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 چکیده
در    ینساالنیب نانیدانش کارآفر  تیریمد یها و سااازوکارهاابعاد، مؤلفه  نییتب یجامع برا یهدف پژوهش حاضاار ارائه مدل

بود که با اساتفاده  یو اکتشااف یفیک  کرد،یو از نرر رو یحاضار از نرر هدف کاربرد پژوهش  بود. یعلم و فناور یهاپارک

دانش،  تیریمد یهانرران حوزهکنندگان پژوهش را خبرگان و صاااح مضاامون انجاش شااد. مشااارکت  لیاز روش تحل

هدفمند و بر   یریگنمونه  روشدادند که به   لیتشاک انیبندانش یهاو شارکت  یعلم و فناور یهاپارک ،ینوآور ،ینیکارآفر

  قی عم  افتهیساااختارمهین یهام اااحبه  قیها از طرمرتبط انتصاب شاادند. داده ییو تجربه اجرا یاسااات تص اام علم

. مد  افتیکننده ادامه  مشاارکت 16با   یبه اشابا  نرر یابیها تا دساتشاد و م ااحبه یگردآور نیو آنلا یصاور  حضاوربه

  ییمعنا  یمکرر، واحدها  یو پس از بازخوان  یساازادهیکلمه پبهصاور  کلمهها به. م ااحبهبود  وهیدق  90تا   45هر م ااحبه 

مضامون به  لیتحل شادند. یبندو طبوه  لیتحل  ریفراگ نیدهنده و مضاامساازمان نیمضاام  ه،یپا یاساتصرا  و در قال  کدها

  یو ارتباط   یانساان یشاامل بساترها ریفراگ  نیمنجر شاد. مضاام  ریدهنده و هشات مضامون فراگمضامون ساازمان 1۳  ییشاناساا

 ،ینیکارآفر  سااتمیدر اکوساا   یدانشاا   یو حکمران  یمحور و نوآور، رهبردانش  یفرهنگ سااازمان  ،ینساالنیدانش ب تیریمد

در توساعه   ینسال ییافزادانش، هم  تیریمد  یاو شابکه  یسااختار  یهارسااختیز نان،یکارآفر  یو انتوال دانش تجرب تیریمد

  لی بودند. تحل  ینسالنیدانش ب  تیریمد  یهاو موانع و چالش  ،یو نوآور  یریادگیهوشامند    ساتمیاکوسا  ،یو فناور ینوآور

  یدانشا   یفرهنگ و رهبر  ؛دانش هساتند انیجر  یربنایز هیدوساو  یریادگینشاان داد که اعتماد، تعامل و   نیمضاام  انیروابط م

تجربه   قیو تلف  کند؛یم یریجلوگ  یدانش هیاز اتلاف سرما  یو انتوال دانش ضمن یمستندساز  کنند؛یم  تیرا توو انیجر  نیا

.  سازد یرا فراهم م  یرقابت  تیو مز یخلق نوآور  نهیزم د،یجد  یهانسل  یبا دانش فناورانه و چابک  نیشیپ  یهانسل  یتیریمد

عوامل بازدارنده  نیترعنوان مهمبه  ینسال  یهاو شاکاف  رییدانش، رقابت ناساالم، مواومت در برابر ت    یساازپنهاندر موابل، 

و  هیدوسااو ،یچندساااح یندیفرآ یعلم و فناور  یهادر پارک  ینساالنیب  نانیدانش کارآفر تیریمد شاادند.  ییشااناسااا

  یمحور، سااختارها دانش  یفرهنگ و رهبر ،یاعتماد و تعاملا  انساان انیم  ییافزاآن به هم یاسات که ارربصشا   یساتمیاکوسا 

مدل  ن،یمصتلف وابسااته اساات؛ بنابرا  یهافناورانه نساال یهاتیو قابل  یانتوال دانش تجرب ،یدانشاا   یهامنعاف، شاابکه

 یداریپا  یو ارتوا  یتوسااعه نوآور ،ینساالنیب  یریادگی  تیتوو ،یدانشاا  هیحفظ ساارما یبرا یچارچوب تواندیشااده مارائه

 فراهم کند. ینیکارآفر یهاستمیاکوس

هاای علم و فنااوری؛ تحلیال  نسااالی؛ پاارکنسااالی؛ انتواال دانش؛ یاادگیری بینمادیریات دانش؛ کاارآفرینی بین کلیددواگادان:

 مضمون.
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Abstract 
This study aimed to develop a comprehensive model explaining the dimensions, components, and 

mechanisms of knowledge management among intergenerational entrepreneurs in science and 

technology parks. This applied study employed a qualitative, exploratory design based on thematic 

analysis. Participants consisted of experts and professionals in knowledge management, 

entrepreneurship, innovation, science and technology parks, and knowledge-based companies who were 

selected through purposive sampling according to their relevant academic expertise and executive 

experience. Data were collected through in-depth semi-structured interviews conducted both face-to-face 

and online. Interviews continued until theoretical saturation was achieved with 16 participants, with each 

interview lasting approximately 45–90 minutes. The interviews were transcribed verbatim and repeatedly 

reviewed. Relevant meaning units were subsequently extracted, coded, and organized into basic codes, 

organizing themes, and overarching themes through a systematic thematic analysis process. The thematic 

analysis identified 13 organizing themes and eight overarching themes: human and communicative 

foundations of intergenerational knowledge management; a knowledge-oriented and innovative 

organizational culture; knowledge leadership and governance within the entrepreneurial ecosystem; 

management and transfer of entrepreneurs’ experiential knowledge; structural and network infrastructures 

for knowledge management; intergenerational synergy in innovation and technology development; an 

intelligent learning and innovation ecosystem; and barriers and challenges to intergenerational knowledge 

management. The relationships among the themes indicated that trust, interaction, and reciprocal learning 

constitute the foundations of knowledge flows, while knowledge-oriented culture and leadership facilitate 

these processes. Documentation and transfer of tacit knowledge contributed to preserving accumulated 

intellectual capital, whereas combining the managerial experience and foresight of older generations with 

the technological knowledge, agility, and innovative capabilities of younger generations promoted 

innovation and competitive advantage. Knowledge hiding, unhealthy competition, resistance to change, 

and generational gaps emerged as the principal inhibiting factors. Intergenerational entrepreneurial 

knowledge management in science and technology parks is a multilevel, reciprocal, and ecosystem-based 

process whose effectiveness depends on the integration of human trust and interaction, knowledge-

oriented culture and leadership, flexible structures, knowledge networks, experiential knowledge transfer, 

and complementary technological capabilities across generations. The proposed model can therefore 

provide a framework for preserving intellectual capital, strengthening intergenerational learning, promoting 

innovation, and enhancing the sustainability of entrepreneurial ecosystems. 
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 مقدمه
است.   افتهیتحول    محوریریادگ یو    یراهبرد  ،یچندبعد  یبه نوش  ییو اجرا یعمدتاً ادار  گاهیجا  کیمدارت از    رانینوش مد  ر،یاخ  یهادهه در  

 رود یبلکه از او انترار م  ست، ین  یآموزش  یها ت ینرار  بر فعال  ایها  بصشنامه  ی اجرا  ، یامور جار  یمدرسه امروز صرفاً مسئول هماهنگ  ریمد

آموزش  اشدر مو انسانتوسعه   ،یرهبر  منابع  ارتوا  ینوآور  بانیپشت  ر،ییت   کنندهت یهدا  ،یاحرفه  یر یادگ ی  گرلیتسه  ،یدهنده    تیفیک  یو عامل 

  ی کار  طیشرا  ،یفرهنگ سازمان  س،یتدر  ت ی فیبر ک   یرگذاریتأر  قیمدارت از طر  رانیکه مد  دهدینشان م  یمدرسه عمل کند. شواهد پژوهش 

 Grissom) گذارندیآموزان ارر مدانش  یریادگ ی یامدهایبر عملکرد مدرسه و پ میرمستویو غ میطور مستواز منابع، به فادهمعلمان و نحوه است

et al., 2021)رانیمد  یاحرفه  یهات ی ها و ظرفدانش، مهار   ها،یستگیشا  ت یفیبه ک   یادیتا حد ز  یعملکرد نراش آموزش  ت یفیک   رو،ن ی. ازا 

توسعه   ، یکنون  دهیچیپ  یآموزش  یهاطیکرد. در مح  یتلو  یمواع  ای  یاهیحاش  یتیفعال  توانی آنان را نم  یاحرفه  توسعهمدارت وابسته است و  

 ی هامواجهه با چالش  یمدرسه باشد تا بتواند آنان را برا  یرهبر  یمستمر، هدفمند و متناس  با الزاما  واقع  یندیفرآ  دیبا  رانیمد  یاحرفه

 .(Joudaki et al., 2019; Lazenby et al., 2022)و فناورانه آماده سازد  یاجتماع ،یسازمان ،یآموزش

  ه یمعاصر، سرما  یآموزش  یهاکرد. در نراش   نییتب  زین  یانسان  هیتر سرمادر چارچوب تحولا  گسترده  توانیرا م  رانیمد  یاتوسعه حرفه  ت یاهم

ارتوا  نیتریاز اصل  یکی  یانسان مستمر بر دانش، مهار ،    یگذارهیو توسعه آن مستلزش سرما  شودیمحسوب م  یو کارآمد  ت یفیک   یمنابع 

  تیماه  رییت   تال،یجید  ی هایمانند گسترش فناور  ی. تحولات(Nwachukwu, 2024)است    رانیانابا  کارکنان و مد  ت ی قابلو    ی ستگیشا

اند. کرده  دیرا تشد  یتوسعه منابع انسان  ی الگوها  فیضرور  بازتعر  نفعان،یانترارا  ذ  شیو افزا  یسازمان  یهاطیمح  ترشدندهیچیمشاغل، پ

برانشان داده است که سازمان  زین  رشچها  یانولاب صنعت خود را با    یانسان  هیتوسعه سرما  یهانراش   دیبا  ییگو و پاسخ  یحفظ ارربصش  یها 

دارد؛   یشتریب  تیموضو  در مدارت اهم  نی. ا(Sima et al., 2020)هماهنگ سازند    ندهیآ  یها و مهار   یریادگ ی  ، یفناور  دیالزاما  جد

  ر یمعلمان و سا  یسازگار  یلازش برا  ت ی ظرف  جادیو فناورانه سازگار کنند، بلکه مسئول ا  ی ایبا تحولا  مح  راخود    دیتنها با نه   رانیمد  رایز

  ک یمد  در نرر گرفته شود و به  کوتاه  یرسم   یهافراتر از آموزش  دیمدرسه با  رانیمد  ی اتوسعه حرفه  ن،ی هستند. بنابرا  زیمدرسه ن  یاعضا

 شود.  لیبه تحولا  تبد ییگو و پاسخ یستگی شا یکس  تجربه، ارتوا ،یشیبازاند ،یریادگی یبرا  وستهیپ ندیفرآ

  یهاآموزش و فرصت   ،یتیریمد  یهایستگیشا   ، یش ل  ریمند به مس نگاه نراش  ازمندی ن  رانیمد  یااند که توسعه حرفهنشان داده  زین  یداخل  ماالعا 

است و    یایو مح  یسازمان  ،یدر آموزش متوساه مستلزش توجه همزمان به عوامل فرد  یمنابع انسان  یتوسعه ش ل  ریمس  یرشد است. طراح

  لیتحل  ن،ی. همچن(Asadi et al., 2022)  دیتحوق بصش  یآموزش  یهادوره  یو کارکنان را صرفاً با برگزار  ران یمد  یاحرفه شرفت یپ  توانینم

  ،یتص    ی هات یاز قابل   یاارربصش مستلزش مجموعه  یآموزش  ت یریوپرورش نشان داده است که مدآموزش  ی ستاد  رانیمد  یستگیشا   یارهایمع

 ,.Mohammadi et al) رندیمورد توجه قرار گ  رانیانتصاب، آموزش و توسعه مد یهادر نراش دیاست که با  ی بردو راه  یارتباط ،یتیریمد

و ضرور  توجه به    ندیفرا  نیا  بودنیبر چندبعد  زیمدارت متوساه ن  رانیمد  ی اتوسعه حرفه  یراستا، ارائه مدل مفهوم  نی. در هم(2020

ا(Joudaki et al., 2019)کرده است    دیتأک   یاو حرفه  یفرد  ،یسازمان  یهانهیزم  رانیمد  یاکه توسعه حرفه  دهدینشان م  ها افتهی  نی. 

 ی هایژگیو  ،یریادگ ی   یهافرصت   ،ینهاد  ت یحما  ،یآموزش  یهابرنامه  ت ی فیک   ،یساختار سازمان  ریاست که تحت تأر  دهیچیپ  یندیمدارت فرآ

 قرار دارد.  یایمح طی و شرا یفرد
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  ل یتر است که بر تحلارربصش  یزمان  رانیمد  ی اآن است که توسعه حرفه  دیمؤ   زیوپرورش نخار  از نراش آموزش  ی هاتجربه  گر،ید  ی سو   از

ارشد در   رانیمد یااستوار باشد. پژوهش درباره توسعه حرفه  یسازمان طی و مح  یش ل یهایژگ یمتناس  با و یهاو انتصاب روش ازها ین قیدق

 ی طراح  یاز الزاما  اساس  یامتنو  توسعه  یهاو استفاده از روش  رانیمد  یواقع  یازهاین  نیینشان داده است که تع  رانیا   صنعت مصابرا

مدارت   رانیمد  رایاست؛ ز  میقابل تعم  زین   یاصل در نراش آموزش  نی. ا(Hedavand et al., 2022)است    یاکارآمد رشد حرفه  یهابرنامه

نرار  و    ، یزیربرنامه  ،یتعارض، فناور  ت ی ریها، مدارتباط با خانواده  ،یانسان  یروین  ت ی ریمد  ،یآموزش  یاز جمله رهبر   یبا مسائل متفاوت

 ی ارربصش  یابی شوند. ارز  ی طراح  یانهیو زم  یش ل  یواقع  یازهای بر اسات ن  د یآنان با  ی اتوسعه حرفه  یهابرنامه  رو،نیاند. ازابهبود مدرسه مواجه

  ت ی و قابل یا حرفه یازها یتناس  برنامه با ن ،یآموزش یمحتوا، طراح  ت یفینشان داده است که ک زین یاتوسعه حرفه ت ی ریآموزش مد یهادوره

 . (Abdoli et al., 2024)هستند  ت ی ریتوسعه مد یهابرنامه ی ارربصش کنندهنییکار، از عوامل تع یواقع طیها به محانتوال آموخته

  فایصور  مؤرر اخود را به  یآموزش  یکه نوش رهبر  یرانیاست. مد  یآموزش  ی آن با رهبر  وندیپ  ران،یمد  یاابعاد توسعه حرفه  نیتراز مهم  یکی

فراهم سازند.   زیمعلمان ن  یارشد حرفه  یبرا  یترمناس    طیشرا  توانندیبلکه م   کنند،یم  ت یرا هدا  یریادگ یو    سیتدر  ت یفیتنها ک نه  کنند،یم

معلمان باشد و    یاتوسعه حرفه  یبرا  یمعنادار  کنندهینیبشیپ  تواندیمدارت م  رانیمد  یآموزش  ینشان داده است که رهبر  یپژوهش  یهاافتهی

کارکنان    یاحرفه  ت ی بر ظرف  یر یادگ یفرهنگ    جادیو ا  یاحرفه  یر یادگ یاز    ت یحما  س،ینرار  بر تدر  ،یآموزش  یریگجهت   نییتع  قیاز طر  ریمد

معلمان   یاتوسعه حرفه ت یدر هدا یترنوش فعال دیبا کمیو ست یدر آموزش قرن ب رانیمد  ،یترت نی. به هم(He et al., 2024) ذاردارر بگ

 ,Mthanti & Msiza)فراهم آورند    د یجد  یآموزش  یازهایو انابا  با ن  ینوآور  ،یمستمر، همکار  یریادگی   یبرا  ییهاکنند و فرصت   فایا

مستمر و ساختارمند   یاتوسعه حرفه  ندی فرا  کی  ازمندیخود ن  ،ینوش  نیچن  یفایا  یبرا  ریکه مد  دهندینشان م  ی طور ضمنبه  هاافتهی  نی. ا(2023

را  گرانی د یاخود نداشته است انترار داشت توسعه حرفه یهایستگ یتوسعه دانش و شا یبرا  یکه فرصت کاف یریاز مد توانینم رایاست؛ ز

 کند.  ت یصور  ارربصش هدابه

به    یرهبر  کردیرو  نه،یزم  نیهم  در ادب  یکیتوانمندساز  مهم  رهبر  لیتبد  یآموزش  ت یریمد  ا یاز موضوعا   بر   یشده است.  توانمندساز 

دارد. شواهد نشان   دیکارکنان تأک   یکردن فرصت رشد براو فراهم  یستگیاحسات شا  جادیا   ت،یمشارکت، اعتماد، حما   شیافزا  ار،یاخت  یواگذار

کند و آنان را به   ت ی را توو   یاتوسعه حرفه  یمعلمان برا  یخودکارآمد  تواندیمدارت م  رانیتوانمندساز مد  یرهبر  یارهاداده است که رفت 

  ار، یکردن اختفراهم   قیاز طر  رانیمد  ن،ی. همچن (Akkaya, 2023)سازد      یترغ  یاو رشد حرفه  یریادگ ی   یهات یتر در فعالمشارکت فعال

 ,Kiral)کند    یبانیمعلمان پشت  یاکنند که از توسعه حرفه  جادیا  یقادرند ساختار  یریادگ ی  یهااعتماد و فرصت   ،یریگ م یمشارکت در ت م

توسعه   ندیدر فرا  دیبا  ییهانوش  نیچن  یفا یا  یبرا  زین  رانیبلکه خود مد  شود؛یتنها به کارکنان محدود نم  یمفهوش توانمندساز  ن،ی. بنابرا(2025

 را کس  کنند.  گرانیو توسعه د اریاخت ض یتفو  زش،یانگ ،یمشارکت یرهبر یلازش برا یهات ی ظرف ،یاحرفه

توانمندساز   یماالعا  نشان داده است که رفتارها  جی مرتبط است. نتا  یمهم  یو سازمان  یشناختروان  یامدهایبا پ  نیتوانمندساز همچن  یرهبر

راباه نوش داشته    نیدر ا  توانندیم  ریو سابوه تعامل با مد  ی فرد  یهایژگ یمعلمان راباه دارد و و  یشناخت روان  یآورمدارت با تاب  رانیمد

کارکنان    یستی بهز  ،یسازمان  یکاهش طردشدگ   قیاز طر  تواندیمدرسه م  ریتوانمندساز مد  یرهبر  ن،ی. همچن(Çevik & Doğan, 2025)  دباشن

  ی ریو درگ   یشناختروان  ت یبا مالک  رانیتوانمندساز مد  یرهبر  یهایژگ یو  ن،ی. افزون بر ا(Okçu et al., 2025) کار را ارتوا دهد    طیدر مح

  ی اعملکرد حرفه  یبرا  یمساعدتر  طیشرا  تواندیم  یو تعلق سازمان  یریپذت ی حس مشارکت، مسئول  جادیا  قی دارد و از طر  تباطمعلمان ار  یش ل
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و    یفن  یهاصرفاً بر مهار   دیمدارت نبا  رانیمد  یاکه توسعه حرفه  دهدینشان م  ییهاافتهی  نی. چن(Töre & Uzun, 2024)فراهم آورد  

 جادیو ا  ییجو کارکنان، مشارکت   یتوانمندساز  ،یشناختروان  ت ی اعتماد، حما  جادیا  نهیآنان در زم  یهات یظرف  دیبا متمرکز باشد، بلکه    یادار

 ارتوا دهد. زیمثبت را ن یکار طیمح

توسعه   یبرا  رانیمد  یراهبردها  یاند. بررسکارکنان را نشان داده  یاحرفه  یدر توانمندساز  رانیاز نوش مد  ی ترقیابعاد عم  زین  یفیک   ماالعا 

 جاد یا  ها،ییتوانا  شناختنت یرسمدادن معلمان، بهمشارکت   ت،ینشان داده است که حما  ییمعلمان در مدارت ابتدا  یشناختروان  یتوانمندساز

توسعه  گر، ید ی. از سو (Berhanu, 2025)هستند  رانیمؤرر مد یاز جمله راهبردها یاحسات معنادار ت ی و توو  ی ریگ میت م یبرا  رصت ف

کارکنان، اهداف   یاحرفه یازهاین انیمدرسه بتواند م یراهبرد یتر خواهد بود که رهبرارربصش یزمان ،یبر توانمندساز  یمستمر مبتن یاحرفه

  کنندهافت یمدرسه هم در  ریمد  ن،ی. بنابرا(Suriansyah & Bachri, 2025)کند    جادیا  یمستمر هماهنگ  یریادگ ی  یهامدرسه و فرصت 

  ی جامع برا  یندیفرا   یدو نوش متوابل ضرور  طراح  نیدر ساح مدرسه است؛ ا  یاتوسعه حرفه  کنندهلیو هم طراح و تسه  یاتوسعه حرفه

 . دهدیش میرا افزا رانیمد یاتوسعه حرفه

گسترش    یو سازمان یاجتماع ندیفرا کی به   یفرد ت ی فعال کی را از  یااست که توسعه حرفه ییکردهایاز رو گر ید یکی زی ن شدهعیتوز یرهبر

 ی جمع  ی ریادگ ی مشترک و  یریگ م یت م  ،یا حرفه ی همکار ،یکه فرصت مشارکت در رهبر یرانیمد دهدینشان م  یپژوهش یهاافتهی. دهدیم

 ن،ی. همچن(Galdames-Calderón, 2023)معلمان را در خدمت بهبود مدرسه قرار دهند    یاتوسعه حرفه  توانندیم  کنند،یرا فراهم م

  ، یمشارکت  ت ی ریمد  یبرا  یشتریب  ت یاز ظرف  رانیدارد و هرچه مد  وندیمعلمان و مدرسه پ  یرهبران مدارت با ارربصش  یتیریمد  یتوانمندساز

  جه، ی. در نت(Kilag et al., 2023)  ابدییم  شیافزا  زین  یاعملکرد حرفه  یمنابع برخوردار باشند، امکان ارتوا  یریکارگ از کارکنان و به  ت ی حما

  یهات ی مسئول  عیو توز  یسازمان  یریادگ ی  لیتسه  ها،میتوسعه ت  ،یمشارکت  یساختارها   ت یو هدا  یطراح  یآنان را برا  دیبا   رانیمد  یاتوسعه حرفه

 آماده کند.  یرهبر

در مدارت تنها به    تالیجیاند. تحول دمدارت را آشکار کرده  رانیمد  یاتوسعه حرفه  یاز ضرور  بازطراح  یگریبعد د  تال،یجید  تحولا 

و نحوه   یفرهنگ سازمان  ،یریگ م یت م  ی ساختارها  ،یرهبر  یهادر نگرش  رییت   ازمندیبلکه ن  شود،یمحدود نم  یفناور   یاستفاده از ابزارها

  ی فناور  یسازادهیو پ  رشیپذ  یبر چگونگ  تواندی آنان م  یو سبک رهبر  تالیجیدرباره تحول د  رانیمد  دگاهیاست. د  یآموزش  یندهایفرا  ت یهدا

  ی برا  یا تازه  ی هات یظرف   یهوش م نوع  یبزرگ و ابزارها  یزبان  یهاظهور مدل   ن،ی. همچن(Yuan et al., 2026)در مدرسه ارر بگذارد  

است که    یهی. بد(Wang et al., 2025)کرده است    جادیا  ،یبیترک   یر یادگ یو    یآموزش  یطراح  نهیدر زم  ژهیومعلمان، به  یاتوسعه حرفه

  تیریو مهار  مد  نینو   یابزارها  یابیدانش فناورانه، توان ارز  تال،یجیسواد د  ازمندیتحولا  ن  نیهوشمندانه ا  ت یهدا  یبرا  زیمدارت ن  رانیمد

در   یابزار جانب   کیعنوان  صرفاً به  نکهیشود، نه ا  لیتبد  رانیمد  یاتوسعه حرفه  ندیفرآ  یاز ابعاد اصل  یکیبه    دیبا   یفناور  ن،یهستند. بنابرا  رییت 

 . ردیمورد توجه قرار گ  یآموزش یهابرنامه

 یمتفاو  مواجه باشند. راهبردها  یآموزش  یازهاین  یو دارا  ریمتنو ، فراگ   یها طیبا مح  رانیکه مد  شودیم  شتری ب  یایموضو  در شرا  نیا  ت یاهم

 Fiantini)رشد کودکان داشته باشد    یساز نهیو به   ری معلمان آموزش فراگ   ی ستگیشا  یدر ارتوا  یاکنندهنیینوش تع  تواندیمدرسه م  ریمد  یرهبر

& Rifa'i, 2026)مدارت   ت یظرف  ر،ییت   ت یو هدا  ت یحما  زش،یانداز، انگچشم  جادیا  قیاز طر  تواندیم  رانیمد  نیآفرتحول   یرهبر  ن،ی. همچن

ن  ییگو و پاسخ  یآموزش   یهاتوسعه برنامه  یرا برا   یاتوسعه حرفه  رو،نی. ازا(Erfiyana et al., 2026)دهد    شینوظهور افزا  یازهایبه 
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  ر یمت   یازها یمتفاو  و ن  ط یبتواند در برابر شرا  ر یباشد تا مد  ی آموزش  یهات یمحور و متناس  با تنو  موقعمسئله  ر،یپذد انعاافیبا  رانیمد

 مناس  ارائه کند. یرهبر یهامدرسه، پاسخ

به بهبود    تواندیم  یاندازمحور هنگامچشم  ی دارد. رهبر  وندی مدرسه پ  ت یفی انداز و کچشم  ، یابا اخلا  حرفه  نیهمچن   رانیمد  یاحرفه  توسعه

 Latif)  ردیشکل گ   ندهیروشن نسبت به آ  یریگ اعتماد و جهت   ،یریپذت ی مسئول  ،یاز فرهنگ اخلاق  یمدرسه منجر شود که در بستر  ت یفیک 

et al., 2026)از    یکیعنوان  به  ،یمدارت در پرتو اسناد تحول آموزش  رانیمد  ی و اخلاق  ی اتوسعه مستمر حرفه  ز ین  ی. در ماالعا  داخل

مدرسه   ریمد  یاتوسعه حرفه  ن، ی. بنابرا(Ebrahimi et al., 2025)قرار گرفته است    دیمدرسه مورد تأک  ت ی ریمد  تیفیک   یارتوا  یهاضرور 

  تیریمد  ییو توانا   یاندازسازچشم  ،یتعهد سازمان  ،یاحرفه  یریپذت یمسئول  ،یبه پرورش قضاو  اخلاق  ، ییاجرا   یها علاوه بر مهار   دیبا

  یاحرفه  ی هاکارکنان و ارزش  یازهاین  ،ی انترارا  سازمان  ،یاهداف آموزش  انیبتواند م  ریمد  شودیسب  م  یکرد یرو  نیمحور بپردازد. چنارزش

 تعادل برقرار کند.

  ،یبه فناور یدسترس ،یتوسعه منابع انسان یساختارها ت،یریمد ت یفیک  دهدی نشان م زیتوسعه نو درحال افتهیتوسعه یآموزش یهانراش  سهیموا

 ,.Safari et al)هستند  یآموزش یهانراش یعملکرد یها کارکنان از عوامل مؤرر بر تفاو  یریادگیاز  ت ی حما یهاو نراش یااستولال حرفه

  ی اجتماع  ،یسازمان  طی کشورها بدون توجه به شرا ریدر سا  شدهنیتدو  یاتوسعه حرفه  یاز الگوها  میاستفاده مستو  ،یایشرا  نی. در چن(2025

 یهاافتهیاز    یر یگ ضمن بهره  دیبا  یاتوسعه حرفه  یباشد. الگوها  رانیمد  یازهایهمه ن  یگو پاسخ  تواندینم   رانیا  ینراش آموزش  یو فرهنگ

در   رانیمد یواقع یازهایمدارت و ن یایمح یهایژگیو ،یاستیمنابع، الزاما  س یهات یوپرورش، محدودآموزش یبا ساختار ادار ،یالمللنیب

مواجه هستند،   یرساختیو ز  یفرهنگ  ،یاجتماع   ،یاقت اد  یهابا تفاو   رانیکه مد  یدر مناطو  ژهی ومسئله به  نیمناطق مصتلف سازگار شوند. ا

 . کندیم دایپ یشتریب ت یاهم

 ی . جوامع مجازردیپذیم   ریتأر  یو تعاملا  اجتماع  یاحرفه  یها شد  از شبکهبه  رانیمد  یریادگ یو فناورانه،    یاحرفه  ،یکنار ابعاد ساختار  در

م رهبر  یبرا  یبستر  توانندیعمل  طر  رانیمد  یتوسعه  از  و  آورند  و    قیفراهم  مشترک  مسئله  حل  تجربه،  همتا  یریادگیتبادل    ان،یاز 

متوقف    دینبا  زیباتجربه ن  رانیمد  یاتوسعه حرفه  ن،ی. همچن(Ghamrawi et al., 2024)را کاهش دهند    یرسم   یهاآموزش  یهات یمحدود

باتجربه  رانیو مد ست ین دیجد یهاچالش یبرا یآمادگ  کنندهنیتضم ییتنهاارزشمند است، اما به یاهیهرچند سرما یتیریتجربه مد رایشود؛ ز

توسعه   دهدیامر نشان م  نی. ا(Lazenby et al., 2022) دارند    ازین  یا حرفه  یسازو شبکه  یشیبازاند  ق،ی عم  یریادگ ی  یهابه فرصت   زین

آنان    یها ت یو مسئول  ازهایاستمرار داشته باشد و محتوا و روش آن متناس  با ساح تجربه، ن  ریمد  یش ل  ریدر تماش مراحل مس  دیبا   یاحرفه

 کند. رییت 

دارد.   دیتأک  وستهی منسجم و پ  ند«ی»فرا  کی   یمحور به سوپراکنده و دوره  یهابر ضرور  حرکت از برنامه  نیهمچن  ی اتوسعه حرفه  ا یادب

را   ازیو منابع موردن  یسازمان  تیبرسد، حما  یریادگ ی  یهافرصت   جادیرشد و ا  ریمس   یآغاز شود، به طراح  یازسنجیاز ن  دیبا  یندیفرا   نیچن

  ی اب یکه ارزش  ابدی یم  شیافزا  یزمان  ت یریمد  یآموزش   یهابرنامه  یها منجر شود. ارربصشبرنامه  ی مستمر به بازطراح  ی ابیارز  قی فراهم کند و از طر

 ,.Abdoli et al)شود    یبررس  یها در ساح دانش، مهار  و عملکرد واقعدوره  یامدهایاز چرخه توسعه باشد و پ  ریناپذییجدا  یبصش

  ت ی حما  ، یریادگ ی   زش،یانگ   شرفت،یفرصت پ  دیبا  رانیرشد مد  یهاکه برنامه  دهندینشان م  یش ل  ریتوسعه مس  یهامدل  ن،ی. همچن(2024

  ییالگو   نیموضو  ضرور  تدو  نی. ا(Asadi et al., 2022)کنند    قیساختار منسجم تلف  کیرا در    یفرد  یازهای با ن  یو سازگار  یسازمان
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  ح یتوض  یو چندساح  ای پو   یندیعنوان فرآمنف ل، بلکه به  یهات یاز فعال  یاصور  مجموعهرا نه به  رانیمد  یا که توسعه حرفه  کندیرا مارح م

 دهد. 

 یآموزش با مسائل واقع  وندیدر پ  ت یمحدود  ،یرسم  یهابودن دورهغال    رینر  ییهاهمچنان چالش   زین  رانیا   یآموزش  یگذاراست یساح س  در

و    یاحرفه یهاو شبکه  یبه فناور  یدسترس  یناهمگون  ،یتیحما  ی سازوکارها یدر مواطع مصتلف، ضعف برخ  رانیمد  ی ازهایمدرسه، تفاو  ن

و توسعه   یش ل  ریمس  ،یاتوسعه  یازهاین   ران،یمد  یستگ یدرباره شا  یداخل  ی هاپژوهش  یهاافتهیوجود دارد.    ندمحوریفرا  معجا  یکمبود الگوها

  یو اجرا  یریگشکل  یدرک منسجم چگونگ  ی اند، اما براقرار گرفته  یموضو  مورد بررس  نیمصتلف ا  یها که بصش  دهدینشان م  یاحرفه

 Ebrahimi et al., 2025; Hedavand)است  یضرور یایو مح یسازمان  ،یهمزمان به ابعاد فرد توجه ران،یمد یاتوسعه حرفه ندیفرآ

et al., 2022; Mohammadi et al., 2020) ه یتوانمندساز، توسعه سرما  یرهبر  ،یآموزش  یبر رهبر  یالمللنیب  ا یادب  گر، ید  ی. از سو  

تأک  یر یادگیو    یریادگی  یهاشبکه  ،یفناور   شده،عی توز  یرهبر  ،یانسان  ,.Galdames-Calderón, 2023; He et al)دارد    دیمستمر 

2024; Kiral, 2025; Nwachukwu, 2024)ی هات ی قابل انی بتواند راباه م  دیمدل مناس  با ک یکه   دهدینشان م ها دگاهید نیا قی. تلف  

 کند.  نییرا تب یافناورانه و شبکه  یهاو فرصت  یایمح طیشرا ، یتوسعه منابع انسان یسازوکارها ، یسازمان یهات ی حما ر،یمد یفرد

  تی دانش و حما  ت یریمد  ،یش ل  ریمس  ،یمنابع انسان  تیریمد  ،یآموزش  یرهبر   یهامانند توسعه مهار   یچارچوب، عوامل سازمان   نیا  در

انگ  یدهند؛ عوامل فرد  لیرا تشک  رانیمد  یاتوسعه حرفه  یبستر اصل  توانندیم  یساختار  ، یریپذانعااف   ،یخودکارآمد  ،یریادگ ی  زهیمانند 

آمادگ   یرفتار   ی هایژگ یو ظرف  یبرا   یو  ا  تیرشد،  از  تعفرصت   نیاستفاده  را  مح  نییها  عوامل  و    ، یفناور  ،یمال  تیمانند حما  یایکنند؛ 

مشارکت، توسعه   ،یتوانمندساز  وندیکه بر پ  ییهاافتهینگاه با    نیتحوق و استمرار توسعه را فراهم آورند. ا  طیشرا  ،یمیو کار ت  یسازشبکه

.  (Akkaya, 2023; Kilag et al., 2023; Suriansyah & Bachri, 2025)دارند همسو است    دی أک مدرسه ت  یو ارربصش  یاحرفه

او را    ی سبک رهبر  ی انسان  یامدهایپ  دیبا  ریکه توسعه مد  دهدیکارکنان نشان م یشناختروان  ت یو مالک  یستی بهز  ،یآورتوجه به تاب  ن،یهمچن

و    یمدل بوم  کی  نیتدو  ل،یدل  نی. به هم( Çevik & Doğan, 2025; Okçu et al., 2025; Töre & Uzun, 2024)  ردیدر نرر گ   زین

 مدارت را فراهم سازد.  یواقع یازهایو ن رانیمد یاابعاد مصتلف توسعه حرفه انیم یامکان هماهنگ تواندیم ندمحوریفرا

 ی سازمان  ،یایمح  ط یمتوساه اول و متوساه دوش و واجد شرا  ،ییمدارت در مواطع مصتلف ابتدا  یشهرستان بندرعبات دارا  نکهیتوجه به ا   با

مؤرر بر رشد   یاز سازوکارها  ی ترقیشناخت دق  تواندیمدارت م  نیا  رانی مد  یاتوسعه حرفه  ندیخاص خود است، ماالعه فرا  ی و اجتماع

  ازین شی افزا  ،یگسترش فناور  ،یآموزش ی ضرور  توسعه رهبر  ،یمنابع انسان تیریبه مد ازی مدارت، ن طیآورد. تنو  شرا همآنان فرا یاحرفه

.  ست ین  یکاف یانهی رزمیو غ یکل یکه اتکا به الگوها دهدینشان م یتوسعه با الزاما  محل یهاو لزوش انابا  برنامه یسازو شبکه یبه همکار

و تحول  یراهبرد یرهبر ،یاحرفه یهایستگیمستمر، توسعه شا یریادگ ی ،یاز گذشته بر توانمندساز شیب دیجد یهاپژوهش گر،ید یاز سو 

 یهامنسجم ابعاد و مؤلفه  ییشناسا  ن،ی. بنابرا(Berhanu, 2025; Wang et al., 2025; Yuan et al., 2026)دارند    دیتأک   تالیجید

  یهااست یس   ،یآموزش  یها برنامه  یطراح  یبرا   یکاربرد   ییموجود را کاهش دهد و هم مبنا  یتواند هم خلأ نرریم  رانیمد  یاتوسعه حرفه  ندیفرا

 مدارت فراهم آورد. رانیاز مد ت ی حما  یرشد و سازوکارها یرهایمس ،یمنابع انسان

با رو  ران یمد  یاتوسعه حرفه  ندیمدل فرا  ی اسات، هدف پژوهش حاضر طراح  نیا  بر بندرعبات  و    یبیترک   لیتحل   کردیمدارت شهرستان 

 بود.  ندیفرا نیمؤرر بر تحوق ا یهاابعاد و مؤلفه ییشناسا
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 شناسیروش 
کمی( استفاده کرده است. در بصش کیفی، تحلیل  -پژوهش حاضر، کاربردی، مواعی و میدانی بوده و از روش آمیصته متوالی اکتشافی )کیفی

نفر از خبرگان آموزشی)مدارت ابتدایی شهر تهران( و دانشگاهی)مدیریت   15کنندگان شامل  مضمون با رویکرد استورایی انجاش شد. شرکت 

ساختاریافته  های نیمهها از م احبهصور  هدفمند و قضاوتی انجاش شد تا به اشبا  نرری برسد. دادهگیری بهبودند که نمونه  آموزشی شهر تهران(

گیری، برای افزایش روایی درونی، مباحث اصلاحی پس از هر م احبه انجاش با سوالا  باز گردآوری شد و ضمن ارائه بازخورد بدون جهت 

م احبه به اشبا  نرری رسید. جهت تضمین روایی  پانزدههای جدید ادامه یافت که پس از  گیری تا عدش اضافه شدن داده شد. ادامه نمونه 

ها توسط یک دستیار پژوهشگر دارای مدرک دکتری مدیریت آموزشی به طور مستمر بازبینی  پژوهش، کلیه فرآیندهای گردآوری و تحلیل داده

مورد سازمانهای اولیه در جلسا  بحث گروهی با سه تن از متص  ان و مدیران با سابوه  و یافتهشد. همچنین، چارچوب پژوهش، ابزارها  

 تأیید گردید: 0.7۸بررسی و تأیید قرار گرفت؛ در نهایت، پایایی تحلیل کیفی با مشارکت یک کدگذار مستول و محاسبه ضری  کاپای کوهن 

 میزان توافق دو ارزیاب( =  ضری  کاپا  - ( / )میزان توافق مورد انترار 1 -= )میزان توافق مورد انترار   0/ 7۸

( استفاده گردید: 2006ای »براون و کلارک« )های کیفی، از روش تحلیل مضمون )تماتیک( بر اسات الگوی شش مرحلهبرای تحلیل داده

( بازنگری مضامین، 4( جستجو برای یافتن مضامین،  ۳( تولید کدهای اولیه،  2ها،  ( آشنایی عمیق با داده1مراحل انجاش شده عبار  بودند از:  

 :فرآیند کدگذاری در این پژوهش به صور  عملیاتی و در سه ساح انجاش شد  ( تهیه گزارش نهایی.6گذاری مضامین، و  ( تعریف و ناش5

دهنده( و کدگذاری محوری )استصرا  مضامین فراگیر(.  کدگذاری اولیه )استصرا  مضامین پایه(، کدگذاری متمرکز )استصرا  مضامین سازمان

ها( پیش بندی، تفکیک، ادغاش، موایسه تشابها  و تفاو ها و به صور  تکراری و تابیوی )شامل طبوهآوری دادهاین فرآیند، همزمان با گرد

 رفت. 

سازی معادلا  ساختاری و تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد.  شده، از مدلمنرور اعتبارسنجی الگوی کیفی استصرا در مرحله کمی پژوهش، به

ای لیکر ، گردآوری شد. جامعه درجهشده، با استفاده از مویات پنجای مبتنی بر عوامل کیفی شناساییهای موردنیاز از طریق پرسشنامهداده

ای ها، نمونهنفر بود که از بین آن 1۳۳۳آماری این بصش شامل مسئولان و مدیران ادارا  و مناطق و مدیران مدارت ابتدایی  به تعداد توریبی  

پذیری و تمایل افراد به مشارکت انتصاب شدند تا الگوی پیشنهادی  گیری هدفمند و براسات دسترسینفر با استفاده از روش نمونه  29۸به حجم  

 افزارها با نرش گیری شد. دادهاندازه  0.۸4محتوایی پرسشنامه توسط دو متص م تأیید و پایایی با آلفای کرونباخ  رد آزمون قرار گیرد. روایی  مو 

Smart PLS   سازی از جمله کفایت حجم نمونهنیازهای مدل ( تحلیل شدند و پیش ۳)نسصه   (KMO   و نرمال بودن )و آزمون بارتلت

 .گردید اسمیرنوف( تأیید-ها )کولموگروفداده

 هایافته
نفر عضو هیئت علمی دانشگاه با رتبه علمی دانشیار و    7نفر از خبرگان،    15شناختی مرحله کیفی نشان داد که از میان  های جمعیت تحلیل داده

سال بوده و تمامی آنان دارای تح یلا     22بودند. میانگین سابوه خدمت و فعالیت اجرایی این افراد حدود  سازمانی  نفر از مدیران    ۸استادیار و  

نفر زن در   6نفر مرد و    9های مرتبط بودند. از نرر جنسیت،  های مدیریت آموزشی و رشتهتکمیلی )کارشناسی ارشد یا دکتری( در حوزه

 گیری این حوزه است.  دهنده غلبه مدیران مرد در ساوح عالی ت میمترکی  خبرگان حضور داشتند که نشان
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ابتدایی شهر تهران و در راستای تعیین ای مدیران مدارت  های کیفی پژوهش به منرور پاسخ به سوال اصلی درباره الگوی بالندگی حرفهیافته

از طریق تحلیل مضمون به دست آمد به این صور  که، پس از مرور مبانی نرری و پیشینه تحویق، از روش الگو    هایها و شاخمابعاد، مولفه

سازی  تحلیل مضمون م احبه، به منرور طراحی الگو استفاده شد. برای طراحی الگوی پژوهش با روش تحلیل مضمون، نیاز است ضمن آماده

دهنده(، کدگذاری محوری)مضامین ن پایه(، کدگذاری متمرکز)استصرا  مضامین سازمانها، سه مرحله کدگذاری اولیه)استصرا  مضامیداده

م احبه انجاش  به  نسبت  طراحی سوالا ،  از  پس  تحویق  این  در  ش فراگیر(انجاش شود.  بیان  ماال   اقداش شد.  خبرگان  با  عمیق  در های  ده 

ها  ها توسط محوق به دقت بررسی شد و از محتوای آنها مبنای انجاش مراحل کدگذاری و نیز طراحی الگو قرار گرفت. متن م احبهم احبه

ای مدیران مدارت ابتدایی شهر تهران های الگوی بالندگی حرفهیادداشت برداری انجاش شد. مثلا، در پاسخ به این سوال که: مهم ترین شاخم

پژوهی، محوری و اقداشهای کلیدی از جمله خودآموزی مستمر، مدیریت دانش، پژوهشدهنده تأکید بر مؤلفههای خبرگان نشانکدامند؟، دیدگاه

های ها، رهبری تحول دیجیتال، تفکر استراتژیک و مهار سازی با نهادهای جامعه محلی، رهبری مبتنی بر ارزشمدیریت مشارکت اولیا، شبکه

منابع کالبدی/مالی بود؛ در این راستا، یکی از خبرگان با اشاره به ضرور  اشتیا  مدیر به ماالعه مستمرِ جدیدترین دستاوردهای   مدیریت 

ترین خوانی نیست؛ شما با کودکانی در حساتشناسی کودک، ت ریح کرد: »مدیریت در مواع ابتدایی صرفاً بصشنامهمدیریت آموزشی و روان

شناسی کودک و رویکردهای نوین سنین رشد سروکار دارید. مدیر توانمند کسی است که تشنه یادگیری باشد و مداش موالا  جدید روان

اش با علم روز پیش برود«. این دیدگاه همسو با رویکرد »مدیریت یادگیرنده« و مفهوش »مدرسه مدیریت آموزشی را ماالعه کند تا مدرسه

طور مستمر دانش  کند مدیران آموزشی باید به های نوین مدیریت آموزشی است؛ رویکردی که تأکید میریهعنوان سازمان یادگیرنده« در نر به

 آموزان استفاده کنند. شناسی تربیتی و علوش تربیتی برای بهبود کیفیت یادگیری دانشهای جدید روانروز نگه دارند و از یافتهای خود را بهحرفه

انترامی محله جهت ارتوای خدما  مدرسه توسط مدیر  خبره دیگری با تأکید بر توانایی برقراری ارتباط با نهادهای فرهنگی، بهداشتی و 

های سنجشِ سلامت و بینایی، مدیر  ای جدا از محله نیست. برای تأمین امنیت هنگاشِ تعایلی، یا اجرای طرحمدرسه بیان داشت: »مدرسه جزیره

ها و مساجد داشته باشد و خدما ِ این نهادها را به داخل مدرسه سرازیر کند«. این نرر ناظر باید ارتباطا ِ تنگاتنگی با کلانتریِ محل، درمانگاه

کند  محور با مشارکت جامعه« و اصل تعامل مدرسه با جامعه محلی در مدیریت آموزشی است؛ رویکردی که تأکید میبر رویکرد »مدرسه

های بیرونی برای ارتوای امنیت، سلامت و ا نهادهای اجتماعی، فرهنگی و خدماتی محله همکاری فعال داشته باشد تا از ظرفیت مدرسه باید ب

دانش تربیت  رسانهکیفیت  سواد  آموزش  و  دیجیتال  ایمنی  مدیریت  بر  خبرگان  از  دیگر  یکی  همچنین  است.  ببرد.  بهره  به  آموزان  پایه  ای 

ابتداییِ ماست و خارا ِ فضایِ مجازی )از آموزان و والدین تأکید کرد و اظهار داشت: »امروز گوشیِ هوشمند در دستِ دانشدانش آموزِ 

ها و هم  ای، هم بچههایِ فشردهِ سوادِ رسانهزورگیریِ سایبری تا محتوایِ نامناس ( بیخِ گوشِ اوست. مدیر رسالت دارد با برگزاریِ دوره

دهنده اهمیت رهبری آموزشی  این دیدگاه نشاندهنده اهمیت  یِ دیجیتال آگاه و واکسینه کند«. این دیدگاه نشانوالدینِ غافل را نسبت به ایمن

 ای و مدیریت ایمنی دیجیتال در مدرسه است. در حوزه سواد رسانه

ها را در قال  مفاهیم ها و پدیدهها، کدهای اولیه استصرا  شد. کدگذاری اولیه به دنبال آن است که دادهپس از استصرا  محتوای م احبه 

گزاره یا  عبارا   نماید.  مجموعهعرضه  یا  منفرد  دستهها)کلما   معنایی  واحدهای  براسات  کلمه(  چند  از  کوچک  میای  تا بندی  شوند، 

گذاری آید. سپس، کدگذاری متمرکز انجاش شد. با کد ها کد به دست میمفاهیم)کدها( به آن ال ا  شوند. گاهی براسات کدگذاری اولیه، ده

هایی را گردد تا موولهها بر میشوند. زمانی که یک مووله شناسایی شد، محوق به دادهها باز میهای میان موولهمتمرکز است که روابط و نسبت 
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ها موولهها و زیرکند، کدگذاری محوری، موولههای مصتلف تفکیک می ها را به موولهکه کدگذاری اولیه، دادهحالیاطراف آن شناسایی کند. در

کنندگان  شده از م احبه با مشارکت کد استصرا 64کند. نتایج کدگذاری در مرحله کیفی پژوهش نشان داد که از مجمو   را به یکدیگر مرتبط می

ابعاد  ۸در پژوهش،   از  با ذی  کد به هریک  »تعامل  انسانی«،  »یادگیری سازمانی«، »مدیریت منابع  »توسعه اخلاقی«، »توسعه فردی«،  نفعان«، 

( مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر نشان  1اخت اص یافت. در جدول)»سازگاری با تحولا «، »رهبری آموزشی« و »مدیریت راهبردی«  

 ست. داده شده ا

 الگو دهنده و فراایر . مضامین پایه، سازمان1جدول 

مضامین  

  فراگیر)ابعاد( 

 ها( مضامین پایه)شاخص ردیف  ها( دهنده)مولفهمضامین سازمان

 توانایی شناسایی دقیق نیازهای آموزشی فردی و طراحی مسیر یادگیری شخصی.  ۱ . خودآموزی مستمر ۱.۱ توسعه فردی . ۱

 شناسی کودک.اشتیاق به مطالعه مستمرِ جدیدترین دستاوردهای مدیریت آموزشی و روان ۲

 های نوین سواد اطلاعاتی جهت جستجوی منابع معتبر علمی.کسب مهارت ۳

 شهرها. های مدیران مدارس کلانای و انجمنهای حرفهشرکت داوطلبانه و فعال در شبکه ۴

 مهارت بازاندیشی انتقادی در تصمیمات روزمره و وقایع مدرسه.  ۵ . تفکر تأملی و خودارزیابی ۱.۲

 سوگیری.آموزان بدون قابلیت دریافت و پذیرش بازخورد سازنده از معلمان، اولیا و دانش ۶

 های روزمره.آوری روانی در مواجهه با تنشتوانمندی در مدیریت هیجانات شخصی و تاب ۷

 مستندسازی تجربیات زیسته مدیریتی جهت تبدیل دانش ضمنی به دانش صریح.  8 . مدیریت دانش ۲.۱ . یادگیری سازمانی ۲

 تجربیات موفق بین معلمان.توانمندی در طراحی سازوکارهای تشویقی برای تبادل  ۹

 ایجاد فضای امن روانی جهت طرح اشتباهات آموزشی همکاران به عنوان فرصت یادگیری. ۱۰

 ای جهت انتقال الگوهای موفق آموزشی در سطح منطقه.مدرسهسازی بینمهارت شبکه ۱۱

 معلمان. سازی فرهنگ کار تیمی و یادگیری همتایان در شورای نهادینه ۱۲

 پژوهی جهت حل مسائل بومی مدرسه. های اقدامتسلط بر روش ۱۳ پژوهی محوری و اقدام. پژوهش۲.۲

 پژوهی.های درستوانایی هدایت و راهبری معلمان در اجرای پروژه ۱۴

 گیری.تصمیمها برای های مدرسه به سؤالات پژوهشی و استفاده از دادهمهارت تبدیل چالش ۱۵

 های نوآورانه معلمان و ایجاد »آزمایشگاه نوآوری آموزشی« در مدرسه. حمایت از طرح ۱۶

منابع  ۳ مدیریت   .

 انسانی 

 ها بر اساس شایستگی.مهارت شناخت استعدادهای بالقوه معلمان و ارجاع مسئولیت ۱۷ . توانمندسازی روانی و شغلی ۳.۱

 های ارتقای سلامت روان و مدیریت استرس برای کادر مدرسه. کارگاهتوانایی برگزاری  ۱8

 های انگیزشی غیرمالی متناسب با نیازهای معلمان مقطع ابتدایی.قابلیت طراحی سیستم ۱۹

 کار و دانشجومعلمان. گری برای معلمان تازهمهارت مربی ۲۰

 توانمندی در ایجاد تعادل بین کار و زندگی کادر اجرایی و آموزشی مدرسه.  ۲۱ . نگهداشت سرمایه انسانی ۳.۲

 گری فعال. فردی همکاران با رویکرد حل مسئله و میانجیمدیریت تعارضات بین ۲۲

 های معاونت.پروری برای پستشناسایی و پرورش نیروهای مستعد جهت جانشین ۲۳

 گیرانه(.دهنده )نه صرفاً مچهای رشدشاخصتوانایی ارزیابی عملکرد کارکنان مبتنی بر  ۲۴

 شناختی انتظارات متنوع و گاه متناقض والدین در شهر تهران. مهارت مدیریت روان ۲۵ . مدیریت مشارکت اولیا ۴.۱ نفعان . تعامل با ذی۴

 توانمندی در تبدیل انجمن اولیا و مربیان از نهاد مالی به بازوی مشورتی و تخصصی. ۲۶

کانال ۲۷ گزارشطراحی  برای  والدین  با  مستمر  و  دوسویه  شفاف،  ارتباطی  پیشرفت  های  دهی 

 کودکان. 

 شهرها.های تربیت کودک در کلانقابلیت برگزاری جلسات آموزش خانواده با محوریت چالش ۲8

شبکه۴.۲ جامعه  .  نهادهای  با  سازی 

 محلی 

 های مناطق تهران.کسب مهارت رایزنی و جلب مشارکت »سرای محلات« و شهرداری ۲۹

توانایی برقراری ارتباط با نهادهای فرهنگی، بهداشتی و انتظامی محله جهت ارتقای خدمات   ۳۰

 مدرسه.

 های اقتصادی برای ایفای مسئولیت اجتماعی در مدرسه. مهارت جذب خیرین محلی و بنگاه ۳۱
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 محور در سطح محله. های یادگیری خدمتپروژهآموزان برای مشارکت در هدایت دانش ۳۲

 شناسی.ایفای نقش الگوی عملی در تعهد کاری، صداقت و وقت ۳۳ ها . رهبری مبتنی بر ارزش۵.۱ . توسعه اخلاقی ۵

 قابلیت ایجاد اقلیم سازمانی سرشار از اعتماد، احترام متقابل و شفقت. ۳۴

 های اخلاقی با اولویت دادن به منافع عالیه کودک.دوراهیگیری در مهارت تصمیم ۳۵

 آموزان و همکاران.ای و صیانت از حریم خصوصی دانشپایبندی به منشور اخلاق حرفه ۳۶

دانش ۳۷ محوری . عدالت۵.۲ از  نامحسوس  حمایت  و  شناسایی  آسیبتوانایی  معرض  در  اجتماعی  آموزان  های 

 شهر. کلان

آموزان مناطق مختلف شهری و جلوگیری از  مدیریت تنوع فرهنگی و اقتصادی دانشمهارت   ۳8

 تبعیض. 

 ها و امکانات بین تمامی معلمان و کارکنان. های رشد، تشویقتوزیع عادلانه فرصت ۳۹

 آموزان با نیازهای ویژه در مدارس عادی.ایجاد بستر مناسب برای آموزش تلفیقی دانش ۴۰

با  .  ۶ سازگاری 

 تحولات 

)مانند   ۴۱ . مدیریت بحران ۶.۱ مداوم  تعطیلی  شرایط  برای  ترکیبی  آموزشی  سناریوهای  طراحی  در  مهارت  کسب 

 آلودگی هوای تهران(.

بخشنامه ۴۲ با  مواجهه  و منعطف در  اتخاذ تصمیمات سریع  بحرانتوانمندی  و  های  های فوری 

 نشده.بینیپیش

 های اجتماعی.آرامش روانی سیستم در زمان بروز حوادث فیزیکی یا تنشمهارت حفظ  ۴۳

های  های جمعیتی یا فرهنگی محله در سالبینی چالشپژوهی خُرد جهت پیشتوانایی آینده ۴۴

 آتی. 

 ها. های نوین مدیریت یادگیری و هدایت معلمان در استفاده پداژوژیک از آنتسلط بر پلتفرم ۴۵ . رهبری تحول دیجیتال۶.۲

 سازی ابزارهای هوش مصنوعی جهت تسهیل امور اجرایی و آموزشی مدرسه.مهارت بومی ۴۶

 آموزان و والدین.ای پایه به دانشمدیریت ایمنی دیجیتال و آموزش سواد رسانه ۴۷

 های فناوری مدرسه با استفاده از منابع موجود.ارتقای زیرساخت ۴8

های »نظارت بالینی« جهت مشاهده دقیق کلاس و ارائه بازخورد تخصصی به  تسلط بر تکنیک ۴۹ . راهبری پداگوژیک )آموزشی( ۷.۱ آموزشی . رهبری ۷

 معلم.

 توانمندی در ارزیابی و اصلاح طرح درس معلمان مبتنی بر رویکردهای نوین یادگیری فعال. ۵۰

 آموزان برای شناسایی افت یادگیری. پیشرفت تحصیلی دانشهای مهارت تحلیل مستمر داده ۵۱

 کیفی معتبر. -های ارزشیابی توصیفیتوانایی هدایت معلمان در طراحی روش ۵۲

 ها با اقتضائات سنی ابتدایی.شناسی رشد کودک جهت انطباق برنامهتسلط بر مبانی روان ۵۳ . مدیریت برنامه درسی ابتدایی ۷.۲

 های درس. محور« در کلاسمهارت رهبری و استقرار رویکرد »یادگیری بازی ۵۴

مهارتغنی  ۵۵ پرورش  جهت  پنهان  درسی  برنامه  )دستسازی  نرم  کارِ  های  خلاقیت،  ورزی، 

 گروهی(.

 برنامه مقطع ابتدایی. های فوقزیستی و شهروندی در فعالیتتوانایی تلفیق موضوعات محیط ۵۶

راستا با اسناد بالادستی )سند  مهارت تدوین، اجرا و ارزیابی »برنامه عمل سالانه مدرسه« هم ۵۷ . تفکر استراتژیک 8.۱ مدیریت راهبردی .  8

 تحول(.

 ها و تهدیدهای پیرامون مدرسه.توانایی تحلیل محیطی برای شناسایی فرصت ۵8

 شرایط محدودیت زمانی و منابع. بندی اهداف کلان مدرسه در مهارت اولویت ۵۹

 انداز مشترک بین تمامی ارکان مدرسه.ایجاد چشم ۶۰

مهارت8.۲ منابع  .  مدیریت  های 

 کالبدی/ مالی 

 محیطی شهری. توانمندی در طراحی و راهبری »مدرسه سبز« بر اساس استانداردهای زیست ۶۱

 مردمی و نهادی فراتر از سرانه دولتی. بخشی به منابع مالی کسب مهارت در جذب و تنوع ۶۲

سازی و استانداردسازی  جهت ایمن  ۱توسعه دانش مدیریت بهداشت، ایمنی و محیط زیست  ۶۳

 ارگونومیک فضای بازی و یادگیری کودکان.

 ها.های فضایی و جمعیتی محله برای مدیریت بهینه ظرفیت فیزیکی کلاسقابلیت تحلیل داده ۶۴
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»توسعه فردی«،   الگوی به دست آمده شامل ابعاد  بعد طراحی شد.    ۸مولفه و    16شاخم،    64باتوجه به نتایج بصش کیفی، الگویی متشکل از   

نفعان«، »توسعه اخلاقی«، »سازگاری با تحولا «، »رهبری آموزشی« و »مدیریت  »یادگیری سازمانی«، »مدیریت منابع انسانی«، »تعامل با ذی 

 گونهروایت  صور بهالگو    شرحای مدیران مدارت ابتدایی شهر تهران نشان داده شده است.  الگوی بالندگی حرفه  1است. در نمودارراهبردی«  

 است:   صور بدین تحلیل مضمون برمبنای و

 

 ای مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران . شبکه مضامین الگوی بالندای حرفه1شکل 

ای مدیران مدارت ابتدایی شهر تهران شامل ابعاد: »توسعه فردی«، »یادگیری سازمانی«، »مدیریت منابع انسانی«، »تعامل با  حرفهبالندگی الگوی  

نفعان«، »توسعه اخلاقی«، »سازگاری با تحولا «، »رهبری آموزشی« و »مدیریت راهبردی« است که چارچوبی جامع و چندوجهی مشتمل  ذی

 ها به شرح زیر است: های سازنده آندهد. شرح تف یلی این ابعاد و مؤلفهبُعد اصلی )مضمون فراگیر( را ارائه می ۸بر 

های فردی مدیر تأکید دارد  های درونی و مهار این بُعد به عنوان هسته مرکزی بالندگی، بر ارتوای ظرفیت . توسعه فردی و خودراهبری:  1

ی و شامل دو مؤلفه »خودآموزی مستمر« و »تفکر تأملی و خودارزیابی« است. در این ساحت، مدیر بالنده توانایی شناسایی دقیق نیازهای آموزش

شناسی کودک  را داراست و با اشتیا  به ماالعه مستمر دستاوردهای نوین مدیریت آموزشی و روان  1خود و طراحی مسیر یادگیری شص ی 
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شهرها، و توانمندی در بازاندیشی انتوادی )عمل تأملی( نسبت  ای کلانهای حرفهپردازد. ارتوای سواد اطلاعاتی، حضور داوطلبانه در شبکهمی

آوری روانی در های بارز این بُعد است. افزون بر این، ظرفیت دریافت بازخورد سازنده بدون سوگیری، تاببه ت میما  روزمره از ویژگی

 باشد. ها و مستندسازی تجربیا  زیسته برای تبدیل دانش ضمنی به صریح، نشانگر تکامل فردی مدیر در این الگو میبرابر تنش

دهنده توانمندی مدیر در تبدیل مدرسه به یک سازمان یادگیرنده است و از طریق دو مؤلفه »تسهیم و  این بُعد نشان. یادایری سازمانی:  ۲

شود. مدیر در این نوش، سازوکارهای تشویوی مؤرری برای تبادل تجربیا  موفق  پژوهی« محوق میمحوری و اقداش مدیریت دانش« و »پژوهش 

به عنوان فرصت  اشتباها   برای طرح  را  زمینه  روانی،  امن  ایجاد یک فضای  با  و  کرده  معلمان طراحی  فراهم میمیان  یادگیری  آورد. های 

های نوآورانه )ایجاد آزمایشگاه نوآوری آموزشی(  ای در ساح مناوه، و حمایت از طرحمدرسهسازی بینسازی فرهنگ کار تیمی، شبکهنهادینه

پژوهی و  های درتپژوهی برای حل مسائل بومی مدرسه، هدایت پروژههای اقداشت. همچنین، تسلط مدیر بر روشاز اقداما  کلیدی اوس

 ها، تجلی بارز بالندگی در این ساحت است. های روزمره به سؤالا  پژوهشی مبتنی بر دادهمهار  تبدیل چالش

انسانی:  ۳ منابع  مدیریت  پرورش.  نوش  بر  بُعد  حمایت این  و  مؤلفهدهنده  دربرگیرنده  و  دارد  تمرکز  مدرسه  کادر  قبال  در  مدیر  های گر 

»توانمندسازی روانی و ش لی« و »توسعه و نگهداشت سرمایه انسانی« است. بالندگی در این عرصه به معنای مهار  شناخت استعدادهای 

های انگیزشی غیرمالی متناس  با نیازهای معلمان مواع ابتدایی بالووه همکاران، تفویض اختیار مبتنی بر شایستگی، و توانایی طراحی سیستم

کار، و تلاش برای ایجاد تعادل بین کار و زندگی کارکنان  برای معلمان تازه  1گری های مدیریت استرت، ایفای نوش مربیاست. برگزاری کارگاه

پروری فردی، شناسایی نیروهای مستعد جهت جانشینرود. علاوه بر این، مدیریت سازنده تعارضا  بینهای این بُعد به شمار میاز شاخم

 های انسانی است. ای مدیر در مدیریت سرمایهدهنده بلوغ حرفهگیرانه(، نشانو ارزیابی عملکرد کارکنان با رویکردی رشددهنده )و نه مچ

های بافت شهری، این بُعد بر مدیریت روابط بیرونی مدرسه تأکید داشته و شامل »مدیریت مشارکت  با توجه به پیچیدگی نفعان:. تعامل با ذی ۴

شناختی انترارا  متنو  و گاه  سازی با نهادهای جامعه محلی« است. مدیر بالنده در شهر تهران، مهار  بالایی در مدیریت رواناولیا« و »شبکه

های متناقض والدین دارد و قادر است انجمن اولیا و مربیان را از یک نهاد صرفاً مالی به بازویی مشورتی و تص  ی ارتوا دهد. طراحی کانال

های اوست.  شهرها از مأموریت های تربیت کودک در کلان ارتباطی شفاف و دوسویه، و برگزاری جلسا  آموزش خانواده با محوریت چالش

ها، مراکز بهداشتی و انترامی، و همچنین جذب مشارکت  حلی نیز، توانایی رایزنی با نهادهایی چون »سرای محلا «، شهرداریدر ساح م

 دهد.های اقت ادی برای ایفای مسئولیت اجتماعی، پویایی مدیر را در پیوند زدن مدرسه با جامعه محلی نشان میخیرین و بنگاه

محوری و فراگیری« را ها« و »عدالت های »رهبری مبتنی بر ارزشمؤلفه  نمای ارزشی مدرسه است واین بُعد نمایانگر قا   . توسعه اخلاقی:۵

شناسی عمل کرده و اقلیم سازمانی مدرسه را  گیرد. مدیر در این الگو، به عنوان یک الگوی عملی در تعهد کاری، صداقت و وقت در بر می

های اخلاقی با محوریت »منافع عالیه کودک« و پایبندی سفت و  گیری در دوراهیسازد. مهار  ت میمسرشار از اعتماد، احتراش و شفوت می

آموزان و همکاران، از نشانگرهای این بُعد است. در حوزه عدالت، مدیر بالنده توانایی شناسایی و حمایت  سصت به حریم خ وصی دانش 

ای مدیریت آموزان را به گونهدی دانشهای اجتماعی شهری را داشته و تنو  فرهنگی و اقت اآموزان در معرض آسی  نامحسوت از دانش

آموزان با نیازهای  سازی برای آموزش تلفیوی دانشها میان کارکنان و بسترکند که از هرگونه تبعیض جلوگیری شود؛ توزیع عادلانه فرصت می

 گردد.ویژه نیز در همین راستا ارزیابی می
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پردازد و شامل دو مؤلفه شهر میبینی کلانمواجهه با محیط مت یر و غیرقابل پیشاین بُعد به توانمندی مدیر در   . سازااری با تحولات:۶

آوری و مدیریت بحران« و »رهبری تحول دیجیتال« است. در شرایای مانند آلودگی هوای تهران، مدیر بالنده مهار  طراحی سناریوهای  »تاب

نشده، ت میماتی سریع و منعاف اتصاذ نماید. حفظ بینیهای پیشهای فوری یا بحرانتواند در برابر بصشنامهآموزشی ترکیبی را داراست و می

های این بُعد است. در حوزه  بینی ت ییرا  جمعیتی محله، از ویژگیپژوهی خُرد برای پیشها و توانایی آیندهآرامش روانی سیستم در زمان تنش

های فناوری و ابزارهای هوش م نوعی برای تسهیل امور، ارتوای زیرساخت   سازیهای مدیریت یادگیری، بومیفناوری نیز، تسلط بر پلتفرش

 دهنده همگامی مدیر با تحولا  ع ر حاضر است. آموزان و والدین، نشانای و ایمنی دیجیتال میان دانشترویج سواد رسانه

این بُعد که قل  تپنده وظایف مدیر در مواع ابتدایی است، از دو مؤلفه »راهبری پداژوژیک« و »مدیریت برنامه درسی  . رهبری آموزشی: ۷

های »نرار  بالینی« جهت ارائه بازخوردهای تص  ی به معلمان، ارزیابی  ابتدایی« تشکیل شده است. تمرکز این بُعد بر تسلط مدیر بر تکنیک

های پیشرفت تح یلی برای پیشگیری از افت یادگیری است. از سوی دیگر، آگاهی ها مبتنی بر یادگیری فعال، و تحلیل مستمر دادهدرتطرح

محور« را در مدرسه مستور سازد. هدایت معلمان سازد تا رویکرد »یادگیری بازیشناسی رشد کودک، او را قادر میعمیق مدیر از مبانی روان

دقیق   اجرای  توصیفیدر  غنی-ارزشیابی  مهار کیفی،  پرورش  برای  پنهان  درسی  برنامه  موضوعا   سازی  هوشمندانه  تلفیق  و  نرش،  های 

 برنامه، بازتابی از رهبری ارربصش آموزشی در این الگو است. های فو زیستی و شهروندی در فعالیت محیط

ریزی« و های »تفکر استراتژیک و برنامهبُعد نهایی الگو، به نگاه کلان و سیستمی مدیر اخت اص دارد و شامل مؤلفه . مدیریت راهبردی:۸

راستا با اسناد های مدیریت منابع کالبدی و مالی« است. مدیر در این ساحت، توانایی تدوین، اجرا و ارزیابی »برنامه عمل سالانه« هم»مهار 

بندی  کند. اولویت ها و تهدیدهای پیرامون مدرسه را شناسایی می، فرصت 1بالادستی )مانند سند تحول بنیادین( را داشته و با تحلیل محیای 

های اوست. علاوه بر این، کس  مهار  انداز مشترک میان تمامی ارکان مدرسه از شایستگیاهداف در شرایط محدودیت منابع و ایجاد چشم

محیای، توسعه بصشی به منابع مالی مردمی و نهادی، توانمندی در طراحی و راهبری »مدرسه سبز« منابق بر استانداردهای زیست در تنو 

های فضایی محله برای مدیریت بهینه ظرفیت  جهت استانداردسازی ارگونومیک فضای یادگیری کودکان، و تحلیل داده 2دانش ایمنی و بهداشت 

 شود. ای وی محسوب میبصش الگوی بالندگی حرفهفیزیکی، تکامل

اعتبارسنجی  یافته راستای  در  پژوهش  تهرانبالندگی حرفههای مرحله کمی  ابتدایی شهر  مدارت  مدیران  از طریق مدلای  معادلا  ،  سازی 

 نشان داده شده است.   ۳و  2های به دست آمد که خروجی آن در نمودار SmartPlsافزار ساختاری به کمک نرش

 

1 . SWOT 

2 . Health, Safety, and Environment(HSE) 
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 افزار در حالت تخمین استاندارد . خروجی نرم۲شکل 

 
 . خروجی نرم افزار در حالت ضرایب معناداری ۳شکل 

معنیافزار در حالت تصمین  نرشبررسی خروجی     استاندارد  داری نشان داد که  استاندارد و ضرای   با ضری   و عدد   0.761توسعه فردی 

و  0.۸66، مدیریت منابع انسانی با ضری  استاندارد ۳5.۸70و عدد معناداری  0.۸40، یادگیری سازمانی با ضری  استاندارد 26.791معناداری 

و    0.۸2۳، توسعه اخلاقی با ضری  استاندارد  5۸.4۳0و عدد معناداری    0.۸۸۳نفعان با ضری  استاندارد  ، تعامل با ذی46.002عدد معناداری  

 0.650، رهبری آموزشی با ضری  استاندارد  400.0۸5و عدد معناداری    0.۸62، سازگاری با تحولا  با ضری  استاندارد  ۳۳.6۸0عدد معناداری  

دهد که ، تاییدشدند و این ضرای  نشان می12.919و عدد معناداری    0.6۸9د  با ضری  استاندار، و مدیریت راهبردی  16.959و عدد معناداری  
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اند ت ییرا  آن را تبیین نمایند. خوبی توانستهای مدیران مدارت ابتدایی دارند و بههای شناسایی شده همبستگی بالایی با بالندگی حرفهمووله

کوچکتر است. براسات نتایج این تحلیل،   -1.96بزرگتر و از عدد    1.96ها از عدد  ند. زیرا مودار آنهمچنین تمامی ضرای  بدست آمده معنادار

این تحلیل، همه  همه شاخم نتایج  تایید شدند. براسات  نیز،  آمده  ت  64های به دست  نیز،  آمده    2در جدول  ایید شدند.شاخم به دست 

ای مدیران مدارت ابتدایی شهر تهران نشان داده شده است. بررسی ضری  آلفای کرونباخ  ها و موادیر مربوط به الگوی بالندگی حرفهشاخم

بیشتر    0/ 7ایی و ارزیابی پایداری درونی)سازگاری درونی( نشان داد که موادیر آلفای کرونباخ برای تمامی مت یرها از مودار  جهت سنجش پای

 گر پایایی پرسشنامه است. بوده که بیان 

 ای مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران ها و مقادیر الگوی بالندای حرفه شاخص. ۲ جدول

واریانس   متغیر میانگین 

 ( AVEاستخراجی)

 پایایی اشتراکی  آلفای کرونباخ  ( 2Rضریب تعیین) پایایی ترکیبی

 ۵۲/۰ 8۲/۰ ۵8/۰ ۷۰/۰ ۵۲/۰ توسعه فردی 

 ۵۳/۰ 8۱/۰ ۷۱/۰ ۷۳/۰ ۵۳/۰ یادگیری سازمانی

 ۵۵/۰ ۷۶/۰ ۷۵/۰ 8۴/۰ ۵۵/۰ مدیریت منابع انسانی 

 ۵۴/۰ ۷۳/۰ ۷8/۰ 8۱/۰ ۵۴/۰ نفعان تعامل با ذی

 ۵۱/۰ ۷۴/۰ ۶8/۰ ۷۴/۰ ۵۱/۰ توسعه اخلاقی 

 ۵۴/۰ 8۹/۰ ۷۴/۰ ۷۱/۰ ۵۴/۰ سازگاری با تحولات 

 ۵۰/۰ 8۱/۰ ۴۲/۰ ۷۱/۰ ۵۰/۰ رهبری آموزشی 

 ۵۲/۰ ۷۷/۰ ۶۷/۰ ۷۱/۰ ۵۲/۰ مدیریت راهبردی 

 ۵۳/۰ - ۶۷/۰ - - میانگین 

۵۹/۰ √𝐴𝑣𝑒𝑅2 ( GOFمدل)برازش  × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ) 

 

ترکیبی  پایایی  اندازه  1بررسی شاخم  پایداری درونی مناس  برای مدل  0/ 7گیری نشان داد موادیر هر سازه بالای  مدل  از   است که نشان 

بود که نشان دهنده   0/ 5نیز نشان داد که موادیر به دست آمده برای هر سازه بیشتر از    2اشتراکی  گیری دارد. همچنین بررسی معیارپایاییاندازه

زای مدل محاسبه شد و  ( مت یرهای مکنون درون2Rپذیری مدل در یک نمونه دیگر از همان جامعه است. معیار ضری  تعیین)قابلیت تعمیم

  2به عنوان مودار ملاک برای موادیر ضری  تعیین ضعیف، متوسط و قوی موایسه شد. با توجه به جدول  0/ 67و    0/ ۳۳،  0/ 19نتایج با سه مودار  

برازش کلی مدل نیز بوده و موید برازش مناس  مدل است.  0.۳۳بود که بزرگتر از مودار    0/ 67متوسط موادیر ضری  تعیین  مت یرها برابر با  

 گردد: بررسی شد. این معیار طبق فرمول زیر محاسبه می GOFاز طریق معیار 

𝐴𝑣𝑒𝑅2√(                             1فرمول) × (𝐴𝑣𝑒 𝑜𝑓  𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ) 

زای مدل است. با توجه به موادیر های درونسازه  2Ave Rنشانه میانگین موادیر اشتراکی هر سازه بوده و    ’Communalitiesمیانگین  

، نشان از برازش بسیار  0/ 59و ح ول عدد    GOFبه عنوان موادیر ضعیف، متوسط و قوی برای    0/ ۳5و    0/ 25،  0/ 01و سه مودار    2جدول

استفاده    4مانده استاندارد شده ، از شاخم ریشه میانگین مربعا  باقی۳مناس  نتایج تحویق است. در نهایت، برای ارزیابی برازش کلی مدل

کند گیری میکند را اندازهبینی میهایی که مدل پیش ها و همبستگیشده در دادههای مشاهدهگردید. این شاخم، میانگین تفاو  بین همبستگی

 
1. CR (Composit relaiability) 

2. Communality 
3. Overall Model Fit 

4. SRMR 
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آن نشان از  و موادیر کمتر  بهتر است. بر اسات منابع علمی، مودار کمتر  نرر گرفته    0.0۸دهنده برازش  به عنوان ملاک برازش مناس  در 

بود. از آنجایی که این مودار از حد   40.06(. مودار به دست آمده برای این شاخم در پژوهش حاضر برابر  2014و همکاران،    1شود)هنسلر می

شده برخوردار است و  آوریهای جمعتوان نتیجه گرفت که الگوی پژوهش از برازش کلی بسیار خوبی با دادهکمتر است، می 0.0۸قابل قبول 

 کند. این یافته، اعتبار نتایج تحلیل ساختاری را بیش از پیش تأیید می

 ایرینتیجه بحث و 
  یهاافتهیانجاش شد.    ی بیترک   لیتحل  کردیمدارت شهرستان بندرعبات با رو  ران یمد  ی اتوسعه حرفه  ندیمدل فرا  یپژوهش حاضر با هدف طراح

 ی ایو عوامل مح  یعوامل فرد  ،یشامل عوامل سازمان  یمدارت از سه بعد اصل  رانیمد  یانشان داد که چارچوب توسعه حرفه  یفیبصش ک 

  تی ترب  یالگوها  یروزرسانبه  ،یسازمان  ی هایاستراتژ  ،یجو سازمان  ،یساختار سازمان  یهامؤلفه  ،یعوامل سازمان  عدشده است. در ب  لیتشک

دانش،   ت ی ریتوسعه مد  ، یآموزش  یهااست ی س  ، یرهبر  یهامهار   ت یتوو   ک،یبوروکرات  یاصلاح ساختارها  ،یآموزش  یتوسعه رهبر  ران،یمد

 زین  یشدند. بعد عوامل فرد  ییشناسا  یو توسعه منابع انسان  یبهساز  یهایو استراتژ  یش ل  ریتوسعه مس  ،یسازمان  یتص    یهایزیربرنامه

توانا  یرفتار  یهایژگ یشامل و توسعه  بعد عوامل مح  یفرد  یهاییو  در  و  ت  ،یایبود  ارتباطا   از   ،یمال  یهات ی حما  ،یمیتوسعه  استفاده 

برابر با    KMOکه شاخم    یاگونهکرد؛ به  دییمدل را تأ  یبعدساختار سه  زین  یکم  یهاافتهیقرار گرفتند.    یسازو شبکه  نینو   یها یفناور

را نشان داد. افزون بر  یعامل لیتحل یها براداده ت ی ( که کفاχ²=6968.888 ،df=2533 ،p<0.001و آزمون بارتلت معنادار بود ) 0.۸57

مناس  مدل    نییدهنده قدر  تببود که نشان  0.۸11مدل حدود    نییتع    یر ها مالوب گزارش شد و مودار ضسازه  یاعتبار همگرا و واگرا  ن،یا

 مدارت است.  رانیمد یاتوسعه حرفه

که    دهدی بعد نشان م  نیا  یهامدارت بود. تنو  مؤلفه  رانیمد  یادر توسعه حرفه  یپژوهش، نوش گسترده عوامل سازمان  یاصل  افتهی  نینصست

 نه یزم  دیوپرورش باآموزش  ی سازمان  یها است یخود فرد دانست، بلکه ساختار و س   تیصرفاً مسئول  توانیمدرسه را نم   ریمد  یا توسعه حرفه

و   یتوسعه منابع انسان  یهایجو حاکم بر سازمان، استراتژ  ،یفراهم کنند. ساختار سازمان  رانیمستمر مد  یرشد و ارتوا  ،یریادگ ی  یلازش را برا

همسو    یانسان  هیتوسعه سرما  دگاهیبا د  افتهی  نیمحدود کنند. ا  ای  لیرا تسه  رانیمد  یریادگ ی  یهافرصت   توانندی م  یتص    یهایزیربرنامه

مستمر دانش و  یارتوا یکرده و برا یتلو یراهبرد یا هیرا سرما یخواهد بود که سازمان منابع انسان داریپا یهنگام  یاحرفه عهتوس رایاست؛ ز

ها  اند که سازماننشان داده  دیجد  یکار  یهاطیاز مح  یتحولا  ناش  ن،ی. همچن(Nwachukwu, 2024)کند    یزیرآنان برنامه  یهایستگیشا

توسعه   ن،ی. بنابرا(Sima et al., 2020)کنند    یصور  مستمر بازطراحخود را به  یانسان  هینراش توسعه سرما  دیبا  را ییبه ت   ییو گپاسخ  یبرا

 منسجم و مستمر است.  ینراش سازمان کیبه  یمواع  یآموزش یهاانتوال از برنامه ازمندین زیدر مدارت ن رانیمد یاحرفه

از آن جهت    افتهی  نیبود. ا   یرهبر  یهامهار   ت ی و توو   یآموزش  یدر پژوهش حاضر، توسعه رهبر  یبرجسته عوامل سازمان  یهااز مؤلفه  یکی

کرده است.    ر ییت   یریادگ یو    یاددهی  ت ی به سمت هدا  ی ادار  ت یریاز مد  ی اندهیطور فزابه  ر یاخ  یهامدرسه در دهه  ریمهم است که نوش مد

که بر آموزش،   یرانیکند و مد  ینیبشیمعلمان را پ  یاتوسعه حرفه  یطور معناداربه  تواندیم  رانیمد  یآموزش  ی اند که رهبرها نشان دادهپژوهش

 ن،ی. همچن(He et al., 2024)  کنندیم   جادیمدرسه ا  یارشد حرفه  یبرا   یمساعدتر  طیاز کارکنان تمرکز دارند، شرا  تیو حما  ی ریادگ ی

 ریمنابع، تأر  یدهاز معلمان و سازمان  ت ی فرهنگ مدرسه، حما  یدهشکل  ،یآموزش  یرهبر  قیاز طر  رانیکه مد  انددادهشواهد گسترده نشان  

 
1. Henseler 
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ارربصش  یمهم ازا (Grissom et al., 2021)مدرسه دارند    یبر  مدل    یهااز مؤلفه  یکیعنوان  به  یآموزش  یتوسعه رهبر  ییشناسا   رو،نی. 

خود    یرهبر   ی هات ی طور مستمر ظرفبه  دی نوش مؤرر در بهبود مدرسه با   یفا یا  ی برا  رانیدانست که مد  ت یواقع  نیاز ا   ی ناش  توانیحاضر را م

 را ارتوا دهند. 

به الزاما    ییگو کارکنان و پاسخ  یارا در توسعه حرفه  رانیهمسو است که نوش مد  Msizaو    Mthanti  یهاافتهیبا    نیحاضر همچن  جهینت

  یارشد حرفه  کننده لینوش تسه  تواندیم   یمدرسه زمان  ری. مد(Mthanti & Msiza, 2023)اند  دانسته  یاساس  کمیو ست ی آموزش قرن ب

و توسعه   ریمد  یاتوسعه حرفه  ن،یبرخوردار باشد. بنابرا  ی ریادگ ی  ندیفرا  ت یهدا  ی برا  ی خود از دانش و مهار  کاف  کهکند    فا یمعلمان را ا

نم  یاحرفه را  فرا   توانی معلم  بلکه رشد حرفه  ندیدو  نرر گرفت؛  در  برا  ت یظرف  تواندیم  ریمد  یاکاملاً مستول  را    یهافرصت   جادیا  یاو 

هماهنگ    زین  Galdames-Calderón  جیبا نتا  نییتب  نیدهد. ا  شیکارکنان افزا  یاو توسعه حرفه  شارکت م  ت،یبازخورد، حما  ،یریادگ ی

  یاتوسعه حرفه  ،یریگ میو ت م  یمشارکت دادن معلمان در رهبر  قیاز طر  توانندیم  رانیمد  شدهعیتوز  یرهبر   یهاوهی است که نشان داد ش

 . (Galdames-Calderón, 2023)آنان را در خدمت بهبود مدرسه قرار دهند 

و توسعه   یبهساز  یهایو استراتژ  یش ل  ریتوسعه مس   ران،یمد  تیترب  یالگوها  یروزرسانشد، به  ییشناسا  ی که در بعد سازمان  یگرید  مؤلفه

شود. همه   یطراح  رانیمد  یش ل  ریمتناس  با مراحل مصتلف تجربه و مس  دیبا  یاکه توسعه حرفه  دهدینشان م  افتهی  نیبود. ا   یمنابع انسان

  Lazenbyمواجه باشند.    یمتفاوت  یازهایباتجربه ممکن است با مسائل و ن  ریو مد  یانیم  ریکار، مدتازه  ریندارند و مد  یکسانی  یازهاین  رانیمد

 ازین  یا و رشد حرفه  یریادگ ی  یهدفمند برا  ی هابه فرصت   یتیریمد  ت یها فعالپس از سال  زیباتجربه ن  رانیمد  یو همکاران نشان دادند که حت

 ی توسعه ش ل  ریمس  یطراح  زین  ی. در ماالعا  داخل(Lazenby et al., 2022)  شودیتوسعه مستمر نم  نیگز یجا  ییتنهابه   بهدارند و تجر

 Asadi et)کرده است  دیتأک  دیجد یها یستگی و کس  شا شرفت یپ ،یارشد حرفه یمند برانراش ی سازوکارها جادیا  ت ی بر اهم  یمنابع انسان

al., 2022)تا مراحل بالاتر    تیریمستمر از ورود فرد به مد  ریمس   کیعنوان  به  یاتوسعه حرفه  یضرور  طراح  دیحاضر مؤ   افتهی  ن،ی. بنابرا

 است.  ت ی تجربه و مسئول

و همکاران همصوان است. آنان نشان دادند که   Abdoliبا پژوهش    زین  یا توسعه  یهابرنامه  یابیو ارز  یتص    یزیرمربوط به برنامه  جینتا

هاست  برنامه  یارربصش  یابیو ارز  یاحرفه  یازها یتناس  با ن  ،یطراح  ت ی فیوابسته به ک   یاتوسعه حرفه  ت یریآموزش مد  یهادوره  یارربصش

(Abdoli et al., 2024)ی کاف  یا توسعه حرفه  یضمن خدمت برا  یهاتعداد دوره  شیاستدلال کرد که صرف افزا  توانیاسات، م  نی . بر ا  

  Hedavandبا ماالعه    جهینت  نیشود. ا  یمند بررسصور  نراشها بهدوره  یامدهایو پ  یازسنجیبلکه لازش است محتوا، روش اجرا، ن  ست؛ین

را   یا مناس  توسعه  یهاو استفاده از روش  یاحرفه  یازهاین  لیارشد، تحل  رانیمد  یاتوسعه حرفه  یهمسو است که در بررس  زیو همکاران ن

از   شی مدل حاضر ب  یسازمان  یهامؤلفه  ن،ی. بنابرا(Hedavand et al., 2022)دانستند    ت یرینراش کارآمد توسعه مد  کی  ی از عناصر اساس

 دارند. دیتأک «یامند توسعه حرفهنراش  ت یریبر ضرور  »مد ،باشند شتر«ی ضرور  »آموزش ب انگریآنکه ب

توسعه    ی عنوان عناصر سازماندانش به  ت ی ریو مد  ک یبوروکرات یاصلاح ساختارها  ،یآموزش  یهااست ی س  ییمهم پژوهش، شناسا   ج ینتا  گرید  از

را محدود کنند.   رانیمد  یریادگ یو فرصت    ینوآور  ،یاممکن است استولال حرفه  کیاز حد متمرکز و بوروکرات  شیب  یبود. ساختارها  یاحرفه

کند.    لیرا تسه  رانیرشد مد  تواندیدهند م  شیرا افزا  یاو استفاده از دانش حرفه  یریگ میکه امکان مشارکت، ت م  ییجاد ساختارهایدر موابل، ا

Kilag  معلمان و مدرسه ارتباط داشته باشد    یبا ارربصش  تواندیمدرسه م  رانیمد  یو همکاران نشان دادند که توانمندساز(Kilag et al., 
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معلمان را فراهم   یاتوسعه حرفه  یلازش برا  نهیزم  رانیتوانمندساز مد  یکه رفتارها و ساختارها  دهدینشان م  Kiralپژوهش    ن،ی. همچن(2023

خود است که علاوه بر آموزش آنان،    رانیقادر به توسعه مد  یگفت سازمان زمان  توانیم  زی. از منرر مدل حاضر ن(Kiral, 2025)  کنندیم

 کند.  جادیها را امشارکت و کاربرد آموخته ار،یتجربه، اخت یلازش برا یفضا

که    دهدینشان م  افتهی  نیاست. ا  رانیمد  یفرد  یهاییو توسعه توانا  یرفتار  یهایژگ یبود که شامل و  یمدل، عوامل فرد  یبعد اصل  نیدوم

کامل نصواهد شد. رشد    رانیمد  یفرد  یبدون آمادگ   یاتوسعه حرفه  ندیمالوب، فرا  یسازمان  یهادر صور  وجود ساختارها و برنامه  یحت

.  هاست ییمستمر توانا  یارتوا  یو تلاش برا  یریپذت ی مسئول  ،یابیبازخورد، خودارز  رشیپذ  ،یریپذانعااف   ،ی ریادگ یبه    لیتمامستلزش    یاحرفه

رشد،   ی خود برا  ییارتباط دارد و باور افراد به توانا  یتوانمندساز رهبر  طی با شرا  یاتوسعه حرفه  ینشان داد که خودکارآمد  Akkaya  جینتا

. اگرچه ماالعه مذکور بر معلمان متمرکز بوده است،  (Akkaya, 2023)  شودیمحسوب م  یاآنان در توسعه حرفه  ت در مشارک   یعن ر مهم

 ی اتوسعه یندهایتر در فرااحتمالاً فعالانه دانند،یم رییو ت  یریادگیکه خود را قادر به  یرانیاست؛ مد نییقابل تب زین رانیمناق آن در مورد مد

 .کنندیمشارکت م

سازگار    زین  یشناختروان  یو توانمندساز  یآورماالعا  مربوط به تاب  جی با نتا  یفرد  ی هایژگ ی و  ت یحاضر درباره اهم  افتهی  گر، ید  یسو   از

رهبر  Doğanو    Çevikاست.   که  دادند  تاب  ینشان  با  دارد    یشناختروان  یآورتوانمندساز  و   (Çevik & Doğan, 2025)ارتباط 

Berhanu   کرده است    دیمدرسه تأک   طی در مح  یشناختروان  یمشارکت و توانمند  ،یستگی احسات شا  وسعهت  ت ی بر اهم  زین(Berhanu, 

  تی ریبلکه مستلزش پرورش توان موابله با فشار، مد  ست؛یمحدود ن  یااطلاعا  حرفه  شیمدرسه صرفاً به افزا  ریمد  یا. توسعه حرفه(2025

 ی هایژگیو و  ی فرد  یها ییقرارگرفتن توانا  جه،یدشوار است. در نت  یهات یدر موقع  یارربصش  فظو ح  دهیچ یپ  ط یدر شرا  یریگ میت م  ر،ییت 

شکل    یشص   ی هات یو ظرف   ی احرفه  یها یستگیشا  انیاز تعامل م  یتیری دهنده آن است که رشد مددر مدل پژوهش حاضر نشان  یرفتار

 . ردیگ یم

فرد  جینتا  ن،یهمچن عوامل  به  م  یمربوط  شا  یهاافتهیبا    توانیرا  درباره  آموزش  یتیر یمد  یهایستگیپژوهش  نراش  کرد.    ن ییتب  رانیا  یدر 

Mohammadi  مجموعه بر  همکاران  شا  ی او  آموزش  رانیمد  ازیموردن  یهایستگ یاز  نراش  تأک در  م کرده  دیوپرورش  نشان  که    دهد یاند 

و   Joudaki .(Mohammadi et al., 2020)است  یتیریو مد یارتباط ،یاحرفه  ،یفرد یهات ی از قابل یب یازمند ترک ین یتیریمد یارربصش

توجه به   ازمندیو ن  ابدیی تحوق نم  یاند که تنها با آموزش رسمکرده  یمعرف  یچندبعد  یندیمدارت را فرا  رانیمد  یاتوسعه حرفه  زیهمکاران ن

بنابرا(Joudaki et al., 2019)است    رانیدم  یفرد  یهات ی و قابل  هایژگ یو برنامه  یزمان  یاتوسعه حرفه  ن،ی.  ها  ارربصش خواهد بود که 

 را فراهم کنند. رانیمد یرفتار یو اصلاح الگوها  یفرد یهامهار  یارتوا ،یاحرفه یخودشناس نهیبتوانند علاوه بر انتوال دانش، زم

  ی سازو شبکه  نینو  یهایاستفاده از فناور  ،یمال  یهات ی حما  ،یمیشامل توسعه ارتباطا  ت  یایبعد مدل پژوهش حاضر، عوامل مح  نیسوم

 طیبا مح ریتعامل مد ت ی فیو ک  شودیوپرورش محدود نمسازمان آموزش ای مدرسه  یدر مرزها یاکه توسعه حرفه دهدینشان م افتهی نیبود. ا

و   رانیمد   گریو دانش د  هادهیها، ابه تجربه  رانیمد  یامکان دسترس   یسازبر آن اررگذار است. شبکه  زین  یرامون یپ  یهارساخت یو ز  یاحرفه

 رانیمد  ی توسعه رهبر  یمؤرر برا   یبستر  توانندیعمل م  یو همکاران نشان دادند که جوامع مجاز  Ghamrawi.  دهدیم  شیمتص  ان را افزا

در مدل حاضر    ی سازاز مؤلفه شبکه  افتهی  نی. ا(Ghamrawi et al., 2024)کنند   لیرا تسه   یجمع یریادگ یو    بهمدارت باشند و تبادل تجر

 شود.  لیتبد یو مشارکت یاشبکه ندیفرا  کیفردمحور به  ندیفرا کیاز  تواندیم یاکه توسعه حرفه دهدیو نشان م کندیم ت ی حما
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  یریادگ ی  تواندیم  یو همکار  یاو توانمندساز هماهنگ است. مشارکت حرفه  شدهعیتوز  یرهبر  یکردهایبا رو  نیهمچن  یمیارتباطا  ت  ت یاهم

  یاتوسعه حرفه  Bachriو    Suriansyah  ن،ی. همچن(Galdames-Calderón, 2023)را از ساح فرد به ساح سازمان گسترش دهد  

 ,Suriansyah & Bachri)اند  مشارکت و رشد دانسته  یفرصت برا  جادیو ا  یراهبرد  یرا وابسته به رهبر  یمندسازبر توان  یمستمر مبتن

 ، یخرد جمع  ت ی حل نکنند، بلکه از ظرف  یخود را به شکل انفراد  یامسائل حرفه  رانیمد  شودیموج  م  یمی منرر، ارتباطا  ت  نی. از ا(2025

 یریگ میت م  ت یفیک   تواندیمدارت م  دهیچ یدر مواجهه با مسائل پ  ژهیوبه  یساختار  نیکنند. چن ستفادها  یاحرفه  یها ت یتجربه همکاران و حما

 دهد. شیرا افزا رانیمد یری ادگ یو 

و همکاران   Yuanکاملاً همسو است.    یآموزش   ت یریمد  دیبا تحولا  جد  زیمدل ن  یایاز عوامل مح  یکیعنوان  به  نینو   یهایفناور  ییشناسا

. ( Yuan et al., 2026)دارد    یاساس  ت یمدارت اهم  تالیجیتحول د  ت ی آنان در موفو  یرهبر  یهاو سبک  رانیمد  دگاهیاند که دنشان داده

  ی ریادگ یو    یآموزش  یطراح  ،یاتوسعه حرفه  یبرا  یاتازه  یهافرصت   جادی بزرگ در حال ا  یزبان  یهامانند مدل  دیجد  یهایفناور  ن،یهمچن

 یهایستگ ی شامل شا  دیبا  ریناگز  ندهیآ  رانیمد  یاکه توسعه حرفه   دهدینشان م  هاافتهی  نی. ا(Wang et al., 2025)هستند    شدهیسازیشص 

 ی بر نوش راهبردها  ز ین  Rifa'iو    Fiantini  ج یباشد. نتا  تالیجیتحول د  یهوشمند و مهار  رهبر  یابزارها  یاب ی ارز  وانت  ،یسواد فناور  تال،یجید

توسعه شا  یرهبر ن  یهایستگیدر  با  متناس   پژوهش    (Fiantini & Rifa'i, 2026)دارد    دیتأک   دیجد  یازهای معلمان  و    Erfiyanaو 

 . (Erfiyana et al., 2026) دهدیرا نشان م رییو ت  یت توسعه آموزشیدر هدا نی آفرتحول یرهبر ت یهمکاران اهم

 ،یآموزش  یهاامکان تحوق کامل ندارد. برنامه  یو منابع کاف  رساخت یبدون ز  یا است که توسعه حرفه  نیا  انگری ب  زین  یمال  یها ت یحما  مؤلفه

فعال  ی سازشبکه  یهافرصت   ،یفناور در  مشارکت  تص   یهمگ  یریادگ ی  یهات یو  ممنابع  میمستلزش  تفاو     یآموزش  یهانراش   انیاند. 

 Safari et)ارتباط دارد    ی ریادگ ی  یهارساخت یو ز یمنابع، توسعه منابع انسان  عیو توز  ن یبا نحوه تأم  یتا حد  ز ین  توسعهالو درح  افته یتوسعه

al., 2025)ارر  محدود و کم  یهابه دوره  یتیریتوسعه مد  یهاممکن است سب  شود برنامه  یامحدودبودن بودجه توسعه حرفه  ن،ی. بنابرا

همسو است    ینراش آموزش  ت یفیک   یارتوا  یبرا  یانسان  هیدر سرما  یگذارهیبر سرما  Nwachukwu  دیبا تأک   نیهمچن  افتهی  نی. اابندی  لیتول

(Nwachukwu, 2024) . 

از    کیچی است و ه  طیفرد، سازمان و مح انیحاصل تعامل م  رانیمد  یاکه توسعه حرفه  دهدیمدل حاضر نشان م  یبعدمجمو ، ساختار سه  در

مدرسه همصوان است که    یدرباره رهبر  دیجد  یهابرداشت با پژوهش  نیدهد. ا  حیرا توض  یارشد حرفه  ندی فرا  تواندینم  ییتنهاساوح به  نیا

 ی . رهبرکنندی م  یمعرف  یایو الزاما  مح  یاروابط حرفه  ،یفرهنگ و ساختار سازمان  ،یفرد  یهات ی وابسته به قابل  یادهی پد  را  ریتوسعه مد

وابسته    یسازمان  یو بسترها  یفرد  یهایستگ یشا    یمدرسه به ترک   ت یریمد  ت یفیک   دهدی نشان م  زین  یبر فرهنگ اخلاق  یاندازمحور و مبتنچشم

مدارت، ضرور  نگاه    رانیمد  یو اخلاق  یا توسعه مستمر حرفه  یهامؤلفه   یبندو رتبه  ییشناسا  زین  رانی. در ا(Latif et al., 2026)است  

توانمندساز با   یرهبر  وندیپ  گر،ید  ی. از سو (Ebrahimi et al., 2025) قرار داده است    دیرا مورد تأک   ران یو مستمر به رشد مد  یندیفرا

  ی کار  ط یمح  تواندیاست و م  ریفراتر از خود مد  ریتوسعه مد  یامدهایپ  دهدیکارکنان نشان م  یستی و بهز  یش ل  یریدرگ  ،یشناختروان  ت یمالک

 . (Okçu et al., 2025; Töre & Uzun, 2024)قرار دهد  ریکل مدرسه را تحت تأر

در  یتوجهقابل  ینییتب ت یاز ظرف شدهییکه مجموعه عوامل شناسا  دهدیدر مدل پژوهش نشان م 0.۸11حدود  نییتع   یمودار ضر ت،ینها در

اگرچه با    یایو مح  یفرد  ،یهمگرا و واگرا نشان داد سه بعد سازمان  ییروا   دییتأ  ن،یبرخوردار است. همچن  رانیمد  یاتوسعه حرفه  حیتوض



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

21 
 

. کندیم  ت ی حما یا به توسعه حرفه یاز نگاه چندساح جهینت ن ی. اکنندیم  یندگ یرا نما ز یمتما ییهاسازه یاما از نرر مفهوم اند،مرتبط گریکدی

طور همزمان اصلاح را خواهند داشت که به  ی ارربصش  نیشتریب   یمدارت زمان  رانیمد  یارتوا  یهااست یگرفت که س   جهینت  توانیاسات م  نیبر ا

را دنبال کنند. مدل    یاحرفه  یهاو گسترش شبکه  یاستفاده از فناور  ،یایمنابع مح  یسازفراهم  ،یفرد  یهاییتوانا  ت یتوو   ،یسازمان  یبسترها

 یبرا  یی مدارت شهرستان بندرعبات و مبنا  رانیمد  یاتوسعه حرفه  یزی ربرنامه  یبرا  یبوم  یچارچوب  تواندیمنرر م  نیپژوهش حاضر از ا

 فراهم سازد. یدر نراش آموزش یانسان نابعتوسعه م یهااست یس یطراح

شهرستان    ییای. نصست، ماالعه در محدوده ج رافردیمورد توجه قرار گ  جی نتا  ریدر تفس  دیهمراه بود که با  یی هات یحاضر با محدود  پژوهش

  یااز توسعه حرفه  زانیرو برنامه  رانیبر ادراک مد  تواندیمناوه م  نیا  یو آموزش  یاقت اد  ،یسازمان  ،یفرهنگ  طیبندرعبات انجاش شد و شرا

بر م احبه   یپژوهش مبتن  ی فی. دوش، بصش ک ردیصور  گ   اطیبا احت  دیمناطق کشور با  ریبه سا  جینتا  میمستو  م یتعم  ن،یباشد؛ بنابرا   ذاشتهگ   ریتأر

تفاو  در    ایمالوب    یاجتماع  یهابه ارائه پاسخ  لیتما  ،یادراک شص   ریبود و احتمال تأر  یخودگزارش  ی هابر پاسخ  یمبتن  یو بصش کم

در   رانیمد  ی اتوسعه حرفه  را ییت   یامکان بررس  یبصش کم  یمواع  ت ی وجود دارد. سوش، ماه  ی اتوسعه حرفه  یهابرداشت افراد از مؤلفه

 یرهای مت   ی موجود متمرکز بوده و ممکن است برخ  یهادر داده  شدهییمدل پژوهش بر عوامل شناسا  ن،ی. همچنکندیطول زمان را محدود م

 باشند.  افتهیدر آن انعکات کامل ن گذارندیارر م رانیمد یاکه بر توسعه حرفه یگر ید یاستی س ای  یفرهنگ ،یانهیزم

 یو اعتبارسنج ی متفاو  بررس یو اقت اد  یفرهنگ  یهاو بافت   یها، مناطق آموزشمدل حاضر را در استان ندهیآ ی هاپژوهش شودیم شنهاد یپ

تا م انجاش ماالعا  طول  یبعدساختار سه  یداریپا  زانیکنند  ن  هایستگیتحول شا  ی چگونگ  تواندی م  یآن مشصم شود.    یاحرفه  یازهایو 

مدرسه،   یلیمواع تح   ت،یریسابوه مد  رینر  ییرهاینوش مت   شودیم  شنهادیپ  ن،یرا روشن سازد. همچن  یش ل  ریمصتلف مس  لدر مراح  رانیمد

آ  ی ابعاد مدل بررس  انیمناوه و نو  مدرسه در روابط م  یاندازه مدرسه، ساح برخوردار  ت،ی جنس  یارربصش  توانندیم  ندهیشود. ماالعا  

 یهارا با طرح  یبر فناور  یمبتن  یهاو دوره  یآموزش  یآموزش رهبر  ،یاحرفه  یهاشبکه  ران،یمد  نگی کوچ  نگ،یمداخلا  مشصم مانند منتور

 س،یتدر  ت یفیبر عملکرد معلمان، جو مدرسه، ک  رانیمد  یاتوسعه حرفه  یامدها یپ  یبررس  ن،یکنند. افزون بر ا  یابیارز  یش یآزمامهین  ای  یشیآزما

 مدل را گسترش دهد. ین ییدامنه تب تواندیم آموزاندانش یآموزش  یامدهایو پ یش ل  ت یرضا

  ی هااز دوره  یامستمر و نه مجموعه  ندیفرا  کیصور   را به  رانیمد  یاوپرورش شهرستان بندرعبات نراش توسعه حرفهآموزش  شودیم  شنهادیپ

 کیبوروکرات  ی . لازش است ساختارهاردی متناس  در نرر گ   ی اتوسعه  یهابسته  رانیمد  ی ش ل  ر یهر مرحله از مس  ی کند و برا  یطراح  یمواع

ب  یبازنگرمحدودکننده   برنامه  یتیریو تجربه مد  ی ریادگ ی  ،یامشارکت، استولال حرفه  یبرا  یشتری شده و فرصت  توسعه   یهافراهم شود. 

  ی احرفه  یازسنجیبر اسات ن  ریهر مد  یو برا   رندیقرار گ   ت ی در اولو   دیبا  ی ریگ میو ت م  یارتباط  یهادانش، مهار   تیریمد  ،یآموزش  یرهبر

فرد مد  رانیمد  انیم  ی احرفه  یهاشبکه  جادیا  ن،ی. همچندشو   نیتدو  یبرنامه رشد  از  استفاده  به  رانیمدارت،  توسعه باتجربه  منتور،  عنوان 

و   یاتوسعه حرفه  یمشصم برا  یاخت اص منابع مال  ،یها و مراکز علمارتباط با دانشگاه  ت یتوو   ،یو مجاز  یحضور  یریادگیاجتماعا   

زفراهم ارزشودیم  شنهادیپ  یفناور   یهارساخت یکردن  ارربصش  یابی.  م  یهادوره  یمستمر  آموخته  زانیضمن خدمت و سنجش  به انتوال  ها 

 کمک کند.  یاتوسعه حرفه یهابه بهبود مستمر برنامه تواندیم زین رانیمد یعملکرد واقع

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجاش این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می
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 مشارکت نویسنداان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجاش ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجاش پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Contemporary educational systems operate within increasingly complex, dynamic, and technology-

intensive environments in which school principals are expected to perform responsibilities that 

extend far beyond conventional administrative management. Principals are now expected to function 

simultaneously as instructional leaders, human resource developers, organizational decision-

makers, facilitators of professional learning, agents of innovation, and leaders of organizational and 

digital change. Evidence accumulated across educational systems indicates that school principals 

can influence school effectiveness, instructional quality, teachers’ working conditions, and student 

outcomes through their leadership practices and organizational decisions (Grissom et al., 2021). 

Consequently, the professional development of school principals has become an essential 

component of educational improvement rather than a supplementary managerial activity. 

Professional development should be understood as a continuous process through which principals 

update their knowledge, leadership competencies, professional attitudes, and capacity to respond 

effectively to changing organizational and educational demands (Joudaki et al., 2019; Lazenby et al., 

2022). 

From a human-capital perspective, continuous investment in managerial competencies represents 

a fundamental mechanism for enhancing the capacity of educational systems. Human capital 

development contributes to organizational improvement by strengthening professional knowledge, 

skills, adaptability, and performance (Nwachukwu, 2024). This requirement has become even more 

pronounced in the context of Industry 4.0, digitalization, rapid technological change, and changing 

expectations regarding professional competencies (Sima et al., 2020). Accordingly, professional 

development programs for principals should not be confined to short-term in-service courses but 

should incorporate career development, organizational learning, professional networking, knowledge 

management, leadership development, and continuous competency enhancement. Iranian studies 

have similarly emphasized the importance of career-development models, managerial 

competencies, organizational requirements, and systematic identification of professional-

development needs (Asadi et al., 2022; Hedavand et al., 2022; Mohammadi et al., 2020). Moreover, 

evaluating professional-development management programs demonstrates that development 

activities become effective when their content, implementation, evaluation, and alignment with actual 

managerial needs are systematically considered (Abdoli et al., 2024). 

Leadership constitutes a particularly important component of principals’ professional development. 

Instructional leadership enables principals to support teachers’ learning, improve instructional 

processes, establish educational priorities, and develop school-level professional capacity (He et al., 

2024). Similarly, principals play a critical role in preparing teachers and schools to address the 
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demands of twenty-first-century education (Mthanti & Msiza, 2023). Distributed and empowering 

approaches to leadership further demonstrate that professional growth is strengthened when school 

environments provide participation, professional autonomy, collaborative decision-making, and 

opportunities for continuous learning (Akkaya, 2023; Galdames-Calderón, 2023; Kilag et al., 2023). 

Empowering leadership has also been associated with professional development, psychological 

resilience, psychological ownership, work engagement, well-being, and reduced organizational 

exclusion among educational personnel (Berhanu, 2025; Çevik & Doğan, 2025; Kiral, 2025; Okçu et 

al., 2025; Töre & Uzun, 2024). These findings indicate that principals themselves require systematic 

professional preparation to develop the competencies necessary for empowering and developing 

other members of the school organization. 

At the same time, professional development is increasingly shaped by environmental and 

technological conditions. Digital transformation requires principals to develop technological literacy, 

strategic leadership, readiness for organizational change, and the capacity to integrate technology 

into educational processes (Yuan et al., 2026). Emerging technologies, including large language 

models, are also introducing new opportunities for personalized professional learning and 

competency development (Wang et al., 2025). Leadership strategies are particularly important in 

developing competencies needed for inclusive and changing educational environments (Fiantini & 

Rifa'i, 2026), while transformational leadership can support innovation and educational development 

by creating vision, motivation, and organizational readiness for change (Erfiyana et al., 2026). 

Strategic leadership and empowerment-based continuous professional development similarly 

highlight the importance of integrating leadership, organizational support, and continuous learning 

(Suriansyah & Bachri, 2025). Virtual communities of practice further demonstrate the potential of 

professional networks for sharing experiences, collaborative problem-solving, and leadership 

development (Ghamrawi et al., 2024). 

Professional development should therefore be conceptualized as a multidimensional process 

involving interactions among personal capabilities, organizational conditions, and the wider 

professional environment. Ethical and visionary leadership, continuous professional and ethical 

growth, adequate resources, and contextual adaptation are also required for sustainable school 

improvement (Ebrahimi et al., 2025; Latif et al., 2026). Differences between developed and 

developing educational systems additionally suggest that professional-development models must be 

sensitive to contextual variations in resources, educational structures, human-capital policies, and 

technological infrastructure (Safari et al., 2025). Accordingly, locally grounded models are required 

rather than the direct adoption of frameworks developed under different organizational conditions. 

Based on these considerations, the present study aimed to design and validate a professional 

development process model for school principals in Bandar Abbas using an exploratory mixed-

methods approach. 

Methods and Materials 

The study was applied in purpose and employed an exploratory mixed-methods design consisting 

of sequential qualitative and quantitative phases. In the qualitative phase, participants included 

university faculty members specializing in educational management at Hormozgan University and 

Islamic Azad University in Bandar Abbas, together with experienced school principals from the 

Bandar Abbas educational system. Participants were selected purposively based on relevant 

academic expertise and professional experience. Semi-structured interviews were conducted until 

theoretical saturation was achieved after 16 interviews. The interview data were transcribed, 
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systematically coded, and analyzed to identify organizing and overarching themes related to the 

professional development of school principals. 

The quantitative phase employed a descriptive survey design. The statistical population consisted 

of 647 educational planners and principals working in primary, lower-secondary, and upper-

secondary schools in Bandar Abbas during the 2024–2025 academic year. Based on the Morgan 

sampling table, a sample size of 240 participants was initially estimated. Approximately 300 

questionnaires were distributed to compensate for incomplete responses, of which 237 complete 

and usable questionnaires were ultimately analyzed. Participants were selected using stratified 

random sampling. 

A researcher-made questionnaire derived from the qualitative findings was used for quantitative data 

collection. The instrument consisted of 171 items organized under three principal dimensions and 

was scored on a five-point Likert scale. Item-total correlations and reliability coefficients were 

examined, and the measurement structure was evaluated through factor-analytic procedures. Data 

analyses were conducted using SPSS and SmartPLS. Sampling adequacy, construct validity, 

discriminant validity, coefficient of determination, and structural model fit were examined to assess 

the empirical adequacy of the proposed professional-development framework. 

Findings 

The qualitative analysis identified three overarching dimensions of school principals’ professional 

development: organizational factors, individual factors, and environmental factors. Organizational 

factors represented the most extensive dimension and comprised 12 components: organizational 

structure, organizational climate, organizational strategies, updating principal-training models, 

instructional leadership development, reform of bureaucratic structures, strengthening leadership 

skills, educational policies, knowledge-management development, specialized organizational 

planning, career-path development, and human-resource improvement and development strategies. 

The individual dimension consisted of two principal components: behavioral characteristics and 

development of individual capabilities. These components reflected the importance of personal and 

professional competencies, familiarity with occupational responsibilities, professional qualifications, 

knowledge of regulations, behavioral readiness, and continuous enhancement of individual 

managerial capacities. 

The environmental dimension consisted of four components: development of team communication, 

financial support, utilization of emerging technologies, and networking. Specific indicators included 

cooperation and participation, development of professional communication, adequate educational 

budgets and facilities, technological infrastructure, media literacy, internal and external networking 

within the education system, and scientific interaction with successful academic and professional 

communities. Overall, the qualitative phase generated 18 organizing components across the three 

overarching dimensions. 

The quantitative analyses supported the adequacy of the proposed measurement and structural 

framework. Item-total correlations exceeded 0.30, and item reliability values were above the 

acceptable threshold of 0.50, indicating satisfactory performance of the questionnaire items. 

Discriminant validity assessment also indicated that the dimensions represented related but 

empirically distinct constructs. 

The Kaiser–Meyer–Olkin measure of sampling adequacy was 0.857, demonstrating that the 

correlation structure was appropriate for factor analysis. Bartlett’s test of sphericity was statistically 

significant (χ² = 6968.888, df = 2533, p < 0.001), further confirming the suitability of the data for 

factor-analytic procedures. 
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The structural model demonstrated substantial explanatory capacity. The coefficient of determination 

for the professional-development framework was R² = 0.811, indicating that the components 

incorporated into the model accounted for a substantial proportion of variance in the professional-

development construct. Model-fit indices were also generally satisfactory: the chi-square-to-degrees-

of-freedom ratio was 1.62, RMSEA was 0.06, RMR was 0.023, NFI was 0.91, NNFI was 0.95, CFI 

was 0.96, IFI was 0.96, RFI was 0.88, GFI was 0.96, and AGFI was 0.93. Collectively, these indices 

supported an acceptable-to-good fit of the proposed model and confirmed the empirical 

appropriateness of conceptualizing principals’ professional development through organizational, 

individual, and environmental dimensions. 

Discussion and Conclusion 

The results indicate that professional development among school principals is a multidimensional 

and systemic process that cannot be effectively explained through training activities alone. The 

identification of organizational, individual, and environmental factors demonstrates that principals’ 

professional growth emerges from the interaction between their personal capabilities, the 

organizational structures in which they work, and the external resources and professional networks 

available to them. 

The prominence and diversity of organizational components suggest that the education system has 

a central responsibility for creating the conditions required for sustainable professional growth. 

Organizational structures, supportive climates, educational policies, leadership-development 

programs, knowledge-management mechanisms, specialized planning, career pathways, and 

human-resource development strategies collectively determine whether professional learning can 

become embedded in managerial practice. In particular, the identification of instructional leadership 

and leadership-skills development indicates that contemporary principals require competencies 

beyond administrative coordination. They must be prepared to guide teaching and learning, lead 

organizational change, develop personnel, manage knowledge, and create collaborative learning 

environments. 

Individual factors complement these organizational conditions. Professional-development 

opportunities can only generate meaningful change when principals demonstrate behavioral 

readiness, motivation for growth, professional responsibility, and willingness to enhance their 

capabilities. Thus, effective professional development requires attention to both structural 

opportunities and the personal agency of principals. Programs should consequently move beyond 

standardized training packages and incorporate individualized development pathways based on 

professional needs, existing competencies, career stage, and managerial responsibilities. 

Environmental factors further extend professional development beyond organizational boundaries. 

Team communication and networking provide opportunities for shared learning and access to 

collective professional experience. Financial support determines whether development initiatives 

can be implemented with adequate quality and continuity, while technology creates new possibilities 

for access to resources, communication, training, and professional collaboration. These findings 

indicate that principals should be connected to broader professional learning ecosystems rather than 

developing in isolation within individual schools. 

The strong explanatory power and satisfactory fit of the final model support the integration of these 

three dimensions into a unified framework. The findings therefore suggest that the professional 

development of school principals in Bandar Abbas should be organized as a continuous process 

involving organizational reform, leadership and competency development, individual capacity 

building, technological support, adequate resource allocation, collaborative communication, and 
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professional networking. Rather than relying predominantly on episodic in-service courses, 

educational authorities should establish structured professional-development pathways that 

accompany principals throughout their managerial careers. Overall, the proposed model provides a 

context-sensitive framework for understanding and improving the professional development of 

school principals and can serve as a basis for managerial training, human-resource development, 

educational policy planning, and evaluation of professional-development initiatives within the Bandar 

Abbas educational system. 
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