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 مقدمه

رمايۀ ترين سعنوان مهمشدن و پیشرفت روزافزون تکنولوژی، سرمايۀ انسانی بهدر عصر جهانی

 منابع مالی و تکنولوژيكامروزه رود. ه شمار میب نها عامل کسب مزيت رقابتی پايدارها و تسازمان

آيد بلکه در اختیار داشتن مديرانی مستعد و توانمند است که حساب نمیها بهتنها مزيت سازمان

و شايستگی مديران  دانش(. Sweem, 2009) تواند فقدان و يا نقص ساير منابع را جبران کندمی

میابی، کنقش منابع انسانی به دلیل  ها لقب گرفته است وسازمانترين مزيت رقابتی و کارکنان مهم

(. اگر در انتخاب، Gabrira, 2013) تر شده استجانشین و تقلیدناپذيری با اهمیت ارزشمندی،

 شهای آنها توجه شود و ملاک گزينها و شايستگیانتصاب و گزينش مديران آموزشی، به مهارت

ای مذکور هيران نیز به آثار کاربرد شايستگیهای لازم باشد و مدو ارتقای آنها، تخصص و شايستگی

در پیشبرد اهداف توجه داشته باشند، زمینه مناسبی فراهم خواهد شد تا از همه امکانات و منابع 

وری هر چه بیشتر نظام نتیجه اين امر در درازمدت، بهره در سازمان، به نحو مطلوب استفاده شود.

تحولات گوناگون  بروز تغییرات و (.Horton, 2013) و تحقق اهداف متعالی آن خواهد بودآموزشی 

شديد و تقاضاهای متنوع، فضای  های عمومیهای مختلف زندگی امروزی، حساسیتدر عرصه

به وجود آورده که باعث شده اثربخشی آن در گروی توجه  نظام آموزشیمتحول و متغیری برای 

 .بیشتر به اهمیت نقش رهبری مديران باشد

رين تباشد. نخستین و مهموانايی اعضای آن میرو دانايی و ترشد و بالندگی هر سازمانی در گ

ر د گام در اين مسیر، شناسايی میزان دانايی و توانايی اعضای يك سازمان است. مؤثرترين ابزار

 (.Hitt, Chet, and Colella, 2016)های اعضای سازمان استاين شناخت، آگاهی از شايستگی

های مورد نیاز برای ها و ويژگیها، ارزشنگرش ها،دانش، مهارت مجموعه مدير بنابراين، شايستگی

ريزی مانند انتخاب و استخدام، برنامه امروزه کاربردهايی. (Lee, 2010) عملکرد برتر است

 & ,Lucia) ها متداول هستندجايگزينی، ارتقا و جذب در سازمانو توسعه،  انشینی، آموزشج

Lepsinger, 2015 .)ا هابیم که سنجش شايستگیيمیاوت درتفبا نگاهی به اين کاربردهای م

ی حر و امکانات و شرايط خاصای، متباز به رويکردی منسجم و تیمی حرفهکاری تخصصی بوده و نی

 ود.شنامیده می گردد کانون يا مرکز ارزيابیمنسجمی که بدين منظور استفاده میفرآيند دارد. 

سايی ا؛ لذا اين پژوهش با کشف و شنهادر سازمانمديريت  برجسته و کلیدی نقش با توجه به

-امهها در مسیر برنز يك سو و قرار دادن اين شايستگیپرورش اوالگوی شايستگی مديران آموزش
 پرورشويران شايسته آينده را برای آموزشهای آموزشی و کانون ارزيابی از ديگر سو، تأمین مد

پیچیدگی، اهمیت و تأثیر  به گستردگی، پرورش با توجهوست. اين مهم در آموزشاهدف قرار داده 
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شايسته، باعث ها بیشتر مورد تأکید است. از آنجا که عدم انتصاب مديران آن بر ساير سازمان

لذا شناسايی،  ؛گرددها میوری و افت شديد آنها، عدم بهرههای سنگین بر سازمانتحمیل هزينه

تواند اين تاثیرات منفی را تا حدی می های مناسب برای انتصاب مديرانتدوين و اجرای معیار

، نقش مديريت مدرسه به عنوان سطح عالی نظام آموزشی در واقع بعد از نقش مديران کاهش دهد.

ر تاثیرگذار ب شود و از جمله عوامل درونیآموزان قلمداد میدر پیشرفت دانشپررنگترين نقش 

 در بسیار مطالعات انجام علیرغم (.Saitis and Saiti, 2016) آموزان استبهبود عملکرد دانش

های مديران شايستگی موضوع برای آشکاری و روشن مفهوم هنوز اين حال زمینه منابع انسانی، با

بنابراين، مسأله  است. نیافته توسعه پرورشوکانون ارزيابی به خصوص در آموزش جهت استفاده در

پرورش جهت استفاده در وموزشهای مديران آل شايستگیحاضر اين است مد پژوهشاصلی 

 ارزيابی چگونه است؟ هایکانون
چقدر سطح دانش و  گیرد و هرنظام آموزشی هر کشور توسط مديران آن کشور شکل می

 Bourgault, Charih, Maltais and) تر و پوياتر استتوانايی آنان بالاتر باشد آن نظام موفق

Rouillard, 2006). ه و ارتقا، توسع هایاستفاده از کانون ارزيابی زمینه باهايی که نتوانند سازمان

و در دهند، در هم آورند استعدادهای فعلی خود را از دست میهای خود را فرانگهداشت استعداد

د، مانی موجه خواهند شهای سازکفايت و شايسته جهت پر کردن پست آينده نیز با فقدان افراد با

کارآمدی سازمان تاثیر بسزايی گذاشته و از آن بکاهد. مرور تواند در درازمدت بر اين خود می

 ها، علیرغم اهمیت بالای آن،عدادپیشینه حاکی از آن است که بحث ارتقا، توسعه و نگهداشت است

تواند ه اين میک(. Garavan, Carbery, and Rock, 2012) کمتر مورد توجه قرار گرفته است

ها و پرورش بواسطه حجم انبوه فعالیتوآموزشباشد. های انجام اين پژوهش يکی از ضرورت

ای دارد که در اين ساختار، سطوح گستردگی عمودی و افقی وظايف، ساختار سازمانی پیچیده

و  های رهبریها و شايستگیمختلف مسئولیتی وجود دارد. هر سطح نیازمند جدی توانمندی

های مديريتی در هر سطوح مسئولیتی یتوان گفت که شايستگمديريتی است و تا حد زيادی می

-یمهم است تا شايستگپرورش وآموزشهم باشد. بنابراين برای سازمانی همچون بهتواند شبیهنمی
 بردارد.  گام هاآنسازی نموده و در جهت توسعه های مديريتی برای تمام سطوح سازمانی را بومی

، پرورشوآموزشای بهبود وضعیت شود که برتوضیحات داده شده مشخص می با توجه به

ت سو هم لازم هنگی و بومی توجه داشتتوسعه کشور و بهبود برونداد آن، هم بايد به الگوهای فر

ختن به بنابراين پردا های لازم مديريت شود.نظام آموزشی توسط مديران لايق و دارای شايستگی

استفاده در کانون ارزيابی از جهت پرورش وآموزشهای مديران ستگیموضوع تدوين مدل شاي
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های امروزی، مديران منابع انسانی به منظور تحکیم در سازمان .اهمیت بسیار برخوردار خواهد بود

فراگیرند های مورد نیاز خود را بشناسند و ها، بايد شايستگیمديريتی سازمانجايگاه خود در حلقه 

ای مورد هتوان به شناسايی ابعاد شايستگیپژوهش میکار ببندند. با انجام اين و در صحنه عمل ب

کاف احتمالی وضعیت موجود نیاز مديران جهت استفاده در کانون ارزيابی و همچنین تعیین ش

رايی وری، کادر بهبود بهره و با وضعیت مطلوب دست يافتپرورش وآموزشدر مديران ها شايستگی

 .نمودکمك های مديران کرد هر کدام از قلمروهای شايستگیو عمل

 مبانی نظری

ها برای جذب، حفظ، ای اخیر، به محور توانايی سازمانهها در دههمديريت بر مبنای شايستگی

ها، بیشتر روی شايستگی چه هر گذاریپرورش و ارتقاء منابع آنها تبديل شده است. زيرا سرمايه

 و مهم مد نظر است ستراتژی اساسیبه منزله نوعی ا نیروی انسانی هایها و قابلیتمهارت

(Rusanovskiy, Blinova, and Bylina, 2014.) 

 
 (.Rusanovskiy, and Bylina, 2014و توسعه اقتصادی ) پرورشوآموزش .1نمودار  

 ت و بهبود فرآيندهای مديريتی استمحور يکی از ابزارهای مهم در تقويرويکردهای شايستگی

(Zarei, 2013)و بنا بر نقش حیاتی مديران در ارتقاء پرورشوآموزشو اهمیت  . بنا بر ضرورت ،

ای هیز در جهت کسب يا ارتقاء شايستگیو پرورش نر سازمان، لازم است مديران آموزشکیفی ه

های مديريت يکی از چالشهای اساسی بردارند؛ های مديريتی و شغلی گامدر عرصهمورد نیاز 

ارتقاء کارمندان و مديران است. در اين راستا فرآيند  ی انتخاب وها، نحوهمنابع انسانی سازمان

شرايطی  ها درعنوان يك دستورالعمل برای ارزيابی و توسعه اثربخش شايستگیکانون ارزيابی، به 

برای اينکه بتوان در صحنه رقابت  (.Riccio, 2010) گیردشبیه محیط کار مورد استفاده قرار می

در صحنه جذب، ارتقاء و توسعه منابع انسانی تلاش کرد. بدين  ها موفق شد بايدبا بقیه سازمان

 های سازمان، منابعکنند تا در راستای استراتژیها از ابزارهای متفاوتی استفاده میمنظور سازمان

ر های افراد که دترين ابزار مؤثر در شناخت شايستگیانسانی خود را ارزيابی و هدايت کنند. مهم

های فرد را در شرايطی است که شايستگی 1ای دارد، روش کانون ارزيابیعهعین حال رويکرد توس

                                                           
3.Assessment Center 
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 دهدا میرها ها در مدلی از شايستگیارزيابی شايستگیو امکان  کندشبیه محیط کار ارزيابی می

 (.Vazhir, 2016) کندهايش کمك میش نمودن فعالیتبه سازمان در اثربخ و

-ا، مهارتهتعاريف شايستگی به دانش، توانايیاغلب توان گفت می شایستگی منابع انسانی:
هايی اشاره دارد که به اهداف سازمانی مربوط و نقش های شخصی، رفتارها و صلاحیتها، ويژگی

-تمعیارهای اثربخشی دستوانند به ارند. خصوصیت افرادی که میکلیدی در دستیابی به اهداف د
 (.Khanifar, 2015) دشوهای آن افراد خوانده میتگیيابند، شايس

 (2013) Armstrong ا، خصوصیات شخصیتی، علايق، هشايستگی را مجموعه دانش، مهارت

سازد در سطحی بالاتر ها را قادر میکه دارنده آن داندهای مرتبط با شغل میها و توانمندیتجربه

دهنده فرد يا که نشانکند شايستگی الگويی را ارائه میاز حد متوسط به ايفای مسئولیت بپردازد. 

. از نظر (Taslimi, Rayi, Farzinvash and Barghi, 2013) عملکرد برتر در شغل محوله است
(2014) Mcclelland ها، ها، خودانگاریها، ويژگیترکیبی از انگیزه شايستگی عبارت است از

واند برای تمايز قائل تو میهای رفتاری شناختی، ها، دانش محتوايی و با مهارتها با ارزشنگرش

شايستگی  Lucia, and Lepsinger (2015)شدن بین کارکنان عالی و متوسط نشان داده شود. 

گذارند و با شغل يك فرد اثر میدانند که بر ی مرتبط میهارا، گروهی از دانش، مهارت و نگرش

   عملکرد شغلی همبستگی دارند.

 

 

 

 
 

 (Fayazi, 2013) هاها و شایستگی، صلاحیتهارابطه بین دانش، توانایی .1شکل 

 
به نحوه  2شايستگی کهیدرحال کندیمآنچه فرد توانايی انجام آن را دارد اشاره  به 1 صلاحیت

دهد؛ یموظايف و نتايج مورد انتظار از شغل را نشان  صلاحیت (.Riccio, 2010) پردازدیمانجام آن 

در  نهمچنی(. Muller and Turner, 2010) خصوصیات درونی فرد مرتبط است ولی شايستگی

ه تواند ياد گرفتیممهارت چیزی است که توان گفت که می مقايسه دو مفهوم شايستگی و مهارت

                                                           
1.Competences 

2.Competencies 

  

دا�ش، 
�مهارت  

 صلاحي�  شا�تگی
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 شودیمای است که يك مهارت عملی یوهششود و از طريق تمرين تقويت شود. شايستگی 

(Mashhoudi, 2012.) 

 
 (Ebrahimi, 2019)صلاحیت  چارچوب. 2نمودار 

ارزيابی يك ابزار جامع و منعطف جهت ارزيابی و توسعه کارکنان در  مرکزروش : ارزیابی مرکز

 (.Fayazi, 2013) دارديك محیط کاری مدرن است که رويکردهای متفاوتی 
ا های از مهارتها و ابزارهايی را به منظور ارزيابی گسترهرويکرد جذب يا انتخاب: تمرين .1

گیری برای انتخاب و ها به منظور تصمیمگیرد. سازمانمی رکاغل بو الزامات مورد نیاز ش

 Gatewood) کنندکنندگان در شغل مورد نظر از کانون انتخاب استفاده میيا رد شرکت

and Feild, 2001 .) 
های جديد در سطح بالاتر و ارتقاء کارمندان، رويکرد ارتقاء و انتصاب: دادن مسئولیت .2

 Thornton) باشدقاضی و کسی که سرپرست او خواهد بود، میيك تصمیم مهم برای مت

and Rupp, 2006.) 
ای(: فرآيندی است که در آن شخص شاغل با توجه به رويکرد توسعه )کانون توسعه .3

های سازمان، در کانون توسعه مورد ارزيابی گیریرويکردهای شغل فعال در آن و جهت

متناسب با توانايی، دانش و مهارت در  1دیصورت برنامه توسعه فرقرار گرفته و بدين

 (.Taylor, 2007) شودکننده ارائه میقالب گزارش بازخورد به شرکت
گیری در رويکرد شناخت: اين کانون برای ايجاد شناخت و بینش از خود جهت تصمیم .4

ريزی برای اولین تجربه مورد انتخاب دانشگاه محل تحصیل، رشته تحصیلی و برنامه

 شود.ا فکر کردن در مورد تغییر مسیر شغلی تشکیل میکاری و ي

 هایها و جزو دارايیترين مزيت رقابتی سازمانرويکرد انفصال: کارکنان دانشی بزرگ .5

حساب آمده که در عین تأثیرگذاری بر محل کار خود، از آن نیز تأثیر گرفته نامشهود به

 های رشد مبدل کرده استسیلپتان و همین تبادل فرهنگ، تجربه و دانش آنها را به

(Vazhir, 2016.) 

                                                           
1. Individual Development Planning 
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ی از اپذيرد، شخص با انباشتهها صورت تقلیل نیرو: تقلیل نیرو به هر صورت در سازمان .6

فرهنگ، دانش، الزامات مورد نیاز، اقدامات بهینه در شرايط بحرانی و غیره قصد خروج 

 هایوگیری از هزينهداشته و در اين موقعیت کانون انفصال رويکرد مناسبی جهت جل

ری پذيسنگین آموزش شغل برای شاغل جديد، کاهش تعارضات کاری و افزايش تطبیق

 نیروی جايگزين خواهد شد. 

بازنشستگی: در بسیاری از موارد کارکنان پس از بازنشستگی هنوز حس تعلق خاطر به  .7

  توان از ظرفیت و انگیزش آنها استفاده نمود.کار خويش را دارند لذا می

های وارده بر سیستم مورد مطالعه يابی، به معنی تشخیص عارضهيابی: عارضهعارضه .8

انسانی حائز اهمیت است، تشخیص صحیح منابع  يابی مديريتاست. آنچه در عارضه

 .(Mathis, 2005) باشديابی آنها میها و ريشهعارضه

 پیشینه پژوهش

نشان دادند  Khanifar, Naderbeni, Ebrahimi, Fayazi and Rahmat (2019) یشهوژپ رد

، یاند از: دانش و آگاهعبارت یابياستفاده در کانون ارز یمدارس برا رانيمد ازیموردن یهایستگيشا

خود  Arefnejad  (2018) ی.تیشخص یهایژگيو و یو اخلاق یهوش و استعداد، مسائل اعتقاد

ی هایستگيشاانی و نظم از ی، شرح صدر، مهريمندقانونی وجدان کاری، هامؤلفهنشان داد که 

 Torkzadeh and Mohammad (2017) مديران مدارس برای مديريت اسلامی است. ازیموردن

از  روشی،–بینشی و مهارتی-منشی، دانشی-شیارز گانهسه، در ابعاد مديران مدارس نشان داد که

 Zareimatin, Rahmati, Mousavi, and  (2016) ی لازم برخوردار بودند.هایستگيشا

Vedadi سه  دربردارندهی فرهنگی ارائه دادند که هاسازمانيك مدل شايستگی برای مديران

 23شايستگی محوری )منش فرهنگی، انگیزه فرهنگی و هوش نرم(، هشت شايستگی اصلی و 

  . شايستگی فرعی بود
، فمعتقدند بر اساس متون مختل Bouchamma, Basque and Caroline (2014) در پژوهشی

ام های شايستگی انجای مدير آتی مدرسه بر اساس نیمرخشدن برتجديدنظر در کارآموزی و کانديد

 ای و عقايد خودکارآمدی تاکیدلی مديران مدرسه يعنی توسعه حرفهدو شايستگی اص و بهشود. می

ا مرتبط ب هایستگيشارزيابی و تشخیص نشان داد که ای امطالعهدر  Chang (2013) شده است.

یمنعمده به فضای فرهنگی و يا فضای کاری وابسته  طوربهی و انگیزش دهسازمانی، زيربرنامه

 تحقیقی در Cochran (2009) و بیشتر بستگی به عوامل و پارامترهای درونی مديران دارد. باشد

 ار مديران موردنیاز هایشايستگی از برخی 21 قرن برای هایشايستگی  مدل توسعه عنوان با



  119 1399 تابستان ،دوم شماره، هشتمدوره                                                     فصلنامه علمی مدیریت مدرسه                  

 نابع،م اثربخش مديريت مستمر، يادگیری اثربخش، ارتباطات: از اندعبارت که کردند شناسايی

 اعتقاد به ک سازمان.ای گرايی، کار تیمی و رهبری و دردراک میان فردی، حرفها پذيری،انعطاف
(2009) Hanghua and Yanghua تمسئولی تأثیرگذاری، و نفوذ مديران، موردنیاز هایشايستگی 

 ار،ابتک فردی، بین مهارت گیری،تصمیم توانايی موفقیت، به میل پژوهش، توانايی اجتماعی،

به اين نتیجه رسید برای  Lee (2010) نابع انسانی هستند.م مديريت توانايی و نفساعتمادبه

فکر ، تمفهومی نفوذ، تفکرمداری، مانند موفقیت يیهانیاز دارند که شايستگی بالا، افرادعملکرد 

 تمشارک وجوی اطلاعات، کار تیمی وفردی، جستنفس، درک میانابتکار، اعتمادبه تحلیلی، قوه

 داشته باشند. را تخصص و
رو،  های پیشها و چالشپرورش پويا، موفق و اثربخش و رفع ناکارآمدیودستیابی به آموزش

لید تمام عوامل مؤثر پیدا و در نظام آموزشی بوده تا با بازخوانی و بازتونیازمند تحولی اساسی 

 ها، منابع و امکانات، تحقق اهداف را تسهیل و تسريع کردپنهان، بتوان با استفاده بهینه از فرصت

(Khanifar, 2015.)  ،های مديران آموزش، شناسايی شايستگیهدف اين پژوهشدر اين راستا-
 استفاده در کانون ارزيابی است.  جهت پرورشو

 پژوهش یشناسروش

با استفاده از روش پديدارشناسی از رويکرد کیفی  از نظر هدف کاربردی است و پژوهش حاضر

و  دینظران، اساتصاحب هیکل ،جامعه پژوهش؛ شده استی مربوطه استفاده هامقولهبرای استخراج 

 1ی هدفمندریگبا استفاده از نمونه که پرورش کشور بودودر آموزش یارشد منابع انسان رانيمد
آوری اطلاعات تا در اين پژوهش به جمع انتخاب شد.به عنوان نمونه نفر  17 2برفیگلولهبر  یتنمب

 دامه داده شد.ا 3نقطه اشباع نظری

 

 
 در مصاحبه کیفی به تفکیک جنسیت و تحصیلات تعداد افراد نمونه .1جدول 

 تعداد جنسیت

 نفر 11 مرد

 نفر 6 زن

 تعداد سطح تحصیلات

                                                           
1. Purposeful sampling   

2 .Snowball sampling  

3.Theoretical saturation  
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 نفر 1 لیسانس

 نفر 3 لیسانسقفو

 نفر 13 دکترا
 

های کلی، پرورش هستند که سیاستومديران عالی در اين پژوهش گروهی از مديران آموزش

پرورش را تهیه و مصوب وهای راهبردی سازمان آموزشهای دوربرد و برنامههای کلان، طرحبرنامه

اين پژوهش، مديران عالی کلیه نمايند. در کرده و بر کلیت سازمان نظارت و هماهنگی اعمال می

وپرورش و اعضای شورای پرورش، وزير و معاونان آموزشوارشد و مديران کل وزارت آموزش مديران

ور طعالی هستند، بهتر از مديرانعالی انقلاب فرهنگی هستند. مديران میانی، يك رده پايین

 مديريت عالی و مديريت عملیاتی دهند و پل ارتباطی بینمستقیم به مديريت رده بالا گزارش می

پرورش ودهند. در اين پژوهش، مديران عالی کلیه مديران سازمان آموزشسازمان را تشکیل می

-مديران ارتباطی بین وزارت آموزش پرورش مناطق ووها، مديران آموزشها و شهرستاناستان
ترين سطح سازمان در پايینپرورش هستند. مديران مدارس، وهای تابعه آموزشپرورش و سازمانو

قرار دارند و افرادی هستند که مسئول کارهای معلمان هستند. مديران مدارس، مديرانی هستند 

 کنند.پرورش فعالیت و مديريت میوورد تأيید سازمان آموزشکه در مدارس زيرمجموعه و م

انش و تجربیات زيرا در اين پژوهش فقط نیاز به د ساختار بودپژوهش، مصاحبه نیمهابزار 

و  دینظران، اساتصاحبدر ابتدا از . متخصصان در يك زمینه مشخص و با يك هدف محدود بود

خواسته شد تا نظرات، اطلاعات، دانش و  پرورشودر آموزش یارشد حوزه منابع انسان رانيمد

انون ر کمدارس جهت استفاده د رانيمدهای ی خود درباره اين سؤال بیان کنند: شايستگیهاتجربه

کدامند؟ برای انتخاب خبرگان از دو معیار کلی استفاده شد: الف( صاحبنظر بودن در حوزه  یابيارز

پرورش کشور. که با وب( آشنايی علمی و عملی با آموزش ای علمی،منابع انسانی به عنوان حوزه

ز روش بازخورد ا هادادهبرای اعتباربخشی به نفر انتخاب شد.  17توجه به معیارهای تعیین شده 

اد های انجام گرفته، تعداستفاده شد. برای محاسبه پايايی بازآزمون، از بین مصاحبه 1کنندهمشارکت

روزه توسط پژوهشگر  15ها دو بار در يك فاصله زمانی مصاحبه انتخاب شد و هر کدام از آن 3

 کُدگذاری شد. 
 محاسبه پایایی بازآزمون .2جدول 

 تعداد عدم توافقات تعداد توافقات اد کل کُدهاتعد عنوان مصاحبه رديف
 پايايی بازآزمون

 )درصد(

1 M2 114 41 32 72% 

                                                           
1. Participant feedback  
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2 M4 60 24 12 80% 

3 S1 60 27 6 90% 

 %79 50 92 234 کل

 3از پايايی مصاحبه با روش توافق درون موضوعی دو کدگذار، در جدول شماره حاصل  جينتا

 آمده است.
 ین دو کُدگذارمحاسبه پایایی ب .3جدول 

 رديف
عنوان 

 مصاحبه

تعداد کل 

 کُدها

تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

پايايی بین دو 

 کدگذار )درصد(

1 M2 127 50 27 79% 

2 M4 60 26 8 87% 

3 S1 69 27 15 78% 

 %81 50 103 256 کل

 1یی استقراياز مصاحبه کیفی، از روش تحلیل محتوا آمدهدستبهی هاافتهتحلیل ي منظوربه 

 .استفاده شد ،3و کدگذاری محوری 2مبتنی بر کدگذاری باز

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. Inductive content analysis  

2. Open Coding   

3.Axial Coding 
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 هاافتهیتحلیل 

 های زير آمده است.با خبرگان در جدول ساختارنیمههای نتايج تحلیل مصاحبه

 
 از بخش کیفی  آمدهدستبی هامقوله. 4جدول

 مقوله مدیران عالی مصاحبه مدیران میانی مصاحبه مدیران مدارس مصاحبه

1 ،2 ،3 ،

4 ،5 ،6 ،

7 ،8 ،9 ،،

10 ،11، 

دانش عمومی 

 مديريت

1 ،2 ،3 ،

4 ،5 ،6 ،

7 ،8 ،9 ،،

10 ،11 ،

13 ،14 ،

16 

دانش عمومی 

 مديريت

1 ،2 ،3 ،

4 ،5 ،6 ،

7 ،8 ،9 ،،

10 ،11، 

12، 13 ،

14، 15، 

16 

دانش عمومی 

 مديريت

ی
ش

دان
 

دانش بروز در 

زمینه مديريت 

 آموزشی

دانش بروز در 

 تيريمد نهیزم

 یآموزش

شناخت فلسفه 

 آموزش و پرورش

 نهیدانش در زم

 سيآموزش و تدر

 نهیزمدانش در 

موزش يادگیری، آ

 سيو تدر

دانش حقوقی و 

شناخت قوانین 

مرتبط و اسناد 

 بالا دستی

 دانش محیطی
شناخت اسناد 

 یبالادست

دانش تخصصی 

در زمینه آموزش 

و پرورش و 

 مديريت آموزشی

 نیانقو شناخت

 مرتبط يیاجرا

شناخت قوانین 

 اجرايی مرتبط
 آگاهی سیاسی

دانش فناوری 

 اطلاعات
 دانش اقتصادی آگاهی سیاسی

1 ،4،3،2 ،

5 ،7 ،9 ،

10 ،11 ،

12 

 اخلاق حسنه

4،3،2 ،5 ،

8 ،9 ،10 ،

11 ،12 ،

15 ،17 

التزام به 

 ی جامعههاارزش

4،3،2 ،5، 

6 ،7، 8 ،

9 ،10 ،

11 ،12 ،

15 ،17 

ام به التز

 ی جامعههاارزش

حرفه
ی

ا
 

ی هاارزشالتزام به 

 جامعه

صداقت و 

 راستگويی

صداقت و 

 راستگويی

صداقت و 

 راستگويی
 قاطعیت انعطاف پذيری

 انعطاف پذيری

 دنیشياند یجهان

عمل  یو بوم

 کردن

 دنیشياند یجهان

عمل  یو بوم

 کردن

سعه صدر و 

 مهربانی
 مديريت تنوع

ری گذاهدف

 آرمانی
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 مشتری مداری

احترام به تفاوت 

 یها و ارزش ها

 یفرهنگ

احترام به تفاوت 

 یها و ارزش ها

 یفرهنگ

 یسلامت مال یسلامت مال تعارض تيريمد

1 ،2 ،4 ،

5 ،6 ،7 ،

8 ،9 ،

10 ،12 ،

13 ،14 

 الگو بودن

1 ،2 ،3 ،

4 ،6 ،7 ،

8 ،9 ،13 ،

14 ،16 

 یريپذتیمسئول

1 ،2 ،3 ،

4 ،6 ،7 ،

8 ،9 ،13 ،

14 ،16 

 ذهنیت فراملی

ی
صیت

شخ
 

 مديريت تغییر تعهد یريپذتیمسئول

 الگو بودن یريمشارکت پذ تعهد

 پذيریمسئولیت یرندگیادگي یريمشارکت پذ

 تعهد کمالجويی یرندگیادگي

 پذيریمشارکت خود ارتقايی کمالجويی

 ندگیيادگیر خود مديريتی خود ارتقايی

 جويیکمال اعتماد به نفس خود مديريتی

 یريپذتیمسئول اعتماد به نفس

 خودارتقايی

 خودمديريتی

 اعتماد به نفس

1 ،2 ،3 ،

4 ،5 ،6 ،

7 ،8 ،9 ،،

11 ،14 ،

15 ،17 

 مديريت اطلاعات

1 ،2 ،3 ،

4 ،5 ،7 ،

8 ،9،10 ،

14 ،15 ،

17 

 کنترل عملیاتی

1 ،2 ،3 ،

4 ،5 ،7 ،

8 ،9،10 ،

11 ،12، 

15 ،17 

 مديريت تغییر

ی
اجرای

 

 ريسك پذيری ريسك پذيری ريسك پذيری

 پروژه تيريمد مديريت منابع
مديريت 

 استراتژيك

 نظارت استراتژيك مديريت منابع بازخورد به موقع

برنامه ريزی 

 عملیاتی
 مديريت بحران مديريت بحران

مهارت تصمیم 

 گیری
 مسئله حل

مديريت 

 پیچیدگی

1 ،2 ،3 ،

4 ،5 ،6 ،

7 ،8 ،9 ،

11،10 ،

12 ،13 ،

14 ،15 ،

16 

 انگیزه بخشی

1 ،2 ،3 ،

4 ،5 ،6 ،

7 ،8 ،9 ،

11،10 ،

12 ،13 ،

14 ،15 ،

16 

 یبخش زهیانگ

1 ،2 ،3 ،

4 ،5 ،6 ،

7 ،8 ،9 ،

11،10 ،

12 ،13 ،

14 ،15 ،

16 

 یبخش زهیانگ

ت
ی و هدای

رهبر
 

و  توسعه افراد

 ازیتواناس
 یپرور نیجانش یپرور نیجانش

کار تیمی و تیم 

 سازی
 استعداد تيريمد استعداد تيريمد

نفوذ گذاری و 

 تاثیر

و  ینفوذ گذار

 ریتاث

و  ینفوذ گذار

 ریتاث

 مديريت استعداد
 میو ت یمیکار ت

 یساز

 میو ت یمیکار ت

 یساز

 یپرور نیجانش
توسعه افراد و 

 یتواناساز

افراد و  توسعه

 یتواناساز
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 الهام بخشی
 یالهام بخش یالهام بخش

 الگو بودن الگو بودن

3 ،4 ،5 ،

7 ،8 ،

9،10 ،

12 ،13 ،

14 ،15 ،

17 

مهارت های 

 شنیدن

2 ،3 ،4 ،

5 ،7 ،8 ،

9،10 ،

11 ،13 ،

14 ،16 ،

17 

اخلاق و رفتار 

 حسنه

2 ،3 ،4 ،

5 ،7 ،8 ،

9،10 ،11 ،

13 ،14 ،

16 ،17 

تار اخلاق و رف

 حسنه

ت
ارتباطا

 

ابراز  يیتوانا

 انیو ب یهمدرد

 احساسات

ا ب طارتبا يیتوانا

 کارکنان

ا ب طارتبا يیتوانا

 کارکنان

ا ب طارتبا يیتوانا

 کارکنان

فهم و درک 

 یها دگاهيد

 گرانيد

فهم و درک 

 یها دگاهيد

 گرانيد

فهم و درک 

 یها دگاهيد

 گرانيد

 یبرقرار يیتوانا

و  ارتباط روشن

 آشکار

توانايی ايجاد 

 ائتلاف

 یبرقرار يیتوانا

ارتباط روشن و 

 آشکار

 مهارت مذاکره
زنی قدرت چانه

 برای رفع تضادها

ارتباط با  يیتوانا

 مدارس رانيمد

توانايی ارتباط با 

 مديران مدارس
 مهارت مذاکره

تعامل با  ايیتوان

دانش  نيوالد

 آموزان

 توانايى و دانش

 با ارتباط و تعامل

 نهاى سازما

 بیرونى

توانايی تعامل و 

ارتباط با 

های سازمان

 بیرونی

3 ،4 ،5 ،

7 ،8 ،

9،10 ،

12 ،13 ،

14 ،15 ،

17 

، 5، 4، 1 خلاقیت

6 ،7 ،8 ،

9،10 ،

11 ،12 ،

14 ،15 ،

17 

 تیخلاق
1 ،4 ،5 ،

6 ،7 ،8 ،

9،10 ،11 ،

12 ،14 ،

15 ،17 

 تیخلاق

ی
ادراک

 نوآوری نوآوری نوآوری 

 تفکر سیستمی تفکر سیستمی تفکر منطقی

 بصیرت
 تفکر مفهومی

گیری تصمیم

 استراتژيك

 تفکر استراتژيك یجامع نگر

 

ی کرد بنددستهمقوله اصلی  7در  توانیمرا  پرورشوآموزش رانيمد ازین موردی هایستگيشا

 .ديگری نیز هستند از اين مقولات اصلی نیز دربردارنده خرده مقولات هرکدامکه 
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 (7مصاحبه )م کیاز  یباز بر اساس بخش ینمونه از کدگذار کی .5 جدول
  دانش مديريت 

 مديريت آموزشی آشنايی با 

 دانش آموزش و تدريس 

 تجربه معلمی 

 مدرسه طیبه مح يیآشنا 

 شناخت اسناد بالادستی 

 داشته باشد و با اصول دانش مدیریتمدير مدرسه اول از همه اينکه بايد 

چگونگی مدیریت یک سازمان مديريت آشنا باشد. علاوه بر آن بايد با 

د داشته باش دانش کافی در زمینه آموزش و تدریسآَشنا باشد.  آموزشی

و در درجه اول معلمی را بلد باشد تا بتواند معلمان را مديريت کند. در واقع 

رده ار کک ی معلمیهاپستدر بايد مراتب مديريت را پله پله طی نمايد و 

به محیط و جغرافیای پیرامون مدرسه آشنایی کامل داشته   باشد.

 اسناد بالادستی را بشناسد.مدير بايد . باشد

 

منتخب  و کد های اولیه و ثانویه در جریان کدگذاریمقوله یریگاز نحوه شکل یانمونه. 6جدول 

 )مقوله دانش( ییمقوله نها ای

 یهمقوله ثانو مقوله اولیه کدهای باز

ط ريزی و، تسلدانش مديريت، آشنايی با علم مديريت، دانش برنامه

 بر مباحث مديريتی

دانش عمومی 

 مديريت

 دانش

آشنايی با چگونگی مديريت يك سازمان آموزشی، آشنايی با مديريت 

مدرسه، دانش روز مديريت آموزشی، مديريت در آموزش و پرورش، 

های آشنايی با جنبه تسلط بر اصول اداره يك سازمان آموزشی،

 گوناگون مديريت مدرسه

دانش بروز در 

زمینه مديريت 

 آموزشی

های تدريس، دانش ارزشیابی های آموزش، دانش روشدانش روش

آموزشی، دانش سنجش و ارزشیابی، آگاهی با طراحی آموزشی ، 

تسلط بر اصول برنامه ريزی درسی، دانش آموزش و تدريس، تجربه 

 معلمی

 نهیمدانش در ز

آموزش و 

 سيتدر

آشنايی به محیط جغرافیايی و پیرامون مدرسه، آشنايی با فرهنگ 

های محیط سازمان، آشنايی با وضعیت اقتصادی و بومی و ارزش

-فرهنگی محیط پیرامون، آشنايی با وضعیت پیشرفت تحصیلی دانش
 آموزان محیط پیرامون،

 دانش محیطی

قوانین آموزش و پرورش، تسلط  آشنايی با روندهای اداری، تسلط بر

های حقوقی، آگاهی از های اجرايی، آگاهی از جنبهبر شیوه نامه

 اختیارات و وظايف، شناخت اسناد بالادستی

 نیقوان شناخت

 مرتبط يیاجرا

ای، سواد فناوری اطلاعات و ارتباطات، دانش تکنولوژی، سواد رسانه

 تسلط بر فناوری

دانش فناوری 

 اطلاعات
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 یریگجهینتو  بحث

تربیت امری بسیار پیچیده و حساس است که پايداری و ثبات يك جامعه تا حد زيادی وابسته 

به کارآمدی و اثربخشی نظام آموزشی است. به طوريکه اگر نظام آموزشی بتواند ماموريت و رسالت 

رای رشد خود مبنی بر توسعه فردی و اجتماعی را به درستی انجام دهد، زمینه مساعدی نیز ب

شود. ناگفته پیداست که بخش عظیمی اسی و اجتماعی در جامعه فراهم میفرهنگی، اقتصادی، سی

وه انتصاب و ارتقای مديران بر از اثربخشی، کارآمدی، پیچیدگی و حساسیت نظام آموزشی به شی

 كينوان عبه ،یابيکانون ارز نديراستا فرآ نيدر ا .(Boonla, and Treputtharat, 2014) گرددمی

استفاده  کار مورد طیمح هیشب یطيدر شرا هایستگيو توسعه اثربخش شا یابيارز یدستورالعمل برا

ی از روش کیفی به مطالعه ریگبهرهپژوهش حاضر درصدد بود که با  (.Vazhir, 2016) ردیگیقرار م

انون ارزيابی پرورش بپردازد که بر اساس آن در کومديران آموزش ازیموردنی هایستگيشاالگوی 

 . شوندیمو يا انفصال و ارتقا داده  شوندیممديران انتصاب، انتخاب، گزينش 

 

 
 

 یابیجهت استفاده در کانون ارز آموزشی رانیمد یارائه شده برا یستگیشا مدل .2شکل 

 

های رهبری و هدايت )انگیزه بخشی، توسعه افراد و تواناسازی، کار تیمی، نفوذگذاری شايستگی

های شخصیتی )الگو بودن، ( و ويژگیبخشیالهامپروری و ت استعداد، جانشین، مديريو تأثیر

جويی، خودارتقايی، خودمديريتی و پذيری، يادگیرندگی، کمالمشارکت پذيری، تعهد،مسئولیت
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پرورش )مديران وپايه در هر سه سطح مديران آموزش هاینفس( به عنوان شايستگیبهاعتماد

  یانی و مديران عالی( مشترک است.مدارس، مديران م
هر سه سطح های جامعه، صداقت و سعه صدر در مولفه شايستگی حرفه ای بین زام به ارزشالت

مشترک است و جهانی  (یعال رانيو مد یانیم رانيمدارس، مد رانيو پرورش )مدآموزش رانيمد

الی و میانی در اين مشترک مديران ع مل کردن و سلامت مالی شايستگیانديشیدن و بومی ع

ی اران میانی و مدارس در مولفه حرفهسطح است و انعطاف پذيری شايستگی مشترک بین مدي

 ان مدارس؛ مديرت تنوع شايستگیاست؛ همچنین مشتری مداری و مديريت تعارض مختص مدير

یاز مورد ن رمانی و ذهنیت فراملی شايستگیگذاری آنیاز مديران میانی و قاطعیت، هدف مورد

اخلاق و رفتار حسنه، توانايی ارتباط با کارکنان و فهم و  مديران عالی در مولفه حرفه ای است.

آموزش و پرورش  رانيهر سه سطح مددرک ديدگاه های ديگران از شايستگی های مشترک بین 

. داشتن تعامل با سازمان است در مولفه ارتباطات( یعال رانيو مد یانیم رانيمدارس، مد راني)مد

های بیرونی و مهارت مذاکره بین مديران میانی و عالی؛ و توانايی ارتباط با مديران مدارس و 

برقراری روابط روشن و آشکار بین مديران مدارس و میانی مشترک است. همچنین توانايی تعامل 

ايجاد ائتلاف و قدرت چانه با والدين دانش آموزان شايستگی موردنیاز مديران مدارس و توانايی 

 نیشترک بم یستگيشاپذيری ريسك زنی برای رفع تضادها شايستگی موردنیاز مديران عالی است.

( در مولفه یعال رانيو مد یانیم رانيمدارس، مد رانيآموزش و پرورش )مد رانيهر سه سطح مد

ابع ت. و مديريت منمديريت بحران شايستگی مشترک بین مديران عالی و میانی اس است. اجرايی

شايستگی مشترک بین مديران میانی و مديران مدارس است. همچنین مديريت استراتژيك، نظارت 

ترل عملیاتی، ناستراتژيك، مديريت پیچیدگی و مديريت تغییر شايستگی مورد نیاز مديران عالی، ک

ات، بازخورد به مسئله شايستگی مورد نیاز مديران میانی و مديريت اطلاعمديريت پروژه و حل

 موقع، برنامه عملیاتی و مهارت تصمیم گیری شايستگی مورد نیاز مديران مدارس می باشد. 

همه مديران )مدارس، میانی و عالی( بايد دانش عمومی در زمینه مديريت و مديريت آموزشی 

ی در ندر مولفه دانش داشته باشند. آگاهی سیاسی شايستگی موردنیاز مشترک مديران عالی و میا

مولفه دانشی است. دانش بروز در زمینه يادگیری، آموزش و تدريس و شناخت قوانین اجرايی 

مرتبط شايستگی موردنیاز مديران مدارس و میانی است. شناخت فلسفه آموزش و پرورش، دانش 

حقوقی و دانش اقتصادی شايستگی مورد نیاز مديران عالی؛ شناخت اسناد بالادستی شايستگی 

یاز مورد نفناوری اطلاعات شايستگی اختصاصی از مديران میانی و دانش محیطی و دانش مورد نی

خلاقیت و نوآوری شايستگی موردنیاز مديران مدارس، مديران میانی و  باشد.مديران مدارس می

مديران عالی در مولفه شايستگی ادراکی است. تفکر سیستمی شايستگی موردنیاز مديران میانی و 
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گیری استراتژيك و تفکر استراتژيك برای مديران ی است. همچنین شايستگی تصمیمعال مديران

قی و بصیرت طنگری برای مديران میانی و شايستگی تفکر منالی؛ شايستگی تفکر مفهومی و جامعع

 برای مديران مدارس مورد نیاز است. 

ده احاضر( با استف جهت استفاده در کانون ارزيابی )مدل وپرورشآموزشمدل شايستگی مديران 

وح متشکل از های ارزيابی در دو سطح ارائه شده است. اين سطهای کانوناز ضوابط و چارچوب

وان گفت تاست. با توجه به پیشینه تحقیق میها و نشانگرهای شايستگی ی و شاخصگابعاد شايست
(2007) Vakola, Soderquist, and Parstacose  ،(2010) Zahedi, and Sheykh  ،(2011) 

Arabi ،(2013) Farhadi ، (2017) Ekrami, and Houshyar  ( 2018)وArefnejad های مدل

اند که زياد با های متفاوتی را ارائه دادهاند؛ البته هر کدام سطوح و مولفهسه سطحی ارائه داده

مدارس  ها به صورت پراکنده در شهرها واين پژوهشسازوکار کانون ارزيابی همخوانی ندارد. 

در سطح اول مدل،  Arabi (2011)اند. به عنوان مثال هدف کاربرد محدود ارائه شده متفاوت و با

ولفه شايستگی و در سطح سوم های عمومی و اختصاصی، در سطح دوم چهار مبعدهای شايستگی

 حنژاد در مدل شايستگی مديران دولتی، در سطيستگی را معرفی کرده است. فرهادیهای شامولفه

ا مفهوم شايستگی ر سومهای شايستگی و در سطح سطح دوم مقوله های شايستگی، دراول طبقه

ها را پنج حوزه شايستگی ، Vakola, Soderquist, and Parstacose (2007)مطرح نموده است. 

 Zahedi, and (2010)اند. هايی را در نظر گرفتهام گروه و زيرگروهشناسايی کرده و برای هر کد

Sheykh  شاخص  4ح سوم طر سمؤلفه و د 12نیز در سطح اول چهار بعد شايستگی، در سطح دوم

دارند و برخی  گیاند. البته اکثر تحقیقات معرفی شده در پیشینه، دو سطح شايسترا شناسايی کرده

  اند.قط تعدادی شايستگی را معرفی کردهاند و فاز آنها يك سطحی
انی لی، میا و توسعه مديران سطح عااستای انتصاب، انتخاب، ارتقتواند در رهمچنین اين مدل می

-ود مديريت منابع انسانی و شايستهپرورش با استفاده از کانون ارزيابی و بهبوآموزشو مدارس 
و کارآمدی نظام تعلیم و تربیت بسیار موثر و سودمند  پرورشوری در مديريت کلان آموزشسالا

پرورش جهت استفاده در کانون ارزيابی )مدل حاضر( وعالی آموزش. مدل شايستگی مديران باشد

ح های ارزيابی در دو سطح ارائه شده است. اين سطوهای کانونبا استفاده از ضوابط و چارچوب

 ژوهشپاست. با توجه به پیشینه ها و نشانگرهای شايستگی متشکل از ابعاد شايستگی و شاخص

، Jahaniyan (2009) فی شده در پیشینه مانندتوان گفت که اکثر تحقیقات معرمی

(2010)Dargahi, Alipour, and Hayari ( ،2016) Mahmoudi( ،2017) Shafiyi and Shams، 

(2006) Bourgault, Charih, Maltais and Rouillard ( ،2009) Cochran  ( 2010و) Lee 

ای ابراين قابل توجه است که براند. بنپرورش پرداختهوشتر به شايستگی کلی مديران آموزشبی



  119 1399 تابستان ،دوم شماره، هشتمدوره                                                     فصلنامه علمی مدیریت مدرسه                  

ح در سطپرورش تا کنون وعالی آموزشمدارس، مديران میانی و در هر سه سطح شايستگی مديران 

کشور مدلی ارائه نشده است. اين پژوهش به لحاظ کمی و کیفی و با توجه به جامعه، روش و 

 های موردنیاز مديرانتگیدر اين پژوهش مدل شايسهای قبلی متفاوت است. فرآيند اجرا با پژوهش

ی، رايهای )دانشی، شخصیتی، اجبا هفت مولفه کلی شايستگیعالی جهت استفاده در کانون ارزيابی 

توان به رفع به مدد اين پژوهش می ای و ادراکی( ارائه شده است.رهبری و هدايت، ارتباطی، حرفه

ای را برای تأمین، شفاف و بهینه اندازو چشم و پرورش همت گذاشتابهام عملکردی مديران آموزش

پرورش، نهادی اجتماعی و وآموزش .پرورش فراهم آوردوتربیت و نگهداشت منابع انسانی آموزش

-ل اصلی رشد و توسعه جوامع، آموزشدارای آثار متعدد فردی، فرهنگی و اقتصادی است. از عوام
يابد. برای تحقق اين اهداف  پرورشی است که دارای اهداف مناسب باشد و به اهداف خود دستو

من ض کنند. علمای مديريتايفا میای کنندهمديران عالی نقش تعیینو حرکت در اين مسیر، 

یابی به اهداف، مديريت سازمانی را عبارت از تلاش به منظور تأکید بر نقش مديران در دست

اند. به عريف کردهو تکمیل اهداف محوله ت هماهنگ کردن منابع انسانی و مادی در جهت تحقق

 Pakmehr, Dehghani, and) ديگر، در هر سازمانی، مديريت عالی نقشی حیاتی دارد عبارتی

Jafari, 2013.) های سازمان را به عهده دارند. يك مدير عالی مديران، مسئولیت توسعه توانمندی

 را کارا و اثربخش نگهباشد، تا سازمان  هابايد همیشه به فکر بهبود، اصلاح و اجرای درست برنامه

 دارد.

ای هتنها کارايی و کارآمدی نظامهای اخیر نهمتأسفانه باوجود تغییر و تحولات بسیار، در سال

طبق  و اههای تخصصی، قابلیتمديريتی افزايش نیافته بلکه رشد مديران نیز بر اساس توانمندی

های مديريتی اختلال ايجاد در خلاقیتتواند پذيرد و همین امر میسالاری آنان صورت نمیشايسته

وپرورش که با های ارزيابی در سازمان آموزشوجود کانون ،نمايد؛ بنابراين با توجه به اين نکات

دهند از ضروريات نظام های اصولی مديران را گزينش، انتخاب، انتصاب و ارتقا میشايستگی

دارد، مديريت، تغییر و اصلاح در اظهار می Stark (2000) کهچنانآموزشی کشور است. آن

گیرد و چنین تغییری با استفاده از کانون ارزيابی های آموزشی، بايد مطابق تحولات صورت نظام

  .کند تا نیازهای جامعه را برآورده سازدوپرورش کمك مینظام آموزشاست که به
 

 اين پژوهش عبارت بودند از: کاربردیپیشنهادهای ترين مهم
 ايرا در قالب استند، بروشور  مديران یهايستگیگردد مدل شایم یهتوص پرورشوآموزشن به سازما 

 همگان قرار دهد.  يدد یجلو يشیبولتن به صورت نما
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 های کاربردی و ها، آموزشتواند بر اساس اين شايستگیپرورش میوواحد آموزش سازمان آموزش

 .تری را طراحی و اجرا کندتعريف شده

 اســتخدام و گزينشمراحل جذب،  یآمده در اين پژوهش در تمامبدســت یهایيستگفهرســت شا 

 .یردمورد استفاده قرار گپرورش ومديران آموزش

  متولیان توسعه رهبری و مديريت بايد خودشان جايگاه و منزلت بالايی در سازمان داشته باشند

ای هزينش شوند و در صورت لزوم آموزشبنابراين تلاش شود اين متولیان از بهترين افراد مجموعه گ

 لازم را بگذرانند.

 یانتخاب، انتصاب و ارتقا نش،يجذب، گز یپرورش، براودر آموزش یابيارز یاهو استقرار کانون جاديا 

  س.پرورش و مداروآموزش تيريمد یتوانا براافراد 

 در رانيمد یابيشاخص ارز توان به عنوان ملاک ویمدل را م نيا شده دراحصا یستگيشا یهامولفه 

 ها قرار داد.ملاک ريعملکرد سالانه در کنار سا یابيفرم ارز

 های مديرانشايستگیمختلف در بهبود  یاز تجارب موفق کشورها یریگبهره. 

 های اين پژوهش عبارت بودند از:ترين محدوديتمهم
 ه کانون ارزيابی در آن پرورشی است کوحاضر صرفاً الگويی برای آموزش وهشالگوی مفهومی پژ

تا ود ش سازیپیاده سازمانپیاده شده است. برای استفاده از اين الگو بايد ابتدا کانون ارزيابی در 

 پرورش استفاده کرد. وبرای مديريت آموزش نتايج آناز  بتوان

    در  ودمحد فرهنگیو  ریساختا موقعیت يكدر  کیفی مطالعه يك حاصل حاضر نتايج پژوهش

 به هامینهز به توجه مندزنیاآن  نتايج تعمیم .ستا دهبوسازمان  يكپرورش به عنوان وآموزش

 فرهنگی، اقتصادی و دينی است.  ای،رشتهمینه ز صخصو

آوری اطلاعات ايجاد کرده اسـت. بسـیاری از اين افراد دارای های بیشـماری در جمعابزار مصـاحبه محدوديت

رورش بودند و خبرگان بعلت مشــغله زياد کاری فرصــت لازم جهت پوهای کلیدی در ســازمان آموزشســمت

 همکاری با محقق را نداشتند.
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