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 رانیدر مد یاحرفه یستگیبهبود شا یهامدل
 1نابارحص همطاف

  
 16/03/1404  اریخ انتشار:ت                                                                                    12/03/1404 تاریخ پذیرش: 

 

  چکیده

 یهایستگیبر اساس دانش، مهارت و شا رانیمد با انتخاب یسالارستهیپرشتاب امروز، شا یایدر دن :هدفو  مقدمه

و  میتحول نظام تعل یبرا یضرور یگام ران،یمد یستگیشا یهامدل ییاست. شناسا یآموزش تیفیک یارتقا دیکل ن،ینو

 .بود رانیدر مد یاحرفه یستگیبهبود شا یهامدل ییاسانشهدف این پژوهش، براین اساس، .شودیمحسوب م تیترب

 حلیلی است.ت -ای بارویکرد توصیفیش حاضر، به روش کتابخانه پژوه :پژوهش یشناسروش

به سمت  یشناختروان هیاول یهاهیمفهوم از نظر نیکه ا دهدینشان م یتیریمد یستگیشا یهامطالعه مدل :یافته ها

 تیحر بعد صلا)با چها ستیو برگ کوئ پسیلیمعاصر مانند ف یهااست. مدل افتهیتکامل  ایو پو یاتیعمل یالگوها
( و یسازمانندرو یریگادی تی)با محور یمپرلیمستمر(، ت یریادگیبر چرخه  دی(، لوک و همکاران )با تأکیاحرفه

 یهایتگسیکه شا دارند دیکته تأکن نیبر ا یدهنده( همگو روابط توسعه یآموزش رسم بیاستوارت و براون )با ترک
ها نشان لمد نی. اشوند یطراح یآموزش یهاسازمان یایپو یهاازیو متناسب با ن ریپذانعطاف ،یچندبعد دیبا رانیمد
 یاجتماع یهایستگیشا ،یعمل یهامهارت ،یدانش تخصص قیتلف ازمندین رانیاثربخش مد یاکه توسعه حرفه دهندیم

 .شوندیم یروزرسانبه یطیو با توجه به تحولات مح یمستمر است که در بستر سازمان یریادگی یو سازوکارها

 یبیرکبا ت ستهیشا یرانیمد یریکارگمستلزم به یآموزش یهاکه تحولّ در نظام دهدینشان م مطالعات یجه گیری:نت

 ییایپو ،یریپذعطافبر ضرورت ان یتیریمد یستگیمختلف شا یاست. الگوها یاجتماع یهاییها و توانااز دانش، مهارت
و  یریادگیتداوم  ،یسالارستهیم شااستقرار نظا ازمندیامر ن نیق ادارند. تحقّ دیتأک یآموزش ریمتغ یازهایبا ن یو هماهنگ

در  یساسا یتحوّل واثرگذار  یتیریمد جادیبه ا تواندیم کردهایرو نیا یریکارگمستمر است. در مجموع، به یابیارز
 .نجامدیب یآموزش یهانظام

  شایستگی های حرفه ای،مدیران،آموزش و پرورش :ی کلیدیواژه ها
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 مقدمه
 

 یسالارستهیبه شا لیوده و تمابمطرح  تیبشر یوالا یهااز آرمان یکیعنوان همواره به یستگیشا      

دارد  لیگاه مطور ناخودآهبخورده است. هر فرد  وندیاو پ یخلقت با فطرت خداجو یدر نهاد انسان، از ابتدا

حال،  نیاند. با ک یندگز ستگانیبر شا یبتنم یاتعامل کند و در جامعه ستهیباشد، با افراد شا ستهیشا

است.  یراهبرد چه ژهیوو به ییچه الگو ازمندین یاجامعه نیپرسش مطرح بوده که تحقق چن نیهمواره ا

 ست،ین یعیبطمنابع  گریها دکشورها و سازمان یرقابت تیمز م،یاامروز، که وارد هزاره سوم شده یایدر دن

عرصه  در خواهندیکه م یجوامع نیهاست. بنابراآن یانسان یروین یستگیخرد و شا ،ییبلکه هوش، دانا

موار سازند و را ه یرفک یهایتوانمند یو ارتقا ییرشد دانا ریمس دیاثرگذار داشته باشند، با ینقش یجهان

  (.1398، )قهرمانی. کلان خود قرار دهند یهایگذاراستیس تیرا در اولو یانسان یتوجه به تعال

 ینقش ت،یربو ت میلنظام تع یاصل گرانیعنوان بازبه ،یو ارزش یمل یهابا توجه به آموزه ،یآموزش رانیمد

و  هایگستی، شامتنوع یآموزش یهادوره یکه با ط رودیدارند. از آنان انتظار م کنندهنییو تع یاساس

ر د یموزشآنظام  لندب افچرا که تحقق اهد ند؛یمختلف کسب نما یهانهیلازم را در زم یهاتیصلاح

در . (1392ی مهر،محمد) است. رانیمد نیوابسته به عملکرد مؤثر و آگاهانه ا تیابعاد گوناگون، در نها

 یزهااین و متناسب با یهمگام با تحولات علم یاست که رهبران آموزش یضرور ،یطیشرا نیچن

 یهااز فرصت یریگبا بهره روز کنند وخود را به یاحرفه یهاو جامعه، دانش و مهارت رندگانیادگی

تا بتوانند  ندینما تیالعمر را در خود تقومادام یریادگی یهاپرورش عادات و مهارت نهیزم ،یریادگیمتنوع 

به نقل از تقی  1391برنامه درسی ملی، )تقاء دهند.طور مستمر اررا به ازیمورد ن یاحرفه یهاتیصلاح

 (.1401،پور و همکاران

 یهامانند برنامه یو اسناد بالادست یقانون اساس ،ینید یهادر آموزه یروشنبه یالارسستهیمقوله شا   

دارد؛ از  یارزشمند یامدهاینظام پ نیقرار گرفته است. استقرار ا دیتوسعه چهارم و پنجم کشور مورد تأک

 یرویرش نموفق، پرو فراداز ا یفرهنگ احترام به نخبگان، الگوساز یرقابت سالم، ارتقا تیجمله تقو

. یانسان هیسرما تیتقو تیو در نها ،یو تعهد شغل یسازمان یبهبود همبستگ زه،یانگ شیخلاق، افزا یانسان

در  ستگانیامر تنها با انتصاب شا نیاست، و ا یمنابع انسان حیصح تیریهر سازمان در گرو مد تیموفق
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 ریمتغ طیدر شرا تیموفق یابر رانیشود. مدیمتناسب با تخصص و تجربه آنان محقق م یهاگاهیجا

و اصلاح  یتیشخص ،یاحرفه یهارشد مهارت قیهستند که از طر ییهایستگیشا ازمندین ،یطیمح

 (.1393نژاد اصفهانی،مکی)«.دیآیدست مها بهنگرش

ر سال است؛ ددلار  ۷۵00متوسط هزینة انتصاب نابجای یک مدیر حدود »دهد پژوهشی نشان می

حال، شود. درعینن زده میدلار تخمی 160000اشی از برکناری همین مدیر حدود که تکانة ندرحالی

 مدیران اثربخش دربارهلار در سال بوده که میلیون د ۵/3 جویی ناشی از انتصاب یک مدیر موفق،صرفه

  (.1401به نقل از تقی زاده و همکاران،1389)درگاهی،« .رسدمیلیون دلار می ۷به 

ظام بر ن نیت. ااستوار اس ینیگزستهیو شا یخواهستهیشا یعنی ن،یادیدو اصل بن هیبر پا یسالارستهیشا

مانند  ییهایژگیوبلکه با در نظر گرفتن  ،ییارت و تواناتنها بر اساس دانش، مهآن است که افراد نه

اد در راف نیبهتر سالار،ستهینظام شا کیانتخاب شوند. در  یو خودکنترل ینوآور زش،یانگ ،یمدارارزش

مند بهره ایش و مزاتناسب عملکرد و تلاش خود، از پاداو به شوندیبه کار گرفته م هاگاهیجا نیترمناسب

 عیت سرتحولا شدن،یمداوم، جهان یهایبا دگرگون یکار یهاطیکه مح یکنون طی. در شراگردندیم

 تیهما یگرین داز هر زما شیب نینو یهایستگیشا هرو هستند، توجه بروبه ندهیفناورانه و رقابت فزا

 (.1401ران،و همکا )تقی پورشود یلقت رانیدر انتخاب و توسعه مد یراهبرد یعنوان ضرورتبه دیو با افتهی

 یازهاین با یوزشنظام آم قیدر تطب یاکنندهنیینقش تع یآموزش رانیفناورانه، مد عیدر عصر تحولات سر

 یبر مبنا روهاین و پرورش نشیگز بر یکه مبتن یسالارستهیشا نظام یسازادهیدارند. پ رندگانیادگی نینو

 یزشآمو تیفیک یتقاار یبنااست، سنگ یدیکل یهایستگیو شا یاحرفه یهامهارت ،یدانش تخصص

 یضرورت ن،رایمد یستگیشا یعلم یهامدل شناساییراستا، مطالعه و  نی. در اشودیمحسوب م

 است. تیترب و میتحول نظام تعل یبرا ریانکارناپذ

 لذا هدف اصلی پژوهش پاسخ به سوالات زیر است:.

 چیست؟ی تیریمد یستگیشا یخیمفهوم و تحول تار -1

 کدامند؟ رانیدر مد یاحرفه یستگیبهبود شا یهامدل --2
 ؟چگونه است رانیدر مد یاحرفه یستگیبهبود شا یهامدلکاربردر  -3
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 روش شناسی پژوهش

 
است.  هدیبه انجام رس یلیتحل-یفیتوص کردیو رو یاز روش کتابخانها یریگپژوهش با بهره نیا    

ه صورت شده و ب یآورمرتبط جمع یهاتیو سا یمقالات علم ،یاطلاعات یهاگاهیها با مراجعه به پاداده

مورد  و یبندطبقه یصورت موضوعبه هاشیف نیاند. سپس اشده یبردارادداشتی یقاتیتحق یهاشیف

 .درینگارش پژوهش صورت گ ندیفرآ ها،افتهی نییبا تب تیاند تا در نهافتهقرار گر یبررس

 

 یافته ها
 یتیریمد یستگیشا یخیمفهوم و تحول تار

( در 19۵9) تیطور مشخص توسط وابار به نینخست برای  Competency   یستگیشا مفهوم    

 یهایو توانمند یدرون زشیاز انگ یبیعنوان ترکرا به یستگیمطرح شد. او شا تیشخص یشناسروان

اثربخش داشته باشد. در  یمختلف عملکرد یهاتیدر موقع سازدیکرد که فرد را قادر م فیتعر یشناخت

در  یعملکرد شغل ینیبشیسنجش استعداد و پ اریعنوان معبه یلیهوش تحص یهانمرات آزمون مان،آن ز

 یشغل تیبا موفق یقو یها لزوماً ارتباطآزمون نینشان دادند که ا هایاما بررس شد،ینظر گرفته م

( رقم خورد. او معتقد بود که 19۷3کللند )توسط مک یستگیشا فیدر تعر نیادیبن تحولندارند.

. در ستندین یکاف یعملکرد واقع ینیبشیپ یبرا یلیتحص یدستاوردها ای IQمانند  یسنت یهایابیارز

 گاهکار باشد. از ن طیقابل مشاهده و اثربخش در مح یبر رفتارها دیکرد که تمرکز با شنهادیپ یعوض، و

حل  ییو توانا یاجتماع یهامهارت ،یخودآگاه زش،یمانند انگ ییهایژگیشامل و هایستگیکللند، شامک

 .(1،2014)آسومنگکنندیبروز م یشغل یو در بستر واقع یصورت عملمسئله هستند که به

عنوان عنوان ابزار سنجش عملکرد، بلکه بهتنها بهنه یتیریمد یهایستگیامروز، شا یسازمان یایدن در

مورد استفاده قرار  رانیمد یاو توسعه حرفه یپرورنیاستخدام، آموزش، ارتقاء، جانش یبرا ییمبنا

 یاثربخش یدیکل یهاکنندهینیبشیاز پ هایستگیشا نی(، ا2009، 2008) 2سیاتزی. به باور بورندیگیم

 .شوندیمحسوب م یطیمح دهیچیو پ ریغمت طیدر شرا رانیمد

 

                                                           
1 Asumeng 
2 Boyatzis 
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 کدامند؟ رانیدر مد یاحرفه یستگیبهبود شا یهامدل

ها ی مختلف توسعه منابع انسانی، مددلکردهایرو اساس برنظران منابع انسانی های اخیر صاحبدر سال  

ها ذکدر اندد کده در ادامده برخدی از مددلهای مختلفی را برای بهبود صلاحیت مدیران، ارائه نمودهو الگو

 .  گرددیم

 1ستیو برگ کوئ پسیلیمدل ف

توسط فیلیپس و برگ کوئیست ارائه شد که در آن  19۷۵ی مدیران، در سال احرفهمدلی از شایستگی     

(، در مدل 19۷9ی فردی، آموزشی و سازمانی معرفی شدند. در سال )احرفهسه بعد ارتقای صلاحیت 

را به ابعاد قبلی افزود که بر کل  2ی اجتماعیاحرفهای صلاحیت شده خود، بعد چهارمی بنام ارتقبازنگری

یارات و سیستم و اختییر در ساختار تغ یی مانند:هامؤلفهمحیط آموزشی تأکید دارد. این ابعاد دارای 

شود، تغییر در گیری میو تصمیم هایتمشارکت اعضاء در فعال محیط برای باعث بهبود ی، کهدهپاداش

که باعث بهبود فرایند یاددهی و یادگیری و مشارکت بیشتر مربیان و کارکنان  هاارزش نگرش، عقاید و

ی میان فردی و هامهارتشود، تغییر در فرایند ارتباطات و تعاملات انسانی و آموزش یممنجر 

ی و ارتقاگردد، یمی تدریس و ارزشیابی هاروشی درسی، هابرنامههای گروهی، که باعث بهبود مهارت

ی ارتقای هابرنامهی حمایتی جهت اجرای هاشبکهی اجتماعی که منجر به گسترش  احرفهلاحیت ص

 ر شرایط فعلی جهان،حداقل چهار تغییر عمده در راهبردد(.1990، 3)تاواسی« شود.ی میاحرفهصلاحیت 

ی با ایجاد رقابت هاییتبر کسب مز تأکید.1 از  اندکه عبارت شودیم بهسازی منابع انسانی مشاهده

 سازمان یادگیرنده؛

 باشد؛ کمیاب و موردنیاز، بازار کار جذابیت داشته یهابرای جوانان جویای مهارت.2

 کند؛ یجادمنظورداشتن منابع انسانی خلاق با مهارت بسیار بالا، رقابت ا به.3

ها به زمانسا که مدیران کندیمراتب سازمانی و حضور کار گروهی، ایجاب م شدن سلسلهیخته ردرهم. 4

 . و سازمانی مجهز شوند یفرد یندر ایجاد ارتباطات ب اییژهو هایییتوانا

در این مدل، بیشتر اکتشافی است تا کاربردی؛ مدل ارائه شده توسط فیلیپس و برگ کوئیست، »

مالی استراتژیک،  یهاو فرایندهای مالی، مدیریت برنامه هایستمنظیر مدیریت س هایییستگیشا

                                                           

1- Bergquist & Phillips 

2 -Community Develpment 

3 -Tawasay 
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منفعت،مدیریت هزینه و  -هزینه وتحلیلیه، تجزگذارییه، ارزیابی سرمایبندمالی و بودجه یزیرمهبرنا

و تنها برای تقویت مدیریت سازمان ضرورت دارد  درآمد، ممیزی و حسابرسی و تضمین پاسخگویی مالی

در مؤسسات  گیی و بالنداحرفهارتقای صلاحیت های بندی فعالیتمناسب برای دسته یابه تعیین راهه

رهبری از آنجا که (. 1393، ، به نقل از رضاییان و همکاران8198، 1)سنترا« .محدود شده است یآموزش

یادگیرندگان دارد و نقشی اساسی در توسعه ذهن و رفتار بر روی  یدر مدارس تأثیر مستقیمشایسته محور 

 هاییستگیائه الگویی منسجم از شاشناسایی، استخراج و ار محیط تعلیم و تربیت و مخاطبان آن دارد،

 .در این مدل لحاظ شده است مورد نیاز مدیران

های شایسته محوری در مدیریت ها و مؤلفهالذکر تنها در صورتی موفق است که زیرساختمدل فوق 

 غافل ،ه سالاریشایست  ویژه مدیران ازبه پرورش وگر سازمان آموزشنظام آموزشی عیناً عملیاتی شود، ا

خواهد  ه جامعهدی متوجند، حاصل کارشان در ابعاد اخلاقی، اجتماعی و اقتصاخرج دهبه  کوتاهی و باشند

 بندی را جدییتاولوبرای انتخاب شایسته مدیران باید  مؤثری خواهند داشت. سهم آنشد و در افت 

ولویت ارح صدر از مندی، وجدان کاری، مهربانی، نظم و شهایی مانند مشورت کردن، قانونمؤلفه گرفت.

  ند.بالاتری برخوردار

 ای مدیران مدل طراحی توسعه حرفه

ی کارآمد ارتقای هابرنامه(، برای طراحی 2009) 2لوک و هورسلی، استایل، ماندری، لاو و هیوسن    

 باشد:یمی مدیران و مربیان طراحی کردند که در شکل زیر قابل مشاهده احرفهشایستگی 

 

 

 

 

 

 

 

 (1998ای )لوک و همکاران، ل طراحی توسعه حرفهمد 1شکل 

                                                           

1-Sentrrae  

2 - Loucks-Horsleyet al 

دانش و 

 نگرش

 ارائه بازخورد اجرا طراحی هدف گذاری

 راهبردها

موارد  زمینه

 بحرانی
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ای و ارتقاء فرهنگ همکاری از عناصر مهدم رفهحرشد  دهد کهیمی نشان اچرخهاین مدل به صورت    

ی مددیران فراینددی مدداوم و احرفدهرشدد  و لازم اسدت ایدن  هستندهای آموزشی در اثربخشی سازمان

دوباره مدورد  هابرنامههای قبلی استوار است تا آن بر نتایج برنامه تأملپیوسته باشد. این طراحی بر اساس 

داد  نشدانی مدیران به کار آیند. مطالعات بر طبق این مددل احرفهارزشیابی قرار گیرند و در جهت بهبود 

داندش در » یهاعامل مدیریتی با مقولده : ن شاملدیراای مبتنی بر همکاری معوامل مؤثر در رشد حرفه

 یهااختاری بدا مقولدهسد، عامل «پشتیبانی»  و به کار تیم باور»، «ایاخلاق حرفه»، «کار گروهی زمینه

، عامدل («گیری، کنتدرل روابدط ) تصدمیم الزامات فرآیندی »و « )تسهیل گر/ حمایتی(ایینهالزامات زم»

و « ییگراعروحیده جمد»و « اهداف و مأموریدت مشدترک»، «ها و هنجارهاارزش» یهافرهنگی با مقوله

داشدتن تفکدر جمعدی و »، «های رفتداری و شخصدیتیویژگی»های با مقوله روانشناسی ر راهبریعامل 

  .باشندیم« های ارتباطیمهارت»و « زمینه اجرایی آن

دامات مبنای سدایر اقد توانیرا م ی مدیراناحرفه هاییستگیشاطراحی توسعه انتظام و با توجه به اینکه 

ظدارت ، بدون نشایستگی ای طراحی توسعه حرفهقرارداد، اگر مدل در بدنه آموزش و پروش منابع انسانی 

الشدعاع قدرار ت منابع انسدانی نیدز تحت، سایر اقداماگرددکیفیت و ضعیف تدوین بیمستمر پایش شود و 

 خواهد گرفت.

 مدل بهبود شایستگی مستمر سوئد

ی مدیران را شامل سه بعد داندش، احرفهارتقای شایستگی » شده است و ارائه  2006مدل در سال این »

بهسدازی مددیریتی، حفا دت از یی مانندد هامؤلفهداند. که دارای یمو عمل اجتماعی  هامهارتتجارب ، 

تمداعی، سدخنرانی، ای اجاستفاده از فنّاوری ارتباطات و اطلاعات، ارتقای شایستگی حرفدهمنافع سازمانی، 

.  بر پایه این مددل ، (1401به نقل از تقی پور و همکاران،200۷ ، 1)کلمنت» و فرهنگی است. کار گروهی

ی مددیران بایدد مطدابق اهدداف کدلان و در پدی اسدتراتژی احرفدهافزایش توانمندی و ارتقاء شایستگی 

 مسدئلهاز نظام اداری و افق سدازمانی،  از تمام  رفیت فنی و اداری و خارج استفادهسازمانی باشد و بدون 

 بهبود صلاحیت در عرصه مدیریت، معنای محصلی ندارد.

 

                                                           

1 -Clement 

file:///G:/F%20%20%20%20%20A/Desktop/ن
file:///G:/F%20%20%20%20%20A/Desktop/ن


 149-132صص  ،11سال چهارم، شماره فصلنامه علمی تخصصی انگاره های نو در تحقیقات آموزشی؛      
 

139 

 

 

  1هالینگسورث و مدل کلارک

 از مددلی استرالیا، (، از تحلیل سه مطالعه در رابطه با آموزش و پرورش در2002کلارک و هالینگسورث )

چهدار حدوزه  کده شدامل دادند ارایه مدیران ایحرفه توسعه برای مدیریتی2پیوسته هم به های درونحوزه

 اصلی بود:

  است. یومهارت محیطی  زیربنای که است مدیر تلقی طرز و باورها دانش، شامل: شخصی حوزه -

 .گیرندمی شکل شخصی سلیقه تأثیر تحت که مدیرای حرفه هایتجربه  :عمل حوزه -

 خصی وابسته است.که به حوزه عمل ش است آن نتایج و مدیریت اعمال در تغییر شامل  :نتایج حوزه -

 .است انگیزشی و حمایتی اطلاعاتی، منابع شامل که :بیرونی حوزه -

دهند.هدف این است که با یتشکیل م را ای مدیرانحرفه فردی بعد نتایج، و شخصی،عمل هایحوزه

 کلارک و)« ند.ای مدیر تمرکز کدیدگاهی شناختی فرایند یادگیری، بر روی تغییر و توسعه حرفه

 (.2002هالینگسورث، 

 مدل آموزش گاسکی

مدوزش آموزش ضمن خدمت مطرح شده است مدل آمدیریت مرکز الگوی متداول دیگری که درموضوع 

 مدل در شکل زیر قابل مشاهده است.صه این لای می باشد که خکاسگ

 

 

 

 

 یمدل آموزش گاسک 2شکل شماره 

ر ه تدریح بیابد و او بدر جریان آموزش تغییر می مجموعه آموزشیمدیر ای رفتار حرفه ،در این الگو   

-تغییر نگرش ،یابد. در نتیجه افزایش بازدهم تسلط یافته و عملکردش بهبود میلازهای ها و دانشمهارت

های مختلف نگرش مثبت در ارتباط با آموزش ضمن خدمت گیری از روشگردد و با بهرهها حاصل می

                                                           
1 - Clark & Hollingsworth 

2 -Interconnected Model 

جرای دوره های ا

 آموزشی

 تغییر مهارتها و

 ای عقاید حرفه

تغییر 

 عملکرد

، باور  تغییر در نگرش

 و طرز تلقی مدیران 
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کنندگان افزایش تا دانش و مهارت شرکت شودیزم ارائه ملاهای پس از آن آموزش و گرددیایجاد م

 (. 1392)سمیعی  فرقندی، « .یافته و موجب افزایش بازدهی افراد شرکت کننده یا سازمان فراهم گردد

 1ای سامپسونمدل ارتقای شایستگی حرفه

دهای خاص آکادمیک اتخاذ شده است . ای فوق، مطابق تجارب و رویکرمدل ارتقای شایستگی حرفه    

ی طراحی کرده احرفهدانشگاه ایالتی فلوریدا،  براساس رویکرد شناختی، الگویی را برای ارتقای صلاحیت 

نام نهاده است. دو عنصر اصدلی تشدکیل دهندده ایدن  2«نظریه پردازش اطلاعات شناختی»است و آن را 

کندد و شدامل ها را تعیدین میزش اطلاعات )که محتوای برنامههای پرداهرم حوزه -1 از: اندعبارتالگو 

چرخده رشدد  -2باشدد( و می 3هاگیری و فراشدناختهدای تصدمیمدانش شخصی، داندش شدغلی، مهارت

رکیدب، ارزشدیابی، و اجدرا کند و شامل مراحل ارتباط، تجزیده، تها را تعیین میای )که فرآیند برنامهحرفه

 باشد(.می

لاعات شناختی، در راستای افزایش دانش و ارتقاء سطح اطلاعات افراد سازمان بده کدار مدی پردازش اط

رود و هدف از آن، بالا بردن مقیاس شایستگی حرفه ای نیروی انسدانی جهدت افدزایش رانددمان کداری 

ایدد بسازمان می باشد. در این زمینه از مهارت و تجربه به عنوان دو ابزار مهم اطلاعاتی یداد مدی شدود . 

نمدوده و آن را بده عندوان  یدزیررا با رویکردی متفاوت و اسدتراتژیک طرح نیروی انسانی هاییستگیشا

برای بقای محصولات یا خدمات خود در جامعه ذینفعان از جملده مندابع انسدانی سدازمان در نظدر  یمنبع

ود انتصداب و ارتقدای دهد که بین معیارهای موجتحقیق نشان می جرای این مدلنتایج حاصل از ا بگیرند

مدیران آموزش و پرورش و معیارهای مطلوب از نظر معلمان و مدیران تفاوت بسیار زیدادی وجدود دارد و 

بین نظر معلمان و مدیران در خصوص معیارهای موجود انتصاب و ارتقای مدیران اختلاف وجود دارد ولی 

                                            .در خصدددددددوص معیارهدددددددای مطلدددددددوب دیددددددددگاه نسدددددددبتاً مشدددددددابهی دارندددددددد

                                                           

1 - Sampson 

2 - Cognitive Information Processing Theory (CIP) 

3 - Self-knowledge, Occupational knowledge, Decision-making skills, and Meta cognitions 
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پسدون ، )سام ایحرفهد یسدتگیشا یارتقدا نددفرآی در اطلاعدات پردازش چرخه گانه: مراحل پنج3کلش

 (.1401به نقل از تقی پور و همکاران، 2003

تی رآیندد شدناخفدر مرحله ارتباطات فرد تحت تأثیر دو عامل دروندی و بیروندی شدروع بده فعالیدت در   

ها و مقرراتی باشد کده فدرد را نامهقات باشد مثل آییناشی از اتفانکند. تقاضاهای بیرونی ممکن است می

کند و یا اشخاصی که برای فرد مهم هستند. مثدل نظدر همکداران یدا های خود میملزم به توسعه مهارت

طف، مسلما عوا های شخصیتی است.افراد مرجع. عوامل درونی نیز شامل احساسات، رفتارها و خصوصیت

گیری فرد در مورد های روانی تأثیر زیادی در شروع فرآیند تصمیمرفتارهای اجتنابی و یا متهورانه و حالت

 ارتقای شایستگی حرفه ای  دارد. 

گیری، تحلیل است. مراد از تحلیل، درک عمیق و پشدت پدرده مسدائل مرحله دوم در فرآیند تصمیم

لحاظ شایسته محوری سازمانی، متوجه عوارض و نتایج آن باشد. در  است که شخص مدیر آموزش باید با

ها، ها، ارزشنسبت به خودش )مثل آگاهی نسبت به تجارب، مهارت اولاًاین مرحله فرد باید دانش خود را 

های رشد، و علایق، و ترجیحات شغلی(، سپس نسبت به شغل )مثل آگاهی نسبت به مسیر شغلی، فرصت

ها را ارتقا دهد. در مرحله سدوم یعندی ترکیدب، دو فعالیدت پردازش اطلاعات و فراشناختهای ..(، مهارت

گیری شغلی، و دیگدری ها برای تصمیمها و جایگزینگیرد: یکی شناسایی حداکثر گزینهعمده صورت می

 کنترل رفتارهای غیرحرفه ای 

 ارتباطات

 معضلشناسایی 

 تحلیل

مرتبط ساختن اجزای 

 مسئله 

 ترکیب 

های حلخلق راه

 ممکن

 ارزیابی 

بندی اولویت

 ها حلراه

 اجرا

 های اجراایجاد استراتژی
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ای سداختار ثابدت و از پدیش تعیدین شددهمذکور، یستگیهرچند چارچوب مدل شا. هامدیریت تعداد گزینه

کندد. ریدزی میای را برای اجرای گزینه انتخاب شده، طرحدر نهایت، در مرحله اجرا فرد برنامه ، ولیندارد

گیرندد و بده دنبدال یران در مورد شرکت در یک برنامه یا شروع یک فعالیت تصدمیم میمددر این مرحله 

  .گرددفرصتی برای اجرای تصمیم خود می

 دیران ای برای ممدل استانداردهای حرفه

 ، توسدط وزارت«ایهدای حرفدهیتفعالبه عنوان راهنمای « ای برای مدیراناستانداردهای حرفه»مدل    

در کدار  ای مددیرهی ابعاد عملکدرد حرفدآموزش ایالت کوئینزلند آمریکا طرّاحی شده است. این مدل همه

دل قداط قدوتّ مدناز »دهدد. های استانداردی نسبت به همدیگر نشدان مدیاداره مدرسه را در قالب مؤلفه

ر دآمدوزان اندشدای مددیر و نیدز هدای حرفدهطور گسترده نسبت به فعالیتمذکور این است که در آن به

سدت. ان و مخاطبدان تأکیدد شدده های مربیاها و توانایییتقابلی انواع محیط آموزشی و همچنین توسعه

داندش  و سازمانی ی های فردی، فنی، راهبردیاستاندارد شایستگی می تواند در قالب چهار گروه شایستگ

سعه الگوی ه شامل توکپیشنهاداتی ارائه شده است  توسعه داده شود . برای توسعه این استاندارد حرفه ای

و  ام توسدعهشایستگی، ایجاد نظام سنجش شایستگی ها، ارائه گواهینامه هدای شایسدتگی و توسدعه نظد

رد مربوطده اسدتاندا ان مدیریت منابع انسانی سازمان ها در قالبارتقای شایستگی های مدیران و کارشناس

ان جداد پیوندد میددر این مدل طراّحان بیش از پیش نسبت به متغیرّهای اجتماعی همچون: ای . می باشد

اجتمداعی  ی روابطوسعهتی بیرونی، ها با جامعهآن ارتباط دادنآموزان با زندگی واقعی، های دانشآموخته

ت. جّه شدده اسدهای تیمی و گروهی در چارچوب محیط و خارج از آن توها و مشارکتمکاریو ارتقای ه

م و د محدیط سدالای معلمی و نیز تعهد بدرای ایجداهای حرفهدر مدل مذکور تعهد به و ایف و مسئولیت

 (. 2006)کوئینزلند،« ید شده است.تأکبرانگیزنده یاددهی یادگیری 

 (2011) 1مدل تیمپرلی

کندد کده توسط هلن تیمپرلی ارائه شده است. در این مددل تیمپرلدی ا هدار مدی 2011در سال این مدل 

و در اکثدر  باشدندیممندد ای مدیران، هر دو فرایندهایی مسدتمر و نظدامای و یادگیری حرفهتوسعه حرفه

اسدت به معنی تسلط محیطی و انتقال یک طرفه اطلاعات به مددیران « یاحرفهتوسعه »موارد اصطلاح  

، «ایاداره حرفده»تا بتوانند مرکز آموزشی خود را بهبود مدیریت نمایند در حالی که به عقیده تیمپرلی، راه

فرایندی است درون محیطی که در آن افراد از طریق تعامل با اطلاعات تولیدد شدده در توسدع حدل ایدن 

                                                           

1 - Timperley 
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 موضوع، اداره حرفه ای است.

هدا و بدا قابلیدت  ی جهانی شدن نیاز مبرم بده توسدعه مددیرانها به منظور اجرای استراتژسازمانامروزه 

ان بدا چندین قابلیدت ها دچار کمبود مددیر مراکز مدیریتی و سازمانهای جهانی دارند. بسیاری از دیدگاه 

گدردد.  مدیآندان بدر  شایسته سالارانه در بدنه نیروی انسانیهای باشند که این به محدودیت می  هایی 

هایی در آینده در ت شود که رقابت برای بکارگیری مدیران ارشدی با چنین استعداد و قابلیی بینی مپیش 

  .های جهانی فزونی یابد.بنگاه 

مورد تأکید برنامه  شایستگی در سازمان عنوان یک عامل اساسی در توسعه پایدار آموزش بهدر این مدل، 

ای مدورد جدید، دانش حرفده های قبلی و معناسازیای و به چالش کشیدن فرضاست . اداره حرفه ریزان

کنند زیرا نقش مهمی را ایفا می« معناسازی» و« چالش»نیاز برای مدیریت خود را بسازند. در این فرایند، 

کده  در حل مسائل آموزشی، بیش از آنکه به تغییرات تجمعی نیاز باشد، تغییرات انتقالی مدورد نیداز اسدت.

 .(2011)تیمپرلی، « ند و ارزیابی است.مستلزم جستجوگری نظام

 مدل  استوارت و براون

ای که بتوانند در شغل خدود گونهی مدیران، بهاحرفه(، نیز برای ارتقای صلاحیت 2011) استوارت و براون

( ارزیدابی و 2( آمدوزش رسدمی، 1ها شدامل کنند. این برنامهموفق باشند، چهار نوع برنامه را پیشنهاد می

ها، آموزش رسمی نوعی از توسدعه زعم آنشود. بهمی 1( روابط توسعه دهنده4( تجارب کاری و 3رد، بازخو

شود. ارزیابی و بازخورد شدامل های آموزشی رسمی میاست که شامل تجارب یادگیری رسمی مانند دوره

بدراون،  و نظر اسدتوارتشود. از مدرجه می 360مانند ارزیابی  3و ارزیابی چند منبعی 2ارزیابی کارراهه شغلی

هدا(، )شامل چرخش شغلی و انتقدال۵های عرضی، حرکت4سازی دایره شغلییغنتجارب مدیریت عبارت از 

(، روابدط توسدعه دهندده 2011)1باشدند. از نظدر هدارت مدی ۷، و حرکت به طرف پایین6حرکت به طرف بالا

                                                           

1- Developmental relationships 

2 -Career Assessment 

3 -Multisource Assessments 

4 -Job enrichment 

5- Lateral moves (including rotations and transfers 

6 -Upward moves 

7 - downward moves 
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، و 4ا یدا شدبکه هدای حمدایتی، گدروه هد3مرشددی(، مددل نقدش -)مریدد2شامل مربیگری، استاد شاگردی

می شود. در مربیگری، یدک رابطده ای هدفمندد بده منظدور توسدعه مهدارت هدایی در  ۵سرپرست/همکار

شداگردی، یدک رابطده ای قصددی -کارکنان شکل می گیرد که عملکرد کاری را بهبود می بخشد. استاد

شود. مدل نقش یک رابطده  است که به منظور توسعه ی یک کارمند بی تجربه از طریق تعامل انجام می

ی یک سویه است که در آن مدل مورد مشاهده قرار گرفته، به این منظور که فرد خصایص و رفتارهدای 

مطلوب او را یاد بگیرد.شبکه های حمایتی،گروهی از افراد هستند کده حدول اهددف مشدترک و بده هدم 

ار، معمولا نوعی از رابطه اسدت کده پیوسته، یک حمایت معنا دار فراهم می آورند و رابطه سرپرست/ همک

 (.1390در آن توسعه به صورت تصادفی و غیر عمدی می باشد)سمیعی  فرقندی،

 

 

 

 

 (1390،ی فرقند یعیمدل  استوارت و براون )سم 4شکل 

اغلب توسط نهادهای منابع انسانی و با کمک مدیران ساخته سازمانی،های شایستگی مدلاز آنجا که 

نخورده باقی خوب عمل کنند ممکن است برای مدتی دست ی مذکور،هاتی که مدلدر صور،  شوندمی

، محیط و نوع مخاطبثابت نیستند و همزمان با تغییر در وضعیت  ،های صلاحیتمدل اغلببمانند ولی 

شایسته محوری، های مهارتبدیهی است مدیریت های حرفه ای با  .دیابنآنها هم ممکن است تغییر 

                                                                                                                                              

1 -1- Hart, et al  

2 -Mentoring 

3- Role Model 

4 Support Group/Network 

5 Supervisor/Coworker 

حیت ارتقای صلا

 کارکنان حرفه ای

روابط توسعه 

 دهنده

 ارزیابی و بازخورد تجارب کاری

 آموزش رسمی
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 . طلبندتری میتهپیشرف ملاحظه

 نتیجه گیری  بحث و
 

 رانیدم تیکه توسعه صلاح دهدینشان م رانیمد یاحرفه یستگیمختلف بهبود شا یهامدل یبررس
با  متناسب ر ومستم ،یستمیس یکردیبر اساس رو دیاست که با ایو پو یچندبعد ده،یچیپ ندیفرآ کی

ص خود، مکان خا ودر بستر زمان  کیه، هر مطرح شد یها. مدلردیصورت گ یطیو مح یسازمان طیشرا
ستخراج کرد را ا یدیچند نکته کل توانیجموع ماند، اما در مموضوع پرداخته نیگوناگون به ا یاز منظرها

 هستند: یاتیح رانیمد یاحرفه یستگیشا یارتقا یکه برا
 .فراتر از دانش صرف دارد یابعاد یاحرفه یستگی. شا1
 یستگید که شادارن دینکته تأک نیو مدل سوئد بر ا ستیو برگ کوئ پسیلیف مانند مدل ییهامدل   

ها و نگرش نیو همچن یو اجتماع یتیریمد یهامهارت ،یو تخصص یشامل دانش فن دیبا رانیمد
م دانش و ادغا توازن ییاهستند که توان یموفق کسان رانیمد گر،یباشد. به عبارت د یاحرفه یهاارزش
 را داشته باشند. یو تعاملات اجتماع یعمل یهامهارت ،ینظر
 .بر بازخورد باشد یمند و مبتنمستمر، نظام دیتوسعه با ندی. فرآ2
 یریگادی یهاچرخه تیبر اهم یمپرلیلوک و همکاران و مدل ت یاتوسعه حرفه یمدل طراح   

 یندیرآبلکه ف گذرا دادیرو کینه  رانیمد یستگی. توسعه شاکنندیم دیمکرر تأک یریمستمر و بازخوردگ
به اجرا  نراید مدرکت خوو با مشا یازسنجیبر ن یهدفمند، مبتن یهادر قالب برنامه دیاست که با یدائم
ارتقا حفظ  یاثربخش مدنظر باشد تا دیها باو اصلاح برنامه جیمستمر نتا لیها، تحلچرخه نی. در ادیدرآ

 شود.
 .دارد یاکنندهنیینقش تع یو فرهنگ سازمان طی. مح3
وسعه ترند که دا دیتأک تیواقع نیبر ا یاحرفه یو مدل استانداردها نگسورثیمدل کلارک و هال   
 یتیماح یتارهاسازمان و ساخ یهاتیاهداف و مأمور ،یدر چارچوب فرهنگ سازمان دیبا رانیمد یاحرفه

را  یافهرو ح یه فردآن توسع یهااستیها، هنجارها و سکه ارزش یطیمح جادی. بدون اردیصورت گ
 ناقص خواهد ماند. هایستگیبهبود شا یکند، هرگونه تلاش برا جیترو

 .است تیاساس موفق یاو اخلاق حرفه محورستهیشا ی. رهبر4
صول ابه  یکه بدون توجه جد دهدیبه وضوح نشان م ستیو برگ کوئ پسیلینقد مدل ف   

به  توانندینم یستگیتوسعه شا یهامدل ،یریپذتیولو مسئ یریپذمشورت ،یاخلاق کار ،یسالارستهیشا
 یافهحر توسعه دنیدر فرآ ینگو فره یاخلاق یهاانیبه عنوان بن دیها بامؤلفه نیاهداف خود برسند. ا

 شود. نهینهاد رانیمد
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 .مهم است اریبس یتعاملات انسان قیاز طر یریادگیو  ی. تجارب عمل۵
بازخورد  ،یگریبمر ،یکار تجارب قیاز طر یریادگیها، مدل ریسا مدل استوارت و براون، به همراه   

 نی. اکنندیرح ممط رانیمد یستگیدر توسعه شا یدیکل یرا به عنوان ابزارها یتیحما یهاو شبکه
 مان،ازس یواقع طیمح بتوانند در رانینباشد و مد یصرفاً نظر یریادگی شوندیها باعث مروش
 بهبود دهند.و  نیخود را تمر یهامهارت
 .حفظ شود دیبا هایستگیو توسعه شا یاهداف سازمان نی. ارتباط تنگاتنگ ب6
 دیاب رانیمد یاهدارند که توسعه حرف دیمستمر سوئد و مدل سامپسون تأک یستگیمدل بهبود شا   

 ندویپش بدون دان یارتقا ایو اهداف کلان سازمان باشد. صرف آموزش  هایکاملاً هماهنگ با استراتژ
 .شود منجر یبه بهبود عملکرد و اثربخش تواندیسازمان، نم یواقع یازهایدادن آن با ن

 .است یضرور یجهان راتییو تغ یطیمح یرهای. توجه به متغ۷
 رانیمد ،یجهان عیسر راتییو تغ هایدگیچیامروز با پ یایاشاره کرده، در دن یمپرلیطور که تهمان   

عث سئله بام نیباشند. ا یجهان یهاتیو قابل هادگاهید یدارا ،یتخصص یهایعلاوه بر توانمند دیبا
 باشد. زین یالمللنیب یکردهاینوآورانه و رو یهانگرش ازمندین رانیمد یستگیتوسعه شا شودیم

 
ها و رتوعه مهامجم کیفراتر از  ران،یمد یاحرفه یستگیگفت که توسعه شا توانیم ت،ینها در
واند جانبه است که بتمند و همهنظام ک،یاستراتژ یکردیرو ازمندیتوسعه ن نیااست؛  یفرد یهادانش
از  یریگزد. بهرهمعاصر آماده سا یهادر سازمان یتیریمد دهیچیپ یهامواجهه با چالش یرا برا رانیمد

 ریمس نیدر ا تیموفق دیازمان، کلس یو فرهنگ یبوم طیآنها با شرا قیشده و تطبو تجربه یعلم یهامدل
هم فرا ،یمیو ت یفردنیب یهامهارت یارتقا ،یسالارستهیکردن اصول شا نهیطور خاص، نهاد بهاست.

کلان  توسعه با اهداف یهابرنامه قیتطب نیو همچن ،یمستمر و تعامل یریادگی یهاکردن فرصت
 نابه عنو خود دیاب رانیمد ن،ی. علاوه بر اروندیبه شمار م تیعوامل موفق نیترسازمان، از مهم

و  تگریماح یطیمح دیبا زیها نخود مشارکت کنند و سازمان یاتوسعه حرفه ندیفعال، در فرآ رندگانیادگی
منجر  تیریمد یبخشو اثر یکارآمد شینه تنها به افزا ینگرش نیچنرشد آنان فراهم آورند. یبرا ایپو
و  یکار یابود فضبه ،یریادگیآموزش و  تیفیدر ک نیادیبن یتحول تواندیم تیبلکه در نها شود،یم

 دیبا یانسان منابع نرایو مد گذاراناستیرو، س نیکند. از ا جادیا نفعانیکارکنان و ذ یمندتیرضا یارتقا
و  یزمانوسعه سات ندیفرآ خود در یاصل یهاتیاز اولو یکیرا به عنوان  رانیمد یاحرفه یستگیتوسعه شا

 .ندینما یعملکرد تلق تیفیک یارتقا
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 حظات اخلاقیملا

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش
 درتحقیق انجام شده، از اصول اخلاق پژوهش، پیروی شده است. 

 حامی مالی
 تامین شد.ه های پژوهش حاضر،  توسط نویسندهزینه

 تعارض منافع
 فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است.

 تشکر وقدردانی
دانی می کر وقدرهایت تشنفرموده اند، را یاری بنده ، که در انجام این پژوهش بدین وسیله از بزرگوارانی

 م.ینمای
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Models for Improving Professional Competence in 

Principals 
1Fatemeh Sahraban 

 

Abstract 

Introduction and Objective: In today's fast-paced world, meritocracy by 

selecting managers based on knowledge, skills, and new competencies is the 

key to improving educational quality. Identifying models of manager 

competence is a necessary step for the transformation of the education system. 

Accordingly, the purpose of this research is to develop models for improving 

professional competence in managers. 

Research Methodology: The present study is a descriptive-analytical library 

study. 

Findings: The study of managerial competency models shows that this concept 

has evolved from early psychological theories to operational and dynamic 

models. Contemporary models such as Phillips and Bergquist (with four 

dimensions of professional competence), Luke et al. (with an emphasis on the 

continuous learning cycle), Timperley (with a focus on intra-organizational 

learning), and Stewart and Brown (with a combination of formal education and 

developmental relationships) all emphasize that the competencies of managers 

should be multidimensional, flexible, and designed to meet the dynamic needs 

of educational organizations. These models show that effective professional 

development of managers requires a combination of specialized knowledge, 

practical skills, social competencies, and continuous learning mechanisms that 

are updated in the organizational context and with respect to environmental 

changes.  

Conclusion: Studies show that transformation in educational systems requires 

the employment of competent managers with a combination of knowledge, 

skills, and social abilities. Different models of managerial competence 

emphasize the necessity of flexibility, dynamism, and coordination with 

changing educational needs. Achieving this requires the establishment of a 

meritocracy system, continuous learning, and continuous assessment. 

Keywords: Professional competencies, Principals, Education and Training. 
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