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هاي علمی در ها و یافتهترین نظریهمنظور ارائه تازهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به 

هاي هاي آموزش و توسعه منابع انسانی و همچنین به جهت تبادل و نشر افکار و اندیشهحوزه

پژوهان، کارشناسان، استادان و دانشجویان دعوت نظران، دانشبدیع، از اندیشمندان، صاحب

 -هاي علمیهاي خود را در قالب مقالهها و یافتهدانسته نماید تا با مدنظر قرار دادن نکات زیر،می

پژوهشی براي چاپ و انتشار در فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به نشانی اعلام شده 

 شود:رو اهداف این نشریه به شرح ذیل اعلام میارسال نمایند؛ از این

 

 اهداف فصلنامه

 المللیعه منابع انسانی در سطح ملی و بینکمک به ارتقاي تحقیقات علمی آموزش و توس -

اندرکاران و فرهنگ و دانش علمی و فنی متخصصان، کارشناسان، دست  کمک به ارتقاي سطح -

 هاي آموزش و توسعه منابع انسانی کشورهاي مرتبط با زمینهمندان در رشتهعلاقه

پژوهشگران و کارشناسان به کمک به ایجاد ارتباط میان مراکز آموزشی و تحقیقاتی و همچنین  -

 ها و تجربیات و کسب دستاوردهاي تازه علمیمنظور انتقال و تبادل آموخته

 طلبی محققان، مدیران و کارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانی در تدوین مقالاتمشارکت -

 

 شرایط پذیرش مقاله به لحاظ محتوا

 همسو با اهداف فصلنامه باشد. -

 و پژوهشی داشته باشد.هاي علمی جنبه -

 هاي نویسنده/ نویسندگان باشد.ها و پژوهشحاصل مطالعات، تجربه -

 اي چاپ نشده باشد.براي هیچ نشریه داخلی یا خارجی ارسال یا در هیچ نشریه -

 

 ضوابط نهایی پذیرش مقاله براي درج در فصلنامه

 تأیید داوران منتخب شوراي علمی فصلنامه -

 لمی فصلنامهموافقت شوراي ع -

 

 

 اهداف فصلنامه و شرایط پذیرش مقاله
 



 

 

 

پژوهشی ارسال  -هایی که براي چاپ به نشریه علمیرعایت دستورالعمل زیر در نگارش مقاله

 گردند، ضروریست.می

مشخصات کامل نویسندگان به فارسی و انگلیسی در سامانه فصلنامه (کاملاً منطبق با  §

 دار و الزامی سامانه) درج گردد.موارد ستاره

هاي ورد و پی دي اف) که در سامانه بارگذاري (فایل ههاي مقالبطور کلی فایل §

 گردد، بایستی فاقد اسامی و اطلاعات نویسندگان باشد.می

 و بارگذاري در سامانه. jpgارسال فرم تعهد نویسندگان بصورت فایل  §

 

 

 نوع مقاله-1

ه زبان انسانی که ب هاي آموزش و توسعه منابعهاي پژوهشی مرتبط با هر یک از زمینهمقاله

شوند جهت چاپ، مورد بررسی هیأت تحریریه بار منتشر میفارسی نوشته شده و براي نخستین

مجله قرار خواهند گرفت. استفاده از مقالات منتشر شده در این فصلنامه در سایر مجلات یا 

 ها، بدون ذکر نام مأخذ ممنوع است.کتاب

 

 

 روش تدوین -2

با فواصل  )Height: 29.7و  Width:21( ابعاد هب! A4در سایز  Wordمقاله در برنامه 

و اندازه حروف  B Nazaninراست و چپ، با قلم از  4و  پایین و متر از بالاسانتی 5,35اي حاشیه

فاصله، بدون اشتباه و متر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نیمسانتی 1و با فاصله سطر  12

  صفحه نباید بیشتر شود. 25از  خوردگی تایپ شده؛ تعداد صفحات آنخط

  مقاله به ترتیب از اجزاي زیر تشکیل خواهد شد:

 

 »منابع انسانی توسعهراهنماي نگارش مقاله براي چاپ در نشریه آموزش و «



 صفحه عنوان -2-1

نازنین و چکیده فارسی، با فونت بی صفحه اول مقاله فقط شامل عنوان مقاله و چکیده مقاله باشد.

 متر نوشته شود. سانتی 1و  با فاصله  10سایز 

 چکیده -2-2

 هاي کلیدي باشد. ها و واژهکلمه باشد و شامل هدف، روش، یافته 250چکیده بایستی حداکثر 

 هاي کلیديواژه -2-3

 واژه کلیدي، درباره موضوع مورد پژوهش در انتهاي چکیده ارائه شود. 5حداکثر 

 

 مقدمه -2-4

ها هدف بندي آنهاي انجام شده و جمعطرح مسأله و مرور پژوهش مقدمه بایستی با

 کند.پژوهش را توجیه 

 

 پژوهش روش -2-5

 هاي شناسایی و ارزیابی توضیح داده شود.شیوه اجراي پژوهش، طرح آماري و روش

 

 هاي پژوهشیافته -2-6

توان دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صورت نیاز میکمی به تمامی نتایج کیفی و

 ر استفاده کرد.بندي نموده و از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویموضوعات را طبقه

 

 گیري بحث و نتیجه -2-7

 ها، نتایج حاصله از پژوهش تجزیه و تحلیل شده وهاي سایر پژوهشبا توجه به هدف و یافته

  گیري لازم را بیان نماید.ها نتیجهدرباره آن

 

 



 منابع -8-2

 راهنماي نگارش منابع درون متنی §

براي ارجاع به یک منبع از . رعایت شودصورت کامل موارد لازم به  ارجاع به منابع در همه

و براساس  فهرست منابعگذاري استفاده گردد. بدین شکل که منابع در قسمت سیستم شماره

گذاري شوند. در هر کجاي لازم هبندي گردیده و به ترتیب شمارترتیب استفاده در متن طبقه

 ر در پرانتز آورده شود. در صورت استفاده از نرم افزارمتن، عدد مربوط به منبع مورد نظ

EndNote  در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 راهنماي نگارش منابع در انتهاي متن §

متر (فقط به صورت سانتی 10و اندازه  Times New Romanبایستی با فونت  منابع

انگلیسی آن استفاده کرده و آنرا به صورت انگلیسی. منابع فارسی را نیز از قسمت چکیده 

 گردد).ها به فرمت کلی ونکوور درج میانگلیسی ارجاع دهید. رفرنس

 

1- Lancaster S, Milia LD, Cameron R. Supervisor Behaviors that 

Facilitate Training Transfer. Journal of Workplace Learning. 

2013; 25(1): 6-22.  

2- Abtahi H. Training and Development of Human Capitals. 2004. 

Tehran: Pooyand Publication. 

3- Paul S, Stein F, Ottenbacher K.J, Liu Y. The Role of Training 

on Research Productivity among Managers. Training Journal. 

2010; 9(1): 24-40.  
 

 

  راهنماي نگارش محتواي متن مقاله: §

با فواصل  )Height: 29.7و  Width:21( ابعاد به! A4در سایز  Wordله در برنامه مقا -1

و اندازه  B Nazaninراست و چپ، با قلم از  4و  پایین و متر از بالاسانتی 5,35اي حاشیه

فاصله، بدون متر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نیمسانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 

  صفحه نباید بیشتر شود. 25خوردگی تایپ شده؛ تعداد صفحات آن از اشتباه و خط



 12) و سایز Bold) بصورت بولد (B Nazaninنازنین (ها، با فونت بیعناوین بخش -2

 متر نوشته شود.سانتی

 باشد. ابتداي هر پاراگراف در متن مقاله، بایستی داراي تو رفتگی -3

ات مهم بایستی حتماً پانویس شوند. ارجاعات زیرنویس هاي لاتین اسامی و اصطلاحمعادل -4

متر و حرف اول بصورت بزرگ سانتی 8و اندازه  Times New Romanشده بایستی با فونت 

 نوشته شده و به ترتیب عدد، نقطه بعد از عدد و ارجاع مورد نظر باشد.

 ثال:فاصله در نگارش مطالب کل مقاله الزامی است. بطور مرعایت اصل نیم -5

 üگردد    می               ûمی گردد       ·

 üهاي  صفحه               ûهاي    صفحه ·

 üاند   ساخته                ûساخته اند     ·

 üها      یافته                ûیافته ها        ·

 üها   سازمان                ûسازمان ها     ·

 

 ال و تصاویر رعایت نکات زیر الزامی است:ها، اشکدر تنظیم جداول، منحنی -6

اطلاعات جداول، نباید به صورت منحنی و یا به شکل دیگر در مقاله تکرار شوند. شماره و  -

ها در پایین ذکر گردد (تمامی جداول و اشکال بایستی رفرنس ها در بالا و منبع آنعنوان جداول

 داده شوند).

نازنین (براي موارد ت فایل ورد بوده و با فرمت بیها بایستی بصورمطالب جداول و شکل -

 متر نوشته شوند.سانتی 10براي موارد لاتین و با اندازه  Times New Romanفارسی) و 

هر ستون جدول باید داراي عنوان و واحد مربوط به خود باشد و چنانچه تمام ارقام جدول  -

ن جدول در پرانتز یا شکل خاص دیگر ذکر توان واحد را در عنواداراي واحد یکسان باشند، می

 نمود.

گردد. نتایج توضیحات اضافی عنوان و متن جدول، به صورت زیر نویس ارائه می -

هاي علمی در جدول منعکس شود و در هر صفحه نباید هاي آماري، باید به یکی از روشبررسی

 بیش از دو جدول آورده شود.

و با کیفیت مناسب و مطلوب تهیه شده و شماره،  ها باید به صورت سیاه و سفیدشکل -

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.



ها یا ها باید واضح، مطالب آنها خوانا و داراي مقیاس باشند. ذکر مأخذ عکسعکس

 اند الزامی است.هایی که از منابع دیگر اقتباس شدهشکل

زدیک موضوع مربوطه و به شکل ها در داخل متن و نها و عکسها، نمودارجداول، شکل -

 معمول تایپ گردد.

نامه کارشناسی ارشد و رساله دکتري باشد، ذکر اسامی در صورتی که مقاله حاصل پایان -

 کلیه نویسندگان (دانشجو، استادان راهنما و مشاور) الزامی است.

عهده نویسنده یا مسئولیت کلیه مطالب مندرج در مقاله اعم از جداول، اعداد و ارقام و... به  -

در انتخاب، ویرایش و » فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی«نویسندگان مقاله است؛ همچنین 

 هاي دریافتی آزاد است.تلخیص مقاله

 

مجله آموزش و توسعه منابع انسانی حق رد، پذیرش و یا ویراستاري فارسی و انگلیسی *** 

 اده مقالات دریافتی معذور است.دارد و از اعمقالات را براي خود محفوظ می

انجام   www.istd.saminatech.irپذیرش مقالات از طریق سامانه نشریه به آدرس *** 

 گیرد.می

 سال فاصله باشد. 5از زمان انجام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از *** 
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 چکیده 
ی دستیاران آموزشی در محیط یادگیری الکترونیکی هایستگیشای هامؤلفهشناسایی ابعاد و  باهدفپژوهش حاضر 

جامعه آماری اکتشافی است.  -ی اطلاعات ازنوع کیفیگردآور منظرپژوهش از نظر هدف کاربری و از . روش انجام شده است

پژوهش  ادبیات، مبانی  هدف. برای نیل به در محیط یادگیری الکترونیکی بوده است باتجربه، دستیاران متخصص و پژوهش

 از نفر 22 با یافته ساختار نیمه اکتشافی مصاحبه روش از استفاده . هم چنین بانظری و تجربی تحقیق مطالعه شد
 و تجزیه مورد محتوا تحلیل روش از استفاده با و گردآوری اطلاعات موضوع، به صورت هدفمند، ینهیزم در متخصصین

 یاحرفه -تخصصی هایشایستگی: ی دستیاران در چهار بعدهایستگیشا مدل ،. بر اساس نتایج پژوهشگرفت قرار تحلیل

فعالیت تیمی و اجتماعی ) -ارتباطی های میان فردیشایستگی( وهشی، دانش موضوعی، مدیریت کلاسآموزشی، پژ)

اطلاعات و  فناوری دانش ارتباطات، و اطلاعات تفکر فناوری)فناوری اطلاعات و ارتباطات  شایستگی های مرتبط با (،تعاملی
 و نوآوری، اخلاق و ی، خلاقیتادراک) ومی و فردیعم هایشایستگی( و ارتباطات و اطلاعات فناوری ارتباطات، مهارت

 ( شناسایی و طراحی شد. رفتاری

 .، شایستگی، پژوهش کیفییادگیری الکترونیکی-دستیار آموزشی، آموزش عالی، فرایند یاددهی های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1
شدن و مواجه لیدر آموزش عا های اطلاعات و ارتباطات، افزایش دسترسی به کامپیوترورود فناوری

 تهیة های اقتصادی با هدفافزایش تقاضا برای آموزش، نیاز به فعالیت مانند هاییها با چالشدانشگاه

خدمات آموزش در بازار جهانی، سبب شده است که  و کاربرد فناوری اطلاعات برای ارائة منابع جدید

 (1) ای سازمانی جدید را ایجاد کنندهای سنتی خود تجدیدنظر کرده و ساختارهنقش دربارة هادانشگاه

عنوان آموزش الکترونیکی یادگیری تحت -نتیجة این تغییر ساختار خلق مدل جدیدی از نظام یاددهی

ابزار مهمی در آموزش عالی عصر دیجیتال محسوب شده و سبب ایجاد  این شیوه از آموزش،. شده است

و معرفی تغییرات فرایند  (2)های یادگیری روش پذیری درمحیط یادگیری مبتنی بر یادگیرنده، انعطاف

های اخیر آموزش عالی از طی سالدر واقع  (. 3) شده است یادگیری در نظام آموزش عالی-تدریس

های مبتنی بر وب به عنوان بخشی از تجارب یادگیری دانشجویان با طریق یکپارچگی اینترنت و فناوری

ها مانند آموزش گونه آموزشکیفیت طراحی و ارائة این الذ (4) تغییرات سریعی مواجه شده است

طراحی آموزش، نظام  و ابزارهای فناورانه مدرس، یادگیرنده، متعددی از قبیل حضوری به دروندادهای

 (6) مدرسان از میان عوامل برشمرده، که (5) های آموزشی و نظایر آن بستگی داردمنابع مالی، سیاست

 الکترونیکی هایدوره. به عبارتی دیگر، ای هستندها دارای اهمیت ویژهرهو دستیاران آموزشی این دو

 صرف را بیشتری زمان و دقیق توجه دوره، برگزاری و شدن آماده برای که است مدرسانی نیازمند

 هایدوره از بسیاری موفقیت نرخ دهد کهبررسی تحقیقات انجام شده نشان میاز سوی دیگر . نمایند

 و علاقمندی مطالعه، هفته چند از پس فراگیران از بسیاری و است پایین بسیار ونیکیالکتر یادگیری

 مسائلی با الکترونیکی یادگیری هایدوره و (7) دهندمی دست از دوره را در حضور برای را خود اشتیاق

 ضعیف مشارکت تربیت، و تعلیم به مربوط مسائل دوره، اعتبار یادگیری، کیفیت محتوا، دسترسی، مانند

 های مذکور و بهبود های دورهپیشنهاداتی محتلفی برای حل چالش محققان. است رو روبه فراگیران

رغم اهمیت تمامی عوامل نظام یادگیری رسد علیاما به نظر می (8) اندارائه نموده آن کیفیت

این نوع ر ارتقای کیفیت نقش پررنگ تری د  مدرسان و به ویژه دستیاران آموزشی  الکترونیکی

دستیاران آموزشی به دانشحویان برجسته دوره دکتری، کارشناسی ارشد و در . (9) ها دارندآموزش

و عملی زیر نظر استاد  موارد خاص دانشجویان دکتری اطلاق می شود که در تدریس دروس نظری

عبارتی به  . نمایندایفا مییادگیری -و نقش مهمی در تسهیل فرایند یاددهی نمایندهمکاری می

 مستقیم طور به را مدرسان نگرانی شود ،سبب می یادگیری فرایند در آموزشی دستیاران دیگربکارگیری

به تبع آن افزایش   و فراگیران با برقراری ارتباط و تعامل در بلندمدت در و همچنین کاهش

اران آموزشی دستی .باشد مفید الکترونیکی یادگیری هایدوره در دانشجویان دستاوردهای یادگیری

های و کنفرانس هایی گفتگو، اتاقهمزمان یرغهای گروهی همزمان و توانند دانشجویان را به بحثمی
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ها را به تعامل و با برقراری روابط و بسط گفت و گو میان یادگیرندگان، آن ودبرخط تشویق کنن

نتایج (. 10) نمایندو در مواقع لازم از نظرات منطقی و صحیح پشتیبانی  یبترغمشارکت بیشتر 

 هایدردهه یادگیری - یاددهی فرایند گر تسهیل عنوان به دستیار نقشدهد اهمیت ها نشان میبررسی

 آموزشی دستیار کارگیریبه برنامه و است گرفته قرار آموزشی نیز ریزانویژه برنامه توجه مورد گذشته

 در جهت کمک به یادگیری فراگیران، ندر دانشگاه و به خصوص محیط یادگیری الکترونیکی، به عنوا

اما  (.11،12) شودمی اجرا بین المللی هایدانشگاه در و افزایش اثربخشی یادگیری بهبود برای مسیری

های مورد نیاز ش جامعی در خصوص شناسایی شایستگیعلی رغم تمام این توجهات تاکنونی پژوه

بین المللی انجام نشده است و این در حالی  دستیاران آموزشی در بستر الکترونیکی در سطح ملی و

اصلی  لذا هدف، خواهد شد هایها سبب ایجاد چالشمورد نیاز آن های شایستگیعدم توجه به است که

 .باشدان آموزشی در بستر الکترونیکی میهای مورد نیاز دستیارتحقیق حاضرشناسایی شایستگی

 

 پژوهش مروری بر ادبیات و پیشینه

وقت برای کمک به آموزش و تحصیل در شجویان تحصیلات تکمیلی به صورت نیمهاشتغال دان

 طور به 1انگلستان در عالی آموزش مؤسسات. ها در حال افزایش استمقطع کارشناسی در دانشگاه

کنند و می استفاده کارشناسی دانشجویان آموزش به کمک برای التحصیلفارغ دانشجویان از ایفزاینده

 التحصیلانفارغ از (ترین تحقیقات در آن انجام گرفته استبیش که) شمالی آمریکای هایدر دانشگاه

اما . کنندکارشناسی استفاده می مقطع در ویژه به دستیاران آموزشی، عنوان به تکمیلی تحصیلات

 هایی در مورد چگونگیها بسیاری از مؤسسات آموزش عالی با چالشرغم تمام این تلاشعلی

ها دستیاران آموزشی در محیط آموزشی و بهره مندی از آن  هایها و شایستگیری، صلاحیتکارگیبه

های کارگیری دستیار آموزشی در دانشگاهبهشدن زمینه پس از مطرح. به طور مثال: مواجه هستند

آمریکای های ریزان جهت کاربرد و یادگیری از تجربه دانشگاهگذاران و برنامهانگلستان، مدیران، سیاست

های انگلستان برخی از دلایل دانشگاه. در این خصوص های زیادی انجام دادندشمالی تحقیقات و بررسی

 آماده سازی، آموزش، نظارت، مشاوره های لازم،مهم از تجربه آمریکای شمالی را در انتخاب، صلاحیت

ربوط به مسائل عملی و اجرایی علاوه بر آن، تجاربی را که م .مورد بررسی قراردادند دستیاران آموزشی

مسائل شخصی ، های انتقال مفاهیم()مانند شیوه، مسائل آموزشی ()از جمله ارتباطات و مدیریت تعارض

موارد  ای و هم چنین و مسائل مربوط به توسعه حرفه مسائل مربوط به هویت، خود ارزشی )از جمله:

 آمریکای دستیار آموزشی در. یابی قراردادندو نامشخص در نقش دستیار را مورد بررسی و ارز ابهام

بایست عادلانه، فرایند انتخاب می .است عالی آموزش نظام شده درشناخته رسمی موقعیت یک شمالی،

                                            
1. HEIs 
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تواند به طور مییادگیری  -شفاف و سازگار باشد و نتیجه بهره مندی از دستیاران در فرایند یاددهی

 کارایی با اغلب که مهم انتخاب . معیارهایان قرار گیردیادگیری دانشجوی جدی در معرض اثربخشی

 هایدانشجویان آموزش دانشگاهی هایجنبه مناسب و موضوعی دانش شامل هستند، معمولاً مرتبط

زبانان نیز از مواردی است که غیر انگلیسی برای انگلیسی زبان از استفاده ضوابط و تدریس تجربه قبلی،

های توانند مسائل مربوط به نگرانیبر آن دستیاران آموزشی موثر، میعلاوه . شودمی به آن تاکید نسبت

 اهداف تعیین استرس، با مقابله توانایی مانند. هم چنین مواردی فراگیران را نیز مدیریت کنند

)به ویژه  ها در فضای کلاس درس و مباحثاتها و فعالیتبرنامه توضیح انتظارات، ها،اولویت بینانه،واقع

کلاسی به صورت دانش افزایی فردی و  ها و گفتگوهایبحث انجام نحوه ،رای فراگیران ورودی جدید(ب

 و گیریاندازه نحوه راهبری و استقلال فراگیران و هم چنین خود هایمهارت پیشرفت گروهی، چگونگی

 در خصوصدهد ی تحقیقات مرتبط نشان میبررسی پیشینه نتایج (.13) پیشرفت دانشجویان ارزیابی

است  شدهها در داخل و خارج از ایران تحقیقات اندکی انجامآنها اهمیت نقش دستیاران و شایستگی

( 2013)1به طور مثال بومن. ها پرداخته خواهد شدبرخی از مهمترین و مرتبط ترین آنکه در ادامه به 

مقطع تحصیلات تکمیلی  های مدرن از دانشجویاندارند که در دانشگاهمی اظهار( 2015)2و میداوز

این علاوه بر کسب  رود که به عنوان دستیار آموزشی و یا پژوهشی انجام وظیفه کنند وانتظار می

 آموزشی هایمهارت آموزش و پژوهش از نظر اقتصادی نیز برای آنان مقرون به صرفه است و برنامه

این پژوهشگران در تحقیقات  .است ایشان هایمهارت توسعه برای موثر رویکرد یک عنوان به دستیاران

 : را شناسایی کردند خود سه نتیجه یادگیری برای دستیاران

 مدرسان 3بهبود خود کارآمدی •

 های یادگیرنده محورتاکید بر آموزش •

 (14،15) کاهش اضطراب •

 مهم و شدن اولیه دستیاران حیاتی که اجتماعی مطرح کردند( 1989) 4دارلینگ استاتون

یک  آینده توسعه بر زیادی تأثیر یک دستیار یافتهتوسعه هاینگرش و رفتار ها،مهارت زیرا است،

توانند یک جامعه میدستیاران  دارند کهاظهار می( 2001) 5میلر و همکاران(. 16) دانشگاه دارد

تواند موجب تغییر در فرهنگ آموزش و در آموزشی می . این جامعهآموزشی موثر ایجاد کنند

 (. 17)زایش رضایت دانشجویان و اساتید گردد نتیجه باعث اف

                                            
1. Boman 
2
. Meadows 

3. Self-efficacy 
4. Staton, A. Q., & Darling 
5
. Miller 
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 ایحرفه توسعه هایفرصت به آموزشی دارند که دستیاراناظهار می( 2012) 1هاردی و همکاران

 مفیدی استراتژیک ابزارهای هم چنین و دهند ارائه را معناداری اصول که دارند نیاز مناسبی و موثر

 و محتوا ماهیت، با رابطه را در دستیاران هایبرداشت قق،مح این پژوهش در. باشند هاآن آموزش برای

 آماری پژوهش جامعه. کندرا مطرح می دانشگاه در تدریس برای توسعه و آموزش طراحی مشخصات

 در این پژوهش دستیاران برداشتان را. تحقیقاتی آمریکا بود دانشگاه در آموزشی دستیار 210 از متشکل

 دریافتند آموزشی دستیاران .کردند گزارش آموزشی هایفعالیت و اتجلس طراحی عناصر از طیفی از

 تدریسشان برای مفید را راهبُردهای و هامهارت و کرده کمک شانتوسعه و یادگیری به آموزش که

 اگرچه داشتند، رتعمومی نسبت به جلسات بالاتری امتیاز متمرکزتر، استراتژیک جلسات. دهدمی ترویج

 دستیاران که طراحی دوره هایویژگی. گرفتند قرار تر بنیادی جلسات مبنای بر یکاستراتژ جلسات که

 سخنرانی، مهارت: کرد، عبارت بودند ازمی شانتوسعه به بیشتری کمک کردند و آن را گزارش آموزشی

 کردند گزارش آموزشی دستیاران درصد هشتاد. و پشتیبانی مطالب کیفیت رویدادها، ساختاری طراحی

( 2006)2به اعتقاد لوینسون. (18) بود آموزش تمرین و نظریه درباره یادگیری به کمک دشانقص که

های؛ فنی، ها شامل سه دسته از مهارتز دارد که این مهارتهایی نیامدرس الکترونیکی به مهارت

 :کندوظایف مربوط به دستیاران آموزشی را به شرح زیر بیان می وی .تتربیتی و ارتباطی اس

 ئه اطلاعات روشن درباره تکالیف؛ارا •

 ارائه اطلاعات جامع درباره محتوا و موضوع یادگیری؛ •

 مباحثه با یادگیرندگان درباره موضوعات پیچیده؛ •

 گیری؛مذاکره و تصمیم •

 ها و تکالیف؛نظارت بر پروژه •

 ؛در بحثها کمک به حل تعارض •

 شرکت در تالار گفت و گو؛  •

 (.          19) یادگیرندگانارائه بازخورد شفاهی و کتبی به  •

ها، وظایف و بیانگر این است که دستیاران در خود اظهاری مسئولیت( 2016)3نتایج پژوهش ویدرت

مزایای خود را مطرح کردند که کسب تجربه دستیار بودن به عنوان مربی، همراهی دانشجویان و 

 (.20) رضایت را داشتندترین ها ارزشمند و بیشها با اساتید برای آنهماهنگی فعالیت

ها کمک های دیگر آنترین مسئولیت نسبت به مسئولیتهم چنین مطرح کردند بیش (2017)1بابر

  مزایای بخش در این پژوهش دستیاران نقش خود را به صورت مجزا در دو .معنوی به فراگیران است

                                            
1 .Hardre 
2
. Levinsen 

3
. Weidert 



 
 

 
 

 
 

 6                                                                   1397 بهار ، 16، شماره پنجمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

به این نتیجه دست  در پژوهش خود (2013)2بومن (.21) و تعهدات اجتماعی معرفی کردند فردی

کند ها کمک میهای فعلی و آینده آموزشی آنهای آموزشی دستیاران به مسئولیتبرنامهیافتند که 

در این . ها بررسی گرددآن گیرد و اثربخشی بنابراین این برنامه باید به صورت مستمر مورد ارزیابی قرا

های متفاوت مختلف تجربه و فرهنگسطوح  دستیاران با پژوهش اثربخشی یک کارگاه آموزشی برای

کارآمدی و رفتارهای  خود ی آموزش،دوره. نتایج نشان داد که در طول مورد ارزیابی قرار گرفت

کنندگان از شرکت. اگرچه داری افزایش یافته استکنندگان به طور معنیآموزشی مؤثر شرکت

برای  ها توسعه آموزشنیاز به فرصت مند شدند علاوه بر آنهای آموزشی ویژه دستیاران بهرهبرنامه

نشان داد که دانشجویان در  (2013)3های پژوهش فیلز و گرانگیافته( 14) دستیاران وجود دارد

 هایفعالیت کنندهکننده و تقویتاظهارات خود دستیاران را به عنوان افرادی معرفی کردند که کمک

یشه در دسترس هستند و نقش موثری در فرایند ها هستند، علاوه بر آن به عنوان مربیانی که همآن

ای و رفتاری حرفه هایرابطه معناداری بین ویژگی دارند کهها اظهار میآن یادگیری دارند.-یاددهی

نهایت پژوهشگران  در( وجود دارد. دسترسی-فهم -کمک) سه متغیر اصلی پژوهش با دستیاران

 (. 22) نددای را برای دستیاران آموزشی مطرح کرحرفهریزی آموزشی پیشنهاد و توصیه طراحی و برنامه

عنوان کردند که دستیاران آموزشی نقش مهمی در مأموریت آموزشی در پژوهش خود  (2016)4ریوس

های تجربی در مورد چگونگی آماده اما کمبود داده (های مقدماتی دارندبه ویژه در دوره) هادانشگاه

ریزی توسعه ها در این پژوهش چارچوبی را برای برنامهوجود داردآنها های تدریس آنسازی برای نقش

طراحی  8و متغیر نتایج و پیامد 7کننده، متغیر تعدیل6با سه متغیر اصلی زمینه 5ای دستیارانحرفه

است و مربوط به تغییرات شناختی دستیاران  . متغیرهای نتایج و پیامد فراتر از رضایت دستیارانکردند

 (2016)9کیستون و همکاران (.23) ای استها در برنامه توسعه حرفهانش و مهارت آندر نگرش، د

های درس به صورت مشترک کار علمی با دستیاران در کلاسمعتقدند که بسیاری از اعضای هیئت

بایست مشارکت موثری صورت گیرد و تعریف مشخصی از مسئولیت هم در این همکاری می .کندمی

تیمی بین سه عضو  صورتیادگیری به  -یاددهی. در واقع فرایند ار وجود داشته باشداستاد و هم دستی

هایی را برای دستیاران این مقاله دستورالعمل دستیار و با محوریت فراگیران صورت گیرد. -استاد

                                                                                                               
1. Bubbar 
2
. Boman 

3. Filz& Gurung 
4
. Reeves 

5. Teaching professional development (TPD) 
6. Contextual variables 
7. Moderating variables 
8. Outcome variables  
9. Ciston 
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. این پنج اصل دهدارائه می و با کاربرد پنج اصل باهدف یادگیری تیمی در کلاس درس آموزشی

 گروهیپاسخگویی فردی و  -3وابستگی متقابل مثبت  -2افزایش تعامل چهره به چهره  -1: د ازانعبارت

پژوهش خود با در  (2013) 1فرنچ سوهانی و(. 24) تحلیل و پردازش گروه -5 های کار تیمیمهارت -4

زشی : دستیاران آموها مطرح کردندعنوان نیازسنجی آموزشی دستیاران به نتایج زیردست یافتند آن

های آموزشی و تعلیم ها با برنامهشناخت و دانش کمی نسبت به دستیاران سایر رشته" مهندسی معمولاً

دستیاران آموزشی در  ایحرفهاحی و مدیریت یک دوره جهت توسعه . هدف این مقاله طرو تربیت دارند

را  ای دستیارانحرفه مؤلفه نیازهای 24. این پژوهش شان استهای آموزشیرابطه با اهداف و مسئولیت

برقراری  -1: اند ازعامل عبارت 4. این عامل از طریق تحلیل عاملی اکتشافی شناسایی کرد 4با 

دانش و مدیریت  -4به موقع و ارزیابی بازخورد  -3دیریت دانشجویان  م-2ارتباطات شفاف و روشن 

ثبت و معناداری با این چهار های درونی همبستگی م، هم چنین نتایج تحقیق نشان داد انگیزهدوره

دریافتند حضور دانشجویان در محیط یادگیری الکترونیکی  (2015) و همکاران 2بارلی (.12)عامل دارد

با توجه به اینکه تعامل چهره به چهره کمتری با یکدیگر و اساتید خوددارند به حمایت آموزشی 

در  وجه به اینکه. با تیری را درک کنندتا بتوانند به طور موثرتری نتایج یادگ دارد بیشتری نیاز

های یابد تیم آموزش مجبور به بازبینی راههای یادگیری دیجیتال حجم کاری افزایش میمحیط

های ویژه فناوری اطلاعات و مهارت . استفاده از دستیاران آموزشی بامدیریت مدرسان و فراگیران شدند

های های نوشتاری و مهارتای مدیریت زمان، مهارتهارتباطات در یادگیری آنلاین به خصوص مهارت

. اگرچه فراگیران افزایش یادگیری فراگیران شود تواند منجر بهبرقراری ارتباط در فضای دیجیتال می

هم چنان با مدرسان خود تعامل دارند اما زمان بیشتری به کمک مدرسان جهت ارتباط و تعامل به 

-توان گفت شناسایی صلاحیتمی دهشبا توجه به موارد مطرح (.25) شوددانشجویان اختصاص داده می

با دارد.  های الکترونیکیشاثربخشی آموزای دستیاران آموزشی تأثیر به سزایی در ها و توسعه حرفه

بایست ، میتوجه به اهمیت موضوع و هم چنین ایفای درست نقش دستیاران در محیط یادگیری

ها و مؤسسات آموزش عالی نسبت به را کسب و مدیریت دانشگاههایی دستیاران آموزشی شایستگی

توان گفت پژوهش حاضر باهدف می شدهبا توجه به موارد مطرح .ریزی کنندها برنامهبهبود و توسعه آن

 ایارائه و های کلیدی دستیاران آموزشی در محیط یادگیری الکترونیکیشناسایی شایستگی

در این خصوص ابتدا مطالعات  .انجام شده است بهبود آن هایی در خصوص توسعه وپیشنهاد

جهت استخراج اطلاعات  (ONET)ای، بررسی منابع مرتبط مانند سایت تحلیل مشاغل کتابخانه

صورت گرفت در مرحله بعدی مصاحبه نیمه ساختار یافته با خبرگان و مطلعین کلیدی شامل دستیاران 

                                            
1
. Sohoni & French 

2
. Bourelle 
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به منظور تحقق اهداف ذیل صورت  حاضر پژوهش در اساس این بر. و اساتید دانشگاهی صورت گرفت

 .پذیرفت

 های کلیدی دستیاران آموزشی در بستر الکترونیکی شایستگی های مرتبط باشناسایی مؤلفه. 1

 .های دستیاران آموزشی در بستر یادگیری الکترونیکی. طراحی الگوی شایستگی2
 

 

 پژوهشروش  -2
. ه نیمه ساختار یافته و با رویکردی اکتشافی انجام پذیرفتتحقیق کیفی حاضر با تکنیک مصاحب

های دستیاران آموزشی در بستر شایستگی هایمؤلفهبدین صورت که جهت شناسایی مفاهیم و 

. های نیم ساختار یافته با خبرگان و متخصصان در این موضوع استفاده شدالکترونیکی از مصاحبه

انتخاب شد که در این تکنیک، علاوه بر اینکه امکان تبادل  حبه نیمه ساختار یافته بدین دلیلمصا

ی موضوع را در جهت دستیابی به اهداف پژوهش توان بحث دربارهنظرات و تفکرات وجود دارد، می

. همچنین در طول فرایند مصاحبه امکان مشاهده احساسات و رسیدن به باورها و هدایت نمود

دستیاران . جامعه پژوهش حاضر شامل؛ پژوهش نیز وجود دارد قادات مصاحبه شونده درباره موضوعاعت

گیری در این تحقیق به نمونه. روش آموزشی در محیط یادگیری الکترونیکی در شهر تهران بودند

ها تکرار ، مشخص گردید که یافته18ی شماره مصاحبهدر پژوهش حاضر در . صورت هدفمند بوده است

. جزئیات تعداد نمونه و دلایل انتخاب دیگر هم انجام شد مصاحبه 4شوند و جهت اطمینان بیشتر می

 .آمده است( 1)ها در جدول شماره آن

به منظور انجام مصاحبه، محققان با الهام از ادبیات و مبانی نظری موضوع پژوهش به انتخاب چند 

 ات کلی ترمحور برای مصاحبه و دریافت نظرات متخصصان پرداخته و این محورها در قالب موضوع

( تنظیم و با مصاحبه شوندگان در های دستیاران آموزشی در بستر الکترونیکیشایستگی ترینمهم)

ب ها با کسدقیقه و اکثر مصاحبه 80تا  40شده بین انجام هایمصاحبهمدت زمان میان گذاشته شد. 

. گردآوری اطلاعات ردیدهای ثبت نتایج ثبت گهای صوتی در قالب فرماجازه از افراد ضبط و سپس فایل

برای تجزیه و تحلیل .  ، تحلیل و اکتشاف به اشباع نظری رسیدتا زمانی ادامه یافت که فرایند تجزیه

 ها با توجه به ماهیت کیفی اطلاعاتی که از مصاحبه به دست آمده و استخراج مفاهیم مشابه درداده

-2 ،هادادهمرور  -1:مراحل ذیل انجام گرفت در نظر گرفتن های کیفی و باها از روش کدگذاری دادهآن

 -6 ،کدگذاری باز -5 ،هاداده بندیطبقه -4 ،هاداده دهیسازمان -3 ،تدوین راهنمای کدگذاری

 . های کیفیدادهتحلیل  -8 و تدوین گزارش نهایی و در نهایت -7 ،کدگذاری محوری
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 پژوهش هاییافته -3
های دستیاران آموزشی در بستر الکترونیکی صوص شایستگیمحقق برای دستیابی به اطلاعات در خ

با مطلعان کلیدی که تماس نظری و عملی ممتدی با مسئله پژوهش داشتند، مصاحبه نموده و تجارب 

ها باید گفت که ابتدا یافته ایمرحله. در خصوص تحلیل ها را در این خصوص جویا شدآن هایو نگرش

تری بزرگ هایی بعدی آن مفاهیم در قالب مقولهشوند و در مرحله تلاش شد تا کدهای باز استخراج

های بزرگ مفهومی شده نیز در قالب دستهشناسایی. بعد از این مرحله سعی شد که مفاهیم قرار گرفتند

گونه همان. نشان داده شده است 3و  2جزئیات این دو مرحله در جداول شماره  که گردند بندیطبقه

به طیف نسبتاً وسیعی از  22 هاینظران در مصاحبهدهد، صاحبمی( نشان 1)ره که در جدول شما

بندی و شناسایی جمع. به منظور اندکردههای دستیاران آموزشی در بستر الکترونیکی اشارهشایستگی

شده و در به صورت خلاصه  ارائه 2شده در جدول شماره شناسایی( مفاهیم) های اصلی، کدهامؤلفه

 .گرددهای اصلی شناسایی میبعد مؤلفهمرحله 

 
 مصاحبه با خبرگانشده از : مفاهیم استخراج1جدول شماره 

 شدهشناسایی( کدها) مفاهیم
کد 

 مصاحبه

اشراف کامل  باور یادگیری الکترونیکی،برقراری روابط اجتماعی و تعاملات گروهی،  ،انداز مناسب برای آینده فردی و سازمانیداشتن چشم

های تکمیلی در تالار گفتمان، رفع ابهامات ایجاد بحث پاسخگویی به سئوالات دانشجویان، ضوع و محتوای دروس اشراف کامل ،به مو

تذکر مداوم به دانشجو، مبنی   دانشجویان، شناخت و پذیرش محیط یادگیری الکترونیکی، جدیت در کار در کنار انعطاف در مواقع لازم،

گردد، توانایی برقراری روابط مؤثر و مناسب با دانشجویان، توانایی برنامه ه مرور باعث بروز و تشدید مشکل میبر اینکه عدم مشارکت وی ب

 .ریزی و هدفمندی

 1 م

 وجویشدن، جست تلقی ارزش تیمی، کارهای از حمایت و پذیری، ریسکبرقراری روابط اجتماعی و تعاملات بین افراد، تدریس، تقویت

مطالعه، آشنایی و توانایی کار کردن با پرتال دانشگاه،  و پژوهش برای وقت صرف درونی و بیرونی، انگیزش یری،پذمشارکت و دانش

استرس دانشجو در طول تحصیل، ایجاد فضای تعاملی در فضای الکترونیکی،  و کاهش فضای آرام و مناسبی برای یادگیری توانایی ایجاد

 .ونیکیآشنایی و ارتباط با فضای یادگیری الکتر

 2 م

 ،تحقیق هایروشفرد بر  تسلط غیررسمی،توسعه شخصی و ارتقا، آگاهی از مباحث تخصصی رشته، تعاملات بین افراد، تقویت ارتباطات 

مهارت کار در فضای وب و فناوری  پاسخگویی به دانشجو در خصوص مشکلات درسی، بازخورد به هنگام از طریق ابزارهای الکترونیکی،

های فنی و اجرایی دانشگاه و پشتیبانی تیم مدیریتی دانشگاه در جهت بهبود فرایند یادگیری لاش دستیاران با همراهی تیمت  اطلاعات،

  . موثر

 3 م

به یادگیری مستمر، تخصص، استقلال عمل،  پرسشگری،  مندیعلاقه، جوییمشارکتخلاق و نوآور بودن، تمایل به  ،تعامل اجتماعی

علاقمند و مشتاق به حرفه ی  درگیر نمودن ذهنی و یادگیری دانشجویان،، متفاوت هایروشایل به ادای وظایف با استقلال اندیشه، تم

  . کلاس در دانشجویان رفتار برای استانداردهایی تنظیم معلمی،

 4 م

جتماعی، یادگیری مباحث ارتقا و توسعه شخصی، مورد احترام قرار گرفتن، شناخته شدن از سوی دیگران، پاسخگویی به مسئولیت ا

جدی و با  درک انتظارات متقابل، توجه به هنجارهای رفتاری، صداقت، روحیه کار تیمی، علمی و اجتماعی، -فعالیت تخصصی تخصصی،

هایی جهت یادگیرنده محور، فراهم کردن زمینه –پشتکار، پیگیربودن، منظم بودن، دارای زمان کافی، آموزش به صورت دانشجو محور 

   .ییراتغو ت هاچالشرویارویی با  قدرت گیر کردن دانشجویان با محتوای آموزشی، یادگیری مبتنی بر تجربه،در

  

 5 م
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 مصاحبه با خبرگانشده از : مفاهیم استخراج1ادامه جدول شماره 

 شدهشناسایی( کدها) مفاهیم
کد 

 مصاحبه

 بندیاولویتزمان،  اساس بر هافعالیت ریزیبرنامه، بیشتر مشارکت ستدرخوا و ایشان با تماس و دانشجویان مستمر پیگیری و پایش

ها، مشاوره با دانشجویان و ارائه های یادگیری الکترونیکی، ارائه راهنمایی، شناخت کامل امکانات سامانهتسهیل ارتباطات دو طرفه ،کارها

گیری از تمامی نایی با امکانات فنی و ابزارها به منظور بهرهآش تجربیات تحصیل در محیط یادگیری الکترونیکی و فضای الکترونیکی، 

سعی در تشویق های ارتباطی به منظور رفع مشکلات و ابهامات دانشجویان، های یادگیری الکترونیکی، مهارتسامانه هایقابلیت

 .دانشجویان در کارهای گروهی و تقویت کار گروهی در بین ایشان، مطالعه منظم، تلاش و پشتکار

 

 6 م

، تسهیل ارتباطات دو طرفه، شأن و منزلت و کسب تجربهتوانایی پرسشگری و به چالش کشیدن دیگران، انگیزه فردی، یادگیری 

 .رفع مشکلات دانشجو و افزایش یادگیری و کاهش استرس حفظ حرمت حرفه معلمی، ، احترام به دانشجویان، مدیریت زمان،اجتماعی
 7 م

 یادگیری به تمایل امیدواری، شناختی، هایتوانایی تدریس،توانایی های  نو، هایایدهقلال عمل، شهامت در ابراز نوآوری و خلاقیت، است

سلامت رفتاری و روی باز در برخورد با   تیمی، کارهای اجرای به تمایل تحقیق، برای وقت صرف و کارها دادن انجام موقع به مستمر،

  .یس و ارتباط مناسب با دانشجویاندانشجویان، تجربه کافی در حوزه تدر

 8 م

 مدیریت خاطر، آرامش جمعی، کار روحیه تدریس، اطلاعات، فناوری مهارت غیررسمی،پردازش اطلاعات، خلاقیت، تعاملات و ارتباطات 

ای چالشی و ه، ایجاد چالش در ذهن دانشجو و مطرح نمودن بحثبیان خوب برای ارائه مطالب  بندی،اولویت و گذاریهدف زمان،

متفاوت، تسلط بر  تعامل و تدریس هایسبک ریزی و مدیریت زمان، استفاده از برنامه  مفهومی مرتبط با درس در تالار مباحث تخصصی،

 .محیط الکترونیکی

 9 م

اساتید بودن و در کنار  ،کنجکاوی، پرسشگری، داشتن تفکر خلاقانه، تعاملات بین فردی، تعاملات درون فردی، تبادل تجربه، تدریس

 . های دانشجویانای، ارتباط برقرار کردن از طریق ایمیل و پیگیری فعالیتفردی و حرفه توسعه فردی، ارتقای یادگیری از آنان،
 10 م

د و و اجتماعی، شناخت سیستم الکترونیکی، ارتباطات الکترونیکی در پرتال، مهارت در گفتگوهای آنلاین، تعامل با استا فردی هایمهارت

 در زمان بروز مشکلات دانشجویان، مهارت تعامل با سیستم های فنی و ارتباطات ناهم زمان،
 11 م

 با هماهنگ و رسمی هایمشی خط داشتناجتماعی،  هایشبکههمکاری افراد با یکدیگر، عضویت در افزاری، نرمو  افزاریسختعوامل 

 و همیاری کوچک هایگروه به دانشجویان دهیدانشگاه، سازمان خارج و داخل در ایحرفه توسعه برای گوناگون هایفرصت وجود اساتید،

 .گروه پویایی های مسئول های مرتبط با  نمایندگان، یا ناظران تعیین

 12 م

، داشتن درونی هایانگیزهتوانایی تجزیه و ترکیب اطلاعات، تسلط به زبان انگلیسی، فرهنگ کار گروهی، عشق و ایثار،  تسلط بر موضوع،

، آشنایی دانشجویان با منابع تکمیلی و لینک ها و رازداری، صداقت و تعهد، تعامل، درک انتظارات متقابل و همدلی و سرمایه اجتماعی

  .سایت های مفید

 13 م

ارتباطات قوی و تخصصی، رعایت اصول اخلاقی، برقراری  هایتوانایی، خلاقیت، شکوفایی خودفردی، رشد و  هایانگیزهیادگیری مستمر، 

های علمی مرتبط با رسانی و گروهاطلاع هایکانال اندازیراه دسترسی آسان دانشجویان به دستیاران، هم پیوسته، سرمایه اجتماعی، به

 و ثبتم بازخورد دادن و هایادگیرنده پیشرفت ارزیابی، پایش نحوه و یادگیری اهداف جمله از شده،تعریف و روشن برنامه یک ارائه درس،

      .هاآن به منظم

 14 م

پذیری، پذیرش فرهنگ یادگیری الکترونیکی، مهارت هماهنگی بیشتر در محیط الکترونیکی نسبت به محیط یادگیری نظم و مسئولیت

ل سنتی، ایده پردازی و خلاقیت، روحیه کار تیمی، صبور بودن، هم دلی و حامی بودن، پشتیبانی و ارتباطات غیررسمی در جهت ح

 و الکترونیکی پست ؛مانند ارتباطات برقراری نحوه نمودن خود، روشن یادگیری در دانشجویان پذیریمسئولیت تشویق مسائل یادگیری،

 . غیره

 15 م

مسلط بودن بر محتوای درس، نظم، مدیریت زمان، هماهنگی مستمر با استاد، تسهیل گیری، ایجاد انگیزه  علاقه به یادگیری الکترونیکی،

مهارت کار  مجازی آموزش محیط برای محتوا دهیسازمان و انتخاب توانایی راهنمایی و آموزش فردی، پذیری بالا،دانشجویان، انعطاف در

   .مجازی آموزش محیط در دانشجویان انضباط و کنترل رعایت ،آموزش مجازی افزارهاینرمو  با سیستم مدیریت یادگیری الکترونیکی

 16 م

ها، علاقه به فعالیت در محیط الکترونیکی، مدیریت فضای الکترونیکی، امین بودن و مورد ریزی در فعالیتطلاعات، برنامهروز بودن ابه

مدیریت فضای  شده به وی و گفتن نقاط قوت و ضعف کار دانشجویان،ارائه بازخورد از تکالیف انجام اعتماد دانشجو و استاد درس، 

 ، ایجاددیگر هایدانشگاهو همکاری مشترک با اعضای هیأت علمی  لتعام دسترس بودن دستیار، در الکترونیکی و مدیریت کلاس،

 .عمل و بازخورد اکتشاف، تجربه، جهت دانشجویان برای هاییفرصت

 

 17 م
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 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 مصاحبه با خبرگانشده از : مفاهیم استخراج1ادامه جدول شماره 
  

رفع  ، ترغیب به مشارکت فراگیرانرفع اشکالات ،تسریع ارتباط بین استاد و دانشجو تسهیل و ،و مشکلات علمی دانشجو سؤالاتپیگیری 

یادگیری تیمی، درگیر  های جدید به منظور هدایت فضای یادگیری الکترونیک و مدیریت بر درس،ایده مشکلات آموزشی، استفاده از 

 ها، آننمودن مشکلات دانشجویان در حوزه درسی و راهنمایی  صبر و حوصله در برطرف کردن همه دانشجویان و ایجاد فضایی هم افزایی،

توانایی برقراری ارتباط خوب و محترمانه   ،نمودن اطلاعات در حوزه درس مربوطه روزبه تحصیلی،  رشته حوزه در شخصی تجارب انتقال

 .با دانشجویان

 18 م

 ،تعهد اخلاقی، دانش فنی ،نظم ،لم بین دانشجویانبه حداکثر رساندن تعامل و رقابت ساکنار آمدن و پذیرش این محیط 

فراهم کردن بستر علمی و رقابتی مناسب و سالم انگیزه دانشجویان، قوت  حمایت فنی و علمی، ،، سرعت و دقت عملپذیریمسئولیت

 -هم گوینده نونده خوبی باشد ویعنی هم ش -توانایی برقراری ارتباط موثر با دانشجویان قلب برای دانشجویانُ، باحوصله و رفتار مناسب، 

 مناسب ریزیمحیط مجازی، برنامه در تدریس زمینه در خلاقیت و نوآوری هایمهارت و به موقع ارائه دهد،و هم بتواند بازخورد مناسب 

 .یادگیری های استراتژی به کارگیری و آموزشی دوره

 19 م

آینده، پذیرش نقاط ضعف و توسعه نقاط قوت، شناسایی تهدید ها و فرصت  ها  و توانایی برای تدریس درتجربه تدریس، پرورش مهارت

)نحوه برخورد و رفتار یادگیری از استاد  کسب تجربه در جهت نقش استاد شدن، در کنار و همراه استاد بودن، های یادگیری و رشد خود،

 شود،فقط با کسب تجربه  عملی حاصل می یابی به نکاتی جهت تدریس کهدست هم رفتاری و هم تخصص علمی، –با فراگیران( 

 .  مدیریت مسائل و مشکلات، توانایی تفهیم کردن مطالب به دانشجویان در فضای الکترونیکی، مهارت برقراری ارتباط به صورت نوشتاری

 20 م

مر با استاد، در کنار و همراه پذیری، تعامل مستمسئولیت توجیه کردن و مراعات کردن دانشجویان، نظم و انضباط، حمایت و پشتیبانی،

های فنی، کمک فردی و شخصی به پیشرفت در حوزه تدریس و آموزش، تعهد نسبت به یادگیری دانشجو، حمایت دانشجو بودن،

شده تسلط به موضوع و محتوای درس، سابقه پژوهشی در درس ارائه بخش،دانشجویان در پرتال آموزشی، کاربرد جملات عاطفی و انگیزه

بر موضوع درس، مکمل استاد بودن  تسلط ،آشنایی با کار کردن با سیستم الکترونیکی خلاقیت،پشتکار و   ابقه تدریس در این زمینه،و س

   .مرتبط با درس و هدایت دانشجویان در مسیر درست هایبحثدر 

 21 م

ای همراهی و دلگرمی به دانشجویان، داشتن برنامه انگیزه دادن مشارکت و همیاری بیشتر به صورت کلامی، تقویت کردن، بازخورد دادن،

های دانشجویان بر بندی کردن فعالیتطبقه های مشارکتی و انگیزشی،شده با هماهنگی با استاد، انجام فعالیتمشخص و از قبل تعیین

کارگیری آن، مهارت ارهای بهشده، تسلط و تخصص به موضوع درسی و محتوا، آشنایی با پرتال و ابزاساس تالارهای موجود و تعریف

 هایگروه تشکیل به دانشجویان تشویق با یادگیری تعاملی و پویا هایجنبه تقویت جستجوگری و پژوهش، مهارت کلامی و نوشتاری،

 .یکدیگر با همکاری و کوچک

 22 م
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 (هامؤلفه)های اصلی قالب  مقوله شده دربندی مفاهیم شناساییدسته: 2جدول شماره 

 مرتبط شدهشناسایی مفاهیم
 اصلی مقوله

 (هامؤلفه)

 مصاحبه کد

 شونده

رشته، رشد  تخصصی مباحث از آگاهی روز و جدید، تسلط بر محتوای درس، مطالعه منابع به

 موضوعی دانش   ، تسلط بر دانش موضوعیحرفه ای

، 13 م ،5 م ،1 م

 ،18 ، م17 م ،16

 22 م

های کوچک و بزرگ، سنجش و ارزیابی مستمر و مداوم، کسب و انتقال تجربیات آموزش گروه

آموزشی، تسهیم دانش، تدریس با کمک و همراهی استاد، مشاوره آموزشی و درسی، نظارت و 

های دانشجویان در پرتال، ارائه منابع آموزشی تکمیلی، استفاده از پیگیری مستمر فعالیت

، استراتژی های آموزشی یادگیرنده یادگیری -دی جهت تسهیل فرایند یاددهیهای کاربرمثال

 آموزش متناسب با سبک فردی، کاربرد و انتخاب یادگیری متنوع، های استراتژی محور،

درس در سطح  حطراحی طریادگیری،  جدید هایموقعیت برای  آموزشی مناسب هایروش

و توسعه  نویسپیش ،تالیجیو توسعه مواد د نویسپیش ،سیاز عناصر تدر کیو در هر  عیوس

مشارکت  لیو تسه دهیسازمان ،ابییارز هایفعالیتو توسعه  نویسپیش ،رییادگی هایفعالیت

 .انیدانشجو

 آموزش

، م 3، م 2، م 1م 

، 8، م 6، م 5، م 4

، م 12، م 10م 

، 18، م 16، م 14

 22، م 20م 

های پژوهشی عات، هدایت دانشجویان در فعالیتکارگیری طیفی از ابزارهای جستجوی اطلابه

های تکمیلی و اضافی مرتبط با درس، تشخیص سایت ها و ها، معرفی منابع و رفرنسو پروژه

مطالب  معتبر از غیر معتبر در فضای وب، نحوه تهیه یک کار پژوهشی، توانایی استفاده از 

 )پایگاه اطلاعات علمی(.موتورهای جستجوی تخصصی 

 پژوهش

، م 4، م 3، م 2م 

، م 13، م 10، م 8

 22، م 18

شناسایی دلایل بد رفتاری دانشجویان  تنظیم استانداردهایی برای رفتار دانشجویان در کلاس،

های برای ثبت پیشرفت شناسایی و توسعه نظام هایی برای اصلاح آن،تکنیک و به کارگیری

مدیریت زمان در محیط آنلاین،  ها،تک آنهای کلاسی دانشجویان و پیشرفت تکفعالیت

 .کنترل و نظم کلاس، ایجاد و جو کلاس به صورت پویا و بانشاط

 مدیریت کلاس

، م 6، م 5، م 4م 

، م 11، م 9، م 7

، 18، م 17، م 16

 22، م 20م 

کار گروهی به دانشجویان، همراهی با گروه  مشارکت با دانشجویان، ایجاد انگیزه همیاری و

پذیری و سازگاری، نقش حمایتی و ت و رهبری تیم کاری دانشجویان،  انعطاففراگیران، مدیری

تقویت روحیه فراگیران، مذاکره و تعامل در تیم، هدایت و نظارت کار تیمی،  ایجاد رقابت سالم 

و سازنده بین اعضای گروه، تحلیل و پردازش گروه، هدایت و راهبری دانشجویان، مدیریت و 

 . ویان، هدایت و نظارت کار تیمیرهبری تیم کاری دانشج

فعالیت تیمی و 

 گروهی

، م 3، م 2، م 1م 

، 7، م 6، م 5، م 4

، م 10، م 9، م 8م 

، 13، م 12، م 11

، م 15، م 14م 

، 18، م 17، م 16

، م 20، م 19م 

 22، م 21

ای هپذیری، نفوذ و تأثیر در دانشجویان، دارا بودن هوش هیجانی و اجتماعی، تواناییانعطاف

گفتاری و نوشتاری به شیوه ساده و منطقی با ساختار مناسب و قابل درک، توجه به مسائل 

ها، قدرت بیان مطالب و انتقال مفاهیم، اعتماد دوطرفه، ویژه دانشجویان و مشاوره به آن

 .شفافیت در روابط بین فردی

 ارتباطات

، م 3، م 2، م 1م 

، 7، م 6، م 5، م 4

، م 10، م 9، م 8م 

، 13، م 12م  ،11

، م 15، م 14م 

، 18، م 17، م 16

، م 20، م 19م 

 22، م 21

ها و تهدیدها، خود انداز مناسب برای آینده فردی و سازمانی، شناسایی فرصتداشتن چشم

 ادراک ریزی هدفمند، گیری، برنامهراهبری، خود تنظیمی، خودآگاهی، تفکر سیستمی، تصمیم

ها، موقعیت شناسایی مختلف، هایموقعیت در فراگیران هاینشواک از درک و اجتماعی، آگاهی

 .تفکر انتقادی

 

 ادراک

، م 3، م 2، م 1م 

، م 10، م 9، م 5

، 19، م 14، م 12

 22، م 21، م 20م 
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 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 

گانه  4ها، ادبیات نظری و پیشینه پژوهش را در ابعاد مفاهیم مستخرج از مصاحبه (3)جدول شماره 

                                                 .دهدگانه به تفکیک نشان می 12های و مؤلفه

 
 

 

 

 (هامؤلفه)های اصلی شده در قالب  مقولهبندی مفاهیم شناساییدسته: 2ادامه جدول شماره 

 مرتبط شدهشناسایی مفاهیم
 اصلی ولهمق

 (هامؤلفه)

 مصاحبه کد

 شونده

های تفکر خلاق، حل مسئله با رویکرد نوآورانه، هوشیاری و تحلیل محیط، استقبال از ایده

 .جدید، تفکر و عمل بدیع، پذیرش چالش
 خلاقیت و نو آوری

، م 4، م 3، م 2 م

، 9، م 8، م 7، م 5

، م 13، م 10م 

، 17، م 15، م 14

 ،21، م 19م 

گویی، رفتار عادلانه و عدم تبعیض پذیری، پاسخصدر، کمک معنوی، مسئولیتسعه هم دلی،

اخلاقی و جایگاه دانشجویان، تشویق، خوشاحترام و درک (، عدالت و انصاف) بین دانشجویان

منش مدرسی، داشتن صداقت و شفافیت در رفتار و گفتار، ایجاد حس آرامش و اطمینان، 

 .و ترتیب تعهد نسبت به یادگیری، نظم

 رفتاری و اخلاق

، م 3، م 2، م 1م 

، 7، م 6، م 5، م 4

، م 10، م 9، م 8م 

، 13، م 12، م 11

، م 15، م 14م 

، 18، م 17، م 16

، م 20، م 19م 

 22، م 21

آشنایی با محیط الکترونیکی، مأنوس بودن با یادگیری الکترونیکی، انگیزه و باور  فناوری، 

حیط الکترونیکی، باور و اعتقاد به یادگیری در محیط آنلاین، پذیرش فرهنگ یادگیری در م

 . نگرش مثبت به یادگیری الکترونیکی

 فناوری تفکر

 اطلاعات

، م 6، م 2، م 1م 

، 15، م 12، م 11

، م 17، م 16م 

 22، م 21، م 19

، پردازشگرها، : دانش مربوط به صفحه مدارافزاری و الکترونیکافزاری و نرمدانش سخت

 فناوری دانش .افزار، سواد فناوری اطلاعات و ارتباطاتافزار و نرمها، تجهیزات الکترونیکی و سختشهترا

 اطلاعات

، م 6، م 2، م 1م 

، 15، م 12، م 11

، م 17، م 16م 

 22، م 21، م 19

ای فناوری، مهارت کار در فضای وب و فناوری اطلاعات، مدیریت تالارها،  های پایهمهارت

فتگو و تالار گفتمان، کاربرد صحیح  مواد و ابزارهای یادگیری تعاملی، مدیریت و مدیریت گ

ریزی زمان در محیط الکترونیکی، بازخورد به هنگام با استفاده از ابزارهای ارتباطی هم برنامه

زمان و ناهم زمان، کنترل و نظارت بر مباحث تخصصی در فضای الکترونیکی، مهارت نوشتاری 

ها، ارزیابی کیفیت منابع نوشتاری، توانایی ها و پروندهرونیکی، مدیریت پوشهدر فضای الکت

 درک: مطلب درک ،های اجتماعیمدیریت شبکه(، های آنلاینکلاس) ارتباط برخط با فراگیران

 .      کار به مربوط اسناد در شدهنوشته هایپاراگراف و جملات

مهارت فناوری 

 اطلاعات

، م 6، م 3، م 2م 

، م 10، م 9م ، 7

، 15، م 12، م 11

، م 17، م 16م 

، 21، م 20، م 19

 22م 
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 شدهشناسایی هایمؤلفه، : ابعاد3 جدول شماره

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 یهامصاحبهحلیل دقیق شود، محققان با بررسی و تیممشاهده  1شماره که در شکل  گونههمان

های دستیاران یستگیشا دوازده گانه یهامؤلفهو بعد از کسب نظرات افراد مصاحبه شونده،  شدهانجام

  .بندی نمودیمتقستر به شرح ذیل کل دستهآموزشی در بستر الکترونیکی را به چهار 

 

 

 

 

 

 هامؤلفه ابعاد

 ایحرفه -های تخصصیشایستگی

 دانش موضوعی

 آموزش

 پژوهش

 مدیریت کلاس

 اجتماعی( -ارتباطی) های میان فردیشایستگی
 فعالیت تیمی و گروهی

 ارتباطی

 های عمومیشایستگی

 (فردی)ادراکی و 

 ادراکی

 خلاقیت و نوآوری

 رفتاری و اخلاق

 های فناوری اطلاعات و ارتباطاتشایستگی

 تفکر فناوری اطلاعات

 دانش فناوری اطلاعات

 مهارت فناوری اطلاعات
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 : مدل نهایی تحقیق1نمودار 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 

 بحث و نتیجه گیری -4

های شایستگی دستیاران آموزشی در محیط یادگیری این پژوهش باهدف شناسایی ابعاد و مؤلفه

 تجربه هر (2013)1بوچر . به اعتقادالکترونیکی به منظور طراحی یک مدل شایستگی انجام گرفته است

 از و زمینه یا بافت روند تنها یادگیری. است آن مرکز در یادگیرنده و دارد جزء 4 اثربخش یادگیری

مؤثر، به  یادگیری هایمحیط طراحی در. شودمی ایجاد یادگیری محیط و فرد بین متقابل کنش طریق

 را یادگیری محتوای با درگیری تعامل و ارتباطات دانشجویان و های یادگیری الکترونیکی،خصوص دوره

همان طور که . باشد مرتبط آن با و گیرندهیاد قبلی دانش پایه بر باید جدید دانش. گرفت نظر در باید

یادگیری  – قبلاً ذکر شد یکی از عناصر اصلی در محیط یادگیری الکترونیکی و در فرایند یاددهی

تواند این محیط و یادگیری فراگیران را حمایت و گری خود، می تسهیل. مدرس با نقش باشدمدرس می

                                            
1. Boettcher 
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 تواند نقش حمایتی و پشتیبانی و تسهیلمیکنار استاد . یکی از عناصر مهم دیگر که در پشتیانی کند

. دستیار آموزشی تحت نظارت استاد و با هماهنگی او گری را داشته باشد، دستیار آموزشی استاد است

مدرس و  . در این سیستم نقشیادگیری ایفا کند – تواند نقش تأثیرگذاری را در فرایند یاددهیمی

 نتایج بررسی و یادگیرندگان از حمایت و هدایت یادگیری، تجربه هتوسع و طراحی  دستیار آموزشی،

در محیط یادگیری  دستیار آموزشی باید تحت حمایت و هماهنگی با استاد درس، .است یادگیری

 . الکترونیکی فعالیت و مشارکت داشته باشد

م کردن محیطی هم چنین فراهدستیار باید به طور مستمر و پیوسته با دانشجویان در تعامل باشد. 

به موقع،  بازخورد ارائهکلاسی و  هایفعالیتدر های تیمی و گروهی، مشارکت تعاملی و انجام فعالیت

توان مطرح کرد، بنابراین می. یان را بر عهده داشته باشددر پیشرفت دانشجو گری پشتیبانی و تسهیل

 مساعی تشریک و همکاری امل،تع نیازمند که هاییروش کارگیریدر محیط یادگیری الکترونیکی به

 –باشد از عوامل مهم و ضروری فرایند یاددهی می هاو فعالیت و وظایف دادن انجام در دانشجویان

 آموزشی دستیاریان وجود محیطی چنین به دستیابی در عناصر ترینمهم از که یکی باشد؛یادگیری می

بنابراین  باشد؛ دانشجویان هت هدایتج لازم هایمهارت و هانگرش دانش، دارای که است متخصصی

فردی،  میان ارتباط هایمهارت برخوردار از علمی، از نظر متبحر و آموزشی متخصص وجود دستیار

 اهمیت از یادگیری - کننده فرایند یاددهیتسهیل های فناوری اطلاعات و ارتباطات، هم چنینمهارت

 . است بسیار برخوردار

 مندکه از دستیار آموزشی بهره های الکترونیکیبیات و شناسایی دانشگاهدر این پژوهش با مطالعه اد

های دستیاران نفر از دستیاران متخصص و باتجربه،  شایستگی 22شوند و علاوه بر آن مصاحبه با می

 :اند ازکه عبارت مؤلفه شناسایی شدند 12بعد و  4ها در شایستگی. این آموزشی شناسایی شد
 

 ای و تخصصی  فهحر هایشایستگی

 موضوعی دانش •

 آموزش •

 پژوهش •

 کلاس مدیریت •

 های فناوری اطلاعات و ارتباطاتشایستگی

 و باور فناوری اطلاعات و ارتباطات تفکر •

 دانش فناوری اطلاعات   •

 مهارت کاربرد فناوری اطلاعات و ارتباطات  •
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 (اجتماعی و ارتباطات) های میان فردیشایستگی

 فعالیت تیمی و گروهی •

 تباطی و تعاملیار •

 فردی و عمومی هایشایستگی

 ادراکی •

 نوآوری و خلاقیت •

 رفتاری و اخلاق •

 

و  فیلز، ریوس و همکارانز، اومید، بومن، و همکاران میلنر، پارک هاینتایج پژوهش با پژوهش

مطابقت   و در نهایت سوهانی و همکاران بابر و همکاران، وایدر و همکاران، هاردی و همکاران، رانگگ

ای و تخصصی حرفه هایشایستگی. برای مثال (11، 21، 20، 16، 18، 22، 23، 15، 14، 17، 13) دارد

 در نهایت و وایدر و همکاران، و همکاران ز، هاردیاومید، بومن ،و همکران میلنر با تحقیقات پارک،

ارتباطات با های فناوری اطلاعات و شایستگی( 11، 20، 18، 15، 14، 17، 13)  سوهانی و همکاران

 بابر ارتباطی و اجتماعی با تحقیقاتهای شایستگی (21، 25) همکاران و بابر ،بورل و همکاران تحقیقات

های عمومی و شایستگی (18، 11، 13، 21) هاردی و همکاران ،همکاران و نیاپارک، سوه ، همکاران و

 وایدر و همکاران اردی و همکاران،ه ،گرانگفیلزو ز،اومید ،بومن ،وهمکاران، میلنرهای پارکبا پژوهش

بنابراین با توجه به نتایج این پژوهش و نتایج تحقیقات . مطابقت دارد (20، 18، 22، 15، 14، 17، 13)

های مورد نیاز دیگر در راستای به کارگیری دستیار آموزشی در محیط یادگیری الکترونیکی و شایستگی

 .گرددای دستیاران آموزشی توصیه میتوسعه حرفهها زیر جهت بهبود کیفیت و ایشان پیشنهاد

 
 هاپیشنهاد

 :  شودپژوهش پیشنهادهای زیر ارائه می هاییافتهبر اساس 

و  هابرنامهتدوین انتخاب و انتصاب، عنوان مبنایی برای  الگوی مفهومی پیشنهادی این پژوهش به. 1

 استفاده قرار گیرد؛ مورد هادانشگاهدر  دستیاران آموزشیبالندگی  هایفعالیت

 ای، میان فردیحرفه -تخصصی) های دستیارانشایستگیدست آمده برای  با توجه به ابعاد به. 2

ها، پیشنهاد مربوط به آن هایمقوله زیر( و ، فناوری اطلاعات و ارتباطات و فردیارتباطی( -اجتماعی)

 بشود؛ ایویژهبه این ابعاد توجه  دستیاران هتوسع هایفعالیتو  هابرنامهو اجرای  ریزیبرنامهشود در می

 جدید هایروش درباره اساتید و دستیاران تجربه و نظرتبادل منظور های آموزشی بهبرگزاری کارگاه. 3

  اطلاعات، های جدیدفناوری با آشنایی و ارزشیابی و تدریس
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مندی از نظرات و تجارب هبهر اساتید با دستیاران جهت مشترک و تعامل هر چه بیشتر هاینشست. 4

  های یادگیری و تدریس آنلاینخصوص فعالیت در اساتید

 :ای دستیاران آموزشی با موضوعات زیرهای آموزشی جهت رشد و توسعه حرفهبرگزاری کارگاه. 5

 جذاب؛ هایسخنرانی سازی آماده •

 مؤثر؛ بازخورد ارائه •

 مداوم؛ و ارزیابی پیوسته •

 دشوار؛ شرایط با برخورد و یاندانشجو با ارتباط برقراری •

 فرهنگی؛ بین فرهنگی در زمینه ارتباطات آموزش •

    محیط یادگیری الکترونیکی و پرتال آموزشی؛ در فعال یادگیری •

 های بزرگ الکترونیکی؛تعامل و مدیریت کلاس •

 آنلاین؛ هایهای فناوری اطلاعات و ارتباطات و بحثآموزش مهارت •

 عملی، هاپیشنهاد با منابع راهنمای - آنلاین ثبح انجمن تسهیلات بر تسلط •

  زمان؛ مدیریت های استراتژی محتوا، هایی برای تولیدپیشنهاد

 طراحی موثر، گفتگو راهبردهای شامل - موثر و موثر و آنلاین مشارکت تسهیل و ایجاد •

 مشارکت؛ ارزیابی و هافعالیت

 هاشیوه به عنوان بهترین – لاینآن یادگیری برای آنلاین هایبحث تعدیل و تهیه نحوه •

 آنلاین بحث کیفیت افزایش برای

  پویایی؛ و گروهی توسعه درک: گروهی بحث تسهیل •

پذیر برای دانشجویان به صورت مشارکتی و با همکاری  آموزش ایجادی محیط آرام و دل •

 همه دانشجویان؛

  و ویژه؛های راهنمایی و مشاوره به دانشجویان به صورت عمومی مهارت آموزش •

  الکترونیکی؛ های حمایتی و پشتیبانی در محیطمهارت •

های مذاکره و کار تیمی، آموزش و ارتباط برقرار کردن با دانشجویان خجالتی و مهارت •

 .نفس کمتری دارندافرادی که اعتمادبه
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گری مدیریتی در یک واحد خدمات مرکز داده شناسایی موانع اجرای اثربخش مربی

 وب کارشناسدربرابر عملکرد نامطل
 *1نوش شریفانگل

 2سید بابک علوی
 

 (31/02/1397؛ تاریخ پذیرش: 23/10/1396)تاریخ دریافت:  

  

 چکیده 

با عملکرد نامطلوب  ریدر مواجهه مد» یتیریمد یگریاثربخش مرب یموانع اجرا ییپژوهش، شناسا نیهدف ا
 یپردازهیخدمات مرکز داده بود. پژوهش با راهبرد نظر ینواحد سازما کیآن موانع، در  یاثرگذار یهازمیو مکان« کارشناس

و  ریبا هجده نفر، متشکل از هشت مد افتهیساختارمهین یانفراد یهامصاحبه قیداده از طر یآورانجام شد. جمع انیبنداده

صنعت  یانهیزم یژگیواز آنها  یکیکه  شودیمتشکل از پنج مانع م جیانجام گرفت. نتا ینظر یریگده کارشناس، و با نمونه

در  زیاز پنج مانع ن گریبود. دو مانع دنشده یصنعت بررس نیدر ا یگریآن بر مرب ریتأث یقبل قاتیمرکز داده است و در تحق
 ،یکارشناس در مواقع ایو  ریاست که مد نیا شدهافتیدهنده موانع وندیپ یبودند. عامل اصلنشده یمعرف یمطالعات قبل

موانع در مطالعات  یاثرگذار یهازمی. مکانرندیگیدر نظر نم یگریبرای مرب تییمطلوب را به عنوان موقععملکرد نا تیموقع

شده مانع بروز عوامل شناسایی نکهیاست. اول اشده ییشناسا یاصل زمیسه مکان قیتحق نیبود و در انشده یبررس یقبل

 یریادگیبرخی عوامل مانع  نکهی. دوم اشوندیکارشناس م در برابر عملکرد نامطلوب ریاز جانب مد یگریمرب یرفتارها
و کارشناس با  ریمد یرابطه کار فیموانع باعث تضع نکهی. سوم اشوندیم ریمد یگریمرب یکارشناس با وجود بروز رفتارها

. اول شودیارائه م دهنده خدمات مرکز دادهارائه یهابه سازمان شنهادی. چند پشوندیم ریمد یگریمرب یوجود بروز رفتارها

عملکرد  یهاتیاز موقعآگاهی خود، با تشخیص هوشیارانه در لحظه، با تقویت خودآگاهی و ذهن کارشناسانو  مدیران نکهیا

 رانیمد انهیحام یجانیه یکردهایسازمان روو نیز بهره ببرند  یگریمرب یبرا ینامطلوب تا حد امکان به عنوان فرصت مناسب
و کارشناسان منابع  رانیمد نکهیکند. دوم ا جیباط با کارشناسان در مواجهه با عملکرد نامطلوبشان تروارت یدر برقراررا 

 یریادگیبرای  زشییانگ یهاروش نکهیاقدام کنند. سوم ا کارشناسان، ازیمورد ن یرفنیغ یهاتیجهت آموزش قابل یانسان

مورد  یهادر حوزه یریادگی زشیانگ تیدر جهت تقو زین یزشیانگ یو سازوکارها شودهآموزش داد رانیکارشناسان به مد

 شود. یطراح ازین

 گری مدیریتی، موانع )مانع(، مرکز داده، عملکرد نامطلوب.مربی های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1
( که آن شخص را قادر 1گری هنر تسهیل عملکرد، یادگیری و توسعه شخص دیگر است )مربی

(. اگر 2های خود را جهت دستیابی به عملکردی مستقل بهبود بخشد )گیها و شایستسازد تا مهارتمی

اش را تسهیل کند، تواند دستیابی کارشناس به اهداف کاریگری به صورت اثربخش اجرا شود، میمربی

رو خواهد شد های فراوانی روبهاما اگر به صورت اثربخش اجرا نشود، مدیریت عملکرد سازمان با چالش

و  یدرون ،یرونیب یگریمرب ریدر سازمان نظ یگریاز مرب یانواع گوناگون ،یگریمرب اتیدر ادب(. 3)

 یگریمرباز نوع  یگریمرب ق،یتحق نیدر ا یگری( اما منظور از مرب4-7است ) شده یمعرف ییاجرا

 ،ییاارائه راهنم قی( که از طر8است ) یمدتکوتاه یتیریمد تیفعال یتیریمد یگریاست. مرب یتیریمد

(. 9) ابندیبهبود  یو در عملکرد مسائل کار رندیبگ ادیکه  کندیبه کارکنان کمک م تیو حما قیتشو

از  یسادگبه نکهیا یبه جا ریاست که مد نیا تیریمد یسنت کردیبا رو یتیریمد یگریتفاوت مرب

و با  یت مشارکترا به صور ندهیمطلوب در آ ینامطلوب گذشته انتقاد کند، رفتارها جیاقدامات و نتا

ارائه  ،یگریدر مرب یدی(. رفتار کل10) کندیکارشناس مشخص م یبرا هاتیتوسعه قابل یریگجهت

 کردیروگری با مربی. در (3،10خاص است ) یدر مورد موضوع ابیو عادلانه به پرورش قیبازخورد دق

از  یمرب میرمستقیغ کردیاما در رو د،یگویها و اقدامات را به فرد مقابل محلراه ماًیمستق یمرب میمستق

فرد مقابل  یرا در زمان مناسب برا یریادگینه یو زم کندیاجتناب م میمستق شنهادیکردن پمطرح

 (.1عاملیت خود در پی حل مسایل باشد ) حستا فرد با داشتن و تقویت  کندیفراهم م

های اخیر مشاهده است. در سالگری رویکردی نوین در یادگیری و توسعه کارکنان ایجاد کردهمربی

توسعه به »به « های آموزشی رسمیفراگیری از طریق دوره»ای از های توسعهشود که الگوی فعالیتمی

است و مدل مشارکت مذکور تعاملات اجتماعی کارشناس را در تحول یافته« عنوان یک مدل مشارکت

(. با 11دهد )های چالشی مورد توجه قرار میگری و همچنین تجارب روزانه او را در فعالیتقالب مربی

های آموزشی این است که تغییر رفتاری پایداری در کارشناس ایجاد شود، وجود اینکه هدف اصلی دوره

یافته در کارگیری دانش و مهارت انتقالتنهایی برای بهدهد که دوره آموزشی بهاما تحقیقات نشان می

چنین با توجه به بالارفتن سرعت تغییرات محیطی، لازم است که (. هم12ها، کافی نیست )این دوره

گری رشد کنند و بتوانند مربی دیگران نیز باشند تا ها مدیرانی داشته باشند که تحت مربیسازمان

ترین منابع انسانی شرکت را به مدیران آینده منتقل کنند های باارزشبتوانند دانش درونی و مهارت

(13 .) 

ها، بسیاری از مدیران ای در سازمانگری به عنوان ابزاری توسعهبودن مربیشدهختهبا وجود شنا

گری در مزیت رقابتی رغم پذیرش نقش مربی(. علی8،13یابند )مندی مؤثر از آن را نمیفرصت بهره

نیز  های لازم برای اجرای آن راپردازند و معمولاً مهارتسازمان، مدیران به ندرت به این فعالیت می

(. به طور مثال گروهی از مدیران دانمارکی، در بین وظایف مدیریت منابع انسانی خود، برای 14ندارند )
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گری های مربی(. به علاوه، مهارت15اند )گری اهمیت کمتری نسبت به سایر وظایف قائل بودهمربی

یا با نیت نامناسبی به کار  های نامناسبی وگری در موقعیتممکن است به درستی به کار نروند، یا مربی

گری با مشکل های مربی(. حتی مدیران باتجربه نیز ممکن است در اجرای برخی مهارت16گرفته شود )

 (. 17مواجه شوند )

کردن موانع رسد که برطرفگری، به نظر میبا توجه به اهمیت و اثربخشی مورد انتظار از مربی

اهمیت زیادی باشد. این تحقیق این موانع را در زمینه  گری جهت افزایش اثربخشی آن دارایمربی

ها، توان در بانکهایی از چنین مراکز داده را میاست. نمونهبررسی کرده 1سازمانی خدمات مرکز داده

های فروش الکترونیکی و خدمات اینترنتی مشاهده کرد. در صنعت فناوری اطلاعات، مرکز داده شرکت

سازی، مدیریت و توزیع داده را در سازی، شبکهایط پردازش، ذخیرهمحیطی است که اسباب و شر

(. به همین دلیل تقریباً هر نهاد یا کاروکسبی که داده تولید یا مصرف 18کند )سازمان فراهم می

های مرکز (. سیستم19کند، احتیاج به در اختیار داشتن یا دسترسی داشتن به مرکز داده دارد )می

(، به این معنی که عدم موفقیت آنها باعث اختلال 20هستند )« 2مأموریت سازمانحساس برای »داده، 

مرکز داده « پذیریدسترس»(. از این رو ویژگی 21در ارائه خدمات حیاتی به مشتریان خواهد شد )

پذیری به این معناست که مرکز داده در طول سال، چه درصد زمانی در بسیار مهم است. دسترس

تواند خاموش باشد دقیقه در سال می 27ابق یکی از استانداردها، مرکز داده تنها دسترس باشد. مط

(22.) 

گری، به طور خاص در زمینه خدمات مرکز داده از دو جنبه حائز اهمیت تحقیق در مورد مربی

از اختلالات در  یاریبسرغم پیشرفت تجهیزات فنی مرکز داده، دلیل اصلی است، اول اینکه، علی

اختلال نه یهزو  (23-25) خطای انسانی است و مقابله با آن شاید بسیار دشوار باشدرکز داده خدمات م

به  تواندیبه داده م نانیو قابل اطم عیسر یفقدان دسترس. (20،26در خدمات مرکز داده بالاست )

 . (19باشد ) کاروکسب یو درآمد برا یاز دست دادن مشتر یمعن

 با مرتبط منابع است. برخیگری بررسی نشدهای این صنعت بر مربیهای زمینهدوم، تأثیر ویژگی

 چالش جمله آنها از که اندکرده اشاره صنعت این انسانی منابع مدیریت هایچالش به داده مرکز صنعت

علاوه، به .استبوده( 28) داده مرکز نگهداشت در انسانی خطای رخداد با مقابله و( 27) کارکنان آموزش

 4به عنوان یکی از الگوهای موفق 3ورکسیریت منابع انسانی در سازمان مکزیکی کیونتبررسی مد

دهد که برخورداری از دانش فنی بالا برای ارائه خدمات باکیفیت کافی خدمات مرکز داده، نشان می

                                            
1. Data center 
2. Mission critical 
3. KIO networks 
4. Best practices 
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 گیری در شرایط بحرانی وهای کلیدی نظیر تصمیمنیست بلکه لازم است کارکنان مرکز داده از قابلیت

 در وجود این (. با29گری بهره ببرند )کار تیمی برخوردار باشند و از آموزش و همچنین مربی

 خدمات یا داده مرکز صنعت هایویژگی تأثیر برای 1اسکالر گوگل داده پایگاه در که جوییوجست

این پایگاه  همچنین در. نشد یافت ایمقاله صنعت انجام شد، این در انسانی منابع مدیریت بر پشتیبانی

یا صنعت فناوری اطلاعات که اعم از  داده مرکز صنعت در را گریمربی که نشد یافت منبعی داده

 .باشد کرده صنعت مرکز داده است بررسی

گری، و عوامل و با مرور پیشینه تحقیقاتی این موضوع نیز این نتیجه حاصل شد که اشتباهات مربی

( و موانع یادگیری و 14زمند تحقیق و بررسی بیشتر است )گری نیاموانع مؤثر بر اثربخشی مربی

وجو برای موانع و (. البته در جست16است )گری، چندان بررسی نشدههای مربیکارگیری مهارتبه

گری منابعی یافت شدند که در این بخش آورده شدند، اما اکثر این عوامل مؤثر بر اجرای اثربخش مربی

( بودند که 31،32( و یا نتایج مطالعات کیفی )نظیر 3،30دگانشان )نظیر منابع حاصل تجربیات نویسن

های متفاوت با زمینه مورد بررسی در تحقیق نبود. لذا این تحقیق با هدف قابل تعمیم به زمینه

است. بنابراین با توجه به اهمیت جلوگیری از خطای شدهپاسخگویی به این خلاء تحقیقاتی انجام 

گری در مواجهه مدیر با عملکرد داده، هدف تحقیق یافتن موانع اجرای اثربخش مربی انسانی در مراکز

 های تأثیر آنها، در زمینه خدمات مرکز داده بود. نامطلوب کارشناس و شناسایی مکانیزم

 قیو سؤالات تحق یچارچوب نظر

عتقدند کارگیری چارچوب نظری در تحقیق کیفی نیستند اما برخی مبرخی محققان موافق به

کارگیری چارچوب نظری در تحقیق کیفی مناسب است و نقش آن در تحقیق کیفی متفاوت با به

آید، به تحقیق کمیّ است بدین صورت که در تحقیق کیفی، چارچوب نظری که از ادبیات موضوع می

کند میگیری نظری کمک آوری داده و تعیین مفاهیم اولیه برای نمونهطراحی سؤالات اولیه برای جمع

های ابتدای تحقیق کمک (. در این تحقیق از چارچوب نظری برای طراحی سؤالات مصاحبه33)

بود. البته با توجه به ماهیت اکتشافی گیری نکردهها شروع به شکلای از دادهشد که هنوز نظریهگرفته

حین  2یرانهتحقیق، سؤالات اولیه به صورت کلی و باز طراحی شدند و محقق در طرح سؤالات پیگ

ها، آوری و تحلیل دادهمصاحبه، خود را محدود به آنها نکرد. به علاوه، محقق در ادامه فرایند جمع

شده پیش رفت. در این بخش ابتدا پیشینه چارچوب نظری را مد نظر قرار نداد و مطابق با مفاهیم یافت

شود. سپس چارچوب ر میاست با جزئیات بیشتری مروتحقیق که بر چارچوب نظری تأثیر گذاشته

 شود. نظری ارائه می

                                            
1. Google scholar 
2. Follow-up questions 
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گری عنوان گری، نتایجی در سطح فردی و سازمانی برای مربیدرخصوص مفهوم اثربخشی مربی

گری است نظیر اینکه مربیشدهیاب ذکر نتایج سطح فردی در تحقیقات بیشتر برای پرورش است.شده

کند های عملکردی ایجاد میبیشتری نسبت به نقصشود و آگاهی منجر به بهبود عملکرد کاری فرد می

( و باعث تسریع 3،34کند )کردن موانع عملکرد کمک می(؛ به کارشناس در حل مسائل و برطرف13)

است که شامل کسب شده(. به نتایج اندکی نیز درباره مربی اشاره 1،34شود )یادگیری و توسعه می

( و کمک به مدیریت زمان برای مدیر است. هرچند 30) محبوبیت مدیر میان کارشناسانش و سازمان

تواند کارهای مدیر برای توسعه کارشناسش باید ابتدا وقت بگذارد، اما مدیر پس از حصول نتایج می

(، کاهش 34،35(. نتایج سازمانی شامل بهبود عملکرد سازمانی )13بیشتری به کارشناس واگذار کند )

گری شود. به علاوه، مربی( می13،36( و افزایش یادگیری سازمانی )34مدت زمان انجام پروژه تیمی )

رشد و  یراثربخشغ یهاروش یهاینهکاهش هزکند و باعث هزینه آموزشی به سازمان تحمیل نمی

 .(13شود )می کارکنان توسعه

رند گری تأثیر بگذاتوانند بر بروز و اثربخشی مربیگری عوامل گوناگونی که میدر ادبیات مربی

گری، باور مدیر و کارشناس به مفیدبودن (. اولین باور مهم در بروز رفتار مربی34اند )معرفی شده

در مروری که بر ادبیات  1(. به علاوه، هاگن3مدیریت عملکرد و تعاملات زیرمجموعه آن است )

های فردی، یهای مربی شامل ادراک مثبت از تغییر ویژگ(، ویژگی34است )گری مدیریتی داشتهمربی

پذیرش ابهام، درک ارزش کار تیمی، احساس رضایت شخصی از کمک به توسعه کارکنان و ارزش قائل 

 است. گری معرفی کردهبودن برای افراد در تقدم بر وظایف را منجر به بروز رفتار مربی

(. 32،37شود )گری از سوی مدیر میکمبود وقت اولین عاملی است که مانع بروز رفتارهای مربی

شود، مدیریت زمان ممکن است مخصوصاً وقتی که تعداد زیردستان مدیر در ساختار سازمان زیاد می

رغم اینکه ممکن است مدیر خوبی (. به علاوه، بسیاری از مدیران علی3،8تبدیل به چالش بزرگی شود )

صوصاً برای ارائه بازخورد گری ناآشنا هستند یا مهارت کافی برای انجام آن، خادراک شوند، اما با مربی

کننده که در آن (. همچنین تمایل مدیر به استفاده از سبک رهبری کنترل31،37،38سازنده، را ندارند )

(. مانع دیگر این 30شود )گری میکارشناس همواره از مدیر تبعیت کند مانع از بروز رفتارهای مربی

دهد، اما برای بهبود عملکرد به کارشناس ارائه میاست که در بعضی موارد با اینکه مدیر پیشنهادهایی 

اظهارنظر و پیشنهادهای مدیر بیشتر مبتنی بر نظرات شخصی اوست تا اینکه بر مبنای شواهد عینی 

های گوناگونی از تواند واکنش(. میزان بازبودن کارشناس نسبت به دریافت بازخورد نیز می31باشد )

(. همچنین اگر کارشناسان نسبت به یادگیری یا تغییر 3ایجاد کند )قدردانی تا افسردگی و خشم او را 

 (.37گری کارآمد نخواهد بود )مقاومت کنند، سبک مربی

                                            
1. Hagen 
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ی خوب ارابطه( 3،7) گری اثرگذار استمربی یو اثربخش یندفرا یرو نیز گریمربی رابطهکیفیت 

ای تعاملی با (. البته رابطه8) ذاردگاثر می یجهتعامل اثربخش و حصول نت یروبین مربی و پرورش یاب 

گری گری شود، اما این مربیکیفیت بالا ممکن است منجر به مشارکت مربی در رفتارهای فعالانه مربی

ترین عاملی که بیش از همه روی کیفیت رابطه مربی و (. مهم7منجر به کسب نتیجه نگردد )

 (. 3،8،13یاب تأثیر مثبت دارد، اعتماد دوطرفه است )پرورش

گری مدیر تأثیر بگذارد. آموزش تواند بر بروز و اثربخشی رفتارهای مربیشرایط سازمانی نیز می

( و 34(، فرهنگ تمایل جمعی به یادگیری سازمانی )3،34گری )های مربیمربیان در مورد مهارت

فتارها را تواند احتمال بروز این ر( می35گری )استقرار سیستم جبران خدمت مناسب برای مربی

گری برای سازمان مشخص نیست، نسبت به افزایش دهد. اما در شرایطی که نتایج اقتصادی مربی

(. 32گیرد )تر است، در اولویت کمتری قرار میشان مشخصاقدامات دیگری که تأثیرات مالی

ن توجیه است، فقداشدههای ایرانی، در تحقیقی که در شرکت ملی نفت ایران انجام درخصوص سازمان

نبودن حمایت مدیریت و ساختار سازمانی هرمی و سلسله مراتبی و آگاهی افراد، فرهنگ سازمانی، کافی

گری مدیریتی به (. البته در آن تحقیق مربی39اند )گری شناسایی شدهکارگیری مربیاز موانع اصلی به

در سیستم آموزش شرکت گری تری را جهت استقرار مربیاست و حوزه کلیطور خاص مدنظر نبوده

 است.گرفتهدربرمی

( 40( مبتنی بر مدل پایه یادگیری )شکل با توجه به موضوع تحقیق و پیشینه آن، چارچوب نظری )

گیر، وضعیت فعلی دنیای واقع را با هدف مطلوب مقایسه و جهت نیل به طراحی شد که در آن تصمیم

شود. این مدل کند و در صورت نرسیدن به نتیجه در بار اول، این چرخه تکرار میدف اقدام میه

خوبی مدل کند. تواند چرخه ارتباط دهنده اشتباه کارشناس و اقدام مدیر را جهت اصلاح آن بهمی

اقدام  کند.کارشناس می« اقدام برای یادگیری»مطابق مدل، مدیر برای یاددادن موضوعی به کارشناس 

گذارد. او از وضعیت می« سطح یادگیری و عملکرد کارشناس»او تأثیری را در دنیای واقع بر روی 

که با توجه شود و درصورتیباخبر می« اطلاعات عملکردی»یادگیری و عملکردی کارشناس با توجه به 

دهد تا آن انجام میبه این اطلاعات، با عملکرد نامطلوب کارشناس مواجه شده باشد، رفتاری دربرابر 

 یادگیری و عملکرد مورد نظرش برای کارشناس حاصل شود.

های زمینه ویژگی»چارچوب نظری علاوه بر عناصر چرخه پایه یادگیری، عنصر دیگری هم دارد که 

تصمیم و اقدام »تواند روی نظیر شرایط سازمانی است. این عنصر مطابق با پیشینه تحقیق می« کاری

تواند در همه گذارد. موانع اثربخشی رفتارهای مدیر دربرابر عملکرد نامطلوب کارشناس میتأثیر ب« مدیر

 های این مدل وجود داشته باشد.بخش
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چرخه عمومی یادگیری

تصمیم و اقدام مدیر برای 
بهبود عملکرد کارشناس/ یادگیری

ویژگی های زمینه ی کاری
سطح یادگیری و عملکرد 

کارشناس

اطلاعات عملکردی

 
 (40: چارچوب نظری تحقیق مبتنی بر مدل پایه یادگیری )1شکل 

 

 سؤالات تحقیق به صورت زیر است:

 شوند؟مدیر با عملکرد نامطلوب کارشناس می گری در مواجهه( چه عواملی و چگونه مانع اجرای مربی1

گری درصورت اجرا، در مواجهه مدیر با عملکرد نامطلوب ( چه عواملی و چگونه مانع اثربخشی مربی2

 شوند؟کارشناس می
 

 پژوهشروش  -2
های اکتشافی موضوع انتخابی و میزان ادبیات موجود مرتبط با آن، مناسب با توجه به ویژگی

شد که برای یافتن پاسخ به سؤال تحقیق، پژوهشی از نوع کیفی اکتشافی و با رویکرد تشخیص داده

(. زیرا به نظر می رسید که برای تبیین اثربخشی فرایند 41بنیان انجام پذیرد )پردازی دادهنظریه

 گری مدل جامعی که پشتوانه نظری و تجربی قوی داشته باشد و بتوان آن را مورد استفاده قرارمربی

های اثربخشی و براین، بخشی از سؤال تحقیق نیازمند بررسی مکانیزم(. علاوه34بود )داد ارائه نشده

گری و حصول نتایج مورد انتظار آن است که نیازمند عوامل تأثیرگذار بر رابطه بین رفتارهای مربی

ه بین رفتارهای تحقیقی کیفی بود. اما تنها تحقیقات اندکی به بررسی عوامل تأثیرگذار بر رابط

ای برای موانع اثربخشی فرایند شد فرضیهاند و با اتکا بر آنها نمیگری و اثربخشی آنها پرداختهمربی

(. همچنین این تحقیق در زمینه خدمات مرکز داده که زمینه کاری جدیدی 34گری ارائه کرد )مربی

 ضوع داشت. است که نیاز به رویکردی اکتشافی در بررسی موشدهاست، انجام 

 روش انتخاب شرکت کنندگان

آوری شد. کارشناسان در واحد سازمانی مورد بررسی ها از یک واحد خدمات مرکز داده جمعداده

اند از استفاده از فناوری اطلاعات در کار، داشتن تحصیلات دانشور بودند که خصوصیات آنها عبارت

گری مدیریتی برای این واحد اهمیت داشت زیرا (. مربی42رسمی سطح بالا و طبیعت غیرروتین کار )

جذب، انگیزش و نگهداشت دانشوران بااستعداد و لزوم انجام کارهای پیچیده و چالشی باعث اهمیت 
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تیم تخصصی بود که هر کدام  12واحد مورد بررسی متشکل از (. 43شود )گری مدیریتی میمربی

یر بود. تحقیق در رده سازمانی کارشناسان و مدیران عنوان مدلیدر بهمتشکل از کارشناسان و یک تیم

های اولیه مشخص شد که به دلیل تفاوت نوع وظایف در گیریرده اول انجام شد. زیرا پس از نمونه

تر های پایینهای بالاتر مدیریتی با لایهگری و موانع آن در لایههای گوناگون سازمان، پدیده مربیرده

 فنی متفاوت هستند. 

پردازی شد. در نظریهگیری نظری بهره گرفتهبنیان از نمونهپردازی دادهتوجه به رویکرد نظریهبا 

ای که مبتنی بر گیری بر اساس نظریهبنیان برای اشباع مفاهیم و تبیین روابط بین آنها، نمونهداده

ها و ابعاد ا، ویژگیه( و از مفاهیم به دست آمده در داده44گرفتن است )ها در حال شکلتحلیل داده

کنندگان همگی در ابتدای تحقیق مشخص نبودند، بلکه (. به همین علت شرکت45شود )آنها انجام می

 ها مشخص شدند. به تدریج و با تکمیل مفاهیم به دست آمده از داده

است، سراغ ها به دست نیامدهگیری نظری در ابتدای تحقیق که هنوز مفاهیمی از دادهدر نمونه

(، بنابراین در گزینش کارشناسان، 46باشند )رویم که مفهوم مورد نظر ما را تجربه کردههایی مینمونه

داد که بودند زیرا این موضوع نشان میافرادی انتخاب شدند که اشتباهی را بیش از یک بار تکرار کرده

گیری نظری در ابتدای در نمونهعلاوه، بودند. بهگری اثربخشی را تجربه نکردهدر قبال اشتباهشان مربی

گیری هدفمند ( که این کار نمونه41رویم )های غنی از اطلاعات راجع به موضوع میتحقیق، سراغ نمونه

(. به همین دلیل برای انتخاب مدیران در ابتدای 47شود و در تحقیقات کیفی کاربرد دارد )محسوب می

( انجام شد که در آن دو 47« )1گیری براساس شدتنمونه»گیری هدفمند با استراتژی تحقیق، نمونه

تری نسبت به سایر مدیران شناخته گروه مدیر انتخاب شدند. یکی مدیرانی که مربیان اثربخش

گیری هر دو گروه کردند. نمونهشدند. دوم مدیرانی که کمتر نقش مربی را برای کارکنانشان ایفا میمی

 (.47کرد )هم میامکان مقایسه را در بین دو گروه فرا

های مناسب از طریق فرد مطلعی در سازمان و مصاحبه شوندگان معرفی شدند که در ادامه نمونه

کارشناس  10مدیر و  8تیم مختلف، متشکل از  8نفر از  18است. در مجموع شدهبیشتر توضیح داده

 انتخاب شدند.

 هاآوری و تحلیل دادهابزار و فرایند جمع

ساختاریافته استفاده شد. روند جلسه مصاحبه به داده از ابزار مصاحبه انفرادی نیمهآوری برای جمع

گری مدیریتی و هدف این شکل بود که در ابتدای مصاحبه، توضیح مختصری درباره مفهوم مربی

کننده به او ها و هویت شرکتماندن دادهشد. سپس در مورد محرمانهشونده ارائه میتحقیق به مصاحبه

شد. سؤالات شونده جلسه مصاحبه ضبط میشد و در صورت موافقت مصاحبهینان داده میاطم

                                            
1. Intensity sampling 
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های اولیه مطابق با چارچوب نظری تحقیق طراحی شد تا روایی سؤالات مصاحبه افزایش یابد. مصاحبه

گری ارائه شد و با توجه به بازخورد ایشان همچنین برای تقویت روایی، سؤالات به یک متخصص مربی

ها تکامل ها مطابق با مفاهیم برآمده از تجزیه و تحلیل دادهبراین، سؤالات مصاحبهمیل شد. علاوهتک

 یافت. 

شده در مورد پدیده مورد آوریهای جمعبنیان، تئوری بر مبنای دادهپردازی دادهدر روش نظریه

واکنش  -فرایند یا کنش(. منظور از تئوری، یک طرح تحلیلی انتزاعی از یک 41گیرد )مطالعه شکل می

( در تجزیه و تحلیل 45گیری و توسعه تئوری، مطابق روش کوربین و استراس )(. برای شکل46است )

 نتایج سه مرحله کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی انجام شد. 

گذاری فرایند پیاده و سپس کدگذاری باز انجام شد. کد کلمهبهابتدا متن هر مصاحبه به صورت کلمه

(. در کدگذاری باز به وقایع/ اقدامات/ تعاملات، همچنین 33گیری و توسعه مفاهیم از داده است )شکل

یابد و همچنین، مفاهیم و هایشان، برچسب مفهومی یا همان کد اختصاص میابعاد مختلفشان و ویژگی

دیگر در یک ود تا مفاهیم شبیه به یکشها و ابعاد آنها به طور مستمر با سایر مفاهیم مقایسه میویژگی

 (. 45بندی شوند )گروه یا زیرگروه دسته

پس از کدگذاری باز، کدگذاری محوری انجام شد که در سطح انتزاعی بالاتری از کدگذاری باز انجام 

(. برای 45شود )هایش مشخص می(. در کدگذاری محوری ارتباط بین گروه و زیرگروه41شود )می

ایی نتایج تحقیق، برای دو مورد از مفاهیمی که برای محقق کمتر واضح بودند از محقق کیفی افزایش رو

شد ها را که مربوط به این مفاهیم میهایی از مصاحبهشد. در این موارد ایشان بخشدیگری یاری گرفته

جب آشنایی بدون اطلاع از کدهای محقق اول، کدگذاری کرد. مقایسه کدهای ایشان با کدهای اولیه مو

یافته به آنها گیری در مورد کدهای اختصاصبا مفاهیم مورد نظر از دیدگاهی دیگر و تسهیل تصمیم

ها ارائه کردند، باعث براین بازخوردهایی که محقق دیگری در فرایند تجزیه و تحلیل دادهشد. علاوه

 افزایش حساسیت محقق نسبت به مقایسه مستمر در فرایند کدگذاری شد. 

( و 45یابند )ها حول گروهی اصلی وحدت میگذاری انتخابی فرایندی است که در آن همه گروهکد

دهد که روابط بین هایی پیشنهاد میها، گزارههمچنین محقق با توجه به مدل ایجاد شده از گروه

فت، با شده بالاتر رهای تشکیل(. پس از اینکه سطح انتزاع گروه46کند )های مدل را توصیف میگروه

های تأثیرگذاری موانع ها مدلی یکپارچه از آنها شکل گرفت. همچنین، مکانیزمبررسی روابط بین گروه

های قابل دفاعی ارائه داد که قابل شناسایی و تبیین شد تا جایی که بتوان در مورد تأثیر موانع گزاره

صلی که سهم اصلی در توضیح و کردن به صورت کمیّ در تحقیقات بعدی باشند. به علاوه، گروه اتست

 باشد، شناسایی شد.شده داشتهگیری همه موانع یافتشکل
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 پژوهش هاییافته -3
 روابط و هاسازه اساس بر که شودمی معرفی تحقیق هاییافته بندیجمع مدل در این بخش ابتدا

 توضیح تحقیق هایافتهی با اتکا بر مدل اصلی هایسازه سپس. استگرفته شکل آنها بین شدهشناسایی

 . شد خواهد داده

مدل کرد. این مدل بخشی از فرایند مدیریت عملکرد سازمان است و  2شکل توان به صورت نتایج را می

ن است. در ایشده، مشخص 1درخصوص رابطه « 1ر»در توضیحات، هر رابطه آن با شماره مربوط، مثلا 

ها متشکل (. این ریشه1شوند )رهای عملکرد نامطلوب منجر به پیشامد عملکرد نامطلوب میمدل ریشه

عملکرد نامطلوب کارشناس، . هستند کاری بستر هایکارشناس و ویژگی خود به مربوط از عوامل

ر در مقابل رفتارهای مدی(. 2رفتارهایی را از سوی مدیر در برابر عملکرد نامطلوب به دنبال دارد )ر

های عملکرد نامطلوب، از تداوم عملکرد نامطلوب کارشناس ممکن است با تأثیرگذاشتن روی ریشه

زیرمجموعه  رفتارهایی ( چنین3عملکرد نامطلوب در حوزه مورد نظر یا تکرار اشتباه پیشگیری کنند )ر

 برابر در مدیر رفتارهای است ممکن که نتیجه دومی. شوندمی محسوب عملکرد مدیریت رفتارهای

است که  کارشناس با مدیر رابطه کاری قطع یا تضعیف باشندداشته پی در کارشناس نامطلوب عملکرد

 نامطلوب عملکرد مقابل در مدیر اوقات گاهی مثال طور به(. 4ر) شودگری نیز میشامل رابطه مربی

 نامطلوب عملکرد ه تداوممشاهد با مدیر نیز اوقات گاهی. کندمی همکاری قطع به اقدام کارشناس

رابطه  ترتیببدین کند،می سلب او از را نظر وظیفه مورد مشخص، ایوظیفه مورد در کارشناس

موانع از طریق جلوگیری از بروز رفتارهای  .کندمی قطع حوزه این در کارشناس با را خود گریمربی

گری مدیر رغم رفتارهای مربیعلی(، جلوگیری از یادگیری کارشناس 8، ر7یاددهندگی از سوی مدیر )ر

 شوند.گری می(، مانع اجرای اثربخش مربی6، ر5( و یا تضعیف رابطه کاری مدیر و کارشناس )ر9)ر



 
 

 
 

 
 

 نوش شریفیان و سیدبابک علویگل /: ... مرکز واحد خدمات گری مدیریتی در یکاجرای اثربخش مربی موانعشناسایی                    31
 

زمینه ی ارتبا ی مدیر با کارشنا  
درمقابل عملکرد نام لوب

ری ه های عملکرد 
نام لوب کارشنا 

ویژگی های 
بستر کاری

عوامل مربو  
به کارشنا 

عملکرد 
نام لوب 
کارشنا 

 عی  بودن 
ان یزش یادگیری 
کارشنا  در 
 وزه مورد نظر

 یر ابل  بول بودن 
عملکرد نام لوب در 
 وزه ی مورد نظر از 

نظر مدیر

بالابودن هزینه 
اشتباه

رویکرد هی انی 
 یر امیانه 

مدیر در واکنش 
به کارشنا  
در بال عملکرد 

نام لوب

رفتارهای مدیر 
دربرابر عملکرد 
نام لوب 
کارشنا 

راب ه ی کاری مدیر و کارشنا 

بستر کاری

1 2

3

4 5

6789

موانع اجرای ا ربخش مربی گری مدیریت در مواج ه ی مدیر با عملکرد نام لوب کارشنا 

 روری نبودن 
یاددهی  ابلیت 
مورد نظر توس  
شخ  دی ر از نظر 

مدیر

 
گری مدیریتی در مواج ه مدیر با عملکرد نام لوب بندی موانع اجرای ا ربخش مربی: مدل جمع2شکل 

 های ن ارندگان(منبع: )یافته. کارشنا 

 ایزمینه هایویژگی

هایی که بر با توجه به اینکه نتایج تحقیقات کیفی بستگی به زمینه مورد بررسی دارد، ویژگی

فهرست  جدول گری تأثیر داشتند، استخراج شدند و در عملکرد نامطلوب کارشناس یا فرایند مربی

توانند منجر به عملکرد نامطلوب کارشناس شده و ه دو ویژگی میدهد کاند. این جدول نشان میشده

در بخش « بالابودن هزینه اشتباه»گری است. درخصوص ویژگی یکی از آنها مانع اجرای اثربخش مربی

 است. شده توضیح داده« گریموانع اجرای اثربخش مربی»
 یکار زمینه یهایژگیو: 1جدول 

 کد ها نقش در سایر گروه کد گروه فرعی

بودن کار )لزوم پاسخگویی  7در  24

 روزی(شبانه
 0.3121 نداشتن قابلیت سازگاری با این ویژگی، ریشه عملکرد نامطلوب 0.112

 0.321 عملکرد نامطلوبریشه  0.114 زایی بالای کاراسترس

 0.721 گریمانع اجرای اثربخش مربی 0.113 بالا بودن هزینه اشتباه

 ن ارندگان(های )یافتهمنبع: 
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 رفتارهای مدیر در برابر عملکرد نام لوب کارشنا 

رفتارهای مدیر دربرابر عملکرد نامطلوب کارشناس شناسایی شدند تا مشخص شود موانعی که در 

ای هستند. این رفتارها در پنج پاسخ به سؤال تحقیق معرفی خواهند شد، موانع اثربخشیِ چه پدیده

اند. ممکن است مدیر در هر موقعیت یک یا ترکیبی فهرست شده 2جدول بندی شده و در دسته دسته

زیرمجموعه مدیریت عملکرد  (0.561عدم مداخله )از این رفتارها را به کار برد. این رفتارها به جز رفتار 

تیم بشوند. از میان این رفتارها، برخی از  توانند منجر به بهبود عملکرد فرد یاشوند، زیرا میمحسوب می

گری باشند، به این معنی که مدیر با این رفتارها یادگیری توانند از جمله رفتارهای مربیآنها می

شده، رفتارهای یاددهندگی گری شناساییکند. تعدادی از رفتارهای مربیکارشناس را تسهیل می

 شود.ین رفتارها در فرایند یادگیری کارشناس وارد میشوند، به این معنی که مدیر با امحسوب می
 رفتارهای مدیر دربرابر عملکرد نام لوب کارشنا  :2جدول 

 کارکرد کد زیرگروه فرعی کد گروه فرعی

 - - 0.510 پیداکردن ریشه عملکرد نامطلوب
مدیریت عملکرد/ 

 گریمربی

تذکر به کارشناس درمورد 

 جلوگیری از عملکرد نامطلوب
0.530 

 0.531 سازی کارشناس از بروز عملکرد نامطلوبآگاه

مدیریت عملکرد/ 

 گریمربی

 0.532 ابراز لزوم جلوگیری از عملکرد نامطلوب

درخواست برای توجه بیشتر کارشناس به موضوع 

 مورد نظر
0.533 

 0.534 یادآوری درمورد شیوه جلوگیری از اشتباه

 0.535 عواقب تکرار اشتباه هشدار به کارشناس در مورد

اقدام برای کسب دانش و مهارت 

 بیشتر توسط کارشناس
0.540 

 0.541 راهنمایی دوباره به صورت مستقیم یا غیرمستقیم

مدیریت عملکرد/ 

 گری/ یاددهندگیمربی

صورت مشترک با انجام دادن وظیفه مورد نظر به

 کارشناس
0.542 

رایند یادگیری کمک گرفتن از شخص سومی در ف

 کارشناس
0.543 

 0.544 درنظرگرفتن دوره آموزشی

به تعویق انداختن انجام وظیفه 

 مورد نظر توسط کارشناس
0.550 

مدیریت عملکرد/ در  0.551 سلب موقت انجام وظیفه مورد نظر

 0.552 کاهش کوتاه مدت فشار کاری گریشرایطی مربی

عدم تلاش برای بهبود عملکرد 

 شناسکار
0.560 

عدم مداخله برای سازگارشدن کارشناس با شرایط 

 زاشغلی استرس
 بدون کارکرد 0.561

مدیریت عملکرد/      0.562 سلب همیشگی انجام وظیفه مورد نظر

 0.563 قطع همکاری گریقطع مربی

 های ن ارندگان()یافتهمنبع: 

 دیر با عملکرد نام لوب کارشنا گری مدیریتی در مواج ه مموانع اجرای ا ربخش مربی

هایی درباره تأثیر اند و گزارهشدهفهرست شده و در ادامه توضیح داده جدول شده در شناسایی موانع

، های تحقیق معرفی شدهاست. مفاهیم هر گزاره پیشنهادی در ادامه مطابق یافتهشدههر مانع پیشنهاد 
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 شده( مشخص 1-1نیز رسم شده و در توضیح هر مانع با شماره رابطه )مثلاً گ 2شکل ها در گزاره

 است که هر بخش مربوط به کدام رابطه شکل است. 
 رشنا گری مدیریتی در مواج ه مدیر با عملکرد نام لوب کاموانع اجرای ا ربخش مربی :3جدول 

 بسامد کد گروه فرعی

 5 0.71 دیگر از نظر مدیر شخص توسط نظر مورد قابلیت یاددهی نبودنضروری

 6 0.72 غیرقابل قبول بودن عملکرد نامطلوب در حوزه مورد نظر از نظر مدیر

 5 0.73 بالا بودن هزینه اشتباه 

 6 0.74 اد عملکرد نامطلوبدر واکنش به کارشناس پس از رخد ریمد انهیرحامیغ یجانیه کردروی

 11 0.75 ضعیف بودن انگیزش یادگیری کارشناس در حوزه مورد نظر

 های ن ارندگان()یافتهمنبع: 

 از نظر مدیر نظر توس  شخ  دی ر مورد  ابلیت یاددهی نبودن روری •

 شده: مفاهیم گزاره پیشنهادی شناسایی

(: این مفهوم لزوماً 0.71) مدیر نظر از دیگر نظر توسط شخص مورد قابلیت یاددهی نبودن ( ضروری1

به این معنی این نیست که مدیر انتظار دارد کارشناس قابلیت مورد نظر را به صورت ذاتی دارا باشد یا 

باشد، مدیر انتظار باشد. بلکه حتی اگر کارشناس قابلیت مورد نظر را نداشتهاینکه از قبل کسب کرده

کند که لازم نیست شخص دیگری آن را به به دست آورد و فکر میدارد که خود کارشناس آن را 

 کارشناس یاد دهد. 

دربرابر عملکرد  ریمد یاز سو« کسب دانش و مهارت کارشناس یاقدام برا» یبروزندادن رفتارها( 2

 دهد.اند( بروز نمیمشخص شده جدول : مدیر رفتارهای یاددهندگی را )که در نامطلوب کارشناس

 شده:توضیح رابطه شناسایی

ها مشخص شد که مدیران هنگام مواجهه با عملکرد نامطلوب کارشناس در برخی در تحلیل مصاحبه

کنند. ها مانند دانش و مهارت فنی حوزه فناوری اطلاعات اقدام به انجام رفتارهای یاددهندگی میزمینه

قابلیت سازگاری با شرایط ای )نظیر گاه را داشته باشند که دانش و مهارت در زمینهاما اگر این دید

، اقدام به رفتارهای مهارت فنی حوزه غیر از فناوری اطلاعات( احتیاج به یاددادن ندارد سخت شغلی و

( استفاده 0.561( و عدم مداخله )0.530کنند و از رفتارهای دیگر نظیر تذکر )یاددهندگی نمی

لیدری که در قبال اشتباهات فنی کارشناسانش به آنها توضیح و (. برای مثال تیم1-1کنند، )گمی

داد، درباره یادگرفتن کار تیمی انتظار داشت که کارشناسان خودشان در حین انجام راهنمایی ارائه می

را به « ذکر دادنت»اش ضعیف بوده رفتار وظایف آن را یاد بگیرند. وی در قبال کارشناسی که کار تیمی

 (:1-1است )گگرفتهکار می
ببینین شخصی بود اینجا که ... روحیه همکاری نداشت. وقتی هم که کارشو شروع کرد فکر کرد »

کنیم. یه تیمه که داره که باید به صورت انفرادی کار بکنه، و خب ما اینجا به صورت انفرادی کار نمی
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برد و شه. و خب روشهای خودشو به کار میمیشه دیده میشه. یه تیم هکنه، شخص دیده نمیکار می
 «من بارها سر این مسئله بهش تذکر دادم.

 توان گزاره زیر را پیشنهاد داد. با توجه به توضیحات بالا، می

را  نظر توسط شخص دیگر مورد قابلیت یاددهی نبودناگر مدیر دیدگاه ضروری -1گزاره پیشنهادی 
 ریمد یاز سو« کسب دانش و مهارت کارشناس یاقدام برا» یندادن رفتارها بروزداشته باشد، باعث 

 شود. می دربرابر عملکرد نامطلوب کارشناس
 

  یر  ابل  بول بودن عملکرد نام لوب در  وزه مورد نظر از نظر مدیر •

 شده: مفاهیم گزاره پیشنهادی شناسایی

(: انتظار اینکه 0.72نظر از نظر مدیر )( غیر قابل قبول بودن عملکرد نامطلوب در حوزه مورد 1

 کارشناس هیچ گاه در حوزه مورد نظر عملکرد نامطلوب نشان ندهد.

( رویکرد هیجانی غیرحامیانه مدیر در واکنش به کارشناس در قبال عملکرد نامطلوب: رویکرد 2

انات اوست. مطابق هیجانی، شکل ارتباطی و زبان اندام مدیر در قبال عملکرد نامطلوب که متأثر از هیج

یا غیرحامیانه «( آرام و محترمانه»و « تشویق آمیز)»تواند حامیانه ها این رویکرد مییافته

 باشد.«( تند و گزنده»و « آمیزسرزنش)»

 شده:توضیح رابطه شناسایی

شود که اگر عملکرد غیر قابل قبول بودن عملکرد نامطلوب در حوزه مورد نظر از نظر مدیر باعث می

مطلوبی در آن حوزه رخ دهد، مدیر دلخور یا عصبانی شود و به صورت غیرحامیانه با کارشناس رفتار نا

کند. مثلاً درمورد رفتار بروز یافته مدیر در مواجهه با اشتباهات غیر قابل قبول، یکی از کارشناسان ابراز 

 (:1-2کند: )گمی
 اریبس ،ده[]واکنش تند نشون می تباهاشترین کوچک بهی عنی. هیحساس آدم اریبس لیدرمونتیم»

 نیا دینبا که]میگه[  .هیتندی لیخ برخورد برخوردش دونم،نمی حالا گهید و، کار تو هیایجد آدم
 «.]نشان از غیرقابل قبول بودن اشتباه[ گرفتمی صورت اشتباه

 توان گزاره زیر را پیشنهاد داد.با توجه به توضیحات بالا می

غیر قابل قبول بودن عملکرد نامطلوب کارشناس در حوزه مورد نظر از نظر مدیر،  -2گزاره پیشنهادی 
 شود. نامطلوب عملکرد واکنش به کارشناس درقبال در مدیر غیرحامیانه تواند منجر به رویکردمی

 بالا بودن هزینه اشتباه •

کاری واحد سازمانی مورد  دهد که یکی از موانع، بالا بودن هزینه اشتباه، ناشی از زمینهنتایج نشان می

گری را هنگام رخداد بررسی است. شایان توجه است که این عامل که اهمیت بروز رفتارهای مربی

 شود.می گری در این موقعیتکند، خود مانع اجرای اثربخش مربیاشتباه بیشتر می
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 شده: مفاهیم گزاره پیشنهادی شناسایی

هزینه بالای  شرکت کارفرما یبرادر بستر کاری مورد بررسی، ن کرداشتباه( بالابودن هزینه اشتباه: 1

 لیبه دل یدادن مشتراحتمال ازدستبالای مالی و  نهیهز ی )پیمانکار(شرکت مورد بررس یو برا مالی

 به دنبال دارد.  را سازمانرفتن اعتماد نسبت به ازدست

مورد نظر: اعتمادی که مدیر برای  ( اعتماد به کارشناس برای دستیابی به عملکرد مطلوب در حوزه2

 ای خاص به کارشناس دارد.دستیابی کارشناس به عملکرد مطلوب در حوزه

( عدم کفایت اعتماد در حوزه مورد نظر: شرایطی که اعتماد مدیر به کارشناس برای دستیابی به 3

 است. عملکرد مطلوب در حوزه مورد نظر کمتر از حد لازم برای سپردن وظیفه در آن حوزه

ای )در ای خاص یا هیچ وظیفهی: نسپردن وظیفهقطع همکار ایمورد نظر  فهیانجام وظ یسلب دائم( 4

 حالت قطع همکاری( به کارشناس

 شده:توضیح روابط شناسایی

دهد که کاهش اعتماد مدیر به کارشناس برای دستیابی به عملکرد های تحقیق نشان می: یافته1-3گ 

شود اعتماد کردن یا تکرار آن از سوی کارشناس( باعث مینظر )به علت اشتباهمطلوب در حوزه مورد 

 (. 1-3مدیر به کارشناس برای سپردن وظیفه در حوزه مورد نظر کافی نباشد )گ

تری های بیشتر و سریعشود عدم کفایت اعتماد در موقعیت: بالابودن هزینه اشتباه باعث می2-3گ 

ودن هزینه اشتباه باعث افزایش حد مورد نیاز اعتماد برای واگذاری وظایف ( زیرا بالاب2-3بروز کند )گ

 شود. می

شود یا قطع طور موقت یا دائم از کارشناس سلب می: درصورت عدم کفایت اعتماد، وظیفه به3-3گ 

 کند.گری نمی( و مدیر، کارشناس را در این حوزه مربی3-3دهد )گ همکاری رخ می

های دیگر بیان مکانیزم بالا، یکی از کارشناسان در مقایسه شرکت خودشان با شرکتبه عنوان مثالی از 

 کند:می
کنیم. اگه ما میزان خطاشو ]خطای کارشناس در دوره سه ماهه ابتدای ورود به کار[ ثبت می»
درصدشو خوب انجام بده  70تا کار تقریبا  20تا کار به اون شخص سپرده شده، اگه از اون  20مثلا 

درصد باشه، اون بازه سه ماه دیگه تمدید  70تونیم بهش اعتماد بکنیم. اما اگه نه، میزانش زیر یم
کنه تا اینکه خودشو به اون درجه برسونه. اگه شه ... سه ماه بعدی باز همین روند ادامه پیدا میمی

ی جاها من چون خاصه،ی لیخ ما شرکت طیشراگم، خوایم که بره ... ولی مینتونه، واقعا ازش می
 بعد نجایای ول...  شدمی داده شتریب زمان طرف به. نبوده بالا تینقدرحساسیا کارکردم، همای گهید

 «.شرکت از شهیم جدا واقعا بده، جواب رو لازمه کهیی زایچ اون نتونه اگه ماه سه
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 توان گزاره زیر را پیشنهاد داد: های تحقیق میبا توجه به یافته

کاهش اعتماد به کارشناس برای دستیابی به عملکرد مطلوب در حوزه مورد نظر،  -3ادی گزاره پیشنه
(. این موضوع 1-3شود )گباعث عدم کفایت اعتماد به او پس از چند بار تکرار عملکرد نامطلوب می

(. 3-3باعث سلب دائمی انجام وظیفه مورد نظر از کارشناس یا قطع همکاری با او خواهد شد )گ
تری بروز کند های بیشتر و سریعشود عدم کفایت اعتماد در موقعیتن هزینه اشتباه باعث میبالابود

 (.2-3)گ
 

 رویکرد هی انی  یر امیانه مدیر در واکنش به کارشنا  پس از رخداد عملکرد نام لوب •

 شده: مفاهیم گزاره پیشنهادی شناسایی

( رویکرد هیجانی غیرحامیانه مدیر در واکنش به کارشناس در قبال عملکرد نامطلوب: در مانع دوم 1

گری ، که ممکن است یک رفتار مربیجدول شد . یک رفتار مشخص از مجموعه رفتارهای توضیح داده

امیانه و هم غیرحامیانه بروز کند، و این بستگی به رویکرد تواند به صورت حباشد یا نباشد، هم می

تذکر به کارشناس درمورد جلوگیری از عملکرد »هیجانی در بروز رفتار دارد. به عنوان مثال رفتار 

ممکن است بسته به رویکرد هیجانی مدیر، به دو شکل حامیانه یا غیرحامیانه اجرا (« 0.530) نامطلوب

 شود.

 حس کارشناس از رابطه با مدیر: آزاردهندگی حس کارشناس از رابطه با مدیر( نامطلوب بودن 2

شدن رابطه اجتماعی ( تضعیف رابطه کارشناس با مدیر یا قطع رابطه از جانب کارشناس: تضعیف3

دوطرفه و نسبتی که بین دو نفر در نقش مدیر و کارشناس و به جهت حصول اهداف کاری ایجاد 

 ن است آن قدر تضعیف شود که قطع شود.شود. این رابطه ممکمی

 شده:توضیح روابط شناسایی

گری را نسبت به ها رفتارهای مربیها درخصوص مدیرانی که در برخی موقعیت: تحلیل داده1-4گ 

دهد اگر هنگام بروز رفتار مدیر دربرابر عملکرد نامطلوب کارشناس دهند، نشان میکارشناسان بروز می

گری باشد یا نباشد( مدیر با رویکرد عاطفی غیرحامیانه با کارشناس ارتباط ر مربی)که ممکن است رفتا

 (. 1-4کند )گبرقرار کند، کارشناس حس نامطلوبی از برقراری رابطه با مدیرش پیدا می

شود این رابطه، که شامل رابطه اش با مدیر باعث می: حس نامطلوب کارشناس از رابطه2-4گ 

تواند آن قدر آزاردهنده باشد که (. این حس نامطلوب می2-4د، تضعیف شود )گشوگری نیز میمربی

(. بنابراین 2-4وی نتواند آن را تحمل کند و منجر به قطع همکاری رسمی از سوی کارشناس شود )گ

گری مدیر شود حتی در صورت بروز رفتارهای مربیرویکرد غیرحامیانه مدیر در رفتارش باعث می

 نامطلوب کارشناس، رفتارها اثربخش نباشند. درقبال عملکرد 
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لیدر در آن رفتارهای تذکر به عنوان مثال کارشناسی در مورد جلسه ارائه بازخورد به کارشناسان که تیم

و  1-4کند )گاست بیان میدادهگری( را بروز می)از رفتارهای مربی( 0.541) ییراهنما( و 0.530)

 (:2-4گ
. میدینرس یخوب جهیبه نت رشمآخ ،دیساعت طول کش چهارچک کرد  رو که ]فایل[ دو تا نیهم

 با اتونیبعض من به شما. بود نایا از شتریبی لیخ انتظارم» که ناراحت هم شد،ی عصبان هم
 مخصوصا نفر دو اون و نداشتم، انتظار من بود،ی معمول ستیپی کپ ه. ینیکرد نیتوه ومنتاتونیداک
 زیچ شونرابطه هنوزم دیشا. شدن ناراحتی لیخ بودلیدر[ تیم ]مورد صحبت خودشون ومنتیداک که

 «.ستین]خوب[ 

 نقل قول زیر از یک کارشناس مثالی از ترک همکاری به دنبال رویکرد غیرحامیانه است:
زنن مدیرم در مقابل اشتباهم[ به هر حال کارای خاص خودشونو دارن، میل میزنن، زنگ می»]

احترامی کنن. من خودم اگه جایی بهم، بدونم که یه درصد داره بینمیاحترامی خندد[، ولی بی]می
شه که من ادامه بدم تونم کار کنم. چیزی که واقعا برام مهمه و باعث میمیشه اصن یه لحظه هم نمی

 «اینه که واقعا بی احترامی توی کار نیست.

ممکن است یادگیری و بهبود عملکرد گری بروز دهد، اگرچه اگر مدیر با رویکرد غیرحامیانه رفتار مربی

گری در ای که مربیبرای کارشناس اتفاق بیفتد، اما این عامل رابطه مدیر و کارشناس را به عنوان زمینه

 شود. میگری در نظر گرفتهکند. بنابراین مانعی برای اثربخشی مربیافتد، تضعیف میآن اتفاق می

 ه زیر را پیشنهاد داد:توان گزاربا توجه به توضیحات بالا، می
اگر مدیر هنگام بروز رفتار در برابر عملکرد نامطلوب کارشناس، رویکرد هیجانی  -4گزاره پیشنهادی 

غیرحامیانه داشته باشد، باعث ایجاد حس نامطلوب در کارشناس نسبت به رابطه با مدیر خواهد شد 
شود، تضعیف و یا قطع گری نیز میمربیترتیب رابطه کارشناس با مدیر، که شامل رابطه (. بدین1-4)گ
 (.2-4شود)گمی
 

 بودن ان یزش یادگیری کارشنا  در  وزه مورد نظر عی  •

 شده: مفاهیم گزاره پیشنهادی شناسایی

(: انگیزش در اینجا به معنی 0.75بودن انگیزش یادگیری کارشناس در حوزه مورد نظر )( ضعیف1

گیری و تداوم تلاش فرد در جهت رسیدن به به شدت، جهت است که منجرفرایندهایی به کار رفته

 بودن این فرایندهاست.( و ضعف آن به معنی ضعیف48شود )هدفی مشخص می

دربرابر عملکرد  ریگری مدمربی یرغم بروز رفتارهایعل ،یریادگی یتلاش کارشناس برابودن ( کم2

 کند. لاش نمی: کارشناس برای یادگیری به قدر کافی تنامطلوب کارشناس

بودن سطح دانش یا مهارت کارشناس: کمتر بودن سطح دانش یا مهارت کارشناس از حد ( پایین3

 است.دهد کارشناس وظیفه مورد نظر را یاد نگرفتهکافی برای داشتن عملکرد مطلوب که نشان می
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 شده:توضیح روابط شناسایی

رغم بروز رفتارهای شود علیر باعث می: ضعف انگیزش یادگیری کارشناس در حوزه مورد نظ1-5گ

 (. 1-5گری مدیر، وی جهت یادگیری تلاش کافی نکند )گمربی

شود یادگیری برای او حاصل نشده و بودن تلاش کارشناس برای یادگیری، باعث می: کم2-5گ

ظهار لیدرها اعنوان مثال یکی از تیم(. به 2-5درنتیجه به دانش و مهارت کافی دست پیدا نکند )گ 

داشت که در صورتی که کارشناس انگیزه یادگیری و بهبود عملکرد خود را نداشته باشد به نتیجه 

(، زیرا با وجود راهنمایی مدیرش در مورد چگونگی بهبود عملکرد )که مطابق 2-5گرسد )مطلوب نمی

 (:1-5گکند )شی برای یادگیری و بهبود عملکرد خود نمیگری است( تلایک رفتار مربی جدول 
وجود  بهبودش یراه برا نیا»که  گمیم ]هنگام بازخورد دادن درمورد عملکرد نامطلوب[ من»
انجام  ]وظیفه مورد نظرو[ که اون کارو نمیاگه بب «رو به من بده. جهیکارم انجام بده باز نت نیداره. ا

روش انجام نداده، باز معلومه که  یتیفعال چیمثلا ه گردونه،یرو برم یقبل جهیهمون نت یول ده،یم
 «نخواسته.

 

توانند انگیزش کارشناس را برای یادگیری یا دهند میاگرچه برخی از رفتارهایی که مدیران انجام می

درها لیها مشخص شد که تیمآمیز(، اما در تحلیل دادهبهبود عملکرد تقویت کنند )نظیر ارتباط تشویق

اند است اقدامی نکردهبرای تقویت انگیزش کارشناسانی که سطح انگیزه یادگیری آنها بسیار پایین بوده

که درنهایت رفتار سلب دائمی وظیفه مورد طوریاست. بهبخش نبودهیا درصورت اقدام، رفتار آنها نتیجه

 اند.گرفتهنظر یا قطع همکاری را درپیش

 توان گزاره زیر را پیشنهاد داد: میبا توجه به نتایج تحقیق، 

رغم بروز رفتارهای شود که علیضعف انگیزش یادگیری کارشناس باعث می -5گزاره پیشنهادی 
گری از سوی مدیر در قبال عملکرد نامطلوب کارشناس، تلاش کارشناس برای یادگیری کم باشد مربی
 (.2-5کند )گ پیدا نمی(، بنابراین کارشناس به دانش یا مهارت کافی دست 1-5)گ 

 
 های پی ن ادیمدل نظری برآمده از اتصال گزاره •

گری مدیریتی در مواجهه مدیر با عملکرد نامطلوب موانع اجرای اثربخش مربی»ها گروه در تحلیل داده

( شکل گرفت که شامل پنج گروه 2و س 1در پاسخ به سؤالات تحقیق )س(« 0.70کارشناس )

شده، پنج گزاره پیشنهاد شد که به طور خلاصه نماینده سه نیزم تأثیر موانع یافتشوند. در مورد مکامی

گری مدیر در مقابل عملکرد مکانیزم تأثیر بودند. یکی اینکه این موانع مانع بروز رفتارهای مربی

گری (. دوم اینکه با وجود بروز رفتارهای مربی1در پاسخ س 2و گ1شوند )گنامطلوب کارشناس می

( سوم 2در پاسخ س 5شود )گدربرابر عملکرد نامطلوب کارشناس، مانع یادگیری کارشناس میمدیر 
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و 2شوند )گکارشناس می-گری، باعث تضعیف یا قطع رابطه مدیراینکه با وجود بروز رفتارهای مربی

 دهد.های پیشنهادی را نشان میگزاره 3شکل (. 2در پاسخ س 4گ

 2-1

ا دا  برای  بروز ندادن رفتارهای 
  کس  دانش و م ارت کارشنا 
از سوی مدیر دربرابر عملکرد 

نام لوب کارشنا 

 روری نبودن یاددهی 
 ابلیت مورد نظر توس  
شخ  دی ر از نظر 

مدیر

 1-1

بالا بودن هزینه اشتباه

 3-3

 یر ابل  بول بودن 
عملکرد نام لوب در 

 وزه ی مورد نظر از نظر 
مدیر

نام لوب بودن  س کارشنا  از 
راب ه با مدیر

ت عی  راب ه کارشنا  با مدیر 
یا   ع راب ه از جان  کارشنا 

 1

 4-1 4-2

اعتماد به کارشنا  برای 
دستیابی به عملکرد م لوب در 

 وزه ی مورد نظر

سل  دا می ان ا  و یفه ی مورد 
نظر یا   ع همکاری

 2
 3

 4

 3-2

 3-1

رویکرد هی انی 
 یر امیانه مدیر در 
واکنش به کارشنا  
در بال عملکرد نام لوب

ویژگی 
بستر 
کاری

ک  بودن ت ش کارشنا  برای 
یادگیری  علی ر   بروز 

رفتارهای مربی گری مدیر دربرابر 
عملکرد نام لوب کارشنا 

 عی  بودن ان یزش 
یادگیری کارشنا  در 

 وزه مورد نظر

م ارت  پایی  بودن س   دانش
کارشنا 

 5-1 5-2
 5

اجرانکردن مربی گری

عد  کفایت اعتماد در  وزه 
مورد نظر

اثربخش نبودن اجرای مربی گری

 
 یک ن اههای پی ن ادی در گزاره :3شکل 

 های ن ارندگان(منبع: )یافته

 کد انتخابی در پاسخ به سؤال تحقیق

دهد و شده مشخص شد که یک مفهوم اصلی این موانع را به یکدیگر پیوند میبا بررسی موانع یافت

گری به عنوان موقعیت مربی در حوزه مورد نظرنکردن موقعیت عملکرد نامطلوب محسوب»آن 

رت دیگر، مدیر یا کارشناس، موقعیت عملکرد نامطلوب در حوزه مورد نظر را است. به عبا(« 0.701)

 نظر توسط شخص دیگر مورد قابلیت یاددهی نبودنضروری»دانند. مانع گری نمیمصداق موقعیت مربی

دهد که مدیر در رویارویی با عملکرد نامطلوب در حوزه مورد نظر، ریشه نشان می(« 0.71مدیر ) نظر از

داند و بنابراین به موقعیت عملکرد نامطلوب به چشم موقعیت نامطلوب را نیازمند یاددادن نمیعملکرد 

غیرقابل قبول بودن عملکرد نامطلوب در حوزه مورد نظر از نظر مدیر »کند. مانع گری نگاه نمیمربی

راین مدیر به دهد که اشتباه در حوزه مورد نظر از نظر مدیر قابل قبول نیست. بنابنشان می(« 0.72)

کند، زیرا آن موقعیت گری نگاه نمیای به چشم موقعیت مربیموقعیت عملکرد نامطلوب در چنین حوزه
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یافته که زمان یادگیری کارشناس نیست و کارشناس پیش از آن باید به دانش و مهارتی دست می

مانع دیگر یعنی  شودیم باعث 2عملکرد نامطلوب رخ ندهد. همین مانع مطابق گزاره پیشنهادی 

پدیدار شود. مانع (« 0.74رویکرد غیرحامیانه مدیر در واکنش به کارشناس در قبال عملکرد نامطلوب )»

شود که مدیر موقعیت عملکرد نامطلوب را برای نیز باعث می(« 0.73بالابودن هزینه اشتباه )»

را به کلی از کارشناس سلب  وظیفه مورد نظر 3گری مناسب نبیند، بلکه مطابق گزاره پیشنهادی مربی

ضعیف بودن انگیزش یادگیری کارشناس در حوزه مورد »کرده و یا تصمیم به قطع همکاری بگیرد. مانع 

شود که کارشناس در رویارویی با عملکرد نامطلوب خود، تمایلی به شرکت نیز باعث می(« 0.75نظر )

 انگارد.گری نمیامطلوب را یک موقعیت مربیباشد و لذا موقعیت عملکرد نگری نداشتهدر فرایند مربی

گری را در ارائه کد انتخابی بالا در این تحقیق به این معنی نیست که کد بالا همه موانع مربی

های دیگری نیز ممکن است خارج گیرد، بلکه گروهمواجهه مدیر با عملکرد نامطلوب کارشناس دربرمی

ا در این تحقیق نیز یافت شدند اما به اشباع نرسیدند( و از آن وجود داشته باشند )که برخی از آنه

 شناسایی آنها نیازمند تحقیقات بیشتری است.

 

 بحث و نتی ه گیری -4

 های پی ن ادیبحث نظری گزاره

 در مرتبطی مطالب اما نشد یافت گریمربی ادبیات در ،1 گزاره پیشنهادی در پیشنهادی مانع

 برای مانعی تواندمی که دارند فرضپیش عنوان به ذهنی ییهانظریه مدیران که کندمی اشاره ادبیات

 هایتئوری تأثیر مورد در که تحقیقی مطابق. باشد نامطلوب عملکرد به نسبت آنها صحیح واکنش

رابطه  افراد تغییرپذیری به مدیران باور میزان ،(49)است شده انجام عملکرد ارزیابی روی فرد ضمنی

 مطابق. دارد او پیشرفت تصدیق همچنین و کارشناس نامطلوب و مطلوب ملکردع تشخیص با مثبتی

 کیفیت و کارکنانش گریمربی با رابطه مثبتی افراد تغییرپذیری به مدیر باور (،50دیگر ) تحقیقی نتایج

 .دارد کارکنان عملکرد بهبود جهت او بازخوردهای

فتار سازمانی درباره خشونت و پرخاشگری در ، مطالبی در ادبیات ر2 در ارتباط با گزاره پیشنهادی

شود. به طور مشخص یکی از پیشایندهای پرخاشگری در محل کار، رویدادهای محل کار یافت می

که مانع از طوریکند بهاست که در آن شخص دیگری در رفتارِ هدفمند فرد مداخله می 1بخشناکامی

شوند که فرد، ها تنها درصورتی باعث خشم فرد می(. البته این رویداد51شود )رسیدن او میهدفبه

(. 51توجیه تلقی کند )کننده شخص دیگر را عمدی و همچنین غیرعادلانه، ناروا یا غیرقابلرفتار ناکام

بخش برای مدیر باشد، زیرا مانع تواند رویدادی ناکامیعملکرد نامطلوب کارشناس در این تحقیق نیز می

                                            
1. Frustration-inducing events 
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غیرقابل قبول بودن عملکرد نامطلوب کارشناس از »شود. اش میعملکردیاز رسیدن مدیر به اهداف 

شدن تواند در عصبانیناپذیری یا ناروا بودن اشتباه است. بنابراین مینیز شکلی از توجیه« نظر مدیر

 باشد.مدیر نقش داشته

( نیز 52انی )را ممکن است بتوان با مدل اعتماد سازم 3مکانیزم تأثیرگذاری مانع گزاره پیشنهادی 

گیری اعتماد هستند: ادراک (. در مدل اعتماد سازمانی، چهار عامل پیشایند شکل4  شکلتوضیح داد )

گرایش »فرد مورد اعتماد و « 3و یکپارچگی 2، خیرخواهی1توانایی»اعتمادکننده از سه ویژگی 

مینه سازمانی تحقیق میزان توانمندی کارشناس برای انجام وظیفه مورد در ز«. 4اعتمادکننده به اعتماد

گذارد. بروز رفتاری اعتماد مدیر به نظر روی میزان اعتماد مدیر به او برای انجام آن وظیفه تأثیر می

شده در ادراککارشناس این است که انجام وظیفه مورد نظر را به طور مستقل به او بسپارد. ریسک 

است و چون میزانش بالاست، سپردن وظایف « کردنهزینه اشتباه»رد بررسی تحقیق، همان زمینه مو

ها زودتر افتد یا در صورت کاهش اعتماد به آنها، سلب وظیفه مورد نظر از آنبه اشخاص دیرتر اتفاق می

باور مدیر به افتد. اگر پس از واگذاری وظیفه به کارشناس، از او عملکرد نامطلوب بروز یابد، اتفاق می

 یابد.توانمندی او در انجام وظیفه مورد نظر کاهش می

 

ادرا  مدیر از 
توانایی کارمند 
برای ان ا  

و یفه ی مورد 
نظر

اعتماد مدیر به 
کارمند برای 
ان ا  و یفه ی 
مورد نظر

س ردن یا سل   
ان ا  و یفه ی 
مورد نظر

میزان م لوبیت 
عملکرد کارمند

هزینه اشتباه
-بالا است -

 
 ( 52مدل اعتماد سازمانی ) در   بالا بودن هزینه اشتباه :  جای ذاری مکانیز  تأ یر 4شکل 

 

گری است که موفقیت مربیشدهگری پیشنهاد در ادبیات مربی 4در خصوص گزاره پیشنهادی 

، تضعیف آن 4( و در گزاره پیشنهادی 7ثربخش بین مدیر و کارشناس است )مدیریتی مبتنی بر رابطه ا

است. مکانیزم پیشنهادی، در ادبیات رهبری سازمانی نیز شدهگری درنظرگرفتهمانع اثربخشی مربی

روشدن با کارکنانشان درباره رفتارهای نامناسب یا است. مطابق آن، بسیاری از مدیران از روبهشدهمطرح 

شود که مانع کنند، زیرا چنین تعاملاتی معمولاً منجر به تعارضی هیجانی مید ضعیف اجتناب میعملکر

                                            
1. Ability 
2. Benevolence  
3. Integrity 
4. Propensity to trust 
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شود و یا این کار را به قیمت احترام و اعتماد کمتر بین دو نفر انجام مقابله با مشکل مورد نظر می

کند، بنابراین هدید میکنند زیرا عزت نفس آنها را تدهد. افراد نسبت به انتقاد حالت تدافعی پیدا میمی

کند، اما باید طوری داده شود که رابطه مدیر و بازخورد اصلاحی اگرچه به پیشرفت کارشناس کمک می

شدن نیاز علاوه مطابق با نظریه خودتعینی، میزان برآورده(. به53کارشناس حفظ شود یا بهبود یابد )

ییر رفتار پایدار و عملکرد مناسب تأثیر دارد های درونی کارشناس برای تغارتباط اجتماعی روی انگیزه

گری، پاسخگویی مدیر به نیاز رابطه اجتماعی کارشناس از دهد که در رابطه مربی(. این نشان می54)

 گری تأثیر بگذارد. تواند روی کیفیت مربیطریق حمایت می

یات مدیریت منابع ، در مورد انگیزش یادگیری کارشناس در ادب5در ارتباط با گزاره پیشنهادی 

شود. انگیزش یادگیری کارشناس، اثربخشی دوره آموزشی را بیشتر انسانی مطالب مرتبطی یافت می

اند، تأثیر مثبت شدههایی که در دوره آموزشی یاد داده( و بر روی به کارگیری مهارت55،56کند )می

ها و عملکرد ی آموزشی، بر کسب قابلیتها(. به علاوه، ارتباطات سرپرستان با کارکنان در دوره57دارد )

شغلی کارکنان تأثیر مثبت دارد و انگیزش یادگیری کارکنان، تأثیر سرپرستان را در این مورد تقویت 

(. به عبارت دیگر انگیزش یادگیری کارکنان براثربخشی رفتارهای تسهیلگر سرپرستان در 58کند )می

ها در دوره اوقات تأثیر حمایت مدیر بر انتقال مهارتدوره آموزشی تأثیر مثبت دارد. البته گاهی 

(. این موضوع بر 59، بیشتر از تأثیر انگیزش یادگیری کارشناس است )1های بین فردیآموزشی مهارت

کنندگان در این تحقیق که شرکتکند، درحالیگری تأکید میاهمیت بروز رفتارهای حامیانه در مربی

اش قائل بودند. از منظر نظریه یادگیری کارشناس در یادگیری وزن زیادی برای تأثیر انگیزش

خودتعینی نیز انگیزه درونی کارشناسان روی تغییرات رفتاری پایدار و عملکرد اثربخش آنها تأثیر 

مستقیم دارد، بنابراین اگر مدیر بخواهد در مواجهه با عملکرد نامطلوب کارشناسان، به تغییر رفتار آنها 

شدن انگیزه آنها برای یادگیری بکوشد. مطابق نظریه خودتعینی، است که جهت درونی کمک کند، لازم

 (. 54شود )کردن سه نیاز استقلال، شایستگی و ارتباط اجتماعی کارشناس میسر میاین هدف با برآورده

ر توان به کمک نظریه انتظامکانیزم تأثیرِ ضعف انگیزش یادگیری کارشناس را بر یادنگرفتن او می

( نیز توضیح داد. مطابق نظریه انتظار، اگر کارشناس بار اول به سطح عملکرد مورد نظر 48) 2وروم

مدیرش دست نیابد، ممکن است انتظار او برای حصول به عملکرد درصورت تلاش کاهش یابد، 

یابد. در این صورت ترتیب، شدت تلاش او برای یادگیری و حصول به عملکرد مطلوب کاهش میبدین

یابی به عملکرد مطلوب کمتر احتمالاً عملکردش نیز بهبود نخواهد یافت و درنتیجه انتظار او برای دست

تر شود. و ضعیف شود انگیزش او برای یادگیری ضعیفشود. این موضوع باعث میو کمتر می

                                            
1. Interpersonal skills 
2. Vroom 
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ضعیف افتد که بهبودنیافتن عملکرد او باعث تای مخرب به دام میترتیب کارشناس در حلقهبدین

 شود.انگیزش او و تضعیف انگیزش او موجب بهبودنیافتن عملکرد او می

 مرور نتایج و س   نظری

است، یکی از این لحاظ است که با رویکردی اکتشافی موانع دستاوردی که تحقیق حاضر داشته

ی هاگری مدیریتی در مواجهه مدیر با عملکرد نامطلوب کارشناس، و مکانیزماجرای اثربخش مربی

اند که بر گری با سه مکانیزم اثر شناسایی شدهاست. پنج مانع مربیها را شناسایی کردهاثرگذاری آن

شده حول یک است. موانع یافتها ارائه شدهمبنای آنها پنج گزاره پیشنهاد و مدلی یکپارچه از یافته

کرد نامطلوبی که پیش یابند با این مضمون که مدیر یا کارشناس موقعیت عملگروه اصلی وحدت می

گری از بینند، بنابراین مدیر رفتارهای مؤثر مربیگری نمیاست را به عنوان موقعیت مناسب مربیآمده

طور که در مقدمه بیان شد، کند. همانخود نشان نداده و یا کارشناس برای یادگیری تلاش نمی

گری مدیریتی اندک است اثربخش مربیتحقیقات علمی و با ارائه شواهد تجربی در زمینه موانع اجرای 

تواند گامی جهت گری وجود دارد. بنابراین نتایج این تحقیق میو در این زمینه شکافی در ادبیات مربی

گری مدیریتی محسوب شود. به علاوه با مرور ادبیات مشخص شد که ترکردن ادبیات حوزه مربیغنی

است. اما با توجه به مقاله مرور ادبیات شدهشناسایی گری عواملی برای بروز و اثربخشی فرایند مربی

است. در نتایج ( مدل جامعی در این زمینه که پشتوانه تبیینی قوی داشته باشد، ارائه نشده34هاگن )

است. این موضوع به شدهتحقیق حاضر علاوه بر شناسایی موانع، مکانیزم تأثیرگذاری آنها نیز تبیین 

براین منابع کند. علاوهگری کمک میعوامل مؤثر بر اجرا و اثربخشی مربی ای درموردطراحی نظریه

باشند. گری یا مدیریت منابع انسانی در صنعت مرکز داده پرداختهاندکی یافت شدند که به بررسی مربی

های کاری بر های زمینه مورد بررسی و تأثیر برخی ویژگیدر تحقیق حاضر سعی بر شناسایی ویژگی

است. از این نظر پژوهش حاضر از جمله موارد نادر تحقیقات حوزه گری بودهثربخش مربیاجرای ا

 آید.شمارمیمدیریت منابع انسانی در زمینه کاری مرکز داده به

های تحقیق با نتایج تحقیقات قبلی، برای سه گری برای مقایسه یافتهوجوی ادبیات مربیدر جست

اند از: گری مدیریتی یافت نشد. این سه مانع عبارتحقیقات حوزه مربیمورد از موانع نتایج مرتبطی در ت

غیر قابل و  (0.71مدیر ) نظر از نظر توسط شخص دیگر مورد قابلیت یاددهی نبودندیدگاه ضروری
برای (. 0.73بالابودن هزینه اشتباه )و همچنین ( 0.72قبول بودن عملکرد نامطلوب در حوزه مورد نظر )

گری از موانع، عوامل مرتبطی در تحقیقات دیگر به عنوان عوامل اثرگذار بر اثربخشی مربی دو مورد دیگر

ها در مورد اند. هرچند در تحقیقات قبلی بر خلاف تحقیق حاضر، مکانیزمی مبتنی بر دادهشناسایی شده

کارشناس در قبال رویکرد غیرحامیانه مدیر در واکنش به است. اولین مانع، ها ارائه نشدهشیوه تأثیر آن
اند که موفقیت ( پیشنهاد کرده2010است. در این مورد گرگوری و لوی ) (0.74عملکرد نامطلوب )
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« ارتباطات اثربخش»گری مدیریتی مبتنی بر رابطه اثربخش بین مدیر و کارشناس است که شامل مربی

اند. همچنین این فرضیه که نکرده(. اما آنها مکانیزمی برای چگونگی تأثیر این عامل بیان 7شود )نیز می

شود هنوز با تحقیقات پشتیبانی و اثبات گری میگری خوب منجر به اثربخشی مربیرابطه مربی

است که برخی افراد نسبت به انتقاد حالت تدافعی  ( بیان کرده53براین یوکل )(. علاوه7است )نشده

ممکن است حاکی از طرد شخصی باشد، بنابراین کند و کنند زیرا عزت نفس آنها را تهدید میپیدا می

(. 53کند بعید است بتواند به فرد انگیزه بهبود عملکردش را بدهد )مدیری که پرخاشگری یا توهین می

ضعف انگیزش است. دومین مانع، البته یوکل برای پشتیبانی این اظهارات داده تجربی ارائه نکرده
 1های تحقیق اسماعیل و همکاراناست. بر اساس یافته( 750.یادگیری کارشناس در حوزه مورد نظر )

های آموزشی را بر کسب ( انگیزش یادگیری کارکنان، تأثیر ارتباطات سرپرستان با کارکنان در دوره58)

 کند. ها و عملکرد شغلی تقویت میقابلیت

 هامحدودیت

دگان در مورد برخی از شونها این بود که مصاحبهآوری دادهشناختی در جمعمحدودیت روش

شد، حضور بودند و در موردشان از آنها سؤال میگیری نظری شناسایی شدهرویدادهایی که در نمونه

شد. این محدودیت مربوط به روش ذهن کافی نداشتند، زیرا رویداد مربوط به گذشته دورتر آنها می

شده را د کمی از رویدادهای بررسینگر است. البته این نوع رویدادها درصشود که گذشتهمصاحبه می

کند دادند. محدودیت دیگر مربوط به حساسیت نظری محقق بود. حساسیت نظری کمک میتشکیل می

ها که محقق در جلسه مصاحبه مفاهیم نیازمند پیگیری را شناسایی کند و می تواند هنگام تحلیل داده

زایش دهد. از آنجا که تحقیق حاضر نقطه کیفیت و سرعت شناسایی مفاهیم و روابط بین آنها را اف

گری مدیریتی بود، حساسیت نظری او از جهت آشنایی تجربی با شروع آشنایی محقق با حوزه مربی

 نیمحقق کمک کرد و همچن ینظر تیحساس یریگموضوع به شکل اتیمرور ادب موضوع اندک بود. اما

محدودیت سوم این بود که کدگذاری  .افتیتوسعه  قیروند تحق شرفتیو با پ جیبه تدر ینظر تیحساس

ها تنها توسط یک محقق انجام شد، هرچند در مورد نتایج کدگذاری محوری، انتخابی و بخشی از داده

شد و در مورد دو کد که فرد کدکننده مردد بود، از کدگذاری باز، از بازخوردهای محقق دوم بهره گرفته

 شد.یک محقق سوم کمک گرفته

 پی ن ادها

های نهایی پیشنهادی در مدل نظری، در تحقیقات آتی به صورت پیشنهاد اول این است که گزاره

گری در آماری آزمون شوند. پیشنهاد دوم این است که تحقیق در مورد موانع اجرای اثربخش مربی

                                            
1. Ismail, et al. 
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ی از های متفاوتگری در آن سطوح احتمالاً با چالشسطوح بالاتر سازمان نیز انجام شود. زیرا مربی

روست. پیشنهاد سوم، تحقیق برای شناسایی ریشه باورهای مدیر است که منشأ تر روبهسطوح پایین

گری بودند. پیشنهاد آخر در شونده جهت اجرای اثربخش مربیهای مانعگیری برخی از مکانیزمشکل

بنیان نقش ی دادهپردازها در نظریهآوری داده در این زمینه است. مصاحبههای جمعمورد توسعه شیوه

گری شود که در تحقیقات کیفی آتی درخصوص مربی( اما پیشنهاد می46کنند )محوری ایفا می

های دیگری نیز نظیر مشاهده مستقیم یا بررسی اسناد یا موارد دیگر در تحقیقات مدیریت، از شیوه

ه مصاحبه را پوشش شناختی شیوهای روشآوری اطلاعات استفاده شود تا محدودیتکیفی برای جمع

 دهد.

های مشابه سازمان مورد سازمانبه  یی کاربردی نیزشنهادهایپ توانیم قیتحق جیبا توجه به نتا

و  ستندین میالزاماً قابل تعم یفیک قاتیتحق جیتوجه داشت که نتا دیارائه داد. البته با بررسی

 ندارند.  دیبرد مفها کارسازمان ریسا یشده لزوماً براارائه یکاربرد یشنهادهایپ

پیشنهاد اول این است که این دیدگاه در مدیران و کارشناسان سازمان ترویج شود که اگرچه هزینه 

اشتباه در آن زمینه کاری بالاست و باید تلاش شود تا حد امکان از عملکرد نامطلوب پیشگیری شود، 

ن به عنوان فرصت مناسبی برای های عملکرد نامطلوب از آنها تا حد امکااما درصورت بروز موقعیت

شود که خودآگاهی خود گری بهره ببرند. برای این کار، هم به مدیر و هم به کارشناس پیشنهاد میمربی

گری تقویت کنند تا بتوانند با آگاهی بیشتر به لحظه، خود را در قبال مربی 1آگاهیرا در تعاملات و ذهن

رخداد عملکرد نامطلوب هوشیارانه تشخیص دهند و آگاهانه  گری را از جمله در زمانهای مربیموقعیت

فرعی در  یشنهادیپگری داشته باشند. ها حداکثر استفاده را برای شرکت در فرایند مربیاز آن موقعیت

ارتباط با کارشناسان  یدر برقرار رانیمد یاز سو انهیحام هیجانی یکردهایرو جیترواین راستا، 

 یعبارت)به انهیرحامیغ کردیرو گرفتنشیکرد نامطلوب کارشناسان است. درپخصوص درمواجهه با عملبه

 یو هم برا ریمد یهم برا یاخلاق یلشچا نکهیعلاوه بر ا ر،ی( از طرف مدزیسرزنش آم ایتند  کردیرو

باعث ترک خدمت  قیتحق جیمطابق نتا کند،یم جادیحقوق کارشناسان ا تیسازمان از منظر رعا

 لیبه شرکت تحم یرا در حوزه منابع انسان یقابل توجه یهانهیهز تواندیکه م ودشیم زیکارکنان ن

هایی که از نظر برخی قابلیتبه مدیران و کارشناسان منابع انسانی است که  نیا دوم شنهادیپ کند.

های غیرفنی هستند، توجه کرده و جهت آموزش مدیران یاددادن آنها ضروری نیست و عمدتاً قابلیت

عملکرد نامطلوب جادکننده یاز عوامل ا(« 0.321کار ) یبالا ییزااسترس»اقدام کنند. به طور مثال آنها 

افراد جهت مقابله با فشار  یتوانمند شیافزا یبرا یروشها اما در نتایج تحلیل دادهشدند.  ییشناسا

ارکنان آموزش و ک رانیاسترس به مد تیریمد یهاکه روش شودیم شنهادیپ نینشد. بنابرا ییشناسا

                                            
1. Mindfulness 
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 زشیضعف انگ»در مورد مانع  پیشنهاد سوم این است که شود. جیآنها ترو یریکارگشده و بهداده

واحد منابع انسانی، داشت،  ییتکرار بالا زیها نکه در مصاحبه(« 0.741)کد  یریادگی یکارشناس برا

های علاوه، سازمان مکانیزمبه  .کندکارشناسان آشنا  یریادگی زشیت انگیتقو یهاوهیرا با ش رانیمد

های انگیزشی خود را طی همفکری با مدیران و در جهت تقویت انگیزش یادگیری کارشناسان در حوزه

 مورد نیاز طراحی کند.
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 سيستم رويكرد پويايی با ملی انسانی منابع توسعه الگوي طراحی

 
 *1رحمت الله پاکدل

 2آرین قلی پور

 3سید حسین حسینی

 
 (28/03/1397؛ تاریخ پذیرش: 20/06/1396)تاریخ دریافت: 

 
 چکیده 

 انساني منابع مدیریت و هدایت در چشمگیري تأثیر تواندمي هاآن از یک هر با مرتبط فرایندهاي و هانظام طراحيباز

 غیر و هدفمند غیر هايفعالیت و تاقداما و کاريموازي از و داشته کشور توسعه هايآرمان و اهداف سمت به کشور

 ها،سیاست بین تعامل و ارتباط نحوه  و هامؤلفه الگویي براي تبیین ارائه هدف این مقاله با .نماید جلوگیري سیستمي
شده طراحي انساني منابع توسعه امر در ربطذي هايوزارتخانه و هاسازمان این از هریک اقدامات و هابرنامه ها،استراتژي

 رویكرد تحلیل بر پایههاي لازم براي داده کیفي هايداده گردآوري روش ازاکتشافي  ست. بر همین اساس مبتني بر روشا

شده است. سیستم استخراج متغیرهاي و هاملي، زیرسیستم انساني منابع هاي توسعهبین مؤلفه هايکنشبرهم و سیستمي

هاي اصلي تربیت و عرضه نیروي منابع انساني ملي داراي زیرسیستمدهد که سیستم توسعه نتایج این پژوهش نشان مي
سیستم مدیریت منابع انساني و رشد و توسعه هاي زیرگذاريسیستم تحت سیاستباشد. این دو زیرکار مي انساني و بازار

ستم عرضه و بازار کار نیروي عنوان درونداد زیرسیهاي بخش منابع انساني کشور بهدیگر سیاستعبارتاقتصادي قرار دارند به

گانه این الگو، متغیرهاي اثرگذار و هاي ششآمده از زیرسیستمدستهاي علي معلولي بههمچنین حلقهکند. انساني عمل مي

 عنوان مبنایي جهت ارائه راهكار ارائه گردید.ها بر روي یكدیگر را ترسیم و بهنحوه تعاملات آن

 .سیستمي رویكرد انساني ملي، منابع ، توسعه: منابع انسانيهای کلیدیواژه

 

 

 

                                            
 باشد.این مقاله برگرفته از رساله دکتري نویسنده مسئول مي *
 pakdels@gmail.comدکتري مدیریت منابع انساني، پژوهشگاه شاخص پژوه، تهران، ایران. مسئول مكاتبات:   -1
 دانشیار مدیریت، گرایش دولتي، دانشكده مدیریت، دانشگاه تهران، تهران، ایران.  -2
 هاي اقتصادي و اجتماعي، دانشكده فني، دانشگاه تهران، تهران، ایران.دکتري مهندسي صنایع، گرایش سیستم -3



 
 

 
 

 
 

 52                                                                   1397 بهار ، 16، شماره پنجمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 
 

 مقدمه -1
 هايقابلیتسرمایه هر سازمان و منبع اصلي ایجاد مزیت رقابتي و  ترینمهمامروزه منابع انساني  

را تشكیل  هاملتپایه اصلي ثروت منابع انساني معتقد است  1هاربیسون. اساسي هر سازمان است

 سرمایه که هستند هاانساناین  ولي هستند تولید در مهمي عوامل نیز يطبیع منابع . سرمایه ودهندمي

 بنا را سیاسي اجتماعي و اقتصادي، سازمان ،نمایندمي برداريبهره منابع طبیعي از ،کنندمي انباشت را

 و را رشد خود مردم مهارت و دانش نتواند که کشوري. شوندميباعث  را توسعه درمجموع و نموده

 مشكلات بود نخواهد قادر کند، استفاده بهترین وجه به ملي اقتصاد در آن از و دهد گسترش

توسعه یكي از مفاهیم اساسي و بسیار مهم در جوامع امروزي مفهوم . نماید حل را خود نیافتگيتوسعه

ها شاهد گستردگي و پیچیدگي جوامع و سازمان هرروزبا عبور از قرن بیست و یكم  چراکهبوده، 

 .شودامري ضروري تلقي مي یافتهتوسعهعوامل انساني  عنوانبهنیاز ما به منابع انساني  روازاین. هستیم

ي هاتیفعالتوسعه منابع انساني، فرآیند تسهیل یادگیري سازماني، عملكرد و تغییر از طریق مداخلات و 

ي رقابتي و تجدید سازمان ارتقاي عملكرد، توانایي، آمادگ منظوربهي شده و اقدامات مدیریتي دهسازمان

 (.1) باشديم

 سطح ارتقـاي و اقتصادي توسعه و رشد در انساني سرمایه توسعه بالقوه نقش اخیر هايسال در

 خود به را انساني منابع توسعه بخش در نظرانصاحب از بسیاري تـوجه ،ملي سطح در جوامع اجتماعي

 که است آن بیانـگر ساله، 20 اندازچشم سند هايبرنامه و اهداف بررسيهمچنین  (.2) است کرده جلب

 سطح در فناوري و علمي اقتصادي، اول جایگاه با یافتهتوسعه کشوري به ایران دستیابي و رسیدن راه

 خواهد پذیرامكان ملي، سطح در انساني سرمایه پیشرفت درواقع و انساني منابع به دادن بها با منطقه،

  (.3) بود

ي است و سراسر جامعه ریگمیتصمني ملي مسئولیت و تعهد دولت در سطوح بالاي توسعه منابع انسا

. این هماهنگي موجب ردیگيم دربري مرتبط با توسعه انساني هاتیفعالهماهنگي تمامي  منظوربهرا 

شدن  بهترچهي، دانش، معنویت و هر وربهرهي، مندتیرضاي، ریپذرقابتافزایش کارایي، اثربخشي، 

، سلامت، امنیت، آموزش سازماني، توسعه وپرورشآموزش. توسعه منابع انساني شامل شوديم اهانسان

 بدون (.4) ردیگيم دربربر توسعه انساني را  رگذاریتأثاقتصادي، فرهنگ، علوم و فناوري و سایر عوامل 

 بهبود جهاني، و محلي هايرقابت ،وريبهره ارتقاي به دستیابي زمینه ملي، انساني منابع توسعه تردید

 ملي توسعه ملي، سلامت اجتماعي، ثبات و توسعه اشتغال، افزایش سازماني، آموزش و وپرورشآموزش

 (.5) سازدمي فراهم کشورها براي جهاني و بومي هايهمكاري نژادي، برابري ،الملليبین و

                                            
1. Harbison 
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 هاآن ازجملهتوسعه منابع انساني صورت پذیرفته است که  درزمینهتحقیقات سازماني زیادي 

 تولید از سهم کم متأثر به طراحي الگوي توسعه منابع انساني در پلیس جمهوري اسلامي ایران توانمي

 آموزش، استمرار دهندهسفارشانسانى،  منابع تراز و ارزشیابى (.6) ناجا اشاره نمود کارکنان ثروت

. باشندمياین سازمان  در ىانسان منابع موارد توسعه ترینمهمشغلى از  و چرخش وپرورشآموزش

بهداشت و ارائه الگویي پیشنهادي توسعه منابع انساني بخش همچنین دلگشایي و همكاران ضمن 

 را تأثیر قرار داده و نشان دادند که بیشترین موردبررسياثرگذار مختلف را  هايمؤلفه تأثیردرمان ایران، 

با نگاهي به  پور، اکبري (.7) فیزیكي دارند ابعو من مالي انساني، منابع منابع هايمؤلفهبه ترتیب 

 نیروي تقاضاي و عرضه وضعیت بین که دانشگاهي دریافت التحصیلانفارغوضعیت اشتغال و بیكاري 

 دانشگاهي التحصیلانفارغ  بین در ناهماهنگي این که دارد وجود تعادلي عدم و ناهماهنگي یک کار

 درروند کردهتحصیل و متخصص نیروي فزاینده نقش به وجهت با بنابراین (.8) دارد بیشتري  نمود

 مرتبط مشاغل در کردهتحصیل نیروي از نتوان چنانچه کشور، فرهنگي و اجتماعي – اقتصادي توسعه

 اجتماعي ساختار تزلزل درنهایت و اصطكاکي بیكاري تحصیل، هزینه رفتن هدر بر علاوه کرد، استفاده

 فرایند با انساني نیروي توسعه فرایند رابطه بررسي به پژوهشي در پور انرمضدارد. همچنین  همراه به را

 و پژوهش آموزش، در مناسب گذاريسرمایهپرداخت و به این نتیجه رسید  ایران در تكنولوژي توسعه

است. همچنین نتایج  نشده فراهم تكنولوژي توسعه براي زمینه و نگرفته انجام هامهارت توسعه و رشد

 نیستند همسو انساني منابع توسعه فرایند و تكنولوژي توسعه حاکي از این است که فرایندتحقیق وي 

(9.)  

در  هند و چین کشورهايملي  انساني منابع توسعه استراتژي تدوین برايمدلي 1آلاگاراجا و وانگ

 هايمدلهمچنین  هاآن (.2) طراحي کردند متفاوتشانتاریخي  و سیاسي،اقتصادي فرهنگي، بسترهاي

( به 1)شكل شماره  توسعه منابع انساني ملي در ادبیات غیر مرتبط با توسعه منابع انساني را در جدولي

 تصویر کشیدند.
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 های توسعه منابع انسانی ملی : مدل1جدول 

 کشورهای نمونه مدل توسعه منابع انسانی ملی 

ام هاي نظام هاي آموزشي ) بخش هاي آموزشي رسمي و غیر رسمي، نظ 1

 آموزش دانشگاهي و آموزش مبتني بر کار در سازمان (

 آمریكا، بریتانیا، فرانسه، آلمان

اثرات شغلي و بازار کار بر نظام اموزش فني و حرفه اي، توسعه مهارت و آموزش  2

 در محیط کار

 آلمان، فرانسه ، ژاپن

ت کارآموزي، تاثیرات فرهنگي و تاریخي بر نظام آموزش فني و حرفه اي، موسسا 3
 سیستم آموزش سازماني در بخش تولید و صنعت

 آمریكا، فرانسه، آلمان، اتریش، سوئیس، ژاپن

نقش و میزان دخالت دولت ) مرکزي/ فدرال ( در آموزش فني، شغلي و آموزش  4
 محیط کار در سطوح محلي و منطقه اي

 سنگاپور، تایوان، کره جنوبي

5 

 نهادي، توسعه مهارت شغلي و تقاضاهاي صنعتي ارتباط بین بازار کار، ترتیبات

کانادا، آمریكا، استرالیا، نیوزیلند، بریتانیا، 

اتریش، بلژیک، فرانسه، آلمان، سوئیس، ژاپن، 
 مكزیک، ایتالیا، اسپانیا

6 
شكل گیري نظام ملي مهارت مرتبط با وابستگي بنیادي دولت، بازار کار و 

 سرمایه

، نیوزیلند، کاندا، بریتانیا، آمریكا، استرالیا
آلمان، اتریش، سوئیس، هلند، کره جنوبي، 

 تایوان، ژاپن، سنگاپور، مكزیک، برزیل، شیلي

نقش توسعه منابع انساني در تدوین خظ مشي و فعالیت هاي توسعه منابع  7
 انساني ملي

 برزیل، چین، مكزیک، آفریقاي جنوبي

فرهنگي، اجتماعي، اقتصادي بررسي الگوي توسعه منابع انساني در محیط هاي  8

 و سیاسي معاصر

چین، هند، مكزیک، کنیا، مراکش، آفریقاي 

 جنوبي

 مكزیک، کنیا نقش حكومت در توسعه اقتصاد ملي 9

 

 (2منبع: ) 

 

 همچنین و آموزشي و سیاسي، اقتصادي، اجتماعي نیز در تحقیقي، ضمن مطالعه شرایط1اسپارکمن

 را انساني منابع توسعه عوامل اثرگذارند، ملي انساني منابع توسعه بر که روندهایي و موجود هايچالش

 ،شدهشناسایي فاکتورهاي بین و به این نتیجه رسید که در (10) نمود بندي در کشور برزیل چهارچوب

دیگري که کاکس و  مطالعهاز اهمیت بالاتري برخوردار بودند.  آموزشي کیفیت و جنسیت نژاد،

و موانع پیش  هاچالشبه  (11) انددادهتوسعه منابع انساني کشور مراکش انجام  بر روي مدل 2همكاران

. با بررسي سابقه و اندپرداختهتوسعه این کشور  يهابرنامهروي توسعه منابع انساني ملي در ارتباط با 

یق، گذاشته است در این تحق تأثیرپیشینه تاریخي این کشور که بر رویكرد ملي توسعه منابع انساني 

است. در این محیط اهداف و اجزاي  شدهارائهتوصیفي از محیط عملیاتي توسعه منابع انساني ملي 

                                            
1. Sparkman 
2. Cox et al. 
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این پژوهش نیروهاي  درنهایت. اندشده راستاهمضروري براي موفقیت رویكرد ملي توسعه تعریف و 

. کنديمرا تشریح توسعه منابع انساني در مراکش  يهاياستراتژبر تدوین، اجرا، و ارزشیابي  رگذاریتأث

و  روندهاتكامل، توسعه منابع انساني ملي در پاکستان: " در پژوهشي  با عنوان (12) 1اسرار الحق

شرایط فعلي و روند آینده توسعه منابع انساني را در پاکستان توصیف کرده  روند توسعه، "هاچالش

قرار  يموردبررسکستان است. این مطالعه تكامل توسعه منابع انساني را در دو مرحله در پا

تاکنون.در مرحله اول تمرکز بر روي  1998و مرحله دوم از  1998تا  1960:مرحله اول از دهديم

مختلف صنعت و اقتصاد  يهابخشتوسعه انساني در سطح ملي بوده است ولي در مرحله دوم توسعه در 

صورت گرفته، مشخص  (13) 2در پاکستان است. در پژوهش دیگري که توسط آلاگاراجا و جیتنس

مفهومي و نظري با چالش  يهاچارچوبحوزه توسعه منابع انساني در خصوص  نظرانصاحبگردید که 

هستند. بدین  روروبهدر سطح ملي  "قابلیت در سرمایه انساني "و  "ظرفیت در سرمایه انساني  "ایجاد 

و قابلیت  يسازتیرفظبراي درک بهتر  يچند سطحمنظور محققین در این پژوهش یک چارچوب 

توسعه ملي  يهاتیاولوبراي سنجش  توانديمکه این چارچوب  اندکردهسازي در سرمایه انساني ارائه 

و راهبردهاي توسعه منابع انساني  هابرنامهقرار گیرد. نتایج نشان داده است که  مورداستفادهکشورها 

نیروي انساني را در سطوح فردي، سازماني  يهاتیظرفتوسعه مالي، صنعتي و  زمانهم طوربهملي باید 

مثبت و منفي توسعه منابع  يهایيافزاهم شدهارائهقرار دهد. همچنین چارچوب نظري  موردتوجهو ملي 

صورت گرفته  يهاتلاشمالي، صنعتي و نیروي انساني و  يسازتیظرفانساني را که ناشي از پیوند بین 

 .دهديماست را نشان  قابلیت سازي در سطوح مختلف نهیدرزم

ایراني پیشرفت را در برخي از  -نیز، مدلي مبتني بر الگوي اسلامي ناصحي فر و عسكري ماسوله

و به این نتیجه رسیدند که از دیدگاه  کشور جهت توسعه منابع انساني تبیین نمودند هايوزارتخانه

محیط کاري،  افزاريسختعوامل ، آموزش، سازماني فراسازماني؛ فاکتورهاي عدالت سازماني، عوامل 

محیط کاري و همچنین از دیدگاه  افزارينرمبومي بودن مدل، مدیریت دانش، عوامل ملي و عوامل 

(. 14باشند )مي تأثیرگذارو تعهد کارکنان، در توسعه منابع انساني با این رویكرد  محوريدینفردي، 

راحي الگوي توسعه منابع انساني در سطح ملي در دکتري خود، به ط نامهپایان(، نیز در 15) هاشمي راد

بعد عقیدتي،  14کشور پرداخت. مدل نهایي وي متشكل از  سالهبیست اندازچشمراستاي تحقق اهداف 

، مهارت ارتباطي، گیريتصمیمسیاسي، فرهنگي، اجتماعي، اقتصادي، قانوني، فناوري اطلاعات، مهارت 

 78و  مؤلفه 39ي، سلامت عمومي و کارآفریني به همراه دانش شغلي، دانش سازماني، دانش عموم

 شاخص بود.

                                            
1. Asrar-ul-Haq 
2. Alagaraja and Githens 
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 احكام و هاسیاست از بخشي تنظیم رغمعليکه  دهدميبررسي مطالعات صورت پذیرفته نشان 

 يارتباطهنوز  نهادها، این توسط کشور انساني منابع با مرتبط هايحوزه در کشوراي توسعه هايبرنامه

 یک صورتبه کشور توسعه فرادستي هايسیاست و هااستراتژي با هاآن بینمند سیستماتیک و نظام

 و مـأموریت فراخور ايجداگانه هايبرنامه مسئول، هايارگان از یک هـرو  ندارد وجود یكپارچه الگوي

 نمایند و اینمي اجرا و تدوین ايجزیـره صورتبه کشور انساني منـابع خصوص در خود سازماني وظایف

 در لازم گیريجهتکشور، موجب عدم  انساني منابع با مرتبط هايبرنامه اثربخشي کاهش ضمن لهمسئ

 و هانظام بازطراحي شکبيگردیده است.  کشور فرادستي هايسیاست سمت به هاآن هايبرنامه

 کشور انساني منابع مدیریت و هدایت در چشمگیري تأثیر تواندمي هاآن از یک هر با مرتبط فرایندهاي

 غیر هايفعالیت و اقدامات و کاري موازي از کشور داشته باشد و توسعه هايآرمان و اهداف سمت به

الگویي  ارائهبه دنبال با رویكردي سیستمي پژوهش حاضر نماید.  جلوگیري سیستمي غیر و هدفمند

 از هریک اقدامات و هاهبرنام ،هااستراتژي ،هاسیاست بین تعامل و ارتباط نحوه و هامؤلفه براي تبیین

 .باشدملي ميانساني  منابع توسعه امر در ربطذي هايوزارتخانه و هاسازمان
 

 پژوهشروش  -2
روش  باشدميسیستمي  رویكرد با ملي انساني منابع توسعه الگوي حاضر، ارائهپژوهش هدف اصلي 

  11ري در این پژوهش، شامل ي باشد. جامعه آمافیک يكردیروو داراي  ايتوسعههدف،  ازنظرپژوهش 

 روش باشد.نفر از خبرگان و متخصصان دانشگاهي و اجرایي آشنا به مسائل توسعه منابع انساني ملي مي

. باشدميعلي معلولي  هايحلقهو استفاده از رویكرد سیستمي و  اکتشافي از نوع مورداستفاده پژوهش

 و شدهگرفته نظر در کل یک صورتبهآن  هايتمزیرسیس همراه به انساني منابع توسعه سیستم درواقع

 و اجزاء کنشبرهم نیز و اجزاء بین تعامل چگونگي و گیرندمي قرار موردبررسي کل این در آن اجزاي

 اثرگذاري مكانیزم و مؤثر عوامل معلولي، و علي هايحلقه از استفاده شود. همچنین بامي بررسي محیط

  .است شده احصا عوامل این

اجزاي سیستمي است که  وتحلیلتجزیهرد سیستمي، یک روش فرموله شده مناسب براي رویك

منطقي است. یک ابزار مهم براي تفكر سیستمي، ترسیم نمودار داراي روابط علي و معلولي و زیربناي 

دهد. در ها سبک و ساختار کلي یک مدل از سیستم را نشان ميها است. نمودار زیرسیستمزیرسیستم

گردند. این نمودارها وسیله ارتباطات فیزیكي و اطلاعاتي به هم متصل ميمودار هر زیرسیستم بهاین ن

توانند مرز سیستم را نشان داده و سطح تراکم مدل و سیستم تحت مطالعه را مشخص سازند. این مي

اصول روش ر مبتني ب (.16)باشد شده و شامل جزئیات زیادي نمياي ترسیمطور سادهنمودارها اغلب به

 شده است. ( نشان داده 2وهش در نمودار شكل شماره )ژهاي سیستم، مراحل این پپویایي
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 : فرآیند انجام پژوهش2 شکل

 نگارندگان(مطالعات )منبع: 

 

است که از طریق مرور نتایج  مسئلهگام اول در این پژوهش، کسب شناخت نسبت به محیط 

 به هاي سیستم توسعه منابع انساني ملياي، مؤلفهاد کتابخانهو همچنین مطالعه اسن تحقیقات پیشین

کند مياقدام  مسئله. پژوهشگر در این مرحله بدون هیچ پیش فرضي به شناخت محیط آیدمي دست

 شناسایي براي که شدهگرفته نظر در وضعیتي یا پدیده عنوانبه ملي انساني منابع توسعهدرواقع 

 بدین. است شدهاستفاده کیفي هايداده گردآوري روش از هستند نآ وضعیت معرف که هایيمؤلفه

 ايکتابخانه مطالعات و اسناد بررسي طریق از ملي انساني منابع توسعه پدیده مختلف هايجنبه ترتیب

 اقدامات دادن انجام براي باید که است اختیار در اطلاعات از انبوهي مرحله این در. گرددمي توصیف

 شده کدگذاري مصاحبه روش با موجود اطلاعات منظور، همین به. گیرند قرار ادهمورداستف بعدي

 اساس بر مدارک و اسناد و هامصاحبه درون مفاهیم ترتیب بدین. است شدهبنديطبقه و استخراج

 کردن خلاصه و تقطیر مرحله، این نتیجه. شوندمي بنديطبقه و کدگذاري مشابه موضوعات با ارتباط

 این در که است هایيبنديدسته و مفاهیم درون به اسناد و هامصاحبه از شدهکسب عاتاطلا انبوه
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 آوريدر این پژوهش، جمع شد. شناسایي مسئله اصلي هايحیطه درنهایت و هستند مشابه سؤالات

 موردنظر هايبنديدسته يهمه مورد در اطلاعات که شودمي متوقفزماني  هاداده و اطلاعات

 با مرتبط جدیدي، اطلاعات و شده کامل موردمطالعه نظریه که دهدمي رخ زماني امر این و شدهاشباع

 قضاوتي یا دارهدف گیرينمونه روش در این تحقیق از بنابراین نیامد، دست به ،موردمطالعه موضوع

 افراد و آماري جامعه بودن محدود به توجه با یعني است، شدهاستفاده احتمالي غیر نوع از و  هدفمند

 تمام شیوه از باشند، آشنا نیز سیستمي رویكرد با حالدرعین که انساني منابع حوزه در متخصص

 دارند، آن با مرتبط هايحوزه و انساني منابع توسعه بحث به کامل اشراف که افرادي شماري

ورت ص هازیرسیستم، شناسایي مؤثردر گام دوم، پس از مشخص کردن عوامل  .است شدهاستفاده

به  شدهمشخصمفهومي عوامل  بنديدستهو  بنديطبقه. پژوهشگر براي این منظور، پس از پذیردمي

 هايپژوهش. در گام سوم، مبتني بر نتایج کندمياقدام  هاآنت بین او ارتباط هازیرسیستمتبیین 

ي بین متغیرها لعانجام و در ادامه، ارتباطات  مؤثرمتغیرها از عوامل  سازيمفهومپیشین، ابتدا 

 ينما وتبیین موردبررسي، معلولي سیستم -تا از این طریق ساختار و نظام علي گیردميقرار  موردتوجه

 حاصل گردد. يمل يتوسعه منابع انسان يهاستمیرسیز يو معلول يعل هايحلقه يکل

 

 پژوهش هاییافته -3
 هر در اثرگذار متغیرهايو  هاي مربوطه شناسایيهاي اولیه، زیرسیستمپس از طي نمودن گام

 به بخش این در(. 3دست آمد)شكل شماره  به یكدیگر به زیرسیستم هر ارتباط نحوه و زیرسیستم

. شودمي پرداخته کشور ملي انساني منابع توسعه بر مؤثر هايزیرسیستم نمودار هايبخش و اجزا تشریح

 چگونگي و هازیرسیستم سایر با آن ارتباط به سپس و شدهداده توضیح آن اجزاي و زیرسیستم هر ابتدا

 از: اندعبارت شدهبررسي هايزیرسیستمشد.  خواهد اشاره یكدیگر بر هازیرسیستم تأثیر

 نقش روي بر که هستند اصلي متغیرهاي دربرگیرندهانساني،  منابع مدیریت و حاکمیت زیرسیستم

 هايسیاست مقوله، این در مؤثر هايسیاست ازجمله. اثرگذارند انساني نیروي توسعه در حاکمیت

 کنندهتنظیم حقیقت در هاسیاست این. شودمي منتقل جمعیت زیرسیستم به که است جمعیت کنترل

 موضوع بیمه، پوشش هايسیاست. است اقتصادي رونق و کشور اداره براي موردنیاز کار نیروي ظرفیت

 کار، بیمه پوشش سطح از اعم تواندمي هاسیاست این. شودمي تعیین حاکمیت توسط که است دیگري

 این کارکردهاي دیگر از .و غیره باشد بازنشستگي سن ،پذیر بیمه و گذاربیمه تعهدات و قوانین

 .است نخبگان از حمایت زیرسیستم،

 درنتیجه و تخصص فراگیري و آموزش براي انساني منابع اصلي مولد جمعیت، زیرسیستم

 تنظیم هايسیاست زیرسیستم، این ورودي. است کار بازار متخصص يانسان نیروي ،کنندهتأمین

 بالادستي، مرجع عنوانبه کشور حاکمیت. است تأثیرگذار زادوولد نرخ روي بر که است جمعیت
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 نیروي زیرسیستم، این. دارد عهده بر را گذاريسیاست وسیلهبه زادوولد تنظیم وظیفه و مسئولیت

 و فني آموزش و عمومي وپرورشآموزش عالي، آموزش هايیرسیستمز به را آموزش آماده انساني

 اقتصاد کلان کشور، هرگونه زیرسیستمدر . کندمي منتقل خدمت ضمن آموزش و ايحرفه

 کشور کلان اقتصادي شرایط رشد و ملي ناخالص تولید رشد جهت در راهبرد تدوین و گذاريسیاست

 اقتصادي وضعیت از که بازخوردي اساس بر و بوده اکمیتح اصلي هدف زیرسیستم این لذا. باشد باید

 . پذیردمي صورت گذاريسیاست شود،مي دریافت کشور

 انساني نیروي وکارکسب بیمه بر که است متغیرهایي اجتماعي، دربرگیرنده تأمین زیرسیستم

 و اشتغال بر واندتمي و داشته وکارکسب بازار بر غیرمستقیمي تأثیر ايبیمه خدمات. است تأثیرگذار

 بالاي جمعیت باعث آینده در کشور، فعلي جمعیت بودن جوان. باشد تأثیرگذار انساني نیروي تأمین

 این بیمه، حق پرداخت با توانندنمي تعدادي، توازن عدم دلیل به آینده، جوان جمعیت و شده سالمندان

در . شد خواهد حاصل وکارکسب بازار و هابیمه ورشكستگي درنتیجه و دهند پوشش را اختلاف

 و فني آموزش عمومي،  وپرورشآموزشخرده سیستم  4انساني،  نیروي عرضه و تربیت زیرسیستم

عمومي،  وپرورشآموزشعالي وجود دارد. خرده  سیستم  خدمت و آموزش ضمن اي، آموزشحرفه

 مدارس آموزشي سیستم عملكرد و وضعیت روي بر مستقیم صورتبه که است متغیرهایي دربرگیرنده

 سطح است، مؤثر اجباري آموزش کیفیت بر که مواردي دیگر از. است تأثیرگذار( ايحرفه و فني جزبه)

 نیازهاي رفع تا شد خواهد مجبور معلم باشد، کم معلمان زندگي رفاه میزان چه هر. هست معلمان رفاه

 وضعیت درنتیجه و آموزش یتکیف روي بر چالش این. نماید تأمین دادن درس از غیر را خود مالي

 و حاکمیت زیرسیستم از را اجباري آموزش هايسیاست زیرسیستم این. است تأثیرگذار وکارکسب

 و محتواها اجباري، آموزش سن از اعم تواندمي هاسیاست این. کندمي دریافت انساني منابع مدیریت

 . باشد دروس هايسرفصل

 جهت در ايحرفه و فني هايآموزش مهم نقش ایانگرنم، ايحرفه و فني آموزش خرده سیستم

 توانمي کشور ايحرفه و فني آموزش سیستم هايچالش ازجمله. است متخصص انساني منابع توسعه

 دلیل به. نمود اشاره استان هر در کار بازار نیاز تناسببه آموزشي هايرشته و هاظرفیت توازن عدم به

 اثرپذیري ايحرفه و فني هايآموزش بعضاً گیرد،نمي صورت بازار نیاز وضعیت از بازخوردي اینكه

 ضمن آموزش سیستم خرده. کنند پیدا مناسب شغل توانندنمي التحصیلان،فارغ و نداشته را مناسب

 و هاسازمان ها،شرکت آموزشي هايبخش عملكرد روي بر که است متغیرهایي نمایانگر، خدمت

 و فني مراکز مدارس،) اجباري و اولیه هايآموزشکه با توجه به این. ذارندتأثیرگ ،وکارکسب ،طورکليبه

 این ،شود انساني نیروي در تخصص ایجاد به منجر کامل، صورتبه تواندنمي لزوماً( هادانشگاه و ايحرفه

 .کندمي منتقل انساني نیروي وکارکسب فضاي زیرسیستم به را کار بازار موردنیاز تخصص زیرسیستم
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 آموزش سیستم عملكرد روي بر که است متغیرهایي کلیه دربرگیرنده ،عالي آموزش سیستم خرده

 بازار موردنیاز انساني نیروي تخصص اصلي کنندهتأمین عالي آموزش. است تأثیرگذار کشور عالي

 با زیرسیستم این ارتباط عدم کشور، عالي آموزشي معضلات ترینکلیدي ازجمله. است وکارکسب

 بر آموزش املا نباشد، برقرار ارتباط این که زماني. است انساني نیروي وکارکسب فضاي یستمزیرس

 دهد،نمي پوشش را بازار نیازهاي آموزشي، هايسرفصل و مباحث و گیردنمي صورت بازار نیاز اساس

 یادازد هارشته برخي در و نبوده نیاز اساس بر مختلف، هايرشته در آموزشي هايظرفیت دوما،

 انساني، نیروي وکارکسب فضاي زیرسیستم. دارد وجود متخصص کمبود برخي در و التحصیلانفارغ

 در خرده سیستم کار است. نیروي و اشتغال نخبگان زنان، اشتغال خرده سیستم اشتغال سه داراي

 شامل را شاغل انساني نیروي از نیمي و داده تشكیل را جمعیت از نیمي جامعه زنان، زنان اشتغال

 به منجر موضوع این و بوده مسئله دچار همواره زنان اشتغال کشور، تاریخي سابقه به توجه با. شوندمي

 ایجاد بر علاوه کار بازار در زنان حضور عدم. است شده جنسیتي نابرابري و کاري عدالت رفتن بین از

 سیستم در خرده. دارد توجهيقابل تأثیرات نیز افزودهارزش و تولیدات روي بر اجتماعي، هايآسیب

 پیشرفتي چنانچه و هستند آن برگزیده نیروهاي و نخبگان کشور، هر اصلي سرمایه، نخبگان اشتغال

 گیريشكل واسطهبه یافتهتوسعه کشورهاي در. شد خواهد انجام نخبگان توسط شود، حاصل

 سالمندي، و پیري زمان تا دتول بدو از قانوني و منطقي ارتباطات وجود و صنعتي صحیح هايزیرساخت

 این، کار نیروي اشتغال سیستم در خرده .دارد وجود سالاريشایسته اساس بر شغلي برابر هايفرصت

. شودمي انساني نیروي براي تقاضا به منجر که است کشور کلي وکارکسب فضاي دربرگیرنده زیرسیستم

 و دریافت وکارکسب مدیریت و اکمیتح زیرسیستم از را بازار تنظیم هايسیاست زیرسیستم این

 نبود. کندمي وارد کشور کلان اقتصاد زیرسیستم به را انساني نیروي فعالیت از حاصل افزودهارزش

 عالي، و اجباري هايآموزش پایین اثربخشي شغل، انتخاب یكپارچه سازوکار وجود عدم سالاري،شایسته

 شده باعث که است مواردي ازجمله...  و صنعت با آموزش بخش ارتباط و کار بازار نیازسنجي انجام عدم

 در شدهترسیم هايزیرسیستم کلي نماي .باشد مسئله دچار انساني نیروي تقاضاي و عرضه بین توازن تا

 . است مشاهده قابل( 3شماره ) شكل
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 زیر سیستم توسعه منابع انسانی ملی: 2شکل 

 

 نگارندگان( هاییافته)منبع: 
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 های علی و معلولیحلقه

هایي پرداخته ها و معلولشده، به بررسي علتهاي ترسیمدر این بخش در راستاي نمودار زیرسیستم

سیستمي دارند.  رویكرد با ملي انساني منابع توسعه الگوي طراحي شود که بیشترین نقش را در ارائهمي

 است.شده هاي علي و معلولي استفادهحلقه بدین منظور از نمودار

 

  نخبگان مهاجرت کاربر بازار تأثیر حلقه. 1

 طي که است مسائلي از یكي متخصص و ماهر کار نیروي ویژهبه انساني نیروي گسترده مهاجرت

 از که هایيزیان از (. یكي17است ) کشانده چالش به را الملليبین هايسازمان و هادولت اخیر هايسال

 صرف که است آموزشي هايهزینه به مربوط هايزیان شود،مي دوار جامعه به متخصص نیروي مهاجرت

 متخصص کار نیروي بیكاري مستقیم طوربه نخبه افراد مهاجرت دیگر سوي است. از شده هاآن آموزش

 کار نیروي افزایش سبب مهاجرت یكدیگرند، ناقص جانشین تولید عوامل ازآنجاکه اما دهدمي کاهش را

 افراد نسبي کمبود سبب مهاجرت انساني سرمایه شود. مهاجرتمي مبدأ کشور رکا بازار در غیرماهرانه

 .شودمي تولید عوامل ناکاراي ترکیب و تولید فرایند در متخصص

 درنتیجه و شده کشور در فعالیت براي نخبگان انگیزش افزایش موجب ايحرفه صلاحیت افزایش

 مهاجرت کاهش باعث نخبگان انگیزش افزایش و کار بازار بیشتر جذابیت ایجاد طریق از سالاريشایسته

 عالي آموزش کیفیت نخبگان، مهاجرت افزایش با از سوي دیگر  .شودمي نخبه متخصص نیروي

 در تحصیل دنبال به که گرددمي افرادي بیشتر مهاجرت باعث خود مسئله این که یافتهکاهش روزروزبه

 کیفیت کاهش با دیگر سوي از. هستند بالاتر علمي کیفیت سطح ازنظر و معتبرتر مراتببه هايدانشگاه

 کار بازار جذب همچنین و پژوهشي و علمي هايفعالیت براي نخبگان انگیزش عالي، آموزش مستمر

 افزایش نخبگان مهاجرت نرخ و کاهش نیز نخبگان مشارکت و اشتغال نرخ درنتیجه و یافتهکاهش

 .دهدمي نشان را حلقه این دینامیک (3شماره ) شكل. یابدمي
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مهاجرت نخبگان

جذابیت بازار کار

صلاحیت حرفه ای /شایسته

سالاری

انگیزش نخبگان

کیفیت مستمر آموزش

عالی

-

+
+

-

-

-

+

سطح کیفی نیروی کار

موجود

فرصت جذب نخبگان در

بازار کار

نرخ اشتغال نخبگان/

مشارکت نخبگان

+

+

-

+

+

R

R

 
 نخبگان مهاجرت بر کار بازار تأثیر حلقه: 3 شکل

 نگارندگان( هاییافته)منبع: 

 

 تحصیلي هايرشته هدفمند توسعه بر انساني نیروي نیازسنجي حلقه. 2

 هايرشته هدفمند توسعه تأثیر تحت شدتبه التحصیلانفارغ براي کار بازار در جذب فرصت وجود

 اشتغال مشكل اصلي عوامل از یكي نظرانصاحب .باشدمي ايحرفه و فني و دانشگاهي از ماع تحصیلي

 ارائه بنابراین. دانندمي کار بازار واقعي نیازهاي و موجود هايآموزش بین شكاف در را جوانان

 وينیر سازيآماده اهمیت به توجه با باشد. مؤثر شكاف این کردن پر در تواندمي مناسب هايآموزش

 ضمن که هستیم آموزشي نظام یک نیازمند ما اجتماعي، و اقتصادي نظرازنقطه ،کار بازار براي انساني

کند )شكل مي تأکید نیز بازار آن موردنیاز اساسي و کلیدي هايشایستگي بر ،کار بازار با ارتباط تحكیم

 (.4شماره 



 
 

 
 

 
 

 64                                                                   1397 بهار ، 16، شماره پنجمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 
 

توسعه هدفمند رشته های

تحصیلی دانشگاهی

آمایش نیروی انسانی)منطقه

ای - بخشی(

نرخ اشتغال

پذیرش هدفمند دانشجو

فرصت جذب در بازار

کار

+

پذیرش هدفمند کارآموز

فنی حرفه ای

توسعه هدفمند رشته های

فنی و حرفه ای

فارغ التحصیلان مورد نیاز بازار کار

اگشناد( )نیسنکت -یه +

+

+

+

+

تناسب ظرفیت پذیرش

آموزش فنی و حرفه ای با

نیازهای کار

تناسب ظرفیت

پذیرش آموزش عالی

+با نیازهای بازار کار

+

+

+

+

R

 
 تحصیلی هایشتهر هدفمند توسعه بر انسانی نیروی نیازسنجی حلقه : 4 شکل

 نگارندگان( هاییافته)منبع: 

 

 انساني نیروي شغلي رضایت و امنیت بر بازنشستگي هايصندوق توسعه تأثیر حلقه. 3

 هسـتند بهتـر نظارت تحت و قانونمند ،یافتهتوسعه بازنشستگي هايصندوق داراي که کشورهایي

 بـا مـرتبط و اندوختـه فاقد نشسـتگيباز هايسیستم. اندبوده گذشته هايشوک تحمل بـه قـادر

 هاآن درآمـدي جریانات اقتصادي، افـت ؛ گیرندمي قـرار تأثیر تحت کمتري سرعت و شدت با درآمـد

 در آمدهپیش جهاني رکود حقیقت، در. دهدمي افزایش را مزایا تقاضاي بـالقوه طوربه و داده کـاهش را

حق  اخذ منبع که درآمدهایي سـطح در کـاهش یـا الاشـتغ کـاهش علـت بـه کشـورها بسـیاري

 بازنشسـتگي مخارج ،علاوهبه. است شده هابیمه حق از حاصل درآمـد کـاهش موجـب هسـتند هابیمه

 به اقتصادي افت مقابل در و شـوند بازنشسته بیشتري افراد تعداد کهاین محضبه هایيطرح چنـین

 افـزایش بـه پاسـخ در نیـز ازکارافتـادگي ادعاي. یابدمي فزونـي آورندروي بازنشسـتگي هايمستمري

 کار ملي هايسیاست تأثیر ماتحت کشور در بازنشستگي هايصندوق توسعه (.18رود )مي بـالا بیكـاري

 ايویژه توجه کارکنان اجتماعي تأمین بحث به کلان سطح در چنانچه و داشته قرار اجتماعي تأمین و

 توسعه با. بود خواهند ملي توسعه پیشران ايتوسعه رویكردهاي با بازنشستگي هايدوقصن قطعاً شود،

 افزایش دهد. با پوشش را فعالانش کار از فراغت دوران بود خواهد قادر دولت بازنشستگي هايصندوق

 شافزای درنتیجه و تولید افزایش معني به این که یابدمي افزایش کار نیروي وريبهره شغلي رضایت

 توسعه و تولید بر تأثیرگذار مهم عوامل از یكي اشتغال نرخ دیگر سوي از. بود خواهد اقتصادي رشد



 
 

 
 

 
 

 پور و سید حسین حسینيالله پاکدل، آرین قليرحمت /: ... طراحي الگوي توسعه منابع انساني ملي                                        65
 

 

 تنهانه و شده اقتصادي رشد و تولید افزایش موجب اشتغال نرخ افزایش. است بازنشستگي هايصندوق

 توسعه و رشد باعث نیز مستقیماً  بلكه است اثرگذار بازنشستگي هايصندوق توسعه بر طریق این از

 (.5شود )شكل شماره مي آن بیشتر

امنیت شغلی

توسعه صندوق های

بازنشستگی

نرخ اشتغال

رشد اقتصادی

تولید

سیاست های
ملی کار و

تامین
اجتماعی

رضایت شغلی

بهره وری نیروی کار

+

+

+

++

++ +

R

 
 بازنشستگی هایصندوق بر شغلی رضایت تأثیر : حلقه5 شکل

 نگارندگان( هاییافته)منبع: 

 

  کارآفریني کاربر فضاي بهبود هايسیاست اجراي و تدوین تأثیر حلقه. 4

 جاري تمشكلا و مسائل ر،پایدا توسعه و رشد زمینه آوردن فراهم ضمن کشور در کارآفریني توسعه

 سایر انبوه معضل و دانشگاهي آموختگاندانش بیكاري فرهنگي، و اجتماعي نابساماني فقر، ازجمله

 التحصیلانفارغ براي کار بازار در جذب هايفرصت کارآفریني افزایش با .کرد خواهد مرتفع را بیكاران

 از اشتغال نرخ افزایش. یابدمي افزایش اشتغال نرخ اساس این بر و یافتهافزایش کارآموزان و دانشگاهي

 آموزش در بالاتر گذاريسرمایه فرصت بنابراین و بیشتر اقتصادي رشد و تولید افزایش باعث سویک

 درنتیجه و ایجادشده مشاغل از بیشتري اطلاعات اشتغال نرخ افزایش با دیگر، سوي از. گرددمي رسمي

 التحصیلانفارغ درنتیجه و بود خواهد پذیرامكان بیشتري ولتسه با نیز اطلاعات این به دسترسي

 (.6شوند )شكل شماره مي شناسایي تردقیق و بهتر مناسب مشاغل در استخدام براي بازار موردنیاز
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فارغ التحصیلان مورد نیاز بازار کار

اگشناد( )نیسنکت -یه

کارآفرینی
میزان تطابق رشته های تحصیلی

با استعداد دانشجو

میزان تطابق رشته های تحصیلی

با استعداد کارآموز

سرمایه گذاری در آموزش

رسمی

رشد اقتصادی

تولید

نرخ اشتغال

تولید اطلاعات مشاغل

دسترسی به اطلاعات

مشاغل

شرایط توسعه کسب و کار در کشور

اضف( اک و بسک ی اش ر و نیناوق لم

مجوزها، فرهنگ کارآفرینی و ..(

میزان تدوین و اجرای سیاست های

بهبود فضای کسب و کار

+
+

+

+

+

+

+

+

فرصت جذب در بازار کار

+

+

+

+

+

+

+

+

<یداصتقا دشر>

+
RR

 
 کارآفرینی بر وکارکسب فضای بهبود هایسیاست تدوین حلقه :6 شکل

 نگارندگان( هاییافته)منبع: 
 

 انساني نیروي وريبهره بر دستمزد و قحقو تأثیر حلقه. 5

 دلیل. است اقتصادي مهم موضوع یک مختلف اقتصادهاي در آن اثرات و دستمزد حداقل تعیین

. اقتصادهاست در آن تورمي اثرات همچنین و اشتغال کاهش جهت هابنگاه العملعكس آن اهمیت

 که باشندمي دبیران و معلمان ي،آموزش نظام در کلیدي و مهم عوامل از یكي داشت اذعان توانمي

گیرد.  قرار مدنظر بایستمي وريبهره میزان عبارتي به و آنان اثربخشي و کارایي میزان و آنان عملكرد

 که آموزشي کادر عملكرد بهبود  که است آن از حاکي (8شماره ) شكل در شدهداده نشان مثبت حلقه

 نیز آموزشي کادر یادگیري شغلي، رضایت فزایشا با و است آموزشي کادر شغلي رضایت از متأثر

 دستمزد و حقوق میزان از غیرمستقیم طوربه ،شودمي زیاد نیز آموزش کیفیت درنتیجه و یافتهافزایش

 نیز آموزشي کادر عملكرد عامل این افزایش با و پذیرفته تأثیر مشاغل سایر به نسبت آموزشي کادر

عوامل  ترینمهم از يشغل تیو مناسب و داشتن امن يمكف ايیزاحقوق و دستمزد و م .یابدمي افزایش

ما مشكلات  يکنون يجامعهاقتصادي  تیعدم ثبات وضع لیبوده و به دل يکادر آموزش وريبهرهبر  مؤثر

  (.19) کندميمختلف جلوه  هايشكلبه  رانیمعلمان و دب دهیعد
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میزان حقوق و دستمزد کادر

آموزشی نسبت به سایر مشاغل

رضایت شغلی کادر

آموزشی

یادگیری کادر آموزشی

کیفیت آموزش
کیفیت فارغ التحصیلان

فرصت جذب در بازار

کار

تولید

بهره وری نیروی کار

سرمایه گذاری در آموزش

+

+

++

+

+

+

+

عملکرد کادر آموزش
+

+

+

رشد اقتصادی

+

+

سطح عمومی حقوق و

دستمزد

+

R

 
 انسانی نیروی وریبهره بر دستمزد و حقوق تأثیر حلقه :7 شکل

 نگارندگان( هاییافته)منبع: 

 

 انساني نیروي شایستگي بر مشاغل ساماندهي تأثیر حلقه. 6

 با و کنند بینيپیش را خود جامعه آینده نیازهاي نتوانند جامعه یک مسئولین و دولتمردان چنانچه

 غیر مدیریت آمدن ه وجودب سبب نسازند توانمند را جامعه افراد لازم مهارتي و عمومي هايآموزش ارائه

 مطلوب مدیریت اثر در (.20) شوندمي کشور اشتغال حوزه در نابساماني نوعي و انساني منابع صحیح

 افزایش نیز مشاغل آموزش در مهارتي استانداردسازي متعاقباً و مشاغل استانداردسازي میزان مشاغل

 در مهارتي ترمطلوب استانداردسازي هنتیج انساني نیروي شایستگي و مهارت سنجش افزایش. یابدمي

 انساني نیروي وريبهره و انساني نیروي شایستگي و مهارت سطح آن درنتیجه که است مشاغل آموزش

 سطح خود این که یابدمي افزایش تولید سطح انساني نیروي وريبهره زیادشدن با. یابدمي افزایش نیز

 (.8ه طلبد )شكل شمارمي را ملي بودجه از بالاتري
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بودجه ملی نیروی انسانی

میزان ساماندهی و مدیریت

مشاغل در سطح ملی

استانداردسازی مشاغل

استانداردسازی مهارتی در

آموزش مشاغل

سنجش مهارت و شایستگی

نیروی انسانی

سطح مهارت و شایستگی

نیروی انسانی

بهره وری نیروی انسانی

تولید

+

+

+

+
+

+

+

+

R

 
 انسانی نیروی وریبهره بر مشاغل ساماندهی تأثیر : حلقه8 شکل

 نگارندگان( هاییافته)منبع: 

 

  سالاريشایسته بر ايحرفه نهادهاي توسعه تأثیر حلقه. 7

 مدیریت بنیادین مباحث از یكي( شغلي هايالزام و شخصي هايویژگي بین تناسب) شغلي تناسب

 منظوربه سازماني ضرورت شغلي، تناسب وجود که است شدهاثبات ضفر این است؛ انساني منابع

 نیز کارکنان شغلي رضایت شاغل و شغل تناسب افزایش با (.21) است انساني نیروي وريبهره

 و کار نیروي موجود وريبهره بین اختلاف. شودمي کار نیروي وريبهره رفتن بالا موجب و یافتهافزایش

 وريبهره بهبود با مرتبط هايسیاست متصدیان تا شودمي باعث انساني یروين وريبهره مطلوب سطح

 بیشتري ايحرفه و صنفي هايتشكل و نهادها ترتیب بدین. دهند بهبود و نموده بازنگري را کار نیروي

 همان یا ايحرفه صلاحیت افزایش فعالیتي چنین نتیجه که پردازندمي فعالیت به مشاغل با رابطه در

 (.9)شكل شماره  بود خواهد کاري محیط در سالاريتهشایس
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صلاحیت حرفه ای
اش( هتسی اس  ال )یر

تناسب شغل وشاغل

رضایت شغلی

بهره وری نیروی کار
سطح مطلوب بهره وری

نیروی انسانی

سیاست های مرتبط با بهبود

بهره وری نیروی کار

توسعه نهادهای صنفی و حرفه

ای مرتبط با مشاغل

+

+

+

++

+

+

R

 
 سالاریشایسته بر ایحرفه نهادهای توسعه تأثیر حلقه : 9 شکل

 نگارندگان( هاییافته)منبع: 
 

 

  بیكاري روي بر عالي آموزش ظرفیت تأثیر حلقه. 8

 و عالي آموزش میان که دهدمي سوق واقعیت این سويبه را ما التحصیلانفارغ بیكاري موضوع

 و آموزش میان رابطه کلي چارچوب در را آن توانمي که دارد وجود ايرابطه التحصیلانفارغ بیكاري

 و هادانشگاه التحصیلانفارغ اشتغال موجود، هاينگرش و سیاسي فلسفه از نظرصرف. دید اشتغال

 اشتغال بازار که دلیل این به هم امر این. است ملي توسعه لازم عناصر از یكي عالي آموزش مؤسسات

 اینكه دلیل به هم و است، فعال شهروند یک نقش کنندهتعیین و اقتصادي و اجتماعي توسعه ثقل مرکز

. است برخوردار ايویژه اهمیت از است، پذیرامكان مؤثر اشتغال طریق از فرد اجتماعي وظایف انجام

 و اجرایي اداري، مشاغل و مشاغل این به وطمرب کارکنان و فني ،ايحرفه مشاغل یعني شغلي دوطبقه

 تا دوطبقه این در بیكاري وضعیت بنابراین. است عالي آموزش التحصیلانفارغ شامل عمدتاً مدیریتي

 . است عالي آموزش التحصیلانفارغ بیكاري وضعیت نمایانگر زیادي حد

 عالي، آموزش پذیرش ظرفیت بین رابطه گویاي زیر شكل گردساعت تنیدهدرهم حلقه سه

 شود زیاد تحصیل ادامه براي تقاضا وقتي. است التحصیلانفارغ بیكاري نرخ و دانشگاهي التحصیلانفارغ

 بیشتر عالي آموزش پذیرش ظرفیت درنتیجه یابدمي افزایش آموزشي ظرفیت براي اجتماعي تقاضاي

 کیفیت درنتیجه و افتهیکاهش عالي آموزش کیفیت عالي آموزش پذیرش ظرفیت افزایش با. شودمي

 جذب به کمتري تمایل هابنگاه پدیده این بروز با. شودمي کم نیز دانشگاهي التحصیلانفارغ
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 تقاضا افزایش طرفي از. یابدمي افزایش التحصیلانفارغ بیكاري نرخ و داشته دانشگاهي التحصیلانفارغ

 تعداد رفتن بالاتر موجب التحصیلفارغ آموزان دانش تعداد افزایش همچنین و تحصیل ادامه براي

 متعاقباً  و داشت خواهد همراه به را عالي آموزش کیفیت کاهش مسئله این مجدداً که شده دانشجویان

 تعداد بین رابطه دهندهنشان ترینبزرگ. کندمي پیدا افزایش التحصیلانفارغ بیكاري نرخ

 زیادشدن و تحصیل ادامه براي تقاضا زایشاف با. باشدمي بیكاري نرخ و دانشگاهي التحصیلانفارغ

 براي تا شودمي موجب مسئله این که یافتهافزایش دانشگاهي التحصیلانفارغ تعداد دانشجویان،

 التحصیلانفارغ اشتغال نرخ و باشد داشته وجود کمتري جذب هايفرصت کار بازار در التحصیلانفارغ

 بیكاري نرخ افزایش که است واضح. یابد افزایش التحصیلانفارغ بیكاري نرخ درنتیجه و کاهش

 (.10دهد )شكل شماره مي کاهش را تحصیل ادامه براي جامعه تمایل التحصیلانفارغ

ظرفیت پذیرش آموزش

عالی

نرخ بیکاری فارغ

التحصیلان

تعداد دانشجویان

+

تعداد فارغ التحصیلان

دانشگاهی

+

کیفیت آموزش عالی
- -

کیفیت فارغ التحصیلان

دانشگاهی

+

-

تقاضا برای ادامه تحصیل
+

+

فرصت جذب فارغ التحصیلان

در بازار کار

-

تقاضای اجتماعی برای

ظرفیت آموزشی

+

+

تعداد دانش آموزان فارغ التحصیل

نرخ اشتغال فارغ

التحصیلان

+

-

+

R

R

R

 
 بیکاری روی بر عالی آموزش ظرفیت تأثیر : حلقه10 شکل

 نگارندگان( هاییافته)منبع: 
 

  بیكاري بر زادوولد نرخ تأثیر حلقه. 9

از این قبیل  و کـشور کـشاورزي سـاختار تغییـر شهرها، به مهاجرت و یتجمع رشد نرخ افـزایش

 افزایش دولت، بودجه در هامالیات سهم کاهش نفتي، درآمدهاي از دولـت بیـشتر اسـتفاده بـه عوامل،

 اقتـصادي و اجتمـاعي عدالتيبي درنهایت و جامعه در تورم و بیكـاري افزایش فقیر، خانوارهاي تعداد

 در گذشته دهه 4 هايسال از برخي در اجتماعي رفاه شـاخص کـاهش و( جینـي ضـریب ایشافـز)
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 بین معكوس رابطه یک کشورمان مختلف هاياستان در نیز و جهان سطح در (.22) گردید منجر جامعه

 در یعني دارد؛ وجود موردنیاز توسعه و رفاه درجه از هاآن محرومیت یا برخورداري و زادوولد میزان

 میزان از ،موردنظر توسعه و رفاه به دسترسي موازاتبه و بالاست باروري میزان و زادوولد محروم، مناطق

 یا و درآمد توزیع چگونگي ،ازجمله اقتصادي متغیرهاي از بعضي با رفاه. شودمي کاسته آنان باروري

 و درآمدي سطوح به خاصي وابستگي افراد رفاهي تغییرات افراد، وسیلهبه شدهکسب هايمطلوبیت

 دارد.  ارتباط هاآن مطلوبیت کسب میزان

 با. است اجتماعي رفاه و جمعیت بین علّي رابطه دهندهنشان( 11شكل شماره ) بازخوردي حلقه

 تولید از است عبارت که سرانه درآمد درنتیجه. یابدمي افزایش نیز جمعیت طبیعتاً زادوولد افزایش

 اجتماعي رفاه میزان از سرانه، درآمد کاهش با. یابدمي کاهش جمعیت، ربتقسیم کشور داخلي ناخالص

 عامل سرانه درآمد از غیر. گرددمي نیز زادوولد نرخ کاهش به منجر مسئله این که شودمي کاسته نیز

 افزایش با و باشدمي داخلي ناخالص تولید گذاردمي تأثیر اجتماعي رفاه شاخص روي بر که دیگري

 و زادوولد نرخ اجتماعي، رفاه رفتن بالاتر با. یابدمي افزایش نیز اجتماعي رفاه داخلي لصناخا تولید

 نرخ افزایش. شد خواهد بیشتر نیز اشتغال نرخ درنتیجه و یابندمي افزایش نیز فعال جمعیت و جمعیت

 داشت خواهد پي در را داخلي ناخالص تولید زیادشدن درنتیجه که بوده تولید افزایش معني به اشتغال

 اضافه 1 شماره حلقه به دتوانمي نیز آموزش بخش که است موضوع این دهندهنشان 2 حلقه(. 1 حلقه)

 افرادي شدن بیشتر باعث جمعیت افزایش که ترتیب بدین. باشد تأثیرگذار اجتماعي رفاه بر و شود

 که رودمي بالا آموزشي رفیتظ براي اجتماعي تقاضاي بنابراین دارند تعلیم و آموزش به نیاز که شودمي

 تعداد افزایش باعث آموزشي ظرفیت شدن بیشتر. گرددمي آموزشي ظرفیت افزایش به منجر

 نخواهد فراهم التحصیلانفارغ همه براي کار بازار در جذب هايفرصت درنتیجه و شده التحصیلانفارغ

 توضیح 1شماره  حلقه در که طورمانه اشتغال نرخ کاهش. یابدمي کاهش اشتغال نرخ علتاینبه و بود

  .دهدمي کاهش را جمعیت نهایتاً مسئله این که شودمي داخلي ناخالص تولید کاهش به منجر شد، داده
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نرخ زاد و ولد

افراد واجب التعلیم

ظرفیت آموزشی

تعداد فارغ التحصیلان

جمعیت فعال

جمعیت

+

+

+

+

+

تولید

تولید ناخالص داخلی

+

رفاه اجتماعی
+

+
سرانه درآمد

فرصت جذب در بازار کار

نرخ اشتغال

تقاضای اجتماعی برای

ظرفیت آموزشی

+

-

+

+

+

+

+

-

R1

R2

B

 
 بیکاری بر زادوولد نرخ تأثیر : حلقه11 شکل

 نگارندگان( هاییافته)منبع: 

  

  انساني روينی وريبهره روي بر ملي سطح در مشاغل مدیریت تأثیر حلقه. 10

 فناوري و علم هاي درزمینه باید کند ایفا نقش جهاني نظام در آینده در بتواند کشوري کهآن براي

 بر و است سرزمین آمایش کلان بحث زیرمجموعه عنوانبه نیز عالي آموزش آمایش. باشد یافتهتوسعه

 موجود هايمحدودیت و هايتوانمند ،هاقابلیت بر تأکید با توسعه بلندمدت هايریزيبرنامه اساس

 بین عليّ رابطه که است فزاینده و گردساعت حلقه سه ترکیب (12شماره ) شكل. شودمي تنظیم

 انساني نیروي آمایش و دانشگاهي و ايحرفه و فني التحصیلانفارغ براي کار بازار در جذب فرصت

 تحصیلي، هايرشته هدفمند وسعهبخش ت در 2 و 1 حلقه ترکیب. دهدمي نشان را( بخشي و ايمنطقه)

 مشاغل مدیریت و ساماندهي میزان. شودمي داده توضیح 3 حلقه بخش این در. است شدهداده توضیح

 تولید زیادشدن به منجر یابدمي افزایش بودجه، افزایش با و دارد قرار بودجه تأثیر تحت مستقیماً که

 نیز مشاغل اطلاعات به دسترسي درنتیجه و شده ابدیمي افزایش نیز اشتغال نرخ با که مشاغل اطلاعات

 سهولت با نیز انساني نیروي آمایش باشد، تر دسترس در مشاغل اطلاعات کههنگامي. شودمي زیادتر

 .پذیردمي صورت بیشتري
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میزان ساماندهی و مدیریت

مشاغل در سطح ملی

تولید اطلاعات مشاغل

دسترسی به اطلاعات

مشاغل

آمایش نیروی انسانی )منطقه ای - بخشی)

توسعه هدفمند رشته های

تحصیلی دانشگاهی

تناسب ظرفیت پذیرش آموزش

عالی با نیازهای بازار کار

توسعه هدفمند رشته های

فنی و حرفه ای تناسب ظرفیت پذیرش آموزش فنی و

حرفه ای با نیازهای بازار کار

+

+

+

+

+

+

فارغ اتحصیلان مورد نیاز بازار کار

اگشناد( )نیسنکت -یه

+

++

+

فرصت جذب در بازار

کار +

بودجه

+

نرخ اشتغال

+

+
+

پذیرش هدفمند کارآموزان

حرفه ای

پذیرش هدفمند

دانشجویان

+

+

<نرخ اشتغال>

+

R3 R1

R2

 
 انسانی نیروی وریبهره روی بر ملی سطح در مشاغل مدیریت تأثیر : حلقه12 شکل

 

 گان(نگارند هاییافته)منبع: 

 

 

 است. شدهارائه( 13علي و معلولي در قالب شكل شماره )هاي حلقه نماي کلي
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 های توسعه منابع انسانی ملیهای علی و معلولی زیرسیستم: نمای کلی حلقه13شکل 

 نگارندگان( هاییافته)منبع: 

 

 

 بحث و نتیجه گیری -4

 پیداکرده متفاوتي معاني مختلف کشورهاي در انساني منابع (، توسعه1994) 1هانتینگتون زعمبه

 و توسعه هايبرنامه از خود مقاصد و اهداف با متناسب کشوري گفت، هر توانمياست. همچنین 

                                            
1. Huntington 

فارغ التحصیلان مورد نیاز بازار کار

اگشناد( )نیسنکت -یه

کارآفرینی
میزان تطابق رشته های تحصیلی

با استعداد دانشجو

میزان تطابق رشته های تحصیلی

با استعداد کارآموز

سرمایه گذاری در آموزش

رسمی

رشد اقتصادی

تولید

نرخ اشتغال

تولید اطلاعات مشاغل

دسترسی به اطلاعات

مشاغل

شرایط توسعه کسب و کار در کشور

اضف( اک و بسک ی اش ر و نیناوق لم

مجوزها، فرهنگ کارآفرینی و ..(

میزان تدوین و اجرای سیاست های

بهبود فضای کسب و کار

+
+

+

+

+

+

+
+

فرصت جذب در بازار

کار

+

+

+

+

+

+
+

+

+

R

R

R

مهاجرت نخبگان

کیفیت مستمر آموزش

عالی

-

-

R

سطح کیفی نیروی کار

موجود

فرصت جذب نخبگان در

بازار کار

نرخ اشتغال نخبگان/

مشارکت نخبگان

صلاحیت حرفه ای /شایسته

سالاری

انگیزش نخبگان

جذابیت بازار کار

-

+

+
+

+

+

- -

+

R

توسعه صندوق های

بازنشستگی

امنیت شغلی

رضایت شغلی

بهره وری نیروی کار

+

+

+

سیاست های ملی کار و

تامین اجتماعی
+

R

+سرمایه گذاری در آموزش

میزان حقوق و دستمزد کادر

آموزشی نسبت به سایر مشاغل

رضایت شغلی کادر

آموزشی

یادگیری کادر آموزشی

کیفیت آموزش

کیفیت فارغ التحصیلان

فرصت جذب در بازار

کار

+

+
+

+

+

+

+

عملکرد کادر آموزش

+++

R

بودجه ملی نیروی انسانی

میزان ساماندهی و مدیریت

مشاغل در سطح ملی

استانداردسازی مشاغل

استانداردسازی مهارتی در

آموزش مشاغل
سنجش مهارت و شایستگی

نیروی انسانی

سطح مهارت و شایستگی

نیروی انسانی

+

+

+

+

+

+

+

سیاست های مرتبط با بهبود

بهره وری نیروی کار

توسعه نهادهای صنفی و حرفه

ای مرتبط با مشاغل

صلاحیت حرفه ای )شایسته

سالاری(

تناسب شغل وشاغل

+

+

+

+

+

سطح مطلوب بهره وری

نیروی انسانی

-

R

نرخ بیکاری فارغ

التحصیلان

تقاضا برای ادامه تحصیل

تقاضای اجتماعی برای

ظرفیت آموزشی

ظرفیت پذیرش آموزش

عالی

تعداد دانشجویان

کیفیت آموزش عالی

+

-

+

+

+

+

-
R

-

+

آمایش نیروی انسانی )منطقه

ای - بخشی(

توسعه هدفمند رشته های

تحصیلی دانشگاهی

تناسب ظرفیت پذیرش آموزش

عالی با نیازهای بازار کار

پذیرش هدفمند

دانشجویان

فارغ التحصیلان مورد نیاز بازار کار

اگشناد( )نیسنکت -یه

+

+

+

+

+

+

R

توسعه هدفمند رشته های

فنی و حرفه ای

تناسب ظرفیت پذیرش آموزش فنی و

حرفه ای با نیازهای بازار کار

پذیرش هدفمند کارآموزان

حرفه ای

+

دسترسی به اطلاعات

مشاغل

میزان ساماندهی و مدیریت

مشاغل در سطح ملی
تولید اطلاعات مشاغل

R

سرانه درآمد

رفاه اجتماعی

نرخ زاد و ولد

افراد واجب التعلیمجمعیت
تقاضای اجتماعی برای

ظرفیت آموزشی

ظرفیت آموزشی

تعداد فارغ التحصیلان

جمعیت فعال

+

+

+

+
+

+
+

+

+

+

+
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 رویكرد از اجتناب با و خود سیاسي و فرهنگي – اجتماعي اقتصادي، هايزیرساخت و بسترها همچنین

 .پردازدمي آن تعریف و نسانيا منابع توسعه مرزهاي حدود تعیین به 1مدارانه قوم

چنیني، الگویي هاي خاص تحقیقاتي اینگرفتن شرایط و محدودیت پژوهش با در نظر نیدر ا

هاي تأثیرگذار از جامعیت شده و تعداد زیرسیستمگرفتن روش استفاده طراحي شد که نسبت به در نظر

 يتلاش شد تا تمامحي این الگو هاي انجام پذیرفته برخوردار است. در طرابالاتري نسبت به مدل

شود. نظر به  يهستند بررس مؤثرکشور  يتوسعه منابع انسان يکه بر رو یيهاستمیرسیو ز رهایمتغ

تا در قالب بود لازم  غیره،و  ياسیس ،ياجتماع ،يمقوله اعم از اقتصاد نیعوامل متعدد در ا تأثیرگذاري

ابزارها جهت  ترینمناسباز  يكی يستمیس لیلشود. لذا تح يموضوع بررس نیا اتیک،ستمیسمدل  کی

اثرگذار  يرهایو متغ هازیرسیستم يبا بررسبود که براي اولین بار در سطح کشور، موضوع  نیا يبررس

 رهایمتغ تأثیرگذارياز نحوه مراودات و  يتا چارچوب مفهوم کردفراهم  ي، بستريدر توسعه منابع انسان

 شود. میترس گریكدی يبر رو

 هايزیرسیستمداراي ایران که سیستم توسعه منابع انساني ملي  دهدمينشان این پژوهش نتایج 

متقاضي نیروي انساني  عنوانبه کار بازار زیرسیستمو  طرفازیکاصلي تربیت و عرضه نیروي انساني 

مدیریت منابع انساني و رشد و  زیرسیستم هايگذاريسیاستتحت  زیرسیستم. این دو باشدميکشور 

درونداد  عنوانبهبخش منابع انساني کشور  هايسیاست دیگرعبارتبهصادي قرار دارند تتوسعه اق

. بخش دیگري از نتایج تحقیق کندميعرضه نیروي انساني و بازار کار نیروي انساني عمل  زیرسیستم

دیگر  زیرسیستمدو  عنوانبهاجتماعي نیز  تأمین هايسیاستجمعیتي و  هايسیاست دهدمينشان 

بر عرضه نیروي انساني و بازار نیروي کار اثرگذار  غیرمستقیممستقیم و  طوربهتوسعه منابع انساني ملي 

بازار نیروي کار  زیرسیستم.اشتغال نخبگان در دهدميبوده و کمیت و کیفیت نیروي انساني را تغییر 

روي انساني دارد نیز از زیادي بر کیفیت نی تأثیراتبخشي از نیروي انساني کشور که  عنوانبه

توسعه منابع  هايزیرسیستممدل  طورکليبه. یابدميحمایت از نخبگان کاهش یا افزایش  هايسیاست

را نیز  هاآنتوسعه منابع انساني کشور و نوع جریان اطلاعات و ارتباطات بین  هايزیرسیستمانساني 

 .دهدمينشان 

، الگوي مناسب براي توسعه منابع انساني ملي در مدهآدستبهلي هاي علي معلوبا توجه به حلقه

این  هايچالشبا توجه به نوع و حوزه مشكلات و  دیگرعبارتبههاي مختلف باید متفاوت باشد. لایه

باشد. علاوه  شدهترسیمبر روي یكدیگر  هاآنحوزه، بایستي متغیرهاي اثرگذار، مشخص و نحوه تعاملات 

با یكدیگر جهت درک صحیح  هاآنو نحوه تعاملات و مراودات  شدهسایيشنا هايزیرسیستمبر این، 

                                            
1. Ethnocentric 
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بر اساس میزان باشد. همچنین  قرارگرفته موردتوجهنحوه عملكرد اکوسیستم حاکم بر مسئله نیز 

راهكارهاي متفاوتي در راستاي توسعه منابع انساني  توانميهر یک از عوامل،  تأثیرپذیريو  تأثیرگذاري

 داد.  ارائه
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وارسازی بر انگیزش و یادگیری کارکنان در دوره آموزشی مدیریت ر استفاده از بازیتأثی

 ت نفت و گاز پارس  استان تهران مشارکتی شرک
 1 سعید صفایی موحد

 *2 سیدمرتضی ریخته گرزاده
 

 (30/03/1397؛ تاریخ پذیرش: 21/08/1396)تاریخ دریافت:  

  

 چکیده 

وارسازی بر انگیزش و یادگیری کارکنان در دوره آموزشی مددیریت مادارکتی حاضر با هدف تأثیر استفاده از بازی
پس آزمون با گروه گواه صورت گرفدت   -تجربی از نوع طرح پیش آزموناستان تهران به روش شبه شرکت نفت و گاز پارس

نفر بود که بدر مبندای ن در  700جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت نفت و گاز پارس استان تهران به تعداد 

نفر( گمارش شدند   18نفر( و کنترل ) 18یش )گیری تصادفی ساده در دو گروه آزمانفر از طریق نمونه 36( 2011کرسول )

درجده ای و  7گویه با مقیداس 20ابزار مورد استفاده این پژوهش پرسانامه محقق ساخته سنجش انگیزش یادگیری دارای 
سوال به صورت تاریحی بود که روایدی صدوری توسد   9پرسانامه میزان یادگیری به صورت پیش آزمون و پس آزمون با 

کنندگان پژوهش و محتوایی آن نیز توس  استاد راهنما و چند نفدر از صداحبن ران تأییدد شدد  هم ندین تتعدای از شرک

محاسدبه شدده کده  0.832پایایی پرسانامه، سنجش انگیزش یادگیری با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ برای به مقددار 

از آمدار توصدیفی شدامل محاسدبه میدانگین و انحدراف  ها نیز با اسدتفاده¬مقدار آن قابل قبول است  تجزیه و تحلیل یافته
هدای حاصدل از استاندارد و آمار استنباطی برای تحلیل کواریانس چند متغیره و تحلیل کواریانس یکراهه انجام گرفت  یافته

شرکت وارسازی بر انگیزش و یادگیری کارکنان درآموزش دوره مدیریت ماارکتی در پژوهش ناان داد بکارگیری روش بازی

 .نفت و گاز پارس مؤثر بوده است

 .وارسازی، انگیزه، یادگیری، دوره آموزش، شرکت نفت و گاز پارسبازی های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1
رقابت  ،باشدکه به صورت مستمر در حال تغییر می هستندها امروزه با محیطی روبرو سازمان

نماید تا ها را ملزم میرا شکل داده است که سازماناقتصادی  ،فزاینده جهانی و پیارفت سریع فناوری

(  به عبارتی 1) دهند ءهای آنها را هر چه بیاتر ارتقارتاپذیرتر نموده و مهنیروی کاری خود را انعطاف

موجب شده است؛ این تغییر به نیز ایند از فناوری را رحرکت به سمت یک جامعه اطلاعاتی، استفاده ف

سازی، های در حال تغییر زنان، جهانیر دانش و اطلاعات همراه با نقشسمت یک جامعه مبتنی ب

لزوم یادگیری بیاتر و بهتر کارکنان در محی  کار را ایجاد ،تغییرات در کارراهه شغلی و سازیکوچک

-های در حال رشد یادگیری بزرگسالان مینموده است  آموزش در محی  کار، یکی از سریعترین حوزه

ایف خاص شغلی و ظهای پایه، آموزش مدیریتی، آموزش واند شامل آموزش مهارتتوباشد که می

 ( 2) آموزش فنی پیارفته باشد

سازی ها بیش از پیش نسبت به اهمیت واقعی آموزش کارکنان در پیادههای اخیر، سازماندر سال

( ناان داد که 2012) 1اند؛ هانگشدهتر صحیح فرایندهای سازمانی و نیل به اهداف سازمان آگاه

باشد که اهمیت آن از دهه آخر آموزش کارکنان یکی از فاکتورهای اساسی موفقیت هر سازمانی می

، آموزش 2یر و گاترپی  (3) یافته استبه صورت روزافزون افزایش قرن بیستم آغاز گردیده است و 

همسو کردن آرزوها، کنند که هدف اصلی آن هماهنگ و دار تلقی میخدمت را نوعی کوشش ن امضمن

 رودکه از افراد انت ار می باشدمی علایق و نیازهای آتی افراد با نیازها و اهداف سازمان در قالب کارهایی

کند تا با مجموع خدمت، فرصتی را برای فرد مهیا میآموزش ضمن( 2012) 3(  از دیدگاه گریفین4)

 خودشخص را با نیازهای جاری شغل  هم نینکرده و شرای  در ارتباط با وظایف خود سازگاری پیدا 

های سنتی خدمت در روش  با این وجود بسیاری از محققان معتقدند که آموزش ضمنسازدآشنا می

  سالاز و (5) تواند مورد سؤال واقع گرددکه اثربخای این آموزش نیز می ضمن آن بوده،بر هزینه

های یلیون دلار سالانه برای کلاسم 50ا بیش از هاند که سازمان( گزارش نموده2003) 4کسارزیکی

 گرددها در محی  کار صرف مییلیون دلار سالانه برای آموزشم 150 تقریباً نمایند وآموزشی هزینه می

(2  ) 

های فرایندی و عملکردی علاوه بر تأثیرگذاری در تمامی زمینه 5و ارتباطات رشد فناوری اطلاعات

گیری ها را به سمت بهرهها را نیز متحول نموده است و سازمانش در سازمانهای آموزروش ها،سازمان

براو، شوارتز، گاپتا، بیاتر فناوری اطلاعات در فرایندهای آموزشی هدایت نموده است  محققانی هم ون 

                                            
1. Huang 
2. Pear & Gutter 
3. Griffin 
4. Salas and Kosarzycki 
5. Information and communications technology 
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های های آموزشی موجود مبتنی بر فناوری( باور دارند که روش2007)و همکاران  1بروفاناند، 

منطبق با شد  کیفیت خواهد افزایش  ان ومصرف زکاهش منجر به بهبود هزینه، اثربخای،  دیجیتال،

سال از طریق این ها در از آموزشدرصد  8/8 ،2002گزارش جامعه آموزش و توسعه آمریکا در سال 

رسیده است؛ این در حالی است  درصد5/10این نسبت به  های آیندهفناوری ارائه شده است و در سال

 اینها با سازمان باور این است کهای یافته است  سال اخیر، رشد فزاینده چهاردهاین درصد طی که 

های جدید برای آموزش، که کارکنان در حال توسعه دارند، با احتمال بیاتری در فناوری درکی

 ( 6) گذاری خواهند نمودسرمایه

کند که چطور تاریح میارسازی واست  بازی 2وارسازیهای یادگیری فعال، بازییکی از روش

های سنتی بیرون از توانند از طرح بازی به زمینهها، عناصر، مکانیسم و بهترین اقدامات بازی میپویایی

میلادی ابداع شد، اگر چه تا  2002وارسازی برای اولین بار در سال یباز  (7) محی  بازی انتقال یابند

های این رویکرد مورد توجه شرکت 2011رفت  اما در سال چندان مورد استقبال قرار نگ 2010سال 

گذاری قرار گرفت و همزمان تحقیقات و مطالعات داناگاهی فراوانی درباره آن آغاز شد  اگر چه سرمایه

 اما نگرندنمی ، به عنوان رویکردی در آموزشآنهای آموزشی از هنوز تعدادی از سازمانبا گذشت زمان 

اند و از مزایای آن نتایج خوبی گرفته ،ر جاهایی که این سیستم پیاده شده استکه د است این واقعیت

درگیر کردن و همراه کردن دانش ، های آموزشیکنندگان دورهایجاد انگیزش بالا در شرکت هم ون

عدم ، افزایش بازده آموزش نسبت به حالت تدریس سنتی، آموختگان در طول کل فرآیند آموزش

به نتیجه رسیدن آموزش های و  وخته شده به دلیل تمرین در طول مدت آموزشفراموشی موارد آم

بر روی فرایند وارسازی اند  بازیبرای ارتقای سطح آموزش استفاده کرده داده شده در دنیای واقعی

یادگیری و ایجاد اثربخای بهتر تاثیرگذار است  چرا که فرایند درگیری ذهنی، با ایجاد تعامل و شوق 

ه را در کنندسرگرم عناصربا استفاده از  وارسازیبازی ؛یابدی برای یادگیرنده افزایش مییادگیر

، یاد ندکند تا جستجو ککاربران را تاویق میکند، آور تزریق میموضوعات کاملاً جدی و اغلب کسالت

 ( 8) تر شوندنزدیک خودهدف نهایی  بگیرند و در نتیجه به

های طراحی بازی در را استفاده از عناصر بازی و تکنیکوارسازی بازی( 2012) 3واربچ و هانتر

-هایی هستند که با هم یک بازی را ایجاد میعناصر بازی، مولفه ؛کنندهای غیربازی تعریف میمحی 

باشد که چه احی در خصوص این موضوع میهای طراحی بازی نیز شامل تصمیمات طرکنند؛ تکنیک

نمودن تجربه فراگیران، با هم در یک  حداکثرعناصری انتخاب گردند و چگونه این عناصر در راستای 

های محی  به موقعیتوارسازی بازیهای غیربازی، هم نان که در محی  ؛سیستم ماارکت نمایند

                                            
1. Brough 
2. Gamefacition   

3. Werbach,, & Hunter  
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طراحی عناصر بازی  صرفاًوارسازی بازیهم نین  شود وکار ارجاع داده میواقعی مثل فرایندهای کسب

رود تا سطح درگیری و ماارکت فراگیران باشد و انت ار میبدون در ن ر گرفتن اهداف خاص خود نمی

   (9) همراه گردد نیز نیاز است تا با اهداف سازمانی ورا افزایش دهد 

های بازی به که سیستم ارد: اول آنها وجود ددر سازمانوارسازی بازیدلایل مختلفی برای کاربرد 

-دلیل برانگیختن هیجان و ایجاد چالش برای فراگیران، سطح درگیری و انگیزش آنها را افزایش می

تنها  ها نهکنند؛ بنابراین این سیستمفراهم می ودنها فرصتی را برای آزمکه، این سیستم دهند  دوم آن

را تجربه  خوددهند تا سطح پیارفت و دستاوردهای ه میکنند، بلکه به کاربران اجازچالش ایجاد می

های مختلف و با اهداف متفاوت در حال های بازی در حال حاضر در سازمانکه سیستم کنند و سوم آن

 ( 2) ها فراهم نموده استباشند و موفقیت آنها اطمینان و انگیزشی را برای سایر سازمانیگیری مبهره

که سه  استاین هدف تنها زمانی قابل دستیابی  ؛باشدتغییر رفتار می وارسازیبازی نهاییهدف 

برای تحقق یک رفتار هدفمند، یک   عنصر انگیزش، توانایی و محرک به صورت همزمان مهیا باشند

  همه این سه نیز روبرو گرددمحرک اثربخای  با و هم نینداشته نایی کافی اشخص باید انگیزش و تو

موفقیت و کارآمدی ؛ هم نین دف باید به صورت همزمان وجود داشته باشندفاکتور برای تحقق ه

 1کنندگیتعیین دتأیید شده است  تئوری خو نیز های رواناناختی مختلفیهای ویدیوئی در تئوریبازی

، افراد این تئوریمنطبق با  نماید؛ انگیزش درونی و انگیزش بیرونی دو نوع انگیزش را متمایز می اساساً

براساس این تئوری، تجربه نمایند؛ شایستگی، ارتباطات و استقلال را  استی رشد رواناناختی نیاز برا

یفه را نه برای تقدیر و یا ظگردد؛ مانند زمانی که فرد یک وانگیزش درونی از درون فرد ایجاد می

وظایف  انجام صحیح و خوب سببمندی از خود یا غرور به برای حس رضایتبلکه  های مالیپاداش

آید هم ون تقدیر همکاران یا مدیران و فرد می یبیرونمحی  کند  انگیزش بیرونی از تکمیل می شغلی

داری سطوح انگیزش و درگیری تواند به صورت معنیمیوارسازی بر این مبنا، بازیهای مالی  یا پاداش

 ( 10) دهد افزایش دورنی و بیرونی های متعددداشپاسازی افراد را از طریق فراهم

های مختلفی کاربرد دارد اما به کارگیری آن در حوزهوارسازی بازیاگر چه دهند ها ناان میبررسی

؛ چرا که پیش فرض زیربنایی آن باشدسازی آن میترین زمینه برای پیادهمتداول، در حوزه آموزش

باشد و چون یادگیری و می تغییر رفتار در حالتی انگیزشی و درگیرانهوارسازی بازیهدف از است که 

گردد که فرد انگیزش داشته و هم نین در یادگیری درگیر گردد، انتقال آموزش در زمانی محقق می

ها ایجاد تواند نتایج بسیار مثبتی را برای سازمانوارسازی در حوزه آموزش میبازی بنابراین استفاده از

مطالعاتی که  روری خود بیان نموده است که همه( در مطالعه م2014و همکاران ) 2حماری  (7نماید )

را در حوزه آموزش و یادگیری بررسی نموده اند؛ پیامدهای آموزش از وارسازی بازیکاربرد تاکنون 

                                            
1. Self-Determination Theory 
2. Hamari 
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اند اند؛ برای مثال محققان اشاره نمودهرا بر یادگیری به صورت مثبتی اشاره نمودهوارسازی بازیطریق 

 اءفزایش انگیزش و درگیری در وظایف یادگیری، سطح یادگیری را ارتقهای آموزشی از طریق اکه بازی

 ( 11) هددمی

برداری از میدان ماترک پارس جنوبی که بزرگترین مخزن گازی کاور و در جهت تسریع در بهره

نمود که سازمانی مستقل با ساختار اجرایی ویژه جهت راهبری آن ایجاد گردد، از جهان است ایجاب می

اساسنامه شرکت مهندسی و  5، شرکت نفت و گاز پارس )سهامی خاص( طبق بند )الف( ماده رواین

توسعه نفت در ارتباط با توسعه میدان پارس جنوبی به همراه کلیه نفرات و امکانات موجود و 

تأسیس گردید و مسئولیت توسعه کلیه  1377های مربوطه منتقل گردید؛ لذا در اول دی ماه حساب

این  .دان گازی پارس جنوبی و توسعه میادین گازی پارس شمالی، گلان و فردوسی داراستفازهای می

نفر نیروی تحت اختیار در کل کاور به عنوان یک شرکت پیارو هم ون  3500شرکت با دارا بودن 

برداری من ور توسعه و بهرههای دیگر در صنعت نفت در شهر تهران و عسلویه و کیش بهسایر شرکت

های فنی، تخصصی، مدیریت پروژه، رواناناسی، مدیریت و بهداشت، های آموزشنفت در حوزهمخازن 

 ایمنی و محی  زیست فعالیت دارد 

-نفر در شهر تهران، مستعد آموزش 700اور، تعداد نفر نیروی کار شرکت در کل ک 3500 از بین

سعه شایستگی کارکنان ی در جهت توهای نوین یادگیری اهدافابزار ها وتوان  با روشپذیری  بوده و می

سازی امکان در راستای دستیابی به اهداف خود همواره به دنبال فراهم این شرکت،  در ن ر گرفت

آموزشی و هم نین کاهش  هایبودجه های آموزشی، کاهشیادگیری مستمر، افزایش کیفیت دوره

گذاری انجام گرفته در حوزه سرمایه باشد تا بتواند ازخروج پرسنل از محی  کار در زمان آموزش می

گیری بیاتری حاصل گردد  براساس این پیش فرض که انگیزش و آموزش، در محی  کار، بهره

های آموزشی برای فراگیران، احتمالًا تنها متأثر از ابزار و رویکرد  مورد یادگیری حاصل از اجرای دوره

حتوای دوره، تجربه فراگیران، ماهیت سازمان و باشد و عوامل متعددی هم ون، نوع و ماستفاده نمی

گیری از رویکردهای نوین جهت بهرهتوانند تأثیرگذار باشند، سایر عوامل درگیر در فرایند آموزش نیز می

آموزشی از یک سو و هم نین ارزیابی نقش این رویکرد در انگیزش و یادگیری فراگیران، استفاده از 

سازی دوره آموزشی با محوریت کار تیمی و گروهی به عنوان هدف این هوارسازی در طراحی و پیادبازی

توان از های سازمانی میپژوهش مطرح گردید  و مسئله اصلی این پژوهش آن است که آیا در آموزش

وارسازی در وارسازی برای ارتقاء انگیزش و یادگیری کارکنان بهره گرفت یا استفاده از بازیروش بازی

 تواند در ارتقاء انگیزش و یادگیری فراگیران مؤثر باشد؟ با محوریت مدیریت ماارکتی میدوره آموزشی 

های ذیل جهت شود فرضیهتوجه به آن ه که گفته شد و هدفی که در این تحقیق دنبال می با 

 گردد:بررسی و آزمون مطرح می



 
 

 
 

 
 

 84                                                                   1397 بهار ، 16، شماره پنجمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

داری در به صورت معنیآموزشی مدیریت ماارکتی،  وارسازی دورهفرضیه اول: استفاده از بازی

 افزایش انگیزش کارکنان تاثیر دارد  

وارسازی در دوره آموزشی مدیریت ماارکتی بر انگیزش درونی تعیین تأثیر استفاده از بازی

 کارکنان 

وارسازی در دوره آموزشی مدیریت ماارکتی بر کاربرد محتوا توس  تعیین تأثیر استفاده از بازی

 کارکنان 

وارسازی در دوره آموزشی مدیریت ماارکتی بر ایجاد رغبت در ستفاده از بازیتعیین تأثیر ا

 کارکنان 

وارسازی در دوره آموزشی مدیریت ماارکتی بر پیگیری آموزش تعیین تأثیر استفاده از بازی

 کارکنان 

ر داری دآموزشی مدیریت ماارکتی، به صورت معنی وارسازی در دورهفرضیه دوم: استفاده از بازی

 افزایش یادگیری کارکنان تاثیر دارد 
 

 پژوهشروش  -2
تجربی است  تفاوت گروه آزمایش با گروه کنترل ها، از نوع شبهاین پژوهش از لحاظ گردآوری داده

وارسازی بر وارسازی است  به من ور بررسی تأثیر بازیدر استفاده از روش تدریس مبتنی بر بازی

کنندگان به صورت تصادفی در دو گروه آزمایش و کنترل، بتدا شرکتانگیزش و یادگیری فراگیران، ا

آزمون و ای در معرض پیشها قبل و بعد از آموزش ده جلسهگمارده شدند  در این پژوهش، آزمودنی

 آزمون قرار گرفتند  پس

جامعه آماری مورد مطالعه در این پژوهش کلیه کارکنان شرکت نفت و گاز پارس در استان تهران 

که در روش شبه تجربی تعداد درصورتی(: »2012نفر بوده است  طبق ن ر جان کرسول ) 700به تعداد 

(  12« )شوددست آمده به جامعه آماری نزدیک مینفر باشد، نتایج به 15افراد انتخاب شده بیاتر از 

نفری  18 در پژوهش حاضر به من ور انتخاب افراد نمونه از دو گروه 1مطابق با ن ر جان کرسول

استفاده شد بدین ترتیب از بین شرکت کنندگان در دوره های آموزشی مدیریت ماارکتی دو گروه از 

آوری کارکنان انتخاب و به صورت تصادفی در دو گروه آزمایش و گواه شمارش گردیدند  جهت جمع

ته استفاده شد  های موردن ر از پرسانامه سنجش انگیزش یادگیری و آزمون معلم ساخاطلاعات و داده

های به دست آمده از طریق آمار توصیفی )میانگینجهت مرتب  کردن اطلاعات، و آمار هم نین داده

( با ANCOVA( و تحلیل کواریانس یکراهه )MANCOVAاستنباطی)تحلیل کواریانس چند متغیره )

                                            
1. Creswell 
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یرو ویلک برای پیش فرض همگنی واریانس درون گروهی با استفاده از آزمون لوین و نیز آزمون شاپ

 ، اقدام شد  Excelو  SPSSافزار ها استفاده شده است( با استفاده از نرمبررسی نرمال بودن توزیع داده

 

 پژوهش هاییافته -3
-وارسازی در دوره آموزشی مدیریت ماارکتی کارکنان، به صورت معنیفرضیه اول: استفاده از بازی

 د باشداری در افزایش انگیزش آنان مؤثر می

در مقایسه با گروه کنترل،  دهد که میانگین نمرات گروه آزمایشها ناان میمقایسه میانگین گروه

توان در جهت تأیید فرضیه اول نتیجه گرفت که در انگیزش بیاتر افزایش پیدا کرده است  لذا می

فزایش انگیزش داری در اآموزشی مدیریت ماارکتی به صورت معنی وارسازی در دورهاستفاده از بازی

 گیرد های فرعی مربوط به همین فرضیه موردبررسی قرار میباشد  در ادامه فرضیهآنان مؤثر می

داری در افزایش آموزشی مدیریت ماارکتی، به صورت معنی وارسازی در دورهاستفاده از بازی-

 کاربرد محتوا توس  کارکنان تاثیر دارد  

(، ناان F( 1و  34= ) P ،238/37=001/0د محتوا با مقدار )در مؤلفه کاربر Fطبق نتایج مقدار 

در مقایسه با گروه کنترل، در کاربرد محتوا بیاتر افزایش پیدا  دهد که میانگین نمرات گروه آزمایشمی

 وارسازی در دورهتوان در جهت تأیید فرضیه اول نتیجه گرفت که استفاده از بازیکرده است  لذا می

 باشد  داری در افزایش کاربرد محتوا آنان مؤثر میاارکتی به صورت معنیآموزشی مدیریت م

داری در ایجاد رغبت وارسازی در دوره آموزشی مدیریت ماارکتی، به صورت معنیاستفاده از بازی-

 کارکنان تاثیر دارد  

اان (، نF( 1و  34=) P ،910/4= 034/0در مؤلفه ایجاد رغبت با مقدار ) Fطبق نتایج مقدار 

در مقایسه با گروه کنترل، در ایجاد رغبت کارکنان بیاتر  دهد که میانگین نمرات گروه آزمایشمی

وارسازی توان در جهت تأیید فرضیه اول نتیجه گرفت که استفاده از بازیافزایش پیدا کرده است  لذا می

 باشد  ت آنان مؤثر میداری در افزایش ایجاد رغبآموزشی مدیریت ماارکتی به صورت معنی در دوره

داری در افزایش آموزشی مدیریت ماارکتی، به صورت معنی وارسازی در دورهاستفاده از بازی-

 پیگیری آموزش کارکنان تاثیر دارد  

(، ناان F( 1و  34=) P ،752/20= 001/0در مؤلفه پیگیری آموزشی با مقدار ) Fطبق نتایج مقدار 

در مقایسه با گروه کنترل، در انگیزش بیاتر افزایش پیدا  آزمایش دهد که میانگین نمرات گروهمی

 وارسازی در دورهتوان در جهت تأیید فرضیه اول نتیجه گرفت که استفاده از بازیکرده است  لذا می

   (1)جدول  باشدداری در افزایش انگیزش آنان مؤثر میآموزشی مدیریت ماارکتی به صورت معنی
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وارسازی در ایج آزمون تحلیل کواریانس چند متغیره در مورد تأثیر استفاده از بازینت :1 جدول شماره

 خدمت کارکنان در افزایش انگیزشآموزش ضمن

 شاخص

 منابع تغییرات

مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F 

سطح 

 معناداری

اثر 

 گروه

  001 12.822 235.111 1 235.111 انگیزه درونی

  000 37.238 756.250 1 756.250 تواکاربرد مح

  034 4.910 40.111 1 40.111 ایجاد رغبت

  000 20.752 128.444 1 128.444 پیگیری آموزشی

  000 29.402 3660.250 1 3660.250 انگیزش کل

 خطا

   18.337 34 623.444 انگیزه درونی

   20309 34 690.500 کاربرد محتوا

   8170 34 277.778 ایجاد رغبت

   6.190 34 210.444 پیگیری آموزشی

   124.492 34 4232.722 انگیزش کل

 کل

    36 22272.000 انگیزه درونی

    36 36603.000 کاربرد محتوا

    36 16110.000 ایجاد رغبت

    36 15386.000 پیگیری آموزشی

 انگیزش کل
346811.00

0 
36    

 گان(منبع: )محاسبات نگارند

 

-وارسازی در دوره آموزشی مدیریت ماارکتی کارکنان، به صورت معنیفرضیه دوم: استفاده از بازی

 باشد داری در افزایش یادگیری آنان مؤثر می

=  P 16=  001/0و ƞ2 =  320/0باشد )معنادار می α=05/0در سطح  Fدهد، مقدار نتایج ناان می

های آموزشی ضمن وارسازی در طراحی دورهکه استفاده از بازی توان نتیجه گرفتلذا می .(F( 1و  34)

دهد باشد و مقدار اتا ناان میداری در افزایش یادگیری آنان مؤثر میخدمت کارکنان، به صورت معنی

-خدمت کارکنان، به صورت معنیهای آموزشی ضمنوارسازی در طراحی دورهکه  تأثیر استفاده از بازی

باشد  با توجه به اینکه میانگین نمرات گروه آزمایش در درصد( می 32دگیری )داری در افزایش یا

 درصد95ده، بنابراین فرض تحقیق با مقایسه با گروه کنترل در مرحله پس آزمون افزایش را ناان می
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های آموزشی وارسازی در طراحی دورهتوان گفت استفاده از بازیگردد  در نتیجه میاطمینان تأیید می

  (2)جدول  دهدداری در افزایش یادگیری آنان را افزایش مین خدمت کارکنان، به صورت معنیضم
وارسازی در آموزش نتایج آزمون تحلیل کواریانس در مورد بررسی تأثیر استفاده از بازی :2جدول شماره

 داری در افزایش یادگیریخدمت کارکنان، به صورت معنیضمن

 شاخص

منابع 

 تغییرات

مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F 

سطح 

 معناداری

مجذور 

 اتا

 1 8757.840 اثر همپراش
5757.84

0 
1175.846 000  972  

  320  000 16.000 119.174 1 119.174 اثر گروه

    7.448 34 253.236 خطا

     36 9130.250 کل

 منبع: )محاسبات نگارندگان(

 

 بحث و نتیجه گیری -4

داری در افزایش وارسازی در آموزش مدیریت ماارکتی، به صورت معنیول: استفاده از بازیفرضیه ا

 انگیزش )و ابعاد آن( آنان تاثیر دارد 

در مقایسه با گروه کنترل،  دهد که میانگین نمرات گروه آزمایشها ناان میمقایسه میانگین گروه

در جهت تأیید فرضیه اول نتیجه گرفت که  تواندر انگیزش بیاتر افزایش پیدا کرده است  لذا می

داری در افزایش انگیزش آموزشی مدیریت ماارکتی به صورت معنی وارسازی در دورهاستفاده از بازی

 باشد  آنان مؤثر می

داری در افزایش آموزشی مدیریت ماارکتی، به صورت معنی وارسازی در دورهاستفاده از بازی

=  P 822/12= 001/0در مؤلفه انگیزه درونی با مقدار )F یر دارد؛ مقدار انگیزش درونی کارکنان تاث

در مقایسه با گروه کنترل، در انگیزش  دهد که میانگین نمرات گروه آزمایش( ناان میF( 1و  34)

توان در جهت تأیید فرضیه اول نتیجه گرفت که استفاده از درونی بیاتر افزایش پیدا کرده است  لذا می

داری در افزایش انگیزش درونی آنان آموزشی مدیریت ماارکتی به صورت معنی رسازی در دورهوابازی

 باشد  مؤثر می

داری در افزایش آموزشی مدیریت ماارکتی، به صورت معنی وارسازی در دورهاستفاده از بازی

 P  ،238/37=001/0ار )در مؤلفه کاربرد محتوا با مقد Fکاربرد محتوا توس  کارکنان تاثیر دارد؛ مقدار 

در مقایسه با گروه کنترل، در کاربرد  دهد که میانگین نمرات گروه آزمایش(، ناان میF( 1و  34= )
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توان در جهت تأیید فرضیه اول نتیجه گرفت که استفاده از محتوا بیاتر افزایش پیدا کرده است  لذا می

داری در افزایش کاربرد محتوا آنان ت معنیآموزشی مدیریت ماارکتی به صور وارسازی در دورهبازی

 باشد  مؤثر می

داری در ایجاد رغبت وارسازی در دوره آموزشی مدیریت ماارکتی، به صورت معنیاستفاده از بازی

(، ناان F( 1و  34=) P ،910/4= 034/0در مؤلفه ایجاد رغبت با مقدار ) Fکارکنان تأثیر دارد، مقدار 

در مقایسه با گروه کنترل، در ایجاد رغبت کارکنان بیاتر  ات گروه آزمایشدهد که میانگین نمرمی

وارسازی توان در جهت تأیید فرضیه اول نتیجه گرفت که استفاده از بازیافزایش پیدا کرده است  لذا می

 باشد  داری در افزایش ایجاد رغبت آنان مؤثر میآموزشی مدیریت ماارکتی به صورت معنی در دوره

داری در افزایش آموزشی مدیریت ماارکتی، به صورت معنی وارسازی در دورهفاده از بازیاست

 P ،752/20= 001/0در مؤلفه پیگیری آموزشی با مقدار ) Fپیگیری آموزش کارکنان تاثیر دارد؛ مقدار 

نگیزش در مقایسه با گروه کنترل، در ا دهد که میانگین نمرات گروه آزمایش(، ناان میF( 1و  34=)

-توان در جهت تأیید فرضیه اول نتیجه گرفت که استفاده از بازیبیاتر افزایش پیدا کرده است  لذا می

-داری در افزایش انگیزش آنان مؤثر میآموزشی مدیریت ماارکتی به صورت معنی وارسازی در دوره

 باشد  

که  (1394ومی و صالحی )بسیاههایی هم ون احمدیهای این پژوهش همسو با نتایج پژوهشیافته

تدریس  میزان انگیزه و پیارفت تحصیلی دانش آموزانی که به روشهای خود ناان داد در پژوهش

آموزانی که به روش تدریس سنتی آموزش دیده بودند، بیاتر دانش آموزش دیده بودند نسبت به،بازی 

-انگیزش دانش میزان که دادند اانخود ن های( نیز در یافته1393عزیزی، نوروزی و زراعی )  (13) بود

 .(14بود ) سخنرانی گروه از بیاتر بودند آموزش دیده بازی تدریس از روش استفاده با که آموزانی

کنندگان آنها تمایل به استفاده از بازی دارند درصد شرکت 64( دریافتند که 1392شکور و همکاران )

اره کرد که روش تدریس مبتنی بر بازی بر افزایش های خود اش( نیز در یافته1390پور )(  صالح15)

وارسازی در ( گویای آن است که بازی2015زاده و همکاران )های خیرخواه(  یافته16انگیزه مؤثر است )

 ( 17برد )ی آنها را نیز برای یادگیری بالا میکنار افزایش یادگیری فراگیران و انگیزه

نیازمند پیوندهای رواناناختی برای ، بخش ک تجربه لذتبرای ایجاد یتفسیر محقق این است که 

که در آن  فردچرا که احتمال یادآوری یک تجربه سرگرم کننده توس   باشیم؛میخلق یک سرگرمی 

احساس مثبت پیروزی و شادی وجود دارد بیاتر از حالتی است که فاقد این تجربه بوده است و این امر 

در واقع ترشح دوپامین موجب ایجاد خوشحالی  .باشدامین در مغز میبه خاطر ترشح ماده شیمیایی دوپ

آور نیز به ایجاد آن حس خوب بینی یک رخ داد شادیحتی گاهی اوقات، صرف پیش؛ شودو هیجان می

چالش را همراه با دستاورد و لذت  فراگیرانکند  هم نین بعضی از ترشح دوپامین کمک می و
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چرا که  ،کنندبرند، خطر کردن را دوست دارند و برای آن تلاش میچالش لذت میاز  ، زیراخواهندمی

 .کنندشود و از آن احساس رضایت میمنجر به ایجاد یک زندگی بهتر می

خواهند ساعاتی را صرف فعالیتی کنند  آنها میبزرگسالان برای رفع خستگی بازی میطور معمول به

کودکان برای رفع خستگی یا صرف  در حالی که ی از آن ندارند سرگرم کننده نمایند که هدف چندان

از ن ر یک  مثلاً د،باشکنند  آنها از بازی خود هدف دارند و قصد آنها آموختن میکردن وقت، بازی نمی

کودک یادگیری بستن یک بندکفش و یادگیری پرتاب کردن توپ، یکسان هستند، در حالی که وقتی 

داند و پرتاب کردن را مااهده می کند بستن بندکفش را کاری با فایده مییک بزرگسال رفتار کودک 

؛ اما چرا باید اینگونه تصور شود؟ آیا بزرگسال با افزایش سن شماردفایده و نوعی بازی میتوپ را بی

کننده است  اگر این مورد را قبول کنیم پس حتماً رود فق  به این خاطر که سرگرمسراغ بازی می

های آموزشی بزرگسالان شرکت کنید تا میزان انگیزه و تمایل آنها را برای شود در دورهیتوصیه م

، وسعت تجربه عنوان کارکنان یک سازمان یا شرکت داراییادگیری مااهده کنید  بزرگسالان به

جایگاه نیاز به ، فاار وظایف مختلف زندگی، وقت کم، نگاه کاربردی به مسائل آموزشی، قاطعیت

خواستارتغییر ، آزادی عمل در ترک دوره آموزشی، خواهان رسیدن به هدف در آینده نزدیک، اجتماعی

اشتغال، دوری راه و د و توان بزرگسالان را در یک جا متمرکز نمونمی، رفتار به جای گرفتن اطلاعات

سنتی واکنش ناان های تدریس هستند  بدیهی است در مقابل روش پراکندگی، وابستگی به خانواده

دهند و تمایلی برای حضور نداشته باشند  در نتیجه شاید بهتر باشد که بازی را به عنوان یک روش 

را بازی توان این هم نین میدرن ر گرفته شود؛  ،دوه سنی استتدریس فارغ از اینکه فراگیر در چه مح

بیش از پیش درگیر یادگیری  ن رافراگیراهای موجود در یادگیری سنتی ترکیب کرد تا بتوان با روش

وارسازی را به تنهایی مورد بررسی قرار گرفته شد  به ن ر محقق شت  در این پژوهش بازینگه دا

بخش های لذتکنند و آموزش با فعالیتبازی می فراگیرانبخش، رویکردی است که در آن آموزش لذت

در واقع این روش  دهد افزایش ، ز طریق تعاملانیز انگیزه را فرض این است که این روش،  صورت گیرد 

بخش برایاان های افراد دست پیدا کرده و در نهایت یک تجربه جالب و لذتقرار است به عمق انگیزه

 ایجاد کند  

های برای افزایش نرخ ماارکت در تکنیک ،به اصطلاح استفاده از عناصر بازیسازی واریبازی

های گونه و مکانیسمبه فرایند استفاده از تفکر بازی: عبارتی ، بهاستبازاریابی یک محصول یا خدمات 

با توانمند کردن یادگیرندگان، آنها را از  وارسازیاشاره دارد  بازی ،ترغیب مخاطبان برای حل مسئله

توان سازد  این روش در عین سادگی بسیار مؤثر است که میافتادن در دام یادگیری یک طرفه رها می

 ،هابخواهد، احترام به دیدگاه فراگیردسترسی به مواد آموزشی در هر زمانی که اردی هم ون به مو

 اشاره کرد   ،هانه پاسخ و بازخورد مناسب به آئآید و اراگوش دادن به ن رات مختلفی که از سوی آنها می
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نی است اما ولاوارسازی نیازمند زمانی طهای آموزشی با استفاده از بازیاگر چه جذاب کردن دوره

امکان ایجاد وارسازی بازی در حقیقتشود؛ ، امید است که فراگیر خسته نمیهادر اینگونه آموزش

فراموش نادن دوره توس   ،ای که به دنبال خواهد داشتتغییرات مثبت را فراهم آورده و نتیجه

ای نسبت به در آنها علاقهدور و  فراگیرسازی حس اجبار را از واربازیهم نین، خواهد بود   فراگیران

حول تعامل با ، ماارکت   اساساًدرگیر خواهد شدمخاطب کند  در چنین شرایطی مییادگیری ایجاد 

 ناان را ، خودن یر آنها وگذاریکها، اشتراها، کامنتگیرد و در تعداد لایکمصرف کنندگان شکل می

تر و فراگیرتر تر، لذت بخشکنندهکت را سرگرمتواند فرایند ماارمیسازی واریبازی واقع در  دهدمی

های غیرداستانی و فانتزی با ترکیب بازی .کنندگان شودکند و موجب جذاب شدن ماارکت مصرف

  باید دانست که بازی خواهد شد افرادماارکت در  شدن با واقعیت موجب ایجاد حس چالش و

های متفاوت بازی از دیر باز به شیوه عناصرن و چرا که بازی کرد ،میرد و برای همیاه جاودان استنمی

کند ولی نیاز به بازی در ذات تنیده شده و هرچند که نحوه انجام آن تغییر می افرادبا ساختار زندگی 

به عنوان منبع با ارزش سرگرمی به آن  که هزاران سال استرو، ؛ از اینماندبار هم نان پایدار باقی می

ایجاد یک تجربه مبتنی بر بازی و حس سرگرمی ، کارهاو در کسب گفت  توانمی و شودنگاه می

 .خواهد بردرا بالا  افرادماارکت 

که در است کارگیری عناصری ه های مخاطبان و بفهمیدن انگیزهوارسازی، بازیلید طلایی درباره ک

 داشتنیق آنها و نگهبندی و ایجاد رقابت، برای تحریک علامرحله ها وجود دارد مانند امتیازدهی،یباز

مکانیزم ، تعداد کارکنان: بر پایه سه عامل استوار است این حوزهموفقیت در   روی پای خودشان است

  انگیزه درونیو بازی موثر

ایجاد انگیزه در   به وجود آید و نه بیرونی فراگیرانگیزه درونی در بنابراین باید توجه داشت که 

صحبت کند،  مدرساگر در تمام مدت کلاس فق  نطور که گفته شد، هما  کار دشواری استفراگیران 

پس در پی   یمرا هم داشته باش آنهاشود و باید انت ار چرت زدن کننده میکسل فراگیرانکلاس برای 

و  با اشتیاق به درس گوش کنندفراگیران در تمام مدت حضور در کلاس،  روش آموزشی باید بود که

خود گوش  مدرسبه حرف  فراگیرزمانی شایان ذکر است که   فراهم شودآنها نیز ماارکت  زمینه

شود که آن ه قرار است در کلاس دهد که توانسته باشد، ارتباط خوبی با او برقرار کند و به او ثابت می

بر اینکه باید علاوه شودداده می فراگیرانهایی که به تکالیف و پروژه درس یاد بگیرد برایش مفید است 

زمانی که فراگیران بزرگسال دارای  ی سرگرمی نیز داشته باشد شود جنبه آنها خلاقیت عث رشدبا

طلبد  نیاز به های درونی بیاتری هستند، به همان نسبت حفظ این انگیزه نکات ظریفی را میانگیزه

کسب موقعیت اجتماعی بهتر، حقوق بیاتر، امنیت بهتر، رفاه بیاتر، معلومات بالاتر و    که هر کدام 

 هایی در آنها باشد  ی انگیزشند ایجادکنندهتوانمی
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انگیزه یادگیری از  شود و ایجاد شرایطی کهوارسازی موجب افزایش انگیزش یادگیرندگان میبازی

اصل و اساس یادگیری بر مبنای انگیزه درونی فرد است و تا   یابدتغییر  درونی به حالت بیرونی حالت

تواند تغییری در فرد ایجاد گیری نداشته باشد، انگیزه بیرونی نمیزمانی که فرد انگیزه درونی برای یاد

گیری از برخوردار است  بهره افرادبازی کردن فعالیتی لذت بخش است که از جذابیت بسیار برای  کند 

از  .نجامداو در نتیجه یادگیری بهتر آنها بیفراگیران تواند به افزایش انگیزه در ها در آموزش میبازی

های آموزشی طراحی کنند که به جای فراهم کردن بایستی بازیو، طراحان بازی آموزشی میراین

عبارتی به جای پاداش برای رفتار، به کاربر کمک کند تا دلایلی برای درگیرشدن با رفتار پیدا کند به

نی استفاده کنند  استفاده از جایزه برای ایجاد انگیزه بیرونی باید از عناصر بازی جهت افزایش انگیزه درو

تواند خیلی موثر باشد  بدیهی است که سازی اگر فق  به انگیزه بیرونی توجه کند نمیواریلذا بازی

شوند که وقتی افراد به کارهایی ماغول میروشی کارآمد است که انگیزه درونی افراد را تاویق کند  

-من از انجام دادن این کار لذت می»کنند با گفتن جملاتی ن یر احساس شایستگی و خودمختاری می

  بسیاری از بزرگسالان خود محرک کنندانگیزش درونی خود را ابراز می «این کار جالب است»یا  «برم

خواهند، نه اینکه مجبور باشند  و آنها از روی کنند که میخویاند و به این دلیل در کلاس شرکت می

 کنند ی آموزشی شرکت میهامیل، رغبت و با انگیزه قوی در برنامه

داری در افزایش وارسازی در آموزش مدیریت ماارکتی، به صورت معنیفرضیه دوم: استفاده از بازی

 یادگیری آنان تأثیر دارد 

دهد که میانگین نمرات گروه آزمایش در مقایسه با گروه ها ناان میمقایسه میانگین نمرات گروه 

 05/0در سطح  fدهد هم نین مقدار گیری افزایش را ناان میکنترل در مرحله پس آزمون، در یاد

خدمت های آموزشی ضمنوارسازی در طراحی دورهتوان گفت استفاده از بازیباشد  لذا میمعنادار می

دهد که  تاثیر داری در افزایش یادگیری آنان مؤثر است و مقدار آن ناان میصورت معنیکارکنان، به

داری در خدمت کارکنان، به صورت معنیهای آموزشی ضمنسازی در طراحی دورهواراستفاده از بازی

 گردد  اطمینان، تایید می %95باشد، بنابراین فرضیه تحقیق با درصد می 32افزایش یادگیری 

هایی هم ون عزیزی، نوروزی و زراعی های این پژوهش همسو با نتایج پژوهشهم نین یافته

 از روش استفاده با که دانش آموزانی یادگیری میزان که داد ناان پژوهش ینا های( است یافته1393)

های پویامنش و رمضانی یافته .(14بود ) سخنرانی گروه از بیاتر بودند آموزش دیده بازی تدریس

 در یادگیری مسائل ریاضی مؤثرتر است ،که روش تدریس مبتنی بر بازی دهدمیناان نیز  (1390)

( بیانگر آن است که آموزش از طریق بازی شانس یادگیری 2016و همکاران ) 1کلارک های(  یافته18)

  (  19دهد )را در کارمندان دولت افزایش می

                                            
1. Clarke 
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کند و به وارسازی یک محی  یادگیری غیررسمی موثر را آماده میتفسیر محقق آن است که بازی

ها در یک محی  امن د و با چالشکند تا شرای  واقعی محی  کار را تمرین کننفراگیران کمک می

کننده افراد برای حضور و ماارکت در کننده و جذبوارسازی سرگرمدرگیر شوند  به عبارتی بازی

ای به یادگیری نیز منتهی شود  در چنین آموزش خواهد بود  در گام بعدی امید است که چنین تجربه

دریافت و نگهداری  بازی و بابازی کردن ق شرایطی فراگیر محتوا و مطالب در حال آموزش را از طری

کند تا اینکه شنونده صرف باشد  کند؛ یعنی آن ه را که در حال آموزش است همان لح ه تجربه میمی

نمی توان مدیریت ماارکتی را آموزش داد در حالی که حتی یکبار هم به فرد امکان ماارکت و 

 های خود داده ناده است کلاسیهمکاری با هم

کند  یادگیری همراه با ماارکت فراگیران وارسازی یادگیری را با لذت و سرگرمی آمیخته میزیبا

توانند از تجارب یکدیگر استفاده کنند، این حقیقت انکارناپذیری است اگر گفته انجام شده و آنها می

در هر سنی شود با بکارگیری راهبردهای صحیح بازی برای مقاصد آموزشی بهره گرفته شود ، افراد 

توانایی یادگیری را دارند، بحث از یادگیری در واقع بحث از فناوری رفتار یا مهندسی رفتار است؛ یعنی 

توان تغییر داد و از وضع موجود به وضع مطلوب درآورد، روشن نمودن این که رفتاری را چگونه می

و تجارب فراگیران به وجود  هدف نهایی هر فعالیت آموزشی این است که تغییرات مطلوب را در رفتار

آورد و یادگیری چیزی جزء پیدایش این تغییرات نیست  در بزرگسالان میل به یادگیری بیش از خود 

های قبلی، هوش و انگیزه در ظرفیت یادگیری یادگیری اهمیت دارد  وجود عواملی هم ون آمادگی

 در آموزش ، از توانیمن که بخواهیم میبازی سن و سال ندارد ما هر زماتأثیر بسزایی دارد، بنابراین 

های نوین از بازی برای استفاده کنیم، زیرا نه تنها در تضاد با آموزش نیست بلکه در آموزش بازی

شود  در گذشته باور این بود که برای آموزش کارکنان ایجاد یک آموزش بهتر و مؤثرتر استفاده می

افراد روی موضوع و مطالب بهتر آموخته شود اما در تواند باعث تمرکز کردن فضای خاک و جدی می

تواند تاثیر خوبی در ایجاد جذابیت موضوع برای فراگیر و یادگیری حقیقت ، کاربرد بازی در آموزش می

های مختلفی را در موقعیت فراگیرانتواند پاتیبانی قوی برای فعالیت باشد که بازی می او داشته باشد 

تواند محرکی برای یادگیری دهد تا با رویدادها آشنا شوند  بازی میرصت میقرار داده و به آنها ف

یا توان تجربه کارهایی را که در دنیای واقعی قابل انجام نیستند با بازی کردن می  اجتماعی باشد

  را داشته باشیم و به طور طبیعی فرایند یادگیری شکل گیردفرصت انجام آن پیش نیامده است 

ها موجب افزایش تمرکز یادگیرندگان بر د زیادی دال بر این امر وجود دارد که بازیهم نین شواه

ها بسیاری از بازیشوند  تر و پایدارتری را موجب میموضوع مورد آموزش شده و یادگیری عمیق

 کند  چه ضوابطی را افراد دیگر فعالیتگیرد که چگونه در بین در ضمن آن یاد می فراگیراند  آموزنده

ها افراد بازی  چه راه و روشی را در پیش گیرد ،چه موضعیرو های پیشچالشدر ن ر داشته باشد، در 

آورند و فنون زندگی کنند، روح سازگاری را در آنها پدید میآشنا می محی را به مقررات و ضواب  
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ند از طریق اعمال خام توایابد که همیاه نمیدر سایه بازی درمی فراگیردهند  جمعی را عملاً یاد می

تواند تواند عصبانی شود و ن رات خود را اعمال نماید، همیاه نمیبه پیش برود، در همه جا نمی

های های خود کند بلکه در مواردی هم لازم نیست تسلیم خواستهدیگران را وادار به تسلیم خواسته

 .ها به حق باشندخصوص که آن خواستهه دیگران باشد ب

آموزد که زندگی یک داد و ستد است در ازای دریافت خدمتی، باید خدمتی برای می راگیرفبازی به 

 به او بدهیم وگرنه اجتماع وجود لاباگیریم باید چیزی هم متقدیگران انجام داد، اگر چیزی از کسی می

ها بازی برخی ازهمان نسبت به .ما را تحمل نخواهد کرد و ما را افرادی مزاحم به حساب خواهد آورد

سازد که تن به کاری و شغلی دهند یا و فرد را علاقمند می کنندرا فراهم میسازگاری شغلی زمینه 

، نیز آنان در حین شوندکار و مااغل  یمقدمات آن را فراگیرند به طوری که با چامی باز وارد دنیا

خطر است چه اقدامی بییابند چه کاری مفید و چه کاری مضر است، چه اقدامی خطرناک و بازی درمی

توان از راه دارد که تن به پذیرش و صلح دهد و دریابد که همیاه نمیرا وامی فراگیرو بالاخره بازی 

  جبر و فاار سلطه خود را بر دیگران اعمال کرد

های بیاتری برای نحوه وارسازی در آموزش از یک سو گزینهاستفاده مناسب و منسجم بازی

کند  در این سازی در تجربه یادگیری را فراهم میکند و از سوی دیگر امکان شخصییادگیری فراهم می

-آموزد  بنابراین فراگیران در چنین دورهروش فراگیر موضوعات آموزشی را به روش ترجیحی خود می

وارسازی فراگیر به چگونگی هایی از بالاترین سطح انگیختگی برای یادگیری برخوردارند  در بازی

سادگی به شرایطی که برای وی پیش آمده  کند، بلکه بههای جدید فکر نمیری و کسب مهارتیادگی

وارسازی با فراهم کردن محی  و ساختار خاصی کند  در بازیواکنش ناان داده و نتایج آن را تجربه می

ا فرد از راه های موردن ر قرارداد تتواند افراد را در موقعیتکه از قبل تن یم و طراحی شده است می

تجربه کردن و بینش پیدا کردن نسبت به رفتارهای خود بیاموزد  در این روش باید محی  و فضا را 

فراهم و طراحی کرد، هدف بازی را ماخص نمود، وسائل آموزشی که در انجام بازی کاربرد دارند را به 

زی آشنا کرد و سپس بازی را اجرا بندی نمود و آنان را با نحوه باافراد معرفی کرد، فراگیران را گروه

 کرد  

اندازد و باعث شعف های آموزشی، بزرگسالان را به یاد کودکی میوارسازی در دورهبه کارگیری بازی

های کارهای معمول خود فراهم شود، هم نین زمینه را برای فاصله گرفتن از محاف هو شادی آنان می

در این پژوهش موضوع و هدف بازی را کار تیمی و گروهی و شان نزدیک شوند  کند و به خود واقعیمی

به طور اخص مدیریت ماارکتی در ن رگرفته شد، که برای محی  کار بسیار حیاتی و ضروری است تا 

 تر کرد  بتوان از طریق بازی آموزش کارکنان را عملی

ما در شرایطی  کارکنان شرکت نفت و گاز پارس در استان تهران به عنوان نمونه مورد بررسی

مدیریت ماارکتی را آموختند که فرصت تعاملات بین فردی و بین گروهی،تمایل به همکاری کردن با 
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دیگران، درک اهمیت داشتن اهداف گروهی ، ترجیح آن بر اهداف فردی، رعایت موازین اخلاقی در 

رایی، منفعل بودن یا دنباله ها و رفتارهای اتفاق افتاده، حتی خوداجرای فعالیت، تحلیل و بررسی فعالیت

وارسازی فراتر از یک آموزش سنتی گام نهاد، زیرا رو بودن و ن یر آن را داشتند  آموزش از طریق بازی

های واقعی کار و زندگی مرتب  سازند و به بینش و فراگیران یادگرفتند اعمال و رفتار خود را با جنبه

ابند  هم نین زمینه برای اینکه اعمال و افکار های خویش دست یها و ضعفآگاهی نسبت به قوت

ناهایار در فراگیران به سطح هایار و آگاهی برسد، فراهم شد و در برخی مواقع با رفتارهای ناآگاه و 

تر مسائل و ماکلاتی که مخرب خویش مواجه ساخت  فرد به عنوان فراگیر در چنین جو آموزشی راحت

چه بسا در خارج از محی  بازی در صورتی که رفتار و عملکرد پذیرد در رفتارش وجود دارد را می

نامطلوب او مستقیماً توس  دیگران تذکر داده شود چندان برای او خوشایند نیست و در آن لح ه شاید 

تر ماغول فعالیت است چگونه بر او فراموش کند عملکرد او به عنوان یک فردی که در گروه بزرگ

باعث تداخل در رسیدن به اهداف شرکت خواهد شد  در حالی که آن تذکر  عملکرد دیگران موثر است و

تر و خیلی را یک خصومت و دشمنی حساب آورد  در مقابل وقتی در محی  بازی در یک گروه کوچک

رو، افراد در جو بیند، فرصت اندیایدن و جبران را دارد  از اینسریع پیامد عملکرد نامطلوب خود را می

وارسازی نیز همین است که بازخوردهای ضروری را گیرند  هدف از بازیتر یاد میملموسبازی بهتر و 

-ارائه کند تا فراگیر بتواند عملکرد خود را بهبود بخاد  اینگونه است که تنها هدف استفاده از بازی

رندگان اگر شما نتوانید بازخوردهای سریع در اختیار یادگیوارسازی، سرگرم کردن دوره نخواهد بود  

های ارائه بازخورددرحالی که با ، قرار دهید آن ها مانند سابق به مسیر اشتباه خود ادامه خواهند داد 

ها و عملکردهایاان را بهبود بخاند  در حالت ایده آل سیستمی را طراحی توانند مهارتمناسب می

همان طور که در   و کارمندکنید که در برگیرنده عناصر بازی باشد به عنوان مثال نقطه و خ ، مدیر 

ن ر گرفتن پاداش برای افراد از الزامات بازی سازی به شمار می آید، باید برای افرادی هم که دچار 

حتی افرادی که با داشتن تلاش زیاد باز هم  ،شکست های متوالی می شوند نیز نقاه راهنما قرار دهید

 .ا دریافت کنند تا بتوانند به پیروزی دست یابنددچار اشتباه می شوند می بایست ن راتی را از سوی شم

زمان، زمان بازی  دای مفید و قدرتمند برای یادگیری است و اگر آموزش چرخای باشبازی وسیله

با توجه به اهمیت و فواید بسیار   است که باید پا به عرصه بگذارد وارسازیبه خصوص بازی آموزشی

افزایش  باعثدر آموزش مفاهیم درسی آن استفاده از ، گیریمطلوب بازی و در ن ر گرفتن شرای  یاد

 هاو شرکت سازمانتوس   وارسازیبازیشود  هم نین استفاده از می فراگیرانمیزان یادگیری و ارتقاء 

د  در نهایت های متنوع برای تدریس مفاهیم مختلف مفید باشروش تفاده ازستواند به ارتقاء نگرش امی

 وهش گویای آن است که:های این پژیافته

 دهد های متفاوت ارائه مطالب درسی را به فراگیر ناان میکننده هستند و شیوهها سرگرمبازی •
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موجب ایجاد علاقه و ماارکت فراگیر به هنگام استفاده از بازی به عنوان ابزاری آموزشی در  •

 شود کلاس می

ریه و تجربه را بپیماید و بهتر یاد ی بین ن کند تا فاصلهوارسازی به فراگیر کمک میبازی •

 بگیرید   

وارسازی، فراگیر خواهان اشتباه نیست بلکه سعی در یادگیری به در محی  یادگیری بازی •

 صورت آزمایش و خطا دارد 

دهد تا شکاف و ضعف فراگیران را شناسایی و با وارسازی به مدرس این فرصت را میبازی •

 ضای یک گروه آن را رفع کند همکاری او و دیگران به عنوان اع

 شود های ارتباطی میوارسازی منجر به ارتقای پویایی گروه، رشد اجتماعی و مهارتبازی •

های وارسازی به طور همزمان چندین راهبرد فعال یادگیری ، هم ون بازی نقش، بحثبازی •

 آمیزد گروهی کوچک، خواندن و نوشتن و صحبت کردن را در هم می

توانند در دهند، میها بازخورد ثابتی در خصوص عملکرد فراگیران ارائه میاینکه بازیبا توجه به  •

 های آموخته شده توس  فراگیران ، مورد استفاده قرار گیرند بازبینی دانش و مهارت

های فعال و برانگیزاننده برای فراگیران باشند تا به مرور آن ه که یاد تواند شیوهوارسازی میبازی •

 اند، بپردازند گرفته
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 کاروهای خاص مربیان کسب: شایستگیگریمربیتوسعه سرمایه انسانی با رویکرد 
 

 *1محمد عزیزی

 2ی گودرزی عل

 
 

 (25/02/1397؛ تاریخ پذیرش: 16/07/1396)تاریخ دریافت:  

  

 چکیده 

 گریمربیها و رویکردهای مختلفی وجود دارند که در سالهای اخیر از میان آنها به برای توسعه سرمایه انسانی شیوه
کار انجام شده وکسب گریمربیهای خاص اهمیت و توجه بیشتری شده است. پژوهش حاضر با هدف شناسایی شایستگی

آوری شده نفر از آنها اطلاعات لازم جمع 231کار هستند که از ومربیان تخصصی کسبپژوهش است. جامعه آماری این 

گیری معادلات ها از مدل اندازهوتحلیل دادهاست. در این پژوهش برای گردآوری داده ها از پرسشنامه و برای تجزیه

داشتن تجربه و "هایی چوننرم افزار آموس استفاده شده است. نتایج حاصل نشان داد که شاخص ساختاری با استفاده از
از مولفه  "فعالیت و نیازهای کارآفرین ، همترازی تخصص و تجربه مربی با حوزه"کاروها و نقاط کور کسبآشنایی با چالش

 اطلاعات "کار و، شناخت مراحل تبدیل ایده به کسب"وکار متربیاطلاعات مناسب از حوزه کسب" ،کاروهمترازی با کسب

 مورد در عمیق دانش "کار، واز مولفه ورود به کسب "کارهاوآشنایی با تسهیلات مربوط به کسب"، "تجاری فهم و اقتصادی

سایی نیازها و شنا"دانش بازار،  مولفه از"های ایجاد مزیت رقابتی، دانش روش"هدف بازار یا مشتریان انتظارات و نیازها

 شناخت، کاروچرخه عمر کسب شناخت، بازار یشناخت روندها"، ، از مولفه تمرکز بر متربی"های کارآفرینانخواسته

، از "یو مقررات خروج و ورشکستگ نیقوانو دانستن  نیکارآفر یو اجتماع یخانوادگ ،یفرد طیشرا، نیگزیجا یهایفناور

و  پرداخت و پاداش کارکنان ستمیسی، انسان هیو نگهداشت سرما زهیانگ تیریدم، جذب همکار"،وکارمولفه خروج کسب

هایی هستند که دارای بیشترین اهمیت در چارچوب شاخص ، از مولفه مدیریت سرمایه انسانی"میت تیریو مد یسازمیت

 اند. کار بودهوکسب گریمربیخاص های شایستگی

 .کار، دانش بازاروکار، شناخت کسبوکسب گریمربیهای خاص، شایستگی،سرمایه انسانی های کلیدی:واژه

 

 

 

                                            
 m_azizi@ut.ac.irن. مسئول مکاتبات: تهران، ایرا ،توسعه، دانشکده کارآفرینی دانشگاه تهرانگروه استادیار، رشته مدیریت آموزش عالی،  - 1
 دانشگاه تهران ،دانش آموخته کارشناسی ارشد رشته کارآفرینی دانشکده کارآفرینی -2
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 مقدمه -1
کارهای کوچک و متوسط به اقدامات وهای متلاطم و بسیار رقابتی امروزه، موفقیت کسبدر محیط

های کارآفرینانی وابسته است که اهداف واضح و روشنی داشته و سرمایه را بصورت موثر و و فعالیت

 سرمایهمهمتـرین  مدیران و کارکنانامـروزه . (1)کار گیرند دستیابی به اهداف مطلوب به کارامد برای

و  لذا بقا؛ شوند که همواره باید دانش، مهارت و قابلیتهای آنان ارتقـاء یابـدمحسوب می وکارهاکسب

شده وابسته ن هـای کارکنـابرداری از قابلیتوکارها در عرصۀ رقابت به حفظ، توسعه و بهرهکسب رشد

وری توسـعه بهره افـزایشبرای خـود را کارکنان  تواناییوکاری که نتواند مهارت، دانـش و کسب .است

سرمایه (. 2) بـه نحـو مطلـوب توسـعه دهـدهم خـود را  هایسرمایه سایر خواهد بود، قادر نهدد

دیگر  هایهای منفی سرمایهویژگیبوده و  هاانسانی تنهـا منبعـی اسـت کـه متمـایز از سایر سرمایه

هـای مانند فناپذیری، قابلیت تقلیـد و... را نـدارد. توسعۀ سرمایه انسـانی همـواره یکـی از چـالش

ها هستند که در زمینۀ نوآوری، کیفیت، رشد مستمر و زیرا انسان ؛شودوکارها محسوب میاساسی کسب

کننـد. آخرین فناوری فرآیند وکار، ایـده خلق مـیکسبمهم برای بقا در دنیای رقابتی  عواملسـایر 

تر بوده و کسب آن نیاز به زمان و هـای انسـان پیچیدهامـا دانـش و مهـارت؛ توان خریدتولید را می

از طرفـی، بـرای مانـدگاری در بازارهای رقابتی، با توجه به تغییر نیازها و . (3) دهزینۀ بسیاری دار

از آنجـا کـه در  .ای جز خلق نوآوری و توسعۀ محصولات جدیـد نیسـتچاره تریان،هـای مشـخواسـته

به عنـوان  سرمایه انسانی د،وشایجاد میتمـام فرآینـدهای توسعۀ محصول، دانش توسط سرمایه انسانی 

وکارها ناچار به توسعه سرمایه لذا کسب .شودمحسـوب میکار و جامعه وکسبرکـن اصـلی توسـعه 

نقش و جایگاه توسعۀ سرمایه انسانی در توسعۀ محصولات جدیـد بسیار حائز  سانی خود هستند وان

  .(4) اهمیت است

کار دارد؛ چرا که وترین ابزار را برای توسعه و تحول کسبمهمترین و اثربخش گریمربیبدون شک 

ائلی از قبیل درخواستهای وکار، کارآفرینان به منظور رهایی از مساندازی کسبدر مراحل اولیه راه

وکار نیاز به حضور یک راهنما را ها و نقاط کور کسبمتعدد و فشارهای ذینفعان، انزوای عاطفی، چالش

وکار ای به مربیان کسبها و کارآفرینان بطور فزاینده. لذا بنیانگذاران شرکت(5)کنند بیشتر احساس می

دهند. از آنجا که ها و موضوعات مدیریتی و رهبری تراتژینیاز دارند تا بازخورد صریح و صادقانه در اس

های حمایت از کارآفرینان برنامه ۀکارآفرینی برای رشد اقتصادی ضروری است، علاقه شدیدی در توسع

گذاران، دانشگاهیان، پژوهشگران و اقتصاددانان حمایت از وجود دارد. بنابراین در میان سیاست

های حمایتی بهترین راهها برای کمک به رشد اقتصادی است. لذا برنامه کارآفرینی به عنوان یکی از

ها در شود. برخی از این حمایتزیادی برای تحریک و تشویق کارآفرینی و کمک به کارآفرینان ارائه می

است. ها و وضع قوانین برای بهبود محیط کاری مطلوب ها، ایجاد زیرساختقالب کاهش مالیات، یارانه

 فرد متمرکز هستندهای شخصی فردبههای حمایتی، بیشتر بر کارآفرینان و حمایتگر از روشبرخی دی
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 .(7ها موثرتر است )های شخصی یا حمایت از فرد کارآفرین نسبت به دیگر شکل حمایت(. حمایت6)

ع انوا .(8های آموزشی و یادگیری است )های اصلی در حوزههای فردی و شخصی، یکی از جریانحمایت

، مرشدی، گریمربیها و عناوین مختلفی از قبیل های حمایت فردی کارآفرینان، تحت واژهروش

ترین روش یکی از موثرترین و کامل گریمربیلذا در این زمینه  .(7مشاوره، آموزش و نظارت هستند )

 کار است. وکسب ۀحمایتی در زمین

 یو جامع برا یچند وجه کردیرو کین به عنوا گریمربیبه زیادی علاقه  ریاخ یهادر سال

توسعه  یموسسه رسم .بوجود آمده است یزندگ و وکارافراد در کسب یاو توسعه حرفه ریی، تغیریادگی

 گریمربی کردیاز رو یریادگیموسسات توسعه و  یدرصد 82در گزارش خود، استفاده  تانپرسنل انگلس

 نیاز موثرتر یکیرا  گریمربی (CIPD)1و پرسنلتوسعه  خبرگیموسسه (. 9ه است )خبر داد

نیز بر ادعای فوق  2نتایج تحقیقاتی کونته. ( 10) داندیها مو توسعه مهارت یریدگیا یهاوهیش

های تحت از شرکت %2شرکت برتر آمریکایی دریافت که فقط  100افزاید. کونته در تحقیقی درباره می

بردند رشد سریع را تجربه نمودند. وکار بهره میسبمطالعه که از وجود یک راهنما تحت عنوان مربی ک

(. 11های جدید را خلق نمودند )های شغلاز فرصت %68شرکت بطور همزمان  2در حالیکه همین %

 ایمختلف استرال عیدر صنا عیرشد سر یوکار داراصاحب کسب 200 یرو یپژوهش یهاافتههمچنین ی

استفاده کرده بودند در  کاروکسب گریمربیفرایند که از  یوکارکسب انبود که صاحب ادعا نیا انگریب

 %81. علاوه برآن داشتند یترعملکرد موفق دیاطلاعات و تول ی، رشد، تکنولوژیگردش مال یهاشاخص

 جهیشرکت خود را نت از رشد %30، وکار استفاده کرده بودندکسب گریمربیاز فرایند که  یاز کارآفرینان

 (. 1) دانستندیمفرایند این از  یمندبهره

 یندهایکارآفرینان و فرا تیکه در موفق یو نقش کاروکسب گریمربیضرورت بکارگیری فرایند 

وکار را کسب گریمربی یهالزوم توجه به شایستگی کندایفا میوکارها و توسعه کسب ، بقااندازیراه

دی مورد نیاز است. آنچه که مهم است های متعدکار به شایستگیوکسب گریمربیدر  سازد. یروشن م

کار بوده که باعث موفقیت بیشتر وها ویژه و خاص مربیان کسبآنست که کدامیک از این شایستگی

کار باشد وهای ویژه که خاص مربیان کسبشود. لذا شناخت شایستگیوکار میآنان در دنیای کسب

شود. مزیت و برتری آنها نسبت به سایر مربیان میها باعث کند. این شایستگیاولویت ویژه ای پیدا می

را دارا  هااز شایستگی یاچه مجموعه یستیبا وکارکسب گریمربیشود که یسوال مطرح ماین  لذا

ها افتهیوکار و ارائه کسب گریمربی برای ازیو مورد ن خاص یهاشایستگی یبا بررس تحقیق نیا ؟باشند

 نماید.میکمک این موضوع  از یدیبه فهم جددر این زمینه 
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 مروری بر ادبیات تحقیق

 شایستگی -

ای مستقیم یا غیر مستقیم که بر روی شایستگی همانند چتری است که هر چیزی را به گونه

عملکرد شغلی تاثیر داشته باشد، در بر می گیرد. به عبارت دیگر، شایستگی تصویری از یک انسان رشد 

های کامل را از هر جهت داشته باشد. در ی انجام یک شغل، آمادگیدهد که برایافته را نشان می

ها و ها، مهارتحقیقت شایستگی نوعی نگرش سیستمی به کارکنان دارد که همه آن صفات، ویژگی

شود. شایستگی بیانگر این ها را شامل میها در ارتباط با اثربخشی در انجام وظایف و مسئولیتنگرش

اید انجام وظیفه کنند و یا در شرایط خاص چگونه واکنش نشان داده، یا چگونه است که افراد چگونه ب

 در، هاچرا که رومی نیست انسانی سرمایه مدیریت در جدیدی رویکردی شایستگی، رویکرد .رفتار کنند

 هر در. (12کردند )می استفاده آن از رومی خوب سرباز تفصیلی و جزئی صفات به دستیابی برای تلاش

 شناسروان کللندمک دیوید توسط امروزی و مدون شکل به شایستگی بر مبتنی تدولوژیم حال

 متغیرهای تعریف با را شغل کللند،مک. شد ارائه 1970 دهه اواخر در هاروارد، دانشگاه برجسته

 عوامل یا نژاد جنسیت، تأثیر تحت و کنند بینیپیش را عملکرد توانستندمی که کرد آغاز شایستگی

 (.13گرفتند )نمی قرار اقتصادی و ماعیاجت

 
 یانسان هیسرما توسعه -

های اصلی و مهم در مدیریت سرمایه انسـانی توسعۀ سرمایه انسانی یکی از فرآیندها و مأموریت

هایی است کـه بـرای بهبود عملکرد کارکنان طراحی ها و فعالیتها، سیستمبرنامه برگیرنده درو است 

است که مهمترین آنها مختلفی  هایرویکردها و رویهه سرمایه انسانی دارای وسعت. (14) شودمی

 عبارتند از:

 آموزش رسمی و غیررسمی •

 یادگیری در عمل •

 1سایه شغلی •

 )مرشدی(2نگمنتوری •

 یادگیری تجربی •

 سازیشبیه •

  (15) گریمربی •

                                            
1. Job shodowing 
2. Mentoring 
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نی، راهبردها و هـای محـیط داخلی و بیروها و محدودیتوکاری باید با توجه به قابلیتهر کسب

ها و در میان شیوه .(14) راهکارهای خاصی را بـرای توسـعۀ سرمایه انسـانی تدوین و اجرا نماید

نسبت به سایر رویکردهای توسعه سرمایه انسانی  گریمربیرویکردهای مختلف مدیریت سرمایه انسانی، 

. (16شود )های افراد شناخته می ها و تواناییتر برای توسعه شایستگیرویکردی مدرن، جامع و اثربخش

، تسهیل گریمربییک ابزار قدرتمند برای یادگیری و تغییر شخصی است. در هستۀ رویکرد  گریمربی

گری است. یادگیری با استفاده از شنود فعال و پرسشگری، ایجاد یک محیط چالشی مناسب و حمایت

گر یا کاتالیزور است. در این رویکرد مربی به یک تغییر نقش از معلمی)استادی( به تسهیل گریمربیدر 

. (17صرف بدنبال آموزش به متربی نیست بلکه هدف اصلی آن چگونگی یادگیری متربی است )

فرد است چرا که هیچ یک از فراگیران و متربیان با یکدیگر -،یک رویکرد شخصی و فردگریمربی

دگیری منحصر به فردی دارد که این اصل دانش، سرعت و سبک یا ۀیکسان نیستند و هر فردی یک پای

 .(18شود )است که بسیار به آن توجه می گریمربییک عنصر کلیدی در 

جایگاه خود را تثبیت نموده است.  کاروکسب محبوب در صنعتِحرفه و به عنوان یک  گریمربی

 و دیریتیم گریمربی ،وکارکسب گریربیم زندگی، گریمربی :از جمله گریمربی ونی ازگانواع گونا

 (.19هستند ) گریمربیاز  به عنوان کاربردهای متنوع ،و بازاریابی مالی گریمربی

گراست که هدف از اجرای آن تسهیل شرایط برای رشد فردی، یک فرایند تعاملی و نتیجه گریمربی

تر افزایش توانمندی در حل مساله و بهبود بهبود عملکرد و یادگیری خودمحور و در سطحی عمیق

حل مناسب در مقابل یک درباره کمک به فرد برای رسیدن به راه گریمربینفس در فرد است. بهاعتماد

. این فرآیند بر این اصل استوار است که فردی که با چالشی استمساله بدون ارائه راهکار از سوی مربی 

تواند برای مساله یا مشکل خود راه حل بیابد، شاید فقط کافی ای است که میروبروست، بهترین گزینه

 (.20) موضوع همه جانبه و از زوایای مختلفی نگاه کندبه است یک مربی به او کمک کند تا 

یک فرایند ارتباطی دو طرفه است که یادگیرنده در قبال  گریمربیبر خلاف آموزش سنتی، 

نماید. در واقع این دهد بازخورد دریافت کرده و رفتارهای خود را اصلاح میهایی که انجام میفعالیت

یابد. این همان ارتباط دو طرفه اصلاح تا زمانیکه به نتیجه مورد نظر برسند ادامه می-فرایند بازخورد

ن ، مربیان فعالان اصلی و حقیقی نیستند، بلکه ایگریمربیبین شاگرد)متربی( و مربی است. در فرایند 

، مربی و متربی با کمک یکدیگر شکاف بین گریمربیمتربیان هستند که فعالان اصلی هستند. در 

موقعیت فعلی و حالت مطلوب را شناسایی کرده و با یکدیگر برای دستیابی به دستاوردهای مطلوب 

، پرسشگری محور، مربی از طریق بکارگیری رویکرد راه حلگریمربی ۀنمایند. در واقع در رابطتلاش می

مستقیم و شنود فعالانه به متربی در شناسایی شکاف بین موقعیت فعلی و حالت مطلوب و در دستیابی 

 (. 21کند )به دستاوردهای مورد نظر کمک می
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 وکارکسب گریمربی -

به صورت یک حرفه در چند دهه اخیر که  است وکارکسب ای جدید درحرفه وکارکسب گریمربی

 نقش به خصوص ،به دلیل میزان تاثیرگذاری فراوان آن در رشد صنایع به هرحال شناخته شده است.

 ایحرفه و مالی سریع رشد به کمک و متوسط و کوچک یستاس تازه هایشرکت سریع توسعۀ در آن

وکار ترکیبی کسب گریمربی(. 13) است گردیده مبدل وکارکسب در رشد حال در صنعتی به شرکتها،

تخصص دارند. در  وکاراست که در مدیریت کسب مربیانیپشتیبانی و انگیزش از سوی  ،تجربه ،از دانش

راه  ،های متفاوتبه واسطۀ دیدگاه تاکمک کند  متربیبه که ت ، مربی بر آنسوکارکسب گریمربی

 گریمربیهایی مناسب برای مسائل خودش پیدا کند. شواهد بسیاری حاکی از این است که حل

انسانی دیده  سرمایهای کار و وکار به عنوان یک روش موثر و کم هزینه در ارتقای سطح حرفهکسب

های مدیر را , افزایش قابلیتو غیر تجاریوکار در محیط تجاری سببکارگیری مربیان ک(. 22) شودمی

مجموعه  گریمربیگردد.  وکارکسبنتایج در دستیابی به تواند منجر به پیشرفت  به همراه دارد و می

و برای افزایش سطح  بودهاقدامات عملی هست که در جهت پیشرفت سازمان در ابعاد مختلف 

. در است ها بسیار مفیدهای مربیان برای شرکتو این نوع راهنمایی ستپذیری طراحی شده ارقابت

شوند که ابزارهای اصلی مدیران های انسانی و مالی سازمان میموجب پیشرفت سرمایه گریمربی واقع

 . (23) و تغییرات استراتژیکی سازمان هستند وکارکسب و اثربخشی برای بهبود کارایی

وکارها در مواردی همانند چگونگی وکار به کسبو همکاران مربیان کسب 1طبق نظر سالازور

های روزانه و وکار به جای مدیریت کردن فعالیتده بهینه از زمان، چگونگی رشد و توسعه کسباستفا

کارآفرینان در مراحل اولیه  .کنندوکار کمک قابل توجهی میچگونگی حداکثرسازی اثربخشی کسب

مورد هایی در رو، نیازمند به توصیه و راهنماییوکار و در مواجهه با مشکلات و چالش های پیشکسب

های بازاریابی و رقابتی برای رشد پایدار هستند. کردن استراتژیوکار و اجراییریزی کسببرنامه

شود. در این راستا مشکلات و موانع سر راه کارآفرینان باعث از بین رفتن تمرکز و توجه آنها می

انی کمتر و وکار یک تکنیک برای کسب بینش نسبت به علل مشکلات در محدوده زمکسب گریمربی

 (.24پذیر است )ها، اقدامات و عملیات امکانحلها، راهتمرکز بر گام

گیری، از بین ها و مشکلات، افزایش مهارت تصمیمهای تازه و جدید در برابر چالشارائه دیدگاه

نفس، افزایش تعهد و تشویق به پیشرفت، بهبردن شکاف عملکردی، ارتباطات موثرتر، افزایش اعتماد

ترین دلایل تمایل صاحبان ربخشی بین فردی، تغییر از ذهنیت و نگرش منفی به مثبت، از عمدهاث

 (. 25کار هستند )وکسب گریمربیوکار به استفاده از کسب

                                            
1. Salazor  



 
 

 
 

 
 

 محمد عزیزی و علی گودرزی /: ... گریتوسعه سرمایه انسانی با رویکرد مربی                                                                  103
 

 و تعاریف متعددی وجود دارد که دهدنشان می کاروکسب گریمربی درباره مختلف منابع بر مروری

چند مورد از آن اشاره شده  به 1شماره  در جدول که اندداده ارائه آن از مختلفی تعاریف صاحبنظران

 .است

 
 کاروکسب گریمربیتعاریف  :1جدول شماره 

عملکرد است که منجر به آگاهی بیشتر کارآفرین از خود و یادگیری  گریمربیکار، در ارتباط با وکسب گریمربی
های موفق در مشکلات نیست بلکه برای کمک به افراد و تیمعملکرد صرفا در مورد  گریمربیخود هدایتی است. 
 (.26های بیشتر است )دستیابی به موفقیت

کار کار بهووکار، فرایندی است که از مربیان برای مشارکت و تسهیل تغییرات در همه سطوح کسبکسب گریمربی
ن به سطوح عملکرد بالا، غلبه بر موانع و برای رسید گریمربیکارها از وشوند و همچنین صاحبان کسبگرفته می

 (.27کنند )پذیر نیستند، استفاده میایجاد تغییراتی که به تنهایی امکان

حل محور است که به رهبران و کار به عنوان یک رویکرد هدایت سیستماتیک و یک فرایند راهوکسب گریمربی
وکار به آنها ها و توسعه درک عمیق از محیط کسبوکارهای کوچک و متوسط در شناسایی پیچیدگیمدیران کسب

 (.25کند )کمک می

 نگارندگان( مطالعاتمنبع: )

 

 گریمربیجایگاه شایستگی در فرایند  -

گیری فرایندی است که در مدلهای مختلفی می تواند ارائه شود. از جمله این فرایند مربوط به مربی

طراحی  -4ارزیابی و بازخورد،  -3ایجاد ارتباط،  -2فراد، ثبت نام ا -1است که شامل: 1گروه پارادایم

(. هر کدام از این 35ریزی برای مراحل بعدی است )اتمام یا برنامه -6برنامه، و  گریمربی -5برنامه، 

نام افراد اقداماتی از قبیل ای از اقدامات است. به عنوان مثال در مرحله ثبتمراحل دارای مجموعه

، اطمینان از تطابق، گریمربیسته، معرفی، برگزاری جلسات، مرور فرایندها، دستاورد انتخاب مربی شای

شود، پیش شرط و شود. همانگونه که ملاحظه میاطمینان)رازداری( و پایبندی به قواعد پایه انجام می

ی کار است. وقتی صحبت از مربوانتخاب مربی شایسته کسب گریمربیاز اقدامات اولیه در برنامه 

بندی های مختلفی از های متفاوتی می تواند مطرح شود که دستهشود، شایستگیشایسته مطرح می

(، عمومی، خاص و قابلیت پویا است که در این 28آنها ارائه شده است از جمله: شایستگی کلیدی )

  تحقیق با توجه به جامعه و موضوع مورد مطالعه شایستگی خاص مورد مطالعه قرار گرفته است.

 

 

 

                                            
1. Paradigm group 
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 کاروکسب گریمربیهای خاص شایستگی -

 و دارند مختلف سطوح در مدیران و مربیان برای متفاوتی مزایای ها،برخورداری از شایستگی

 موثر عملکرد سازمانی، فرهنگ و ارزشمند رفتارهای انتقال: نظیر گوناگونی، دلایل به کارها نیزوکسب

 رقابتی، مزیت کسب شیوه عنوان به( آنها شغل جای به) فرادا هایظرفیت بر تاکید مدیران، همه برای

کار به و(. لذا مربیان کسب29توجه خاصی به مربیان شایسته دارند ) متقابل و تیمی رفتار تقویت

های شایستگیهای مختلف نیازمندند تا بتوانند به خلق ارزش نائل آیند. مجموعه وسیعی از شایستگی

 های کلیدی بوده که حالت تخصصی داشته وای از شایستگیمجموعهزیر وکارخاص مربیان کسب

وکار به کسب گریمربیشود که فرایند وکار باعث میهای خاص برای مربیان کسبدارابودن شایستگی

انداز چشم لی، تبدوکارصاحبان کسب یکارآفرین یهاو مهارت یبالا بردن آگاه لیقب اهداف مختلفی از

در  دیجد یهاکاوش راه حل و مطلوب، یعملکرد فعل نیپر کردن شکاف ب عمل، آنها به کیاستراتژ

وکار موانع کسب مشکلات، ها،چالش ییشناسا وکار،درک نقاط کور کسب ،وکارکسب پاسخ به مشکلات

نایل آید وکار رشد و بهبود عملکرد کسب فروش، شیافزا کار،واندازی کسبحل راهاآنها در مر گذر از و

(30.)  

کار ذکر شده وکسب گریمربیهای خاص مورد نیاز برای مهمترین شایستگی 2در جدول شماره 

 است. 
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 وکارکسب گریمربیخاص  یهاچارچوب شایستگی :2جدول 
 هاشایستگی منبع/نویسنده

سازمان جهانی مربیان 
 (30کار )وکسب

 ها و کارآفرینیآپدانش و تجربۀ عمیق در زمینۀ استارت •
  متربیکار وکسبزمینۀ نوع  در عمیق تخصص و تجربه •
  کارآفرین نیازهای و فعالیت حوزۀ با مربی تجربۀ و تخصص همترازی •
  کارآفرین راهنمایی برایکار وکسبکور نقاط و هاچالش شناخت •
 متربی کاری حوزه از مناسب یکاروکسب اطلاعات و درک •
 کاروکسبهای بقاءاستراتژی وکار وسبک مراحل و هاموقعیت درک •
 کاروکسببه  ایده تبدیل مراحل دانش •
 کاروکسبدر رقابتی مزیت ایجاد های روش و ها استراتژی با آشنایی •
 هاکاروکسبارائه شده برای  انواع تسهیلات با آشنایی •
 کاروکسبشروع  برای لازم مجوزهای اخذ مراحل با آشنایی •
 ... (و فکری مالیاتی، بیمه، حقوق، مالکیت) تجاری قوانین با آشنایی •
 کاروکسب فهم و اقتصادی داشتن اطلاعات •
 هاالعملدستور سازیروشن و اندازهاچشم خلق •
 وکارکسب وریبهره بهبود چگونگی و وکارکسب فرایندهای درک •
 استراتژیک و عملیاتی هایبرنامه اجرای و ریزی، توسعهبرنامه چگونگی •
 تغییرات  مدیریت و هدایت برای هااستراتژی توسعۀ و طراحی چگونگی •
 گریمربی دستاوردهای و نتایج ارزیابی برای اعتمادقابل و معتبر ابزارهای از استفاده •
 وی عملکرد بهبود به کمک برای هاداده آوریجمع و مختلف ابعاد در کارآفرین ارزیابی •
  ضعف و قوت نقاط شناسایی منظور به گریمربی فرایند ارزیابی •
  گریمربی از حاصل سازمانی و فردی مزایای ارزیابی •
 کاروسبک گریمربی در شده تعیین اهداف به دستیابی میزان ارزیابی •
 کاروکسببرای  گریمربی افزودۀ ارزش و اثربخشی میزان ارزیابی •

 (31) 1بارتون شاو

 کار واندازی کسبتجربۀ راه •
 ات مورد انتظار جامعۀ هدفآشنایی با خدمات و ترجیح •
 شناخت بازار داخلی و خارجی •
 کار و عوامل تاثیرگذار خارجیوهوشیاری نسبت به تغییرات محیط کسب •
 های مرتبط با آنآگاهی از روندهای پیشرفت در این حرفه و حوزه •
ل، مسائ سازیجدید، روشن هایحلها، راهایده برای کشف انگیزچالش هایسوال طراحی توانایی •

 جدید دیدگاههای و اندازهاچشم توسعۀ
 بازخورد  ارائه فنون و اصول با آشنایی •
صورت،  بدن، حالت زبان مثل حالاتی ارائه با مشتری به دادن، درک، فهم و توجهگوش توانایی •

 متربی بیانات کردن صدا، خلاصه تن تغییر
 هاای همراه با رعایت اصول اخلاقی و استانداردداشتن رویکرد حرفه •
 پذیری و پاسخگویی در قبال عملکرد خودمسوولیت •
  خود هایتوانایی به اعتماد و خودباوری •

 نگارندگان( مطالعاتمنبع: )

 

 پژوهشروش  -2
روش انجام این پژوهش از لحاظ راهبردی، دارای رویکردی کمی بوده و با توجه به هدف یک 

درجه ای لیکرت برای  5ابزار پرسشنامه با طیف ها با استفاده از آوری دادهژوهش کاربردی است. جمعپ

های استخراج شده از ادبیات تحقیق استفاده شده است. تعیین وزن و میزان اهمیت هر یک از شاخص

                                            
1. Burtonshaw 
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 گریمربیهای خاص در این پرسشنامه از جامعه آماری درباره اهمیت و ضرورت هر کدام از شایستگی

رگان و مربیان کار سوال شد. روایی این پرسشنامه پس از بررسی ادبیات نظری و اعمال نظر خبوکسب

ها بدست آمده است و میزان پایایی آن نیز با آلفای کرونباخ برابر اعتبار محتوای گویه کار دربارۀوکسب

 محاسبه گردیده است.  91/0

بصورت  ایمستقل و غیر رسمی/بصورت که هم  کارهای مختلفوجامعه آماری کلیه مربیان کسب

به ارائه خدمات  یقاتیو تحق یعلم یهاشهرکوزارت صنعت، معدن و تجارت در نظر  ریزرسمی 

های انجام شده و مراجعه به فهرست مربیان س از بررسیپبودند که  وکارهاکسب به گریمربی

مربی غیر رسمی که به ارائه  87وکار و مربی رسمی کسب 307کار زیر نظر وزارت صمت وکسب

پرداختند، شناسایی گردید. بنابراین پرسشنامه برای آنها کار میومات و مشاوره تخصصی کسبخد

نیکی ارسال شد که در نهایت با بصورت حضوری تحویل داده و در مواردی هم به صورت الکترو

 دند.بل تحلیل بوتا از آنها تکمیل شده و قا 231های فراوان گیریپی

گیری معادلات ساختاری با کمک نرم افزار تحلیل عاملی تاییدی و روش اندازهها از برای تحلیل داده

 آموس استفاده شده است. 
 

 پژوهش هاییافته -3 
 هایشایستگی»کار استخراج شده از مبانی نظری مبنی بر وکسب گریمربیهای خاص شایستگی

بندی شده اند. هشت مولفه شامل شاخص طبقه32ولفۀ مجزا و م 8در قالب« وکارکسب گریمربیخاص 

، «گریمربیدانش مربوط به علم »، «دانش بازار»، «کارودانش ورود به کسب»، «کاروهمترازی با کسب»

« یابیارز»، و «کاروکسبخروج از »، «گریمربیتمرکز بر کارآفرین در »، «مدیریت سرمایه انسانی»

 دسته بندی شد. 

شاخص شناسایی شده در  23که از میان  دهدمیهای آماری انجام شده نشان ج تحلیلنتای

های خاص شاخص شرط کافی برای حضور در چارچوب نهایی شایستگی 32مطالعات نظری، کلیه 

های تایید شده توسط مربیان در (. تمامی شاخص3کار را کسب کردند )جدول شماره ومربیان کسب

برای هر یک از آنها در تحلیل عاملی،  مراه بارهای عاملی استاندارد شده، به هچارچوب نهایی پژوهش

 قابل مشاهده است.  3در جدول شماره 
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 کاروکسب گریمربیهای خاص های تایید شده شایستگیها و شاخص: مولفه3جدول

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: )

 

 ها کمتر از ( احتمال رسیدن به مقادیر نسبت بحرانی در تمام شاخص3) با توجه به جدول فوق

ای این همعنادار هستند. مطابق با داده %95است. به عبارت دیگر همه بارهای عاملی در سطح  0،05

ها داشتن تجربه عمیق ن شاخصبرخوردارند. در میان ای 3/0ها از بار عاملی بالاتر از جدول همه شاخص

بار  کاروکسب گریمربیهای خاص شایستگی هامولفه
 عاملی

همترازی با 
 کاروکسب

 94/0 کاروداشتن تجربۀ عمیق در زمینۀ کسب
 81/0 های کارآفرینهمترازی تخصص و تجربۀ مربی با حوزۀ فعالیت و نیاز

کار برای راهنمایی کارآفرین در وها و نقاط کورکسبداشتن تجربه و آشنایی با چالش
 91/0 تنگناها

ورود به 
 کاروکسب

 94/0 د/متربیاطلاعات مناسب از حوزۀ کاری شاگر
 81/0 کارودانش مراحل تبدیل ایده به کسب

 70/0 کارهاوآشنایی با انواع تسهیلات در خصوص کسب
 56/0 کاروآشنایی با مراحل اخذ مجوزهای لازم برای شروع کسب

 73/0 آشنایی با  حقوق و قوانین)قوانین مالیاتی، بیمه، حقوق، مالکیت فکری و.. (
 86/0 کاروکسب فهم و تصادیاق اطلاعات

 بازار

 83/0 هدف بازار یا انتظارات مشتریان و نیازها مورد در عمیق دانش
 63/0 شناخت بازار داخلی)رقبا، جذابیت بازار، محصولات مشابه و.. (

 38/0 المللیشناخت بازارهای بین
 80/0 های ایجاد مزیت رقابتی)برندسازی، بازاریابی و... (دانش روش

علم 
 گریمربی

 46/0 گریمربی فرآیندهای و ها، مفاهیممدل دانش
 62/0 خود روزکردنبه و آوریجمع برای اطلاعاتی هایپایگاه و مراجع از آگاهی

 46/0 خدمات ارائه در اطلاعات فناوری و مناسب تکنولوژی از استفاده

تمرکز بر 
 متربی

 78/0 انهای کارآفرینشناسایی نیازها و خواسته
 76/0 تمرکز بر خدمات و ترجیحات مورد انتظار کارآفرینان

 66/0 کار در ارتباط با کارآفرینوای کسباستفاده از زبان حرفه
 40/0 دریافت بازخوردهای کارآفرینان و سنجش میزان رضایت آنان

 ارزیابی
 51/0 توانایی ارزیابی کارآفرین در ابعاد مختلف و کمک به بهبود عملکرد

 34/0 استفاده از ابزارهای معتبر و قابل اعتماد برای ارزیابی نتایج و دستاوردها
 41/0 به منظور درک نقاط قوت و ضعف برنامه گریمربیتوانایی ارزیابی فرایند 

خروج از 
 کاروکسب

 61/0 شناخت روندهای بازار
 57/0 کاروشناخت چرخه عمر کسب

 71/0 گزینهای جایشناخت فناوری
 82/0 شرایط فردی، خانوادگی و اجتماعی کارآفرین

 55/0 قوانین و مقررات خروج و ورشکستگی

مدیریت 
سرمایه 
 انسانی

 72/0 جذب همکار
 57/0 مدیریت انگیزه و نگهداشت سرمایه انسانی

 63/0 سیستم پرداخت و پاداش کارکنان
 84/0 سازی و مدیریت تیمتیم
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کار وها و نقاط کور کسبوزه کاری متربی و آشنایی با چالشکار، داشتن اطلاعات کافی از حودر کسب

در ارتباط با هایی که بار عاملی کمتری دارند ( برخوردارند. شاخص9/0)بیشتر از  از بالاترین بار عاملی

 است.  گریمربیابزار معتبر برای ارزیابی نتایج و دستاوردهای المللی و استفاده از شناخت بازارهای بین

 
 وکارکسب گریمربیهای های شایستگیرتبه بندی مولفه: 4جدول 

 اولویت هامیانگین رتبه های شایستگیمولفه
 1 72/10 کاروهمترازی با کسب

 2 34/10 کاروورود به کسب
 3 24/9 بازارشناسی

 4 78/6 تمرکز بر متربی
 5 52/6 مدیریت سرمایه انسانی

 6 51/5 گریمربی دانش مربوط به علم
 7 19/4 ارزیابی
 8 12/4 کاروخروج کسب

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: )

 

بندی شده اند، کار اولویتویستگی خاص مربی کسبهای شاکه در آن مولفه 4مطابق با جدول

 است. کاروکسبترین خروج کار و پایینوبه همترازی با کسببالاترین اولویت مربوط 

های مختلف برازندگی مدل ساختاری ( مقادیر قابل قبول و محاسبه شده شاخص5جدول شماره )

 . دهدمیپژوهش را نشان 
 های برازش مدل پژوهششاخص :5جدول 

 مقادیر قابل قبول مقادیر محاسبه شده های برازندگیشاخص

 983/10 - 
df 6 - 

/df 835/1 3> 

P - value 0،074 0,05< 
IFI 0،91 0,9< 
CFI 0،92 0,9< 

NFI 0،90 0,9< 

RMSEA 0،052 0,08> 

 نگارندگان( هاییافتهمنبع: )

 

زش مدل های مختلف برا، مقادیر شاخصشودمی( ملاحظه 5همانگونه که در جدول شماره )

ها با تمام دهد که سازهمیضوع نشان قابل قبولی قرار دارند. این مو ساختاری پژوهش در محدودۀ



 
 

 
 

 
 

 محمد عزیزی و علی گودرزی /: ... گریتوسعه سرمایه انسانی با رویکرد مربی                                                                  109
 

ها از چارچوب این به معنای پشتیبانی قوی داده خود برازش مناسبی دارد و های تایید شدۀشاخص

 پژوهشی طراحی شده است.

  

 بحث و نتیجه گیری -4

 دهدکار را نشان میوکسب گریمربیهای خاص ای منسجم از شایستگیاین پژوهش مجموعه

 (. 1 )شکل شماره
 

 
 کاروگری کسبهای خاص مربی: شایستگی1شکل 

 های نگارندگان(منبع: )یافته
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 گریمربیهای خاص و ویژه بندی شایستگیهای این پژوهش در راستای شناسایی و اولویتیافته

مولفۀ مجزا و  8در قالب « وکارکسب گریمربیخاص  هایشایستگی»کار است. چارچوب وکسب

دانش "و "کاروکسب همترازی با"های مولفه، مولفه 8 یی و تایید شدند. در میانشاخص شناسا32

)جدول  کار، هستندوکسب گریمربیهای تری در چارچوب شایستگی، دارای نقش مهم"کاروکسب

داشتن تجربۀ عمیق در زمینۀ  "هایی چونشاخص تایید شده، شاخص 32(. در نهایت در میان 4شماره 

کار برای راهنمایی کارآفرین در وها و نقاط کور کسبداشتن تجربه و آشنایی با چالش"، "کار وکسب

همترازی تخصص و تجربۀ مربی با "،"اطلاعات مناسب از حوزۀ کاری متربی" ،"تنگناها و مشکلات

 و نیازها مورد در عمیق دانش" ،"تجاری فهم و اقتصادی اطلاعات "،"حوزۀ فعالیت و نیازهای کارآفرین

های ایجاد دانش روش" ،"کار ودانش مراحل تبدیل ایده به کسب" ،"هدف  بازار یا مشتریان انتظارات،

شناسایی " ،"کارها وآشنایی با تسهیلات در خصوص کسب" ،"...( بازاریابی و مزیت رقابتی)برندسازی،

های مورد نیاز ده شاخصی هستند که در چارچوب شایستگی ،"های کارآفریناننیازها و خواسته

 تر هستند.کار نسبت به بقیه مهموکسب گریمربی

کار شامل وکسب گریمربیهای خاص شود شایستگیمشاهده می 1همانگونه که در شکل 

ها مربوط های مهمی هستند که هرکدام اجزای خاص خود را دارا هستند. بخشی از این شایستگیمولفه

کار و بازار است و، شناخت کسبگریمربیها درباره فرایند یر مولفهو مرتبط با فرد کارآفرین است و سا

ها بسیار دهد. هرکدام از این حوزهکار را نشان میوکسب گریمربیهای که پیچیدگی شایستگی

ها را در سطح عالی داشته باشد. رود که یک فرد همه این شایستگیاند و انتظار نمیتخصصی شده

ها کنار هم قرار بگیرند می توانند تیم های مهم و برتر در این حوزهادی با شایستگیبنابراین چنانچه افر

 کار را تشکیل دهند. وکسب گریمربیای و قوی در مشاوران حرفه

، به عنوان یکی از ابعاد اصلی «خاص هایشایستگی»های شایستگی بعد در اغلب چارچوب

و   (33) 1آندرو (،30) گریمربی(، انجمن 32اتمی ))از جمله عزیزی و ح شایستگی اشاره شده است

 گریمربیخاص  هایشایستگی»های نتایج این پژوهش نیز بر اهمیت ابعاد و مولفه. (34) 2کلاتربک

 ، تاکید دارد. «وکارکسب

کار مشتمل وکسب گریمربیهای خاص توان گفت تدوین و ارائۀ چارچوب شایستگیدر مجموع می

های مرتبط و منحصر به فرد و دارای جامعیت، انسجام، ها و جایگاهشاخص در سرفصل 32مولفۀ و  8بر 

ثبات، گویایی و ایجازگرایی مناسب و مورد تایید صاحب نظران، جزو دستاوردهای این پژوهش محسوب 

به  کپارچهیجامع و  ی، در چارچوبقیو دق حیکه بطور صر یتاکنون پژوهششود. از سوی دیگر، می

مطالعه تلاش  نیابر همین اساس است.  داختهرپ، نکاروکسب گریمربیهای خاص شایستگی ییشناسا

                                            
1. Andrews 
2. Clutterbuck 
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 گریمربیاز  یدیها به فهم جدافتهیو ارائه کار وکسب گریمربیهای شایستگی یتا با بررس کرده

 تیحوزه و با توجه به اهم نیا صورت گرفته در قاتیبا مطالعه تحقدر واقع وکار کمک کند. کسب

 یهااز رسالت یکیکارآفرینی که کار و وکسب ی مدیریت،هادانشکده یموضوع برا نیا یو کاربرد نظری

و  نشیرا در جهت گز یتواند نقش مهمیپژوهش م نیوکار است، اکسب انیو پرورش مرب تیترب آنها

 یهاصلسرف نی، تدویآموزش یهابرنامه یو استانداردساز یوکار، طراحکسب انیمرب یگرغربال

وکار با کسب انیپرورش مرب یهایتها و فعالبرنامه یاثربخش زانیم یابیو ارزش ، اجرایآموزشهای دوره

 کی جادیا نهیموجود در زم یهاها و کاهش چالشها، رفع تعارضبرنامه نیا وریبهره شیهدف افزا

اتلاف وقت،  از یریجلوگو  ستهیوکار شاکسب انیش مربرو مشترک در امر آموزش و پرو یعموم کرهیپ

 کند.  فایبودجه و امکانات ا

 
 پیشنهادها

برداری هر چه بیشتر از پژوهش ها، در راستای بهرهبا توجه به نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده •

های آینده و بهبود حاضر و بکارگیری آن در عرصۀ علمی و کاربردی، پیشنهادهایی برای پژوهش

 شود.در عمل ارائه می

در  گریمربیها خاص کار به عنوان یکی از شایستگیوشایستگی در زمینه همترازی با کسب •

کار و وکارها در صنایع مختلف است. از آنجا که هر کسبوکار، مستلزم شناخت انواع کسبوکسب

های خاص خود را دارد، بطوریکه هر کدام از این ها، شرایط و ویژگیصنعتی پیچیدگی

طلبد. یعنی اینکه اگر فردی بخواهد مربی شود شایستگی خاص زمینه خود را می کارهاوکسب

کارها و صنعت از نظر عملی و نظری برسد. بنابراین در وباید به شناخت کاملی از این کسب

 های خاص مربی گری در هر صنعت پرداخته شود. پژوهشی جداگانه به شناسایی شایستگی

رود یک مربی با استفاده های کارآفرین جایگاهی ندارد. لذا انتظار میبدون توجه به نیاز گریمربی •

از فنون شناخت نیازهای مخاطب به مسائل اصلی کارآفرین توجه کرده و متناسب با نیازهای وی 

 های لازم را بدهد. ها و مشاورهرهنمودها، راهنمایی

کارهای تولیدمحور هستند. وتر از کسبکارهای بازارمحور موفقودانیم کسبهمانطوریکه می •

های هر بازاری توسعه بنابراین برای مربیان لازم است دانش بازارشناسی خود را با توجه به ویژگی

المللی کارآفرینان را راهنمایی ای و بینداده تا بتوانند متناسب با نیازهای بازارهای محلی، منطقه

 و هدایت کنند. 

هایی مثل ورزش به وجود مربی شایسته بسیار وابسته است وزههمانگونه که امروزه موفقیت در ح •

وکار و صنعت هم لازم ایم، در عرصه های کسبو همه آثار وجود این مربیان را دیده و تجربه کرده
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المللی بکار گرفته شوند تا موفقیت وکار ملی و بیناست مربیان با شایسته خاص کسب

 المللی تضمین شود. وکارهایمان هم در عرصه ملی و بینکسب

کار وهای کسبها در شایستگیدر سایر حوزه گریمربیکار با وکسب گریمربیوجه تمایز و مهم  •

اندازی و کار در هر مکانی با فرایندهای راهورود مربیان کسبمربیان نهفته است. لذا انتظار می

از مخاطبین اطلاعات، دانش و کار آشنایی کافی داشته تا بتوانند متناسب با نیومدیریت کسب

 تجربه لازم را در اختیار آنها قرار دهند. 

های ویکند در راستای حمایت از ایدهبا توجه به برگزاری رویدادهای مهمی از جمله استارت آپ •

های شوند، لازم است شایستگیکاری که برای این رویدادها انتخاب میووکار، مربیان کسبکسب

ها را راهنمایی و آمیز این برنامهحقیق را داشته باشند تا بتوانند بصورت موفقیتذکر شده در این ت

 هدایت کنند.

کارهای مهم و پشتیبان هر صنعتی هستند. هر چقدر این ویکی از کسب گریمربیکارهای وکسب •

د برای تواننتر باشند به همان میزان میایای حرفهکارها از نظر نیروی انسانی و مشاورهوکسب

ای سطح بالاتری ارائه دهند. از این رو با توجه به و مشاوره گریمربیکارها خدمات وکسب

شود که در استخدام و بکارگیری مربیان کارها پیشنهاد میوهای این تحقیق به این کسبیافته

 های خاص یافته های این تحقیق عمل کنند. کار با توجه به شایستگیوکسب

کارها، در بسیاری از دانشگاهها و موسسات ونقش و اهمیت مربیان در موفقیت کسببا توجه به  •

-شود، رشتهکار آموزش داده میومعتبر آموزشی که رشته هایی نظیر کارآفرینی و مدیریت کسب

های پرورش شایستگی"و دروسی مشابه درس "کاروکسب گریمربی"هایی تحت عنوان گرایش

 می تواند تعریف شده و آموزش داده شود.  "کاروخاص مربیان کسب

های کار این پژوهش برای تعریف و اجرای برنامهوهای خاص مربیان کسبهای شایستگییافته •

 تواند مورد استفاده قرار گیرد.کار، میوای مختص مربیان کسبآموزشی، پرورشی و توسعه

کارها در زمینۀ وربیت مربیان کسبمسئولان، سیاستگذاران و مجریان برای طراحی دوره های ت •

کارهای نیاز به چارچوب مدون و یکپارچه دارند وهای ویژه مربیان کسبپرورش شایستگی

تواند کمک شایانی برای سیاستگذاران های مشابه میاستفاده از نتایج این پژوهش و انجام پژوهش

 و مجریان داشته باشد.

 

 هامحدودیت

ها و کمبودهایی هم مواجه بوده است های اصیل با محدودیتکنار یافته به طور کلی این پژوهش در

 توان آنرا پوشش داد. مهمترین این خلاها عبارتند از:های بعدی میکه در پژوهش
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با استفاده از روش کمی و فقط به  گریمربیهای خاص در این تحقیق برای شناسایی شایستگی •

نفعان زیادی دخیل هستند که ذی گریمربیر بحث دیدگاه مربیان توجه شد. در صورتیکه د

شان را بیان کنند و با توانند نیازهای واقعیمهمترین آنها متربیان و کارآفرینان هستند که می

توجه به این نیازها شایستگی متناسب با آن در مربیان پرورش داده شود. لذا در پژوهشی جداگانه 

 کمی از زبان کارآفرینان و متربیان توجه شود. به شناسایی این نیازها به روش کیفی و

های لازم برای در صنایع و کار انجام شد. در صورتیکه تخصصواین پژوهش درباره مربیان کسب •

های تر شود. لذا در پژوهشتواند بسیار متمایز و دقیقمی گریمربیکارهای مختلف برای وکسب

کار که لازم است مربیان داشته وعت و کسبهای خاص هر صنتوان شایستگیای میجداگانه

 باشند را شناسایی کرد. 

های مختلف ضروری است؛ لذا لازم است درباره نحوۀ پرورش داشتن تجربه در کنار دانش در حوزه •

ها تحقیقات مختلفی صورت گیرد تا بهترین روشها و مدلهای ها و دانشو توسعه هرکدام از تجربه

 مورد استفاده قرار گیرند.  1کاویان بهینهبه عنو گریمربیپرورش 

المللی ندارند؛ وکارهای ما محلی هستند و نگاه و استراتژی بینبا توجه به اینکه غالب کسب •

شان در سطح محلی و ملی بوده و گریمربیبنابراین مربیان بکارگرفته شده هم برنامه 

توان معیاری چون وکارهای میسبسازی کالمللیالمللی ندارند. برای بینهای بینشایستگی

المللی وکارها را به سمت بینالمللی، سطح و موقعیت کسببکارگیری مربیانی با شایستگی بین

 شدن سوق دهد.
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ارزیابی عوامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی کارکنان شرکت ملی صنایع پتروشیمی و 

 با تکنیک سلسله مراتب گروهیبندی آن اولویت

 

 *1زهرا قارلی 

 2علی نجفی

 3میثم بلگوریان
 

 (30/03/1397؛ تاریخ پذیرش: 27/05/1395)تاریخ دریافت:  

  

 چکیده 

رسمی کارکنان شرکت ملی صنایع پتروشیمی و در نهایت این مقاله به بررسی و ارزیابی عوامل مؤثر بر یادگیری غیر

باشد. جامعه روش این پژوهش ارزشیابی می .استفاده از تکنیک سلسله مراتبی گروهی پرداختهبندی آنها با استاولویت
نفر به روش نمونه  181نفر از کارکنان رسمی است که حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان  336آماری این پژوهش،

ها است. ابزار گردآوری دادهابل بررسی بودهشده، قپرسشنامه بازگشت داده 143تعداد  گردید.گیری تصادفی ساده برآورد

عامل  7گویه وپرسشنامه مقایسات زوجی با  30شامل دو پرسشنامه مجزا، پرسشنامه عوامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی با 

 های اجتماعی، نوع صنعت،هنجارها و ارزش داد عوامل فرهنگی،ای نشانتک نمونه tنتایج حاصل از آزمون آماری  باشدمی
های سبک رهبری و سازمانی در وضعیت مطلوبی قرار ندارد. در انگیزشی، فردی در وضعیت مطلوبی قرار دارد. ولی مؤلفه

کارگیری تکنیک فرایند سلسله مراتب گروهی نشان داد رهبری، فرهنگی، سازمانی، فردی، انگیزش، نهایت نتایج حاصل از به

 ترتیب در اولویت اول تا هفتم قرار دارد. ها و هنجارهای اجتماعی و نوع صنعت بهارزش

 .(AHPرسمی، عوامل مؤثر بر یادگیری، روش سلسله مراتبی گروهی )یادگیری غیر های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1
امروزه در جوامع پیشرفته دیگر نظام رسمی آموزش جوابگوی نیازهای آموزشی افراد نیست و برای 

است. نظام غیررسمی و شخصی های غیررسمی و شخصی بهره گرفتهپوشش این نیاز ناگزیر از نظام

کند. العمر هستند که آن را برای استفاده افراد قابل دسترس میناپذیر در یادگیری ماداممفاهیم اجتناب

ای در خصوص انحلال نظام رسمی که عقاید گستردهدر زمانی 1968واژه آموزش غیررسمی در سال 

گرفت و نه تنها در کشوهای پیشرفته، بلکه در کشورهای در حال توسعه نیز  آموزش وجود داشت، شکل

 (.1شد )به عنوان نوشداروی نظام مریض آموزشی جوامع به آن نگریسته 

شود. آنچه از بررسی یادگیری رسمی یادگیری به دو بخش یادگیری رسمی و غیر رسمی تقسیم می

دهند نوع یادگیری است. تمام تحقیقات نشان می و غیررسمی مسلم است، تفاوت فاحش سطح این دو

حال، آنچه عملاً در حال وقوع است، شود. با اینبیشترین سهم یادگیری از روش غیررسمی حاصل می

توان به لزوم تمرکز و پژوهش در های رسمی است. بنابراین، میتمرکز و صرف هزینه بر روی یادگیری

و غیررسمی به ویژه در صنعت پتروشیمی بپردازیم؛ این امر رابطه با بررسی وضعیت یادگیری رسمی 

های سازمان، ارتقای بیش از پیش توانمندی کارکنان و در نتجه افزایش تواند زمینة کاهش هزینهمی

 وری را فراهم آورد.بهره

ها باید امکان خلق و توزیع ارزش فراهم شود. در عصر صنعتی، ارزش، بر اساس در طراحی سازمان

ها به این خاطر به وجود شد. سازماند وارد شده به کارخانه و محصولات نهایی تولید شده تعریف میموا

ها، نهادهای فیزیکی اند که امکان جریان اثربخش کالاها را فراهم آورند. از آنجا که این سازمانآمده

ترین نش به عنوان مهمآورد. داریزی بهینه را فراهم میهستند، سلسله مراتب، امکان جریان برنامه

های خود را بازطراحی کنیم. کند که به شکل مناسبی سازمانارزش در دنیای امروز، ما را ملزم می

 برداری اثربخش از آن را فراهم آورند. کارکنانها باید امکان جریان دانش و بهرهعبارت بهتر سازمانبه

 محیط به را آورندمی دست به آموزش طول در که هاییتوانایی و هادانش، مهارت تا باشند قادر باید

 هایمهارت افزایش و ایجاد در کلیدی راهبردی سازمانی، های(. آموزش2دهند ) انتقال کار واقعی

 و کاری هایظرفیت بهبود لوازم از یکی و سرمایه انسانی توسعه برای به عنوان ابزاری و است کارکنان

 (.3شود )می گرفته در نظر اجتماعی

گیرد افتد. فرد یاد میمعمولاً تلقی ما از یادگیری به عنوان چیزی است که برای شخص اتفاق می

کند، چگونه اسکی بازی کند، یا چگونه ارتباط برقرار کند. فرض بر این است که که مسأله فیزیک را حل

تن آن نیاز دارد به تواند در درون خود آنچه را که به دانسانسان موجود نسبتاً خودمختاری است و می

کند که فرد بتواند از دهد. این الگو در جایی به خوبی کار میدست آورد و امور مورد نظر خود را انجام

عهده یادگیری هر چیزی در درون یک حوزه دانش برآید. اما به موازات افزایش پیچیدگی و ازدیاد 

یعنی تصور اینکه من به تنهایی  -برمردخورد. امروزه نظریه یادگیری ادانش، این الگو شکست خواهد



 
 

 
 

 
 

 بلگوریان زهرا قارلی، علی نجفی و میثم /: ... ارزیابی عوامل موثر بر یادگیری غیررسمی                                                        119
 

است. شاید چالش پیش روی یادگیری غیررسمی این است که دیگر کهنه شده -آنچه را لازم دارم بدانم

 (.4تواند رویکردهای بسیار متفاوتی را اتخاذ کند )ها، یادگیرنده میدر قبال این نوع یادگیری

ای که گونهشود بهگیری رسمی سازماندهی مییادگیری غیررسمی به نحوی متفاوت نسبت به یاد

شده آموزشی است. غالباً از یادگیری غیررسمی به عنوان یادگیری از عمدتاً فاقد اهداف از پیش تعیین

شود. برای تمام یادگیرندگان این امر شامل اجتماعی شدن، با فرهنگ مطابقت طریق تجربه یاد می

پدیده مستمرو فراگیر یادگیری از طریق مشارکت و یا خلق  باشد. یادگیری غیررسمییافتن و... می

محور و از طریق کسب دانش است که در تقابل با دیدگاه سنتی یادگیری یعنی یادگیری رسمی معلم

 (.5)دانش قرار دارد

 (.5توان به موارد زیر اشاره کرد )های یادگیری غیررسمی میاز جمله مهمترین ویژگی 

 افتد؛های آموزشی اتفاق میعمدتاً خارج از محیط •

صورت ای مشخص بوده و اغلب بهفاقد برنامه درسی، آزمون و یا سازماندهی حرفه •

 دهد؛تصادفی و در ارتباط با شرایط خاص که مستلزم تغییرات عملی است روی می

 شود؛طور مستقیم در زندگی روزمره تجربه میکارکرد یادگیری غیررسمی به •

 است. خودآگاهعمدتاً خلاقانه و نا •

به منظور بررسی عوامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی  2016ای در سال پترسون و همکاران در مقاله

بیمارستانی، چهار عامل بازخورد، تمایل به یادگیری، تجربه و عمل و انعکاس را احصاء  در محیط

ده مؤثر بر یادگیری نمودند. مدل ارائه شده توسط آنها براین اساس بنا نهاده شده که عوامل یادش

توان ها را به طور خلاصه میداشت. مدل آنهمراه خواهدسازمانی پیامدهای فردی و سازمانی به

 صورت زیر نمایش داد.به

مدل ارائه شده توسط آنها براین اساس بنا نهاده شده که عوامل یادشده مؤثر بر یادگیری سازمانی 

 داشت. همراه خواهدپیامدهای فردی و سازمانی به
 

 هنرهای سازمانی، آموزش-شغلی متنوع تجربیات از را غیررسمی یادگیری مؤلفه 8 بروکس نیز

 تشویق انعکاسی دیگران، از یادگیری برداری الگو پاسخ،باز تکالیف سمینارها، هوشیارانه افزایش لیبرال،

 در فرهنگیدرون تجربیات اجرا، گذاری وسیاست در مشارکت صادقانه، بازخورد کردن، سؤال به

 و الهامات به دادن گوش با اندوزیتجربه اطلاعات و آوری جمع های دیگران،کمک پذیرش زندگی،

 (.6داند )منبعث می چندگانه رویکردهای با مسائل بررسی

های یادگیری غیررسمی نسبتاً ساده است. تعریف دانش واقعی که از در حالی که توصیف فعالیت

آید، آسان نیست. علی الخصوص در زمینه اعتبار سنجی و ارزیابی این دست می این فرآیند ساده به
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 رسمی استدانش واقعی در قالب یک مدل بسیار پیچیده است و مشکل اصلی درذات یادگیری غیر

(7). 

 اشخاص .دارد عملکرد سازمانی بر آن دنبال به و فرد بر مثبتی تأثیرات غیررسمی یادگیری

 و کردهکسب را سود بیشتری نیز سازمان و کندمی دریافت حقوق بیشتری کرده، ترقی ترسریع

 هایپاداش و حقوق از میزان رضایت و سازمان در افراد ارتقا و که رشد کند. از آنجائیمی رشد ترسریع

 بر تواندمی نیز رسمیغیر یادگیری بنابراین است، شغلی رضایت دهندهتشکیل عوامل دریافتی از

 .شود آن و باعث افزایش باشد مؤثر یشغل رضایت

براساس مواردی که در بالا به آن اشاره شد تحقیق حاضر قصد دارد به مطالعه عوامل مؤثر بر 

بخش مبانی این یادگیری غیررسمی کارکنان شرکت ملی صنایع پتروشیمی بپردازد. براین اساس در 

 گردد.مینظری تحقیق و در بخش دوم مبانی پژوهشی مورد بررسی قرار 

 

 مبانی نظری تحقیق

یادگیری عبارت است از »اند: اغلب صاحبنظران حوزه یادگیری تعریف زیر را برای یادگیری پذیرفته

علاوه براین «. ایجاد تغییرات نسبتاً پایدار در رفتار بالقوه موجود زنده که بر اثر تجربه حاصل شده باشد

 نمایند:دسته کلی به شرح زیر تقسیم میهای مختلف یادگیری را به سه صاحبنظران روش

آموزش از ارکان اساسی و حیاتی فعالیت اجتماعی  آموزش: -یادگیری از طریق روش انتشارات

است و توسعه و پیشرفت در ابعاد مختلف وابسته به آموزش و متناسب با اهمیت قائل شده برای آن 

ای رسمی )همچون مطالعه کتب، مجلات هاست. صاحبنظران بر این عقیده هستند که هدف از آموزش

ای گردد، بلکه هدف از و...(، تنها انتقال معلومات و محفوظات نیست تا ذهن افراد همچون کتابخانه

های جدید، مجهز کند. با این وجود، حلتعلیم و تربیت آن است که انسان را برای جستجوی مدام راه

های رسمی است ای غیررسمی نسبت به یادگیریهآنچه مسلم است تفاوت فاحش بین سطح یادگیری

کننده است و بخش اعظم یادگیری از راه توان گفت میزان یادگیری غیررسمی خیرهتا حدی که می

 (.8گیرد )های آموزشی صورت نمیبرنامه

یادگیری از راه کار مشتمل بر مسائل واقعی  عملی: -های کاری یادگیری از راه کار طریق فعالیت

(. به 1387ها در عمل تمرکز و توجه دارد )یعقوب زاده قمی، حلسازی راهبر کسب دانش و پیاده بوده و

( یادگیری قبل از انجام فعالیت: 1توان به سه بخش تقسیم کرد: طور کلیّ یادگیری را از راه کار را می

های ربی که از فعالیتبه این معنی که قبل از شروع به کار جدید، افراد زمانی را صرف یادگیری از تجا

( یادگیری در حین انجام فعالیت: به توجه و تمرکز 2کنند؛ مشابه و کارهای قبلی به دست آمده، می

های ها و قابلیتافراد به مرور و نظارت مستمر و پیاپی در طول انجام کارها بر اهداف سازمان، یا ظرفیت
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( 3ات کوتاه و... به این مطلوب دست یافت؛ توان از راه برگزاری جلسسازمان، اشاره دارد که می

دهد و با دریافت بازخوردی از نحوه یادگیری بعد از انجام فعالیت: پس از اتمام و پایان یافتن کار رخ می

های بعدی مورد آمده افراد برای کارها و فعالیتدستاجرا و چگونگی انجام کار، تجارب و نکات به

 .(9گیرد )استفاده قرار می

پردازان یادگیری اجتماعی، تاکید دارند که رفتار نظریه انسانی: –دگیری از راه تعاملات اجتماعی یا

دهد که در آن، شخص و عوامل محیطی، عوامل دوطرفه هستند. این امر، رابطة پویایی را شرح می

تماعی دهد؛ نظریة یادگیری اجطور مکانیکی، نسبت به نیروهای محیطی واکنش نشان میشخص نه به

کند که یک راه یادگیری، از طریق جانشینی است که افراد از راه مشاهده، رفتارهای پیشنهاد می

(. یادگیری غیررسمی از راه تعاملات روزانه اجتماعی، به 10پذیرند )دیگران را به عنوان الگو می

تن به کارهای های گروهی؛ کار در کنار دیگران؛ پرداخهای مختلفی همچون مشارکت در فعالتشکل

با  چالش برانگیز؛ کارکردن با ارباب رجوع؛ مشاهده، گفتگو وبحث، مشورت با نخبگان، الگو برداری،

دهد؛ موفقیت در یادگیری از راه این اشکال به شدت دیگران، تشریک مساعی و همکاری و... رخ می

ترین واژه اجتماعی، کلیدی (. در نظریه یادگیری11وابسته به کیفیت روابط انسانی در محل کار است )

 آید.میمفهوم خودکارآمدی است؛ بدین معنا که شخص اعتقاد دارد از عهده انجام کار بر

یادگیری رسمی که از آن به عناوینی چون، کلاسیک و آکادمیک یاد شده است، آن نوع از یادگیری 

گیرد. ده تحت آموزش قرار میشاست که یادگیری ساختاریافته در آن فرد در یک فرآیند از پیش تعیین

ریزی معلمّ یا مربی و همراه با اجرا و آموزش رسمی ساختار یافته، اغلب در قالب تشکیل کلاس با طرح

ارزیابی در محل است. در مقابلِ یادگیری رسمی، یادگیری غیررسمی است که از آن به عنوان یادگیری 

المللی مفهوم یادگیری ه است. در مباحث بینزمینه شده، یادگیری تجربی و یادگیری ضمنی یاد شد

در دوره رنسانس « مالکوم نولز»مطرح شد و بعدها توسط  «جان دیوئی»غیررسمی، نخست توسط 

ویژه در زمینه توسعه سیاسی مورد استفاده قرار گرفت. در ابتدا، یادگیری غیررسمی از یادگیری به

شی مجزا شد. اهمیت یادگیری غیررسمی در ترویج های آموزرسمی در مدارس و یادگیری از روش دوره

های افراد ای بوده و بر اثر متقابل بین تعاملات یادگیری غیررسمی و محیط و ویژگیهای حرفهمهارت

شود تا به شیوهای دهد که یاد گیرنده ترغیب میتمرکز دارد. یادگیری غیررسمی زمانی رخ می

یادگیری رسمی و غیررسمی معمولاً براساس فرآیند، موقعیت، های خودآموز چیزی را فرا بگیرد. ویژگی

شوند. در حالیکه یادگیری رسمی عموماً در موقعیت مشخص محیط، هدف و زمینه توصیف می

کند )درجه، دیپلم، مدرک(. یادگیری دهد و هدف خاصی را دنبال می)مدرسه، دانشگاه یا کالج( رخ می

ری را به همراه ندارد و دانش محور است، اما یادگیری غیررسمی های مختلف یادگیرسمی معمولاً شیوه

ها و نیازهای یادگیرنده است. بر اساس تعریفی، طور خاص بر علاقه، الویتتر بوده و تمرکزش بهساده
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های طور خاص شامل فعالیتای از یادگیری از محیط کار است که بهیادگیری غیررسمی، جنبه

های فنی ط افراد در محیط کار آغاز شده و نتیجه آن توسعه دانش و مهارتیادگیرندهایی است که توس

ترین انواع یادگیری در محیط هااست؛ همچنین براساس ادعاهای موجود یادگیری غیررسمی، از رایجآن

 (.9کار است )

 را هاآن عملکرد توانندمی کارکنان برای آموزشی های مناسببرنامه آوردن فراهم طریق از هاسازمان

 و مهارت، نگرش، کارکنان دربهبود سازیآماده سازمانی، هرگونه آموزش هدف واقع در بخشند. بهبود

 (.12شغلی را به دست آورند ) موانع و مشکلات کنترل و وظایف بهینه تا توانایی اتمام است آنان دانش

 

 ادبیات تحقیق

 تحقیقات داخلی

های ویژگی و محیطی هایهای بازدارندهان فعالیتعنو با تحقیقیدر  سجادیان و نادی میرکمالی

 دهدمی نشان پژوهش این نتایج .انداصفهان انجام داده شهر غیررسمی معلمان یادگیری بر مؤثر فردی

 دیگر هایدوره از بیش دبیرستان دوره در غیررسمی از یادگیری استفاده میانگین کلی طور به که

 غیررسمی شامل، یادگیری هایفعالیت .است معنادار نیز هادوره میانگین میان تفاوت و تحصیلی است

فردی عواملی هستند که بیشتر  ویژگی یادگیری به عشق خودکارآمدی، هایی همچون آغازگری،فعالیت

 نبودن نزدیک عامل چهار .دهدمی سوق غیررسمی یادگیری طرف به را از حد میانگین معلمان

 نداشتن و مالی هایپاداش ،فنآوری کامپیوتر به نداشتن یدسترس یکدیگر، به شغلی قلمروهای

 ارزیابی متوسط حد از کمتر هاتأثیرآن اما اند،بوده مؤثر یادگیری غیررسمی بر کافی گرچه شناخت

 شد است.

 یک و نیاز اینجا یک در دهنده است.آموزش و آموزدانش هدف یادگیری رسمی، یادگیری زمان در

 همه است ولی بین در دیگری به یکی از یافتن انتقال برای مسیری نوعاً  و دارد وجود هدف

 یا که قصد حالی در و خودمان تمایل رغم به اوقات دهند. گاهینمی رخ شیوه این به هایادگیری

 "یک همکار یا با بینش  با تصادفی برخورد یک قالب در کنیم. چهمی حاصل یادگیری نداریم ایانگیزه

 جهت این از شودمی نامیده غیررسمی تجارب هستیم. این مستمر و مداوم دگیرییا حال در " آهان

 به یادگیری بلکه ندارد وجود محتوی دهندگانکنترلی بر ارائه یا برنامه توالی، ساختار، دستورکار، که

 70 آمریکا کار اداره برآورد است. طبقکننده خیره غیررسمی یادگیری دهد. میزانمی روی ساده شکل

 حاصل رسمی هایبخش آموزش از در خارج کار با مرتبط هاییادگیری از بزرگتری بخش یا رصدد

 (.13) شودمی
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 غیررسمی هایآموزش ارائه حوزه در رادیو تلاش سال عنوان پنجاه تحت شبستری در تحقیقی

 مانند یجمع وسایل ارتباط که استداده نشان پژوهش این است. ایران پرداخته روستایی جوامع برای

 و دارند دهندگیکارکرد آموزش باشند، نشده چه و باشند شده ریزیبرنامه آموزش برای چه رادیو،

 (.14باشند )می خود هایمخاطبان پیام برای غیررسمی یادگیری و العمر مادام آموزش آورنده فراهم

می آموزش غیررس در جمعی هایرسانه عنوان نقش دوست در تحقیقی با رحیمی رضوی و

 انداهواز پرداخته پزشکی علوم و چمران شهید هایدانشگاه دانشجویان دیدگاه از زندگی هایمهارت

 مجله، و روزنامه جمعی )اینترنت، رادیو، ارتباط هایرسانه میان از که داد نشان پژوهش این نتایج که

 آموزش زمینه در را بیشترین نقش تلویزیون دانشجویان، دیدگاه از غیردرسی( کتاب و تلویزیون

 در تلویزیون از پس مجله و و روزنامه غیردرسی است. کتاب داشته برعهده زندگی مهارتهای غیررسمی

 اینترنت و رادیو که داشتند اظهار پژوهش دانشجویان این در .اندداشته نقش زندگی مهارتهای آموزش

 (.15اند )کرده ایفا آنان مهارتهای زندگی غیررسمی آموزش در را نقش کمترین

در  یادگیری غیررسمی با یادگیرنده سازمان هایمؤلفه بین رابطه الرعایا و همکاران به بررسیامین 

 هایمؤلفه بین های او حاکی از این است کهاصفهان پرداخته است و یافته شهر دخترانه هایدبیرستان

 و خلاقیت نشر اطلاعات، و کسب ریزی، برنامه انداز، چشم بر مبتنی یادگیرنده )رهبری سازمان

 (.16دارد ) وجود رابطه غیررسمی یادگیری عملگرایی( با

العمر در پژوهشی به بررسی جایگاه آموزش رسمی، غیررسمی و یادگیری مادام افضل نیا و همکاران

العمر های تحقیق ایشان ضرورت توجه بر یادگیری ماداماست. یافتهدر عصر ناپایداری اطلاعات پرداخته

 (.1تر و احتمال فراموشی کمتر است )کند. زیرا این نوع یادگیری لذبخشا تأکید میر

 منابع انسانی مدیران پرورش برای غیررسمی یادگیری هایروش کار و همکاران به شناساییزراعت

 محور، واقعه هایمصاحبه ابزار و روایتی رویکرد کشور پرداختند. این تحقیق با بزرگ هایسازمان در

منابع  هایسیستم از یکی سازیپیاده و طراحی با ارتباط در انسانی منابع مدیران از ده نفر هایجربهت

 یادگیری روش 14 و مقوله هفت انجام گرفته است و پس از سه مرحله کدگذاری در مجموع انسانی

 یادگیری ایهروش بندیاند. اولویتهای بزرگ شناسایی گردیدهمنابع انسانی سازمان مدیران برای

 طریق از یادگیری انسانی، منابع مدیران و کارشناسان مشاوران، با تعامل طریق عبارتند از یادگیری از

 یادگیری و علمی منابع و مقالات ها،کتاب مطالعة طریق از و یادگیری باتجربه معلم -مشاور با وگو گفت

است  انسانی منابع مدیران بین در تریادگیری غیر رسمی با اولویت بالا روش چهار کاری هایشکست از

(17.) 
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 تحقیقات خارجی

شلی برگ وسون پون چونگدر پژوهشی عوامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی در محل کار پرداختند. 

های یادگیری در این تحقیق عوامل مؤثر بر مشارکت در یادگیری غیررسمی و همچنین از استراتژی

نماید که یادگیری و بهبود عملکرد افراد بیشتر از راه گیری میشمارد و نتیجهغیررسمی را برمی

ها رسمی. همچنین محقق اعتقاد دارد که یادگیری فردی فقط یادگیری غیررسمی است تا آموزش

 (.18قسمت کوچکی از یادگیری سازمانی است )

 قالب دانشمند در 44 روی غیررسمی و رسمی یادگیری عنوان نقش با سال در پژوهشی در تلجا

 هایافته .کرد توصیف آنها روی را غیررسمی و رسمی یادگیری نقش و داد انجام کاری زمینه چهار

 دارد ای دانشمندانتخصص محاسبه توسعه و پژوهش در جزئی بسیار نقش رسمی هایدوره داد نشان

 (.19بوده است ) رسمی هایدوره از تربرجسته غیررسمی هایدوره نقش و

. پرداخت دولتی مدارس معلمان میان در غیررسمی یادگیری کیفی بررسی ( به20لوهمن )

 هستند: درگیر غیررسمی یادگیری فعالیت نوع سه در معلمان دادنشان پژوهش هاییافته

 در تجربیات را آنان و شوندمی آشنا دیگران عملکرد و تجربیات با دانش: معلمان تبادل •

 کنند؛می شریک خود

 شوندروبه رومی جدید هایتکنیک و هاایده با فعال طور به نمعلما کردن: تجربه •

 مدرسه جمع از خارج محیط از که را اطلاعاتی مستقل طور به معلمان :محیطی پویش •

 .دهندمی قرار پویش و بررسی مورد اند،کرده آوری

 در درگیرند، هافعالیت این در که معلمانی داد نشان دیگری بررسی ر( د21) لوهمن چنین هم

 :هستند رو به رو بازدارنده جنبه چهار با کارشان محیط

 یادگیری؛ برای ناکافی زمان •

 یادگیری؛ منابع با نداشتن مجاورت •

 یادگیری؛ برای ناکافی هایپاداش •

 .نامحدود گیریتصمیم قدرت •

 برای خویش قابلیت افزایش جهت شوند،می مواجه محیطی هایبازدارنده چنین با معلمان وقتی

 کنند: ابتکار )آغازگری(،تکیه می شخصی ویژگی چهار به غیررسمی، یادگیری در شدن ردرگی

 (.22ای )حرفه زمینه به علاقه و العمر،مادام یادگیری به تعهد خودکارآمدی،

 دادند نشان غیررسمی یادگیری به اشاره با انضباطی عنوان خود با پژوهشی مینارت در و بوکارتز

 که زمانی است از کنند متفاوتغیررسمی برای خود تنظیم می صورت یادگیری اهدافی که دانشجویان،

 هایاستراتژی دانشجویان که دادند آن نشان بر علاوه کنند.می تنظیم رسمی یادگیری برای را اهدافی
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اهداف که قابل  با اطلاعات موازی یادگیری غیررسمی دارند و بیشتر از در را متفاوتی انضباطی خود

 (.23کنند )است استفاده میدسترس 

 پژوهشروش  -2
آوری باشد. برای جمعاین پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه پژوهش ارزشیابی می

کنندگان درصد شرکت 53.2ای استفاده شده است. اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع از روش کتابخانه

درصد را افراد با  6.2دهند که از این تعداد بانوان تشکیل می درصد را 46.8در این تحقیق را آقایان و 

درصد افراد دارای مدرک کارشناسی ارشد  26.4کارشناسی،  52.1درصد فوق دیپلم،  15مدرک دیپلم، 

ها پرسشنامه بود که در این پژوهش دو پرسشنامه طراحی شد، آوری دادهابزار جمع .باشند.می

سؤال  7( شامل 2004ل مؤثر بر یادگیری غیررسمی کارکنان اسلاتر )پرسشنامه اول مربوط به عوام

سؤال، رهبری شش،  6سؤال، عوامل سازمانی  4برای عوامل فرهنگی و برای عوامل ارزشی و اجتماعی 

باشد. پرسشنامه دوم سؤال می 30دو سؤال انگیزش، سه سؤال صنعت و دو سؤال فردی که جمعاً 

ها با استناد عامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی بود. روایی پرسشنامه 7جی مربوط به ماتریس مقایسات زو

به نظر دو استاد دانشگاه در دکتری مدیریت مورد تائید قرارگرفت. در این مسأله همچنین به منظور 

پایایی پرسشنامه، قبل از اجرای نهایی، به صورت آزمایشی اجرا شد و در نهایت با استفاده از نرم افزار 

spss  ها از به دست آمد. جهت تجزیه و تحلیل داده 78/0ضریب آلفای کرانباخ برابر با  16نسخه

استفاده شد. در مرحله بعد تصمیم گرفته شد به نوعی از  3ای با مقدار آزمون تک نمونه tآزمون آماری 

ره گرفته نیز به (AHPمقایسات دو به دو بین عوامل و به عبارتی از تکنیک سلسله مراتب گروهی )

های چندگانه های مطرح شده برای تصمیم گیری با شاخصترین تکنیکشود. این فن یکی از جامع

است. زیرا امکان فرموله کردن مساله به صورت سلسله مراتبی، با در نظر گرفتن معیارهای کمی و کیفی 

ه قضاوت و محاسبات را نماید، در نتیجدر مساله و تحلیل حساسیت روی معیار و زیرمعیار را فراهم می

گیری معیارهای کیفی تهیه کرده و روشی برای این تکنیک مقیاسی برای اندازه .نمایدتسهیل می

باشد. که حجم نفر از کارکنان رسمی می 336کند. جامعه آماری پژوهش ها را فراهم میبرآورد اولویت

تصادفی ساده برآورد گردید. که از این  نفر به روش نمونه گیری 181نمونه با استفاده از جدول مورگان 

 پرسشنامه بازگردانده شد. 143تعداد 

ای که توسط گیری چند شاخصهترین فنون تصمیماز معروف فرآیند تحلیل سلسله مراتبی یکی

ابداع گردید. این روش هنگامی که عمل تصمیم گیری با چند گزینه و شاخص  1970ساعتی در دهه ال

تواند کمی یا کیفی باشد. خصوصیت اصلی ها میتواند مفید باشد. شاخصاست، میگیری روبرو تصمیم

سؤال اساسی زیر  9این روش بر اساس مقایسات زوجی است. از اینرو تحقیق حاضر در این مقاله به 

 دهد:پاسخ می
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های فرهنگی مؤثر بر یادگیری غیررسمی کارکنان . شرکت ملی صنایع پتروشیمی از لحاظ ویژگی1

 در چه وضعیتی قرار دارد؟

های اجتماعی مؤثر بر یادگیری . وضعیت شرکت ملی صنایع پتروشیمی از لحاظ هنجارها و ارزش2

 غیررسمی کارکنان چگونه است؟؟

های سازمانی مؤثر بر یادگیری غیررسمی کارکنان . شرکت ملی صنایع پتروشیمی از لحاظ ویژگی3

 چه وضعیتی قرار دارد؟ در

های رهبری مؤثر بر یادگیری غیررسمی کارکنان صنایع پتروشیمی از لحاظ سبک . شرکت ملی4

 در چه وضعیتی قرار دارد؟

. شرکت ملی صنایع پتروشیمی از لحاظ نوع صنعت مؤثر بر یادگیری غیررسمی کارکنان چگونه 5

 است؟

ی کارکنان های انگیزشی مؤثر بر یادگیری غیررسم. شرکت ملی صنایع پتروشیمی از لحاظ ویژگی6

 در چه وضعیتی قرار دارد؟

های فردی مؤثر بر یادگیری غیررسمی کارکنان . شرکت ملی صنایع پتروشیمی از لحاظ ویژگی7

 چگونه است؟

 . اهمیت هر یک از عوامل به چه میزان است؟8

 . اولویت هر یک از عوامل نسبت به هم چگونه است؟9

 

 پژوهش هاییافته -3 
مودر تجزیه و  AHP ای وتک نمونه tه از طریق پرسشنامه، با روش آماری های جمع آوری شدداده

سؤال برای عوامل  7سؤال که  30تحلیل قرار گرفت و به سؤالات پژوهش پاسخ داده شد. تعداد 

سؤال، رهبری شش، دو سؤال  6سؤال، عوامل سازمانی  4فرهنگی و برای عوامل ارزشی و اجتماعی 

نفراز افرادی که دکتری  15دو سؤال فردی ارائه شد. در اجرای آزمایشی انگیزش، سه سؤال صنعت و 

مدیریت آموزشی و مدیریت صنعتی داشتند و به علاوه سابقه تدریس در حوزه مدیریت آموزش را 

 داشتند به صورت آزمایشی اجرا شد.

های متعارف، است که بر اساس روشارائه شده 7تا  1( نتایج آزمون مربوط به سؤالات 1در جدول )

 7تا  1های شود که برای سؤالدرصدی تعیین می 50وضعیت مطلوب معمولاً با در نظر گرفتن نقطه 

 در نظر گرفته شده است. 3برابر 
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 ایتک نمونه t: نتایج آزمون 1جدول 

 Tمقدار  میانگین متغیرها
درجه 

 آزادی

سطح 

 معناداری

 95/0فاصله اطمینان 

 بالا پائین

 0.3276 0.1378 0.000 139 4.84 3.23 فرهنگی

ها و ارزش
 هنجارهای اجتماعی

3.40 7.09 139 0.000 0.2924 0.5184 

 -0.1018 -0.3238 0.000 140 -3.79 2.78 سازمانی

 -0.1682 -0.4327 0.000 141 -4.49 2.69 های رهبریسبک

 0.2969 0.0178 0.027 142 2.22 3.15 انگیزش

 0.3357 0.0140 0.033 142 2.14 3.17 نوع صنعت

 0.5906 0.2765 0.000 142 5.45 3.43 فردی

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

های فرهنگی مؤثر بر یادگیری پاسخ به سؤال اول: شرکت ملی صنایع پتروشیمی از لحاظ ویژگی

 غیررسمی کارکنان در چه وضعیتی قرار دارد؟

های فرهنگی در شرکت توان نتیجه گرفت ویژگیه میو میانگین محاسبه شد Tبا توجه به مقدار 

 ملی صنایع پتروشیمی در وضعیت مطلوبی قرار دارد.

های اجتماعی پاسخ به سول دوم: وضعیت شرکت ملی صنایع پتروشیمی از لحاظ هنجارها و ارزش

 مؤثر بر یادگیری غیررسمی کارکنان چگونه است؟؟

های اجتماعی توان نتیجه گرفت هنجارها و ارزشه میو میانگین محاسبه شد Tبا توجه به مقدار 

 در شرکت ملی صنایع پتروشیمی در وضعیت مطلوبی قرار دارد.

های سازمانی مؤثر بر یادگیری پاسخ به سؤال سوم: شرکت ملی صنایع پتروشیمی از لحاظ ویژگی

 چه وضعیتی قرار دارد؟ غیررسمی کارکنان در

های سازمانی در شرکت توان نتیجه گرفت ویژگیشده میحاسبهو میانگین م Tبا توجه به مقدار 

 ملی صنایع پتروشیمی در وضعیت مطلوبی قرار ندارد.

های رهبری مؤثر بر یادگیری پاسخ به سؤال چهارم: شرکت ملی صنایع پتروشیمی از لحاظ سبک

 غیررسمی کارکنان در چه وضعیتی قرار دارد؟

های رهبری در شرکت ملی توان نتیجه گرفت سبکسبه شده میو میانگین محا Tبا توجه به مقدار 

 صنایع پتروشیمی در وضعیت مطلوبی قرار ندارد.

پاسخ به سؤال پنچم: شرکت ملی صنایع پتروشیمی از لحاظ نوع صنعت مؤثر بر یادگیری غیررسمی 

 کارکنان چگونه است؟
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ت نوع صنعت در شرکت ملی صنایع توان نتیجه گرفو میانگین محاسبه شده می Tبا توجه به مقدار 

 پتروشیمی در وضعیت مطلوبی قرار دارد.

های انگیزشی مؤثر بر یادگیری پاسخ به سؤال ششم: شرکت ملی صنایع پتروشیمی از لحاظ ویژگی

 غیررسمی کارکنان در چه وضعیتی قرار دارد؟

ی انگیزشی در شرکت هاتوان نتیجه گرفت ویژگیو میانگین محاسبه شده می Tبا توجه به مقدار 

 ملی صنایع پتروشیمی در وضعیت مطلوبی قرار دارد.

های فردی مؤثر بر یادگیری پاسخ به سؤال هفتم: شرکت ملی صنایع پتروشیمی از لحاظ ویژگی

 غیررسمی کارکنان چگونه است؟

لی های فردی در شرکت متوان نتیجه گرفت ویژگیو میانگین محاسبه شده می Tبا توجه به مقدار 

 صنایع پتروشیمی در وضعیت مطلوبی قرار دارد.

برای پاسخ به سؤال هشتم و نهم: اهمیت هر یک از عوامل به چه میزان است؟ و اولویت هر یک از 

 عوامل نسبت به هم چگونه است؟

استفاده گردید. که در جدول  Expert choiceدر نرم افزار  (AHPاز فن تحلیل سلسله مراتبی )

 شودئه می( ارا2شماره )

(، عدم پاسخگویی برخی از 1های جدول )لازم به ذکر است که دلیل تفاوت درجه آزادی در آماره

 ها است.دهندگان به تمامی گویهپاسخ

 
 AHP: اولویت بندی عوامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی کارکنان با تکنیک 2جدول 

 رتبه وزن متغیرها

 2 24/0 فرهنگی

 6 044/0 تماعیها و هنجارهای اجارزش

 3 18/0 سازمانی

 1 30/0 های رهبریسبک

 5 096/0 انگیزش

 7 028/0 نوع صنعت

 4 10/0 فردی

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

توان های مربوط به عوامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی میو وزن 4 با توجه به نتایج جدول شماره

های اجتماعی و نوع صنعت به ها، هنجارها و ارزشمشوقگفت، عامل رهبری، فرهنگی، سازمانی، فردی، 

 11/0باشند. همچنین نرخ ناسازگاری از مقایسه زوجی معیارها )عوامل( ترتیب اولویت اول تا هفتم می

 باشد.می
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حکایت از نامناسب بودن وضعیت شرکت ملی  1در جدول شماره  tکه نتایج آماری نکته مهم ابن 

اهمیت بالای  2حال جدول شماره های رهبری دارد با اینیر سازمانی و سبکپتروشیمی از منظر متغی

 دهد.این متغیرها را یادگیری غیررسمی به صورت کلی نشان می

 بحث و نتیجه گیری -4 

یادگیری غیررسمی عبارت است از تحصیل هر گونه تخصص و فنون و علومی که غیر از آموزش 

وع آموزش این است که بیشتر در رابطه با مشاغل و حرفه آید. خصوصیت این نرسمی به دست می

ای راجع به این نوع آموزش در محل کار انجام گرفته است شود. از این رو تحقیقات گستردهتعریف می

وری نیروی کار تعیین گردد و هر چه بیشتر در راه تحصیل آن تا سهم و نقش این نوع یادگیری در بهره

نایع پتروشیمی با واقف بودن به اهمیت این نوع یادگیری سعی نموده است گام برداشت. شرکت ملی ص

های این موضوع را از دیدگاه کارکنان خود بررسی نماید. در این تحقیق با طرح پرسشنامه ابعاد و مؤلفه

های سازمانی سؤال در ارتباط با ویژگی 9ترین عوامل مؤثر یادگیری غیررسمی را ارزیابی و نیز به مهم

های تحقیق حاضر تأثیر هریک از ترین سوالرکت ملی صنایع پتروشیمی پاسخ داده شد. از جمله مهمش

دست آمده سبک رهبری دارای بالاترین عوامل یادشده بر یادگیری غیررسمی بود که براساس نتایج به

ها یزشی، ازشاست. عوامل فرهنگی، سازمانی، فردی، انگمیزان تأثیر بر یادگیری غیررسمی شناخته شده

های بعدی عوامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی در و هنجارهای اجتماعی و نوع صنعت به ترتیب در رتبه

نماید که از بین آمده از تحقییق مشخص میاند. نتایج بدستشرکت ملی صنایع پتروشیمی قرارگرفته

های فردی، تماعی، ویژگیهای اجهای فرهنگی، هنجارها و ارزشهای یادگیری غیررسمی ویژگیمؤلفه

های انگیزشی، شرکت ملی صنایع پتروشیمی در نوع صنعت در شرکت ملی صنایع پتروشیمی و ویژگی

های سازمانی در شرکت ملی صنایع های وضعیت رهبری، ویژگیوضعیت مطلوبی قرار دارد. اما مؤلفه

 پتروشیمی در وضعیت مطلوبی قرار ندارد.

های محیطی روبرو شوند داد که معلمان زمانی به بازدارنده نشان( 21چنین پژوهش لوهمن ) هم

کنند با تشدید عوامل فردی یادگیری غیررسمی را دنبال نمایند. در تحقیق انجام گرفته نیز سعی می

است و سهم عوامل رسمی مورد بررسی قرار گرفتهگانه یادگیری غیرسهم و رتبه هر کدام از عوامل هفت

است. از این رو یادگیری در شرکت ملی صنایع پتروشیمی در درجه چهارم قرار گرفته فردی در این نوع

این دو تحقیق با یکدیگر همخوانی دارند. در تحقیق دارنبوس و همکاران، واتکینز و مارسیک، وورکام و 

فردی )خودباوری، انگیزش، یادگیری هدفمند و..( جزو عوامل مؤثر بر یادگیری  همکاران، عوامل

 (.25-27ررسمی شناسایی شده است )غی

( عامل خودکارآمدی به طور مثبت تمام چهار فعالیت یادگیری را 28در تحقیق والن و اسلیگر )

بینی نموده است و با عامل سبک رهبری در این تحقیق از نظر اهمیت، برابری دارد. در تحقیق پیش
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بینی نموده است اما در زمینه ت پیشمذکور حمایت اجتماعی امر یادگیری اجتماعی را در جهت مثب

ها و هنجارهای اجتماعی نیز رو ارزشبینی کردند و در تحقیق پیشیادگیری فردی آن را منفی را پیش

گذار در تری نسبت به سایر عوامل قرار دارد. در این راستا با تحقیق مذکور عوامل تأثیردر رتبه پایین

 .نوع کار، پیش بینی درخواست هماهنگی داردیادگیری غیررسمی در زمینه انگیزش و ت

 با یادگیرنده سازمان هایمؤلفه بین رابطه ( در بررسی16الرعایا )همچنین در تحقیق امین  

یادگیرنده  سازمان هایمؤلفه دهد که از بینهای او نشان میاست و یافتهپرداخته یادگیری غیررسمی

 یادگیری گرایی( باعمل و خلاقیت نشر اطلاعات، و کسب ریزی،برنامه انداز،چشم بر مبتنی )رهبری

در تحقیق مذکور و تحقیق انجام شده رهبری اهمیت و اولویت اول را در  .دارد وجود رابطه غیررسمی

های بعدی قرار دارند. از رابطه با یادگیری غیررسمی دارد و مسئله عوامل سازمانی و فردی نیز در رتبه

خوانی دارد. سهم یادگیری غیررسمی شده در شرکت ملی صنایع پتروشیمی هماین رو با تحقیق انجام 

هایی ها و مؤلفهدر تمامی تحقیقات انجام گرفته بیشتر از یادگیری رسمی گزارش شده است و استراتژی

های یادگیری رسمی است. در تحقیق است متفاوت و مؤثرتر از استراتژیکه برای آن برشمرده شده

 یز تأکید شده سهم یادگیری فردی تنها قسمت کوچکی از یادگیری سازمانی است.برگ و چونگ ن

وری و عوامل سازمانی بدیهی است. در تحقیقی که نادی در سال تأثیر یادگیری غیررسمی بر بهره

 داشته است اما فرسودگی شغلی رضایت مستقیم بر انجام داده است یادگیری غیررسمی تأثیر 1392

در این تحقیق نیز با تفکیک عوامل رضایت  .مستقیم داشته استغلی تأثیری غیرش رضایت بر شغلی

ها بر یادگیری غیررسمی سنجیده شده است که شغلی )انگیزش، باورها، ادراکات، رهبری و..( تأثیر آن

 نتایج به دست آمده نیز سهم این عوامل در یادگیری غیررسمی را زیاد دیده است.

بالاترین اولویت را در یادگیری غیررسمی ایفا  (17کار و همکاران )زراعت چهار روشی که در تحقیق

ها و هنجارهای نمایند در این تحقیق در مقوله عوامل فرهنگی، سازمانی، فردی، انگیزشی، ازشمی

 اجتماعی وجود دارد و تنها از منظر اولویت با تحقیق مذکور متفاوت است.

های نظری انطباق دارد اما با این حال تعمیم وضات و حقیقتنتایج حاصله تا حدود زیادی با مفر

 است.های فعال در کشور نیازمند انجام تحقیقات مشابهنتایج پژوهش به سایر سازمان

های های وضعیت رهبری و ویژگیاز آنجایی که در تحقیق مذکور نشان داده شده است که مؤلفه

شود که در رفع یت مطلوبی قرار ندارد، پیشنهاد میسازمانی در شرکت ملی صنایع پتروشیمی در وضع

موانع و بهبود وضعیت این دو مؤلفه کوشش شود. مؤلفه رهبری از دیدگاه کارکنان شرکت بیشترین 

اهمیت را در نشر و گسترش یادگیری غیررسمی دارد که اهمیت توجه به این مؤلفه را چندین برابر 

ی )تعهد مدیر و رهبر به یادگیری، تکنولوژی، فرهنگ و ساختار نماید. در تحقیق الینگر عوامل محیطمی

های بهبود ترین راهسازمانی( جزو عوامل مؤثر بر یادگیری غیررسمی شناسایی شده است یکی از مهم

تواند و باید آل و منحصر به فرد از آنچه سازمان میوضعیت رهبری ایجاد نقشه راه و ارائه تصویری ایده
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د. با ارائه نقشه راه، اهداف سازمان برای تمامی کارکنان شفاف شده و برانگیزاننده و به آن تبدیل شو

ها، با شجاعت شرایط موجود را متحول پذیری که در راه ایجاد فرصتکننده است. رهبری ریسکهدایت

تواند سهم صنعت پتروشیمی را در اقتصاد کشور های مدیریت نباشد مینماید و اسیر روزمرگیمی

 یشتر نماید و نمونه سازمانی پیشرو در تحول و نوآفرینی در یادگیری سازمانی باشد.ب
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 ها و مؤسسات غیرانتفاعی بر توسعه دانشهای آموزش مجازی دانشگاهتأثیر دوره
 

 *1 علیرضا جزینی
 

 (10/02/1397؛ تاریخ پذیرش: 11/04/1396)تاریخ دریافت:  

  

 چکیده 

گونره عنوان رویکردی نوین در مرحله رشد و تکامل قرار دارد و مطالعه عوامل مررتط  برا ایرنامروزه یادگیری مجازی به
ها بیفزاید. پژوهش حاضر باهدف گاهتواند بر ارتقای کیفیت یادگیری و یاددهی در دانشها میها و نتایج برآمده از آنیادگیری

ها و مؤسسات غیرانتفاعی بر توسعه دانش )موردمطالعه موسسه آموزش عالی شرها  های آموزش مجازی دانشگاهتأثیر دوره

گیرد و ازنظر هدف کاربردی است. روش اجرای قرار می یشیمایپ تحقیق در گروه تحقیقات توصیفی، .شده استدانش( انجام

 4000. جامعره آمراری ایرن تحقیررق اسرتهرا پرسشرنامه آوری دادهیشری و ابرزار مورداسرتفاده بررای جمر پرژوهش پیما

نفرر از برین دانشرجویان  351با استفاده از جردول مورگران  باشد کهموسسه آموزش عالی شها  دانش می انینفرازدانشجو
ها وتحلیل دادهتجزیه .باشدای میوهش تصادفی ططقهگیری بکار رفته در این پژاند. روش نمونهشدهصورت تصادفی انتخا به

برر  شده اسرت. مستقل استفاده tشده است. برای اثطات فرضیات تحقیق از آزمون  انجام اس پی اس آماری افزاروسیله نرمبه

مشخص شرد  فرضیه اصلی تحقیق مورد تائید قرارگرفته است و 05/0شده در سطح معناداری های انجاماساس نتایج آزمون
پرذیری، حجرم کراری و دهی مرواد آموزشری، انعطافنظر محتوا، سرازمان های آموزش مجازی بر توسعه دانش و ازکه دوره

رسانی به دانشرجویان و توانرایی ایجراد شده، کمکهای یاددهی ر یادگیری، بازخورد ارائههای ارزشیابی، عناصر فعالیتروش

نتایج تحقیق نشان داد که کاربرد فناوری اطلاعات و توسعه آموزش مجازی در موسسه  انگیزه به دانشجویان، اثربخش است.

 .موردمطالعه، در یادگیری و آموزش دانشجویان تأثیرگذار است

 .الکترونیک، فناوری اطلاعات، توسعه دانش آموزش یادگیری الکترونیک، های کلیدی:واژه
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 مقدمه -1
 و آمروزش هرایفعالیت از ایگسرترده طیر  معمرواً کره اسرت اصرطلاحی الکترونیکی یادگیری
 پوشرش و  برر مطتنری هایعاملسیستم یا هارایانه مانند های الکترونیکیرسانه طریق از را یادگیری

 بره چهرره هایکلاس در است ممکن و دور نیست راه از یادگیری الزاماً الکترونیکی یادگیری .دهدمی
 یرادگیری و آمروزش فرآیند جدید، رویکرد یک عنوانالکترونیکی، به یریادگی (.1دهد ) رخ نیز چهره
 هرکجرا و زمران هرر در تواننردمی الکترونیکری یرادگیری هایسرامانه .کنردبرجسرته می را فراگیرر

 کاربران انگیزه تواندمی اینترنت طریق یادگیری از و دانش گذاریاشتراک به .بگیرند قرار مورداستفاده
 بره نیرروی شغلی هایآموزش تا دهدمی اجازه نیز الکترونیکی یادگیری دهد افزایش ییادگیر برای را

 اساس بر تواندمی و داده گسترش صرفهبهمقرون ایشیوه به هستند کاری که ازنظر جغرافیایی پراکنده
 فنراوری رشرد و توسرعه دلیرل بره (.2) شرود. اجررا محل، در از یادگیری ترپایین هایهزینه و تقاضا

 کرلاس در اسراتید مسرتقیم دخالرت و هردایت بره نیاز اخیر، هایسال در مجازی آموزش و اطلاعات
 وسرایل بره مردم دنیرا اکثر است. شده آموزش و فراگیری نحوه در تغییر سطب امر این یافته وکاهش

هرم  آموزشری باعر  شرده محتروای کره دارنرد شردید یوابسرتگ هوشمند، همراه تلفن ارتطاطی مانند

 آموزشری هرایمحی  جهرتازاین قررار گیررد. دسترس کراربر در مکان و زمان هر در رش یابد وگست
 بره مجازی آموزش توسعه و سازیپیاده .نقش اساسی دارند مجازی آموزش توسعه و پیشرفت درروند
 توسرعه و رشرد لطر  بره و اخیرر هایسرال در تنها دورافتاده مناطق از اعم جغرافیایی مختل  نقاط
 و هارسرانه (. قابلیرت3اسرت ) شرده پذیرامکان دانش توسعه و آموزش با ادغام آن و ی اطلاعاتفناور
برودن  روزبه و پذیری اشتغال در مهمی نقش دانش، توزی  و گذاریاشتراک به در اجتماعی هایشطکه

 گذاریکو اشرترا شده تمجید و تائید بزرگ هایسازمان از بسیاری توس  اقدام اثربخش این .رادارند
 ترسرری  انتقال و وریبهره همکاری، بهطود قابلیت بالقوه طوربه تسهیل بخشیده و را اطلاعات و دانش
 در الکترونیکری آمروزش موفقیرت و رسریدن ثمرر به برای اساتید (.4کنند )می ایجاد را دانشی مناب 
 بره کره هاییبرنامره توسرعه و روی ایجادازاین .دارند حیاتی نقش عالی آموزش مؤسسات و هادانشگاه
بسریاری  در شرودمی مربروط تری سری آی حروزه و حوزه این در هاآن روزرسانیبه و اساتید پیشرفت

 در مراکرز آموزشری مثرال بررای .شرودمی دنطرال جدی صورتبه توسعهدرحال و پیشرفته کشورهای
 توانمندسرازی بررای ایگسرترده هایبرنامره ترایوان پکن و کنگ،هنگ سنگاپور، شامل شرقی آسیای
 برر را خرود تمرکرز کنرگهنگ و سرنگاپور .اندکرده پیاده عالی آموزش مؤسسات و هادانشگاه اساتید
 مجازی های آموزشبرنامه کارگیریبه و بهطود مشاهده برای اساتید از کننده همکاری هایگروه ایجاد

 سرازییکپارچه همرراه بره دانشرگاه تیداسا پشتیطانی روی بر بیشتر تایوان .است گذاشته آمیزموفقیت
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 انفررادی توانمندسرازی روی برر بیشرتر پکرن .اسرت کررده تمرکز کلاس در محی  اطلاعات فناوری
 مجرازی آمروزش هرایو فناوری ابزارهرا طریرق از دانشرگاه ماقطرل و دبیرسرتان مقراط  در معلمرین

 مجرازی و الکترونیکری آمروزش زا حداکثری گیریبهره و توسعه موان  از (. یکی5است )متمرکزشده 
 دانشجویان موارد برخی است در غیر الکترونیکی آموزش و الکترونیکی یا و برخ  آموزش بین انفصال
 نقراط مرورد در خصرو به مرورد این و ندارند را آموزشی هایسامانه مداوم به اتصال و ارتطاط امکان

 دهرد. کراهش شدتبه را فراگیری وریبهره اندتومی مسئله میافتد این اتفاق امکانات و فاقد دوردست

 برر روی آموزشری محتویرات و مطالرب کره کننردمی فرراهم را امکران این جدید هایفناوری یبرخ
 برا بتواننرد بعرداً و باشرند داشته استفاده قابلیت اینترنت به نیاز بدون که شوند داده قرار هاییشطکه

 بهطرود باعر  هراآوریفن ایرن کره داده نشران تحقیقات .کنند روزرسانیبه را خود محدود، ارتطاطات
(. فناوری اطلاعات و ارتطاطات پتانسریل 6بود )خواهد  یافتهتوسعه کمتر مناطق در خصو به فراگیری

این را دارد که به دانشجویان در تحصیلشان کمک شایانی کند، اما اثربخشی آن کاملاً به میزان پرذیرش 

ن آن در جامعه هدف وابسته است. عوامل مختلفری ازجملره سرهولت اسرتفاده، و مورداستفاده قرار گرفت

(. 7بگذارنرد )توانند برر پرذیرش یرادگیری الکترونیرک ترأثیر مفید بودن، هنجار اجتماعی و فرهنگ می

 به توجه با .باشند مؤثر نیز الکترونیکی آموزش عدم پذیرش دایل توضیح در توانندمی فرهنگی عوامل
 میلیارد 47 حدود به 2010 سال در دار میلیارد 32 از که الکترونیکی بازار آموزش ارزش مداوم رشد
 و مجرازی آمروزش فهمیردن پرذیرش کره کررد اسرتنطاط تروانمی است رسیده 2015 سال در دار

هرا (. موج فناوری اطلاعات و دیجیتال نسل جدیدی از یادگیرنرده8دارد ) زیادی اهمیت چه الکترونیکی

شوند. منطقری اسرت د کرده است که با زبان رایانه آشنایی دارند و یادگیرنده دیجیتال نامیده میرا ایجا

ها کره بره سرمت یرادگیری هرایی برا فیرای جدیرد دانشرگاهکه انتظار داشته باشیم چنرین یادگیرنرده

ال هنروز دهد که دانشجویان دیجیتاما شواهد نشان می؛ الکترونیک رفته است تناسب باایی داشته باشد

ترر اسرت. دارند و دروس حیوری برای ایشران جرذا ها مشکلبا فیای یادگیری الکترونیک در دانشگاه

هرحال اگرچه دانشجویان شاید آمادگی ازم را برای مواجهه با فنراوری یرادگیری الکترونیرک داشرته به

هرا، دن، ترکیب کردن ایردههایی نظیر خواندن و نوشتن، شفاف بودن در پاسخ داباشند، اما برای فعالیت

 (.9ندارند )ریزی، استدال کردن و کار کردن با دیگران در چنین فیایی آمادگی برنامه

 عرالی، آموزش کارکرد کیفیت افزایش در الکترونیکی یادگیری مهم نقش و اهمیت به توجه با     
 از ارزشریابی بر علاوه باید هاهدانشگا و عالی آموزش مراکز مربوطه در مدیران و متصدیان ریزان،برنامه
 ضرع  و قوت و نقاط پرداخته نیز الکترونیکی یادگیری از ارزشیابی به پژوهشی و آموزشی هایبخش
 هراینقرص و هرایکاسرتی رفر  یا و قوت نقاط تقویت برای و بشناسند را خود دانشگاه از بخش این

 در عرالی آمروزش مراکرز بیشرتر اعتلای و پویایی شاهد وسیلهبدین تا اقدام کنند بخش این احتمالی
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ها و مؤسسرات ی آمروزش الکترونیرک در دانشرگاههادسرتگاهسنجش اثربخشری  نهیدرزم باشیم. کشور

رسرد؛ لرذا بررای سرنجش هایی صورت گرفته اما تحقیقات موجود کافی به نظرر نمیغیرانتفاعی بررسی

-ی ضروری به نظر میدانشگاهانجام پژوهش  ویژه در مؤسسات غیرانتفاعی،اثربخشی این نوع آموزش به

هایی که دربی اسرتقرار آمروزش الکترونیرک تواند برای سازمانزطرف دیگر نتایج این پژوهش میوارسد 

ها و مؤسسرات های آموزش مجرازی برر توسرعه دانرش در دانشرگاههستند مفید واق  شود و تأثیر دوره

 گذاری نماید.غیرانتفاعی را هدف

 شکسرت آن دنطرال بره و اشرتطاه از جلروگیری الکترونیکری بررای یادگیری ثربخشیا کامل درک 
 را یرادگیری الکترونیکری کیفیرت اسرتانداردهای تعریر  و تعیرین محققان، از بسیاری .است ضروری
 دارنرد. درک نقرش الکترونیکری یرادگیری خلرق محری  و ایجراد در زیرادی دانند. عواملمی ضروری
(. 10کنرد )کمرک مری باکیفیرت الکترونیکی یادگیری محی  اجرای و احیطر عوامل به این سیستمی

 متعردد مطالعات طی وی باشد.( می11مجازی، نظریه راسل ) امروزه یکی ازنظریات مشهور در آموزش
 آمروزش مخالفران از وی گرچره مقایسه نمرود. یکدیگر با را مجازی و سنتی آموزش هایکلاس خود

 مجرازی آموزش بودن پذیرامکان در صورت که رسید نتیجه این به عاتمطال این طی ولی بود مجازی
براین اسراس مسرئله  .بود خواهد پذیرامکان صرفه بوده،به اقتصادی و علمی ازنظر هاآموزش از نوع این

موسسه آموزش ) یرانتفاعیغها و مؤسسات های آموزش مجازی دانشگاهما در این تحقیق این است دوره

 توسعه دانش چه تأثیری دارد ( برنشعالی شها  دا

 چهارچوب نظری: 

توجهی گردد، اما تا بره امرروز رشرد قابرلبازمی 1960و  1950های یادگیری با کمک رایانه به دهه 

داشته است و نسل جدید آن با عنوان یرادگیری الکترونیرک فراگیرر شرده اسرت. یرادگیری الکترونیرک 

منظور بهطود در یادگیری. این دستگاه دیجیتال اه دیجیتال بهعطارت است از آموزش از طریق یک دستگ

، تپلرتشامل هر دستگاه الکترونیکی که تحت کنترل چیپ کامپیوتری باشد، است نظیر رایانه، لب تا ، 

هرای واقعیرت مجرازی. ابزارهرای های پوشریدنی نظیرر عینرکگوشی هوشمند، کنسول بازی و دستگاه

هی در یادگیری الکترونیک دارند. این استفاده باید مطابق با یرک مجموعره توجای کاربرد قابلچندرسانه

ای است که بر اسراس آن افرراد از راهنماهرایی گانه باشد. ازجمله این اصول اصل چندرسانهاصول دوازده

گیرنرد. برخری برر هایی که فق  متن دارنرد، بهترر یراد میکه شامل متن و تصویر هستند نسطت به آن

طالب و پرهیز از حاشیه و دور شدن از مرتن اصرلی، برخری برر مردیریت سراختار مطالرب و پیوستگی م

الکترونیکی فرصرتی اسرت  یریادگی .(12) ددارندیتأکسازی ماژوار کردن و برخی بر جذابیت و شخصی

یرادگیری مطتنری برر . کارا و اثرربخش های اطلاعاتی مدرن،برای بهطود فرایند یادگیری از طریق فناوری
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عنراوینی هسرتند کره  4و یادگیری مطتنی بر کرامپیوتر 3، محی  یادگیری مجازی2، یادگیری آنلاین1 و

گیرند. رکن اساسری در تمرامی عنراوین فروق، جای یادگیری الکترونیکی مورداستفاده قرار میهمواره به

اسررت. در  هررای اطلاعراتی و ارتطرراطی بررررای ارسررال و دریرررافت مررواد آمروزشررریاسرتفاده از فناوری

-های یادگیرنردگان اسرتفاده مرییرادگیرری الکترونیکی از اینترنت و ویدئوکنفرانس برای تشکیل دسته

تابلوهرای  ،5شرده و از پسرت الکترونیرکسرایت فراهمشود. در این روش، مواد درسی برر روی یرک و 

جاد تعامل بین دانشرجویان های ایعنوان راهبه 8وگوهای گفتو اتاق 7نظر، جلسات بح  و تطادل6اعلانات

(. رشد اینترنت، ظهور فناوری و گسترش کاربرد موبایل در دنیرای امرروز 13شود )و استادان استفاده می

تمام وجوه زندگی انسان را متأثر ساخته است. کاربرد یادگیری الکترونیک به پیشرفت و توسعه سررعت 

سرازی الکترونیک نقش مهمی در بهطود آمرادههای زیادی ایجاد نموده است. یادگیری بخشیده و فرصت

های دانشگاهی و رقابتی، دسترسری بره آمروزش در هرر مکران و در هرر زمران، جهت شرکت در آزمون

هرای ها، جذابیتیادگیری تعاملی، کاهش زمان یادگیری، بهطود قابلیت استخدام، انطاشت دانش و مهارت

داشرته اسرت. شرش مؤلفره یرادگیری الکترونیرک و دستیابی یادگیرندگان به دانرش خطرگران  شخصی

عطارتند از عوامل پشتیطان، کیفیت سیسرتم، دیردگاه یادگیرنرده، دیردگاه مردرس، کیفیرت اطلاعرات و 

 .(14خدمت )کیفیت 
 ( در کتا  خود تحرت عنروان آمروزش15) نیا یموحد ی،میسل گریگ وکریسلی به نقل از رحمانی، 

 هرایر فعالیرت 2 محتوا ر 1است  کردهاشاره مجازی آموزش دهندهتشکیل اساسی عنصر ده به برخ 
 ر 6برازخورد،  ر 5 یآموزشر مرواد دهیسرازمان ر 4صرفحات  طراحری ر 3 یراددهی ر یرادگیری

در ایرن  ؛ کره(16) ارزشیابی هایروش ر 10انگیزه،  ر 9رسانی، رکمک 8کار،  حجم ر 7پذیری، انعطاف

هرای آموزشری از امروزه مسئله کیفیت آموزش و اثربخشی نظام شده است.تحقیق از این نظریه استفاده

باشرد. و تصمیم سازان امر توسعه در هر کشوری می انیهای آموزشی و متصدهای نظامترین دغدغهمهم

کره نحویای از نگرانی میراعفی برخروردار شرده اسرت. بهدر کشور ما ایران این مسئله به دایل عدیده

 .وپرورش را بپردازنردهای جاری آموزشاند حتی هزینهسختی توانستهذشته بهها، طی یک دهه گدولت
فناوری اطلاعات و ارتطاطات این ادعا و بلکه توان را دارد که طی یک برنامه مدون و با تغییر در سراختار 

هرای آموزشری را برا ها بکاهد و کیفیت را افزایش دهرد و محصروات نظامهای آموزش از هزینهو روش

                                            
1. Web-based learning 

2. Online learning 

3. Virtual learning environment 

4.  Computer-based learning 

5.  E-mail 

6 . Bulleting boards 

7 . Forum 

8 . Chat 



 
 

 
 

 
 

 138                                                                   1397 بهار ، 16، شماره پنجمفصلنامه آموزش و توسعه مناب  انسانی، سال 

 یریادگی (.17یازهای جامعه هماهنگ و منططق نماید و در جهت کاربردی نمودن آموزش قدم بردارد )ن
 را بره سرازمانی مردیریت و اطلاعات فناوری آموزش، حوزه سه از ترکیطی که است نظامی الکترونیکی

 هایسرطک نیازسنجی، آموزشی، طراحی تربیتی، روش قطیل از مسائلی آموزش حوزه در .گیردمی کار
 یرادگیری پرروژه موفقیرت بره ترواننمی هراآن بره توجره بردون که شوندمطرح می غیره و یادگیری
 اطلاعرات فناوری آموزشی شیوه این ها درآموزش ارائه بستر اینکه به توجه با .بود امیدوار الکترونیکی

 باند، یپهنا کترونیکی،ال محتوای ارائه و تولید افزارهاینرم کاربری، واس  طراحی مانند مواردی است،
 گفرت تروانمی نیز سوم حوزه مورد در .طلطندمی را ایویژه توجه نیز غیره و موردنیاز افزارهایسخت
 مردیریت هنرر و علرم دارای که است افرادی نیازمند نیز الکترونیکی یادگیری پروژه دیگری هر مانند
 یرادگیری نظرام یرک بررای عمرده ویژگری سره باشرند. خران داشته تسل  آن فرآیندهای بر و بوده

 و شردهتوزی  ،ریپذانعطاف دیبا الکترونیکی یادگیری نظام است معتقد او گیرد؛می نظر در الکترونیکی
اینکره  یعنی پذیریانعطاف .هستند خاصی تعری  دارای وی ازنظر خصوصیات این از هرکدام .باشد باز

 یعنری شده،توزی  .باشد داشته خودش یادگیری وهنح و شیوه بر کنترل امکان نظام این در یادگیرنده
 نهایتراً و الکترونیکی؛ یادگیری نظام محتوای به دسترسی برای زمانی جغرافیایی و مرزهای درنوردیدن

 عقیرده بره .متفاوت امکانات و شرای  یادگیرندگان با برای یادگیری موان  بردن بین از یعنی بودن باز
 است، یفنموضوعی  بودن باز کهدرحالی باشند؛می مجزا مطلب دو بودن پذیرانعطاف و بودن باز خان،
عنوان یک رویکررد نروین، در اطلاعات به یفناور (.18) طراحی. به مربوط است موضوعی پذیریانعطاف

فراهم ساختن  ر های تدریسبهطود کیفیت تدریس، تنوع بخشیدن به شیوهر نقش مکمل نظام آموزشی 

کوتاه کردن دوره تحصیل، توجه به استعدادهای ر کوتاه نمودن زمان آموزش  -کارآموزش مستمر و خود

 (.19کند )انفرادی کردن آموزش و مقابله با مشکلات آموزش جمعی عمل می ر فردی

 50مثال در انگلیس عنوانهای جدیدی روبرو است. بهیافته با چالشتحصیلات عالی در دنیای توسعه

توجه تعداد دانشجویان فشرار سال مشغول تحصیلات عالی هستند. افزایش قابل 24تا  18درصد از افراد 

ها وارد کرده است. از طرفی دسترسری دانشرجویان بره های موجود در دانشگاهتوجهی بر زیرساختقابل

را ها از دانشگاه را بااتر برده است و این کرار دانشرگاه های آنلاین و مناب  الکترونیک انتظارات آنکلاس

های درس باید موردتوجه قرار گیرد و با استفاده از کند. لذا تغییر و بازطراحی محی  کلاستر میسخت

 (.20) فناوری اطلاعات و ارتطاطات تقویت شود.

هرای درس شرده اسرت. تغییرات مهم ناشی از فناوری اطلاعرات، منطر  تحرواتی اساسری در کلاس

عیت دانست که فناوری، دانش آموزان را قادر سراخته اسرت ترا بره توان در این واقها را میترین آنمهم

اطلاعات خارج از کلاس دسترسی پیدا کنند و این مسئله موجب افرزایش انگیرزه آنران بررای فراگیرری 

را « یادگیری برر اسراس حافظره»های آموزشی، مفهوم سنتی اطلاعات با تغییر شیوه است. فناوری شده
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گیری از فناوری اطلاعات، معلمان به سهولت با بهره .هدایت کرده است« پویایادگیری خلاق و » سویبه

تر و یابند و اطلاعات و مواد آموزشی کلاس خود را آسانبه مناب  جدید آموزشی موردنیاز خود دست می

هرای گونراگونی را در مردارس برازی هرا نقش( رایانره1991) 1رازنظرر بکر(. 21کنند )تر تهیه میسری 

هایی بررای ها برای تدریس و تسهیل مطالعه مطالرب دشروار و همینرین در ایجراد فرصرتآن .نندکمی

کننرد و ابزارهرایی سرودمند بررای اجررای تکرالی  دانش آموزان درزمینه استفاده از فناوری کمرک می

 هاییهای مدارس بره اینترنرت، سرازمانضرورت و اهمیت ایجاد و اتصال شطکه(. 22ای هستند )مدرسه

مانند یونسکو و بانک جهانی را بر آن داشته است تا برای ایجاد شطکه آموزشی جهانی، بودجه کلانری در 

نظر بگیرند. هرچند میزان بازدهی این کرار نامشرخص اسرت امرا بردون تردیرد در سرطوح دبیرسرتان و 

ما )از مدرسه ترا  هرحال بررسی نقش فناوری اطلاعات بر نظام آموزشیدانشگاه بسیار باا خواهد بود. به

ی در ایرن تحقیرق ایرن اسرت کره یرک موسسره غیرانتفراعی نروآور .تأمل استدانشگاه( موضوعی قابل

 گرددیم ارائهزیر  به شرحاین راستا پیشینه تحقیق  در موردبررسی قرارگرفته است.

دانررش  یابیررو ارز یکرریالکترون یریادگیررهررای جررام  مهارت ی( در بررسرر2018) 2ایرروان وهمکرراران

های منطقی بررای تردریس های یادگیری الکترونیکی روشی به این نتیجه رسیدند اگرچه برنامهپرستار

تواند برای تدریس پرستاران تنهایی نمیدهد که یادگیری الکترونیک بهکنند، تحقیق نشان میفراهم می

دگیری برترر را تواند یرک سرطک یراکافی باشد. درواق  ترکیب یادگیری الکترونیک و تدریس سنتی می

ی کریدر آموزش الکترون یابیارز ندیبر فرا یمروردر (2018) 3ناهمکار و گسیواندررودر (.23کند )ایجاد 

به این نتیجه رسیدندکه برای دستیابی به کیفیت بااتر در محی  یرادگیری الکترونیرک ازم اسرت کره 

ارزیابی یادگیری الکترونیک موردتوجه فرایند یادگیری و تدریس پیوسته مورد ارزیابی قرار گیرد. مسئله 

برخی از محققان قرارگرفته است و معیارهای مختلفی نظیر انگیرزش، اضرطرا  دانشرجویان، اثربخشری 

شرده اسرت. ای توس  محققران ارائهپداگوژی، سطح تعامل استاد با دانشجو، استفاده از مناب  چندرسانه

، 4ورولری بیرالحط (.24ی یرادگیری الکترونیرک اسرت. )کاوی یکی از ابزارهای مناسب بررای ارزیرابداده

های دیردگاهی، موردمطالعره کریآمروزش الکترونآمیر تیرعوامرل موفقی تحت عنروان قی( درتحق2018)

های زیرادی در کشرورهای ، یادگیری الکترونیک در دانشرگاهانیعلمی و دانشجوهیئتاعیای  ایمقایسه

های زیاد در این زمینره سرطح اسرتفاده از ایرن گذاریرمایهاما باوجود س؛ سازی شده استمختل  پیاده

توسرعه یافته و هرم در کشرورهای درحالها توس  اساتید و دانشجویان هم در کشورهای توسرعهسامانه

-غالطاً پایین است. عوامل موفقیت یادگیری الکترونیک از نگاه دانشجویان و اساتید متفاوت است. ویژگی

                                            
1. Becker 

2. Ewan W. McDonald, Jessica L. Boulton, Jacqueline L. Davis 

3. Wander et al 

4. Alhabeeb&Rowley 



 
 

 
 

 
 

 140                                                                   1397 بهار ، 16، شماره پنجمفصلنامه آموزش و توسعه مناب  انسانی، سال 

انشجو، سهولت دسترسی و پشتیطانی و آموزش از عواملی هسرتند کره هرر دو های دهای مدرس، ویژگی

(، چرارچوبی بررای ارزیرابی اثربخشری 2010زائرری ) و ه(. ابو نی25اند )گروه بر اهمیت آن تأکید داشته

 آورانه؛فن هایجنطه بر تنها یگروه آموزش الکترونیک دراتحادیه عر  را بررسی کردندکه مشخص شد،
 دارنرد تمرکرز دو ایرن )ترکیرب( دو هرر بر دیگر گروهی و پداگوژیکی؛ هایبر جنطه تنها دیگر گروهی

 آمروزش های درسری در مراکرز( دربررسی عوامل موثربراثربخشی برنامه2010) 1باکر و طرزییفر (.26)
 یاندانشجو ادراک .1 مستقل؛ متغیر چهار این نتیجه رسیدندکه بین به ایرانی، هایدانشگاه الکترونیکی
و  هرافن به نسطت دانشجویان ادراک .2 و ؛ بر مطتنی درسی هایبرنامه در یادگیری به تجار  نسطت
 به استفاده نسطت دانشجویان . ادراک3کنند؛ می استفاده درسی هایبرنامه در که ایآموزشی ابزارهای
 تحصیلی ابتدای سال در تارتطاطا و اطلاعات آوریفن معرفی یا هایشانبرنامه در کامپیوتر از مدرسان

 درسری هرایبرای برنامره مطالعه صرف هفته در ساعاتی( که) یزمان به نسطت دانشجویان ادراک .4 و
 اباصرلت (.27وجرود دارد ) معنراداری رابطه کامپیوتر بر مطتنی درسی هایبرنامه اثربخشی با کنند؛می

لکترونیکی در دانشجویان دانشرگاه علروم مؤثر بر پذیرش یادگیری ا ( عوامل1390) خراسانی و همکاران

پزشکی تهران بر مینای مدل پذیرش فناوری رابررسی که متغیرهای برداشت ذهنی از آسرانی اسرتفاده، 

برداشت ذهنی از مفید بودن یادگیری الکترونیکی، نگرش دانشجویان نسطت به یرادگیری الکترونیکری و 

نوان عوامرل مرؤثر برر پرذیرش و اسرتفاده یرادگیری عتصمیم بره اسرتفاده از یرادگیری الکترونیکری بره

 ( در1390) و همکراران اخگرر (.28هسرتند )الکترونیکی دارای اثرات مثطت و مفید در بین دانشرجویان 

مطالعه موردی: موسسره آمروزش عرالی  ارائه یک مدل جام  از مسیر رضایتمندی یادگیرنده الکترونیکی

-کتابخانره به دسترسی شده،تدوین پیش آموزشی از برنامه ارائه گرفتندکه جهینت الکترونیکی مهر الطرز،

 از شردهارائه مردل نیرز و شرناختی در نگاشت قوی وزن دریافت با علمی یهاگاهیپا و دیجیتالی های
 تأییرد و شرناخته مهرر الطررز در دانشجوی الکترونیکی رضایتمندی عوامل تریناثربخش عاملی تحلیل
 نرور دانشگاه پیام آموزشی خدمات کیفیت ارزیابی ( در1390) همکاران و فرنوین (. عنایتی29شدند )
 شدهارائه آموزش خدمات از کیفیت دانشجویان کردند ادراک مشخص مدل سروکوآل، اساس بر همدان
 دانشجویان انتظارات و ادراکات میانگین شکاف چنیناست. هم باا حد در انتظاراتشان و پایین در حد

 و همردلی بعد در شکاف بیشترین بود. و معنادار منفی مدل ابعاد همه در آموزشی اتخدم کیفیت از
 ارزشریابی در (،1389) همکراران و یزدانی (.30) .شده استمشاهده گوییپاسخ بعد در شکاف کمترین
-یادگیری الکترونیکی دانشکده مجازی علوم و حدی  به این نتیجه رسیدند هری  نظام اثربخشی میزان

 از حاصرل نترایج چنرینهرم نردارد. وجود مندیرضایت و ارزش هایبین سازه داریمعنی رابطه گونه
 هریک عاملی تحلیل و بوده متفاوتی عاملی ساختارهای دارای سازه دو که این داد نشان عاملی تحلیل

                                            
1. Baker 
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( عوامرل مررتط  برا پرذیرش 1388) (. سرااری و همکراران31شرد ) منجر عوامل متفاوت استخراج به

وزش الکترونیک توس  دانشجویان پرستاری رابررسی وتعیین کردند میزان درک از سهولت استفاده و آم

واجارگراه یفتحر (.32دارد )درک از مفید بودن با پذیرش یرادگیری بره شریوه الکترونیکری همطسرتگی 

ش هرای آمروزش مجرازی در نظرام آمروزارزشیابی اثربخشی دوره( درتحقیق با عنوان 1390) وهمکاران

ازنظرر اسرتادان اثربخشری به این نتیجره رسریدندکه عالی ایران مطالعه موردی: دانشگاه فردوسی مشهد

انرد. دوره آموزش مجازی مطلو  بوده و دانشجویان اثربخشی این دوره را در حد متوس  بررآورد نمروده

خشری دوره همینین مقایسه بین نظرات اسرتادان و دانشرجویان نشران داد کره اسرتادان در مرورد اثرب

(، دربررسری 1385) تقروی دیسر (.16) تری نسطت بره دانشرجویان دارنردآموزش مجازی، نظرات مثطت

های دارای آمرروزش نگرررش دانشررجویان و اسررتادان برره یررادگیری الکترونیکرری: پیمایشرری در دانشررگاه

 ابرزار انعنوبره الکترونیکری یادگیری به مثطتی نگرش کردندکه استادان مشخص الکترونیکی در ایران،
 عامرل تررینمهم اسرتادان خودکامیرابی و برودن مفید خصو ، احساس در این دارند. آموزشیکمک
 نظیرر عرواملی دانشرجویان نگرش بر اساس بوده است. الکترونیکی یادگیری از استفاده به هاآن تمایل

 مرؤثر از آنران شنگرر بر مؤثر ترین متغیرهایمهم ایچندرسانه آموزش و استادان راهنمایی استقلال،
( در تحقیق خود تحت عنروان تعیرین 1381موحد محمدی ) (.33است ) الکترونیکی هایآموزش بودن

پژوهشری دانشرجویان تحصریلات تکمیلری  -نقش شطکه اطلاع رسانی و و  در فعالیت هرای آموزشری

ود کیفیرت نتیجه گرفت که استفاده از اینترنت در تسهیل یادگیری، بهطرود فعالیرت هرای درسری، بهطر

 (.34پژوهش، افزایش علاقه به یادگیری و دسترسی سری  به اطلاعات موثر بوده است )

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق: 1شکل 

 (هنگارند مطالعاتمنبع: )

 توسعه دانش های آموزش مجازیدوره

 بازخورد ارائه شده

 

 محتوا

 

 انعطاف پذیری

 

 ایجاد انگیزه به دانشجویان

 

 دهی مواد آموزشیسازمان

 

 عناصر فعالیت یاددهی

 حجم کاری

 

 کمک رسانی به دانشجویان
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 پژوهشروش  -2
 گیرد و از نوع کراربردی اسرت.پیمایشی قرار می-این تحقیق از این حی  در گروه تحقیقات توصیفی

شده و سپس از کدگذاری و امتیازدهی با ها از طریق پرسشنامه گردآوریری متغیرها، دادهگیاندازه یبرا

هرای توصریفی متغیرهرا و وتحلیل قرار گرفت. با محاسطه مشخصهمورد تجزیه spssافزار استفاده از نرم

گرفرت. برا ها مورد آزمون قرار های متغیر موردبررسی و فرضیهاستخراج جداول و نمودارها، توزی  صفت

توجه به حساسیت باای موضوع تحقیق، جامعه آماری این تحقیق کلیره دانشرجویان موسسره آمروزش 

گیری، ططق جدول کرجسری و دهند. برای نمونهیمنفر را تشکیل  4000عالی شها  دانش که مجموعاً 

ه ترتیب برابرر برا اندازه نمونه ب (.35است ) 05/0( که معادل با فرمول کوکران با خطای 1970) 1مورگان

 نفرر 45، مهندسی عمران:نفر 65، مهندسی فناوری اطلاعات:نفر 55دانشجویان مهندسی برق،نفر ) 351

و  تیریمررد ؛نفررر 44و دروس عمررومی  معررارف ،نفررر 60علرروم پایرره  ،نفررر 52مهندسرری کررامپیوتر: 

 ( در نظر گرفته شد.نفر 30حسابداری:

مطحر  یرادگیری الکترونیرک اسرت. محردوده زمرانی قلمرو موضوعی در حوزه مدیریت آموزشی و  

قلمررو مکرانی آن، موسسره آمروزش عرالی  ؛ وشده اسرتدر نظر گرفته 1395مطالعه این پژوهش سال 

عنوان اولین مؤسسه آموزش عالی غیرانتفاعی درزمینه مهندسی در به مذکورمؤسسه شها  دانش است. 

های خو  کشور رائه آموزش عالی در سطح دانشگاها آنافتتاح که هدف اصلی  1385استان قم در سال 

و تربیت مهندسینی کرارا درزمینره مهندسری بررق، مهندسری کرامپیوتر، مهندسری فنراوری اطلاعرات، 

 باشد.مهندسی عمران و معماری می

 گیرددر این تحقیق فرضیات زیر مورد آزمون قرار می

های یاددهی ر ر عناصر فعالیتنظ ها و مؤسسات غیرانتفاعی ازآموزش مجازی در دانشگاه •

 یادگیری، مؤثر است.

دهی مواد آموزشی، نظر سازمان ها و مؤسسات غیرانتفاعی ازآموزش مجازی در دانشگاه •

 مؤثر است.

نظر توانایی ایجاد انگیزه به  ها و مؤسسات غیرانتفاعی ازآموزش مجازی در دانشگاه •

 دانشجویان، مؤثر است.

 پذیری، مؤثر است.نظر انعطاف ا و مؤسسات غیرانتفاعی ازهآموزش مجازی در دانشگاه •

 نظر محتوا مؤثر است. ها و مؤسسات غیرانتفاعی ازآموزش مجازی در دانشگاه •

 شده، مؤثر است.نظر بازخورد ارائه ها و مؤسسات غیرانتفاعی ازآموزش مجازی در دانشگاه •

                                            
1. Krejcie, Robert V. Morgan 
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رسانی به دانشجویان، کمک نظر ها و مؤسسات غیرانتفاعی ازآموزش مجازی در دانشگاه •

 مؤثر است.

 .نظر حجم کاری، مؤثر است ها و مؤسسات غیرانتفاعی ازآموزش مجازی در دانشگاه •

 پژوهش هاییافته -3
ها و مطالعه ادبیات و اسناد و مدارک یرک مردل اولیره در این تحقیق ابتدا بر اساس مشاهدات، مصاحطه

های و شراخص هامؤلفرهحله از تحقیق اطلاعات مربوط به ابعاد، عنوان مدل اولیه فراهم شد. در این مربه

دهی شد. در مرحله بعد ازم است اعتطار این مدل توس  خطرگران علمری و عملکرد گردآوری و سازمان

منظور کمی سازی نظر خطرگان در این پرسشنامه از طیر  تجربی تائید و در صورت نیاز اصلاح شود. به

سرؤال پرسشنامه اول با توجه به اینکه هر  در شده است.بسیار زیاد( استفاده –م تایی )بسیار ک 5لیکرت 

بلی/خیر اسرت نیرازی بره بررسری سرازه و پایرایی ابرزار  صورتبهها گیرد و پاسخیک متغیر را اندازه می

رار گیری نیست. همینین روایی سازه و محتوا پرسشنامه اول با نظرسنجی از خطرگان مورد تائید قاندازه

و درنتیجره بررای اطمینران از روایری ابرزار  گرفت. در پرسشنامه دوم، برای تائید صحت و دقرت علمری

های روایی محتوا )نظرسنجی از خطرگان( و روایی سازه )روایری همگرایری، واریرانس گیری از روشاندازه

شرده ونطراخ( استفاده)آلفرای کر سرؤااتتطیین شده( و برای اطمینان از پایایی آن از روش پایایی برین 

ترا روایری سرازه و  (1)جردول  نفر از افراد جامعه توزیر  شرد 30است. بدین منظور این پرسشنامه بین 

ترتیب اینو ضریب همگرایی و روش آلفای کرونطاخ بررسی شرود. بره AVEبا استفاده از  هاشاخصپایایی 

آوری ات، پرسشرنامه آمراده توزیر  و جمر شده و انجام اصرلاحپس از تائید روایی و پایایی ابزار طراحی

  شده در نمونه ارسال گردید.اطلاعات شد و برای افراد انتخا 
 

 توصیف اطلاعات جمعیتی: 1جدول 

 درصد فراوانی وضعیت شغلی توصیف اطلاعات جمعیتی

8/54 192 شاغل درصد فراوانی تحصیلات  

3/59 208 لیسانس 7/42 150 بیکار   

لیسانسفوق ظهارنشدها 35 123   9 5/2  

3/5 18 دانشجوی مقط  دکتری  100 351 جم  

5/0 2 اظهارنشده  درصد فراوانی جنسیت 

 100 351 جمع

 59 207 مرد

 41 144 زن

 100 351 جم 

 (ه)محاسبات نگارند :منبع
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 متغیرها، نتایج آزمون کلموگروف ـ اسمیرنوف و مقدار آلفای کرونباخ فیتوص: 2جدول 

 

 (ه)محاسبات نگارند :منبع

ها است مشخص شد که توزی  داده 05/0تر از که کوچک( 2دول )ج ها داریبا توجه به سطح معنی

 شد.ها استفاده وتحلیل دادهتجزیه جهت tلذا از آزمون ناپارمتریک ، ستین نرمال
 تحلیل اطلاعات :3جدول 

 tمقدار  انحراف استاندار میانگین تعداد 

 01/20 7/0 74/3 351 آموزش مجازی هایبرگزاری دوره

 81/20 74/0 7/3 351 ییاددهی ر یادگیر

 92/19 76/0 69/3 351 دهی مواد آموزشیسازمان

 9/15 86/0 63/3 351 توانایی ایجاد انگیزه

 79/18 76/0 65/3 351 پذیریانعطاف

 17/21 73/0 7/3 351 محتوا

 03/27 65/0 81/3 351 شدهبازخورد ارائه

 16/23 74/0 7/3 351 رسانی به دانشجویانکمک

 33/27 69/0 87/3 351 یحجم کار

 Test Value = 3 351درجه آزادی=  0.000سطح معناداری: 

 (ه)محاسبات نگارند :منبع

بنابراین  (3)جدول  است 05/0تر از داری که بزرگبر اساس آزمون فرضیه و با توجه به سطح معنی 

دانش، عناصر های آموزش مجازی بر توسعه توان بیان داشت دورهاطمینان می 95/0در سطح 

دهی مواد آموزشی، توانایی ایجاد انگیزه به دانشجویان، های یاددهی ر یادگیری، ازنظر سازمانفعالیت

 میانگین دادتع متغیرها
انحراف 

 استاندارد
 zمقدار 

 سطح

 داریمعنی

 مقدار

 آلفای کرونباخ

 87/0 001/0 94/1 74/0 71/3 351 عناصر فعالیت یاددهی

 89/0 000/0 3/2 76/0 69/3 351 دهی مواد آموزشیسازمان

 84/0 001/0 02/2 86/0 63/3 351 ایجاد انگیزه به دانشجویان

 90/0 001/0 99/1 76/0 65/3 351 پذیریانعطاف

 92/0 000/0 71/2 73/0 7/3 351 محتوا

 89/0 000/0 38/3 65/0 81/3 351 شدهبازخورد ارائه

 88/0 000/0 48/2 74/0 79/3 351 رسانی به دانشجویانکمک

 93/0 000/0 49/2 69/0 87/3 351 حجم کاری
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رسانی به دانشجویان، حجم کاری اثربخش خواهد بود. شده، کمکپذیری، محتوا، بازخورد ارائهانعطاف

 testعنوان شده است بهفتهحد وس  سه در نظر گر تایی بوده است 5چون مقیاس طی  لیکرت ضمنا

value ارزش آزمون ای. 

 

 بحث و نتیجه گیری -4

از  یاصل هدف ،گیردصورت می یبه هدف و منظور خاص یابیدست یبرا یقیطورکلی هر تحقبه

ها و مؤسسات غیرانتفاعی بر توسعه دانش های آموزش مجازی دانشگاهارزیابی تأثیر دوره پژوهش حاضر

های تحقیق در نتایج آزمون فرضیه ؛ وآموزش عالی شها  دانش( بوده است )موردمطالعه: موسسه

 شده است: ارائه 4جدول 
 : نتایج توصیفی متغیرها4جدول 

 میانگین تعداد توصیف متغیرها
انحراف 

 استاندارد
 ماکزیمم مینیم واریانس

 5 1 74/0 86/0 63/3 351 ایجاد انگیزه به دانشجویان

 5 1 57/0 76/0 65/3 351 پذیریانعطاف

 5 1 57/0 76/0 69/3 351 دهی مواد آموزشیسازمان

 5 1 53/0 73/0 7/3 351 محتوا

توصی  متغیر عناصر فعالیت 

 یاددهی
351 71/3 74/0 55/0 1 5 

 5 23/1 41/0 64/0 74/3 351 عملکرد

 5 2/1 55/0 74/0 79/3 351 رسانی به دانشجویانکمک

 5 75/1 43/0 65/0 81/3 351 شدهبازخورد ارائه

 5 5/1 48/0 69/0 87/3 351 حجم کاری

 (ه)محاسبات نگارند :منبع

 

عنوان یرک رویکررد نوآورانره همراه با توسعه فناوری اطلاعات و ارتطاطات، یادگیری الکترونیرک بره 

برای بهطود کیفیت یادگیری در تحصیلات عالی ظهور کرد. یرادگیری الکترونیرک یرک جرایگزین بررای 

حصیل سنتی در کلاس حیوری ارائه نمود و امکان دسترسی به اطلاعات درس بدون محدودیت زمانی ت

رود یادگیری الکترونیک با فرراهم کرردن بنابراین انتظار می؛ و جغرافیایی را برای دانشجویان فراهم کرد

هد. به این دلیل، های یادگیری، وضعیت فعلی تدریس و یادگیری را بهطود دتطادل کارا و اثربخش تجربه

های یادگیری الکترونیک کیفیت ازم برای آنکره بره مردت طروانی ازم است مطمئن شویم که سامانه

مورداستفاده قرار گیرد را داشته باشد. درواق  پرس از پرذیرش اولیره فنراوری در یرادگیری الکترونیرک، 



 
 

 
 

 
 

 146                                                                   1397 بهار ، 16، شماره پنجمفصلنامه آموزش و توسعه مناب  انسانی، سال 

( آمروزش الکترونیکری در 36) شند.ازمه استمرار این است که کاربران رضایت کافی از سیستم داشته با

ویژه از راه دور است، اما مراکز و مؤسسرات آموزشری بره ایران صنعتی نوپا در فنّاوری آموزشی و آموزش

 نرهیتر الگویی مناسب با ساختار آموزشری و فرهنگری کشرور درزماند تا هرچه سری ها در تلاشدانشگاه

هایی که آموزش الکترونیکی ماهیتاً از آن برخروردار اسرت، آموزش الکترونیکی ارائه کنند. علاوه بر مزیت

دهی مراکز و مؤسسات آمروزش الکترونیکری در ایرران، تقاضرای ترین دایل ضرورت سازمانیکی از مهم

ویژه آموزش عالی در کشور است که با توجه به محدودیت مناب  و ظرفیت آموزشری روزافزون آموزش به

 استفاده با الکترونیکی یادگیری شده است.موضوع خا  اجتماعی تطدیل در نظام آموزشی فعلی به یک
 محیطی را توانسته یادگیری و آموزش فرایند عرضه جهت ارتطاطات و اطلاعات هایفناوری از مندنظام
 و ترعمیرق درک بررای حاضرر پژوهش باشد. درمی متمایز سنتی آموزش هایمحی  از که آورد پدید
 پیمایشری-توصریفی تحقیرق روش از موضروع موردبررسری، بره نسرطت جانطههمه هدیدگا به بردن پی

هرای شرده اسرت کره برگرزاری دورهبر اساس آزمون فرضیه اول، این نتیجره حاصل ؛ کهگردید استفاده

برا  ؛ کرهباشردآموزش مجازی بر توسعه دانش در موسسره آمروزش عرالی شرها  دانرش تأثیرگرذار می

 برر وباشرد می ( همسو16همکاران ) وواجارگاه ی( فتح34) یمیاسدی و کربه نقل از  محمدیتحقیقات 

های آموزش مجازی برر فعالیرت شده است که برگزاری دورهاساس آزمون فرضیه دوم، این نتیجه حاصل

برا تحقیقرات  ؛ کرهباشردعناصر یاددهی و یادگیری در موسسه آموزش عالی شها  دانش تأثیرگرذار می

اسراس آزمرون فرضریه  وبرر باشد.می ( همسو34( محمدی )32اری و همکاران )سا ( و33سید تقوی )

ها وموسسرات هرای آمروزش مجرازی در دانشرگاهشده اسرت کره برگرزاری دورهسوم، این نتیجه حاصل

؛ باشرددهی مواد آموزشی در موسسه آموزش عالی شها  دانرش تأثیرگرذار میغیرانتفاعی ازنظر سازمان

شرده اساس آزمون فرضیه چهارم، ایرن نتیجره حاصل بر باشد.وهمکاران همسو میبا تحقیقات اخگر  که

ها وموسسرات غیرانتفراعی ازنظرر توانرایی ایجراد های آموزش مجازی در دانشگاهاست که برگزاری دوره

برا تحقیقرات پروارد  ؛ کرهباشدانگیزه به دانشجویان در موسسه آموزش عالی شها  دانش تأثیرگذار می

شرده اسرت باشد و بر اساس آزمون فرضیه پنجم، این نتیجه حاصل( همسو می26ه وزائری )بونیا( و 37)

پرذیری در ها وموسسرات غیرانتفراعی ازنظرر انعطافهای آموزش مجرازی در دانشرگاهکه برگزاری دوره

 باشرد.می ( همسو33با تحقیقات سید تقوی ) ؛ کهباشدموسسه آموزش عالی شها  دانش تأثیرگذار می

هرای آمروزش مجرازی در شده است کره برگرزاری دورهاساس آزمون فرضیه ششم، این نتیجه حاصل بر

؛ باشردها وموسسات غیرانتفاعی ازنظر محتوا در موسسه آموزش عالی شها  دانش تأثیرگذار میدانشگاه

تیجره باشد و همینین بر اساس آزمون فرضیه هفرتم، ایرن نمی ( همسو33با تحقیقات سید تقوی ) که

رسرانی ها وموسسات غیرانتفاعی بر بهطود کمکشده است که برگزاری آموزش مجازی در دانشگاهحاصل

 وواجارگاه با تحقیقات فتحی ؛ کهباشدبه دانشجویان در موسسه آموزش عالی شها  دانش تأثیرگذار می

ون فرضیه هشتم، ایرن بر اساس آزم تیدرنها باشد.( همسو می28همکاران )خراسانی و  و( 16همکاران )
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ها وموسسات غیرانتفاعی بر حجم کراری شده است که برگزاری آموزش مجازی در دانشگاهنتیجه حاصل

برا تحقیقرات  ؛ کرهباشردهای ارزشیابی در موسسره آمروزش عرالی شرها  دانرش تأثیرگرذار میو روش

 باشد.می ( همسو24) واندررودریگس و همکارن

 

 پیشنهادها

های آموزش مجازی بر توسعه دانش، های پژوهش در خصو  تأثیر برگزاری دورهبا توجه به یافته •

 شود:پیشنهاد زیر مطرح می

شده، میزان تعامل توجه بیشتر به کیفیت آموزش مجازی ازنظر مواد آموزشی، مناب  توصیه •

 افزاری.افزاری و سختو با در نظر گرفتن امکانات نرم دانشجویان و اساتید

واد آموزشی متناسب با نیازهای دانشجویان و در نظر گرفتن راهکارهایی فرآیندهای دهی مسازمان •

 متناسب برای سنجش و ارزیابی سطح یادگیری دانشجویان

مندی های ازم برای تقویت علاقهایجاد انگیزه به دانشجویان از طریق در نظر گرفتن مشوق •

تن نمره بیشتر برای دروسی که از طریق دانشجویان به کاربرد آموزش مجازی )مثلاً در نظر گرف

 شوند(مجازی ارائه می

در انتخا  محتوای دروس به علایق دانشجویان و نوع دروس توجه شود و تا حد امکان از ارائه  •

 کننده و پیییده دارند پرهیز شود.دروسی که جنطه خسته

لسات حیوری رف  های رف  اشکال درس، برقراری جرسانی به دانشجویان درزمینه زمانکمک •

 اشکال.

تری درنظرگرفته شود و این ارزشیابی های دقیقبا بررسی میزان اثربخشی آموزش مجازی، شیوه •

 اجرا باشدوسیله استاد وهم دانشجو قابلهم به

های جدید را در سطح آموزشی توسعه های آموزشی میزان نفوذ فناوریگذاریمتولیان سیاست •

 .دهند

نیز   های ازم راآموزشی، آموزشموازات توسعه ابزارهای آموزشی و کمکهمتولیان امر آموزش ب •

 .به متصدیان آموزشی جهت استفاده از ابزارهای آموزشی جدید ارائه نماید

افزارهای افزار )نرمآموزشی دیجیتالی، اینترنت پرسرعت و نرمهای آموزشی، تجهیزات کمکرایانه •

 .قرار گیرد دانشجویانختیار آموزشی مرتط  با هر درس( در اکمک

جهت  دانشگاه را دسترسی متولیان آموزش  گذاران آموزشی شرای  مناسطی را جهتسیاست •

 .از طریق فناوری اطلاعات فراهم آورند  های درسیریزیبرنامه
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 های کاهش هزینههای علمی بیشتری درزمینه بررسی اثربخشی فناوری اطلاعات در حوزهبررسی •
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pp.133-159 
Abstract 

Nowadays, virtual learning as a new approach is in the development stage and studies 

on this related learning and also result of them can increase the quality of learning and 

teaching in the universities. This study is done with the reach of the impact the 

education of courses on the virtual universities and nonprofit institutes.  This research 

is in the Descriptive survey group and in terms of goals it is functional. The method 

of the procedure is survey and, questionnaire is used for data collection. The 
population of this study is 4000 students who studied in the Shahab Danesh institute. 

351 students were selected randomly by Morgan table. The employed method is 

stratified random sample. The data analyzed by statistical software Spss and for 

proving the hypotheses independent T test were used.  The results of tests confirmed 

at a significance level of 0.05 from basic hypotheses and it was found that virtual 

education courses effect on the development of knowledge in universities and 

nonprofits and also for-profit universities and institutes of learning in content, 

organizing course material, flexibility, workload and evaluation methods, elements of 

teaching and learning, presented feedback, helping and motivating students. The 

results proved that the use of information technology and the development of virtual 

education in universities and higher education institutions, especially the Institute of 
that we study, affects in teaching and learning of students 

Keywords: E-learning, Information technology, Knowledge of development. 
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Abstract 

This article examined and also ranked effective factors on informal learning of 

employees in National Iran Petrochemical Company using AHP. Research method is 

evaluation. Using a simple random sampling method, we select a sample of 181 

employees out of 336 employees in National Iran Petrochemical Company using 

Morgan table. Out of 181 questionnaires 143 ones returned. In order to gather data 
two separated questionnaires for measuring important factors of informal learning 

with 30 questions and pair comparison with 7 factors were used. Results of T tests 

showed that cultural, norms social values, industry type, motivation and personal 

factors are in good positions. This is while leadership style and organizational 

components are not in a good status. Finally using Analytic Hierarchy Process, our 

results show that leadership, cultural, organizational, personal, motivation and values, 

social norms and industry type respectively are the most important factors in the 

informal learning. 

Keywords: Informal learning, Effective factors on learning, Group Analytic 

Hierarchical Process (AHP). 
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Abstract 

In recent years, there is growing acceptance of need for educational reform and 

changes in learning to meet the challenges of business. This study aimed to identify 

specific competencies of business coaching. The population of this research are 

specific business coaches working in the ministry of industry, mine and trade that 

from 231 of samples necessary information was collected. The results showed that 

indicators such as " deep experience in the field of business", "experience and 

familiarity with the challenges and help entrepreneurs in bottlenecks and problems", 
aligning the expertise and experience of the players in the field of activity and needs 

of entrepreneurs or business owners "component alignment with the business," 

business information appropriate scope of students' knowledge of transforming ideas 

into business' financial information and understanding of the business ", "Introduction 

to the facility on businesses' component business knowledge, "in-depth knowledge of 

the needs and expectations of customers or target market", knowledge of methods are 

the most important special competencies for coaches.  

Keywords: Human Capital, Specific competencies, business coaching, Business 

knowledge, Market knowledge. 
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pp.79-96 
Abstract 

The purpose of present study was to notice the effect of gamification on employee 

motivation and learning at cooperative management training course in Tehran Pars 

Oil and Gas Company by quasi-experimental method of Pre-test and post-test design 

with control group. The statistical population consists of all Pars Oil and Gas 

Company employees (700 people), which according to John Kerrosol's opinion, 36 

were considered through simple random sampling in two experimental groups (18 
persons) and control (18 persons). The instrument used in this research was a 

researcher-made questionnaire designed to measure learning motivation with 20 items 

in a 7-degree scale. The other instrument is an explanatory teacher-made 

questionnaire composed of 9 questions. The formal validity of a number of 

participants in the research and content was confirmed by the supervisor and several 

experts, and its reliability was confirmed using the Cronbach's alpha for learning 

motivation questionnaire by acceptable 0.832 value. To analyze the data, descriptive 

statistic including mean and standard qualification as well as inferential statistics 

including ANCOVA and MANCOVA covariance were used. The findings showed 

that the application of the gamification method to motivate and learn employees in 

Pars Oil & Gas Co. is effective. 
Keywords: Gamification, Motivation, Learning, Training, Pars Oil and 

Gas Company. 
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Abstract 

Redesigning the systems and processes associated with each of them can have a 

significant effect on the guidance and management of the human resources of the 

country towards the goals and aspirations of the country's development and also 

prevent parallel and non-systemic actions & activities. This article designed with the 

purpose of providing a model for explaining the components and the way in which 

communication and interaction between policies, strategies, plans along with actions 
of each of these organizations and relevant ministries in the development of human 

resources.  Based on the exploratory method, the required qualitative data for analysis 

is extracted for analysis based on the systemic approach, the interactions between 

national human resources components & subsystems and also system variables. The 

results of this study indicated that the National Human Resources Development 

System (NHRDS) has the main sub-systems of training and supply of human 

resources and labor market. These two subsystems are subordinated to HRM and 

Economic Development. In other words, the HR policies of the country act as inputs 

for the supply and labor market subsystem. Also, the causal circles derived from the 

six subsystems of this model, trace the effective variables and how to interact with 

each other and propose it as a basis for the solution presentation. 
Keywords: HR, National Human Resources Development, System-Dynamics 

Approach. 
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Abstract 
The purpose of this research was identifying the barriers of effective managerial coaching and 

their mechanisms of influence when "a manager faces the employee's unsatisfactory 

performance" in a data center services unit. The research was carried out using the grounded 

theory strategy. Data was collected through semi-structured interviews with eighteen people 

comprising eight managers and ten employees, using theoretical sampling. Five barriers were 

identified one of which is a contextual characteristic of data center industry and its influence on 

coaching in that industry was not studied before. Two other barriers were not identified in 

previous studies either. The core category of the identified barriers is that sometimes the manger 

or the employee, ignore the unsatisfactory performance situation as a coaching situation. The 

mechanisms of influence of barriers were not found in the literature but in this study, three 

mechanisms were identified. First, they prevent manager from coaching behavior. Second, they 

prevent employee’s learning despite manager’s coaching behavior. Third, they weaken the 

employee-manager work relationship despite manager’s coaching behavior. Three solutions are 

suggested to data center service providers. First, employees and managers can take the 

situations of unsatisfactory performance as an appropriate opportunity for coaching by 

enhancement of their self awareness and mindfulness such that they consciously recognize the 

suitable moments for coaching. The organization should also promote the supportive approach 

of managers when they react to the employee’s unsatisfactory performance. Second, the human 

resource specialists and managers should help the employees develop required non-technical 

competencies. Third, the human resource specialists should help the managers learn how to 

motivate their employees and mechanisms of employee motivation for learning should be 

designed in the organization. 

Keywords: Managerial Coaching, Barriers, Data center, Unsatisfactory performance. 
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Abstract 

The purpose of this study was to identify the dimensions and competency components 

of teacher assistants in electronic learning context. It was an applied research with 

exploratory qualitative Methodology. The statistical population of the study was 

specialist assistants with experience in the e-learning environment .To achieve the 

goal of research, the theoretical and empirical literature of the research were studied .

The data were collected, using a semi-structured interview method with 22 experts in 

the subject area, and analyzed using content analysis method . Based on the results of 
the research, the competency model of the assistants in four dimensions was as 

follows :professional-professional competencies (educational, research, subject 

knowledge, class management), interpersonal communication competencies 

(teamwork and interactivity), competencies related to information and communication 

technology (thinking Information and communication technology, ICT knowledge, 

ICT skills )and general and individual competencies (perceptual, creativity, 

innovation, ethics and behavior )were identified and designed. 

Keywords: Teacher Assistant, Higher Education, Process of online learning - 

teaching, Competency, Qualitative Research. 
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