نشانگرهای هر سازه، 

 گیری ابعاد مورد مطالعه در مدل تحقیق فراهم می آورند.ساختارهای عاملی مناسبی جهت اندازه
از طریق بررسی ضرایب  PLSوهش و فرضیه های پژوهش در روش آزمون الگوی نظری پژ

زیر  500امکان پذیر است. همچنین از روش بوت استراپ )با  2Rمسیر )بارهای عاملی( و مقادیر 

جهت تعیین معنی داری بارهای عاملی استفاده شد. علاوه  tنمونه( برای محاسبه مقادیر آماره 

بررسی توانایی پیش بینی متغیرهای وابسته از روی برای  2گیسر-استون 2Qبرآن از ضریب 

نشان می دهد که میزان واریانس تبیین شده  13متغیرهای مستقل استفاده شد. نتایج جدول 

(، رهبری و هدایت ٪63(، اجرایی )٪72(، ویژگی های شخصیتی )٪61(، حرفه ای )٪60دانشی )

سطح قابل توجه هستند. مثبت بودن  ( است و همه در٪66(، و ادراکی )٪62(، ارتباطات )65٪)
                                                           

1 Construct Validity 
2 Stone – Giesser  

 نتیجه tآماره  بارعاملی  سازه

شایستگی های مدیران 

 مدارس

 تأیید 71/33 78/0 دانشی

 تأیید 02/32 78/0 حرفه ای

 تأیید 72/50 84/0 ویژگی های شخصیتی

 تأیید 03/37 79/0 اجرایی

 تأیید 98/40 81/0 رهبری و هدایت

 تأیید 55/30 79/0 ارتباطات

 تأیید 02/48 81/0 ادراکی
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برای تمامی متغیرها نیز نشان می دهد که این متغیرها اثر معنی داری بر شایستگی  Q2مقادیر 

 مدیران مدارس دارند.

ر شکل دخروجی نرم افزار برای مدل آزمون شده پژوهش نشان داده شده است.  2و  1شکل 

 ده شده است. ضرایب تی نشان دا 2بارهای عاملی و در شکل  1
 : نتایج تحلیل عاملی تاییدی مرتبه دوم مدل مدل شایستگی های مدیران مدارس13جدول          

 2R 2Q سازه

 305/0 60/0 دانشی

 35/0 61/0 حرفه ای

 370/0 72/0 ویژگی های شخصیتی

 352/0 63/0 اجرایی

 406/0 65/0 رهبری و هدایت

 371/0 62/0 ارتباطات

 516/0 66/0 ادراکی
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 : مدل آزمون شده مرتبه دوم تحقیق1شکل 

 : ضرایب تی مدل آزمون شده تحقیق2شکل 
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بالاتر از  معنی دار می باشند و ضرایب تی 05/0در سطح  ±58/2تا  ±96/1ضرایب تی بالای 

یب تی تمام مشاهده ضرا 6-4معنی دار هستند. همانطور که در شکل  01/0در سطح  58/2±

ار هستند. لازم معناد 01/0است که بیانگر این است تمام مسیرها در سطح  58/2 مسیرها بالاتر از

 به ذکر است که هیچکدام از نشانگرها در تحلیل حذف نشدند. 
در نهایت جهت نشان دادن اعتبار یافته های مدل تحقیق از شاخص های برازش مدل های 

شاخص برازش کلی الگو در معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزیی استفاده شد. 

PLS  1شاخصGOF توان برای بررسی اعتبار یا کیفیت الگوی است و از آن میPLS  به صورت

 GOF ،61/0در پژوهش حاضر برای الگوی آزمون شده شاخص برازش مطلق کلی استفاده کرد. 

شده  دست آمد که  این مقدار برای این شاخص برازش، نشانگر برازش مناسب الگوی آزمونبه

ها بر اساس بارهای عاملی گزارش شده است. بندی شاخصبه ترتیب رتبه 14است. در جدول  

مهمترین عوامل به ترتیب عبارتند از: ویژگی های شخصیتی، رهبری و هدایت، ادراکی، اجرایی، 

 .ارتباطات، حرفه ای و دانشی
 بندی متغیرها بر اساس بارهای عاملی: رتبه14جدول 

 

 

 

                                                           
1 - Goodness Of Fit 

 لیبارعام متغیر

 84/0 ویژگی های شخصیتی

 81/0 رهبری و هدایت

 81/0 ادراکی

 79/0 اجرایی

 79/0 ارتباطات

 78/0 حرفه ای

 78/0 دانشی
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 گيریبحث و نتيجه
بدیهی است که در هر جامعه، آموزش و پرورش سنگ زیربنای توسعۀ اقتصادی، اجتماعی، 

تور محرکه توسعه و کلید رشد و ترقی هر سیاسی و فرهنگی است. و بدون تردید عامل اصلی ومو

کشوری است. تعلیم و تربیت از مهم ترین و پیچیده ترین اموری است که نقش بسیار موثری در 

را  عظیمیزندگی انسان دارد. امروزه آموزش و پرورش، نهاد اجتماعی مهمی است که مسئولیت 

وجه به عوامل پیشرفت و ترقی جوامع در قبال تعلیم و تربیت کودکان و نوجوانان برعهده دارد. ت

 ,Sakiاند )دهد که این کشورها از آموزش و پرورش کارآمد و اثربخش برخوردار بودهنشان می

اند. های آموزشینظام چنان آرزوی جهانی برای همۀو یادگیرنده هم 1(. مدارس اثربخش2008

که یکی از این عوامل تاثیرگذار عوامل متعددی برای اثربخشی مدارس و تسهیل روند آن مؤثرند 

و شاید مهمترین آنها مدیریت مدرسه است. نیاز به مدیریت در هدایت سازمان و اهمیت رهبری 

های مدیریت مناسب و خوب جهت دستیابی به اهداف امری انکار ناپذیر است. یکی از چالش

تقاء مدیران مدارس است وپرورش، نحوه انتخاب و ارخصوص در آموزشها بهمنابع انسانی سازمان

(Boonla, and Treputtharat, 2014در این راستا فرآیند کانون ارزیابی، به .) عنوان یک

ها در شرایطی شبیه محیط کار دستورالعمل برای ارزیابی و توسعه اثربخش شایستگی

ز گیری ا(. پژوهش حاضر درصدد بود که با بهرهVazhir, 2016گیرد )مورداستفاده قرار می

های موردنیاز مدیران بپردازد که بر اساس آن در پژوهش ترکیبی به مطالعه الگوی شایستگی

شوند و یا انفصال و ارتقا داده کانون ارزیابی مدیران مدارس انتصاب، انتخاب، گزینش می

شوند. نتایج نشان داد ابعاد و شاخص های الگوی شایستگی مدیران آموزش و پرورش جهت می

 کانون ارزیابی عبارتند از:  استفاده در

شایستگی دانشی )دانش عمومی مدیریت، دانش بروز در زمینه مدیریت آموزشی، دانش در 

زمینه آموزش و تدریس، دانش محیطی، شناخت قوانین اجرایی مرتبط و دانش فناوری 

های محمودی آمده از پژوهشدستهای بههای این پژوهش با یافتهیافته اطلاعات(؛

(Mahmoudi, 2013( ؛ اکرامی و هوشیار)Ekrami, and Houshyar, 2017( ؛ کوکران)Cochran, 

 ( همخوانی دارد.Chang, 2013( و چانگ )2009

ها، صداقت و راستگویی، انعطاف پذیری، شایستگی حرفه ای )اخلاق حسنه، التزام به ارزش -

ی شخصیتی )الگو بودن، سعه صدر و مهربانی، مشتری مداری و مدیریت تعارض(، ویژگی ها

پذیری، تعهد، مشارکت پذیری، یادگیرندگی، کمالجویی، خود ارتقایی، خود مدیریتی و مسئولیت

                                                           
Effective Schools -1  
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 Arefهای عارف نژاد )آمده از پژوهشدستهای بههای این پژوهش با یافتهاعتماد به نفس(؛ یافته

Nejad, 2018( و اکرامی و هوشیار )Ekrami, and Houshyar, 2017مخوانی دارد.( ه 

شایستگی اجرایی )مدیریت اطلاعات، ریسک پذیری، مدیریت منابع، بازخورد به موقع، برنامه 

 ,Harrisریزی عملیاتی و مهارت تصمیم گیری(؛ که با یافته های پژوهش هاریس و دیگران )

Rutledge, Ingle, and Thompson, 2010( و مارتینا و همکاران )Martina, Hana and Jiri, 

 ( همسو و همخوان می باشد.2012

شایستگی  رهبری و هدایت )انگیزه بخشی، توسعه افراد و تواناسازی، کار تیمی و تیم سازی، 

نفوذ گذاری و تاثیر، مدیریت استعداد، جانشین پروری و الهام بخشی(؛  خنیفر و همکاران 

(Khanifar, Naderbeni, Ebrahimi, Fayazi and Rahmati, 2019شبا ،)( نیShabani, 2018،) 

 ,Lee, Y)ی ( و لMartina, Hana and Jiri, 2012)و همکاران  مارتینا (،Chang, 2013) چانگ

(، نیز در پژوهش های خود به اهمیت شایستگی های رهبری و هدایت برای مدیران 2010

 مدارس تأکید کرده اند.

یی ارتباط با کارکنان، فهم و شایستگی ارتباطات )مهارت شنیدن، اخلاق و رفتار حسنه، توانا

درک دیدگاه دیگران، توانایی برقراری ارتباط روشن و آشکار، توانایی ارتباط با مدیران مدارس و 

(؛ اکرامی و Mahmoudi, 2013های محمودی )توانایی تعامل با والدین(؛ که با یافته های پژوهش

( Chang, 2013( و چانگ )Cochran, 2009(؛ کوکران )Ekrami, and Houshyar, 2017هوشیار )

 همخوانی دارد.

و شایستگی ادراکی )خلاقیت، نوآوری، تفکر منطقی و بصیرت(. نتایج این پژوهش با  

 ,Ekrami, and Houshyar(؛ اکرامی و هوشیار )Amirijami, 2013های امیری جامی )پژوهش

 ( همسو و همخوان است.Lee, 2010( و لی )2017

توان در ضعف سیستم جذب، گزینش، انتصاب و اکارآمدی مدرسه را مییکی از منابع این ن

شوند، هایی که بر اساس آن مدیران انتخاب میوجو کرد. چراکه شایستگیانتخاب مدیران جست

ای این ابهام را ای و رابطههای سلیقهدرستی مشخص نیست و در بسیاری از موارد گزینشبه

های کانون ارزیابی وپرورش با استفاده از شایستگیموزشدوچندان کرده است. اگر مدیران آ

های لازم و مؤثر در انتخاب شوند، و دارای دانش و مهارت کافی باشند و با شناخت تمامی عامل

ایجاد محیط آموزشی مناسب با زیردستان خود ارتباط متقابل برقرار کنند، با بالا بردن روحیه 

های سازمان را با صرف ها قادر خواهند بود هدفلیت در آنکارکنان و ایجاد انگیزه کار و فعا

های وری آموزشی را افزایش دهند. زیرا روشتر و کیفیت بهتر تحقق بخشند و بهرهمنابع کم

گیری کم خطاتر و معتبرتری را به ارمغان آورده و در سه حیطه تشخیص آموزش، ارزیابی تصمیم

هایی که اجراشده نتایج مفید و ر کارساز باشد. و در سازمانتواند بسیاارتقا و توسعه کارکنان می
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مدل شایستگی نهایی شده در فاز های  (.Vazhir, 2016سودمندی برای سازمان داشته است )

 شود.قبل به طور شماتیک در شکل زیر مشاهده می

 

 
 ارزیابی : الگوی شایستگی نهایی شده مدیران مدارس جهت استفاده در کانون3شکل          

زش و ن آموکاربست این الگو ابعاد، مؤلفه ها و شاخص های آن در انتصاب و انتخاب مدیرا

دیران اب مپرورش و مدارس کشور را قادر می کند تا تب علمی خود را از لحاظ انتخاب و انتص

ریزی  نامهشایسته بسنجند و به عنوان یک قطب نما حرکت علمی خود را از برنامه روزی به بر

 ییر و سمت و سوی حرکت خود را جهت ارتقا کیفی آن را روشن نمایند. تغ

اند و بسیاری از مدارس امروزی در حسرت چشیدن طعم کارکردهای مدارس اثربخش

دهد که اغلب مدارس موجود در درجاتی قابل توجه از فقدان مطالعات متعددی نیز گواهی می

-های خود را متوجه دانشش از همه، آسیببرند و این موضوعی است که بیاثربخشی بسر می
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ای که دارد ( و رهبر فکور مدرسه و شایسته با عمل تأملی و فکورانهSaki, 2008سازد )آموزان می

 آموزان را در جهت تحقق اهداف مدرسه اثربخش یاری نماید. تواند معلمان و دانشمی

های تجربه و ضعف صلاحیتای در کنار کمبود های غیر صحیح و سلیقهامروزه، مدیریت

های ارزیابی های آموزشی ایجاد کرده است؛ و وجود کانونعلمی در مدیریت، مشکلاتی برای نظام

های اصولی مدیران را گزینش، انتخاب، انتصاب و ارتقا وپرورش که با شایستگیدر سازمان آموزش

( اظهار Stark, 2000که استارک )چناندهند از ضروریات نظام آموزشی کشور است. آنمی

گیرد و چنین های آموزشی، باید مطابق تحولات صورت دارد، مدیریت، تغییر و اصلاح در نظاممی

کند تا نیازهای وپرورش کمک مینظام آموزشتغییری با استفاده از کانون ارزیابی است که به

ینه های نگهداشت افراد جامعه را برآورده سازد. توسعه شایستگی ها و استعداد خود می تواند زم

 مستعد در سازمان را فراهم آورد.
تر کانون تر و دقیقهای آتی جهت توسعه عمیقتواند مبنایی برای پژوهشاین پژوهش می

ارزیابی و بهبود شایسته سالاری و شایسته گزینی در آموزش و پرورش فراهم آورد. همچنین نیاز 

تر و و اقدامات مدیریت منابع انسانی به طور دقیقاست که تفاوت اقدامات مدیریت استعدادها 

 تر مورد بحث قرار گیرد.جامع

تر صلاحیت های مربیگری، و اثرات شایستگی به بررسی بیش لازم است در تحقیقات آتی

مدیران مدارس و مدیریت مشارکتی، با در نظر گرفتن سایر جوانب آن؛  شناسایی عوامل فرهنگی 

خاب مدیران مدارس؛ ارزیابی این تحقیق از نظر مکانی در سطح و حوزه و اجتماعی موثر در انت

 وسیعتر و موانع شایسته سالاری و شایسته گزینی در مدارس، پرداخته شود.
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