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 چکیده

های حرفه ای در مدیران ها و موانع توسعه صلاحیتن آموزشی از چالشمدیرافهم تجارب زیسته  هدف از پژوهش حاضر

های دانشگاهی بود. این پژوهش کیفی با استفاده از روش پدیدارشناسی اجرا شد. روش گردآوری اطلاعات استفاده از مصاحبه

جمع آوری و به روش تحلیل نفر از مدیران آموزش و پرورش،  15ها با مصاحبه از ساختارمند بود.بدین منظور دادهنیمه

ها حاکی از چهار مضمون اصلی از جمله موانع مضمونی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.تحلیل حاصل از مصاحبه

زیرمضمون شامل بی انگیزگی، مشغله زیاد،بی نیازی از دانش علمی،انزوای   35فردی،اقتصادی،سازمانی،فرهنگی و اجتماعی و 

گیری،خودبرتربینی،رقابت بر سر منافع، بی اهمیت بودن پژوهش،کمبود بودجه،کمبود امکانات،مسائل علمی،مقاومت در برابر یاد

اداری بودجه ریزی، مقرون به صرفه نبودن، اتلاف بودجه،عدم مشارکت اقتصادی مدیران ،نگاه اقتصادی زودبازده، عدم حمایت 

ای، نبود برنامه مدیریت وقفه حمایت ساختاری،عدم  گیری های با تاکید بر نتایج کوتاه مدت،بخش خصوصی،تصمیم

ها،ارزیابی غیر اصولی از ها،ساختار متکی به فرد،یکسان بودن مشوقمدون،نظامند نبودن آموزش ها،عدم آشنایی با آموزش

ها،نبود رقابت،ساختار بوروکراتیک،بی تحرکی سازمانی، رخوت در محیط علمی، تفکر بسته علمی، محیط آموزش

 انش ضعیف، روحیه رقابتی ناسالم،نداشتن علم مدیریت تعارض و آشنا نبودن مدیران با شیوه های همکاری بود.غیرمحرک،د

 ها و موانع توسعه صلاحیت،تجارب زیسته مدیران آموزشیای، چالشهای حرفهصلاحیتهای کلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

های بود کمی و کیفی مدیران در سطح سازمانی، ملی و بین المللی از اولویتهایی برای تقویت و بهدر عصر حاضر، یافتن راه

1ول و ریچمهم جهان پیچیده امروز است )روث و پرورش نیز از این امر مستثنا نیستند. آموزش در    (. مدیران آموزش2004 ،

رود. آموزش و پرورش وظیفه ر میهر کشوری یکی از عوامل موثر در تحقق توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی آن به شما

دادها و پیامدهای خود، نقش باشد. بنابراین نظام آموزشی با برونتربیت نیروی انسانی، سواد آموزی و دانش پروری را دارا می

کارکنان و مدیران و نیز دارای  (. نظام آموزشی که شامل دانش آموزان، معلمان،1390مهمی در توسعه کشور دارد )نامی، 

های های متقابل با محیط است. در این بین، نقش مدیران در پیشبرد اهداف و ماموریتایندهای مختلف و پیچیده و وابستگیفر

ای است. بنابراین جهت همگام شدن با ، قرن تغییرات سریع و لحظه21آموزش و پرورش از اهمیت شایانی برخوردار است. قرن 

ان در آموزش و پرورش هستیم که صلاحیت های لازم را داشته باشند. به عبارتی لازمه نیازمند رهبران و مدیر 21تغییرات قرن 

2های آموزش و پرورش افزایش دانش و مهارت مدیران آموزشی است )ریشتر و همکارانها و تلاشموفقیت برنامه (. در 2011، 

اند، کارکردهای روزمره ما به وجود آورده واقع جهانی شدن و جامعه دانش با تغییراتی که در طبیعت، زندگی کاری، زندگی

3اند )وانگ، صبو و گریوالجدیدی را برای آموزش و پرورش رقم زده اما در حال حاضر سازمان ها و مراکز آموزشی از  (.2018، 

را روی (. در مسیر بهبود این کیفیت باید کانون توجه 1384برند )تورانی، بسیاری از جهات از پایین بودن کیفیت رنج می

عناصر اساسی و تاثیرگذار، که از مقیاس وزنی نسبتا بالاتری برخودارند، متمرکز کرد و یکی از این عناصر مدیران هستند. در 

توانند موجبات تغییر و تحول در گردند که میدنیای پر رقابت امروز، مدیران توانمند و مولد مهم ترین سرمایه سازمان تلقی می

های (. بنابراین در رویارویی با تاثیر پیشرفت1397و نتایج اساسی را فراهم آورند )هاشمی و عباسی،  سایر عوامل سازمانی

شود، خصوصا اینکه توانایی ها از جمله آموزش و پرورش به مدیران شایسته روز به روز بیشتر میجهانی، نیاز بسیاری از سازمان

 (.1392تگی دارد )میرغفوری و همکاران، رقابت موثر به شناخت و نگهداری مدیران شایسته بس

ترین امور باید بر اساس از دیدگاه اسلام مسئولیت اداره هرکاری از بالاترین امور، که منصب رهبری مردمان است، تا پایین

لاحیت (. اگر مدیران باص1381پاشد )حق پناه، صلاحیت باشد. چنانچه این اصل مهم زیرپا گذاشته شود شیرازه امور از هم می

ای بهبود خواهد یافت. زیرا مدیر های سازمانی به طور فزایندهو تربیت یافته در راس سازمان قرار گیرند، کیفیت فعالیت

(. اما سوال اساسی در اینجا آن 1388آید )موسی زاده و عدلی، باصلاحیت محور اصلی توسعه همه جانبه سازمان به شمار می

های مختلفی از یابد؟ در زمینه توسعه شایستگی و صلاحیت نویسندگان مدلرورش میصلاحیت چگونه پاست که مدیر با

های مدیریت، منابع انسانی، عوامل موثر بر اند که نشان دهنده رابطه بین شیوهمدیریت و منابع انسانی را مورد بررسی قرار داده

4باشد )مککلند و مک کمپانیانتخاب آن و نتایج سازمانی می 5ریسکو و هال؛ ب1970،  6؛ کریستید2005،  7؛ انگ1998،   ،

ای در حوزه تخصصی خود یکی از پیش نیازهای قرار داشتن در محیط نامتعادل و های حرفه(. مجهز شدن به صلاحیت1985

ای موجب ای برای هر حرفههای حرفه(. نداشتن صلاحیت1396پرچالش امروزی است )پورکریمی، کرامتی، محمدی، 
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کند که الگوهای صلاحیت ابزاری هستند که شود. گوئرا بیان مینوعی آنتروپی در رسیدن به اهداف سازمانی می ناکارآمدی و

8کنند )صغیرهای موثر برای انجام یک کار خاص را توصیف میوظایف کلیدی و فعالیت -های حرفه(. توجه به صلاحیت2012، 
مریکا، کانادا، انگلیس، آلمان، هلند، سوئد و ژاپن به وضوح قابل مشاهده ای در قوانین خدمات کشورهایی مانند ایالات متحده آ

9است )جالورت و ویسون های به هم ها و مهارتها، نگرشای به عنوان یک دسته از دانش، ویژگی(. صلاحیت حرفه2006، 

1بستگی دارد )سانچزشود و با عملکرد فردی در کار همگذارد، تعریف میوابسته که تاثیر زیادی بر شغل فرد می 0 (. از 2010، 

1توان به تعریف چنای، میهای ارائه شده در مفهوم صلاحیت حرفهمیان تعریف 1 ای را به ( اکتفا کرد که صلاحیت حرفه2010)

است  هایی که برای موفقیت در یک وظیفه یا شغل مشخص مورد نیازای از دانش، مهارت، توانایی، نگرش و ویژگیمجموعه

 گردد، تعریف کرده است.اطلاق می

ته بردی نداشکر راهفقدان برخوداری از صلاحیت های فوق، هویت حرفه ای مدیران را تحت تاثیر قرار می دهد. اگر مدیری تف

 وقق اهداف ا به تحرهای مناسب را با تفکر سریع درک کند، هرگز قادر نخواهد بود سازمان باشد و نتواند راهکارها و روش

وزآمد موجب لازم و ر هایو مهارت هایستگیکمبود شا(. 1387های مناسب هدایت کند )آهنگر و طبرسا، بکارگیری روش

 دشویبازده م تسلط و ظرافت در کار و افت یکم ،یضعف حافظه، کاهش صبر و بردبار ،انرژی کاهش نفس، کاهش اعتماد به

رسد یی، بنظر ماهای حرفهی مدیران آموزشی از صلاحیت. در هر صورت جدای از تعاریف و ضرورت برخوردار(1383 ،ی)شعبان

ل ای دخیفهحیت حرای از موانع فردی، سازمانی، ساختاری و فرهنگی در دستیابی و تجهیز مدیران آموزشی به صلاکه مجموعه

 ه رو هستندرو بی ای با مشکلاتهستند، برخی از تحقیقات نیز حاکی از آنند که مدیران در دستیابی به رشد و توسعه حرفه

حاضر  قیقبه موضوع تح کینزد یا طهی( در ح1393) به طور مثال سعادت طلب و همکاران(. 1397)عیوضی و همکاران، 

 ،لال فقدان استقشامل )ی که عبارتند از: موانع برون کنندیم فیتوص یرا در قالب دو مقوله کل مدیران یموانع موجود در بهساز

سعه( به تو یکم و وجود نگاه مدیران یکلان در حوزه آموزش و بهساز هاییو خط مش هااستیسنبود  ،یاسینگاه س تیحاکم

چون  یبه موانع زی( ن1976)یهامونز و والاس (...و ییموانع اجرا ،یموانع سازمان ،یو مال ی)شامل موانع کالبدی و موانع درون

 عدم ازها،یبا ن تاولوی دمع ها،در برنامه یرپذی انعطاف عدم ا،همشارکت ندادن اعضا در برنامه ،یو عقلان یپشتوانه نظر قدانف

هد موثرتر خوا تر وانی موفقای مدیران زمریزی برای توسعه حرفهکنند. برنامهیو... اشاره م یبودجه کاف نبود ، رانیمشارکت مد

ژوهش پذا مساله شد. فلزم را داشته بابود که به این مشکلات از ابعاد فردی، سازمانی، ساختاری، اقتصادی و فرهنگی توجه لا

 حاضر شناسایی این دسته از موانع است. 

 سوال های پژوهش.2

 ای مدیران آموزشی کدامند؟های حرفهصلاحیت توسعهموانع فردی -1

 ای مدیران آموزشی کدامند؟های حرفهع سازمانی توسعه صلاحیتموان-2

 ای مدیران آموزشی کدامند؟فههای حرفرهنگی توسعه صلاحیت-موانع اجتماعی-3

 ای مدیران آموزشی کدامند؟های حرفهموانع اقتصادی توسعه صلاحیت -4

 روش پژوهش-3

باتوجه به این که این پژوهش در پی جمع آوری و تحلیل تجارب زیسته مدیران آموزشی بوده است با رویکردی کیفی و با 

ی زیستی افراد در رابطه در روش پدیدار شناسی، به توصیف و تفسیر تجربه استفاده از روش پدیدارشناسی انجام گردید، چرا که
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1پردازند )وان ماننی خاص میبا یک پدیده 2 (.شرکت کنندگان این پژوهش مدیران آموزشی 1395به نقل از نوری و محمدی،  

گیری ودن این پژوهش از روش نمونهنفر از آنان مصاحبه به عمل آمده است. با توجه به کیفی ب 15استان لرستان هستند که با 

بهره گرفته شده است، چرا که این روش به معنای استفاده از افراد با «  Maximum variationحداکثر تغییرات یا تنوع»

(.بر این اساس از 1391است )جلالی،  «theoretical saturationاشباع نظری »های متنوع در پژوهش تا رسیدن به موقعیت

ها، از نظر سن، جنس، بومی و غیر بومی بودن، نوع استخدام، تحصیلات و نفر با بیشترین تفاوت 15عداد از مدیران، میان این ت

دقیقه طول کشید که  45مدت زمان مصاحبه برای هر نفر حدودا جهت دستیابی عمیق به اطلاعات ... در نظر گرفته شد. 

مصاحبه اطلاعات جدیدی به دست نیامد و به  15صورت گرفت. پس از ها در محل کار و یا به صورت آنلاین تمامی مصاحبه

های این پژوهش، روش آوری دادهجهت جمععبارتی اشباع نظری رخ داد به همین فرایند مصاحبه از نفرات بعدی قطع گردید.

ان در چارچوب و کنندگاستفاده گردید؛ زیرا این پژوهش درصدد آن بوده است که شرکت «ی نیمه ساختاریافتهمصاحبه»

(.جهت تحلیل داده ها، روش 1395ی تقریبأ مشخصی پاسخ های مدنظر خود را آزادانه بیان نمایند )نوری و محمدی، محدوده

در نظر گرفته شده؛ چرا که لازم است پس از ضبط مکالمات و تبدیل آنان به نوشتار، با مطالعه دقیق  «تحلیل مضمونی» 

ها، ابتدا مفاهیم و سپس مضامین را استخراج نموده و در ا را کدگذاری کرده و با دسته بندی کدهای شرکت کنندگان، آنهپاسخ

  نهایت به جمع بندی دست یافت.

 یافته ها-4

و  یمضمون اصل چهارباره آنها  نیمطالعه چند مدیران آموزشیمصاحبه با  15کردن مجموع  یاتیپس از عمل در تحقیق حاضر

 دول زیر شناسایی شد.در قالب ج رمضمونیز 35

 دهندهمضامین سازمان مضامین پایه شماره

 انگیزگیبی 1

ی
موانع فرد

 

 مشغله زیاد  2

 بی نیازی از دانش علمی 3

 انزوای علمی 4

 مقاومت در مقابل یادگیری 5

 خودبرتربینی 6

 رقابت بر سرمنافع 7

 بی اهمیت بودن پژوهش 8

 کمبود بودجه 9

صا
موانع اقت

ی
د

 

 کمبود امکانات 10

 مسائل اداری بودجه ریزی 11

 مقرون به صرفه نبودن 12

 اتلاف بودجه 13

 عدم مشارکت اقتصادی مدیران آموزشی 14

 نگاه اقتصادی زود بازده 15

 عدم حمایت بخش خصوصی 16

موانع  د بر نتایج کوتاه مدتگیری های با تاکیتصمیم 17

ی
سازمان

 

 ت ساختاریعدم حمای 18

                                                           
۱۲ . Van Maanen 
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 مدیریت وقفه ای 19

 نبود برنامه مدون 20

 مند نبودن آموزش هانظام 21

 عدم آشنایی با آموزش ها 22

 ساختار متکی به فرد 23

 یکسان بودن مشوق ها 24

 ارزیابی غیراصولی از آموزش ها 25

 نبود رقابت 26

 ساختار بوروکراتیک 27

 بی تحرکی سازمانی 28

 
 

 رخوت در محیط علمی 29

ی
موانع فرهنگ

-
ی

اجتماع
 

 تفکر بسته علمی 30
 

 محیط غیر محرک 31

 دانش ضعیف  32

 روحیه رقابتی ناسالم 33

 نداشتن علم مدیریت تعارض 34

 آشنا نبودن مدیران با شیوه های همکاری 35

 

 : موانع فردی1-2

باشد. منظور از موانع های حرفه ای در مدیران آموزشی، موانع فردی میهای موجود بر سر راه توسعه صلاحیتیکی از چالش

گرد و چندان ارتباطی با محیط و مسائل پیرامونی ندارند. موانع های شخصی یک فرد برمیفردی، موانعی هستند که به ویژگی

شود. موانع فردی که مدیران می گیرند را شاملها قرار میها وارزشفردی طیف وسیعی از موانع که در حیطه دانش، نگرش

 توان به صورت زیر دسته بندی کرد.آموزشی در پژوهش حاضر به آن اشاره کرده بودند را می

 ای در مدیران آموزشیهای حرفه: موانع فردی توسعه صلاحیت2جدول 

 انگیزگیبی 1

ی
موانع فرد

 

 مشغله زیاد  2

 بی نیازی از دانش علمی 3

 انزوای علمی 4

 مقاومت در مقابل یادگیری 5

 خودبرتربینی 6

 رقابت بر سرمنافع 7

 بی اهمیت بودن پژوهش 8

 

 انگیزگی: بی1-2-1
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-های حرفههایی که موجبات توسعه صلاحیتهای آموزشی یا کارگاهنداشتن انگیزه کافی از جانب مدیران برای شرکت در دوره 
بود که بسیاری از مشارکت کنندگان در تحقیق حاضر به آن اشاره نمودند. به طور  کند یکی از مواردیای آنان را فراهم می

 کند که:ای در این زمینه بیان میمثال مشارکت کننده

ها واسه من بیشتر وقت تلف کردنه،چون بنظرم هیچ ثمری ندارن و اگرم شرکت کنم بیشتر ببینید شرکت توی این کلاس"
 (.10)مشارکت کننده شماره "گهواسه رفع تکلیف هست نه چیز دی

 :مشغله زیاد2-2-1

های مختلف سازمان را برعهده دارند به طور با توجه به این که مدیران آموزشی مسئولیت بخشی عظیمی از هریک از قسمت 

شارکت دهد.یکی از مای در آنها را تحت تاثیر قرار میهای حرفهطبیعی مشغله زیادی دارند که این مساله توسعه صلاحیت

 کند که:کنندگان در همین ارتباط بیان می

عصر یکسره یا مشغول رسیدگی به امورات مختلف و روتین روزمره هستم یا  5صبح که محل کارم حاضر میشم تا  7بنده از "
رشد و  کنم، پس چطور انتظار دارید بتونم بهمشغول دید و بازدید میدانی،حتی گاهی اوقات فرصت خوردن ناهار رو پیدا نمی

 (.4مشارکت کننده شماره )"های حرفه ای فکر کنم؟توسعه صلاحیت

 نیازی از دانش علمی: بی3-2-1

دهند.یکی از بینند و در این زمینه از خود مقاومت نشان میبرخی از مدیران خود را بی نیاز از هر گونه دانش علمی می 

 کند که:مشارکت کننده در این زمینه بیان می

ای که مسئولیت اون رو بر عهده دارن، ندارن،یه مکارای ما اصلا اعتقادی به توسعه دانش یا رشد خودشون در حیطهبعضی از ه"
 (.12)مشارکت کننده شماره،"کنن و اعتقادی به روز کردن خودشون ندارنسال پیش یاد گرفتن اجرا می 20روشی رو که 

 : انزوای علمی4-2-1

ای در مدیران آموزشی،انزاوای علمی و عدم مشارکت علمی ه توسعه صلاحیت های حرفههای عمده بر سر رایکی از چالش 

شود.یکی از های اساسی در رشد مدیران است که متاسفانه توجه چندانی به آن نمیگروهی است.کار گروهی یکی از پایه

 کند که:مشارکت کنندگان در این ارتباط بیان می

ای وجود نداره، هرکسی دوس داره به صورت مجزا کار کنه، رکت گروهی علمی در هیچ حیطهاینجا از اصلا چیزی به بنام مشا"

 (.2)مشارکت کننده شماره "ای که دیگه جای خود دارهصلاحیت حرفه

 :مقاومت در مقابل یادگیری5-2-1

ر مورد مدیران آموزشی دهد،این موضوع دای هر فردی هر رسته شغلی را تشکیل مییادگیری هسته اصلی رشد و توسعه حرفه 

-از اهمیت دو چندانی برخوردار است،اما بسیاری توجه چندانی به آن ندارند.یکی از مشارکت کنندگان در این ارتباط بیان می
 کند که:

های زیادی با خودش داره، اصولا یادگیری مستلزم وقت گذاشتن و تلاش کردن هست که این دو مورد رو یادگیری سختی"
بنا به دلایلی چندان بهایی بهش نمیدن و همین مساله باعث میشه وقتی سخن از یه روش جدید یا یه رویکرد  اکثر مدیران

 (.14کننده شماره )مشارکت"جدید میشه با دیده تردید بهش نگاه کنن و تا می تونن در مقابلش مقاومت کنن

 : خودبرتربینی6-2-1

های روانی و فردی است مدیران آموزشی است. خود برتربینی از جمله ویژگیهای دیگر بر سر راه خودبرتربینی یکی از چالش 

 کند که:آورد. یکی از مشارکت کنندگان در این زمینه بیان میهای زیادی را به ارمغان میکه به طور کلی در زندگی فرد چالش

تورات اونا اطاعت کنه و هیچکسی بعضی از مدیران وقتی به صندلی مدیریت تکیه میزنن احساس میکنن همه باید از دس"
تر از بیشتر از اونا نمیدونه، من به نوعی اسمشو میذارم دیکتاتوری، خب وقتی فردی دچار خوی برتربینی بشه خودشو کامل

 "ای باهاش صحبت کنیای به خصوص حرفهتونی در مورد رشد و توسعه در هر زمینههمه میدونه و شما هرگز نمی
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 منافع:رقابت بر سر 7-2-1

ای رقابت مدیران بر سر منافع است که همین مساله گاها موجب به بن های حرفهها در توسعه صلاحیتیکی دیگر از چالش 

ای در دیگران مدیران می شود.یکی از مشارکت کنندگان در این های حرفههای توسعه و رشد صلاحیتبست رسیدن برنامه

 کند که:ارتباط بیان می

-قتی متوجه میشن فلان برنامه منجر به از دست رفتن یا در خطر افتادن منافعشون میشه به شدت و به بهانهبرخی مدیران و"
های مختلف باهاش مخالفت میکنن.به یاد دارم که چندین سال قبل قرار بود طرحی اجرا بشه که باعث میشد مدیران میانی از 

ن ارشد که متوجه این مساله شده بود به هر طریقی که میشد با این لحاظ شغلی در وضعیت بهتری قرار بگیرن و یکی از مدیرا
 (.6)مشارکت کننده شماره "کردطرح مخالفت می

 : بی اهمیت بودن پژوهش8-2-1

ای مدیران آموزشی است اما متاسفانه این مساله تحقیق و پژوهش یکی از اصلی ترین فاکتورهای دخیل در رشد و توسعه حرفه 

ل متعددی به دست فراموشی سپرده شده و ضربه سهمگینی به بالندگی مدیران زده شده است.یکی از مشارکت مهم بنا به دلای

 کند:کنندگان در همین ارتباط بیان می

ببینید اساس آموزش و پرورش رو آموزش و پژوهش تشکیل میده،خب هر چه از کارکنان میانی به سمت کارکنان ارشد  "
پررنگ تر میشه، اما مدیران ما به هر دلیل اکثرا یا پژوهشی در حیطه شغلی خودشون انجام حرکت می کنیم مساله پژوهش 

 (.9مشارکت کننده شماره )"ای انجام داده و فقط اسم اونا رو روی اون پژوهش ثبت کردهنمیدن یا اگرم انجام میدن کس دیگه

 

 : موانع اقتصادی 1-3

آیند. این دسته از موانع از هایی دارد که در اثر مسائل مالی به وجود میچالش موانع اقتصادی اشاره به آن دسته از موانع و

-ها و سیاستای مدیران برخودارند به طوری که بسیاری از برنامههای حرفهاهمیت به سزایی در توسعه یا عدم توسعه صلاحیت
نع اقتصادی که در پژوهش حاضر مورد شناسایی گیرد. مواهای تعیین شده در این زمینه، تحت تاثیر مسائل اقتصادی قرار می

 توان در قالب جدول زیر ارائه کرد:قرار گرفت را می

 ای مدیران دانشگاهیهای حرفه: موانع اقتصادی توسعه صلاحیت1-3جدول 

 کمبود بودجه 1

ی
صاد

موانع اقت
 

 کمبود امکانات 2

 مسائل اداری بودجه ریزی 3

 مقرون به صرفه نبودن 4

 تلاف بودجها 5

 عدم مشارکت اقتصادی مدیران دانشگاهی 6

 نگاه اقتصادی زود بازده 7

 عدم حمایت بخش خصوصی 8
 

 : کمبود بودجه1-3-1

های در پرورش این دسته از ترین چالشای یکی از مهمهای حرفههای مرتبط با توسعه صلاحیتعدم تخصیص بودجه به برنامه 

کند.یکی از مشارکت کنندکان در ای در هر سطحی را با شکست مواجه میت.نبود بودجه هر برنامهها در مدیران اسصلاحیت

 کند که:تحقیق حاضر با اشاره به این موضوع بیان می
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پردازند اصلا ای و شغلی میهای مرتبط با صلاحیت حرفههای آموزشی مدیران به طور کلی و برنامهپولی که واسه برنامه"
نیست که بشه بهش امیدی داشت،نهایت با این میزان بودجه بشه چند جلسه آموزش یا برنامه رو به صورت نصف و  آنچنان زیاد

 (.11مشارکت کننده شماره )"نیمه برگزار کرد که بعید میدونم از اثربخشی لازم برخودار باشه

 : کمبود امکانات2-3-1

گیرد. بدون فیزیکی،آموزشگر مناسب، محتوای مناسب و... را در برمیکمبود امکانات طیفی از موارد مختلف از جمله تجهیزات  

ای وجود امکانات مناسبی چون تجهیزات فیزیکی، مربی و... است. نبود های حرفههای توسعه صلاحیتشک لازمه اجرای برنامه

کی از مشارکت کنندگان در سازد. یای را با چالش و مشکل مواجه میهای حرفههریک از موارد فوق مساله توسعه صلاحیت

 کند که:همین ارتباط بیان می

ها لازمه، در ها طراحی کنید وقتی امکانات که برای اجرای این برنامههم واسه افزایش و بهبود صلاحیت شما بهترین برنامه"
ی این زمینه وجود نداره، ای نداره، همین استان ما رو یه ملاحظه کنید می بینید که استاد قدری تودسترس نباشه هیچ فایده
 (.10)مشارکت کننده شماره "محتوا هم به همین طریق

 ریزی: مسائل اداری بودجه3-3-1

ای همواره با مسائلی دست و پاگیر مواجه هست. مسائلی چون های حرفههای توسعه صلاحیتاختصاص بودجه به برنامه 

اساس قوانین اداری از جمله مشکلات و موانع موجود در این زمینه  ها برچگونگی و میزان اختصاص هزینه به این نوع برنامه

 کند که:هستند.یکی از مشارکت کنندگان در این زمینه بیان می

ای مدیران اجرا کنیم باید هفت خان رستم رو طی میکردیم ای واسه توسعه شغلی و حرفههر زمانی که ما قصد داشتیم برنامه"
هایی رو کند و با مشکل امین کنیم،قوانین خیلی عجیبی توی این زمینه هست که اجرا چنین برنامههاش رو تبلکه بتونیم هزینه
 (.6)مشارکت کننده شماره "رو به رو می کنه

 : مقرون به صرفه نبودن4-3-1

ای مدیران فههای حراجرای هر برنامه یا طرحی در هر سازمانی باید از توجیه اقتصادی برخودار باشد. برنامه توسعه صلاحیت 

های موجود در این زمینه از اثربخشی اقتصادی برخودار نیستند و این موضوع به نیز از این موضوع متثنی نیست. برخی از برنامه

 کند که:چالشی اساسی در این زمینه مبدل شده است. یکی از مشارکت کنندگان در این ارتباط بیان می

شد که بخشی از این طرح نیز مربوط به مدیران و توسعه اونا در همه ابعاد شغلی چند سال پیش طرحی توی منطقه ما اجرا "
هایی که واسش اختصاص دادیم نداشت و به همین خاطر بود، اما متاسفانه این طرح اثربخشی لازم رو با توجه به هزینه

 (.9)مشارکت کننده شماره "متوقفش کردیم

 : اتلاف بودجه5-3-1

هایی است که به ای مدیران آموزشی، تلف شدن بودجههای حرفهصادی دیگر در زمینه توسعه صلاحیتهای اقتاز جمله چالش

دهد.یکی از مشارکت کنندگان با نگاهی متفاوت تلف یابد، تلف شدن بودجه در اشکال مختلفی رخ میاین مساله اختصاص می

 کند:شدن بودجه را به شکل زیر بیان می

ای به مسائل مرتبط با توسعه مالی آموزش و پرورش هستم، به یاد دارم یکی دو سال پیش بودجه هایمن مدیر یکی از بخش"
)مشارکت "ای خرج شدای و شغلی مدیران اختصاص یافت ولی به دلیل مشکلاتی که پیش اومد این بودجه جای دیگهحرفه

 (.1کننده شماره 

 : عدم مشارکت اقتصادی مدیران آموزشی6-3-1

توان هاست. نمیای منوط به مشارکت همه جانبه اعضای درگیر در این برنامههای حرفههای توسعه صلاحیتمهموفقیت برنا

-هایی با موفقیت اجرا شود. یکی از مشارکت کنندگان در همین ارتباط بیان میانتظار داشت بدون مشارکت اعضا چنین برنامه
 کند که:
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-ها و دورهوزش و پروش انتظار دارن همه چیز آماده باشه و فقط بیان توی کلاسمتاسفانه اکثر مدیران بخش های  مختلف آم"
ها پرداخت بشه، ها شرکت کنن و برن، حتی بعضی از مدیران انتظار دارن هزینه رفت و آمدشون برای شرکت توی این دوره

ما مشارکت چندانی ای که هدف رشد و بالندگی اون مدیر هست و بدون شک دستاوردهایی واسش داره ابرنامه
 (.11مشارکت کننده شماره )"ندارن

 : نگاه اقتصادی زود بازده7-3-1

های فرد تغییر ایجاد ای به دلیل اینکه بایستی در رفتار، نگرش و ارزشهای حرفههای آموزشی و توسعه صلاحیتمعمولا برنامه

تر ها هرچه سریعید عمومی بر آن است که این برنامهدهند اما متاسفانه دکنند در دراز مدت اثر اقتصادی خود را نشان می

اثرخود را نشان دهند که این مساله به چالشی آسیب زا در این زمینه مبدل شده است. یکی از مشارکت کنندگان در همین 

 کند که:ارتباط بیان می

تر ده دارن اصرار میکنن هرچه سریعای رو برعههای حرفههای توسعه صلاحیتکسانی که از لحاظ اقتصادی مسئولیت برنامه"
بینن به بقیه ابعاد توجهی ندارن و ها بازده اقتصادی خودشو نشون بده، چون این افراد فقط بعد اقتصادی مساله رو میاین برنامه

 (.3مشارکت کننده شماره )"در پی این هستن که با ارائه آمار و ارقام مالی موقعیت خودشون رو بهبود ببخشن

 عدم حمایت بخش خصوصی :8-3-1

شود چرا که دانش این مدیران ای مدیران منجر به فواید بسیاری برای جامعه و بخش خصوصی میهای حرفهتوسعه صلاحیت

گذاری در این در نهایت در جامعه و بخش خصوصی به کار بسته خواهد شد اما متاسفانه این بخش چندان حاضر به سرمایه

 کند که:کنندگان در همین ارتباط بیان می بخش نیست. یکی از مشارکت

چند ماه قبل کنفرانسی ترتیب دادیم و مدیران و بعضی از افراد بخش خصوصی که از خدمات مرتبط با این آموزش و پرورش "
ها این مدیران کنن رو گرد هم جمع کردیم تا در مورد جذب منابع مالی برای توسعه دانش و مهارت و صلاحیتاستفاده می

صحبت کنیم، اکثر افرادی که از بخش خصوصی حضور داشتن قول مساعدت و وعده و وعید دادن ولی بعد از ترک کنفراس 
 (.13)مشارکت کننده شماره "هیچ خبری ازشون نشد

 : موانع سازمانی4-1

ها و مانع در مقابل برنامه ها و مشکلاتی دارند که در درون یک سازمان منجر به ایجادموانع سازمانی اشاره به آن دست از چالش

شود. این موانع ارتباطی با محیط بیرون ندارد و بیشتر از ای در مدیران آموزش و پرورش میهای توسعه صلاحیت حرفهطرح

 گیرد تا محیط پیرامونی.درون یک سازمان نشات می

 ای در مدیران آموزشیهای حرفه: موانع سازمانی توسعه صلاحیت1-4جدول 

 های کوتاه مدتگیری های با تاکید بر برنامهتصمیم 1

ی
موانع سازمان

 

 عدم حمایت ساختاری 2

 مدیریت وقفه ای 3

 نبود برنامه مدون 4

 نظام مند نبودن آموزش ها 5

 عدم آشنایی با آموزش ها 6

 ساختار متکی به فرد 7

 یکسان بودن مشوق ها 8

 ارزیابی غیراصولی از آموزش ها 9

 نبود رقابت 10

 ساختار بوروکراتیک 11

 بی تحرکی سازمانی 12
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 های کوتاه مدتهای با تاکید بر برنامهگیری: تصمیم1-4-1

های کوتاه شوند باید در سه بعد برنامهای مدیران آموزشی طراحی و اجرا میهای حرفههایی که در زمینه توسعه صلاحیتبرنامه

های کوتاه مدت است چرا که دت طراحی شود. اما در اکثر نهادهای آموزشی بیشتر تاکید بر برنامهمدت، میان مدت و بلند م

 کند:مجریان به دنبا کسب نتایج عینی در دوره زمانی کوتاه هستند. یکی از مشارکت کنندگان در این ارتباط بیان می

ای بود یا یک ماهه، من هیچ زمانی ندیدم مثلا یک برنامه به ای توی این زمینه برای ما اجرا کردن یا دو هفته هر زمان برنامه"
ها در قالب کارگاه و کوتاه مدت برگزار میشن، شاید دلیلش رفع صورت طولانی و برای یک یا دوسال اجرا بشه، اکثر برنامه

 (.11مشارکت کننده شماره )"تکلیف باشه یا شاید هم دنبال این هستن سریع یه نتیجه عینی بگیرن

 عدم حمایت ساختاری :2-4-1

ای را تحت های حرفههایی است که توسعه صلاحیتوجود ساختارهای موازی و عدم هماهنگی بین آنها یکی دیگر از چالش

 کند که:کند. یکی از مشارکت در همین ارتباط بیان میتاثیر قرار داده و به عنوان مانعی در برابر آن عمل می

ها مطرح میشه که گاها با یکدیگر در تضاد های مختلف سازمان در ارتباط با توسعه صلاحیتبخشهای مختلفی از سوی برنامه"
ها هماهنگی صورت بگیره خیلی خوب میشه حداقل برنامه جامعی در این زمینه از همه لحاظ ارائه هستن، اگر بین این بخش

 (.5)مشارکت کننده شماره "ینباره بشهمیشه، یا اینکه یه بخش خاصی مسئول برنامه ریزی و تصمیم گیری در ا

 ایمدیریت وقفه: 3-4-1

ای در مدیران آموزشی دارد، چرا های حرفههای مرتبط با توسعه صلاحیتها و طرحثبات مدیریتی نقش بسیار مهمی در برنامه

ن آنها می گردد. یکی از مشارکت ها و به نتیجه نرسیدکه تغییر مداوم مدیریت منجر به تغییر رویکردها نسبت به این نوع برنامه

 کند که:کنندگان در همین راستا بیان می

هایی که مرتبط با توسعه صلاحیت توی مدیران آموزشی هست منجر به عدم دستیابی به اهدفی که تغییر پی در پی در برنامه"
مساله باعث میشه مدیران مرتبط با به دنبال آن هستن میشه، بعضی از بخش ها مرتبا مدیران ارشدشون تغییر میکنه که این 

ای هم عوض بشن و بعضی اوقات به کلی یه برنامه در این زمینه کنار گذاشته بشه بخش آموزش و صلاحیت های شغلی و حرفه
 (.7)مشارکت کننده شماره "و برنامه دیگه ای اجرا بشه

 : نبود برنامه مدون4-4-1

شود. بسیاری از مناطق برنامه دوین برنامه مدون با شکست رو به رو میبدون شک هر طرحی بدون برنامه ریزی مناسب و ت

ای و شغلی مدیران خود متناسب با شرایط خویش ندارند که این مساله چالشی اساسی های حرفهمدونی برای توسعه صلاحیت

 کند که:ای تلقی می شود. یکی از مشارکت کنندگان در همین راستا بیان میهای حرفهدر توسعه صلاحیت

هایی رو تدوین کردن که با شکست رو به رو شده چون کپی سازمان ما در این زمینه برنامه مناسبی نداره، چندباری هم برنامه"
های بقیه سازمان های دیگه یا اصلا از خارج از کشور بوده، خب بنظر بنده نیازهایی که مدیران آموزشی این و تقلیدی از برنامه

های دیگه فرق داره و نمیشه یه برنامه رو گرفت و همه جا به صورت یکسان اجرا مورد مصاحبه( با استان استان )استان شخص
 (. 13مشارکت کننده شماره )"کرد

 هامند نبودن آموزش: نظام5-4-1

شده در های ارائه دهد. چناچنه آموزشای و شغلی را تشکیل میهای حرفههای توسعه صلاحیتآموزش هسته اساسی برنامه

کنندگان در این زمینه بیان این زمینه دارای ساختار مناسب نباشید از اثربخشی چندانی برخودار نخواهد بود.یکی از مشارکت

 کند که:می

های مختلف ای برای مدیران بخشهای آموزشی در زمینه صلاحیت حرفهیه زمانی تصمیم بر این شد که توی منطقه ما برنامه"
آموزشی که مسئولین امر برای این هدف تدوین کرده بودن خیلی مبهم بود و از ساختار روشنی پیروی  برنامهبرگزار بشه اما 
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نمی کرد، بسیاری از مدیران چیز زیادی از این برنامه دریافت نکرده بودن بعدها متوجه شدیم که علتش این بوده که توی 
 (.8مشارکت کننده شماره )"اشتنها متخصصان آموزشی نقشی ندتدوین برخی از این برنامه

 ها: عدم آشنایی با آموزش6-4-1

های حاصل شده در علوم آموزشی، رویکردهای مختلفی در زمینه آموزش به کارکنان و در عصر حاضر با توجه به پیشرفت

ی در زمینه توسعه های آموزشتوجهی به این رویکردها موجب عقیم سازی برنامهاند که بیمدیران پا به عرصه وجود گذاشته

 کند که:شود.یکی از افراد مشارکت کننده در پژوهش حاضر در این زمینه بیان میای میهای حرفهصلاحیت

ارائه یه برنامه آموزشی یکسان و با یه شیوه یکسان هیچ ثمری نداره، اینکه ما هر سال بیایم یه برنامه آموزشی یکسانی رو "
رسه شی اجرا کنیم فقط باعث تکرار و خستگی افراد مشارکت کننده میشه، البته بنظر میبدون هیچ تغییری در رویکرد آموز

)مشارکت کننده شماره "ها آشنایی ندارن که این مساله باید بهش توجه بشهکه برخی افراد متولی این امر چندان با آموزش

15.) 

 : ساختار متکی به فرد7-4-1

-ای که امکان اجرای برنامههای فردی است به گونهاسی در ارتباط با توسعه صلاحیتفردگرایی و ترویج آن یکی از مشکلات اس
ای به صورت مشترک و گروهی را با مشکلاتی رو به رو ساخته است.یکی از مشارکت های مرتبط با توسعه صلاحیت های حرفه

 کند که:کنندگان در این ارتباط بیان می

ای وجود دارن مبتنی بر تصمیم یک فرد پرورش در اتباط با توسعه شغلی و حرفهخیلی از ساختارهایی که توی آموزش و "
های زیادی توی این حطیه به باور خاص هستن و این مساله امکان تشریک مساعی را با مانع رو به رو کرده، فردگرایی آسیب

 (.9)مشارکت کننده شماره "آورده

 : یکسان بودن مشوق ها8-4-1

های های توسعه صلاحیتها و دورهجمله مواردی است که مدیران آموزشی را تشویق به مشارکت در برنامه های بیرونی ازپاداش

شود یکی از مشارکت کنندگان کند اما اگر این پاداش ها یکسان باشند منجر به بی انگیزی در مدیران آموزشی میای میحرفه

 کند که:در همین ارتباط بیان می

ای از خودتون تلاش و اشتیاق نشون میدید، های حرفههای توسعه صلاحیته چه میزان در طرح و برنامهکنه شما بفرقی نمی"
)مشارکت "در پایان  همه به یک اندازه تشویق میشن،بنظر من این بی عدالتی هست و باید فکری کنن در مورد این مساله

 (.12کننده شماره 

 : ارزیابی غیراصولی از آموزش ها9-4-1

شود که از آنها ارزیابی درستی به ای زمانی مشخص میهای حرفههای ارائه شده در زمینه توسعه صلاحیتشی آموزشاثربخ

های در های ارزیابی به صورت نامناسب انجام می شود که این موضوع یکی دیگر از چالشعمل آید.اما متاسفانه بسیاری از شیوه

 کند که:.یکی از مشارکت کنندگان در این زمینه بیان میباشیدای میهای حرفهزمینه توسعه صلاحیت

ای شرکت کردیم که پایان این دوره ارزیابی از ما به عمل اومد اما ارزیابی مدتی پیش توی یه کارگاه آموزشی صلاحیت حرفه"
ر مناسب آزمون از یه درس بیشتر در قالب کتبی بود و به هیچ وجه رفتار و نگرش رو مد نظر قرار نداد، این شیوه ارزیابی بیشت

 (.2)مشارکت کننده شماره "ایهست تا دوره های صلاحیت حرفه

 : نبودن رقابت10-4-1

-ای را تقویت میهای توسعه حرفهرقابت سالم بین مدیران یکی از عواملی است که کشش آنها برای مشارکت در برنامه
د کند و با دیگر مدیران رقابت سالمی داشته باشد بیشتر کند.مدیری که احساس کند برای رشد در حرفه خود بایستی رش

ای دارد اما در اکثر مدیران آموزشی های حرفههای مرتبط با توسعه صلاحیتتمایل به روز کردن خود و مشارکت در برنامه

 کند که:چنین حسی وجود ندارد یا بسیار ضعیف است. یکی از مشارکت کنندگان در همین راستا بیان می
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ثر مدیرانی که توی منطقه ما هستن در اثر رقابت و ضابطه به پست و مقام خود نرسیدن و از طریق رابطه با دیگران به این اک"
هاست که توی پستای مدیریتی ابقا شدن، بنظر شما چنین پست رسیدن، خیلیاشون هم بدون هیچ رشد و پیشرفتی سال

های های مرتبط با توسعه صلاحیتهای آموزشی و برنامهت توی دورهمدیری اصلا حس میکنه که باید خودشو از طریق شرک
 (.13مشارکت کننده شماره )"ای به روز کنه؟حرفه

 : ساختار بوروکراتیک11-4-1

ای در مدیران را تحت های حرفههایی است که توسعه صلاحیتکاغذبازی و ساختار خشک بورکراتیک از جمله دیگر چالش

 کند که:ی از مشارکت کنندگان در همین ارتباط بیان میتاثیر قرار می دهد.یک

همه ساختارها از قبل مشخص هست، همه چیز با جزئیات، وقتی ساختارها تا این حد خشک هستن و همه چیز از پیش "
 (.3)مشارکت کننده شماره "؟ای دارهای چه فایدههای حرفههای توسعه صلاحیتتعیین شده هست شرکت توی برنامه

 تحرکی سازمانی: بی12-4-1

تحرک سازمانی از جمله مواردی است که تمامی کارکنان آموزش و پرورش از جمله مدیران آموزشی را تشویق به حرکت و 

دهد. یکی از شود که انگیزه مدیران را تحت تاثیر قرار میکند.اما در برخی از مناطق این مساله به درستی رعایت نمیتلاش می

 کند که:در همین ارتباط بیان میمشارکت کنندگان 

ها مدارک دانشگاهی بالاتری هم هاست مدیر یه بخش توی آموزش و پرورش هستم با وجود اینکه توی این سالبنده سال"
تونید حدس بزنید که گرفتم اما تاثیر چندانی توی ارتقا پست سازمانی نداشته، خب با این اوصاف خودتون دیگه حتما می

 (.1)مشارکت کننده شماره"ای تاثیری در این زمینه ندارههای حرفهوسعه صلاحیتهای تبرنامه

 

 : موانع فرهنگی و اجتماعی1-5

-موانع فرهنگی و اجتماعی اشاره به موانعی دارد که به واسطه برخی از مسائل اجتماعی و فرهنگی منجر به مشکلات و چالش
 شود.وزشی میای در مدیران آمهای حرفههایی در توسعه صلاحیت

 ای در مدیران آموزشیهای حرفه: موانع فرهنگی و اجتماعی توسعه صلاحیت1-5جدول 

 رخوت در محیط علمی 1

ی
موانع  فرهنگ

-
ی

اجتماع
 

 تفکر بسته علمی 2
 

 محیط غیر محرک 3

 دانش ضعیف  4

 رقابت ناسالم 5

 نداشتن علم مدیریت تعارض 6

 های همکاریآشنا نبودن مدیران با شیوه 7

 

 : رخوت در محیط علمی1-5-1

ای را در مدیران تحت تاثیر قرار های حرفههایی است که توسعه صلاحیتسستی در محیط علمی از جمله مشکلات و چالش

های توسعه هایی انگیزه فرد برای کارهای علمی را کاهش و در نتیجه مشارکت وی در برنامهدهد.رخوت در چنین محیطمی

 کند:برد. یکی از مشارکت کنندگان در این ارتباط بیان میای را از بین مییت حرفهصلاح

ای بعد علمی هست، وقتی توی آموزش و پرورش محیط علمی سست های حرفهببینید یکی از ابعاد مقوله توسعه صلاحیت"
 (.6شارکت کننده شماره )م"کنهای توجهی نمیهای حرفههایی مثل توسعه صلاحیتباشه مسلما کسی به برنامه
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 : تفکر بسته علمی2-5-1

ای و شغلی دارد.اگر کارکنان یک سازمان اقدام به اشتراک علم و دانش در حیطه اشتراک دانش نقش مهمی در توسعه حرفه

دم گردد،بنابراین تفکر بسته علمی یکی از موانع مهم در عای فراهم میهای حرفهشغلی خود کنند موجبات توسعه صلاحیت

 کند که:ای است.یکی از مشارکت کنندگان در همین ارتباط بیان میهای حرفهتوسعه صلاحیت

بسیاری از مدیران آموزشی با اینکه از تجربه و علم کافی در زمینه شغلی خودشون برخودار هستن حاضر به تسهیم و اشتراک "
 (.14)مشارکت کننده شماره "ن دانش محروم می کنناین دانش با دیگران نیستن و در واقع دیگران رو از دسترسی به ای

 : محیط غیرمحرک3-5-1

های آموزشی شرایط ای دارد.برخی از محیطهای حرفههای محیطی نقش بسیار مهمی در توسعه یا عدم توسعه صلاحیتویژگی

های دیکر در این زمینه کنند در حال که محیطهای فراهم میهای توسعه صلاحیتجذابی را برای مشارکت مدیران در برنامه

 کند که:کنندگان در پژوهش حاضر در همین راستا بیان میکنند. یکی از مشارکتمانع ایجاد می

های در اون معنای چندانی نداره،حتی شما اگر مدیر یه بخش هم ای هست که چنین برنامهمحیط و جو سازمان ما به گونه"
کنید که نیاز به تعریف شده هست و متناسب با اونها باید اقدام کنید،بنابراین خود به خود احساس می باشید همه چیز از پیش

 (.11)مشارکت کننده شماره "ای نداریدهای حرفههای مرتبط با توسعه صلاحیتها و برنامهشرکت به طرح

 : دانش ضعیف4-5-1

های مختلف شود.بنابراین اگر بخشفرد به سوی مساله مورد نظر می ای منجر به کشش و تمایلبرخوداری از دانش در هر زمینه

ای نداشته باشند،چندان بهایی به آن های حرفهآموزش و پرورش دانش کافی در مورد مقوله مهمی چون توسعه صلاحیت

همین ارتباط بیان  نخواهند داد و به این طریق رشد و پیشرفتی در این زمینه حاصل نخواهد شد.یکی از مشارکت کنندگان در

 کند که:می

ای دچار مشکل هستن به های حرفهچه انتظاری دارید وقتی مدیران ارشد آموزش و پرورش حتی در تعریف توسعه صلاحیت"
این پدیده ورود کنن؟ بارها شاهد این قضیه بودم که عالی ترین مدیران آموزش و پرورش با این مسائل بیگانه بودن و دانش و 

 (.1)مشارکت کننده شماره "ندانی در این زمینه نداشتناطلاعات چ

 : رقابت ناسالم1-5-5

گذارد و ای در مدیران آموزشی تاثیر میهای حرفهرقابت ناسالم یکی دیگر از مشکلاتی است که به شدت بر توسعه صلاحیت

 کند که:بیان می هایی می شود.یکی از مشارکت کنندگان در این ارتباطمنجر به ناکارآمدی چنین برنامه

محیط سازمان ما دقیقا مثل میدون مسابقه هست، هرکسی میخواد زودتر به خط پایان برسه و برنده بشه، حتی برخی از "
ای( بشن،چون های حرفهمدیران سعی میکنن با بهانه ترشی مانع شرکت بقیه توی دوره های اینچنینی)برنامه توسعه صلاحیت

 (.15)مشارکت کننده شماره "ه فلان مدیر از اونا جلو بزنهپیش خودشون فکر میکنن ممکن

 : نداشتن علم مدیریت تعارض6-5-1

-ها در آموزش و پرورش دارد که برنامهها و افراد مختلف نقش تعیین کننده در اجرای بسیاری از برنامهحل تعارضات بین گروه
 کند که:ی از مشارکت کنندگان در این ارتباط بیان میای نیز از این مساله جدا نیست.یکهای حرفههای توسعه صلاحیت

ای تدوین و ابلاغ شده اما در عمل شاهد اجرای این های آموزشی مختلفی در ارتباط با توسعه شغلی و حرفهبارها برنامه"
ا به سود اونا های مختلف آموزش و پرورش سر این مساله درگیر بودن که فلان برنامه به ضرر یها نبودیم چون بخشبرنامه

هستن و در نهایت هم برنامه رو کنار گذاشتن چون نتوستن به طور صحیحی تعارضی که در این زمینه وجود داشته رو حل 
 (.4)مشارکت کننده شماره "کنن
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 های همکاری: آشنا نبودن مدیران با شیوه7-5-1

های های مرتبط با توسعه صلاحیتها و طرحرنامهکار گروهی و تشریک مساعی یکی از راهبردهای موثر در اجرا و اثربخشی ب

ای است،اما متاسفانه برخی از مدیران با نحوه همکاری در این زمینه آشنایی چندانی ندارند. یکی از مشارکت کنندگان در حرفه

 کند که:همین ارتباط بیان می

از این کارگاه از افراد شرکت کننده میخواست  مدتی پیش کارگاه آموزشی در همین ارتباط در محل کار ما برگزار شد، بخشی"
با مشارکت یکدیگر روی یه مساله کار کنن،اما فقط یکی دوتا گروه در این زمینه موفق بودن و بقیه نتونستن چندان مفید با 

 (.7)مشارکت کننده شماره "همدیگه همکاری کنن

 گام سوم: شبکه مضامین

دهنده و پایه ارائه شده در مرحله قبل اقدام به ترسیم شبکه فراگیر، سازماندر این قسمت محقق با استفاده از مضامین 

 ای مدیران آموزشی نمود که در قالب شکل زیر ارائه گردیده است:های حرفهمضامین مرتبط با موانع توسعه صلاحیت

 

 

 

 

  

 

  

 

 

 

 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بحث و نتیجه گیری-5

ای در مدیران مورد شناسایی قرار گرفت که عبارت های حرفهدر پژوهش حاضر چهار مانع اصلی در ارتباط با توسعه صلاحیت

بودند از: موانع فردی، موانع اقتصادی، موانع سازمانی و موانع فرهنگی و اجتماعی. اولین مانع را مانع فردی تشکیل می داد، 

-موانع توسعه صلاحیت

های حرفه ای در مدیران 

 آموزشی

 موانع فردی

ادیموانع اقتص  

 موانع فرهنگی اجتماعی

 مشغله زیاد، انزوای علمی
انگیزگیبی  

 بی نیازی از دانش علمی
 مقاومت در مقابل یادگیری، خودبرتربینی

 کمبود بودجه،کمبود امکانات
 مسائل اداری بودجه ریزی

 مقرون به صرفه نبودن
 اتلاف بودجه

 عدم مشارکت اقتصادی مدیران

 نگاه اقتصادی زودبازده

 عدم حمایت بخش خصوصی

 موانع سازمانی

 رخوت در محیط علمی

 تفکر بسته علمی و دانش ضعیف
 محیط غیر محرک

 روحیه رقابت ناسالم

 نداشتن علم مدیریت تعارض
 آشنا نبودن با شیوه های همکاری

 تاکید بر نتایج کوتاه مدت

 عدم حمایت ساختاری
 مدیریت وقفه ای
 نبود برنامه مدون

 آموزش و ارزشیابی نامناسب

 ساختار متکی به فرد

 ساختار بوروکراتیک و بی تحرکی سازمانی
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های شخصی یک فرد برمیگردد و چندان ارتباطی با محیط و مسائل موانع فردی، موانعی هستند که به ویژگیمنظور از 

شود. این گیرند را شامل میها قرار میها و ارزشپیرامونی ندارند. موانع فردی طیف وسیعی از موانع که در حیطه دانش، نگرش

شغله زیاد، بی نیازی از دانش علمی، انزوای علمی، مقاومت در مقابل مانع خود به خرده موانعی از جمله: بی انگیزگی، م

اهمیت بودن پژوهش تقسیم می شد. برخی از پژوهش ها، فاکتور فردی را، یادگیری، خودبرتربینی، رقابت بر سر منافع و بی

های (، مولفه1399همکاران) دانند. به عنوان نمونه ابیلی وای میهای حرفهفاکتوری مهم در توسعه و عدم توسعه صلاحیت

های آموزشی، های رهبری/مدیریتی، مهارتای مدیران گروه های آموزشی را در پنج مقوله اصلی شامل: مهارتتوسعه حرفه

های فردی را عنصری مهم نمایند، به عبارتی مهارتای مشخص میهای مشاورههای فردی و مهارتهای پژوهشی، مهارتمهارت

 ایحرفه هایصلاحیت ارتقای هایشاخص و هامولفه( نیز 1398ای مدیران تلقی می کنند. امانی و همکاران)در توسعه حرفه

شخصیتی  هایویژگی و میان فردی هایمهارت دانش، مدیریتی، فناوری، و انگیزش، تکنولوژی ارزش، شامل آموزشی را مدیران

های شخصیتی را فاکتوری مهم در ارتقای فردی و ویژگیمیانهای دانند، چنانچه مشخص است پژوهشگران فوق، مهارتمی

-شود اگر میشمارند. متاسفانه در این زمینه توجه جدی به مدیران آموزشی نمیای مدیران آموزشی برمیهای حرفهصلاحیت
باشیم بخصوص که  ویژه داشته خواهیم آموزش و پرورش پویا و رو به رشدی داشته باشیم باید به فرد به فرد مدیران توجه

کنند. مدیری که گیرندگان اصلی در آموزش و پرورش نقش بی بدیلی در توسعه و پیشرفت آن ایفا میمدیران به عنوان تصمیم

درگیر مسائل فردی خود باشد هرگز نخواهد توانست توسعه سازمانی را مد نظر قرار دهد. مدیران آموزش و پرورش از جمله 

آموزش و پرورش هستند که هر کاستی و کمبودی در آنها، سایر اجزای این سیستم را نیز تحت تاثیر کلیدی ترین اجزای نظام 

قرار خواهد داد. اگر بخواهیم آموزش و پرورش را اصلاح کنیم لازمه شروع از مدیران است. اصلاح سایر عناصر بدون توجه به 

ا و بهبود مسائل فردی مدیران آموزش و پرورش و برطرف کردن فرد مدیر آموزشی نتیجه اثربخشی به دنبال نخواهد داشت. ارتف

ای مدیران را فراهم می کند. بنابراین موانع موجود در این راه چه در داخل و چه برون از سازمان زمینه رشد و توسعه حرفه

ن و برون آموزش و پرورش و از هنگام پرداختن به موانع و مسائل فردی که مدیران با آن رو به رو هستند باید به هر دو بعد درو

طرفی فرایندهای رسمی و غیررسمی در این زمینه توجه داشت. مدیری که قادر به برطرف کردن موانع فردی خود نباشد و در 

 ای مدون طراحی نشده باشد هرگز نخواهد توانست به رشد و توسعه سازمانی فکر کند.این زمینه برنامه

ای مدیران آموزشی مورد شناسایی قرار گرفت، موانع های حرفهر ارتباط با توسعه صلاحیتمانع بعدی که در پژوهش حاضر د

آیند. این دسته از هایی دارد که در اثر مسائل مالی به وجود میاقتصادی بود. موانع اقتصادی اشاره به آن دسته از موانع و چالش

ها و ای مدیران برخودارند به طوری که بسیاری از برنامهی حرفههاموانع از اهمیت به سزایی در توسعه یا عدم توسعه صلاحیت

گیرد. این دسته از موانع شامل موانعی از جمله: های تعیین شده در این زمینه، تحت تاثیر مسائل اقتصادی قرار میسیاست

عدم مشارکت اقتصادی مدیران  کمبود بودجه، کمبود امکانات، مسائل اداری بودجه ریزی، مقرون به صرفه نبودن، اتلاف بودجه،

های متعددی بر تاثیر مسائل اقتصادی بر دانشگاهی، نگاه اقتصادی زود بازده و عدم حمایت بخش خصوصی می شود. پژوهش

( در پژوهشی تحت 1398اند. به طور مثال جعفری راد و همکاران)ای صحه گذاشتههای حرفهها و شایستگیتوسعه صلاحیت

های مادی و معنوی را یکی از حمایت تهران شهر یمتوسطه مدارس مدیران شایستگی برای مفهومی یالگوی طراحیعنوان 

( نیز ضعف 1397ای در مدیران مدارس می دانند. هاشمی و عباسی)های حرفهعوامل علی تاثیرگذار در توسعه شایستگی

کنند که حاکی از تاثیر هبران آموزشی معرفی میهای تجهیزاتی و انسانی را عاملی مهم در عدم توسعه و بهسازی رزیرساخت

ای معلمان به چهار بعد فردی، ساختاری، ( در پژوهشی موانع رشد حرفه1394عوامل اقتصادی در این زمینه است. عبداللهی)

 هاپرداخت نظام بودن نامناسب و آموزشى امکانات و تجهیزات کمبود ،اقتصادی و فناورانه تقسیم می کند، در این دسته بندی 

ای معلمان است. جز موانع اقتصادی تلقی می شود که حاکی از تاثیر فاکتور اقتصادی بر رشد حرفه  رتبه بالاترین داراى

به مواردی چون نبود  هیدر مدارس ترک یموانع توسعه رهبران آموزش یبررس( نیز در پژوهشی تحت عنوان 2014مالینوسکاس)

ز تاثیرگذاری عوامل اقتصادی بر توسعه مدیران است. مسائل مرتبط با بودجه و امکانات تجهیزات اشاره می کند که حاکی ا

ای به صورت اعم و به صورت اخص در ارتباط با های رشد و توسعه حرفهمادی همواره از جمله مهم ترین موانع در برنامه



 اسی، علوم تربیتی و آموزش و پرورشمجله پیشرفت های نوین در روانشن

 1401فروردین ، 46 ، شمارهپنجمسال 

81 

 

های شتیبانی مالی و تجهیزاتی دارد. رشد صلاحیتای برای موفقیت نیاز به پیمدیران آموزشی بوده است. اصولا هر نوع برنامه

های های توسعه صلاحیتهایی که در آموزش و پرورش به برنامهای در مدیران نیز از این قاعده مستثتا نیست. بودجهحرفه

می شود .در های دیگر مصرف ها نیز در قسمتیابد بسیار اندک و ناچیز است، مقدار زیادی از این بودجهای اختصاص میحرفه

ترین حد خود قرار دارد. ای در پایینحرفهترین بعد حرفه ای مدیران یعنی رشد صلاحیت حال حاضر مشارکت مالی در مهم

های بالای سیستم بوروکراتیک و فشار اداری که در آن مدیران نه از طریق صلاحیت و شایستگی بلکه از طریق رابطه به رده

های که برای توسعه صلاحیت حرفه ای در مدیران آموزشی به عنوان راس وع دمیده است. هزینهسازمانی می رسند در این موض

ای در گیری در آموزش و پرورش در نظر گرفته می شود چندان کارساز نیستند. ایجاد و توسعه صلاحیت حرفههرم تصمیم

ه چنین دیدگاهی در آموزش و پرورش حاکم های بلند مدت است اما متاسفانمدیران آموزشی فرایندی بلند مدت با هزینه

های توسعه صلاحیت حرفه ای برای مدیران آموزشی همچون آفتی به نیست. دید بازده اقتصادی کوتاه مدت حاصله از برنامه

-می های غلط اثربخش بودن این نوع از آموزش را زیر سوالها افتاده و روز به روز با منطق و پیش فرضجان این نوع از برنامه
های حرفه ای فقط و فقط به تخصیص بودجه برند. بنابران پرواضح است که مشکلات اقتصادی مرتبط با توسعه صلاحیت

تر دانست. به توان از تخصیص بودجه نیز مهمها را حتی مینگری در نتایج اقتصادی حاصله از این برنامهگردد بلکه کوتهبرنمی

ها خود به چالشی عظیم در این راه مبدل شده یل اختصاص بودجه به این نوع برنامهعبارتی عینیت نگری کوتاه مدت به دل

ای مدیران آموزشی کنار گذاشته های حرفهای در توسعه صلاحیتاست. بنابراین لازم و ضروری است تفکر خطی و کارخانه

ای یقت آن است که در مساله توسعه حرفههای یکسان با درون دادهای یکسان است اما حقشود، این نوع تفکر به دنبال بازده

دادهای یکسان )پول، بودجه، امکانات( به نتایج یکسانی ها سروکار داریم و نمی توان انتظار داشت با درونمدیران ما با انسان

نع اقتصادی ها اثرات خود در نتایج را به جا خواهد گذاشت. فلذا در زمینه مواهای موجود در انساندست یافت چرا که تفاوت

توجه به دو مقوله از اهمیت خاصی برخوردار است، اول اینکه بودجه مناسبی اختصاص داده شود و دوم اینکه از تفکر یکسان 

 نگری و کوتاه مدت در این زمینه پرهیز شود.

قرار گرفت، موانع ای مدیران آموزشی مورد شناسایی های حرفهسومین مانعی که در تحقیق حاضر در ارتباط با توسعه صلاحیت

ها و مشکلاتی دارند که در درون یک سازمان منجر به ایجاد مانع در موانع سازمانی اشاره به آن دست از چالش سازمانی بود.

شود. این موانع ارتباطی با محیط بیرون ندارد و ای در مدیران آموزشی میهای توسعه صلاحیت حرفهها و طرحمقابل برنامه

گیرد تا محیط پیرامونی. این دسته از موانع شامل موانعی چون: عدم حمایت بخش یک سازمان نشات میبیشتر از درون 

مند نبودن ای، نبود برنامه مدون، نظاممدت، عدم حمایت ساختاری، مدیریت وقفهگیری با تاکید بر نتایج کوتاهخصوصی،تصمیم

ها، نبود رقابت، ، مشوق های غیرمتنوع، ارزیابی غیراصولی از آموزشها، ساختار متکی به فردها، عدم آشنایی با آموزشآموزش

های صحه های متعددی بر تاثیر عوامل سازمانی در توسعه صلاحیتشود. پژوهشتحرکی سازمانی میساختار بوروکراتیک و بی

یران، از عواملی چون های شایستگی مداند، به طور مثال شمس و همکاران در پژوهشی تحت عنوان تدوین مولفهگذاشته

برند که حاکی از تاثیرگذاری عوامل سازمانی بر توسعه شایستگی در مدیران رهبری، تصمیم اجرایی و مدیریت افراد نام می

گیری و رهبری در ( نیز در پژوهش خود بر عوامل سازمانی چون تصمیم1395های آموزشی است. پورکریمی و همکاران)گروه

های ( در پژوهش خود تحت عنوان مولفه2012کنند.تورس)های آموزشی تاکید میفه ای مدیران گروههای حرتوسعه شایستگی

برد که این عامل به طور مستقیم در زمره عوامل سازمانی قرار دارد و ای از مدیریت سازمانی نام میهای حرفهصلاحیت

وسعه رهبری سازمانی که از جمله عوامل سازمانی است (  نیز ت2016دهد. سچر)های حرفه ای را تحت تاثیر قرار میصلاحیت

ای عمل می های حرفهها همانند تیغ دو لبه در توسعه صلاحیتباید گفت که سازمانداند. را در گسترش صلاحیت دخیل می

ند مانع آن ای باشد و از طرف دیگر می تواهای حرفهکننده رشد و توسعه صلاحیتتواند تسهیلکنند. سازمان از یک طرف می

ای دارند. اگر در سازمان نگاه راهبردی حاکم نباشید باشد. عناصر درون سازمانی نقش بسیار مهمی در زمینه صلاحیت حرفه

شود. نگرش غیرراهبردی منجر به تصوری ناقص از مقوله ای نادیده گرفته میبسیاری از مسائل مرتبط با رشد و صلاحیت حرفه

هایی که گرفتار بعدی نگری و دیکتاتوری مدیریتی در سازمان است. سازمانساله مهم دیگر تکای می شود. مصلاحیت حرفه
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های مختلف به آنها می تک بعدی نگری هستند و مدیریتی دیکتاتور مابانه بر آنها حاکم هست هرگز به نداهایی که در زمینه

-ای دست چندم تلقی میای مسالههای حرفهصلاحیت دهند، مدیری را در نظر بگیرید که برای وی توسعهرسد گوش فرا نمی
ای تشویق کرد، چنین مدیری فقط هایی مرتبط با توسعه صلاحیت حرفهتوان چنین مدیری را به اجرای برنامهشود، چگونه می

دی، نگرشی کند. نگرش تک بعکند و از سایر واحدها غفلت میبیند و به آنها توجه میبرخی از واحدهای خاص سازمان را می

تاثیر نیست. اگر تقلیل دهنده است که معطوف بر یک بعد خاص است. ساختار سازمانی و نحوه ارتقا افراد نیز در این زمینه بی

ها از بالا به پایین تجویز گیری جمعی در آن جایی نداشته باشد و بسیاری از تصمیمای باشد که تصمیمساختار سازمان به گونه

ظار داشت نیازهای واقعی سازمان به خوبی شناسایی شوند. فرهنگ حاکم بر سازمان نیز یکی دیگر از مسائلی توان انتشود نمی

است که در این زمینه باید به آن توجه شود. هر سازمانی از فرهنگ خاصی پیروی می کند که بر نحوه نگرش سازمان به 

های توان در یک طیف فرهنگ سازمانی را به فرهنگ. میگذاردای تاثیر میهای حرفههای مرتبط توسعه صلاحیتآموزش

ها به آموزش نگاهی سرکوب گرانه دارند، برخی دیگر ای که برخی از سازمانگرانه تا تسهیل گرانه تقسیم کرد به گونهسرکوب

عدم توسعه  ها نقش به سزایی در توسعه یاگرانه و پذیرا، تمامی این فرهنگنگاهی شکاک و برخی دیگر نگاهی تسهیل

 کنند.ای ایفا میهای حرفهصلاحیت

ای در مدیران آموزشی مورد شناسایی قرار گرفت، های حرفهآخرین مانعی که در پژوهش حاضر در ارتباط با توسعه صلاحیت

ی و موانع فرهنگی و اجتماعی بود. موانع فرهنگی و اجتماعی اشاره به موانعی دارد که به واسطه برخی از مسائل اجتماع

شود. این دسته از موانع شامل ای در مدیران آموزشی میهای حرفههایی در توسعه صلاحیتفرهنگی منجر به مشکلات و چالش

موانعی از جمله: رخوت در محیط علمی، تفکر بسته علمی، محیط غیرمحرک، دانش ضعیف، روحیه رقابتی ناسالم، نداشتن علم 

های مختلفی عوامل فرهنگی و اجتماعی را در شود. پژوهشهای همکاری میا شیوهمدیریت تعارض و آشنا نبودن مدیران ب

( در 1398اند. به طور مثال جعفری راد و همکاران)ای معرفی کردههای حرفهها و شایستگیتوسعه یا عدم توسعه صلاحیت

بستر جهانی شدن بر وجود فرهنگ  های مدیران منابع انسانی وزارت نفت درطراحی الگوی شایستگیپژوهش خود تحت عنوان 

های مدیران منابع انسانی تاکید می کنند. بند علی و کار مشارکتی به عنوان عاملی تاثیرگذار در بسط شایستگی

( نیز در پژوهش خود تعامل و مشارکت پایین را از جمله عوامل مهم در عدم بالندگی اعضای هیئت علمی 1397همکاران)

های فرهنگی را مانعی مهم در توسعه و بهسازی ( ضعف در زیرساخت1397کنند. هاشمی و عباسی)یدانشگاه بهشتی معرفی م

ای در بافت خاص فرهنگی و اجتماعی خود مشغول به فعالیت است که رهبران آموزشی تلقی می کنند. دانشگاه در هر جامعه

ای درند. دانشگاهی که مدیران آن های حرفهسعه صلاحیتها تاثیر بسزایی در ابعاد مختلف دانشگاه از جمله رشد و تواین بافت

بینند هرگز به مساله مهمی چون به دلایلی چون ضعف در فرهنگ عمومی جامعه نیازی به رشد و پیشرفت علمی در خود نمی

یر آموزشی آن به رسد، چگونه مدای که در آن سرانه مطالعه به ده دقیقه در روز نمیای بها نخواهند داد. جامعهصلاحیت حرفه

های خود فکر کند؟ مدیران آموزشی در وهله اول برای سازمان و در وهله بعد برای فرهنگ و اجتماعی رشد و توسعه صلاحیت

ها هستند و برخی از افکار سنتی را به های نوین در تضاد با سنتکنند.گاهی آموزشکنند، تلاش میکه در آن زندگی می

های سنتی را ای مدیر باید تصمیم بگیرد متناسب با جامعه مدرن امروزی رفتار کند یا شیوهامعهکشند، در چنین جچالش می

ای های حرفهاجرا کند، بنابراین تضاد مدرنیته و سنت در جوامعی چون ایران نیز یکی از عوامل مهم در رشد و توسعه صلاحیت

ای آن است که بدون در نظر گرفتن جنسیت، کسانی که از همدیران است، به طور مثال فرض کنید یکی از اصول صلاحیت حرف

شایستگی بالاتری برخودارند در مناصب مدیریتی قرار بگیرند اما دیدگاهی بر جامعه حاکم باشد که زنان توانایی مدیریتی 

به نگرش دینی  شود. مثال دیگری در این زمینه مربوطندارند در این جاست که مساله تضاد بین سنت و مدرنیته پررنگ می

ای  در دنیای امروز بر این مفروضه استوار است که هر فردی فارغ از تفکرات دینی و بر اساس افراد است. صلاحیت حرفه

شایستگی در منصبی که صلاحیت آن را دارد قرار بگیرد اما تفکرات سنتی حاکم بر جامعه این موضوع را رد و بر انتصاب افراد 

های فرهنگی و اجتماعی هستند که نگرش های فوق به نوعی چالشورزند. همه مثالص اصرار میهای خادینی در جایگاه

دهد به طور مثال مدیر زنی که می بیند به دلایل تفکرات ای تحت تاثیر قرار میمدیران را در مورد توسعه صلاحیت حرفه
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شود ای پوچ و بی معنی میهای توسعه صلاحیت حرفههسنتی قادر به ارتقا رتبه به سطوح بالای مدیریتی نیست برای وی برنام

زند برای وی نیز برنامه توسعه های سال در یک پست سازمانی درجا میبیند به دلایل نگرش دینی سالو یا مدیر مردی که می

اعی حاکم بر های فرهنگی و اجتمهای نهفته در ارزشای چندان معنایی نخواهد داشت. مساله مهم دیگر پیامصلاحیت حرفه

های فرهنگی و اجتماعی حاکم بر آموزش و پرورش نوعی تبعیض نهادینه شده را به آموزش و پرورش است، گاهی اوقات ارزش

ای تاثیر گذار است. در هر های حرفهنفعان و بخصوص مدیران آموزشی ارسال می کند که این مساله نیز بر توسعه صلاحیتذی

ای در مدیران های حرفهرهنگی و اجتماعی سازمان تاثیر به سزایی بر رشد و توسعه صلاحیتصورت پر واضح است که بافت ف

 شود.تر میای مدیران نیز غنیتر باشد زمینه رشد و توسعه صلاحیت حرفهدارد و هرچه بافت فرهنگی غنی

 

 گیرینتیجه

از مراکز اصلی ایجاد تغییر و تحول در جامعه  عصر حاضر، به عنوان عصر تغییر و تحول شناخته می شود، آموزش و پرورش یکی

هستند. آموزش و پروش با مدیریت صحیح و پرورش نیروی انسانی کارآمد عاملی برای رشد و بقای یک جامعه تلقی می شود. 

رش گیری در آموزش و پرویابی به چنین اهدافی باید به مدیران آموزشی که به نوعی هسته اصلی تصمیمبنابراین برای دست

ای ای از اهمیت ویژههستند توجه ویژه ای صورت گیرد. پرداختن به مشکلات مدیران آموزش در ابعاد مختلف شغلی و حرفه

ای مدیران های حرفهای و صلاحیتبرخودار است. اگر بخواهیم آموزش و پرورش کارآمدی داشته باشیم توجه به توسعه حرفه

ای مدیران آموزشی و موانع موجود بر سر راه آن های حرفهبایستی توسعه صلاحیت آموزش و پروش درای ناگریز است. مساله

توان انتظار داشت آموزش در ریل توسعه و پیشرفت قرار گیرد. ها نمیمورد توجه قرار گیرد، چرا که بدون توجه به این چالش

موانع موجود در این مسیر آگاه نیستند هرگز  سیستم آموزشی که مدیران در حرفه خود از صلاحیت لازم برخودار نیستند و از

نیازمند رهبران و مدیرانی در  21به سرمنزل و مقصود خود نخواهد رسید. به عبارتی جهت همگام شدن با تغییرات قرن 

-ترین سرمایه سازمان تلقی میهای لازم را داشته باشند. مدیران توانمند و مولد مهمآموزش و پرورش هستیم که صلاحیت
توانند موجبات تغییر و تحول در سایر عوامل سازمانی و نتایج اساسی را فراهم آورند. مجهز شدن مدیران به ردند که میگ

نیازهای قرار داشتن در محیط نامتعادل و پرچالش امروزی است. ای در حوزه تخصصی خود یکی از پیشهای حرفهصلاحیت

شود. موجب ناکارآمدی و نوعی آنتروپی در رسیدن به اهداف سازمانی میای ای برای هر حرفههای حرفهنداشتن صلاحیت

ای، هویت حرفه ای مدیران را تحت تاثیر قرار می دهد. اگر مدیری تفکر راهبردی های حرفهفقدان برخوداری از صلاحیت

هد بود سازمان را به تحقق اهداف های مناسب را با تفکر سریع درک کند، هرگز قادر نخوانداشته باشد و نتواند راهکارها و روش

 نفس، لازم و روزآمد موجب کاهش اعتماد به هایو مهارت هایستگیکمبود شا های مناسب هدایت کند.و بکارگیری روش

شود. اما باید گفت که همواره یتسلط و ظرافت در کار و افت بازده م یکم ،یضعف حافظه، کاهش صبر و بردبار ،انرژی کاهش

هایی پیش رو بوده است. بنابراین سوال اساسی که در پژوهش های مدیران آموزشی موانع و چالشتوسعه صلاحیتدر تجهیز و 

ای مدیران آموزشی کدامند؟ بدون شک های حرفهترین موانع توسعه صلاحیتحاضر به آن پرداخته شد این بود که عمده

ت، در پژوهش حاضر نیز سعی شد با توجه به ادبیات موجود و ای مستلزم کنکاش فراوان اسپاسخگویی به چنین سوال گسترده

های ها و موانع پیش روی توسعه صلاحیتکنندگان در پژوهش، دسته بندی جدیدی از چالشکسب اطلاعات از مشارکت

وانع از جمله های موجود در این زمینه در قالب چهار دسته از مای مدیران آموزشی ارائه گردد. بنابراین مشکلات و چالشحرفه

اجتماعی تقسیم بندی شد. چنانچه واضح و مبرهن است برای  -موانع فردی، موانع سازمانی،موانع اقتصادی و موانع فرهنگی

برخورداری از مدیرانی با کفایت و شایسته در سیستم آموزشی بایستی تلاش شود هر یک از این موانع تا سر حد امکان مرتفع 

ای را برای رشد و توسعه مدیران آموزش و پرورش وانع روی یکدیگر در طول زمان مشکلات عدیدهگردد چرا که انباشت این م

 ایجاد می کند.
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 و مدیریت فرایند فصلنامه .مدیران شایستگی سنجش مقیاس های مؤلفه توسعه (.1390سمیه.) زاده، رجب و محمود اکرامی،

 .49-69: 77،توسعه

 .آموزش عالی و انقلاب اسلامی، تهران: بنیاد دانشنامة فارسی (.1383).سیدرضا اکرمی،

ریزی آموزش (.شصت سال آموزش عالی، تحقیقات و فناوری در ایران. تهران: موسسه پژوهش و برنامه1389انتظاری،یعقوب.)

 عالی.

با  یکیالکترون یمنابع انسان تیریمد یبه ابزارها ازین نیتامرابطه  یبررس(.1390) .راردلانیامی، نیعلاءالدی؛ عل ی،اوتارخان

 80-57(:7)2،یدولت تیریچشم انداز مدنشریه  .آنان در سازمان یو نقش ها ها یستگیشا

 .ترجمة آذرتاش آذرنوش، تهران: بنیاد فرهنگ. فتوح البلدان (.1346البلاذری،احمد بن یحیی.)

 فصلنامه(.دانشگاهی جهاد مورد)پژوهشی هایسازمان علمی هیأت اعضای ایفهحر توسعه الگوی .(1389د.)جوا پورکریمی،

 141-155 2)ع( سالحسیناه جامع امام دانشگ انسانی منابع مدیریت هایپژوهش

 رانیمد نیمنابع قدرت در ب زا و نحوه استفاده ینید شهیدر اند سالاریستهی(. موانع توسعه شا 1385) ی.محمدعل ،یقیتصد

 سالاری درسازمان ها. تهران.توسعه شایسته شیهما نی. مجموعه مقالات اولقینالاو  ستهیشا

 – فرهنگی مدیران محوری های شایستگی الگوی (. تدوین1391سعید.) غیاثی، و محمدمهدی ذوالفقارزاده، احسان؛ ساز، چیت

 .27-48(: 2) 1 اسلامی؛ دانشگاه مدیریت فصلنامهاسلامی.  ایران در ها دانشگاه اجتماعی

 .تشیع و مشروطیت در ایران و نقش ایرانیان مقیم عراق، تهران: امیرکبیر (.1364).عبدالهادی حائری،

 .1377، پاییز 17، فصل نامه پژوهش و برنامه ریزی در آموزش عالی، شماره "توسعه آن در دانشگاه ها

 .ریزی فرهنگی ت اجتماعی و برنامهتاریخ شفاهی آموزش عالی ایران، تهران: دفتر مطالعا (.1384).داوری،احمد

 .اریخ آموزش و پرورش ایران قبل و بعد از اسلام، تهران: سمت (.1376).درانی،کمال

 انتقال مدل براساس( کار محیط به آموزش انتقال اثربخشی و (. آسیب شناسی1395شمس، غلامرضا؛ عباسی کسانی، حامد. )

 56-27 ، 1396 (، تابستان13) 4انسانی،  منابع توسعه و آموزش . فصلنامه)آموزش هالتون

 ها، تهران: کوهسارآن در سازمان لیتحل هیوری و تجز(. بهره 1392) .طاهری، شهنام

فصلنامه  .ارتباطات معلمان اطلاعات و یفناور یهایستگیو شا ها(. صلاحیت1390.)زهرا ،یاکبر یبان، زهره و عل یکرج یعابد

 26-21(، 20)2ی، آموزش یهایپژوهش و نوآور

 تهران: رسا. .و سوانح دانشگاه در ایران (. سرگذشت1388) .فراستخواه، مقصود

 (.47)12 .، دانش مدیریت"رهبری و مدیریت در دانشگاه ها " (.1378، حیدر.)حسینی ،علی اکبر؛فرهنگی

 دانشگاه در توسعة ملی، تهران: ارسباران. (. نقش1382) .فیوضات، یحیی

 یکارشناس نامه انیپا تهران. دانشگاه ای کارشناسان پژوهشحرفه هایتیصلاح یابیو ارز یی(. شناسا 1394) . سجاد ،یقارلق

 دانشگاه تهران ،یتیو علوم ترب یارشد. دانشکده روانشناس

 تهران: وزارت علوم، تحقیقات و فناّوری. .آموزش عالی المعارف(. دایره1383) .قورچیان، نادرقلی

 مبنای بر مدیران پرورش هدف با مهندسی در مدیریت آموزش جایگاه (. بررسی1391الهه.) طاهری، و مهرداد گودرزوند،

 141-18(:53) ؛ایران مهندسی آموزش فصلنامهشایستگی، 

(. شناسایی و تبیین شایستگی های مدیران دانشگاه. 1391محمودی، سید محمد؛ زارعی متین، حسن؛ بحیرایی، صدیقه. )

 (.1)1می، مدیریت دانشگاه اسلا
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امام  یاسیس یها شهیبر اند دیجامعه با تأک تیریدر مد یسالار ستهیشا (.1389) ی.مهد ،ینصر اصفهان ی؛عل ،ینصر اصفهان

 160-141(، 2)2معرفت سیاسی،  )ع،( ، مجله یعل

اه صاحب نظران شایستگی های لازم برای ریاست دانشگاه و میزان اهمیت نسبی آنها از دیدگ " (.1387. )نینسر ،نورشاهی

 (.4)48  ، فصل نامه پژوهش و برنامه ریزی در آموزش عالی، "آموزش عالی ایران

 منطقه پایدار توسعه و مدیران ای حرفه های (. شایستگی1390جهانیار.) بامداد صوفی، و محبوبه رنجبر، پوراندخت؛ نیرومند،

 .73-101(: 8) 2نفت؛  صنعت انسانی منابع و مدیریت هفصلنام، )پیشنهادی چارچوب یک ارائه( پارس انرژی اقتصادی ویژه
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