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 یده چک
 شدهمشخص یستگیشا یهامؤلفه یاکتشاف مطالعه از آمدهدستبه یهاداده از استفاده با ختهیآم پژوهش نیا

 هیکل ،یفیک بخش در شپژوه جامعه. شد داده قرار یابیارز مورد یشیمایپ -یفیتوص قیتحق قیطر از و

 از استفاده با که بود کشور وپرورشآموزش در یانسان منابع حوزه ارشد رانیمد و دیاسات نظران،صاحب

 مرحله در آماری یجامعه. شد مصاحبه نظرانصاحب از نفر 21 با یبرف گلوله بر یمبتن هدفمند یریگنمونه

 نفر 152 یاخوشه یریگنمونه روش از استفاده اب که بودند تهران شهر وپرورشآموزش رانیمد هیکل یکم

 یکم مرحله در و ساختار بدون مصاحبه یفیک مرحله در پژوهش ابزار. شدند انتخاب نمونه عنوانبه

 لیتحل روش از ،یفیک مصاحبه از آمدهدستبه یهاافتهی لیتحل منظوربه. بود ساخته محقق پرسشنامه

 لیتحل از زین یکم یهاداده لیتحل یبرا. شد استفاده یمحور و باز یکدگذار بر یمبتن ییاستقرا یمحتوا

 مدارس رانیمد ازیموردن یهایستگیشا داد نشان جینتا. شد استفاده یانمونه تک t آزمون و یاکتشاف یعامل

 یفناور دانش بروز، دانش تجربه، تخصص،) یآگاه و دانش: از اندعبارت یابیارز کانون در استفاده یبرا

 هوش) استعداد و هوش ،(یبالادست اسناد شناخت و یطیمح دانش ،ییاجرا نیقوان از یآگاه عات،اطلا
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 مقدمه

 تحقق هستند، یرقابت تیمز نیشتریب کسب یپ در هاسازمان که امروز یرقابت یایدن در

 انتظارات بتوانند ستهیشا یتیریمد با که است ییتوانا و قیلا افراد یگرو در هاسازمان اهداف

 تیوضع یریپذرقابت (.Sepahand and Shariat Nezhad, 2014) سازند برآورده را سازمان

 شیپ از اهداف به یابیدست یبرا رانیمد بر روزافزون فشار باعث رات،ییتغ سرعت و یکنون

 یتیریمد یستگیشا به یزیچ هر از شیب اهداف نیا به یابیدست کهیطوربه ده،یگرد شدهنییتع

 و شدنیجهان عصر در (.Sparro, Brewster, and Chung, 2016) دارد یبستگ رانیمد

 ,Hitt, Chet) هاسازمان یۀسرما نیترمهم عنوانبه یانسان یۀسرما ،یتکنولوژ روزافزون شرفتیپ

M and Colella, 2016) داریپا یرقابت تیمز کسب عامل تنها و (Abili, 2011) رودیم شمار به 

 را منابع ریسا نقص یا و فقدان تواندیم که است توانمند و مستعد یرانیمد داشتن اختیار در و

 (.Sweem, 2011) کند جبران

سازمان دولتی ایران به  نیتربزرگشاغل در آن  تعداد نفرات ازنظر وپرورشآموزشوزارت 

به این منابع مهم  دیبایمبا ساختاری یادگیرنده و یاد دهنده،  وپرورشآموزش، رودیمشمار 

و کارآفرین( توجه خاص معطوف  بامهارت، گراتحولانسانی )دانش آموزان( یعنی نیروی انسانی )

رسد، به مصرف می وپرورشآموزشکشور، در درصد بودجه  25دارد، از این گذشته نزدیک به 

 آن یکمنظر از گستره شاید نظام تعلیم و تربیت بیشترین سهم بودجه دولتی را ـ صرف رونیازا

به سبب  ، میزان کارآمدی و اثربخشی این نهاد،وجودنیبااـ به خود اختصاص داده است. 

ض توجه و انتقاد بسیاری از ناظران های آن، پیوسته در معراز کیفیت خروجی نارضایتی عمومی

 وپرورشآموزشاز دیدگاه منتقدان، نظام فعلی (. Fallahi, 2010) نظران استو صاحب

پاسخگوی خیل عظیم مطالبات، نیازها و انتظارات جامعه نیست و نیازمند تحولی اساسی است 

(Azizi, 2007؛)  نیاز دارد.بنابراین مدیریت این سازمان به مدیران لایق و شایسته 

دی متعدی هاروش، شناسیرکاو مشاغل مدیریتی ای براد فراگزینش شایسته  منظوربه

ست که با ا شدهیطراح، با مشاغلن کنارکای هایستگیشاو  هایژگیوتطبیق و تشخیص  باهدف

ری ها که بسیادیکرروین ا نیترمهماز نیا یکی دمهم ی هاسازمانسی تطبیقی بین ریک برم نجاا

 نیترمهماز یابی یکی ارزست. مرکز ا 2کانون ارزیابی و توسعه کنندیم دهستفااز آن ا هازمانسااز 

ن مغااربه ی را معتبرترو کم خطاتر ی ریگمیتصم وفته ر ریابی به شمای ارزهاروشمعتبرترین و 

از  ؛ وباشدز سارکا تواندیمن کنارتوسعه کاو تقا زش، ارمو، آسه حیطه تشخیصآورده و در 

                                                           
1. Assessment & Development Center 
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ی عمومی و اختصاصی هایستگیشاوظایف مرکز ارزیابی تدوین و استخراج مدل  نیترمهم

از حرایط اکه شر گونههمان (.McClarty and Gaertner, 2015)مدیریتی در سازمان است 

، علایق، هاییتوانا، هاادستعد، ا2هایستگیازلحاظ شانیز اد فر، استوت امشاغل با یکدیگر متفا

مشاغل سبب اد و فردر اگوناگونی ع و ین تنود اجووند. وت داربا یکدیگر تفاد بعااسایر و  هارغبت

ای برد فر نیترمناسبب نتخاص اخصودر نسانی با مشکلاتی وی انیران یزرتا برنامه ه شد

ب، جذرد موی در ریگمیتصممینه زین در امشکل  نیترعمدهشوند. و بررو 1شغل نیترمناسب

 Miller and) دهد بواخطا نخوری از یقین عا طوربهکه  باشدیماد فراء تقاب و ارنتصا، اگزینش

Moultrie, 2013.) ای هستند که صلاحیت شده دیهای تائهای ارزیابی متشکل از ارزیابکانون

های متنوع و به شیوه سیستمی شخصیت، رفتار، شیوه تفکر، با استفاده از ابزارها و تکنیک

کنند مسیری را شناسایی و به شخص و سازمان کمک می یدیکلهای و توانمندی هاظرفیت

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

نیز زندگی کنند و در همه اعضای جامعه دورانی مهم از زندگی خود را در مدرسه سپری می

 و مدارسترتیب اینبه. گیرندهای مختلف تحت تأثیر عملکرد این سازمان قرار میبه صورت

 بالایی اجتماعی حساسیت و اهمیت هاست،آن انسانی نیروی عملکرد از متأثر که عملکردشان

 حالینبااینه منابع انسانی، درزم بسیار مطالعات انجام علیرغم و؛ (Aref Nejad, 2018) دارد

ر کانون های مدیران جهت استفاده دیستگیشا موضوع برای آشکاری و روشن مفهوم هنوز

اصلی تحقیق حاضر  مسئلهبنابراین، ؛ است یافتهنتوسعه وپرورشآموزشدر  خصوصبهارزیابی 

 ؟اندکدمی ارزیابی هاکانونهای مدیران مدارس جهت استفاده در یستگیشااین است 

که برای بهبود وضعیت  شودیممشخص  کاملاً شدهدادهبا توجه به توضیحات 

و بهبود برونداد آن، لازم ست نظام آموزشی توسط مدیران لایق و  ، توسعه کشوروپرورشآموزش

ی هایستگیشای لازم مدیریت شود. بنابراین پرداختن به موضوع شناسایی هایستگیشادارای 

 .مدیران مدارس جهت استفاده در کانون ارزیابی از اهمیت بسیار برخوردار است

 

 مبانی نظری

ترین اقتصاد در آینده را ، موفقمحوردانشبر اقتصاد  دیتأکهای نوین اقتصادی با نظریه

برداری کند تجاری بهره صورتبهدانند که به تولید و توزیع دانش پرداخته و از آن اقتصادی می

(Muller, and Turner, 2010.) های انسانی در ، در نظریات نوین اقتصادی نقش سرمایهرونیازا

                                                           
1. Competencies 

2. The right person for the right job 
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هایی امروزه تنها سازمان (.Nunn, 2007) است ردتوجهموتولید دانش و کسب موفقیت بسیار 

موفق به کسب سرآمدی خواهند شد که نقش استراتژیک منابع انسانی خود را درک نموده و 

محور، شایسته، و توانمند باشند؛ بنابراین در حوزه مدیریت منابع دارای منابع انسانی دانش

بوده و بر طراحی  موردتوجهانسانی سازمان ای بودن سیستم مدیریت منابع انسانی لزوم حرفه

 (.Pourezat, 2013) شودمی دیتأکفرایند جامعی از مدیریت استعداد 

ی است که وپرورشآموزشکه از عوامل اصلی رشد و توسعه جوامع،  انددادهمطالعات نشان 

ر این دارای اهداف مناسب باشد و به اهداف خود دست یابد. برای تحقق این اهداف و حرکت د

، بیان سازمان ضمن تأکید بر نقش مدیران . علمایدارندکننده یینتعمسیر، مدیران نقش 

ی، موفقیت و نحوه توجهقابلی آموزشی به میزان هانظامدارند که کیفیت مدیریت در یم

 (.Cochran, 2009)را مشخص خواهد کرد  وپرورشآموزشگذاری در سرمایه

لیاقت،  یدر فرهنگ لغات عمومی به معناشایستگی نی: شایستگی و شایستگی منابع انسا

، قابلیت مدیریت به معنای صلاحیت، اهلیت کاردانی، مهارت و تبحر و در فرهنگ لغات تخصصی

 یمنابع انسان یهایژگیو گرید ای رفتار مهارت، نگرش،هرگونه  شایستگیو توانایی آمده است. 

 یافراد برتر را از افراد عاد کهنیتر امه مهماست و از ه یشغل ضرور کیانجام  یاست که برا

 عنوانبهشایستگی را ) Boyatzis, 1982( (.Muller, and Turner, 2010) سازدیم زیمتما

نیازهای شغل در پارامترهای محیط  کنندهنیتأم توانایی و یا قوه ذهنی که فرد را به بروز رفتار

شایستگی را ( Edwards, 2008)کند. است، تعریف میسازمانی و کسب نتیجه مورد انتظار 

یک ویژگی اساسی که مربوط به عملکرد مؤثر و یا برتر در شغل و یا نقش است، تشریح  عنوانبه

 .کندمی
: صلاحیت به آنچه فرد توانایی انجام آن را دارد 1هاو صلاحیت 2هامفهوم شایستگی مقایسه دو

ها به گروهی از . صلاحیتپردازدیمشایستگی به نحوه انجام آن  کهیدرحال کندیماشاره 

-شایستگی کهیدرحال شودیمگفته  شوندیمرضایت بخشی به کار گرفته  طوربههایی که مهارت
 (. Riccio, 2010)، اشاره دارد کندیمها به رفتارهایی که در حین این عملکرد شایسته بروز 

ها، چنین تفسیر شده است که اولی وظایف و نتایج یستگیها و شاتفاوت دو مفهوم صلاحیت

 الزاماًدر انگلیس و برای کلیه پرسنل سازمان )نه  عمدتاًدهد و یممورد انتظار از شغل را نشان 

که عبارت دومی به خصوصیات درونی فرد مرتبط یدرحالگیرد. یمقرار  مورداستفادهمدیران( 
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 کاربردهبهیژه مدیران وبهای تشریح عملکرد بالاتر و است و دیدگاهی است که در آمریکا بر

 منعکس است: 2مراتب در جدول  (.Babayi, 2009) شودیم

 (Sayadati, 2009: مقایسه دو مفهوم شایستگی و صلاحیت )1جدول 

 هاصلاحیت هاشایستگی شرح

 انگلیس آمریکا نوع کشور

 بیانگر حداقل استاندارد بیانگر عملکرد برتر هدف

 شغل )نقش( شخص )فرد( تمرکز

 وظایف و نتایج خصوصیات پرسنلی تبیین

 همه پرسنل مدیران گروه پرسنلی مورد نظر

تواند یاد گرفته شود و از طریق یممهارت چیزی است که : مقایسه دو مفهوم شایستگی و مهارت

هارتی در هر نوع مشود؛ یمای است که یک مهارت عملی یوهشتمرین تقویت شود. شایستگی 

 (.Mashhoudi, 2012)تواند تبدیل به شایستگی شود یمدنیا 

 کانون ارزیابی

ای در جهت سنجش یافته به عنوان شیوههای توسعههاست در سازمانرویکرد جدیدی که مدت

-میکانون ارزیابی گیرد، های مورد انتظار افراد و سازمان مورد استفاده قرار میها و ارزشقابلیت
گیری در موضوعات خطیری همچون به منظور تصمیم آنهای اخیر استفاده از ر سالباشد. د

  .(Vazhir, 2016) است ای یافتهانتخاب، ارزیابی و آموزش مدیران و کارشناسان رشد فزاینده

کانون با این رویکرد با هدف انتخاب، انتصاب و ارتقاء مورد استفاده قرار  کانون ارزیابی: .2

داوطلبان( توسط تیم ارزیابان با ) کنندگانرزیابی گروهی از شرکتگیرد و به امی

های متنوع دلالت دارد که برای انتخاب افراد واجد شرایط ها و آزموناستفاده از تمرین

 شود.برای تصدی مناصب عمدتاً مدیریتی استفاده می

فرآیندی است شود و ای: با هدف توسعه فرد، انتصاب و ارتقاء استفاده میکانون توسعه .1

که در آن شخص شاغل در کانون توسعه مورد ارزیابی قرار گرفته و برنامه توسعه فردی 

 .شودکننده ارائه میمتناسب با توانایی، دانش و مهارت به شرکت

کننده، تغییر رفتار و عملکرد: کانون با این رویکرد با هدف ارائه بازخورد به شرکت .3

منظور یادگیری و بروز سب با نقاط ضعف و کمبودها بههای آموزشی متنابرگزاری دوره

 شود:( مشاهده می2گیرد. تکامل کانون در شکل )جدید، مورد استفاده قرار می رفتار
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 .(Vazhir, 2016) : مدل بلوغ کانون ارزیابی1شکل 

  

 پیشینه پژوهش

ی وجدان هامؤلفهنشان داد که (، Aref Nejad, 2018) ی پژوهشیسی پیشینهی بررادمهدر 

مدیران مدارس برای  ازیموردنی هایستگیشای، شرح صدر، مهریانی و نظم از مندنونقاکاری، 

ی طورکلبهنشان داد که  (،Torkzadeh and Mohammadi, 2017) مدیریت اسلامی است.

روشی، از  –بینشی و مهارتی  -منشی، دانشی -ارزشی گانهسهمدیران قلمرو تحقیق، در ابعاد 

 ,Zarei Matin, Rahmati, Mousavi, and Vedadi) ی لازم برخوردار بودند.هایستگیشا

سه  دربردارندهی فرهنگی ارائه دادند که هاسازمان، یک مدل شایستگی برای مدیران (2016

 13شایستگی محوری )منش فرهنگی، انگیزه فرهنگی و هوش نرم(، هشت شایستگی اصلی و 

در مطالعه خود به این مطلب اشاره  (،Sparrow and Otaye, 2015) رعی بود. شایستگی ف

از طریق نفوذ خود  تواندیمیکی از پارامترهای شایستگی مدیریتی  عنوانبهکه رهبری  کنندیم

 گذاشته و محیطی ایجاد کند که مشوق کارآفرینی باشد. ریتأثبر پیروان بر رفتار خلاقانه 

(Mahmoudi, 2013،) برای شناسایی شایستگی ها حرفه ای اساتید آراى در که داد نشان، 

  مؤلفه به ،میانگین ترینیینپا و شخصیتى هاییستگیشا مؤلفه به ،میانگین بالاترین

 نیترمهمنشان داد که  ،(Jahaniyan, 2012) پژوهشنتایج . است مربوط سیاسى هاییستگیشا

ی مدیریتی و رهبری، هاتیصلاحاز:  اندعبارتمدیران آموزشی  ازیموردنی هاتیصلاح

ی سیاسی و هاتیصلاحی فردی، هاتیصلاحی تکنولوژی، هاتیصلاحی اجتماعی، هاتیصلاح

خود نشان دادند که  در پژوهش (،Martina, Hana and Jiri, 2012) ی فرهنگی.هاتیصلاح

ی مدیریتی یک ابزار مهم مدیریت منابع انسانی است که هایستگیشاش شناسایی و گستر

که  دادنشان ( Bucur, 2012) به اهداف استراتژیک خود دست یابد. تواندیمآن  لهیوسبهسازمان 

ی هایستگیشای استراتژیک بیشتر برای مدیران ارشد ضرورت دارد و زیربرنامهتوانایی 

ی برای مدیران میانی و اجرایی از اهمیت سازماندرونیی حل تعارضات توانا ازجمله ترتیاهمکم

 بیشتری برخوردار است.

مدیران،  ازیموردنی هایستگیشا (،Lepak, Liao, Chung, and Harden, 2012)به اعتقاد 

 ی، مهارت بین فردی،ریگمیتصم، طلبی ، مسئولیت اجتماعی، توانایی پژوهش، موفقیتنفوذ
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، نشان داد که (Lee, Y, 2010) و توانایی مدیریت منابع انسانی هستند. نفساعتمادبهابتکار، 

ی و نفوذ، تفکر رگذاریتأثی زیر دارند: پیشرفت گرایی، هایستگیشانیاز به افراد برای عملکرد بالا، 

ی وجوجست، درک میان فردی، نفساعتمادبهمفهومی، تفکر تحلیلی، قوه ابتکار،  صورتبه

 اطلاعات، کار تیمی و مشارکت و تخصص.

ی مختلف این پدیده را از ابعاد هاحوزهاندیشمندان و پژوهشگران  دهدیمپیشینه نشان 

اهمیتی که تصمیمات مدیران در محیط پرشتاب  رغمبه. ولی انددادهی قرار موردبررسمختلف 

هشی تخصصی و جامع در محیط پژو تاکنونو مدارس دارد  وپرورشآموزشکنونی برای سازمان 

 ،مسئله این به پرداختن بنابرایندر راستای کانون ارزیابی صورت نگرفته است.  وپرورشآموزش

 یاجرا راستای در توانینم ،اندماکدمدیران  های اساسی شایستگی نشود روشن تا ،دارد ضرورت

 کرد. تلاش دارسو م وپرورشآموزش، انتصاب مدیران و بهبود تصمیمات در کانون موفق

 

 روش شناسی پژوهش

های کیفی برای نیل به هدف یادشده های کمی و هم از دادهپژوهش آمیخته هم از داده در این

 ازنظری فردمنحصربهبا توجه به اینکه بافت نظام آموزشی کشورمان دارای بافت  .شداستفاده 

بر آن شد تا ابتدا از رویکرد ، پژوهش حاضر ار، فرهنگ و فضای حاکم بر آن استمدیریت، ساخت

ی کیفی، هادادهی مربوطه استفاده شود. در مرحله دوم و بر اساس هامقولهکیفی برای استخراج 

از مرحله کیفی  آمدهدستبهی هاافتهو تصدیق ی دییتاتابهی کمی نیز انجام گرفت امطالعه

 هی، کلدر بخش کیفی پژوهش جامعهاستقرایی است.  -بپردازد. بنابراین رویکرد پژوهش قیاسی 

. در باشدیدر آموزش و پرورش کشور م یارشد حوزه منابع انسان رانیو مد دینظران، اساتصاحب

استفاده شد. تعداد افراد گروه  1مبتنی بر گلوله برفی 2ی هدفمندریگنمونهمرحله کیفی، از 

رار گرفتند. جامعه آماری در ق موردمطالعهنفر  21، تعداد بود. که 3نمونه، بر مبنای اشباع نظری

بودند، که با  در شهر تهران (یاتیو عمل یانیوپرورش )ارشد، مآموزش رانیمد هیکل مرحله کمی

 شدند.  انتخابنفر  152، بر اساس جدول مورگان تعداد 4یاخوشهی ریگنمونهروش 

 

 

                                                           
1.  Purposeful sampling   

2. Snowball sampling  

3. Theoretical saturation  

4. Cluster sampling  
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: تعداد افراد نمونه به تفکیک جنسیت و تحصیلات2جدول شماره   

 تعداد جنسیت 

 مرحله کمی مرحله کیفی

نفر 8 مرد نفر 212   

نفر 4 زن نفر 232   

 مرحله کمی مرحله کیفی سطح تحصیلات

نفر 225 2 لیسانس  

نفر 2 فوق لیسانس نفر 215   

نفر 22 دکترا نفر 12   

ی کمی هادادهگردآوری  منظوربهپژوهش در بخش کیفی، مصاحبه بدون ساختار بود. ابزار 

ی هادادهقق ساخته استفاده شد که گویه های آن برگرفته از نتایج تحلیل نیز از پرسشنامه مح

ی کیفی و هم کمی هادادههم کیفی در مرحله اول بود. با توجه به اینکه در پژوهش حاضر 

 هادادهبرای اعتباربخشی به  2ی نگریبعدسهادعا کرد که از روش  توانیماستفاده شد، 

نیز استفاده شد.  1کنندهمشارکتش کیفی از روش بازخورد در بخ همچنیناست.  شدهاستفاده

در بخش کمی نیز ابتدا از روایی صوری برای سنجش روایی پرسشنامه و سپس از ضریب آلفای 

 آمدهدستبهی هاافتهتحلیل ی منظوربهبود.  %88پرسشنامه استفاده شد که  یکرونباخ برای پایای

، استفاده شد. برای 4مبتنی بر کدگذاری باز 3استقرایی از مصاحبه کیفی، از روش تحلیل محتوای

 ی استفاده شد.انمونهتک  t از تحلیل عاملی اکتشافی و آزمون زینی کمی هادادهتحلیل 

 

 تحلیل یافته ها

های های کیفی و هم دادهبا توجه به اینکه پژوهش حاضر هم شامل گردآوری و تحلیل داده

 شوند. ها به صورت مجزایی ذیلاً عرضه میداده کمی است، تحلیل هر کدام از این

 

 
 

                                                           
1. Triangulation  

2. Participant feedback  

3. Inductive content analysis  

4. Open coding 
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 تحلیل داده های کیفی

خواسته شد  در آموزش و پروش یارشد حوزه منابع انسان رانیو مد دینظران، اساتصاحبابتدا از 

های مورد نیاز مدیران مدارس جهت استفاده های خود درباره شایستگیدانش و تجربهتا نظرات، 

 ها در زیر بیان شده است. آمده از مصاحبه با آندستهای بهان کنند. یافتهدر کانون ارزیابی بی

: مقوله های به دست آمده از بخش کیفی3جدول شماره   
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 شماره مصاحبه مقولات فرعی مقولات اصلی

22، 8، 8، 6، 5، 4، 3، 1، 2 تخصص دانش و آگاهی  

21، 22، 8، 6، 3، 1، 2 تجربه و سابقه کاری  

22، 9، 6، 3، 1 دانش بروز  

21، 8، 6، 5، 2 دانش فناوری اطلاعات  

22، 9،  4، 6، 2 آگاهی از قوانین اجرایی مرتبط  

21، 22،  8، 8 دانش محیطی  

8، 5، 4، 3 شناخت اسناد بالادستی  

قیهوش منط هوش و استعداد  2 ،6 ،8 ،8 ،9 ،22  

21، 8، 8، 6، 5، 2 هوش میان فردی  

22، 22، 9، 3، 1 هوش فرهنگی  

21، 22، 8، 6، 2 هوش هیجانی  

21، 22، 9، 8، 6، 1، 2 خلاقیت و نوآوری  

21، 22، 22، 4،  3، 1 توانایی رهبری  

9، 8، 1، 2 توانایی مدیریتی  

گیریقدرت تصمیم  3 ،4 ،5 ،21  

مسائل اعتقادی، 

 اخلاقی و دینی

21، 5، 2 اخلاق حسنه  

های جامعهالتزام به ارزش  2 ،1 ،22  

9، 1 سعه صدر  

22، 8 مهربانی  

پذیریمسئولیت  3 ،9  

های ویژگی

یشخصیتی و فیزیک  

21، 6، 4، 1، 2 آراستگی  

پذیریانعطاف  2 ،4 ،6 ،8  

9، 8، 5 تعهد سازمانی  

22، 1، 2 انضباط  

پذیریانتقادپذیری و مشارکت  1 ،8 ،9  

22، 22، 4 سلامت جسمی و روحی  
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جهت مدارس  رانیمدهای مورد نیاز یستگیشاشود، مشاهده می 3گونه که در جدول همان

بندی کرد که هر کدام از این مقولات توان در چهار مقوله اصلی دستهرا میاستفاده در کانون 

  شود.ها ذیلاً ارائه میرنده خرده مقولات دیگری هستند که شرح مبسوط آناصلی نیز دربردا

 

 الف( دانش و آگاهی

ی آگاهی و دانش تخصصی معنی هاطهیحیی است که بیشتر در هایستگیشااین مقوله شامل 

، تخصصی: احرفهی هایتوانمندی از امجموعهمدیر مدرسه باید دارای  کهیطوربه. کندیمپیدا 

 دانش، مرتبط ییاجرا نیاز قوان یآگاه، اطلاعات یفناور دانش، بروز دانشی، و سابقه کار تجربه

 . شوندیمبه شرح زیر توضیح داده  هاآناز  هرکدامی باشد. که اسناد بالادست شناختی و طیمح

 تخصص ≠

 مسائل ،یتیترب مسائل آموزش، س،یتدر نهیزم در یآگاه و تخصص مدارس، رانیمد یبرا

 . است لازم یآموزشگاه و یتیریمد

از نظر من یک مدیر در درجه اول باید بر موضوع و مسائلی که قرار است مدیریت "

 "کند و اتفاقا تا حد زیادی نیز متناسب با رشته تحصیلی اوست، مسلط باشد.
 تجربه و سابقه کاری ≠

 با برخورد از یاشن که موضوعات و هادهیپد یبرخ از ها،دانسته و هامهارت همه تجربه از منظور

 . باشدیم نیمع یدوران خلال در دهیپد آن با یریدرگ و موضوع آن

های معلمی، معاونت و باید مراتب مدیریت را پله پله طی نماید و در پست"

 "(.8، 6، 1های مرتبط با آن نیز کار کرده باشد )پست
 دانش بروز ≠

 . کند جادیا همکاران و آموزاندانش در یتیشخص و یعاطف ،یزشیانگ ،ینگرش ،یرفتار تحول دیبا

 "(.3، 1دانش مدیر بروز باشد )"
 دانش فناوری اطلاعات ≠

 . دینما یریگبهره یوتریکامپ و ینترنتیا یهاشبکه از و باشد داشته تسلط وتریکامپ به دیبا ریمد

 "(.21، 4) نمایدطور مداوم دانش خود در زمینه کامپیوتر را بروز هب "

 ن اجرایی مرتبطآگاهی از قوانی ≠

 . باشد داشته تسلط هاآن بر و آگاه وزارتخانه و اجرا نحوه ها،بخشنامه ،یکار نیقوان از دیبا ریمد

 "(.2، 6آشنایی کافی داشته باشد ) با قوانین آموزش و پرورش و مدرسه "



  88 8931 بهار اول، شماره، هفتمدوره                                                فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت مدرسه                  

 دانش محیطی ≠

 یهاتیموفق و هاییتوانا برتر، مدارس کار وهیش اطراف، ییایجغراف طیمح با ریمد کهنیا یعنی

 . باشد آگاه مدرسه

 "(.8مدیر باید تجارب موفق و ناموفق مدارس اطراف را بداند ) "
 شناخت اسناد بالادستی ≠

 . بشناسد...  و یمل درس برنامه ن،یادیبن تحول اسناد و وپرورشآموزش اهداف و نظام مدیر

 "(.5، 3) شته باشدمدیر باید آگاهی و دانش کافی از سند تحول بنیادین و ... دا "
 

 ب( هوش و استعداد

 هوش منطقی ≠

 از که یافراد. است یمنطق تفکر و یاسیق استدلال الگوها، کشف ییتوانا شامل یمنطق هوش

 و یمنطق یالگوها اساس بر متنوع اطلاعات انیم ارتباط یبرقرار یبرا برخوردارند هوش نوع نیا

  (.Ebrahimi, 2014) شندیاندیم یعدد

 "(.6، 2ه و مطالب را خوب درک و تحلیل نماید )باهوش بود"

 هوش میان فردی ≠

 (. Ebrahimi, 2014) روابط در مهارت و گرانید احساسات و هازهیانگ درک استعداد یعنی

مدیر باید توانایی برقراری ارتباط و توانایی همکاری و استفاده از کارشناسان "

 "(.5شد)متخصص و مطلع در زمینه کاری و فنی را داشته با

 هوش فرهنگی ≠

 رفتاری هایپاسخ ارائه و فرهنگی تعاملات در جدید الگوهای یادگیری قابلیت را فرهنگی هوش

 با انطباق و تفسیر به قادر یفرهنگ هوش یدارا مدیران. اندکرده تعریف الگوها این به صحیح

 . هستند مختلف قیسلا و فرهنگی هایموقعیت از متنوعی طیف

 "(.22) ها و افراد ارتباط موثر داشته باشدطور موثر با دیگر فرهنگمدیر باید به "

 هوش هیجانی ≠

 و عواطف و بشناسد را خود یهاجانیه دیبا مدرسه طیمح و یکار طیشرا به توجه با ریمد

 توانندیم برخوردارند یجانیه هوش از که یرانیمد. دینما کنترل بتواند را خود یهاجانیه

 از و گذارند زیتما عواطف یمنف و مثبت یامدهایپ نِیب کرده، کنترل را گرانید و خود عواطف

 .کنند استفاده یشخص اقدامات و تفکر ندِیفرا ییراهنما یبرا یعاطف اطلاعاتِ
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 "(.2های خود را بشناسد )مدیر باید بتواند هیجان"

 خلاقیت و نوآوری ≠

 یهادهیپد به کاوشگر و کنجکاو گاهن و نو افکار و هاشهیاند دیتول ییتوانا خلاق، مدرسه ریمد

 . دارد را مدرسه در استفادهقابل یکاربردها به نو یهاشهیاند لیتبد ییتوانا و موجود

 " (.6و  1پردازی )(. توان ایده21، 2ور، پویا و خلاق )خلق محیط بهره"

 توانایی رهبری ≠

 .باشد داشته را رانگید بر یرگذاریتأث قدرت و باشد تگریهدا و رهبر دیبا مدرسه ریمد

 "(.21فرد و خوداتکا )(. شخصیت منحصربه22پرهیز از سبک آمرانه ) "
 توانایی مدیریتی ≠

 . باشد داشته کار با و اثربخش ییفضا جادیا با قانون اساس بر را مدرسه امور بتواند دیبا ریمد

 . ”(8بتواند امور اجرایی و اداری را مدیریت نماید ) "

 یتوانایی تصمیم گیر ≠

 یریگمیتصم دانش و توان دیبا ریمد. است یریگمیتصم ریمد فهیوظ نیترمهم مونیسا نظر به

 :کنندیم انیب گونهنیا شنوندگان (.Cochran, 2009) باشد داشته را

 "(.3سازی داشته باشد )(. مهارت مدل21گیری آشنا باشد )با الگوهای تصمیم"

 

 ینیو د یاخلاق ،یمسائل اعتقادج( 

 . باشند زین داتیمق به التزام و ینید و یاخلاق یهاتیصلاح از یامجموعه یدارا دیبا نرایمد

 اخلاق حسنه ≠

 دانش بتواند خود تیشخص و رفتار در هاارزش آن یتجل با تا باشد هاارزش ندهینما دیبا ریمد

  .کند تیهدا هاارزش به را کارکنان گرید و معلمان آموزان،

 .  "(21قیدتی، اخلاق مدیر باید حسنه و مثبت باشد )های عزینشگ علاوه بر"

 التزام به ارزش های جامعه ≠

 احترام هاآن به و باشد آگاه یخوببه را جامعه یفرهنگ و یاخلاق ،ینید یهاارزش دیبا ریمد

 .است نکته نیا دیموئ زین 2،22 شماره شوندهمصاحبه اظهارنظر. بگذارد

 "(.22و  2ه را در نظر بگیرد )امعهای جمقتضیات سازمان و ارزش"
 سعه صدر ≠
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 مواجه یگوناگون یهابینش و فراز با امور مصدر در که باشد داشته توجه دیبا مدرسه ریمد کی

 و یبردبار حوصله، اگر و دارد شیپ در فراوان یهایسخت اهداف، به افتنی دست یبرا و است

 . برد هدخوا سؤال ریز را خود اعتبار نکند خود سلاح را یبلندهمت

 .  "(1ریزد )مدیر باید دارای سعه صدر باشد و گرنه شیرازه کارهای وی از هم می"

 مهربانی ≠

 و یمهربان نیب توازن یاله کردیرو در چه و یماد کردیرو در چه ریمد کار فیظرا از یکی

 (. Aref Nejad, 2018) است ینرم و یدرشت نیب ای تیقاطع

 .  "(22ان، اولیا و کارکنان مهربان باشد )آموزان، معلممدیر باید با دانش"

 پذیریمسئولیت ≠

 . باشد پاسخگو مدرسه مسائل و مشکلات قبال در و کند تیمسئول قبول فیوظا در دیبا ریمد

 ."(9مدیر باید در جهت پاسخگویی و مسائل مدرسه تلاش و پشتکار داشته باشد)"
 

 د( ویژگی های شخصیتی و فیزیکی

 و یفرد ،یجسمان ،یتیشخص یهاطهیح در شتریب که است ییهایگستیشا شامل مقوله نیا

  .شوندیم داده حیتوض ریز شرح به هاآن از هرکدام که. کندیم دایپ یمعن یکیزیف

 آراستگی ≠

 . است مؤثر اریبس مدرسه امور و فیوظا انجام در ریمد نیمت و مرتب آراسته، ظاهر داشتن

 ."(4در برخورد متانت داشته باشد ) ومدیر باید لباس و ظاهری مرتب داشته "
 انعطاف پذیری ≠

 . باشد ریپذانعطاف یریگمیتصم و تیریمد وهیش برخورد، در دیبا ریمد

 "(.2د ننماید )ربرخویکسان مدیر باید نظرات منطقی را بپذیرد و در همه شرایط "
 تعهد سازمانی ≠

 . باشد مندعلاقه خود فیوظا و همدرس امور به دیبا ردیگیم عهده بر را مدرسه تیریمد که یکس

 ."(8رش التزام عملی داشته باشد. )قوانین مدرسه و آموزش و پروبه مدیر باید "
 پذیریانتقاد ≠

 .داشت خواهد یشتریب تیموفق امور در کند قبول را گرانید یمنطق هاشنهادیپ که یریمد

 . "(2) مدیر باید انتقادات سازنده معلمان و همکاران را مدنظر قرار دهد"

 پذیریمشارکت ≠
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 .باشد داشته را کارکنان یهامهارت و یفکر توان از استفاده و ارتباط یبرقرار توان دیبا ریمد

 . "(1ها را داشته باشد )مدیر باید توان روحی در شنیدن نظرات دیگران و پذیرفتن آن"

 ی و روح یجسم سلامت ≠

 تمام از یریگبهره ازمندین تیریمد حرفه چراکه. است مهم اریبس زین کشورها ریسا در ملاک نیا

 . است یفرد امکانات و هاتیظرف

 . "(22و 4مدیر باید دارای سلامت جسمی، روحی و عاطفی باشد )"

 

 تحلیل داده های کمی

 یگردآور زین یکم یهاداده ،یفیک بخش در آمدهدستبه یهاداده ترقیدق سنجش منظوربه

 در بودند، نرمال زین پژوهش یهاداده و ساخته محقق ژوهشپ پرسشنامه نیا به توجه با. شد

 رهیمتغ تک t آزمون و یاکتشاف یعامل لیتحل یآمار یهاآزمون با هاداده ،یکم بخش

های مدیران مدارس جهت استفاده در های شایستگیبرای تعیین مؤلفه .شدند لیوتحلهیتجز

 ریماکس استفاده شد. کانون ارزیابی از تحلیل عاملی اکتشافی با چرخش وا

 و بارتلت KMO:  نتایج آزمون 4جدول شماره 

KMO 77/0  

3/374 مجذور کای بارتلت  

001/0 معناداری  

 

مورد  82/2که مقدار بالای  88/2با مقدار  KMOنشان می دهد که شاخص  4نتایج جدول 

 ،P<0/001 یداریمعن سطح با بارتلت آزمون نتایج و بوده، قبولی قابل سطح درباشد، قبول می

 و هاگویه 5 جدول در. باشدیم اکتشافی تحلیل انجام برای نمونه حجم بودن مناسب نشانگر

 یا باشند داشته 4/2 از کمتر یعامل بار که هایی گویه. اندشدهگزارش هاعامل این عاملی بارهای

 واریانس مجموع. شوندیم حذف تحلیل از داشتند زیادی عاملی بار عامل یک از بیش روی

 به توجه با. است یتوجهقابل مقدار که باشدمی درصد 38/58 عامل چهار برای شدهاستخراج

. کندیم تبیین را عوامل این واریانس از 33/34 که باشدیم( یآگاه و دانش) اول عامل ،6 جدول

 سوم عامل. کندمی تبیین را تغییرات از درصد 68/9 که باشدمی( استعداد و هوش) دوم عامل
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 عامل. کندمی تبیین را تغییرات از درصد 68/8 که باشدمی( ینید و یاخلاق ،یاعتقاد مسائل)

 . کندمی تبیین را تغییرات از درصد 82/5 که باشدمی( یکیزیف و یتیشخص یهایژگیو) چهارم

: نتایج تحلیل عاملی اکتشافی 5جدول   

معامل چهار عامل سوم عامل دوم عامل اول شماره گویه  

1 88/2     

2 83/2     

3 86/2     

4 85/2     

5 84/2     

6 58/2     

7 48/2     

7  51/2    

1  62/2    

10  65/2    

11  81/2    

12  68/2    

13  66/2    

14  82/2    

15  84/2    

16   69/2   

17   61/2   

17   54/2   

11   48/2   

20   86/2   

21   45/2   

22   52/2   

23    83/2  

24    82/2  

25    51/2  

26    62/2  

27    65/2  

27    48/2  
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55/8 مقدار ویژه  23/1  69/2  15/2  

هواریانس تبیین شد  33/34  68/9  68/8  82/5  

لفه ؤباشد برای محاسبه نمره کلی ممی 5تا  2ها از گویه گذاریبا توجه به اینکه دامنه نمره

ای به مقایسه بین تک نمونه tگرفته شده است و با استفاده از آزمون در نظر  3میانگین فرضی 

 شود. ها و میانگین فرضی نمونه، برای میزان معناداری استفاده میلفهؤمیانگین حاصل از م

های مورد نیاز مدیران مدارس های شایستگی: بررسی توصیفی مولفه6جدول   
 جهت استفاده در کانون ارزیابی

، و استعداد هوشی، دانش و آگاههای چهارگانه )نتایج نشان داده که در کل همه شایستگی

ی( با میانگین فرضی نمونه در کیزیو ف یتیشخص یهایژگیوی و نیو د یاخلاق ،یاعتقاد مسائل

ن (. بنابرای p-value =0/00 < a =%1تفاوت معناداری وجود دارد ) 222/2سطح معناداری 

چهارگانه برای مدیران مورد نیاز هستند و باید در کانون ارزیابی جهت  هایهمه شایستگی

  انتصاب، گزینش، انتخاب و ارتقای مدیران استفاده شوند.

 بحث و نتیجه گیری

تربیت امری بسیار پیچیده و حساس است که پایداری و ثبات یک جامعه تا حد زیادی 

 تیمأموراگر نظام آموزشی بتواند  کهیطوربهظام آموزشی است. وابسته به کارآمدی و اثربخشی ن

ی انجام دهد، زمینه مساعدی نیز برای درستبهو رسالت خود مبنی بر توسعه فردی و اجتماعی را 

. ناگفته پیداست که بخش شودیمرشد فرهنگی، اقتصادی، سیاسی و اجتماعی در جامعه فراهم 

و  وپرورشآموزشآموزشی به فعل یا رفتار مدیران عظیمی از پیچیدگی و حساسیت نظام 

در  خصوصبه هاسازمان یمنابع انسان تیریمد یهااز چالش یک. یگرددیبرممدیران مدارس 

هاگویه نگیمیان  انحراف  

 معیار

خطای 

 استاندارد

t  سطح

داریمعنی  
درجه 

 آزادی

یدانش و آگاه  4.37 4.37 .036 120.720 .000 249 

 249 000. 91.963 044. 4.00 4.00 هوش و استعداد

 یاخلاق ،یمسائل اعتقاد

ینیو د  

4.24 4.24 .041 103.132 .000 249 

 و یتیشخص یها یژگیو

یکیزیف  

4.16 4.16 .043 96.772 .000 249 
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عنوان به ،یابیکانون ارز ندیراستا فرآ نیاست. در ا رانیانتخاب و ارتقاء مد نحوه ،وپرورشآموزش

کار  طیمح هیشب یطیدر شرا هایستگیخش شاو توسعه اثرب یابیارز یدستورالعمل برا کی

پژوهش حاضر درصدد بود به مطالعه عمیق  (.Vazhir, 2016) ردیگیمورداستفاده قرار م

مدیران مدارس  ،مدیران بپردازد که بر اساس آن در کانون ارزیابی ازیموردنی هایستگیشا

 .شوندیم و یا انفصال و ارتقا دادهانتصاب، انتخاب، گزینش 

مدیران مدارس جهت استفاده در  ازیموردنی هایستگیشانشان داد از  آمدهدستبهی هاهافتی

 دانش، بروز دانشی، تجربه و سابقه کار، تخصصکانون ارزیابی، علم و آگاهی است که در 

ی و مسائلی از اسناد بالادست شناختی و طیمح دانشیی، اجرا نیاز قوان یآگاه، اطلاعات یفناور

ی هاپژوهشاز  آمدهدستبهی هاافتهی این پژوهش با یهاافته. یکندیمد پیدا این قبیل نمو

(Mahmoudi, 2013) ؛(Ekrami, and Houshyar, 2017 ؛)(Cochran, 2009)  و(Chang, 

 همخوانی دارد.  (2013

که  هوش و استعداد، در کانون مدارس جهت استفاده رانیمد ازیموردن یهایستگیشادیگر از 

و  تیخلاقی، جانیه هوشی، فرهنگ هوشی، فرد انیم هوشی، هوش منطقی هامقولهدر 

با  که. کندیم داینمود پ یریگمیتصم قدرتی و تیریمد ییتوانای، رهبر ییتوانای، نوآور

 Torkzadeh and)؛ (Mahmoudi, 2013) یهاآمده از پژوهشدستبه یهاافتهی

Mohammadi, 2017؛) (Bucur, 2012)  و(Cochran, 2009) دیگر از  دارد. یهمخوان

یی هامقولهی است که در نیو د یاخلاق ،یمسائل اعتقاد، ارسمد رانیمد ازیموردن یهایستگیشا

نمود  یریپذتیمسئولی و مهربان، صدرسعه، جامعه یهاالتزام به ارزش، اخلاق حسنههمچون 

 ,Aref Nejad یهاآمده از پژوهشدستبه یهاافتهیپژوهش با  نیا یهاافتهی. کندیم دایپ

در  گرفتهانجاماگرچه که مطالعات  دارد. یهمخوان (Ekrami, and Houshyar, 2017)و  (2018

 ,Harris, Rutledge)اما در پژوهش  اندنداشتهی اخلاقی اشاره هامؤلفهبه  ماًیمستقخارج 

Ingle, and Thompson, 2010)  و همچنین در پژوهش(Martina, Hana and Jiri, 2012 )

ی مسائل نوعبه شودیمفراتر رفتن از وظایف جاری و کمک به همنوعان اشاره  مؤلفهکه به 

ی این پژوهش همچنین نشان داد که غیر از فاکتورهای هاافتهی ارزشی و اخلاقی نهفته است.

ی نیز وجود دارد کیزیو ف یتیشخص یهایژگیوی علمی، اخلاقی و هوشی هایستگیشامربوط به 

تا حد زیادی موفقیت خود در جذب، گزینش، انتصاب انتخاب به  تواندیمکه فرد با دارا بودن آن 

ی شخصیتی و فیزیکی هایژگیوضمین کند. این پست مدیریت با استفاده از کانون ارزیابی ت

و سلامت  یریپذمشارکت ،یریانضباط، انتقادپذ ،یتعهد سازمان ،یریپذانعطاف ،یآراستگشامل 
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 ,Ekrami)؛ (Amirijami, 2013)ی هاپژوهش. نتایج این پژوهش با باشدیمی و روح یجسم

and Houshyar, 2017 )و (Lee, 2010)  .همسو و همخوان است 

در محافل علمی در ارتباط  شدهمطرحی هادگاهیدمرور نقادانه مستندات موجود و همچنین 

که این نظام در انجام رسالت خویش چندان  دهدیمبا ارزیابی اثربخشی نظام آموزشی نشان 

ت است و یکی از شواهد روشن این قضیه ناکارآمدی محصولا نکردهعملاثربخش 

یی است که هامهارتو  هانگرش، هایستگیشا، هادانش( نظام آموزشی در کسب لانیالتحصفارغ)

. حال یکی از منابع این ناکارآمدی اندشدهی زیریپبنیاد نظام آموزشی کشورمان در راستای آن 

 چراکهکرد.  وجوجستدر ضعف سیستم جذب، گزینش، انتصاب و انتخاب مدیران  توانیمرا 

ی مشخص نیست و درستبه، شوندیمیی که بر اساس آن مدیران انتخاب هایستگیشا طرفکیاز

 کرده است.  دوچندانی این ابهام را ارابطهی و اقهیسلی هانشیگزدر بسیاری از موارد 

و دارای ی کانون ارزیابی انتخاب شوند، هایستگیشابا استفاده از  وپرورشآموزشاگر مدیران 

 هاآن، با بالا بردن روحیه کارکنان و ایجاد انگیزه کار و فعالیت در کافی باشنددانش و مهارت 

و کیفیت بهتر تحقق بخشند و  ترکمی سازمان را با صرف منابع هاهدفقادر خواهند بود 

ای های غیر صحیح و سلیقهامروزه، مدیریت (.Vazhir, 2016) ی آموزشی را افزایش دهندوربهره

ی هانظامهای علمی در مدیریت، مشکلاتی برای جربه و ضعف صلاحیتدر کنار کمبود ت

 تنهانههای اخیر تغییر و تحولات بسیار، در سال باوجودمتأسفانه  آموزشی ایجاد کرده است.

-های مدیریتی افزایش نیافته بلکه رشد مدیران نیز بر اساس توانمندیکارایی و کارآمدی نظام
ی آنان صورت سالارستهیشاو به عبارتی طبق  مراتبسلسله ها، منطقهای تخصصی، قابلیت

ی مدیریتی اختلال ایجاد نماید؛ بنابراین با توجه هاتیخلاقدر  تواندیمپذیرد و  همین امر نمی

ی اصولی هایستگیشاکه با  وپرورشآموزشی ارزیابی در سازمان هاکانونبه این نکات وجود 

 از ضروریات نظام آموزشی است.  دهندیمو ارتقا  مدیران را گزینش، انتخاب، انتصاب
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