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Abstract 

Introduction: The purpose of this study was to study the lived experience of 

school principals of the professional development process in order to provide 

solutions to improve it in Tabadakan district of Mashhad. 

research methodology: The research method was qualitative and 

phenomenological. Participants in the study were selected using purposive 

sampling method and the method of selecting the desired items, which 

included 22 sample principals of schools in Tabadakan district of Mashhad. In 

order to collect data, semi-structured interview method was used. Data analysis 

was performed using open and axial coding method. 

Findings: The results of the study showed that based on the lived experience 

of successful managers, their development process have occurred in three main 

dimensions: 1) skills, 2) knowledge and information and 3) personality traits. 

Also, methods of professional development of school principals include 

individual methods (modeling, searching the Internet, exchanging opinions 

with colleagues, forming groups in cyberspace, reading different books, and 

daily evaluation and monitoring) and organizational methods Experience, 

internship, travel, board meetings and in-service classes). 

Conclusion: The strategies identified to improve the process of professional 

development of school principals from their perspective fall into four main 

categories: 1) improving the design and planning of professional development 

opportunities, 2) supporting development activities, 3) proper evaluation of the 

development process, and 4 Encourage managers' development activities. 

 

 

Citation:  Safdari Narges, Ghorooneh Davood, Karami Morteza. (2022). Perceptions and lived experiences 

of school principals of their professional development Process. Journal of New  

Approaches in Educational Adminstration Journal of New Approaches in Educational Adminstration; 

13(5): 96-107 

 

 
 
 
 

Corresponding author: Davood Ghorooneh 

Address: Assistant Professor, Department of Educational Administration and Human Resource 

Development, Faculty of Education and Psychology, Ferdowsi University of Mashhad, Mashhad, Iran 
Tell: 09191770356 

Email: d.ghoroneh@um.ac.ir 
 
 

Journal of New Approaches in Educational Adminstration November and December. Vol 13. Issue 5 

 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2008-6369
https://portal.issn.org/resource/ISSN/2423-723X


Perceptions and lived experiences of school principals of their professional development Process 
 

Journal of New Approaches in Educational Adminstration , 2022; 13(5)                                                                         97 

Extended Abstract 
Introduction: 
Educational managers and leaders are one of the 

most important pillars of improving education and 

play an important role in the development of the 

educational system. The duties of school principals 

have undergone many changes in recent years, and 

the need for their professional development to 

perform their duties has increased accordingly. 

Despite the importance of the role of school 

principals in the success of the school, many 

principals are not prepared for this task. And 

despite the fundamental role that school principals 

play, they are trained to teach in the classroom, not 

to manage the school; Because many teachers 

become school principals without formal training 

and suddenly find themselves in a world of new 

responsibilities, more responsibilities, new 

problems and less time. Various researches also 

show that managers do not have the necessary 

quality in this field. School principals need to 

develop their problem-solving skills, and 

professional development programs should be 

tailored to the needs of principals who are meeting 

the growing expectations of educational 

management. Professional development is the most 

common version of promoting the effectiveness 

and health of educational systems. 

Context:   
After reviewing and interviewing a number of 

newly appointed principals, it became clear that 

some of them had worked as teachers in the past 

years, and when they entered the world of 

management, they suddenly found themselves in a 

world of new responsibilities that They had not 

received any preparation and training in this regard, 

and as a result, they have somehow managed to do 

things through interrogation, trial and error. In-

service training classes are held for managers, but 

some managers did not succeed in participating in 

these opportunities or were not satisfied with these 

courses. Another important point is that, according 

to the relevant authorities, there are no formal 

professional development opportunities for 

managers other than in-service classes. Therefore, 

considering the importance of the role of 

professional development opportunities for 

principals in the efficiency and effectiveness of 

schools and the educational system, in this study, 

school principals' perceptions of their professional 

development process were examined. 

Goal: 
 The purpose of this study was to study the lived 

experience of school principals of the professional 

development process in order to provide solutions 

to improve it in Tabadakan district of Mashhad. 

 Method:  
The research method was qualitative and 

phenomenological. Participants in the study were 

selected using purposive sampling method and the 

method of selecting the desired items, which 

included 22 sample principals of schools in 

Tabadakan district of Mashhad. In order to collect 

data, semi-structured interview method was used. 

Data analysis was performed using open and axial 

coding method. 

 Results: 
The results of the study showed that based on the 

lived experience of successful managers, their 

development process have occurred in three main 

dimensions: 1) skills, 2) knowledge and 

information and 3) personality traits. Also, methods 

of professional development of school principals 

include individual methods (modeling, searching 

the Internet, exchanging opinions with colleagues, 

forming groups in cyberspace, reading different 

books, and daily evaluation and monitoring) and 

organizational methods Experience, internship, 

travel, board meetings and in-service classes). The 

strategies identified to improve the process of 

professional development of school principals from 

their perspective fall into four main categories: 1) 

improving the design and planning of professional 

development opportunities, 2) supporting 

development activities, 3) proper evaluation of the 

development process, and 4 Encourage managers' 

development activities. 
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 چکیده

ترين اركان بهبود آموزش است و نقش مهمی كیفیت عملکرد مديران و رهبران آموزشی از مهم :مقدمه و هدف

هدف اي مديران است.  در توسعه نظام آموزشی دارد. ارتقاي اثربخشی مدارس تا حدود زيادي در گروه توسعه حرفه
ر ارائه راهکارهايی براي بهبود اي به منظوحرفه اين پژوهش مطالعه تجربه زيسته مديران مدارس از فرايند توسعه

 آن بوده است.

ها، كیفی و از روش پژوهش بر حسب هدف كاربردي و بر اساس شیوه گردآوري داده :پژوهش یروش شناس

گیري هدفمند و به شیوه انتخاب موارد مطلوب كنندگان در پژوهش به روش نمونهنوع پديدارشناسی بود. مشاركت
ها از روش مصاحبه از مديران نمونه مدارس مشهد بود. به منظور گردآوري داده نفر 88انتخاب شدند كه شامل 

ها مورد استفاده قرار گرفت. تحلیل سازي براي اعتباربخشی به يافتهسويهنیمه ساختاريافته استفاده شد و روش سه
 ها با استفاده از روش كدگذاري باز و محوري انجام شد.داده

نشان داد كه بر اساس تجربه زيسته مديران موفق، فرآيند توسعه آنها در سه بعد اصلی نتايج پژوهش  :هایافته

هاي توسعه هاي شخصیتی. همچنین، روش( ويژگی6( دانش و معلومات و 8ها، ( مهارت1اتفاق افتاده است: 
اي اي حرفهههاي فردي )الگو گرفتن، تبادل نظر با همکاران، گروهاي مديران مدارس نیز شامل روشحرفه

-گردانی، كارورزي، جلسات مديران و كلاسهاي سازمانی )تجربهمجازي، مطالعه انفرادي، و خودارزيابی( و روش

 هاي ضمن خدمت( بوده است.

ها  ديدگاه آناي مديران مدارس از راهکارهايی كه براي بهبود فرايند توسعه حرفه گیری:نتیجهبحث و 

( 8اي، هاي توسعه حرفهريزي فرصت( بهبود طراحی و برنامه1گیرد: شناسايی شد در چهار دسته اصلی قرار می
 هاي توسعه مديران.( تشويق فعالیت2( ارزشیابی صحیح فرآيند توسعه و 6هاي توسعه، حمايت از فعالیت

   د قرونهداو :ولومسنویسنده * 

  روانشناسی، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد ايراناستاديار مديريت آموزشی، گروه مديريت آموزشی و توسعه منابع انسانی، دانشکده علوم تربیتی و  نشانی:

 06161330653  تلفن:

  d.ghoroneh@um.ac.ir پست الکترونیکی:

 

رهیافتی نو در مدیریت آموزشی –ی نامه علمی پژوهشدوماه  5،شماره 11، سال 1041 آذر و دي 
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  مهدمق
در توسعه نظام آموزشی  انکار قابلغیر و اهمیتپر نقشیو  شوندمی محسوب آموزش بهبود ترين اركان مهم از آموزشی رهبران و مديران

در  آموزش، ذينفعان متنوع انتظارات و هانیاز تحت تاثیر مديران مدارس. وظايف (Pashiardis & Brauckmann, 2009دارند ) عهدهبر
پیدا كرده  افزايش شانوظايف انجام براي آنها ايحرفه پیشرفت به نیاز به همان نسبتاست و  بسیاري شده هاي اخیر دچار تحولاتسال

 و معلمان روحیه و بودن ايحرفه سطح يادگیري، فضاي مدرسه، حركت آنها است كه جهت اين رهبري(؛ زيرا Hülya Şenol, 2019است )
 .(Kamau, 2010كند )می تعیین را آموزاندانش آينده از نگرانی میزان
Bush & Oduro (2006 )اند. رغم اهمیت نقش مديران مدارس در موفقیت مدرسه، بسیاري از مديران براي اين كار آماده نشدهعلی

. مدرسه براي مديريت نه اندديده درس آموزش كلاس تدريس آنها براي عهده دارند،مديران مدارس بر كه اساسی نقش خلافمعتقدند كه بر
 و جديد مشکلات تعهدات بیشتر، جديد، هايمسئولیت از دنیايی و ناگهان در شوندمی مدير مدرسه رسمی آموزش بدون معلمان بسیاري

مدرسه  رهبري براي را ها دانشگاهی، آن هايآموزش كه اندكرده اذعان (. مديران زيادي نیزKamau, 2010گیرند )قرار می وقتكمبود 
 (.Bichsel, 2008 ؛Ibrahim, 2011) است نکرده آماده

نظیر ) متعدد تحقیقات نتايج مثال طور به .نیستند برخودار لازم كیفیت از زمینه اين در مديران كه است دهنده اينمختلف نیز نشان تحقیقات
Bichsel, 2008؛ Ryan et al, 2011؛ Eller, 2010؛ Billheimer, 2007؛ Harper, 2008 )و دانش در شکاف و برخورداري عدم مؤيد 

 از برخی و معلمان با ناكارآمد آمادگی مديران موجب بروز مشکلاتی نظیر روابطعدم باشند. اينمی مدرسه رهبري براي لازم هايمهارت
 درسی، برنامه مديريت و مشکلات( Büte & Balci, 2010موسسات ) ساير با ارتباطی ، مشکلاتمديريت هايفرآيند به مربوط مشکلات
 ( شده است. Cinkır, 2010) بیرونی و مشکلات بودجه مديريت خدمات، مديريت آموزان،دانش امور مديريت مدرسه، مديريت
 انتظارات با كه مديرانی نیازهاي متناسب با بايد ايحرفه توسعه هايدارند و برنامه خود مسئلهحل هايتوانايی نیاز به توسعه مدارس مديران

 هاي آموزشینظام سلامتی و اثربخشی ارتقاي نسخه ترينرايج ايحرفه توسعه. شود طراحی رو هستند،بهرو آموزشی مديريت روزافزون

 كاهش سازمان، هايتوان به كاهش هزينهاي میحرفه هاي توسعهفرصتو پیامدهاي از نتايج  (.Brown & Militello, 2016) باشدمی
هاي و مهارت توانايی افزايش تر،عمیق بینش ايجاد سازمانی، كارايی افزايش چنین هم و غیبت و كاهش مالی گردش كاركنان، استعفاي
  (.Amerioun, Ebadi, Sanaienasab, 2012) اشاره نمود وريبهره افزايش كلیطوربه و كاركنان

-اي كاركنان میحرفه هاينگرش و هامهارت دانش، افزايش منظور به شده ريزيبرنامه هايفعالیت و هااي فرايندحرفهبه طور كلی توسعه

-می اند،نگرفته ياد هابرنامه ساير و سازيآماده هايبرنامه در كه چیزي فرآيند يادگیري ايحرفه(. به عبارتی توسعهGuskey, 2002باشد )

باشد. اين مفهوم در توصیف ها تا مطالعات فردي میاي شامل تمامی اشکال يادگیري از كلاسحرفه. همچنین توسعه(Larry ,2006)باشد 
 (. Craft, 2002گیرد )هايشان نیز گاهی مورد استفاده قرار میجلوي مديران در دانش و مهارتبهحركت رو

گري، يادگیري الکترونیک، يادگیري لیگري، منتورينگ، تسهمربیاي معرفی شده است. هاي مختلفی براي توسعه حرفهدر سطح دنیا، روش
اي مديران ها در توسعه حرفهترين روشسازي از مهماي و شبکههاي مدرسهاي، بازديدمدرسهگروهی، يادگیري در عمل، يادگیري برون

 (. Bizzell, 2011؛ Tomlinson, 2004؛ Meinel et al, 2011؛ Bush; 2008مدارس است )
و يا به ارائه اي مديران حرفههاي توسعهروش اي مديران مدارس،هاي حرفهصلاحیتبه شناسايی در ايران بیشتر  انجام شدههاي پژوهش
بیشتر بر  ي انجام شدههادر پژوهش ،. علاوه بر اين(Mousavi, 2013؛ Koohi, 2018) پرداخته است اي مديرانتوسعه حرفه الگوي

؛ Ghanbari & Mohammadi, 2016)اي مديران پرداخته شده است حرفهبه عنوان روش موثر براي توسعهآموزش ضمن خدمت 
Omidian, Dehghani & Roumezi, 2017ت انجام شده در خارج از كشور ها مورد غفلت قرار گرفته است. برخی از مطالعا( و ساير روش

( بر مطالعه ادراک مديران از Leeds, 2008؛ Williams, 2008؛ Bizzell, 2011؛ Ibrahim, 2011؛ Ng & Tsan-ming, 2014)مثل 
 اند. خود تمركز داشته ايحرفهتوسعه

مشخص شد كه  ،در مدارسجديدالانتصاب  انته و مصاحبه با تعدادي از مديرهاي صورت گرفشده و پس از بررسیبا توجه به نکات بیان
هاي اند ناگهان خود را در دنیايی از مسئولیتاند و زمانی كه وارد مديريت شدهی از آنها سنوات گذشته در سمت آموزگار فعالیت داشتهبرخ

جو و آزمايش و خطا به طريقی كارها را وگونه آمادگی و آموزشی در اين رابطه نديده بودند و در نتیجه از طريق پرسجديد ديدند كه هیچ
شود ولی برخی از مديران موفق برگزار می مدارس هاي آموزش ضمن خدمت براي مديرانكلاسدر نظام آموزش و پرورش اند. پیش برده

ت اينکه به گفته رضايت كافی نداشتند. از ديگر نکات حائز اهمی ي آموزشیهانشده بودند و يا از اين دوره هاكلاسبه شركت در اين 
شود. لذا با توجه به خدمت به صورت رسمی برگزار نمیهاي ضمناي به جز كلاسهاي توسعه حرفهمسئولین مربوطه، براي مديران فرصت
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اي مديران در كارآئی و اثربخشی مدارس و نظام آموزشی، در اين پژوهش به بررسی ادراک مديران حرفههاي توسعهاهمیت نقش فرصت
 بوده است:  زيراي خودشان پرداخته شد. لذا، اين پژوهش به دنبال پاسخ به سوالات از فرايند توسعه حرفه مدارس

 اي، در ناحیه تبادكان مشهد كدامند؟ حرفههاي توسعهاي، مبتنی بر ادراک مديران مدارس از دورهحرفهابعاد توسعه 
 مديران در ناحیه تبادكان مشهد كدامند؟  اي مديران مدارس مبتنی بر تجاربحرفههاي توسعه روش

 اي مديران مدارس در ناحیه تبادكان مشهد وجود دارد؟ حرفههاي توسعهچه راهکارهايی براي بهبود فرايند

 پژوهش یشناسروش
هاي تجربه العهبر مطشناسی اساسا پژوهش حاضر با رويکردي كیفی و با استفاده از روش پژوهش پديدارشناسی انجام شده است. پديدار

(. به منظور Mohammadpour, 2011) می كندزيسته متمركز شده و از پرداختن به موضوعات ثانويه خودداري  دست اول يا تجربه
اين نوع مصاحبه ها، پژوهشگر با استفاده از مصاحبه نیمه ساختاريافته به بررسی تجربه زيسته مديران مدارس پرداخته است. آوري دادهجمع

 . شوداستفاده می افرادها از ديدگاه  اهمیت فرهنگی و نمادي آن ها وبراي جستجوي تفاسیر و معانی وقايع و موقعیت
توانستند ی و تجربه داشته و میاي آشنايسبت به موضوع توسعه حرفهكنندگان در اين پژوهش شامل آن دسته از مديرانی بودند كه نمشاركت

میدان پژوهش ناحیه  .گیري در اين پژوهش به صورت هدفمند صورت گرفته استر پژوهشگر قرار دهند. نمونهاطلاعات با ارزشی در اختیا
شوندگان معیار گزينش مصاحبهانجام شده است.  1200-1666آموزش و پرورش تبادكان مشهد بوده است و پژوهش در سال تحصیلی 

ها اشباع معیار انتخاب تعداد مصاحبه و ن حداقل يک بار به عنوان مدير نمونه بودسال سابقه مديريتی و انتخاب شد 10برخورداري از حداقل 
كنندگان در پژوهش و مشخصات مشاركت (1)جدول مصاحبه انجام شد.  88نظري بوده است كه در مجموع با معیار اشباع نظري تعداد 

 دهد. معیارهاي انتخاب هر يک از آنها را نشان می
 شوندگانمشخصات مصاحبه -1جدول 

هكد مصاحب  
تجربه 
 مديريتی

 جنسیت سن
معیارهاي انتخاب به عنوان 

شوندهمصاحبه  
هكد مصاحب  

تجربه 
 مديريتی

 جنسیت سن
معیارهاي انتخاب به عنوان 

شوندهمصاحبه  

1م  سال 18   
25 
 سال

18م  مدير نمونه، رابط اداره آموزش و پرورش زن سال 13  سال 22  همدرسه نمونه، مدير نمونمدير  مرد   

8م  سال 10   
25 
 سال

16م  مدير نمونه، ارزياب اداره مرد سال 18  سال 20   زن 
 سابقه كار در اداره كل آموزش

 و پرورش، مدير نمونه

6م  سال 16   
22 
 سال

12م  مدير نمونه، راهبر آموزشی مرد سال 10  سال 66   مدير نمونه زن 

2م  سال 12   
23 
 سال

رابط طرح جابر مدير نمونه، زن 15م   سال 16  سال 28   مدير نمونه زن 

5م  سال 10   
63 
 سال

 زن
سال سابقه كار در اداره  3ارزياب اداره، 

 آموزش و پرورش و مدير نمونه
13م  سال 11  سال 22   مدير نمونه زن 

3م  سال 15   
51 
 سال

دبیرمعلم نمونه، مدير نمونه، رابط طرح ت زن 13م   سال 13  سال 22  نمونه، ارزياب مدير زن   

3م  سال 80   
22 
 سال

12م  مدير نمونه، رابط آموزش و پرورش زن سال 10  سال 21   مدير نمونه مرد 

2م  سال 13   
26 
 سال

16م  مدير نمونه، رابط طرح تدبیر مرد سال 15  سال 22   مدير نمونه زن 

6م  سال 16   
28 
 سال

80م  مدير نمونه زن سال 12  سال 22   مدير نمونه زن 

10م  سال 10   
50 
 سال

81م  مدير نمونه زن سال 18  سال 23   مدير نمونه مرد 

11م  سال 11   
23 
 سال

88م  مدير نمونه، نماينده مديران مرد سال 16  سال 26   مدير نمونه زن 

 

زيرا از اطلاعات به دست آمده از هر مصاحبه،  .ها به صورت همزمان انجام شده استآوري و تحلیل دادهدر فرآيند انجام اين پژوهش جمع
سازي آن انجام پذيرفت و پس از مطالعه شد. بنابراين، پس از انجام هر مصاحبه، پیادهتر بعدي استفاده میتر و دقیقبه منظور مصاحبه عمیق

رفت. در كدگذاري باز مفاهیم درون ها بر اساس مراحل كد گذاري باز و محوري مورد تحلیل قرار گسازي شده، دادههاي پیادهمتن
هاي تولید شده در شده و در كدگذاري محوري، هدف ايجاد رابطه بین مقولهبندي ها بر اساس ارتباط با موضوعات مشابه دستهمصاحبه

كه ديگر هیچ  ايگونهپیدا كرد به اين فرايند تـا زمان اشباع نظـري ادامه  (.Strauss & Corbin, 1998) گذاري باز بوده استمرحله كد
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برقرار گردد.  نتايجتا ثبات گرفته  اشـباع نظـري، مقايسه با ادبیات موجود صـورت به دست آمدن. بـا استنباط كردموضوعی را نتوان از آن 
 به توانايی نیز نیاعتبار بیروشود. گرديد كه اين فرايند موجب بهبود اعتبار درونی میها كشف به عبارتی، در اين مرحله تضادها و تفاوت

شوندگان و ها به مصاحبهو ارائه تحلیلمتخصص  استادانتعمیم آن از نظر . به جهت بررسی قابلیت هـاي تحقیـق اشاره دارديافتـه تعمیم
 ها استفاده شده است.استفاده از نظر آنها جهت تصحیح كدگذاري

 یافته ها
اي در ناحیه تبادكان مشهد كدامند؟ در حرفه هاي توسعهيران مدارس از دورهادراک مداي مبتنی بر حرفه سوال اول پژوهش: ابعاد توسعه

در ساختاريافته با مديران منتخب طی دو مرحله كدگذاري مورد تحلیل قرار گرفت. هاي نیمههاي حاصل از مصاحبهپاسخ به اين سوال، داده
بندي مفهوم شناسايی شد كه در سه دسته مضامین اصلی دسته 15د اولیه و ك 185ها در مجموع هاي حاصل از مصاحبهنتیجه تحلیل داده

 منعکس شده است. پژوهش اول سؤال پاسخ در مربوطه شده استخراج مفاهیم و مضامین نهايی( 8) جدول درشدند. 

 ای مدیران مدارس ناحیه تبادكان مشهدابعاد توسعه حرفه -2جدول 

 شناسايی شده مفاهیم مضامین

 هامهارت
رشد و توسعه ، مديريت مالی، كار تیمی، ايجاد انگیزه، خلاقیت، تفکر تحلیلیروابط انسانی، 

 ريزيبرنامه، يگراندمشاركت دادن ، ديگران

 دانش سازمانی، دانش تجربی، دانش و معلومات نظري دانش و معلومات

 یيصبر و شکیبا، پشتکار، پذيريانعطاف هاي شخصیتیويژگی

شان ها از تجربه زيسته اي مديران مدارس بر اساس ادراک آنترين ابعاد توسعه حرفهشود، مهمدر جدول فوق مشاهده می گونه كههمان
ها )شامل روابط انسانی، تفکر تحلیلی، خلاقیت، ايجاد انگیزه، كارتیمی، مديريت مالی، رشد و توسعه ديگران، مشاركت عبارتند از: مهارت

هاي شخصیتی ريزي(، دانش و معلومات )شامل دانش و معلومات نظري، دانش تجربی، و دانش سازمانی(، و ويژگیدادن ديگران، و برنامه
 پذيري، پشتکار، و صبر و شکیبايی(. )شامل انعطاف

سمت خود جذب كند همکاران را به مدير با روابط انسانی كه برقرار می"دارد كه بیان می 2در زمینه روابط انسانی مصاحبه شونده شماره 
در مديريت همواره بايد اين را در نظر داشت كه كارها  ،در واقع .كنند در نتیجه موفقیتش صد در صد استكند و آنها با جون و دل كار میمی

ن طريق با خواهیم مدير موفقی باشیم بايد ارتباطی موثر با همکاران داشته باشیم تا از ايرود و اگر میفقط به وسیله خود مدير پیش نمی
ها را بداند يک مدير بايد تحلیل داده"اذعان داشت كه  3شونده رابطه با تفکر تحلیلی مصاحبه . در"روحیه جمعی به موفقیت دست پیدا كنیم

یاز هاي مورد ن. خلاقیت از ديگر مهارت"گیري نمايدهاي مختلف را بسنجد و تصمیمكه در شرايط مختلف و با توجه به هدف گذاري، گزينه
آموز هر مدير بايد خلاق باشد، در مدرسه تغییر ايجاد كند، دانش"كرد كه میبیان  1مديران معرفی شد كه در همین رابطه مصاحبه شونده 

. از ديگر "كندشود متوجه تغییري بشود، مدير وقتی خلاق باشد شور و نشاط در مدرسه و همکاران ايجاد میسال كه وارد مدرسه می
ايجاد انگیزه موجب حس "بیان داشت كه  18هاي معرفی شده ايجاد انگیزه توسط مديران بود كه در اين رابطه مدير شماره ارتمهمترين مه

يک "عنوان كرد كه  6. در رابطه با مهارت كار تیمی مدير شماره "شودآموزان میتعلق بیشتر همکاران در حل مشکلات مدرسه و دانش
گر باشم اما بايد تعامل و كار تیمی باشد تا كارها به درستی مامی كارها را انجام بدهد. شايد بتوانم از دور نظارهتواند تمدير به تنهايی نمی

. مديريت مالی از "شودپیش برود. انجام كارها به صورت تیمی باعث ايجاد شور و هیجان بیشتر براي هر چه بهتر انجام دادن آن كار می
هاي مالی مدير بايد بتواند هزينه"گفت كه  81شونده شماره د نیاز مديران است كه در اين رابطه مصاحبههاي مورديگر مهمترين مهارت

مدرسه را تا حد امکان كاهش دهد و توسط منابع مختلف تامین كند، جذب خیرين براي تامین منابع مالی توسط مدير خیلی مهم است، زيرا 
مديري موفق "در رابطه با رشد و توسعه ديگران معتقد بود كه  5. مصاحبه شونده شماره "شود مديري موفق است بتواند از نظر مالی مستقل

آموزان و معلمان زير دست خود را داشته باشد، زيرا ی آموزش دانشجوانب به روز باشد تا تواناياست كه هم از نظر علمی و فرهنگی و تمامی 
. كه اين امر با كمک مشورت با "آموزان و در نتیجه مدرسه داردپیشرفت تحصیلی دانش اي مستقیم با رشد ورشد و پیشرفت همکاران رابطه

كنم تا نیازهاي آنها را آموزان مشورت میمن حتی با دانش"بیان كرد كه  8شونده شماره گیرد، در همین رابطه مصاحبهديگران صورت می
. علاوه بر اين مدير موفق همواره بايد در "كارآفرين بودند را در مدرسه آوردمهاي تحصیلی كه بشناسم و با توجه به نیاز مالی منطقه رشته

گذاري داشته باشد مدير بايد براي مدرسه هدف"اذعان داشت كه  15شونده شماره ريزي داشته باشد كه در همین رابطه مصاحبهكارها برنامه
 . "ندو با توجه به جايگاه و امکانات مدرسه به سمت بهتر شدن حركت ك
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دانش و معلومات مورد نیاز مديران شامل دانش و معلومات نظري، تجربی و سازمانی است. در رابطه با دانش و معلومات نظري مدير شماره 
ها اطلاعات كامل داشته باشد و با توجه به شود، مدير بايد از نظر نحوه تدريس و آموزشدانش موجب ايجاد مهارت می"معتقد بود كه  3

روز باشد. اين توانايی مدير در پاسخ به سوالات پیش آمده براي همکاران و مجموعه كنونی حتی اطلاعات محتواي الکترونیکی او بهشرايط 
-اي نمینوشته كتابی يا هیچ"معتقد بود كه  11. در رابطه با دانش و معلومات تجربی نیز مدير شماره "شودموجب اعتماد بیشتر به مدير می

گرفتن مديريت فقط بايد كنار دست مدير بود و ياد گرفت، همه ا پر كند و براي يادكندها يک مدير كسب میكه سال را ايتجربهتواند جاي 
خورد، چه بسا كسانی كه دانش بدون عمل به درد نمی"كه  كردنیز اذعان  16همین راستا مدير شماره  . در"توان به قلم آوردتجارب را نمی

سازي كنی و با توجه به شرايط واكنش نشان نها را پیاده وي هستند ولی در زمینه مديريت موفق نیستند، اينکه بتوانی آاز لحاظ تئوري ق
هاي اساسی مورد نیاز مديران است كه در همین رابطه . دانش سازمانی نیز از ديگر مهارت"دهد كه مديري توانا هستیبدهی، نشان می

هاي آموزش و پرورش تسلط داشته باشد و با توجه به ها و دستورالعمليک مدير بايد به بخشنامه"بود كه معتقد  12شونده شماره مصاحبه
 . "كند مرتبطها و اهداف خود را بر اساس سند تحول وظايفی كه در سطح مدرسه دارد بتواند نگاه

 11پذيري مدير شماره ار بود كه در رابطه با انعطافپذيري، صبر و شکیبائی و پشتکهاي شخصیتی مورد نیاز مديران شامل انعطافويژگی
. علاوه براين مدير "مدير بايد بلد باشد در هر شرايطی چگونه واكنش نشان بدهد و در مقابل ديگران با نرمش برخورد كند"بیان داشت كه 

ابتداي سال اهدافی كه "اذعان نمود  6اره تواند دست پیدا كند كه در همین رابطه مدير شمبا پشتکار خود به اهداف تعیین شده خود می
. "كنم به اين اهداف برسیمكنم و با مشورت همکاران و كمک و ياري آنها تلاش میريزي كردم را بیان میبراي سال تحصیلی برنامه

همیشه مشکلاتی ناخواسته "اذعان نمود كه  3شونده شماره مهارت ديگر مورد نیاز مديران صبر و شکیبايی است كه در همین رابطه مصاحبه
 ."يد كه براي فائق آمدن به آن به صبر و پشتکار نیاز است ینی در انجام امور محوله پیش می آو غیر قابل پیشب

اي مديران مدارس مبتنی بر تجارب مديران در ناحیه تبادكان مشهد چگونه است؟ براي پاسخ به حرفههاي توسعهسوال دوم پژوهش: روش
ها در . در نتیجه كدگذاري دادهها به روش كدگذاري مورد تحلیل قرار گرفتساختار يافته استفاده شد و دادهاز مصاحبه نیمه سوال دوم نیز
در دو دسته  هامدارس اشاره داشتند. اين روش اي مديرانروش مختلف در توسعه حرفه 18كد اولیه شناسايی شد كه به  65مجموع تعداد 

 اي شناسايی شده طبق تجربه و ادراک مديران مدارسهاي توسعه حرفهروش (6) جدول . دربندي شدندبقهطفردي و سازمانی اصلی 
 شده است.  بنديدسته

 ای مدیران مدارس مبتنی بر تجارب مدیران در ناحیه تبادكان مشهدحرفههای توسعهروش -3جدول 

 مفاهیم شناسايی شده مضامین

 فردي
اي مجازي، مطالعه هاي حرفهاينترنت، تبادل نظر با همکاران، گروالگو گرفتن، جستجو در 

 انفرادي، خودارزيابی

 هاي مديران، جلسات مديرانگردانی، كارورزي، مسافرتهاي ضمن خدمت، تجربهآموزش سازمانی

اي هاي توسعه حرفهروش ترينمبتنی بر نتايج منعکس شده در جدول فوق كه حاصل مطالعه تجربه زيسته مديران مدارس است، مهم
هاي هاي فردي )شامل الگو گرفتن، جستجو در اينترنت، تبادل نظر با همکاران، گروهتوان در دو دسته اصلی روشمديران مدارس را می

گردانی، كارورزي، مسافرت مديران، و جلسات سازمانی )آموزش ضمن خدمت، تجربههاي روشمجازي، مطالعه انفرادي، و خودارزيابی( و 
 بندي كرد. مديران( تقسیم

هاي تدريسم به در طی سال"معتقد بود كه  18شونده شماره گرفتن، مصاحبهاي فردي در رابطه با الگوحرفهدر زمینه راهکارهاي توسعه
ايشان نحوه مديريت كردن را ياد بگیرم به خصوص دو سه سال اول كارم كنار مدير و معاون بودم كردم تا از رفتارهاي مديرم خیلی دقت می

اي مديران مدارس حرفههاي فردي توسعه. از ديگر راه"اندكنند كه مدير نمونه شدهكردم ببینم چیکار میديدم و دقت میو كارهايشان را می
هاي جديد را براي ها و روشايده"در اين باره بیان داشت كه  80مصاحبه شونده شماره وجو در اينترنت بود كه به گفته خودشان جست

 13شونده شماره . در رابطه با تبادل نظر با ساير همکاران مصاحبه"كردمشدن مديريتم در مدرسه از اينترنت جستجو میشدن و موفقبهتر
كنم و از آنها راهکار به مشکل بخورم با دوستان و مديران ديگر مشورت میاگر سوالی برايم پیش بیايد كه در حل آن "اذعان داشت كه 

شونده اي مجازي بود كه مصاحبههاي حرفهاي مديران مدارس به گفته خودشان تشکیل گروهحرفههاي توسعه. از ديگر راه"خواهممی
هاي . مطالعه انفرادي از ديگر روش"پردازيمها و نظرات میدهی كه در فضاي مجازي داريم به تبادل ايهايدر گروه"معتقد بود كه  15شماره 
تواند به ما در رابطه با يادگیري نحوه تفکر ديگران می"باره عنوان كرد  در اين 88شونده شماره اي مديران بود كه مصاحبهحرفهتوسعه
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ارزيابی . در رابطه با خود"شودپذير میاسی امکانطريقه مکالمه با همکاران و والدين كمک كند و اين از طريق مطالعه كتاب روانشن
كنم و دلايل موفقیت و عدم موفقیت در كارها میزان كارهايی كه انجام شده و نشده را بررسی می"معتقد بود كه  13شونده شماره مصاحبه

 . "كنمانديشی میآورم و به منظور جلوگیري از تکرار دوباره مشکلات راهرا بدست می
-گردانی مصاحبهكردند. در رابطه با تجربه خدمت را معرفیهاي ضمنشوندگان كلاساي تمامی مصاحبه حرفههاي سازمانی توسعهاز روش

ها مطلع  هاي جديد و خلاقانه اجرا شده از طرف آنبا بازديد حضوري از محیط كار مديران نمونه از روش"اذعان كرد كه  6شونده شماره 
. كارورزي از ديگر راهکارها بود كه در "كرديمییرات آنها با توجه به امکانات و تجهیزات خودمان در مدرسه اجرايی میشدم و بعد از تغمی

. در رابطه با "درست است كه كتاب و مطالعه مفید است ولی يادگیري عملی خیلی مهم كرد"معتقد بود كه  16همین رابطه مدير شماره 
ی داشتیم هر چند بیشتر تفريحی بود اما باز هم همین كه كنار هم بوديم هايمسافرت"بیان داشت كه  11 هاي مديران، مدير شمارهمسافرت

بیان  13گیرد كه در اين رابطه مدير شماره . با برگزاري جلسات مديران نیز تبادل نظرات صورت می"يک سري اطلاعات رد و بدل شد
 ."یشتر همکاران موثر استجلسات مديران براي آشنايی  و نزديکی ب"داشت كه 

اي مديران مدارس در ناحیه تبادكان مشهد وجود دارد؟ براي پاسخ به حرفههاي توسعهسوال سوم پژوهش: چه راهکارهايی براي بهبود فرايند
در  شناسايی گرديد.اي مديران مدارس از طريق مطالعه تجربه زيسته آنها ترين راهکارهاي بهبود فرآيندهاي توسعه حرفهسوال سوم نیز مهم

راهکار را براي بهبود فرآيند توسعه  15 كد شناسايی شد كه در طی آنها مديران مدارس 113هاي مديران تعداد اين بخش نیز از مصاحبه
 شده ئهارا ساختار يافتههاي نیمههاي حاصل از مصاحبهنتايج حاصل از كدگذاري داده (2) در جدول شمارهاي خودشان ارائه كردند. حرفه

 :است
 ای مدیران مدارسراهکارهای بهبود فرایندهای توسعه حرفه -4جدول 

 شدهمفاهیم شناسايی مضامین

 ريزيبهبود طراحی و برنامه
سنجی مناسب، مدرس خوب، تبادل نظر، به روز بودن، حضوري زمان بندي مناسب، نیاز

 بودن، تنوع در نحوه برگزاري، محتواي مناسب

 حمايت و پشتیبانی بالادستان، حمايت روحی و روانی ايهاي توسعه حرفهفعالیتحمايت از 

 تقدير و تشکر هاتشويق فعالیت

 هادر ارزشیابی، ارزشیابی عادلانه، توجه به خلاقیت ارزشیابی مستند، انعطاف بهبود نحوه ارزشیابی

اند عبارتند از: اي مديران مدارس ارائه دادهترين راهکارهايی كه مديران بر اساس تجربه زيسته خودشان جهت بهبود فرآيند توسعه حرفهمهم
بندي مناسب، نیازسنجی مناسب، دعوت از مدرسان خوب، تبادل نظر، اي )شامل زمانهاي توسعه حرفهريزي فعالیتبهبود طراحی و برنامه

اي )شامل حمايت و پشیتیبانی هاي توسعه حرفهبودن، حضوري بودن، تنوع در نحوه برگزاري، و محتواي مناسب(، حمايت از فعالیتروز به
هاي موفق انجام شده، و بهبود نحوه ارزشیابی )شامل ارزشیابی مستند، انعطاف در فعالیتبالادستان، حمايت روحی و روانی(، تشويق 

 یابی مديران(. شها در ارزلانه، و توجه به خلاقیتارزشیابی، ارزشیابی عاد
شود كه زمان اكثر جلسات در روزهاي پنجشنبه و جمعه برگزار می"معتقد بود  12شونده شماره بندي مناسب مصاحبهدر رابطه با زمان

. نیازسنجی "ها حضور پیدا كنندمیلی و فقط براي رفع تکلیف در كلاسشود اكثرا مديران با بیاستراحت همکاران است، كه باعث می
ها متناسب با نیاز نیست، دوره"اذعان داشت كه  8شونده ريزي بود كه در اين رابطه مصاحبههاي بهبود طراحی و برنامهمناسب از ديگر راه

فايده برگزار اي تکراري و بیهآموزان بگذارند، ندارند، اما مدام دورههاي دانشاكثر مديران حتی اطلاعی از اينکه چه چیزي داخل پرونده
انتخاب مدرس بسیار "دارد كه بیان می 6. در رابطه با استفاده از مدرس خوب، مدير شماره "خوردشود كه از نظر كاري به درد مدير نمیمی

تر از ن و يا پائینمهم است كه هم همکار را جذب كند و هم باعث افزايش انگیزه بشود، اين در حالی است كه مدرسان يا در سطح مديرا
 16. از ديگر راهکارهاي بهبود تبادل نظر است كه در اين رابطه مدير شماره "آنها هستند، مدرس بايد سطح سواد و تجربه بالائی داشته باشد

مان شود، بهتر است كه چیدكنند و از ما نظري پرسیده نمیشود خودشان تنها صحبت میدر جلسات كه برگزار می"عنوان داشت كه 
ها به صورت حضوري باشد. تمامی مديران از . همچنین بهتر است دوره"اي باشد تا تبادل نظر صورت گیردها به صورت دايرهكلاس

جلسات متعدد "معتقد بود كه  5ها به صورت مجازي انتقاد داشتند. در رابطه با تنوع در نحوه برگزاري جلسات مدير شماره برگزاري كلاس
 . "كننده هست ولی جلسات بازديدي، مشورتی و انگیزشی موثر استهپشت سر هم خست

معتقد بود  13اي خود خواهان تشويق و حمايت از سوي بالادستان بودند. در همین رابطه مدير شماره مديران براي پیشرفت و توسعه حرفه
كنند بنابراين وع مدرسه و امکاناتی كه آنجا دارد عمل میكنند با توجه به نايی كه در يک منطقه و مدرسه مديريت میمديران با تجربه"كه 



 ایه حرفهادراک و تجربه زیسته مدیران مدارس از فرایند توسع

 

 114  (5) 31؛ 1141 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

به اندازه كافی حمايت "داشت كه اذعان می 10. مدير شماره "بايد بیشتر به مديران عیب بگیرند و براي هر شکايتی واكنش بد نشان ندهند
ر عهده مدير است، كه اين خود بار روانی زيادي بر ها بشود كه مسئولیت تمامی بخشنامهها عنوان میشويم، در پايان تمامی بخشنامهنمی

بیان  15اي مديران به گفته خودشان تقدير و تشکر بود كه در همین رابطه مدير شماره . از ديگر راهکارهاي توسعه حرفه"مديران دارد
اي براي ساير مديران باشد تا هم انگیزهها، تجارب برتر و مديران نمونه معرفی شوند در مراسم و در حضور ساير مديران خلاقیت"داشت كه 

 ."هم به آنها انرژي بدهد
ها و بر اساس مستندات دقیق بودند. در رابطه با ارزشیابی منعطف آنها خواهان اجراي ارزشیابی منعطف، عادلانه، بر اساس خلاقیتهمچنین 

فرهنگ اولیا را كه مدير باعثش شده است را بسنجند، نه اينکه آموزان و میزان تغییرات در مدرسه، دانش"عنوان داشت كه  1مدير شماره 
ها در ارزشیابی"معتقد بود كه  80. در مورد انعطاف در ارزشیابی مدير شماره "صرفا با چند برنامه نمادين و نمايشی مدير را نمونه اعلام كنند

ها بايد عادلانه باشد در . همچنین ارزشیابی"كنندا قبول میخواهند فقط همان رگويند چیزي را میكنند، وقتی میخلاقیت را قبول نمی
آموزان متفاوتند، هر مدرسه در جاي خودش بايد سنجیده مدارس با هم فرق دارند، دانش"اذعان داشت كه  88همین رابطه مدير شماره 

را  16يا  12كند، يک مدرسه نمونه معدل می جذب 16يا  18بشود، مناطق متفاوتند، هر مدير بايد با خودش سنجیده بشود، يک مدير معدل 
 ."دهیمكند، بايد ببیند چی تحويل گرفتیم چی تحويل میجذب می

 بحث و نتیجه گیری
ی جهت بهبود آن از اي آنان و ارائه راهکارهايهاي توسعه حرفه، روشمدارس اي مديرانی ابعاد توسعه حرفهشناساياين پژوهش به منظور 

هاي حاصل از هاي اين پژوهش بر اساس دادهيافته .با رويکرد كیفی و مبتنی بر پديدارشناسی صورت گرفته است نمديرا ديدگاه خودِ
مصاحبه با مديران نمونه حاصل شده است. با توجه به تحقیقات اندک صورت گرفته در كشور و بديع بودن چنین موضوعی در كشور، 

اي مديران مدارس از ديدگاه خودشان و ارائه راهکارهاي ی ابعاد توسعه حرفهي شناساياتوان ادعا نمود اين پژوهش شروع مناسبی برمی
  مناسب براي بهبود آن است. 

در سه بعد اصلی  مدارس مديران ايحرفه اي پرداخته شد، در مجموع ابعاد توسعهكه به مطالعه ابعاد توسعه حرفهپژوهش در بخش اول 
 هاي شخصیتی.ها و ويژگیاند: دانش و معلومات، مهارتهايی تشکیل شدهكه هر كدام از آنها از مولفه گرديدشناسايی 

اي كه از منظر آنها اي آنها روابط انسانی بوده است. به گونهمديران مدارس معتقد بودند كه مهمترين بعد مهارتی در فرايند توسعه حرفه
اي دوستانه و همکارانه داشته باشد. زمانی كه اين ارتباط برقرار شود، افراد احساس ان خود رابطهتوانست با همکاركه می بودمديري موفق 

كنند. به علاوه، يک مدير كنند و همگی در جهت دستیابی به اهداف تعیین شده كه با مشورت يکديگر بوده حركت میتعلق به گروه می
هاي اساسی انسان مانند فعالیت، قدرت، تواند خواستهسازي كرده باشد. تشکیل گروه میمزمانی موثر است كه به كار تیمی اعتقاد داشته و تی

-تعلق و وابستگی، پیشرفت و استقلال را تامین كند. در حقیقت ارتباط انسانی سالم باعث ايجاد انگیزه و شکوفائی خلاقیت در همکاران می

شود. بعد پرورش، از نظر مديران نحوه مديريت مالی مدرسه بسیار مهم تلقی میشود. از طرفی با توجه به محدوديت منابع مالی آموزش و 
يافته شامل دانش سازمانی، دانش نظري و دانش تجربی بود كه  به زعم آنان دانش و تجربه مديريت هر دو دانشی مورد نیاز مديران توسعه

اي كه مدير در حین ت ديگر اين دو مکمل يکديگر هستند و تجربهآورد. به عباراي مدير را فراهم میدر كنار هم موجبات توسعه حرفه
-كند را شايد نتوان در هیچ كتابی به دست آورد و از طرفی بدون داشتن علم مديريت و شناخت قوانین سازمانی نیز نمیمديريت كسب می

پذيري و پشتکار شناسايی شد. صبر، انعطاف هاي شخصیتی مورد نیاز مديران شاملتوان در اين كار موفق بود. علاوه بر اين، ويژگی
پذيري خود بتواند بر آنها فائق شود تا مدير در برخورد با مشکلات و مسائل با صبر و بردباري و انعطافها باعث میبرخورداري از اين ويژگی

 ( توسعه2009) Wallaceات آن به گفته آورد كه اثرمدير را فراهم می رشدهاي مديران موجبات آيد. مجموع ابعاد دانش، نگرش و مهارت
 سطح ارتقاي و آموزاندانش موفقیت موجب مستقیمغیر به صورت دارد و مستقیم تاثیري معلمان عملکرد بر مديران است كه خود ايحرفه

 گردد.آنها می يادگیري
-يکی از روشمعرفی شد. هاي فردي و سازمانی شامل روش هاي صورت گرفتهدر طی مصاحبه اي مديران مدارسهاي توسعه حرفهروش

با گذراندن  (.Burn & Mutton, 2015) باشدهاي كارآموزي و استفاده از راهنمايان آموزشی میاي موثر، استفاده از دورهحرفههاي توسعه
به  (.Meinel et al, 2011)تر خواهد بود. كامل ها، آموزش مديران بهتر وها و استفاده از راهنمايان آموزشی تحت عنوان منتوراين دوره

هاي يادگیري مديريت، الگو گرفتن از مديران با تجربه بود كه بعضی از آنها نیز به عنوان مدير نمونه در ترين راه يکی از مهمگفته مديران 
-براي يادگیري آن، مشاهده نحوه مديريت، نحوه تصمیمتوان به قلم آورد و بهترين راه ها بودند. زيرا برخی از نکات مديريت را نمیآن سال

هاي مديريت و روانشناسی پرداخته از مديران نیز به منظور آمادگی به مطالعه كتابگیري، نحوه برقراري ارتباط و يا حل مسئله است. بعضی 
هاي مرتبط و شركت ن آنها با مطالعه كتاببودند و از اين طريق اطلاعات اولیه جهت ورود به عرصه مديريت را كسب كرده بودند. همچنی



 ایه حرفهادراک و تجربه زیسته مدیران مدارس از فرایند توسع

 

 115  (5) 31؛ 1141 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

جو از مديران برتر و مشورت با آنها توانائی ومفیدي كسب كرده بودند. در نهايت با پرسهاي ضمن خدمت مديريت اطلاعات بسیار در دوره
گردانی است. ان مدارس تجربهاي مديرتوسعه حرفهترين اقدامات جهت  خود را براي پذيرفتن مديريت محک زده بودند. يکی ديگر از مهم

اي آنان بوده است. در اين هاي توسعه حرفهروند كه به اعتقاد آنها از جمله بهترين راهبه اين منظور مديران به بازديد مدارس موفق می
و شرايط مدرسه خود سعی  شوند و با توجه به امکاناتها و تجارب مديران و همکاران مدارس نمونه آشنا میها، ايدهمدارس آنها با خلاقیت

 كنند آن را اجرائی كنند.می
-اي مديران مدارس از ديدگاه مديران در چهار مقوله اصلی شامل بهبود نحوه طراحی، حمايت از فعالیتتوسعه حرفه فرايندراهکارهاي بهبود 

شوند كه با نیازسنجی موزشی زمانی موثر واقع میهاي آبندي گرديد. به گفته مديران دورههاي توسعه، بهبود نحوه ارزشیابی و تشويق دسته
تجربه برگزار گردد. استفاده استراحت آنها، با حضور مدرسان باهاي آموزشی آنها شناخته شود و در زمانی مناسب خارج از وقت درست، اولويت

در رابطه با تشويق، مديران معتقد بودند كه تشويق از مدرسان تکراري و با سطح معلومات برابر با خود مديران در آنها تاثیرگذار نخواهد بود. 
اي براي ساير مديران باشد ها، تجارب برتر و مديران نمونه معرفی شوند تا هم انگیزهساير مديران خلاقیتدر حضور مناسب بايد در مراسم و 

اي خود نیاز به پشتیبانی و حمايت روحی و روانی چنین مديران در پیمودن مسیر حرفه هاي مديران موفق آشنا شوند. همو هم آنها با فعالیت
ی هاي خود و با استعانت از راهنمايیتوانند با به كاربستن توانايها می دارند. زيرا در جوي حامی و با آرامش روانی مناسب است كه آن

رفته شود كه هاي عینی و خلاقانه بايد در نظر گمديران ملاکاي خود گام نهند. در نهايت، در ارزشیابی ديگران در مسیر رشد و توسعه حرفه
 اي مديران معلمان را مورد سنجش قرار دهد. ها، پیشرفت، و توسعه حرفهعادلانه و منعطف بوده و میزان خلاقیت

 پیشنهادهای كاربردی پژوهش
 شود: اي مديران مدارس ارائه میفهدر پايان، مبتنی بر نتايج حاصل از اين پژوهش پیشنهادهايی به منظور بهبود فرآيند توسعه حر

 است. افراد قبل از قرار گرفتن در پست  ساير مديرانالگو گرفتن و استفاده از تجارب  ايهاي توسعه حرفهيکی از موثرترين روش
 مديريت، در كنار مديران برتر و نمونه قرار بگیرند و نحوه مديريت صحیح را بیاموزند. 

 گردانی استفاده شود. انديشی به صورت تبادل نظر و مدرسهمدارس از اقداماتی همچون جلسات هماي مديران جهت توسعه حرفه 

 هاي محوري افراد متقاضی نظران، شايستگیجهت افزايش دقت در انتخاب مديران، با دعوت از چند تن از مديران نمونه و نیز صاحب
رار گیرد. اينکه فردي در ارزشیابی خود در سمت معلمی و معاونت نمره جهت بر عهده گرفتن مسئولیت مديريت مدرسه مورد ارزيابی ق

 باشد. ی وي براي مديريت نمیدهنده توانايافت كند، لزوما نشانكامل را دري

 خواهان برگزاري جلسات و مديران ي انجام شود.ترهاي آموزشی مديران مدارس نیازسنجی دقیقها و برنامهها، كارگاهبراي طراحی دوره 
 هاي اداري بودند. ها و شناخت بیشتر خواستهی با محوريت نحوه ارتباط گرفتن، نحوه اجراي بخشنامههاينشست

 گرفته در بهبود فرهنگ مدرسه، تغییرات عملکرد دانش آموزان و میزان توسعه هاي صورتها، تلاشدر ارزشیابی از مديران به خلاقیت
 اي معلمان نیز توجه شود. حرفه

 و تجربه  شوداي مديران مدارس استفاده حرفه پروري و ...( در توسعهاي )مثل منتورينگ، كوچینگ، جانشینراهبردهاي نوين توسعه حرفه
 .مورد توجه قرار گیرداي مديران مدارس هاي توسعه حرفهيافته دنیا در زمینه روشهاي آموزشی توسعهسیستم

 ملاحظات اخلاقی

 پژوهش پیروی از اصول اخلاق
اين موضوع مطلع ها از  كنندگان در پژهش محرمانه مانده است و آنمشاركتمشاركت در پژوهش داوطلبانه بوده است و اطلاعات تمامی 

 اند. بوده

 لیاحامی م

 هاي مطالعه حاضر توسط نويسندگان مقاله تامین شد.هزينه

 مشاركت نویسندگان

 تعارض منافع
 حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است.بنابر اظهار نويسندگان مقاله 
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