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 چکیده

ای های توسعه حرفهابعاد و مؤلفه پژوهش حاضر يک پژوهش کيفی با رويکرد پديدار شناسانه است که جهت شناسايی 

يی معه آماری پژوهش، مديران مدارس دولتی مقطع ابتدامديران مدارس ابتدايی و تدوين چارچوب آن انجام شده است. جا

ای و سپس هدفمند گيری سهميههای نمونهگيری، با روشبودند. طی دو مرحله نمونه 98-99شهر تهران درسال تحصيلی 

ادامه يافت  مصاحبه  تا جايی .اختار يافته به کار گرفته  شده سها مصاحبه نيمآوری دادهها انتخاب شدند. جهت جمعنمونه

انجام مراحل کدگذاری باز نفر به نقطه اشباع  نظری رسيد. با  14ها پس از مصاحبه با که فرايند اکتشاف و جمع آوری داده

از دو روش تأييد مصاحبه شوندگان و تأييد يک خبره بيرونی برای  ها مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت.، دادهو محوری

روش بررسی مجدد نوشته ها و نيز از روش کدگذاری مجدد استفاده از دو رای تعيين پايايی نيز ب کنترل روايی استفاده شد.

های پژوهش نشان داد که % به دست آمد. يافته86ها محاسبه شد و ضريب توافق گرديد. توافق در همسانی کدگذاری

نشانگر است که شامل بعُد  117با مؤلفه  14بُعد،  3ای برای مديران مدارس ابتدايی دارای چارچوب توسعه حرفه

های دانش مديريت عمومی، دانش مديريت تخصصی، مهارت تعاملی، مهارت مديريت )با مؤلفهای محتوای توسعه حرفه

ای، تمايلات فردی، نگرش مديريتی، توانايی جسمی و روانی و توانايی فکری و ذهنی(، بُعد فرايند توسعه منابع، مهارت حرفه
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سازی های زمينهبا مؤلفهدهنده( و بُعد الزامات سازمانی )ای، روابط توسعهتوسعهمؤلفه های اقدامات خودای )با حرفه

 باشد.های انتخاب و انتصاب مديران، بهبود ساختار و فرايندهای سازمانی( می افزايی و کسب مهارت، اصلاح روش دانش

 .دايیای، مديران مدارس، مقطع ابتتوسعه حرفهها: واژهکلید

   مقدمه

رهبری و مديريت آموزشی به عنوان يکی از عوامل مهم بهبود و اثربخشی مدارس شناخته شدده اسدت.   

اند، مدارس موفق مدارسی هستند که به وسيله رهبدران موفدق   ای نشان دادهها به طور گستردهپژوهش

طدور اثدربخش برنامده     توانندد بده  مدديران موفدق مدی    کنندتأکيد می و همکاران شوند. کرومهدايت می

آموزشی را مديريت کنند، محيط کار را برای فعاليتها و نيازهای ويژه مدارس بازسدازی کنندد و فراتدر از    

و نيدز زمينده پيشدرفت تحصديلی      مرزهای مدرسه به ارتباطات قوی بدا ذينفعدان بيروندی دسدت يابندد     

بدا افدزايش سدطا داندش و      تربيت کده در شرايط کنونی نظام تعليم و  . (1) آموزان را فراهم کنند دانش

هدا روبروسدت، مدديريت آموزشدی بدا      انتظارات در کليه امور فرايند تعلديم و تربيدت، جامعده و خدانواده    

چالشهای فراوانی همچون افزايش تقاضا برای بهبود کيفيت آموزشی و پاسخگويی مدديران روبدرو شدده    

ند بوده و تواناييهدای خدود را توسدعه دهندد تدا      مهای خاصی بهرهاست. مديران کنونی بايد از توانمندی

بتواند به تقاضاهای محيطی پاسخ دهند. به بيان ديگر مديران آموزشی نقشدی بسديار مهدم در کيفيدت     

 آموزشی بر عهده دارند.

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

آموزشی را ای است، به طوری که بتواند نقش رهبری مدير نيز همانند معلم نيازمند توسعه حرفه 

های آموزشی نوين آگاه بوده و استراتژی هايی که به بهبود يادگيری پذيرفته و نسبت به پژوهش

آموزان کمک می کند را کسب کند. واقعيت اين است که مديران نيازمند شرکت در توسعه دانش

(. مديرانی 2)ای مداوم هستند، برای اينکه به تلاشهايشان در جهت بهبود يادگيری قوت ببخشند حرفه

های جديد به منظور اجرای کنند با اعمال دانش و مهارتای شرکت میهای توسعه حرفهکه در برنامه

دهند و عملکرد شغلی های آموزشی در مدارس، دانش خود را به روز کرده و توسعه میبهترين شيوه

 بسزايی تأثير امر، اين از آنان ادراک و مديران ایحرفه توسعۀ(. در نتيجه  3بخشند )خود را بهبود می

 بر اغلب مدارس مديران ای حرفه (. توسعۀ4( دارد آموزان دانش موفقيت و معلمان یا حرفه توسعۀ در

 دانش يادگيری در توانند می چگونه که باشند داشته باور مدارس رهبران که کند می تأکيد نکته اين

اما نتايج تحقيقات متعدد حاکی از عدم برخورداری (. 5کنند ) ايجاد تغيير مدارس معلمان و آموزان

کند که مديران برای ای است. سازمان تحقيقاتی آمريکا بيان میکامل مديران از صلاحيتهای حرفه

( 7( و )6اند )گويی به نيازهای پيچيده مدارس امروزی، آموزشهای لازم را به خوبی دريافت نکردهپاسخ
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( 2012) 1شليچر(. 8اند مديران را برای اين موقعيتها آماده کنند )انستهها به طور کامل نتوو دانشگاه

همکاريهای  سازمان عضو کشورهای تمام در آموزش بودن دسترس در وجود با که کندنيز بيان می

 مديريت گرفتن پست به عهده برای که اندداده گزارش اغلب کشورها اين در مدارس مديران اقتصادی،

 زمينه يک از مدرسه، پست مديريت نامزدهای اکثر اند. اگرچهنديده آموزش کافی هانداز به مدرسه،

 انسانی منابع يا مالی امور مديريت نوآوری آموزشی، زمينه در لزوما آنها اما هستند، برخوردار تدريس

 (.9نمی باشند ) برخوردار رهبری حداقل استانداردهای از و نيستند شايسته و صلاحيت با

شوند که دهد که مدارس به شکل سنتی و به دست افرادی اداره میسی ها در ايران نيز نشان میبرر

سابقه معلمی دارند و فاقد تخصص در مديريت آموزشی هستند و نيز  بسياری از مديران کمتر در نقش 

داری خود به عنوان عامل اثربخش در مدرسه ظاهر شده و بيشتر وقت خود را به امور تدارکاتی و ا

صرف می کنند. يکی از علل به وجود آمدن چنين وضعی می توان به سياستها و اقدامات قبل از 

ای و ( در يک مطالعه تطبيقی صلاحيتهای حرفه1393انتصاب اشاره کرد. افشاری و همکاران )

ا، نشانگرها شايستگی مديران دوره ابتدايی ايران با کشورهای ژاپن، استراليا و آمريکا دريافتند که ملاکه

و معيارهای تعيين شايستگی مديران ابتدايی در ايران نسبت به کشورهای ژاپن، استراليا و آمريکا به 

صورت کلی تعيين شده و در مواردی همچون تعيين آزمون صلاحيت برای انتخاب مديران مدارس، 

زان تجربه و سابقه ارائه گواهينامه مقدماتی و پيشرفته برای شايستگی مديران، ارتقاء حداقل مي

آموزشی موفق و مدرک تحصيلی برای مديران، گذراندن حداقل شرايط سنی و دارا بودن آثار علمی و 

لذا  (.10تحقيقاتی مديران مدارس در ايران نسبت به کشورهای مورد بررسی دارای ضعف بوده است )

کشورهای جهان بوده و پژوهشهايی  سازی رهبران مدارس برنامه بسياری ازای و توانمندتوسعه حرفه

 با رونمايی از قانون هيچ کودکی نبايد ناديده گرفته شود 2001در اين زمينه انجام شده است. در سال 
NCLB)

، نياز به قبول مسئوليت های جديد توسط مدير در مدرسه نشان داده شد و پژوهشهايی در  (2

 سال دراز جمله  زهای جديد مدارس انجام گرفت.ارتباط با ويژگيهای مدير کارآمد و مطابق با نيا

3توسعه و اقتصادی همکاری سازمان 2006
 (OECD)، رهبری بهبود" نام با را بين المللی های پروژه 

 ترينمهم از برخی  .(11داشتند ) فعالی مشارکت آن اجرای در کشور 22 که کرد آغاز " مدرسه

 تأکيد، آموزاندانش يادگيری افزايش جهت در مديران ایهمسئوليت و وظايف باز تعريف اين های يافته

 ايفای برای مدرسه مختلف اعضای و ارکان از حمايت و تشويق توزيع شده به منظور رهبری بر

 مديريت حرفه بيشتر چه هر کردن اثربخش، جذابتر مديريت هایمهارت بهبود، مديريتی های نقش

 (. 12مدرسه است )

                                           
1
 - Schleicher 

2
 - No Child Left Behind 

3
 - Organization for Economic Co-operation and Development 
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ای مديران مدارس پژوهش خود به مهمترين عوامل تسهيل کننده توسعه حرفه( در 2011) 1ابراهيم   

ها و حمايت مديران، در دسترس بودن آموزش ضمن متوسطه را شامل منابع و امور مالی، برنامه

(.  8ها و مسائل روزانه اشاره کرد ) نفعان، نقش مدير به عنوان رهبر آموزشی و چالشخدمت، حمايت ذی

ای پرداختند. آنان در پژوهش خود به بررسی ابعاد توسعه حرفه( 2013همکارانش ) و 2بيری استنوا

-های حرفه( توانايی2های شخصيتی ( ويژگی1ای را مشتمل بر چهار حوزه می دانند: ابعاد توسعه حرفه

( تيپ شخصيتی مثل سازگاری 4ای و های خاص مثل دانش حرفه( ويژگی3ای مثل رهبری تعاملی

 ایتوسعه حرفه زمينه در کيفی پژوهشی انجام با (2014) 3نايکر و نايدو .(13ثبات عاطفی )اجتماعی، 

 بهبود و اجتماعی ارتباطات تيمی، کار يادگيری، هایفرصت ايجاد که گرفتند نتيجه مدارس مديران

( 2014) 4. ان جی و چان(14) مؤثرند مدارس مديران ایتوسعه حرفه در مشارکتی رهبری های تمهار

 مديريت فردی، بين هایمهارت همچون مواردی مدارس، مديران ایحرفه توسعۀ برنامۀ در که دريافتند

دارد و نيز توصيه  قرار کار اولويت در آموزشی هاینامه آيين از اطلاع و منابع صحيا مديريت بحران،

ی محتوايی و چند بعدی های يادگيری مديران بايد بر نيازهای ويژه مديران، نيازهاکردند که برنامه

 استانداردهای ترين مهم که داد نشان خود پژوهش در( 2015) 5رستون. (15) بودن روش متمرکز شود

 و انداز چشم مأموريت،  :باشد می  موارد شامل اين  ای، حرفه توسعه برنامه در مدارس مديران ایحرفه

 و سازمانی عدالت تخصصی، رهایهنجا رعايت و مداری اخلاق آموزشی، رهبری بنيادی هایارزش

 از حمايت و مراقبت فرايند ارزيابی، های شيوه و آموزش درسی، و آموزشی برنامه پاسخگويی،

 و معلمان برای ایحرفه هایبرنامه تدوين مدرسه، کارکنان ایحرفه هایقابليت ارتقای آموزان، دانش

 مداری پژوهش مدرسه، به مربوط های انجمن و ها خانواده هایظرفيت از استفاده و بکارگيری کارکنان،

به بررسی دانش و ( 2017) 6ويدال باتلر .(16)مدرسه  جانبه همه بهبود و مديريت اصول رعايت و

ای رشد ای مديران مدارس دو زبانه پرداخت. مديران تأکيد داشتند که فرصت های حرفهتوسعه حرفه

دارند( در دسترس مديران مدارس است. اکثر مديران به  بسيار کمی )که تمرکز بر برنامه های دو زبانه

ای آموزی کسب کردند، برای رشد حرفههای خودای گذشته و فرصتشدت به دانشی که از تجربه حرفه

( نيز در يک مطالعه پديدار شناختی به بررسی اهميت رفتارهای 2020) 7. راميرز(17) خود متکی بودند

های ها نشان داد اجرای برنامهای مديران پرداخت. يافتهگيری حرفههای يادرهبری مدير در انجمن

                                           
1

- Ibrahim 
2

- Bayarystanova 
3

- Naicker & Naidoo 
4
 -Ng & Chan 

5
- Reston 

6
- Vidal-Butler 

7
- Ramirez 
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گيری بهتر ارتباط مدير با معلمان، ايجاد انگيزه، ظرفيت و ای مديران منجر به شکليادگيری حرفه

( در پژوهشی به شناسايی ابعاد اساسی 1392غلامی و همکاران ). (18) شوداعتماد در معلمان می

ق پرداختند. نتايج نشان داد که از نظر معلمان، معيار مدير آموزشی موفق بايد مديران آموزشی موف

های فردی مدير، رابطه، توسعه های و منشبعد اساسی توسعه سرمايه اجتماعی مدرسه، قابليت 5دارای 

 در( 1394حيات و همکاران )(. 19ای کارکنان و خود محوری و بينش محدود مدير باشد )حرفه

 پنج شامل متوسطه مدارس مديران ای حرفه توسعۀ نيازهای که رسيدند نتيجه اين به خود پژوهش

 و اجتماعی مشارکت اخلاقی، رهبری سازمانی، رهبری و مديريت آموزشی، رهبری اصلی مقولۀ

ها و ها، سمينارها، سخنرانیای مطلوب شامل شرکت در کارگاهاست؛ و روشهای توسعه حرفه تکنولوژی

انديشی مديران، مربيگری، های دانشگاهی، مشاوره، جلسات همای، دورهملی و منطقههای کنفرانس

نيز در يک پژوهش  (1395پورکريمی و همکاران )(. 20بازديد از ديگر مدارس و کارآموزی است )

. يافته ها نشان داد صلاحيت های حرفه ای مديران مدارس پرداختندترکيبی به واکاوی صلاحيت

ها )فنی، انسانی و ادراکی(، دانش و شناختی، مهارتهای روانهای ويژگیان شامل مؤلفهای مدير حرفه

( در پژوهش خود به کاوش بالندگی مديران مدارس 1395(. نصيری و همکاران )21نگرش است )

پرداختند و نتيجه گرفتند که چارچوب بالندگی مديران شامل شرايط علیّ، پديده محوری )برنامه 

های اجرايی شارکتی(، راهبردها )ايجاد مراکز بالندگی در ادارات آموزش و پرورش، روشبالندگی م

گر )قوانين و مقررات تسهيل کننده، شايستگی مدرسان( مستقيم و غير مستقيم(، زمينه، شرايط مداخله

 زشیآمو رهبر يک نشانگرهایبا عنوان ( 1396پژوهشی ديگر مرد و همکاران ) (. در22و پيامدها است )

 متوسطه مدارس برای موفق آموزشی رهبر که پديدارشناسانه دريافتند مطالعه يک يافته های موفق؛

 ارزشيابی و نظارت جو سازمانی، و فرهنگ مديريت جهت، تعيين مقوله شامل 5 دارای تهران شهر

(. 23است ) ایحرفه توسعه و رشد و مدرسه در يادگيری ياددهی فرايندهای بر مديريت آموزشی،

ای مديران در پژوهش خود به بررسی عوامل مؤثر بر توسعه حرفه( 1398اصفهانی و همکاران )

آموزشگاهی پرداختند و به اين نتيجه رسيدند که عوامل مؤثر بر توسعه حرفه ای مديران دارای هشت 

 (.24مقوله اصلی فناوری، دينی، فرهنگی، فردی، اجتماعی، اقتصادی، سياسی و سازمانی است )

ای و ويژگی های رهبر و مدير پرداخته شده و های انجام شده بيشتر بر محتوای توسعه حرفهدر پژوهش

های انجام شده صرفاً برای مديران مدارس ابتدايی نبوده است و اگر هم در ارتباط با همچنين پژوهش

های آن نپرداخته و روشای و عوامل مديران مقطع ابتدايی بوده به طور کامل به محتوای توسعه حرفه

ترين مرحله آموزش و پرورش است و اگر اقدامات دوره ابتدايی نقطه شروع و مهماست. ولی از آنجا که 

ای موفق اميدوارتر بود؛ توان به جامعهتربيتی و آموزشی در اين دوره به درستی انجام شود، در آينده می

آموزان در اين دوره از يات فکری و ذهنی دانشنقش مديران و معلمان مدارس ابتدايی به سبب خصوص

تواند در سرنوشت و مسير اهميت بسيار بالايی برخوردار است. چرا که هر عملی در اين دوران می
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الگويی جامع که آموز تأثير به سزايی داشته باشد. بنابراين مديران مدارس ابتدايی به زندگی دانش

ای آنان ای و نيز عوامل و روشهايی که در توسعه حرفهعه حرفههای برخورداری از توسمشتمل بر مؤلفه

ای قرار مؤثر بوده و باشد نياز دارند تا بتوانند بر اساس اين الگوی جامع خود را در مسير توسعه حرفه

دهند. طراحی و اجرای اين الگو به مديران عالی وزارت آموزش و پرورش و نيز مديران مدارس اين 

که شرايطی در مدارس ايجاد شود تا در نهايت منجر به پيشرفت تحصيلی دانش  دهدامکان را می

آموزان شود. چرا که غايت تمامی فعاليتهای دستگاه آموزش و پرورش ارتقاء سطا تحصيلی و تربيتی 

ای شدن مديران، گامی بزرگ در تحقق اين غايت است. بنابراين با توجه به دانش آموزان است و حرفه

ای در مديران آموزشگاهی، مسأله اين است که چه عوامل و مؤلفه هايی منجر به عه حرفهضرورت توس

گيری از آن بتوانند به ای که مديران با بهرهشود و الگوی توسعه حرفهای مديران میتوسعه حرفه

 صلاحيتهای لازم جهت احراز اين پست نائل شوند، چگونه است؟

 

 روش پژوهش

است. زيرا يک راهبرد پژوهشی است که  1هش کيفی با رويکرد پديدار شناسیاين پژوهش يک پژو

شرکت کنندگان در گونه که های بشری را درباره يک پديده آنپژوهشگر به کمک آن جوهره تجربه

شناسی به عنوان  پژوهش توصيف کرده اند، شناسايی می کند. فهم تجربه های زنده ، نشانه بارز پديدار

های گروهی از مديران مدارس موفق در پژوهش حاضر نيز تجربه (.25ز يک روش است )يک فلسفه و ني

در مورد توسعه  -ترين و آشناترين افراد در حوزه مديريت مدارس ابتدايی هستند که مرتبط -ابتدايی 

ای از اين طريق مورد شناسايی و های توسعه حرفهآوری شد و چارچوب و ابعاد و مؤلفهای جمعحرفه

 تحليل قرار گرفته و مضامين جديد پديدار شد. 

مديران مدارس ابتدايی شهر تهران به عنوان جامعه آماری در نظر گرفته شدند. برای اينکه اجرای 

ای خاص نباشد، در مرحله اول با استفاده از مصاحبه در تمام شهر تهران انجام شود و تمرکز در نقطه

ران به پنج ناحيه شمال، جنوب، شرق، غرب و مرکز تقسيم شد و از هر ، شهر ته2ایگيری سهميهنمونه

-منطقه انتخاب شد. در مرحله دوم برای گردآوری داده 3تا  1ناحيه با توجه به وسعت و تعداد مناطق، 

استفاده شد. زيرا ايده زيربنايی پژوهش کيفی، انتخاب   3گيری هدفمندهای کيفی از روش نمونه

ت که به پژوهشگر در فهم مسئله و سؤال پژوهش به بهترين وجه کمک می کنند کنندگانی اسشرکت

جهت انتخاب هدفمند مديران مورد نظر برای مصاحبه، بر مبنای ميزان سابقه کار مدير، لذا . (26)

                                           
1

-  Phenomenological research methods 
2

-  Quota sampling  
3
 - Purposive Sampling 
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موفقيت مدرسه در حوزه های آموزشی و تربيتی و ميزان رضايت والدين و دانش آموزان، از طريق واحد 

 قطع ابتدايی ادارات آموزش و پرورش مناطق منتخب، مديران انتخاب شدند.کارشناسی م

ها از ابزار مصاحبه استفاده شد زيرا از اين طريق می توان به اطلاعات تاريخی و برای گردآوری داده

ه کنندگان پی برد. از انواع مصاحبه ها، از مصاحبه های نيمه ساختاريافته ) به دليل آنکتجربيات شرکت

امکان تبادل نظرات و تفکرات وجود دارد و می توان بحث و موضوع مصاحبه را در جهت دستيابی به 

ملموس  و جديد هایايده هدف شناسايیبا اکتشافی و   بر رويکرد تأکيد بااهداف پژوهش هدايت نمود( 

 ای استفاده شد.حرفه در مورد توسعه مديران مدارس از ديدگاه

ها پس از مصاحبه ن مدارس تا جايی ادامه يافت که فرايند اکتشاف و جمع آوری دادهمصاحبه با مديرا

تحليل  روش با استفاده ازهای کيفی در ادامه برای تحليل دادهنفر به نقطه اشباع نظری رسيد.  14با 

ها، فرايند کدگذاری باز و محتوای کيفی استفاده گرديد. پس از سازماندهی و آماده کردن داده

ها تدوين شود. به هر جمله و يا عبارتی که مرتبط با دگذاری محوری انجام شد تا مضامين و مقولهک

ای بود کد اختصاص داده شد و مضامين استخراج گرديد و در مرحله بعد کدها با توجه به توسعه حرفه

يات و گذاری بر اساس اصطلاحات تخصصی ادبگذاری شدند. نامنزديکی و شباهتهای مفهومی نام

های اوليه و ثانويه به دست آمد و در پيشينه پژوهش انجام گرفت. در مرحله بعدی کدگذاری، مقوله

 تر قرار گرفتند. های ثانويه بر اساس نزديکی موضوعی به عنوان مقوله نهايی در طبقات کلینهايت مقوله

کرد پژوهشگران ديگر و همچنين که نشان می دهد رويکرد پژوهشگر با روي 1کيفی برای تعيين پايايی

ها برای اطمينان از عدم روش بررسی مجدد نوشته(. از 27در پروژه های ديگر يکسان و ثابت است )

ها و نيز از روش کدگذاری مجدد استفاده شد. برای اين منظور چهار اشتباه هنگام پياده کردن داده

ها محاسبه گرديد و انی کدگذاریمصاحبه توسط يک متخصص کدگذاری شد و سپس توافق در همس

از دو  2روايی کيفی% به دست آمد که ضريب پايايی مناسبی است. همچنين جهت 86ضريب توافق 

ها و مضامين توسط شرکت کنندگان و روش بررسی کل پروژه توسط يک ارزياب روش  بررسی يافته

ان و يک خبره بيرونی برای کنترل بيرونی و خبره به کار گرفته شد. بنابراين از تأييد مصاحبه شوندگ

 روايی استفاده شد.

 های پژوهشیافته

سال  29تا  25نفر بين  4شوندگان، نفر از مصاحبه 14های جمعيت شناختی نشان داد که از بين يافته

سال سابقه خدمت در آموزش و پرورش دارند. همچنين از نظر ميزان سابقه  36تا  30نفر بين  10و 

                                           
1 - Qualitative reliability 
2 - Qualitative validity 
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نفر بالای  3سال و  20تا  16نفر بين  2سال،  15تا  10نفر بين  7سال،  10نفر زير  2مدرسه، مديريت 

شوندگان در زمينه مسائل دهنده تجربه بالای مصاحبهها نشاناند که يافتهسال مدير مدرسه بوده 20

 مربوط به مدرسه و مديريت آن است.   

و تجربيات مديران و کدگذاری آنها و تبديل جملات به  ها و ديدگاه هاتحليل دقيق محتوای مصاحبه    

 14مقوله در کدگذاری محوری مرحله اول و  50مفهوم در کدگذاری باز،  588ها و مضامين، مقوله

ای مقوله در کدگذاری محوری مرحله دوم استخراج گرديد که منجر به شناسايی چارچوب توسعه حرفه

و "ایفرايند توسعه حرفه"، "ایمحتوای توسعه حرفه"بعد اصلی  3مديران مدارس در مقطع ابتدايی در 

 شد. "الزامات سازمانی"

ای به چه پردازد به اينکه مدير در مسير توسعه حرفهاين بعد می ای:بعُد محتوای توسعه حرفه -1

ای حرفه هايی بايد داشته باشد تا از صلاحيتهايی نياز دارد و چه نگرشها و توانايیها، مهارتدانش

 .مؤلفه است 9ای دارای توسعه حرفهبرخوردار شود. با توجه به نظر مشارکت کنندگان محتوای 

های مديريت مشارکتی، های مدير اين است که در زمينهدانش مديريت عمومی: از جمله ويژگی -1-1

هديدها و ها، مديريت بحران، شناسايی ت العملی، مديريت تغيير، قوانين و دستوررهبری آموزش

ها، شناسايی مسائل درون و برون سازمان، چگونگی برقراری ارتباط خوب و صحيا و ايجاد انگيزه  فرصت

 دارای دانش و علم کافی باشد. 

های بُعد دانش، دانش تخصصی مدير است. در حوزه مديريت دانش تخصصی: از ديگر مؤلفه -2-1

سند تحول بنيادين، اطلاعات شغلی، دروس و  هايی چونمدرسه، مدير نياز به کسب دانش در زمينه

سازی  تدريس، قوانين مالی، چگونگی شفافهای  های دوره ابتدايی، مهارتهای معلمی، انواع روش سرفصل

 : کردها دارد. نظر تعدادی از مديران شرکت کننده در مصاحبههزينه
من اين برنامه را که به او بدهم قابل  اگر من همکارم را مشارکت ندهم و برنامه پيشنهادی او را نپذيرم فردا "

مدير بايد هم مسائل درون سازمانی را بشناسد هم برون  "اجرا نخواهد بود چون احساس نياز نکرده است.

از نظر من " "های توانمندی يک مدير باشد.تواند يکی از شاخصهتسلط بر قوانين می " "سازمانی را بشناسد.

اشراف داشته   مدير بايد روی مسائل درسی و کتاب " "تحول بنيادين مسلط باشد.امروز بايد يک مدير به سند 

باشد. اگر زمانی معلم من در يکی از مسائل ماند و برای او قابل حل نبود در بحث رياضی از من سوال کرد من 

گردد به ت بر میکنم يا خودشان کنار مدرسه هستند اين عايدااوليا بايد ببينند که هر چه هزينه می" "نمانم.

  "ها. های آنرفاه اجتماعی و آموزشی و روانی بچه

دست، نهادهای محلی، اولياء، روابط مدير با افراد فرا املی: اين مهارت به نحوهمهارت تع -3-1

به تعامل و يادگيری از ديگران های ارتباطی مدير  آموزان و معلمان اشاره دارد. در مهارت دانش

کند، با نهادهای محلی تعامل دارد، قدرت بيان آموزان ارتباط مؤثر برقرار میو دانش ءپردازد، با اوليا می

های روابط انسانی  و خيّرين را جذب کند. در مهارت ءهای مالی اوليا و اقناع دارد، می تواند مشارکت
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، کندکند، ارتباط دوستانه و صميمی برقرار میآموزان را تکريم میمدير اوليا و معلمان و دانش

های انسانی خود را شناسايی کرده و با هر فرد رفتار مناسب با وی را دارد و های شخصيتی نيروی ويژگی

 می تواند جوّ آرامی را در فضای مدرسه ايجاد کند.

يافته مديريت صحيا منابع است و های مدير توسعهمهارت مديريت منابع: يکی از مؤلفه -4-1

های تحصيلی رفيت اوليا و معلمان و نهادهای محلی، شناسايی زمينهنشانگرهای آن شامل استفاده از ظ

های نيروی انسانی، تفويض اختيار بر مبنای  و خدماتی اوليا و بکارگيری آن، شناخت توانمندی

 باشد.توانمندی افراد، تقويت توانمندی نيروی انسانی و استفاده بهينه از تجهيزات می

های تخصصی مدير در حوزه مديريت ای اشاره به مهارترفههای حای: مهارتمهارت حرفه -5-1

ريزی بر مبنای مدرسه دارد. عمل بر مبنای سند تحول و ساحتهای شش گانه تعليم و تربيت، برنامه

های مدرسه، آگاهی خانواده ها از برنامه تعالی مديريت مدرسه و طرح تدبير، نظرسنجی طرح و برنامه

های اجتماعی، استفاده مناسب از تشويق و تنبيه، آموزش نه و سناد و شبکهعملکرد مدرسه، کار با رايا

بودن حرف و عمل از جمله  کیغير مستقيم مسائل اعتقادی و تربيتی، الگوی ديگران بودن و ي

 های چند تن از مديران:هايی است که مدير مدرسه بايد آن را دارا باشد. بخشی از مصاحبه مهارت
گفتم مثلا  تو چه کار زدم میديدم می نشستم و با او حرف میيگر فلان مدير را مید ی رفتم منطقه می"

شود و متوجه آن است آرامشی هست که برقرار  هايی که هر کس در مدرسه وارد می يکی از مشخصه" "کردی؟

فی ندارد کنم از افراد متخصص استفاده کنم يعنی اگر نيروی من در آن زمينه تخصص کا من سعی می " "کردم.

های والدين را شناسايی کردم. خيلی از کارها توسط خود اوليا انجام  ظرفيت" "کنم نيروی فنی بياورم. سعی می

خودم را روتين در " "هر کسی را با توجه به شناخت خود يک مهارت و يک تفويض اختيار بکنيم. " "شود.می

من خودم کارهايی  " "کنند.وب دارند اين کار را میبرنامه تعالی قرار می دهم ناخودآگاه همه اعضای مدرسه خ

دهم چوم مدرک درجه يک کامپيوتر از فنی و که اداره می فرستد و بايد گزارش دهيم همه را خودم انجام می

-وجه الگويی مدير خيلی مهم است، چه الگو برای اوليا چه برای معلم ها و چه برای دانش" "ای دارم.حرفه

 "آموزان.

هايی اشاره دارد که به مدير کمک می کند تا رش فردی: اين مؤلفه به آن دسته از ويژگینگ -6-1

بتواند عملکرد بهتری داشته باشد و نقش وی را به عنوان يک مدير قابل اطمينان ارتقاء می بخشد. 

های آن شامل تواضع، نگرش مثبت داشتن، علاقمندی به کار، سخت کوشی، سعه صدر، داشتن نشانگر

 اقت، منصف بودن، اخلاق مداری، ناظر دانستن خدا و تقويت ايمان است.صد

تمايلات مديريتی: تمايلات و نگرشهايی است که بايد مدير داشته باشد تا ايفای نقش مديريتی  -7-1

مدير را تسهيل کند. اعتقاد به مشارکت و خرد جمعی، اولويت داشتن دانش آموزان، قاطعيت، همکاری 

نبال يادگيری بودن، به روز رسانی دانش خود در زمينه علمی و شغلی، مطالعه منابع و تعاون، به د

تخصصی منابع داخلی و خارجی و پرسش هنگام ندانستن است از جمله اين تمايلات است. نظر تعدادی 

 از مصاحبه شوندگان:
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صبوری به خرج  ها به نظرم اين است که صبوری به خرج بدهيم و من در اولين مرحله يکی از ويژگی"

يعنی واقعاً به خاطر کارم از  " ".سعی کنيم که خاکی باشيم سعی کنيم که تواضع داشته باشيم" ."دهم می

نهايت ايمان و اعتقاد دارم هر از نظر اعتقادی به خدا بی " "زندگی خود گذشته بودم چون واقعا دوست داشتم.

معاون آموزشی فقط کار آموزشی انجام دهد و همه به هم اين نيست که حتماً خانم " "عملی عکس العملی دارد.

خيلی پرسيدن به من کمک  " " . اولويت اول ما دانش آموز است بعد معلم و بعد مدير و معاون"کنيم  کمک می

   "های قشنگ را ديدم بهره گرفتم.کرد هر جا که رفتم ايده

قش خود دارای سلامت جسمی بوده تا بتواند توانايی جسمی و روانی: مدير بايد برای ايفای بهتر ن -8-1

آموزان باشد و نيز از سلامت روان برخوردار بوده تا در انجام امور فعال و پويا در کنار معلمان و دانش

 بتواند در مواقع بحرانی با تسلط بر خود به حل مسائل اقدام کند.

يق ارزيابی خود توسط ديگران و نيز شناسی از طرتوانايی فکری و ذهنی: مدير بايد توانايی خود -9-1

بين بوده و دارای تفکر انديش و واقعشناخت نقاط ضعف خود و پذيرش آن را داشته باشد. همچنين دور

 انتقادی باشد و ارزيابی ديگران از خود را بپذيرد. نظر مديران مشارکت کننده :
مديری  " "ها باشد.خودش بتواند کنار بچهاز نظر جسمی مدير بايد توانايی داشته باشد تحرک داشته باشد "

که روحش آرام است مديری که مشکلات خانوادگی ندارد خودش را شناخته و بر روی خودش کار کرده قطعا 

گر من بگويم که کارم درست است صد در صد مطمئن باشيد که ا" "تواند يک تيم خوب و قوی داشته باشد. می

نگرانی از اين قضيه نداشته  " "ينجا تلاش کردم باز هم هنوز مانده تا برسم.گويم تا اکار من مشکل دارد من می

دهم و ارزيابی که معاون از بنده انجام دهند يا ارزيابی که خودم انجام می می باشم که ارزيابی که همکاران انجام

 "دهد.می

 ایبعد محتوای توسعه حرفه -1جدول 

 ها(خصمفاهيم )شا هامؤلفه

دانش مديريت 

 عمومی

ها،  مديريت مشارکتی، رهبری آموزشی، مديريت تغيير، ارزيابی، آشنايی با قوانين و دستورالعمل

چگونگی  ها، شناسايی مسائل درون و برون سازمانی،شناسايی تهديدها و فرصت مديريت بحران،

 د انگيزهبرقراری ارتباط خوب و صحيا، آگاهی به اهميت روابط انسانی و ايجا

دانش مديريت 

 تخصصی

آگاهی به سند تحول بنيادين، به روز بودن و پيشرو در کسب اطلاعات شغلی ، آشنايی با کليه 

های دوره ابتدايی،  شناسی کودک و نوجوان، آشنايی با دروس و سرفصلامور مدرسه، دانش روان

های معلمی، آگاهی  رتآشنايی با روشهای تدريس و طرح درس نويسی، آشنايی و آگاهی به مها

 کامل به قوانين مالی، شفاف سازی هزينه کردها، تهيه بهترين وسايل و تجهيزات

 مهارت تعاملی

تعامل و يادگيری از ديگران، برقراری ارتباط مؤثر با اوليا و دانش آموزان، ايجاد بستر مناسب 

امل با نهادهای محلی، برای حل مسائل و برقراری ارتباط مستقيم، قاطعيت در زمان مقتضی، تع

های مالی اولياء و خيرين، احترام به اوليا و معلمان، درک  قدرت بيان و اقناع، جذب مشارکت

معلمان، ايجاد همبستگی بين معلمان، برقرای ارتباط دوستانه و صميمی، شناخت نيروی انسانی 

 و رفتار متناسب با هر فرد، ايجاد جو آرام
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مهارت مديريت 

 منابع

های تحصيلی و خدماتی اوليا از ظرفيت اوليا، معلمان و نهادهای محلی، شناسايی زمينه استفاده

های نيروی انسانی، تفويض اختيار، استفاده بهينه از تجهيزات، و بکارگيری آن، شناخت ويژگی

 تقويت توانمندی نيروی انسانی

 ایمهارت حرفه

های تعليم و تربيت،  تحول و ساحت های مدرسه، عمل بر مبنای سندنظرسنجی طرح و برنامه

ها از عملکرد مدرسه، قوی بودن حوزه نظارت، برنامه ريزی بر مبنای برنامه تعالی، آگاهی خانواده

های اجتماعی مجازی، الگوی ديگران بودن، استفاده مناسب از کار با رايانه و سناد و شبکه

 مسائل اعتقادی و تربيتیتشويق و تقدير، يکی بودن حرف و عمل، آموزش غير مستقيم 

 تمايلات فردی
تواضع، نگرش مثبت، علاقمندی به کار، ظاهر و پوشش در شأن مدير، سخت کوشی، سعه صدر، 

 تقويت ايمان، ناظر دانستن خدا، اخلاق مداری، منصف بودن، داشتن صداقت

 تمايلات مديريتی

دانش آموزان، قاطعيت، پذيری، اعتقاد به مشارکت و خرد جمعی، اولويت داشتن مسئوليت

همکاری و تعاون، به دنبال يادگيری بودن، به روز رسانی در رمينه علمی و شغلی، پرسش هنگام 

 ندانستن، مطالعه تخصصی منابع داخلی و خارجی

توانايی جسمی و 

 روانی

 سلامتی جسمی، فعال و پويا در انجام امور

 سلامت روحی وروانی، تسلط بر خود، هوش هيجانی

نايی فکری و توا

 ذهنی

ارزيابی خود توسط ديگران، پذيرش ارزيابی ديگران از خود، شناسايی نقاط ضعف خود و پذيرش 

 آن، دورانديشی، واقع بينی، قدرت تصميم گيری

 های نويسندگانمنبع: يافته

هايی است که مديران ای مجموعه روشراهبردهای توسعه حرفهای: بعُد راهبردهای توسعه حرفه -2

و  "ایتوسعهاقدامات خود"پردازند و دارای دو مؤلفه با انجام آن به ارتقاء دانش و مهارت خود می

 است. "روابط توسعه دهنده"

افزايی و کسب مهارت و توانايی و ايجاد نگرش است که ای: روشهای دانشاقدامات خود توسعه -1-2

ای گيرد. از جمله اقدامات خود توسعهه کار میفردی است و هر فرد بنا به تمايلات خود اين روشها را ب

های ضمن خدمت حضوری، تعامل با توان مطالعه کتب، مجلات و منابع اينترنتی، شرکت در دورهمی

های مهارتی، بازديد از مدارس ديگر و مدارس موفق داخلی و مديران مدارس ديگر، شرکت در کارگاه

 ها اشاره کرد.ها و کنفرانسخارجی و نيز شرکت در همايش

روابط توسعه دهنده: راهبردهای گروهی افراد و ارتباط افراد با يکديگر برای ارتقاء صلاحيتهای  -2-2

انديشی مديران و به اشتراک گذاشتن تجربيات يکديگر، مربيگری ای است. شرکت در جلسات همحرفه

هر منطقه، و مشاوره تعليمی  های تخصصی مطالعه و تحقيق مديران دريا کوچينگ، شرکت در کارگروه

 کار از روشهای اين راهبرد است. نظر تعدادی از مديران مشارکت کننده:يا منتورينگ برای مديران تازه
کنم مطالعه و  من فکر می " "های کاری قطعا کمک می کندکارگاه ها و همفکری و هم انديشی ها و بحث "

بايد مدير در مدارس بگردد و با مديران ديگر  " "کندکمک می ارتباط با سايت های مختلف در اين زمينه خيلی

از تجربيات خوب همکارها به نحو احسن استفاده کنم و با يکديگر به  " "تعامل داشته باشد حالت کارورزی .

ها بود که وابسته به دانشگاه ها و يک سری  يک سری همايش " "اشتراک بگذاريم و خيلی نتايج خوبی داشت
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من با همکاران مدرسه رفتم و آنها از  " "ای پژوهشی بود که من شرکت کردم خيلی هم خوب بوده سازمان

تمام  " "تجربيات همکاران ما استفاده کردند و ما هم استفاده کرديم و من اثراتش را در مدرسه خودم ديدم.

 "کنم. را شرکت می ها کنم و کارگاه های آموزشی باز همه آن جلسات آموزشی اداره را همه را شرکت می

 
 ایبعد راهبردهای توسعه حرفه -2جدول 

 ها(مفاهیم )شاخص هامؤلفه

اقدامات خود توسعه 

 دهنده

های ضمن خدمت حضوری، تعامل با مطالعه کتب، مجلات و منابع اينترنتی، شرکت در دوره

رس موفق های مهارتی، بازديد از مدارس ديگر و مدامديران مدارس ديگر، شرکت در کارگاه

 هاها و کنفرانسداخلی و خارجی و شرکت در همايش

 روابط توسعه دهنده

انديشی مديران و به اشتراک گذاشتن تجربيات يکديگر، مربيگری يا شرکت در جلسات هم

های تخصصی مطالعه و تحقيق مديران در هر منطقه، و کوچينگ، شرکت در کارگروه

 کاران تازهمشاوره تعليمی يا منتورينگ برای مدير

 های نويسندگانمنبع: يافته

ای قرار گيرد و زمينه برای حرفه برای اينکه مدير بتواند در مسير توسعه بعُد الزامات سازمانی: -3

ای تسهيل شود بايد از نظر سازمانی از وزارتخانه آموزش و پرورش دسترسی مديران به صلاحيت حرفه

افزايی و های دانشبسترسازی زمينه"ت گيرد که در سه طبقه گرفته تا ادارات مناطق اقداماتی صور

 "بهبود ساختار و فرايندهای سازمانی"و  "اصلاح روشهای انتخاب و انتصاب مديران"، "کسب مهارت

 گيرد.جای می

کسب دانش و  افزايی و کسب مهارت: در آموزش و پرورش بايد زمينههای دانشبسترسازی زمينه -1-3

شده به ارتقاء خود  هم و مسير توسعه را هموار کرد تا مديران با استفاده از بسترهای فراهممهارت را فرا

های ضمن خدمت حضوری با کنندگان، آموزش و پرورش بايد دورهاساس نظر مشارکتبپردازند. بر

 انديشی و انتقالمحتوای مناسب کاربردی و استفاده از اساتيد مجرب برگزار کند، بستر جلسات هم

-تجربيات مديران با يکديگر را فراهم کند، زمينه استفاده از تجربيات مديران با تجربه برای مديران تازه

کار را به صورت رسمی ايجاد کند، امکان بازديد مديران از مدارس مختلف و موفق را در برنامه کاری 

 ند.کار برگزار کهای کارآموزی را برای مديران تازهمديران قرار دهد، دوره

های نادرست انتخاب و انتصاب مديران و  های انتخاب و انتصاب مديران: برخی روش اصلاح روش -2-3

آورد. به زعم آموزان به وجود مینگری، مشکلاتی را برای مديران، کارکنان و دانشعدم همه جانبه

ای مختلف مدرسه مشارکت کنندگان بايد افرادی در فرايند انتخاب و انتصاب قرار گيرند که حتما پسته

به ويژه معاونت آموزشی را تجربه کرده باشند و به يکباره معلمی که سابقه کار اجرايی ندارد از کلاس 

درس به سمت مديريت گمارده نشود. در انتخاب افراد به ويژگی های مديريتی و نگرش افراد توجه شود 

 حاتی صورت گيرد.و در محتوا و روشهای انتخاب و انتصاب )آزمون و مصاحبه( اصلا



 

 

 

 

 

 

   

 حميد رحيميان و ، جواد پورکريمیطاسکوهخورسندی لی ع، باس عباسپورع، صمت الزامیع/  ..... وب توسعهرائه چارچا                 85

بهبود ساختار و فرايندهای سازمانی: برخی ملاحظات سازمانی به صورت مستقيم و يا غير  -3-3

ای مديران را تحت تأثير قرار می دهد. از جمله عدم ايجاد رقابت منفی و مستقيم، فرايند توسعه حرفه

ه مديران و تفويض اختيار و استفاده از روشهای مؤثر تشويقی و انگيزشی، اعطای اختيارات بيشتر ب

مدرسه محوری، تکريم و حمايت از مديران و پيگيری مشکلات آنان در مدرسه، بازديدهای مؤثر از 

سازی آموزشهای مرتبط مديران با مدارک تحصيلی و مدارس به منظور مشاوره و ارائه کمک، معادل

گر و بالاخره شايسته وانين تسهيلتسهيل ادامه تحصيل آنان، شفافيت انتظارات از مديران و وجود ق

 های مديريتی آموزش و پرورش. بخشی از مصاحبه مشارکت کنندگان :سالاری در تمام رده
هايی باشد ها را فراهم کنند که جلساتی باشد دورهبه هر شکلی که ممکن  است مسئولين بتوانند اين زمان "

بازديد از مدارس ديگر مدارس مناطق ديگر شهرهای  " "همکاران بتوانند تجربيات خودشان را انتقال بدهند. 

قطعا تجديد نظر در انتخاب و انتصاب مديران هست اينکه با شرکت در يک  " "ديگر حتی شده کشور های ديگر.

شايسته سالاری در  " "شود .خواهند مدير شوند ايجاد  نمیآزمون تئوری هيچ شناخت خوبی ازکسانی که می

به نظر  " "کنم مسئولين اول بايد درست انتخاب شوند. ئولين زير دست آنها تا پايين و فکر میانتخاب وزير و مس

توانند با دانشگاه ها  می " "فرستيم غلط ترين کار ممکن استمن ما معلم را مستقيماً از کلاس برای مديريت می

 " "هايی را بگذارند و مدارک معادل فوق ليسانس و دکترا برايش در نظر بگيرند. ارتباطات بگيرند و دوره

  "خواهيد مدير موفق باشد.بالادستی ها اختيارشان کم شود و بيشتر به مديران واگذار کنند اگر می

 

 بعد الزامات سازمانی -3جدول 

 ها()شاخص مفاهیم هامؤلفه

-بسترسازی زمينه

افزايی و های دانش

 کسب مهارت

های ضمن خدمت حضوری با محتوای مناسب کاربردی و استفاده از اساتيد مجرب، برگزاری دوره

انديشی و انتقال تجربيات مديران با يکديگر، ايجاد زمينه استفاده فراهم کردن بستر جلسات هم

کار را به صورت رسمی، امکان بازديد مديران از مديران تازهاز تجربيات مديران با تجربه برای 

 کارهای کارآموزی برای مديران تازهمدارس مختلف و موفق ، برگزاری دوره

اصلاح روشهای 

انتخاب و انتصاب 

 مديران

داشتن تجربه عملی پستهای مختلف مدرسه به ويژه معاونت آموزشی, عدم گماردن معلمی که 

های مديريتی و نگرش ندارد از کلاس درس به سمت مديريت، توجه به ويژگی سابقه کار اجرايی

افراد هنگام فرايند انتخاب و انتصاب، اصلاح محتوا و روشهای انتخاب و انتصاب )آزمون و 

 مصاحبه( 

بهبود ساختار و 

 فرايندهای سازمانی

اعطای اختيارات بيشتر عدم ايجاد رقابت منفی و استفاده از روشهای مؤثر تشويقی و انگيزشی، 

به مديران و تفويض اختيار و مدرسه محوری، تکريم و حمايت از مديران و پيگيری مشکلات 

سازی آنان در مدرسه، بازديدهای مؤثر از مدارس به منظور مشاوره و ارائه کمک، معادل

رات از آموزشهای مرتبط مديران با مدارک تحصيلی و تسهيل ادامه تحصيل آنان، شفافيت انتظا

های مديريتی آموزش و سالاری در تمام ردهگر و بالاخره شايستهمديران و وجود قوانين تسهيل

 پرورش.

 های نويسندگانمنبع: يافته
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ای مديران مدارس ها، چارچوب توسعه حرفهدر نتيجه با توجه به يافته ها و شناسايی ابعاد و مؤلفه

 داده می شود.  نشان  1ابتدايی تنظيم گرديد که در شکل 
 

 

 

 چارچوب آنو ای مدیران مدارس ابتدایی عوامل توسعه حرفه -1شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 
 های نويسندگانمنبع: يافته

 

 

 

 گیریبحث و نتیجه

ای مديران مدارس پژوهش حاضر با رويکرد پديدارشناسی و با هدف ارائه چارچوب توسعه حرفه    

نفر از  14ل مؤثر بر آن انجام شد. با استفاده از مصاحبه نيمه ساختار يافته با ابتدايی و شناسايی عوام

های حاصل از مصاحبه نشان داد که ها و يافتهمديران مدارس موفق شهر تهران مصاحبه شد. تحليل

فرايند "، "ایمحتوای توسعه حرفه"بُعد اصلی  3ای برای مديران مدارس ابتدايی شامل توسعه حرفه

 مؤلفه است. 14و  "الزامات سازمانی"و "ایحرفه توسعه

ای است. بر اساس نتايج به دست آمده، محتوای مورد نياز و اينکه اولين بُعد، محتوای توسعه حرفه    

هايی مديران بايد خود را ارتقاء بخشند و به کسب دانش و مهارت بپردازند در اين بُعد به در چه زمينه

های لازم در دو زمينه ای دارای دانش و آگاهیران توسعه يافته از نظر حرفهشود. مديآن پرداخته می

 

زمينه سدازی داندش   

و کسددددب  افزايددددی

 مهارت

اصدددلاح روشدددهای  

انتخدداب و انتصدداب  

 مديران

بهبدددود سددداختار و  

 فرايندهای سازمانی

 

 

-توسعهاقدامات خود

 ای

 هدهندروابط توسعه

 

 

 

 دانش مديريت عمومی
 دانش مديريت تخصصی

 مهارت تعاملی

 مهارت مديريت منابع

 ایمهارت حرفه

 نگرش فردی

 تمايلات مديريتی

 توانايی جسمی و روانی

 توانايی فکری و ذهنی

 

 

 

 

راهبردهای توسعه 

 ایحرفه

 الزامات سازمانی
ای توسعه حرفه

مدیران مدارس 

 ابتدایی )محتوا(
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(، ان جی و 13(، بيری استنوا و همکاران )9هستند. زمينه اول دانش مديريت عمومی است و شليچر )

( و 22(، مرد و همکاران )21(، پورکريمی و همکاران )20(، حيات و همکاران )16(، رستون )15چان )

( در پژوهشهای خود به دانش مديريت، مديريت بحران، اصول مديريت، 28و همکاران ) پيرحياتی

رهبری سازمانی، رهبری اخلاقی، مديريت فرهنگ و جوّ سازمانی و رهبری مشارکتی تأکيد داشتند. بر 

کنندگان مدير بايد دارای دانش و بينش کافی در زمينه مديريت مشارکتی باشد که اساس نظر مشارکت

مهمی در توسعه مدير و تحقق اهداف مدرسه دارد، مدير بايد رهبر آموزشی باشد، از ايجاد تغيير  نقش

-استقبال کند و بتواند آن را به خوبی مديريت کند، نحوه ارزيابی از عملکرد خود و اجرای طرح و برنامه

ی آگاهی داشته باشد، ها را در يکسال تحصيلی بداند و اجرا کند، به چگونگی مديريت در زمانهای بحران

با قوانين و دستورالعملها آشنايی کافی داشته باشد تا بتواند به نحو صحيا از آنها استفاده کند، دارای 

ديد سيستمی بوده تا بتواند چالشها و فرصتها را شناسايی و مديريت کند و نيز دارای دانش رفتار 

ايجاد انگيزه و نيز چگونگی برقراری ارتباط  سازمانی مانند چگونگی برقراری روابط انسانی و روشهای

 مؤثر و تعامل با نيروهای درون و برون مدرسه را باشد.

مقوله دوم اين بُعد ، دانش مديريت تخصصی مدارس است و پژوهشگرانی مانند بيری استنوا و     

-ه دانش حرفه( ب24( و اصفهانی و همکاران )22(، مرد و همکاران )15(، ان جی و چان )13همکاران )

يادگيری، -ای، اطلاع از آيين نامه های آموزشی، نظارت و ارزشيابی آموزشی، مديريت بر فرايند يادهی

اند. مدير مدرسه علاوه بر کسب امور حسابداری و مالی و مديريت توسعه معلمان و کارکنان اشاره کرده

دانش تخصصی لازم را کسب دانش مديريت بايد در زمينه شغلی خود که مديريت مدرسه است نيز 

کند. مدير توانمند بايد به سند تحول بنيادين آموزش و پرورش به عنوان يک سند مرجع اشراف داشته 

شناسی کودک و نباشد و با ساحتهای تعليم و تربيت آشنا باشد، اطلاعات شغلی خود را  مانند روا

وظايف و توانمنديهای مورد نياز هر پست  نوجوان کامل و بروز نمايد، از تمام پستهای درون مدرسه و

اطلاعات کامل داشته باشد. مدير بايد در زمينه دانش معلمی مانند دروس و سرفصلهای دوره ابتدايی، 

انواع روشهای تدريس، طرح درس نويسی، اقدام پژوهی و درس پژوهی بتواند مرجع معلمان خود باشد. 

ن مالی آموزش و پرورش داشته باشد و روشهای شفاف همچنين در امور مالی آگاهی کامل به قواني

 کردها و تهيه وسايل و تجهيزات مورد نياز را با توجه به شرايط مالی مدرسه بداند. سازی هزينه

توان گفت داشتن مهارت تعاملی از مهمترين عناصر توسعه مقوله سوم، مهارتهای تعاملی است. می    

هر چه بيشتر مهارتهای مورد نياز را به دست آورد ، قدرت و ابزار ای مديران است چرا که مدير حرفه

لازم برای مديريت با کيفيت و مؤثر را خواهد داشت. در زمينه مهارتهای تعاملی بيری استنوا و همکاران 

( و 21(، پورکريمی و همکاران )20(، حيات و همکاران )15( ان جی و چان )14(، نايکر و نايدو )13)

اند. می توان اين مهارت را به دو ( در پژوهشهای خود بر اين مؤلفه تأکيد کرده28همکاران ) پيرحياتی و

کنندگان مدير با بخش مهارت ارتباطی و مهارت روابط انسانی تفکيک کرد. بر اساس نظر مشارکت
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افزايش مهارتهای ارتباطی می تواند با ديگران به خوبی تعامل داشته و از اين طريق يادگيری خود را 

تواند با کارکنان و اوليا و دانش آموزان ارتباط خوب و مؤثر برقرار کرده و بستر مناسبی را برای دهد، می

برداری از ظرفيتهای آنان در حل مسائل فراهم کند، توان تعامل با نهادهای محلی و خيّرين جهت بهره

و خيّرين را در امور مالی و خدماتی  تواند مشارکت اوليامدرسه را دارد و با قدرت بيان و اقناع می

دريافت کند. مدير با مهارت روابط انسانی جوّ آرامی را در محيط کار فراهم می کند، محيطی که در آن 

شوند، ارتباط دوستانه و صميمی بين مدير و ديگران برقرار آموزان تکريم میاوليا، کارکنان و دانش

کند و می تواند بين معلمان در جهت خصيتی وی رفتار میهای شاست، با هر فرد متناسب با ويژگی

 رسيدن به اهداف مدرسه همبستگی ايجاد کند.

(، 16(، رستون )15مؤلفه ديگر، مهارت مديريت منابع است که با نتايج پژوهشهای ان جی و چان )    

ت جذب و ( همسو است. مدير با داشتن مهار19( و غلامی و همکاران )21پورکريمی و همکاران )

های تحصيلی و خدماتی اوليا از ظرفيتهای آنها در بکارگيری نيروها می تواند پس از شناسايی زمينه

تواند از ظرفيت معلمان و نيز نهادهای امور مختلف مدرسه بهره ببرد. همچنين با داشتن اين مهارت می

ين هزينه بتواند بيشترين های مدرسه استفاده کرده و با کمترمحلی نيز در پيشبرد طرح و برنامه

آموزان به ارمغان آورد. همچنين با کسب مهارت مديريت منابع و خدمات را برای مدرسه و دانش

کند های نيروی انسانی پرداخته و اين توانمندی را تقويت میتجهيزات به شناخت ويژگيها و توانمندی

چنين از تجهيزات تهيه شده در مدرسه کند. همو سپس متناسب با توانمندی هر فرد تفويض اختيار می

 کند.استفاده بهينه می

(، 13ای است. بيری استنوا و همکاران )های بُعد محتوای توسعه حرفهای از ديگر مؤلفهمهارت حرفه     

ای مديريت مدرسه را در ( مهارت حرفه24( و اصفهانی و همکاران )22(، مرد و همکاران )16رستون )

ای نيازمند ای مدير می دانند. مدير در راستای حرکت به سوی توسعه حرفهجهت توسعه حرفه

های خاص محيط مدرسه است. هدفگذاری و مهارتهای تخصصی جهت تحقق اهداف و طرح و برنامه

گانه تعليم و تربيت باشد. برنامه ريزی حرکت بايد بر مبنای سند تحول بنيادين و اجرای ساحتهای شش

ها از ی مديريت مدرسه و طرح تدبير صورت گيرد، قبل از اجرای طرح و برنامهبر اساس مدل تعال

کارکنان نظرسنجی شود و در حين انجام طرح و برنامه ها نظارت قوی و مستمر داشته باشد. بتواند 

ها، آنان را از عملکرد مدرسه آگاه ساخته و پاسخگو باشد. يکی ديگر از جهت همراه کردن خانواده

هايی چون های مدير مهارت فناورانه است. به سبب انجام امور مدرسه توسط رايانه، سامانهنيازمندی

اتوماسيون اداری و سناد، هوشمند سازی کلاسهای درس و نيز ارتباطات گسترده از طريق فضای 

مجازی و همچنين گسترش آموزشهای مجازی و غير حضوری مدير بايد از نظر فناوری به روز بوده و 

-های لازم را کسب کند. مدرسه علاوه بر بُعد آموزشی، بُعد پرورشی و تربيتی نيز دارد. مدير حرفهمهارت

آموزان به خصوص در دوران ابتدايی و حتی اوليا و معلمان است. بنابراين داند که الگوی دانشای می
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يی خود و کند در آموزش مسائل اعتقادی و تربيتی به جای آموزش مستقيم از نقش الگوسعی می

داند که بايد حرف و عملش يکی باشد و از روشهای غيرمستقيم به آموزش بپردازد. مدير موفق می

 تشويقی مختلف استفاده کند.

ای است که مديران نياز دارند اين حرفه های ديگر محتوای توسعهنگرش و تمايلات مدير از زمينه     

کنند. ای کمک میو نگرشهايی هستند که به توسعه حرفهنگرشها را در خود ايجاد و يا تقويت نمايند 

( و 21(، پورکريمی و همکاران )19(، غلامی و همکاران )16(، رستون )13بيری استنوا و همکاران )

اند. نگرش و ( نيز در پژوهشهای خود به نحوی به اين موضوع اشاره کرده29نيا و همکاران )صادقی

فردی و تمايلات مديريتی دارد. مدير برای اينکه بتواند مديريت  تمايلات مدير دو مؤلفه تمايلات

اثربخش داشته باشد و به خوبی از عهده مديريت در موقعيتهای مختلف برآيد و مقبول ديگران قرار 

کوشی بر مشکلات فائق آيد، به کار خود علاقمند بوده و با گيرد، بايد متواضع باشد با سعه صدر و سخت

انديشی انجام وظيفه نمايد. برای دوری از هر گونه اختلال و يا انحراف در عملکرد بتنگرش مثبت و مث

خود، مدير بايد ايمان خود را تقويت کند و خدا را ناظر بر اعمال خود بداند و سعی کند در نهايت 

 مداری سرلوحه فعاليتهای وی باشد.صداقت و انصاف با ديگران رفتار کرده و اخلاق

کند تا مدير بتواند از مديريت و عملکرد مطلوبتری برخوردار شود نگرشهای که کمک می نگرشهايی    

پذيری مدير، داشتن قاطعيت و حفظ ديسيپلين مديريت هم از نظر رفتاری مديريتی هستند. مسئوليت

 و هم از نظر پوشش ظاهری از مواردی است که مدير بايد دارا باشد. همچنين دارای اين نگرش باشد که

کردها هستند. روح تعاون و گيريها و هزينهريزيها، تصميمآموزان اولويت اول در همه برنامهدانش

همکاری داشته و اعتقاد به مشارکت و خرد جمعی داشته و نگرش استبدادی نداشته باشد. همچنين با 

 1زعم مک کراکنای مديران است و به افزايی که مؤلفه بسيار مهمی در توسعه حرفهداشتن نگرش دانش

به طور ای قرار می دهد، مدير کنندگان را در زمينه توسعه حرفهيادگيری فعال، شرکت( نيز 2017)

کند به مطالعه منابع داخلی و خارجی چاپی و اينترنتی ( و سعی می30مستمر به دنبال يادگيری است )

  بپردازد و خود را در زمينه شغلی بروز رسانی کند.

ای مديران مدارس ابتدايی، توانايی است. مدير بايد علاوه بر دانش، مهارت و توسعه حرفهزمينه ديگر    

تر مدير تأثير بسزايی ای شدن، تواناييهايی داشته باشد که در عملکرد مطلوبلازم برای حرفه نگرش

کت های آن است. طبق نظر مشاردارد. توانايی جسمی و روانی و توانايی فکری و ذهنی از مؤلفه

کنندگان مدير بايد توانايی جسمی و روانی داشته باشد تا با جسم و روان سالم بتواند فعال و پويا در 

آموزان باشد و اوقاتی را با آنها بگذراند، در کنار ساير کارکنان به انجام امور بپردازد و در کنار دانش

ت احساس خود بتواند با معلمان و شرايط بحرانی بتواند بر خود مسلط باشد و با هوش هيجانی و مديري
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 - Mc Crcken  
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و اوليای ناراحت و خشمگين مناسبترين رفتار را داشته باشد. چرا که بيماری امکان خطا و اشتباه را در 

 فعاليتها و يا رفتار مدير افزايش می دهد.

ای خود توانايی مؤلفه توانايی فکری و ذهنی تأکيد دارد که مدير بايد در جهت توسعه حرفه   

ناسی داشته باشد و نقاط ضعف و قوت خود را بشناسد تا بتواند نقاط ضعف خود را برطرف و يا خودش

کمرنگ کند. بايد دارای اين روحيه باشد که در جهت کمک به خودشناسی خود از ديگران بخواهد وی 

ا بپذيرد. های مدّنظر ارزيابی کنند. همچنين انتقادپذير بوده و ارزيابی ديگران از خود ررا در زمينه

بين باشد و انتظارات وی بر اساس توان نيروهای انسانی، دورانديش بوده و در عين دورانديشی واقع

گيری موقعيت جغرافيايی و محلی مدرسه و اوليا و دانش آموزان باشد. و در نهايت دارای قدرت تصميم

ار نگرفته و فقط به صورت در شرايط مختلف باشد. اين دو مؤلفه در پژوهشهای گذشته مورد بررسی قر

جزئی به مفاهيم محدودی از آن اشاره شده و در اين پژوهش برای نخستين بار مورد بررسی قرار گرفته 

 است.

ای مدير مورد نياز است، مدير بايد اين محتواها را فرا بعد از تعيين محتواهايی که برای توسعه حرفه

ای است که به انواع و چگونگی روشهای م، فرايند توسعه حرفهگرفته و به کار بندد. بنابراين بُعد دو

ای دارای دو مؤلفه پردازد. روشهای توسعه حرفهکسب دانش، مهارت، نگرش و تواناييهای لازم می

 ای و روابط توسعه دهنده است. اقدامات خود توسعه

دهد تا توانمندی خود را جام میای شامل هر گونه فعاليتی است که مدير انمؤلفه اقدامات خود توسعه

کنندگان، مدير به مطالعه کتب و مجلات و منابع اينترنتی معتبر و افزايش دهد. بنا به نظر مشارکت

های ضمن خدمت به ويژه مرتبط جهت افزايش اطلاعات شغلی و حوزه مديريت مدرسه بپردازد. در دوره

موضوع داشته و پاسخگوی سؤالات و ابهامات به صورت حضوری و با اساتيد مجرب که تسلط کافی بر 

باشند، شرکت کند. مدير با مديران ديگر تعامل داشته باشد و در موارد مشابه از تجربيات مديران ديگر 

های مهارتی شرکت کند و به صورت استفاده کند و خود را محدود به تواناييهای خود نکند. در کارگاه

ايش دهد. ازمدارس ديگر و يا مدارس موفق بازديد کند و روند عملی مهارت و توانمندی خود را افز

فعاليتهای مدير آن مدرسه را مشاهده کرده و کسب تجربه نمايد و بالاخره در همايشها و کنفرانسهای 

های به روز علمی دسترسی يابد. ای، استانی، ملی و يا بين المللی مرتبط شرکت کند تا به يافتهمنطقه

(، 21(، پورکريمی و همکاران )20(، حيات و همکاران )31جودکی و همکاران )پژوهشگرانی چون 

( نيز در 35و همکاران ) 4(،کانوکُرن34) 3(، پورتر33) 2(، تايلی32و همکاران ) 1(، ولسور17ويدال باتلر )

                                           
1
-Velsor 

2
 - Tyli 

3
 - Porter 

4
- Kanokorn 
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 ها، کنفرانس و سمينار، مطالعه، ديدار با همکاران وهای خود به خودآموزی، شرکت در کارگاهپژوهش

های بهبود شغلی را به عنوان روشهای کمک گرفتن از آنها، بازديد از مدارس ديگر، شرکت در برنامه

 اند. ای بيان کردهتوسعه حرفه

ای، روابط توسعه دهنده است؛ روابطی که بين مدير با همتايان خود، مؤلفه ديگر فرايند توسعه حرفه    

انديشی د. از جمله اين روابط شرکت مدير در جلسات همشومشاورين و يا مديران با تجربه ايجاد می

های پيرو و همکار است. به گيری گروهمديران و به اشتراک گذاشتن تجربيات است که در واقع شکل

ای است. زيرا  شرکت در آن منوط به کنندگان يکی از بهترين روشهای توسعه حرفهزعم مشارکت

مديران گردانندگان آن هستند و در محيطی دوستانه مديران  امتحان دادن و اخذ گواهی نيست و خود

گذارند. کسب تجربه از مديران با تجربه و بودن يک مدير با تجربه در تجربيات خود را به اشتراک می

کنار مديری که تجربه کمتری دارد )مربيگری(، بودن يک مدير با تجربه به عنوان مشاور برای تعليم به 

های تخصصی مطالعه و تحقيق در مورد موضوعات و طرح نتورينگ( و تشکيل کارگروهکار ) ممدير تازه

های ارسالی در هر منطقه و شرکت مدير در اين کارگروه و همفکری و مشارکت با يکديگر و برنامه

جهت کسب بهترين نتيجه و عملکرد نيز از ديگر موارد روابط توسعه دهنده است. در همين راستا 

( روش 33( و تايلی )36) 1(، گريسون و هرينگتون20(، حيات و همکاران )31ران )جودکی و همکا

(، 37)2(، دسيمون20( روش منتورينگ؛ حيات و همکاران )33( و تايلی )30کراگن )مربيگری؛ مک

( روش کار با همکاران 33( روش مشارکت جمعی با همکاران و گفتگوهای گروهی؛ تايلی)38) 3بکلشوا

 اند.ای برشمردهگسترش مهارتهای جديد را به عنوان روشهای توسعه حرفهبرای توسعه و 

بديهی است در مسير توسعه قرار گرفتن مديران مدارس، نقش دستگاه آموزش و پرورش به عنوان      

کارهايی وگذار است زيرا با تدوين سازرود بسيار تأثيرارگانی که مدير يکی از اعضای آن به شمار می

ای، الزامات ای مديران را تسهيل نمايد. بنابراين بُعد سوم توسعه حرفهد روند توسعه حرفهتوانمی

افزايی و کسب مهارت اولين مؤلفه آن های دانشسازمانی است که سه مؤلفه دارد. فراهم کردن زمينه

ادارات آموزش و  ای قرار گيرند بايد از سویاست. برای آنکه مديران بهتر بتوانند در فرايند توسعه حرفه

انديشی و انتقال تجربيات برای مديران ای بستر جلسات همپرورش در سطا کشوری، استانی و منطقه

های آموزش ضمن خدمت به ای، فراهم شود، دورهبه عنوان يکی از مهمترين روشهای توسعه حرفه

کار و هم برای تازه صورت حضوری و با محتوای مناسب و کاربردی و اساتيد مجرّب هم برای مديران

های جديد علمی آموزشی و پرورشی و شغلی برگزار شود، مديران با سابقه جهت آشنايی با يافته

سنجی از آنان برگزار شود تا به شکل عملی و کاربردی های مهارتی مورد نياز مديران پس از نيازکارگاه

                                           
1
- Grissom & Harrington  

2
-  Desimone  

3
 - Baklashva 
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تجربه ايجاد شود ن با تجربه برای مديران کماين مهارتها فراگرفته شود، زمينه استفاده از تجربيات مديرا

و روش مربيگری به صورت رسمی اجرايی شود، امکان بازديد مديران از مدارس موفق داخلی و خارجی 

به صورت منظم و منسجم ايجاد شود، تشکيل کارگروه تخصصی مديران در هر منطقه جزء الزامات 

های کارورزی ات صورت گرفته پيگيری شود، دورهباشد و به صورت فعال روند تشکيل جلسات و اقدام

کار برگزار شود و روش مشاوره تعليمی اجرايی شود. در همين راستا يا کارآموزی برای مديران تازه

( به ايجاد 22( و نصيری و همکاران )40(، صديق و همکاران )39(، رستمی)31جودکی و همکاران)

نيا و ايجاد فرصت توسعه فردی و شغلی؛ صادقی مراکز بالندگی در ادارات آموزش و پرورش و

يار و همکاران (، همت41زاده و همکاران )(، حسن39(، رستمی )31(، جودکی و همکاران )29همکاران)

( به ايجاد 29نيا و همکاران )( و صادقی42يار و ديگران )های ضمن خدمت؛ همت( به برگزاری دوره42)

 اند.ای اشاره کردهحاصله و جلسات دوره زمينه اشتراک تجربيات و اقدامات

دومين مؤلفه اين بُعد، اصلاح روشهای انتخاب و انتصاب مديران است. چرا که با روشهای صحيا     

های مورد نياز را مدّنظر قرار داده است، مديرانی انتخاب خواهند شد که از انتخاب مديران که ويژگی

ار بوده و تمايل به افزايش توانمندی خود دارند، بنابراين توسعه زمينه لازم برای مديريت مدرسه برخورد

ای های نامناسب انتخاب مديران را از موانع حرفه( نيز شيوه43تر خواهد شد. رحيمی )ای سهلحرفه

( به ضعف در سيستم جذب، گزينش، انتخاب و انتصاب مديران 44داند  و خنيفر و همکاران )شدن می

کنندگان کانديداهای مديريت بايد پستهای مختلف را در مدرسه ذا طبق نظر مشارکتاند. لاشاره کرده

طی کرده و آشنايی کافی را داشته باشند به ويژه پست معاون آموزشی مدرسه که تجربيات لازم را در 

ه دهد و معلمان به يکباره از سر کلاس درس بدون داشتن سابقه فعاليتهای اجرايی باختيار فرد قرار می

ها و روشهای انتخاب، مديريت گمارده نشوند، در انتخاب و انتصاب افراد در محتوای آزمونها و مصاحبه

های های مديريتی و روانی و نگرشهای آنان سنجيده شود که با پژوهشتجديد نظر کرده و ويژگی

( و 43رحيمی )(، 45پناه )پور و اسلام(، سبزيان31(، جودکی و همکاران )24اصفهانی و همکاران )

( نيز به 9(، شليچر )8(، ابراهيم )46) 1و سينگ ( همسو است. همچنين ميستری42يار و ديگران )همت

 اند. لزوم داشتن تجربه معاونت برای انتصاب به مديريت تأکيد کرده

ظر های بُعد الزامات سازمانی است. اگر از نبهبود ساختار و فرايندهای سازمانی از ديگر مؤلفه     

سازمانی بين مديران رقابت منفی ايجاد نشود و به جای آن از روشهای تشويقی و انگيزشی مادی و 

معنوی استفاده شود، به مديران اعتماد بيشتری کرده و اختيارات بيشتری به آنان اعطا شود و مدرسه 

مؤثر انجام گيرد محوری در معنای کامل آن اجرايی شود، به منظور مشاوره و کمک به مدير بازديدهای 

نه صرفا برای يافتن عيب و نقص، مديران حمايت و تکريم شوند و مشکلات آنان در مدرسه پيگيری 

                                           
1
- Mestry  & Singh   
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گير وضع شود، گر به جای قوانين دست و پاشود، انتظارات از مديران شفاف بيان شود و قوانين تسهيل

کنند با مدارک تحصيلی ت میآموزشهايی که مديران در مراکز معتبر خارج از آموزش و پرورش درياف

های مديريتی سازی شود و نيز شرايط ادامه تحصيل آنان تسهيل شود و بالاخره در تمام ردهمعادل

توانند مديران را هر چه بهتر در آموزش و پرورش شايسته سالاری صورت گيرد، همه اين عوامل می

( حمايت مديران ارشد سازمان، 31ان )دهد. همانگونه که جودکی و همکارای قرار مسير توسعه حرفه

( 45پناه )پور و اسلامگر و استفاده از روشهای تشويق و ترغيب مديران؛ سبزيانوجود قوانين تسهيل

( تکريم، حمايت و اعتماد به 47واگذاری اختيارات بيشتر به مديران مدارس؛ محمدی و ديگران )

-گر؛ عارفوی از مديران و قوانين کاری تسهيلهای مادی و معن( حمايت39مديران مدارس؛ رستمی )

( نهادينه کردن شايسته سالاری در سازمان را به عنوان عوامل مؤثر در توسعه 43( و رحيمی )48نژاد )

 اند.ای بيان کردهحرفه
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