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هاي علمي در ها و يافتهريه ترين نظفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني به منظور ارائه تازه 

هاي يشهو همچنين به جهت تبادل و نشر افكار و اند هاي آموزش و توسعه منابع انسانيحوزه 
پژوهان، كارشناسان، استادان و دانشجويان دعوت نظران، دانشبديع، از انديشمندان، صاحب

 -هاي علميود را در قالب مقالههاي خها و يافتهنمايد تا با مدنظر قرار دادن نكات زير، دانستهمي
اعلام شده پژوهشي براي چاپ و انتشار در فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني به نشاني 

  شود:رو اهداف اين نشريه به شرح ذيل اعلام ميارسال نمايند؛ از اين
  

 اهداف فصلنامه

  الملليلي و بينكمك به ارتقاي تحقيقات علمي آموزش و توسعه منابع انساني در سطح م -
اندركاران و فرهنگ و دانش علمي و فني متخصصان، كارشناسان، دست   كمك به ارتقاي سطح -

  هاي آموزش و توسعه منابع انساني كشورهاي مرتبط با زمينه مندان در رشتهعلاقه
 كمك به ايجاد ارتباط ميان مراكز آموزشي و تحقيقاتي و همچنين پژوهشگران و كارشناسان به -

  ها و تجربيات و كسب دستاوردهاي تازه علميمنظور انتقال و تبادل آموخته
  رشناسان آموزش و توسعه منابع انساني در تدوين مقالاتطلبي محققان، مديران و كامشاركت -
  

  شرايط پذيرش مقاله به لحاظ محتوا
  همسو با اهداف فصلنامه باشد. -
  هاي علمي و پژوهشي داشته باشد.جنبه -
  هاي نويسنده/ نويسندگان باشد.ها و پژوهشمطالعات، تجربه اصلح -
  اي چاپ نشده باشد.هيچ نشريه براي هيچ نشريه داخلي يا خارجي ارسال يا در -
  

  ضوابط نهايي پذيرش مقاله براي درج در فصلنامه
  تأييد داوران منتخب شوراي علمي فصلنامه -
  موافقت شوراي علمي فصلنامه -
  
  
  

  مقاله  اهداف فصلنامه و شرايط پذيرش 
 



  
  
  
  

  
پژوهشي ارسال  -هايي كه براي چاپ به نشريه علميدستورالعمل زير در نگارش مقالهيت رعا

  گردند، ضروريست.مي

 ت كامل نويسندگان به فارسي و انگليسي در سامانه فصلنامه (كاملاً منطبق با مشخصا

 دار و الزامي سامانه) درج گردد.موارد ستاره

 كه در سامانه بارگذاري پي دي اف هاي ورد و(فايل هاي مقالهبطور كلي فايل (

 گردد، بايستي فاقد اسامي و اطلاعات نويسندگان باشد.مي

 ويسندگان بصورت فايل ارسال فرم تعهد نjpg .و بارگذاري در سامانه 

  
  

  نوع مقاله- ١

انساني كه به زبان  هاي آموزش و توسعه منابعهاي پژوهشي مرتبط با هر يك از زمينه مقاله
شوند جهت چاپ، مورد بررسي هيأت تحريريه ر ميبار منتشه شده و براي نخستينفارسي نوشت

از مقالات منتشر شده در اين فصلنامه در ساير مجلات يا مجله قرار خواهند گرفت. استفاده 
  ها، بدون ذكر نام مأخذ ممنوع است.كتاب

  

  
  روش تدوين  - ٢

با فواصل  )Height: 29.7و  Width:21( ابعاد به  A4در سايز  Wordمقاله در برنامه 
و اندازه حروف  B Nazaninراست و چپ، با قلم از  ٤و  پايين و متر از بالاسانتي ٥.٣٥اي حاشيه 

فاصله، بدون اشتباه و متر، با رعايت تمام اصول نگارشي و رعايت نيمسانتي ١و با فاصله سطر  ١٢
   يد بيشتر شود.صفحه نبا ٢٥خوردگي تايپ شده؛ تعداد صفحات آن از خط 

   مقاله به ترتيب از اجزاي زير تشكيل خواهد شد:

  منابع انساني»  توسعه«راهنماي نگارش مقاله براي چاپ در نشريه آموزش و 



  

  صفحه عنوان  - ١-٢
نازنين و چكيده فارسي، با فونت بي نوان مقاله و چكيده مقاله باشد.صفحه اول مقاله فقط شامل ع 

  متر نوشته شود. سانتي ١و  با فاصله  ١٠سايز 

  چكيده   - ٢-٢
  هاي كليدي باشد. ها و واژهشامل هدف، روش، يافته كلمه باشد و ٢٥٠چكيده بايستي حداكثر 

  هاي كليديواژه  - ٣-٢

  مورد پژوهش در انتهاي چكيده ارائه شود. واژه كليدي، درباره موضوع ٥حداكثر 

  

  مقدمه  - ٤-٢

ها هدف بندي آنهاي انجام شده و جمع طرح مسأله و مرور پژوهش مقدمه بايستي با
  پژوهش را توجيه كند.

  

  پژوهش  روش   - ٥-٢

 هاي شناسايي و ارزيابي توضيح داده شود.شيوه اجراي پژوهش، طرح آماري و روش

 

  هاي پژوهشيافته  - ٦-٢

توان دست آمده در اين قسمت ارائه گردد. در صورت نياز ميكمي به تمامي نتايج كيفي و
  .بندي نموده و از جدول، منحني، نمودار و يا تصوير استفاده كردموضوعات را طبقه 

  

  گيري بحث و نتيجه  - ٧-٢
 شده و ها، نتايج حاصله از پژوهش تجزيه و تحليلهاي ساير پژوهشبا توجه به هدف و يافته

   گيري لازم را بيان نمايد.ها نتيجه درباره آن

  



  

  منابع  - ٢- ٨

 راهنماي نگارش منابع درون متني  
براي ارجاع به يك منبع از  . صورت كامل رعايت شودموارد لازم به  ارجاع به منابع در همه

و براساس  فهرست منابعگذاري استفاده گردد. بدين شكل كه منابع در قسمت سيستم شماره
گذاري شوند. در هر كجاي لازم هبندي گرديده و به ترتيب شمارترتيب استفاده در متن طبقه

 متن، عدد مربوط به منبع مورد نظر در پرانتز آورده شود. در صورت استفاده از نرم افزار

EndNote  در بخش استايل گزينهVancouver را انتخاب نماييد.  

  

 انتهاي متن  راهنماي نگارش منابع در  
متر (فقط به صورت  سانتي ١٠و اندازه  Times New Romanبايستي با فونت  منابع

انگليسي. منابع فارسي را نيز از قسمت چكيده انگليسي آن استفاده كرده و آنرا به صورت 
  گردد).ها به فرمت كلي ونكوور درج ميانگليسي ارجاع دهيد. رفرنس

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

Facilitate Training Transfer. Journal of Workplace Learning. 
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Tehran: Pooyand Publication. 
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on Research Productivity among Managers. Training Journal. 
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 :راهنماي نگارش محتواي متن مقاله   

با فواصل  )Height: 29.7و  Width:21( ابعاد به  A4در سايز  Wordمقاله در برنامه  -١
و اندازه  B Nazaninچپ، با قلم راست و از  ٤و  پايين و متر از بالاسانتي ٥.٣٥اي حاشيه 
فاصله، بدون با رعايت تمام اصول نگارشي و رعايت نيممتر، سانتي ١و با فاصله سطر  ١٢حروف 



   صفحه نبايد بيشتر شود. ٢٥خوردگي تايپ شده؛ تعداد صفحات آن از اشتباه و خط

 ١٢سايز  ) وBold) بصورت بولد (B Nazaninنازنين (ها، با فونت بيعناوين بخش -٢
  متر نوشته شود.سانتي

 باشد. بايستي داراي تو رفتگيابتداي هر پاراگراف در متن مقاله،  -٣

هاي لاتين اسامي و اصطلاحات مهم بايستي حتماً پانويس شوند. ارجاعات زيرنويس معادل -٤
متر و حرف اول بصورت بزرگ  سانتي ٨و اندازه  Times New Romanشده بايستي با فونت 

  شته شده و به ترتيب عدد، نقطه بعد از عدد و ارجاع مورد نظر باشد.نو

 فاصله در نگارش مطالب كل مقاله الزامي است. بطور مثال:رعايت اصل نيم -٥

       مي گردد               گردد    مي  
  هاي    صفحه               هاي  صفحه 

     ساخته اند                اند  ساخته  
        يافته ها                ها      يافته 

     سازمان ها                ها   سازمان 

 
  ها، اشكال و تصاوير رعايت نكات زير الزامي است:در تنظيم جداول، منحني -٦

اطلاعات جداول، نبايد به صورت منحني و يا به شكل ديگر در مقاله تكرار شوند. شماره و  -
ال بايستي رفرنس ها در پايين ذكر گردد (تمامي جداول و اشكها در بالا و منبع آنجداول عنوان 

  داده شوند).
نازنين (براي موارد ها بايستي بصورت فايل ورد بوده و با فرمت بيمطالب جداول و شكل -

  متر نوشته شوند.سانتي ١٠براي موارد لاتين و با اندازه  Times New Romanفارسي) و 
مام ارقام جدول هر ستون جدول بايد داراي عنوان و واحد مربوط به خود باشد و چنانچه ت -

توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز يا شكل خاص ديگر ذكر داراي واحد يكسان باشند، مي
  نمود.

گردد. نتايج توضيحات اضافي عنوان و متن جدول، به صورت زير نويس ارائه مي -
يد هاي علمي در جدول منعكس شود و در هر صفحه نباري، بايد به يكي از روشهاي آمابررسي

  بيش از دو جدول آورده شود.



ها بايد به صورت سياه و سفيد و با كيفيت مناسب و مطلوب تهيه شده و شماره، شكل -
  عنوان منابع آنها در پايين بيايد.

ها يا شند. ذكر مأخذ عكسها بايد واضح، مطالب آنها خوانا و داراي مقياس باعكس
  لزامي است.اند اهايي كه از منابع ديگر اقتباس شدهشكل

ها در داخل متن و نزديك موضوع مربوطه و به شكل  ها و عكسها، نمودارجداول، شكل -
  معمول تايپ گردد.

نامه كارشناسي ارشد و رساله دكتري باشد، ذكر اسامي در صورتي كه مقاله حاصل پايان -
  نويسندگان (دانشجو، استادان راهنما و مشاور) الزامي است. كليه

كليه مطالب مندرج در مقاله اعم از جداول، اعداد و ارقام و... به عهده نويسنده يا مسئوليت  -
نويسندگان مقاله است؛ همچنين «فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني» در انتخاب، ويرايش و 

  د است.هاي دريافتي آزاتلخيص مقاله
  

ستاري فارسي و انگليسي مجله آموزش و توسعه منابع انساني حق رد، پذيرش و يا ويرا*** 
  دارد و از اعاده مقالات دريافتي معذور است.مقالات را براي خود محفوظ مي

انجام   www.istd.saminatech.irپذيرش مقالات از طريق سامانه نشريه به آدرس *** 
  گيرد.مي

  سال فاصله باشد. ٥اله نبايستي بيش از از زمان انجام مطالعه تا ارسال مق*** 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  

  فهرست مطالب 
  

  ) (آموزش عالي و مداوماي كاركنان در توسعه حرفه  ٢شناسايي نتايج و كاركردهاي ابزارهاي وب 

  ١...........................  ...............................................................اباصلت خراساني، مرتضي رضائي زاده  ،يسميه رحيم

  مورد( بنياد  داده نظريه مبناي بر  كاركنان  آموزش در  اجتماعي هايرسانه  بكارگيري  الگوي ارائه 

 )بانكداري  صنعت:  مطالعه

  ٢٣................................................................................................................عباس نرگسيان علي نقره، حسن بودلائي،

  هاسازمان   در فردي   توسعه برنامه نظام استقرار  در رهيافتي  ؛ LRTCI مدل

    ٥٥.......................................................................................................  كورش فتحي واجارگاه، فيروز نوري كلخوران  

  سازماني  دانشگاه وتكامل توسعه مفهومي الگوي

  ٧٥    ......................................................، عباس عباس پورسعيد غياثي ندوشن، علي خورسندي طاسكوه  اكرم طالبي،

 يررسمي غ  يادگيري مدل تبيين ؛ معلمان  ايحرفه  هايشايستگي كسب هايخاستگاه

  ١٠٣..............................................، بيژن عبداللهيعباسيان حسين،  زين آبادي  حسن رضا  عليرضا ستار دباغي،

  اطلاعات  فناوري  پذيرش جهت در الكترونيكي يادگيري فرهنگ موثر  عوامل  ارزيابي و شناسايي

  SCRM  استقرار و
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  اي كاركنان در توسعه حرفه ٢.٠شناسايي نتايج و كاركردهاي ابزارهاي وب 

  ١(آموزش عالي و مداوم)  

  
  

  *٢سميه رحيمي                                                                                                                                               

  ٣ اباصلت خراساني                                                                                                       
                                                                                           ٤مرتضي رضائي زاده                                                                                                                                       

 )٢٢/٠٣/١٣٩٩؛ تاريخ پذيرش: ٣٠/١٠/١٣٩٨(تاريخ دريافت:  

  چكيده       
ــبت به ظهور و جنبه ــازمانهاي موجود ميكاربردي تكنولوژي راهبردي وهاي عدم آگاهي نس هاي  ها را با بحرانتواند س

تي روبه رو كند. از جمله اين تكنولوژي ر قرار گرفته   ٢.٠ها ابزارهاي وب غير قابل برگشـ تند كه مورد توجه پژوهش حاضـ هسـ
ت.  ااسـ ناسـ عه حرفه ٢.٠يي كاركردهاي ابزارهاي وب هدف پژوهش حاضـر، شـ انيدر توسـ ت.  اي منابع انسـ به همين  بوده اسـ
  شـدهي گردآورمنابع  انيدر م ي (تحليل مضـمون)فيك يمحتوا ليتحل تكنيك و مند ادبياتنظام مرور حاضـر با پژوهشجهت 

داراي چهار   ٢.٠ها حاكي از اين هستند كه فناوري وب مقاله را بررسـي كرده اسـت. يافته ٢٢تعداد  اِسـكوپوس، يعلم گاهياز پا
هاي مديريت دانش منابع انســـاني، تغيير تغيير اســـتراتژي هاي فرآيند يادگيري كاركنان،كاركرد اصـــلي؛ تغيير اســـتراتژي

اي  در فرآيندهاي توســعه حرفه تعاملات و ارتباطات منابع انســاني و تغيير چشــم انداز توســعه منابع انســانيهاي اســتراتژي
هاي ارائه دهنده خدمات از جمله آموزشي، پزشكي و كتابداران در استفاده  ها بوده است. همچنين سازمانكاركنان در سازمان

ــعه حرفه ــاختاري مفهومي در كاركرد  اي كااز چنين ابزارهايي جهت فرآيندهاي توس ــرو بودند. در نهايت س ركنان خود پيش
ــعه حرفه ٢.٠ابزارهاي وب  ــازماندر توس ــاني در س ــت. اي منابع انس ــده اس ــر بر تعامل  در نتيجه، ها ارائه ش پژوهش حاض

گاه اني در دانشـ عه منابع انسـ ان توسـ ناسـ گران و كارشـ ازمانپژوهشـ ان توسـ ها و سـ ناسـ اني از  ها تاكيد دارد. تا كارشـ عه منابع انسـ
اي منابع انسـاني آگاهي يابند و در جهت كاربرد آنها گام  هايي در جريان يادگيري و توسـعه حرفهوجود چنين ابزارها و فناوري

  بردارند.  
  

  ، توسعه منابع انساني، كاركرد، مداوم٢.٠آموزش عالي، ابزارهاي وب كلمات كليدي: 

 
 اين مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي باشد  - ١
  ، ايران دانشگاه شهيد بهشتي ، علوم تربيتي و روان شناسي دانشكده  ،دانشجوي دكتري برنامه ريزي توسعه آموزش عالي -٢
 Khorasani@sbu.ac.ir-Aمسئول مكاتبات :  ، ايران. دانشگاه شهيد بهشتي ، علوم تربيتي و روان شناسي دانشكده دانشيار،  -٣
   ، ايران. شهيد بهشتي ، دانشگاه علوم تربيتي و روان شناسيدانشكده استاديار،  -٤



  
  
  
  
  
  
  

 ٢                                                               ١٣٩٨   زمستان، ٢٣، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

  
 مقدمه 

ياري از فرآيندها را دسـتخوش تغيير كرده اسـت كه فرآيندهاي  سـيسـتمامروزه نفوذ فناوري در  ها بسـ
توســعه منابع انســاني نيز از اين قاعده مســتثني نيســتند. در حقيقت فرآيند توســعه منابع انســاني در  

ازمان ت. اين سـ ها و در هم تنيدگي آنها با فناوري اطلاعات و ارتباطات نيازمند حمايتي پويا و تعاملي اسـ
اي و آموزشـي منابع انسـاني را مطرح سـاخته اسـت. از جمله ضـرورت بازبيني مجدد فرآيندهاي توسـعه امر،

ــازمانفناوري ــاني س ــت كه تمام فرآيندهاي   ٢.٠هاي وب ها فناوريهاي مطرح در فرآيند منابع انس اس
ــعـه، مـديريـت عملكرد، برنـامـه ــاني از جملـه آموزش و توسـ گيرنـد و دليـل  ريزي و ... را در برميمنـابع انسـ

اني ارزان تفاده از فناوري در عملكرد منابع انسـ تر بودن آن، بهبود كارايي، ايجاد ارزش افزوده  تر و قوياسـ
به مديران   ٢.٠هاي كاربردي وب ها و ســاير برنامهها، وبلاگ).  از طرفي ويكي١براي ســازمان اســت (

ــميمكنند تا با كاركنان خود ارتباط برقرار كنند، آكمك مي هاي مربوط به كار كه در  گيرينها را در تصـ
ايتمندي در ميان   طح رضـ ازند و افزايش سـ د، توانمند سـ تر خواهد شـ نهايت منجر به عملكرد بهتر و بيشـ

  كاركنان را در پي داشته باشند.  
فرآيند يادگيري و توسـعه را از  ٢.٠هاي كاربردي وب برنامه) ٣) و ماگنوسـون (٢هاو و لي ( به گفته

ــتراك ــازماندهي و طبقـهطريق به اشـ بنـدي اطلاعات، ارتقـاء، خلاقيـت، افزايش مباحث غني و  گذاري، سـ
هيل يادگيري موجب مي وند. تسـ   )٦) و زائو و كمپ (٥)، كوك و پاچلر (٤بوتنگ و همكاران ( از طرفيشـ

در حقيقت بر بعد يادگيري و   .ها پتانســيل قابل توجهي در محيط كار دارندوريكنند كه اين فناادعا مي
هاي اجتماعي  محل كار و توانايي بهبود عملكرد به واسـطه ابزارهاي آنلاين يا رسـانه رسـمي درغير توسـعه 

ها و  مبتني بر برنامه ؛اندداشــته ٢.٠بســياري از پژوهشــگران تعريفي كه از ابزارهاي وب  كنند.تاكيد مي
ــت    ١را پيلي ٢.٠همچنين ابزارهـاي وب  ).٧(محتواي كـاربر محور، همكـارانـه و اجتمـاعي آنلاين بوده اسـ

ها و خدمات برچسـب اي، اجتماع محتوا، پادكسـتها، ويكي، خدمات اشـتراك چندرسـانهشـامل وبلاگ
هاي باز  ات و همكاريبه ايجاد دانش به كمك ارتباط ٢.٠زدن محتوا دانسته است. از طرفي ابزارهاي وب 

ــانه ٢.٠) كاربرد نهايي ابزارهاي وب ٨( ٢كنند. در نهايت آزيمكمك مي هاي اجتماعي را در از جمله رسـ
) عملكرد منابع  ١معرفي كرده اسـت. كه بر طبق شـكل ( ٢.٠عملكرد منابع انسـاني به عنوان منابع انسـاني 

اســت. در حقيقت در اين شــكل جايگاه   نشــان داده شــده ٢.٠و محيط وب  ١.٠انســاني در محيط وب 
    بر اساس عملكرد منابع انساني ديده شده است. ٢.٠هاي اجتماعي در محيط وب رسانه

 
١ Paily 
2 Azeem 
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 )٨منبع: ( ٢.٠ HRمدل مفهومي از  :١شكل 

از چپ  ١.٠) مطرح شـده اسـت، سـاختار عملكرد منابع انساني در محيط وب ١همچنان كه در شـكل (
امل  ت شـ عهبه راسـ تخدام، آموزش، ارزيابي، ارتباطات، نگهداري، انگيزش، آموزش و توسـ ت. خط  ١اسـ اسـ

ان دهنده نقش هر دو هم وب  اني تاثير مي ١.٠و  ٢.٠بيروني نشـ ت كه بر عملكرد منابع انسـ گذارند و  اسـ
زدن،  نوشـتن، برچسـبدار اسـت نشـان دهنده (جسـتجو، لينك، فلش نقطه چين كه به سـمت پايين جهت

يگنال هاونهافز ت. در حقيقت  ٢.٠هايي از ابزارهاي وب ويژگي ٢ها)و سـ اني اسـ در انجام وظايف منابع انسـ
منجر به دموكراسـي، فعال بودن، پويايي و در   ٢.٠) عملكرد منابع انسـاني در محيط وب ١طبق شـكل (

ــكنهايت همكاري و همياري مي ــت و ١ل (گردد. همچنان كه در ش ــده اس ــان داده ش طبق گفته ) نش
ــي ( ــتر  ٢.٠) ابزارهاي وب ٩مارتين، ردينگتون و كونافس ــويق و همكاري بيش به عنوان ابزاري براي تش

هاي ابزار همچنين تأييد كردند كه ويژگي اند،كاركنان و ديگر سـهامداران سـازماني در نظر گرفته شـده
  بودن، كنترل كاربر، تمركز زدايي و ارتباطات استاندارد.  عبارتند از مشاركت و همكاري، باز  ٢.٠وب 

 
١ Recruitment, Training, Appraisal, Communication Employee, Motivation and Training & Development. 
2 SLWTE (Search, Link, Writing, Tags, Extensions, and Signals) 



  
  
  
  
  
  
  

 ٤                                                               ١٣٩٨   زمستان، ٢٣، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

ــانـه ٢.٠كنـد كـه كـاربرد ابزارهـاي وب ) بيـان مي٨از طرفي آزيم ( هـاي اجتمـاعي در  بـه طور خـاص رسـ
ازي هدايت مي تمر و توانمندسـ تر و يادگيري مسـ مت تعهد بيشـ ازمان كاركنان را به سـ كند و منجر به  سـ

همه موارد مذكور ضـرورت توجه و   شـوند.و تسـهيل ارتباطات سـازماني ميتوسـعه شـغلي، افزايش انگيزش  
عه حرفه ٢.٠اهميت كاركردهاي ابزارهاي وب  ازماني از جمله توسـ ان  را در فرآيندهاي سـ اي كاركنان نشـ

ــدن ابزارهاي وب  دهنـد. بنـابراين،مي ها بيش از يك دهه  در اكثر حوزه ٢.٠با توجه به اينكـه از مطرح شـ
  منسجم نيافته است كه ايمقالهمحقق  جستجوهاي انجام شده، محدوده و همچنين با توجه به گذرد مي

ــعه حرفه ٢.٠ادبيات پژوهش نقش ابزارهاي وب  ــورت نظامدر توسـ   مند مرور كردهاي كاركنان را به صـ
  ناناي كاركدر فرآيندهاي توسـعه حرفه ٢.٠و تصـوير روشـني و منظمي از كاركردهاي ابزارهاي وب  باشـد

هاي پژوهش حاضــر  هاي ديگر را نشــان دهند. همچنين به دنبال پاســخ پرســشدر دانشــگاه و ســازمان
مند مرور در نتيجه، لازم اسـت كه ادبيات پژوهش در اين حوزه بررسـي شـده و به صـورت نظام باشـند.

ــود. در حقيقت يك مرور نظام مند در ادبيات حوزه ابزارهاي وب  ــعه ٢.٠ش اي حرفه  در فرآيندهاي توس
ناسـان حوزه توسـعه منابع انسـاني در سـازمان بتوانند كاركنان موجب مي شـود كه پژوهشـگران و كارشـ

هاي بهبود ها و زمينهاي از مطالعات انجام شـده در اين حوزه را دنبال كرده و با كاركردها، كاسـتيخلاصـه
  هاي زير است:رسشدر اين حوزه آشنا شوند. بنابراين پژوهش حاضر درصدد پاسخگويي به پ 

ــازمان ٢.٠نتايج و كاركردهاي ابزارهاي وب  . ١ ــاني در س ــعه منابع انس ها چه در فرآيندهاي توس
 بوده است؟

در فرآيندهاي توســـعه منابع انســـاني خود اســـتفاده   ٢.٠هايي از ابزارهاي وب چه ســـازمان . ٢
 اند؟كرده

اختار مفهومي كاركردهاي ابزارهاي وب  . ٣ عه حرفهدر  ٢.٠سـ اي كاركنان چگونه فرآيندهاي توسـ
 است؟  

  

  شناسي پژوهش:روش
ــايي كاركردهاي ابزارهاي وب  ــناس ــب با هدف پژوهش كه ش ــعه حرفه ٢.٠متناس اي منابع  در توس

ــر ــت، پژوهش حاض ــازمان اس ــاني در س ــعه انس ــت كه به روشاز نوع توس مند ادبيات  مرور نظام اي اس
١(SLR)  است. «مرور ادبيات، طرح نظام مند، آشكار و قابل تكراري براي شناسايي، ارزيابي  انجام شده

ت» ده اسـ تندات ثبت شـ ير مسـ اس، مجموعه مقالات علمي )١٠(  و تفسـ ي چاپ   –. بر همين اسـ پژوهشـ

 
١ Systematic Literature Review 
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ده در پايگاه كوپوس شـ ي قرار گرفتند  ١علمي اسـ ) يكي از دو ١١كه به گفته ونگ و والتمن ( ،مورد بررسـ
هاي داده از جمله شبكه علم  شود و نسبت به ساير پايگاهداده بسيار مهم در مطالعات محسوب مي پايگاه

٢(WOS) هاي بر اســاس كليد واژه جســتجو .از اهميت بيشــتري برخوردار اســتWeb 2.0 tools, 

Human resource development, Higher education, continuous  ت ــتخراج جهـ اسـ
كل ( مرتبط مقالات ت. طبق شـ ورت گرفته اسـ ده ) ٢صـ تخراج شـ مورد بود. البته   ٥١٤تعداد مقالات اسـ

ــلـه زمـاني تعـداد پژوهش ــتجو بودنـد، در واقع دليـل محـدود كردن  ٢٠١٨تـا  ٢٠١٠هـا در فـاصـ مورد جسـ
ال   ٢.٠محدوده زماني جسـتجو ظهور و كاربرد جدي ابزارهاي وب  ي از سـ در فرآيندهاي كاري و آموزشـ

اسـت كه با حذف موارد مشـابه و حذف مقالات كنفرانسـي، كتاب، فصـل كتاب، مقاله مجله  بوده ٢٠١٠
پژوهشــي چاپ شــده در مجلات معتبر در پايگاه فوق   –علمي و نظرهاي قابل چاپ، فقط مقالات علمي 

اند و حداقل شـرايط ها داوري شـدهكند كه نوشـتهمقاله مد نظر قرار گرفتند. اين معيار تضـمين مي ٩٢
 اند. زم براي انتشار را داشتهلا

  

 
 

 در فرآيندهاي توسعه منابع انساني ٢.٠ب وفلوچارت از مراحل مرور سيستماتيك ادبيات در كاربردهاي ابزارهاي  :٢شكل 
  (منبع: مطالعه نگارندگان)

ي قرار  ده و مورد بررسـ تخراج شـ ت كه مطالعات ديگري از درون منابع اسـ گرفتند. اما  لازم به ذكر اسـ
هاي پژوهش حاضـر در آنها يافت نشـد. لذا از دامنه پژوهش حاضـر خارج شـدند.  پاسـخ مناسـبي براي سـوال

ت و بنابراين نمونه كل شـماره (گيري هدفمند و از نوع ملاك محور بوده اسـ ان  ٢همانطور كه در شـ ) نشـ

 
1 Scopus 
2 Web of Science 



  
  
  
  
  
  
  

 ٦                                                               ١٣٩٨   زمستان، ٢٣، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

ــده اســت در مرحله بعد با مرور ســريع چكيده هاي غير مرتبط ده، مقالهمقاله يافت شــ  ٩٢هاي داده ش
ترسـي به متن آنها ممكن بود مورد بررسـي قرار گرفتند تا  حذف شـدند و مقاله هايي كه به طور كامل دسـ

ت به دقت بررســي هاي پژوهش متن مقالاهاي يافت شــده با پرســشبه منظور اطمينان از تطبيق مقاله
مرحله ســـوم تحليل توصـــيفي و كتاب   دريي باقي ماند. مقاله براي بررســـي نها ٢٢شـــوند، در نهايت 

انه ناسـ ار مقاله، نام و اعتبار مجله و  شـ ال انتشـ ورت گرفت. در اين پژوهش سـ ده صـ اي از مقالات نهايي شـ
ها براي پاســخگويي به ســوالات پژوهش به  نوع روش تحقيق مد نظر بود. در مرحله آخر محتواي مقاله

ــدند كه اين مرحله معمولا ب ــي و تحليل ش ــموندقت بررس  ١ه عنوان مرحله تحليل محتوا يا تحليل مض
ناخته مي ود. در پژوهش حاضـر، مقالات براي يافتن چيسـتي نقش و كاركردهاي ابزارهاي وب شـ   ٢.٠شـ

ها بررسـي شـدند تا چنين كاركردهايي يافت شـده و اينكه در فرآيندهاي توسـعه منابع انسـاني در سـازمان
ازمان ته  در چه سـ اختاري مفهومي در كاركردهاي  هايي وجود داشـ ت. همچنين در نهايت بتوان به سـ اسـ

جهت تعيين روايي و پايايي  ها دسـت يافت. اي منابع انسـاني در سـازماندر توسـعه حرفه ٢.٠ابزارهاي وب 
   هاي به دست آمده در پژوهش حاضر از نظر متخصصين و اساتيد مربوطه استفاده شده است. داده

  
  پژوهش:هاي يافته.٣

 نتايج تحليل توصيفي. ٣-١
اي از مجموعه ٢.٠اسـتفاده شـد. وب  ٢توسـط سـايت اوريلي ٢٠٠٥اولين بار در سـال  ٢.٠اصـطلاح وب 

ســازد با يكديگر تعامل و همكاري نمايند و  هاي ديجيتال اســت كه كاربران را قادر ميها و فناوريبرنامه
،  ٤ها، پادكســت٣هاها عبارتند از: بلاگمهمترين اين برنامهمحتوا و اطلاعات خود را به اشــتراك بگذارند. 

اركتي مانند ويكيفايل وتي قابل دانلود، محتواي مشـ بكه٥هاهاي صـ ،  ٦هاي اجتماعي مانند فيس بوك، شـ
و   ٩مانند دليشــس ٨گذاري اجتماعي، نشــانه٧اي مانند فليكر و يوتيوبهاي چند رســانهاشــتراك گذاري

ازمان ٢.٠). در ابتدا وب ١٢( ١١هامانند سـكند لايف ١٠دنياي مجازي ي در سـ هاي  در كاركردهاي آموزشـ
ــي و كـاركردهـاي عمومي افراد مورد توجـه بود. امـا كم كم چنين ابزارهـايي در فرآينـدهـاي محيط  آموزشـ

 
1 Thematic analysis 
2 O’Reilly (https://www.oreilly.com/pub/a/web2/archive/what-is-web-20.html) 
3 Blogs 
4 Pad cast 
5 Wikis 
6 Facebook 
7 Flickr & YouTube 
8 Social Tagging 
9 Deli.cio.us 
10 Virtual world 
11 Second life 
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كار هم مورد توجه قرار گرفتند و فرآيندهاي متعددي از منابع انسـاني را درگير كردند از جمله آموزش و  
  توسعه.

  
  : تحليل توصيفي مقالات بر اساس سال انتشار (منبع: تحليل نگارندگان)٣شكل 

ــعه  ٢.٠مقالاتي كه در كاربرد ابزارهاي وب  ٢٠١٨ تا  ٢٠١٠) در بازه زماني ٣طبق شــكل ( در توس
له زماني حرفه دند، داراي افت و خيزهاي بودند مثلا در فاصـ اهد ٢٠١٢تا  ٢٠١١اي كاركنان انجام شـ   شـ

رشــد  ٢٠١٣تا  ٢٠١٢كاهش چشــمگيري در انتشــارات اين حوزه بوديم. اما دوباره در فاصــله زماني 
ــايد دليلش ورود   ــت. ش ــته اســت كه تاكنون چنين رشــدي را ديگر به خود نديده اس بيشــتري داش

مت ابزارهاي وب تكنولوژي گران به سـ ت توجه پژوهشـ ت كه موجب برگشـ و وب   ٣.٠هاي جديد بوده اسـ
انتشارات در اين حوزه كاهش پيدا كرده است  ٢٠١٥تا  ٢٠١٣است. اما دوباره در فاصله زماني شده  ٤.٠

  رشدي را شاهد بوده است.     ٢٠١٧تا  ٢٠١٥و دوباره در فاصله زماني 
عيت توزيع پژوهشمقاله دند، و وضـ ي شـ اس مجله نيز بررسـ ها در مجلات مختلف در جدول  ها بر اسـ

اخ١( ت. شـ اهده اسـ ماره ( Hص ) قابل مشـ ار مقاله در مجله مورد نظر در جدول شـ ال انتشـ ) آمده  ١و سـ
شـود، اكثر مجلات جزء مجلات  ) ديده مي٤) و شـكل شـماره (١اسـت. همچنان كه در جدول شـماره (

  معتبر و با شاخص كيفي بالا در حوزه تكنولوژي و آموزش و توسعه هستند. 
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  ها بر اساس مجلهتوصيف مقاله :١جدول 

  و سال انتشار مقالاتشان Hفهرست مجله ها همراه با شاخص 
تعداد مقاله از هر 

  مجله

Computers in Human Behavior (137) q1 (2014, 2017) ٣ 

Internet and higher education (75) q1 (2013, 2016) ٢  
Journal of Information, Communication and Ethics in Society (2017) 

(14) q2; Technology, Pedagogy and Education (2011) (26) q1; 
Educational Media International (2014) (17) q2; Journal of Computer 

Assisted Learning (2015) (80) q1; Behavior & Information 
Technology (2015) (60) q1; The electronic library (2017) (32) q2; 

The learning organization (2016) (48) q2; British Journal of 
Educational Technology (2012) (76) q1; Educational Innovations 
(2013) (43) q2; Australasian Journal of Educational Technology 

(2018) (40) q1; Nurse Education Today (2016) (65) q1; Medellin–
Colombia (2014) (13) q3; Information technology & Tourism (2011) 
(10) q1; The international Review of research in open and distance 

learning (2013) (56) q1, Human Resource Development review 
(2013) (…) q; Human Resource Development International (2013) 

(…) q.  

١ 

  هاي نگارندگان)منبع: (يافته

 
  مجلات (Q٣ ,Q٢ ,Q١)فراواني مقالات بر اساس رتبه بندي توزيع  .٤شكل 

 هاي نگارندگان)منبع: (يافته
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  نگارندگان)هاي . منبع: (يافتهشناسيها بر اساس روشتوصيف مقاله :٣شكل 

شـناسـي نيز مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند. همانطور كه  ها بر اسـاس نوع روشدر نهايت پژوهش
ها به ترتيب مرور سـيسـتماتيك، روش كيفي،  عمده روش  ،) نشـان داده شـده اسـت٣در نمودار شـكل (

ترين تمركز در مرور روش كمي، روش تركيبي و روش تند. بيشـ تماتيك و روش هاي آزمايشـي هسـ يسـ سـ
به روش مرور سيستماتيك و بررسي ) ١٧، ١٦، ١٥، ١٤، ٥، ١٣( هايكيفي است. به عنوان مثال پژوهش
ورت گرفته اختارهاي متنوع و جديدي را در اين حوزه معرفي   ،اندادبيات در اين حوزه صـ كه مفاهيم و سـ

ا از جنبـه ٢.٠كردنـد. همچنين اهميـت ابزارهـاي وب  ــعـه هـاو كـاركرد آنهـ ي مختلف در فرآينـدهـاي توسـ
ــي كه در مقالات   ــاني از جمله آموزش و يادگيري مورد توجه بودند. اما دومين روش پژوهشـ منابع انسـ

ت   )١٨، ١٩( ، تحليل محتواي كيفي)٢(  هاي كيفي اعم از گراند تئوريروش  ؛مذكور مورد توجه بوده اسـ
هاي كمي است از وش مورد توجه بعدي روشاما ر هستند. )٢٠، ٢١( و مطالعه موردي كيفي و اكتشافي
ــيفي ــتگي ( و روش كمي از نوع) ٢٢، ٢٣، ٢٤( جمله روش كمي از نوع توص ــند. در  مي) ٢٥همبس باش

قابل توجه  ديگر دو روش پژوهشــي )٢٨) و روش آزمايشــي (٢٦و  ٢٧(  نهايت دو روش پژوهش آميخته
       اي كاركنان بودند.حرفهدر توسعه  ٢.٠ها در حوزه كاربردهاي ابزارهاي وب پژوهش

 نتايج تحليل محتوا. ٣-٢
وال اول پژوهش كه نتايج و كاركردهاي ابزارهاي وب  خگويي به سـ عه  ٢.٠در پاسـ در فرآيندهاي توسـ

ت، چهار اني مد نظر بوده اسـ مون از بخش نتايج و مباحث مقا منابع انسـ لي در تحليل مضـ لات  مقوله اصـ
،  هاي فرآيند يادگيري كاركنانتغيير استراتژيمطالعه شده به دست آمده است كه عبارت بودند از: 

تراتژي تراتژي، هاي مديريت دانش منابع انسـانيتغيير اسـ هاي تعاملات و ارتباطات تغيير اسـ
كه در ادامه هر كدام   چشـم انداز توسـعه منابع انسـاني در سـازمان تغييرو در نهايت  منابع انسـاني

  از مقولات اصلي به دست آمده مورد بحث قرار گرفتند.  
 فرآيند يادگيري كاركنان هايتغيير استراتژي. ٣-٢-١



  
  
  
  
  
  
  

 ١٠                                                               ١٣٩٨   زمستان، ٢٣، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

اددهي  اي يـ دهـ اي مبتني بر وب در فرآينـ داگوژيكي ابزارهـ ت پـ ارب خلاق  –اهميـ ادگيري تجـ تر و  يـ
ان مي تفاده از پوياتري را نشـ بكهدهند. در واقع با اسـ   ٢.٠به عنوان يكي از ابزارهاي وب  اجتماعي هايشـ

ــاددهي توانمي ــادگيـري ي ــه كرد. تنوعي را در روش و ي هــا و را فراتر از محـيـط كلاس درس تجرب
تراتژي دهاسـ بك يادگيري فراگيران موجب شـ ب با سـ هاي تراتژياند و اسـ هاي يادگيري و آموزش متناسـ

اند؛ از جمله انعطاف در اسـتراتژي فرآيند يادگيري، كاربر دوسـتي در  يادگيري را دسـتخوش تغيير كرده
به علاوه  هاي يادگيري، كنترل يادگيرنده در فرآيند يادگيري، انگيزه و اســـتقلال يادگيرنده. اســـتراتژي

ت. ٢.٠كاربرد ابزارهاي وب  ر فراگيرا روش تدريس را متحول كرده اسـ تند كه در حال حاضـ ن اظهار داشـ
يرهاي غني يي براي يادگيري از قبل وجود دارد و ترتر و جذابمسـ خصـ ازي تجاربموجب شـ و لذت   سـ

 ).  ١٩، ٢٤، ١٥، ١٦، ١٧، ٢٩، ٢٢است ( شده برنامه درسي محيط كار بخشي
ــبكـه ــاطـت كننـد و ارت د تـانگرنـ اجتمـاعي بـا يـك ديـد آموزنـده بـه تكنولوژي ميهـاي شـ قـاء دهنـد  وسـ

هاي اجتماعي  دهند. شــبكهآموزش مدرســان را همچنان كه يادگيري فعال را در يادگيرندگان ارتقاء مي
ــونـد. در حقيقـت تكنولوژي وب موجـب يـادگيري و همكـاري همزمـان مي بـه عنوان ابزاري در نظر  ٢.٠شـ

ر داشـته باشـد؛ در برنامه  تواند اين سـه كاركرد را براي توسـعه آموزش دهندگان در بشـود كه ميگرفته مي
ــي كـه آموزش مي ــتراتژيدرسـ ه كـار ميدهنـد، در اسـ ههـاي محلي كـه بـ هـاي فرهنگي،  برنـد و در زمينـ

اي آموزش دهندگان  كنند. در حقيقت در انگيزه و چشـــم انداز حرفهاجتماعي و فيزيكي كه تدريس مي
ور مي ٢.٠تكنولوژي وب  ود كه چه؟ چرا؟ و اينگونه تصـ توانند بهترين محيط و تجربيات را چگونه؟ ميشـ

تغيير  كـاركنـان مـاهيـت وظـايف را براي ٢.٠بـه كـارگيري تكنولوژي وب  ي يـادگيرنـدگـان طراحي كننـد.برا
هاي در مسـير اسـتراتژي كاركناناي  دهد و در نهايت پويايي و ماهيتي تعاملي به فرآيندهاي توسـعهمي

 ).  ١٥بخشد (يادگيري مي –ياددهي 
ــومورو و همكـاران (٢٩بـاهـاروچـا ( مطـابق پژوهش هـاي وب  فنـاوري )١٩) و چن و همكـاران (٣٠)، سـ

ها معلمان پيش  اند. بر طبق يافتهمشــاركت را در بين فرآيندهاي يادگيري و ياددهي بيشــتر كرده ٢.٠
عه حرفه نسـبت به  نگرش مثبت خود را   ايدبسـتاني به عنوان نيروي انسـاني و يادگيرنده در مسـير توسـ

نهاد مي تفاده از فيس بوك براي يادگيري مشـاركتي نشـان دادند و پيشـ كنند كه اگر از چنين فرصـتي  اسـ
هاي مختلف يادگيري مشـــاركتي فراتر از ديوارهاي كلاس  برخوردار باشـــند، از فيس بوك براي فعاليت

تواند به  يس بوك ميبه طور خاص، آنها توافق قوي خود را نشـــان دادند كه ف كنند.درس اســـتفاده مي
ار گروهي ت فرم براي بحـث در مورد كـ د آموزش  و عنوان يـك پلـ اربرد در فرآينـ ادگيري و مورد كـ ابزار يـ

د و چنين فناوري مي عه حرفهمطرح باشـ د و آنها را تواند در فرآيندهاي توسـ اي معلمان كمك كننده باشـ
آموزش علمي  و ويكي، معلمان به طراحي محتوا  كمك با همچنيندر مســير پيشــرفت مداوم قرار دهد. 

ابـل درك ب و جوش قـ دتر و پر جنـ ه پرداختنـ انـ اري راهبردهـاي خلاقـ ا همكـ اد  براي آموزش اي را و بـ ايجـ
شـده اسـت. در نهايت  معلمان   ايو توسـعه حرفه يادگيري مشـاركتي موجبكردند. علاوه بر اين، ويكي 
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تواند تنوعي را در يادگيري موجب شــود از ري و آموزشــي ميهايي در فرآيندهاي كاورود چنين فناوري
يادگيري  -ياددهي همزمان و به هم افزايي در جريان جمله: يادگيري گروهي، مشــاركتي، هميارانه و غير

  ).  ٢٩، ١٩، ٢٦منجر شود (
، ايفرآيند توسـعه حرفه يادگيري –در اسـتراتژي ياددهي  ٢.٠ي ابزارهاي وب كاركردها  يكي ديگر از

ــهيل فرآيند يادگيري اســت.  تركيبي از تحولات در فناوري   )٢٢در حقيقت طبق گفته امباتا (مقوله تس
ــازنده به عنوان يك روش  ٢.٠تواند فرآيند يادگيري را تغيير دهد و ابزارهاي وب گرايي ميوب و روند س

ــوندجد ــير يادگيري يد در آموزش و يادگيري مطرح ش ــهيل و مس كنند. از هاي الكترونيكي و باز را تس
تواند از طريق كنند كه يك ســـيســـتم ويكي ميمطرح مي )٢١بريونيگ ( ها از جملهطرفي برخي يافته

ــازي، آموزش و يـ همكـاري مجـازي بـدون در نظر گرفتن همـاهنگي يـا همـاهنـگ ادگيري در محـل كـار را سـ
ي، جريان يادگيري اســت كه در هر زمان و مكان در  منظور از مداومت در يادگيرتســهيل و مداوم كند. 

ن و موقعيتش بتواند در جريان چنين يادگيري قرار گيرد و به طور  د و فرد فارغ از سـ حال رخ دادن باشـ
  ٢.٠مســتمر در حال يادگيري باشــد. همچنين علاقه به يادگيري غيررســمي كه به كمك ابزارهاي وب 

) و لين و همكاران ٢١بريونيگ ( هاي. اما يافته)٨( شـوندموجب ميكند، مداومت در يادگيري را بروز مي
ــعه حرفه )٢٤( ــاني به عنوان بعد پداگوژيكي،  مقوله مداومت در يادگيري را در جريان توس اي منابع انس

را بين   مداومي توانند يادگيري غيررســـمياجتماعي جديد مي هايشـــبكهكه  ،دهندچنين نشـــان مي
شــوند،  به آنها وقتي كه با مشــكلات كاري و يادگيري مواجه مي .ايجاد كنند افياييبا تنوع جغرهمكاران 

انند و در پرورش توانايي بكه هايياري رسـ ند و در نهايت به ايجاد شـ تمر آنها مفيد باشـ هاي  يادگيري مسـ
  يادگيري و شفافيت يادگيري منجر شوند.

  انسانيهاي مديريت دانش منابع تغيير استراتژي. ٣-٢-٢
ــتفاده از ويكي به عنوان يكي از ابزارهاي وب  ــتراتژي ،٢.٠اس ــازمان  هاي مديريت دانشاس را در س

هاي وظايف روزانه كاركنان شـامل مسـتندسـازي، جسـتجو، تعامل  در پروژه جريانات دانشـيدهد. ارتقاء مي
ــدن و يـادگيري در حين عمـل هـاي پراكنـده و افراد ممكن  در ميـان گروه را و تبـادل دانش، اجتمـاعي شـ

ازد. در حقيقت به كمك ويكي ميمي دهتوان سـ ناخته شـ تجو كرد و افراد با تخصـص  يك دانش شـ را جسـ
يكي ديگر از پيامدهاي اســتفاده از ويكي در فرآيندهاي  د. ضــمني را به طور مســتقيم درك كر و دانش

وظايف بين كاركنان پراكنده اســت كه به مســتندســازي تجربيات در   كاري ســازمان شــفافيت در انجام
ص و حرفه افزايش مي ناخت را در تخصـ ت و ديد و شـ ده اسـ ص و كار منجر شـ ).  ٢٠، ٢١، ١٤دهد (تخصـ

ــازمان به اين صــورت اســت كه كاركنان   ٢.٠كاربرد ابزارهاي وب  به علاوه در فرآيندهاي دانشــي در س
). اشتراك گذاري كه  ٢٧دهي، توصيف و به اشتراك بگذارند (خودشان سازمانتوانند دانش را به زبان مي

اي دلگرم كننده، تفكر انتقادي و بازتابي را در   ات، فضـ اسـ ت تعاملات مبتني بر تجارب، احسـ ته اسـ توانسـ
  ).  ١٨بين كاركنان افزايش دهد (



  
  
  
  
  
  
  

 ١٢                                                               ١٣٩٨   زمستان، ٢٣، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

ده در كاربرد ابزار وب  ي و حرفه ٢.٠همه موارد ذكر شـ ازمان به يك مديريت   ايدر جريانات دانشـ سـ
دانش تركيبي در سـيسـتم منجر خواهد شد. دانشي كه در تركيب اجتماعات گوناگون مجازي در سيستم 

طه كاربرد ابزارهاي وب  عه حرفه ٢.٠به واسـ ت. از طرفي  در فرآيندهاي توسـ كل گرفته اسـ اي كاركنان شـ
ــتراتژي ت ٢.٠ابزارهـاي وب  ــي بـه عنوان يـك اسـ غيير دهنـده فرآينـدهـاي مـديريـت  در اين تركيبـات دانشـ

ازمان مطرح هسـتند  بنابراين با  ). ١٣تر خواهند كرد (و مديريت دانش را در سـازمان گسـتردهدانش در سـ
ــتراتژي ٢.٠هاي نوظهور در ســازمان از جمله ابزارهاي وب تر شــدن كاركرد تكنولوژيگســترده هاي اس

 است.  ها نيز دستخوش تحول و تغيير شدهدانشي و مديريت آن
 
 

  هاي تعاملات و ارتباطات منابع انسانيتغيير استراتژي. ٣-٢-٣
بكه  تري براي ارتباط و  فرصـت، ٢.٠به عنوان يكي از ابزارهاي وب  اجتماعي مجازي هايشـ هاي بيشـ

ــترش مي كننـد و زمينـه همكـاري را فراتر ازهمكـاري ايجـاد مي دهنـد. بـه طوري كـه از محيط محلي گسـ
ــعه از دانش و تجربيات چندگانه در  كاركنان بتوانند بين المللي هاي مجازيهمكاريطريق  ــير توس مس

ــتفـاده كننـد.  اري خود اسـ ايي مختلف ميكـ ان در منـاطق جغرافيـ ادل دانش جـانبي بين كـاركنـ د  نـ توانتبـ
ياري از چالش از طرفي يك   ).٢١( شـوند، حل كندبا آن روبه رو مي هايي را كه كاركنان در طول روزبسـ

تم ويكي به عنوان نوع ديگري از ابزارهاي وب  يسـ و  آموزش   كند كه، همكاري مجازي را ايجاد مي٢.٠سـ
ود. در واقع  هيل شـ توانند  ها مياز جمله ويكي ٢.٠ي ابزارهاي وب تعامل ماهيتيادگيري در محل كار تسـ

ــف كاركنـان، روزانه ارتبـاط هاي مجازي از جمله همكاري .)١٦(فيت در كار و عملكرد را افزايش دهند اشـ
اينكه در يك سيستم كتابخانه كتابداران از طريق فرآيندهاي مجازي قادر   در بين كتابداران مطرح است،

انه گذاري محتوا بپردازند و   ب زدن و نشـ تراك گذاري، برچسـ هسـتند تا با صـداي فردي و جمعي به اشـ
  ).  ٢٧ارتباطاتشان را با مشتريان و همكاران سرعت بخشيده و توسعه دهند ( تعاملات و

 
ــركـت در حقيقـت ــتفـاده را مياي ارائـه ميهـايي كـه خـدمـات حرفـهشـ ــترين اسـ تواننـد از دهنـد بيشـ

ــبكـه ــترده  كارياجتماعي در جريانات كاري، ارتباطات بين المللي و داخلي خود، و هم هايشـ هاي گسـ
ند. به  شــوســطح بالاتري از ارتباطات باز را موجب مي ٢.٠هاي وب حضــور فناوري ).٢١داشــته باشــند (

هيل كرده ونكنرا ايجاد مي هاي تعاملياي محيطگونه دن را تسـ   را درارتباطات  د كه فرآيند اجتماعي شـ
هاي  شــبكهشــوند. همين امر هاي فقط اجتماعي موجب ميفراتر از محيط اي اجتماعيفضــاهاي شــبكه

از طريق ابزارهاي  . به نحوي كه كاركنانكنداي را در آموزش عالي ممكن ميارتباطي و تعاملي گسـترده
اي نيازهاي توسعه به كمك آنها تجارب، مشكلات، ي يادگيري غير رسـمي ايجاد كنند وهاشـبكه ٢.٠وب 

ان و همچنين  و راه حل ازمان باهاي خود را با همكارانشـ تراك بگذارند ديگر هايكاركنان در سـ . در  به اشـ
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ازمان مي ٢.٠از طريق ابزارهاي وب واقع  بكهكاركنان در سـ بت به شـ مي هاي يادگيري غير رتوانند نسـ سـ
  ).  ١٣، ١٨، ٢٦، ٢٨ا در ارتباطات سازماني موجب شوند (رآگاه شده و يك شبكه پويايي 

  تغيير چشم انداز توسعه منابع انساني در سازمان. ٣-٢-٤
ته  ٢.٠كاربرد ابزارهاي وب  عه كاركنان را در پي داشـ م انداز توسـ در آموزش عالي و مداوم تغيير چشـ

ــعه حرفهاســت، اينكه ورود تكنولوژي در فرآي ــتگيندهاي منابع انســاني و توس ــايس هاي  اي كاركنان ش
ــت ( ان تعريف كرده اسـ اركنـ دي را براي كـ د از ). در حقيقـت ٣١جـديـ ايـ ك بـ ادميـ د آكـ داران توانمنـ ابـ كتـ

تفاده كنند تا قدرت ادراكي خود را در معرفت شـناختي، توصـيف، اسـتخراج كردن و   ٢.٠ابزارهاي وب  اسـ
). همچنين ٢٧نتايج عملكردي بهتري در خدمات الكترونيكي ارائه دهند ( ارتباط دانشــي تقويت كنند و

بكه اتيد نقشورود شـ هاي جديدي را براي آنها به وجود هاي اجتماعي آنلاين در محيط كار معلمان و اسـ
ها و رفتارهاي جديدي را در خود و محيط كارشــان توســعه دهد نگرشآورده اســت كه به آنها اجازه مي

اينگونه تصــور  ٢.٠اي معلمان و اســاتيد در كاربرد تكنولوژي وب انگيزه و چشــم انداز حرفه ).٢٠(دهند 
توانند بهترين محيط و تجربيات را براي يادگيرندگان طراحي كنند  شــود كه چه؟ چرا؟ و چگونه؟ ميمي

  ). ١٩و  ١٥(اي خودشان منجر شوند كه در نهايت به پويايي و ماهيتي تعاملي در فرآيندهاي توسعه
ازمان  گاهاز طرفي سـ بت به پذيرش ابزارهاي وب ها از جمله دانشـ   ٢.٠ها بايد كاركنان خودش را نسـ

ــازد ( ــاس س ــم انداز ٢٢به عنوان يك روش جديد در آموزش و يادگيري حس ).  به نحوي كه تغيير چش
ي به  هايادگيريها و همكاري ترسـ ترشدسـ تم گسـ يسـ ص مربوطه را در سـ عث ايجاد حس  دهد و با  تخصـ

ازمان بر ويت در سـ ود. در واقعبهتر عضـ تفاده از ابزارهاي وب  اي كاركنان شـ ده در اسـ   ٢.٠روابط ايجاد شـ
در ســازمان بر اعتماد و مشــاركت كاركنان در ســيســتم تاثيرگذار اســت و عملا يك تلاش آگاهانه براي 

هاي ابزارهاي ه از طريق قابليت). سرمايه اجتماعي ك٢١ايه اجتماعي داخلي در سازمان است (ايجاد سرم
ــناختي آنها راحتتوان به ويژگيمي ٢.٠وب  ــت يافت، از جمله ادراك آنها در رفتارها،  هاي روانش تر دس
بنابراين با ورود فناوري در محيط ). ٣٢شــان (هاي تعامليها و عملكردشــان در اجتماعات و شــبكهنقش

ــت از كـار ويژگي ــبكـههـايي براي كـاركنـان نيـاز اسـ هـاي  جملـه: خود كـارآمـدي فردي، خود تنظيمي،  شـ
ــي ( ــخص و   ٢١هاي جديد (تر و نوآوريايكه همه موارد مذكور منجر ارائه خدمات حرفه )٥يادگيري ش

  گردد.  اي كاركنان در آموزش عالي و مداوم مي) در مسير چشم انداز توسعه حرفه٣٢
  در فرآيندهاي توسعه منابع انساني  ٢.٠ها در كاربرد ابزارهاي وب  سهم سازمان. ٣-٢-٥

را در فرآيند توسـعه  ٢.٠هاي انجام شـده، نوع سـازمان و كاركناني كه ابزارهاي وب بررسـي پژوهش در
) نشان داده  ٤همانطور كه در شكل شماره (. انديز مورد توجه پژوهش حاضـر بودهاي به كار بردند، نحرفه

ها از جمله هاي آموزشــي، بيمارســتانها، ســيســتمهاي خدماتي همچون كتابخانهســازمانشــده اســت، 
ازمان عه حرفه ٢.٠هايي بودند كه از ابزارهاي وب سـ تفاده كردند.  اي كاركناندر فرآيندهاي توسـ ان اسـ شـ
. از حيطه دانشــگاه و خارج از آن داشــتند ي كتابداران دركاركردهاي خاصــي را برا ٢.٠هاي وب فناوري



  
  
  
  
  
  
  

 ١٤                                                               ١٣٩٨   زمستان، ٢٣، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

ــتراك ــريع اطلاعات، منبعگذاري دجمله ابزار همكاري، اش ــي، كنترل  انش، بازيابي س اطلاعاتي و دانش
ت  ازي كتابداران دانشـگاهي اسـ كاربرد ابزارهاي ). همچنين ٢٧(كتابشـناسـي و از همه مهمتر توانمندسـ

ــانههـ و به طور خاص ويكي ٢.٠وب  ــان و    هاي اجتمـاعي مجـازي در محيط كاري آموزشا و رسـ (مدرسـ
ي قرار گر معلمان) تمر و مداوم پيامد كاربرد چنين ابزارهاي در  مورد بررسـ ت. اينكه يادگيري مسـ فته اسـ

نوين، مديريتي جديد در ارتباطات  كار گروهي، مديريت دانش). به علاوه ٢٦محيط كاري آموزش است (
ــانههاي و قابليت ــي به محيط يادگيري از جمله پيامدهاي كاربرد رس ي  هاي اجتماع جديد در دســترس

ــت كه نقش ــعه حرفهمجازي در محيط كاري معلمان اس ــان مطرح هاي جديدي را براي توس اي مدرس
  ).٢٠كرده است (

  

  
  اي در توسعه حرفه ٢.٠: استفاده كنندگان ابزارهاي وب ٤شكل 

  گان)(منبع: بررسي و تحليل نگارند

ــعـه حرفـه اي آموزش دهنـدگـان ٢.٠اي ديگر ابزارهـاي وب از جملـه كـاركردهـ  امكـان تعـامـل   در توسـ
هاي در حقيقت اسـتفاده از شـبكه ).٢٢راك دانش در بين كاربران اسـت (همزمان و غير همزمان و اشـت

ــمي ادگيري غير رسـ ار نوعي يـ ازي در محيط كـ اعي مجـ د. را رواج مي و هم افزايي اجتمـ ابرايندهـ   بنـ
ــبكه ــرفت حرفهش ــگاهيان مورد توجه قرار گيرند. زيرا هاي اجتماعي آنلاين بايد در جهت پيش اي دانش

اد محيطچنين محيط ه ايجـ ادگيريهـاي آنلايني بـ اري غني از يـ د كرد.   هـاي كـ ه كمـك خواهنـ ــعـ و توسـ
ه و مسير حركت هاي مشـاركتي و مهارتهاي اجتماعي و ديجيتال در محيط كاري اشاعه پيدا كردفرهنگ

در   ٢.٠). اما كاركرد ديگر ابزارهاي وب ٥كنند (هاي نوين را ايجاد ميناوريبه سـمت پذيرش و كاربرد ف
هاي ) كاربرد شـبكه٢٣( ١ها مطرح شـده اسـت. از جمله پروفسـور پكتوسـعه نيروي انسـاني در بيمارسـتان

گاه تگزاس مورد ب تاران دانشـ ي قرار دادند. در واقع اجتماعي آنلاين را در آموزش پرسـ ور پك  ررسـ پروفسـ
 ديدند. اينكه اي پرســتاران هاي اجتماعي مجازي را به عنوان يك ابزار آموزشــي در توســعه حرفهرســانه
ــانه ــورت هاي اجتماعي مجازي تنها جهت محدوديترس ــوند بلكه به ص ــتفاده نش هاي زماني در كار اس
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ــت ــيدن به يك نتيجه خاص مورد اس ــتاران   فاده قرار گيرند. هدفمند و براي رس در حقيقت انجمن پرس
انه ١آمريكا ودمند در كاربرد رسـ عه حرفهيك منبع سـ اي هاي اجتماعي مجازي در فرآيند يادگيري و توسـ

هاي اجتماعي  در اســتفاده از شــبكه كارت راهنماشــامل يك . اين منبع براي پرســتاران ارائه داده اســت
ــتـاران، يـك  ــانـهمجـازي براي پرسـ ه وبينـار آموزش مـداوم در رسـ هـاي اجتمـاعي آنلاين و دادن آگـاهي بـ

بكه تفاده از شـ تاران در مورد منافع و خطرات اسـ ب و اجراي آن  ي،هاي اجتماع پرسـ تر براي نصـ يك پوسـ
   ).٣٢است ( هاي اجتماعي انلاين براي پرستاراندر كلاس و در نهايت بحث در مورد اصول شبكه

ــده،هـاي در نتيجـه پژوهش ــي شـ ــانـه بررسـ هـاي اجتمـاعي مجـازي را در فرآينـد آموزش كـاربرد رسـ
اي پرســتاران خلاقيت، نوآوري و تحول در آموزش و توســعه حرفه اي درپرســتاري با ظرفيت فوق العاده

هاي اجتماعي مجازي در محيط يادگيري پرســتاران موجب اســتفاده از رســانه به علاوه د.ندهنشــان مي
ركتي بيشـتر، امكان بيان احسـاسـات، تجربيات و انتظارات و ايجاد تفكر انتقادي  همكاري و فضـاي مشـا

ــازمـان ٢.٠). در نهـايـت كـاربرد ابزارهـاي وب ١٨و  ٣٢گردد (مي ــركـتدر سـ هـاي  هـاي ديگر از جملـه شـ
به فرآيند   ٢.٠اينكه ابزارهاي وب هاي انجام شـده مورد توجه بوده اسـت. هواپيمايي در بررسـي پژوهش

عه حرفهيادگير ده و يادگيري و توسـ تمر در محيط كار منجر شـ مي را به دنبال  ي مداوم و مسـ اي غير رسـ
اربرد  نـ دار امـدهـاي كـ ه عنوان پيـ ادگيري خود تنظيم بـ اعي و يـ ايـت اجتمـ ــغـل و حمـ د. در واقع كنترل شـ

    ). ٢٤در محيط كاري مطرح بوده است ( ٢.٠بزارهاي وب ا
ــي كـ  ه عنوان نتيجـه نهـايي از بررسـ ــعـه حرفـه ٢.٠اركرد ابزارهـاي وب امـا بـ اي كـاركنـان در  در توسـ

توان به اين شـكاف پژوهشـي و عملكردي در حوزه توسـعه منابع انسـاني توجه هاي مختلف ميسـازمان
ازمان تفاده كننده از ابزارهاي وب كرد. اينكه اكثر سـ عه حرفه ٢.٠هاي اسـ اي كاركنان  در فرآيندهاي توسـ

ان ــازمـ ه سـ اتي قرار ميهـاي خود در طبقـ هخـدمـ ه گونـ دام بـ د و هر كـ ه  گيرنـ ه خـدمـت بـ ه ارائـ اي خـاص بـ
ازمان تند. بنابراين سـ غول هسـ تريان خود مشـ تفاده از ابزارهاي وب مشـ نعتي در اسـ   ٢.٠هاي توليدي و صـ

ي تري را در پژوهشدر فرآيندهاي توسـعه منابع انسـاني خود نقش كم رنگ ده مورد بررسـ هاي انجام شـ
گران و كارشـناسـان توسـعه منابع انسـاني را ند. همين امر ضـرورت توجه پژوهشپژوهش حاضـر داشـت

در فرآيندهاي توســعه منابع انســاني   ٢.٠هاي به روز از جمله ابزارهاي وب طلبد تا كاركرد تكنولوژيمي
  هاي توليدي و صنعتي را مورد كاوش قرار دهند.      سازمان

 
اي  در فرآيندهاي توسـعه حرفه  ٢.٠كاركردهاي ابزارهاي وب  سـاختار مفهومي نتايج و  . ٣-٢-٦
 كاركنان
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عه حرفه ٢.٠كاربرد ابزارهاي وب  ازماندر فرآيندهاي توسـ ها از جمله آموزش عالي  اي كاركنان در سـ
و مداوم توانســته اســت تحولات و تغييرات مداومي را در پي داشــته باشــد. پژوهش حاضــر با بررســي 

ــايي نتايج و كاركردهاي ابزارهاي وب هاي متعدد و تمپژوهش ــناس ــعه  ٢.٠ركز بر ش در فرآيندهاي توس
ت به حرفه ته اسـ ماره ( ٤اي كاركنان توانسـ كل شـ ت يابد كه طبق شـ لي و مهم دسـ ) در يك  ٥كاركرد اصـ

ــده ــلي ابزارهاي وب مدل مفهومي مطرح شـ ــعه حرفه  ٢.٠اند. چهار كاركرد اصـ اي در فرآيندهاي توسـ
هاي فرآيند يادگيري كاركنان در سـازمان،  آموزش عالي و مداوم عبارتند از: تغيير اسـتراتژيكاركنان در 

هاي تعاملات و ارتباطات منابع انسـاني  هاي مديريت دانش منابع انسـاني، تغيير اسـتراتژيتغيير اسـتراتژي
 و در نهايت تغيير چشم انداز توسعه منابع انساني در سازمان.   

 

 
 )منبع: بررسي و تحليل مضمون نگارندگان( مفهومي تحقيق. ساختار ٥شكل 

در فرآيندهاي    ٢.٠) نشان داده شده است اولين كاركرد ابزارهاي وب ٥همانطور كه در شكل شماره (
ها از جمله آموزش عالي و  هاي فرآيند يادگيري كاركنان در سـازمانتوسـعه منابع انسـاني تغيير اسـتراتژي

تر شــده اســت. متنوع و آســان ٢.٠يان يادگيري به واســطه تكنولوژي وب مداوم اســت. در حقيقت جر
ــكل ــاركتي براي هر  يادگيري فارغ از زمان و مكان و به ش هاي مختلف يادگيري گروهي، هميارانه و مش
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،  ٢٦، ٢٩، ٢٢اي كاركنان ممكن شــده اســت (يك از فراگيران در محيط كار و فرآيندهاي توســعه حرفه
ــهولـت در يـادگيري كـاركنـان بـه هم افزايي، مـداومـت و پويـايي در  ). بـه نحوي كـ ٢١، ١٩ ه اين تنوع و سـ

جريانات يادگيري منجر شــده اســت. از طرفي مشــاركت در يادگيري به شــفافيت و نوآوري فرآيندهاي  
ــعه منابع   ٢.٠). اما دومين كاركرد ابزارهاي وب ٢١، ٢٤يادگيري كمك خواهد كرد ( در فرآيندهاي توس

اني تغي تراتژيانسـ ت. در واقع قابليت تعاملي، اجتماعي و همه ير اسـ اني اسـ هاي مديريت دانش منابع انسـ
تراك دانش در بين   ٢.٠جايي تكنولوژي وب  تجو و تعامل همزمان دانش، اشـ ت كه جسـ ده اسـ موجب شـ

  هاي پراكنده و اسـتفاده از دانش و تجربيات چند گانه در فرآيندهاي دانشـي سـازمان ممكن گردد.گروه
نوآوري و شفافيت را در دانش موجود در بر داشته   ٢.٠مشاركت و تعامل مجازي به واسطه ابزارهاي وب  

ت به نحوي كه دانش تركيبي به وجود آمده در جريان تعاملات را  بتوان مسـتند كرد ( ،  ٢١، ٢٧، ١٤اسـ
١١، ٢٠، ١٨  .(  

ــومين كـاركرد ابزارهـاي وب  ــعـه حرفـه ٢.٠سـ ــتراتژي اي كـاركنـان تغييردر توسـ هـاي تعـاملات و  اسـ
بكه هولت در برقراري تعاملات، شـ رعت و سـ ت. سـ اني اسـ هاي همكاري مجازي و بين  ارتباطات منابع انسـ

ــكـل ا ايجـاد حس اعتمـاد در تعـاملات موجـب شـ ــت كـه بـ گيري  المللي را براي كـاركنـان ايجـاد كرده اسـ
اي نياز به  چنين تعاملات گســتردهاند. در واقع برقراري  هاي مجازي حامي توســعه كاركنان شــدهشــبكه

). در  ١١، ٢٦، ١٨، ٢٨، ٢١، ٢٧، ١٦توانمندسـازي كاركنان در حوزه تكنولوژي را آشـكارتر كرده اسـت (
اي كاركنان تغيير چشـم انداز توسـعه در توسـعه حرفه ٢.٠نهايت چهارمين و آخرين كاركرد ابزارهاي وب 

ي و مداوم اســت. وجود ابزارهاي مبتني بر تكنولوژي از ها از جمله آموزش عالمنابع انســاني در ســازمان
ــعه كاركنان موجب ٢.٠جمله ابزارهاي وب  ــعه نوآوري در فرايندهاي توس ــير توس هاي جديدي در مس

ــت كـه چنين نوآوري ــده اسـ ــتگيكـاركنـان شـ ــايسـ طلبـد.  هـاي جـديـدي را براي كـاركنـان ميهـايي، شـ
اند. از طرفي از طريق ابزارهاي تر توسـط كاركنان شـدهايهاي جديد موجب ارائه خدمات حرفهشـايسـتگي

ها  هاي روانشـناختي كاركنان راحتر دسـت يافت از جمله ادراك كاركنان، نقشتوان به ويژگيمي ٢.٠وب 
بكه ان در اجتماعات و شـ رمايه داخلي براي هاي تعامليو عملكردشـ ي آگاهانه در ايجاد سـ ان كه تلاشـ شـ

در توســـعه كاركنان موجب انعطاف فرآيندهاي   ٢.٠نين كاربرد ابزارهاي وب ســـازمان خواهد بود. همچ
هاي به روز در فرآيندهاي توســعه توســعه، خود مشــاركتي كاركنان و ايجاد اضــطرار در توجه به فناوري

  ).   ٣٢ ،٣١، ٢٠، ٥، ٢٧، ٢١، ١٩، ١٥، ٢٢منابع انساني شده است (
  گيري: بحث و نتيجه  . ۴

ازند تا محتواي خود را ايجاد و  را قادر مي كاربران ١.٠هاي وب ف برنامهخلا بر ٢.٠هاي وب برنامه سـ
اي به اشــتراك بگذارند و از جهت مشــغوليت اي پويا و لحظههاي اجتماعي به شــيوهاز طريق شــبكه

بكه ازي  اجتماعي، تعاملات و شـ بت به محيطسـ تند هايبا يكديگر نسـ نتي برتر هسـ . اما فراتر از )٣٣( سـ
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ازماني از جمله فرآيندهاي  ســـ  بســـياري از فرآيندهاي ٢.٠هاي وب ، فناوريمحيط ســـنتي و يادگيري
عه حرفه ر با  توسـ تند. پژوهش حاضـ عه كاركنان داشـ اي كاركنان را در بر گرفتند و كاركردهايي را در توسـ

ــي ادبيات كاركرد ابزارهاي وب  ــتجو و بررس ــعه حرفه ٢.٠جس اي كاركنان به روش در فرآيندهاي توس
ايي  مند و با تكنيك تحليل محنظام ناسـ ت چنين كاركردهايي را شـ عي كرده اسـ مون) سـ توا (تحليل مضـ

الـه علمي  ٢٢كنـد. بـه همين منظور بـه تحليـل عميق  ــال –مقـ ــي بين سـ  ٢٠١٨تـا  ٢٠١٠هـاي پژوهشـ
  پرداخته است.

ها  در بخش اول پژوهش يك تحليل توصـيفي از مقالات ارائه شـده اسـت، مبني بر اينكه نشـر پژوهش 
شــاهد   ٢٠١٦تا  ٢٠١٥و  ٢٠١٣تا  ٢٠١٢هاي دو موج رشــدي را در ســال ٢.٠وب  در كاركرد ابزارهاي

ــهم دو ژورنال  ــت. به علاوه، س  Internet and و Computers in Human Behaviorبوده اس
Higher Education ــار اين پژوهش ــت. نكته قابل توجه ديگر در تحليل در انتش ــتر بوده اس ها بيش

هاي پژوهشـي بوده اسـت كه به كار بردند. دو روش مرور سـيسـتماتيك و  توصـيفي مقالات عمده روش
ترين كاربرد را در پژوهش تند. اما در بخش تحليل محتواي مقالات چهار كيفي بيشـ هاي مورد توجه داشـ
اي كاركنان در آموزش عالي و مداوم  در فرآيندهاي توسـعه حرفه ٢.٠كاركرد اصـلي و عمده ابزارهاي وب 

ــده ا ــايي شـ ــناسـ ــتراتژيشـ ــت كه عبارت بودند از: تغيير اسـ هاي فرآيند يادگيري كاركنان، تغيير سـ
تراتژي تراتژياسـ اني، تغيير اسـ اني و در  هاي مديريت دانش منابع انسـ هاي تعاملات و ارتباطات منابع انسـ

  نهايت تغيير چشم انداز توسعه منابع انساني در سازمان.
ــطه قاب ٢.٠در حقيقت، تكنولوژي وب  ــترده،  ليتبه واس ــتراك گذاري، وجود اجتماعات گس هاي اش

انعطاف زماني و مكاني و ســـهولت در اســـتفاده؛ تغييراتي را در فرآيندهاي يادگيري و آموزش كاركنان  
ــت. تغييراتي چون مداومت، نوآوري، پويايي، هم ــده اس ــفافيت در  موجب ش ــهولت، تنوع و ش افزايي، س

هـايي از ابزارهـاي وب  ). از طرفي چنين قـابليـت٢٤، ٢٦، ٢١، ١٩، ٢٢، ٢٩فرآينـدهـاي يـادگيري كـاركنـان (
تراتژي ٢.٠ ت، بلكه اسـ تخوش تغيير كرده اسـ هاي مديريت دانش و  نه تنها فرآيند يادگيري كاركنان دسـ

هاي دانشي چون جستجو و تعامل همزمان،  تعاملات و ارتباطات كاركنان را متحول كرده است. استراتژي
هاي نوآورانه و شـفافيت در دانش  دانش، اجتماعي شـدن دانش، ظهور ديدگاه مسـتند سـازي و اشـتراك

ده ازمان و كاركنان از دانش و تجارب چندگانه را موجب شـ ت ( موجود و در نهايت بهره بردن سـ ،  ١٤اسـ
ــبكـه١١، ٢٠، ١٨، ٢١، ٢٧ ــعـه ). همچنين بـا ايجـاد شـ هـاي همكـاري مجـازي و بين المللي حـامي توسـ

رعت و  ازي مجازي كاركنان (كاركنان، سـ هولت در تعاملات، ايجاد اعتماد در تعاملات و توانمندسـ ،  ١١سـ
ــتراتژي١٦، ٢٧، ٢١، ٢٨، ٢٦، ١٨ اي  ) تغيير اسـ دهـ ان را در فرآينـ اركنـ ات كـ اطـ املات و ارتبـ اي تعـ هـ

  شان در بر داشته است. ايتوسعه
هاي جديد، بروز د شـايسـتگياي كاركنان با ايجادر توسـعه حرفه ٢.٠در نهايت كاربرد ابزارهاي وب 

تر، ايجاد ســـرمايه اجتماعي،  ايادراكات نوآورانه، ايجاد توجه ضـــروري به تكنولوژي، ارائه خدمات حرفه
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آگاهي روانشـناختي نسـبت به عملكرد كاركنان، خود مشـاركتي كاركنان، انعطاف و مديريت مشـاركتي در  
هاي چشم انداز توسعه منابع  اي را در استراتژينهفرآيندهاي توسعه كاركنان يك تغيير چشمگير و فناورا

،  ٣١، ٢٠، ٥، ٢٧، ٢١، ١٩، ١٥، ٢٢ها اعم از آموزش عالي و مداوم موجب شـده اسـت (انسـاني در سـازمان
هاي منتشــر و بررســي شــده در مطالعه  و با توجه به پژوهش ٢٠١٨تا  ٢٠١٠). اما در فاصــله زماني ٣٢

هاي آموزشــي، پزشــكي و بهداشــت به كاركرد  ها، ســيســتمبخانههاي خدماتي چون كتاحاضــر ســازمان
ــعه حرفه ٢.٠ابزارهاي وب  ــان متمركزتر بودند. در واقع كاركناني چون در فرآيندهاي توس اي كاركنانش

هايشـان به واسـطه كاربرد  كتابداران، آموزش دهندگان و پرسـتاران در زمره كاركناني بودند كه در سـازمان
ــير توســعه حرفه ٢.٠ابزارهاي وب  ــلي به  در مس اي قرار گرفتند. در نهايت با توجه به چهار كاركرد اص

ت آمده از نتايج تحليل محتواي پژوهش ماره (دسـ كل شـ اختار مفهومي طبق شـ ده، سـ ي شـ )  ٥هاي بررسـ
اي كاركنان در آموزش عالي و مداوم مطرح و بحث شـــده  در توســـعه حرفه ٢.٠در كاربرد ابزارهاي وب 

  است. 
ر مي ده در پژهش حاضـ تخراج شـ اختار مفهومي اسـ تنتاج كرد كه  در حقيقت طبق سـ توان چنين اسـ

ــتراتژي ٢.٠ابزارهـاي وب  هـاي يـادگيري، مـديريـت دانش و تعـاملات و ارتبـاطـات كـاركنـان در  بـا تغيير اسـ
ازمان م انداز فرآيندهاي تسـ عه ها از جمله آموزش عالي و مداوم موجب يك تحول قابل توجه در چشـ وسـ

تواند بسـياري از كارشـناسـان و متخصـصـين توسـعه منابع انسـاني را در  اند. تحولي كه ميمنابع انسـاني بوده
ازمان خود تلنگر زند. اينكه در دنياي تكنولوژي طراحي و برنامه اني سـ عه منابع انسـ ريزي فرآيندهاي توسـ

جين شـده اسـت، منابع انسـاني نيز هاي زندگي و كاري با تكنولوژي ع محور امروزه كه بسـياري از جنبه
هايي  دهند. شـايسـتگيهاي جديدي را در محيط كاري نويد مياند و شـايسـتگيدسـتخوش اين تغيير شـده

ازمانكه مي تگيتوانند تلفيق دانش، مهارت و نگرش فناورانه كاركنان در سـ ايسـ ند. چنين شـ هايي  ها باشـ
هايي كه  ي بسـياري را به همراه داشـته باشـند. نوآوريهاتوانند در بسـترهاي مناسـب و منعطف، نوآوريمي

تر كاركنان منجر شوند و سازمان را در مسير توسعه مداوم و به روز پيش  ايبتوانند به ارائه خدمات حرفه
تواند نحوه يادگيري،  ها ميببرند. در حقيقت انعطاف و تناســب بســتر توســعه منابع انســاني در ســازمان

ــت ــي مبتني بر فناوري را در  تعامل و ارتباط داش ــل دانش ن كاركنان را متحول كند و موجبات ايجاد نس
تم يسـ رمايه اجتماعي را براي سـ ود كه در نهايت يك سـ ازمان موجب شـ رمايه اجتماعي  سـ ها رقم زنند. سـ

طه فناوري به ويژگي ي يافت. فرآيند مديريت  كه بتوان به واسـ ترسـ ناختي آنها به راحتي دسـ هاي روان شـ
را با آنها به اشـتراك گذاشـت و كل سـيسـتم را با تفكرات جمعي در مسـير توسـعه پيش برد. همه سـازمان 

ــده در اين بخش مي ه موارد مطرح شـ ــطرار و توجـه بـ ــنـد، اينكـه ايجـاد اضـ ه بـاشـ تواننـد نويـد يـك نكتـ
ــازمانتكنولوژي ــاني سـ ــعـه منـابع انسـ ها از جملـه آموزش عالي و مداوم  هاي جديد در فرآينـدهاي توسـ

  رورتي انكارناپذير است. ض
 :پيشنهادات كاربردي   . ۵
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تخراج شـده ابزارهاي وب بنابراين با توجه به مزيت عه  ٢.٠ها و كاركردهاي خاص اسـ در فرآيندهاي توسـ
ها بر بهبود و  شــود كه چرايي تمركز پژوهشاي كاركنان در پژوهش حاضــر چنين پيشــنهاد ميحرفه

، تبيين شـود.  ٢.٠هاي وب آموزش عالي و مداوم با اسـتفاده از فناوريتوسـعه عملكرد منابع انسـاني در 
اسـتخراج و   ٢.٠هاي وب هاي فعالان و پژوهشـگران حوزه توسـعه منابع انسـاني از فناوريتجارب و ديدگاه

وند؛ همچنين دلايل بي ير شـ اني به فناوريتفسـ عه منابع انسـ ان توسـ ناسـ ين و كارشـ صـ هاي  توجهي متخصـ
اني بررسـي شـده و راه حلدر فرآ ٢.٠وب  همچنين از هاي فناورانه ارائه گردند. يندهاي توسـعه منابع انسـ

اران ( ه فيراك و همكـ ايي كـ اي وب ٢٥آنجـ ان از ابزارهـ اركنـ ه كـ د كـ ــان دادنـ   ٢.٠) در پژوهش خود نشـ
تفاده نمي رگرمي ابزارهاي وب هدفمند اسـ ند.  بررا به كار مي ٢.٠كنند بلكه جهت فرآيندهاي روزانه و سـ

يندهاي توسعه همين امر كارشناسان توسعه منابع انساني را به سمت كاربرد هدفمندانه تكنولوژي در فرآ
ــوق  ــاني س ــيه مي دهد.منابع انس ــر چنين توص ــگران مطالعه حاض ــمن تعامل  لذا، پژوهش نمايند كه ض

اني در آموزش عالي و مداوم ي عه منابع انسـ ان توسـ ناسـ ين و كارشـ صـ گران با متخصـ ا حتي مطرح پژوهشـ
ائل و چالش گر، از مسـ اني به عنوان پژوهشـ عه منابع انسـ ان توسـ ناسـ دن كارشـ عه شـ هاي فرآيندهاي توسـ

اني  اني اطلاع يابند و در جهت تحقق منابع انسـ هاي وب  از طريق فناوري ٤.٠و حتي  ٣.٠، ٢.٠منابع انسـ
ه نفع ارتقـاي  ٤.٠و  ٣.٠، ٢.٠ ــاني و نوآوري در آنگـام بردارنـد و از اين تحولات بـ هـا عملكرد منـابع انسـ

  استفاده كنند.  
پژوهش حاضــر برگرفته از رســاله دكتري و طرح پژوهشــي به حمايت مالي معاونت علم و  تشـكر و قدرداني:

  فناوري رياست جمهوري (صندوق حمايت از پژوهشگران و فناوران كشور) است.  
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در آموزش كاركنان بر مبناي   اجتماعي هايرسانه ارائه الگوي بكارگيري 

  ١  : صنعت بانكداري)داده بنياد (مورد مطالعهنظريه 
  ٢علي نقره                                                                                                                                                     

  *٣ حسن بودلائي                                                                                                         
                                                                                           ٤عباس نرگسيان                                                                                                                                          

 )٢٩/٠٣/١٣٩٩؛ تاريخ پذيرش: ٢٣/١٢/١٣٩٨خ دريافت: (تاري 

  
  كيدهچ

ــي افزايش موجـب كـه عواملي تريناز مهم يكي عنوان بـه آموزش امروزه   كـاركنـان كـارايي و اثربخشـ
ود،مي ناخته شـ ده شـ ت شـ ال. اسـ انهاز آنجايي كه در سـ در   ايفزايندههاي اجتماعي كاربرد هاي اخير، رسـ

  مديران و كارشـناسـان ادراكات و ديدگاهها پژوهش شـناسـايي اين آموزش كاركنان داشـته اسـت، هدف
انه ارزش از آموزش ازماني و ارائه يادگيري هايمحيط در اجتماعي هايرسـ انه بكارگيري الگوي سـ   هايرسـ

  راهبرد نظريهكيفي و بكارگيري  روشبر اين اســاس در چارچوب باشــد. كاركنان مي آموزش رد اجتماعي
ي و جمع داده بنياد، احبهآوري دادهاقدام به بررسـ اختاريافته با هاي پژوهش از طريق مصـ   ١٥هاي نيمه سـ

گيري قضـاوتي انتخاب  كه با روش نمونه شـد هاي شـهر تهراننفر از مديران و كارشـناسـان آموزش بانك
گرفت و بر   انجام انتخابي كدگذاري و محوري كدگذاري باز، كدگذاري سـه مرحله در هاداده تحليلشـدند. 

د. اس آن الگوي كيفي پژوهش طراحي شـ ر، نتايج اسـ ان دهنده پژوهش حاضـ تخراج ينشـ   ١١٧ بر بالغ اسـ
مقوله محوري   اســت كه در قالب الگوي پارادايمي شــامل مقوله١٨ و مفهوم ٧٨ها و مصــاحبه كد اوليه از

ــرايط  تعاملي يادگيري( ــد، مديريت مديريت (حمايت علّيفناورانه)، ش ــاني منابع تغيير، مديريت ارش   انس
تگي، مخاطب بر  مبتني ايسـ رايط زمينه شـ ازماني اي (فرهنگمحوري)، شـ اركتي، چابكي سـ ازماني،   مشـ سـ

  ضـعيف، منابع فناورانه هايگر (زيرسـاختفناورانه)، شـرايط مداخله هايرسـاختسـازماني، زي هايمشـي خط
الي افي، كمبود مـ اكـ اهي نـ ا (مـديريـت آگـ ان)، راهبردهـ اركنـ اليـت كـ اهشتيمي هـايدانش، فعـ ا (كـ امـدهـ   )، پيـ

  مستمر) قرار گرفت. آموزشي، يادگيري كاركنان، اثربخشي عملكرد آموزش، بهبود هايهزينه
  مديريت منابع انساني ؛هاي اجتماعيرسانه ؛هاي كاربرديبرنامه؛ آموزش كاركنان: هاكليدواژه

 
 اين مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي باشد. ١
 دانشگاه تهران، ، ايران دانشجوي دكتري، پرديس بين المللي كيش ،  ٢
 hasanbodlaie@ut.ac.irمسئول مكاتبات :   استاديار، پرديس بين المللي كيش ، دانشگاه تهران، ، ايران ٣
  استاديار، دانشكده مديريت، دانشگاه تهران، تهران، ايران  ٤
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  مقدمه

ال بيسـت و پنج طول در ته، سـ اني  حرفه گذشـ اني به يافته تكامل منابع انسـ  جاي و واحد منابع انسـ
ابداري حقوق،  پرداخت مانند عوامل معاملات بر تمركز راهبردي  هايايفاي نقشبه  مزايا، مديريت و حسـ

اني، افزايش مهارت). ١پردازد (مي  بيشـتري ازماني (هدف مديريت منابع انسـ ) و اطمينان به اين ٢هاي سـ
 خاصاست كه سازمان، بتواند از طريق افراد، به بهترين شكل ممكن، به موفقيت دست يابد. كاركردهاي 

ت كه نحو ييهاويژگي يمنابع انسـاني، مبنا مديريت   تا زماني د وكننها را تعيين ميرقابت سـازمان هاسـ
ها را به را در خود پرورش ندهند و آن يمؤثر مديريت منابع انسـاني هاو مديران، شـيوه كارشـناسـانكه 

كاركردهاي واقعي منابع انسـاني به صـورت برقراري  ).٣بد (يادسـت نمي شاجرا نگذارند، سـازمان به اهداف
ــيســتم بايد   ــاندن كارايي، اين س ــده اســت و براي به حداكثر رس ارتباط از كارفرما به كارمند تعريف ش

ــجم  ــد متمـايز، منسـ   كـاركردهـاي تيـ موفق يابيـ نظـارت و ارزلـذا ). ٤(و داراي اتفـاق نظر حـداكثري بـاشـ
  ).٥( شود تيشده هدا نييداوم و به منظور كنترل اهداف تعبه طور م ديبا ي،منابع انسان تيريمد

 كاربردي هايبرنامه ترين محبوب از يكي اجتماعي به هايي اخير، رســانهاز ســويي ديگر در دهه

تفاده اكنونو  )٧(اي افراد تبديل شـده اسـت هاي اصـلي زندگي شـخصـي و حرفهو بخش )٦(اينترنتي  اسـ

ــانه)٨دارد ( جامعه وجود هايبخش همه در هاآن از ــاني از رس ــان و مديران منابع انس ــناس هاي . كارش
ي منصـوب شـدن و ي قبل از پيوسـتن، مرحلهاجتماعي در سـه مرحله از چرخه عمر كاركنان يعني مرحله

هاي رسانه خدمات از كارفرمايان روز افزون استفاده دليل به). ٩كنند (ي ترك سازمان، استفاده ميمرحله
تخدام، مانند كاركردهاي مديريت منابع انسـاني روش، اين اجتماعي،  پايان و ترفيع آموزش كاركنان، اسـ
يكي از كاركردهايي است در اين ميان آموزش كاركنان ). ١٠كرده اسـت ( تغييراتي دسـتخوش را همكاري

  ). ١١( كه به شدت تحت تاثير فنّاوري قرار گرفته است
ــد با ــعه و رش ــانه ظرفيت ارتقا و وب بر مبتني هايفنّاوري  توس ــاهد هاي اجتماعي،رس  گرايش ش
وي به عمومي انه سـ نعت بانكداري هايرسـ ط كه آمارهايي. ايمبوده اجتماعي در صـ ات توسـ سـ  معتبر موسـ

 براي اجتماعي هايرسـانه  از اصـولي برداري بهره پيش از بيش اهميت بر اندشـده  اسـتخراج المللي بين
  هايگروه به خدمات دهنده  ارايه نهادهاي  عنوان به هابانك ميان اين در. دارند تاكيد كار و كسـب توسـعه
ــتر اين از تواننـدمي اجتمـاعي مختلف ــريـب كـه بسـ  بهره دارنـد مختلف هـايلايـه ميـان در بـالايي نفوذ ضـ
ــت. انكار غيرقابل هابانك كاركنان مهم كنند و نقش برداري ــانه اس  ابزار يك عنوان به اجتماعي هايرس

 هايمهارت توانندمي اجتماعي هايرســانه از اســتفاده باشــند و كاركنان بامي كار محل در  آموزش موثر
توانند هاي اجتماعي ميدهد كه انواع خاصـي از رسـانهميشـواهد نشـان . دهند افزايش را خود  ايحرفه

ــازمان را مديريت كنند ( ــاركتي را افزايش داده و به طور موثر دانش س در اين ميان ) و ١٢يادگيري مش
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ــازمان خود دارند؛  ــي در س ــان آموزش نقش مهمي در ايجاد و ارائه محتواي آموزش ــناس مديران و كارش
ايي اين كه كدام برنامهبنابراين، آنها در موقعيت را ناسـ انههبردي براي كمك به شـ هاي اجتماعي هاي رسـ

  كنند، قرار دارند.ترين ارزش را در محيط يادگيري فراهم ميبيش
عه انه  توسـ اخت يك  عنوان به و فنّاورانه جديد مقوله يك  عنوان به اجتماعي هايرسـ  ارتباطي  زيرسـ

 و هامزيت بر علاوه شـــودمي آنها در عمومي صـــنعت بانكداري فعاليت و  حضـــور به منجر كه تعاملي و
 و بارز دارند. نكته همراه به نو مسـائلي و هاچالش خود با طبيعتا كنندمي ايجاد كه  بسـياري هايفرصـت
ــت آن نـاگزير ــانـه دنيـاي كـه اسـ ــترده روز بـه روز اجتمـاعي هـايرسـ  ترمهم همـه از و ترمتنوع و ترگسـ

ي و تركاربردي صـ ودمي ترتخصـ تند مفاهيمي آموزش كاركنان  همچون هاييمقوله و شـ  حوزه در كه هسـ
 اجتماعي هايرسـانه بدانيم كه شـودمي ترنمايان زماني تاثير اين هسـتند، حسـاس و مهم بسـيار اجتماعي

ترهاي  از يكي عنوان به نعت بانكداري خدمات مهم بسـ تفاده قابل صـ تند اسـ ت كه  مهم نكته. هسـ اين اسـ
كنند و سهولت آموزش از طريق بكارگيري هاي جديد آموزش مقاومت ميكاركنان معمولا در مورد شيوه

در يك سـازمان، مديران و تواند عاملي بر پذيرش آموزش از سـوي كاركنان باشـد. هاي اجتماعي ميرسـانه
ي آموزشـي هسـتند. آنها از هامسـئول تحويل محتواي آموزشـي و مديريت پروژه  ،كارشـناسـان آموزش

ــتفاده ميفنّاوري ــركت ارائه دهند. همچنين از هاي مختلف اس ــنل ش كنند تا اطلاعات مربوط را به پرس
ــتفـاده ميافزارهـاي رايـانـهنرم ــي تعـاملي ايجـاد كننـد كـه مياي اسـ تواننـد از طريق كننـد تـا مطـالـب آموزشـ

به دانش، تجربه و نقش مديران و كارشـناسـان  سـيسـتم مديريت يادگيري سـازمان ارائه شـوند. با توجه  
ــازمـان  كـار، اين افراد در موقعيـت راهبرديآموزش در محيط  بـه ارزيـابي نيـازهـاي آموزش كـاركنـان در سـ

ــناســان آموزش تشــخيص دهند كه كدام ١٣پردازند (خود مي ). همچنين ممكن اســت مديران و كارش
انهبرنامه ود را هاي اجتماعي بيشهاي رسـ ت در مورد چگونگي تركيب ترين سـ دارند؛ اين افراد ممكن اسـ

   ها در سازمان، بينش داشته باشند.اين برنامه
  واقعي دنياي  از جدا چيزي اجتماعي هايرســـانه ماهيت و ذات رســـد مي نظر به تفاســـير اين با
اني ت انسـ طه به كه نيسـ ريع ارتباط  زمينه افزاري نرم امكانات و هافنّاوري واسـ ان  ترراحت و  ترسـ  را هاانسـ

 همراه نيز هاييخوبي و مشكلات و هاچالش با است ممكن واقعي دنياي و جامعه همانند و شودمي باعث
د ان توانمندي و هنر اين و باشـ ناسـ ت مديران و كارشـ ترهاي اين كه آموزش اسـ تاي در را مفيد بسـ  راسـ

هاي اجتماعي مي توانند راه حل مناسـبي براي رسـانه . دهند  قرار اسـتفاده مورد كار و كسـب كلان اهداف
دسـتيابي به اهداف آموزشـي منابع انسـاني در عصـر حاضـر باشـند. نكته اسـاسـي اين اسـت كه تاكنون الگوي 

ها ارائه نشده است بكارگيري مدون و مشخصي براي فعالان حوزه آموزش در سازمان هايي همچون بانك
لذا  هاي آموزشـي را به شـكلي اثربخش راهبري نمايند.ها برنامهز آنگيري اسـتراتژيك اتا بتوانند با بهره

اله ان آموزش از رسـانهي مورد نظر پژوهش اينسـت كه مسـ ناسـ هاي اجتماعي براي چگونه مديران و كارشـ
هاي از آنجايي كه در حال حاضر الگوي بكارگيري رسانهكنند؟ و فرآيندهاي آموزش كاركنان استفاده مي
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ي چنين ها وجود ندارد، توســـعهآموزش كاركنان به صـــورت تجربي و نظري در ســـازماندر  اجتماعي
ــتفاده ــان و مديران آموزش به منظور اس ــناس ــانهالگويي براي هدايت كارش هاي  ي موفقيت آميز از رس

   اجتماعي لازم و ضروري است.
  

  مباني نظري

 گذاشته  تاثير  انساني  منابع  مديريت  حوزه  بر  گوناگوني  هايشيوه   به  اجتماعي  هايرسانه  سريع  تكامل
 كاركردهاي ميان در .است كرده تغييراتي دستخوش را انساني منابع مديريت كاركردهاي و )٩( است

 طولاني   رقابت  كه  است  امروزي  هايسازمان  در  جديد  يمرحله   يك  كاركنان  آموزش  انساني،  منابع  مديريت
در اين بخش مباني نظري مرتبط .  )١٣(كند  مي   تضمين  را  كفايت  و  پذيري  انعطاف  كيفيت،  برتري،  مدت،

هاي اجتماعي در هاي مختلف آموزشي و جايگاه كنوني رسانههاي اجتماعي، آموزش و روشبا رسانه
  شود.گردد و در انتها به بررسي مطالعات پيشين پرداخته ميآموزش كاركنان تبيين مي

  كاركنانهاي اجتماعي و آموزش  رسانه
(تلويزيون، راديو،  هاي جمعيها هستند كه بعد از رسانهاي از رسانهگونههاي اجتماعي رسانه
توانند به اينترنت به طور كامل بر روي اينترنت يا پورتالي قرار دارند كه مي) و  ١٤(  ظهور يافتهمطبوعات)  

 براي تواندمي ) كه١٥هاي همراه) (تلفنها و دسترسي داشته باشند (به عنوان مثال كامپيوترها، تبلت
ها مخاطب ). بدين معنا كه در اين رسانه١٦(گيرد  قرار استفاده مورد اطلاعات گذارياشتراك به و ايجاد

نه با پيام، فرستنده، فرآيند ارسال و دريافت و بستر لاو يا گيرنده پيام، منفعل نبوده و به تعامل پويا و فعا
د و امكان ايجاد تغييرات در پيام ارسالي و بازنشر آن را دارد كه به افراد ديگر پيامي پردازارائه پيام مي

  )١٤( نشر دهد هاي فكري خود را بازها و آموزهشده با انديشه تركيب
، ١.٠  وب  از  عبارتند هانسخه   اين.  است  شده  آغاز  متفاوت  نسخه  چهار  از  اجتماعي  هايرسانه   توسعه

يك پورتال اطلاعات   ١.٠وب    ).١٧شد (  ايجاد  ١٩٩٣  سال  در  ١.٠  كه وب  ٢.٠و سازمان    ٢.٠  وب  ،١.  ٥وب  
آورد كه اطلاعات را بدون امكان براي پاسخ باشد كه براي كاربران شرايطي را به وجود ميخواندني مي

 شكل  ١٩٩٥ سال در ١.٥ وب ،١.٠ وب از پس .)١٨ها يا نظرات دريافت كنند (متقابل از طريق پست
 ٢سازمان  و ٢.٠ كرد. وب كمك الكترونيك  تجارت هايي برايفرصت اندازيراه  به نسخه گرفت. اين

پايگاه نوشتني است كه  ٢.٠وب  ).١٧( هستند اجتماعي هايرسانه براي استفاده مورد فعلي هاينسخه 
كند و مشاركت و به اي پيوسته و دو جانبه تسهيل ميها را به شيوهتعامل ميان كاربران و سايت

هايي است كه به بر ابزار و پايگاه ٢.٠بخشد. تاكيد تكنولوژي وب گذاري اطلاعات را بهبود مياشتراك 
دهد؛ كاربران اجازه تگ كردن، نظر گذاشتن، اصلاح كردن، تكميل كردن، و رتبه بندي اطلاعات را مي

هاي اينترنتي براي به اشتراك يتها و بلاگتوانند اجتماعات آنلايني مانند وب ساكاربران همچنين مي
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هاي ها ايجاد نمايند. برخي از نمونههاي شخصي، و ساير محتواها مانند ويدئوها، پيغامگذاري اطلاعات، ايده
 به كاربر  هانسخه  ). اين١٨عبارتند از فيس بوك، لينكدين، اينستاگرام، يوتيوب، و ويكيس ( ٢.٠ابزار وب  

هاي رسانه   كاربران  به  تعامل  دهد. اينمي  را  مختلف  هايراه   ياينترنت بواسطه   در  مشاركت  و  تعامل  امكان
خود  تجاري و شخصي اهداف و مشترك علايق براساس ديگران را با ارتباط تا دهدمي اجازه اجتماعي

   ).١٧دهند ( شكل
). ١٧(اند شده معرفي اجتماعيو ابزارهاي شبكه  اجتماعي هايرسانه از نوع چندين ،١٩٩٠ دهه از

 را  هاي اجتماعيرسانه. دي كاري، منافع و سختي متفاوتناجتماعي تا حد زيادي از نظر حوزه  هايرسانه
  كرد كه عبارتند از:  بنديگروه اصلي دسته شش به توانمي

 دانشنامه   يك  پدياويكي  ).١٩(پديا است  مشاركتي، ويكي  پروژه  يك  از  نمونه  : يكمشاركتي  هايپروژه  - 
  ). ٢٠(شود مي ويرايش و نوشته آنلاين كاربران توسط كه است آنلاين

بيز  و دورسي جك توسط توئيتر). ١٩(است  توئيتر ميكروبلاگ يا وبلاگ يك از نمونه : يكهاوبلاگ - 
 ميكروبلاگينگ  و  شخصي  اجتماعي  شبكه  يك  توئيترشد.    اندازيراه  ٢٠٠٦  سال  در  و  شد  تاسيس  ١استون 
   ).٢١(بفرستند  تويت را نام به كاراكتر ١٤٠ هايپيام توانندمي كاربران آن در كه است

 كه  هستند هاييراه اسكايپ يوتيوب و. هستند اسكايپ و يوتيوب ها،از انجمن هاييمثال ها:انجمن - 
 اجتماعي  هايرسانه  ها درانجمن).  ٢٢(شوند    ها استفادهانجمن   ايجاد  براي  ارتباطي  خدمات  براي  توانندمي
 ويديويي اشتراك خدمات يوتيوب يك). ١٩(شوند مي ايجاد خاص محتواي با رابطه در يوتيوب طريق از

 از  سال يك طي شد. در تاسيس ٢كريم جاويد و چن استيو هورلي، چاد توسط ٢٠٠٥ سال در كه است
 اشتراك  به براي تواندمي همچنين خريد. اسكايپ يوتيوب آن را گذارانبنيان  از گوگل يوتيوب، ايجاد

 طريق  از دهدمي اجازه كاربران به كه است ارتباطي خدمات اسكايپ). ٢١(شود  استفاده ويدئو گذاري
  )٢٢(كنند برقرار ارتباط اينترنت طريق از  فوري رسانيپيام يا ويديو صوت،

 شبكه  سه. دارد وجود اجتماعي هايشبكه هاياز سايت زيادي انواع هاي شبكه اجتماعي:سايت - 
ماي اسپيس . شدند معرفي )٢١( لينكداين و )٢٣(بوك  فيس ،٣ماي اسپيس ،٢٠٠٣ سال در اجتماعي

 براي  اجتماعي سرگرمي شبكه ترينبزرگ و )٢٤(دارد  قرار سرگرمي و موسيقي روي بر عمده طور به
شد وي  ايجاد ٤زاكربرگ مارك توسط بوك فيس ).٢٥(شود مي محسوب موسيقي گروه هاينمايش

 دانشجويان  همكاران،  دوستان،  با  را  كاربران  كه  استكرده    تعريف  اجتماعي  نهاد  يك  عنوان  به  را  فيسبوك
 اي حرفه  اجتماعي  شبكه  يكلينكداين  ).  ٢٣(سازد  مي  مرتبط  كنند،مي  اطراف آنها زندگي  در  كه  افرادي  و
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 عرضه  بازار به شغلي هايفرصت براي را خود تا سازدمي قادر را كاربران اجتماعي شبكه اين). ٢١(است 
  ). ٢٦(كنند 

بعدي ديجيتال كه در يك محيط كاملا آنلاين هستند، معمولا در يك محيط سه :هاي مجازيجهان - 
توانند شخصيت و آواتار ايجاد كنند و با كاربران ديگر با يك نمايش گرافيكي بسيار عالي آن كاربران مي

  . )٢٧( از فضاي فيزيكي تعامل داشته باشند
يار محبوب هستند و شايد محبوبترين انها بس :هاي آنلاين كلان چندنفرهو بازي  مجازيهاي بازي  - 

توانند در وب سايت باشند و يا ميفقط    توانند به تنهاييها ميبا دوست خود بازي كردن باشد. برخي از آن 
  .)٢٧( گيرندهاي اجتماعي موجود مورد استفاده قرار ميهايي باشند كه در شبكهبرنامه

ترين اند؛ عمدهآنها صورت پذيرفته است شناخته شده هاي اجتماعي با تعاريف مختلفي كه ازرسانه
ها بر مبناي ارتباطات و نحوه تبادل اطلاعاتي است كه ميان كاربران خود از طريق هاي اين رسانهمشخصه 

  كنند.هايي با محتوا و ابزارهاي مشخصي ايجاد ميكانال
  

ــينگر ( ــتفـاده از ١٩٩٠سـ ــتلزم اسـ ــدهبرنـامـه)، آموزش را مسـ دانـد كـه اي ميهـاي پيش بيني شـ
هاي تازه در فرد هاي موجود در كاركنان را تقويت كرده و موجب كسـب دانش، مهارت، تواناييشـايسـتگي

ود به گونهمي هيل ميشـ غلي را تسـ عه خودكارآمدي به آموزش   )٢٨كند (اي كه بهبود عملكرد شـ به توسـ
اســتاندارد عملكرد شــكاف بين عملكرد فعلي و براي  پل زدن و  در كار افراد عملكرد برترهدف افزايش 

ريزي شــده ســازمان براي تســهيل هاي برنامهآموزش كاركنان، كه به تلاش). ٢٩اشــاره دارد (مورد نظر 
)، يكي از ٣٠( شــودها اعمال مييادگيري رفتار مرتبط با شــغل بر روي بخشــي از كاركنان يا تمامي آن

ازمان اسـت (ترين منابع اسـاسـي كوشـشـي كه افراد در ). ٣١ايجاد و افزايش مزيت رقابتي و موفقيت در سـ
هاي لازم جهت افزايش عملكرد از هاي جديد براي حفظ تبحر خود و كســب صــلاحيتفراگيري مهارت
ــان مي ــكار ميآدهند اهميت خود نش ــازد. بنابراين آموزش كاركنان و موزش و تكامل كاركنان را آش س

ور نيروي انسـا ني ماهر و متخصـص از عوامل كليدي و انكار ناپذير در توسـعه اقتصـادي و اجتماعي هر كشـ
تر و موثرتر  ازمان و بهره گيري هرچه بيشـ اني سـ د. بدين جهت به منظور تجهيز نيروي انسـ مي تواند باشـ

ــت تا افراد بتواننـد متنـاآناناز  ــازمان اسـ ــب با  ، آموزش يكي از مهمترين تدابير جهـت بهبود امور سـ سـ
هاي خود را ادامه داده و بر كارايي خود بيفزايند تغييرات سازمان و محيط، به طور موثر و مستمر فعاليت

 هاي آموزشي عبارتند از:. برخي از روش)٣٢(

غلي: -  شــامل  باشــد كه ميهاي كاركنان در ســازمان توســعه مهارتبراي  به عنوان يك راه گردش شـ
 باشد.مي ديگرمسئوليتي كارمندان از يك مسئوليت رسمي به انتقال 
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اين روش شـامل آشـناسـازي و آموزش كاركنان جديد با شـغل جديد درون يك سـازمان  آشـنا سـازي : - 
 شود.مي

 باشد.ي مطالب توسط بيش از يك نفر به تعداد زيادي شنونده مياين روش شامل ارائه همايش: - 

كند تا شـرايط هاي توسـعه اسـت كه تلاش مياين روش شـامل آموزش و تكنيك نقش بازي كردن: - 
 گيري را براي كاركنان در حال آموزش ايجاد كند.تصميم

ــمي و برنـامـهدوره -  ــعـه:هـاي آموزش رس معمولا مجموعـه اي از هـا، دورههـا و برنـامـه اين هـاي توس
 كه در آن محتويات، مدت زمان و تمام جزئيات در مورد   اسـت شـناخته شـدهشـده و  تعريفهاي برنامه

  )٣٣(شود ميروشن شده، سازمان و پرسنل آموزش داده  برايآموزش 
ــد كـه در ان يـك  متـداولترين روش آموزش در حين انجـام وظيفـه روش مربيگري مي گري:مربي -  بـاشـ

  گيرد.سرپرست يا كارگر با تجربه، كارهاي كارآموز را تحت نظر مي
اگردي: -  ها كلاسـيك (كلاس درس) و  در اين روش فرد از طريق تركيبي از آموزش آموزش از راه شـ

  گيرد.زم را فرا ميآموزش در حين انجام وظيفه، مهارتهاي لا
ــري:روش -  ــمعي بص اي س ديويي و ديگر   هـ اي ويـ ه، نوارهـ ــتـ دار بسـ در اين روش فيلم، تلوزيون مـ

  گيرند.دستگاههاي الكترونيكي مورد استفاده قرار مي
بيه -  ايلي كه   سـازي شـده:آموزش شـ ازي شـده (مشـابه وسـ بيه سـ ايل شـ در اين روش با اسـتفاده از وسـ

  شود.شود) به افراد آموزش داده ميبا آنها رو به رو ميكارگر در محل كار واقعي 
اي بر ميزان دانش يا  هاي رايانهدر اين روش كاراموز با اسـتفاده از سـيسـتم آموزش به كمك رايانه: - 

  افزايد.مهارت خود مي
انه -  ي خود از  هاي اجتماعي :آموزش از طريق رسـ ركتها براي اجراي برخي از برنامه هاي آموزشـ شـ

  .)٣٤(كنند هاي اجتماعي استفاده ميانهرس
  

 از آموزشـي اهداف براي سـازماني مديران از برخي در ارتباطات،  گرفتهصـورت هايپيشـرفت دليل به
ــانه ــتفاده اجتماعي هايرسـ ــركت از برخي كاركنان مثال، عنوان به. نمايندمي اسـ  هايمحيط در هاشـ
ركت مي يادگيري انه با كه كنندآنلاين شـ  توانند بهمي يادگيرندگان اسـت. يافتهافزايش اجتماعي هايرسـ

 هايشــبكه ايجاد يكديگر، با ارتباط نظر، تبادل و ارتباط آنلاين،  اشــتراك محتواي و دســتكاري خلق،
ــان و آموزش بخش هـدف ).٣٥(متفـاوت بپردازنـد  نيـازهـاي براي جوامعي ايجـاد و اجتمـاعي ــصـ  متخصـ
ي هيل آموزشـ ازمان در دانش جريان تسـ ت. كراس سـ ه  از )٢٠٠٩جارچه ( و اسـ  اين انجام براي فرآيند سـ

تفاده جريان هيل: كردند اسـ اركتي يادگيري تسـ عه كاركنان، بين در مشـ يوه توسـ   با كار و يادگيري هايشـ
هاي رسـانه فرايندها، اين در. كاركنان براي مناسـب فرآيندهاي و ابزارها  توسـعه و پشـتيباني براي مديريت
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ار و نوآوري، خلاقيت، به تمركز  تغيير در توانندمي عياجتما ند   مفيد يادگيري محيط در دانش انتشـ باشـ
 كاربران به اجتماعي رسـانه زيرسـاختهاي پذيري) انعطاف٢٠١٠( ١گفته كامسـتوك مثال، به براي). ٣٦(

ــتراك به را هاايده كنند، خلق را  محتوا  راحتي به تا دهدمي  را امكان اين   يكديگر  از فعالانه و بگذارند  اش
ــت مهم هـاآن براي آنچـه روي بر و كرده ايجـاد را خود يـادگيري تواننـدمي كـاربران. بيـاموزنـد  تمركز اسـ

 جمله از دارد، وجود اجتماعي هايرسانه طريق از  خود يادگيري به دستيابي براي مختلفي هايراه. كنند
 مختلف هايديدگاه درك ابزارها اين فايل  اشــتراك و هابحث ها،پادكســت ويدئو، نظير به نظير، تعاملات

  )٣٧( بگيرند ياد يكديگر با واقعي زمان در دهدمي اجازه كاربران به و كنندمي ترويج را
ــازمان  ــت كارمندان خود را براي ها در يك بازار جهاني رقابت مياز آنجايي كه سـ كنند، لازم اسـ

ها در اين فرايند به طرق توانند به سـازمانهاي اجتماعي ميسـازند. ابزارهاي رسـانهكارآمدي بيشـتر آماده 
و  ي جغرافيايي، زمان، فرهنگفاصــله  يواســطهرســاني كه بههاي اطلاعگوناگوني كمك كنند مانند تيم

ــدهمحدوديت ــازماني جداش ــركتهاي س ــانهها مياند. ش جاد هاي اجتماعي براي ايتوانند از ابزارهاي رس
ازماني و همچنين براي تدريس مهارتمشـيتغييرات در خط اختارهاي سـ ركت يا سـ غلي  هاي شـ هاي شـ

هاي شبكه اجتماعي براي پشتيباني سايتتوانند از ابزار وبها همچنين ميجديد استفاده نمايند. سازمان
ــتفاده كنند ــتري برايكه مزاياي تحويلي و انعطاف آموزش از راه دور اس افرادي كه آموزش  پذيري بيش

ــانـهبيننـد را ارائـه ميمي ــتراككننـد. رسـ و  گـذاري راهكـارهـا، بهبود اطلاعـاتهـاي اجتمـاعي توانـايي بـه اشـ
ها را كند و آنو نظرات را براي سـازمان فراهم مي هاها، ايدهگذاري عقيدهموضـوعات آموزشـي، به اشـتراك

تواند براي ايجاد يك گروه بوك ميبراي مثال، فيس گنجاند.هاي فردي ميهاي آموزشـي و دورهدر برنامه
تواند براي آموزش از راه دور براي برقراري ارتباط با  و توئيتر مي ي محتوا بكار رودباز و بســته براي ارائه

ي يا ايجاد كلاس وع يا رويداد هاي كوچكاجتماعات آموزشـ اختن كارمندان از يك موضـ تر براي مطلع سـ
ــتراك ــتفاده قرار گيرد اري نكات مهم، ارائهگذخاص، به اش ــاوير مورداس  .)١٨(ي بيانيه، يا بارگذاري تص

مورد نوع كارمنداني   در٢هاي اجتماعي براي ارزيابي فرادانشتوانند از ابزار رسـانهها همچنين ميسـازمان
ازمانهاي آنها و تواناييمهارت و همچنين دانش، كه دارند تفاده كنند. همچنين سـ توانند از ها ميها اسـ

ها و براي ارتقاء ارتباط بهره ببرند و كارمندان خود را قادر سـازند شـبكه هاي شـبكه اجتماعيسـايتوب
رمايه عه دهند. آنسـ تراكها همچنين ميهاي اجتماعي خويش را توسـ گذاري اطلاعات توانند براي به اشـ

يب ارتباط سـازماني مورداسـتفاده قرار حال پيشـرفت يا ترغ  هاي سـازماني درمرتبط با وضـعيت فعاليت
اي ضـعيف را توسـعه داده دهند پيوندهاي شـبكههاي اجتماعي به افراد اجازه ميبگيرند. اسـتفاده از رسـانه

ترسـي به بقيه ي سـازماني قدرتمندتر ايجاد كنند. اين ارتباطات ميو يك شـبكه تواند به كارمندان در دسـ
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كنند  طور سـنتي دسـترسـي به افراد را كنترل ميازماني را كه بهنقش محافظان سـ  و در شـركت كمك كند
انهكاهش  تفاده ميدهد. كارمنداني كه از رسـ هاي هايي كه در موقعيتويژه آنكنند، بههاي اجتماعي اسـ
ــعيف ــهولت ارتباط با منابع اجتماعي بهره ببرندض ــت بتوانند از س ــتند، ممكن اس ــازماني هس كه  تر س

و ديگر انواع  بوك، يوتيوبرمندان و همچنين ســـازمان ســـودمند باشـــد. توئيتر، فيستواند براي كامي
دهد تا كنند كه به يادگيرنده اجازه ميهاي اجتماعي مانند وبينارها يك محيط آنلاين را فراهم ميرسـانه

نوآوري باشـد  و همچنين انتقال دانش و  هااطلاعات را به اشـتراك بگذارد و به دنبال اطلاعات، درباره ايده
ــانيتواننـد بهحال، مربيـان مي). درعين٣٨( را از   هاي مختلف مربوط به آموزشها، نكـات و فعـاليـتروزرسـ

انه انه٣٩ها را ارائه كنند (ها و ويكيهاي اجتماعي مانند وبلاگطريق رسـ هاي اجتماعي و ابزارهايي ). رسـ
كه از طريق اين بســتر مي توانند محتوا و مفاهيم آموزشــي را به صــورت متنوع، تعاملي، قابل اصــلاح و 

زايي در آموزش يعي از مخاطبان ارائه نمايند، نقش بسـ تره وسـ نمايند.  هاي جديد ايفا ميانتقال براي گسـ
ــي ســ امروزه نظريه ــي آموزش ــزاي تكنولوژي در كيفيت آموزشهاي جديد اثربخش هاي خن از نقش بس

  آورند.  كاركنان به ميان مي
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در مـديريـت منـابع  

  انساني

روش پـژوهـش  
ــي ــفـ ــيـ   -كـ

ــرداوري   گــــ
ــات از   اطــلاع
طـــــريـــــق  

  مصاحبه

ــامل   نمونه ش
ــر از   ١٠ ــف ن

ــان   ــن ــارك ك
  منابع انساني

ايج نشـــان مي ه نتـ د كـ ا  دهـ ان بـ ايـ ارفرمـ كـ
رشــد كه   به اطلاعات رو اســتفاده از تركيب

شــود، درمورد  هاي جديد ميفنّاوريشــامل 
ــاوت مي ــيـان قضـ اين امر   كننـد كـهمتقـاضـ

ل و  ــغـ ت شـ ديريـ دامي و مـ ــتخـ روابط اسـ
اطـاتي را تحـتهمچنين ويژگي   هـاي ارتبـ

دهــد و همــه اين موارد بر  مي تــأثير قرار
 قباًها و تصــميمات اســتخدامي متعاارزيابي

ــتنـد واقع قـدرت اينترنـت   در. تـأثيرگـذار هسـ
هستند  اجتماعي بخشي از آن ايهكه رسانه

هاي  اي توســـط عملياتصـــورت فزاينده به
دام، گزينش،   ــتخـ ــاني براي اسـ ابع انسـ منـ



  
  
  
  
  
  
  

 ٣٢                                                               ١٣٩٨   زمستان، ٢٣، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

تقابل و مشــاركت با كاركنان فعلي   آموزش،
  .و آينده رو به افزايش است

ــي و  ــوب ــق ــع ي
ــاران   ــكـ ــمـ هـ

)١٣٩٥(  

)٤١(  

ــي   بـــــررســـــ
ــاي   ــردهـ ــاربـ كـ
ــوزشــــــي  آمــ

ــه ــك ــب هــاي  شــ
ازي   اعي مجـ اجتمـ

ديــــدگــــاه   از
ــان   ــوي دانشــــج

ــكـــده  دانشــــ
كشاورزي دانشگاه  

  زنجان

روش پـژوهـش  
  -كــــمــــي

ــرداوري   گــــ
ــات از   اطــلاع
ع   وزيـ ق تـ ريـ طـ

  پرسشنامه  
  

ــامل   نمونه ش
فـر از   ١٥٠ نـ

ــجويان  دانش
ــكــده   دانشــ
كشــــاورزي  
ــاه   دانشـــــگ

  زنجان

ان داد كه از   ل از اين پژوهش نشـ نتايج حاصـ
ــبكه اجتماعي مجازي مختلف،   هايميان ش

هاي  استفاده را از شبكهدانشجويان بيشترين 
ــتـاگرام دارند. نتـايج   اجتمـاعي تلگرام و اينسـ

ترين كاربرد دانشـجويان با   نشـان داد كه بيشـ
هاي اجتماعي  هدف كاربرد آموزشي از شبكه

ــي بـه ترتيـب ــامـل ارتبـاط بـا همكلاسـ هـا،  شـ
ال خ و  ارسـ اتيد و دريافت پاسـ ؤالات از اسـ سـ

ــي بودند. در  ــال تكاليف درس دريافت و ارس
ــطـح كــاربرد  مي كــل توان گفــت كــه سـ

ه ــبكـ ايشـ ت افزايش   هـ اعي در جهـ اجتمـ
الاتر از   انگين بـ ــي داراي ميـ ت آموزشـ كيفيـ

  .متوسط بود
لام پناه و آزاد  اسـ

)١٣٩٥(  
)٤٢(  

  ينقش شــبكه ها
اع از ياجتمـ   يمجـ

  نــديــ بــر فــرآ
ره هـ ع   يوربـ نــابـ مـ
  يانسان 

روش پـژوهـش  
و از   يفيتوصــ 

ــوع   نـــــــــ
   يهمبستگ

ــامل   نمونه ش
فـر از   ٢٦٠  نـ

ــل   ــن ــرســ پ
ــگاه زاد آ دانش

لام واحد   ياسـ
    كرمانشاه

اربراني ا كـ ه هـ امـ ه از برنـ پژوهش  يعلم يكـ
ــتفـاده م الاتريتلگرام اسـ نمره   نيكننـد بـ

  آورده اند.را به دست  يوربهره

يـوكـيـنــگ ژائـو و 
ــاران   ــكـ ــمـ هـ

)٢٠٢٠(  
)٤٣(  

ي   ژگـ ونــه ويـ گـ چـ
ــانـه هـاي  هـاي رسـ

اجــتــمــاعــي بــر  
تســهيم دانش اثر  

  گذارد؟مي 

روش پـژوهـش  
و از   يفيتوصــ 

ــوع   نـــــــــ
  يهمبستگ

نمونـه از   ١٥٦
ــج   ــال ــك ك ي
معتبر كســب  
  و كار در چين

ا يژگيو نيب  ا يهـ ه هـ اع يرســـانـ ،  ياجتمـ
ــتراك طياز مح يآگاه دانش   يگذارو به اش

  رابطه وجود دارد.

حـدادي هرنـدي و 
  )٢٠١٩همكاران(

)٤٤(  

اوري اثير فنـ اي  تـ هـ
اجــتــمــاعــي بــر  

  مديريت دانش

پـژوهـش  روش 
  -كــــمــــي

ــرداوري   گــــ
ــات از   اطــلاع
ع   وزيـ ق تـ ريـ طـ

  پرسشنامه  
 

ــامل   نمونه ش
فـر از   ٢٠٧ نـ

خبرگان فعـال  
در حـــوزه  
فــــنــــاوري 
اطـلاعــات در  
اتر مركزي   دفـ
ــركت هاي   ش
ــه در   ــم ــي ب

  تهران

ــان داد كه   ــل از اين پژوهش نش نتايج حاص
استفاده از تكنولوژي هاي اجتماعي بالاترين  

ادل دانش دارد. بعلاو ــطح  اثر را بر تبـ ه سـ
سواد الكترونيك نيز بالاترين اثر را  بر ميزان  
اوري   ــويي ديگر فنـ ادل دانش دارد. از سـ تبـ
ــطح   هـاي اجتمـاعي نيز بـالاترين اثر را بر سـ

  سواد الكترونيكي دارد. 
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ــاس  ــبــــ عــــ
  )٢٠١٩خان(

)٤٥(  

ــان چــه   ــاركــن ك
چيزهايي در مورد  

گـرا  رهـبـران تـحـول
ــق   ــري ــه از ط ك
يـــادگـــيـــري  
سـازماني، اشـتراك  
ه   دانش و رســـانـ
هــاي اجـتـمــاعـي،  
ان   اركنـ نوآوري كـ
را تـقـويــت مـي 
ــان   ــي ــد ب ــن ــن ك

  كنند؟  مي

روش پـژوهـش  
  -كــــمــــي

ــرداوري   گــــ
ــات از   اطــلاع
ع   وزيـ ق تـ ريـ طـ

  پرسشنامه  
  

ــامل   نمونه ش
فـر از   ٣٧٥ نـ

نــان و  كــاركـ
ــتان   ــرپرس س

تــه  ٨٩ يـ مـ كـ
شـهرداري در  
ــور   كشــــــ

  پاكستان

  نيرابطه ب  ياجتماع ياسـتفاده از رسـانه ها
ــهيم   ليرا تعد كاركنـان يدانش و نوآور تسـ
ــانـه هـاي اجتمـاعي  .مي كنـد بكـارگيري رسـ

نقش بســـزايي در تســـهيم دانش و نوآوري  
  كند. كاركنان ايفا مي

  )  ٢٠١٦( ١ريچارد
)٤٦(  

ــادگــ  ــرا يآم   يب
 يمبـتـنـ  يريـ ادگـ يــ 

ه   يهـابر رســــانـ
در محل   ياجتماع

ــش   كيــ  ــژوه پ
  يشناس دهيپد

ــ رو ــرديــ   كــ
ناسـ دهيپد   يشـ
از   -يفــ يــ كــ 

  طـــــريـــــق
ــاحبه   هايمص

  نــــيــــمــــه
ــاختــاري   ســ

  و آنـــلايـــن
ــزارش ــايگ   ه
  محقق ميداني

ــامل نمونه   ش
متخصـص   ١٥
از   يريـ ادگـ يــ 

  يهـــاگـــروه
ــوزشــــ    يآم

  نينكديل

ادگ دهيگ اديـ  يآمـ   يدر اجرا ينقش مهم رنـ
ــانه   طيمح يريادگي يبرا ياجتماع يهارسـ

د كه   ني. از اكنديم فايكار ا خص شـ رو، مشـ
دهيگ اديـ  ا رنـ   يبرا يدر مركز راهبرد كل ديـ بـ

ــانه ياجرا   يريادگي يبرا ياجتماع يهارسـ
  كار قرار داده شود. طيمح

  )٢٠١٤(٢چايدس
)٤٧(  

مـطــالـعــه مـوردي 
ــه   ــانـ ــدگـ ــنـ چـ
شـناسـايي كاربرد  

ــه ــاي  رســـــان ه
ــمــاعــي در   اجــت

  آموزش كاركنان
  

روش پـژوهـش  
ه   العـ كيفي مطـ
مــــــــوردي  

نــدگــانــه   -چـ
  گـــــردآوري

  از هــــاداده
  طـــــريـــــق

  مصاحبه

ــامل  نمونه  ش
بيســت نفر از  
اعضــاي گروه  
ــن   ــمـ ــجـ انـ
آمـــــــوزش  
ــان   ــن ــارك ك

  آمريكا

دمي نشــــان ه دهـ ل كـ ــتورالعمـ   هيچ دسـ
  هايرســانه از اســتفاده براي اســتانداردي

اعي ادگيري براي اجتمـ اني يـ  وجود ســـازمـ
  ندارد.

  

 
1 Richard 
٢ Childs 
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ــين، نشــان مي ــي مطالعات پيش ــانهبررس هاي اجتماعي در دهد كه تحقيقات در زمينه كاربرد رس
ــازمان ــت صــورت آموزش كاركنان س ها به عنوان يكي از وظايفي كه در مديريت منابع انســاني لازم اس

ــت و هنوز پژوهش ــانههاي كيفي در زمينهگيرد، اندك اس ــتفاده از رس هاي اجتماعي براي ي الگوي اس
ــازمان ــازمانس ــان آموزش س ــناس ــوص مديران و كارش ــاني به خص ها  ها و مديران و كاركنان منابع انس

هاي اجتماعي به صـورت تجربي يا نظري در ناشـناخته اسـت و از طرفي هيچ گونه الگوي اسـتفاده از رسـانه
 هايبرنامه ي صـحيح از انواعايران ارائه نشـده اسـت و لذا كارشـناسـان و مديران آموزش را در اسـتفاده

انه كاربردي ازمان يك در آموزش كاركنان  براي هاي اجتماعيرسـ  در  را منفعت و  ارزش ترينبيشكه  سـ
ــايل قانوني، اخلاقي و حقوقي با چالش كندمي فراهم يادگيري محيط ها و پيامدهاي منفي و رعايت مس

هاي اجتماعي در آموزش كاركنان به منظور مواجه كرده اسـت. بنابراين در اين پژوهش به كاربرد رسـانه
رشناسان و مديران آموزش در آموزش كاركنان بانك  هاي اجتماعي توسـط كاارائه الگوي بكارگيري رسـانه

  پرداخته شده است.
  شناسي پژوهشروش

ر پژوهش تن نظر در با حاضـ ناخته ماهيت داشـ انه كاربرد  ناشـ   كاركنان  آموزش در اجتماعي هايرسـ
تفاده در  نظري و تجربي الگوي وجود عدم و انه  از اسـ  كيفي پژوهش  روش با بكارگيري اجتماعي هايرسـ

ورت گرفته اسـتبنياد داده نظريه  راهبردو  ناسـي خاص،روش يك از محقق ۀ اسـتفاد علت. صـ  عوامل به شـ
ــؤال تحقيق آنها مهمترين كه گرددبرمي مختلفي ــت  سـ آنجايي كه هدف اين پژوهش ارائه  از) ٤٨( اسـ

ــانه ــنعت بانكداري ايرانالگوي بكارگيري رسـ اســـت، با انجام   هاي اجتماعي در آموزش كاركنان در صـ
از طريق مقايسـة مسـتمر هاي اوليه، اسـتفاده از راهبرد نظريه داده بنياد مناسـب ديده شـد كه بررسـي

هاي اجتماعي در آموزش كاركنان مقولات و روابط بين مقولات در كاربرد رسانهدرصدد شناسايي ها داده
  باشد.و در نهايت رسيدن به يك نظريه و ارائه الگو مي

تفاده ميه داده بنياد از نمونهدر نظري ود. در اين نمونهگيري نظرى اسـ خشـ هاي  گيري به دنبال پاسـ
افي براي ش اكتشـ تهاي پژوهش و تعميم نظري آنپرسـ يدن مقولهنمونه .ها اسـ ها به گيري نظري تا رسـ

باع نظري ادامه مي اوتي اسـت  )٤٩( يابداشـ باع نظري قضـ گر براشـ اس آن   كه پژوهشـ گيرد تصـميم مياسـ
طبقات  آوري اطلاعات بيشـتر وجود ندارد و اطلاعات جديدي كه به تعريف خصـوصـياتكه نياز به جمع

ــود (كمك كند به پژوهش وارد نمي ــاركت )٥٠ش ــان مش ــناس كنندگان اين پژوهش، را مديران و كارش
ــكيل ميآموزش بانك ــهر تهران تش ــتقر در ش ــبت دهند كههاي مس ــانه بر آنچه به  نس هاي كاربرد رس

و  دهندو اطلاعات مورد نياز را در اختيار قرار  داشـته افتد، بينشمي اجتماعي در آموزش كاركنان اتفاق 
اوتي انتخاب شـدند. روش  براي محقق قضـاوت  از اسـتفاده قضـاوتي  گيرينمونه با روش نمونه گيري قضـ

اركت انتخاب ت كنندگاني مشـ كل بهترين به كه اسـ خگويي در شـ والات به پاسـ تيابي و پژوهش سـ  به دسـ
    ).٥١(كنند مي كمك پژوهش اهداف
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احبه تفاده از مصـ وري به مدت يك گرداوري اطلاعات با اسـ ورت حضـ اختاريافته و به صـ هاي نيمه سـ
 به هالحاظ داده به  پژوهشــگران ســيزدهم، مصــاحبه  ســاعت براي هر مشــاركت كننده انجام گرفت و از

 ادامه نفر ١٥ ها تامصـاحبه كافي، هايداده  آوريجمع از  حصـول اطمينان براي اما رسـيدند؛ اشـباع مرحله
  .  كرد پيدا

ترواس و كوربين ( ده اسـت. آن )١٩٩٠به منظور ارزيابي كيفيت از معيار مقبوليت اسـ تفاده شـ ها اسـ
 مقبوليت معيار پايايي،  و روايي جاي معيارهاي  به بنياد، داده  نظريه بر  مبتني هايپژوهش  براي ارزشيابي

اد را ــنهـ دداده پيشـ ت،. انـ ه يعني مقبوليـ ه اينكـ افتـ اييـ ه پژوهش، هـ ا چـ د تـ اس در حـ  تجـارب انعكـ
 ده. )٤٨اســت ( باور و قابل موثق مطالعه، مورد پديده مورد در خواننده و پژوهشــگر كنندگان،مشــاركت

ــده معرفي مقبوليت  براي معيار ــت شـ ــتفاده مورد پژوهش، اين در هاتمامي آن كه اسـ . گرفت قرار اسـ
تراتژي تفاده، عبارت مورد  مميزي هاياسـ يت بودند اسـ اسـ گر، از: حسـ ارائه  نمونه،  نمودن متناسـب پژوهشـ

ــتر و زمينـه ي مورد الگوي كـاربردي اثربخش، بـدائـت و جـذابيـت در مفـاهيم، ايجـاد مفـاهيم مبتني بر بسـ
تفاده ين، روايت نظ بازخورد  از مطالعه، اسـ صـ ترده و همراه با جزئيات، متخصـ ده به طور گسـ ريه پديدار شـ

  ها.ها، استناد به يادنوشتتوجه به انحرافات، نوآوري در يافته
ــتراوستجزيه و تحليل داده ــتفاده از مراحل كدگذاري باز، محوري و انتخابي اس كوربين  و  ها با اس

ــورت گرفـت ( )١٩٩٠( ه پژوهش ). در٤٨صـ اد، ينظريـ د داده بنيـ ا،داده آوريجمع فراينـ  و دادن نظم هـ
ارائه در نهايت الگوي كيفي پژوهش  .شــوندمي انجام زمانهم و اندوابســته هم به هاداده تحليل و تجزيه
د. ناختيويژگي شـ اركت پژوهش اين در كه افرادي هاي جمعيت شـ ده  ارائه ٢ جدول در اند،كرده مشـ  شـ

  است.
 كنندگانشناختي مشاركتجمعيتهاي . ويژگي٢جدول 

  تعداد  زير مؤلفه  عوامل جمعيت شناختي

  جنسيت
  ١٠  مرد

  ٥  زن

  سن

  ٢  سال ٣٠كمتر از 

  ٧ سال ٤٠تا  ٣٠

  ٤  سال ٥٠تا  ٤١
  ٢  سال ٥٠بالاي 

  پست سازماني
  ٢  مديران ارشد
  ٥ مديران مياني

  ٨  كارشناسان خبره

  تحصيلات
  ٤ كارشناسي و پايين تر

  ٨ ارشد
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  ٣  دكتري

  سابقه كار

  ٢  سال ٥كمتر از 
  ٧ سال ١٥تا  ٥
  ٤  سال ٢٥تا  ١٥

  ٢  سال ٢٥بالاي 

  
  هاي پژوهشيافته

ــه ــايج ب ــان نت ــه بي ــش ب ــن بخ ــت اي ــاحبه دس ــده از مص ــه هاآم ــه نمون ــت و ارائ هايي از رواي
ــوندگانمصاحبه ــردازدمي ش ــايج . پ ــل دادهنت ــه و تحلي ــرتجزي ــژوهش ب ــاي پ ــاس  ه ــه  ٣اس مرحل

  عبارتست از: )١٩٩٠(كوربين و كدگذاري باز، محوري و انتخابي استراوس
  بنياد، داده  نظريه روش اســاس بر  تحقيق انجام فرآيند در مرحله  نخســتين: كدگذاري باز  الف)

ت باز كدگذاري انجام ودمي انجام هاداده كردن بنديطبقه و نامگذاري ها،دقيق داده تحليل با كه اسـ . شـ
 وارد  را خود ذهني هايفرض پيش و محقق نظريات آنكه جاي به تا شـودمي  سـبب كدگذاري روش اين

 مورد پديده  تبيين به  است هاي مسالهواقعيت  اساس بر كه  گونه آن آمده دست به هايداده نمايد، مساله
ي ر در ).٤٨بپردازد ( بررسـ ط گلسـ ر از روش كدگذاري نكات كليدي كه توسـ ) ارائه ١٩٩٢(١پژوهش حاضـ

جاي كدگذاري تك تك كلمات، نكات كليدي شــناســايي و در اين روش به شــده اســت، اســتفاده شــد.
 مقوله اســـتخراج و ١٨مفهوم و  ٧٨كدباز،  ١١٧طي اين فرآيند كدگذاري تعداد شـــوند. كدگذاري مي

  ).٥٢(، شناسايي شدهاي شهر تهرانبانكها در هاي آنويژگي
مفاهيم براساس اشتراكات و يا هم معنايي در كنار در كدگذاري محوري،  :كدگذاري محوريب)  

ــتـهرعبـارت ديگ گيرنـد. بـهمي هم قرار ــدههـاي اوليـه، كـدهـا و دسـ انـد، بـا اي كـه در كـدگـذاري بـاز ايجـاد شـ
هايي كه به نظر مفهومي با يكديگر مشابهند، دستهشوند و ضمن ادغام كدهايي كه از  مي يكديگر مقايسه
ــونـد،مي يكـديگر مربوط ــتركي محور حول شـ در اين مرحلـه بـا انجـام بـارهـا مطـالعـه و  .گيرنـدمي قرار مشـ

بررسـي مجدد و فرآيند رفت و برگشـت بين مفاهيم و مقولات، ارتباط بين مفاهيم و مقولات، بر اسـاس 
 شــرايط ي،علّ شــرايط محوري،  مقوله طبقه، شــش شــامل و گيردابعاد پارادايم كدگذاري شــكل مي

. مرحله كدگذاي محوري پژوهش  اســت پيامدها و راهبردها حاكم)، اي (بســترشــرايط زمينه گر،مداخله
 ٣در جدول )، انجام يافته اسـت و نتايج آن ١٩٩٠بر اسـاس الگوي پارادايم اسـتراوس و كوربين (حاضـر 

  مشهود است.
 

 هاي مستخرج از كدگذاري باز مقوله -كدگذاري محوري .٣جدول

 
١ Glaser 



 
  
  
  
  
  
    

 و عباس نرگسيان حسن بودلائي، علي نقره  /  ...در آموزش اجتماعي هايرسانه بكارگيري                                      ٣٧

  ٢ابعاد  ١مفاهيم مقوله  طبقه

شرايط 
  علّي

حمايت مديريت 
  ارشد

  زياد/كم  اعتقاد به تسهيلگري نقش آموزش

باور و حمايت مديران ارشد در خصوص يادگيري از طريق 
  هارسانه

حمايت مديران/ 
بي تفاوتي 

  مديران

  مقاومت/ تسليم  هاي آموزشي مدرن از سوي كاركنانپذيرش روش

  زياد/كم  تغيير در مسئوليت مربيان و يادگيرندگان

  زياد/كم  پذيري اطلاعاتدسترس 

  مديريت تغيير

  مقاومت/ تسليم  ضرورت همگام سازي با بازارهاي جهاني

  حركت بسوي آموزش سبز

سيستم 
حمايتي/ 

سيستم بي 
  تفاوتي

  موثر/ مخرب  تعميق ارتباطات با واحدهاي بيرون از سازمان

  زياد/كم  هاتمايل كاركنان به يادگيري غير رسمي از طريق رسانه

مديريت منابع 
انساني مبتني بر 

  شايستگي

امكان برقراري ارتباط دوسويه و چندسويه فارغ از جايگاه و 
  منزلت

رابطه 
مندي/ضابطه 

  مندي

  بهبود/عدم بهبود  هاي كاركنانارزيابي توانايي

  زياد/كم  شناسايي نيازهاي آموزشي سازمان

  زياد/كم  هاي يادگيريتوسعه شيوه

  مخاطب محوري

  زياد/كم  گسترش توانايي خلق محتوا

  قابليت ايجاد ارتباط و همكاري با يادگيرندگان
نظام مند/ 

  قاعدهبي

  زياد/كم  هاامكان استفاده تمامي كاركنان از رسانه

  يكپارچه/نامنظم  ايجاد و جستجوي اطلاعات

 
١ Properties 
٢ Dimentionalized Examples 
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  موثر/مخرب  تعاملات فزاينده بين همكاران

  زياد/كم  مشاركت فعالانه يادگيرندگان

  زياد/كم  تمايل اشتراك گذاري سريع اطلاعات

  يكپارچه/ نامنظم  هماهنگي و همسويي با محيط بيرون

مقوله 
  محوري

يادگيري تعاملي 
  فنّاورانه

  تداوم/ نامنظم  خلق سريع دانش

  تسهيم دانش
رابطه مندي/ 
  ضابطه مندي

  زياد/كم  تسهيل در يادگيري

  زياد/كم  يادگيري مشاركتي

  زياد/كم  يادگيري فعالانه

  راهبردها

  مديريت دانش

  استفاده از ابزارها و شبكه هاي اجتماعي
رابطه 

مندي/ضابطه 
  مندي

  يكپارچه/ نامنظم  تسهيل اشتراك گذاري دانش و اطلاعات

  زياد/كم  غني سازي محتواي آموزشي

هاي كارتيمي(فعاليت
  تيمي)

  تداوم/نامنظم  بروزرساني محتوا از طريق كاربران

  زياد/كم  ترغيب مهارت هاي كار تيمي بين كاركنان

ايجاد فضاي تعاملي و درگير نمودن همكاران در پروسه 
  يادگيري

  زياد/كم

  زياد/كم  برقراري تعاملات بدون واسطه بين كاركنان

شرايط 
  اي زمينه

فرهنگ سازماني 
  مشاركتي

  يكپارچه/ نامنظم  فرهنگ اجتماعي درون سازمان 

  زياد/كم  گسترش علايق مشترك بين كاركنان

  زياد/كم  سطح حمايت اطلاعاتي بين كاركنان

  موثر/ مخرب  نقش فعال يادگيرنده در فرايند يادگيري و آموزش

  زياد/كم  پشتيباني از موسسات آموزشي حضوري و مجازي

  تشكيل شبكه سازماني قدرتمند
رابطه مندي/ 
  ضابطه مندي
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  چابكي سازماني

  پويايي محيط سازمان
نظام مند/ بي 

  قاعده

  زياد/كم  اضافه باري اطلاعات در سازمان

  فعال/ غيرفعال  هاي فناّوري اطلاعات سازمانزيرساخت

  زياد/كم  كيفيت اطلاعات درون سازمان

هاي مشيخط
  سازماني

  هاي اجتماعي در سازمانپياده سازي استراتژيك پلتفرم رسانه
نظام مند/ بي 

  قاعده

  وجود دستورالعمل فعاليت شبكه هاي اجتماعي در سازمان
نظام مند/ بي 

  قاعده

هاي زيرساخت
  فنّاورانه

  زياد/كم  هاي اجتماعيپذيري پلتفرم هاي رسانهانعطاف

  زياد/كم  فنّاوري اطلاعات و ارتباطاتپيشرفت در 

  سهولت ارتباط با منابع اجتماعي
نظام مند/ بي 

  قاعده

شرايط 
  گرمداخله

هاي زيرساخت
  فنّاورانه ضعيف

  موثر/مخرب  مسائل امنيت و حريم خصوصي اطلاعات

هاي امكان استفاده و به اشتراك گذاري اطلاعات در رسانه
  كاربراناجتماعي توسط 

  زياد/كم

  منابع مالي ناكافي
  بودجه ناكافي

نظام مند/ بي 
  قاعده

  زياد/كم  اعتبارات كم

كمبود آگاهي 
  كاركنان

  زياد/كم  اي عامه مردم جامعهسواد رسانه

  زياد/كم  يادگيري همسان (نظير به نظير)

  پيامدها

هاي كاهش هزينه
  آموزش

  زياد/كم  هاي ارتباطات و سفركاهش هزينه

  زياد/كم  صرفه جويي در حق الزحمه اساتيد

  زياد/كم  صرفه جويي در زمان

  تر اطلاعاتتبادلات راحت
نظام مند/ بي 

  قاعده

  زياد/كم  نياز به كنترل كمتر

بهبود عملكرد 
  كاركنان

  ارتقاي انگيزه كاركنان
نظام مند/ بي 

  قاعده
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  زياد/كم  رضايت شغلي

  زياد/كم  اعتماد به نفس كاركنانافزايش 

  زياد/كم  ارتقاي حس مسئوليت پذيري كاركنان

  روابط محكم كاركنان با سازمان
نظام مند/ بي 

  قاعده

  روابط پايدار بين كاركنان
نظام مند/ بي 

  قاعده

  زياد/كم  ارتقاي سرمايه اجتماعي

  اثربخشي آموزشي

  موثر/ مخرب  كاركنانارتقاي خلاقيت و نوآوري در بين 

  هاي كاري و تخصصيارتقاي مهارت
نظام مند/ 

  قاعدهبي

  موثر/ مخرب  تصميم گيري بهتر كاركنان در امور

  هاي بازخورد فوريگسترش حلقه
نظام مند/ بي 

  قاعده

  زياد/كم  ارتقاي سطح سواد تخصصي كاركنان

  زياد/كم  انتقال اطلاعات و دانش با سرعت بالا

  يادگيري مستمر

  زياد/كم  پذيري در افرادايجاد انعطاف

  حفظ و نگهداري دانش درون سازمان
نظام مند/ 

  قاعدهبي

  موثر/ مخرب  ارتباط كاركنان با نيروهاي متخصص بيرون از سازمان

  موثر/ مخرب  ارتباطات بين سازماني بهتر

  زياد/كم  ارتقاي سطح اطلاعاتي كاركنان

  زياد/كم  يادگيري اجتماعي فزاينده

  

هاي  تحليل دادهاســت و  شــده آورده يك هر  از يك مصــداق  همراه به هااز مقوله در ادامه هركدام
   .شودمي حاصل از مصاحبه، تبيين

  مقوله محوري: يادگيري تعاملي فنّاورانه
مقوله محوري در نظر گرفته شـــده اســـت. زيرا در اين پژوهش يادگيري تعاملي فنّاورانه به منزله  

تواند  ها وجود داشـته و نقشـي محوري را داراسـت به نحوي كه ميهاي مختلف دادهردپاي آن در بخش
ــه كلمـه تمـامي ويژگيديگر مقولـه هـاي مرتبط بـا يـك هـا را حول خود جمع كنـد. اين مقولـه محوري بـا سـ
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اي را كه بر مبناي فنّاوري نوين شـكل گرفته اسـت و از سـويي قرار اسـت آموزش و يادگيري را ابزار رسـانه
ــاس تعامل دو يا   ــكلي هدفمند پيش ببرد و در عين حال براس ــازمان يا هر محيط اجتماعي به ش در س

چنين عصــر لذا با توجه به نيازهاي نســل حاضــر و همچندســويه افراد شــكل گرفته باشــد، دارا اســت. 
وكار، جايگاه  اي كسـبارتباطات و سـرعت تبادل اطلاعات و نياز به تغيير همسـو با تحولات محيط حرفه

ــانه ــت. مقوله هاي اجتماعي در يادگيري مفاهيم مورد نياز كاركنان بيش از پيش پررنگرس ــده اس تر ش
ــامل مفاهيم  ــريع خلق"محوري يادگيري تعاملي فنّاورانه ش ــهيم"، "دانش  س ــهيل"، "دانش تس  در تس

افراد آزادن كه خودشون  "باشد. بر اساس نظر يكي از پاسخگويان مي "مشاركتي يادگيري"و  "يادگيري
هاي زماني و حتي چه مطالبي رو يادبگيرن و بخونن و سـبد يادگيري شـون رو مديريت كنن، محدوديت

ــون اجازه نميده تا برن كلاس هزينه ــي ثبت نام بكنن و اي بهشـ ــون رو ياد  آموزشـ مطالب مورد نيازشـ
ا هم گروه اط گرفتن بـ ت از طريق ارتبـ ه ميتونن خيلي راحـ اليكـ ب مورد بگيرن، در حـ الـ اي خود مطـ هـ

و گروه ن و يادبگيرن. حتي وقتي عضـ ون بپرسـ ون رو ازشـ خصـي نيازشـ صـي تلگرامي با هدف مشـ هاي تخصـ
ها و . الان خيلي از گردهماييمند بشـــنتونن از آخرين مباحث جاري در اون جامعه بهرهشـــوند ميمي

دهد  . اين نشـان مي"هاي تخصـصـي اطلاع رسـاني ميشـههاي مرتبط با تبادل نظر و گفتگو تو گروههمايش
هاي اجتماعي به عنوان يك ابزار تعاملي براي يادگيري و حتي توليد محتواي آموزشـي و تسـهيم رسـانه

رده اسـت. يكي ديگر از پاسـخ دهندگان در اين دانش جايگاه خود را در سـطوح مختلف كاركنان پيدا ك
 هاي تخصــصــي خيلي تو يادگيري همديگه موثركاركنانمون با تشــكيل گروه "كند كهزمينه بيان مي

هستن. كاربران ارشد اعتباري ما وقتي سوالي در خصوص يك دستورالعمل ابلاغ شده براشون پيش مياد  
ــون رو توي گروه لين اقـدامي كـه ميديگـه بـه اداره اعتبـارات زنـگ نميزنن بلكـه او ــوالشـ كنن اينـه كـه سـ

ــون قرار مي ــوال خودشـ ــتر مواقع بـا بحـث و تبـادل نظر بـه جواب دقيقي در مورد اون سـ دن و تو بيشـ
. همچنين اين مسـاله بيانگر تقويت روحيه مشـاركت و كار تيمي بين كاركنان اسـت، زمانيكه "رسـنمي

يابند  مر با يكديگر به نتيجه مطلوب و مورد تاييد جمع دست ميكاركنان از طريق همكاري و تعامل مست
گردد بلكه اين ارتباط مستمر و تسهيل شده منجر به يادگيري تنها منجر به كسب نتيجه مطلوب ميو نه

ــان و بدون مقدمه مي ــاله بيان ميآس ــوص اين مس ــخ دهندگان در خص در  "كند كه گردد. يكي از پاس
ديم همه به هم كمك ميكنن و با همديگه مشــاركت دارن. كســي بي تفاوت از هايي كه تشــكيل داگروه

ه خيلي  اله باعث ميشـ ه، و اين مسـ تراك ميگذاره رد نميشـ ون تو گروه به اشـ تشـ والي كه همكار يا دوسـ سـ
ــاس يـادگيري تعـاملي فنـّاورانـه كـامـل كننـده حلقـه مفقوده. "راحـت يـادگيري اتفـاق بيـافتـه اي برهمين اسـ

ها باشـد. وقتي اين پديده محوري تي مورد توجه متوليان آموزش و يادگيري در سـازماناسـت كه بايسـ 
هاي كاربري هاي و شيوهشناسايي شده در سازمان به رسميت شناخته شود قطعا به تبع آن دستورالعمل

داشته  تواند اثربخشـي بيشتري را نيز در سازمان به همراهو توجه مديران را نيز به خود جلب نموده و مي
 باشد.
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  شرايط علّي
ه دادهمي ا نگـاه منظم بـ اني مقـدم بر توان بـ ايعي كـه از نظر زمـ ا وقـ اقـات يـ ازبيني حوادث و اتفـ هـا و بـ

 حمايت" هايمقوله مقوله مورد نظر اســت، شــرايط علّي را پيدا كرد كه بر مقوله محوري اثرگذار اســت.
 "محوري  مخاطب" و "شـايسـتگي بر مبتني انسـاني منابع مديريت" ،"تغيير مديريت" ،"ارشـد مديريت

ــده فناّورانه تعاملي اثر گذار بر يادگيري ــرايط  هايمقوله مثبت  اثرگذاري براي اند كهدر نظر گرفته ش ش
ــد مـديران مثبـت از طريق حمـايـت بـايـد محوري يـادگيري تعـاملي فنـّاورانـه، مقولـه بر علي  بـه هـابـانـك ارشـ
انه  از منديبهره ه در اجتماعي هايرسـ ي كاركنان، اعمال تغييرات لازم در نحوه  يادگيري و  آموزش عرصـ

ــانه ــانآموزش كاركنـان از طريق رسـ ي دهنـدههاي اجتمـاعي، تكيـه بر دانش و اطلاعات كاركنـان كه نشـ
در جايگاه آنهاســت و توجه بر نياز آموزشــي كاركنان با ايجاد بســتر لازم  كننده تعيين ها وشــايســتگي

 از براي مثال يكي مثبتي بر يادگيري تعاملي فناّورانه برجاي گذاشــت. هاي اجتماعي، آثارفضــاي رســانه
ــخگويان ــبكه داره وجود ما براي كه زماني هايمحدوديت به  توجه با ":نمود بيان پاسـ  اجتماعي هايشـ

 موســســات و كنندگان تامين  آموزشــي هايفعاليت و هابرنامه از  راحتتر تا بكنه كمك ما به  تونســته
 آموزش  موسـسـه مثال  براي. بكنيم اقدام  آموزشـي هايدوره  برگزاري براي بتونيم و بشـيم  خبر با آموزشـي

 ارسـال هابانك  آموزش كارشـناسـان شـبكه در ما براي رو آموزشـي هايبرنامه ليسـت ماه هر بانكداري عالي
 افراد يادگيري و  آموزش ماهيت در نگرش تغيير نوعي بيانگر اجتماعي هايرسانه جايگاه تجربه. "كنهمي
ــد مي ــازمان  از آموزش جايگاه و اهميت  اينكه. باش ــازمان و نموده تغيير  محوري فرد به  محوري س   هاس

  .  نمايند اقدام جايگاه اين تبيين به نسبت تغيير اين مديريت با بايستي
  راهبردها

ا راهبردهـا ا، يـ ــهـ دامـات كنشـ ــتنـد هـدفمنـدي اقـ ايي كـه هسـ ه براي راه حلهـ فراهم   نظر مورد مقولـ
راه  "تيمي هايفعاليت"و  "دانش مديريت"شـــوند. راهبردهاي مي پيامدها ايجاد به  منجر و ســـازندمي
انهحل تند. رسـ اي ايجاد با توانندمي اجتماعي هايهاي يادگيري تعاملي فنّاورانه هسـ  ارتباط برقراري فضـ

طه بدون ي هايگروه در ويژه به يادگيري فرايند در كاركنان نمودن درگير و كاركنان بين  واسـ صـ  و تخصـ
ايـت در ــتراك منظر از تيمي كـار هـايمهـارت تقويـت نهـ يـادگيري  ،... و اطلاعـاتي و علمي محتواهـاي اشـ

ــتراك همچنين، .نمـاينـد تعـاملي فنـّاورانـه را محقق ــطـه بـه اطلاعـات اشـ ابردي هـاي كـ ابزارهـا و برنـامـه واسـ
تعاملي   يادگيري نهايت در و هدفمند و ســازنده تعاملات برقراري به منجر تواندمي اجتماعي هايرســانه
ــخگويـان بيـان نمود:  فنـّاورانـه  كـابردي هـايبرنـامـه طريق از كـاركنـان وقتي "گردد. براي مثـال يكي از پـاسـ
ــانه ــوعات  خصـــوص در اجتماعي هايرسـ  از زيادي حجم ميكنن نظر تبادل و بحث باهم مختلف موضـ

ات دل و رد هم بين رو معلومـ ــان مي"ميكنن بـ ه نشـ ه. كـ امـ د برنـ هدهـ ــانـ اي رسـ اعي براي هـ اي اجتمـ هـ
گذاري و ذخيره سـازي اطلاعات و تبديل آن به دانش عامل موثري در تحقق آوري، توليد، اشـتراكجمع

  باشد.اهداف سازمان مي



 
  
  
  
  
  
    

 و عباس نرگسيان حسن بودلائي، علي نقره  /  ...در آموزش اجتماعي هايرسانه بكارگيري                                      ٤٣

  گرشرايط مداخله
اي از وقايع و شرايط هستند كه پس از شروع مطالعه و در حين انجام گر مجموعهمداخله شرايط 

گر عواملي هستند كه در فرايند يادگيري تعاملي دهند. در پژوهش حاضر شرايط مداخله پژوهش رخ مي
ود آگاهي كمب"و   "منابع مالي ناكافي"،  "هاي فنّاورانه ضعيفزيرساخت "دهند.  سه مقوله  فناّورانه رخ مي

گر در فرايند اجراي راهبردهاي يادگيري تعاملي فنّاورانه در نظر گرفته ، به منزله شرايط مداخله "كاركنان
 هايابزار  از صحيح استفاده مورد در كاركنان آگاهي ميزان و دهد كه سوادشده است. نتايج نشان مي

. باشدمي اجتماعي هايرسانه از فادهاست فرهنگ استقرار در تاثيرگذاري و اساسي عامل محورفنّاوري
 را  اجتماعي هايرسانه با مرتبط ابزارهاي از استفاده قابليت و توانايي سازمان كاركنان اگر است بديهي
 در  مقوله اين شكست باعث بلكه گردد مي تغيير برابر در مقاوت ايجاد به منجر تنها نه باشند نداشته
مي تواند   يادگيري  و  آموزش  هدف  تحقق  براي  لازم  هايزيرساخت   توسعه  همچنين عدم  .شودمي  سازمان

هاي اجتماعي را در سطح سازمان تحت تاثير قرارداد دهد امكان استفاده همه كاركنان از ابزارهاي رسانه
و اجراي  فنّاورانه تغييرات اجازه سازمان به افزارينرم  و افزاريسخت  هايسيستم  در ضعف چراكه

هاي ها نيز همانند بسياري از بنگاهاز سوي ديگر بانك .دهدنمي راهبردهاي يادگيري تعاملي فنّاورانه را 
 اقتصادي كشور در حال دست و پنجه نرم كردن با مشكلات اقصادي و سرمايه گذاري هستند و استقرار 

 و برهزينه بسيار كاركنان يادگيري و  موزشآ زمينه در خصوص به محورفنّاوري هايزيرساخت  توسعه و
ها براي بهره مندي هاي سازمانتواند منجر شود تا سياستباشد و اين مساله ميمي  سرمايه  تامين  نيازمند

در  "از اين فنّاوري تغيير يافته و حتي منجر به شكست گردد. براي مثال يكي از پاسخگويان بيان نمود: 
هاي آموزش ها براي توسعه زيرساختاداره مديريت منابع انساني به درخواست شرايط كنوني اقتصاد كشور  

هاي آموزشي مجازي جواب صحيح نميده، خيلي از تامين كنندگان بسترهاي آموزش مجازي با و كلاس
  ."هاي بالاي استقرار اون دچار مشكل شدنتوجه به هزينه 
  اي شرايط زمينه

شـرايطي هسـتند كه مقوله محوري و پيامد منتج از آن را تحت تأثير قرار اي مجموعه شـرايط زمينه
ــازمان در ابرازي هر  دهد. اســـتقرارمي ــازمان آن مختلف ابعاد و هافعاليت در  تغيير يك  منزله به سـ  سـ

  هدف با لازم كارهاي سـازو ديدن به نياز تغيير  آن شـدن پذيرفته  براي اسـت بديهي. شـودمي  محسـوب
حي منديبهره دمي ابزارها آن از  راهبردي و  حصـ تفاده زمينه در. باشـ انه از اسـ  عنوان به اجتماعي هايرسـ
ــتر بودن فراهم مســاله ترين ابتدايي كاركنان يادگيري  آموزش در ابزار يك  اين  اســتقرار براي لازم  بس

فرهنگ سـازماني  "، "هاي سـازمانيخط مشـي"هايدر اين پژوهش مقوله .باشـدسـازمان مي در فنّاوري
اركتي ازمان"، "مشـ رايط زمينه "هاي فناّورانهزيرسـاخت"و  "چابكي سـ ده به منزله شـ اي در نظر گرفته شـ

ان مي ي دهد كه خطاسـت و نشـ ازماني هر هايمشـ انه از مندي بهره  خصـوص در سـ  در اجتماعي هايرسـ
ــترش بـه منجر توانـدمي يـادگيري و آموزش زمينـه  منـابع هـايفعـاليـت نمودن اثربخش و فنـّاوري اين گسـ
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اني ازمان در انسـ اس برهمين .گردد سـ خص راهبردهاي وجود اسـ تورالعمل تبيين در مشـ  كاربرد هايدسـ
 حوزه در مناسـبي پيامدهاي به دسـتيابي به منجر تواندمي سـازمان سـطح هاي اجتماعي دررسـانه صـحيح

ميشــه با اهداف مشــخص و  "گردد. براي مثال يكي از پاســخگويان بيان نمود:  يادگيري تعاملي فناّورانه
ــانـه ــي رو در انتقـال اطلاعـات از طريق رسـ ــازمـان پيش برد، معيني رويكرد خـاصـ هـاي اجتمـاعي در سـ

شــه مســاله راهبردهاي مرتبط با انتقال دانش و تجربيات بايد براي ســازمان در ابتدا شــفاف و روشــن ب
.  "دهي صـحيح به اين مسـاله در سـازمان نداريماينجاسـت كه ما دسـتورالعمل كاربري مناسـبي براي جهت

 اثربخش  اســتقرار  ســازاطلاعات زمينه و دانش انتقال جريان  تســهيل و ســازمان محيط همچنين پويايي
ــانـه ــونـدمي يـادگيري و آموزش حوزه در اجتمـاعي هـايرسـ ــت بـديهي. شـ ــاززمينـه ادابعـ  از يكي اسـ  سـ
 اجتماعي هايرسـانه در فناّوري همين. باشـدمي سـازمان درون فناّورانه هايزيرسـاخت چابك هايسـازمان
ــهيـل موجـب ــهولات و جـابجـايي تسـ ــاخـت. گرددمي ارتبـاطـات برقراري سـ  همچنين فنـّاورانـه هـايزيرسـ

از سويي   .است فنّاورانه تعاملي يادگيري  اصول ترينمهم از يكي  عنوان به پذيريانعطاف كننده پشـتيباني
  فعالانه و مشـاركتي سـازماني فرهنگ  توسـعه مسـتلزم اجتماعي هايرسـانه اثربخش كاربرد و  ديگر، اسـتقرار

 و قدرتمند سـازماني هايشـبكه تشـكيل در ويژه به هاآن نقش و كاركنان مشـاركت. باشـدمي هاسـازمان در
 يادگيري مقوله موفقيت  ميزان كننده تعيين كه اســـت يكديگر  از حمايت و مشـــترك هاي منديعلاقه

  باشد.مي سازمان در فنّاورانه تعاملي

  پيامدها
شوند. هاي مربوط به مقوله مورد نظر حاصل ميپيامدها نتايجي هستند كه از راهبردها و كنش
، "بهبود عملكرد كاركنان"، "اثربخشي آموزشي"پيامدهاي ناشي از يادگيري تعاملي فنّاورانه شامل 

هاي دهد كه به واسطه رسانهباشد. نتايج نشان ميمي "هاي آموزش و يادگيري مستمركاهش هزينه"
نمايد، جريان اطلاعات و هايي كه اين ابزار در سازمان و فرهنگ يادگيري ايجاد مياجتماعي و قابليت

گيرد و كاركنان كن در دسترس كاركنان قرار ميترين زمان ممدانش به شكل پيوسته و مستمر در كوتاه
كه محيط سازمان با فرهنگي يادگيرنده دهد. بر همين اساس زمانيرا در معرض يادگيري مستمر قرار مي

دانش و تجربيات خود خواهند نمود.   گذارياشتراكدرهم تنيده باشد همه كاركنان سعي در تسهيم و به  
 گردد، سازمان در كاركنان مثبت رفتار تغيير در اثربخش نتايج به منجر كه است موثر از طرفي آموزشي

 مثبت رفتار تغيير به سرعت به را هاآموزش اين جريان توانندمي تنهانه اجتماعي هايرسانه رو همين از
 در كاركنان بهتر گيري تصميم و فوري بازخورد هايحلقه  خلق به منجر بلكه نمايند تبديل سازمان در

هاي اجتماعي با فراهم آوردن بستر رسانهگردد. مي تخصصي و كاري هايمهارت ارتقا حتي و محوله امور
هاي اين برقرار رابطه را كاهش اند هزينهها و تسهيل ارتباطات و انتقال اطلاعات توانستهاي از روش گسترده

ژي كمتري كه از طريق استفاده از داده و نتايج مالي اثربخشي را به همراه آورند. مديريت زمان و انر
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لذا اثربخشي آموزشي يكي ديگر از پيامدهاي باشد. شود بيانگر همين مساله مياجتماعي استفاده مي
هاي نوين و تسهيل جريان تسهيم باشد. بديهي است بهره مندي از فنّاورييادگيري تعاملي فنّاورانه مي

تواند منجر به كاهش سنتي و با اثربخشي پايين آموزش، ميهاي  دانش و اطلاعات و فاصله گرفتن از شيوه
هاي برگزاري كلاس و سفرهاي هاي آموزشي اعم از هزينه هاي آموزش گردد. كاهش اين هزينههزينه

هاي تخصصي از طريق تبادل اطلاعات و ضروري با جايگزين شدن آموزش از راه دور، يادگيري در گروه
باشد. و آزادي عمل بيشتر از ديگر پيامدهاي يادگيري تعاملي فنّاورانه مي  تسهيم تجربيات با كنترل كمتر

 انگيزه   ارتقا  به  منجر  آن  با  مرتبط  هايويژگي  و  اجتماعي  هايرسانه  طريق  از  يادگيري  و  در نهايت، آموزش
 كاركنان   نفس  به  اعتماد  افزايش  مشاركتي،  و  دوستانه  فضايي  در  كاركنان  بين  كاري  روابط  تقويت  كاركنان،

 پيدا خود پيرامون محيط با در مقايسه هاتوانايي و دانش سطح و موقعيت از كه شناختي به توجه با
 بهبود   به  منجر  تواندمي روابط كاري  تحكيم  از  ناشي  شغلي  رضايت  نيز  اساس  برهمين.  گرددمي  كنند،مي

وقتي فرد خودش رو تو گروه همكاران   "براي مثال يكي از پاسخگويان بيان نمود:    .گردد  كاركنان  عملكرد
كنه چون بهش انگيزه ميده و در بيشتر مشاركت مي پيدا ميكنه، انگيزه بيشتري براي ابراز نظراتش داره

سيستم رو مال خودش ميدونه انگيزه بالاتري براي تعامل به اشتراك گذاري نظراتش خواهد  نتيجه چون
ها و تغييرات و اظهار نظرهاي مختلف در در تصميم گيريداشت. وقتي افراد خودشون رو سهيم ميدونن 

هاي اجتماعي به شبكه وسيعي از توانند از طريق رسانه. لذا افراد مي"شون ميشهسازمان باعث انگيزش
متخصصان و افراد تاثير گذار و موفق دسترسي داشته باشند، و گسترش دامنه اين شكل از ارتباطات و 

  گردد.ارتقا سرمايه اجتماعي در سطح سازمان مي ها حتي خود موجبآشنايي
ــي نهفته در دادهج) كدگذاري انتخابي:  ــاس ــلي يا فرايند اس ها،  در كدگذاري انتخابي، متغير اص

دسـت آمده، مفاهيم حاصـل براسـاس روابط به) ٤٨(شـود چگونگي،مراحل وقوع و پيامدهاي آن نمودار مي
الگو صـورت يك  ري انتخابي، به يكديگر پيوند داده شـد و بهباز و محوري در مرحله كدگذا از كدگذاري

ــانه با توجه به كليـه مفـاهيم،  . منعكس گرديد هاي اجتمـاعي در آموزش كاركنـان بانكبراي بكـاگيري رسـ
  ارائه شده است. ١الگوي كيفي پژوهش در شكل 
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  بر مبناي نظريه داده بنياد كاركنانهاي اجتماعي در آموزش . الگوي كيفي پژوهش: بكارگيري رسانه١شكل

  
  نتيجه گيري و پيشنهادات

انه ر به منظور ارائه الگوي بكارگيري رسـ هاي اجتماعي در آموزش كاركنان، بر مبناي پژوهش حاضـ
ــان مقوله١٨ انتخابي و  محوري باز، داده بنياد صورت گرفت و با روش كدگذاري نظريه ــد  نماي كه در ش

ــاملقالب الگوي  ــرايط   تعاملي يادگيريمقوله محوري ( پارادايمي ش  مديريت (حمايت عليّفناّورانه)، ش
اي محوري)، شـرايط زمينه  شـايسـتگي، مخاطب بر مبتني انسـاني منابع تغيير، مديريت ارشـد، مديريت

رايط  هايسـازماني، زيرسـاخت هايمشـي سـازماني، خط مشـاركتي، چابكي سـازماني (فرهنگ فناّورانه)، شـ
ه ــاخـتمـداخلـ ه هـايگر (زيرسـ ابع فنـّاورانـ ــعيف، منـ اكـافي، كمبود مـالي ضـ كـاركنـان)، راهبردهـا  آگـاهي نـ

ت ديريـ ت (مـ اليـ ايدانش، فعـ اهشتيمي هـ ا (كـ دهـ امـ ه )، پيـ ايهزينـ ان،   عملكرد آموزش، بهبود هـ اركنـ كـ
  مستمر) قرار گرفت.  آموزشي، يادگيري اثربخشي

هاي رســـمي و غير رســـمي رغم اينكه جايگاه خود را در كليه فعاليتاجتماعي عليرســـانه هاي 
ــازمان ــي براي تبيين جايگاه و اند اما به نظر ميهاي گوناگون يافتهها و اجتماعس ــخص ــد الگوي مش رس

ها وجود ندارد. از سـوي ديگر آموزش همواره به عنوان كاربرد اين ابزار ارتباطي عصـر حاضـر در سـازمان
ازمانكي از بخشي اني سـ عه منابع انسـ ي توسـ اسـ لي در هاي اسـ اله اصـ ت. مسـ ها مورد توجه قرار گرفته اسـ

عنوان فراگيران با مقوله آموزش اسـت. آموزش، ارتباط اجتناب ناپذيري  اين حوزه نحوه تعامل كاركنان به
ــازمان به عنوان فراگيران به خود دارد. اين بدين مع نا اســت كه بدون جلب با نگرش و توجه كاركنان س

ده و كنندگان از آموزش نميكننده و اسـتفادهتوجه كاركنان به عنوان مشـاركت توان به اهداف تعيين شـ
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ها، نيازهاي  ها، علاقه مندياثربخشــي لازم دســت پيدا كرد. براي آموزش و يادگيري شــناخت ويژگي
غل و جامعه كاركنان مورد اهميت مي ر،مرتبط با شـ ل حاضـ د. نسـ ل تبادل اطلاعات، ارتباطات و  باشـ نسـ

ترين زمان ممكن است. مسيرهاي شغلي نوين ديگر ترين و منعطفتحصيل اطلاعات و يادگيري در كوتاه
اي متنوع كه مسـتلزم كار در محدود به يك موقعيت در يك سـازمان نيسـتند بلكه به عنوان تجارب حرفه

ت تلقي مي هايحرفه وند (مختلف اسـ غل٥٣شـ ير شـ ت كه به طور ). مسـ غلي اسـ ير شـ ي منعطف يك مسـ
ــي، تواناييمكرر هم به خاطر تغيير در علاقه ها و هم تغييرات در محيط در حال ها و ارزشهاي شــخص

). حال نسـل حاضـر كه براي خود مسـير شـغلي منعطف ٥٤( تغيير، بروز و مورد اقبال قرار گرفته اسـت
عه مهارتتعريف نموده اسـت نياز دارد تا خود به دنبال چي بد دانش و توسـ هاي خود باشـد. اينكه دمان سـ

هاي مختلف و منعطف به دانش مورد نياز شـغل دسـترسـي داشـته و در كوتاه ترين زمان بتواند در زمان
انه د. رسـ ته باشـ تمر را براي خود داشـ اي محيط بهبود مسـ ب با اقتضـ هاي اجتماعي ابزارهاي ممكن متناسـ

هاي مسـير شـغلي منعطف دارند. ترين پاسـخ را به نيازمنديزديكتعاملي هسـتند كه در عصـر حاضـر ن
انه تري كه اكنون در رسـ ي به ابزارهاي يادگيري و جريان تبادل اطلاعات بسـ ترسـ هاي اجتماعي براي دسـ

  روز فراهم است.به
حلقه مفقوده مسـاله مطرح شـده در اين پژوهش، يادگيري تعاملي فنّاورانه اسـت و نقشـي محوري را 

ــ  ه نحوي كـه ميداراسـ ــانـهتوانـد ديگر مقولـهت بـ هـاي  هـا را حول خود جمع كنـد. كـاركنـان از طريق رسـ
ــهيم دانش و اطلاعـات بين يكـديگر مي ــور فعـالانـه در پردازنـد؛ زمـانياجتمـاعي بـه تسـ كـه كـاركنـان بـا حضـ

موريت دهند، يعني اينكه يك گروه با هدف و ماهاي مختلف مجازي اجتماعات هدفمند را شكل ميگروه
پردازند  مشـخص تشـكيل و افراد از طريق آن حول موضـوعات و مسـائل تخصـصـي به بحث و تبادل نظر مي

دهنده  و اين زماني اسـت كه مفاهيم تشـكيلافتد. يادگيري سـازماني از طريق مشـاركت اعضـا اتفاق مي
ــريع خلقيـادگيري تعـاملي فنـّاورانـه يعني؛  ــهيم سـ ــهيـل دانش، تسـ  يـادگيري و يـادگيري در دانش، تسـ

) يادگيري مشـاركتي را مدخل يادگيري سـازماني دانسـته ١٩٧٧گردد. پاولوسـكي(ميمحقق  مشـاركتي
ــازماني به نحوي  تأكيد مي ــت براي تبديل يادگيري به دانش س ــاركتي پلي اس كه كند كه يادگيري مش

داند  ركتي را فرايندي مي)  نيز يادگيري مشا١٩٩٠پيتر سنگه( ).٥٥براي همه به اشتراك گذاشته شود (
عه يافته و به گونه اء توسـ و ميكه طي آن ظرفيت اعضـ له آن چيزي خواهد اي همسـ ود كه نتايج حاصـ شـ

ازي ظرفيت. فعالاندبود كه همگان واقعاً طالب آن بوده د و يادگيريسـ ازمان هاي رشـ اي ها به گونهدر سـ
له قابل توجه ديگري اسـت كه بايتسـي مورد نظر كه كاركنان به طور مسـتمر در حال يادگيري باشـند مسـا

ــاي يـادگيري گروهي و فرهنـگ كـار گروهي يـادگيري كـاركنـان بـا رويكرد  قرار بگيرد. چراكـه بـا ايجـاد فضـ
ها  هاي اجتماعي راهبردهايي را پيش روي سـازمانبر همين اسـاس رسـانه گيرد.صـورت مي ١تكامليهم
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ــازقرار داده ــاختن سـ ا فراهم سـ ا بـ د تـ اليـتانـ ار مـديريـت دانش و فعـ املي در هـاي تيمي رويكرد همكـ تكـ
ازمان عهايي همچون بانكسـ تردگي جغرافيايي شـ در  ).٥٦ب و پراكندگي كاركنان تبيين گردد(ها با گسـ

تا نتايج تحقي ان ١٣٩٤ق نادري و حاتمي (اين راسـ انهدهنده) نيز نشـ هاي اجتماعي ي اهميت و تاثير رسـ
دهد كه باشـد و نشـان مياك و تسـهيم اطلاعات در بعد زمان و مكان ميدرسـرعت بخشـيدن به اشـتر

ــبكه ــهيم دانش و ذخيره ش ــازماني بر مديريت دانش و ابعاد آن يعني جذب دانش تس هاي اجتماعي س
اي تحقق  ه عنوان يكي از راهبردهـ ت دانش بـ ديريـ ــحيح مـ ايج بر معرفي صـ د. اين نتـ اثير دارنـ دانش تـ

ــحه مي يادگيري تعاملي فناّورانه ــانهص ــوي ديگر بر تاثير رس ــهيل و گذارد و از س هاي اجتماعي در تس
ــهيم اطلاعات تاكيد مي ــيدر اين ميان مقوله نمايد.تس ــازماني،  فرهنگ هايي همچون؛ خط مش هاي س

ــازمان و زيرســاخت اي كه بســتر هاي فنّاورانه  به منزله شــرايط زمينهســازماني مشــاركتي،  چابكي س
تن هدف و فناّورانه را فراهم مييادگيري تعاملي  ازمان بدون داشـ ك هيچ فعاليتي در سـ ازند. بدون شـ سـ

اس وجود راهبردهاي مشـخص در  ت نخواهد يافت. بر همين اسـ ماموريت مشـخص به نتايج مطلوب دسـ
تواند منجر به دسـتيابي هاي اجتماعي در سـطح سـازمان ميهاي كاربرد صـحيح رسـانهتبيين دسـتورالعمل

) ٢٠١٤چايدس (در اين راستا نتايج تحقيق   ).٥٧تي در حوزه آموزش و يادگيري گردد(اي مثببه پيامده
رورت تبيين خط مشـي انهبر ضـ تفاده از رسـ ازماني در اسـ حّ هاي سـ ه هاي اجتماعي در آموزش كاركنان صـ

ــامل  گذارد.مي ــرايط علي اثر گذار بر يادگيري تعاملي فنّاورانه شـ  هاي حمايتمقولهدر اين پژوهش شـ
د، مديريت اني منابع مديريت تغيير، مديريت ارشـ تگي و مخاطب بر مبتني انسـ ايسـ د.  محوري مي شـ باشـ

لي تند.  كاركنان به عنوان اصـ ازمان خود تعيين كننده نيازهاي آموزشـي هسـ ترين مخاطبان آموزش در سـ
ي خو ازمان از نيازهاي آموزشـ خص ديگري در سـ د براي انجام وظايف محوله اينكه يك فرد بهتر از هر شـ

هاي آموزشــي عصــر حاضــر نمايد. در فعاليتباخبر اســت الزام توجه به مخاطب محوري را ايجاد مي
ــت(مخـاطـب محوري و تو ــتـا نتـايج تحقيق ريچـارد  ).٤٧جـه بـه نيـاز مخـاطـب حـائز اهميـت اسـ در اين راسـ

هاي اجتماعي براي يادگيري هدهد كه آمادگي يادگيرنده نقش مهمي در اجراي رسـان) نشـان مي٢٠١٦(
هاي اجتماعي در آموزش كاركنان كند و نيازهاي يادگيرنده بايد براي استفاده از رسانهمحيط كار ايفا مي

ــرايط علّمورد توجـه قرار گيرد كـه تـاييـد كننـده ي در تبيين ي لزوم مخـاطـب محوري بـه عنوان يكي از شـ
هاي فنّاورانه ضـعيف، منابع مالي ناكافي و كمبود ي زيرسـاختهامقوله باشـد.يادگيري تعاملي فنّاورانه مي

دهند.  گري هسـتند كه در فرايند يادگيري تعاملي فنّاورانه رخ ميآگاهي كاركنان از جمله شـرايط مداخله
تفاده چگونگي انه از مندي بهره و اسـ تفاده از آن و هاي اجتماعي و حتي هزينهرسـ كالات مرتبط ي اسـ اشـ

انه با پهناي باند تفاده مي تواند شـكل كاربرد رسـ هاي اجتماعي و به تبع يا حتي سـخت افزارهاي مورد اسـ
در نهايت در اين پژوهش، پيامدهاي ناشــي از يادگيري تعاملي   آن پيامدهاي آن را تحت تاثير قرار دهد.

ــامل مقوله ــي، بهبود عملكرد كاركنان، كاهش هزينه هاي آموزفناّورانه شـ ش و هاي اثربخشـــي آموزشـ
بهبود عملكرد كاركنان از پيامدهاي اصـلي مقوله محوري يادگيري  يادگيري مسـتمر شـناسـايي شـدند.
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ها به نحوي جدي درصـدد سـنجش شـود. پيامدي كه بسـياري از سـازمانتعاملي فنّاورانه محسـوب مي
ع مالي  ميزان و ســطح آن و نتايج حاصــل از آن هســتند. عملكرد كاركنان، بيشــترين نزديكي را با مناف

سـازمان و رشـد و ياديگيري كاركنان دارد. جريان انتقال و تسهيم و اشتراك گذاري دانش و اطلاعاتي كه 
هاي اجتماعي در دسـترس كاركنان قرار مي گيرد، آنها را بيشـتر از پيش با  در  سـازمان از طريق رسـانه

رهنگ سـازماني و ابعاد مختلف سـازمان درگير و درجريان تغييرات و فعاليت هاي اسـاسـي قرار مي دهد. ف
تر از پيش مي ائلي همچون روابط بين كاركنان، حس آن بيشـ ود و مسـ ازمان جاري شـ طح سـ تواند در سـ

تعلق و مسئوليت پذيري كاركنان براي ايفاي نقش خود به عنوان عضوي از سازمان و انگيزه آنها را تحت 
ــانـه ــاس رسـ بـه عنوان ابزاري كـاربردي بـه منظور ايجـاد هـاي اجتمـاعي تـاثير خود قرار دهـد. بر همين اسـ

زايي را در  ت نقش بسـ ته اسـ ر توانسـ ر حاضـ فزايش عملكرد كاركنان ايفا ايادگيري تعاملي فنّاورانه در عصـ
ــلام پنـاه و آزاد ( ).٤٦نمـايـد( ــتـا نتـايج تحقيق اسـ ــان مي١٣٩٥در اين راسـ دهـد كـه افرادي كـه از ) نشـ
اند كه مويد كنند بالاترين نمره بهره وري را به دسـت آوردهي علمي پژوهشـي تلگرام اسـتفاده ميهابرنامه

  ).٤٢است(هاي اجتماعي در آموزش بهبود عملكرد كاركنان به عنوان يكي از پيامدهاي كاربرد رسانه
هايي كه مديران و كارشــناســان آموزش و توســعه منابع انســاني در با توجه به نقش و مســئوليت

ها دارند، انتظار مي رود كه چارچوب حمايتي بيشــتري براي تبيين اين الگو در همه ابعاد مرتبط با  بانك
بگيرد. مبناي   ها مورد نظر قرارهاي آموزشي به خصوص در سطح كلان بانكريزي و اجراي فعاليتبرنامه

ه ــانـ اكيـد دارد كـه، كـارايي رسـ ادات تـ ــنهـ ه خـاطر عـدم اين پيشـ ه بـه خـاطر نقص بلكـه بـ هـاي اجتمـاعي نـ
تيباني به عنوان يك سـيسـتم به هم١يكپارچگي، مديريت و بارورسـازي  ازماني را پشـ تنيده كه يادگيري سـ

تا مجموعهمي در راسـتاي تحقق و اسـتقرار اي از پيشـنهادها كند، محدود شـده اسـت. لذا در همين راسـ
  گردد:عملياتي آن  ارائه مي

 گردد تا مديريت به دليل نگاه نويني كه اين پژوهش به مقوله آموزش و يادگيري دارد، پيشنهاد مي
خود بازنگري اساسي   مديريت منابع انساني  ها در تدوين برنامه راهبرديمنابع انساني و آموزش بانك

عملياتي آموزش خود را بر مبناي پيامدهاي استخراج شده از آن قرار  هايداشته و بتوانند شاخص
  دهند.

 ها همانطور كه در تجزيه و تحليل نتايج پژوهش نيز بيان شد، كسب حمايت مديريت ارشد سازمان
تواند منجر به تحقق هاي هدفمند كاركنان در فضاي مجازي ميبراي به رسميت شناختن فعاليت

  د.عملياتي آن كمك نماي
  هاي اجتماعي جايگاه خود را در ميان كاركنان براي تبادل اطلاعات و خواسته يا ناخواسته رسانه

اند. لذا مديريت تجربيات و بحث و ارائه نظر درخصوص مباحث تخصصي حيطه شغلي خود پيدا كرده

 
١ Nurturing 
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ي خود، دوران هاي آموزشريزي ها بايستي با تغيير نگرش اساسي در برنامهمنابع انساني و آموزش بانك
هاي يك سويه و سنتي را مديريت نموده و به راه حلي براي پايش عملكرد و گذار از آموزش 

  هاي آموزشي كاركنان در اين بستر دست يابند.فعاليت
  اي كه محقق در اداره آموزش بانك گردشگري داشته است، به منظور پايش عملكرد براساس تجربه

انگيزه در مسير پيشرفت شغلي، مكانيزم امتياز دهي مشخصي در آموزشي كاركنان و ايجاد 
هاي آموزشي كاركنان ديده شده است. لذا با توجه به تغيير دستورالعمل آموزش بانك براي فعاليت

هاي اجتماعي ضرورت دارد تا تغييري در اين ماهيت فعاليت هاي آموزشي كاركنان در بستر رسانه
زي و امتيازدهي به اين شيوه از فعاليت آموزشي و يادگيري سازماني سايها براي كمّدستورالعمل 

توان مكانيزم امتيازدهي را حذف و مشوق هاي ديگري صورت داده شود. حتي در اين تغيير نگرش مي
 را مورد نظر قرار داد.

 سابقات ، م١سازيهايي اعم از بازيتواند با طراحي چالشها ميمديريت منابع انساني و آموزش بانك
هاي اجتماعي، نسبت به تقويت روحيه كار تيمي و ترغيب كاركنان به و... در بستر رسانه علمي

 استفاده هدفمند و مسئولانه از اين ابزارها اقدام نمايند.

 گذاري، نسبت به طراحي و ساخت ابزارهاي اجتماعي بومي مناسب با توانند با سرمايهها ميبانك
سازي ازفزار تعاملي تحت وب و بوميم نمايند. هرچند استقرار و ساخت نرمفرهنگ سازماني خود اقدا

ها افزاري با اولويتتواند با توجه به تطبيق بيشتر چنين نرم  هاي بالايي است اما ميشده داراي هزينه
 هاي سازماني نقش بهتري در عملياتي شدن يادگيري تعاملي فنّاورانه را ايفا نمايد.ويژگي

 هاي مختلف صورت گيرد. براي ايجاد آگاهي عمومي زي بايد به صورت مداوم و از مسيرفرهنگ سا
هاي اجتماعي، به دور از مسائلي غيراخلاقي با در خصوص استفاده كاربردي و هدفمند از رسانه

 محوريت حفظ حريم خصوصي همه افراد.
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  * ها ؛ رهيافتي در استقرار نظام برنامه توسعه فردي در سازمان  LRTCIمدل 

  ١كورش فتحي واجارگاه
  ٢فيروز نوري كلخوران 

  
  )١٣/٠4/١٣٩٩؛ تاريخ پذيرش: ١٩/١٢/١٣٩٨(تاريخ دريافت: 

 چكيده 

هاي جذاب آموزش و حوزهبرنامه توســـعه فردي يكي از ابزارها مهم در راهبري توســـعه منابع انســـاني همواره يكي از 
اني مي عه منابع انسـ عه مدلتوسـ د و توسـ عه  ها و الگوهاي عملياتي در اين بخش از نيازمنديباشـ هاي مديريت آموزش و توسـ

هاي  منابع انسـاني اسـت. هدف از انجام پژوهش حاضـر ارائه مدلي براي اسـتقرار و تدوين برنامه توسـعه فردي در سـطح سـازمان
باشــد. براي  اي ميويكرد پژوهش پيش روي كيفي و روش مورد اســتفاده در آن مبتني پژوهش نظريهباشــد. رپيشــرو مي

هاي اسمي  شناسايي عناصر مدل از روش مصاحبه با متخصصين استفاده گرديد و پس از آن براي تثبيت عناصر از روش گروه
ــجام ــد. در نهايت براي انس ــي به دادهبهره برده ش ــر از ها در قالب يك مدلبخش ــازي  نرم و تعيين ارتباط عناص افزار الگوس

گيري نظري انتخاب شـدند.  كنندگان در فرآيند مصـاحبه با روش نمونهاسـتفاده گرديد. شـركت) ISM( سـاختاري تفسـيري
يندي شـدند و مضـامين  ها مبتني بر تحليل مضـمون طبقهها با روش كدگذاري باز و محوري سـازماندهي شـدند و دادهمصـاحبه

ات مديريتي تعاملي (با رويكرد گروهقولهو م مي) وارد فرآيند مدلهاي مورد نظر به عنوان ورودي جلسـ دند.  هاي اسـ ازي شـ سـ
نهادي   براساس ديدگاه اجماعي و سازماندهي انجام شده، مدل به دست آمده در پنج بخش اصلي با عناوين مشروعيت بخشي

)Lــاخت و )، الزامات ــاخت و )، الزاماتRقرراتي (م و اعتباري مالي، هايزيرس   اطلاعات باليني )، گردآوريTفني ( هاي زيرس
ند عه برنامه سـ ازي بهينه و ) و اجراCفردي ( توسـ يسـتم توسـعه فردي ( سـ شـود. براي تسـهيل در امر نامگذاري  ) معرفي ميIسـ

ــوم به  ــدند و مدلي موس ــر كليدي با هم تركيب ش ــر واژه عناص ــتقرار   LRTCIمدل س بعنوان مدلي جامع و رهيافتي در اس
 هاي توسعه فردي در مقاله معرفي گرديد.نظام

  

  LRTCI، مدل برنامه توسعه فردي ، مدل IDPبرنامه توسعه فردي، استقرار نظام  هاي كليدي:واژه

  

 
 انجــام كشــور فنــاوران و پژوهشــگران از حمايــت صــندوق پشــتيباني برنامــه توســعه فــردي كــه بــا پژوهشــي طــرحمقاله از نتايج  اين* 

  ، احصاء و چاپ شده است.است شده 

ــرايش ١ ــتاد، گ ــه. اس ــران.برنام ــران، اي ــتي، ته ــهيد بهش ــگاه ش ــي، دانش ــي و روانشناس ــوم تربيت ــكده عل ــي، دانش ــئول  ريزي درس مس
  )kouroshfathi2@gmail.comمكاتبات (

  ريزي درسي، دانشكده علوم تربيتي و روانشناسي، دانشگاه شهيد بهشتي، تهران، ايران. كتري برنامهانش آموخته د. د٢
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  مقدمـه  . ١

هاي گذاريها با تقاضاهاي وسيع يادگيري و بهسازي منابع انساني موجب سرمايهمواجهه سازمان 
) ٢٠١7( ١ها شده است. طبق گزارش منتشر شده در نشريه آموزشمستقيم و غيرمستقيم در سازمان

به   ٢٠١7و    ٢٠١٦هاي  هاي ايالات متحده آمريكا در بخش آموزش براي سالگذاري شركتميزان سرمايه 
هاي ناشي از گذاري مالي و هزينه). علاوه بر سرمايه١ميليارد دلار اعلام شده است ( ٩٣.٦و  7٠.٦ترتيب 

ط سازمان اهميت اجراي آن، حركت به سمت يادگيري نيازمند توجه به خصوصيات بزرگسالان و شراي
هاي مؤفق دنيا داراي گمان آموزش و بهسازي منابع انساني امروزه در تمامي سازمانزيادي دارد. بي

ها جايگاهي رفيع است و حجم وسيعي از منابع و امكانات صرف رشد و توسعه منابع انساني سازمان
واحدهاي آموزشي و بهسازي منابع گردد. اما آنچه كه در دوران معاصر در رابطه با عملكرد دواير و مي

ريزي و اجراي  انساني مورد انتقاد واقع شده است، عبارت است از توجه انحصاري به شناسايي، برنامه
در پرتو اقداماتي غير   "توسعه يا بهسازي"هاي آموزشي و توجه اندك و يا حداقل نامتوازن به فرآيند  دوره

هاي معاصر در اين زمينه كه وزشي متداول. يكي از نوآوري هاي آمهاي سنتي و دورهاز برگزاري كلاس 
پردازي رفتارگرايي در عرصه آموزش و بهسازي منابع انساني و آموزش مبتني بر شايستگي ريشه در نظريه 

ريزي رشد و بهسازي فردي هر يك از كاركنان بصورت انفرادي كه در آن ابتدا دارد، عبارت است از برنامه
اي از اقدامات آموزشي و شود و سپس مجموعه اي افراد مشخص ميهسازي حرفه اهداف توسعه و ب

گيرد. منظور از برنامه توسعه و غيرآموزشي در قالب يك برنامه بهسازي منسجم مورد توجه قرار مي
بهسازي فردي عبارت است از فرآيندي كه در آن ابتدا هر يك از كاركنان با همكاري سرپرست مستقيم 

كنند و سپس براساس رويكرد اي خود را مشخص مير و يا ساير افراد مرتبط اهداف حرفهو نيز مشاو
هاي بهسازي و توسعه براي تحقق اهداف مذكور تعيين اي از فرصت كوتاه مدت و بلند مدت ، مجموعه

گردد و سپس به تأييد مدير يا سرپرست فرد اي براي تحقق آن تعريف ميشود و جدول زماني ويژهمي
گردد. اين موارد اي فرد تلقي ميگيرد. و سند بدست آمده سند ارزيابي عملكرد توسعه حرفهيز قرار مين

كه به صورت تجربي توسط مشاوران آموزش و توسعه منابع انساني انجام ميدَه است مملو از رويكردهاي 
اين موضوع نيازمند پژوهشي باشد. از اين رو استقرار چنين نظامي و انسجام بخشي به سليقه زدگي مي

  باشد.كاربردي جهت تبيين مراحل فني و مديريتي موضوع تدوين برنامه توسعه فردي مي

 

 
١  -Training magazine   
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  ادبيات پژوهش
مفهومي است كه متمركز بر شناسايي تجربيات ضروري براي رشد و بهسازي   ١طرح توسعه انفرادي 

فراد در بهسازي و ارتقاء سازماني است. اي اهريك از افراد در راستاي تحقق اهداف مشترك توسعه حرفه
و يا  ٣، سرپرست ٢و در اين رهگذر به بررسي و اتخاذ تصميم مشترك با شركت افرادي چون خود كارمند

هاي توسعه و بهسازي فردي تر، هريك از برنامهكند. به عبارت روشنيا مربي تأكيد مي 4مدير وي و ناظر
نيز سازمان است. در حقيقت برنامه توسعه فردي يك برنامه عملياتي براي كاملاً منطبق با نيازهاي افراد و  

هر يك از افراد است كه مورد توافق خود كارمند و مدير يا سرپرست وي قرار گرفته است و اهداف كوتاه 
اي از كند. در اين برنامه براي تحقق اين اهداف، مجموعهمدت و بلند مدت شغلي افراد را مشخص مي

هاي ذيريط در قالب يك ضروري براي هدف 5هاي بهسازي و توسعهي آموزشي و نيز ساير فرصتهادوره
 شوند. در بيني ميچارچوب زماني معين و در راستاي تضمين منافع هر يك از افراد و نيز سازمان پيش

، توسعه ٦پورتفليو رفته است :    كار  به  مختلفي  مضامين  با توسعه شخصي توسعه منابع انساني مفهوم  ادبيات
 اصطلاح  دو  از جمله مشخصات  ٩شخصي  ايحرفه  يادداشت  ، دفترچه٨، سفرنامه  7اي مداومشخصي و حرفه

و سنجش  ١٠اي و شخصيحرفه  توسعه هستند. برنامه تدوين برنامه توسعه شخصي استفاده معمول
 تواندمي توسعه شخصي ادبيات سباشند. براسادو اصطلاح رايج و پركاربرد در اين زمينه مي ١١پرتفوليو 

 مك )؛٢( ١٢براون سازمان تعريف كرد، در كاركنان توسط شده و يا ابزار استفاده ارزيابي، ابزار عنوان به
و همكاران  ١7)؛ اسنادن٦( ١٦تيلما و اسميت )؛5( ١5سنگ و سنگ  )؛4( ١4ردمن )؛٣همكاران ( و ١٣مولان

دهد و نشان دهنده اين مي ارائه را اندكرده كار گذشته در كاركنان كه هاييشايستگي از اي) : خلاصه7(

 
١ Individual Development Planning (IDP)  
٢Employee  
٣ Superior 
٤ Mentor 
٥ Developmental Experiences 
٦ Portfolio  
٧ Continuing professional or personal 
٨ Logbook 
٩ Personal professional profile  

١٠ Personal or professionaldevelopment plan  
١١ Portfolio assessment  
١٢ Brown  
١٣ McMullan  
١٤ Redman  
١٥ Seng & Seng 
١٦ Smith and Tillema    
١٧ Snadden  
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و چگونگي آن تكوين آن  آينده و گذشته در كار براي ريزيبرنامه حال كارمند در شايستگي است كه
  باشد.مي

ابزار  وسيله به اطلاعات مستندسازي و آوري ارزيابي در تدوين برنامه توسعه فردي : جمع از هدف
 اصلي انجام هدف دو بين تمايزي كند. معمولاً خدمت اصلي هدف دو به تواندمي برنامه توسعه شخصي

در توسعه آموزش فرد دو جنبه اصلي اين هدف  )٨( گواهينامه صدور و ايحرفه است : توسعه شده
برنامه   مركزي  يادگيري نقش  گيرد،توسعه مورد استفاده قرار مي  براي  برنامه توسعه فردي  باشند. وقتيمي

كند گواهينامه عمل مي  بعنوان  برنامه توسعه شخصي  كه  هنگامي  مقابل،  در  كند ومي  ايفا  توسعه فردي را
) ؛ بانكر و ١٠( ٣) ؛ برادشاو و هاك٩و همكاران (٢مهمترين بخش آن خواهد بود. (بك ١خود ارائه گري

). برنامه توسعه فردي و اصول يادگيري بزرگسالان : ١٣، (٦)؛ اورلند باراك١٢( 5؛ ليونز و اونز)١١( 4لگت
  ابزار  اول، .)١4است ( متناسب بزرگسالان يادگيري هاي نظريهبا مفروضه  خوبي به برنامه توسعه شخصي

بنابراين برنامه توسعه  .)١5است ( انگيزه خود و كنجكاو توسعه براي كارمند كه كندمي فرض ارزيابي
برنامه  ديگر، عبارت به ).همان( كندمي تحريك خود پذيري يادگيري مسئوليت براي را فردي، كارمند
 خود   يادگيري  فرآيندهاي  بايد  كند ؛ كاركنانمي  پشتيباني  را  يادگيري  خودآموز   روش  يك  توسعه شخصي

 نتايج ارزيابي در را عمل ابتكار آن افراد رد كه روندي ": است  خودي به خود كنند. يادگيري تنظيم را
مناسب  يادگيري انتخاب و يادگيري اهداف تشكيل يادگيري، تشخيص داده و نيازهاي خود، يادگيري

 تا دهدرا مي اجازه اين ). دوم اينكه تدوين برنامه توسعه شخصي،١٦( "رسانندرا به سرانجام مي وظايف
برنامه توسعه  كند. سوم، خود استفاده يادگيري براي غني منابع عنوان به خود گذشته تجارب از كارمند

زندگي آماده  مشكلات و وظايف از يادگيري براي آمادگي توسعه دهد برايمي اجازه كارمند به شخصي
هاي مختلفي توانند به يادگيريمي كاركنان تجربيات زندگي، وظايف و مشكلات، گرفتن نظر در با. شود

هاي اصلي توجه به برنامه پروري جنبه توسعه مديريت استعدادهاي سازماني و جانشين  ).١7يابند (دست  
باشد. در هاي برنامه توسعه فردي ميپروري يكي از جنبه جانشين باشد.توسعه فردي و استقرار آن مي

كه روند جانشين باشد اي هفت نقطه راثول ميهاي موجود مدل ستارهپروري كه از مدلفرآيند جانشين
  ).١٨دهد (پروري را در سازمان مورد تأكيد قرار مي

 
١ Presenting oneself  
٢ Beck  
٣ Bradshaw and Hawk  
٤ Bunker and Leggett  
٥ Lyons and Evans  
٦ Orland-Barak  
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هاي بهسازي فردي مستلزم پذيرفتن مفروضات مفروضات تدوين برنامة توسعه انفرادي. اجراي طرح 
  باشد :ذيل مي

  باشد.هاي سنتي در كلاس درس محدود نميآموزش و بهسازي كاركنان، تنها به  آموزش  

  هاي بهسازي خود برخوردارند.صلاحيت لازم براي انتخاب فعاليتكاركنان سازمان از  

 .كاركنان نيز در قبال يادگيري و بهسازي خويش مسئولند و بايد پاسخگو باشند 

 شود.رشد و بهسازي كاركنان در تعامل نزديك با سرپرستانشان تسهيل مي 

 باشد.رشد كاركنان در سازمان تنها رشد عمودي نمي 

 دهد.ركنان طي فرآيندي مستمر روي ميرشد و بهسازي كا 

 پذيرد.تعيين نيازهاي آموزشي طبق فرآيندي غيرمتمركز و مداوم صورت مي 

  باشند:هاي برنامه توسعه فردي داراي سه هدف اساسي مياهداف تدوين برنامة توسعه فردي : طرح

 بهسازي، سطح فعلي هاي آموزش و  تضمين اين امر كه كاركنان از طريق شركت مداوم در فعاليت

  كنند.تخصصي مورد نياز براي انجام شغل را حفظ مي

 هاي جديد و همچنين شناسايي ها و تواناييها، مهارتكاركنان از طريق شناسايي دانش

هاي تعيين شده، كار راهه شغلي خود را ترسيم هاي يادگيري مورد نياز براي تحقق هدففعاليت

 نمايند.مي

  اي مشاغل آن عه فردي پشتيباني براي مأموريت سازمان و نيازهاي حرفههاي برنامه توسطرح

 باشند.مي

نمايد و آن ريزي توسعه فردي اشاره مِيها از نظام برنامهبه كاربرد وسيع دانشگاه  ١گليسپي و رابرتسون 
و كاركردهاي   دانندها ميترين پارامترهاي رشد و توسعه اعضاء هيئت علمي دانشگاهرا بعنوان يكي از مهم

 
١ Gillespie, Robertson 
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هاي كلان ها عبارتند از  همراستايي برنامهمتعددي را براي برنامه توسعه فردي قائل است كه برخي از آن
). در بسياري از موارد برنامه ١٩با اهداف عيني آموزش، بومي سازمازي و انفرادي سازي آموزش و ... (

). اين مسئله ٢٠ي در نظر گرفته مي شود (توسعه فردي به عنوان مكمل فرايند آموزش مبتني بر شايستگ
كه برنامه توسعه فردي را بخشي از مدل شايستگي توان در ديگر آثار نيز مشاهده كرد به طوريرا مي

هاي مرتبط با برنامه توسعه فردي شامل هاي استفاده كننده از فناوري). سازمان٢١تلقي مي نمايند (
، و بخشي از ٦، شركت بازاريابي گاز و نيرو اكسون 5، ال جي4س بنز ، مرسد٣، تويوتا٢، آي بي ام ١ناسا

  باشند. هاي فولاد هرمزگان، فولاد اكسين و مخابرات ميمشاغل شركت

  پيشينه پژوهشي
تردگيپژوهش ده اسـت و به علت گسـ وص برنامه توسـعه فردي انجام شـ ها،  آن هاي مختلفي در خصـ

  گردد.) ارائه مي١قالب جدول شماره (هاي انجام شده در خلاصه بررسي

هاي انجام شده با موضوعات برنامه توسعه فردي) پژوهش١جدول شماره (  

 پژوهشگر
سال 

 پژوهش
 موارد كليدي پژوهش

 ٢٠٢٠  )٢٢( 7سوزي كريست ادو

در پژوهش انجام شده تدوين برنامه توسعه فردي در قالب چهار مرحله پيشنهاد 

چرايي و نياز به برنامه توسعه فردي،  مرحله عبارتند از دركشده است. اين چهار 

  توسعه مؤثر برنامه اجرايو  مانيتور، كارمندان توسعه هاي برنامه پيگيري

 ٢٠٢٠  )٢٣( ٨حسن دان اصفهاني

اي در زمينه انجام شده است برنامه ويژه ٩در پژوهشي كه توسط گروه نگزانس
استعداديابي و توسعه فردي منابع انساني ارائه شده است و اين دو موضوع را به 

  هم متصل كرده است.

 
١  NASA 

٢  IBM 

٣ TOYOTA 

٤  Mercedes-Benz 

٥ LG 

٦ ExxonMobil Gas & Power Marketing Company 

٧ Suzzy Krist Addo  

٨ Hossein Dan Esfahani  

٩ Nexans Group  
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 ماريا ،١چلبيكووا دارينا
 كاتارينا ،٢ميسانكووا

  ٣كرامارووا

 

٢٠١٩ 

 بايد شخصي توسعه ريزيبرنامهدر اين پژوهش نتايج حكايت از اين دارد كه 
 در شخصي توسعه ريزيبرنامه از كند. هدف تضمين را شركت كاركنان انگيزه
ريزي دهد. اين رويكرد عملاً برنامه پوشش فرد را آينده نياز كه است اين شركت
 به شركت در كه واسطه تغييراتي به. خاص است مشاغل براي شركت در منابع

 ريزيبرنامه پذيريانعطاف) ... و بازسازي، سازماني، تغييرات( آيندمي وجود
موانع و تهديدهايي سر راه كاركنان قرار  .است اصلي نيازهاي امروزه از ايحرفه

را خود بر عهده گيرند.  مسئوليت خود حرفه براي هدايت بايد هادارد بنابراين آن
  نمايد.ميو مدلي دال بر سازماندهي اين موضوع ارائه 

سَن نيجس4 و همكاران 
)٢4(  

٢٠١4 

 مديريت تئوري قوي استراتژي ارائه هدف با ايرشته چند پژوهش بررسي اين
 عملي تعريف، آن در كه است استعداد از مفهومي چارچوب يك ارائه با استعداد

در . است شده مشخص عالي عملكرد با آن ارتباط و استعداد گيرياندازه و كردن
 مثبت روانشناسي مجازي، آموزش مديريت منابع انساني، هايپژوهش زمينهاين 

مطرح  پيشنهادي چارچوب كاربرد و كمك به فهم براي ايحرفه روانشناسي و
  اند.شده

 
  )٢5( 5رابرت  اي.رو

٢٠١4 

 هايويژگي مبناي بر كاركنان توسعه سيستم طراحي بر تمركز اين پژوهش
 اجازه كاركنان به بايد توسعه هايدهد سيستممينتايج نشان . است شخصي

 مورد در گيريتصميم بگيرند، عهده بر را شانتوسعه و شغلي مسئوليت كه دهند
انجام  براي هاييروش و تخصص آوردن بدست و ديناميكي نظارت، تغيير توسعه،
 نقش شايستگي در اين پژوهش مورد توجه بوده است. مفهوم هامؤثر آن دادن

 يادگيري و خودآموزي مفاهيم با و كندمي ايفا كاركنان توسعه در مهمي
 يك طراحي در موارد اين ادغام چگونگي همچنين. دارد همخواني خودگردان

 قرار بحث مورد كند،مي برآورده را مختلفي نيازهاي كه كاركنان توسعه سيستم
گيرد. مي  

 آلينسون، كريس ساتن، آنا
  )٢٦( ٦ويليامز هلن

٢٠١٣ 

هاي ها و انگيزههاي شخصيتي، صفات، ارزشاين پژوهش با بررسي و ارزيابي تيپ
 »فرد كل« توصيف براي راهي شناسي نوع كه دهدمي ضمني مختلف افراد نشان

 كار متغيرهاي با متفاوتي ارتباطات انواع هااز آن يك هر. كندمي فراهم را
 هايارزش با شده بيني پيش ابزار داراي پژوهشمدل ارائه شده در اين  داشتند،

 پتانسيل شناسايي و خود توسعه به توجه. است ضمني هايانگيزه و شخصي
. باشد استعداد مديريت و كاركنان توسعه براي قدرتمند ابزار تواند يكمي پنهان،

 
١ Darina Chlebikova  
٢ Maria Misankova  
٣ Katarina Kramarova 
٤ Sanne Nijs  
٥ Robert A. Roe 
٦Anna Sutton, Chris Allinson, Helen Williams   
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 رفتار از گرايانه واقع درك يك شخصيت، به يافته تقليل نه و يكپارچه رويكرد
  .كند مي تشويق را كاري كه عملكرد فردي

، ٢، مرلين ونسنر١الِن گلد من
 ٢٠١٣  )٢7( ٣ارنپاوي كارنچانومي

هاي افرادي كه در فرآيند برنامه توسعه رهبري اين پژوهش تجربه و هم دريافت
قرار داشتند را بررسي كرده است، استفاده از مربيگري، تعيين يك فرآيند انتقال 

اي نقطه يادگيري و بيان مزاياي وجود يك ساختار پشتيبان در اين فرآيند توسعه
  باشد.كانوني اين مطالعه مي

 ام پاتريشيا ،4دانل او ام ديانا
 تيموتي ،5ليوينگستون

  )٢٨( ٦باترام
٢٠١٢ 

 كه است  انساني منابع مديريت به مربوط مسائل شناسايي هدف اين پژوهش
در نتايج  .بگذارد تأثير عملكرد كاركنان كيفيت شغلي و رضايت بر است ممكن

هاي عملكردي مديريت اينگونه بيان شده است ك عدم درك سياست پژوهش
  منابع انساني تأثيري منفي بر موارد اشاره شده و مورد بررسي دارد.

،رشيد 7محمد زاهد اقبال
  )٢٩( ٨احمد خان
   

٢٠١١ 

 ارائه اهداف با  آموزشي نيازهاي ارزيابي به مربوط ادبيات بررسي پژوهش به اين
 استفاده خود، توسعه و رشد در مفهوم درك با آن مزاياي كاربران و به شده

 برنامه نه بررسي به پژوهش اين است.) هاپيشينه( اين ارزيابي و) نتايج( چندگانه
 آموزشي، هايبرنامه. پردازدمي مختلف هايبخش توسعه و انساني منابع مديريت
 و هامهارت دانش، حرفه، توسعه تغيير، مديريت كاركنان، توسعه اهداف، تنظيم

  .كندمي برجسته را عملكرد ارزيابي و هزينه اثربخشي يادگيري، انگيزه نگرش،

 ،١٠آنتور نيكلاس ،٩بكر كارن
  )٣٠( ١١اورت چري

 

٢٠١١ 

 را استراليا انتفاعي غير سازمان يك در عملكردي  مديريت پژوهش سيستم اين
هاي يافته .دهدمي قرار تحليل مورد را آن سازيپياده و طراحي و كندمي بررسي

هاي سازمان در سيستم مديريت ها و مأموريتدهد انعكاس ارزشآن نشان مي
ها هم براي مديران هم كاركنان مفيد عملكرد كاركنان و جلب مشاركت بيشتر آن

  باشد.مي

 
١Ellen Goldman  
٢ Marilyn Wesner 
٣Ornpawee Karnchanomai  
٤Deanna M O'Donnell   
٥ Patricia M Livingston  
٦ Timothy Bartram  
٧Muhammad Zahid Iqbal   
٨ Rashid Ahmad Khan 
٩ Karen Becker  

١٠ Nicholas Antuar  
١١ Cherie Everett  
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 ،٢شاپ هارمين ،١رنكه آلبرت
  )٣١( ٣دلن وان تئو

  
  

٢٠٠٩ 

 قصد به مربوط روانشناختي كننده تعيين عوامل بررسي پژوهش، اين هدف
 به نسبت نگرش مانند روانشناختي عوامل. است توسعه هايفعاليت در شركت

 حمايت و سازماني تعهد شغلي، رضايت كارآمدي، خود توسعه، هايفعاليت
 قصد با مثبت طور به شغلي رضايت نتايج آن بيان مي كند كه مديريت

 كه داد نشان مطالعه اين، بر علاوه دارد ارتباط شغل با مرتبط توسعه هايفعاليت
 توسعه از بيش را خود فعلي شغل در توسعه دهندمي ترجيح دهندگانپاسخ

 ترجيح آينده و فعلي سازمان در ديگر ساختارهاي آوردن دست به براي ايحرفه
 منابع مديريت هاياستراتژي بين بهتر انطباق كه است معتقد دهند. پژوهشمي

 توسعه قصد روي بر مديريت تأثير تواندمي كاركنان و مدير گوي و گفت و انساني
  .كند تشويق را

جان  ،4ايريني ريگوپولو
  )٣٢(  5كهاگياس

 

٢٠٠٨ 

 اندازچشم تحت فردي، توسعه هاي برنامه موضوع بررسي پژوهش اين از اهداف
 تحقيق، هاييافته است. گرايي خود رويكرد يعني بازاريابي، نظريه از متفاوت

 را نشان دهندمي ارائه هادانشگاه آنچه و امروز دانشجويان نيازهاي ميان شكاف
 ايكننده اميدوار دلايل به تجاري، نام با برند مديريت كه رسدمي نظر به. دهدمي

 كه كنندمي ادعا فراگيران اكثر زيرا كند،مي حمايت برنامه توسعه فردي توسعه از
  .هستند ايبرنامه چنين در شركت به مايل

گاسريد ج ام، كام اي بي، 
 )٣٣( ٦لاوسون اي

٢٠٠٨ 

 امروز، دانش اقتصاد پيرامون جمعيت و پويا كند كه طبيعتاين پژوهش بيان مي
 هايقابليت و استعداد مديريت به مربوط مسائل تا اندكرده مجبور را هاسازمان

. استراتژيك خود قرار دهند كار دستور بدانند و آن را درپراهميت  را استخدامي
 ها و توسعه صحيح آن،آن هايخاص شايستگي طور به و كاركنان، استعدادهاي

  دارند. اختيار در را فعلي كار و كسب مؤفقيت

 ٢٠٠٦  )٣4( 7فرانكو گاندولفي

هاي فعاليت طول در را ٨فردي توسعه و رشد گسترش و ارتباط نقش، تحقيق اين
در اين . داده است قرار مطالعه مورد استراليا بزرگ بانك يك كوچك سازي

 تا اما است، داده رخ كاركنان فردي به توسعه و رشد ارائه كه شد مشخص تحقيق
  فردي و سازماني مزاياي. است شده انتخاب كمي تعداد به محدود زيادي حد
پتانسيل پذيرش و اجراي  حوزه در سه فردي اثبات شده است و توسعه و رشد
 و ذهني توانايي زندگي، فردي شناسايي شدند كه شامل سبك توسعه و رشد

 
١ Albert Renkema  
٢ Harmen Schaap  
٣ Theo van Dellen 
٤Irini Rigopoulou  
٥ John Kehagias  
٦Lawson, EGuthridge, M, Komm, A. B,   .  
٧Franco Gandolfi   
٨PEDG   
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 فردي تاكيد توسعه و رشد اهميت بر كنندگان شركت. احساسي هستند رشد
 پيشگيرانه فردي به عنوان يك رويكرد توسعه و در نتايج اين تحقيق رشد كردند

طور  فردي به توسعه و نهايت، رشد در شده و پذيرفتهفردي  توسعه و رشد در
سازي به سادگي عمومي و ذاتي به جهت بزرگي، سختي، عمق و وسعت كوچك

  درك نشده است.

  )٣5( ١كلارك نيكلاس
 

٢٠٠4 

 را كار محل در يادگيري ارزيابي با مرتبط هايپيچيدگي از برخي پژوهش اين
 هايجنبه دهدمي نشان كه دهدمي ارائه را تجربي هاييافته و كندمي مشخص
 كنندمي تعيين متفاوتي طور به سازماني هايسيستم و آموزشي سيستم مختلف

شود يا نه؟ رويكرد كلي مي ارزيابي رسمي غير يا رسمي يادگيري ميزان آيا كه
  پژوهش پيرامون توسعه منابع انساني است.

  نگارندگان)  منبع : (مطالعات

  ها پاسخ داده شده است.گيرد  و به آنپژوهش سوالات ذيل مورد بررسي قرار ميدر اين 

 عناصر فرآيندي تدوين برنامه توسعه فردي كدامند؟ 

 مدل تدوين برنامه توسعه فردي چگونه است و تعاملات آن چگونه است؟ 

 
 

  روش پژوهش . ٢

باشد. هدف از پژوهش مي ٢اي نظريهباشد. روش پژوهش حاضر، پژوهش رويكرد پژوهش كيفي مي
ها و هاي مفهومي است كه ماهيت بنيادي و ساختار پديدهاي در علوم تربيتي خلق و نقد طرحواره نظريه 

و  4كنند. در علوم تربيتي ناگزير تعدادي طرحواره مفهومي ٣فرآيندهاي آموزش و يادگيري را قابل فهم
گزينيم و از اين عوامل در ارائه محتوا يا بحث درباره آن و نيز انديشه زباني و واژگاني تخصصي را بر مي

هاي الگوي تدوين برنامه توسعه فردي با ). براي شناسايي و انتخاب طرحواره ٣٦بريم (در باب آن بهره مي
هاي لازمه سازماندهي گرديد انتخاب برنامه توسعه فردي و مديريت منابع انساني مصاحبه متخصصين

 
١Nicholas Clarke  
٢ Theoretical Inquiry 
٣ Intelligible 
٤ Conceptual Scheme 
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گيري هاي نمونهكه يكي از انواع روش  ١گيري نظريكنندگان در فرآيند مصاحبه با روش نمونهشركت
هاي اسمي   ها، نتايج در قالب گروههاي مصاحبهباشد انجام گرفت. پس از تجزيه و تحليل دادههدفمند مي

افزار الگوسازي ساختاري و نرم ٢روش مديريت تعاملي سازي باتوسعه داده شد. در ادامه براي مدل
  عناصر فرآيندي الگوي تدوين برنامه توسعه فردي تنظيم و نهايي شد.  ٣تفسيري 

  
  هاي پژوهشيافته . ٣

  ه توسعه فرديهاي تخصصي و تعيين عناصر مرتبط با الگوي تدوين برنام سازماندهي مصاحبه
براي تعيين عناصر فرآيندي الگوي برنامه توسعه فردي با متخصصين حوزه آموزش و توسعه منابع 

نفر از متخصصين هستند. و بعد از انجام  ١٢انساني مصاحبه انجام شد. مصاحبه شوندگان مشتمل بر 
براي تكميل . دندهاي تخصصي براساس روش كدگذاري باز و محوري عناصر مورد نظر احصاء شمصاحبه 

  ) ارائه شده است.٢اين بيست و يك عامل در جدول شماره (عناوين فرآيند توسعه 

  فرآيندي توسعه فردي) عناصر اصلي ٢جدول شماره (

 متقاعد سازي و دريافت اعتبار و مشروعيت مديريتي  ١

 هاي تدوين برنامه توسعه فرديها و دستورالعملتهيه رويه نامه  ٢

 دريافت اعتبارات براي بهره برداري از روش هاي نوين يادگيري در تدوين سناريوهاي يادگيري  ٣

 هاي توسعه و يادگيريتدوين روش  4

 اعتباربخشي سند برنامه توسعه فردي  5

 بررسي اهداف و راهبردهاي شغل مقصد  ٦

 مصاحبه با سرپرست  7

 هاي فردتوافق يابي در مورد شايستگي  ٨

 هاي عملكردي و شخصيتيبهره برداري از آزمون  ٩

 هاي بهبود و راهبردهاي واحد كسب و كارهاي ناشي از برنامهانعكاس شايستگي  ١٠

 هاي ارزيابيفراخواني و بهره مندي از نتايج ارزيابي عملكرد و نتايج كانون  ١١

 مصاحبه باليني با فرد  ١٢

 بررسي سوابق آموزش و يادگيري  ١٣

 تحليل وظايف و كارگردشناسي شغلي و سازماني  ١4

 تحليل ابعاد توسعه شخصي  ١5

 
١ Theoretical sampling  
٢  Interactive Manage  
٣ISM  
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 تحليل ابعاد توسعه حرفه اي  ١٦

 تحليل ابعاد توسعه شغلي  ١7

 بررسي بيوگرافي فرد و اطلاعات شخص  ١٨

 اجرا و ارزيابي و بازنگري در اسناد برنامه توسعه فردي افراد  ١٩

 يادگيري براي تأمين شايستگيانعقاد قراردادهاي   ٢٠

 توافق بر زمان بهبود و توسعه فردي  ٢١

   نگارندگان) منبع : (مطالعات       

 فرآيندي برنامه توسعه فردي  با روش گروه كانونيتعيين عناصر  

ها و بازآرايي و حداكثر سازي موضوعات مورد اشاره در بخش مصاحبه، كارشناسان براي توسعه داده 
ها و عناصر فرآيند برنامه توسعه متخصص طي يك جلسه كانوني و با رويكرد گروه اسمي به بررسي آيتم

معرض ديدگاه   هاي تخصصي كه در جدول فوق ارائه شد درهاي ناشي از مصاحبه فردي پرداختند. ديدگاه
  ) ارائه گرديد. ٣اعضاء گروه اسمي قرار گرفت و پس از بررسي موارد، عناصر نهايي به شرح جدول شماره (

  

  ) عناصر فرآيندي استقرار برنامه توسعه فردي ٣جدول شماره (

  عناصر  محورهاي اصلي مدل
  نوع عنصر

مديريت  
  فرآيند 

  ابعاد فني 

 بخشي مشروعيت
  نهادي

    * فردي توسعه تدوين نهادي بخشي مشروعيت

 هايزيرساخت  و الزامات
 و اعتباري مالي، 

  مقرراتي
    * فردي و مقرراتي توسعه مالي نامه نظام ايجاد

 هايزيرساخت  و الزامات
  فني

هاي توسعه منابع انساني و ايجاد زمينه سنجي روشامكان
 هابرداري از آنبهره

*    

    * تدوين برنامه توسعه فرديايجاد رويه 
هاي نوين يادگيري در ها و شرايط استفاده از روشتعيين مكانيزم

 توسعه فردي
*    

    * ايجاد قالب ثبت نتايج برنامه توسعه فردي
    * تعيين دامنه كاركنان و يا مشاغل براي تدوين برنامه توسعه فردي

گردآوري اطلاعات و نگارش هاي باليني و ريزي مصاحبهبرنامه
 سند و ساير اقدامات متمركز بر سند

*    
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 باليني گردآوري
  برنامه سند اطلاعات

  فردي توسعه

  *   دعوت و پذيرش متقاضي
هاي سبك و انگيزش هاي شخصيتي و مؤلفهدريافت آزمون

 يادگيري
  *  

  *   بررسي بيوگرافي متقاضي
  *   متقاضيبررسي سوابق آموزش و يادگيري 

  اي با توجه به كاركردهاي شغل فعلي تعيين الزامات توسعه
 (از منظر متقاضي)

  *  

  هاي فعلي اي با توجه به نقشتعيين الزامات توسعه
 (از منظر متقاضي)

  *  

اي با توجه به انتظارات سازمان و مديران از تعيين الزامات توسعه
 متقاضي)فرد در شرايط فعلي (از منظر 

  *  

  اي با توجه به كاركردهاي شغل آتي تعيين الزامات توسعه
 (از منظر متقاضي)

  *  

هاي بهبود و راهبردهاي هاي ناشي از برنامهفراخواني شايستگي
 واحد كسب و كار

  *  

هاي فراخواني و بهره مندي از نتايج ارزيابي عملكرد و نتايج كانون
 ارزيابي

  *  

  ها هاي قابل توسعه در زمينه انتظارات و نقشتعيين شايستگي
 (از منظر سرپرست)

  *  

  *   ها براي انعكاس در برنامه توسعه فرديتعيين شايستگي
  *   تدوين سناريوي توسعه درحوزه شغلي و سازماني

  *   تدوين سناريوي توسعه درحوزه شخصي
  *   ايحرفهتدوين سناريوي توسعه درحوزه توسعه 

  *   سازماندهي سناريوي توسعه مبتني بر سبك يادگيري
  *   باخورد به فرد و ارائه پيش نويس سند
  *   اصلاحات احتمالي و اعطاء سند نهايي

اجرا و بهيه سازي 
  سيستم

    * هاي مندرج در سندتوافق بر زمان تأمين شايستگي
    * شايستگيانعقاد قراردادهاي يادگيري براي تأمين 
    * اجراي سند برنامه توسعه فردي

    * ارزيابي و بازنگري سند برنامه توسعه فردي افراد
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 ISMافزار  ترسيم روابط بين عناصر نظام با نرم

هاي روابط بين عناصر تعيين گرديد. براساس نتايج به دست آمده و داده  ISMافزار  گيري از نرمبا بهره
  ) ارائه شده است.١متخصصين روابط بين عناصر مدل در قالب شكل شماره (تعاملي گروه 

  

  

  

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

                

   نگارندگان) منبع : (مطالعات 

 روابط و تعاملات بين عناصر بخش فني تدوين برنامه توسعه فردي) ١شكل شماره (

 درحوزه توسعه اوليه سناريوي تدوين
 سازماني و شغلي

 درحوزه توسعه اوليه سناريوي تدوين
 شخصي

 درحوزه توسعهاوليه  سناريوي تدوين
 ايحرفه توسعه

 بر مبتني توسعه سناريوي سازماندهي
 يادگيري سبك

 فردي توسعه سند نويس پيش تنظيم

 نهايي سند اعطاء و احتمالي اصلاحات

 متقاضي پذيرش و دعوت

 هايآزمون دريافت
 هايمؤلفه و شخصيتي
 انگيزش و سبك

 يادگيري

 بررسي
 بيوگرافي
 متقاضي

يادگيري  بررسي سوابق آموزش و
 متقاضي

 ارزيابي نتايج از مندي بهره و فراخواني
 ارزيابي هايكانون نتايج و عملكرد

 به توجه با ايتوسعه الزامات تعيين
 منظر از فعلي شغل كاركردهاي

 متقاضي

 به توجه با ايتوسعه الزامات تعيين
 متقاضي منظر از فعلي هاينقش

 به توجه با ايتوسعه الزامات تعيين
 در فرد از مديران و سازمان انتظارات

 متقاضي منظر از فعلي شرايط

 به توجه با ايتوسعه الزامات تعيين
 منظر از موجود شرايط در انتظارات

 متقاضي

 از ناشي هايشايستگي فراخواني
 واحد راهبردهاي و بهبود هايبرنامه

 كار و كسب

 متقاضي به باخورد

 در توسعه قابل هايشايستگي تعيين
 منظر از هانقش و انتظارات زمينه

 سرپرست

 در انعكاس براي هاشايستگي تعيين
 فردي توسعه برنامه
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  )LRTCIها (سازمانارائه مدل استقرار نظام برنامه توسعه فردي در  

ارائه سازماندهي و ارائه گرديد. اين  LRTCIبراي تبيين عملياتي نظام برنامه توسعه فردي مدل 
  مدل مبتني بر پنج محور اصلي ذيل بنا نهاده شده است :

 
 ١نهادي مشروعيت بخشي 

 ٢مقرراتي و اعتباري مالي، هايزيرساخت و الزامات  

 ٣فني هاي زيرساخت و الزامات  

 4فردي توسعه برنامه سند اطلاعات باليني گردآوري 

 5سيستم توسعه فردي سازي بهينه و اجرا 

 

 

 

 

 

 

 

 
١ Institutional legitimacy  
٢ Financial and regulatory requirements and infrastructure  
٣ Technical requirements and infrastructure  
٤ Clinical Collection of Individual Development Plan Document Data  
٥ Implementation and optimization of individual development system 
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 )LRTCIمدل فرآيند اسقرار نظام برنامه توسعه فردي (

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  )LRTCIمدل فرآيند اسقرار نظام برنامه توسعه فردي () ٢شكل شماره (

 )L( نهادي بخشي مشروعيت

 تدوين نهادي بخشي مشروعيت
 فردي توسعه

 فني هاي زيرساخت و الزامات
)T( 

 

كان ـــنجيام عه هايروش س ـــ نابع توس  م
 هاآن از برداريبهره زمينه ايجاد و انساني

فردي توسعه برنامه تدوين رويه ايجاد 

ـــرايط و هامكانيزم تعيين ـــتفاده ش  از اس
 فردي توسعه در يادگيري نوين هايروش

فردي توسعه برنامه نتايج ثبت قالب ايجاد 

ـــاغل يا و كاركنان دامنه تعيين  براي مش
 فردي توسعه برنامه تدوين

گردآوري و باليني هايمصاحبه ريزيبرنامه 
ــاير و ســند نگارش و اطلاعات  اقدامات س
 سند بر متمركز

 )C( فردي توسعه برنامه سند اطلاعات باليني گردآوري

متقاضي پذيرش و دعوت 

يادگيري انگيزش و سبك هايمؤلفه و شخصيتي هايآزمون دريافت 

متقاضي بيوگرافي بررسي 
يادگيري متقاضي بررسي سوابق آموزش و 
ارزيابي هايكانون نتايج و عملكرد ارزيابي نتايج از مندي بهره و فراخواني 
متقاضي منظر از فعلي شغل كاركردهاي به توجه با ايتوسعه الزامات تعيين 
متقاضي منظر از فعلي هاينقش به توجه با ايتوسعه الزامات تعيين 
متقاضي منظر از فعلي شرايط در فرد از مديران و سازمان انتظارات به توجه با ايتوسعه الزامات تعيين 
متقاضي منظر از موجود شرايط در انتظارات به توجه با ايتوسعه الزامات تعيين 
كار و كسب واحد راهبردهاي و بهبود هايبرنامه از ناشي هايشايستگي فراخواني 
متقاضي به بازخورد 
سرپرست منظر از هانقش و انتظارات زمينه در توسعه قابل هايشايستگي تعيين 
فردي توسعه برنامه در انعكاس براي هاشايستگي تعيين 
سازماني و شغلي درحوزه توسعه اوليه سناريوي تدوين 
شخصي درحوزه توسعه سناريوي اوليه تدوين 
ايحرفه توسعه درحوزه اوليه توسعه سناريوي تدوين 

يادگيري سبك بر مبتني توسعه سناريوي سازماندهي 
فردي توسعه سند نويس پيش تنظيم 
نهايي سند اعطاء و احتمالي اصلاحات 

 

 

 مالي، هايزيرساخت و الزامات
 )R( مقرراتي و اعتباري

 فردي توسعه مالي نامه نظام ايجاد

 )Iتوسعه فردي ( سيستم سازي هنبهي و اجرا

هاي مندرج در سند توافق بر زمان تأمين شايستگي 

انعقاد قراردادهاي يادگيري براي تأمين شايستگي 
اجراي سند برنامه توسعه فردي 

ارزيابي و بازنگري سند برنامه توسعه فردي افراد 
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  جمع بندي و ارائه پيشنهادات

تواند در مباحث مرتبط با برنامه توسعه فردي برقراري يك الگوي تركيبي با رويكرد خطي و تعاملي مي
تواند در يك برداشت و به صورت محلي در سازي نمايد و ميها را ساده و قابل پيادهعمده مسائل سازمان

هاي مفهومي و اجرايي برنامه توسعه فردي در حال بگيرد. برداشت ها بومي و مورد استفاده قرارسازمان
سازي و بيان آثار فردي و سازماني هاي آتي با رويكرد پيادهباشد و لازم است پژوهشتكوين و توسعه مي 

  الگوي حاضر و مرتبط با نتايج كسب و كار برنامه توسعه فردي مورد بررسي و تحليل قرار گيرد.
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 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 

 102-75، 1398 زمستان، 23، شماره ششمسال 
Quarterly Journal of Training & Development of 

Human Resources Vol.6, No23, 2020, 75-102 

 

 1الگوی مفهومی توسعه وتکامل دانشگاه سازمانی  
 *2اکرم طالبی                                                                                                                                                       

 3علی خورسندي طاسكوه                                                                                                                                    

                                                                                                                                 4سعيد غياثی ندوشن                                                                                                                                    

                                           5عباس عباس پور

 (14/04/1399؛ تاریخ پذیرش: 23/10/1398)تاریخ دریافت:  

 چكيده        

برای ورود به صحنه رقابت در وکارها بوده و یکی از کارآمدترین ساز دانش تخصصیگاه سازمانی حلقه اتصال سازمان و دانش

های عمومی و مسائل متعدد دانشگاههای فوق در برخی از دانشگاهی جهانی است. با توجه به ابلاغیه تعطیلی یا ادغام عرصه

گیر هستند، هدف پژوهش حاضر استخراج عوامل موثر بر تکامل و توسعه آنها در ایران است. بدین رها دی که این دانشگاهدیگر

، های فوقو مدیران دانشگاه نفر از خبرگان حوزه دانشگاه سازمانی 12و مصاحبه با تئوری گرنددمنظور با استفاده از روش 

دهد که موارد نشان می  (1)در شکلها  نتایج یافته  ها استخراج شدند.گذاری، مقولهکد  آوری و طی مراحلجمعهای اولیه  داده

سازی هدف دانشگاه، مدیران مهمترین آنها شفافاز جمله هستند. موثر  آنمتعددی از درون سازمان و دانشگاه بر عمکرد 

های آموزشی و مدیریت دانش. پذیری ساختار، برنامه، انعطافکت، فراگیرانمیزان مشارارشد سازمان و دانشگاه، منابع مالی، 

سازی هدف از با شفاف شودپیشنهاد میسازی نیز از بیرون دانشگاه بر آن موثر هستند. خصوصیه و دو مولفه استقلال دانشگا

قانون اساسی از سوی دیگر امکان فعالیت موثر و اقتصادی برای بخش خصوصی فراهم شود،  44سو و اجرای صحیح اصل یک

 فراهم خواهد کرد.  در این صورت دانشگاه سازمانی زمینه رشد و توسعه افراد و سازمان را

 و تکاملدانشگاه عمومی، دانشگاه سازمانی، گرندد تئوری، توسعه  کليد واژه ها:
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 مقدمه .1

ها برای سازگاری سازمان  کنونی دستخوش تغییر و تحولات مداوم است.وکار در شرایط  سبهای کمحیط

های فشارهای رقابتی و پیشران(  2)1ایور (.  1) با شرایط فعلی و حفظ موقعیت خویش نیاز به آموزش دارند

 داشته باشد. 2ها برای تداوم و رشد خود در بازار، دانشگاه سازمانیکند که سازمانتکنولوژیکی ایجاب می

پی اقتصاد، تغییرات جمعیت شناختی تکتونیک، مبین درباتی و تغییرات پیثگسترش اقتصاد دانشی، بی

کب از زشی مذکور است. سیستم فوق با فراهم آوردن چارچوبی مرضرورت تاسیس و توسعه سیستم آمو

نشگاه سازمانی دهد. در این صورت دابه مسایل بالا پاسخ می کار سازمانو یادگیری در فرایندهای کسب

العمر، همکاری و نوآوری، تضمین تولید و انتشار دانش مرتبط با بایست فرهنگ یادگیری ماداممی

رائه آموزش (. نقش و وظیفه دانشگاه سازمانی تنها ا3ت پیوسته توسعه دهد )استراتژیک را به صور 

گیری استراتژیک سازمان را به طور مداوم مورد توجه قرار داده و بر اساس سیستمی نیست بلکه جهت

های ( نشان داد سازمان5)3(. نتایج پژوهش میستر4پردازد)پرورش و رشد استعداد کارکنان می آن به

های استراتژیک آگاه هستند و از هیچ های یادگیری با ضرورتکننده به اهمیت ارتباط طرحشارکتم

 کنند. ان از پیوند بین این دو دریغ نمیتلاشی برای اطمین

روند تکامل و توسعه سازمان با تکامل و توسعه دانشگاه سازمانی آن ارتباط تنگاتنگی دارد و بر       

( سه مرحله 6است. ریدمیکرز)  ای مختلفی مورد بررسی قرار گرفتههیگر موثرند. این موضوع از دیدگاهیکد

( نیز مرحله 7)4اس و همکارانشکند، آنونینگتیگاه را برای چرخه زندگی عنوان میمدرسه، دانشکده و دانش

ار نسل دانشگاه سازمانی ( به چه8اند. دیلتری)دادهعملیاتی، تاکتیکی و استراتژیک را مورد بررسی قرار 

های متنوعی از عملیات را داشته و درک های سازمانی سبک( دانشگاه9کند، به زعم میستر)اشاره می

      چگونگی تکامل آنها مشکل است.

د و پیوسته توسعه نشگاه سازمانی یک مداخله مدیریتی است که شرکت یا سازمان را به مرحله جدیدا      

های رفتار یادگیری به دست ات و سطوح فعلی رهبری تفکر و سبککند که با امکانتجارت تبدیل می

مینه ود که زش( دانشگاه سازمانی بخش تجاری محسوب می10) 5(. به زعم راوم و گاردنی8آید)نمی

کنندگان و مشتریان را ای تیمی، رهبری و روابط با تامینههای افراد در فعالیتتوسعه و بهبود مهارت

داند که به لحاظ استراتژیک برای یکپارچه ( دانشگاه سازمانی را کارکردی می11)6کند. گرینزرفراهم می
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توسعه فردی، مسیر شغلی،  رویاست. مجموعه فوق افراد درون یک سازمان تنظیم شده کردن توسعه

ری در تمام سطوح سازمان تمرکز های منابع انسانی و رهبگیریآموزشی، رویدادهای یادهای فرصت

 کند. می

های دانشگاه سازمانی را های آموزشی که ویژگیلب ضروری است که بسیاری از سیستمذکر این مط      

 ، کنند، اما در پژوهش حاضر به منظور ایجاد یکپارچگی در بحث اصلینمیدارند، از این اصطلاح استفاده 

انشگاه سازمانی از عنوان است. در ایران نیز به جای اصطلاح داین اصطلاح به صورت کلی به کار رفته

دهد که هدف از تاسیس سیستم آموزشی این نشان می  شود وهای اجرایی استفاده میستگاههای ددانشگاه

های را دانشگاه  های اجراییو دستگاه  هاهای مورد نیاز بسیاری از سازمانزیرا آموزش  فوق درک نشده است.

 تواند تامین کند.می و مرکز توسعه منابع انسانی میعمو

کنند تا به تاکتیکی را طی می لیاتی وهای سازمانی مراحل عم( معتقد است که دانشگاه12)1دیزایر       

هر دهد درجدول نشان می است.آمده (1های هر مرحله در جدول )مرحله استراتژیک برسند. ویژگی

کند. در مرحله در نهایت دستاورد اصلی تغییر می مرحله؛ نقش دانشگاه، هدف، ارتباط آن با استراتژی و

-لقی شده و شرایط توسعه آن و پیشیش و توسعه سازمان تاستراتژیک دانشگاه به مثابه محور اصلی دان

 کند. رفتن از رقبا را فراهم میگ

 (: مراحل تکامل دانشگاه سازمانی از دیدگاه دیزایر1جدول)

 (7منبع: برگرفته از )

کند. مدرسه، کالج و دانشگاه تقسیم می  ( چرخه زندگی دانشگاه سازمانی را به سه مرحله6ریدمیکرز)      

( و کشف برداریسازی روش فعلی)استراتژی بهرهدر طول زمان میان کاربرد و بهینهبایست ها میسازمان

های عمیقی بین این دو استراتژی وجود دارد؛ اکتشاف( تعادل ایجاد کنند. تفاوتاستراتژی  های جدید)راه

بت موقعیت)ثبات در برابر تغییر(، سبک رهبری)رهبری اجرایی در مقابل رهبری کارآفرینی(، ساختار)ثا

خروجی)نتایج مشخص و قابل سعه( و  ریزی و کنترل در مقابل نوآوری و تودر مقابل پویا(، سیستم)برنامه

 
1 . Deiser 

 مراحل تکامل دانشگاه سازمانی ابعاد مورد نظر

 مرحله استراتژیک مرحله تاکتیکی مرحله عملیاتی

 کارخانه دانش)خلق دانش( ستون اصلی دانش بخش آموزشی پیشرفته نقش دانشگاه سازمانی

 گرفتن از رقباپیشی در راستای اهداف سازمان کارایی هدف

 مستقیم و فراکنشی مستقیم و واکنشی واکنشی ارتباط با استراتژی

های آموزشی متمرکز فعالیت دستاورد اصلی

 درون سازمان

های مبتنی بر ایجاد دوره

 استراتژی سازمان

توسعه استراتژی با استفاده از 

 آموزش و پژوهش
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برداری به استراتژی اکتشاف نیاز به یک تغییر تغییر از استراتژی بهرهها(. بینی در مقابل ناشناختهپیش

توانند یادگیری است، هنگامیکه افراد می عمده در ذهن اعضای سازمان دارد و این امر مستلزم تغییر در

شوند. مقایسه وضعیت فوق و موجب تغییر استراتژی سازمان میکنند  تفاوت یاد بگیرند، متفاوت فکر میم

سه نوع دانشگاه سازمانی با های مختلف، شرکتهای صنایع و کلیه ابعاد دانشگاه به شکل عمیق در

 (. 5و 13است) کده و آکادمی را معرفی کردههای مدرسه، دانشعنوان

های جایگزین ای سازمانی را در ترسیم استراتژیهدانشگاه، دانشگاهرسه، دانشکده و  های مداستراتژی     

( گرفتن در دسته )استفاده ناخواسته های عمومی قرارگترین خطر کار بر مبنای استراتژیکند. بزرکمک می

است، زیرا این موجب آسیب به کارکنان و محققان خواهد شد. تحقیقات اکتشافی در مورد مشخصات 

ز استراتژی نوع مدرسه استفاده دهد که اکثر آنها اازمان دولتی و غیر دولتی نشان میس 21استراتژیک 

 (. 1های دانشکده و دانشگاه را توسعه دهند)کنند و در تلاش هستند که ویژگیمی
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 (6و  1منبع: ریدمیکرز) دیدگاه رید میکرز(: مراحل تکامل دانشگاه سازمانی از 2ول)ج

 ابعاد مورد نظر
 انواع دانشگاه سازمانی

 دانشگاه دانشکده مدرسه

نقش دانشگاه در 

 سازمان
 پیشران نوآوری دانش بازتوزیع کننده دانش دانشترویج کننده 

 فرایند

 اصلی دانشگاه

آوری و انتقال جمع

 دانش

ها به مدیریت پروژه

منظورتعریف، جمع  

آوری و گسترش دانش 

 داخلی و خارجی

انش جدید بواسطه خلق د

ها و تسهیلات، آزمایش

جلسات، مبادله و انتقال 

 دانش

 مهمترین هدف
تخصصی به ارائه آموزش 

 اعضای سازمان

هنگ کردن اهداف هما-

های سازمانی و صلاحیت

 فردی

تخصص در زمینه -

 توسعه سازمانی

درک توسعه داخلی و -

 خارجی

بدست آوردن مزیت -

رقابتی از طریق نوآوری 

 دانش

 توسعه فرد و سازمان-

 فعالیت اصلی

طراحی، بهینه سازی و 

اجرای برنامه های 

 آموزشی 

آزمایش و پیاده احی، طر

های سازی برنامه

 آموزشی 

شکستن موانع در مسیر -

 خلق دانش بین واحدها و

 هاسازمان

گیری و تحقق شکل-

استراتژی از طریق آموزش  

 و اکتشاف

 نگرش
رهبری  سبکمجری، 

 اجرایی 

گر، رهبری مداخله

 کنندهتسهیل

سبک رهبری  رهبر،

 کارآفرین

با  ارتباط

استراتژی  

 سازمان

 انفعالی و غیر مستقیم-

بهینه کردن استراتژی -

فعلی از طریق یادگیری 

 سازمان

 

 مستقیم و انفعالی-

تحول استراتژی از  -

 طریق یادگیری سازمان

 مستقیم و فراکنشی-

نوسازی استراتژی با -

 تقویت نوآوری دانش
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( پارادایم دانشگاه سازمانی طی دو دهه گذشته تغییرات چشمگیری داشته است و 8به زعم دیلتری)      

همچنان موجب بازتعریف تکنولوژی، دانش، مدیریت و نوآوری فرایند یادگیری در آینده خواهد شد. 

های سازمانی در رابطه با اهداف استراتژیک، ماهیت تجربه یادگیری، موقعیت خاص نسل جدید دانشگاه

ی کسب منافع شخصی و ارضاء روح ماجراجویی در چنین ریسکی موجب حل و فصل مسائل فرصت برا

 بسیاری در دانشگاه فوق از جمله عنوان آن نیز شده است. 

 (: مراحل تکامل دانشگاه سازمانی از دیدگاه دیلتری3جدول)

مراحل تکامل دانشگاه 

 سازمانی

 مشخصات هر مرحله

 بخش آموزش و توسعه نسل اول

 هماهنگی آموزش و توسعه با اهداف سازمانی نسل دوم

 ظهور مفهوم دانشگاه سازمانی -پیشرانی فناوری نسل سوم

ایی فکری در فرایندهای مبتنی بر نتایج، عدالت فکری و مدیریت دار نسل چهارم

 شود.زمان واقعی تاکید می

 (8منبع: دیلتری)

 3و4ه و برخی نیز به مرحله بود 1و2های سازمانی در مرحله دیلتری بسیاری از دانشگاه ازدیدگاه     

اند. از دیدگاه دیلتری حسن نیت مدیران سازمان در مورد ارزش واقعی حقوق سهامداران واقع رسیده

در این صورت رش داده شود. پرو 1بینانه و منصفانه نیست و باید با تمرکز بر برنامه توسعه دارایی فکری

نفعان، حرکت دانشگاه به سمت یک فرهنگ مدیریتی پیچیده متناسب با محیط کسب و کار همه ذی

 های نسل چهارم را خواهد داشت. کنند و دانشگاه ویژگیمشاهده می کنونی را

رات . آنها ابتکا1د: های سازمانی سه ویژگی عمده دارنسل جدید دانشگاه (،14)2همکارانش پیتن و      

های بزرگ، پیچیده و متمایز هستند؛ دانشگاه سازمانی در داخل سازمان یا نزدیک به آن مستقر شرکت

المللی ت بینشده و به دنبال گسترش تطابق و سازگاری سازمان با اصلاحات و رویکردهای عمومی، ارتباطا

 ها،ل تغییر مداوم اولویتژیک؛ به دلی. پیگیری مدام هماهنگی استرات2های خاص سازمانی است. و ارزش

. دانشگاه سازمانی 3بایست پیوسته بازنگری شود. های آموزشی دانشگاه سازمانی میها و فعالیتبرنامه

کند؛ استفاده از فناوری برای آموزش و تاثیر آموزش و توسعه تلاش می  برای افزایش انتظارات، استانداردها

 خدمات آموزشی ارائه دهندگان بیرونی. از راه دور یا آموزش ترکیبی و استفاده از
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مرحله )نسل( را  4توان ه چرخه زندگی دانشگاه سازمانی میهای مختلف در زمینبا توجه به دیدگاه      

ی متمایزی است و بر هاد مطرح شده دارای مشخصات و ویژگیشناسایی کرد که هر مرحله از نظر ابعا

یادگیری برای سازمان سودمند است، ولی را طبقه بندی کرد.  های سازمانیتوان دانشگاهاساس آنها می

با تغییرات سریع و مداوم در ساختار و فرایندهای سازمان، اگر دانشگاه چابک و سریع عمل نکند و مدام 

، نمی تواند ادامه دهد و (1وری به استراتژی اکتشافی نباشد)ل تغییر و تحول از استراتژی بهرهدر حا

اند، دلیل اند و بسیاری نیز از بین رفتههای سازمانی بسیاری ایجاد شدهدانشگاه (.15خورد)شکست می

گاه سازمانی. ارتباط . ارتباط مستقیم بین مدیر ارشد سازمان و دانش1ها عبارتنداز؛  موفقیت برخی دانشگاه

در سازمان فراهم  ی اجتماعی آنهای سازمانی و مالی لازم را برای موفقیت و حفظ فضامذکور حمایت

. دومین عامل موفقیت 2شود. ژی سازمان و استراتژی دانشگاه میکند و موجب هماهنگی استراتمی

دانشگاه سازمانی داشتن چشم انداز روشن، ماموریت مناسب و استراتژی صحیح است. در این صورت 

 (.6نیازهای سازمان تامین شده و توان رقابت در بازار را خواهد داشت)

 های سازمانی(: مراحل تکامل دانشگاه4ل)جدو

 مرحله چهارم مرحله سوم مرحله دوم مرحله اول هامولفه

 هدف

ارائه آموزش  

تخصصی به 

 افراد

کردن هماهنگ-

های تخصص

فردی با اهداف 

 سازمان

 توسعه سازمان-

رقابتی از کسب مزیت-

 طریق نوآوری دانش

 توسعه فرد و سازمان-

مزیت  کسب

رقابتی از طریق 

 باز دانشنوآوری

فرایند 

 اصلی

آوری جمع

دانش و انتقال 

 آن 

ها مدیریت پروژه

به منظور تعریف، 

آوری و جمع

گسترش دانش 

 داخلی و خارجی

خلق دانش جدید از طریق 

آزمایش، جلسات مبادله و 

 پژوهش

خلق دانش از 

مدیریت طریق

 دارایی فکری

فعالیت 

 اصلی

بهینه طراحی، 

سازی و اجرای  

های برنامه

 آموزشی 

طراحی، آزمایش و 

-سازی برنامهپیاده

 های آموزشی

برداشتن موانع در مسیر -

خلق دانش بین واحدها و 

 هاسازمان

گیری و تحقق شکل-

استراتژی از طریق آموزش و 

 اکتشاف

برداشتن موانع 

در مسیر خلق 

دانش بین 

 سازمان و محیط
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نقش 

دانشگاه 

 سازمانی

بخش آموزشی 

پیشرفته و 

کننده توزیع

 دانش

محور اصلی -

 دانش سازمان

کننده و مبادله-

کننده بازتوزیع

 دانش

پیشران خلق و نوآوری  

 دانش

پیشران خلق و 

نوآوری باز دانش 

-در سطح بین

 المللی

نگرش به 

 دانشگاه
 مجری 

 گر،مداخله

-تسهیل

 کننده

 هدایتگر
ساز و تصمیم

 هدایتگر

ارتباط با 

استراتژی 

 سازمان

انفعالی و غیر -

 مستقیم

بهینه کردن  -

استراتژی 

فعلی از طریق 

یادگیری 

 سازمانی

مستقیم و -

 انفعالی

تحول استراتژی  -

از طریق یادگیری 

 سازمان

 مستقیم و فراکنشی-

توسعه و تحول استراتژی با -

استفاده از آموزش و 

 پژوهش

تغییر استراتژی  

سازمان با کمک 

آموزش و 

 پژوهش

 توسعه فردی  خروجی
توسعه و تحول 

 سازمان

توسعه استراتژی با استفاده -

 از آموزش و پژوهش

 توسعه فرد و سازمان-

توسعه سازمان 

-در سطح بین

 الملل

 ( 1و8-6منبع: تلخیص و جمع بندی )

(. به زعم 16تغییر تعریف بخش آموزش، به دانشگاه سازمانی مستلزم تغییر و تلاش یکپارچه است)      

-آفرینی دانشگاه سازمانی میان سازمان تصمیم به تاسیس یا باز( هنگامیکه رهبر14پیتن و همکاران )

ای متمرکز است؟ آموزش کرد: دانشگاه سازمانی بر چه حوزهیرند باید به چند عامل توجه کنند؛ الف،کارگ

رهبران یا طیف وسیعی از انواع یادگیری در کلیه ابعاد. مشتریان دانشگاه چه کسانی هستند؟ ماهیت 

نی دانشگاه: بسته به های خارجی چگونه است؟ ب، شکل سازماناری با سازمان اصلی و سایر سازماهمک

ها، شکل دانشگاه متفاوت خواهد بود. وزشر مورد مجازی و واقعی بودن آمهای استراتژیک دماهیت گزینه

از طرف ارائه دهندگان بیرونی یا مدیران ارشد و کارشناسان شیوه تهیه محتوا و ارائه آموزش ) همچنین

های مالی مرکزی و جه و حاکمیت آن: ترکیبی از حمایتداخلی( بر شکل دانشگاه موثر است. ج، بود

ه یا برای تسریع و ها شددجه مرکزی عموما صرف زیرساختبوی واحدهای تجاری وجود دارد.  هاپرداخت

خود را در بازار داخلی های جدید مورد هدف است. سپس دانشگاه سازمانی وضعیت مالی ایجاد برنامه
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توانند چارچوب سازمانی قابل با یکدیگر مرتبط هستند و میهای فوق به طور متکند. گزینهمدیریت می

 (. 14تغییر انواع مختلف دانشگاه فراهم کنند)مناسبی را برای شروع یا 

بایست خروجی سیستم اند که میراد شاغل در زمینه آموزش دریافته کارتی، اکثر افبه زعم مک     

های رسمی ارکت دانشگاه سازمانی با دانشگاهراستا و همسو باشد و مشآموزشی با اهداف سازمان اصلی هم

پذیری بالا و سرعت، انعطافهای غیر انتفاعی مشارکت با دانشگاهشود و ت آن میموجب تایید فعالی

-است همسویی آموزش با نیازهای کسبلوییس نیز معتقد  اچد.  گردرخورداری از تکنولوژی را موجب میب

ه سازمانی یادگیرنده را شود. فالمر دانشگابزرگی برای سازمان اصلی محسوب میکار، مزیت استراتژیک و

دهد و حمایت مالی یا اجرایی مدیران ان پیوند مید که کارکنان را با استراتژی کل سازمدانعاملی می

ترین شکل عالی شود. به زعم فالمر،موفقیت دانشگاه سازمانی محسوب میارشد یکی از رموز کلیدی 

ستر  محور است. به زعم وی این نوع آموزش بهای آموزشی خلاقیتبرنامه های سازمانینشگاهفعالیت دا

کند. وی معتقد ای فراهم میهای کسب وکار در سطح گستردهرنامهمناسبی را برای پرورش خلاقیت و ب

یت از یک سو و پوشش فرایند ها و مامورراستایی با فرهنگ، ارزشت دانشگاه سازمانی در دو بعد؛ هماس

و کار دلیل تاسیس و توسعه کار در تمام ابعاد از سوی دیگر بر سازمان موثر است. استراتژی کسب  کسب و

دوعامل اصلی و کلیدی موفقیت   "یلکورتون و "دانشگاه سازمانی بوده و تعیین کننده ساختار آن نیز است.  

حمایت رئیس هیات مدیره و مدیر عامل از یک سو و تمرکز روی هدف شفاف از را  های سازمانیدانشگاه

 (.17)داندمیسوی دیگر 

حیط بازتری داشته و ها برای ارتقاء آموزش و توسعه فکری باید م( سازمان8از دیدگاه دیلتری)       

بر عهده مدیران  (. مسولیت توسعه و مدیریت دانشگاه سازمانی 9-10ها را بردارند)ص.برخی محدودیت

های فرهنگی در همه سطوح و معرفی ارزشارشد است و موفقیت آن بستگی بر غلبه موانع سازمانی و 

های ای منابع زیرساختی از مسائل مهم دانشگاه، توسعه حرفهسازمان دارد. نوآوری سازمانی، ساختار

دانشگاه سازمانی ایده آل باید (،  18منابع یادگیری جهانی)از منظر  (.29-32.سازمانی نسل جدید است)ص

های ریزی و استراتژی استعداد: در این سطح باید دانشگاه مهارت، برنامه1سه سطح فعالیت کند؛ سطحدر  

، پژوهش: 2حهای کلیدی در بازار کار را شناسایی و اقدامات لازم را انجام دهد. سطمورد نیاز و آموزش

ف را شناسایی های تحقیقاتی تمرکز دارد. بدین ترتیب نقاط ضعآوری و تفسیر دادهدانشگاه بر اهمیت جمع

سازی فعالیت پیاده، طراحی و 3کند. سطحهای مناسب حل میای را با ارائه راهکارکرده و مسائل توسعه

توان برای انتشار آموزش از قبیل یادگیری الکترونیکی و یادگیری کلاس هایی که میتوسعه: بر شیوه

 (.19) شودستفاده قرار گیرد، تاکید میدرس سنتی مورد ا
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( زندگی آینده دانشگاه سازمانی به توانایی مدیران بستگی دارد، زیرا باید بتواند به صورت 20دیلتری )      

ه کسب و کار نسبت به های فکری آن را در حوزد را بررسی کرده، کیفیت و قابلیتمستمر وضعیت موجو

( پنج اشتباه اصلی در دانشگاه سازمانی 10ازبینی قرار دهد. راوم و گاردنی)ای و جهانی مورد برقبای منطقه

های بیش از حد در در زیر ساختار فیزیکی، صرف هزینههای بیش از حد صرف هزینهعبارت است از: 

های بسیار در بخش فناوری در ابتدای کار به جای عملکرد غیر مرتبط با سازمان، صرف هزینه اهداف

تدریجی، ضعف در صرف هزینه کافی برای تبدیل کارشناسان داخلی به مربیان، ضعف در صرف هزینه 

 کافی در برنامه درسی و توسعه محتوا. 

 های داخلی و خارجی( پژوهش5جدول)

 ها  افتهی روش هدف پژوهش  عنوان  نوسنده )سال( 

 و همكاران  ينقو

(21) 

ارائه مدل  

سنجش    یمفهوم

عملکرد دانشگاه  

با    یسازمان

  یبیترک  کردیرو

  یاز یکارت امت

 افتهیتوسعه  

  یارائه مدل مفهوم

سنجش عملکرد با  

کارت    ی¬توسعه

متوازن در    یاز یامت

  یشش بعد برا

مورد    یدانشگاه سازمان

 مطالعه است. 

 یفیتوص

 یلیتحل

  یپژوهش ارائه مدل  جهینت

  ،یخارج  نفعان¬یشامل ذ 

  ،یداخل  یندهایفرا  ،یسرآمد 

  نفعان¬ یذ  ،یر یادگیرشد و  

منابع    تیری و مد  یداخل

 .است  یانسان

بیگی و  رجب

 حمیدی 

(22) 

 دانشگاه سازمانی 
بررسی ابعاد مختلف  

 دانشگاه سازمانی 

مطالعه  

 مروری 

پژوهشگران به این مساله  

برگزاری  کنند که  تاکید می

های ضمن خدمت مجزا  دوره

بدون توجه به اهداف  

سازمان و برنامه استراتژی  

آن فاصله بسیاری با دانشگاه  

 سازمانی دارد. 

 ایور 

(2) 

توصیفی از  

عوامل عملیاتی  

دانشگاه شرکتی  

کننده برق  توزیع

 اقیانوس آرام 

های  ها و روشویژگی

قابل ملاحظه مرتبط با  

عملیات دانشگاه  

سازمانی به منظور  

بندی  تعیین و طبقه

چارچوب مفهومی  

 دانشگاه سازمانی 

مطالعه  

 موردی 

از دیدگاه محقق توسعه  

کارکنان به عنوان اهرم  

استراتژیک عمل کرده و  

دانشگاه سازمانی بخشی از  

استراتژیک سازمان است.  

همچنین  در موارد زیر نیاز  

به تحول وجود دارد:  
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هماهنگی و اجرا برای  

حمایت از ماموریت و  

های سازمان،  استراتژی

توسعه مهارت به منظور  

تامین نیازهای شرکت،  

استفاده از تکنولوژی برای  

پشتیبانی از یادگیری،  

 مشارکت با دانشگاه سنتی.

 محمد و مورسی 1

(23) 

بهبود عملکرد  

مدارس  

  -تکنیکی

صنعتی در مصر  

در مدل مدارس  

یک  -سازمانی

 مطالعه کیفی

تنظیم طرح  

پیشنهادی به منظور  

بهبود عملکرد مدارس  

صنعتی در مصر  -فنی

در مدل مدارس  

 شرکت 

کیفی 

 تحلیلی

توانند  .چنین مدارسی می1

ابزار مهمی برای غلبه بر  

مسائل شرکت محسوب  

 شوند. 

.مدارس سازمانی، نهادهای  2

آموزشی در خدمت  

استراتژی کسب و کار  

 هستند.

کونوولنکواسلتلی  

 2و گرونگ 

(24) 

سازی  هماهنگ

های  جریان

دانش سازمانی:  

نقش دانشگاه  

 سازمانی 

درک پدیده دانشگاه  

سازمانی با بررسی  

نقشی که دانشگاه  

سازمانی در هماهنگی  

های دانش  جریان

 کند. سازمانی بازی می

مطالعه  

موردی  

 طولی 

دانشگاه  

سازمانی  

 سورستال 

-دانشگاه سازمانی در دوره

شرکت  های مختلف توسعه  

وظایف متفاوتی را از نظر  

هماهنگی جریان دانش به  

که شامل:    عهده داشته

سازی دانش، انتشار  هماهنگ

دانش و متمرکز کردن دانش  

است. بدین ترتیب دانشگاه  

سازمانی به عنوان یک  

مفهوم پویا با مراحل توسعه  

شرکت هماهنگ شده و   

مطابق با نیازها ساخته و  

 بازسازماندهی می شود. 

 
1 . Mohamed & Morsi 
2 . Konovalenko  Slettli, & Grunhaug 
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ری،  سافری

دندولین، و  

 1سوزا 

(25) 

فرایند اجرای  

مدل دانشگاه  

سازمانی در  

 شبکه 

بررسی فرایند اجرای  

مدل دانشگاه سازمانی  

 در شبکه

مطالعه  

 مروری 

پس از بررسی سیر تکاملی  

دانشگاه سازمانی و دانشگاه  

های   سازمانی شبکه، مولفه

مختلفی از جمله: عوامل  

هماهنگی و   اجرای آن،  

ها برای  اجرا، توسعه مهارت

پشتیبانی از نیازهای کسب و  

کار، یادگیری و ارزیابی  

عملکرد، مشارکت با دانشگاه  

و حمایت تکنولوژی برای  

 آموزش مطرح کردند. 

 ( 26) 2اسکارسو 

های  دانشگاه

سازمانی به  

عنوان ابزارهای  

 دانش مدیریت  

بررسی موقعیت  

مدیریت دانش در  

 های سازمانی دانشگاه

مطالعه  

 موردی 

مفاهیم مدیریت دانش در  

درک طراحی و عملکرد  

سازمانی مفید است    دانشگاه

و پژوهش حاضر طبقه بندی  

سازمانی بر    از  دانشگاه

اساس مفاهیم مدیریت  

 دانش ارائه داد. 

استیفانوپاتروکو،  
 پلیزونی، و بوگانزا 3

(27) 

 فرایند طراحی  

دانشگاه  

سازمانی: رویکرد  

 نفعان ذی

دانشگاه   طراحی  

-سازمانی: رویکرد ذی

 نفعان

 

اسنادی  

تحقیق 

 عملیاتی

های پژوهش نشان داد  یافته

که فرایند طراحی دانشگاه  

سازمانی به دو مرحله توسعه  

شود  و مدیریت تقسیم می

های  که برای هر مرحله نقش

های متناسب  خاص و فعالیت

شود.  با آن تعیین می  

پذیری و تجدید نظر  انعطاف

احتمالی باید در هنگام  

 گیرد. طراحی مورد توجه قرار

 
1 . Sá Freire, Dandolini, & de Souza 
2 . Scarso 
3 . Stefano,   Pellizzoni &  Buganza 

https://www.emeraldinsight.com/author/Patrucco%2C+Andrea+Stefano
https://www.emeraldinsight.com/author/Pellizzoni%2C+Elena
https://www.emeraldinsight.com/author/Buganza%2C+Tommaso


 

 

 

 

 

 

   

 محمد معصوم و سحروطن خواه /  بر رضایت شغلی... شنیکیفیمینقش گ نییتب                                                 87

پارشاکوی  
 وشاکینا 1

(28) 

با یا بدون  

دانشگاه  

سازمانی: یک  

مطالعه تطبیقی 

از کارایی  

دانشگاه سازمانی  

 اروپا و روسیه

تجزیه و تحلیل 

های  تطبیقی شرکت

های  اروپایی و شرکت

در حال توسعه به  

منظور بررسی تاثیر  

های  کارایی دانشگاه

سازمانی در این دو  

 کشور 

مطالعه  

 تطبیقی

نتایج متناقضی 

پیرامون کارایی  

های سازمانی  دانشگاه

-وجود دارد. دانشگاه

های مذکور در  

های اروپایی در شرکت

کوتاه مدت اثر مثبت  

داشتند اما در طولانی  

ریب کننده  مدت تخ

ها بودند. در  ارزش

کوتاه مدت سینرژی  

منفی است در حالیکه  

در بلند مدت مثبت  

های  است. دانشگاه

سازمانی روسیه اثر  

منفی یا خنثی بر 

 عملکرد داشتند. 

 تانگ 2

(29)  

درک ارزش  

آموزش، وجود  

میزان مشارکت  

های  در برنامه

دانشگاه  

سازمانی، سطح  

تعهدات سازمانی   

و قابلیت  

دسترسی یک  

برنامه دانشگاهی  

سازمانی که  

توسط مدیران  

های  آیا برنامه

دانشگاهی سازمانی  

برای مدیران مؤثر  

 است یا خیر 

 روش آمیخته 

در پژوهش خود  

دریافت که مدیران به  

آموزش نگاه مثبتی 

آنها نسبت  دارند، تعهد  

به سازمان از میزان  

میانگین بالاتر بود و  

بین تعهد مدیران و  

مسولیت پذیری آنها  

های  در زمینه برنامه

آموزشی دانشگاه  

داری  ارتباط معنی

وجود دارد. به عبارتی  

مدیران متعهد بیشتر  

 
1 . Parshakov &  Shakina 
2 . Tong 

https://www.emeraldinsight.com/author/Parshakov%2C+Petr
https://www.emeraldinsight.com/author/Shakina%2C+Elena+Anatolievna
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در چین مشاهده  

 شود می

مداخله کرده و خود را  

-ها میمسول برنامه

 دانند. 

 

 چاین و همکاران 1

(30)  

ری  خلق نوآو

اجتماعی:  

های  دانشگاه

سازمانی به  

عنوان  

های  استراتژی

نوآورانه برای  

های  شرکت

چینی و  

مشارکت با  

 جامعه 

 دانشگاه سازمانی آیا

کارمندان را ترغیب به  

مشارکت در نوآوری و  

رفتارهای طرفدار  

کند محیط زیست می

و از این طریق به  

ها و جوامع  شرکت

محلی آنها در چین  

 .کندکمک می

مطالعه کمی و 

استفاده از اس  

 پی اس اس 

-نشان داد که برنامه

های آموزشی دانشگاه  

سازمانی موجب ارتقاء  

تعهد کارکنان شده و  

این موضوع روی  

نوآوری و رفتارهای  

طرفدار محیط زیست  

تاثیر مثبت دارد.  

ها همچنین یافته

مبین این موضوع  

است که تحت سیستم 

اقتصادی منحصر به  

بازار سوسیالیتی  فرد  

چین، دانشگاه  

سازمانی علیرغم راه  

-اندازی توسط شرکت

ها تحت مداخله شدید  

 دولت است. 

 

 

های سازمانی و شرایط بی در زمینه وضعیت تکامل دانشگاههای انجام شده، تحقیقات تجربراساس بررسی

 های سازمانیاست. دانشگاهنگرفتهدر داخل نیز تحقیقی انجام  ( و  31و15موثر بر آن در خارج محدود بوده)

های اخیر شاهد ابلاغیه تعطیلی برخی از اند ولی در سالها پیش در کشور شکل گرفتهمتعددی از سال

 
1 . Chin et. al 
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ایم. های عمومی بودهدانشگاه شهید بهشتی( در دانشگاه آنها یا ادغام برخی )دانشگاه شهید عباسپور در

دهند زیر نظر وزارت علوم، تحقیقات و فناوری بوده د ادامه مینی هم که به فعالیت خوهای سازمادانشگاه

 و اکثر آنها فاقد کارکرد متناسب با هدف مورد نظر هستند.

نفت از  یدانش آموختگان دانشگاه صنعت مبین این موضوع است که، مصاحبه مسولین صنعت نفت      

-عالین بخش کشاورزی موجب آسیبدی فسوادی و کم سوا( و بی32توانمندی لازم برخوردار نیستند)

های آموزش ( موسسه1393(. از سال )33است)ین بخش و توسعه کشاورزی شدهای جدی به فعالیت اه

اما شیوه فعالیت آنها با (، 34عالی میراث فرهنگی، صنایع دستی و گردشگری مشغول به فعالیت شد )

نست نیروی انسانی لازم در صنعت را های سازمانی تفاوت بسیاری داشت به همین علت نتوادانشگاه

تعطیل شد. این در صورتی است که شاهد رشد و تحول سیستم  1398تامین کند و در خرداد ماه 

می و مرکز های عموم. بسیاری مدعی هستند که دانشگاهآموزشی فوق در کشورهای پیشرفته هستی

های عمومی و مرکز ف کند. آیا دانشگاهها را برطرتواند نیاز صنایع و سازمانتوسعه منابع انسانی می

ای در ای تخصصی جهت ارتقاء صلاحیت حرفههانی، ظرفیت و آمادگی ارائه آموزشتوسعه منابع انس

 ها را دارد؟فراگیران صنایع و سازمان

های اند. دانشگاههای سازمانی ایران شدهددی موجب وضعیت موجود در دانشگاهعلل و عوامل متع      

سویی متاثر از موقعیت سازمان خویش هستند و از سوی دیگر به دلیل واقع شدن در جامعه  فوق از

باشند. پژوهش تخاذ شده از محیط بیرونی خویش میهای اکشور متاثر از سیاست ها و تصمیم علمی

خبرگان شرایط موثر بر  کند با روش گرندد تئوری و استفاده از نظر متخصصین وحاضر تلاش می

های دانشگاه و پیامدهای آن را در ایران تبیین کند. با توجه به اینکه تکامل و توسعه توسعه نسل

تواند وضعیت سازمان دارد، تعیین عوامل موثر بر آن میدانشگاه با توسعه سازمان اصلی رابطه تنگاتنگی 

عواملی بر کند که؛ چه ه را بررسی میصلی پژوهش این مسالو مسیر حرکت را مشخص کند. پرسش ا

های سازمانی در ایران موثر هستند؟ برای پاسخ به این پرسش کلی دو پرسش توسعه و تکامل دانشگاه

. عوامل 2. عوامل درون سازمانی موثر بر توسعه و تکامل دانشگاه سازمانی کدامند؟ 1فرعی مطرح شد: 

 ه سازمانی کدامند؟ برون سازمانی موثر بر توسعه و تکامل دانشگا

 روش پژوهش.3

ای، راهبردها و پیامدهای موثر بر توسعه و زمینه ای،واسطهپژوهش حاضر به دنبال فهم شرایط علی، 

های پژوهش کیفی از رهیافت است. به همین منظور از میان روش تکامل دانشگاه سازمانی در ایران

هایی استخراج می ای است که مستقیما از دادهنظریه د. نظریه داده بنیاد،نظریه گرندد تئوری استفاده ش

های (. در میان رهیافت35)شوندآوری و تحلیل میورت منظم جمعشود که در جریان پژوهش به ص

شود، ( شناخته می36و35)رویکرد نظریه داده بنیاد، رهیافت سیستماتیک که با اثر استراوس و کوربین
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گیری نظریه نهایی با یکدیگر ها، تجزیه و تحلیل و شکلگردآوری دادهاست. در این روش استفاده شده

( 4ل )ها مصاحبه غیرساختمند است که بر اساس جدوآوری داده(. ابزار جمع35تنگ دارند)ارتباطی تنگا

 ای، واسطه، راهبردها، پیامدها و مقوله اصلی تنظیم شد. محور شرایط علی، زمینه 6و 

 

نفر از متخصص و  12گیری نظری است بنابر این با یری مورد استفاده در پژوهش نمونهگشیوه نمونه   

(. 37)خبرگان حوزه دانشگاه سازمانی مصاحبه شد و نتیجه حاصل به شکل گرفتن نظریه منتهی شد

ل اطلاعات نیز گیری و مصاحبه تا مرحله اشباع نظری ادامه یافت و همراه مصاحبه تجزیه و تحلینمونه

ام گذاری محوری طبقه بندی شدند. گگذاری باز و سپس بر اساس کدها به کمک کدام گرفت و دادهانج

عد اصلی و ها در امتداد بسازی مقولهها و به منظور یکپارچهنشی مقولهگذاری گزینهایی با کمک کد

ها و بررسی گذاریبخشی نظریه از دو روش بررسی کد(. به منظور اعتبار35تشکیل نظریه انجام شد)

 گرفته شد. تایج توسط متخصصین و خبرگان بهرهن

 یافته ها.4

های فرعی و در نهایت رسیدن به پاسخ سوال اصلی پژوهش، بر اساس متدولوژی پاسخ به سوالبه منظور  

های سازمانی مصاحبه مدیران و معاونین دانشگاه نفر از متخصصین و خبرگان حوزه آموزش عالی، 12با 

گذاری و مقوله بندی استخراج گردید. نتایج به ترتیب بر اساس نتایج زیر پس از طی مراحل کدد و ش

 ای، راهبردها و پیامدهای موثر بر پدیده اصلی آورده شده است. ای، واسطهایط علی، زمینهشر

امه، های سازمانی در اساسنانشگاهماموریت و هدف د  هاي سازمانی:شفاف نمودن هدف دانشگاه  –      

های آموزشی به درستی تعریف و شفاف شود. در بسیاری از و طراحی و اجرای برنامه ساختار سازمان

های سازمان همپوشانی ازمانی و اهداف و وظایف سایر بخشها بین اهداف و وظایف دانشگاه سسازمان

های دیگر یا بخش نکاری بوسیله مرکز توسعه منابع انسانی سازماجود دارد و این مساله موجب موازیو

شفاف نبودن "گفت ای میندهشومصاحبهرفتن منابع انسانی و مالی را بدنبال دارد. نظمی و هدر، بیشده

شگاه از مسیر اصلی های غیر مرتبط و عمومی گردیده و داناموریت دانشگاه موجب ارائه آموزشاهداف و م

هدف دانشگاه سازمانی با دانشگاه عمومی یکسان ای معتقد بود شوندهمصاحبه. "استخود منحرف شده

اطلاع ز وظیفه اصلی دانشگاه سازمانی بینیست پس وجود آنها لازم است. مصاحبه شونده دیگری که گویا ا

را مدیریت منابع انسانی های کوتاه مدت گیریم و آموزشما دانشجو از سازمان سنجش می"فت بود گ

 ."دهدانجام می

فناوری بر شیوه جذب واستقلال از وزارت علوم، تحقیقات هاي سازمانی:انشگاهاستقلال د-       

ها، محتوا و شیوه ارائه برنامه آموزشی موثر است. استقلال موجب صدور نامهآییندانشجو، هیات علمی، 

-بنابر نظر بسیاری از مصاحبهگردد. گیر شده و مدرک تحصیلی ارائه نمیگواهینامه آموزشی برای فرا



 

 

 

 

 

 

   

 محمد معصوم و سحروطن خواه /  بر رضایت شغلی... شنیکیفیمینقش گ نییتب                                                 91

مزایا و معایب بسیاری دارد، اما با توجه به اینکه  1فناوریوارت علوم، تحقیقاتشوندگان استقلال از وز

شود و مدرک وزارت علوم  کار تعیین میهای وزارتارکنان سازمان بر اساس آیین نامهحقوق و مزایای ک

شرکت در وم و صدور گواهینامه در ارتقاء و حقوق افراد تاثیر بسیار مهمی دارد، استقلال از وزارت عل

های آموزشی مورد نظر دیگر استقلال موجب تدوین برنامه کند. از سویکلاس چندان جلب توجه نمی

 شود و با حل مشکل سازمان، دانشگاه کارکرد خود را خواهد داشت.سازمان می

است. به اجتماعی گسترش یافتهنابر تقاضای از سوی دیگر در حال حاضر سیستم علمی کشور ب       

های سازمانی نیز بنابه خالی مواجه هستند و دانشگاه هایهای عمومی با صندلیهمین علت دانشگاه

سازمانی به مراجع سیاستگذاری ی  هادانشگاه  های متعدد پاسخگوی سازمان اصلی نیستند. وابستگیضعف

برای "ای شونده. بنابه گفته مصاحبهه استگیری متعدد موجب بی ثباتی در وضعیت آنها شدتصمیمو 

پی در درپیهای از دو سال زمان لازم است، نوسان طراحی و اجرای یک مجموعه آموزشی حداقل بیش

-شونده به ابلاغیه. این مصاحبه"شود و تکلیف ما روشن نیستها موجب اختلال در برنامه میگیریتصمیم

 بود. ال دیگر امکان ادامه فعالیت دادهک سای اشاره داشت که به دانشگاه برای ی

ودجه مورد نیاز گذار بر توسعه دانشگاه سازمانی تامین بمهمترین عوامل تاثیریکی از    منابع مالی:-       

ین نشود دانشگاه های متعدد آموزشی است. اگر منابع مالی به موقع و در حد کفایت تامجهت اجرای برنامه

گفتگو با مصاحبه شوندگان این عامل بسیار درکند. ود ضعیف و ناکارآمد عمل میهای خدر اجرای برنامه

ها و امکانات آموزشی بستگی کامل به میزان منابع ساختشد، چرا که تهیه زیرمحسوب میتاثیر گذار 

ای میزان بودجه در کیفیت محتوا و مدرس نیز موثر شوندهبر اساس نظر مصاحبهمالی دارد. همچنین 

ها با درآمد ز سالاگر کمک مالی سازمان اصلی نبود در برخی ا "شوندگان گفتیکی از مصاحبهاست. 

 . "موسسه امکان ادامه فعالیت را نداشتیم

ش مهم و شیوه نگرش مدیران ارشد سازمان به دانشگاه سازمانی به عنوان یک بخ مدیران ارشد:-       

شود. همچنین نگرش مدیران و توسعه یا افول و تعطیلی آن می  بر، موجب رشدیا اضافی و هزینه  سازنده،

ن ارتباط مدیران ارشد با ای میزاشوندهبنا به گفته مصاحبهای دارد و العادهاهمیت فوق  ارشد دانشگاه نیز

فرایند بر عملکرد دانشگاه   و به چگونگیهای عمومی، متخصصین داخلی و خارجی و میزان تسلط ادانشگاه

باشد، داشتهگذار است. اگر بین مدیر ارشد سازمان و دانشگاه مشارکت و همکاری دو طرفه وجود تاثیر

های مورد نظر ای دانشگاه آموزشگ شده و بنا به نظر مصاحبه شوندهاهداف دانشگاه و سازمان نیز هماهن

 دهد. سازمان را ارائه می

اشتند، شیوه شوندگان به آن اشاره دمهمترین مسائلی که اکثریت مصاحبهیکی از  هيات علمی:-        

و توانمندی آنها برای حضور در دانشگاه سازمانی است. در  های وزارت علومنامهجذب هیات علمی، آیین

 
 .فقط وزارت علوم نامیده می شود . از این پس در پژوهش حاضر 1
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-اس نظر مصاحبهبر اسصورتیکه دانشگاه سازمانی مجزا و مستقل از وزارت علوم، تحقیقات و فناوری باشد،  

و به همین علت هیات علمی توانمند مایل به  "هیات علمی از بخشی از مزایا محروم شده"ای شونده

-شود. آیین، این مساله موجب ضعف دانشگاه میهمکاری تمام وقت در دانشگاه سازمانی نخواهند بود

های ، چرا که هیات علمی دانشگاهدارد  های وزارت علوم نیز بر کیفیت کار هیات علمی تاثیر نامطلوبینامه

بایست وقت بسیاری را صرف مسائل تخصصی خاص و مهارت آموزی کند و نوشتن مقاله در فوق می

 های ارتقاء با کارکرد دانشگاه همسو نیست.نامهین ترتیب آیینهای فوق نیست. بدیت دانشگاهاولو

های فوق تاثیر مهمی دارد، نوع ده که در ایران بر توسعه دانشگاهیکی دیگر از مسائل عم فراگير:-        

های سازمانی هدف اصلی تاسیس و اجرای چنین است. مطابق تعریف دانشگاه  فراگیر و شیوه جذب فراگیر

های ایران اهبیشتر دانشگ  سیستمی ارتقا کیفیت افراد سازمان و در نتیجه توسعه فرد و سازمان است اما در

و شود انجام میهای عمومی تلفیق شده و از طریق کنکور جذب دانشجو ب فراگیر با دانشگاهروند جذ

شود. کار جامعه میها وارد بازار ایر دانشگاهالتحصیلان سفارغالتحصیلی به مانند سپس فرد پس از فارغ

های دولتی ایجاد سته به سازمانعالی وابی آیین نامه تاسیس موسسات آموزشمشکل به واسطهاین 

یه خاصی است که در گزینش دانشجو، سهم( آیین نامه به صراحت قید شده7ند )است، زیرا در بشده

ها لحاظ شود. در صورتیکه اولویت با کارمندان بوده و پذیرش ها و سازمانبرای کارمندان وزارتخانه

سازمان رتیکه در چندین دانشگاه محدود صرفا افراد دانشجوی آزاد با اهداف دانشگاه تناقض دارد. در صو

ها برخوردار بودند و حتی آنها نیز برای جذب دانشجو از طریق سازمان سنجش در تلاش اصلی از آموزش

ای مطلوب برخوردار نباشند، این مساله ابهام فراگیران از دانش زمینهبودند. این شیوه جذب موجب شده 

درصورتیکه بر اساس  شود.دهد و موجب اتلاف منابع میسازمانی را نشان میرکرد دانشگاه در هدف و کا

و از سوی دیگر  ضمنیای حضور فراگیران سازمان در دانشگاه موجب مبادله دانش شوندهنظر مصاحبه

 کند.زش عملکرد سازمان بهبود پیدا میپس از آمو

. پذیری ساختار آن استدانشگاه سازمانی انعطافهای خاص از ویژگی پذیري ساختار:انعطاف-         

شود، دانشگاه سازمانی باید با ها میهای عمومی موجب کندی فعالیتساختار سلسله مراتبی دانشگاه

خصصین ها، متپذیری امکان مشارکت با دانشگاهافحداقل کارکنان و ساختار مسطح فعالیت کند. این انعط

ایجاد و از سوی دیگر امکان برقراری ارتباط با زنجیره ارزش سازمان را  کندداخلی و خارجی را فراهم می

بنا به گفته  پذیری است.وری، آنلاین و... به دلیل انعطافها به صورت حضامکان برگزاری کلاس کند.می

 کاری افراد و تا یازده شب غیرهای پذیری موجب تشکیل کلاس در ساعتانعطاف"ای شوندهمصاحبه

 ."شودمی

های و سازمانها گیری شرکتموجب شکلقانون اساسی  (44)اجرای اصل  سازي:خصوصی-        

اندیشند، بر اساس اصل سود و زیان خود میهایی که به منافع و شود. سازمانمیقدرتمند تجاری 

اهمیت و هایی تخصص و مهارت . در چنین سازمانپردازندکارکنان می شایستگی به استخدام و ارتقاء
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-های مصاحبهبر اساس صحبتشوند. کارکنان دانشی با ارزش محسوب می کند وارزش خاص پیدا می

شود کار نمی دولتی بودن سازمان و دانشگاه آن مانع بزرگی در عملکرد صحیح است و اصلا"ای شونده

 . "کرد

میت بسیاری دارد. مشارکت کلیه ی سازمانی اههااصل مشارکت در توسعه دانشگاه  اصل مشارکت:-       

های معتبر داخلی و خارجی، مشارکت اعضای هیات علمی دانشگاه های آموزشی،نفعان در برنامهذی

مشارکت خبرگان و متخصصین خارجی در آموزش، مشارکت و هماهنگی با سازمان اصلی در تدوین 

ما "ای  شوندههای مصاحبهبر اساس صحبتهمی دارد.  چشم انداز و اهداف دانشگاه سازمانی تاثیر بسیار م

 . "کنیمارائه میهای جدید دعوت از متخصصین خارجی آموزشبا 

کند های سازمانی از وزارت علوم این امکان را فراهم میاستقلال دانشگاه هاي آموزشی:برنامه-        

-یکی از مشکلات دانشگاهوزشی اقدام کند.  های آمان و افراد فراگیر به تدوین دورهکه بر حسب نیاز سازم

های دولتی است. بر اساس های آموزش عالی وابسته به سازمانآیین نامه تاسیس موسسه  5فوق بند  های  

های مصوب شورای آموزش عالی های فوق باید مطابق برنامههای آموزشی دانشگاهرنامهاین بند کلیه ب

مغایرت باید با شورای مذکور یا شورای عالی انقلاب فرهنگی هماهنگ برنامه ریزی باشد در صورت 

هایی که مصاحبه شد، برنامه آموزشی در یکی از دانشگاههای تدوین ترین شیوه. یکی از جالب(38)شود

ود در سازمانی های انتخابی بود. همچنین بر اساس مشکلات و مسائل موجتهیه و تنظیم بر اساس مقاله

شد. ها تنظیم میدوره های انجام شده و نتایج حاصل،شد و سپس بر اساس پژوهشظیم میپروپوزال تن

 است. یب اجرا شدهای تنظیم و پس از تصومطالعه تطبیقی انجام شده مجموعه  در سازمان دیگری بر اساس

اه گیری ذخیره دانش در دانشگیری فرایند مدیریت دانش موجب شکلگکاربه مدیریت دانش:-         

ای شوندهبنا به گفته مصاحبه کند.عه دانشگاه و سازمان اصلی کمک میشده و در نتیجه به ارتقاء و توس

نشگاه در اختیار کارکنان قرار  آوری و در سایت کتابخانه مجازی داجمع ما مقالات و کتب مفید را "

 . "دهیممی

شود و مطابق شگاه سازمانی محسوب میف اصلی داناز اهدا  اي افراد:هاي حرفهتوسعه صلاحيت-       

اند، از کارآمدی بالاتری برخوردارند و در صورت شوندگان افرادی که آموزش دیدهمصاحبهصحبت برخی از  

باید به افراد سازمان آموزش های خاص چگونه  زشی، دانش و مهارت تخصصنبود یا ضعف این سیستم آمو

های تخصصی مربوط به حفر چاه نفتی خاص را باید فقط آموزش "گفتای میکنندهمصاحبهشود. داده

. چندین مصاحبه شونده معتقد "های دیگر چنین تخصصی ندارنددانشگاه نفت ارائه داد و دانشگاهدر 

های ویژه هر صنعت و سازمان باید در دانشگاه همان های تخصصی خاص و مهارتبودند که )آموزش

 همان سازمان(.سازمان ارائه شود و به افراد 
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های دانشگاه موجب ارتقاء عملکرد همسوشدن اهداف سازمان با آموزش ارتقاء عملكرد سازمان:-       

های عمومی خلل مهمی ها به دانشگاهآموزشهای سازمانی و سپردن این  تعطیلی دانشگاهشود.  زمان میسا

های عمومی ارغ التحصیلان دانشگاهف"ای گفتکنندهمصاحبهکند.  های تخصص محور ایجاد میدر سازمان

توانند مهارت ه عمومی یا تعطیلی آنها چگونه میمهارت لازم را ندارند، با تلفیق دانشگاه سازمانی در دانشگا

 "و تخصص ویژه را آموزش دهند؟

د؟ سازمانی موثر بر توسعه و تکامل دانشگاه سازمانی کدامنعوامل درونهای فرعی؛  در پاسخ به سوال       

از میان عوامل ذکر شده؛ مدیران ارشد سازمان و دانشگاه، منابع مالی، میزان مشارکت، شفاف سازی هدف 

های آموزشی و مدیریت دانش از نامهپذیری ساختار، بر، انعطافدانشگاه، شیوه جذب فراگیر و نوع فراگیر

برون سازمانی موثر بر توسعه   درون سازمان و دانشگاه بر توسعه و تکامل آن موثر شناخته شدند. عوامل

 سازی دانست.خصوصی توان: استقلال دانشگاه ورا میو تکامل دانشگاه سازمانی 
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 (: مدل مفهومی عوامل موثر بر توسعه و تکامل دانشگاه سازمانی در ایران1شکل)

 

 

 

 

 

 

 

  

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شرایط علی

شفاف نمودن -

هدف دانشگاه 

 سازمانی 

ماموریت و عملکرد 

 مشخص

استقلال دانشگاه  -

 سازمانی 

شیوه جذب 

 دانشجو)فراگیر(

 جذب هیات علمی

 هانامهآیین

محتوا و شیوه ارائه 

 آموزشیبرنامه

 ثبات قوانین

 

توسعه و  

تکامل  

دانشگاه  

 سازمانی 

 ايشرایط زمينه

 

 زیر ساخت و تجهیزات / هزینه تهیه محتوا و مدرس منابع مالی:-

های عمومی داخلی و خارجی و ارتباط با دانشگاه مدیران ارشد:-

 متخصصین و خبرگان / تسلط به شیوه کار دانشگاه
 

 هاراهبرد

 

 

 سازيخصوصی-

استخدام و ارتقا بر 

 اساس اصل شایستگی

 مشارکت-

های مشارکت با دانشگاه

ومی داخلی و عم

خارجی/ مشارکت با 

نفعان / مشارکت با ذی

 متخصصین

آموزشی هايبرنامه-

 هدف محور

نیازسنجی / اهداف 

 سازمان

 مدیریت دانش-

تشکیل کتابخانه 

 مجازی

 فصلنامه

 

 پيامدها

 

-صلاحيت توسعه-

 حرفه اي

های تخصصی آموزش

 خاص

ارتقاء عملكرد -

 سازمان

دستیابی به اهداف 

 سازمان

 

 

 ايشرایط واسطه

 هيات علمی-

 آیین نامه ارتقا / شیوه جذب

 فراگير-

 شیوه جذب / توانمندی و تجربه

 پذیري ساختارانعطاف-

 های متنوع بر حسب نیازارائه آموزش

 ارتباط با زنجیره ارزش سازمان
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 . بحث و نتيجه گيري5

دانشگاه و صنعت است و با توسعه آن صنایع می در یک نگاه جامع دانشگاه سازمانی که حلقه اتصال 

است؛ دانشگاه از ابند، از دو بعد عمده قابل بررسییم به اهداف خود دستتوانند در جهان متغیر و پرتلاط

یک سو بخشی از سازمان اصلی محسوب می شود و از سوی دیگر جزئی از نظام علمی کشور بوده و متاثر 

ها است. بعد درونی شامل دانشگاه و ارتباط ها و مقررات سایر بخشنامهنت علوم، آییهای وزارسیاستاز 

های سازمانی ایران که ن شرایط علی درونی ضعف دانشگاهو تعامل آن با سازمان اصلی است. از مهمتری

نشگاه است شفافیت هدف و ماموریت دااست، عدمهای دیگر شدهتعطیلی یا ادغام آنها در دانشگاهموجب 

است. با شفاف شدن هدف کلیه عوامل انسانی، امکانات و تجهیزات سازمان گذاشته  بر عملکرد آن تاثیرکه  

نفعان ت فراگیران دانشگاه کارکنان و ذیاین صورشوند. در شخصی هدایت میو دانشگاه در مسیر م

این مطلب است کارتی نیز مبین های پژوهش مکشود. یافتهبود و دانشجوی آزاد پذیرفته نمی خواهند

های شود. همچنین یافتهاسب از الزامات دانشگاه محسوب میکه داشتن چشم انداز روشن و ماموریت من

 کند. ژی سازمان و دانشگاه را تاکید میراستایی استرات( هم10پژوهش تیلور و پیتن)

ه انتخاب شوند. شود مدیران ارشد توانمند و با تجربه برای دانشگاشفاف شدن هدف موجب می        

مدیرانی که به ارزش و اهمیت دانشگاه واقف بوده و از دانشگاه حمایت کنند. در این صورت ارتباط بین 

شود بلکه از به عنوان عضوی هزینه بر تلقی نمیمدیران ارشد و دانشگاه بیشتر شده و نه تنها دانشگاه 

های پژوهش تیلور و یافته کند.مییافت ای درشده و ردیف بودجهبرخوردارحمایت مالی سازمان 

( نیز مبین این مطلب است که مسئولیت توسعه و مدیریت دانشگاه به 24(، فالمر و دیلتری)10پیتن)

عهده مدیران ارشد است و موفقیت دانشگاه به میزان حمایت مدیران بستگی کامل دارد. به منظور تحقق 

ین منظور باید در پذیر لازم است. بدچابک و انعطاف  اهداف و همسو شدن با استراتژی سازمان، ساختاری

-لسله مراتبی تغییر کند. دانشگاههای سازمانی کنونی بازآرایی صورت گرفته و ساختار سساختار دانشگاه

پذیر، ساختار چابک و انعطاف  کنند.ا حداقل تعداد کارکنان فعالیت میهای پیشرفته برهای سازمانی کشو

 ن ارشد و منابع مالی کافی است.نیازمند حمایت مدیرا

ها دانشگاهی همسو شدن با استراتژی سازمان و دستیابی به اهداف دانشگاه افزایش میزان مشارکت با  لازمه

و متخصصین داخلی و خارجی است. با افزایش میزان مشارکت، دانشگاه از اعضای هیات علمی توانمندتری 

شد. از کان خلاقیت و نوآوری فراهم خواهدکند و اممیپیدا برخوردار شده و ذخیره دانش کیفیت بهتری 

 سنجی واساس نیازمحور است که بر های آموزشی هدفات دستیابی به هدف، طراحی برنامهدیگر الزام

ای که هماهنگ با تغییر و تحولات بیرونی و نیازهای آموزشی پیوستهاهداف سازمان طراحی شود. برنامه

 افراد و سازمان طراحی و اجرا شود. 
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های سازمانی ایران مشابه دانشگاه عمومی به شکل بلند مدت و های آموزشی در دانشگاهاکثر دوره       

 و دانشگاهکاری فعالیت دانشگاه سازمانی شود، این شیوه موجب موازیرک محور تعریف و اجرا میمد

گذرانده و های عمومی ه های آموزش عمومی را در دانشگاهتوانند دورعمومی است. در صورتیکه افراد می

د شوند. در اکثر منهای تخصصی دانشگاه سازمانی بهرهها و صنایع، از آموزشسپس با ورود به سازمان

ای رواسکیل زنجیره آموزش پیوسته ا پتهای سازمانی موفق جهان از جمله دانشگاه مک دونالد یدانشگاه

و موجب ارتقاء عملکرد  ای پیدا کردههای مستمر توسعه حرفهشود که افراد با گذراندن دورهتعریف می

شود بلند مدت مدرک محور موجب میهای های پراکنده کوتاه مدت یا دورهشوند. دورهسازمان می

ش و سازمان اصلی و نه تنها امکان توسعه و تکامل خوی  دانشگاه به مثابه عضوی زائد و هزینه بر تلقی شده

کرد، بلکه به دلیل خروج از اهداف و عملکرد اصلی مشکلات متعددی را بخصوص از نظر را فراهم نخواهد

کند. همچنین از دیگر الزامات دستیابی به هدف، تشکیل اد میتامین منابع مالی برای سازمان اصلی ایج

انش مناسب است. سیستمی که ذخیره دانش سازمان را توسعه داده و کلیه و اجرای سیستم مدیریت د

 افراد امکان دسترسی به دانش روز و تخصصی را خواهند داشت. 

بررسی موارد درونی مبین این مطلب است که عوامل فوق ارتباط نزدیکی با یکدیگر داشته و کلیه این     

های سازمانی ایران بنابراین دانشگاهریت دانشگاه دارد. عوامل ارتباط مستقیم با شفاف شدن هدف و مامو

نیازمند بازنگری در اساسنامه و اهداف دانشگاه هستند. انتخاب مدیران شایسته، توانمند و آگاه به تخصصی 

بودن دانشگاه سازمانی برای توسعه و تکامل آن ضروری است و موفقیت آنها بر اساس نتایج پژوهش 

های سازمان دارد. ی سطوح و معرفی ارزشه موانع سازمانی و فرهنگی در همهغلب( بستگی بر 8دیلتری)

العمر را در یادگیری مادامای به دانشگاه داده و فرهنگ اجرایی مدیران ارشد جایگاه ویژه حمایت مالی و

 دهد. این شیوه در بلند مدت توسعه و تکامل دانشگاه و سازمان را بدنبال خواهد داشت. ل میسازمان شک

تکامل دانشگاه سازمانی محسوب   سازی و استقلال از عوامل بیرونی موثر بر توسعه وعامل خصوصی  دو    

جب ی موگرایی حاکم بر سیستم کلان کشور و وزارت علوم، تحقیقات و فناورشوند. تفکر تمرکزمی

های آموزش عالی استقلال خود را از دست بدهند. این شیوه بر انتخاب مدیران دانشگاه، است سیستمشده

ی موثر است. چنین روشی های آموزشفراگیران، میزان مشارکت و برنامهجذب و ارتقاء هیات علمی، 

های و پایه آموزش مبناهای کوتاه مدت و تخصصی که ایی در دانشگاه شده و ارائه دورهگرموجب مدرک

 ها بهسازمانگیرد. در صورتیکه فراگیران های دانشگاه را در برمیاست بخش اندکی از آموزش دانشگاه

ارتقاء و جذب هیات های کوتاه مدت نیاز دارند. استقلال از وزارت علوم در یک زنجیره پیوسته از آموزش

 نامه ارتقا را تدوین کند.های خاص خود آیینگیویژ تواند بر اساسگذارد و دانشگاه میعلمی تاثیر می

شود سازمان اصلی بر اساس اصل هزینه موجب میقانون اساسی    (44)خصوصی سازی و اجرای اصل        

و فایده اقتصادی عمل کند، در این صورت انتخاب کارکنان شایسته از محورهای اصلی سازمان خواهد 

دیگر با اجرای اصل   شود. از طرفای قائل میرزش و جایگاه ویژها   بود و برای کارکنان متخصص و شایسته
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تواند سیستم آموزشی مورد نیاز خود را طراحی و اجرا کند. در این صورت دانشگاه از ( سازمان می44)

عوامل درونی  و برخورداری دانشگاه از استقلال، (44)خواهد شد. اجرای اصل نیز برخوردار استقلال لازم 

شوند و دانشگاه از حمایت مدیران یران شایسته و توانمند انتخاب میکرد، زیرا مدر خواهدرا نیز متاث

 برخوردار شده، مسیر توسعه و تکامل را طی خواهد کرد. 

ها به آن اشاره نشد، وزش عالی فعلی کشور که در مصاحبهیکی از مهمترین نقاط ضعف سیستم آم     

ها از اهداف خود دور است دانشگاهاین مساله موجب شدهفقدان سیستم تضمین کیفیت بیرونی است. 

روری و ناکارآمد از سوی ضمالی از یک سو و تربیت نیروی غیرشده و موجب هدررفت منابع انسانی و 

های آموزشی به طور سیستم( موجب ضعف 44جرای ناقص اصل ). این نقص به همراه ااستدیگر شده

ها شود برای رشد صنایع و سازماناست. بنابراین پیشنهاد میشدهکل و دانشگاه سازمانی به شکل خاص 

به شکل صحیح اجرا شود و مانند کشورهای توسعه یافته سیستم تضمین کیفیت بیرونی برای (44)اصل 

ها فراهم شده و صنایع و سازمانفعالیت  آموزش عالی استقرار یابد. در این صورت بستر مناسب رشد و

 گیرد. خارجی شکل می فضای رقابتی داخلی و

ها در انتخاب و انتصاب مدیران ارشد تجدید نظر کرده و مدیرانی شود سازمانپیشنهاد می همچنین    

ی و ای لازم برای دانشگاه انتخاب کنند. محدودیت های سیاسکارآمد، توانمند و دارای صلاحیت حرفه

ارتقاء  امکانات لازم برای برطرف شود وها و متخصصین خارجی امنیتی موجود در مشارکت با دانشگاه

ی برای تاسیس و نظارت بر نامه خاصبا شرایط جهانی ایجاد شود. وزارت علوم آییندانش و سازگاری 

آن، از    شده و پس  اسیسنامه مذکور تهای سازمانی بر اساس آیینهای فوق تنظیم کند و دانشگاهدانشگاه

 کار در آیین نامه حقوق و دستمزد و ارتقاء لکرد مناسب به آنها داده شود. وزارتاستقلال لازم برای عم

 های تخصصی نیز در حقوق و دستمزد افراد لحاظ شود. تجدید نظر کرده و گواهینامه
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  ١اي معلمان ؛ تبيين مدل يادگيري غيررسمي هاي حرفه هاي كسب شايستگيخاستگاه
                                                                                                                             

  *٢ستاردباغي عليرضا

  ٣ يزين آباد حسن رضا                                                                                                    
  ٤عباسيان حسين                                                                                                                                                

  ٥ن عبداللهيبيژ                                                                                                                                                
 )١٤/٠٤/١٣٩٩؛ تاريخ پذيرش: ٠٧/٠٢/١٣٩٩(تاريخ دريافت:                                  

  چكيده 
اي پرورش حرفههاي مؤثر در يكي از روش؛  است ايحرفه معلمان تعليم و تربيت در هر كشوري در گروتوسعه همه جانبه 

هاي روش  و اولويت بندي  شناساييهدف اصلي از انجام اين تحقيق    .هاي غيررسمي استگيري ايشان از يادگيريرهمعلمان به
. پژوهش حاضر به لحاظ هدف ، اكتشافي و از نظر ماهيت موضوعي ،  استمتوسطه  مدارس يادگيري غيررسمي معلمان

. در بخش كيفي گرديداستفاده    تركيبي  رويكرداز   پژوهشدر اين    يفي تحليلي است .توسعه اي و يك مطالعه توص  –كاربردي  
ي در بخش كمّ و  ري غيررسمييادگي ها و شيوهشناسايي روشبه  اكتشافي ضمن كدگذاري باز و محوري با استفاده از روش

يق در اين تحق.    پرداخته شدهاي يادگيري غيررسمي معلمان  شيوهوضعيت موجود    شناختنيز با استفاده از روش پيمايش به  
و از روش  (گلوله برفي)ساختار يافته با نمونه گيري هدفمندزار مصاحبه نيمهاز اب آوري اطلاعات در بخش كيفي راي جمعب 

ريب آلفاي كرونباخ و در بخش كمي از ضهاي انجام گرفته مصاحبهموضوعي براي محاسبه پايايي توافق درون بازآزمون و
اي و با مرحلهچندايخوشهمعلم به عنوان حجم نمونه به روش تصادفي ٣٤٩ . به دست آمد ٠.٩٠استفاده گرديد كه مقدار آن 

روش كسب  ١٦بر اساس يافته هاي پژوهش .  شدبرآورد  نفر) ٣٧٢٤(كوكران از جـامعه آماريتعيين حجم فرمولاستفاده از 
هاي استنباط طبقه تقسيم بندي گرديد كه عبارتند از  : مباحثه با ديگران ( شامل مؤلفه  ٥ي كه در قالب  ها ، شناسايشايستگي

هاي هاي كلامي غيررسمي ) ، تعامل با همتايان ( شامل مؤلفهپيام -گفتگووهايادگيري از طريق بحث -ديگراناز اظهار
استنباط از  -هاي تقليد از ديگرانفان فكري ) ، رفتار( شامل مؤلفهطو -تسهيم تجارب -فعاليت با ديگران -گروهيهايپروژه

هاي جستجوي رفتار غير بياني الزام آور )  ، فضاي مجازي( شامل مؤلفه -رفتار غير بياني تحسين برانگيز -رفتار ديگران
حضور در محافل علمي  -هاي آزمون و خطا حين تدريسحضور در شبكه هاي اجتماعي ) و تجربه ( شامل مؤلفه -اينترنت

 بازخورد تدريس در كلاس ) . -خارج از مدرسه

  ، معلمان آموزش غير رسمي ، يادگيري ، يادگيري غيررسمي:    كليدي    ه هايواژ

 
 اين مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي باشد. - ١
  sattari42@gmail.comمسئول مكاتبات :  . ، ايراندانشگاه خوارزمي ،دانشكده مديريت ،جوي دكتري دانش  -٢
 . ، ايراندانشگاه خوارزمي ،دانشكده مديريت   ،دانشيار -٣
  . ، ايراندانشگاه خوارزمي  ،استاديار،دانشكده مديريت -٤
  . ، ايراندانشگاه خوارزمي  ،استاديار،دانشكده مديريت -٥
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  مقدمه - ١
 ديويي، فالت اي همچونبرجسته دانشمندان هاي نظريحمايت و تحقيقات از دهه هفت حدود

)  1950 نولز( زمان تا اصطلاح اين گذرد ، اماها ميسازمان در غيررسمي يادگيري خصوص در لوين، و
 )١(نيافت رواج " بزرگسالان غيررسمي آموزش" عنوان با كتاب مشهورش انتشار و پدرآندراگوژي يعني

قانوني  هاي مشروعمجموعه و منابع به غيررسمي، گرا وتجربه  براجتماع، مبتني يادگيري نيز آن . پس از
 انتقال هاي قابلمهارت  آموزش و ژنريك توسعه دنبال به كارمدار، يادگيري در كه شد تبديل كساني براي

راي تعريف يادگيري غير رسمي به كارگيري مفهوم ب  ) .١بودند ( رمزها انتقال و چندگانه اي، رشته چند ،
ها و اقدامات رسميت عبارت است از اينكه تصميم گيري  ١اسكات سميت مفيد است . از ديدگاه ريچاردر

هاي شخصيتي و روابط افراد افراد كاملاً بر اساس قواعد و ضوابط دقيق ، قبل از عمل و مستقل از ويژگي
اي از رويه ها و استانداردها براي تصميم گيري تعريف و نگارش شده باشد . در وضعيت رسمي ، مجموعه

 به غيررسمي يادگيري) . ٢ا است (ها و رفتارهها تعريف مي شود و مبناي تصميمو هدايت فعاليت

 رشد هاآن ايحرفه مهارت و دانش نتيجه آن در كه دارد اشاره كار محيط در كاركنان آگاهانه هايفعاليت

 استراتژي  به غيررسمي، يادگيري براي آورند . معلمانمي دست به را  تغييرات آزادي ايجاد كند ومي

 پيوسته هم به ابعاد تسهيل و اثربخش رهبري سازي، سازي، مدل شبكه مربيگري، استادي، هايي مانند

 تواند مي رسمي، خلاف يادگيري بر غيررسمي دارند . يادگيري فردي نياز هايظرفيت ها وويژگي ها،تيم

 صورت به هم و يافته صورت ساختار به هم نشده، ريزيبرنامه صورت به هم و شده ريزيبرنامه هم

 منابع  تشريك و كردن  صحبت مانند مواردي غيررسمي، يادگيري از هايينمونه  .باشد يافته غيرساختار

 شود. مي شامل را جديد ابزارهاي ها وآزمايش روش تجربه آموزي و اينترنت، در جستجو يكديگر، با

 ميان متقابل تأثير و ايهاي حرفهويژگي ورشد پرورش  به غيررسمي يادگيري اهميت بيشترين

 باز اند، شده يادگيري درگير كه كساني و ويژگي يادگيري محيط غيررسمي، يادگيري هايفعاليت

   ) .١گردد (مي
  
  
  
  
  
  

 
١ .Richard  cottS 
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آنها در جدول  نترياز مهم خيشده كه بر حرطهايي ميادگيري غيررسمي و رسمي تفاوت نبي
  . است گرديدهبيان  ١

  غيررسمي -رسميهاي يادگيريگي: ويژ١جدول 
  رسمييادگيري غير  رسمييادگيري  رديف

  دهد.هاي آموزش رسمي رخ ميدر محيط  ١
هاي غيررسمي و در تعاملات اجتماعي رخ در محيط

  دهد.مي

٢  
طور هاي يادگيري بهسازمان محور است؛ فرصت

  شود.هدفمند توسط سازمان فراهم مي
ها و يادگيرنده محور است؛ يعني خود فرد فعاليت

  دهد.اش را شكل ميهاي يادگيريموقعيت
  برنامه و نقشه پيشين است.معمولاً ناآگاهانه ، بي  شود.ريزي ميبه طور آگاهانه براي آن برنامه  ٣
  باشد.هدف دريافت مدرك و درجه نمي  شود.به مدرك و درجه ختم مي  ٤

  )٢(منبع : 
هاي اجتماعي از قبيل نقش معلمي در حال حاضر تغييرات فزاينده در عرصه مشاغل و نقش

ها دچار دگرگوني و توسعه گردد . با هاي مورد نياز آنها در سازمانها و مهارتباعث شده تا شايستگي
ها و بازتعريف آنها براساس تحولات محيطي ، نياز مبرم به بازتعريف توجه به انتظارات جديد از نقش

ري آشكارتر و الزامي تر شده است . بي شك يكي از مسايل هاي مرتبط با آنها از هر زمان ديگشايستگي
هاي دانشي ، مهارتي و نگرشي است . براي اساسي در اين زمينه نحوه و چگونگي فراگيري شايستگي

شناخت گرايي ،  هاي معلمان ديدگاه هاي مختلفي از قبيل رفتارگرايي ،تربيت و پرورش شايستگي
دارد ؛ در اين ميان اتخاذ رويكرد مناسب : يادگيري رسمي يا غير سازاگرايي وجود شناختي اجتماعي و

در .مي تواند در شكل گيري آنها اثر بسزايي داشته و نيازهاي روز جامعه معلمان را تأمين كندرسمي ، 
  هاي زير شكل گرفت .اين راستا پژوهش پيش رو با طرح پرسش

 كدام است ؟معلمان درمدارس متوسطه هاي غيررسمي روشهاي يادگيري . ١

 هاي مورد استفاده در يادگيري غيررسمي معلمان چگونه است ؟ رتبه بندي روش . ٢

 عدم و هاانساني سازمان و مالي منابع رفتن  هدر موجب غيررسمي، يادگيري بحث به توجهي بي

  شود مي خود انداز چشم به اهداف رسيدن در سازمان راهبردهاي به نيل روند شدن ياكند و دستيابي

 
  پژوهش  مباني نظري

برا ي شناخت صحيح و درك درست يادگيري غيررسمي مي بايست مفاهيم آموزش رسمي و 
 كار به   )غرب در (١ديويي  جان توسط غيررسمي آموزش غيررسمي مشخص و آشكار گردد .اصطلاح

 
١.Dewey, J.   
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 طرح به ، ١٩٥٠ سال در بزرگسالان آموزش غيررسمي كتاب انتشار با لزونو مالكوم بعداً و شد گرفته

 برداشت و رود مي شمار به اصطلاحي نوپديد غيررسمي، آموزش مفهوم رو اين از .آن پرداخت مستقيم

كومبز به عنوان يكي . )٣(است نرسيده نظر وحدت و كامل وفاق  به هنوز زمينه،  اين در نظر صاحب افراد
 آموزش" :كند مي تعريفزير،  شرح به را آموزش اين غيررسمي، آموزش از اولين نظريه پردازان

 است رسمي آموزش نظام چارچوب  از خارج يافته، وسازمان منظم آموزش هرگونه  از عبارت غيررسمي،

 ) .٣" (آوردمي فراهم فرد براي را يادگيري كه فرصت

 را آموزش اين است، كرده ارايه غيررسمي آموزش از ٢٠٠٥ سال در كه تعريفي در ١يونيسف 

تعريف يونيسف در اين رابطه ، به  .مي داند افراد آمده پديد نيازهاي رفع و سنين، تماميبراي  آموزشي
 نظاممند يافته سازمان هاي آموزشي برنامه و تربيت و تعليم غيررسمي، تربيت و تعليم  "قرار زير است :  

 نيازهاي به دستيابيبراي   آگاهانه اهدافي داراي كه است رسمي پرورش و  آموزش نظام از خارج كيفي و

 در كه ورزندمي تأكيد ٣چيپمن  و  2آسپين  ."باشد مي و بزرگسالان، جوانان كودكان، خاص آموزشي

 آموزشي محتواي  كه آن  سبب پذيرد، به مي صورت مدرسه از بيرون در  "معمولا كه  غيررسمي آموزش

 دروني ، انگيزه است برخوردار كمتري ساختمندي از و شده تدوين و فراگيران تهيه  نياز به توجه با

يك  در پردازند . بنابراين مي آموزش، اين  به علاقه بيشتري با آنان كرده، خود به معطوف را فراگيران
 هايي آموزش به كه است كلي غيررسمي اصطلاحي آموزش گرفت، نتيجه مي توان اجمالي، بندي جمع

 است، وسيعي و عرصه گسترده اخير، آموزش عرصه مي شود، ق اطلا مي گيرند، مدرسه شكل  از خارج كه

 آنها) ، موزه ها، مانند و نشريات ويديويي، هاي بازي ( تلويزيون، هاي جمعيرسانه  طريق از آموزش اين

جامعه،  در  موجود هايسازمان ديگر و فرهنگي هاي درنهاد گروهي هاي فعاليت وحش، باغ ها، كتابخانه
 چگونگي درسي، تمركز، برنامه هدف، لحاظ به را  غيررسمي و رسمي آموزش  اگر ) .٣شود ( مي محقق

 تعامل تحقق، ميزان شرايط انگيزه، ميزان  افراد، شخصيتي هايازويژگي تأثيرپذيري سازمان، زمان، اجرا،

 تطبيقيشكل   به فرارو، هايمحدوديت و بازده  ،هزينه ميزان يادگيري، ارزشيابي، دهنده، ياد و يادگيرنده

  . گرددمي حاصل زير نتايج شوند، بررسي
  
  
  
  

 
١ .UNICEF  
٢ .Aspin, D.   
٣ .Chapman, J.   
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 : تفاوت آموزش رسمي با آموزش غيررسمي٢جدول 

  آموزش غيررسمي  آموزش رسمي  از لحاظ  رديف

  فاقد مدرك  اخذ مدرك  هدف  ١

  شودملاحظه نمي  شودملاحظه مي  تمركزگرايي  ٢

  مبتني بر نياز عملي  مشخص  برنامه آموزشي  ٣

  ريزي و تصادفيبدون برنامه  از پيش تعيين شده  چگونگي اجرا  ٤

  زمان طولاني نيست  زمان طولاني  زمان  ٥

رسمي ، سلسله مراتبي و كنترل   سازمان آموزش  ٦
  بيروني

فاقد رسميت ، سلسله مراتب و 
  خودكنترلي

هاي شخصيتي افراد متأثر از ويژگي  تأثيرپذيري مباحث   ٧
  نيست

شخصيتي افراد هاي تحت تأثير ويژگي
  قرار دارد

  قابل توجه  نسبي  انگيزه  ٨

  نياز به مكان خاصي ندارد  نيازمند مدرسه  براي تحقق  ٩

تعامل چنداني بين فراگير و   تعامل  ١٠
  ياددهنده وجود ندارد

نيازمند تعامل ياددهنده و يادگيرنده 
  است

  خودارزيابيدروني و به صورت   به شكل بيروني  ارزشيابي  ١١

  قابل توجه و عميق  نسبي  ميزان يادگيري  ١٢

  كم  زياد  هزينه  ١٣

  زياد  كم  بازده  ١٤

هاي قانوني و با برخي محدوديت  هامحدوديت  ١٥
  عرفي مواجه است

  هاي معمولفاقد محدوديت

  )٣( منبع : 

   يادگيري غير رسمي 

 تعاملات بين متقابل اثر بر و بوده حرفه اي هايمهارت ترويج غيررسمي در يادگيري اهميت

 كه مي دهد رخ زماني غيررسمي يادگيري .دارد تمركز افراد هايويژگي و و محيط غيررسمي يادگيري

 و رسمي يادگيري هايويژگي  .بگيرد فرا را چيزي خودآموز ايشيوه  به تا مي شود ترغيب يادگيرنده
 كه حالي در .مي شوند توصيف  زمينه و هدف محيط،موقعيت،  فرآيند، براساس معمولاً غيررسمي

 را خاصي هدف و دهدمي رخ كالج) يا دانشگاه (مدرسه، موقعيت مشخص در عموماً رسمي يادگيري

 همراه به را يادگيري مختلف شيوه هاي معمولاً رسمي يادگيري  .مدرك) (درجه، ديپلم، كندمي دنبال
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 هاالويت بر علاقه، خاص طور به تمركزش و بوده ترساده غيررسمي يادگيري اما است، محور ودانش ندارد

 كار محيط از  يادگيري از ايجنبه  ، غيررسمي يادگيري تعريفي، اساس بر .است يادگيرنده نيازهاي و

 و شده آغاز كار محيط در افراد توسط كه اي استيادگيرانه  هايفعاليت شامل خاص طور به كه است
 يادگيري موجود ادعاهاي براساس همچنين آنهاست؛ هاي فنيمهارت و دانش توسعه آن نتيجه

يادگيري غيررسمي فرايندي طبيعي  ) .٤(است  كار محيط در انواع يادگيري رايج ترين از غيررسمي،
عمدي يا غير عمدي است كه به صورت روزانه ممكن است رخ دهد . يادگيري غيررسمي كمتر سازماندهي 

ساختارمند است و ممكن است شامل همه فعاليتهاي قلمرو خانواده ، محيط كار و در طول زندگي شده و  
يك فرد باشند . يادگيري غيررسمي شامل يادگيري خود هدايتي ، يادگيري از طريق انجام دادن وظايف 

ر ، به ، يادگيري از طريق مشاهده ، تأمل ، مطالعه كتاب و صحبت با همكاران است . به بياني ديگ
شود ، يادگيري غير رسمي گفته فرايندهاي آگاهانه و ناآگاهانه روزانه كه به كسب شايستگي ها منجر مي

 .) ٢شود . اين يادگيري بيشتر تصادفي است و ممكن است توسط يادگيرنده قابل شناسايي نباشد (مي
 تخصصي اصلي آن، دليل شايد دهد ومي رخ كار محل در معلمان غيررسمي يادگيري از وسيعي بخش

 .كندمي جستجو  را ها پاسخ آن مسائل، با برخورد از پس بلافاصله معلم زيرا  است، آموزشي محيط  بودن
 هايفعاليت كار، محل در دارد؛ يادگيري معلمان براي خاصي مزاياي كار، محيط در يادگيري بنابراين

 كار دادن انجام براي لازم و جديد كه قابليتهاي شودمي شامل را شغلي يافته غيرساختار و يافته ساختار

 جرياني و است تجربي بيشتر يادگيري از شكل اين يابد.مي رشد آن موجب به كار محل در اثربخش

ي به بحث يادگيري غيررسمي، موجب هدر رفتن بي توجه ) .١كند (مي را دنبال وانديشه عمل منطقي،
سازمانها و عدم دستيابي و يا كند شدن روند نيل به راهبردهاي سازمان در رسيدن منابع مالي و انساني 

شود. بنابراين، بررسي يادگيري رسمي و غيررسمي، مشخص كردن ابعاد و انداز خود مي به اهداف چشم
جويي در صرف منابع مالي،  هاي برتر، موجب صرفهكار بستن اين روش هاي برتر يادگيري و به مؤلّفه

انساني، افزايش سطح علمي و عملي كاركنان و حركت سريعتر در  گيري از بيشترين توان نيروي هبهر
شود. بنابر آنچه بيان گرديد و از آنجا كه امروزه نيروي اندازهاي راهبردهاي سازمان مي  دستيابي به چشم

مطالعات انجام  .ستعنوان عامل راهبردي و تعيين كننده در همة كشورها و سازمانها مطرح ا انساني به
صدها ساعت درگير  نبزرگسالا ، ددهدر خصوص يادگيري غيررسمي نشان مي ، ١گرتنرشده توسط 

  ).٤يادگيري غير رسمي هستند(
  
  
  

 
١ Gartner 
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  مدل هاي يادگيري غير رسمي
 )٧١٩٩( ١مدل يادگيري غيررسمي مارسيك و واتكينز - 

يادگيري غيررســمي برخلاف يادگيري رســمي،  مارســيك و واتكينز در مدل خود عنوان مي كنند كه 
د. اين دومي اختار نيافته باشـ اختار يافته يا سـ ده، سـ ده و هم برنامه ريزي نشـ مدل   ، تواند برنامه ريزي شـ

يادگيري غير رســمي ضــمني را تدوين كردند كه بر منطق بنيادي مبتني بود. اين مدل رفتار فرد را در  
 .   )٥( گيردتعامل با محيط در نظر مي

 )١٩٩٩(  ٢مدل جانسون - 

ــناخت و پختگي عاطفي در   ــطوح فردي ش ــون مدلي چهار مرحله اي تدوين كرد كه به ارزيابي س جانس
پرداخت. اين چهار مرحله با تعاملات فردي آشـكار مي شـود و عبارت اسـت از ارتباط با رفتار سـازماني مي

 .  ) ٦( ٦و مرحله پويايي ٥فرمانبرداري، مرحله ٤، مرحله حمايتي٣: مرحله خود محوري

 )١٩٩٩( ٧مدل كسه و همكاران - 

ــ  ــه و همكارانش در مدل يادگيري غيررسـ ــمي دخو ميكسـ رمحل كار  د كه به عنوان يادگيري غيررسـ
شــود و  غاز ميهاي شــغلي چالش برانگيز آكنند كه اين جريان منطقي با موقعيتمعروف اســت بيان مي

  ) .  ٧دي دارند (گيرد كه به مراحل فرايند حل مساله شباهت زيامرحله اي را در بر مياي هشت مجموعه
 )٢٠٠٢(  ٨مدل ونگر - 

ــوع به عقيده ونگر، جوامع فعال ، گروه ــبت به يك موضـ ــترك نسـ ــتند كه داراي علايق مشـ هايي هسـ
ند، و دانش و مهارت خود را در اين زمينه با تعاملي دائمي تعميق ميمي ند. باشـ اين نظريه به دليل  بخشـ

ــياري را در زمينه .   هاي مختلف علوم اجتماعي برانگيخترويكرد اجتماعي به مقوله يادگيري، توجه بسـ
هاي اجتماعي متمايز نشـده اند و يا به عبارت ديگر، يادگيري همراه و  در اين رويكرد، يادگيري و فعاليت

  .  ) ٨( هم مقصد است

  

  

 
١ & Watkins Marsick 
٢ Jhonson 
٣ Egocentric  
٤ Protective  
٥ Compliant 
٦ Dynamic  
٧ al et,Cseh 
٨ Wenger 
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 )٢٠٠٦مدل يادگيري غيررسمي لوهمن ( - 

هاي مدل خود را در قالب پژوهشي مبني بر بررسي عوامل تأثيرگذار بر مشاركت معلمان در فعاليتلوهمن  
 طراحي راهبردي تسهيل براي رهيافت سه حاوي اين پژوهش يافته هاي .غيررسمي، ارائه داد يادگيري

  ).٩( قرارگيرند يكديگر مجاورت در هم، مشابه فني كاري يا هايدرحيطه  كاركنان تا شوندمي
 )٢٠١٠مدل پوياي يادگيري غير رسمي( - 

اين مدل از چهار عنصر تشكيل شده است كه اين عناصر جداي از يكديگر نيستند و بايد به عنوان بخشي 
هاي سازماني و فردي كه مي تواند فرايند يادگيري غير رسمي را تشويق از يك زمينه بزرگتري از ويژگي

تجربه ؛  نيت يادگيري، بهبود و توسعه  كند، در نظر گرفته شود. اين چهار عنصر عبارتند از :و يا محدود 
  ).١٠(تامل ؛ و  بازخورد؛  و عمل
 )٢٠١١(  ١مدل اروت - 

هاي يادگيري براي معلمان و مديران در ايجاد فرصت مدل خود عنوان مي كند كه امروزه اروت در ارائه
اكثر كشورها هم بين تئوري و عمل ارتباطي وجود ندارد. وي معتقد مدارس يك چالش بزرگ است. در 

هاي يادگيري هاي يادگيري غيررسمي بر كاركنان و مديران بيشتر از منابع و روشاست تاثير منابع و روش
  .) ١١( رسمي است

 نوع دو اين سطح فاحش تفاوت است، مسلم غيررسمي و رسمي بررسي يادگيري از آنچه

حاصل  غيررسمي  روش از  يادگيري سهم بيشترين مي دهند نشان تحقيقات تمام .يادگيري است
 رسمي هايروي يادگيري بر هزينه صرف و تمركز است وقوع حال در عملاً آنچه اين حال با  .شودمي

 غيررسمي و رسمي يادگيري وضعيت با بررسي رابطه در پژوهش و تمركز لزوم به  توانمي است ، بنابراين

 عملي و توان علمي پيش از بيش ارتقاي سازمان، هزينه هاي كاهش زمينة تواندمي امر اين برد ؛پي 

كه به ذكر چندي اشاره اندمطالعاتي انجام دادهپژوهشگران در اين ارتباط  .)٤آورد ( فراهم را كاركنان
يادگيري از طريق انجام كار بيشترين )، در پژوهشي عنوان كردند كه  ١٣٩٦باشكوه و پوراميني (گردد.   مي

اهميت را در بين منابع يادگيري داشته و يادگيري از طريق تعاملات اجتماعي، و آموزش و انتشارات به 
 نددادنشان  )، نيز در پژوهشي١٣٩٥زراعت كار و همكاران ( .)١٢( ترتيب در مراتب بعدي قرار دارند

هاي يادگيري از طريق تعامل با مشاوران، كارشناسان و مديران منابع انساني، يادگيري از طريق روش
ها، مقالات و منابع علمي و يادگيري از معلم باتجربه و يادگيري از طريق مطالعة كتاب -گفتگو با مشاور

ر بين مديران منابع انساني بوده هاي كاري چهار روش يادگيري غيررسمي با اولويت بالاتر دشكست 
كه بين نقش آموزش عالي و  )، در پژوهش خود نشان داد١٣٩٥ان (صالحي عمران و همكار .)٢(است
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ت هاي غيررسمي حاصل از تعاملاهاي شغلي كليدي، از طريق يادگيري محيط شغلي در پرورش شايستگي
نشان دادند كه )، در پژوهشي ١٣٨٩حسرتي و هاشمي ( . )١٣( داردتماعي، تفاوت معناداري وجود اج

هايي مانند كار تيمي، شناخت موضوعات آموزشي و پژوهشي، كار با اساتيد راهنما و مشاور، مي روش
)، در  ١٣٨٨نادي و سجاديان (. ) ١٤( تواند عواملي در تربيت و يادگيري غير رسمي دانشجويان باشد

 دبيرستان دوره غيررسمي معلمان هاي يادگيري فعاليت از ميانگين استفاده دادند كه پژوهشي نشان
هاي پژوهش حاضر، بين پژوهشهاي خارجي همسو با يافته در .)١است ( هاي ديگر دوره معلمان از بيش
)، در پژوهشي نشان دادند كه فناوري اطلاعات و تبادل اطلاعات مجازي ٢٠١٩و همكاران (  ١جونز ترژرنيز،  

)، نشان داده است كه استفاده ٢٠١٩(  ٢پرستريدجبين كاركنان بر يادگيري غيررسمي تاثير معناداري دارد.  
در  دتوانمي گيرد كهاز شبكه هاي رسانه اي به عنوان ابزاري براي يادگيري غيررسمي مد نظر قرار مي

مارسيك  صورت تخصصي بودن به يادگيري حرفه اي معلمان و بهبود صلاحيت حرفه اي آنها بينجامد. 
مشاركت با ديگران و در حين تعامل افراد بزرگسال يادگيري  اذعان داشتند كه در )،٢٠١٨( ٣و نيمان

پيامدهاي يادگيري غير رسمي را  كهاند )، نشان داده٢٠١٨و همكاران ( ٤كراسوليو فعالتري دارند. 
) اظهار داشتند كه ٢٠١٦و همكاران ( ٥كيندت توان شامل رفتار، مهارت، دانش و عملكرد عنوان كرد.مي

هاي عمومي و هاي حرفه اي و تخصصي، صلاحيتاي معلمان كه شامل ارتقاي صلاحيتتوسعه حرفه 
   گذارد.رسمي آنها تاثير ميبر يادگيري غير  كه مهارتي و دانشي استنگرشي و همچنين 

با مرور مباني نظري ، مي توان اينگونه نتيجه گرفت كه يادگيري غير رسمي نقش بسيار مهمي 
گيرند كه محركي براي همچنين افراد زماني ياد ميتواند ايفا كند. در افزايش دانش و مهارت معلمان مي

ها عوامل ناگهاني و بي مقدمه اي هستند كه يادگيرنده را تحت فشار قرار داشته باشند . اين محركپاسخ  
گيري كند . بنابراين در پرتو اين نوع نگاه ، يادگيري ها تصميمدهد تا برمبناي درك خود از محرك مي

ررسمي به ويژه در كند و به تعريف چارچوبي براي مطالعه يادگيري غيغيررسمي را از آموزش جدا مي
يادگيري غير رسمي در واقع، نوعي يادگيري است كه بر مبناي شرايط  .) ٢كند (محيط كار كمك مي

با توجه به بررسي به دهد. در تحقيق حاضراز سوابق پژوهشي دراين زمينه استفاده شد. واقعي رخ مي
ي غير رسمي معلمان در ايران هاهاي يادگيري روش  رسد تحقيقات كافي پيرامونمي عمل آمده به نظر

 
١.Jones-Treasure  
٢.Prestridge  
٣.Marsick & Neaman  
٤.Cerasoli  
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صورت نگرفته است ؛ از اين رو انجام مطالعات بيشتر در اين زمينه به منظور افزايش مهارت هرچه بيشتر 
  اي ايشان ضروري است .معلمان و ارتقاي حرفه

  روش پژوهش - ٢

. در بخش كيفي با استفاده از روش استفاده شده است  ١از رويكرد تركيبي مطالعهدر اين 
يادگيري   ) از حيث متغيرمعلمان مدارس متوسطه دوم شهر كرج(  مطالعهبه بررسي زمينه مورد    اكتشافي

وضعيت موجود  شناختاز روش پيمايش به ي نيز با استفاده در بخش كمّپرداخته شده و غيررسمي
پژوهش حاضر به   .گرديده است    شده اقدام  و آزمون الگوي طراحيهاي يادگيري غيررسمي معلمان  شيوه 

توسعه اي و يك مطالعه توصيفي تحليلي  –لحاظ هدف ، اكتشافي و از نظر ماهيت موضوعي ، كاربردي 
  است.

  بخش كيفي 
ها و شناسايي روشبه اكتشافي ضمن كدگذاري باز و محوري  با استفاده از روش در اين بخش  

الف) طراحي  :گرفته انجام  به شرح زير مراحل مختلفياقدام و  معلمان يادگيري غيررسمي هايشيوه 
د) تحليل محتواي ؛  ها  سازي مصاحبهج) ضبط و پياده؛    مصاحبهبراي  ب) انتخاب افراد  ؛    سوالات مصاحبه

با نمونه گيري نفر از خبرگان  ٢٠براي انجام مصاحبه در اين پژوهش ، . هاي انجام شدهمصاحبه
نفر از معلمان خبره  ٦نفر از سازمان آموزش و پرورش (بخش متوسطه)،  ٧شامل:  ه برفي)هدفمند(گلول

مصاحبه نيمه  ٢٠بعد از انجام انتخاب شدند.  نفر از اساتيد دانشگاه فرهنگيان به عنوان نمونه آماري ٧و 
و پژوهشگر به هاي قبلي تكرار شدند ساختار يافته ، با توجه به اينكه عوامل اصلي و فرعي در مصاحبه

جمع آوري شده، تفاوتي نداشت و اشباع حاصل   "هايي كه قبلارسيد، يعني داده هاي جديد با داده  ٢اشباع
منظور براي حصول اطمينان از روايي ابزار در بخش كيفي پژوهش و به شد،  مصاحبه ها متوقف گرديد.

پژوهشگر، ازنظرات ارزشمند اساتيد آشنا با اين حوزه و ها از ديدگاه اطمينان خاطر از دقيق بودن يافته
زمان از طور هممتخصصان دانشگاهي كه در اين حوزه خبره و مطلع بودند استفاده شد. همچنين به

از پايايي بازآزمون و روش  اين بخشدر ها كمك گرفته شد. كنندگان در تحليل و تفسير دادهمشاركت
ميزان هاي انجام گرفته استفاده شد. براي محاسبه ه پايايي مصاحبهتوافق درون موضوعي براي محاسب 

عنوان نمونه انتخاب هاي انجام گرفته چند مصاحبه بهاز ميان مصاحبه (شاخص ثبات)پايايي بازآزمون
ها در يك فاصله زماني كوتاه و مشخص دوباره كدُگذاري شد. سپس كُدهاي مشخص شده و هر كدام از آن

ها، ها با هم مقايسه شدند. در هر كدام از مصاحبه له زماني براي هر كدام از مصاحبهشده در دو فاص

 
١.Mixed approach 
٢.Saturation   



 
  
  
  
  
  
    

 بيژن عبداللهيعليرضا ستار دباغي،حسن رضا زين آبادي،حسين عباسيان و  /  ...براي معلمان هاي حرفهشايستگي                         ١١٣

عدم "شابه با عنوان و كدهاي غيرم "توافق"با عنوان  بودندكدهايي كه در دو فاصله زماني با هم مشابه 
  با استفاده از فرمول زير : گرديده ومشخص  "توافق

= درصد پايايي
2 ቀتعدادتوافقاتቁ

عدادت كل كدها
⨯ 100 

 درصد به دست آمد كه بيانگر قابل قبول بودن آن است.  ٨١.٣هاي انجام شده  ضريب پايايي بين كدگذاري
، از يكي از اساتيد ١دو كدگذاربين پايايي با روش توافق درون موضوعي ميزان براي محاسبه همچنين 

ژوهش مشاركت كند در ادامه عنوان كدگذار ثانويه در پ مديريت آشنا به كدگذاري درخواست شد تا به
، مذكور     محقق به همراه اين همكار پژوهش، تعداد سه مصاحبه را كدگذاري كرده و با استفاده از فرمول

    .باشدكه حاكي از قابل قبول بودن آن مي دست آمددرصد به ٧١.١درصدتوافق درون موضوعي 
   بخش كمّي

هاي يادگيري شيوه  شناسايي وضعيت موجودبا استفاده از روش پيمايش به  در اين بخش
طراحي ابزار تناسب الف): مراحل داخته شده و در اين راستا غيررسمي معلمان مدارس متوسطه دوم پر

اجراي نهايي د)؛    پژوهشهاي  اجراي آزمايشي ابزارج)؛    پژوهش  هايپرسشنامهو    ابزار  تعيينب)؛    سنجي
سازنده يادگيري غيررسمي معلمان هاي  مولفه  با توجه به مشخص شدن؛ انجام گرفت .   ژوهشپ   هايابزار

هاي انجام شده در ها به افراد مورد مصاحبه نظرات افراد در مورد كدگذاريبا ارائه اين مولفه ادامهدر  ،
شوندگان در مورد رگرفت ؛ وبا اخذ راي مثبت مصاحبهقالب پرسشنامه تناسب سنجي مورد بررسي قرا

هاي متعدد با مشاورهآن  براي اجرا آماده شد.ضمناً با  گيري اين سازه، ابزارصحت اين ابعاد در اندازه
اساتيد راهنما، مشاور و در برخي موارد افراد مورد مصاحبه در طراحي سوالات پرسشنامه به روايي محتوايي 

معلمان به صورت آزمايشي بر روي سي نفر از  شده آمادهابزار سپس.گرديدابزار نيز توجه جدي معطوف 
تا ابهامات احتمالي در سوالات مشخص و ضمنا روايي و اعتبار شد ؛ اجرا مدارس متوسطه دوم كرج 

 ٣، محتوايي٢از روايي ظاهري منظور تعيين روايي پرسشنامهبه مورد بررسي قرارگيرد. نيز ابزارپژوهش
گر، چند نفر از اعضاي نمونه و ها قبل از توزيع توسط پژوهشسشنامهاستفاده شد. در روايي ظاهري پر

برخي خبرگان دانشگاهي مورد بررسي قرار گرفت. در روايي محتوايي در قالب يك روش دلفي و با كمك 
شونده، خبرگان دانشگاهي، و به كمك ده نفر از خبرگان شامل اعضاي مصاحبه  CVIو  CVRهاي فرم

ها مورد بررسي هاي اضافي و يا اصلاح سؤالها و ... محتواي پرسشنامه ازنظر سؤالچند نفر از آزمودني
همچنين براي اطمينان از  ها انجام شد.قرار گرفت ؛ و برخي اصلاحات لازم در خصوص تعدادي ازگويه 

 
١.Inter coder reliability (ICR)  
٢.ValidityFaced   
٣Content Validity   
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 حاكي از پايايي بسيار به دست آمد كه  ٠.٩٠آن پايايي ، ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه مقدار 
جامعه آماري بخش كمّي كليه معلمان مدارس متوسطه دوم شهركرج به تعداد  مطلوب پرسشنامه بود .

نفر  ٣٤٩با استفاده از فرمول كوكران ،  به ميزان نمونه برآورد شده  در بخش كمي ند.مي باش نفر ٣٧٢٤
ي تنظيمي براي سنجش پرسشنامه.  گرديد  اي استفادهمرحله  چند  ايخوشه  گيرينمونه  روش  تعيين و از

 ٤٨با  اي ليكرت)(طيف پنج گزينه  بر اساس سؤالات بسته  معلمان هاي يادگيري غيررسمي روش سازه
سؤالات مربوط  – ب  سؤالات جمعيت شناختي –الف  كه شامل: تهيه گرديدسؤال در يك نسخه جامع 

   هاي يادگيري غيررسمي.به روش
  يافته هاي پژوهش - ٣

يافته هاي به دست آمده در دو بخش كيفي و كمي  ريح شد،شقيق تحروش ت همانطور كه در
  ارائه مي گردد .

  يافته هاي بخش كيفي
هاي ها آغاز گرديد (كدگذاري باز) و مفاهيم و مقولهها با استخراج مفاهيم و مقولهتحليل داده

 براي شناسايي روشهاي يادگيري غيررسمي معلمان ، تحليل اطلاعات ربط و تكراري حذف گرديدند . بي
  .باز و محوري به شرح زير انجام گرفت  بر اساس كدگذاري

  مرحله اول : استخراج شواهد گفتاري
 ن شواهد از متپس سازي شده، و س ها از روي فايل صوتي پيادهكامل مصاحبه  نها، متليل دادهحبراي ت

  . خي از شواهد گفتاري آورده شده استرب ٣ها استخراج شد. در جدول مصاحبه 
  

  اي از شواهد گفتاري : نمونه٣جدول

  شواهد گفتاري  كد

  گيرند.معلمان از طريق گوش دادن به سخنان ديگران از آنها ياد مي  ٣٤م

تواند باعث هم افزايي اطلاعات شود آموزشي ميصحبت با افراد ذي صلاح و صاحب نظر در امور    ٣٥م
. 

  دهند.معلمان به اظهارات همكاران خود ، خوب گوش مي  ٣٦م

 افتد .طريق همكاران و گفتگوهاي روزمره نيز اتفاق مي زا ٣٧م

 گرفتم .هاي كلاسي ياد ميسر كلاس برخي مواقع از دانش آموزان به شكل تصادفي و در بحث  ٣٨م

ساعات زنگ تفريح و از گفتگوهاي با همديگر ياد  صحبت با همكاران در محيط مدرسه دردر  ٣٩م
  گرفتيم .مي
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  مرحله دوم : مفهوم پردازي
داريم و به اجزائي ا پاراگرافي را بر مياي ي اي، جملهاهدهشاست كه مورد م نپردازي اي مور از مفهوظمن

انه شدهيم ، برچسبي كه يا نامي تخصيص ميدادها نخر  اها يرظكنيم و به هر يك از حوادث، نتقسيم مي
  .شده است آوردهپردازي  مي از مفهوشبخ ٤در جدول  )١٥(نشيند آن است يا به جاي آن مي

 
  اي از مفهوم پردازينمونه : ٤جدول

  مفاهيم  شواهد گفتاري  كد

  اظهارات ديگرانتوجه به   گيرند.معلمان از طريق گوش دادن به سخنان ديگران از آنها ياد مي  ٣٤م

تواند صحبت با افراد ذي صلاح و صاحب نظر در امور آموزشي مي ٣٥م
  باعث هم افزايي اطلاعات شود .

اظهارات افراد خبره و 
  صاحب نظر

  اظهارات همكارانتوجه به  دهند.معلمان به اظهارات همكاران خود ، خوب گوش مي  ٣٦م

  گفتگوهاي روزمره افتد .طريق همكاران و گفتگوهاي روزمره نيز اتفاق مي زا ٣٧م

سر كلاس برخي مواقع از دانش آموزان به شكل تصادفي و در بحث  ٣٨م
 هاي كلاسي ياد مي گرفتم .

با  لاسيهاي كبحث
  شاگردان

ساعات زنگ تفريح و از   در صحبت با همكاران در محيط مدرسه در ٣٩م
  گفتگوهاي با همديگر ياد مي گرفتيم .

  گفتگو با همكاران

  مرحله سوم : مقوله بندي
هاي حاصل از تجزيه و تحليل، حول محور هدف اصلي در مرحله آخر از فرايند تحليل كيفي ، يافته

قرارگرفت و با پيوند دادن مفاهيم (كدگذاري باز)، مؤلفه ها (كدگذاري محوري) مشخص شد. در جدول 
ها بيان شده است هاي يادگيري غيررسمي و مفاهيم مرتبط با آنهاي مربوط به روشنمونه اي از مقوله   ٥

              .  
  هاها و مفاهيم مرتبط با آنمقوله اي از نمونه:  ٥جدول

  مقوله ها  مفاهيم
  توجه به اظهارات ديگران

  اظهارات افراد خبره و صاحب نظر  استنباط از اظهارنظرديگران
  توجه به اظهارات همكاران

  گفتگوهاي روزمره
  بحثهاي كلاسي با شاگردان  ها وگفتگوهابحث يادگيري از طريق

  همكارانگفتگو با 
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هاي يادگيري غيررسمي معلمان در سازه روش نهايي ابعادرنهايت بر اساس يافته هاي فوق د

يادگيري غيررسمي نشان   هايروشچارچوب    ١اين پژوهش به پنج طبقه (بعد) تقسيم گرديد . در شكل  
  داده شده است .

   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  هاي يادگيري غيررسمي (منبع : نگارندگان)هاي روش: ابعاد و مؤلفه١شكل 

كه ناظر برگفتگو و بحث با ياران آموزشي در مدرسه از جمله گويه)  ٩شاملمباحثه با ديگران( بعد اول :
تعليم و تربيت و همچنين استنباط از همكاران ، مديريت ، شاگردان ، خبرگان و صاحب نظران عرصه 

گيرد . بعد دوم هاي مجازي ، را در بر ميپيام هاي غيررسمي حاوي موضوعات آموزشي ، موجود در شبكه
هاي گروهي با همكاران در مدسه ، مشاركت در كه بيانگر فعاليتگويه) ١٢شامل(: تعامل با ديگران

اري تجارب با همكاران و همچنين حضور در جلسات گذهاي آموزشي و مناسبتي ، به اشتراكفعاليت
هاي خوب كه حاكي از الگوبرداري و تقليد از رفتار   گويه)  ١٢شامل  رفتار(  طوفان فكري است  . بعد سوم :

و تحسين برانگيز همكاران و مديريت مدرسه ، تحليل رفتار و منش همكاران ، تأثير پذيري از رفتارهاي 

يادگير
 ي

 روشهاي يادگيري ابعاد 

ي 
سم

رر
غي

ي 
ير

دگ
يا

 

 مباحثه با ديگران
ها و ديگران ، يادگيري از طريق بحثاستنباط از اظهارنظر

 هاي كلامي غيررسمي.گفتگوها ، پيام

 همتايانتعامل با 

 رفتار

 فضاي مجازي

 تجربه

، تسهيم تجارب ،  فعاليت با ديگران،  هاي گروهيپروژه
 طوفان فكري.

رفتار غير ،  استنباط از رفتار ديگران،  از ديگران الگوبرداري
 .رفتار غير بياني الزام آور،  بياني تحسين برانگيز

 . حضور در شبكه هاي اجتماعي،   جستجوي اينترنت

حضور در محافل علمي خارج ،  آزمون و خطا حين تدريس
 .بازخورد تدريس در كلاس،  از مدرسه
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فضاي مجازي   هاي ابلاغي از سوي سازمان آموزش و پرورش است . بعد چهارم :  دستوري مديريت و رويه
اينترنتي ، حضور در  -هاي علمي جستجوي موضوعات آموزشي در سايتكه ناظر بر گويه)  ٦ شامل(

تجربه باشد . بعد پنجم : ها با موضوعات آموزشي ميهاي اجتماعي وابسته به مدرسه و ساير شبكهشبكه 
گيري از آزمون و خطا هنگام تدريس ، تجربه كردن اقدام تدريسي ، حضور كه بيانگر بهرهگويه)    ٩  شامل(

هاي علمي خارج از مدرسه ، استفاده از نتايج آموزشي دانش آموزان و ها ، محافل و مناظرهدر همايش
  باشد .بازخورد تدريس در كلاس مي

  يافته هاي بخش كمي

ي ها براساس جنسيت ، سن ، ميزان تحصيلات و سابقه آزمودنيشناختي جمعيت  اطلاعات
  خدمت در جدول زير توصيف شده است.

  هاشناختي آزمودنيات جمعيتاطلاع :   ٦جدول 

  جنسيت
  مرد  زن

  درصد ٤١.٧  درصد ٥٨.٣

  سن
  سال ٥٠بالاتر از   سال ٥٠تا  ٤٤  سال ٤٣تا  ٣٧  سال ٣٦تا  ٣٠  سال ٣٠زير 
  درصد ١٥.٤  درصد ٣٩.٧  درصد ٣١.٤  درصد ١٠  درصد ٣.٤

ميزان 
  تحصيلات

  دكتري  كارشناسي ارشد  كارشناسي  كارداني
  درصد ٨.٣  درصد ٤٨.٣  درصد ٤١.٤  درصد ٢

ي سابقه 
  خدمت

  سال ٣٠تا  ٢١  سال ٢٠تا  ١١  سال ١٠تا  ١
  درصد ٦٤.٩  درصد ٢٥.٧  درصد ٩.٤

 
 
 
 
  

   شاخص هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش

هاي آماري همچون ميانگين، انحراف استاندارد، چولگي و كشيدگي را براي ، مشخصه زيرجدول  
دهد. همچنين، با توجه به هاي غيررسمي معلمان متوسطه دوم شهركرج نشان مييادگيري هايروش

توان ها قرار دارند، مينرمال بودن دادهي معقولي براي حدس برمقادير چولگي و كشيدگي كه در بازه
  .ها را مطرح كرده و پذيرفتنرمال بودن دادهفرض 
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  يادگيري غيررسمي هايهاي آماري روش: مشخصه  ٧جدول 

  ميانگين  مولفه  بعد  سازه
انحراف 
  استاندارد

  كشيدگي  چولگي

ش
رو

ي
سم

رر
غي

ي 
ير

دگ
 يا

ي
ها

  

مباحثه با 
  ديگران

  ٠.٠٣  -٠.٤١  ٠.٧٨  ٣.٧٩  ديگران نظراستنباط از اظهار

  ٠.٥٣  -٠.٦٤  ٠.٨٤  ٣.٧٢  هاوگفتگوهابحث از طريق

  ٠.١٦  -٠.٤٣  ٠.٧٦  ٣.٧٣  هاي كلامي غيررسميپيام

تعامل با 
  همتايان

  -٠.١٩  -٠.٢٨  ٠.٨٦  ٣.٥٧  هاي گروهيپروژه

  -٠.٦٤  -٠.٢٣  ٠.٧٨  ٣.٧٠  فعاليت با ديگران

  -٠.٢٢  -٠.٤١  ٠.٨٢  ٣.٦٣  تسهيم تجارب

  -٠.٩٩  -٠.١٠  ١.١٨ ٣.٠٥ طوفان فكري

  رفتار

  -٠.٢٨  -٠.١٧  ٠.٩٢  ٣.٣٦  از ديگران الگوبرداري

  -٠.٩٤  -٠.٠٧  ٠.٩٠  ٣.٧٣  ديگران رفتار استنباط از

 غيربياني رفتار
  برانگيزتحسين

٠.٣٩  -٠.٢١  ٠.٨٣  ٣.٦٤-  

  ٠.٠٠  -٠.١٢  ٠.٨٤  ٣.٣٦  آورغيربياني الزام رفتار

فضاي 
  مجازي

  -٠.٤٨  -٠.١٥  ٠.٨٦  ٣.٦٦  جستجوي اينترنت

هاي شبكه در حضور
  اجتماعي

٠.٥٧  -٠.٠٨  ٠.٨٥  ٣.٦٠-  

  تجربه

  -٠.٥٩  -٠.٣٢  ٠.٨٧  ٣.٧١  خطا حين تدريس آزمون و

  -٠.١٩  -٠.٠٩  ٠.٨٩  ٣.٣١  محافل علمي در حضور

  ٠.١٦  -٠.٤٨  ٠.٨٤  ٣.٦٠  كلاس بازخورد تدريس در

ف اسميرن  -آزمون كالموگروفها از ر اين پژوهش به منظور بررسي نرمال بودن توزيع دادهد همچنين
بود ، حاكي از نرمال بودن  ٠.٠٥حاصل با توجه به سطح معناداري كه بيشتراز استفاده شد كه نتايج 

 باشد .ها ميتوزيع داده
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   هاي يادگيري غيررسميشناخت وضعيت موجود روش
با توجه ،  يادگيري غيررسمي معلمان هايروشهاي بررسي وضع موجود مؤلفه در ادامه براي 

اي درجه ٥در اين قسمت با توجه به اينكه مقياس  استفاده شد. tاي متغيرها از آزمون به مقياس فاصله
در نظر گرفتيم. در ادامه فرض صفر و پژوهش براي   ٣است، ارزش عددي براي مقايسه با آماره تي را عدد  

     سوال آورده شده است: هر
                                                           H٠: µ =٣

                                                                                         H١: µ ≠٣  
بود ، براي  ٠.٠٥) كه كوچكتر از ٠.٠٠، با توجه به سطح معناداري آن (اي نتيجه آزمون تي تك نمونه

هاي مشاهده شده و ميانگين نظري بود كه در ها حاكي از وجود تفاوت معنادار بين ميانگينفه كليه مؤل
فقط در اين ميان از مؤلفه طوفان فكري ) كمي بالاتر از حد متوسط است ؛ همچنين  ها ( غيرتمامي مؤلفه

ميانگين مشاهده   ، تفاوت معنا داري بين  )٠.٤٠مؤلفه طوفان فكري به علت بزرگتر بودن سطح معناداري(
  .شده و ميانگين نظري به دست نيامد و در همان حد متوسط جامعه پيش بيني شد 

  هاي يادگيري غيررسمياولويت بندي مؤلفه
يادگيري غيررسمي معلمان از آزمون فريدمن استفاده شده  هاي سازهبراي اولويت بندي مؤلفه 

ها در هر يك از ابعاد با توجه  هاي مؤلفه است. ابتدا نتايج آزمون خي دو نشان داد كه بين رتبه ميانگين
شده است تفاوت معنادار وجود دارد. در ادامه در جدول زير نتيجه   ٠.٠٥به اينكه سطح معناداري كمتر از  

  ها آورده شده است.بندي مولفه براي رتبه  آزمون فريدمن
  يادگيري غيررسمي معلمان هايروش هايمؤلفهبندي : رتبه ٨جدول
  رتبه ميانگين  مؤلفه هاي ماهيت   اولويت

 ١٠.٢ ديگران نظراستنباط از اظهار ١

 ٩.٦٦ هاهاوگفتگوبحث يادگيري از طريق ٢

 ٩.٥٧ هاي كلامي غير رسميپيام ٣

 ٩.٤٢ خطا حين تدريسآزمون و  ٤

 ٩.١٥ استنباط از رفتار ديگران ٥

 ٨.٩٩ جستجوي اينترنت ٦

 ٨.٩٦ فعاليت با ديگران ٧

 ٨.٨٧ تسهيم تجارب ٨

 ٨.٦٧ بازخورد تدريس در كلاس ٩
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 ٨.٦٥ رفتار غير بياني تحسين برانگيز ١٠

 ٨.٦٢ حضور در شبكه هاي اجتماعي ١١

 ٨.٣٧ هاي گروهيپروژه ١٢

 ٧.٠٩ از ديگران الگوبرداري ١٣

 ٧.٠٥ رفتار غير بياني الزام آور ١٤

 ٦.٧١ حضور در محافل علمي خارج از مدرسه ١٥

 ٦.٠٢ طوفان فكري ١٦

  بحث و نتيجه گيري - ۴

 عنوان   به  معلم  ، نقشآمده است    )١٣٩٠(آموزش و پرورش  سند تحول بنيادينهمانطور كه در  
 هاي ماموريت تحقق در عنصر موثرترين و تربيت و تعليم فرايند در بصير و امين اياسوه و كنندههدايت

 عبادي اعتقادي، تربيت و تعليم هايساحت در را آموز دانش تا است عمومي رسمي تربيت و تعليم نظام
 امروز  جامعه  .دهد  پرورش  و  آموزش  فناورانه  و  علمي  اي،حرفه  و  اقتصادي  هنري،  و  زيباشناختي  اخلاقي،  و
  آموزان   دانش  آموزش  براي  گذشته  هايمولفه  ديگر  و  بوده  تغيير  حال  در  مدام  تكنولوژي  و  علمي  لحاظ  از

 در و قرارگرفته توجه مورد آموزش چگونگي و نوع در تحولات و تغييرات اين بايد و كندنمي كفايت
 و تعليم اساسي عنصر عنوان به معلمان هاي يادگيريها و روشتوانمندي ارتقاي آموزشي هايبرنامه
 و كرده يادگيري صرف را خود اوقات كه هستند كساني معلمان بهترين  .بگيرد قرار مدنظر تربيت
 از  و داده افزايش  را آموزاندانش يادگيري توانندمي توانمند معلمان بخشند،مي بهبود را خود هايمهارت
 توانندمي  معلمان  اين  همچنين  و  دهند  افزايش  را  آنان  انگيزه  سطح  آموختن،  و  بيشتر  امكانات  ارائه  طريق
 كارشناسان  از برخي راستا اين در.كنند تسهيل را آنان رشد و داده پرورش را آموزاندانش تفكر قدرت

 حرفه  اين  در  فعاليت  آغاز  از  هم به صورت رسمي و هم غير رسمي بايد پيش  معلمان  كه  معتقدند  آموزشي
 آماده معلمي حرفه براي مهارتي چند و چندبعدي ايگونه  به و فراگرفته را خاصي هايمهارت و هادوره

دهد كه معلمان وظيفه خطيري برعهده دارند، بنابراين براي اينكه بتوانند وظيفه شوند. اين موارد نشان مي
حاضر، به يادگيري رهبري و تربيتي خود را به خوبي انجام دهند، بايد خود، يادگيرنده باشند. در پژوهش  

كه بدان پرداخته شده است، از نوع رسمي نيست كه به صورت   ؛ اما يادگيريمعلمان توجه ويژه شده است
  ريزي شده به معلمان داده شود بلكه يادگيري از نوع غيررسمي است. هاي ضمن خدمت و برنامهآموزش 

اي معلمان يعني رويكرد در اين پژوهش يكي از رويكردهاي مؤثر در پرورش و ارتقاي حرفه
دهد كه : معلمان براي يادگيري غيررسمي بررسي شد . در واقع ، اين پژوهش به اين پرسش پاسخ مي
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كنند و اولويت هاي استفاده ميها و روشاي خود به طور غيررسمي از چه شيوههاي حرفهكسب شايستگي
روش و شيوه كسب موضوعات در  ١٦ها چگونه است ؟ بر اساس نتايج به دست آمده ، بندي آن
. مباحثه  ١هاي غيررسمي معلمان شناسايي و در قالب پنج مقوله به اين ترتيب طبقه بندي شد :  يادگيري

. تجربه . نتايج آزمون تي تك نمونه اي وضعيت ٥. فضاي مجازي  ٤. رفتار  ٣. تعامل با همتايان  ٢با ديگران  
با توجه غير از مؤلفه طوفان فكري) در جامعه مورد مطالعه ، هاي سازه روشها را (به موجود تمامي مؤلفه

هاي مشاهده بود ، وجود تفاوت معنادار بين ميانگين ٠.٠٥) كه كوچكتر از ٠.٠٠به سطح معناداري آن (
ها را نشان داد ؛ فقط در اين ميان مؤلفه طوفان فكري به علت بزرگتر بودن شده و ميانگين نظري مؤلفه 

) در همان حد متوسط جامعه پيش بيني گرديد . به منظور اولويت بندي اين ٠.٤٠سطح معناداري(
استنباط از اظهار ديگران ، ها از طريق هاي كسب آنها نتايج آزمون فريدمن نشان داد كه شيوهروش

هاي كلامي غير رسمي ، آزمون و خطا حين تدريس ، استنباط ها ، پيامها و گفتگوبحث  يادگيري از طريق
ز رفتار ديگران ، جستجوي اينترنت ، فعاليت با ديگران ، تسهيم تجارب ، بازخورد تدريس در كلاس ، ا

هاي گروهي ، تقليد از ديگران ، هاي اجتماعي ، پروژهرفتار غير بياني تحسين برانگيز ، حضور در شبكه 
 ن تريلاه ترتيب، باب  طوفان فكريرفتار غير بياني الزام آور ، حضور در محافل علمي خارج از مدرسه ، 

  .نداداشته ، شناسايي شده هگان پنجهاي مقوله  ناولويت را در بي
كه به ذكر  هاي پژوهش، برخي پژوهشگران به نتايجي همسو دست يافتنددر ارتباط با يافته

ريق انجام )، در پژوهشي عنوان كردند كه يادگيري از ط١٣٩٦باشكوه و پوراميني (گردد.  چندي اشاره مي
كار بيشترين اهميت را در بين منابع يادگيري داشته و يادگيري از طريق تعاملات اجتماعي، و آموزش و 

)، نيز در پژوهشي ١٣٩٥زراعت كار و همكاران ( .)١٢( انتشارات به ترتيب در مراتب بعدي قرار دارند
سان و مديران منابع انساني، هاي يادگيري از طريق تعامل با مشاوران، كارشنانشان دادند كه روش

ها، مقالات و منابع معلم باتجربه و يادگيري از طريق مطالعة كتاب -يادگيري از طريق گفتگو با مشاور
هاي كاري چهار روش يادگيري غيررسمي با اولويت بالاتر در بين مديران علمي و يادگيري از شكست 

كه بين نقش )، در پژوهشي عنوان كردند١٣٩٥صالحي عمران و همكاران ( .)٢(منابع انساني بوده است
هاي غيررسمي هاي شغلي كليدي، از طريق يادگيريآموزش عالي و محيط شغلي در پرورش شايستگي

حاصل از تعاملات اجتماعي، تفاوت معناداري وجود دارد، به اين ترتيب كه نقش آموزش عالي بيشتر است 
هاي غير رسمي از طريق تعاملات اجتماعي، مؤلفه هاي مطرح شده يادگيريؤلفهاز بين م ؛ همچنين

گفتارآموزي در دانشگاه و مؤلفه رفتارآموزي در محيط شغلي، بيشترين فراواني را به خود اختصاص داده 
هاي ) در پژوهش خود به منابع و روش١٣٩١. تكتم نجفي ، سيدحسين آتشي و عليرضا جعفري ()١٣(اند

عملي كه  -كاري هايفعاليت و انساني -اجتماعي تعاملات منبع هايري غيررسمي از قبيل روش يادگي
، دبرسان خود نيروي انساني عملي   -علمي بازدهي بيشترين به هزينه كمترين صرف با را سازمان تواندمي

هايي مانند كار تيمي، )، در پژوهشي نشان دادند كه روش١٣٨٩. حسرتي و هاشمي ( )٤(اشاره كردند
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تواند عواملي در تربيت و يادگيري شناخت موضوعات آموزشي و پژوهشي، كار با اساتيد راهنما و مشاور، مي
 ميانگين دادند كه )، در پژوهشي نشان ١٣٨٨نادي و سجاديان ( . ) ١٤(غير رسمي دانشجويان باشد

) ١(است هاي ديگردوره معلمان از بيش دبيرستان دوره غيررسمي معلمان هاي يادگيريفعاليت از استفاده
)، در ٢٠١٩و همكاران ( ١جونز ترژرهاي پژوهش حاضر نيز، هاي خارجي همسو با يافتهدر بين پژوهش .

پژوهشي نشان دادند كه فناوري اطلاعات و تبادل اطلاعات مجازي بين كاركنان بر يادگيري غيررسمي 
اي به هاي رسانه)، نشان داده است كه استفاده از شبكه ٢٠١٩( ٢پرستريدج. ) ١٥( تاثير معناداري دارد

تواند در صورت تخصصي بودن به يرد كه ميگعنوان ابزاري براي يادگيري غيررسمي مد نظر قرار مي
) ٢٠١٦و همكاران ( ٣. كيندت) ١٦بينجامد ( اي آنهااي معلمان و بهبود صلاحيت حرفهيادگيري حرفه

اي و هاي حرفهاي معلمان كه شامل ارتقاي صلاحيتدر پژوهش خود اذعان داشتند كه توسعه حرفه
مهارتي و دانشي است بر يادگيري غيررسمي آنها هاي عمومي و نگرشي و همچنين تخصصي، صلاحيت

) در پژوهش خود بيان كردند كه يادگيري غيررسمي ٢٠٠٩و همكاران (  ٤. هوئكسترا )  ١٩(  گذاردتاثير مي
هاي تدريس آنها نمايان مي شود. به عبارت بهتر يادگيري در بين معلمان با تجربه در رفتارها و فعاليت

) در ٢٠٠٦(٥. مارگارت لوهمن) ٢١(اثير بسزايي بر تغيير رفتار در آنان دارد غيررسمي معلمان با تجربه ت
 تا كنندمي اتكاء تعاملي غيررسمي هاي يادگيريفعاليت بر بيشتر تحقيق خود اظهار داشت كه معلمان

هاي پيشين با هاي يادگيري غيررسمي در پژوهشهاي روشبا مقايسه مؤلفه همچنين  .) ٩( مستقل
شروع بحث ، پرسش هايي از قبيل  تحقيق حاضر اين نتايج به دست آمد : در بعد مباحثه با ديگران مؤلفه

مارسيك و )،  ١٣٩٥سوال ، استفاده از تجربه ديگران در گفتگو از سوي صالحي عمران و همكاران (
هاي توانايي ارتباط با ) ؛ و در بعد تعامل با ديگران مؤلفه ١٣٩١)، نجفي و همكاران (٢٠١٨(  ٦نيمان

ديگران ،  مشاركت با ديگران ، كار گروهي ، مديريت مشاركتي از سوي صالحي عمران و همكاران 
ليد از هاي تق) ؛ و در بعد رفتار مؤلفه ١٣٩٥)، زراعت كار و همكاران (١٣٩١)، نجفي و همكاران (١٣٩٥(

)، ١٣٩٥ديگران ، نشان دادن رفتارهاي عمدي ، رفتارهاي غير عمدي از طرف صالحي عمران و همكاران (
هاي هاي تبادل اطلاعات مجازي ، شبكه) ؛ و در بعد فضاي مجازي مؤلفه١٣٩٥زراعت كار و همكاران (

 
١Jones-Treasure .  
٢Prestridge .  
٣Kyndt .  
٤Hoekstra .  
٥Lohman, M.C .  
٦.Marsick & Neaman 
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هاي ) ؛ و در بعد تجربه مؤلفه٢٠١٩( ٢پرستريدج) ، ٢٠١٩( ١ترژر جونز و همكاران اي از سوي رسانه
) ١٣٩١)، نجفي و همكاران(١٣٩٦عملي از سوي باشكوه و پوراميني( -هاي كاريانجام كار و فعاليت

پيامهاي كلامي غير رسمي ،  هايي از طريق : ها به روشاما در هيچ يك از پژوهش شناسايي شده است .
هاي اجتماعي مجازي ، حضور حسين برانگيز ، حضور در شبكه استنباط از رفتار ديگران ، رفتار غير بياني ت

به نظر   اشاره نشده است .  ، و طوفان فكري  بازخورد تدريس در كلاس   ،در محافل علمي خارج از مدرسه  
همه ابعاد  ها به علت جامعه مورد مطالعه باشد كه تاكنون به طورمشخصرسد بخشي ازاين تفاوتمي

هاي غيررسمي در ميان معلمان مورد بررسي و مطالعه قرار نگرفته ادگيريهاي كسب يمربوط به شيوه
   است .
 ي به بحث يادگيري غيررسمي، موجب هدر رفتن منابع كشور، بي توجه مروزه، درآموزش و پرورشا
 نساني و عدم دستيابي و يا كند شدن روند نيل به راهبردهاي سازمان در رسيدن به اهداف چشما  ومالي  

هاي برتر شود. بنابراين، بررسي يادگيري رسمي و غيررسمي، مشخص كردن ابعاد و مؤلّفهانداز خود مي
گيري از جويي در صرف منابع مالي، بهره صرفه هاي برتر، موجبكار بستن اين روش يادگيري و به

 تيابي به چشمبيشترين توان نيروي انساني، افزايش سطح علمي و عملي كاركنان و حركت سريعتر در دس
 است ٣يادگيري غيررسمي شبيه يادگيري طبيعيتوان گفت كه در نهايت مي . شوداندازهاي سازمان مي

تمايل دارند مسير را در بهترين حالتي كه مناسب نيازهاي فردي آنها است دنبال كنند. يادگيري  افراد    ؛
 در معلمان غيررسمى يادگيرى از وسيعى بخش. يك مثال عالي از يادگيري غيررسمي است٤العمرمادام

  دهد .مى رخ كار محل
هاي هاي كسب و فراگيري شايستگيكندكه در صورت توجه به روش پژوهش حاضراذعان مي 
اي و مهارتي ايشان در عرصه تعليم و تربيت بيش اي معلمان به طور غيررسمي ، امكان ارتقاي حرفه حرفه 

گردد هاي شناسايي شده در اين زمينه پيشنهاد ميبا توجه به مؤلفههمچنين    از گذشته محقق خواهد شد.
اطلاعات  پرداخته واي به فعاليت هاي حرفههاي اجتماعي در قالب گروه. معلمان با عضويت در شبكه ١: 

. هر معلم در فضاي كاري و تخصصي خود، افراد خبره و معلمان برتر را ٢خود را تسهيم نمايند.  و تجارب  
. بازخوردهاي دانش آموزان مورد ارزيابي قرار گرفته و در شيوه ٣ي و به ديگران معرفي كند. شناساي

هاي تصويري و مجازي براي يادگيري معلمان در اوقات فراغت خود از رسانه.  ٥عملكرد مد نظر قرار گيرد.  
سايل مدرسه در جلساتي هفتگي از روش طوفان فكري براي حل م. ٦ اي استفاده نمايند.مسايل حرفه

وري اي كاركنان و به تبع آن بهرهتواند موجب ارتقاي حرفهبي شك انجام مطالعات بيشتر مي استفاده شود.  

 
١ al et, Jones-Treasure.   
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٣.Natural Learning  
٤.long Life Learning  



  
  
  
  
  
  
  

 ١٢٤                                                                  ١٣٩٨   پاييز، ٢٢، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

پژوهشي   .١  گردد :  ها را در پي داشته باشد، در اين راستا موضوعات زير پيشنهاد ميهر چه بهتر سازمان
 .٢ .ديگر انجام شود و نتايج حاضر مقايسه شودهاي آموزشي و يا در صنايع مشابه در ساير سازمان

متغيرهايي مانند فناوري اطلاعات ، آموزش منابع انساني، نظام اقتصادي و مالي در آموزش و پرورش نيز 
پيشنهادي   الگويهاي موردنياز براي اجراي  پژوهشي با هدف تعيين زيرساخت  .٣مورد بررسي قرارگيرند.  

پيشنهادي انجام پذيرد و موانع پيش رو  الگويهدف پياده سازي و ارزشيابي  اي بامطالعه .٤ .انجام گيرد
  .مورد تحليل قرارگيرد
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فناوري  شناسايي و ارزيابي عوامل مؤثر فرهنگ يادگيري الكترونيكي در جهت پذيرش 

  SCRM اطلاعات و استقرار
  ١) شركت سيمان شرق: مطالعه مورد(

  
  *٢ميثم كيواني                                                                                                                                                 

  ٣  مهدي زيرك                                                                                                             
  ٤حسين مومني مهموئي                                                                                                                                    

  ٥علي حسين زاده                                                                                                                                             
 )2٥/٠2/١3٩٩؛ تاريخ پذيرش: 2١/٠٩/١3٩٨(تاريخ دريافت:                                

  چكيده 
فرهنگ يادگيري الكترونيكي در جهت پذيرش فناوري اطلاعات و  مؤثرشناسايي و ارزيابي عوامل  باهدف حاضر پژوهش

با روش  رويكرد پژوهش كيفي و به لحاظ هدف، پژوهشي اكتشافي. است شدهانجامشركت سيمان شرق در  SCRMاستقرار 
خبرگان و  نفر از مديران شركت سيمان شرق و 2٥تعداد  تحليل تم است كه در آن با استفاده از مصاحبه نيمه ساختاريافته

حاكي از هفت تم اصلي يا  پژوهشهاي يافته اندشدهانتخاب ي هدفمندريگنمونهدر اين حوزه به روش انتخاب  نظرانصاحب
. اين هفت تم است SCRMدر فرهنگ يادگيري الكترونيكي در جهت پذيرش فناوري اطلاعات و استقرار  مؤثرهمان عوامل 

از اين  شدهشناسايي، خروجي، اثر و پيامد كه كدهاي فرآيندهااز عوامل ساختاري، عوامل رفتاري، عوامل محيطي،  اندعبارت
در ايجاد يك فرهنگ يادگيري الكترونيكي در جهت پذيرش   هااصلي در متن حاصل از سپس نقش هر يك از زير مقوله  هايتم

توان بيان داشت كه در بين عوامل اصلي آمده ميدستدر خصوص نتايج به بررسي شد. SCRMفناوري اطلاعات و استقرار 
 ي ريادگي  فرهنگجهت  شرق    مانيشركت سدهد  عامل فرآيندها بيشترين تأثير را بر روي نتايج داشته است و اين امر نشان مي

  .بايد به فرآيندهاي كاري خود توجه بيشتري داشته باشد يكيالكترون 
  

  
  )SCRMاجتماعي ( فرهنگ يادگيري الكترونيكي، پذيرش فناوري اطلاعات، مديريت ارتباط با مشتري واژگان كليدي:

  

 
 اين مقاله برگرفته از رساله دكتري نويسنده اول مي باشد.  ١
    . ايران ،هيدري واحد تربت ح يانشگاه آزاد اسلامد ريت آموزشي،دانشجوي دكتري مدي -2
 Mehdizirak45@gmail.comمسئول مكاتبات :   ،ايران.هيدريواحد تربت ح يانشگاه آزاد اسلامگروه علوم تربيتي،د -3
 . هيدري واحد تربت ح  يانشگاه آزاد اسلام،د مديريتگروه  ٤
 . هيدريواحد تربت ح يانشگاه آزاد اسلام گروه علوم تربيتي،د ٥
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  مقدمه - ١

با  زمانهمست. ا در حال گسترش روند تحولات جهاني با محوريت توسعه پديده فناوري اطلاعات
و  هاهبر شيو هاآن تأثيري نوين در فناوري اطلاعات و هاهو ظهور پديد هامهارتتغييرات سريع فنون و 

 وكار كسبدنياي و با توجه به اينكه  است شدهدگرگونزيستن، فرآيند آموزش نيز متحول و  هايروش
رقيب، برتري   هايسازمانشي گرفتن از  در حال تغيير است، شرط پي  سرعتبهرقابتي قدرتمند كنوني كه  

در نيروي انساني و لازمه آن، توانايي سازمان در آموزش مداوم كاركنان خود است؛ اما واقعيت موجود 
  .)١(ت سنتي بيش از اين پاسخگوي جهان متغير و متحول امروز نيس هايروشن دارد كه آنشان از 

ي و سرعت روزافزون ارتقاي نرخ سواد فناوري ي شخصهاهرايان در دنياي متغير كنوني، افزايش
موزشي از طريق دنياي آبه سمت يك انقلاب  هاسازماناطلاعات افراد، شرايط خوبي را براي حركت 

روش عمده  منزلهبه الكترونيكي  يادگيري، روزافزوني طوربه اكنون  كهطوريبهمجازي فراهم آورده است، 
اقدام به  تدريجبه هاسازماناست. در اين راستا  شدهپذيرفته هاسازمانبراي تربيت كاركنان در  واصلي

تا بتوانند همگام با توسعه فناوري،   اندهكرد  يادگيري و آموزش الكترونيكي  هاينظامو    هاه از شيو  گيريبهره
  ).2دارند (نگهو فعال  روزهبكارشان،  موردنيازدانش و مهارت  ازنظركاركنان و كارمندان خود را 

اينترنت، اينترانت،  ازجملهي الكترونيكي هاه يادگيري الكترونيكي شامل آموزش از طريق رسان
كلارك و ماير، يادگيري  .دي است  ، تلويزيون و سيايماهوارهاكسترانت، نوارهاي صوتي تصويري، پخش 

بهبود در  منظوربههمچون كامپيوتر و موبايل  الكترونيكي را روش ارائه مطالب از طريق وسايل ديجيتالي
  ).3اند (هيادگيري تعريف كرد

 است. سازمانيفرهنگتوجه به  هاسازمانبر يادگيري الكترونيكي در  مؤثريكي از عوامل 

و رفتارهاي  شدهنهادينهاست كه در كاركنان  هايينگرشهنجارها و  ،هايارزششامل  سازمانيفرهنگ
فرهنگ موضوع  سازمانيفرهنگيادگيري الكترونيكي و  مؤلفهكه با ادغام دو  دهدميكاركنان را شكل 

نوين  هايفناوريالكترونيكي به استفاده از  يريادگيفرهنگ  .گرددميي مطرح كيالكترون يريادگي
 ي و عادات سازمان  هاستميها، ساز ارزش   يامجموعه  اطلاعاتي و ارتباطاتي در سازمان اشاره دارد كه در قالب

ود را عملكرد خ و يستگيدانش، شا زانيتا م كندمي قيو تشو تيكه افراد و كل سازمان را حما بود
  ).4صورت مستمر بهبود بخشند (به

توجه به استقرار مديريت ارتباط  هاسازماناخير در  هايسالدر  موردتوجه هايتميكي از انواع سيس
كه توسط   داندمي  هاسازمانرا يك فلسفه و استراتژي براي    SCRM  نبرگيگر  با مشتريان اجتماعي است.

؛ )٥است (آمده  وجود بهاطلاعاتي و ارتباطاتي پشتيباني شده و براي تعامل با مشتريان  هايفناوري
و  هافناوريجهت پشتيباني از مشتريان خود به استفاده از  SCRMوان بيان داشت كه تميبنابراين 

آنلاين و  صورتبهآن توجه داشته و هدف از استقرار آن افزايش تعاملات با مشتريان  هايزيرساخت 
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آن نيز وجود برخي عوامل نظير فرهنگ يادگيري اهميت بالايي  سازيپيادهاست كه جهت  روزيشبانه
  لازم و ضروري است. هاسازماناين سيستم براي كليه  سازيپيادهد و در عصر اطلاعات دار

اخير همواره تلاش نموده است تا  هايسالاست كه در  هاييشركتيكي از هم سيمان شرق  شركت
گردد و با توجه  مندبهرهئه خدمات به مشتريانش ااطلاعاتي و ارتباطاتي مختلف جهت ار هايفناوري از 
 SCRMسازمان دستيابي به رشد و سودآوري پايدار اين سازمان در به استقرار سيستم  اندازچشم به

هاي كنترل ترافيك حمل بار در اين راستا با كمك فناوري اطلاعات به خلق سيستم  ،اقدام نموده است
به دليل عدم  تاكنوناما سيمان، باشگاه مشتريان و رانندگان، اپليكيشن ارتباط با مشتري نموده است، 

يادگيري مناسب بين كاركنان باعث شده بازدهي سيستم فوق اندك بوده و نتواند اهدافي را كه سازمان 
از طريق آن دنبال نموده تا حد قابل قبولي محقق نمايد كه مديران سازمان معتقدند عدم وجود فرهنگ 

ي نشان نداده و اين امر به يادگيرجديد باعث شده تا كاركنان نيز تمايل چنداني  هايفناورييادگيري 
باشند كه باعث افزايش  الگوييبه دنبال  SCRMاستقرار  هايچالشتا سازمان جهت كاهش  باعث شده

فرهنگ يادگيري الكترونيكي  هايچالشي در سازمان باشد تا بدين طريق بر كيالكترون يريادگيفرهنگ 
كه در اين راستا هدف  نمايند برداريبهرهكامل  طوربهنيز  SCRMسيستم  هايقابليتو از  فائق آمده

فرهنگ يادگيري الكترونيكي در جهت پذيرش فناوري  مؤثرپژوهش حاضر شناسايي و ارزيابي عوامل 
  .است SCRMاطلاعات و استقرار 

دگيري الكترونيكي مبتني بر ي نبوده و بايد يك الگوي يانثسيمان شرق نيز از اين قاعده مست  شركت
انتظار داشت كه شركت   توانمي قرار دهد، در غير اين صورت    مدنظر  SCRM  سازيپيادهرا جهت  فرهنگ  
اطلاعاتي و ارتباطاتي نوين جهت ارتباط با مشتريان خود استفاده نموده   هايفناوري  هايقابليتنتواند از  

. از سوي ديگر طي گرددميسودآوري سازمان  كاهش درنهايتو اين امر باعث ريزش مشتريانش و 
در ادبيات نظري و تجربي توجه به فرهنگ يادگيري الكترونيكي بيشتر معطوف به  شدهانجام هايبررسي
ي توليدي توجه نگرديده كه اين امر هاشركتآموزشي و خدماتي بوده است و چندان به  هايسازمان

از نتايج  تا نمايدمييك شركت توليدي است دوچندان  لازمه انجام پژوهش در شركت سيمان شرق كه
  بتوان در راستاي تحقق اهداف مربوط به استفاده نمود. آمدهدستبه
  

  وهشپژ  مباني نظري  ١-١
هاي توليدي بـر كسـي پوشـيده نيست. فرهنگ يادگيري بر وكاركسبيادگيري امروزه در فرهنگ 

ها كمك كند. هنجارها و وكاركسببـه موفقيـت بيشتر  دتوانميسطوح مختلف سازماني اثرگذار است و 
همچـون احترام به مشتري يا نياز مشتري، توجه به  مسائليباورهـاي اعضـاي سـازمان نسـبت بـه 

، دستازاين، توانايي سازمان براي كسب موفقيت و مواردي سازمانيدرونتغييرات محيطي، ارتباطات 
نوين   هايفناوريدر دهه اخير با ورود    اما ؛و تأمل است  موردبحثني  همگي در فرهنـگ يـادگيري سـازما
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الكترونيكي تغيير ماهيت داده و سازمان   يادگيرياطلاعاتي و ارتباطاتي فرهنگ يادگيري سنتي به فرهنگ  
نوين سازگار   را با شرايطمناسب با يادگيري الكترونيكي همسو بوده و خود    هنجارهاي  هاارزشنيز بايد به  

نوين اطلاعاتي   هايفناورينتوانند در استقرار    هاسازمانانتظار داشت كه    توانمينمايند در غير اين صورت  
ه به دليل سنتي رفتار نمودن ممكن است از رقابت در عرص درنهايتو ارتباطاتي موفق ظاهر گردند و 

  خواهد شد. هاآندور بمانند و حتي منجر به نابودي  وكاركسب
و سعي  انددانسته  بااهميتنقش مشتري را در حفظ بقاي خود بسيار  هاسازماناخير  هايسالدر 

 ييرتغ ،هايفناوريارتباط با مشتريان را نيز با توجه به آخرين تغيير و تحولات  هايروشكه  اندنموده
 SCRM  اندداشتهجهت ارتباط با مشتريان بدان توجه    هاسازمان  اخيراًكه    هاييروشرين  از آخ  يكي  دهند.

تحقق  سازمانيفرهنگبوده است كه استقرار آن نيازمند يادگيري مناسب كاركنان بوده كه در قالب 
 وانتمياطلاعاتي و ارتباطاتي ن هايفناوريو بدون توجه به فرهنگ يادگيري مناسب در حوزه  بايدمي

  داشت. SCRM آميزموفقيت اميد چنداني به استقرار 
 فرهنگ يادگيري الكترونيكي

كه بعضي از اين تعاريف  استتعريف  ١6٠از  بيشاست كه  شدهارائه از فرهنگ تعاريف متعددي 
از اولين تعاريف نسبتاً جامع   يكي  .دهندميمفهوم عام و برخي ديگر مفهوم خاصي از اين واژه را به دست  

انگليسي اعتقاد داشت كه فرهنگ عبارت است  شناسيمردماست. اين  شدهارائه  از فرهنگ توسط تايلور
و  هاسنت، ورسومآداب كار، اعتقادات، قوانين و مقررات، ، هنرها، افهادانشاز علوم،  ايپيچيدهاز مجموعه 

فرهنگ به  ).6كند (عنوان عضو جامعه اخذ ميان بهو عاداتي كه يك انس هاه خلاصه كليه آموخت طوربه
ازند. سميافراد اين معنا را از طريق تجربه، تفسير، تفكر و تصوراتشان    كهطوري بهمعني ساخت معنا است  

ي تعاملي فرآيندهابر تجارت و ادراكات اعضاي جامعه و  تأكيدفرهنگي،  اندازچشمي از مطالعه يادگير
، علاوه بر تلقي فرهنگ نگارانقوماين تجارب و ادراكات است. انسان شناسان و  دارندهنگهو  ايجادكننده

رآيندي كه بر يادگيري، آن را در معنايي تفسيري و محلي شده به معناي ف مؤثرعنصر مستقل  عنوانبه
شايد  ).٧برند (مختلف حضور يابند، به كار مي جمعي هايفعاليتازد تا در سميرا قادر  كنندگانشركت

از اين  تريدقيقتا مفهوم  گرديده است عنوان كرد ارائهلازم باشد تعاريف گوناگوني را كه از فرهنگ 
  .پديده ذهني و ناملموس به دست آيد

  رايج  ١٩٨٠از راه دور است كه از اواسـط دهـة  هايآموزش از  ايعه زيرمجمويادگيري الكترونيكي 
آموزش از راه دور   است.  يافتهتوسعهشد و با گسترش استفاده از اينترنت با سرعت زيـادي رشـد كـرده و  

از: جـدا بـودن يـاد دهنـده و  اندعبارتكه  استعنصر اصلي  پنجروشي براي آموزش است كـه شـامل 
فني براي برقراري ارتباط و امكان دستيابي به  رسانهيـك سازمان آموزشي، استفاده از  تأثيريادگيرنـده، 

تكاملي آموزش از راه   يادگيري الكترونيكـي، جديـدترين شـيوه از سـير  ).٨اجتماعي (آموزشي و    اهـداف
 ).٩دور (
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واند از طريق لوح فشرده شبكه محلي يا اينترنت تميع آموزشي است كه  يادگيري الكترونيكي يك ابدا
مزاياي استفاده از يادگيري الكترونيكي  ترينمهماز ). ١٠باشد (ارائه شود و شامل آموزش مبتني بر وب 

از بين بردن فضاي ميان آموزش و كار است. در حقيقت يادگيري الكترونيكي در هر زمان و يا مكان كه 
كه ميدانيم هميشه در مقابل   طورهماناما  آيد؛  ميخواهد بود و به كمك حرفه ما    دسترسيقابلاشد،  نياز ب

بخواهيم با استفاده از يادگيري   كهدرصورتيوجود خواهد داشت.    هاييمقاومتاجراي يادگيري الكترونيكي  
در اين زمينه خواهد بود،  قوي سازمانيفرهنگالكترونيكي كارايي سازمان را بهبود دهيم، احتياج به يك 

 ).١١كنند (و با تمام وجود درك    خوبيبه تمامي افراد سازمان ضرورت و لزوم استفاده از آن را    كهطوري به

يادگيري الكترونيكي در سازمان   سازيپيادهبزرگ امروزي بارها سعي در اجرا و    هايسازمانبسياري از  
، مجدداً به مطالعه و كنندنميسازمان خود موفق ارزيابي  را دراجراي آن  كههنگاميو  نمايندميخود 

ي هنگفتي را صرف طراحي هاهآن كرده و بعضاً هزين  سازيپيادهدر    شدهاستفادهبررسي روش و فرآيندهاي  
اشكال اساسي كار را نديده و اين موضوع مهم، چيزي جز نگاه   كهدرصورتي .  كنندميمجدد كليه فرآيندها  

يادگيري الكترونيكي تنها در صورتي موفق خواهد بود كه  سازيپياده .ستين سازمانيفرهنگاساسي به 
يكي از وظايف اساسي خود و فرصتي استثنايي براي  عنوانبهافراد درون سازمان، آموزش و يادگيري را 

كار آساني نبوده و  هاسازماناما جا انداختن اين فرهنگ در ؛ خود بدانند هايتواناييو  هامهارت ارتقاء 
  ).١2داشت (احتياج به كار كارشناسي خواهد 

هاي مخاطب مدنظر قرار گيرد؛ بهتر است با توجه به مختصات فرهنگي گروه فناوريهر بنابراين، 
ي هدف است. آموزش هاها و نيازهاي مادي و غيرمادي گروهچراكه هدف تكنولوژي برآورده كردن خواسته 

هاي مخاطب موردتوجه هاي مادي و غيرمادي گروهالكترونيكي نيز بايستي با توجه به نيازها و خواسته 
هاي غيرمادي هر گروهي، فرهنگ آن گروه و يا جامعه است؛ از . يكي از نيازها و خواسته )١3( رديبگقرار 

توان گفت درواقع مي .رهنگ توجه جدي شودهاي الكترونيكي بهتر است به ابعاد فاين لحاظ در آموزش 
هاي باز اجتماعي هستند و هرگونه تغييري در سيستم كه آموزش الكترونيكي و فرهنگ هر دو جز سيستم

  اجتماعي بايستي با توجه به اجزاي ديگر سيستم صورت پذيرد.
  پذيرش فناوري اطلاعات

، «به مطالعه، طراحي، توسعه، شده استيفتعر انجمن فناوري اطلاعات آمريكا وسيلهكه به  طورهمان
افزاري و هاي نرمهاي اطلاعاتي مبتني بر رايانه، خصوصاً برنامهسازي، پشتيباني يا مديريت سيستم پياده

 يهاهرايان از كوتاه، فناوري اطلاعات با مسائلي مانند استفاده طوربه پردازد». افزار رايانه ميسخت 
 ياطلاعات به شكل  يابيپردازش، انتقال و باز  ،حفاظت  ره،يذخ  ل،يتا تبد  د دار  سروكار افزارنرم و   الكترونيكي

  .)١4( رديپذمطمئن و امن انجام 
فناوري اطلاعات در سازمان   كارگيريبهتوان تداوم سازمان در محيط متغير و رقابتي امروزي مستلزم  

  پردازان از نظريه اي پررنگ است كه بسياري ازهاندهجديد ب هايسازماناست. نقش فناوري اطلاعات در 
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در  هافناوريرا به اتخاذ استراتژي مرتبط با اين  هاسازمانسازمان، مديران و تصميم گيران 
  ).٩كنند (توصيه مي هاسازمانآتي  هايگيريجهت 

يرد تا بتواند اطلاعات گمي، تمامي علوم روز را به كار پيونددهندهيك  عنوانبهي اطلاعات فناور
مختلف جامعه را در كمترين  هايقسمتو بالاخره همه مردم در  هاسازمانمتخصصان، صنايع،  موردنياز

ي جهان را امروزه فناوري اطلاعات مرزهاي كشورها كهطوري بهكند.  تأمينزمان و بهترين وجه ممكن 
صحيح  كارگيريبهشايد بتوان گفت  .ردآومي گرد همرا در يك جامعه جهاني  هاملتنوردد و ميدر

به بار  هايخرابيآينده زندگي بشر را بهبود خواهد بخشيد، بلكه سعي دارد تا  تنهانهفناوري اطلاعات 
  ).١٥كند (گذشته را نيز اصلاح  هايفناوريآمده ناشي از 

 را هاييفناورينياز به پذيرش چنين  هاسازمانجديد، برخي  هايفناوري توسعه چشمگير  باوجود

فرآيندهاي  درباره گيريتصميمو يا اينكه نسبت به  اندهفراموشي سپرد آمده بهدستبهطور كامل به
از مديران تمايل   برخي    كنند.مي آن با سرعت بسيار پاييني حركت  سازيپيادهپذيرشي مربوط و اقدام به  

كه بسياري   رسدمي  به نظر  حالدرعين،  كارگيرندبه تجارت را  در دنيايموجود    هايفناوريدارند تا بهترين  
 هاي فناوري. جامعيت اين دارند هافناورياثرات انساني و سازماني اين  از پوشيچشمگرايش به  هاآن از 

گرفت. دليل اين  از ضعف در نظر ايبالقوهمنبع  عنوانبه قعدرواتوان بالقوه آن را مي هايتوانايي جديد و
از  برداري بهرهدر  شانناتوانيخود يا  برابر رقباي هافناوريامر ناتواني مديران نسبت به استفاده از اين 

، كفايتشان هافناورياين  هايقابليتمسئله بايستي  است. جهت حل هافناوريناشي از اين  هايفرصت
از مزاياي آن و تلاش در جهت كسب ذهنيتي نو از مديريت را درك  برداريبهره، امكان وكاركسب براي 
 اطلاعاتي و نيز چگونگي يهاستميسجديد با  هايفناوري، درك نحوه ارتباط دقيق حالدرعينكرد. 

  ).١6است (مند ، بسيار ارزش هاييفناوري با توجه به امنيت چنين  وكاركسبتضمين تداوم 
  مديريت ارتباط با مشتري اجتماعي

و  يتوسعه، نگهدار جاد،يا منظوربهكه  ييهاگام از مجموعهعبارت است  انيارتباط با مشتر تيريمد
 تيري. اصطلاح مدشودي و سازمان برداشته م انيمشتر نيو ارزشمند ب مدتي روابط طولان يسازنه يبه

 منظور به  وكاركسبراهبرد    كيآمد و در قالب    ديپد  ١٩٩٠آن از دهه    يبا مفهوم امروز   انيارتباط با مشتر
به سازمان  يارتباط با مشتر تيريشد. مد نيتدو انيارتباطات با مشتر نيارزشمندتر تيريانتخاب و مد

  ).١٧كند ( تيريرا مد انشيارتباط با مشتر ،يافتهسازمان ايشيوهبه  كندميكمك 
مختلف  هايتكنولوژي است كه اغلب با ابزارها و  ياستراتژ نياول ياجتماع  ياط با مشترارتب تيريمد

محصول  كي عنوانبهبوده و معاملات را  يبر اساس تعاملات با مشتر ياستراتژ نيوند. اشمي يبانيپشت
) ست؟يچ يارتباط با مشتر تيريدرباره (مد ياجتماع  يارتباط با مشتر تيري. مدرديگميدر نظر  يجانب
ارتباطات   تيريو مد  هاهداد  يبرا  بانيپشت  ستميفرآيند و س  كي  يو به معنا  يافتهتكامل  صورتبهاما    است

. در حقيقت مديريت ارتباط با مشتري اجتماعي استو فرآيند محور  مؤثر وهيش كيبه  يبا مشتر
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ازاريابي، فروش و خدمات پشتيباني، موجبات كه علاوه بر ب كندميفراهم  هاشركترا براي  هاييفرصت
  ).١٨آورد (ميرضايت مشتريان و فرآيند بـازخورد مسـتمر در مـورد كالاهـا و خدمات شركت را فراهم 

  
  پژوهشپيشينه    ٢-١

بر پذيرش اثربخش فناوري  ICTآموزش  تأثير) در مقاله يا با عنوان بررسي ١3٩6قنبري و كريمي (
متغير  ٥اطلاعات بيان داشتند كه نتايج نشان داد بين كاركنان آموزش گذرانده و آموزش نگذرانده در 

، همه روابط بين متغيرهاي مد هادادهمد پذيرش فناوري تفاوت معنـادار وجـود دارد. بر اساس تحليل 
مثبت و معنادار به دست آمدند و با توجه به آموزش،  تأثيربا توجه به  يدهدآموزش ساختاري گروه 

داراي برازش مناسب است و بر  يدهدآموزشبرازش، مد ساختاري پـذيرش فنـاوري گروه  يهاشاخص
  .)١٩دارد (در جامعـه مـوردنظر را  كارگيريبههمين اساس قابليت 

رش سيستم مديريت با عنوان يك مدل مفهومي براي پذي  يامقاله) در  ١3٩٥حيدريه و مصطفي پور (
با بررسي چند مدل  پژوهشاجتماعي بيان داشتند كه در اين  يهادر شبكه  SCRM يبا مشترارتباط 

 يندر امنتشرشده  هاييو تئور هانظريه توجه به  با پذيرش تكنولوژي و ◌ٔ درزمينهمفهومي محققان، 
است.   شدهپرداخته ايران    يهادر بانك  SCRMشده در پذيرش تكنولوژي    سازييبومزمينه به ارائه مدلي  

در پذيرش اين  تأثيرگذار، عوامل از پرسشنامهاستفاده  با و ياكتابخانهدر اين راستا با مطالعات ميداني و 
بانك ايران بررسي شد. نتايج تحقق منجر به ارائه يك مدل مناسب براي پذيرش  3٠تكنولوژي در 

  .)2٠شد (بانكداري ايران  در صنعت SCRM تكنولوژي
ي هادانشگاهبا عنوان واكاوي فرهنگ يادگيري الكترونيكي در  ايمقاله) در ١3٨٩كيان و عطاران (

 عنوان بهفهم فرهنگ يادگيري،  درصددايران يك پژوهش نظريه مبنايي بيان داشتند كه اين پژوهش 
  .)٧است (يادگيري الكترونيكي دانشگاه ايران  ، در فضايشدهتجربهبازنمايي از برنامه درسي 

اطلاعاتي جهت يادگيري   هايفناوريبر استقرار    مؤثربا عنوان عوامل    ايمقاله) در  2٠١٨(  ١سولانگري 
 كارگيريبه مالي، منابع اطلاعاتي، هاييرساختز ،سازمانيفرهنگالكترونيكي بيان داشت كه توجه به 

  .)2دارد ( آميزيت موفققرار مناسب فناوري نقش مهمي در است
عوامل خارجي سازمان بر پذيرش فناوري مديريت   تأثيربا عنوان    اي مقاله) در  2٠١٧همكاران (  و  2گو

 افزاريسختو    افزارينرم  هاييرساختز  ارتباط با مشتريان اجتماعي بيان داشتد كه توجه به نوع فناوري،
 ).2١داشت (خواهد  SCRMي اينترنتي نقش مهمي در استقرار هاشبكهو حمايت از 

مشخص شد كه   يو خارج  يداخل  هايپژوهش  يو تجرب  ينظر  اتيدر ادب  آمدهعملبه  هايبررسي  يط
فرهنگ  وازديد اندمتمركزشدهاطلاعات  هايفناوري رشيبر پذ مؤثرعوامل  يبر رو قاتي تحق شتريب

 
١. Solangery 
٢Gu . 
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موضوع پژوهش حاضر   زيشرق ن  مانيدر شركت س  گريد  يو از سو  اندهبدان ننمود  يتوجه چندان  يريادگي
 ي ريادگيمناسب فرهنگ  يالگو كيشركت به  نيمبرم ا ازينبوده است و با توجه به ن موردتوجه

كه در مدل  و نو باشند عيواند بدتمي جيپژوهش حاضر بدان پرداخته خواهد شد كه نتا در ،يكيالكترون
ل ابعاد اصلي مد عنوانبهعامل اصلي فردي، محيطي، سازماني، مديريتي و تكنولوژيكي  ٥ اوليه پژوهش

 هستند. ١ جدول شمارهشناسايي شدند كه به شرح 
Table 1: components and initial dimensions from previous research 

Dimensions Components References 
Personal 
factors 

Personal perspective [22] 
Perception of system [3] 
Quality of workforce [17] 

Mental norms [3] 
Environmental 

factors 
Preparedness [17] 

Integration of learning [23] 
Soft and hard 
infrastructure 

[24] 

Correct use of 
technology 

[17] 

Management 
factors 

Supports for online 
networks 

[24] 

Wise management [17] 
Delegation of 

responsibilities 
[17] 

Efficient management [17] 
Organizational 

factors 
Learning culture [25] 
Non-resistance to 

change 
[22] 

Organizational 
innovation 

[22] 

Financial resources [22] 
Technological 

factors 
Ease of use [26] 

Benefits of use [26] 
Perceived risk [26] 

Communication 
infrastructure 

[26] 

  پژوهشروش    - ٢
نيز  هاهبه لحاظ هدف، پژوهشي اكتشافي است و از منظر روش گردآوري و تحليل داد پژوهشاين 
باز مصاحبه از قبل مشخص شد بود و  سؤالاتكيفي با استفاده از مصاحبه نيمه ساختاريافته كه  پژوهش
فرهنگ  مؤثرمشابه پرسيده شده كه براي شناسايي و ارزيابي عوامل  هايپرسش، دهندگانپاسخاز تمام 

  .گرددمياستفاده  SCRMيادگيري الكترونيكي در جهت پذيرش فناوري اطلاعات و استقرار 
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آوردن ابعاد مدل اوليه از رويكرد تحليل محتوا استفاده شد كه   به دستكه گفته شد جهت    طورمانه
گيري كه به روش نمونهنفر از مديران شركت سيمان شرق و خبرگان  2٥با  شدهانجامي هاهطي مصاحب

ده مربوط شهاي خاص بر اساس معيارهاي از قبل مشخصكنندهكه با انتخاب آگاهانه شركت ١هدفمند
جمعيت شناختي  هايويژگيمشخصات توصيف  به سؤال ويژه پژوهش صورت گرفته است و

عوامل ساختاري، عوامل رفتاري،   مقوله  ٧آمده است و همچنين در    2  جدول شمارهدر   شوندگانمصاحبه 
  ي هر يك شناسايي شدند.هاهمقول ريز پيامد، و ، خروجي، اثرفرآيندهاعوامل محيطي، 

  
Table 2: Demographic characteristics of participants 

 
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  

گر الگوهاي معني و موضوعاتي كه جذابيت بالقوه شود كه تحليلتحليل تِم زماني شروع مي فرا گرد
- ها و خلاصهمستمر بين مجموعه داده  وبرگشترفت. اين تحليل شامل يك  دهدميقرار    موردنظردارند را  

آيند. نگارش تحليل از همان مرحله اول هايي است كه به وجود ميو تحليل داده هاي كدگذاري شده
ندارد براي شروع مطالعه در مورد تحليل تِم وجود  فردينحصربه مهيچ راه  طوركليبهشود. شروع مي

)2٧.(  

 
٣Purposive Sampling. 

Demographic 
variables 

Characteristic Number Frequency 
(%) 

Gender Female 2 0.08 
Male 23 0.92 

Education Associate 
Degree 

3 0.12 

Bachelor’s 
Degree 

10 0.40 

Master’s 
Degree 

7 0.28 

PhD 5 0.20 
Age 20-30 1 0.04 

30-40 19 0.40 
40-50 12 0.48 

Over 50 years 2 0.08 
Professional 
experience 

(years) 

1-10 3 0.12 
11-20 14 0.56 
20-30 6 0.24 

Over 30 years 2 0.08 
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است. اين روش  هاه) موجود درون دادهايتمتحليل تم روشي براي تعيين، تحليل بيان الگوهاي (
ي هاهواند از اين فراتر رفته و جنبتمياما ؛ كندميتوصيف  اتييجزو در قالب  دهيسازمانرا  هاهداد

دلايل انتخاب ما براي استفاده از روش تحليل تم،   ترينمهماز    كند.  نيز تفسيرمختلف موضوع پژوهش را  
ي هاهاست. در گام نخست ايد هاهآن در گردآوري و تحليل داد كارگيريبهانعطاف كاربري و سهولت 

و استقرار مديريت   همچون ارائه يك مدل فرهنگ يادگيري الكترونيكي در جهت پذيرش فناوري اطلاعات
  .استارتباط با مشتري اجتماعي 

) هايتم( الگوهايتحليل تم) نوعي روش كيفي براي تعيين، تحليل و بيان (مضمون  وتحليلتجزيه 
باز انجام خواهد گرفت و پس  كدگذاريروش تحليل تم، نخست مرحله  بنا براست.  هاهموجود درون داد

  ود.شميي مربوطه اقدام هاهبيات و مباني نظري، به ساخت گوياز استخراج كدها، همچنين مطالعه اد
كه  پژوهش) است. با توجه به هدف غير آماريدر اين فاز، قياسي ( وتحليلتجزيه، روش ديگربيانبه

مدل فرهنگ يادگيري الكترونيكي در جهت پذيرش   تأثيرپذيرو    تأثيرگذار  هايمؤلفههمانا استخراج ابعاد و  
از طريق  هاهداد آوريجمع به دليل اينكه بخشي از  است و SCRMت و استقرار فناوري اطلاعا

 وتحليل تجزيهكيفي از روش    وتحليلتجزيهمشاركتي صورت گرفت، لذا در    ساختاريافتهي نيمه  هاه مصاحب
كرده و در قالب جزييات توصيف  دهيسازمانرا  هاهاستفاده شد. اين روش داد )تحليل تم( مضمون

فرآيند تحليل تم ي مختلف موضوع پژوهش را تفسير كند. هاهواند از اين فراتر رود و جنبتمياما   كندمي
تفسير  درنهايتو  هاتمبر اساس  هاداده بنديطبقهيا الگوي معاني،  2هاتم، شناسايي ١شامل كدگذاري

نظري و اصول  هايسازه، 4، روابط، الگوهاي فراگيرهاشباهت منتج شده بر اساس 3ساختارهاي تماتيك
  ).2٨است (تشريحي 

 باز آزمون. در پژوهش حاضر از پايايي گرددميپژوهش اطلاق  هاييافتهپاياي پژوهش به سازگاري 
هاي براي افزايش قابليت اعتماد يافته پژوهش. روايي است شدهاستفاده هامصاحبهبراي محاسبه پايايي 

هاي تدوين و در طول ، پروتكل مصاحبه شامل شيوه شروع مصاحبه، ورود به بحث و سير پرسشپژوهش
گويي و نوسان زياد در مصاحبه اتفاق نيفتد. از ها راهنماي پژوهشگر در مصاحبه بود تا پراكندهمصاحبه 

هاي خود صاحبه و آزاد بودن پژوهشگر براي طرح پرسشسوي ديگر، با مشخص نمودن محورهاي اصلي م
و حذف   پژوهشگر نسبت به موضوع  پژوهششده است. مستقل بودن  نيز حفظ  پژوهشدر هر محور، روايي  

در اين ). 2٩است (هاي كيفي ترين عنصر پايايي در پژوهشغير لازم، مهم هايفرضو پيشو تعصب 

 
٤.Coding 
٥.Themes  
٦.Thematic structure  
٧. Overarching patterns 
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است ضمن اينكه در   قرارگرفته  مورداستفادهبراون و كلارك    شناسيروشپژوهش براي تحليل تم، اساس  
  است. شدهانجام ١2نسخه  Nvivo افزارنرمبا كمك  هاهداد بنديطبقهاين مطالعه تحليل و 

  
  هاي پژوهشيافته  - ٣

ها با استفاده از مصاحبه نيمه وتحليل كيفي دادهبا توجه به روش تحقيق موردنظر در اين پژوهش، تجزيه
فرهنگ يادگيري  مؤثرمعيارهاي شناسايي و ارزيابي عوامل  ترينمهممنظور شناسايي اريافته بهساخت

  شد. پرداخته SCRM الكترونيكي در جهت پذيرش فناوري اطلاعات و استقرار
  

  هاهو آشنايي با داد  سازيآمادهمرحله اول    ١- ٣
براي   شد.  قرارگرفته  موردبررسي  دقتبه  هاه، در مرحله اول دادهاه در اين روش بعد از برگزاري مصاحب

ور غوطه  ايتااندازه  هاآن ها آشنا شود لازم است كه خود را در  اينكه محقق با عمق و گستره محتوايي داده
فعال  صورتبهها و خواندن داده »هابازخواني مكرر داده«ها معمولاً شامل ور شدن در دادهسازد. غوطه

  .ها) استجستجوي معاني و الگو(
  

  مرحله دوم ايجاد كدهاي اوليه  ٢- ٣
است. اين  پيداكردهآشنايي  هاآنها را خوانده و با شود كه محقق دادهمرحله دوم زماني شروع مي

نمايند كه به نظر ها را معرفي ميها است. كدها يك ويژگي دادهمرحله شامل ايجاد كدهاي اوليه از داده
  ).2٧ها) متفاوت هستند (دهاي تحليل (تِماي كدگذاري شده از واحهداده .رسدگر جالب ميتحليل

در كليه مجموعه  مندنظامبه روشي  هاهداد توجهجالبي هاه جنب كدگذاريدر اين مرحله اقدام به 
مصاحبه،  2٥. در متن حاصل از گرددميي مرتبط با هر كد هاهنمودن داد و مرتب، مرتب كردن هاهداد

ي بود وبرگشترفتصورت گرفت. فرآيند شناسايي كدها  3 جدول شمارهبه شرح  كدگذاري ١46تعداد 
بدين معني كه ابتدا با بررسي ادبيات موضوع، مفاهيم اوليه و كلي پيرامون فرهنگ يادگيري الكترونيكي 

مجدداً به ادبيات مراجعه  ،ترجزئيمفاهيم جديد و  شدنمطرحو  هاه استخراج شد. سپس با انجام مصاحب
  ، در ادبيات نيز جستجو شود. هاهدر مصاحب شدهمطرح هايبحثشد تا معادل 
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Table 3: Results of theme analysis 

Expert’s 
ID 

number  

Sub-category  Expert’s 
ID 

number  

Sub-category  

A1 Organizational structure 
Delegation of authority 

Efficient division of responsibilities 
Monitoring and control 

  

A14  Self-control 
Ethical behavior 

Reduced top-down structure 
Proportionality of responsibility and 

authority 
Informal communication 

Motivation 
Effective management 

  
A2  Multiplicity of work components 

Organizational communication 
Democratic structure 

Informal structure  

A15  Value-centrism of organization 
Management information system 

Personal responsibility 
Value generation for customers 

innovation 
  

A3  Proper career path 
Organization structure 

Experience 
Education 
Learning 

Personal talent 
Professional ethics 

  

A16  Administrative health 
Increased revenue for shareholders 

Structural resilience 
Increased freedom to act 

United leadership  

A4  Proper career path 
Organization structure 

Experience 
Education 
Learning 

Personal talent 
Professional ethics 

  

A17  Modifying work processes and 
workflow 

Systems thinking 
Teambuilding 
Empowerment 

Implementation of technology  

A5  Proper career path 
Organization structure 

Experience 
Education 
Learning 

Personal talent 
Professional ethics 

  

A18  Cohesion and structural flexibility 
Quick response 

Comprehensive communication 
Self-evaluation 

Functional teams 
Customer-orientation 

Evolutionary spirit 
  

A6  Proper career path 
Organization structure 

Experience 
Education 
Learning 

  

A19  Respect for clients 
Performance evaluation 

Openness to change 
Transparency 

Educational need evaluation 
Focus on operations 

  
A7  Proper career path 

Unified leadership 
Being customer-oriented 

Experience 

A20  Performance evaluation 
Preparedness for change 

Creativity 
Access to information 
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Education 
Learning 

Personal talent 
Professional ethics 

  

Appropriate provision of resources 
Research and development 

Attention to motivation 
Organizational knowledge 

  
A8 Proper career path 

Delegation of authority 
Experience 
Education 
Learning 

  

A21  Personal suggestions and criticism 
Human relations 

Creativity 
Shared outlook 

Acceptance of customer governance 
Rules and regulation 

  
A9 Small horizontal level 

Deserving members and synergy 
Discovery of talent 

Existence of customer management 
system 

Cooperative leadership  

A22 Demands of stakeholders 
Economic management 

Government policies 
Competitiveness 

Alignment with globalization 
Social responsibility 

Attention to customers’ demands 
  

A10 Proper career path 
Organization structure 

Experience 
Education 
Learning 

Professional ethics  

A23  Ethical behavior 
Reduced top-down structure 

Proportionality of responsibility and 
authority 

Informal communication 
motivation 

  
A11 Personal suggestions and criticism 

Human relations 
Shared outlook 

Acceptance of governance by customers 
Rules and regulations 

Stakeholders’ demands 
Economic management 

  

A24  Acceptance of customer governance 
Rules and regulations 

Demands of stakeholders 
Economic management  

A12 Government policies 
Competitiveness 

Management of environmental change 
Alignment with globalization 

Social responsibility 
Attention to customers’ demands 

  

A25  Proper career path 
Experience 
Education 
Learning 

Personal talent 
  

A13 Creativity 
Teambuilding 
Transparency 

Focus on operations 
Performance evaluation 

Organizational knowledge  
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  هاتممرحله سوم جستجوي   ٣- ٣ 

و مرتب كردن همه خلاصه  بالقوههاي بندي كدهاي مختلف در قالب تِمين مرحله شامل دستها
محقق، تحليل كدهاي خود را شروع  درواقعاست.  شدهمشخصهاي هاي كدگذاري شده در قالب تِمداده

). 2٧شوند (توانند براي ايجاد يك تِم كلي تركيب گيرد كه چگونه كدهاي مختلف ميكرده و در نظر مي
فرعي را شكل  هايتمبرخي از    كهدرحاليهند،  دمياصلي را تشكيل    هايتمدر اين مرحله برخي از كدها  

 شدهشناساييبرخي از كدهاي  هاه . در متن مصاحباندشدهحذفو مابقي نيز در صورت وجود  اندهداد
 فردمنحصربهكد    ٧٥عداد  ت  شدهانجام  كدگذاري  ١64از مجموع    ديگرعبارتبهداراي چندين فراواني بودند.  

  بودند.
  هاتممرحله چهارم خلق معاني و مفاهيم بازبيني    ٤- ٣

را مورد بازبيني   هاآنها را ايجاد كرده و  اي از تِمشود كه محقق مجموعهرحله چهارم زماني شروع ميم
ازبيني در سطح ها است. مرحله اول شامل ب. اين مرحله شامل دو مرحله بازبيني و تصفيه تِمدهدميقرار  

ها در نظر گرفته ها در رابطه با مجموعه دادههاي كدگذاري شده است. در مرحله دوم اعتبار تِمخلاصه
  ).2٧هستند (شود مي

با مجموعه   خوبيبه چنانچه نقشه    ؛ اماتوان به مرحله بعدي رفتكار كند، آنگاه مي  خوبيبه گر نقشه تِم  ا
-ق بايد برگردد و كدگذاري خود را تا زماني كه يك نقشه تمِ رضايتها همخواني نداشته باشد، محقداده

هاي مختلف بخش ايجاد شود ادامه دهد. محقق در انتهاي اين مرحله بايستي آگاهي كافي از اينكه تِم
گويند در ها ميدرباره داده هاآن و كل داستاني كه  با يكديگر هاآن هستند، چگونگي تناسب  كيكدام

 آيدميپژوهش كدهاي اوليه به دست  سؤالمربوط به  هايتمبا مشخص شدن  ).2٧باشد (ه داشت اختيار 
  اصلي از فرعي جدا شدند. هايتم و در اين مراحل

  
  هاتم  گذاريناممرحله پنجم تعريف و    ٥- ٣

ها وجود داشته باشد. محقق در بخش از تِمشود كه يك نقشه رضايتمرحله پنجم زماني شروع مي
، سپس دهدميهايي را كه براي تحليل ارائه كرده، تعريف كرده و مورد بازبيني مجدد قرار  مرحله، تِماين  
تعريف و بازبيني كردن، ماهيت آن چيزي كه يك تِم در  وسيلهبه. كندميرا تحليل  هاآنها داخل داده

دارد ها را در خود دهگردد كه هر تِم كدام جنبه از داو تعيين مي شدهمشخص كندميمورد آن بحث 
و  شدهتركيبو  بنديدستهبر اساس ميزان تشابه مفهومي،  شدهشناساييدر اين مرحله كدهاي ). 2٧(

به  تم ليتحل يهاهافتي بنديطبقه  .اندشدهمشخص ١نود  عنوانبه افزارنرممفهوم استخراج شد كه در  ٧٥

 
١Nodes   



  
  
  
  
  
  
  

 ١4٠                                                                  ١3٩٨   پاييز، 22، شماره ششمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انساني، سال 

كه حاوي مضامين  موردنظري اصلي (تم اصلي) و يا عبارات هاهصورت گرفت. مقول 4 جدول شمارهشرح 
 هركدامبراي  شدهمطرحي هاه اصلي در خصوص مدل بوده است شناسايي شدند و سپس با توجه به مقول

ي مناسب خود قرار گرفتند و همچنين تعداد هاهو در طبق  شدهاستخراج ي مربوطه از مضامين  هاه زير مقول 
 مشخص گرديد. جدول شماره فراواني با تكرار در اين

  
Table 4: classification of themes 

Main 
categories 
(primary 
themes) 

Sub-categories 
(secondary 

themes) 

References  Files  

Structural 
factors 

Organizational 
structure 

2  A1, A3 

Delegation of 
authority 

3  A1, A4, A8  

Efficient 
division of 

responsibility 

1  A1  

Monitoring and 
control 

1  A1  

Multiplicity of 
work 

components 

1  A2  

Management 
style 

1  A2  

Organizational 
communication 

1  A2  

Democratic 
structure 

1  A2  

Informal 
organization 

1  A2  

Proper career 
path 

8  A3, A4, A5, 
A6, A7, A8, 
A10, A25  

Behavioral 
factors 

Experience 8  A3, A4, A5, 
A6, A7, A8, 
A10, A25  

Education 8  A3, A4, A5, 
A6, A7, A8, 
A10, A25  

Learning 8  A3, A4, A5, 
A6, A7, A8, 

A10,A25  
Personal talent 6  A3, A4, A5, 

A7, A10,A25  
Professional 

ethics 
4  A3, A4, A7, 

A10  
Personal 

suggestions and 
criticism 

2  A11, A21  

Human relations 2  A11, A21  
Shared outlook 2  A11, A21  
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Environmental 
factors 

Acceptance of 
customer 

governance 

3  A11, A21, A24  

Rules and 
regulations 

3  A11, A21, A24  

Demands of 
stakeholders 

3  A11, A22, A24  

Economic 
management 

3  A11, A22, A24  

Government 
policy 

2  A12, A22  

Competitiveness 2  A12, A22  
Management of 
environmental 

changes 

2  A12, A22  

Alignment with 
globalization 

2  A12, A22  

Social 
responsibility 

2  A12, A22  

Attention to 
customers’ 
demands 

2  A12, A22  

Processes Modification of 
work processes 
and workflow 

1  A17  

Systems thinking 1  A17  

Teambuilding 2  A13, A17  
Empowerment 1  A17  
Implementation 
of technology 

1  A17  

Performance 
evaluation 

3  A13, A19, A20  

Access to 
information 

1  A20  

Appropriate 
provision of 

resources 

1  A20  

Research and 
development 

1  A20  

Process 
orientation 

1  A20  

Attention to 
motivation 

1  A20  

Organizational 
knowledge 

2 A13, A20  

creativity 3  A13, A20, A21  
Respect for 

clients 
1  A19  

Preparedness for 
change 

1  A19  

transparency 2  A13, A19  
Educational need 

evaluation 
1  A19  

Focus on 
operation 

2  A13, A19  
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Output Structural 
cohesion and 

flexibility 

1  A18  

Quick response 1  A18  

Comprehensive 
communication 

1  A18  

Self-evaluation 1  A18  

Functional teams 1  A18  
Customer 
orientation 

2  A7, A18  

Evolutionary 
spirit 

1  A18  

Organizational 
value orientation 

1  A15  

Management 
information 

system 

2  A5, A15  

Personal 
responsibility 

1  A15  

Consequence Value-generation 
for customers 

1  A15  

innovation 1  A15  

Self-control 1  A14  
Ethical behavior 2  A14, A23  

Reduced top-
down structure 

2  A14, A23  

Proportionality 
of responsibility 

and authority 

2  A14, A23  

Informal 
communication 

2  A14, A23  

motivation 2  A14, A23  
Effective 

management 
1  A14  

Administrative 
health 

1  A16  

Effect Increased 
revenue for 
shareholders 

1  A16  

Structural 
resilience 

1  A16  

Increased 
freedom to act 

1  A16  

United 
leadership 

2  A5, A7  

Small horizontal 
level 

1  A9  

Deserving 
members and 

synergy 

1  A9  

Discovery of 
talent 

2  A9,  

Existence of 
customer 

1  A9  
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management 
system 

Cooperative 
leadership 

1  A9  

 

 
  مرحله ششم تهيه گزارش ٦- ٣

هاي كاملاً آبديده در اختيار داشته اي از تِمشود كه محقق مجموعهرحله ششم زماني شروع ميم
  ).2٧است (باشد. اين مرحله شامل تحليل پاياني و نگارش گزارش 

و تحليل آن   ١در شكل  هاهكنوني حاوي نقشه تم و داستان كلي داد پژوهشبراي  شدهتهيه گزارش 
  در پايان ارائه خواهد شد.

  

 
Figure 1: complete map of themes and the overall narrative of data 
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  گيريو نتيجه  بحث  - ٤

 رش يدر جهت پذ يكيالكترون يريادگيفرهنگ  مؤثرحاضر شناسايي و ارزيابي عوامل  پژوهشهدف 
 موردبررسيبوده است كه بدين منظور ابتدا ادبيات پژوهشي  SCRMاطلاعات و استقرار  يفناور

ساختاري، رفتاري،   عوامل  مقوله  ٧  درنهايتجهت مصاحبه طراحي شدند كه    موردنظر  سؤالاتو    قرارگرفته
شدند و با توجه به انجام روش   شناسايي  يك  هر  هايمؤلفه و زير   اثر  و  ، خروجي، پيامدفرآيندهامحيطي، 

 ي ريادگيفرهنگ  تحليل تم تمامي عوامل اصلي و فرعي مشخص شد و همچنين اين عوامل بر روي
  هستند. تأثيرگذار SCRMاطلاعات و استقرار  يفناور رشيت پذدر جه يكيالكترون

يك چارچوب اثربخش از عوامل محيطي، عوامل ساختاري، عوامل رفتاري   آمدهدستبهبر اساس نتايج  
در نظر گرفت و همچنين خروجي، پيامد و اثر در زمره   شدهشناسايي  تأثيرگذاروان در زمره عوامل  تميكه  

وان بيان داشت كه خبرگان در بعد تميدر اين خصوص    اي فرآيندهاي در نظر گرفت.نتايج نهايي در راست
 ارتباطات  چون ساختارهاي غير هرمي، هاييمؤلفه تا با توجه به زير  اندهعوامل ساختاري سعي نمود

ارگانيك شدن و كاهش هرم سوق  صورت به مديريتي ساختار سازمان را  هايسبك مناسب و توجه به 
سوي ديگر در بعد رفتاري   از  در سازمان خواهد شد.  يكيالكتروندهند كه باعث افزايش فرهنگ يادگيري  

وان باعث تمي گرايياخلاق و همچنين  استعدادها پرورش ،يريادگي مشخص شد كه توجه به آموزش،
 ان جهت كسب اهداف خود كمك نمايد.بهبود رفتارهاي كاري و غير كاري كاركنان شده و به سازم

در بعد محيطي مشخص گرديد كه ذينفعان يعني مشتريان، دولت، كاركنان و ... بايد همواره با  نيهمچن
استقرار  و همسوي با تحولات جهاني سازمان را اداره نموده و باعث  راتييتغ توجه به قوانين و مقررات،

SCRM    هافناوري  كارگيريبهها توجه به مديريت فرآيند، توجه به  در بعد فرآيند  و همچنيندر آن گرديد 
بهبود   در  يمهمكاري نقش    هايفعاليتتوجه به بهبود منابع انساني جهت انجام    درنهايتدر انجام امور و  

تمامي اين عوامل شرايطي را فراهم   خواهد داشت و همچنين  SCRMاستقرار  فرآيندهاي سازمان جهت  
وان بر انسجام سازماني، تمي درنهايتخواهد بود كه  و اثراتيخروجي، پيامدها  ورد كه دارايآخواهند 

واقع شوند و  مؤثرمداري و كسب رضايت ذينفعان  يمشتر وري،آسريع، افزايش خلاقيت و نو پاسخگويي
  باشد. موردتوجه يكيالكترون يريادگيفرهنگ باعث خواهد شد تا  آمدهدستبهكليه نتايج  نوعيبه

 tبا مقدار  ٠.٨3و محيطي به ميزان  يرفتار وان بيان داشت كه كليه عوامل ساختاري،تميهمچنين 
و مقدار   ٠.٧٥و محيطي به ميزان    يرفتار  گذاشته و كليه عوامل ساختاري،  تأثيربر روي فرآيندها    ١2.4٥

t ١٠.34  ي (مديريت فرآيندها،خواهد بود و همچنين كليه ابعاد فرآيند مؤثر آمدهدستبهبر روي نتايج 
هستند  تأثيرگذاربر روي نتايج  ١2.6٧ tو مقدار  ٠.٨٧به ميزان  )اطلاعات و بهبود نيروي انساني يفناور

 تائيد شده و مدل نيز مناسب است.  پژوهشدر مدل  موجودعليوان بيان داشت كه روابط صحت تميو 
وان بيان داشت كه در بين عوامل اصلي تمي  آمدهدستبهاهميت و ضرايب    آمدهدستبهخصوص نتايج    در
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شرق   مانيشركت س  دهدمينتايج داشته است كه اين امر نشان    بر رويرا    تأثيرعامل فرآيندها بيشترين  
بايد به فرآيندهاي كاري خود توجه بيشتري داشته باشد كه اين  يك يالكترون يريادگيفرهنگ جهت 

از فناوري اطلاعات در فرآيندها و بهبود نيروي  استفاده سه مقوله اصلي (مديريت فرآيندها، درفرآيندها 
كه شركت ابتدا بايد از طريق ترسيم   گرددمي) خلاصه  فرآيندهامربوط به    هايفعاليتانساني جهت انجام  

به رويكردهاي   سازمان را شناسايي نموده و سپس با توجه  هايفعاليتنقشه فرآيندهاي كاري خود تمامي  
ابزارهايي  از طريقدن برده و سپس شمي سيست سويبهفناوري اطلاعات سعي نمايد كليه فرآيندها را 

و مازاد را  غيرضروريناكارا و  هايفعاليتارزش كليه  رهيزنج معكوس، يمهندس چون مهندسي مجدد،
افزايش سرعت و دقت انجام حذف و يا با يكديگر تركيب نمايد كه باعث كوتاه شدن جريان فرآيندي و 

كارها شده و سپس با توجه به فرآيندهاي جديد اقدام به آموزش نيروي انساني نموده و سپس نحوه 
توجه و همواره  ايدوره هايآموزش آموزشي به ارائه  نيازسنجيعملكرد كاركنان را ارزيابي و از طريق 

وان انتظار تمي پذيردمير فرآيندها صورت مورد پايش قرار دهد و همچنين با توجه به تغييراتي كه د
هستند بايد با  تأثيرگذارو محيطي سازمان تحت بر فرآيندها  يرفتار داشت كه عوامل ساختاري،

به نوع  توجه فرآيندهاي جديد مطابقت داده شد و تغييرات لازم در خصوص طراحي ساختار سازماني،
ر به تغييرات محيطي جهت سازگاري با تغييرات و كاركنان و توجه بيشت توانمندسازي نحوه مديريت،

 بوده كه شامل كاركنان، ذينفعانبه شرق  مانيشركت س پاسخگوييايجاد تحولات لازم در پي افزايش 
 مدت انيم  ،مدتكوتاهواند منجر به بروز نتايجي در  تمي  درنهايتكه    است  و ساير نهادهاي وابسته  انيمشتر

  ش يافزا  قابليت سازگاري با تغييرات محيطي، شيافزا سازماني، مگردد كه باعث افزايش انسجا بلندمدتو 
  گردد. شرق    مانيشركت سدر    ير يادگيفرهنگ    سازينهادينه رضايت مشتريان و    شيافزا  خلاقيت كاركنان،

 ،يرفتار ساختاري،ابعاد (در  موردبررسياز مدل نهايي با نتايج تحقيقات مختلف  آمدهدستبهنتايج 
ساختار  مؤلفهكه در زير  است قرارگرفته موردبررسي) اثرو  يامدپ  (خروجي، يجنتا فرآيندها، )،يطيمح

يف، تقسيم بهينه وظا مؤلفهزير  در ).2٠١6 جوئن و همكاران،( سازماني و تفويض اختيار با نتايج تحقيق
مديريتي   سبك  تعدد اجزاي كاري،  مؤلفه زير    در  ).2٠١٥همكاران،  ونهاو(  يقتحقنظارت و كنترل با نتايج  

 مؤلفهزير  در )،2٠١4رونيكا و همكاران، ( يسازمان ارتباطات ).2٠١٥فرانك و همكاران،( يقتحقبا نتايج 
تفكّر  مؤلفهزير  در )،2٠١4، رونيكا و همكاران( يقتحقاصلاح فرآيندهاي كاري و گردش كار با نتايج 

اصلاح و تجديد طراحي،  مؤلفه زير در )،١3٨3سيستمي، عملكرد فرآيندي با نتايج تحقيقات (الواني،
ساختاري،  پذيريانعطافانسجام و  مؤلفهزير  در )،2٠١6سازماني با نتايج تحقيق (ژاوو، يابيعارضه

هرمي بودن   كاهش  ،جانبههمهارتباطات    مؤلفه) در زير  2٠١3دتيس،(  يق تحقساختاري با نتايج    آوريتاب
قوانين و مقررات،  رهبري، سبك تجربه، آموزش، يادگيري، وحدت فرماندهي، سطح افقي اندك، ساختار،
افزايش آزادي  مؤلفهزير  در )،2٠١4ماكاي،( يقتحقبا نتايج  دولت هايسياستذينفعان،  هايخواسته 

ارتباطات غيررسمي، روشن  مؤلفهزير  در )،2٠١٧و اختيار با نتايج تحقيق (لين، عمل، تناسب مسئوليت
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 زير   در  )،2٠١2دسترسي به اطلاعات، تحقيق و توسعه با نتايج تحقيق (لي،  ها و وظايف كاري،بودن نقش
 در )،2٠١6(سان،  تحقيقبا نتايج  سازي كاركنان، محتواي آموزشيمشاركت، تيم سازي، توانمند مؤلفه
هاي داراي عملكرد با ، تيمخودارزيابي، منش رفتاري و اخلاقي، رهبري مشاركتي، استعداديابي مؤلفهزير 

 يق تحقمشترك، پذيرش حاكميت مشتري با نتايج  اندازچشم  مؤلفهزير  در )،2٠١4نتايج تحقيق (بيك،
با نتايج  شدنانيجه، تغييرات محيطي، پذيريرقابتميزان  مؤلفهزير  در )،١3٨٨طيبي و همكاران، (

منابع   مناسب  تأمينبازار،    نيازسنجياستقرار فناوري و    مؤلفهزير    در  )،١3٨3تحقيق (ابراهيمي و همكاران،
 بر عملياتآموزشي، تمركز  ريزيبرنامهارزيابي عملكرد،  مؤلفهزير  در )،2٠١6با نتايج تحقيق (ژونگ،

 در  )،2٠١3لنتز،(  يقتحقبا نتايج    افزاييهمو اعضاي شايسته و    پذيريمسئوليتافزايش خلاقيت و    روزانه،
با نتايج تحقيق (ابراهيمي و  شدنجهاني، تغييرات محيطي، پذيريرقابتميزان  مؤلفهزير 

و انتقادات فردي با نتايج تحقيق (ميانداري و  هايشنهادپ اخلاق كاري،  مؤلفهزير  در )،١3٨3همكاران،
 مؤلفه   زير  در  )،2٠١4نورياني و همكاران،  (  يقتحقاستعداد فردي با نتايج    مؤلفهزير    در  )،١3٩2همكاران،

با نتايج تحقيق   ، ايجـاد انگيـزهخودكنترلي  مؤلفه  زير   در  )،2٠١١مديريت عملكرد با نتايج تحقيق (آرنون،  
طيبي و ( يقتحقمشترك، پذيرش حاكميت مشتري با نتايج  اندازچشم مؤلفهزير  در )،2٠١4(گااو،

 مؤلفه   زير  در  )،١3٨3شرايط اقتصادي با نتايج تحقيق (انصاري و محمدي،  مؤلفهزير    در  )،١3٨٨همكاران،  
 مؤلفهزير  و در) 2٠١6منابع با نتايج تحقيق (ژونگ، مناسب تأمينبازار،  نيازسنجياستقرار فناوري و 

 ) 2٠١١(هونداز، پاسخگويي سريع و مناسب سازمان و خلق ارزش براي مشتريان، نوآوري با نتايج تحقيق
فرهنگ را بر روي  موردنظر هايمؤلفه همسو بوده و همخواني دارند كه هر يك از پژوهشگران فوق زير 

كه در پژوهش   ندادانسته  مؤثر  SCRMاطلاعات و استقرار    يفناور  رشيدر جهت پذ  يكيالكترون  يريادگي
 حاضر نيز مورد تائيد قرار گرفتند.

در شركت سيمان شرق، بر اساس نظر  عوامل فوق  اثربخشدر صورت تدوين چارچوب 
را فراهم   هاني مطلوب بودهاهمطلوب پديدار شوند و زمين  صورتبهاين عوامل    زماني كه  شوندگانمصاحبه 

 ساختار سازمانيرهاي غير هرمي يعني در سيمان شرق  كه در بعد ساختاري سازمان داراي ساختا  گرددمي
كنترل متمركز و ارتباطات  بالا ورسميت  وكار تقسيمو  حذف سطوح متفاوت مديريتهمراه با  منعطف

، پذيري كارمندانمسئوليت كه در اين راستا باعث افزايش  مديريتي باشد هايسبكمناسب و توجه به 
 هاهو كاهش هزين  گيريتصميم، تشويق كاركنان در فرآيند  ارتباط بين كاركنانسرعت هماهنگي و  بهبود  

و بهبود عملكردها  هاهدر خلق ايد استعدادهاود. در بعد رفتاري توجه به آموزش، يادگيري، پرورش شمي
در بعد محيطي ذينفعان يعني كاركنان،  گرايياخلاق در سيستم توليد و فروش شركت و همچنين 

و همسوي با تحولات جهاني سازمان را  راتييتغ و ... بايد همواره با توجه به قوانين و مقررات،مشتريان 
رداري از رويكردهاي و برخ  ازجملهاداره نموده، در بعد فرآيندها توجه به مديريت فرآيند، بازنگري فرآيندها  

، تسهيل هازيرساختبهبود در انجام امور و  هافناوري كارگيريبهو فروش و توجه به  بازاريابينوين 
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موجود در  هايپتانسيلاز تمامي عوامل و  وريو بهرهارتباطات و ايجاد بستر مناسب جهت افزايش توليد 
توجه به بهبود منابع انساني و استقرار نظام مديريت منابع انساني نوين و سيستم  درنهايتشركت و 

تمامي اين عوامل شرايطي را فراهم   ي و همچنينكار  هايفعاليتمديريت تجربه كاركنان در جهت انجام  
وان بر انسجام سازماني، تمي درنهايتخواهد بود كه  و اثراتيورد كه داراي خروجي، پيامدها آخواهند 

در شركت  مؤثرمداري و كسب رضايت ذينفعان  يمشتر سريع، افزايش خلاقيت و نوآوري، پاسخگويي
  سيمان شرق واقع شوند.

از يك ساختار ارگانيك و با توجه به كاهش سطوح سازماني و  شركتكه  گرددمي دپيشنهادر پايان 
عدم تمركزگرايي استفاده نمايند. شركت از طريق تفويض اختيار به افراد داراي صلاحيت باعث افزايش 

شركت   گردد.  سازمانيتوسعهو كسب زمان بيشتر براي مديران جهت انجام وظايف    هاآن  پذيريمسئوليت 
استفاده  ايمشاورهروابط انساني و  جهت مديريت و رهبري سازمان از سبك رهبري مشاركتي و مديريت

در سازمان توجه بيشتري   غيررسميشركت در كنار توجه به ارتباطات رسمي به تقويت ارتباطات    نمايند.
 هاآنخود به پرورش استعدادهاي فردي و كاري  هايسمتباشند. جهت افزايش كارايي افراد در  داشته

در سازمان تدوين قوانين و مقررات   هافناوري  كارگيريبهدر راستاي افزايش فرهنگ    و  توجه داشته باشند
  قرار دهند. موردتوجهمربوطه را 
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Abstract 
The purpose of this study was to identify and evaluate the effective factors of e-learning 
culture for IT adoption and SCRM deployment in Shargh Cement Company. The qualitative 
and objective research approach is a thematic exploratory study in which 25 managers of 
Shargh cement and experts in this field were selected through semi-structured interviews 
through simple random sampling method. Findings The research identifies seven major 
themes, or factors, affecting e-learning culture for IT adoption  and SCRM deployment. The 
seven themes are structural factors, behavioral factors, environmental factors, processes, 
outputs, effects and outcomes. 146 codes were extracted from these main themes in the 
context of the interviews.From these main themes, 75 concepts were extracted based on 
conceptual similarity, categorization, and composition. Then, the role of each of the 
subcategories in creating an e-learning culture for IT adoption and SCRM deployment was 
examined. 

Key words: Culture of E-learning, adoption of IT, Social customer relationship 
management (SCRM) 
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Abstract 
The comprehensive development of education in any country depends on professional 
teachers; One of the most effective ways to educate teachers is to use informal learning. 
The main purpose of this research is to identify and prioritize informal teaching methods 
for high school teachers. The present study is objective in terms of purpose, exploratory in 
terms of subject matter, applied-developmental in nature, and descriptive-analytical study. 
In this study, a combined approach was used. In the qualitative part, using exploratory 
method, in addition to open and central coding, the methods and informal learning method 
were identified and in the quantitative part, using the survey method, the current situation 
of informal teaching methods of teachers was identified. In this research, in order to gather 
information in the qualitative part of the semi-constructed interview tool with purposeful 
sampling (snowball) and the retest method and internal agreement, a topic was performed 
to calculate the reliability of the interviews and in a small part to ensure the reliability of 
the questionnaire. The Cronbach's alpha coefficient was 0.90. 349 teachers were estimated 
as a sample size by stochastic, random, multi-step method and using statistical determinants 
of the size of the population of statistical population (3724 people). Based on the research 
findings, 16 methods of acquiring competencies were identified, which were divided into 5 
categories: discussion with others (including components of inferring from others' 
statements, learning through discussions and dialogue, informal verbal messages), 
interaction with peers (including project components). - Activity with others - Sharing 
experiences - Thought storm), Behavior (including components of imitation of others - 
Inference from the behavior of others - Admirable non-verbal behavior - Compulsory non-
verbal behavior), Cyberspace (including Internet search components - Presence in networks 
Social) and experience (including components of trial and error during teaching - attending 
scientific out-of-school circles - classroom feedback feedback). 

Keywords: Informal education, Learning, Informal learning, teachers 
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Abstract 
The organizational university is the link between an organization and specialized knowledge 
and is known as one of the most efficient mechanisms for global competition. Regarding 
the closing or merging announcements of some of the above universities into some public 
universities, as well as other issues the universities are involved in, the purpose of the 
present research which is to extract effective factors of the universities evolution and 
development in Iran. Therefore, research data were collected and coded through 
interviewing with 12 experts of organizational university area and university administrators 
using Grounded Theory Method. Research findings show that several organizational and 
academic factors may influence university performance, including clarifying the purpose of 
university, organization and university CEOs, finance, and level of participation, learners, 
structure flexibility, educational programs, and knowledge management. University 
independence and privatization are also university external effective factors. It is 
recommended that the private sector is enabled for effective and economic operation 
through clarifying and proper implementing of Article 44 of the Constitution; then, the 
organizational university would shed light on the individual and organizational growth and 
development. 

Keywords: Public University, Corporate University, Grounded Theory, Development and 
Evolution 
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Abstract 
Individual development program is one of the key tools in directing human resources 
development and thus, is constantly an attractive field in human resources training and 
development. Developing models and operational paradigms in this area is a requirement 
for the management of human resources training and development. This study aims to 
propose a model for establishing and developing individual development program in 
pioneering organizations. The study adopted a qualitative approach using a theoretical study 
method. In order to identify the model elements, the authors employed expert interviews 
and afterwards, used nominal groups to establish the said elements. Finally, in order to 
integrate the data in a model and determine element relationships, the interpretative 
structural model (ISM) program was utilized. The interviewees were selected via theoretical 
sampling. The interviews were organized using open and axial coding and the data were 
classified using content analysis. Subsequently, the required contents and parameters were 
used as the input of interactive management sessions (based on nominal group approach) 
for the modeling process. According to the resulting consensual opinion and organizing, the 
model consists of five key components: institutional legitimization (L), financial, 
credential, and regulatory requirements and infrastructures (R), technical requirements and 
infrastructures (T), clinical information gathering for individual development program 
document (C), implementation and optimization of the individual development system (I). 
For easier naming of the model, the key words of each component were combined and the 
resulting LRTCI model was proposed as a comprehensive model and a solution for 
establishing individual development systems. 

Keywords: Individual development program,Establishment of IDP system,Individual 
development plan model,LRTCI model 
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Abstract 
The quarterly journal of human resources education and development belongs to the Iranian 
Human Resources Education and Development Association, which was selected as the "Top 
Association" by the Ministry of Science, Research and Technology in 2018. This journal deals 
with the publication of scientific articles in order to present the latest scientific theories and 
findings in the fields of human resource education and development, as well as for the exchange 
and dissemination of new ideas and thoughts. The purpose of this research is to examine and 
evaluate the form and content of the articles in this journal. The research method is qualitative 
and based on content analysis and a descriptive-analytic approach is used to describe and 
evaluate the content of the articles in the target community. The statistical population of this 
research is 105 articles published over the past four years from the number 1 (2014) to number 
15 (2017) of the scientific and research journal of human resources education and development. 
In order to describe the objective and qualitative content of the concepts, systematically and in 
the form of 6 parameters have been performed. The results show that the articles are divided 
into two categories (20 topics and 19topics), among which the subject of training, upgrading, 
training and developing skills and capabilities of human resources with 35.23 percent in the 20 
topics category and training with 20% in the 19 topics category has been the most discussed 
topic in these articles. Also, the extent of the participation of the researchers was well evaluated, 
as 287 researchers contributed to the writing of 105 articles. The review of the authors of the 
articles also shows that authors with the Graduated rank / Student rank have the largest number 
of authors. Investigating research methods also showed that descriptive-applied articles, 
quantitative research method and questionnaire tools had been well-established techniques of 
researchers in this field.  
Keywords: Training and Development of Human Resource, Scientometrics, Article, Journal 
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Abstract: 

Today, organizations including academic centers, face many changes and challenges. 
Among these changes is the emergence of emerging technologies. Thus, the lack of 
awareness of the emergence and strategic application aspects of existing technologies can 
lead organizations to irreversible crises. Among these technologies, Web 2.0 tools have 
been the focus of this research. The purpose of this study was to identify the functions of 
Web 2.0 tools in human resource professional development. Therefore, this study has 
reviewed 22 articles in a systematic review of the literature and qualitative content analysis 
technique among the sources collected from the Scopus Scientific Database. The findings 
suggest that Web 2.0 technology has four major functions: strategies change of human 
resources learning process, strategies change of human resource knowledge management, 
strategies change of human resource interactions and communications, and strategies 
change of HR development perspectives in organizations. Also service provider 
organizations, including educational, medical, and librarians, were leading in using such 
tools for their employees' professional development processes. Finally, a conceptual 
framework for the function of Web 2.0 tools in the professional development of human 
resources in organizations is presented. Finally, the present study emphasizes the interaction 
of researchers and human resource development experts in universities and organizations. 
Human resource development experts are aware of the existence of such tools and 
technologies in the course of learning and professional development of human resources 
and take steps to apply them. 
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