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رينانه در ايجاد الگوي شايستگي مديران براي مدارس كارآف مؤثر ، تحليل عاملي عواملحاضرهدف پژوهش 
صـورت گرفتـه   ي رويكـرد تحليـل عـامل    كه با استفاده ازپژوهش حاضر از نوع پژوهشي كمي است كه بود. 
ابـزار پـژوهش   نفـر انتخـاب شـد.     320مونـه  كـه حجـم ن   مـديران مـدارس بودنـد    جامعه آماري شـامل  .است

خصصـان و  اي بود كه توسط پژوهشگر طراحي و روايي آن بر اساس نظر جمعي از مت پرسشنامه محقق ساخته
بـراي بـه دسـت آوردن روايـي ايـن پرسشـنامه عـلاوه بـر روايـي           انتخـاب شـد.   گرديد و تأييدخبرگان رشته 

ضـريب  بـا   پايـايي نيـز   يل عاملي تاييدي مرحله اول به دست آمـد. محتوايي، روايي سازه نيز با استفاده از تحل
براي تجزيه و تحليل آمـاري   حاصل شد كه بيانگر مناسب بودن ابزار تحقيق بود. 86/0مقدار آلفاي كرونباخ 

در ايجـاد   مؤثر. به منظور شناسايي عوامل استفاده شده است Smart PLS 2و  SPSS23افزار  ها از نرم داده
پـژوهش   نتـايج  اسـتفاده شـد.    R ايستگي مديران براي مدارس كارآفرينانه، از تحليـل عـاملي نـوع   الگوي ش

هـا،   ، چشـم انـداز، ارزش  مأموريتعامل (و  مؤلفه 13حاكي از آن است كه مدل برازش شده پژوهش شامل 
ت هـاي شخصـيتي، مهـارت فنـي، مهـارت انسـاني، مهـار        ارتباطات، فرهنگ سازماني، ويژگي اهداف، شبكه

در ايجاد الگوي شايستگي  مؤثر )ي رفتاري، مديريت عملكردها شايستگيي تخصصي، ها شايستگيادراكي، 
بـه   534/0كلي بـرازش مـدل نيـز     GOF. همچنين، ميزان شاخص باشند ميمديران براي مدارس كارآفرينانه 
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  مقدمه
ي ها سازمانمديريت منابع انساني از اثرگذارترين و تعيين كننده ترين فرايندهاي مديريت و پشتيباني در همه كشورها و  فرآيند

سطوح بالاتر براي  پيشرو و موفق جهان است. چرا كه هر سازماني براي كاربرد مناسب منابع در راستاي تحقق وظايفي كه مديران
م به عملكرد مديريت منابع انساني آن وابسته است. اگر سازماني مديريت منابع انساني اند، به صورت مستقي آن طراحي كرده

در ). 1393آن سازمان به صورت خودكار، برتر خواهند بود (عباس كساني،  هاي خروجياثربخش و مسئوليت پذيري داشته باشد 
و در مقابل  براي مسائل ارائه كنند اي خلاقانه هاي حل محيط كار كنوني به مديراني نياز است كه بتوانند درست تصميم بگيرند، راه

ها و فنون مديريتي، رهبري و كنترل امور  ديران هستند تا با توجه به مهارت. در واقع اين م)1381كار خود پاسخگو باشند (بهرنگي، 
ها  به طور ذاتي نيازمند انسان ها زمانسا ).21: 1380زمان را محقق سازند (كاظمي، را بر عهده داشته باشند و بدين وسيله اهداف سا

سازماني، مديريت  ترين عنصر نيل به اهداف رسانند. مهم ها را به انجام مي ها فعاليت ها هويت داده و از طريق آن هستند كه به آن
را به طريقي كه  است. مديران اثربخش منابع انساني است. به اعتقاد پيتر دراكر، عضو اصلي و حيات بخش هر سازمان، مديريت آن

بودن  مؤثراي موفق و گيرند. بنابراين، بر اطر كاركنان منجر شود، به كار ميهم به عملكرد عالي و هم سطح مطلوب رضايت خ
. نقش مديران )1393، 1هاي ذاتي و اكتسابي ضرورت دارد (فرحي بوزنجاني و همكاران و توانايي ها شايستگيمندي از  مديريت بهره
هاي علوم  ترين رشته ين و پيچيدهتر كه علم مديريت را در رديف مهم بدان حد گسترش يافته ها سازمانمند در عملكرد شايسته و توان

مهم براي به اند. يكي از اقدامات  روز را دنياي مديران آگاه ناميدهاند و قرن بيستم را عصر مديريت و دنياي ام انساني محسوب كرده
هاي  توانايي، تجارب و قابليت مناسب با هاي جايگاههاي بالقوه منابع انساني، قراردادن افراد در  يتها و ظرف فعليت رساندن قابليت

ترين موقعيت شغلي مطرح  ترين فرد در مناسب اني تحت عنوان قرار گرفتن شايستهديدگاهي درباره نيروي انس چنين ها است. آن
 فرد تصميم گيرنده در مواجهه با مسائل و ترين اصليمديران به عنوان . )2013، ترجمه شده توسط اراب، 2006(رابينز،  شود مي

  نند.ك ييت و يا حتي شكست سازمان ايفا مدر موفق اي مشكلات سازماني نقش تعيين كننده
كند كه  ب، موفقيت سازمان را پيش بيني ميرين نقش در مدارس، مديريت شايسته آن است. مديريت خوت يرين و اساست ممه

همين امر، نياز مدارس به مديران شايسته  نند.ك يو يا حتي شكست سازمان ايفا م 3، فناوري اطلاعات2تر از پژوهش و توسعه اثربخش
داند؛ و مسئله كم توجهي آموزش و پرورش به نقش مديران مدارس در ايجاد محيط سالم و  توانمند را پيش از پيش ضروري مي و

انش آموزان كه به نوعي آينده سازان اين مرز و بوم هستند، بسيار نگران كننده است (آدلي و آرام و با نشاط جهت تعليم و تربيت د
يك مدير مدرسه بايد علاوه بر اينكه يك مجري عملياتي خوب باشد، به عنوان يك الگوي عملي معتبر، عامل  ).2018؛ 4واركان

به ويژه در آموزش و پرورش، داشتن سرمايه انساني توانمند و شايسته فرهنگ تغيير، مدير استعداد و برنامه ريز شايسته باشد. در نظام 
فريس و بسيار چشمگيري در ارتقاي اهداف كمي و كيفي نظام تعليم و تربيت ايجاد نمايد ( تأثيرواند ت حوزه مديريت مدارس مي

قانه و سازنده جهت ، راهكارهاي خلا. امروزه به مديراني نياز هست كه بتوانند ضمن اتخاذ تصميم درست و منطقي)2006، 5گردي
  ).2013، 6پاسخگو باشند (وان وارت لات ارائه دهند و در مقابل كار خودحل مسائل و معض
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با اهداف  ها سازماناز  اي هبشر است. جوامع بشري، از مجموع هاي انساني در تاريخ حيات اجتماعي تلاش ترين مهممديريت، از 
با انجام  ها سازمانرسد كه همه  ماني جامعه به اهداف مورد نظر ميدهند. ز وظايفي را انجام مي كه هر كدام شود ميمختلف تشكيل 
اي رسيدن به ن ركني كه برتري مها مه . در همه سازمان)1389طيبي و همكاران، آيند ( نائلها به اهداف سازماني  وظايف و برنامه

نماينده رسمي سازمان به منظور ايجاد هماهنگي و افزايش اثربخشي در  باشد مديريت است. مدير به عنوان گذار مي تأثيراهداف 
 ).2008، 1و موفقيت سازمان در تحقق اهداف در گرو چگونگي اعمال مديريت او است (ناواكا و همكاران گيرد ميآن قرار  رأس

از  ).2018و همكاران،  2فاده كرد (شامهاي شغلي است ترين موقعيت ترين افراد در مناسب ها بايد از شايسته براي موفقيت سازمان
ارتباط را با عملكرد  ترين بيشهاي شخصيتي است كه  فتار، مهارت، دانش، نگرش و ويژگياي از ر طرفي شايستگي مجموعه

به  1990مديريت شايستگي فكري است كه در بخش خصوصي توسعه يافته و در طول دهه  .)2002، 3موفقيت آميز دارند (سينات
هاي زيادي در  بخش دولتي است كه نيازمند پژوهش تي منتقل شده است. بنابراين مديريت شايستگي روند جديدي دربخش دول

هاي راهبردي و سبك تصميم گيري  هاي تجربي در توسعه شايستگي يادگيري تأثير ).1388اين زمينه است (اسدي فرد و همكاران، 
 و عملكرد بر مبناي درك نظري در ها مهارت تأثيرر مبناي هدف كمك نموده و مديريت ب هاي برنامهبه عنوان يك ارزش مثبت به 
كند رويكردهايي را  مديريت و رهبري اثربخشي ايجاب مي. بنابراين، )2017، 4سازد (پدرو و ماريو ايجاد تغييرات را آشكار مي

)، قدرت 1994( 6. به اعتقاد كويين)30، 1391به نقل از نيرومند،  2010، 5انتخاب نمايند كه موجب خلق مزيت رقابتي شود (تور
هاست. در اين ميان  تي آنهاي فيزيكي، مرهون توانمندي فكري و خدما هاي مدرن به جاي دارايي ي سازمانو توان توليد اقتصادي
ها به وظايف  گيشايستبرخوردار است. اتصال  تر بيشترين منبع انساني از اهميتي  ي مديران سازمان، به عنوان كليديها شايستگي

آموزشي (توسعه و  مينهها فراهم گردد. بر اين اساس، ز مندي از آن دارتر شده و فرصت بهره شود اين شايستگي معني اصلي باعث مي
گيرد  قرار مي يادگيري (براي نمونه، يادگيري خدمات، بازخورد همكار) به ويژه توسعه) در مدار( مديريتهاي  ارزيابي) زمينه

  ).2016، 7(وسلينك
شود؛ چنانچه مطالعات در  وانع عمده در اين زمينه محسوب ميالگوي شايستگي مديران مدارس از جمله م ، امروزه نداشتنبنابراين

هاي امروزي در نظام آموزش و پرورش، نداشتن الگوي مناسب جهت به كارگيري و  ترين چالش نشان داده، يكي از مهماين زمينه 
مديران،  اي حرفه هاي صلاحيتو  ها شايستگيبر  مؤثر). در جامعه ما در مورد عوامل Taheri & et al. 2017انتصاب مديران است (

اي مديران را به وجود  هاي حرفه و صلاحيت ها شايستگي، مديران بدون توجه به عواملي كه نگرفته استپژوهشي جامع صورت 
يير بنيادي در مدارس اي لازم مديريتي را نداشته تلاشي براي تغه تد و چون صلاحيان هورد در آموزش و پرورش انتخاب شدآ مي

، در پژوهش حاضر با اين مسئله مديران اي حرفههاي  و صلاحيت ها شايستگيدر  مؤثرد. با توجه به نقش و اميت عوامل ان هانجام نداد
ي شخصي مديران كافي ها شايستگي ا فقطگذار است؟ آي تأثيري مديران ها و صلاحيت ها شايستگيروبروهستيم كه چه عواملي بر 
 ها شايستگيگذار است؟ مديران براي تصدي پست مديريت از چه هاي مديريت تاثير نقش مؤثرايفاي است؟ يا عوامل ديگري نيز بر 
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ي ها يشايستگتواند منجر به آگاهي بيشتر در زمينه شناخت  وردار باشند؟ نتايج اين پژوهش مياي بايد برخ هاي حرفه و صلاحيت
ي ها، اهميت تدوين الگو مديران و كارايي سازمان گردد. با توجه به نقش مديران شايسته در روند توسعه كمي و كيفي سازمان

صلي الگوي عواملاو  مؤثر، اين بود كه نشان دهد عوامل گردد. با اين اوصاف مسئله پژوهش شايستگي مديران بيشتر آشكار مي
  ارآفرينانه كدامند؟شايستگي مديران براي مدارس ك

داتشه و در شغل فرد قرار  تأثيراست كه تحت  هايي از دانش، مهارت، نگرش و توانايي اي ) شايستگي، خوشه2015( 1از نظر ليكاما 
و يابد  آموزش و تجربه، بهبود و توسعه ميگيري و از طريق  اي پذيرفته شده، مقايسه و اندازهارتباط با عملكرد شغلي، با استاندارده

نمايد (شيخ و  ي به نتايج سازماني مطلوب كمك ميبه تعالي خدمت دهي منجر شده و فرد را براي انجام موفق شغل و دست ياب
ينده و توسعه ) عقيده دارند شايستگي مديران، ارتباطي مستقيم با آ2009( 2). بر اين اساس، هانگ هو و يان هو120، 1389زاهدي، 

، توسعه مدل شايستگي مديريت منابع انساني، سبب تقويت فرايند استخدام، تقويت مديريت 21قرن  در اي كه شركت دارد. به گونه
چه سازي فرهنگ و واحدهاي تجاري، ايجاد ارتباط از طريق ادغام عملكرد، شناسايي نيازهاي آموزشي و توسعه كارمندام، يكپار
در عصر جهاني شدن و . )2012، 3ردد (رجاگ يفرد و سازمان مقيت فرايندهاي منابع انساني و ايجاد انتظارات روشن براي موف

ود ر يب مزيت رقابتي پايدار به شمار مو تنها كس ها سازمانرين سرمايه ت موژي، سرمايه انساني به عنوان مهپيشرفت روز افزون تكنول
. )2016و همكاران،  4بع را جبران كند (هيتتواند فقدان و يا نقص ساير منا يراني مستعد و توانمند است كه ميو در اختيار داشتن مد
به نقش مديران واحدهاي آموزشي به منزله  وجههاي مهمي كه در نظام آموزشي كشور ما روي داده است، ت با توجه به دگرگوني

براي موفقيت و هاي موجود در آنان  ها و پتانسيل ول و شناسايي استعدادها، تواناييدر اين تغيير و تحيكي از عناصر كليدي و مهم 
، از ضروريات انكار ناپذير در نظام آموزشي است. بنابراين مديريت اين سازمان به مديران لايق و شايسته نياز ها دستيابي به هدف

دارد. در اين ميان شايستگي مديران مدارس به دليل حساسيت كار و نقشي كه دارند، به مراتب از جايگاه و اهميت بيشتري 
  ).1397سادات فدوي و فرهادي، برخوردار است (

د به هاي مفهومي رويكردهاي مبتني بر شايستگي در كار روان شناس ديويد مك كللند مطرح شده است به اعتقاد مك كللن ريشه
هاي ارتباطي، صبر، تنظيم اهداف متعادل و توسعه فردي (ابتكار عمل)  تري نظير مهارت اي قويه صهاي فردي، شاخ جاي توانايي

تعريف شايستگي وابستگي  .)2019، 6را بسنجد (گيگلايتي 5ي نتايج زندگيها شايستگيتوانند متغيرهاي شخصيتي يا  ميهتر ب
). هر شايستگي بايد با فرايندهاي خاصي در يك سازمان و افراد 2019و همكاران، 8مورد بحث دارد (ترايكوف  7بسياري به زمينه

). شايستگي توانايي ادغام مجموعه 2016، 9فرايندها هستند، مرتبط باشد (روسو داريوكه انجام دهنده آن  ها شايستگيداراي آن 
 10(هاروتا شود ميها باهم، باعث متمايز شدن فرد موفق در شغل  است كه وجود همه آن ها نگرشق و خاصي از دانش، مهارت، اخلا

                                                            
1 Liikamaa 
2 Hong-hua & Yan-hua 
3. Raja 
4 Hitt 
5. competencies of Life outcomes 
6. Gigliotti 
7.Context 
8.Traicoff & et al. 
9.Russo Dario 
10.Haruta 



 5                                                                                                         جامعي، يداله مهر علي زاده، نصراله قشقايي زاد                              رضيه م
 

 1390زمستان يز و ايپ/     4/   شماره   مسال دودانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  مطالعات رفتاري در مديريت  /   

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

لا را از ديگران كه عملكرد كاركنان با كارايي با نندتوا ميكه  آيند ميهايي به شمار  ، ويژگيها شايستگي). 2018و همكاران، 
گيريم كه شايستگي را  تعريفي از شايستگي را در نظر مي ). در اين پژوهش، ما2017، 2و شرما 1تري دارند، متمايز سازند (ميسرا پايين

به  هايي است كه ها و ويژگي وانايي، تها مهارتبه اهداف سازمان مرتبط بداند. بر اساس اين تعريف، شايستگي، تركيبي از دانش، 
رو، صاحب نظران و متخصصان،  اين از كند و در نهايت منجر به موفقيت سازماني خواهد شد. بهبود عملكرد كاركنان كمك مي

ي ها شايستگيرا به  ها شايستگي) 2008( 3نمايند. در همين زمينه، بوياتزيس گوناگون طبقه بندي مي هايي روشه را ب ها شايستگي
ي مورد نياز براي ها شايستگي، 5طبقه بندي و در الگوي كرافورد و تاهيماس 4ي مربوط به شغل/ نقشها شايستگيفردي، سازماني و 

م گيري و حل مسئله، مديريت تغيير عبارت است از رهبري، مديريت ذينفعان، برنامه ريزي، انتخاب و توسعه تيم، ارتباطات، تصمي
  ).2010مديريت پروژه (كرافورد و تاهيماس،  هاي مهارتو هاي فرهنگي  دانش و مهارت

به يك مبحث اصلي در مديريت منابع انساني تبديل شده و در طول زمان هم در واكنش به تغييرات در  ها شايستگيمدل سازي 
سازمان، روش شناسي آن براي رسيدگي به نيازهاي خاص در  ها مدلو هم در پاسخ به نيازهاي افراد به استفاده از اين  ها سازمان

مورد نياز براي يك كار  هاي مهارتيا  ها شايستگي). مدل شايستگي يك ابزار توصيفي است كه 2016، 6تكامل يافته است (سنگي
 مأموريتكند كه در هر سازمان براي دستيابي به ديدگاه و  كند و همچنين پيشنهاد مي در يك شغل يا سازمان را مشخص مي خاص

ي ها شايستگيابزاري است كه  ها شايستگي). مدل 7،2019مورد نياز است (كنسال ها شايستگيهاي خاصي از  چه گروهده، تعريف ش
  ).2019، 8كند (سرن و همكاران ايت از توسعه پايدار را تعيين ميموجود و حم هاي چالشمورد نياز افراد براي محدود كردن 

ه با اهميت موجود اين است ها است. نكت توسعه دهنده آنعوامل ستگي به همراه در اين پژوهش منظور از مدل شايستگي، ابعاد شاي
هاي شايستگي بايد هميشه در زمينه محيط كشب و كار ديده شده و تنها بايد به عنوان يك چارچوب راهنما در نظر گرفته  كه مدل

  ).2018، 9شود و نه يك هدف (ايسر و همكاران
)، 2016( 10اند، براي مثال مفتي اي شايستگي متفاوتي شناسايي كردهه پژوهشگران ابعاد و مولفه يك ازهاي متفاوت، هر  در پژوهش 

ر سيستمي، )، تفك2015( 11)، وسيلنك و ديگران2016سهم راهبردي دانش كسب و كار، اعتبار شخصي، فناوري (مفتي و ديگران، 
 12)، ليكاما2015مديريت راهبردي (وسيلنك و ديگران، اي، شايستگي درون فردي، شايستگي عملي و  پذيرش تنوع و بين رشته

هاي  اختي را به عنوان ابعاد يا مولفهشن هاي مهارت)، انگيزش، مهارت اجتماعي، خودآگاهي، يكدلي، خود تنظيمي، 2015(
 هاي ويژگيبه و اند. شايستگي مديران تصويري روشن از دانش، مهارت، تجر عه مورد بررسي خود بيان كردهشايستگي براي جام

اي در موفقيت و شكست سازمان و بالطبع توسعه سازماني  و تعيين كننده مؤثركند و نقش  ميشخصي مورد نياز كاركنان فراهم 

                                                            
1.Misra 
2.Sharma 
3.Boyatzis 
4. Job or Role-related Competencies 
5. Crawford & Nahmial 
6.Sanghi 
7.Kansal 
8.Sern & et al. 
9.Esser & et al. 
10. Mufti & et al. 
11.Wesselink & et al. 
12.Liikamaa 
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بلكه به توانمندي مدير در  ها ضروري است، با تهديدها و فرصت رؤياييا براي ي مديران، نه تنهها شايستگيدارند؛ بهبود مستمر 
هاي جديد و  در مواقع بحراني قدرت ايفاي نقش هاي مناسب ها، ارائه روش شناسي عيين خط مشيگيري، ت صميمسازي و ت تصميم

  ).2018؛ 1هاي ابتكاري خواهد افزود (بجانيت و همكاران قابليت ارائه طرح
ن مدارس ابتدايي شهر بر مدل شايستگي مديرا مؤثرهاي  با عنوان شناسايي و تدوين مولفه )2018در پژوهشي ابراهيم زاده و ناظم (

ي ها شايستگيي بين فردي، ها شايستگيي فردي، ها شايستگي مؤلفهشاخص، تعداد چهار  113تهران، نتيجه گرفتند كه با توجه به 
اثر مثبت و معناداري بر شايستگي مديران مدارس  مؤلفهي علمي و تخصصي شناسايي شد. همچنين هر چهار ها شايستگيمديريتي و 
  را بر آن داشت. تأثيري مديريتي بيشترين ها شايستگيتند كه ابتدايي داش

مديران مدارس ابتدايي استان لرستان انجام دادند، از روش  اي هاي علمي حرفه ) طرحي با عنوان تدوين صلاحيت2017( بخشفرح 
تشكيل  هاي مؤلفهان دگاصلي كه در پژوهش مطرح گرديد بدين شرح بود؛ از نظر مشاركت كنن سؤالپژوهش كيفي استفاده شد. 

ها، مفاهيم و  دا با مرور و بازنگري متن مصاحبهابت ها يافتهعلمي مديران ابتدايي كدامند؟ در تحليل  –اي  هاي حرفه دهنده صلاحيت
ج نتايهاي اصلي استخراج شدند.  ذاري اين مفاهيم و عبارات، مقولهعبارات معني دار استخراج شدند؛ پس از تجزيه و تحليل و كدگ

روابط  هاي مهارتمديران مدارس به ترتيب عبارت بودند از: تخصص مديريتي، تجربه معلمي،  اي حرفههاي  نشان داد كه صلاحيت
  انساني، هنري، اخلاقي، اجتماعي، انگيزشي.

رورش شهر ) با عنوان ارائه الگوي شايستگي براي مديران دوره ابتدايي آموزش و پ2018در پژوهشي توسط شعباني و همكاران (
تهران در اين پژوهش به ارائه الگوي شايستگي براي مديران مدارس ابتدايي شهر تهران پرداخته شده است. ابزار پژوهش حاضر به 

الگوي شايستگي تنظيم شده است. ابتدا كليه  هاي شاخصو  ها مؤلفهكمك يك فرم سازمان يافته مصاحبه كه در آن الگو، ابعاد، 
احصا شدند و بعد از مقوله بندي  ها شاخصبررسي شده و سپس توسط كدگذاري باز،  ها تئوريطالعات و ، مها يافتهالگوها، 

نتايج پژوهش حاضر بيانگر آن بود كه الگوي بهينه شايستگي براي مديران مدارس ابتدايي  كدگذاري محوري به اشباع نظري رسيد.
 مدديار مديران در مدارس باشد. تواند ميشاخص است كه  124آموزش و پرورش شهر تهران كدام است. اين الگو مركب از 

بعد است كه به  6پژوهش حاضر بيانگر آن بود كه الگوي مذكور مركب از چه ابعادي است. اين الگو مركب از  هاي يافته دومين
در سومين د رهبري است. ترتيب اولويت شامل بعد ذهني بينشي، بعد درون فردي، بعد بين فردي، بعد اخلاقي، بعد عملكردي و بع

ادراكي،  هاي مهارتتصميم گيري،  هاي مهارتمورد است كه شامل  13سازنده الگوي مذكور  هاي مؤلفهپژوهش حاضر  هاي يافته
ي ارزشي، مديريت منابع ها شايستگي، اي حرفهارتباطي، اخلاق  هاي مهارت، كار تيمي، اي حرفهي شخصيتي، رفتار ها شايستگي

پژوهش حاضر بيانگر آن است كه هر  هاي يافتهچهارمين  ومديريت است. ت اجرايي، دانش و مهارت، استانداردسازيانساني، مديري
  است. هايي شاخصالگوي مذكور مركب از چه  هاي مؤلفهيك از 

ر توسعه ) طرحي با عنوان توسعه مديران شركت ملي گاز ايران مبتني بر الگوي شايستگي به منظو2017عباس پور و همكاران (
شايستگي مديران شركت ملي گاز ايران و تدوين الگوي مناسب شايستگي به منظور توسعه شايستگي مديران شركت ملي گاز ايران 

اصلي در قالب  مؤلفه 7 ها دادهبا تحليل  و تدوين الگوي مطلوب ارائه كردند، اين پژوهش به روش تركيبي اكتشافي انجام شد.
هفت گانه شناسايي شده داراي بار  هاي مؤلفهكه  دهد ميگرديد. نتايج تحليل عاملي تاييدي نشان  الگوي مفهومي پژوهش منعكس

                                                            
1.Bejaniet et al. 
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عاملي كافي جهت پيش بيني شايستگي مديران شركت ملي گاز ايران است، لذا با به كارگيري الگوي مطلوب شايستگي مديران، 
ي مديران ها شايستگيو  ها مهارتبرنامه ريزي شده، تا افزايش ي مديران ها شايستگيآموزشي متناسب در جهت ارتقاء  هاي برنامه

  تضمين و مزيت رقابتي پايدار براي سازمان محقق گردد.
ي مورد نياز مديران مدارس عبارتند از؛ دانش و آگاهي، هوش و ها شايستگي) نشان دادند 2019(1يفر و همكارانندر پژوهشي خ

  شخصيتي. هاي يويژگاستعداد، مسائل اعتقادي و اخلاقي و 
ي مورد نياز ها شايستگيوجدان كاري، قانون مندي، شرح صدر، مهرباني و نظم از  هاي مؤلفه) خود نشان داد كه 2018( 2عارف نژاد

  براي مديريت اسلامي است.مديران مدارس، 
بينشي و  –شي، دانشي من–در ابعاد سه گانه ارزشي در پژوهش خود نشان داد كه مديران مدارس  )2017( 3ترك زاده و محمد

  ي لازم برخوردار بودند.ها شايستگيروشي، از -مهارتي
ي فرهنگي ارائه دادند كه در بردانرده سه شايستگي ها سازمان) يك مدل شايستگي براي مديران 2016( 4زارعي متين و همكاران

  فرعي بود.شايستگي  23محوري (منش فرهنگي، انگيزه فرهنگي و هوش نرم)، هشت شايستگي اصلي و 
) معتقدند براساس متون مختلف، تجديدنظر در كارآموزي و كانديد شدن براي مدير آتي 2014( 5در پژوهشي بوچمن و همكاران

اي و عقايد  لي مديران مدرسه يعني توسعه حرفه. و به دو شايستگي اصشود ميشايستگي انجام  هاي نيمرخمدرسه براساس 
  خودكارآمدي تاكيد شده است.

دهي و انگيزش به طور  ي مرتبط با برنامه ريزي، سازمانها شايستگينشان داد كه ارزيابي و تشخيص  اي مطالعهدر  )2013( 6چانگ
  و بيشتر بستگي به عوامل و پرامترهاي دروني مديران دارد. باشد نميعمده به فضاي فرهنگي و يا فضاي كاري وابسته 

يي مانند موفقيت مداري، نفوذ، تفكر مفهومي، ها شايستگيبالا، افراد نياز دارند كه ) به اين نتيجه رسيد براي عملكرد 2010( 7لي
تفكر تحليلي، قوه ابتكار، اعتماد به نفس، درك ميان فردي، جست و جوي اطلاعات، كار تيمي و مشاركت و تخصص را داشته 

  باشند.
فني و  هاي مهارتتباطات، حل مسئله، مديريت تغيير، ي مديريت را توسعه و پرورش كاركنان، ارها شايستگي) 2009( 8ادورادز

  ها بيان كرده است. ي بين فردي، يكپارچه كردن ديدگاهوظيفه، تشكيل گروه، مديريت عملكرد (وظيفه)، آگاه
ي ها شايستگي مؤلفهيي را در سه ها شايستگيي رهبري، مديران موفق پروژه، ها شايستگيشرح  ي مطالعه) در 2010( 9مولر وتورنر

ي هيجاني (احساسي) شامل؛ انگيزش، وظيفه شناسي، ها شايستگي. از ديد آنان كنند ميهيجاني، مديريتي و هوشي، تدوين 
ي مديريتي مشتمل بر: اداره منابع، به كارگيري ارتباطات، ها شايستگيحساسيت، نفوذ، خودآگاهي، حالات هيجاني و شهود است. 

                                                            
1. Khanifar, Naderbeni, Ebrahimi, Fayazi and Rahma 
2. Arefnejad 
3. Torkzadeh and Mohammad 
4. Zareimatin, Rahmati, Mousavi, and Vedadi 
5. Bouchamma, Basque and Caroline 
6. Chang 
7. Lee 
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9. Muller &Turner 
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ي هوشي بر ديد استارتژيك داشتن، بينش و ابتكار، ها شايستگي هاي مؤلفهه اهداف است و توسعه دادن، توانمندسازي، دست يابي ب
 تحليل و قضاوت بحران دلالت دارد.

هاي پيش رو، نيازمند تحولي اساسي در نظام  ها و چالش ، موفق و اثربخش و رفع ناكارآمديدستيابي به آموزش و پرورش پويا
، منابع و امكانات، تحقق ها فرصتپيدا و پنهان، بتوان با استفاده بهينه از  مؤثروليد تمام عوامل آموزشي بوده تا با بازخواني و بازت

ي مديران براي مدارس ها شايستگي). در اين راستا، هدف اين پژوهش، شناسايي 2015اهداف را تسهيل و تسريع كرد (خنيفر، 
  كارآفرينانه است.

  
  شناسي روش

جامعـه آمـاري    اسـت.  نظر هدف پژوهشي كـاربردي ) و از توصيفي و پيمايشي( كميتحقيقات زمره اين پژوهش از نظر ماهيت، در 
گيري تصـادفي سـاده اسـتفاده     جامعه مورد مطالعه از روش نمونه تحقيق حاضر شامل مديران مدارس بودند كه با توجه به گستردگي

% و بازده اطمينان 01نفر با خطاي  320اي به حجم  ه گرديد. نمونهاستفاد Sample powerافزار  به منظور تعيين حجم نمونه از نرمشد. 
انتخاب شد. لازم به ذكـر اسـت    Sample powerگيري  با استفاده نرم افزار نمونه 06/0و همچنين اندازه اثر  %80% و توان آزمون 99

اي انتخاب شد كـه از   فقط بايد تعداد جامعه به گونهو  افزار نيازي به تعداد جامعه نيست گيري با استفاده از نرم كه در اين روش نمونه
د اسـتفاده در ايـن تحقيـق    ابـزار مـور  پرسشـنامه برگشـت و قابـل اسـتفاده شـد.       306پرسشـنامه   320نمونه بيشـتر باشـد. در نهايـت از    

داف، شـبكه ارتباطـات،   ، اهها ارزش، چشم انداز، مأموريت مؤلفهاي بود كه پس از بررسي جامع ادبيات موضوع در سيزده  پرسشنامه
شخصيتي، مهارت فني، مهارت انساني، مهـارت ادراكـي، شايسـتگي تخصصـي، شايسـتگي رفتـاري،        هاي ويژگيفرهنگ سازماني، 

، جهت سنجش ميـزان اعتبـار پرسشـنامه    مديريت عملكرد كه در ارتباط با متغير وابسته تحقيق شايستگي مديران بود، طراحي گرديد.
همچنـين پايـايي پرسشـنامه بـا      اسـتفاده گرديـد.   )1ت چند تن از استادان مديريت و كارآفريني (روايـي صـوري  از نظرات و پيشنهادا

به منظور توصيف و تجزيه و تحليل اطلاعـات   ).1 جدولحاصل شد ( 84/0پايايي كلي ابزار ستفاده از آلفاي كرونباخ انجام شد كه ا
اسـتنباطي   هـاي  آمـاره راف معيـار و ضـريب تغييـرات و    توصيفي نظير فراواني، درصـد، ميـانگين، انح ـ   هاي آمارهحاصل از تحقيق از 

  استفاده گرديد. )تحليل عاملي(
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                            
1.Face Validity 



 9                                                                                                         جامعي، يداله مهر علي زاده، نصراله قشقايي زاد                              رضيه م
 

 1390زمستان يز و ايپ/     4/   شماره   مسال دودانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال  /  مطالعات رفتاري در مديريت  /   

http://bsm.iau-tnb.ac.ir 

  متغيرهاي پژوهش مقادير پايايي تركيبي و آلفاي كرونباخ براي مدل اندازه گيري -1 جدول

  
  پژوهش هاي يافته
  اصلي الگوي شايستگي مديران مدارس كارآفرينانه كدامند؟عوامل پژوهش:  اول سؤال
 

، و آزمـون تـي  مه محقق ساخته استفاده شده است؛ كه به وسيله آمار توصيفي از روش كمي و ابزار پرسشنا سؤالبراي پاسخ به 
 هـاي  شـاخص لازم است تا بررسي شود كه آيـا  پژوهش،  سؤال جمع آوري و تجزيه و تحليل گرديد. قبل از پرداختن آزمون ها داده

متريـك و درصـورتي كـه نرمـال نباشـند از      هاي پارا نرمال باشند از سري آزمون ها شاخص. در صورتي كه اصلي نرمال هستند يا خير
 1اسـميرنف -از آزمون نيكويي برازش كـالموگراف ها  كنيم. براي سنجش نرمال بودن داده ناپارامتريك استفاده مي هاي آزمونسري 

 يها شاخصاز برخي ) 2( جدولدر  توان از معادلات ساختاري استفاده كرد.ها نرمال هستند و مي كه نتايج نشان داد داده استفاده شد
  توصيفي متغيرها ارائه شده است.

  

  

                                                            
1. Kolmogorov- Smirnov 

  آلفاي كرونباخ
)Cronbach's Alpha( 

  پايايي تركيبي
)Composite Reliability(  عوامل  

 تيمأمور  855/0  748/0

 انداز چشم  865/0  804/0

 ها ارزش  851/0  767/0

 اهداف  833/0  737/0

 ارتباطات شبكه  849/0  732/0

 يسازمان فرهنگ  864/0  764/0

 يتيشخص هاي ويژگي  841/0  764/0

  ي) فنيستگيشا( مهارت  810/0  686/0
  ي) انسانيستگيشا( مهارت  858/0  780/0
  ي) ادراكيستگيشا( مهارت  820/0  670/0
 يتخصص يها شايستگي  864/0  812/0

 يرفتار يستگيشا  874/0  807/0

 عملكرد تيريمد  844/0  768/0
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  ميانگين و انحراف معيار نمرات متغيرهاي پژوهش -2جدول 
  انحراف معيار ميانگين  متغيرها  رديف

  765/0  57/3 مأموريت  1
  /990  97/2 چشم انداز  2
  803/0  48/3 ها ارزش  3
  950/0  25/3 اهداف  4
  853/0  48/3 شبكه ارتباطات  5
  902/0  65/3 انيفرهنگ سازم  6
  788/0  39/3  شخصيتي يها يژگيو  7
  960/0  64/3 يفن مهارت  8
  902/0  60/3 يانسان مهارت  9

  17/1  72/3 يادراك مهارت  10
  834/0  67/3  يتخصص يها شايستگي  11
  858/0  79/3 يرفتار يستگيشا  12
  901/0  41/3 مديريت عملكرد  13

   
، ارتباطـات  شـبكه ، اهـداف ، هـا  ارزش، انـداز  چشـم ، تي ـمأمور -ك از متغيرهاي پـژوهش ميانگين هر ي دهد مينشان  2 نتايج جدول

ي رفتـار  يسـتگ يشاي، تخصص يها شايستگيي، ادراك مهارتي، انسان مهارتي، فن مهارتي، تيشخص هاي ويژگيي، سازمان فرهنگ
ــا  -عملكــرد تيريمــدو   41/3و  79/3، 67/3، 72/2، 60/3، 64/3، 39/3، 65/3، 48/3، 25/2، 48/3، 97/2، 57/3بــه ترتيــب برابــر ب

) 97/2( چشـم انـداز  ميـانگين مربـوط بـه متغيـر      تـرين  پـايين ) و 79/3( يرفتـار  يسـتگ ياست. كه بالاترين ميانگين مربوط به متغير شا
  مدل اندازه گيري متغيرهاي پزوهش ارائه شده است. AVEمقادير شاخص  )3( جدولدر  باشد. مي

  
  مدل اندازه گيري متغيرهاي پژوهش براي AVE مقادير -3 جدول
AVE  متغير  

 تيمأمور  664/0

 انداز چشم  561/0

 ها ارزش  589/0

 اهداف  557/0

 ارتباطات شبكه  653/0

 يسازمان فرهنگ  679/0
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 يتيشخص هاي ويژگي  515/0

 يفن مهارت  517/0

 يانسان مهارت  603/0

  يمهارت ادراك  603/0
  يتخصص يستگيشا  516/0
  يرفتار يستگيشا  634/0
 عملكرد تيريمد  524/0

  
  دوم پژوهش؛ آيا الگوي شايستگي مديران مدارس كارآفرينانه از برازش مطلوبي برخوردار است؟ سؤال

. شـود  ميدوم اين پژوهش از طريق مدل سازي معادلات ساختاري و تحليل عاملي تاييدي مرحله اول پاسخ داده  سؤالبه  براي پاسخ
 1و نمـودار   5ي مديران مدارس كارآفرينانه بـه شـرح جـدول    ها شايستگي هاي مؤلفهي تاييدي مرحله دوم براي اقدامات تحليل عامل

  اجرا شده است.
   

 مرحله اول)( تأييديتحليل عاملي 

افـزار   در نهايت با انجام تحليل عامل تاييدي با نـرم  مقادير بار عاملي براي نشانگرهاي هر سازه آورده شده است. 4شماره در جدول 
PLS3  طراحي شده در مدل حذف شدند.و ابعاد  ها پرسشبرخي از  

  
  گيري مقادير بار عاملي و تي براي نشانگرهاي هر سازه در قالب مدل اندازه -4جدول 

 سطح معني داري tمقدار   بار عاملي گويه ها  ها عامل
يت

مور
مأ

  
Q1 851/0  103/41 001/0 

Q2  765/0 291/25 001/0 

Q3 828/0 817/41 001/0 

داز
م ان

چش
  

Q4  704/0 781/22 001/0 

Q5  734/0 464/23 001/0 

Q6  751/0 445/25 001/0 

Q7  776/0 443/29 001/0 

Q8  779/0 422/26 001/0 

ش
ارز

  ها 

Q9  729/0 189/28 001/0 

Q10  786/0 949/30 001/0 

Q11  804/0 423/28 001/0 
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Q12  749/0 588/17 001/0 

اف
هد
ا

 

Q14  752/0 827/22 001/0 

Q15  700/0 054/15 001/0 

Q16  821/0 347/38 001/0 

Q17  705/0 477/20 001/0 

ات
باط
 ارت

كه
شب

 

Q18 803/0 572/30 001/0 

Q19 859/0 202/54 001/0 

Q20 758/0 672/25 001/0 

اني
ازم
گ س

رهن
ف

Q21 800/0 932/30 001/0 

Q22 818/0 469/32 001/0 

Q23 855/0 238/47 001/0 

گي
ويژ

 
اي
ه

 
يتي

خص
ش

  

Q25 656/0 776/12 001/0 

Q28  738/0 126/20 001/0 

Q29 706/0 047/18 001/0 

Q30 755/0 899/24 001/0  
Q31 728/0 542/21 001/0 

فني
ت 

هار
م

  

Q32 681/0 028/16 001/0 

Q33 763/0 959/22 001/0 

Q34 779/0 650/24 001/0 

Q35  643/0 436/13 001/0 

اني
 انس

رت
مها

  

Q36  791/0 257/30 001/0 

Q37  808/0 281/31 001/0 

Q38 715/0 528/19 001/0 

Q39  791/0 485/33 001/0 

كي
درا
ت ا

هار
م

 

Q41  731/0 926/19 001/0 

Q42  754/0 805/20 001/0 

Q43  840/0 575/46 001/0 

گي
يست
شا

ي ها  صي
خص

ت
  

Q45 684/0 829/16 001/0 

Q46 735/0 134/24 001/0 

Q47  696/0 529/20 001/0 
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) به دليل اينكه بارهاي عاملي آنها 56، 55، 44، 40، 27، 26، 24، 13 سؤالات(به جزء  سؤالاتهمه  دهد نشان مي 4جدول  نتايج

رده شدند و تمامي گويه ها داراي بار عاملي مناسبي بر متغير مكنون مربوط به خود هستند، و اين بارهاي بود در مدل آو 5/0بالاي 
 آنمتناظر با هر بار عاملي بيشتر از مقدار بحراني  tباشند. به عبارتي ديگر، مقدار  معني دار مي 01/0عاملي با توجه نمره تي در سطح 

هاي مربوط به خود توان گفت اين نشانگرها از دقت لازم براي اندازه گيري سازه ياست. در نتيجه، م 01/0) در سطح 58/2(
ي ها شايستگي عواملاز اين رو در مجموع نيكويي برازش الگوي پژوهش ( برخوردار هستند، لذا وارد تحليل نهايي گرديدند.

  قرار گرفته است. تأييدمديران مدارس كارآفرينانه) مورد 
  

 ي مرتبه دوم براي متغيرهاي پژوهشدييتأل عاملي تحلي نتايج - 5 جدول

 R2  سطح معني داري tمقدار   يبار عامل  عامل

  546/0 01/0  062/24 739/0 تيمأمور
  512/0 01/0  287/18  715/0 انداز چشم

  644/0 01/0  512/31  802/0 ها ارزش
  740/0    779/40  861/0  اهداف

  776/0 01/0  454/59  881/0  ارتباطات شبكه
  809/0 01/0  059/72  899/0  يسازمان نگفره

  726/0 01/0  852/46  852/0 يفن مهارت
  791/0 01/0  267/65  890/0 يانسان مهارت

Q48  627/0 384/12 001/0 

Q49  769/0 702/26 001/0 

Q50  789/0 810/41 001/0 

ري
رفتا

گي 
يست
شا

  

Q51  750/0 876/27 001/0 

Q52  829/0 153/35 001/0 

Q53  819/0 870/33 001/0 

Q54 785/0 370/27 001/0 

كرد
عمل

ت 
ديري

م
  

Q57 610/0 213/11 001/0 

Q58 616/0 199/12 001/0 

Q59 815/0 792/34 001/0 

Q60 813/0 537/38 001/0 

Q61 737/0 759/20 001/0 
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  648/0 01/0  235/35  805/0 يادراك مهارت
  873/0 01/0  924/110  935/0 يتخصص يهايستگيشا

  780/0 01/0  740/67  883/0 يرفتار يستگيشا
  

و معنادار است.  01/0) در سطح 58/2( آنمتناظر با هر بار عاملي بيشتر از مقدار بحراني  tمقدار  دهد نشان مي )5( جدولنتايج 
قرار  سنجش را مورد آن واريانس كل مقدار با را مكنون متغير يك شده تبيين واريانس بين ) ارتباطR2( تعيين همچنين ضريب

 ضعيف، ترتيب به 67/0 و ،33/0 ،19/0 مقادير .است تر مطلوب تر، بزرگ مقادير كه است 1 تا صفر بين ضريب اين مقدار دهد. مي
  باشد. قابل توجه و مطلوب مي R2، مقادير 6). با توجه به جدول 2009همكاران،  و هنسلر( است شده توصيف توجه قابل و متوسط

  

  
  ارس كارآفرينانهشايستگي مديريتي مدعوامل مدل تحليل عاملي تاييدي مرتبه اول براي  -1كل ش

  
اند از:  براي مدارس كارآفرينانه عبارت ندر ايجاد الگوي شايستگي مديرا مؤثربا توجه به نتايج حاصل از پژوهش، عوامل 

شخصيتي، مهارت فني، مهارت انساني،  هاي ويژگي، اهداف، شبكه ارتباطات، فرهنگ سازماني، ها ارزش، چشم انداز، مأموريت
  ي تخصصي، شايستگي رفتاري، مديريت عملكرد.مهارت ادراكي، شايستگ

. دهد مينتايج حاصل از تحليل عاملي تاييدي، رابطه مثبت و معناداري بين هر يك از عوامل و متغير شايستگي مديران را نشان 
اعداد معناداري  و يا رد هر يك از عوامل مربوط نسبت به متغير شايستگي، از ضرايب استاندارد و تأييدلازم به ذكر است كه براي 

 توان مياست  96/1نيز بالاي  ها آنهستند و اعداد معناداري  5/0استفاده شده است. با توجه به اينكه تمام ضرايب استاندارد، بالاي 
در نمودار  هستند. مؤثرنتيجه گرفت تمام عوامل شناسايي شده در دست يابي به الگوي شايستگي مديران براي مدارس كارآفرينانه، 
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 مؤلفهمربوط به  تأثيرميزان  ترين بيش، شود ميبوط به تحليل عاملي تاييدي عاملي مرتبه دوم در حالت ضرايب معناداري مشاهده مر
  .است 935/0ي تخصصي ها شايستگي

  
  گيري بحث و نتيجه

با  .ورت گرفت استص انهلگوي شايستگي مديران مدارس كارآفريندر ايجاد ا مؤثرپژوهش حاضر، با هدف تحليل عاملي عوامل 
، مأموريتاز:  اند عبارتبراي مدارس كارآفرينانه در ايجاد الگوي شايستگي مديران  مؤثرتوجه به نتايج حاصل از پژوهش، عوامل 

هاي شخصيتي، مهارت فني، مهارت انساني، مهارت  ارتباطات، فرهنگ سازماني، ويژگي ها، اهداف، شبكه چشم انداز، ارزش
وسلينك  هاي اين پژوهش با نتايج مطالعاتييافتهاز سوي ديگر  خصصي، شايستگي رفتاري، مديريت عملكرد.ادراكي، شايستگي ت

، خنيفر 2017، عباس پور و همكاران 2018 همكاران، شعباني و 2017، فرح بخش 2018، ابراهيم زاده 2015، ليكاما 2015و ديگران 
و  ، مولر2009، ادوراز، 2010، لي، 2016، زارعي متين و همكاران، 2017د ، ترك زاده و محم2018، عارف نژاد 2019و همكاران، 

  باشد. هماهنگ و همسو مي 2010تورنر، 
بعدي عمل مدارس به منظور موفقيت در زمينه كارآفريني و القاء تقويت روحيه كارآفريني، بايستي به صورت نظام مند و چند 

در ايجاد  مؤثرشده است را مد نظر قرار دهند. الگوي به دست آمده و عوامل در پژوهش به آن اشاره كرده و ابعاد مختلف كه 
دارد كه شناسايي مديران با استعداد براي مدارس بايد تحت معماري متمايز منابع انساني  وي شايستگي مديران مدارس بيان ميالگ

ا به عنوان واحد اهميت و پيچيدگي مدارس ردهد شرايط انتصاب مديران مدارس،  هاي پژوهش حاضر نشان مي يافتهانجام شود. 
كند. لذا، ضروري  سه نه كارگزار تعريف ميهاي اعضاي مدر فه، مديران مدارس را ناظر فعاليتكند و شرح وظي تحليل منعكس نمي

مود كه بايد اشاره ن است براي دستيابي به نظام آموزشي اثربخش مدير مدرسه و شرايط انتخاب مديران مدارس بازتعريف شود.
در آموزش  توانند ميها  و آگاه نياز دارد. دولت اي حرفه هاي امروز فراپيچيده است و به انسان مدرسه محل خلق دانش است. دنياي

خام يك مجموعه هستند بايد ترين مواد  ها مهم . انسانكند مياست كه ثروت توليد گذاري كنند. دانش  سرمايه انساني سرمايه
ي آموزشي هستند. انتخاب ها سازمانن انجام داد كه بيشترين فايده را ايجاد كرد. مديران موتور محرك هاي روي انسا پردازش

ها را برگزيد و براي اينكار  بهترين استعدادها، مغزها و مهارتمديريت مراكز آموزشي داراي اهميت است. بايد دست به انتخاب زد. 
  هاي كليدي براي تربيت مديران با صلاحيت است. حيتاكز آموزشي تربيت مدير با صلانياز به توسعه مر

توانند براي تغيير الگوي انتخاب مديران مدارس كارآفرينانه و  ش و پرورش از نتايج اين پژوهش ميمديران ارشد وزارت آموز
ريزان و دست  برنامه تايج پژوهش حاضر مسئولان،الگوي نهايي اين پژوهش، استفاده نمايند. براساس ن عواملاستفاده از مفاهيم و 

خاب كنند و در ترين افراد را به عنوان مدير و معاون انتكنند بايد مستعد مياندركاراني كه مديران و معاونان مدارس را انتخاب 
ي فردي را مد نظر قرار دهند. ها شايستگيي علمي و تخصصي، ها شايستگيي مديريتي، ها شايستگيهايي چون  انتخاب آنها مولفه

هاي تخصصي مهارت آموزي  به صورت مستمر براي آنان كارگاه ي مديران، بايدها شايستگين نظام آموزشي براي بهبود مسئولا
د يابد. ي مديران، عملكرد شغلي و سازماني آنان بهبوها شايستگيي مختلف برگزار نمايند تا ضمن افزايش ها شايستگيبراي ارتقاي 

ج پژوهش حاضر در كنار ي مديران مدارس از نتايها شايستگيجامع جهت عملكرد ارتقاي هايي مدون و  البته براي طراحي برنامه
  ها استفاده نمايند. ساير پژوهش
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هاي اين پژوهش  از محدوديتكه پژوهش حاضر نيز از اين امر جدا نيست. يكي رو است  هايي روبه هر پژوهشي با محدوديت
را با دقت كافي تكميل نكرده باشند و همين در تعميم نتايج اثرگذار باشد.  ها اين است كه ممكن است پرسش شوندگان پرسشنامه

تواند موجب نتايج متفاوت از سوي  هاي كارآفرينانه در دسترس نيست و همين مي ابزار استاندارد سنجش شايستگي ديگر اينكه
تر  هايي در سطح كلان م نتايج بايد پژوهشپژوهشگران شود. همچنين، مورد مطالعه حاضر محدود به منطق خاصي بود كه براي تعمي

  انجام شود.
 

  پژوهشيپيشنهادهاي 
هاي پژوهش حاضر و به منظور ايجاد الگوي شايستگي مديران براي مدارس كارآفرينانه پيشنهادهاي زير ارائه  با توجه به يافته

  :شود مي
هاي آموزشي در راستاي ها و كارگاهدورهود ش پيشنهاد ميلذا هاي پژوهش مقوله فرهنگ سازماني بود.  يكي از يافته -

كه بتواند چرايي شيوه انجام امور و شناخت و توانايي برقراري ارتباط بين  انداز مشترك از آينده آفريني چشم معني
 انداز مشخص كند، اجرا شود. هر عضو را با چشمهاي تعاوني و فعاليت

كارآفرينانه در وزارت آموزش و  هاي شايستگياهداف و راهبرد ود ش پيشنهاد مي مأموريتانداز و  اساس يافته چشمبر  -
  پرورش تبيين شود و براي مديران مدارس و تشريح و مورد نقد و برر سي قرار گيرند.

دهد  هاي اجتماعي ابزار قدرتمندي را در اختيار مديران قرار مياندازي شبكهراهشود  بر اساس يافته ارتباطات پيشنهاد مي -
هاي خود را در كمترين ها نيازها و علايق مشترك وجود دارد و تجربهند به همكاراني دسترسي يابند كه ميان آنكه بتوان

  باشد.  تواند بسيار كارساززمان ممكن مبادله نمايند. اين ارتباط در فعاليت مدارس مي
قمند و متخصص در زمينه مديران علاشود  هاي تخصصي پيشنهاد مي بر اساس يافته ديگر پژوهش، يعني شايستگي -

كارآفريني شناسايي شوند و مورد توانمندسازي قرار گيرند. همچنين، در مدارس كارآفرينانه اولويت انتصاب مديران 
  و پرورش باشد. آموزشهاي حرفه و كارآفريني مد نظر ادارات  شايستگي

 
  سپاسگزاري

تـب  مرا داننـد  مـي احـد اهـواز اسـت. نويسـندگان مقالـه بـر خـود لازم        اين پژوهش برگرفته از رساله دكتري دانشگاه آزاد اسـلامي و 
صاحب نظران و همه عزيزاني كه ما را در انجام و ارتقاء كيفي اين پژوهش يـاري دادنـد، اعـلام     سپاسگزاري خود را از متخصصان،

  نمايند.
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The purpose of this study was to analyze the effective factors in creating a 
competency model for principals for entrepreneurial schools. Its statistical 
population included school principals. The sample size was selected with 
Sample power 320 software. From the methodological point of view, the 
method used is quantitative, which has been done using two approaches of 
factor analysis. The research tool was a researcher-made questionnaire that was 
designed and validated by the researcher based on the collective opinion of 
experts in the field and was selected. To obtain the validity of this 
questionnaire, in addition to content validity, the validity of the structure was 
obtained using the first stage confirmatory factor analysis. To determine the 
reliability of different sections, Cronbach's alpha coefficient was used, which 
was 0.86, which indicates the appropriateness of the research tool. SPSS23 and 
Smart PLS 2 software were used for statistical analysis of data. In order to 
identify the effective factors in creating a competency model for principals for 
entrepreneurial schools, type R factor analysis was used. The research results 
indicate that the fitted model of the research includes 13 components and 
factors (mission, vision, values, goals, communication network, organizational 
culture, personality traits, technical skills, human skills, perceptual skills, 
specialized competencies, Behavioral competencies (performance management) 
are effective in creating a model of principal competence for entrepreneurial 
schools. Also, the overall GOF index of the model fit was 0.534. 


