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 چکیده

بر مدل شایستگی مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران  مؤثرهای  هدف اصلی پژوهش حاضر شناسایی و تدوین مولفه

بود. جامعه پژوهش همه مدیران و معاونان مدارس ابتدایی شهر تهران بود. طرح پژوهش ترکیبی از نوع اکتشافی 

نفر  032نفر با روش هدفمند بر اساس اصل اشباع نظری و در بخش کمی  53بودند که از میان آنان در بخش کیفی 

ندارد های استا ساختاریافته و پرسشنامه ها از مصاحبه نیمه آوری داده با روش هدفمند انتخاب شدند. برای جمع

 ییدتأهای شخصیتی، هوش هیجانی و سبک رهبری استفاده شد. روایی صوری و محتوایی و پایایی ابزارها  ویژگی

 LISRELو  SPSSهای  افزار سازی معادلات ساختاری به کمک نرم های تحلیل محتوا و مدل ها با روش شد. داده

های  های فردی، شایستگی شایستگی مؤلفهچهار  شاخص، تعداد 113تحلیل شدند. نتایج نشان داد که با توجه به 

اثر مثبت  مؤلفههای علمی و تخصصی شناسایی شد. همچنین هر چهار  های مدیریتی و شایستگی فردی، شایستگی بین

 را بر آن داشت. یرتأثهای مدیریتی بیشترین  و معناداری بر شایستگی مدیران مدارس ابتدایی داشتند که شایستگی

 مدل شایستگی، مدیران، مدارس ابتدایی. ها: کلید واژه
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 مقدمه

ترین افراد  ها باید از شایسته زیربنای هر سازمانی نیروی انسانی آن است و برای موفقیت سازمان

د عملکرد و های شغلی استفاده کرد. امروزه برای تحول سامزان، بهبو ترین موقعیت در مناسب

ها پرداخت )جوکار، فلاح  توسعه کارکنان آن باید به تبیین جایگاه شایستگی مدیران در سازمان

های مدیریت منابع انسانی خود  های امروزی و نوین روش (. بسیاری از سازمان1531و صفاریان، 

دانی، مهارت و کنند. واژه شایستگی در لغت به معنای لیاقت، کار را مبتنی بر شایستگی اداره می

(. 0212، 1تبحر و یا به معنای صلاحیت، اهلیت، قابلیت و توانایی است )شام، گاتلینگ و شوماکر

اند و میزان موفقیت در نیل به اهداف سازمانی در  ها به منظور نیل به اهدافی ایجاد گردیده سازمان

همه مدیران صرف نظر از  ویژه مدیران است. ارتباط مستقیم با نحوه عملکرد نیروهای انسانی به

دهند. بنابراین  دهند، وظایف مشابهی را انجام می کنند یا کاری که انجام می جایی که کار می

ای آنها را قادر سازد تا وظایفشان را به بهترین نحو  های ویژه ها و توانمندی لازم است شایستگی

دید و مربوط به عصر حاضر (. شایستگی اصطلاحی ج1535انجام دهند )حیاتی، دادگر و جنتی، 

عنوان محرک، ویژگی یا مهارت برجسته تعریف شده که باعث بهبود عملکرد شغلی  است که به

شود. همچنین شایستگی ویژگی زیربنایی فرد است که به طور کلی با عملکرد اثربخش  می

لیور،  مدار و یا عملکرد برتر در یک شغل یا وضعیت رابطه دارد )وسیلینک، بلاک، ون ملاک

(. در ادبیات مدیریت منابع انسانی شایستگی اشاره دارد به چگونگی 0213، 0لانز و دنتونی ون

(. به طور کلی 1531ها )درخشان و زندی،  های خاص شغلی و مسئولیت برتری فردی در موقعیت

توانند  های اساسی یک شخص تاکید دارد و این صفات می شایستگی بر روی صفات و ویژگی

ای از دانش باشند که فرد در  ، رفتار، مهارت و تصور فرد از نقش اجتماعی و یا مجموعهانگیزش

، 5کند )تریکاف، پاپی، بلولند، لال، باهل و همکاران ها از آنها استفاده می انجام کارها و فعالیت

یا  ای برای رسیدن به نتایج و عنوان وسیله ای از رفتارهایی است که به (. شایستگی مجموعه0213

ای شایستگی را به دو طبقه تقسیم  (. عده0211، 4رود )دزیکونسکی پیامدهای مطلوب به کار می

های ضروری را برای حداقل عملکرد در یک کار و  های مورد نیاز که مهارت کردند. شایستگی
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های برتر که بر اساس آنها نتایج بدست آمده  سازد و شایستگی یا انجام یک وظیفه مشخص می

(. انجمن امریکایی آموزش و 0212، 1ر از میانگین و عملکرد بالاتری است )مولر و ترنربالات

ها و رفتارهای مورد نظر برای  ها، توانایی ها، مهارت ای از دانش شایستگی را خوشه 0توسعه

 (.0210، 5موفقیت شغلی تعریف کرد )کانگ، چیونگ و سانگ

های لازم  دهد که از آمادگی فته را نشان میهای شایستگی، تصویری از یک انسان رشد یا مدل

های  های محوله برخوردار است. در واقع مدل آمیز وظایف و مسئولیت برای انجام موفقیت

موفق است )بریئر،  کاملاًهای مورد نیاز برای عملکرد  شایستگی توصیف مکتوبی از شایستگی

عیین آنچه که در حال و آینده (. شایستگی ابزاری برای ت0213، 4پرولکس، فلورس و لاپورتی

شوند. استفاده از مدل  ها می وری و کاهش هزینه کند و منجر به بهره مورد نیاز است، فراهم می

های شخصی مورد نیاز  تواند تصویری روشن از دانش، مهارت، تجربه و ویژگی شایستگی می

به انجام برسانند، ارائه  های خود را کارا و اثربخش ها و ماموریت کارکنان برای آنکه مسئولیت

توان به سه طبقه شایستگی رفتاری، شایستگی  ها را می (. شایستگی0223، 3نماید )ژو و وانگ

بندی کرد. شایستگی رفتاری آن چیزی است که یک فرد  دانشی و شایستگی انگیزشی طبقه

گذارند.  می یرتأثدهد که این عوامل بر عملکرد خوب یا ضعیف وی  گوید و یا انجام می می

ها، شغل،  شایستگی دانشی آن چیزی است که یک فرد درباره حقایق، فناوری، حرفه، رویه

داند. شایستگی انگیزشی آن چیزی است که یک فرد درباره شغل، سازمان و  سازمان و غیره می

 (.0211، 1ویلینا-کند )لارا و سالاس یا مکان جغرافیایی احساس می

و دیگری دیدگاه  1ه شایستگی وجود دارد که یکی دیدگاه راثولبه طور کلی دو دیدگاه دربار

 ینتر مهماست. دیدگاه راثول مبتنی بر چند نوع استراتژی است که برخی از  2بریسکو و هال

شامل استراتژی قرض گرفتن، استراتژی قرض گرفتن و بومی کردن و استراتژی ایجاد مدل  ها آن
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گرفتن: اساس این رویکرد قرض گرفتن مدل مناسب برای خود هستند. استراتژی قرض 

شایستگی از یک سازمان دیگر است که این رویکرد ارزان بوده و نیاز به متدولوژی ندارد. نقطه 

ضعف اساسی این رویکرد آن است که در آن فرهنگ سازمان و شرایط محیط بیرونی که برای 

و بومی کردن: اساس این  شود. استراتژی قرض گرفتن سازمان مهم است در نظر گرفته نمی

رویکرد گرفتن مدل شایستگی از سازمانی دیگر و تنظیم مجدد آن بر اساس فرهنگ سازمان 

مطالعات لازم برای تدوین مدل  قبلاًخود است. این رویکرد نیاز به حداقل متدولوژی دارد. زیرا 

یا تحقیق در مورد  توان از مصاحبه به وسیله سازمان قبلی انجام شده است. در این رویکرد می

یک گروه کوچک استفاده کرد. استراتژی ایجاد مدل مناسب برای خود: بر اساس این رویکرد 

شود. این رویکرد نیاز به  یک مدل شایستگی مناسب برای یک سازمان طراحی و ایجاد می

عملکرد  عنوان مبنای استخدام، ارزیابی رود که از مدل شایستگی به تحقیق دارد و وقتی به کار می

(. برای استراتژی ایجاد مدل مناسب برای خود 0210، 1و ارتقا استفاده شود )ساه، وست و شین

هسینگ، -شیان، هسوآن، چیه-شوند )جیو حداقل پنج رویکرد وجود دارد که در زیر معرفی می

 (.0211، 0ین-لین و چانگ

ب شده که در آن وزن زیادی الف( رویکرد فرایند محور: رویکرد فرایند محور به این دلیل انتخا

 شود، داده شده است. به فرایندهای کار که وسیله متصدیان مشاغل انجام می

ب( رویکرد نتیجه محور: این نام را بخاطر تمرکز و توجه بر روی نتایج کلیدی شغل، حرفه، تیم 

و یا گروه کاری هدف گذاشتند. نتایج چیزی است که متصدیان موفق شغل آن را ایجاد 

 شود. ها از بررسی و آزمایش این نتایج استخراج می نمایند و شایستگی می

تر از  ج( رویکرد ابداعی: رویکرد ابداعی دارای اعتبار و قابلیت اعتماد پایینی است، اما سریع

گیران به وسیله یک فرایند سیستماتیک توسعه مدل شایستگی  سایر رویکردها است. تصمیم

متصدیان شغل بهترین منبع اطلاعات درباره تغییرات مطلوب برای  شوند. وقتی که راهنمایی می

دهد. همچنین استفاده از این  آنچه که انجام شود، نباشند این رویکرد به بهترین شکل جواب می

تر است که شغل یا گروه هدف که باید تغییر یابند، عقیده داشته باشند که  رویکرد زمانی مناسب
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کارهای رویکرد ابداعی با تکیه به متخصصان با استفاده از سناریوهای تغییرات مفید نیستند. راه

 پذیرد. احتمالی از شرایط آینده که ممکن است با شرایط شغل شبیه باشد، صورت می

 مؤثرد( رویکرد مسیر محور: تمرکز و توجه بان رویکرد روی موضوعات آینده یا روندهای 

رویکرد روی آنچه افراد باید بدانند، انجام دهند و یا باشد. این  روی شغل، کار، تیم یا حرفه می

تعیین روند کلیدی یا  اولاًاحساس کنند که پاسخگو هستند، تاکید دارند. برای انجام این رویکرد 

تعیین آنچه افراد باید بدانند،  یاًثانروی سازمان، کار، شغل یا حرفه ضروری است.  مؤثرتغییرات 

 کنند. ین روندها در کارشان احساس میانجام دهند یا برای اداره ا

ها و  ها، نقش ها، شایستگی های کار محور: این رویکرد خروجی ه( رویکرد مسئولیت

 نماید. های کاری استنتاج می ها یا فعالیت های کیفی را از مسئولیت نیازمندی

حقیق، دیدگاه بریسکو و هال شامل سه رویکرد اصلی است که عبارتند از رویکرد مبتنی بر ت

رویکرد مبتنی بر استراتژی و رویکرد مبتنی بر ارزش. رویکرد مبتنی بر تحقیق: رویکردی است 

ای که عملکرد بالایی دارند، انتخاب  شود. مدیران نمونه که بر اساس تحقیق روی رفتار انجام می

ستخراج گیرد تا از طریق مصاحبه انجام شده با آنها، رفتارهایی ا و با آنها مصاحبه صورت می

گیرند  ای متشکل از تیم اجرایی این رفتارها مورد بازنگری و بحث قرار می شود. سپس در جلسه

تا  32شایستگی فرعی و  04تا  10شایستگی اصلی،  2تا  4و در نهایت پس از اعمال تغییرات لازم 

ی های گذشته مبتن شود. محدودیت این رویکرد آن است که بر شایستگی شاخص تعیین می 122

های مبتنی بر آینده. رویکرد مبتنی بر استراتژی: در این رویکرد  است، نه بر شایستگی

گرا است  گیرد. این رویکرد برخلاف رویکرد قبلی، آینده گیری استراتژی ملاک قرار می جهت

های مورد نیاز برای توسعه سازمان در آینده را  رود که مدیران رفتارها و مهارت و وقتی به کار می

تواند از تغییر و  ارند. مزیت این رویکرد آن است که با کسب و کار سازمان مرتبط است و میند

های  ها بر اساس ارزش تحولات سازمان حمایت کند. رویکرد مبتنی بر ارزش: اگر شایستگی

شود. محققان بر اثربخشی بالقوه  فرهنگی سازمان شکل گیرد، رویکرد مبتنی بر ارزش نامیده می

تواند انگیزش قوی ایجاد نماید. از نقاط ضعف این رویکرد  رد تاکید دارند. زیرا میاین رویک
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های فرهنگی به  یکی احتمال نبود دقت در فراید توسعه است و دیگری اینکه ترجمه ارزش

 (.0214، 1رفتارهای واقعی بسیار مشکل است )اندرسون، ساندستروم، نیلسون و یوآنگ

های زیادی انجام شده، اما هیچ پژوهشی به بررسی  دیران پژوهشهای شایستگی م درباره مولفه

( نشان داد که 0211) 0آن در مدیران مدارس ابتدایی نپرداخته است. نتایج پژوهش رانتز

هایی چون شاداب و برونگرا بودن، تواضع، صبوری، چالشی بودن، سن، مقاومت در برابر  مولفه

( ضمن 0214) 5می دارند. تریوالاس و ریکلیتیسگزینی نقش مه فشار و شکیبایی در شایسته

فردی،  های فردی، میان های مدیران شامل شایستگی پژوهشی به این نتیجه رسیدند که شایستگی

( گزارش 0210) 4سازمانی، فنی، تخصصی و تعاملی بود. در پژوهشی دیگر هیسه، لین و لی

گیری،  شایستگی تصمیم های شایستگی مدیران شامل شایستگی رهبری، کردند که مولفه

باشد. همچنین  شایستگی اجرایی، شایستگی ارتباطی، شایستگی کار تیمی و شایستگی اخلاقی می

( ضمن پژوهشی با عنوان بررسی رابطه شایستگی مدیران با توسعه 1531جوکار و همکاران )

وهی، های گر های فردی، شایستگی های شایستگی مدیران را شامل شایستگی سازمانی مولفه

های سازمانی معرفی کردند و گزارش کردند که همه آنها بر  های فنی و شایستگی شایستگی

( ضمن 1531مثبت و معنادار داشتند. کرمانی، درویش، سرلک و کولیوند ) یرتأثتوسعه سازمانی 

ها به این نتیجه رسیدند که  های مدیران بیمارستان پژوهشی با عنوان طراحی مدل شایستگی

پذیری،  )مسئولیت مؤلفه 1مدیران شامل سه بعد فردی، فنی و تعاملی بود که بعد فردی  شایستگی

صداقت و تعهد، عزت نفس، توسعه خودآگاهی، خودمدیریتی، توسعه مستمر فردی و تجربه 

وکار، مدیریت  )دانش مدیریتی، دانش بهداشت و درمان، دانش کسب مؤلفه 03کاری(، بعد فنی 

ت منابع اطلاعاتی، مدیریت منابع مالی، مدیریت تجهیزات و منابع فیزیکی، منابع انسانی، مدیری

گیری، تفکر تحلیلی و دید سیستمی، آگاهی یا  ریزی و سازماندهی، حل مساله و تصمیم برنامه

پذیری، استفاده از دانش و شواهد، پایبندی به  شناخت سازمانی، یادگیری از تجربیات و انعطاف

های مشتریان،  یریت آینده و تغییرات، مدیریت بحران، درک دیدگاهقوانین و مقررات، مد

پاسخگویی، مدیریت فرایند، جلب حمایت ذینفعان کلیدی، ارزیابی اثرات و دیدگاه منتقدانه، 

                                                           
1. Andersson, Sundstrom, Nilsson & Ung 

2. Rantz 

3. Trivellas & Reklitis 

4. Hsieh, Lin & Lee 
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ها و روندها، گرایش به پیشرفت و مدیریت  مدیریت خلاقیت و نوآوری، درک موقعیت

سازی، ارتباط با دیگران و پایبندی  ار تیمی، شبکه)مشارکت و ک مؤلفه 4عملکرد( و بعد تعاملی 

های به روز( داشت. در پژوهشی دیگر عبدالهی، فتحی واجارگاه، تقی  به اخلاقیات و ارزش

های مدیران آموزش و توسعه منابع انسانی  ( ضمن بررسی شایستگی1534پورظهیر و رحیمیان )

های شخصیتی و اخلاقی،  )ویژگی های مشترک ها شامل شایستگی گزارش کردند که شایستگی

های ویژه )شایستگی فنی و  فردی( و شایستگی طلبی و شایستگی بین شایستگی ادراکی، تعالی

گیری(  وکار، رهبری، مدیریت عملکرد، تفکر استراتژیک و تصمیم شغلی، شایستگی کسب

دیران شعب در مدل شایستگی م ارائه( ضمن پژوهشی با عنوان 1530نیا ) بودند. هوشیار و رحیم

های شایستگی  سیستم بانکی به این نتیجه رسیدند که مدل اولیه شایستگی مبتنی بر ابعاد و مولفه

نفر از  151ای در میان  مدیران استخراج شد. سپس در بخش کمی برای سنجش مدل پرسشنامه

ر مدیران و معاونین شعب و مدیران ارشد و ستادی بانک توزیع شد وگزارش کردند که چها

فردی، مدیریت منابع  فردی، میان درون مؤلفهفردی، مدیریتی، فنی و محیطی و هشت زیر  مؤلفه

انسانی، اداره و مدیریت صحیح، دانش تخصصی، دانش عمومی، بازاریابی و آگاهی از محیط 

برای شایستگی مدیران وجود داشت. در پژوهشی دیگر محمودی، زارعی متین و بحیرایی 

های شایستگی مدیران را  های مدیران دانشگاه، مولفه یی و تدوین شایستگی( ضمن شناسا1531)

گیری و  های مدیریتی )شایستگی ادراکی، شایستگی رهبری، شایستگی تصمیم شامل شایستگی

های اجتماعی )شایستگی ارتباطی، شایستگی کار تیمی، شایستگی  شایستگی اجرایی(، شایستگی

های اخلاقی و  های فردی )شایستگی داری( و شایستگیمدیریت افراد و شایستگی دانشجوم

زاده  های شخصیتی( معرفی کردند. اکرامی و رجب های اختصاصی و ویژگی ارزشی، ویژگی

های مقیاس سنجش شایستگی مدیران به این نتیجه  ( ضمن پژوهشی با عنوان توسعه مولفه1532)

ای فردی، مدیریت تغییر، مدیریت ه های شایستگی مدیران شامل درک تفاوت رسیدند که مولفه

های سازمان،  سازمان، شناخت واقعیت یتمأمورمالی، تشکیل گروه، مدیریت بحران، درک 

محوری، مهارت  جویی، مشتری ریزی، مشارکت یادگیری مستمر، مدیریت منابع انسانی، برنامه

امل مذکور توانستند قدمی، توجه به منافع سازمان و توجه به اهداف چالشی بود که عو فنی، ثابت

 درصد از کل واریانس شایستگی مدیران را تبیین کنند. 0/12
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انداز ملی کشور جمهوری اسلامی ایران با دارا بودن اهداف مهمی چون مبدل شدن به  چشم

بخش در  قدرت اول اقتصادی، علمی و فناوری در سطح منطقه با هویت اسلامی و انقلابی الهام

الملل مستلزم وجود مدیرانی شایسته در  در روابط بین مؤثرزنده و جهان اسلام و تعامل سا

های بخش عمومی و خصوصی است )پورعزت، فتحی، عباسی و امیری سوادرودباری،  سازمان

ها قرار گیرند،  سازمان رأسها چنانچه مدیرانی شایسته در  (. با توجه به اهمیت شایستگی1531

کنند تا  ها تلاش می شود. به همین دلیل سازمان مین میموفقیت آنها در دستیابی به اهداف تض

عنوان یک مزیت رقابتی شناسایی، جذب و حفظ نمایند )هوشیار و  ترین مدیران را به شایسته

های لازم از مدیران نباید انتظار کارهای  ها و صلاحیت (. بدون داشتن شایستگی1530نیا،  رحیم

عنوان  با توجه به اینکه نظام آموزش و پرورش کشور به العاده و خلاق را داشت. بنابراین خارق

ساز است و در این نظام بیشترین اثرگذاری و سازندگی توسط منابع انسانی  نهادی ارزشی و انسان

نمایند. در این راستا وجود  شود و سایر منابع نقش کمتری را در این نظام ایفا می آن انجام می

های  ها و شایستگی یت فراوانی است، لذا شناسایی و توسعه مهارتمنابع انسانی با کیفیت حائز اهم

های  های بالاتر و تواناسازی آنها با برنامه رهبریف شناسایی افراد مستعد برای قبول مسئولیت

های مدیریتی  سازی آنها از آخرین دستاوردهای علمی و فنون و مهارت آموزشی و تربیتی و آگاه

نظران حوزه مدیریت قرار گرفته است. همچنین با توجه به اینکه  مورد تاکید بسیاری از صاحب

های کلی نظام ایران خاص است، لزوم اصلاحات اداری،  سیستم نظام اداری ایران و سیاست

های تکنولوژیکی و جهانی شدن کشور نیازمند تغییر و  بهبود ضعف مدیران مدارس، پیشرفت

رش مدیران مدارس کشور فراهم آورد. شناسایی تحول است تا بر اساس آن مدلی را بریا پرو

های آنان و  های مدیریتی مدیران مدارس ابتدایی به علت اهمیت و حساسیت فعالیت شایستگی

های این گروه و نیز عدم وجود مطالعاتی جامع  لزوم اتخاذ رویکردی منسجم و علمی در فعالیت

ای برخوردار  از اهمیت ویژه در خصوص مدیران مدارس ابتدایی در آموزش و پرورش کشور

گیرنده در مواجهه به مسائل مختلف  ترین افراد تصمیم عنوان اصلی است. علاوه بر آن مدیران به

کننده در موفقیت و یا حتی شکست سازمان ایفا  درون و برون سازمانی نقش زیاد و تعیین

بر مدل شایستگی  مؤثر های کنند. بنابراین هدف اصلی پژوهش حاضر شناسایی و تدوین مولفه می

 مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران بود.
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 تحقیق سؤالات

 بر مدل شایستگی مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران کدامند؟ مؤثرهای  مولفه -1

 بر مدل شایستگی مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران چگونه است؟ مؤثرهای  مدل مولفه -0

 روش تحقیق

از نظر شیوه اجرای ترکیبی )کیفی و کمی( از نوع  طرح پژوهش از نظر هدف کاربردی و

اکتشافی بود. جامعه پژوهش همه مدیران و معاونان مدارس ابتدایی شهر تهران بودند که از میان 

 032نفر با روش هدفمند بر اساس اصل اشباع نظری و در بخش کمی  53آنان در بخش کیفی 

ساختاریافته و  ها از مصاحبه نیمه دادهآوری  نفر با روش هدفمند انتخاب شدند. برای جمع

-(، هوش هیجانی )بار1330کری،  های شخصیتی )کاستا و مک های استاندارد ویژگی پرسشنامه

نفر از  53( استفاده شد. در مصاحبه پس از انتخاب 1331( و سبک رهبری )کلارک، 1322ان، 

و کدگذاری از طریق تئوری  شده مصاحبه انجام و بعد از پالایش ریزی نخبگان به روض برنامه

نفر از  032داده بنیاد و تجزیه و تحلیل مصاحبه، کدهای رفتاری استخراج گردید. در بخش کمی 

مدیران و معاونان مدارس ابتدایی شهر تهران به ابزارها پاسخ دادند. روایی صوری و محتوایی و 

مونه در بخش کیفی و هم برای شد. لازم به ذکر است که هم برای اعضای ن ییدتأپایایی ابزارها 

اعضای نمونه در بخش کمی رعایت نکات اخلاقی از جمله اصل رازداری، محرمانه ماندن 

نامه کتبی  اطلاعات شخصی، حفظ حریم آزمودنی و دیگر نکات اخلاقی بیان و از آنان رضایت

ادلات سازی مع های تحلیل محتوا و مدل ها با روش جهت شرکت در پژوهش گرفته شد. داده

 تحلیل شدند. LISRELو  SPSSهای  افزار ساختاری به کمک نرم

 ها یافته

بر شایستگی مدیران مدارس ابتدایی مطالعه پیشینه و مصاحبه با  مؤثرهای  برای شناسایی مولفه

های مورد نیاز مدیران انجام شد. در این بخش  خبرگان با طرح سوالاتی در خصوص شایستگی

رایی استخراج شدند و با روش نظریه مبنایی، کدگذاری شدند. بنابراین مدل ها با روش استق مولفه

قابل  1بر مدل شایستگی مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران در شکل  مؤثرهای  اولیه مولفه

 مشاهده است.
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 شایستگی مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران بر مدل مؤثرهای  مولفه . مدل اولیه7شکل 

شاخص طراحی شد و از خبرگان خواسته شد تا به هر یک از  151ولیه فوق بر اساس مدل ا

را با توجه به اهمیت و ضرورت آن شاخص بدهند. نتایج نشان داد  12تا  1ها عددی بین  شاخص

و میانگین  1ها بالاتر از عدد  شاخص شناسایی شد که میانگین همه شاخص 113که در نهایت 

 34های فردی با  شایستگی مؤلفهاست؛ به طوری که میانگین  2ها بالاتر از عدد  همه مولفه

 مؤلفه، 51/3شاخص معادل  13فردی با  های بین شایستگی مؤلفه، 51/2شاخص معادل 

 14های علمی و تخصصی با  شایستگی مؤلفهو  53/3شاخص معادل  02های مدیریتی با  شایستگی

همیت طبقات را زیاد و خیلی زیاد است. بدین معنا که بیشتر خبرگان ا 21/2شاخص معادل 

ها بود.  فرض های تحلیل عاملی حاکی از برقرار بودن پیش فرض ارزیابی کردند. بررسی پیش

بود و آزمون بارتلت در سطح  2تر از عدد  ها بزرگ چون مقدار شاخص بب برای تمام شایستگی

بر مدل  مؤثرهای  فههای برازش مول معنادار بود. بنابراین نتایج شاخص 21/2تر از  کوچک

 قابل مشاهده است. 1شایستگی مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران در جدول 
 بر مدل شایستگی مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران مؤثرهای  های برازش مولفه نتایج شاخص. 7جدول 

 χ2 Df χ2/df P RMSEA متغیر مکنون

 220/2 221/2 23/0 520 32/1125 های فردی شایستگی

 211/2 221/2 21/1 12 10/12 فردی های بین ایستگیش

 231/2 221/2 22/0 214 14/1123 های مدیریتی شایستگی

 231/2 221/2 33/0 01 34/13 های علمی و تخصصی شایستگی
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χ) به درجه آزادی مجذور کایطبق نتایج جدول بالا مقدار شاخص برازندگی 
2
/df)  به دلیل

( به دلیل اینکه RMSEAص ریشه میانگین مربعات خطای برآورد )و مقدار شاخ 5اینکه کمتر از 

مناسب مدل است. بنابراین مدل نهایی  هستند، لذا نتایج حاکی از برازش خوب 21/2کمتر از 

بر مدل شایستگی مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران به همراه ضریب مسیرها در  مؤثرهای  مولفه

 قابل مشاهده است. 0شکل 

 
به همراه ضریب  شایستگی مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران بر مدل مؤثرهای  مولفه دل نهایی. م3شکل 

 مسیرها

را بر  یرتأثهای مدیریتی بیشترین  شایستگی مؤلفهبا توجه به ضرایب استاندارد مسیرها 

های علمی  های شایستگی ترتیب مولفه های مدیران مدارس ابتدایی دارد و پس از آن به شایستگی

های  را بر شایستگی یرتأثفردی بیشترین  های بین های فردی و شایستگی و تخصصی، شایستگی

 مدیران مدارس ابتدایی دارند.

 گیری بحث و نتیجه

ها قرار گیرند، موفقیت  سازمان رأسها چنانچه مدیرانی شایسته در  با توجه به اهمیت شایستگی

های لازم از  ها و صلاحیت داشتن شایستگیشود. بدون  آنها در دستیابی به اهداف تضمین می

العاده و خلاق را داشت. بنابراین با توجه به اینکه نظام آموزش  مدیران نباید انتظار کارهای خارق

ساز است و در این نظام بیشترین اثرگذاری و  عنوان نهادی ارزشی و انسان و پرورش کشور به
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سایر منابع نقش کمتری را در این نظام ایفا  شود و سازندگی توسط منابع انسانی آن انجام می

نمایند. در این راستا وجود منابع انسانی با کیفیت حائز اهمیت فراوانی است، لذا شناسایی و  می

های بالاتر و  های رهبریف شناسایی افراد مستعد برای قبول مسئولیت ها و شایستگی توسعه مهارت

سازی آنها از آخرین دستاوردهای علمی و  تربیتی و آگاههای آموزشی و  تواناسازی آنها با برنامه

نظران حوزه مدیریت قرار گرفته  های مدیریتی مورد تاکید بسیاری از صاحب فنون و مهارت

بر مدل شایستگی  مؤثرهای  است. بنابراین هدف اصلی پژوهش حاضر شناسایی و تدوین مولفه

 مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران بود.

های فردی )با دو  شایستگی مؤلفهشاخص، تعداد چهار  113ن داد که با توجه به نتایج نشا

فردی )با دو زیرمولفه  های بین های شخصیتی و ارزشی(، شایستگی زیرمولفه شایستگی

های فکری  های مدیریتی )با دو زیرمولفه شایستگی های ارتباطی و رهبری(، شایستگی شایستگی

های علمی  های علمی و تخصصی )با دو زیرمولفه شایستگی شایستگیو ادراکی و منابع انسانی( و 

اثر مثبت و معناداری بر  مؤلفهای( شناسایی شد. همچنین هر چهار  و تخصصی و شغلی و حرفه

را بر  یرتأثهای مدیریتی بیشترین  شایستگی مدیران مدارس ابتدایی داشتند که شایستگی

های  های شایستگی ترتیب مولفه و پس از آن به های مدیران مدارس ابتدایی داشت شایستگی

را بر  یرتأثفردی بیشترین  های بین های فردی و شایستگی علمی و تخصصی، شایستگی

جهت بود  های قبلی هم های مدیران مدارس ابتدایی داشتند. این نتایج با نتایج پژوهش شایستگی

؛ جوکار و همکاران، 0210ان، ؛ هیسه و همکار0214؛ تریوالاس و ریکلیتیس، 0211)رانتز، 

؛ 1530نیا،  ؛ هوشیار و رحیم1534؛ عبدالهی و همکاران، 1531؛ کرمانی و همکاران، 1531

 (.1532زاده،  و اکرامی و رجب 1531محمودی و همکاران، 

های فکری و ادراکی و منابع انسانی بود.  های مدیریتی دارای دو زیرمولفه شایستگی شایستگی

پردازند.  به رفتارها و خصوصیات مدیریتی، بینشی و ارزشی مدیران مدارس می ها این شایستگی

در حوزه مدیریتی دو نکته اداره کردن صحیح مدرسه و مدیریت منابع انسانی بسیار مهم است. 

اکثر خبرگان بیان داشتند که مدیر مدرسه جهت هر چه بهتر اداره کردن مدرسه باید به تمام 

مدرسه اشراف داشته باشد و جلساتی را به طور منظم در مدرسه برگزار های مربوط به  فعالیت

نماید و فضای مدرسه را آرام و امن نگهدارد. به عبارت دیگر مدیر نباید اجازه دهد که هیچگونه 

آموز و یا بین کارکنان بوجود آید و هرگونه ناآرامی در مدرسه  اصطکاکی بین کارمند و دانش
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گردد و بر نتایج  جو سازمانی شده و باعث عدم تمرکز کارکنان می باعث اخلال در آرامش و

گذارد. برخی خبرگان نیز اشاره کردند که مدیری مدرسه باید  منفی می یرتأث ها آنهای  فعالیت

گیری سریع داشته باشد. نکته حائز اهمیت دیگر در  هدف مشخص و قدرت تصمیم

دن به کارکنان، انجام کار تیمی، مشورت دادن به های مدیریتی انگیزه دادن و اهمیت دا شایستگی

های علمی و تخصصی  باشد. علاوه بر آن شایستگی کارکنان و ارزیابی صحیح کارکنان می

ای بود. در خصوص  های علمی و تخصصی و شغلی و حرفه دارای دو زیرمولفه شایستگی

ط جغرافیایی، توان گفت که مدیران مدارس باید محی های علمی و تخصصی می شایستگی

کنند را به طور کامل  ای که در آن فعالیت می اعتقادی، سیاسی، ارزشی و فرهنگی مدرسه

های نوین اداره مدرسه  آموزان مدرسه را به دقت بررسی نمایند و از روش بشناسند، اولیان دانش

عمومی  استفاده کنند تا بتوانند به شیوه مدرن و امروزی مدرسه را مدیریت نمایند. شایستگی

مدیر به علم و دانش درباره نحوه مدیریت مدرسه، تجربه و اطلاعات عمومی از اخبار علمی، 

پژوهشی و تربیتی اشاره دارد. اکثر خبرگان بیان داشتند که برای مدیر مدرسه ضروری است که 

علم و دانش کافی در حوزه روش صحیح تعلیم و تربیت داشته باشند. گروه بزرگی از خبرگان 

ز اشاره کردند که علم مدیریت به تنهایی برای مدیریت مدرسه کافی نیست، بلکه مدیر باید نی

سابقه کاری، آگاهی از اخبار مختلف تعلیم و تربیت و تجربه لازم را داشته باشد. نکته حائز 

اهمیت دیگر داشتن دانش تخصصی توسط مدیر است. مدیر باید از قوانین و مقرارت آگاهی 

های خود را  های تخصصی جهت اجرای اثربخش وظایف و مسئولیت عات و تواناییداشته و اطلا

ها تسلط داشته  داشته باشد تا بتواند بر امور تعلیم و تربیت، رشد استعدادها و کشف توانمندی

های شخصیتی و ارزشی بود. در  های فردی دارای دو زیرمولفه شایستگی باشد. همچنین شایستگی

های زیادی از جمله برخورداری از اعتقاد  فردی خبرگان به شایستگیهای  خصوص شایستگی

قوی، فن بیان، صداقت داشتن، عادل بودن، صبور بودن، متعهد بودن، علاقه به کار، اعتماد به 

پذیری، دقت و سرعت، تیزهوشی، پشتکار، رازداری، منظم بودن و آراستگی  نفس، انعطاف

های ارتباطی و  فردی دارای دو زیرمولفه شایستگی های بین اشاره کردند. علاوه بر آن شایستگی

فردی به نحوه تعامل مدیران با محیط اطراف و روابط اجتماعی  های بین رهبری بود. شایستگی

هایی که برای یک مدیر مدرسه بسیار حائز  مدیر مرتبط است. در این خصوص یکی از شایستگی

آموزان و  . چون که مدیر در طول روز با دانشباشد اهمیت است، شایستگی ارتباطات قوی می
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تواند به صورت بالقوه منجر به  معلمان متعددی در ارتباط است که هر یک از برخوردها می

 تشویق و تقویت بنیه مدرسه گردد.

اندکارانی که مدیران و معاونان  ریزان و دست بر اساس نتایج پژوهش حاضر مسئولان، برنامه

عنوان مدیر و معاون انتخاب کنند و در  کنند باید مستعدترین افراد را به مدارس را انتخاب می

های علمی و تخصصی،  های مدیریتی، شایستگی های چون شایستگی ترتیب مولفه انتخاب آنها به

فردی را اولویت قرار دهند. همچنین آنان باید برای  های بین های فردی و شایستگی شایستگی

های  های تخصصی جهت ارتقای شایستگی ن پیوسته برای آنان کارگاههای مدیرا بهبود شایستگی

های مدیران، عملکرد شغلی و سازمانی آنان  مختلف برگزار نمایند تا ضمن افزایش شایستگی

های مدیران  هایی مدون و جامع جهت ارتقای شایستگی بهبود یابد. البته برای طراحی برنامه

 ها استفاده نمایند. کنار سایر پژوهش مدارس باید به نتایج پژوهش حاضر در

 منابع
فرایند مدیریت های مقیاس سنجش شایستگی مدیران.  (. توسعه مولفه1532زاده، سمیه. ) اکرامی، محمود و رجب

 .43-13، 11، و توسعه

(. تدوین مدل شایستگی 1531اصغر؛ فتحی، فاطمه؛ عباسی، طیبه و امیری سوادرودباری، عادله. ) پورعزت، علی

-153(، 1)1، فصلنامه مطالعات مدیریت راهبردی دفاع ملی. 1424انداز  مدیران در جهت تحقق چشم

112. 

(. بررسی رابطه شایستگی مدیران با توسعه سازمانی )مطالعه 1531جوکار، علی؛ فلاح، وحید و صفاریان، سعید. )

 .41-34(، 1)10، فصلنامه رهبری و مدیریت آموزشیموردی(. 

مدیریت ها.  های شایستگی مدیران بیمارستان (. بررسی انواع مدل1535دادگر، الهام و جنتی، علی. ) حیاتی، هادی؛

 .111-122(، 3)10، اطلاعات سلامت

نشریه های آموزشی.  های مدیران گروه (. راهکارهای ارتقای شایستگی1531درخشان، مژگان و زندی، خلیل. )

 .115-123(، 51)12، آموزش و ارزشیابی

های مدیران  (. شایستگی1534لهی، مژگان؛ فتحی واجارگاه، کورش؛ تقی پورظهیر، علی و رحیمیان، حمید. )عبدا

 .05-35(، 4)1، فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت آموزشیآموزش و توسعه منابع انسانی. 

های  گی(. طراحی مدل شایست1531کرمانی، بهناز؛ درویش، حسن؛ سرلک، محمدعلی و کولیوند، پیرحسین. )

 .32-14(، 0)1، نشریه مدیریت ارتقای سلامتها.  مدیران بیمارستان

های مدیران  (. شناسایی و تدوین شایستگی1531محمودی، سیدمحمد؛ زارعی متین، حسن و بحیرایی، صدیقه. )

 .114-145(، 1)1، مدیریت در دانشگاه اسلامیدانشگاه. 
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