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تهههترین نظریهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به منظور ارائه تازه مههی در ها و یاف های عل

شههههای آموزش و توسعه منابع انسانی و حوزه رههار و اندی شههر اف های همچنین به جهت تبادل و ن
سههتادانظران، دانشبدیع، از اندیشمندان، صاحب سههان، ا عههو  دا ن وپژوهان، كارشنا شههجویان د ن

 -های علمیخود را در قالب مقاله هایها و یافتهظر قرار دادن نرا  زیر، دانستهنماید تا با مدنمی

شههان پژوهشی برای چاپ و انتشار در فصلنامه بههه ن شههده آموزش و توسعه منابع انسانی  عههلام  ی ا
 ود:شاهداف این نشریه به شرح ذیل اعلام میرو ارسال نمایند؛ از این

 

 اهداف فصلنامه

 المللیكمک به ارتقای تحقیقا  علمی آموزش و توسعه منابع انسانی در سطح ملی و بین -

و  اندركارانصان، كارشناسان، دستفرهنگ و دانش علمی و فنی متخص  كمک به ارتقای سطح -

 های آموزش و توسعه منابع انسانی كشورهای مرتبط با زمینهمندان در رشتهعلاقه
سههان ک بكم - شههگران و كارشنا ه ایجاد ارتباط میان مراكز آموزشی و تحقیقاتی و همچنین پژوه

 لمیها و تجربیا  و كسب دستاوردهای تازه عبه منظور انتقال و تبادل آموخته

 در تدوین مقالا  طلبی محققان، مدیران و كارشناسان آموزش و توسعه منابع انسانیمشاركت -

 

 محتوا حاظه لشرایط پذیرش مقاله ب

 با اهداف فصلنامه باشد.بودن همسو  -
 های علمی و پژوهشی داشته باشد.جنبه -

 های نویسنده/ نویسندگان باشد.ها و پژوهشحاصل مطالعا ، تجربه -

 ای چاپ نشده باشد.برای هیچ نشریه داخلی یا خارجی ارسال یا در هیچ نشریه -
 

 هنامفصلضوابط نهایی پذیرش مقاله برای درج در 

 تأیید داوران منتخب شورای علمی فصلنامه -

 موافقت شورای علمی فصلنامه -

 

 
 

 اف فصلنامه و شرایط پذیرش مقالهاهد
 



 

 

 

 

 

شههریه علرعایت دستورالعمل زیر در نگارش مقاله بههه ن شههی  -مههیهایی كه برای چاپ  پژوه

 گردند، ضروریست.ارسال می

ا لیسی در سامانه فصلنامه )كاملاً منطبقمشخصا  كامل نویسندگان به فارسی و انگ ▪  ب

 دار و الزامی سامانه( درج گردد.ارد ستارهمو

لهههبطور كلی فایل ▪ یههل های مقا گههذاری )فا سههامانه بار كههه در  پههی دی اف(  هههای ورد و 

 اطلاعا  نویسندگان باشد. گردد، بایستی فاقد اسامی ومی

 اری در سامانه.و بارگذ JPGارسال فرم تعهد نویسندگان بصور  فایل  ▪

 
 

 نوع مقاله-1

انسانی كه به زبان  های آموزش و توسعه منابعشی مرتبط با هر یک از زمینههپژوای همقاله

  تحریریه شوند جهت چاپ، مورد بررسی هیأبار منتشر میفارسی نوشته شده و برای نخستین

صههلن یهها مجله قرار خواهند گرفت. استفاده از مقالا  منتشر شده در این ف جههلا   سههایر م امه در 

 مأخذ ممنوع است. نامكر ها، بدون ذكتاب

 

 

 روش تدوین -2

سههایز  Wordمقاله در برنامه  عههاد بههه  A4در  صههل  (Height: 29.7و  Width:21) اب بهها فوا

و اندازه حروف  B Nazaninراست و چپ، با قلم از  4و  پایین و متر از بالاسانتی 5.35ای حاشیه
و فاصله، بدون اشتباه رعایت نیم ی وارشمتر، با رعایت تمام اصول نگسانتی 1ر و با فاصله سط 12

  صفحه نباید بیشتر شود. 25خوردگی تایپ شده؛ تعداد صفحا  آن از خط

  مقاله به ترتیب از اجزای زیر تشریل خواهد شد:

 

 منابع انسانی« توسعهه آموزش و چاپ در نشری »راهنمای نگارش مقاله برای

 



 

 صفحه عنوان -2-1

ازنین چریده فارسی، با فونت بی صفحه اول مقاله فقط شامل عنوان مقاله و چریده مقاله باشد. ن

 متر نوشته شود. سانتی 1اصله با ف  و 10ز و سای

 چکیده -2-2

 های كلیدی باشد. ها و واژهكلمه باشد و شامل هدف، روش، یافته 250چریده بایستی حداكثر 

 ی کلیدیهاواژه -2-3

 ئه شود.واژه كلیدی، درباره موضوع مورد پژوهش در انتهای چریده ارا 5حداكثر 

 

 مقدمه -2-4

شههده و جمعأله و مرور پژوهشمس طرح مقدمه بایستی با جههام  نههدی آنهههای ان هههدف ب ههها 

 پژوهش را توجیه كند.

 

 پژوهش روش -2-5

 بی توضیح داده شود.های شناسایی و ارزیاشیوه اجرای پژوهش، طرح آماری و روش

 

 های پژوهشیافته -2-6

تههوان یز منیامده در این قسمت ارائه گردد. در صور  دست آكمی به تمامی نتایج كیفی و

 وده و از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویر استفاده كرد.بندی نمموضوعا  را طبقه

 

 گیری بحث و نتیجه -2-7

 تحلیل شده و ها، نتایج حاصله از پژوهش تجزیه وهشهای سایر پژوبا توجه به هدف و یافته

  لازم را بیان نماید. گیرینتیجهها درباره آن

 

 

 



 

 منابع -8-2

 ی نگارش منابع درون متنیماهنار ▪

بههع از . صور  كامل رعایت شودموارد لازم به  ارجاع به منابع در همه یههک من بههه  جههاع  بههرای ار
نههابع ین شرل كه منابع در قسمتگذاری استفاده گردد. بدسیستم شماره سههاس  فهرست م و برا

جههای لازم دد. شههونگذاری هندی گردیده و به ترتیب شماربترتیب استفاده در متن طبقه هههر ك ر 

فههزار نههرم ا سههتفاده از  صههور  ا شههود. در  تههز آورده  ظههر در پران مههورد ن  متن، عدد مربوط به منبع 

EndNote   در بخش استایل گزینهVancouver نماییدتخاب را ان. 

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن ▪
قههطمتر )سانتی 10و اندازه  Times New Romanبایستی با فونت  منابع صههور  بهه ف ه 

صههور   بههه  نههرا  كههرده و آ سههتفاده  سههی آن ا انگلیسی. منابع فارسی را نیز از قسمت چریده انگلی

 .(گرددها به فرمت كلی ونروور درج میانگلیسی ارجاع دهید. رفرنس
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  راهنمای نگارش محتوای متن مقاله: ▪

صههل  (Height: 29.7و  Width:21) ابعاد به  A4در سایز  Wordمقاله در برنامه  -1 با فوا

لههم از  4و  پایین و متر از بالایسانت 5.35ای حاشیه بهها ق چههپ،  نههدازه  B Nazaninراست و  و ا
بدون شی و رعایت نیممتر، با رعایت تمام اصول نگارسانتی 1و با فاصله سطر  12حروف  ه،  فاصل

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



 

بههیعناوین بخش -2 لههد )B Nazaninزنین )نههاها، با فونت  صههور  بو سههایز Bold( ب  12( و 

 متر نوشته شود.سانتی

 باشد. اگراف در متن مقاله، بایستی دارای تو رفتگیابتدای هر پار -3

نههویس معادل -4 های لاتین اسامی و اصطلاحا  مهم بایستی حتماً پانویس شوند. ارجاعا  زیر

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

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

 نگارش مطالب كل مقاله الزامی است. بطور مثال:فاصله در رعایت اصل نیم -5

 ✓گردد    می               می گردد       •

 ✓های  صفحه               های    صفحه •

 ✓اند   ساخته                اند     ساخته •

 ✓   ها   یافته                یافته ها        •

 ✓ا   هسازمان                سازمان ها     •

 

 ها، اشرال و تصاویر رعایت نرا  زیر الزامی است:در تنظیم جداول، منحنی -6
در مقاله تررار شوند. شماره و  اطلاعا  جداول، نباید به صور  منحنی و یا به شرل دیگر -

د )تمامی جداول و اشرال بایستی رفرنس ها در پایین ذكر گردها در بالا و منبع آنعنوان جداول

 ند(.داده شو
نازنین )برای موارد ها بایستی بصور  فایل ورد بوده و با فرمت بیمطالب جداول و شرل -

 متر نوشته شوند.سانتی 10با اندازه برای موارد لاتین و  Times New Romanفارسی( و 

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

كههر حد یرسان باشند، میدارای وا توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا شرل خاص دیگر ذ
 نمود.

نههوی - یههر  صههور  ز بههه  جههدول،  ئههه میتوضیحا  اضافی عنوان و متن  تههایج س ارا گههردد. ن

شود و در هر صفحه نباید های علمی در جدول منعرس های آماری، باید به یری از روشبررسی
 شود. بیش از دو جدول آورده

شههماره، شرل - شههده و  یههه  ها باید به صور  سیاه و سفید و با كیفیت مناسب و مطلوب ته

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.



 

خههذ عرسها باید واضعرس كههر مأ شههند. ذ یههاس با نهها و دارای مق ههها خوا یهها ح، مطالب آن ههها 
 اند الزامی است.یگر اقتباس شدههایی كه از منابع دشرل

شههرل ها و عرسها، نمودارجداول، شرل - بههه  ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطه و 

 معمول تایپ گردد.
سههامی نامه كارشناسی ارشدر صورتی كه مقاله حاصل پایان - د و رساله دكتری باشد، ذكر ا

 زامی است.كلیه نویسندگان )دانشجو، استادان راهنما و مشاور( ال

له اعم از جداول، اعداد و ارقام و... به عهده نویسنده مسئولیت كلیه مطالب مندرج در مقا -

خههاب،  سههانیب در انت نههابع ان سههعه م مههوزش و تو صههلنامه آ یا نویسندگان مقاله است؛ همچنین »ف
 های دریافتی آزاد است.ویرایش و تلخیص مقاله

 

سههی  مجله آموزش و توسعه منابع انسانی حق***  سههی و انگلی سههتاری فار رد، پذیرش و یا ویرا
 دارد و از اعاده مقالا  دریافتی معذور است.قالا  را برای خود محفوظ میم

بههه آدرس ***  جههام   www.istd.saminatech.irپذیرش مقالا  از طریق سامانه نشریه  ان

 گیرد.می

 ل فاصله باشد.سا 5م مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از از زمان انجا*** 
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 (04/07/1400؛ تاریخ پذیرش: 26/05/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

ها دارند تا ای به این فناوریهای دیجیتال به بخش مهمی از آموزش تبدیل شده است و فعالان آموزشی توجه ویژهفناوری

 رسانه نیبه عنوان پرطرفدارتر ویدیو دگان در سه بعد شناختی، احساسی و رفتاری را افزایش دهند.رنگیادی بتوانند مشارکت

 یبا محتوا، بررس رندهیادگی شتریبا توجه به امکان تعامل بی است اما با گسترش فناوری ویدیوی تعاملی و کیآموزش الکترون

سوال است که از  نیهدف از پژوهش حاضر، پاسخ به ا. است تیماهز حائ رندگان،یادگی مشارکتبر  یتعامل یویدیاثرات و

و آیا این تاثیر در  گذارندیم یشتریب ریتاث مشارکت یادگیرندگانبر  کیکدام یتعامل یویدیو و ی خطیویدیو انیم

 دیگرد یحطرا ی تعاملی،دوره آموزش کی ی،شیآزما یک طرحمنظور در  نی. به همهای یادگیری مختلف تفاوتی داردسبک

فعالان حوزه آموزش  ی. جامعه آمارآن به صورت ویدیوی خطی و نیمی دیگر به صورت ویدیوی تعاملی ارائه شد از یمیکه ن

پس از یادگیرندگان انتخاب شدند. نفر  55دسترس  در گیریاز طریق نمونههدفمند و  یریکه با نمونه گ و توسعه بودند

آزمون دوره پاسخ  یانهیو به سوالات چهار گز لیرا تکممشارکت ته ساخقق حم گذراندن هر قسمت از دوره، پرسشنامه

و  (0.878ارزیابی مشارکت )فرم  بیکه به ترت دیکرونباخ محاسبه گردی آلفا بیدو ابزار با استفاده از ضر نیا ییدادند. روا

در  یتعامل یویدیو دادنشان ج نتای ههمبست  Tو آزمونمکرر  یریبود. با استفاده از طرح روش اندازه گ( 0.824) آزمون

موثرتر  یبه طرز معنادارمشارکت یادگیرندگان در سه بعد شناختی، احساسی و رفتاری،  زانیمبر  یخط یویدیبا و سهیمقا

 و توسعه سازمان به فعالان آموزشافرادی که سبک یادگیری دیداری دارند رغبت بیشتری به ویدیوی تعاملی دارند.  است و

تاثیرات و کاربردهای نظری و عملی این یافته ها در حوزه آموزش و  استفاده کنند. یتعامل یویدیواز که  دشویم شنهادیپ

 توسعه سازمانی مورد بحث قرار گرفته است.

 ویدیوی تعاملی، مشارکت یادگیرنده، ویدیو، سبک یادگیری، یادگیری الکترونیکی :هاکلیدواژه

 
 .، تهران، ایرانشهید بهشتی ، دانشگاهیشناسعلوم تربیتی و روان، دانشکده علوم تربیتیدانشجوی دکتری  -1

مسئول مکاتبات ) .، تهران، ایرانشهید بهشتی، دانشگاه شناسیعلوم تربیتی و روانگروه علوم تربیتی، دانشکده  ،یاردانش -2
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 مقدمه

تر از گذشته در ی پرکاربرد برای مدرسان و یادگیرندگان بسیار راحتانهسار ویدیوی آموزشی به عنوان

و با گسترش آموزش الکترونیکی، گرایش عمومی به سمت آموزش از طریق ویدیو   (1)دسترس است
 .(5) . اما همواره تاثیرات خاص ویدیو بر یادگیری، مورد سوال بوده است(4–2)باشد می

ر ویدیوهای آموزشی بر نتایج یادگیری یهای متعددی به بررسی تاثاز گذشته تاکنون، پژوهش

کند و باعث یادگیری و یادآوری بهتر با اینکه ویدیو حواس بیشتری را درگیر می (8–6)اندپرداخته
شود اما باید در نظر داشت که ویدیو، اکسیر جادویی مطالب برای یادگیرندگان و ایجاد انگیزه آنان می

. در (9)دهد نیست و بدیهی است که ویدیوهای آموزشی خطی، احتمال انفعال یادگیرنده را افزایش می

کند بدون اینکه ویدیوهای خطی، بیننده از ابتدا تا انتهای یک ویدیو را در یک فرایند خطی مشاهده می

 . (10)تعامل خاصی با محتوا داشته باشد 
های تعاملی به محتوای آموزشی دهد که اضافه کردن ویژگیهای متعددی نشان میپژوهش

ه (11,12)تواند یادگیری را افزایش دهد ای، میچندرسانه ن ای و دیگر افزایش تعامل با محتوای چندرسا

اما یادگیرندگان در  .(13)شده است دگیری شناختهتوجه برای بهبود یاعنوان عاملی مهم و قابلبه
زنند و کنند و حتی فیلم را جلو مینمی، تعامل را تجربه 1هنگام استفاده از ویدیوهای آموزشی خطی

کنند و دهند و یا اینکه به صورت کاملاً منفعلانه فقط فیلم را مشاهده میفقط به سوالات پاسخ می

با این حال این سوال مطرح است که آیا ویدیوهای تعاملی آموزشی . (14)دهدیادگیری فعالانه رخ نمی

 .در مقایسه با ویدیوی خطی آموزشی تفاوت ویژه و معناداری دارند
 

 شینه پژوهشمبانی نظری و پی

در ادامه مبانی نظری و پیشینه پژوهش سه مفهوم ویدیوی تعاملی، مشارکت یادگیرندگان و سبک 

 گیرد تا هدف اصلی این پژوهش به خوبی تبیین گردد.یادگیری به صورت مختصر مورد بررسی قرار می

 

 ویدیوی تعاملی

دهد تا با ویدیوهای ان را میبه یادگیرندگان این امک 2ظهور فناوری غیرخطی ویدیوهای تعاملی

های برجسته ویدیوهای تعاملی است که بر آموزشی، تعامل برقرار کنند و امکان تعامل یکی از ویژگی
برای  ویدیوهای. (15)کند های ویدیوی خطی یعنی عدم تعامل غلبه میمحدودیت تعاملی این امکان را 
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ای انعطاف پذیر، کنترل ویدیو را بر عهده نماید تا با استقلال و اختیار خود به گونهفراهم میکاربر 

 .(16)داشته باشد که به خودی خود انگیزه بخش نیز خواهد بود 
ای مبتنی بر ویدیو است که ساختارهای اطلاعاتی غیرخطی، تصاویر، ویدیوها و ویدیوی تعاملی رسانه

وهای تعاملی اطلاعات ویدیویی با نماید. در ویدیهای مختلف را به طوری پویا با یکدیگر ترکیب میصوت

تواند با و کاربر میانواع مختلفی از اطلاعات مانند متن سخنرانی، تصویر، صوت و ویدیو مرتبط است 
ای از فیلم که قابلیت لمس دارد به اطلاعات بیشتری کلیک کردن بر بخشی از فیلم یا یک محدوده

توان اینگونه تعریف نمود: ترکیبی از به بیان دیگر ویدیوی تعاملی را می (17)دسترسی داشته باشد

که بخش عمده آن از منابع صوتی و تصویری است که قابلیت لینک شدن و  دیجیتال و متن ویدیوی

ارتباط پویای یک سکانس از ویدیو به سکانس دیگر را دارد و با اطلاعات تکمیلی خارج از ویدیو مانند 
ا هم  (18)متن، عکس، نمودار، سایت در ارتباط است  ب به بیان دیگر ویدیو و اطلاعات متنی و غیرمتنی 

ای که بر روی ویدیو قابل مشاهده است و به صورت تعاملی و غیرخطی شوند به شیوهیآمیخته م

شود. با افزودن لینک در ویدیوهای تعاملی در هر اطلاعات تکمیلی توسط کاربر انتخاب و هدایت می
یک شی خاص، بخش یا زمان خاصی از ویدیو و یا اطلاعات تکمیلی تواند به سکانس از ویدیو، فرد می

های خود را در توانند به صورت گروهی و همیارانه ایدهخارج از ویدیو دسترسی پیدا کند. حتی افراد می

 .(17)ویدیوهای تعاملی منتشر کنند

ه نمونهنیز  به لحاظ تحلیل هزینه ب های ویدیوی تعاملی به صورت بالقوه این ظرفیت را دارند که مقرون 
بیند به طور فعالانه به سوالات و صرفه باشند زیرا بعد از تولید هریک از افرادی که آموزشی می

( معتقدند که ویدیوهای 2006. چمبل و دیگران )دهدواکنش نشان می های طراحی شدهموقعیت

نماید تا به صورت دلخواه، کنترل ویدیو را بر عهده داشته ن امکان را برای کاربر فراهم میتعاملی ای
 .(16)باشد 

گرایی و پردازش اطلاعات دو تئوری پشتیبان برجسته برای استفاده از ویدیوهای تعاملی، تئوری سازنده 

شود به یمنتقل نم رندهیادگیمدرس به  هایا گفتهانش بگرایان معتقدند که دشناختی است. سازنده

گرایی، در تئوری سازنده (7)نکرده استرا تجربه  دیگویهر آنچه که مدرس م رندهیادگی نکهیا لیدل
دهد و نقشی فعال در ، دانش را شکل می1یادگیرنده از طریق تجزیه و تحلیل، اکتشاف و داربست سازی

. بر اساس تئوری پردازش اطلاعات (19)ایجاد دانش دارد و صرفاً دریافت کننده اطلاعات نیست 

گرایی مطرح گردید؛ دریافت و یادسپاری اطلاعات در حافظه از های سازندهتی که در ادامه مدلشناخ
پذیرد. بر اساس این تئوری توجه یادگیرنده محدود و هر فرد صورت می های شناختیطریق پردازش

های تعاملی احتمال تحقق یادگیری و محیط هاانتخابی است و بر همین اساس با استفاده از رسانه
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سازد تا افراد اثربخش بیشتر است. ویدیوهای تعاملی نیز با انعطاف پذیری خود این امکان را فراهم می

 . (20)اطلاعات را به صورت انتخابی، کشف، تحلیل و به خاطر بسپارند
 

 مشارکت یادگیرنده

های دیجیتال به بخش مهمی از آموزش تبدیل شده است به طوری که بر تمامی ابعاد تجارب فناوری

ها دارند تا بتوانند مشارکت ای به این فناورییادگیرنده اثرگذار است و فعالان آموزشی توجه ویژه

. مشارکت یادگیرنده یعنی (21)یادگیرندگان در سه بعد شناختی، احساسی و رفتاری را افزایش دهند

به طوریکه انگیزه او به عنوان نیروی محرکه منجر به انجام  ،درگیری فعالانه فرد در انجام یک فعالیت
تواند انفرادی باشد که فرد برای انجام یک اقدام شود. سطح خرد مشارکت، میهای یادگیری میفعالیت

جه کامل است. در سطح کلان مشارکت، مدت کوچک یا برای دقایقی کاملاً درگیر و در وضعیت تو

های یادگیری ها در تعامل با فعالیتها و هفتهدرگیری بلندمدت خواهد بود و یادگیرنده در ساعت
 .(22)خواهد بود

عد نظران ابعاد مختلفی را مطرح کردند؛ رایجمشارکت مفهومی چندبعدی است که صاحب ترین آن سه ب

و  1شناختی، احساسی و رفتاری است که در این پژوهش مدنظر قرار دارد با این حال فردریکز

 هایی دارد کهاند. مشارکت شناختی اشاره به روشهمکارانش بعد اجتماعی را نیز پیشنهاد داده
تواند ساده یا پیچیده ها میکند، این روشهای یادگیری استفاده مییادگیرنده برای مطالعه یا فعالیت

ها میزان یادآوری مطالب پژوهش. در (23))حفظ کردن مطالب تا تحلیل کردن مطالب آموزشی( باشد

گیرند هرچند که مواردی نظیر را به عنوان یک شاخص برای ارزیابی مشارکت شناختی در نظر می
های خودراهبری یادگیرنده، نیز جزء مصادیق مشارکت شناختی محسوب ادراک فردی مثبت و روش

مشارکت شناختی در نظر  . در پژوهش حاضر نیز میزان یادآوری مطالب، به عنوان شاخص(24)شودمی

گرفته شده است. مشارکت احساسی، متمرکز بر میزان احساسات مثبت )توجه مشتاقانه و کامل، 
حوصلگی، نا امیدی( یادگیرنده و واکنش او به محیط یادگیری، مدرس، همکلاسی شادی( یا منفی )بی

پشتکار، توجه یادگیرنده و میزان زمانی که به  ،وعی است. مشارکت رفتاری به میزان تلاشو حیطه موض

 . (25)دهد، اشاره داردهای یادگیری اختصاص میفعالیت

های یادگیری گیری مشارکت یادگیرنده، شواهد ارزشمندی را درباره کیفیت دوره آموزشی، فعالیتاندازه
هش مشارکت و محققان و فعالان حوزه آموزش بر کا (26)کندو ابزارهای آموزشی فراهم می

اگرچه که  (27)یادگیرندگان به عنوان یک معضل کلیدی اثرگذار بر موفقیت یادگیرنده توجه دارند

های مختلف یادگیری اهمیت دارد اما در پژوهش حاضر تمرکز بر مشارکت یادگیرنده در محیط
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های یادگیری یادگیری کاملاً الکترونیکی است زیرا این چالش در محیط مشارکت یادگیرنده در محیط

 الکترونیکی پررنگ تر است.
که یادگیرنده دگیرنده، خوداظهاری است به طوریگیری مشارکت یاها برای اندازهترین روشیکی از رایج

ها ابعاد مختلف نماید و این گزینهترین توصیف از وضعیت او را دارد انتخاب میهایی که دقیقگزینه

هایی که یادگیرنده، میزان مشارکت خود را اظهار شود. در اکثر پژوهشمشارکت یادگیرنده را شامل می
باشد. و عمومی است و محدود به شرایط یا روش آموزشی خاص نمیکند، سوالات به صورت کلی می

شود این درگیری و مشارکت، جدای این در حالیست که وقتی فردی با یک روش یا فعالیتی درگیر می

به همین جهت در پژوهش حاضر مشارکت یادگیرندگان در محیط آموزشی کاملاً  (27)از محیط نیست

 گیرد.الکترونیکی یعنی آموزش از طریق ویدیوی خطی و ویدیوی تعاملی مورد بررسی قرار می
درباره ویدیوی تعاملی اخیرا پژوهش های متعددی انجام شده است که به تاثیرات آن بر متغیرهای 

وضوعی متنوع، پرداخته شده است. در پژوهشی آزمایشی مشخص شد که مختلف در حیطه های م

در پژوهشی دیگر به  (28)نماید های شناختی دانشجویان پشتیبانی میویدیوی تعاملی از فعالیت
. پولاریکی و آبرامز (29) های فردی یادگیرندگان اشاره دارداثربخشی ویدیوی تعاملی و توجه به تفاوت

گردد ل و پاسخگویی دانشجویان میا( معتقدند که ویدیوهای تعاملی منجر به بهبود یادگیری فع2020)

جالب اینجاست که ویدیوی تعاملی مبتنی بر بازی، خلق و خوی بزرگسالان را بهبود  یحت (14)

ه گردید (30)دهدمی . در پژوهشی دیگر نیز ویدیوی خطی و ویدیوی تعاملی به دانشجویان پزشکی ارائ
در  (31)گیری دانشجویان داردبر فرایند تصمیمکه نتایج نشان داد ویدیوی تعاملی تاثیر مثبتی 

پژوهشی دیگر تاثیر ویدیوی تعاملی به عنوان یک فناوری آموزشی را بر بهبود آموزش مهندسی مورد 

ی از این بود که دانشجویان به محتوای دوره بیشتر علاقه پیدا کردند و بررسی قرار دادند که نتایج حاک
. در پژوهشی تاثیر ویدیوی تعاملی بر مشارکت یادگیرندگان (32)مشارکت دانشجویان بیشتر گردید

مورد بررسی قرار گرفت که پس از تحلیل کیفی و کمی، نتایج نشان داد، ویدیوی تعاملی منجر به 

 . (33)شودمشارکت عمیق یادگیرندگان می

ی و کهای نظیر پزشهمانطور که در پژوهش های مذکور ملاحظه شد تاثیرات ویدیوی تعاملی در رشته
مهندسی مورد مطالعه قرار گرفته است و بررسی تاثیر ویدیوی تعاملی بر موضوعات علوم انسانی، توسعه 

های های عمومی و مدیریتی مغفول مانده است. علاوه بر این پژوهشکارکنان، توسعه فردی و شایستگی

یا در صورت مشاهده با  ومتعددی درباره تاثیر ویدیوی تعاملی بر مشارکت یادگیرندگان نیز یافت نشد 
ها مانند هایی یافت شد که تاثیر برخی از فناوریویدیوی خطی مقایسه نگردیده است. با اینکه پژوهش

اما با این  (34) های دیجیتالی را بر مشارکت یادگیرندگان بررسی کردندویکی، شبکه اجتماعی و بازی

وجود میزان تاثیر ویدیوی خطی و ویدیوی تعاملی بر مشارکت یادگیرنده کمتر مورد توجه قرار گرفته 

 است. 
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 ریسبک یادگی

دهند اطلاعات جدید را دریافت و پردازش کند که افراد ترجیح میسبک یادگیری به روشی اشاره می

به بیان دیگر سبک یادگیری روش اختصاصی هر فرد برای به خاطرسپاری و یادگیری دانش  (35)کنند 
های سبک 3و فلدر و سیلورمن 2، هانی و مانفورد1پردازان مختلفی مانند کلبنظریه 3)6( جدید است

که  4اما در پژوهش حاضر از مدل سبک یادگیری فلیمینگ 3)7(یادگیری مختلفی را مطرح نمودند

نوشتنی و جنبشی را مطرح نمود استفاده گردید. البته با توجه -چهار سبک شنیداری، دیداری، خواندنی

ک یادگیری جنبشی مورد ببه اینکه متغیر آزمایشی این پژوهش آموزش کاملاً الکترونیکی بوده است س
های تصویری، ارزیابی قرار نگرفت. افرادی که ترجیحشان سبک یادگیری دیداری است به جنبه

نوشتنی دارند تمایل به –ها علاقه دارند. افرادی که سبک یادگیری خواندنی نمودارها، تصاویر و فیلم

که سبک یادگیری شنیداری را ترجیح  دمند هستند. افراخواندن و نوشتن دارند و به مطالعه متون علاقه
 . (37) مند به دریافت اطلاعات از طریق گفتگو و گوش دادن به فایل صوتی هستنددهند علاقهمی

 

و استفاده از   (38)شودمیبا توجه به اینکه افزایش مشارکت یادگیرنده موجب بهبود یادگیری 

های دیجیتال برای افزایش مشارکت یادگیرنده جزء موضوعات مورد توجه فعالان آموزشی فناوری
، این سوال در ذهن پژوهشگران شکل گرفت که فناوری ویدیوی تعاملی به عنوان یک (21)است

تواند در فرایند یادگیری موثر باشد به همین جهت پژوهش حاضر به دنبال می (9)تکنولوژی پیشرفته 

 پاسخگویی به دو سوال زیر است:

تواند بر مشارکت یادگیرنده در مقایسه با ویدیوی خطی به چه میزان میویدیوی تعاملی  •

 تاثیرگذار باشد؟

لف )شنیداری، دیداری، های یادگیری مختدر سبک ویدیوی تعاملی آیا این تاثیرگذاری •

 نوشتنی( متفاوت است؟-خواندنی
 

 پژوهشروش 

با توجه به اینکه پژوهشگران به دنبال بررسی، ثبت و مقایسه اثرات ویدیوی خطی و ویدیوی تعاملی بر 

گرایی است. پژوهش حاضر از نوع میزان مشارکت یادگیرندگان بودند، فلسفه پژوهش حاضر اثبات

 
1 kolb 
2 Honey and Munford 
3 Felder and Silverman 
4 Fleming 
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بر طرح پژوهشی آزمایشی با دو شرایط آزمایشی طراحی گردیده است. طرح  یکاربردی است که مبتن

گیری مکرر که در این پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است، به صورتی است که تمامی پژوهشی اندازه
گردد و این گیرند و تمامی مداخلات آزمایشی، اعمال میکنندگان پژوهش در یک گروه قرار میشرکت

دو موقعیت آزمایشی این پژوهش، ویدیوی خطی و  (.39) گروه کنترل خود هستند ،شگروه آزمای

 کنند.کنندگان هر دو موقعیت را تجربه میویدیوی تعاملی است و تمامی شرکت
هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی تاثیر ویدیوی سخنرانی تعاملی بر میزان مشارکت یادگیرندگان در 

ی رسیدن به این مقصود، یک دوره آموزشی با عنوان افزایش ارمقایسه با ویدیوهای خطی است. ب

های این دوره عملکرد فردی طراحی و تولید گردید که مدت زمان آن یک ساعت بود. نیمی از سرفصل

دقیقه به  30های دوره در مدت دقیقه به صورت ویدیوی خطی و نیمی دیگر از سرفصل 30در مدت 
شد. لازم به ذکر است که ویدیوهای آموزشی به صورت تکه  دیصورت ویدیوی تعاملی طراحی و تول

دقیقه بوده است و در بستر وب ارائه گردید.  7که بیشترین مدت زمان هر فایل ویدیویی حداکثر  1تکه

ویدیوی تعاملی نیز در بستر وب ارائه گردید و از نمونه پژوهشی خواسته شد تا همگی برای مشاهده 
لپ تاپ استفاده کنند. ویدیوی تعاملی شامل محتوای ویدیویی و مجموعه  زاویدیو و ویدیوی تعاملی 

تواند اقداماتی نظیر متنوعی از تعاملات یادگیری بود. به طوری که یادگیرنده در ویدیوی تعاملی می

انتخاب ترتیب نمایش موضوعات، انتقال از یک ویدیو به ویدیوی دیگر، پاسخگویی به سوالات 

ه نظرات و توضیحات تشریحی، انتخاب و مشاهده منابع آموزشی تکمیلی در قالب ئاای، ارچندگزینه
 ویدیو یا لینک، مشاهده مدت زمان باقیمانده از ویدیو و میزان پیشرفت را انجام دهد.

های فردی گروه کنترل و وقتی از یک گروه آزمودنی استفاده شود متغیرهای مزاحم مانند تفاوت

ها قابل توجه خواهد بود زیرا عوامل د به همین جهت اعتبار درونی یافتهنکآزمایش کاهش پیدا می
 گردد. تهدید کننده آن در انتخاب اعضای گروه مانند خطای گزینش، رشد، بازگشت آماری کنترل می

ای با موضوع دوره یا مطالعه درباره آن بوده ها، عدم شرکت در دورهیکی از معیارهای گزینش آزمودنی

های فردی مانند هوش و حافظه از یک گروه آزمایشی استفاده شد و جلوگیری از تفاوت تهاست. ج

سایر متغیرهای مزاحم مانند اطلاعات قبلی درباره موضوع دوره از طریق گزینش شرکت کنندگانی که 
 دانش قبلی نسبت به موضوع دوره نداشته اند کنترل گردید.

ایج، ترتیب ارائه شرایط هست یعنی ترتیب نمایش ویدیوی تنیکی دیگر از متغیرهای مزاحم محتمل در 

ه خطی و ویدیوی تعاملی می تواند باعث خستگی آزمودنی یا تحت تاثیر شرایط اولیه قرار گرفتن باشد. ب
کنندگان کنندگان به صورت تصادفی به دو دسته تقسیم شدند که نیمی از شرکتهمین علت شرکت

کردند و سپس ویدیوی خطی و دسته دیگر ابتدا ویدیوی خطی و  دهابتدا ویدیوی تعاملی را مشاه
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سپس ویدیوی تعاملی را مشاهده کردند. بعد از مشاهده ویدیوی خطی و ویدیوی تعاملی دانشجویان 

 پرسشنامه سنجش مشارکت یادگیرنده را به صورت جداگانه تکمیل نمودند و آزمون دادند. 
ای و برای میزان مشارکت یادگیرنده اختی، از آزمون چهارگزینهجهت ارزیابی میزان مشارکت در بعد شن

ای طراحی گردید. جهت در ابعاد احساسی و رفتاری یک پرسشنامه محقق ساخته با طیف هفت گزینه

بررسی روایی محتوایی، ابزارهای سنجش میزان مشارکت یادگیرنده به سه نفر از خبرگان دانشگاهی و 
ئه گردید و آنان سوالات را از نظر واژگان، تطابق و تناسب سوالات با هدف فعال در حوزه آموزش ارا 4

های نگرشی و احساسی، روایی مورد سنجش مورد بررسی قرار دادند. به طور معمول برای ارزیابی سازه

شود و ضریب آلفای کرونباخ به عنوان شاخصی برای ابزارهای تولید شده از آلفای کرونباخ استفاده می

پس از اینکه سوالات پرسشنامه مشارکت یادگیرنده توسط  (.40)شودابزار در نظر گرفته می کیفیت
لفای  30متخصصین مورد تایید قرار گرفت. روایی صوری پرسشنامه و آزمون به  نفر ارائه شد و ضریب آ

و  0.724ای )بعد شناختی( برابر با کرونباخ محاسبه گردید. ضریب آلفای کرونباخ آزمون چهارگزینه

بود. جهت ارزیابی ترجیحات  0.878پرسشنامه مشارکت یادگیرنده )بعد احساسی و رفتاری( برابر با 
یادگیری افراد نیز در پرسشنامه سنجش میزان مشارکت یادگیرنده، سوالی قید شده بود که افراد برای 

طالعه متن استفاده از محتوای یک سخنرانی، چه روشی )گوش دادن به فایل صوتی سخنرانی، م

آوری سبک ترجیحی افراد، دهند. پس از جمعسخنرانی و مشاهده ویدیوی سخنرانی( را ترجیح می

 میزان مشارکت یادگیرنده در سبک های مختلف بررسی و مقایسه گردید.
 و دانشگاه جامعه آماری پژوهش حاضر، کارشناسان آموزش سازمانی و فعالان حوزه آموزش در سازمان

ه گیری هدفمند بر اساس معیارهای زیر انتخاب گردیدند. افرادی که علاقهز طریق نمونهبودند که ا ب مند 

حضوری یا  یادورهدر  ،تا به حال بودند. یعملکرد فرد شیساعته با موضوع افزا کیدوره شرکت در 
کرده نمطالعه  ی در این زمینهکتاب ایاند شرکت نکرده یعملکرد فرد شیبا موضوع افزاالکترونیکی 

به حداقل  هایآزمودن نیشیدانش و تجارب پ یدر نظر گرفته شد تا خطا لیدل نیبه ا اریمع نیاباشند. 

کنندگانی که در گیری هدفمند، شرکتدر نمونه باشند. یکیمند به آموزش الکترونعلاقه و برسد

های ها در پژوهشآنگردند و تعداد تقریبی دسترس باشند و به موضوع علاقه داشته باشند انتخاب می
ساب گروه نفر )با احت 30شرکت کننده یعنی در مجموع  15آموزشی برای هر گروه در طرح آزمایشی 

پژوهشی نفر به عنوان شرکت 55اما در این پژوهش (. 39آزمایش و کنترل( باشند) کننده در این طرح 

 قابل مشاهده است. 1اره شناختی نمونه این پژوهش در جدول شممشارکت داشتند. اطلاعات جمعیت

 

 شناختی نمونه پژوهش: اطلاعات جمعیت1جدول شماره 

 درصد تعداد متغیر 

 63.6 20 مرد جنسیت



 

 
 

 

 

 
   

 مظاهری تهرانیمحمد علی رضایی زاده، مرتضی خراسانی، ایاصلت ضرابی، حامد  / ..... بر مشارکت یتعامل یویدیو ریثأت                9

 36.4 35 زن

 مدرک تحصیلی

 40 11 کارشناسی

 40 22 کارشناسی ارشد

 40 22 دکتری تخصصی

 

 های پژوهشیافته

ویدیوی تعاملی بر مشارکت یادگیرندگان هدف اصلی پژوهش حاضر، بررسی تاثیر ویدیوی خطی و 

گویی به این سوال است که آیا بین سبک یادگیری و میزان مشارکت است. هدف فرعی نیز پاسخ
های یادگیری مختلف تفاوتی وجود یادگیرندگان به استفاده از ویدیوی تعاملی و ویدیوی خطی در سبک

 دارد. 

وی خطی به چه میزان بر مشارکت یادگیرنده سوال اول: ویدیوی تعاملی در مقایسه با ویدی

 اثرگذار است؟

و  کنندگان با محتوای ویدیوی خطیجهت مقایسه میزان مشارکت شناختی، احساسی و رفتاری شرکت

 آمده است. 2همبسته استفاده شد که نتایج آن در جدول  tویدیوی تعاملی از آزمون 
 رکت احساسی، رفتاری و شناختی یادگیرندگان با ویدیوی تعاملی و ویدیوی خطیشاهمبسته برای مقایسه م  t: نتایج آزمون 2جدول

 میانگین هامقایسه زوج
انحراف 

 استاندارد

تفاوت 

 هامیانگین
t Df Sig. 

زوج 

 اول

مشارکت احساسی 
 در ویدیوی تعاملی

05/29 19/4 

13/9 12/11 54 0001 /0 
مشارکت احساسی 
 در ویدیوی خطی

93/19 85/4 

ج زو

 دوم

مشارکت رفتاری در 

 ویدیوی تعاملی
51/29 96/3 

49/8 38/10 54 0001 /0 
مشارکت رفتاری در 

 ویدیوی خطی
02/21 89/4 

زوج 

 سوم

مشارکت شناختی در 

 ویدیوی تعاملی 
60/5  84/1 

04/1 58/3 54 001/0 
مشارکت شناختی در 

 ویدیوی خطی
56/4 94/1 
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های ابعاد مختلف مشارکت یادگیرنده قابل مشاهده است، بین میانگین 2 همانطور که در جدول شماره

در ویدیوی تعاملی و ویدیوی خطی تفاوت معناداری وجود دارد. به طوریکه تفاوت میانگین در میزان 
یج  1.04و در بعد شناختی  8.49و در بعد رفتاری  9.13مشارکت یادگیرنده در بعد احساسی  نتا است. 

که ویدیوی تعاملی در مشارکت یادگیرندگان در بعد شناختی، احساسی و رفتاری ست حاکی از این ا

همبسته نشان داد که میزان مشارکت شناختی،  tتاثیرگذار بوده است به بیان دیگر نتایج آزمون 
داری بالاتر از میزان مشارکت طور معنیکنندگان در ویدیوی تعاملی بهرفتاری و احساسی شرکت

نیز تفاوت میانگین هریک  1و احساسی در ویدیوی خطی بوده است. در شکل شماره  اریشناختی، رفت

 از ابعاد مشارکت یادگیرنده در ویدیوی تعاملی و ویدیوی خطی قابل مشاهده است.

 

 
 

ه ترتیب ا بتوان گفت ویدیوی تعاملی بیشترین تاثیر رمشخص است، می 1همانطور که در شکل شماره 

در بعد مشارکت احساسی و سپس مشارکت رفتاری یادگیرنده داشته است و از جهت اولویت بندی و 
ترتیب ابعاد تاثیر پذیرفته، مشارکت شناختی کمترین میزان تاثیر را در مقایسه با سایر ابعاد داشته 

 است. 

 

ملی و ویدیوی خطی تعاسوال دوم: آیا میزان مشارکت یادگیرنده هنگام استفاده از ویدیوی 

 نوشتنی تفاوت وجود دارد؟  -های یادگیری شنیداری، دیداری، خواندنیدر بین سبک
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های جهت مقایسه میزان مشارکت یادگیرنده )احساسی و رفتاری( در ویدیوی تعاملی بین افراد با سبک

نووا( استفاده شد. )آ نوشتنی( از آزمون تحلیل واریانس-خواندنی دیداری، گانه یادگیری )شنیداری،سه
 گزارش شده است. 3نتایج در جدول شماره 

 

 های توصیفی: شاخص 3جدول شماره 

شاخص  متغیر

 توصیفی

میزان مشارکت  

یادگیرنده در 

 ویدیوی تعاملی

میزان مشارکت  

 یادگیرنده در ویدیو 

انحراف  میانگین  درصد فراوانی

 استاندارد

انحراف  میانگین 

 استاندارد

سبک 

 یریادگی

 46/1 58/3  83/0 18/6  69 38 دیداری

 41/1 3  58/1 5  9 5 شنیداری

-خواندنی
 نوشتنی

12 22  42/5 90/0  83/3 40/1 

 

نفر  5نفر سبک دیداری )دیدن ویدیوی سخنرانی(،  38کننده در مطالعه حاضر شرکت 55از بین  
سازی شده سخنرانی متن پیادهدن نفر سبک خوان 12سبک شنیداری )گوش دادن صدای سخنرانی( و 

ها به ترجیحشان بوده است. میانگین و انحراف استاندارد میزان مشارکت یادگیرنده در هر کدام از گروه

 قابل مشاهده است. 3ویدیوی تعاملی و ویدیوی خطی در جدول شماره 
 

 تعاملی بر اساس سبک یادگیری ترجیحی ویدیوی: آزمون تحلیل واریانس مقایسه میزان مشارکت یادگیرنده در  4جدول شماره 

 .Df SS MS F Sig منبع

 005/0 78/5  92/9 2 بین گروهی

    63/44 52 درون گروهی

    54/54 54 کل

Abbreviations: SS, Sum of Squares; MS, Mean Square 

 

های کسببین  میزان مشارکت یادگیرنده در ویدیوی تعاملی دهد کهنتایج جدول بالا نشان می

استفاده  LSDداری وجود دارد که جهت مقایسه زوجی از آزمون تعقیبی تفاوت معنیمختلف  یادگیری

 شد که نتایج آن در جدول زیر آمده است.
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 جهت مقایسه زوجی میزان مشارکت یادگیرنده در ویدیو تعاملی و سبک یادگیری LSD: نتایج آزمون تعقیبی  5جدول شماره 

 هایانگینتفاوت م مقایسه زوجی
خطای 

 استاندارد

سطح 

 داریمعنی

 دیداری
 01/0 44/0 18/1 شنیداری

 02/0 31/0 77/0 نوشتنی-خواندنی

 40/0 49/0 - 42/0 نوشتنی-خواندنی شنیداری

 
نتایج آزمون تعقیبی نشان داد که افراد با سبک یادگیری دیداری نسبت به افراد با سبک یادگیری 

داری بیشتر نسبت به ویدیو تعاملی علاقه دارند و درگیر طور معنیی بهنوشتن-نیشنیداری و خواند

نوشتنی از نظر میزان -شدند. اما بین افراد با سبک یادگیری شنیداری و افراد با سبک یادگیری خواندنی
 داری وجود نداشت.مشارکت یادگیرنده در ویدیوی تعاملی تفاوت معنی

 گانه یادگیری )شنیداری،های سهه ویدیو ساده بین افراد با سبکعلاقه ب در ادامه، جهت مقایسه میزان

نوشتنی( نیز از آزمون تحلیل واریانس )آنووا( استفاده شد. نتایج در جدول زیر -خواندنی دیداری،

 گزارش شده است.
 

 ی ترجیحیسبک یادگیر: آزمون تحلیل واریانس مقایسه مشارکت یادگیرنده در ویدیوی خطی بر اساس  6جدول شماره 

 .Df SS MS F Sig منبع

 561/0 58/0 23/1 45/2 2 بین گروهی

   09/2 93/108 52 درون گروهی

    38/111 54 کل

Abbreviations: SS, Sum of Squares; MS, Mean Square 

 

شارکت نشان داد که بین سه گروه از افراد )سه سبک یادگیری( از نظر میزان م 6نتایج جدول شماره 

 یدیوی خطی تفاوت معناداری وجود ندارد.در و
 

 یریگجهینتبحث و 

های جدید در حوزه آموزش هدف پژوهش حاضر بررسی تاثیر ویدیوی تعاملی به عنوان یکی از فناوری

ها نشان داد که ویدیوی تعاملی در مقایسه با ویدیوی خطی تاثیر معناداری بر مشارکت بود و یافته

ن دیگر ویدیوی تعاملی به ترتیب بر مشارکت احساسی، رفتاری و شناختی رد. به بیایادگیرندگان دا
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یادگیرندگان اثرگذار است. مشارکت یادگیرنده آن هم از نوع احساسی در ویدیوی تعاملی نشانه خوبی 

های یادگیری برای تحول در یادگیری الکترونیکی و برانگیختن احساسات یادگیرندگان در محیط
های یادگیری برانگیزاننده ها تاکید شده است اگر فعالیتطور که در پژوهشا همانکی است زیرالکترونی

و  .(41)شوداحساسات و هیجانات مثبت باشد موجب تعلق خاطر یادگیرنده و بهبود یادگیری می

پذیری در محیط یادگیری الکترونیکی برای یادگیرنده انگیزاننده احساس راحتی یادگیرنده و انعطاف
های این پژوهش نیز نشان داد که ویدیوی تعاملی بیشترین تاثیر را بر مشارکت . یافته(42)د خواهد بو

احساسی یادگیرندگان دارد و مشارکت رفتاری و مشارکت شناختی در جایگاه دوم و سوم قرار دارند. 

یری دیداری دارند در هنگام استفاده از ه سبک یادگعلاوه بر این، نتایج پژوهش نشان داد افرادی ک

ها شنیدنی و ویدیوی تعاملی مشارکت بیشتری داشتند و در بین افرادی که سبک یادگیری آن
نوشتنی بود تفاوت معناداری در میزان مشارکت یادگیرندگان مشاهده نشد. همانطور که مورد -خواندنی

دهند تا فیلم و تصاویر را مشاهده ت و ترجیح میدیداری اس هاانتظار بود افرادی که سبک یادگیری آن

کنند نسبت به ویدیوی تعاملی واکنش مثبتی داشتند اما نکته جالب اینجاست که در مشاهده ویدیوی 
های یادگیری و میزان مشارکت یادگیرنده تفاوت معناداری وجود نداشت در یک از سبکخطی بین هیچ

یداری نسبت به ویدیوی خطی علاقه نشان دهند. در تبیین این د با سبک درود افراحالیکه انتظار می

توان به مفهوم تعامل اشاره نمود که امکان تعامل با محتوا آنقدر برای یادگیرندگان جذاب بوده اتفاق می

است که افراد با سبک یادگیری دیداری نسبت به ویدیوهای تعاملی در مقایسه با ویدیوی خطی علاقه 
 ند.ی نشان دادبیشتر

ای شود و یا یافتههای یک مطالعه تایید نمیکه پیش فرض در مواردیبر اساس ادبیات نظری و تجربی، 

آید، از اهمیت و قابلیت تفسیر بیشتری برخوردار است به نسبت بر خلاف انتظار محقق به دست می
ن اساس، تاثیر اندک (. بر ای43باشند )ها و انتظارات محقق میش فرضهایی که در تطابق با پییافته

بر افزایش ویدیوی تعاملی بر  مشارکت شناختی، یافته ارزشمندتری به نسبت تاثیر زیاد ویدیوی تعاملی 

شود. این که ویدیوهای تعاملی به رغم محسوب می و مشارکت رفتاری ارتقای مشارکت احساسی

جود دارد، در این مطالعه ها وشی آنتاییدات پژوهشی و تجربی زیادی که درباره تاثیرگذاری آموز
هرچند که بر ابعاد مشارکت  اند تاثیر قابل توجهی بر مشارکت شناختی یادگیرندگان بگذارند،نتوانسته

ینده  احساسی و رفتاری قابل توجه بوده است، یافته مهمی است که نیاز به تبیین و مطالعه میدانی در آ

شود تا دلایل این کم اثری را بررسی نمایند. آیا توصیه می های آیندهدارد. بر این اساس به پژوهش
بوده که چنین نتیجه غیر قابل ای به گونهمحتوا و کیفیت ویدیوی تعاملی استفاده شده در این تحقیق 

انتظاری را ایجاد کرده است یا کیفیت یادگیرندگان در این نتیجه تاثیرگذار بوده است؟ و یا اینکه این 

ندارد؟ مطالعه این  ندان چشمگیریشناختی تاثیر چ ست که بر مشارکتی تعاملی اماهیت ویدیوها

به تنهایی و بدون این که  و رفتاری مشارکت احساسیتناقض از آن جهت دارای اهمیت ویژه است که 
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منتج به مشارکت شناختی یادگیرندگان شود، اهمیت و تاثیرگذاری چندانی نخواهد داشت و پس از 

سپرده خواهد شد. به عبارت دیگر، مشارکت احساسی یادگیرنده در فرایند ه فراموشی اندک زمانی، ب
در غیر اینصورت یادگیری، زمانی دارای اهمیت است که منتج به مشارکت شناختی یادگیرنده شود 

 ای در ارتقای یادگیری نداشته است.ه فایدهدانست کذر و سطحی توان آن را صرفا یک هیجان زودگمی

اسای یافته های این تحقیق باید به آن پرداخت، تاثیر اندک ویدیوهای تعاملی بر  یگری که برنکته د
نوشتنی است. بر اساس یافته های این -شنیداری و خواندنیروی یادگیرندگان با سبک های یادگیری 

بر روی  تحقیق، ویدیوهای تعاملی بر روی افراد با سبک یادگیری دیداری تاثیر قابل توجهی دارند ولی

نوشتنی نه. این که ویدیوی تعاملی بر روی افراد با سبک -راد با سبک یادگیری شنیداری و خواندنیاف

یادگیری دیداری، تاثیر مثبت داشته باشد قابل فهم است، چرا که این افراد اساسا تاثیرپذیری بیشتری 
وی این افراد، چندان دور عاملی بر راز ویدیو و سایر محتواهای دیداری دارند. از این رو، تاثیر ویدیوی ت

شود. اما باید دید چرا این ای برای این ویدیوها محسوب نمیاز انتظار نبوده و ویژگی خارق العاده

نوشتنی تاثیر ندارد؟ مگر نه آن است که در یک ویدیوی  –ویدیوها بر روی افراد شنیداری و خواندنی 
ن هم به کار برده شود؟ اساسا یکی از و نوشت –ن خواند –تعاملی باید در کنار دیدن، شنیدن 

بر  –های ویدیوهای تعاملی نسبت به خطی این است که آنها سایر حس های یادگیرندگان تفاوت علاوه 

را هم درگیر می کنند؟ پس چرا در این تحقیق تاثیر ویدیوی تعاملی بر روی این  –حس دیداری آنها 

ل از ویدیوهای تعاملی به کار رفته در این تحقیق است ؟ آیا اشکاگروه از یادگیرندگان دیده نشده است
یا به علت عدم توزیع  یا این که جامعه آماری و نمونه تحقیق حاضر، دارای ویژگی خاصی هستند

به دست آمده  اینتیجه چنینکه  های یادگیری مختلف باعث شدهمتوازن و یکسان افراد در سبک

 نماید.ق به محققان آینده پیشنهاد میه این تحقیاست؟ این ها سوالاتی هستند ک
 :نمودخلاصه  موردتوان در چند حاضر را می پژوهشارزش افزوده 

نخست آن که دست رد این تحقیق بر روی اثربخشی بی چون و چرای ویدیوهای تعاملی به نسبت 

ن تامل د بر روی آویدیوهای خطی بر روی جلب مشارکت یادگیرندگان، یافته قابل توجهی است که بای

تواند به اثربخش این مطالعه این است که صرف تعاملی کردن یک ویدیو نمی پژوهشگرانکرد. تحلیل 
شدن آن هم منجر شود. تعاملات ایجاد شده در یک ویدیو باید دارای شرایط و ویژگی های خاصی 

که پرداختن به  –ها ویژگیباشند تا آن تعاملات، منجر به ارتقای مشارکت و یادگیری شوند. بدون آن 

 نمی توان انتظار ارتقای یادگیری را داشت. –آنها مطالعه مستقلی را می طلبد 
دوم این که، مطالعه اثربخشی ویدیوهای تعاملی به تفکیک انواع مشارکت یادگیرندگان )مشارکت 

ندنی یداری، خوااحساسی، رفتاری، و شناختی( و نیز به تفکیک انواع سبک های یادگیری )دیداری، شن

های این تحقیق دانست. این نگاه بعد محور و تخصصی به موضوع توان از نوآوریو نوشتنی( را می

یادگیری که نقطه مقابل نگاه ساده انگارانه و غیر عمیق به موضوع یادگیری و تاثیرات فناوری بر روی 
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ید یری به عنوباشد. علم یادگباشد، یکی از الزامات یادگیری فناورانه میآن می ا ب ان یک حوزه تخصصی 

پیدا  (45) های یادگیریو هدایت فناوری (44) جایگاه راهبری و تخصصی خودش را در زمینه ارزیابی
در . استپذیر کند و این امر تنها با کمک و حضور متخصصان یادگیری در زمینه های فناورانه امکان

توان انتظار یادگیری فناورانه، می ری در حوزهگرانه متخصصان یادگیلانه و هدایتاصورت حضور فع

(، 46ها و الگوهای تخصصی آندراگوژیک و پداگوژیک مانند یادگیری همیارانه )داشت که سایر نظریه
(، بازیهای جدی 50(، یادگیری معکوس )49)تحولی(، یادگیری 48(، سطوح بلوم )47یادگیری تجربی )

کرده و زمینه اثربخش تر شدن این ویدیوها را فراهم  لی راه باز( و ... نیز در حوزه ویدیوهای تعام51)

 نمایند.

های الکترونیکی مورد اقبال حداکثری کارکنان قرار جایی که آموزشاز آن شودسوم پیشنهاد می
از ویدیوهای تعاملی استفاده شود زیرا ویدیوهای تعاملی قابلیت شخصی سازی دارند و گیرد؛ نمی

توانند از مطالب ویدیوی تعاملی استفاده کنند و با سهولت کامل میهای خود یق و نیازر علاکاربران بناب

ها با محتوا باعث ایجاد اشتیاق و و تعامل آن به محتوای مورد نیاز خود دسترسی خواهند داشت
 .ها در آموزش الکترونیکی خواهد شدمشارکت آن

ها و تعاملات فنی غرق در جذابیت ید، نباعاملیفعالان آموزش هنگام تولید ویدیوی تچهارم این که، 

های این فناوری فناوری ویدیوی تعاملی شوند و پس از طراحی تعاملات یادگیری موثر از ظرفیت

استفاده کنند. برای طراحی تعاملات یادگیری موثر لازم است تا از طراح آموزشی استفاده نمود تا 
شود که ب و حفظ توجه فعالانه یادگیرندگان جکاوی و جلویدیوی تعاملی منجر به برانگیخته شدن کن

های اخیر انجام شده درباره ویدیوی تعاملی همسو است که این یافته در پژوهش حاضر با پژوهش

 (.52)بوده است  ویدیوی تعاملی منجر به مشارکت و درگیری یادگیرندگان با فیلم سخنرانی
نیز بوده است اینکه معیارهای انتخاب شده  هاییدودیتاین پژوهش مانند هر پژوهش دیگری دارای مح

برای نمونه ممکن است جامع نبوده باشد و یا سبک یادگیری افراد نمونه ممکن است شبیه به هم بوده 

باشد و اینکه جدید بودن و جذابیت فناوری ویدیوی تعاملی برای یادگیرندگان ممکن است در اعلام نظر 

اشد چراکه شرکت کنندگان دوره آموزشی افزایش عملکرد فردی ذار بوده بها در پرسشنامه تاثیرگآن
 اند.برای اولین بار ویدیوی تعاملی را مشاهده نموده
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  چکیده

رااویی تر ی اای از هدف از انجام این پژوهش، شناسایی پیشامدها و مؤلفه لااه ال یااا ارا سااانی و ن های چابکی و توسعه منابع ان

شااامدها و ر د یزفراتحلیل و دیمتل فا روش سااایی پی پااژوهش و شنا یاااش  عااه ادب پااط از مطال رااور،  باادین من بانک مسکن است. 

جااام  هایمؤلفه استخراج و هاآن تفکیک و بندیهای چابکی توسعه منابع انسانی به ط قهمؤلفه بااا ان ساااط  شااد.  تااه   می پرداخ

فاااار رمناا ابفراتحلیل مطالعاش  می ناظر به پیشایندهای چابکی توسعه منابع انسانی  شااایندها  CMA3ا ناادازه ا اار تر ی اای پی ا

یااد. از  ه برآیند مؤلفه ساا ه درد پااژوهش،  19های این پژوهش بودند، محا تاادای  شااده در اب سااایی  شااایند شنا شااایند )در  3پی پی

قااو رااام   سااازی و ن مااوزش و بی صااآ آ و  قهم تنیددی و ارت اط آموزش با نرام جذب و بکاردیری ، استفاده از  ارشناسان متخ

جااام 5/0داش( دارای اندازه ا ر مساوی یا بیشتر از پا بااا ان ساااط  شااد.  سااتخراج  نااد، ا صااا  ه بود دااان بااا م  باارای پااژوهش خ ر

فااهانسانی، پرسشنامه اول به منرور بررسی و غربال توسعه منابع چابکی در مو ر هایمؤلفه دیرر شناسایی فاای دااری مؤل هااای  ی

خاار ر ایهای  اصله از مصا  ه در اختو مؤلفه لااه آ فاات. در مر  قاارار در فااهخ ردان  ناارم 3هااای مؤل سااتخرج از  شااایند م فاااار پی ا

تااابفراتحلیل  ه شامل: مؤلفه ساا له،  ناادی  اال م یااارش ادرا اای، توانم طااافهای هوشمندی و آداهی، م سااازداری، انع -آوری، 

سااایر مؤفعالی، پاسخپذیری، پیش مااراه  بااه ه نااه،  خاادماش عاده شاانامه هفاالدویی، سرعت عمل و ج ران  سااتخرج از پرس هااای م

سااتفاده از  بااا ا یاات  شااد و در نیا قاارار داده  غربال شده نخست، از طریق پرسشنامه دوم به منرور تحلیل فازی در اختیار خ ردان 

ساامی 4ها تعیین دردید. بر این اساس؛ فن دیمتل فازی تا یردذاری و تا یرپذیری مؤلفه سااازمانی، ر نااد ، مؤلفه هوش  سااازی ا

 
 باشد. تری نویسنده اول میه داین مقاله بردرفته از رسال.  1
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فااهی ا ردمیارش ا سااایر مؤل باار  فااهو توانمندی  ل مس له، بیشترین تا یردذاری را  شااته و مؤل یااد هااا دا ماال، تع ساارعت ع هااای 

بااا پذیری، تا یرپذیرترین مؤلفهسازمانی، پاسخرویی و انعطاف سااازداری،  فاا   یاات، مؤل راار اهم سااتند. از ن پااژوهش ه یاان  هااا در ا

 وهش شناسایی شدند.پژ این ترین مؤلف فعالی  م اهمیتترین و مؤلف  پیشاهمیت

 . چابکی، توسعه منابع انسانی، روش فراتحلیل، دیمتل فازی :هاکلیدواژه

 مقدمه

-دنیای امروز، پاسخ سریع به تغییراش محیط خارجی بسیار میم است و به شکوفا شدن سازمان در

یااد عی و فنااوری، سازمانا ند. باه دلیل تغییاراش سیاسی، اجتمها  مک می شااندب بااکاچها با  )1(ا

هاو جان ه در مواجیه با تغییراش و تشخیآ فرصت چابکی در سازمان نتیجه هوشیاری همه ستیابی بهد

چابکی در فرهنگ لغت به معنای توانایی   .تسهای موجود در محیط داخلی و خارجی سازمان اچالش

ه.  است نهدانم ، فعال، آسان و قادر بودن به تفکر سریع با یک روش هوشه ر ت سریع، چا ب  چابکی 

یاان  ساات. ا طور لی توانایی یک سازمان برای در  تغییراش محیطی و پاسخرویی سریع و  ارا به آن ا

-عنوان یکی از اصلی همفیوم چابکی  ب )2(تواند فناورانه و  اری، یا تغییر نیاز مشتری باشدتغییراش می

ناادهط ممحی ت آوردن و  فظ مایت رقابتی درسترین اباارها، برای به د یاات فاای بااازار، از اهم یاار  ای  تغ

بایست  ار نان چابک را پرورش داده های  در مسیر دستیابی به چابکی میسازمان )3(ستبرخوردار ا

سااتلام  توسعه تا بتوانند با بیره دیری از آنان به نتایج مورد انترار دست یابند چابکی سااانی م نااابع ان م

چااه  تارشمچیار مولفه توانمند سازی  ار نان،  لااوکی و یکاار یااق تکنو نااش از طر ، اشترا  دذاری دا

ساات شیکی از اهداف سازمان چابک، ایجاد رضایت برای م )4 (سازی فرایندهاست ناادان ا تریان و  ارم

ر ت نیاز به انجام سریع و مؤ ر خدماش شفرهنگ یاددیری و چابکی، باید این دید را ایجاد  ند  ه یک 

یی از  یفیت ارت اط با مشتریان خود دارد چابکی، دهلت بر توسعه اهه بخود و نیا توسعه و  فاظ درج

ماای فاااراهم  شااتری را  کاای  از  )1(آوردساختاری دارد  ه امکان پاسخ سریع به تغییراش در تقاضای م ی

سااازمانی ، مانیازآنجا ه منابع انس )5(ار ان میم سازمان منابع انسانی است. حااور  ماال و م تاارین عا یم

خااوردار  شوند، تجییا و آمادهمحسوب می سازی منابع مابور برای مواجیه با تغییراش، از اهمیت ویژه بر

ها و ها با هر نوع مأموریتی باید بیشترین سرمایه، وقت و برنامه را به پرورش انساناست و  لیه سازمان

انسانی در مورد انسان های آداهی است  ه در نرام هاای بع مناعه توس (6)ابعاد مختلف اختصاص دهند

هااا را در  سااان  ساات  ااه ان مولاد ایفاای نقاش می  نند. هدف توسعه منابع انسانی تمر ا بر منابعی ا

یاان  ساات. ا سااازمانی ا عااد  دستیابی به موفقیت یاری می دهد. این موفقیت هم در بعد فردی و هم در ب

های یک سازمان شامل تغییراش بیرونی، ایجاد  ارآفرینی دروهی، ینایتواتوسعه مجموعه ی دسترده از 

بنابراین، توسعه خلق نمی شود، بلکه همانند قابلیت . سازداری با شرایط ناپایدار و بی   اش و... هستند
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یاارد ماای د مااروزیهاااسااازمان. )7(های  نونی در تعامل باا منابع سازمان مورد استفاده قرار  باارای  ی ا

قاارار دادهپیچیددی به وییپاسخر خااود  نااد های محیطی، چابکی را در دستور  ااار  سااانی  ا نااابع  ان و م

شااود. میمترین اباار چابک سازی سازمان است و با ارزش ترین دارایی هر سازمان و  شور محسوب می

رن ق در (9های نوین پاسخرویی به عوامل تغییر و تحول سازمانی چابکی است.)از این رو یکی از راه )8(

یاان دیری از مدل ها پیوسته به دن ال چابک سازی خود هستند و با بیره اضر سازمان های مطرح در ا

 موقع و سریع وا نش نشان دهند؛  نند تا با چابک سازی خود در مقابل تغییراش بهش میلاخصوص ت

ها در دستیابی نزماسا شودها منابع انسانی است  ه توانمندی آنیا موجب مییکی از منابع میم سازمان

های میم سازمانیاست و شناسایی عوامل چابکی  ار نان از دغدغهاز این رو  .به اهدافشان موفق باشند

ماادل باارای مو ر بر چابکی  ار نان ضروریست. با توجه به تحقیقاش انجام شده الروها و  یااادی  هااای ز

صاانعتی، سازمانیط شراها بیشتر مناسب منتیی این مدل هچابکی سازمانی پدیدار شد یاادی و  های تول

-لذا با توجه به نیاز و اینکه پژوهش ه است.های خدماتی بودطرا ی شده و  متر جوابروی نیاز سازمان

ذا تسناچیا بوده اها و مرا ا خدماتی در بانک ازی سهای  اربردی و اقداماش عملی در زمینه چابک   ل
در بانک مسکن با استفاده از روش تر ی ی منابع انسانی  سعهو تو چابکیی اراله الروبه   در این پژوهش

  فراتحلیل و دیمتل فازی پرداخته شده است .
 

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش

 چابکی سازمانی 

ها و مؤسساش در  وزه رقابتی است. این وضعیت س ب شده غییر از باردترین خصوصیاش سازمانت
بر اهیددو د ه سازمانیا در اولویتیای  سب و  ار  های استراتژیک خود تجدیدنرر  نند و تأ ید خود را 

نااوین خ به نیازهای مشتری از طریق روشسب و  ار و پاسمقابله و سازداری با تغییراش محیط   هااای 

ای شده است  ه  دونه های یاددیرنده قرار دهند. شرایط در دنیای پر تغییر  نونی بههمکاری و سازمان

نااه  نیاد تان همران دریافته مایت رقابتی یک سازمان در آینده این است  ه مدیران آنیا بیاموزند چرو
نااای  (10) باید زودتر از رق ایشان یاد بریرند و این همان مفیوم چابکی است بااه مع سااازمانی  چااابکی 

است و توانایی پاسخ به رویدادهای محیطی میم  عرضه محصوهش متنوع و با یفیت در  وتاه ترین زمان

ت  ه شر ت را ساستراتژی  سب و  ار هدفدار ا چابکی یکهای چابک است أله برای سازمانمسن یتر
ماایباتوجه به توانمندی سااازمانهایش برای موفقیت در محیط رقابتی امروز آماده  بااک سااازد.  هااای چا

تولید  ددمج ل دهیشکمحصوهتی با  یفیت باه، بدون نقآ، با زمان انترار  وتاه، دارای قابلیت ارتقا و 
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های فوق العاده جیت ارضای نیازهای متغیر بازار چابکی یک سیستم با توانمندی (11) نند. به زعم می

های محصول و خطوط تولید را داراست و به طور نس تاً است. چنین سیستمی توانایی تغییر سریع مدل
سااتساپ مشتریان به صورش واقعی و به موقع های مطلوبی، به نیازها و خواسته سااازنددان (. 12) خرو

بع هایی مثل )فناوریتم تولیدی با قابلیتسیسعنوان یک  مفیوم چابکی، آن را به های سخت و نرم، منا

 انسانی، مدیریت تحصیل  رده و اطلاعاش( برای رفع سریع نیازهای در  ال تغییر در بازار تعریف  رده
ا فرآیندهای یک ی در خروجییا، ساختارها یرم تغییراش من"عنوان  ینگ و همکاران چابکی را بهساند 

ریای و  عنوان یک استراتژی آداهانه برای به دست آوردن مایت رقابتی شناسایی، برنامه سازمان  ه به

یاات چابکی همچنین به  نندتعریف می "اند اجرا شده یااق  عنوان توانایی تغییر ج سااریع و دق یااری  د

یااارو  چابکی امکان وا نش سریع. تعریف شده است حاایط را در اخت ماای سازداری با م قاارار  -سااازمان 
 (13)دهد

 سیر ظهور و پیدایش مفهوم چابکی

باادین در جیان امروز به شدش بر قابلیت شااود.  های سرعت و انعطاف پذیری در تغییراش تا ید می

وم این مفی ترتیب پارادیم ظاهر شده بر چابکی استوار است. چابکی سازمانی مفیومی نس تا جدید است،

اولین به بار دن ال نشست بسیاری از متخصصان علمی و اجرایی صنعت به، منرور یافتن علل درمانددی 

یاادی در راه رد بنراه"ها در مقابله با چالش وها تغییراش محیطی در داارشی با عنوان شر ت هااای تول
باا(  1991توسط موسسه یا و ا ) "قرن بیست و یکم : دیدداه متخصصان صنعتی رااان  ه ومنتشر  هم

یااا ترب نرران زیادی  ه قدیمی ترین و معروف صا پط از آن  (14) دمعرفی دردی (، 16)(،15) ین آن

سااطح باشند، به توسعه این مفیوم و ت یین و تشریح ابعاد و مؤلفهمی( 19(،)18)(،17) چااابکی در  های 
ساااختارهای اف .ها پرداختندسازمان فااراد و  چااابکی ا چااابکی ،  هااای   چااابکی نااداایسه بعد پیش نیاز ه 

یااب 20) توانند معرف چابکی سازمان باشندمی بااه ترت سااازمان  چااابکی  ( میم ترین عوامل در قابلیت 

مربوط به اهمیت دادن به افراد ، فناوری اطلاعاش، آماددی برای تغییر، هماهنری سازمانی،  نترل عدم 
راا سااازمان از دو من چااابکی  ساات .  ضااایت  یاارهر باطمینان محیطی و توانمند سازی  ار نان ا وری و ر

سااانی (. توانمندی21) ها تا یر داردذیفعان بر موفقیت پروکه نااابع ان سااازی م های چابکی  ه در چابکی 

هااا،  دنقش دارند  و مورد شناسایی و تایی یااه  عااد و رو سااازمانی ، قول قرار درفته اندع ارش اند از اختیار 

یااروی هی ها(  قابلیت23( همچنین)22هماهنری، ساختار و میندسی شغلی ) زم برای چابکی توسعه ن
انسانی را هوشمندی و آداهی، مجموعه شایستری ها، مدیریت دانش، فرهنگ توانمند سازی و سیستم 

تاااباطلاعاش معرفی  رده شااار،  ااارآفرینیاند.  ل مس له، انط اق پذیری، خلاقیت ،  باار ف ، آوری در برا

 (24) مورد نیاز برای تحقق چابکی است دیفر های، میارش و عیب یابی ، از شایسترینتیجه دیری
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نااهتوسعه منابع انسانی، چارچوبی است  ه  مک می ناادان در زمی صاای،  ند  ارم نااش شخ های دا

مااوزش های سازمانی و تواناییمیارش های شغلی پیشرفت  نند. به بیان دیرر توسعه منابع انسانی به آ

باارای آوردن فرصت برای یاددیری میارش ، فراهماستخدام افراد پط از نااابع هزم  یااع م یااد، توز های جد

 .(25) شودای دیرر اطلاق میانجام امور در محیط  ار و هر فعالیت توسعه

ار دارند  ارفرما برایشان تران دانهایی است  ه  ارمنترین فرصتتوسعه منابع انسانی یکی از میم

بخشی به  ارمندان بخشی و تلاش برای توسعه منابع انسانی، به  فظ و انریاهایجاد  ند. تشویق، توان

 . مک خواهد  رد

سااال  سااانی در  نااابع ان سااعه م یاااهش  19۶9مفیوم تو ساای در ا سااطدر  نفران حااده تو نااارد  مت ل و

سااع انابمعرفی شد. ل ونارد نادلر توسعه م نادلر یاااددیرین بااه  نااوان تجر بااه ع یافته و سااازمان ایانی را 

 (26)طور در بازه زمانی مشخصی تعریف  رده استهمین

های مختلفی تعریف شده است. برخی های مختلف و به شکلتوسعه منابع انسانی توسط فیلسوف
 :ترین تعاریف اراله شده برای توسعه منابع انسانی از این قرارنداز میم

هایی است  ه ای از فعالیتتوسعه منابع انسانی مجموعه"ل ونارد نادلر،  عریفتبر بنا  •

یااه در زمان تعیین شده و به طور سازمان شااخآ تی یافته برای رسیدن به تغییراش رفتاری م

 (2۶) "تشده اس

سااط آن توسعه منابع انسانی فرآ"دوید:پروفسور تی وی رالو می • ساات  ااه تو یندی ا

توانایی ( الفشوند تا )ریای شده یاری میای مداوم و برنامهبرنامهمک ا   ارمندان سازمان ب

های انفرادی روزانه خود را توانایی( بهای مختلف را آموخته یا تقویت نمایند. )انجام فعالیت

ساا شااف عهتقویت  رده و پتانسیل درونی خود را برای موفقیت خود و اهداف تو سااازمان   ای 

کاااری در قونی زمافرهنگ سا( جنمایند. ) ماای و هم ی و غنی به وجود آورند تا روابط،  ااار تی

ناادان میان بخش فااط  ارم های زیرین سازمان بی ود یافته و رضایت شغلی، انریاه و عاش ن

 (27) "افاایش یابد

های علمی و یتوسعه منابع انسانی شامل افاایش توانای"دوید: تعریف ام ام خان می •

ناادی است  ه در سطوح مختلف  سب و  راداف های شغلی مث ت تمامنررش  "ار فعالیت دار

(28) 

https://www.irantalent.com/jobs/persian
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یاات، شغلیپیشرفت  هایی همچون تعلیم،توسعه منابع انسانی شامل فرصت ، مدیریت عملکرد، ترب

 .دی  ارمندان و توسعه سازمانی خواهد بودبرای موفقیت، شناخت  لی یایرهبرنام

تعریف توسعه منابع انسانی محدود به سازمان شده و در دولت و ملت ا تماهً متفاوش خواهد بود. 

یااک و تکنیک هاای از مکانیامطور نیست؛ توسعه منابع انسانی صرفاً مجموعهاما این کااه  ساات، بل هااا نی

ماارین و هایی مثل تشها و تکنیکانیاممک ست.فرآیند ا رااور بااه …ویق عملکرد، مشاوره، ت  شااروع، من
یاااز فرآیند به شکلی مداوم به  ار می این ترویج و تسییل روند. این فرآیند هیچ محدودیتی ندارد، اما ن

یااتای مورد بررسی قرار دیها به شکل دورهاست مکانیام  ویجتاار رند تا مشخآ شود این اقداماش در ج

سااعه ها با برنامهماندارند. سازفرآیند قدم بر می تاار تو ریای، اختصاص منابع سازمانی هزم و تشریح بی

 .توانند فرآیند توسعه را تسییل و تسریع ب خشندمنابع انسانی می

و رشدمحور باشند بسیار پراهمیت خواهند پویا هایی  ه میتوسعه منابع انسانی برای تمام سازمان

هااد ابع انسانی به ساخت محیط  اری فوقتمر ا بر هم  جوانب توسعه من ود؛د بخواه العاده  مک خوا

 .یابندتک  ارمندان اهداف شغلی خود را در آن تحقق یافته می رد، محیط  اری  ه سازمان و تک

باامنابع انسانی برخلاف دیرر منابع هر  سب و  ار پتانسیل یااا  ساایل تن ر ی نامحدود دارد. این پتان

سااتم د اقلیمی به منرور شناخت، به یجاا سطح رسانی، باروری و استفاده از توانایی افراد تمر ا دارد. سی

ساایاری از تکنیک نااابع توسعه منابع انسانی هدف ساخت چنین اقلیمی را در سر دارد. ب سااعه م هااای تو

 (.24)پذیردهای باه صورش میهای اخیر با انجام فعالیتانسانی در سال

 :دونادونی برای توسعه و پیشرفت  ارمندان وجود داردی هاداینه

 .تواند به سازمان شما ارزش افاوده اضافه  ندهای رسمی میآموزش •

هایی درون کل  ارداهتواند  تی به شکل غیررسمی پیش رفته و به شتوسعه منابع انسانی می •

 .هایی با  مک  ارمندان و مشاوران باشدسازمانی و  لاس

بااه  ویف وظایکی از  ساات  ااه  سااانی ا نااابع ان سااعه م فرایندهای اصلی در چرخه منابع انسانی ، تو
بااه مسایلی چون ایجاد یک سازمان پویا و استفاده از فرصت های آموزش و پرورش و یاددیری  ار نان 

شااامل فعالیت د.پردازملکرد سازمانی ، دروهی و فردی میمنرور بی ود ع سااازمانی  نااابع  های توسعه م

نااوان ( 27.)باشدبرای بی ود ا ربخشی سازمانی می راله آموزش ، پرورش و توسعهو ا ی طرا بااه ع نادلر 
ه ، توسعه منابع انسانی را تجارب یاددیری سازمان یافت 19۶0پیشرام نرریاش توسعه منابع انسانی در 

ماایارادی ای  ه به وسیله  ارفرمایان در یک دوره زمانی خاص به منرور بی ود عملکرد و رشد فر -له 

ا سه  20شود، تعریف  رد. دیلی و ادلند  ب سال بعد فرایند توسعه منابع انسانی را به عنوان فرایندی  ه 

 دردد تعریف  ردندبعد زیر موجب  ارایی سازمان می
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 بی ود عمل  رد مرت ط با شغل فعلی توسعه افراد با تمر ا بر •

 های آتی شغلی یتتوسعه مسیر شغلی با تمر ا بر بی ود عملکرد مأمور •

های انسانی و بی ود عملکرد توسعه سازمانی  ه منجر به استفاده بیینه از پتانسیل •

 انسانی 

صااآتوان فرایند توسعه و برانردر یک تعریف تقری ا جامع ، توسعه منابع انسانی را می -یختن تخ

رااور عمل بااه من سااعه  نااان و تو یااف  اارد. تع کااردهای انسانی از طریق توسعه سازمانی و آموزش  ار  ر

سااعه همچنین توسعه منابع انسانی را می رااور تو توان فرایند یا فعالیتی  وتاه مدش یا بلند مدش به من
سااازماندانش ، تخصآ ، بیره یاادوری و رضایت  اری در سطوح مختلف فردی ، تیمی ،  لاای نام یااا م  ی 

(28) 
 

 سطوح تجزیه و تحلیل در توسعه ي منابع انسانی

ی وجیی در بحث پیرامون توسعه ی منابع انسانی به عنوان یک رشتهل تقابشد ی دذشته ردر دهه

درفته  ه های مختلفی صورشآ ادمیک و  وزهی مطالعاتی انجام پذیرفته است. این رشد، در جن ه

 (29)ر م انی نرری و سطوح تجایه و تحلیل توسعه ی منابع انسانی بوده است بخش قابل توجیی از آن، د

سااازمانی و ی منابع انسانی را میتوسعهل در حلیو تسطوح تجایه  سااطح  توان به سه سطح فردی، 

 تقسیم  رد "سطح اجتماعی

تحلیل شود. این سطح ی منابع انسانی تأ ید میهای انسانی توسعهدر سطح فردی، عموما یر جینه
یاااش از راااراش یااق طر بر بررسی مفاهیمی مانند خود  ار آمدی ، عاش تقط، انریاه پاددیری و انر انت

نااابع های انجام درفته در سطح فردی  وزه توسعهپردازد. بر این اساس، بخش زیادی از پژوهشمی ی م

تااوان ین سطح را میانسانی بر اساس رویکرد فلسفی انسان درایانه شکل درفته است. در جریان عمده ا
 ( 30) ر  ردار  ار ذبازای های ارزشمند برها و قابلیتی شایستریی شخصی فرد و توسعهتوسعه

یاان سطح سازمانی تجایه و تحلیل، عموما بر جن ه یااد دارد. در ا سااانی تأ  ی منابع توسعه منابع ان

ساااس، اهم میراستا، سازمان زمینه و محر  هزم برای عملکرد انسانی و سیستمی را فر یاان ا باار ا آورد. 

یره وری و استفادهی  اادا ثری از د بی وی منابع انسانی  سب منابع  دا ثری، تقویت و بهدف توسعه
سااعه ی پتانسیل یاال، تو یااه و تحل سااطح از تجا های  ار نان برای تحقق اهداف سازمانی است. در این 
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یاات ای را طرا ها با مداخلاش توسعهمنابع انسانی باید فعالیت ی  ند  ه از تحقق اهداف سازمانی  ما

هااای بومی  ردن فعالیتبه ظف  ند. در این راستا، توسعه ی منابع انسانی مو های خود در راستای نیاز
نرام و سازمان است. هم چنین در این سلح، توسعه ی منابع انسانی نیازمند توجه به مفاهیم سیستم و 

 رویکرد سیستمی است 

سااعه سطح سوم تجایه و تح سااطح، تو یاان  لیل در توسعه منابع انسانی، سطح اجتماعی است. در ا
ماای ه یوسعمنابع انسانی بر ت نااین جامعه، رقابت پذیری ملی و تسییل ش که سازی تا ید  نااد. همچ  

یاات  سااانی در ج توسعه ی منابع انسانی در این سطح، در بخش بندی آموزشی و توسعه ی سرما بیی ان

افاایش  یفیت زنددی شیروندان تمر ا دارد. سه جریان عمده در این سطح  بی ود رقابت پذیری ملی و

توان تأ یر توسعه ی منابع انسانی بر فرهنگ ملی، تأ یر توسعه ی منابع انسانی می را لیلاز تجایه و تح
 (30)دانست  بر تقویت سرمایه اجتماعی و انسانی در اقتصاد و ایجاد جوامع یاددیرنده

و نی همچنان در مطالعاش داخلی زماسا و توسعه دذشت بیش از چند دهه از مطالعاش چابکی با

 ه به   سنجیده شده است های مختلفبرای سازمانو توسعه  های سنجش چابکی مدلخارجی 
 شود.شماری از تحقیقاش انجام شده پرداخته می

 

 خلاصه نتایج پژوهش عنوان سال نویسنده

 کو دی
(31) 

2021 

های س ا در نقش مر ا داده

 مدل توسعه منابع انسانی

 

های  ه مر ا داده دادتحقیق نشان ج ایتن

س ا نقش میمی در توسعه منابع انسانی 
 ند. در مقایسه با اتکاء صرف به ایفا می

مدیران منابع انسانی، استفاده از مرا ا 

یریت منابع انسانی های س ا برای مدداده

درصد به توانایی تصمیم دیری  12تا 
 ار نان شر ت اضافه نموده و بیره وری 

درصد افاایش  10ن را تا  دود  نا ار

داده و مدیریت جامع و مو ر منابع انسانی 

 .نمایدادین محقق میرا به صورش بنی

 

  اتارزینا

(32) 
2020 

 عنوان به انسانی منابع توسعه
 منابع مدیریت از صریعن

 بر تمر ا با  پایدار انسانی

 تولید میندسان

های شر ت داد نشان تحقیق نتایج
بسیار وته  اه ن دیددستالی صنعتی در

بینانه ای در مورد توسعه پتانسیل 

های توسعه منابع میندسان دارند. روش

انسانی  ه فقط بر نیازهای جاری تمر ا 
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نعطاف در زمینه ا SHRM دارند با اصول

پذیری و رویکرد بلند مدش مطابقت 

ندارند. همچنین عدم مشار ت  ارمندان 
با  ط های مرتدر روند تصمیم دیری

 HRM موزش ، ه یکی دیرر از اصولآ

باشد، یک  استی مشیود است. پایدار می
از   علاوه بر این ، پایداری زیست محیطی

نرر آموزش ، و همکاری با موسساش 

مچنان یک  وزه آموزشی خارجی ، ه

باشد  ه مورد غفلت قرار درفته علمی می
است. این نتایج منجر به پیامدهای 

ع انسانی و نابن مخاصی برای مدیرا

شود. در این مقاله موسساش آموزشی می

مسیرهایی برای تحقیقاش بیشتر اراله 
 .شده است

 ایچوویچ

(33) 
2018 

 و هوش بین ارت اط بررسی
 وسعهت بر هیجانی خلاقیت

 سازمانیای در انسانی نیروی

 چک جمیوری خدماتی

 هایسازه  ه داده نشان تحقیق نتایج

 ایدار هیجانی خلاقیت و هوش
 یکدیرر با مث تی معنادار و باه هم ستری

 دو هر  ه شد مشخآ همچنین و هستند

 .دارند را خلاق رفتار پیش ینی توانایی

 

 زواراآ

(34) 

 

2017 
 در نسانیا منابع نرر نقطه

  ار نیروی چابکی توسعه

 1ی اصلی این تحقیق ع ارتند از: هایافته

 های فعلی اراله.با وجود بسیاری از مدل

عناصر اصلی  ه توصیف وشنی از ح رشر
 ، باشد وجود ندارد، هیک نیروی  ار چا

.عدم شفافیت در بخشی از ره ران  2

منابع انسانی در مورد شایستری وجود 

یسم زیادی برای توسعه .مکان 3دارد 
چابکی نیروی  ار وجود دارد  ه در 

 4های ق لی  اوش نشده است. نوشته

ه ره ران ی  های.مطالعه اولیه از چالش
منابع انسانی با آن مواجه شده اند توسعه 
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.چابکی  5  است . هنیروی  ار چا
نیروی  ار در توسعه سازمانی بسیار میم 

 .است

 محمدی

و  آبادینجف

 همکاران
(35) 

1400 

 بندیاولویت و شناسایی

 منابع توسع  راهکارهای

 دردشرری صنعت انسانی
 اصفیان استان

 در راهکار 11 از ننشا پژوهش هاییافته

 و آموزشی اجرایی، راهکارهای بعُد 3

 روش نتایج با مطابق  ه دارد تشویقی

 هایآموزش اراله راهکارهای تاپسیط،
 هدفمندسازی و زیساغنی همرانی،

 های-دوره طرا ی  ارآموزی، هایدوره

 هایمیارش مستمر توسعه و بازآموزی

 نقشه تدوین و تییه ای، رفه
 صنعت در انسانی منابع ایهشایستری

 مرا ا بر نرارش و توسعه و دردشرری

 صنعت خصوصی و دولتی علمی

 راهکارهای میمترین استان در دردشرری
 در دردشرری عتصن انسانی منابع توسعه

 است اصفیان استان

پور و  دلی

 همکاران

(36) 

1399 

 

 منابع توسعه فرآیند وا اوی

 الروی تدوین و انسانی
 عالی وزشمآ منرا در مناسب

 ت یین در مولفه دوازده داد نشان نتایج

 و انسانی منابع توسعه فرآیند وا اوی

 آموزش نرام در مناسب الروی تدوین

 خود ار از؛ ع ارتند  ه دارند شنق عالی
 توانمندسازی، انریاه، نفط، عاش آمدی،

 سازمانی، فرهنگ سازمانی، یاددیری

 شغلی، رضایت فناوری، دانش، مدیریت

 در و سازی،ش که تسییل جامعه، عهتوس
 جیت. انسانی سرمایه توسعه نیایت

 و X2، R بررسی به مدل، برازش بررسی

RSوجود  ه شد پرداخته ؛ X2 و پایین 

 از  متر آزادی درجه به دو  ای نس ت
 ضریب و تعینن ضریب همچنین و سه،

 شده؛ محاس ه شده تعدیل تعیین

 .دبو مدل مناسب برازش دهندهنشان
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 زارع و همکاران

(37) 

 
1399 

 منابع توسعه مدل اراله

 درایانهتحول رویکرد با انسانی
 (فراتر یب مطالعه)

 پایان و  تاب ه،مقال 31 پژوهش این در

 تر یب جستجو، فرایند طی در اصلی نامه

 در  ه درفتند قرار تحلیل مورد تفسیر و
 میم فرعی سوال سه به پاسخ به نیایت

 و رجوع با طرفی از .شد منجر تحقیق

 و رویکرد این به مربوطه ادبیاش در  اوش
 مدلی تا شد سعی سواهش به پاسخ از پط

 بر تنیم  انسانی منابع توسعه برای

 این  ه شود اراله درایانه تحول رویکرد

 خروجی و فرایند ورودی، بر م تنی مدل
 .باشدمی

زمانی و 

 همکاران
(38) 

1400 

بررسی ا راش هوش هیجانی 

و  مل اجتماعی، روانیعوابر 
 توسعه منابع انسانی

 هیجانی هوش  ه داد نشان نتایج بررسی

 منابع توسعه و روانی اجتماعی، عوامل بر
 .دارد مث ت تأ یر نسانیا

اتحاد و 

 همکاران

(39) 

 

1400 

 یین مدل معادهش ت

ساختاری چابکی فرآیند 

طرا ی و توسعه محصول 

جدید با تمر ا بر طرا ی 
 وی ایرانیودرم خپلتفر

نتایج  اصله نشاندهنده نیاز به  ر ت 
موزون توسعه محصول در بستر 

های ا وسیستم دولتی در سرفصل

راه ردی و زیرساختاری با  ساختاری،

تمر ا بر فا تورهایی مانند تدوین نقشه 
پژوهانه خودروسازی م تنی بر  راه آینده

های جدید خودروی جیانی، تدوین نسل

اوری صنایع پیشین و پسین فن هایبرنامه

خودروسازی در سطح ملی، تدوین 
ستیاانه، تأسیط رشته  های تحریمبرنامه

-اری شر تسیاسترذاری خودرو، همک

علامت تجاری  بنیان، ایجادهای دانش

بومی در خودروسازی ایران،. تدوین برنامه 
همکاری خودروسازان بر روی پلتفرم 

 باشدمشتر ،... می

 منصورنیا و

 انکارهم
1399 

شناسایی عوامل مؤ ر 

برچابکی سازمانی 

  ه است آن از  ا ی پژوهش هاییافته

 نیا دردانشراه چابکی بر ا ردذار عوامل



 

 
 

 

 

 
   

 ، مصطفی هادوی نژاد الدینی ضیاعلی عالی ، محمد  / ... توسعه منابع انسانی اراله الروی چابکی و                                            31

(40) 

 
منروراراله مدل دردانشراه به

 ویفرهنریان خراسان رض
 تفویض ساختار،) سازمانی عوامل: شامل

 عوامل ؛( سازمانی فرهنگ اختیار،

 هایسیاست ت،فیی  بی ود) راه ردی

 ؛( فناوری توسعه پژوهشی، و آموزشی

 اعضا  ار نان، مدیران،) انسانی عوامل
 ترتیب بدین.  اشندبمی( علمی هی ت

 سازمانی چابکی نیایی مدل تدوین ضمن

 خراسان استان فرهنریان دانشراه در
 شده اراله مدل تناسب درجه رضوی

 قرار تایید مورد آن برازش و مشخآ

 t آزمون از  اصل نتایج نینهمچ. درفت

 ابعاد و هامولفه وضعیت  ه داد نشان
 در فرهنریان دانشراه در سازمانی چابکی

 باشدمی مطلوب عیتوض

سلطانی نژاد و 

 همکاران

(41) 
1399 

طرا ی الروی چابکی 

های راه ردی شر ت
 بنیاندانش

های چابکی راه ردی شامل سازو ارهای
و  انیسازمدو مقوله اقداماش درون

سازمانی بوده  ه در سطح  لان برون

اقتصادی و  نتایجی مانند خلق ارزش
و در سطح دسترش رفاه در سطح جامعه 

سازمانی نتایجی مانند افاایش قدرش 

ها و بقای بلندمدش را رقابت شر ت

 .شودموجب می

داپتا و 
 همکاران

(42) 

2019 

تأ یر چابکی سیستم بررسی 

 های اطلاعاتی و سیستم های
انسانی بر رضایت  ابعمن

دیدداه ت وری  از شغلی

 پردازش اطلاعاش سازمان

 های ادهد روی بر SEM تحلیل و تجایه

 از پاسخرو، 150 از شده آوری جمع

 سازمان، اطلاعاش پردازش نرریه
 هشت نویسنددان.  ندمی پشتی انی

 رد آنیا از یکی تنیا و دادند اراله را فرضیه

 شد

اشرافی و 

 همکاران

(43) 

2019 

توانایی های  تا یربررسی 

تجایه و تحلیل  سب و  ار 

بر چابکی شر ت ها از طریق 
عاش و قابلیت  یفیت اطلا

 ه قابلیت های تجایه و  دادنتایج نشان 

تحلیل  سب و  ار به شدش بر چابکی 

شر ت از طریق افاایش  یفیت اطلاعاش 
 .دذارد و قابلیت های نوآورانه تا یر می
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 نوآوری  های

 نمکووا

(44) 
2017 

تا یر چابکی بر عملکرد بازار 
شر ت های متولد شده 

 جیانی

و برنامه ریای   ه خالقیت دادنشان 

غیررسمی عامل اصلی تصمیم دیری 

چابکی در شر ت های متولد شده در 

جیان است. در مر له دوم، مطالعه نشان 
دهد  ه چابکی بیشتر ا تمال دارد به می

ازار بین المللی د بلکرمثابه ارت اط با عم

لیدی باشد زمانی  ه تصمیم دیرنددان  

 میارش های خاصی دارند از جمله دانش
بازار، تجربه بین المللی، جیت یاددیری و 

 تحمل ابیام

 

 پژوهشروش 

ماایم هدف چون خ ردان تیم پژوهش  اضر از  یث هدف  اربردی است. برای انتخاب تااایج تع  ن

خاااب،  شده استفاده هدفمند یدیرنمونه از روش ن وده، مطرح است. با در نرر درفتن این معیارهای انت
الخصوص نرر در ارت اط با موضوع مورد مطالعه علیان بانک مسکن  ه صا بنفر از خ رد 10در نیایت 

سااایی  سااعی در شنا  139تجریه مدیریتی در  وزه توسعه منابع انسانی تعیین دردید. در این پژوهش 

ضااوع ن پژوهشمیااز مطالعه پژوهشی  بااه مو پاارداختن  های اولیه شده است. شرط انتخاب مقاهش هم 
یاان انسانی، پیشایندها و مؤلفهتوسعه منابع  چابکی بااود. ا سااانی  نااابع ان های مرت ط با چابکی توسعه م

سااایی و پااژوهش ادبیاش پژوهش از  یث هدف  اربردی است. در دام اول، به مطالعه فااه شنا  هااایمؤل

یااک و بندیانسانی پرداخته شد، در دام دوم، ط قه منابععه توس چابکی شااایندها تفک فااه و پی  هااایمؤل

 پیشایندهای به ناظر  می مطالعاش فراتحلیل انجام شد. دام بعدی به انجام انسانی عه منابعتوس چابکی
سااایی برای پژوهش خ ردان با و مصا  ه CMA3 افاار نرم با انسانی منابع چابکی توسعه  رااردی شنا

بااه  پژوهش انجام دردید و ساط مکانی قلمرو در انسانی توسعه منابع چابکی در مو ر های  یفیمؤلفه

رااور بااه خ ردان میان سوال بود در 51پرسشنامه نخست   ه شامل  توزیع ساای من بااال و برر  دااریغر
تاادوین، از مستخرج هایمؤلفه و  یفی هایمؤلفه بااه  یااا  یااارم ن دااام چ شااد،   یااعتوز مصا  ه پرداخته 

باقیمانده  هایمؤلفه و فراتحلیل از مستخرج هایمؤلفه  لیه فازی تحلیل و خ ردان میان دوم پرسشنامه

تاال روش از استفاده با هامؤلفه پذیری تا یر و تا یردذاری و تعیین باارای  دیم پااذیرفت.  صااورش  فااازی 

باار شناپرسها در این پژوهش، از مصا  ه و دو پرسشنامه، استفاده شد: دردآوری داده مه نخست م تنی 
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فااهدری مؤلفهطیف لیکرش، به منرور بررسی و غربال فاای و مؤل صااا  ه و هااای مهااای  ی سااتخرج از م

یاال از مستخرج هایمؤلفه  لیه فازی تحلیل پرسشنام  دوم برای فااه و فراتحل بااین  هااایمؤل نااده  باقیما
 خ ردان توزیع دردید.

 یافته هاي تحقیق:       

دروه پیشایندهای  لان )پیشایندهای فردی،  4دها در وهش پیشاینپژ یاشپط از مطالعه ادب

در هم تنیددی و ارت اط خرده پیشایند ) 19و پیشایندهای مدیریتی( با پیشایندهای شغلی، ساختاری 

های فنی  ار نان، ، میارش های آموزشی با نراه به آیندهریایرنامهب، آموزش با نرام جذب و بکاردیری 

استفاده از های شغلی  ار نان، های  ار نان، نررشت اط جمعی  ار نان، درایشاری اهمیارش

های شغلی، ، ویژدیارت اط اردانیکی با نرام مدیریت عملکرد ، خصآ آموزش و بیسازی  ارشناسان مت

فرهنگ یاددیری و ظرفیت پذیرش ، نرام آموزش، آموزش م تنی بر عملکرد بالنددی سازمانی، 

، نرام توسعه مسیر پیشرفت شغلی و ارتقا، ارزیابی عملکرد چابکی، فرهنگ اددیری ف یختلهای مروش

 بندی دردید. غیرانسانی( ط قه ابک، توسع  زیرساخت انسانی و توسع  زیرساختسازمانی چ

مؤلفه )هوشمندی و آداهی، میارش ادرا ی، توانمندی  ل مس له، خودآداهی،  51در نیایت، 

های انسانی، های فنی  ار نان، میارشهای اجتماعی، میارش، همدلی، میارشادینریخود نترلی، خودا

اشتیاق برای تغییر، نیاز به  سب موفقیت، ا ساس نیاز به چابک بودن، عجین شدن با مدیریت روابط، 

فعالی، پذیری، پیشآوری، سازداری، انعطافشغل )وابستری و دل ستری شغلی(، تعید سازمانی، تاب

، ا ردذار بودن شغل، معناداری ارت اط اردانیکی با نرام مدیریت عملکرد یی، سرعت عمل، ودخپاس

عدم ابیام شغلی، عدم تعارض در نقش، یاددیری سازمانی، هوش سازمانی،  افره سازمانی،  شغل،

 نی،سازی اند ، یکاارچری، اختیار سازمافردی نامتعارض، ج ران خدماش عادهنه، رسمیارت اطاش بین

های سازمانی چابک، عدم رخوش فرهنری، چابکی فرهنگ رویه زیابی عملکرد چابکی، قواعد وار

دهی  ار نان، جوهرافاایی، فرآیند مانی، مدیریت دانش، آموزش، توانمندسازی  ار نان، مشار تساز

سازی نی، غهای اطلاعاتی چابک، ایجاد زیرساخت غیرانسانی چابکی اری، ایجاد سیستمم تنی بر نمونه

ابع انسانی آفرین و تشویق و پشتی انی( برای چابکی منشغلی، مدیریت چابکی راه ردی، ره ری تحول

مؤلفه )ارزیابی عملکرد  2های  می منجر به  ذف شناسایی شدند. نتایج تحلیل و استخراج مؤلفه

 صوص، دردید. ن خای های سازمانی چابک( به دلیل عدم وجود مقاهش  یفی درچابکی و قواعد و رویه
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استفاده دردید.  دسته از نمادهای هتینبرای بررسی متغیرهای ذ ر شده در پژوهش  اضر، از یک

 ند، لذا از نماددذاری با زبان هتین استفاده افاار فراتحلیل فونت فارسی را پشتی انی نمیبرای اینکه نرم

این نوع نماد  1ارش شد. در جدول نر تیندردید. و از سوی دیرر، نام پژوهشرران نیا به صورش ه

 دذاری هتین اراله شده است. 

 پیشایندهای پژوهشنماد دذاری هتین  1جدول 

 نماد  پیشایندها  ردیف

1 
در هم تنیددی و ارت اط آموزش با نرام جذب و 

 بکاردیری
A 

 B های آموزشی با نراه به آیندهریایرنامهب 2

 C عملکرد ریتمدیارت اط اردانیکی با نرام  3

 D استفاده از  ارشناسان متخصآ آموزش و بیسازی 4

 E های فنی و تکنولوکیکیرساختاستفاده از امکاناش و زی 5

 F تا ید بر رو یه  اری جیادی ۶

 G توسعه خود آداهی 7

 H پذیریسازی و اعتمادبرخورداری از جو اعتماد 8

 I تا ید بر میارش های انسانی 9

 J ت مداریولیمس  10

 K برخورداری از انریاش یاددیری 11

 L عی  ارتوسعه میاان انتقال یاددیری به محیط واق 12

 M توجه به زمینه های فرهنگ سازمانی 13

های مختلف فرهنگ یاددیری و ظرفیت پذیرش روش 14

 یاددیری

O 
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 P ها مایت مدیران ارشد از رشد و توسعه شایستری 15

 Q دملکرر عی بآموزش م تن 1۶

 R یسازمان بالنددی 17

شایند برای پژوهش  اضر استخراج پی 17طور  ه از نتایج جدول فوق پیداست، در مجموع همان

 شده است  ه نتایج بعدی بر اساس این پیشایندها تحلیل خواهد شد.

 تحلیل روش فراتحلیل

ری نرام جذب و بکاردی با وزشدر هم تنیددی و ارت اط آمدر پژوهش  2های جدول بر اساس یافته

داری یک پیشایند باید در معنی طور  ه دفته شد، برای پذیرششده است. هماننمایش داده  Aبا نماد 

و  9۶/1، به ترتیب مقدار باهی p-Valueو  Z-Valueدرصد، برای دو آماره  95فاصله اطمینان 

داری تأیید (، معنی47(، ) 46( ، )45)عه طالق ول است. برای این پیشایند در مقابل 05/0تر از پایین

شده  نشان داده Bاست  ه با نماد  اه به آیندههای آموزشی با نرریایرنامهبدردید. دومین پیشایند، 

 ط به ربو، مدار دردید. سومین پیشایند( معنی50(، )49( و ) 48(،  )47است. این پیشایند در مطالعه)

دار شد. چیارمین پیشایند، ( معنی47نمایش داده شد. این پیشایند، در مطالعه ) Cبوده  ه با نماد 

( 45، )(45است. این پیشایند در مطالعه ) Dبا نماد استفاده از  ارشناسان متخصآ آموزش و بیسازی 

  Eبا نماد ر دردید. پنجمین پیشایند، نرام توسعه مسیر پیشرفت و ارتقای شغلی دا( معنی52(، )51)

 ( تایید شد. 53است. این پیشایند در مطالعه )

(، 51این پیشایند در مطالعه )ت. اس Fبا نماد تا ید بر رو یه  اری جیادی ششمین پیشایند، 

عه می Gبا نماد توسعه خود آداهی دار دردید. هفتمین پیشایند، ( معنی52) ل باشد. این پیشایند در مطا

برخورداری از جو ( رد شد. هشتمین پیشایند، 4۶) دار دردید و در مطالعه( معنی55(، )54(، )52)

(  54( ،)57( ،)52)(، 56(،  )51است. این پیشایند در مطالعه ) Hبا نماد  پذیریسازی و اعتماداعتماد

است.  Iبا نماد های انسانی تا ید بر میارشدار مشاهده دردید. نیمین پیشایند، ( معنی58) یمدل تجرب

 Jبا نماد  جمعی  ار نان های ارت اطمیارش( رد شد. دهمین پیشایند، 4۶این پیشایند در مطالعه،)

(پذیرش دردید. یازدهمین پیشایند، 47( رد و در مطالعه )4۶پیشایند در مطالعه  ) است. این

)51(، )47داری این پیشایند در مطالعه)است . معنی Kبا نماد  ی از انریاش یاددیریرردابرخو  ،)59 )
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نمایش  L مادبا نتوسعه میاان انتقال یاددیری به محیط واقعی  ار تأیید دردید. پیشایند دوازدهم، 

ه (. تأیید دردید. پیشایند سیادهم،  60(، )47داری این پیشایند در مطالعه)شده است. معنیداده ب توجه 

( 61( رد و در مطالعه )47باشد. این پیشایند در مطالعه)می Mبا نماد زمینه های فرهنگ سازمانی 

نماد های مختلف یاددیری وشفرهنگ یاددیری و ظرفیت پذیرش رتأیید دردید. پیشایند چیاردهم،  با 

O مایت تأیید دردید. پیشایند پانادهم، (54( ، )۶1داری این پیشایند در مطالعه)باشد. معنیمی 

(  62داری این پیشایند در مطالعه )است. معنی Pبا نماد  هامدیران ارشد از رشد و توسعه شایستری

داری این پیشایند است. معنی Qض با نماد نامتعار یفرد ینارت اط بتأیید دردید. پیشایند شانادهم، 

است. این  R ی با نمادسازمان یبالندد( تأیید  دردید. پیشایند هفدهم، 58ی)مدل تجربدر مطالعه 

 ( تأیید دردید. 64،(، )63(، )۶0پیشایند در مطالعه  )

 و نتایج آزمون همرنی نانهای فراتحلیل پژوهش با تر یب اندازه ا ر، فاصله اطمییافته2 :جدول 

 متغیرها

ین
هت
د 
ما
ن

ش 
لعا
طا
د م

دا
تع

 

ا راش 

تر ی ی 

  ابت

ا راش 

ی تر ی 

 تصادفی

فاصله اطمینان ا راش 

  ابت

فاصله اطمینان ا راش 

درجه  تصادفی

 ران  آزادی

 پایین
  ران باه

 ران 

 پایین
  ران باه

توانشیای شناختی 

  ار نان
A 3 531 /0 531 /0 439 /0 598 /0 439 /0 598 /0 2 

توانشیای هیجانی 

  ار نان
B 3 34 /0 340 /0 15 /0 430 /0 15 /0 598 /0 2 

 C 1 022 /0 022 /0 002 /0 041 /0 002 /0 041 /0 0 نیروی انسانیتنوع 

رفتارهای چابک 

  ار نان
D 4 ۶3 /0 ۶30 /0 50۶ /0 702 /0 50۶ /0 702 /0 3 

نرام توسعه مسیر و 

 پیشرفت شغلی
E 4 398 /0 398 /0 300 /0 491 /0 300 /0 491 /0 3 

 F 2 350 /0 350 /0 2۶9 /0 411 /0 2۶9 /0 411 /0 1 سازمانی چابکفرهنگ

زیرساخت توسعه 

 غیرانسانی چابکی
G 5 273 /0 273 /0 173 /0 37 /0 173 /0 37 /0 4 

توسعه زیرساخت 

 انسانی چابکی
H 8 228 /0 228 /0 14۶ /0 307 /0 14۶ /0 307 /0 7 
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های فنی میارش

  ار نان
I 1 095 /0 095 /0 055 /0 241 /0 055 /0 241 /0 0 

های میارش

جمعی ارت اط

  ار نان

J 2 058 /0 058 /0 027 /0 142 /0 027 /0 142 /0 1 

 K 3 127 /0 127 /0 021 /0 230 /0 021 /0 230 /0 2 ره ری چابکی

های درایش

  ار نان
L 2 143 /0 143 /0 052 /0 228 /0 052 /0 228 /0 1 

های شغلی نررش

  ار نان
M 2 392 /0 392 /0 347 /0 428 /0 347 /0 428 /0 1 

نرام  قوق و 

 پاداش 
O 2 577 /0 577 /0 512 /0 ۶33 /0 512 /0 ۶33 /0 1 

 P 2 234 /0 234 /0 058 /0 39 /0 058 /0 39 /0 1 های شغلیویژدی

 Q 1 4۶7 /0 4۶7 /0 417 /0 514 /0 417 /0 514 /0 0 جذب و بکار دیری

 R 3 42۶ /0 42۶ /0 329 /0 512 /0 329 /0 512 /0 2 بالنددی سازمانی

 

 

 ) م( 3/0اندازه ا ر  متر از : پیشایندهای با 3جدول

 اندازه ا ر شایندپی  د اندازه ا ر پیشایند  د

C 022/0 تنوع نیروی انسانی J 058/0 جمعیهای ارت اطمیارش 

G 273/0 توسعه زیرساخت غیرانسانی جابکی K 127/0 ره ری چابکی 

H 228/0 توسعه زیرساخت انسانی جابکی L 143/0 های  ار ناندرایش 

I 095/0 های فنی  ار نانمیارش P 234/0 های شغلیویژدی 

 n=8 ) م( 3/0ی اندازه ا ر  متر از فراوان

 

)متوسط( 5/0تا  3/0اندازه ا ر بین : پیشایندهای با 4جدول  

 اندازه ا ر پیشایند  د اندازه ا ر پیشایند  د

B 34/0 های هیجانی  ار نانتوانش M 392/0 های شغلی  ار ناننررش 

E  398/0نرام توسعه مسیر و Q 4۶7/0 امتعارفارت اط بین فردی ن 
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 پیشرفت شغلی

F 350/0 فرهنگ سازمانی چابک R 42۶/0 بالنددی سازمانی 

 

)زیاد( 5/0بیشتر از مساوی و یا اندازه ا ر : پیشایندهای با 5جدول  

 اندازه ا ر پیشایند  د

A 531/0 شناختی  ار نانای هتوانش 

D ۶3/0 رفتارهای چابک  ار نان 

O 577/0 نرام  قوق و پاداش 

 

 زیع فراوانی ط قاش اندازه ا ر:  تو۶جدول

 درصد فراوانی فراونی دامنه تغییر شدش تا یر

 47 8 )  م( 3/0شدش تا یر  متر از 

 35.3 ۶ ) متوسط( 5/0تا  3/0شدش تا یر بین 

 17.7 3 هتر ) زیاد(با و 5/0شدش تا یر 

 

ا توجه معیارهای زبانی برای انجام روش دیمتل فازی در ابتدا برای رفع عدم اطمینان معیارها را ب

ها پاسخ دهند. برای بررسی در اختیار خ ردان قرار داده شد. تا با توجه به این معیارها به پرسشنامه

، ابتدا یک  jبر  iزی از طریق تعیین تا یر معیار فا های با ایجاد ماتریط روابط مستقیمنتایج پرسشنامه
( ع اراش  لامی به اعداد فازی مثلثی ت دیل 5دول )ایجاد شد، ساط با استفاده از جا 17*51ماتریط 

های زوجی هر خانه ماتریط میانرین نرر خ ردان برای مقایسه معیارهای شوند و بر م نای مقایسهمی

 دیرد. تشکیل می "یه روابط مستقیماولماتریط فازی "زوجی، با نام 

 
 (1393ران، درجه )  ی ی و همکا 5: اعداد مثلثی معادل طیف لیکرش 7جدول 

خیلی  م   م اهمیت متوسط میم خیلی میم
 اهمیت
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(1  ،1 ،
75/0) 

(1 ،75/0 ،
5/0) 

(75/0 ،5/0 ،
25/0) 

(5/0 ،
25/0 ،0) 

(25/0 ،0 ،0) 

 
برای هر یک  17*17روابط مجموع  ه از سه ماتریط زی ساط ماتریط نرمال شده و ماتریط فا

(  تشکیل شد. در ادامه ، ماااتریط یکه HLن پالین؛و  را HM،  ران وسط؛ HU ها ) ران باه؛از  ران

17*17 (Iرا از ماتریط )های های فوق  م  رده تا ماتریط (I-HU), (I-HM), (I-HL)  .اصل شود 

نمایم، برای این منرور در را معکوس می I-HL, I-HM, I-HUی هاماتریطدر انتیای این مر له 
با توجه به روابط زیر ماتریط روابط  ل فازی اده شده است. استف Minverseاز تابع  Excelافاار نرم

 دردد. استفاده می MMULTاز فرمول  Excelبه همین منرور در نرم افاار شود.  اصل می

 :1رابطه 
 

 :2طه راب
  

 :3رابطه 

  
 :4رابطه 

  
- ه از سه ماتریط فوق  اصل شده است، ایجاد می 17*51یک ماتریط  "دام بعدی مجددادر 

رای ط بها )برای تمامی معیارها از  ران باه، وسط و پالین( با هم ادغام دردید و سادردد. ساط درایه

استفاده شده است. این ماتریط ماتریط قطعی بوده و برای بدست  5فازی  ردن ماتریط رابطه دی
 3a ران پالین،  1aغیر فازی شده اعداد ) Bدردد. در این رابطه وردن روابط بین معیارها استفاده میآ

  ران وسط( است. 2a ران باه و 

 
 5رابطه 

 
(،  اد آستانه ۶فازی )جدول بین معیارها، از ماتریط دیبط باارای بدست آوردن ماتریط روا

هر یک از اعداد ماتریط  ه از  د آستانه  متر باشند فازی(  اصل دردید و )میانرین ماتریط دی

 مقدار صفر و ادر از  د آستانه بیشتر باشند یک شده است.

( بدست Rع ستونی )جم ( وDبرای بررسی شدش تا یرپذیری و تا یردذاری معیارها جمع سطری )
در انتیا نمودار شدش های استخراج دردید. پذیری و تا یردذاری مؤلفهآورده شد. و ساط ماتریط تا یر
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تا یرپذیری و تا یردذاری رسم شد. در این نمودار، نمودار افقی مشخآ  ننده اهمیت معیار بوده و هر 

اهمیت بیشتر آن معیار خواهد بود.  ندهچقدر معیار به سمت راست محور افقی میل نماید، نشان ده

چقدر معیار منفی باشد، نمودار عمودی مشخآ  ننده تا یرپذیری و تا یردذاری است و هر 

متغیر علّی و ادر در پالین محور افقی باشند،  تا یرپذیرترخواهد بود. بنابر ادر نقاط رسم شده باهی
ای باهتر از محور افقی و هر چه قدر نقطه ین،شوند. همچنمحور افقی قرار دیرند، معلول محسوب می

  دورتر از آن باشد، تعامل بیشتری با سایر عوامل دارد

 
 ها( ماتریط تا یرپذیری و تا یردذاری مؤلفه8جدول )

 
 

دویی و آوری، پاسخهای؛ سرعت عمل، تاببا مؤلفه (A1)مؤلف  تعید سازمانی  براساس نتایج

پذیری و پاسخرویی ارت اط دارد. های؛ انعطافبا مؤلفه (A2)رعت عمل   سسازداری ارت اط دارد. مؤلف
-های؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، تشویق و پشتی انی، تاببا مؤلفه (A3)آفرین مؤلف  ره ری تحول

سازی اند  و سازداری پذیری، رسمیآوری، پاسخرویی، یکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، انعطاف

-های؛ با تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولمؤلفه (A4) تشویق و پشتی انی لف ارت اط دارد. مؤ
پذیری ارت اط دارد. دویی، یکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، سازداری و انعطاف، پاسخآوریآفرین، تاب

یق آفرین، تشوهای؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولبا خودش و مؤلفه (A5) آوریمؤلف  تاب

با  (A6)دویی پذیری و سازداری ارت اط دارد. مؤلف  پاسخدویی، یکاارچری، انعطافو پشتی انی، پاسخ

-آوری، یکاارچری، انعطافهای؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، تشویق و پشتی انی، تابخودش و مؤلفه
ت عمل، ره ری سرعهای؛ با مؤلفه (A7)مندی  ل مس له پذیری و سازداری ارت اط دارد. مؤلف  توان

-ادهنه، انعطافدویی، یکاارچری، ج ران خدماش عآوری، پاسخآفرین، تشویق و پشتی انی، تابتحول

های؛ تعید با مؤلفه (A8)سازمانی پذیری، هوشمندی و آداهی و سازداری ارت اط دارد. مؤلف  هوش
دویی، توانمندی  ل اسخ، پآوریآفرین، تشویق و پشتی انی، تابسازمانی، سرعت عمل، ره ری تحول

سازی اند ، رسمی پذیری،مس له، میارش ادرا ی، یکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، انعطاف
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های؛ تعید سازمانی، با مؤلفه (A9)هوشمندی و آداهی و سازداری ارت اط دارد. مؤلف  میارش ادرا ی 

دویی، توانمندی  ل مس له، سخآوری، پاآفرین، تشویق و پشتی انی، تابسرعت عمل، ره ری تحول
سازداری ارت اط دارد. مؤلف   پذیری، هوشمندی و آداهی ویکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، انعطاف

دویی، آوری، پاسخآفرین، تابهای؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولبا مؤلفه (A10)یکاارچری

با  (A11)دارد. مؤلف  ج ران خدماش عادهنه   اطپذیری و سازداری ارتج ران خدماش عادهنه، انعطاف
-دویی، یکاارچری، انعطافآوری، پاسخآفرین، تابهای؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولمؤلفه

ای ارت اط ندارد. مؤلف  ج ران با هیچ مؤلفه (A12)فعالی پذیری و سازداری ارت اط دارد. مؤلف  پیش

-آوری، پاسخآفرین، تابی؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولهابا مؤلفه (A13)پذیری انعطاف

های؛ تعید با مؤلفه (A14)سازی اند  ی ارت اط دارد. مؤلف  رسمیدویی، میارش ادرا ی و سازدار
دویی، توانمندی  ل آوری، پاسخآفرین، تشویق و پشتی انی، تابسازمانی، سرعت عمل، ره ری تحول

پذیری، هوشمندی و آداهی و یکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، انعطاف  ی،مس له، میارش ادرا

دویی، آوری، پاسخهای؛ سرعت عمل، تاببا مؤلفه (A15)لف  اختیار سازمانی سازداری ارت اط دارد. مؤ
های؛ تعید سازمانی، با مؤلفه (A16)پذیری و سازداری ارت اط دارد. مؤلف  هوشمندی و آداهی انعطاف

پذیری و سازداری ارت اط دویی،یکاارچری، انعطافآوری، پاسخآفرین، تابل، ره ری تحولعم سرعت

آفرین، تشویق و های؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولبا مؤلفه (A17)مؤلف  سازداری دارد. 

دارد. اط پذیری و سازداری ارت دویی، میارش ادرا ی، یکاارچری، انعطافآوری، پاسخپشتی انی، تاب
نشان داد  j+ Ri (D (بندی اهمیت متغیرها بر اساس مقادیر نتایج  اصل از روش دیمتل فازی برای رت ه

( ، ره ری 50/11پذیری )(، انعطاف79/11آوری )(، تاب79/11دویی )(، پاسخ85/11 ه سازداری )

ابع انسانی )در من های چابکی توسعهترین مؤلفه( میم09/11( و یکاارچری )42/11آفرین )تحول
های چابکی ن مؤلفهتریاهمیت(  م03/9( و اختیار سازمانی )۶3/8فعالی )%( و  پیش3/38مجموع با 

i(D – ها بر اساس مقادیر دذاری مؤلفهبندی تا یرتوسعه منابع انسانی این پژوهش است. از طرفی رت ه

) jR  (، 83/0(، میارش ادرا ی )35/1  )اندسازی (، رسمی۶8/1هوش سازمانی ) ا ی از آن است  ه؛

(، ج ران خدماش 35/0سازمانی ) (، اختیار47/0(، هوشمندی و آداهی )70/0توانمندی  ل مس له )
های تا یرپذیرترین مؤلفه( 1۶/0آفرین ) ( و ره ری تحول20/0(، تشویق و پشتی انی )33/0عادهنه )

 باشند.منابع انسانی این پژوهش میتوسعه چابکی 

 

 يریگجهینتو  بحث

توسعه منابع  های چابکی هدف اصلی از انجام این پژوهش، در ابتدا شناسایی پیشامدها و مؤلفه

های منتخب از طریق روش دیمتل ها ساط تا یردذاری و تا یرپذیری مؤلفهدری مؤلفهانسانی و غربال
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راستای نیل به این هدف  در فازی و در قالب مدل شماتیک در قلمرو مکانی بانک مسکن  ل  شور بود.

-تا یردذارترین مؤلفه D-R  ،۶8/1 ه هوش سازمانی با و بر اساس نتایج پژوهش مشخآ دردید  ه:

های؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری های چابکی توسعه منابع انسانی در این پژوهش بر مؤلفه

مس له، میارش ادرا ی،   ل دویی، توانمندیآوری، پاسخآفرین، تشویق و پشتی انی، تابتحول
مندی و آداهی و سازداری، سازی اند ، هوشپذیری، رسمییکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، انعطاف

 ای نیست. تا یردذار بوده و معلول هیچ مؤلفه

ها بود. های تا یردذار بر سایر مؤلفهیکی از مؤلفه D-R  ،35/1سازی اند : این مؤلفه با رسمی -
آفرین، های؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحولنه های فرهنگ سازمانی بر مؤلفهزمیتوجه به 

دویی، توانمندی  ل مس له، میارش ادرا ی، یکاارچری، ج ران آوری، پاسختی انی، تابتشویق و پش

؛ هایپذیری، هوشمندی و آداهی و سازداری، تا یردذار بوده و معلول مؤلفهخدماش عادهنه، انعطاف

 آفرین و هوش سازمانی است..ه ری تحولر

های؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، ر مؤلفهاست و ب 83/0در این مؤلفه برابر  D-Rمیارش ادرا ی:  -

دویی، توانمندی  ل مس له، یکاارچری، آوری، پاسخآفرین، تشویق و پشتی انی، تابره ری تحول

-داهی و سازداری، تا یردذار بوده و معلول مولفهو آپذیری، هوشمندی ج ران خدماش عادهنه، انعطاف
-اند  و سازداری است. همانرونه  ه مشاهده میسازی پذیری، رسمیهای؛ هوش سازمانی، انعطاف

 پذیری و سازداری است.های؛ انعطافشود، مؤلف  میارش ادرا ی هم علت و هم معلول مؤلفه

-های؛ سرعت عمل، ره ری تحولر مؤلفهب D-R  ،70/0توانمندی  ل مس له: این مؤلفه با  -
پذیری، ی، ج ران خدماش عادهنه، انعطافدویی، یکاارچرآوری، پاسخآفرین، تشویق و پشتی انی، تاب

های هوش سازمانی، میارش ادرا ی و هوشمندی و آداهی و سازداری تا یردذار بوده و معلول مولفه

 سازی اند  است. رسمی

های؛ است و این مؤلفه بر مؤلفه 47/0استخراج شده این مؤلفه برابر  D-Rهوشمندی و آداهی:  -
پذیری و دویی، یکاارچری، انعطافآوری، پاسخآفرین، تابره ری تحولتعید سازمانی، سرعت عمل، 

های؛ توانمندی  ل مس له، هوش سازمانی، میارش ادرا ی و سازداری، تا یردذار بوده و معلول مولفه

 است. د  سازی انرسمی
وری، آهای؛ سرعت عمل، تاباست و بر مؤلفه 35/0در این مؤلفه برابر  D-Rاختیار سازمانی:  -

ای نیست. همانرونه  ه پذیری و سازداری تا یردذار بوده و معلول هیچ مؤلفهدویی، انعطافپاسخ

و سازداری ری پذیهای؛ انعطافشود، مؤلف  میارش ادرا ی هم علت و هم معلول مؤلفهمشاهده می

 است..
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نی،سرعت عمل، های؛ تعید سازمابر مؤلفه D-R  ،33/0ج ران خدماش عادهنه: این مؤلفه با  -

پذیری و سازداری تا یردذار بوده و دویی، یکاارچری، انعطافآوری، پاسخآفرین، تابره ری تحول
له، هوش سازمانی، میارش مس آفرین، تشویق و پشتی انی، توانمندی  ل های ره ری تحولمعلول مولفه

 سازی اند  است. ادرا ی، یکاارچری و رسمی

های؛ است و این مؤلفه بر مؤلفه 20/0استخراج شده این مؤلفه برابر  D-Rتشویق و پشتی انی:  -
دویی، یکاارچری، ج ران خدماش آوری، پاسخآفرین، تابتعید سازمانی، سرعت عمل، ره ری تحول

آوری، آفرین، تابهای؛ ره ری تحولو سازداری تا یردذار بوده و معلول مولفه یریپذعادهنه، انعطاف

نمندی  ل مس له، میارش ادرا ی، توانمندی  ل مس له، هوش سازمانی، میارش ادرا ی، دویی، تواپاسخ

شود، مؤلف  تشویق و پشتی انی هم علت و سازی اند  و سازداری است. همانرونه  ه مشاهده میرسمی
 دویی است. آوری و پاسخآفرین، تابهای؛  ره ری تحولعلول مؤلفهم مه

،  D-Rآفرین با تحول اصل از این پژوهش نشان داد  ه ره ری  آفرین: نتایجره ری تحول -

دویی، یکاارچری، آوری، پاسخهای؛ تعید سازمانی، سرعت عمل، تشویق و پشتی انی، تاببر مؤلفه 1۶/0
-سازی اند  و سازداری، تا یردذار بوده و معلول مؤلفهپذیری، رسمی، انعطافنهج ران خدماش عاده

آوری، توانمندی  ل مس له، هوش سازمانی، میارش ادرا ی، یکاارچری، تی انی، تابهای؛ تشویق و پش

سازی اند ، هوشمندی و آداهی و سازداری است. پذیری، رسمیج ران خدماش عادهنه، انعطاف

های؛ تشویق و آفرین، هم علت و هم معلول مؤلفهشود، مؤلف  ره ری تحولشاهده میه مهمانرونه  
 سازی اند  است. پذیری و رسمیآوری، یکاارچری، ج ران خدماش عادهنه، انعطافبپشتی انی، تا

 پیشنهادات 

یر د زبر اساس نتایج پژوهش و نیا مدل نیایی  اوش شده برای چابکی توسعه منابع انسانی، موار

لاعاش موجود شود:  هوش سازمانی: با توجه به افاایش ا ر بخشی استفاده از اطدر مر ل  اجرا توصیه می

های اجرایی برای استفاده مدیران پیشنیاد در راستای اهداف بانک مسکن استفاده از اطلاعاش در هیه
یاددیری دانش و وظایف  عث ه با سازی اند رسمی های زیرساختجن هدردد، دردد.  پیشنیاد میمی

در بانک مسکن عملیاتی  ند، امور می پیشریرانه و  ار نان را وادار به انجام، شودمیجدید 

های ها و فعالیتشود.همانرونه  ه اشاره شد، میارش ادرا ی در ایجاد هماهنری و یکاارچری تلاش

سازمان با یکدیرر و توانایی ای سازمان، در در  سازمان به عنوان یک  ل، در  چرونری ارت اط اجر
 ابر بایسته است  ه بانک مسکن بهبینی ا راش یک تغییر در سازمان نقش به ساایی دارد، بندر پیش

ها در بین  ار نان اهتمام ورزد. با عنایت به اینکه  ل مس له یک میارش مورد دونه میارشپرورش این

های هزم در خصوص بانک مسکن باید از آموزش نانتوسعه منابع انسانی است،  ار  نیاز برای چابکی
ه  استراتژیک لتوانایی تحلی سب این توانایی برخوردار شوند.  ل محیط در دو بخش مشتریان و رق ا با ارا

. بنابر این هوشمندی و آداهی پذیر استنرریاش جدید و نوآوری و خلاقیت در محیط پیچیده امکان
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 با متناسب اختیاراش سازمانی انک مسکن باید  الا آن باشند. وجودن بهایی است  ه  ار ناجاء توانایی

دردد توسعه منابع انسانی است، بنابر این پیشنیاد می جاء هینفک چابکی یانسان نیروی چابکی رویکرد

 ه در تشکیلاش تفصیلی بانک مسکن در این خصوص تصمیماش اساسی اتخاذ دردد. ج ران خدماش 

است. بنابر این بایسته است  آنان با هاسازمان منصفانه رفتار و برخورد از  ار نان شا اادر بیانرر عادهنه
منرور افاایش چابکی توسعه منابع انسانی، تمییداش بیتری در این خصوص اتخاذ شود.از آنجا  ه   ه به

-می مایت مدیریتی به عنوان بخشی از سیستم سازمان بوده  ه س ب چابکی توسعه منابع انسانی 

و  دردد، شایسته است مدیران ارشد بانک مسکن با استفاده از الرویی مناسب  ه سازمان شمول باشد
دهد  ه؛ های انجام شده در این پژوهش نشان می لیه  ار نان را در بر بریرد، استفاده نمایند بررسی

دارند، تعید پیروان  ه خشی م بتوانایی الیاو با توجه به  برانریاانند قادرند پیروان راآفرین تحولره ران 

فرین در بانک مسکن به  اردمارده آهای ره ر تحول، بایسته است مدیرانی با ویژدی نندرا  سب می

دردد مس ولین ستادی از طریق بردااری جلساش هفتری در  میته راه ردی چابکی شود. پیشنیاد می
ژی چابکی پرداخته و ضمن پیریری تا راتتوسعه منابع انسانی به پیریری اهداف تعیین شده در است

  صول نتیجه و دستیابی به اهداف این  میته میسر دردد.
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 بر مبتنیی مدیران هابندی شایستگیاولویت و صنعت گاز ایران انمدیر بندیخوشه

 مصنوعی هوش رویکرد با سازمانی تعالی مدل ارزیابی نتایج
 

 1رضا زمانیانعلی

 2*جهانگیرفرد مجید

 3علیانفرشاد حاج

 (21/08/1400؛ تاریخ پذیرش: 01/06/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

 مدل نتایج از استفاده با انسانی منابع هایداده بین رابطه ایجاد جهت در مناسبی بسترسازی تا شده تلاش مقاله این در

و  مصنوعی هوشهای گیری از روششرکت فرعی و ستادی شرکت ملی گاز ایران با بهره 51 حدود برای ی،سازمان تعالی

 مدل با هاشرکت ارزیابی نتایج براساس سازمانارشد  مدیران بندیخوشه برای مدل یک به صورت پذیرد و یادگیری ماشین

 و خروجی براساس که است این روش این فردمنحصربه ویژگی .یابیم دست( EFQM تعالی مبتنی بر مدل) سازمانی تعالی

 براساس و اندداشته حضور سازمان موفق رهبران و مدیران هاآن سرأ در که آیدمی دستهب موفق هایسازمان واقعی عملکرد

از ارزیابی  حاصل نتایج اساس بر ابتدا مقاله این در. یافت دست عملکرد بر مبتنی شایستگی مدل یک به توانمیدر آینده  آن

 هایسال هایارزیابی نتایج اساس برایران  گاز صنعت شرکت 51 در تعالی مدل نتایج بندیخوشه به ،مدل تعالی سازمان

 نرم با کدنویسی و مصنوعی هوش مبتنی بر هایروش با داده 3776 برای بندیخوشه. کنیممی اقدام 1398 و 1397 ،1396

برای و به دنبال طراحی و تدوین یک مدل جدید  بودهتحقیق حاضر از لحاظ هدف کاربردی  .گیردمی صورت پایتون افزار

دنبال به همچنین باشد. این پژوهشمی های معتبردادهبر اساس بندی علمی منابع انسانی سازمان کشف خبرگان و دسته

در بعد  و ابع انسانی استهای پژوهشی در مندر ایجاد زیرساختبندی خوشهتلفیق مباحث جدید علمی هوش مصنوعی شامل 

کند و به دنبال تولید ابزاری است که های سازمانی استفاده میریزیگیری و برنامهدست آمده در تصمیمهاز نتایج بکاربردی 

را  و سازمان کارکنان این حرفه، عملکرد مدیریتی های مناسب در حرفه منابع انسانیدادهبا داشتن  در آینده با آن بتواند

بندی برای آموزش و توسعه مدیران براساس شکاف پذیری فیشر یک اولویتدر انتها با استفاده از نرخ تفکیک. بینی نمایدپیش

 .های ایشان بدست خواهد آمدشایستگی
 

 
علوم انسانی ، دانشکده اسلامی آزاد، دانشگاه منابع انسانیمدیریت دولتی، گرایش مدیریت تخصصی ی ادانشجوی دکتر -1

 .ایران واحد فیروزکوه،

 .، ایرانفیروزکوهعلوم انسانی واحد ، دانشکده اسلامیآزاد ، دانشگاه مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی گروه ،استادیار -2

 (Dr.jahangirfard@gmail.com مسئول مکاتبات)
 .، ایرانعلوم انسانی واحد فیروزکوه، دانشکده اسلامیآزاد ، دانشگاه مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی گروه ،استادیار -3
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پذیری فیشر نرخ تفکیک، (EFQM) سازمانی تعالی مدل، دادهکلان، مصنوعی هوش، مدیران بندیخوشه :هاکلیدواژه
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 مقدمه

چیز داده همه هها تقریبا دربارامروزه شرکتباعث شده تا و فناوری  داده هتحولات عصر جدید در حوز

 شود.نامیده می دادهلانک ،همر کنا در ،این اطلاعات ههر ارتباط. هم و هر تعامل هکنند. دربارجمع 
افزایی برای برای ارزشها آنشوند و مدیران همیشه دنبال راهی برای استفاده از ها جمع میدادهکلان

کارکنان، حتی بیشتر صادق است، زیرا در به های مربوط داده هزمان خود هستند. این موضوع دربارسا

های منابع انسانی و مدیریت استعداد که ابزارهای بازاریابی و فروش در حال رشد هستند، سیستمحالی 

ای با در مطالعه 1تحقیقاتی لایتهاوسبلوغ خود هستند. شرکت  هبه مرور زمان در حال رسیدن به مرحل
به نتایج  ،(1) دمنتشر ش 2017وکار« که در سال عنوان »ارزش فناوری منابع انسانی برای کسب

وکار، در مقایسه با مدیران منابع انسانی، دو مدیران کسبسایر عنوان مثال، توجهی دست یافت. بهجالب

ابزار عملیاتی و »فقط یک  د، نهندانمی «ابزار استراتژیک»منابع انسانی را یک  فناوری ،برابر بیشتر
وکار  های امروز کسبتوانمندسازی فناوریها، به دلیل نقش مهمی که در . به همین خاطر، داده«اجرایی

امروزه سرعت تغییرات و تحولات بنیادین آنقدر سریع و زیاد است که  ای دارند.کنند، جایگاه ویژهمی ایفا

که  2016سازمان خود کاملا مشاهده می کنیم. تا قبل از سال  حاصل این تحولات را در زندگی روزمره و

از انقلاب صنعتی  یسیدر شهر داووس سودر اجلاس سالانه مجمع اقتصاد جهانی  2بکلاوس شواآقای 
ها بود ولی امروزه چابکی ها، بزرگ بودن ابعاد آنبی شک ضامن بقای سازمان ،(2) نمودچهارم رونمایی 

توان یافت که در رود و سازمانی را نمیتغییرات است که کلید موفقیت به شمار میسازمان در واکنش به 

س آن سازمان شد بدون اینکه مدیری اثربخش در رأوری بالا باکسب و کار خود موفق و دارای بهرهحوزه 
 فا ننموده باشد.نقش رهبری خود را به خوبی ای

خصوص در انقلاب صنعتی نیز بهیادگیری ماشین و هوش مصنوعی داده و ابزارهای کلانامروزه اهمیت 

یکی از  (3) 3شایستگی منابع انسانی دیوالریچ 2016چهارم برکسی پوشیده نیست. مطابق مدل 

های روز دنیاست ها با فناوریگانه کارکنان منابع انسانی، مانوس بودن آنهای نهشایستگی
(Technology and media integrator) کتاب هوش  نویسنده( 1)یوبنکز مطابق نظر آقای بن  و

  "فناوری همیشه بخشی از کار منابع انسانی بوده است.": 2019منابع انسانی در سال مصنوعی در حرفه 

 مدیرانای شدن حرفهالمللی روی داده، رویکرد در عرصه مدیریت داخلی و بین هدر واقع تحولاتی که امروز
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ای هر رشتهدر توانست در هرجایی یا مدیری که در گذشته به سادگی می است.تر کردهرا پررنگسازمان 

و مستلزم آن است که بتواند  ای و در سطح عالی ظاهر شودحرفه اکنون بایستیکار مدیریت کند، 
را برای رسیدن به نتایج مطلوب و  هاهای تخصصی و رفتاری را کسب کند و آنای از شایستگیمجموعه

ریزی جامع برای تحقق ها و لزوم برنامهاثربخش به کار گیرد. لذا با توجه به اهمیت توسعه شایستگی

ناپذیر ها اجتنابسازمان در های مدیرانشرایط مطلوب، تدوین طرحی ویژه برای توسعه دانش و مهارت
روزترین ا بتوانیم در حوزه منابع انسانی تا جای ممکن از بهباشد. بنابراین در این تحقیق تلاش شده تمی

های سازمانهای موفق باشیم. از سوی دیگر باید به دنبال سازمان های فناوری در پژوهش بهره ببریم.جنبه

های تعالی سازمانی در به سراغ مدل ند؟ در این تحقیق در پاسخ به این سوالموفق چه سازمانی هست

ها و معیارهای ارزیابی در دو بخش ها با تعریف شاخصرویم. مدلی که سالالمللی میجهانی و بینکلاس 
-سازمان 2013ویرایش  EFQMهاست. به کمک مدل توانمندساز و نتایج به دنبال امتیازدهی به سازمان

اند و نتایج ارزیابی قرار گرفتهای مورد های صنعت گاز ایران چندین سال متوالی با تربیت ارزیابان حرفه

 . ه استدر این تحقیق مورد استفاده قرار گرفت 1398و  1397، 1396های سال هایارزیابی

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

در دو دهه اخیر واژه تعالی سازمانی به طور مکرر در مدیریت و کیفیت کسب و کارها مطرح بوده است. 

 های مختلف سازمان به کارچگونگی اجرای ابعاد کیفیت در بخشتواند به منظور درک تعالی سازمانی می

بینی، باید به تعالی پیشهای غیرقابل ها برای بقا و ماندن در دنیای پر رقابت و محیطرود. امروزه سازمان

-3ازمانی بهبود یادگیری س-2بالا بردن عملکرد -1هدف دست یابند که عبارتند از: سازمانی با چهار 
هدف تمرکز نمود و توجه  4سود بیشتر. برای رسیدن به تعالی باید روی هر -4و  فزایش رضایت مشتریانا

هایی که مدل تعالی را به کار سازمان (. امروزه4) دیگری نشودباعث ضعف در نمود تا توجه زیاد به یکی 

بلکه باعث افزایش سهم ها باعث افزایش کیفیت شده برند بر این باورند که نه تنها اجرای این مدلمی
 (.5)شده است ها نیز بازار، سود، عملکرد تامین کنندگان، روحیه کارکنان و رقابت پذیری آن

انجام شده که به  المللی مقالات و تحقیقات زیادییندر ارتباط با اعتبار مدل تعالی سازمان در سطح ب

عنوان  با( 6)در پژوهشی  و همکاران 1مورا -کالوو. گرددها در حوزه منابع انسانی اشاره میبرخی از آن

که مدیریت کنند میبیان  2EFQMی ارزیابی و بهبود تاثیرات اجتماعی سازمانی از طریق مدل تعال
ها برای کمک به هایی هستند که سازمان( چارچوبCSR( و مسئولیت اجتماعی )TQMکیفیت جامع )

یک چارچوب قابل اعتماد و معتبر  EFQMکنند و مدل تعالی تولید یک مزیت رقابتی پایدار استفاده می
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در  (7) و همکاران 1سعیدلو باشد.گیری و بهبود تاثیرات اجتماعی سازمانی تواند برای اندازهاست که می

صنایع  های تولیدیتحقیقی با عنوان عوامل موثر در تعالی منابع انسانی و رضایت کارکنان در شرکت
لی سازمانی به عنوان چارچوب کنند که امروزه تعاکوچک و متوسط در پارک صنعتی شهر تبریز بیان می

است و یک معیار مهم در شود که شامل چندین ابعاد ای برای موفقیت سازمانی در نظرگرفته میپایه

 2روشن رویکرد تعالی سازمانی منابع انسانی است و رابطه معناداری بین این متغیر با رضایت وجود دارد.
تحت عنوان بررسی رابطه در ابعاد مدل شایستگی منابع انسانی با مدل  خود تحقیق در (8)و همکاران 

که بر اساس معیارهای  اندنتیجه گرفتهجنوبی  های برق منطقه پارستعالی منابع انسانی در نیروگاه

نیروگاه انرژی منطقه پارس  4کارکنان که جامعه آماری پژوهش برای توصیفی و مطالعات انجام شده 

 .بین مدل شایستگی منابع انسانی و مدل تعالی منابع انسانی رابطه معناداری وجود دارد ،ندباشجنوبی می
تحت عنوان جایزه تعالی منابع انسانی در اروپا بیان کردند که نیروی  در پژوهشی (9)و همکاران  3هولی

برای اینکه بخش آموزش عالی  و سهم قابل توجهی در جامعه و اقتصاد دارد ،کار تحقیقاتی بسیار ماهر

، ی است که از نظر مدیریت منابع انسانیالزام ،برای جذب سرمایه انسانی با کیفیت بالا جذاب باشد
سیاست آموزش عالی به طور این  .ه شده باشدئای ارابرای پیشرفت و توسعه حرفه یقدقمسیرهای 

 مدل( 10) 4الیزابت ماگناقی می باشد.شناخته شده اتحادیه اروپا کشورهای عضو سطح در  ایفزاینده

های مختلف در نظر گرفته است و را برای کمک به مدیران برای درک ارتباط بین سرمایه EFQMتعالی 

های یکپارچه در نظر گرفت. در این تحقیق بر تحلیل آن را یک سیستم کنترل مکمل برای اجرای گزارش
 تمرکز شده و اینکه مدل چگونه می تواند به تفکر یکپارچه در اجرا کمک نماید. EFQMکیفی مدل 

ی توانمندساز هاپنج معیار مربوط به مولفه .بیان شده استزیر معیار  32و  معیار 9این مدل بر اساس 

دارد اجزای هاست که بیان میو فرآیند، کارکنان شرکای تجاری و منابع ،استراتژی ،است که شامل رهبری
دهنده یک سازمان در تعامل با هم چگونه باید باشند و چهار معیار دیگر مربوط به نتایج است که تشکیل

نتایج حاصل از عملکرد سازمان  که باشدجامعه و نتایج کلیدی عملکرد می ،مشتریان ،شامل نتایج کارکنان

در این مدل کل اطلاعات  .کندها را معرفی میدهد و نتایج مطلوب حاصل از اجرای مولفهرا تشکیل می

امتیاز دیگر مربوط  500توانمندساز و  یهاامتیاز آن مربوط به مولفه 500امتیاز دارد که  1000معیارها 
 (.11) نتایج استه ب
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کند ولی مهمترین ظرفیت آن ه مییها را اراارزیابی و معرفی برترین ،خدمات آموزش EFQMبنیاد 

این بنیاد به عنوان یک انجمن غیردولتی  .های برتر استسازی بهترین تجارب سازمانگردآوری و یکپارچه
ها آنچه در سازمان ،موردکاوی و فرایند جایزه، هاکنفرانس ،هاکارگروه ،از طریق سمینارهای آنلاین

ها که مشتاق رهبران آن و های کلاس جهانیای از سازمانگذارد و شبکهاثربخش است را به اشتراک می

مدل تعالی سازمانی مدل توصیفی و  .(12) کندمیده و تقویت تعالی کسب و کار هستند را پرورش دا
 ،ها توصیف می کندکیفیت اجرا و نحوه مدیریت فرایندهای سازمانی را در اکثر حوزهکه است  مبسوطی

دراین  (.13) کندها تعیین آناجرای گونه برتری در بندی اقدامات بپردازد و هیچبه اولویتبدون اینکه 

-ای در حرکت سازمان به سمت سرآمدی دارند و اولویتیهتوانمندساز نقش اساسی و پامعیارهای مدل 

کند نوآوری و یادگیری کمک می. ها برای جلب رضایت کارکنان از ارزش زیادی برخوردار استبندی آن
هر یک از  .شتبهبود نتایج را به دنبال خواهد دا ،تا توانمندسازها بهبود یافته و بهبود توانمندسازها

است که ابعاد مختلف معیار را  زیرمعیارشامل چند  EFQM گانه الگوی تعالی سازمانینهمعیارهای 

 .(14)سازدمشخص می
برو هستیم و از سوی یک سو با مدل تعالی به عنوان ابزار معتبر تولید داده در سازمان رو در این تحقیق از

امروزه در عصر دیجیتال و در آستانه ورود به داده به عنوان یک مفهوم در منابع انسانی. دیگر با کلان

روزانه در حال تولید های بسیاری به صورت انقلاب صنعتی چهارم، با توجه به پیشرفت تکنولوژی، داده

 برتریشوند و به عنوان یک محسوب می دانشها به عنوان منبعی غنی برای دستیابی به هستند. این داده
ها با تجزیه گیرند. سازمانمورد استفاده قرار میدر مقایسه با رقبا ها و کسب و کارهای مختلف در سازمان

وری بالاتر و سود بهره منشأ دانشمفیدی دست یابند و این و دانش توانند به اطلاعات ها میو تحلیل داده

ها شود. از بعد علمی، بررسی و تحلیل دادهها بوده و تبدیل به یک مزیت رقابتی میبیشتر برای آن
باشد ها میها، مفاهیم، ابزار و فناوریزیرشاخه علم داده قرارگرفته است. علم داده حوزه وسیعی از نظریه

 .(15) تپذیر ساخته اسهای خام را امکانزیه و تحلیل، استخراج دانش و اطلاعات از دادهکه بررسی، تج

ها سروکار دارد، استفاده هایی که با دادههای بزرگ است برای توصیف فعالیتداده که مرتبط با دادهعلم

یافتن افرادی که ها در کنند، به توانایی آنهایی که در این حوزه فعالیت میشود. موفقیت شرکتمی
و کار های کسب های مناسبی دارا باشند و به طورکارآمد بتوانند با زیرساختها و شایستگیمهارت

های مختلف رغم افزایش برنامه، علیDeloitteدر گزارشی از موسسه  (.16) بستگی داردیکپارچه شوند، 

ه متخصصین این حوزه، با سرعت بالا برای ارایدانشگاه در آمریکا توانایی  100در حوزه علم داده، بیش از 
گویی به نیازهای بازار را ندارند )همان منبع(. در حوزه منابع انسانی نیز برای اینکه بتوان در حوزه پاسخ

برد، باید متخصصین این حوزه را در مدیریت سازمان بهرهداده وارد شد و از مزایای رقابتی آن برای علم

ها ایجاد های مرتبط با منابع انسانی در سازمانمنابع انسانی به کارگرفت تا نگرش مناسبی به اهمیت داده

داده پرداخته شده علم های مورد نیاز حوزهبندی جامعی در خصوص شایستگینمود. در تحقیقی به دسته
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 گرددانش و نیازهای اساسی که برای مشاغل مختلف در این حوزه وجود دارد، مشخص و تلاش شده تا د

این نکته را نیز اشاره کرد  (. باید17ممکن از بین برود )و شکاف تحقیقاتی موجود در این مساله تا حد 
ها به ایجاد یک فرهنگ مشترک برای استخدام بندی ساختاری عناوین شغلی و مجموعه مهارتکه طبقه

کاوی که عبارت داده (.18)کرد موزش در این حوزه کمک خواهد دهندگان آهارائنیروی انسانی مورد نیاز و 

در کارگاهی با همین عنوان مطرح شد  1989است از کشف دانش در پایگاه داده برای اولین بار در سال 
کاوی برای اولین بار داده ها(. آن19) استداده تا تاکید نماید که دانش محصول نهایی اکتشافی مبتنی بر 

کاوی عبارت است از استخراج های فرایند کشف دانش توصیف نمودند. دادهعنوان یکی از قدمرا به

ای بسیار بزرگ. این الگوها و دانش معمولا در پنهان از یک پایگاه دادهدانش و کشف الگوهای عات، اطلا

ها به کاوی به بررسی و تجزیه و تحلیل مقادیر عظیمی از دادهباشند. به بیان دیگر، دادهها پنهان میداده
ولید و های اخیر توانایی بشر برای تدهه (. در20)شود میدار، اطلاق منظور کشف الگوها و قوانین معنی

است. عواملی نظیر استفاده گسترده از کامپیوتر در کسب و کار، ها به سرعت افزایش یافتهآوری دادهجمع

های آوری داده، از اسکن کردن متون و تصاویر تا سیستمعلوم و خدمات دولتی و پیشرفت در وسایل جمع
کاوی تعریف دیگر این است که، داده .(21)دارند در این تغییرات نقش مهمی  ای،سنجش از دور ماهواره

باشد، به نحوی که با گیری از داده میها برای شناسایی اطلاعات و یا دانش تصمیماز تکنیک ایگونه

 گویی و تخمین مورد استفاده قرارگیرند. بینی، پیشگیری، پیشهای تصمیمها، در حوزهاستخراج آن

ها ، داده به تنهایی قابل استفاده نیست، بلکه دانش نهفته در دادهندها اغلب حجیم، اما بدون ارزشداده
 (.22)شود میگفته نیز  1ای ثانویهکاوی، تحلیل دادهباشند. به این دلیل اغلب به دادهقابل استفاده می

کاربردهایی دارند که بر زندگی ما، چه در محیط شخصی و چه در  ی بوجود آمدههافناوری از یکهر 

ها و یابد و دولتروز افزایش میبهها روزگذاری در این فناوریمحیط کار، اثرگذار است. پذیرش و سرمایه
 های پیشرفته مبتنی برسیستم به دنبال تحقیق و توسعه در زمینه کارفرمایان در سراسر دنیا سرسختانه

انواع مختلفی دارد از جمله یادگیری  باشد کهمی هوش مصنوعیها ها هستند. یکی از این فناوریفناوری

بهترین راه برای اینکه بفهمیم هوش مصنوعی و منابع ماشین، پردازش زبان طبیعی و یادگیری عمیق. 

قی اتفاقات اند، این است که کمی به عقب برگردیم و سیر منطانسانی چطور در یک نقطه به هم رسیده
در طول زمان را مرور کنیم. ابزارهای هوش مصنوعی مثل یادگیری ماشین، برای موفقیت، نیاز به حجم 

داده، زیربنای سیستمی است که بر مبنای هوش مصنوعی شکل گرفته باشد. ها دارند. کلانزیادی از داده

تفاده از هوش مصنوعی در تولید آوری داده، هیچ امیدی به اسهای اخیر در تولید و جمعبدون پیشرفت
بینی کنیم توانیم روندها و پیامدها را پیشهای موردنیاز، میآوری دادهبینی نبود. با جمعهای پیشمدل

سازی و آوری، ذخیرهامروزه که ما قادر به جمعهای بیشتری انجام دهیم. بینیو با درک متغیرها، پیش

 
1 Secondary Data Analysis 
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 وکارهاست.اعدتا هوش مصنوعی، گام بعدی در سیر تکاملی کسبها هستیم، قتحلیل حجم زیادی از داده

های مبتنی بر استعداد« های موسوم به »سازماناز شرکت 1سدار-علاوه بر این، در گزارش شرکت سیرا
 نیروی انسانی مستعد خود در زمینه ها برای حل مشکلاتها از تحلیل دادهمشخص شد این شرکت

دهند های این گزارش نشان میکنند. دادهی نیروهای مستعد استفاده میدلبستگی شغلی، حفظ و شناسای

ها، از هوش مصنوعی مبتنی بر یادگیری های مبتنی بر استعداد، بسیار بیشتر از دیگر شرکتشرکت
درصد بیشتر از دیگر 166ها، کنند. این شرکتهای منابع انسانی استفاده میماشین و ابزارهای تحلیل داده

درصد بیشتر احتمال دارد که در حال  68ها استفاده کنند و ، احتمال دارد که از این سیستمهاشرکت

های نیروی انسانی مستعد خود تحلیل داده و های جدید برای حل مسائل مربوط به تجزیهارزیابی سیستم

 اند.تر کردهها اهمیت این بحث را روشناین یافته. 2باشند
انجمن  هبین هستند. مطالعصنوعی بسیار خوشنسبت به مزایای هوش م نیز منابع انسانی هاهالی حرف

درصد از متخصصان منابع انسانی احساس  84، نشان داد 2017در سال  3صنفی منابع انسانی کانادا

کنند هوش مصنوعی ابزار ارزشمندی برای حمایت از اهداف منابع انسانی است و البته بسیاری از می
توجه  باید به این نکته .4عمل و مزایای هوش مصنوعی آشنا نیستند هیران منابع انسانی هنوز با نحومد

افزارهای مبتنی بر هوش مصنوعی برای منابع انسانی هایی که نرمگذاری در شرکتکنیم که سرمایه

ود این میزان افزایش رار میهای اخیر رسیده است و انتظکنند، به بالاترین میزان خود در سالطراحی می

پذیری، رویداد مختلف سرمایه143، گزارش کرد در 6زآرویناز شرکت اچ 5، جورج لاروک2017سال دریابد. 
شاید همه  از سوی دیگر. 7گذاری شده استمیلیارد دلار در صنعت فناوری منابع انسانی سرمایه1بیش از 

مشاغل تحت تأثیر هوش مصنوعی قرار نگیرند، اما قدر مسلم این است که هوش مصنوعی کاربردهای 

های مختلف منابع انسانی دارد، در استخدام، آموزش، دلبستگی شغلی و .... بسیار ارزشمندی در حوزه
ای بنیادی هوش مصنوعی ههایی از فناوریافزارهای تشخیص چهره نمونهها و نرمباتتعامل شفاهی، چت

 
1 Cedar-Sierra -  یک شرکت خدماتIT .در ایالات متحده 

2 https://www.sierra-cedar.com/wp-content/uploads/sites/12/2018/01/Sierra-Cedar_2017-2018_ 

HRSystemsSurvey_WhitePaper.pdf 
3 Canadian HR Professionals Association (HRPA) 

4 https://www.hrpa.ca/Documents/Public/Thought-Leadership/HRPAReport-Artificial-

Intelligence-20171031.PDF 
5 George LaRocque 

6  HRWINS - های مربوط به آن.منابع انسانی و فناوری هیک شرکت تحلیل و مشاوره در زمین 

7 http://larocqueinc.com/2017-hr-tech-vc-look-back/ 

https://www.sierra-cedar.com/wp-content/uploads/sites/12/2018/01/Sierra-Cedar_2017-2018_


 

 
 

 

 

 
 

 58                                                             1400 مستانز، 31، شماره تمهشفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

، 1)کرکلنددارند های مختلف مدیریت سرمایه انسانی هستند که کاربردهای پیچیده و متنوعی در حوزه

2018)2. 
ها به تصویر کشیده شود و تعالی سازمانقالب مدیران موفق در  و تاثیراست تا اهمیت تا اینجا تلاش شده

اهداف سازمان و رقابت در دنیای کسب و کار امروزی شرح داده برد از سوی دیگر اهمیت داده در پیش

 هایی در ها دادههایی است که در سازمانکه اشاره شد منابع انسانی از حوزهطور شود. همان
ها در ایجاد دانش این حوزه بعضا به اهمیت این دادهشود ولی متولیان های بزرگ در آن تولید میمقیاس

کنند. بی توجهی به این موضوع به خصوص ارزش افزوده برای سازمان توجهی نمی ها به یکو تبدیل آن

و تغییرات  دادههای داخل ایران بیشتر نمود دارد. تغییرات سریع مدیریتی، بکر بودن حوزه علمدر سازمان

 های فنی باعث شده تا کارکنانکاوی و یادگیری ماشین به رشتهحوزه دادهتخصص انتساب  آن وسریع 
ای که باید کارکنان منابع انسانی حوزه مدیریت منابع انسانی کمتر قدم در این حوزه بگذارند. اولین نکته

های احصا شده در سازمان و به آن توجه نمایند ایجاد یک زیرساخت و پایگاه داده برای ذخیره کلیه داده

های مقطعی، زودبازده و احصای تعریف پروژهباشد. ها میدر مرحله دوم ایجاد یک ارتباط منطقی بین داده
مقطع و محدوده خواهد ماند. نکته دیگر ایجاد یکپارچگی در تولید داده ای در همان داده به صورت جزیره

ها در تمام نظامات مختلف منابع انسانی ایجاد ها و دانش نهفته در آنداده تا باشددر منابع انسانی می

 انمدیرنقش  اط بین نمرات مدل تعالی سازمان بادر این تحقیق ارتبگرفته شود. ارزش افزوده کند و به کار

 براساس نتایج مدل تعالی سازمانیمدیران  بندیو خوشه در تناظر قرار گرفته است سازمانتعالی ارشد در 
 اشد:برح ذیل میها هستیم به شاهدافی که در این تحقیق به دنبال آندست آمده است. به بیان دیگر هب

ها در تولید کارگیری آنهای موجود در سازمان به عنوان یک منبع داده بزرگ و بهتوجه به داده -1

منابع ارشد و مدیریت ها در مدیریت گیریبینی و نهایتا تصمیمدانش، تجزیه و تحلیل، پیش
 کاوی و یادگیری ماشین.انسانی سازمان به کمک کارکردهای موجود در علم داده

 ازمانس های مدل تعالیارزیابی مدیران ارشد سازمان مبتنی بر نتایج بندیدسته و شناسایی -2

 .(2013ویرایش  EFQMمدل تعالی )

نتایج نهایی  باعملکرد ایشان  نظر از شده شناساییبندی مدیران نتایج دسته سنجیاعتبار -3
 ارزیابی مدل تعالی.

پذیری فیشر در جهت توسعه و براساس نرخ تفکیکهای مدیران بندی شایستگیاولویت -4

 توانمندسازی.
 

 
1 Kirkland 

2 https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/ourinsights/the-ceo-of-guardian-life-

on-talent-in-an-age-of-digital-disruption 
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 پژوهشروش 

های اساس یافتهتحقیق حاضر از لحاظ هدف کاربردی است و به دنبال طراحی و تدوین یک مدل جدید بر

، با اعتبار جهانی به منظور خوشه بندی مدیران سازمان EFQMعلمی مبتنی بر مدل تعالی سازمانی 

( کلاسترینگبندی )خوشه مصنوعی و، هوشدادهعلمباشد. این پژوهش به دنبال تلفیق مباحث جدید می
دست همنابع انسانی است. در بعد کاربردی از نتایج بهای با استراتژیهای پژوهشی در ایجاد زیرساخت

د نتایج علمی در حل کند و تاکید بر کاربرهای سازمانی استفاده میریزیگیری و برنامهآمده در تصمیم

های دادهمشکلات و مسائل خاص سازمان دارد و به دنبال تولید ابزاری است که با آن بتواند با داشتن 

 نماید. بندیبینی و مدیران را دستهمدیران سازمان را پیش ، عملکرد مدیریتیمختلف در سازمان
بندی نتایج ارزیابی مدل تعالی استفاده بندی )کلاسترینگ( برای دسته در این تحقیق از روش خوشه

های موفق مدیران . سپس برای خوشه سازمانشدها خواهد خواهد گردید که منجر به دسته بندی سازمان

بندی با نتایج مدل تعالی برای اعتبارسنجی متدولوژی، نتایج این خوشه وشوند شناسایی میموفق متناظر 
برای تعیین میزان شود و در نهایت انجام میعامل سازمان مدیراناین پژوهش برای مقایسه خواهدگردید. 

پذیری فیشر های ایشان، از نرخ تفکیکپذیری مدیران بر روی نمرات ارزیابی حاصل از شایستگیتفکیک

 برداری شده است.بهره
 

 حجم نمونه جامعه آماری و

شرکت  51تعداد هستند که ایران صنعت گاز های ستادی و فرعی شرکتجامعه آماری در این پژوهش 

. تعداد نمرات مدل نمایندذیل شرکت ملی گاز ایران فعالیت می ،فرعی در سطح کشور ایرانستادی و 

 24در مدل تعالی  باشد.مینمره  32و برای هر شرکت در هر سال  2013 تعالی نیز بر اساس ویرایش
 .(1 )جدول شماره شونددهی میمعیار در قسمت نتایج نمره 8توانمندساز و معیار در قسمت 

ها نتایج ارزیابی 1398و  1397، 1396بنابراین با یک بانک اطلاعاتی مواجه خواهیم بود که برای سه سال 

این بانک اطلاعاتی  تکمیلخواهد بود. برای در دسته مدیریت ارشد سازمان امتیاز معنادار  3776شامل 

دار مدل تعالی صورت های میدانی توسط گروه ارزیابان صلاحیتبراساس مدل تعالی، بازدیدها و مصاحبه
 به این ترتیب،ها تعلق گرفته است. گرفته و نمرات و امتیازها مطابق روش تعریف شده در مدل به سازمان

است. سپس با کمک روش ه های ارزیابی مدل تعالی تولید شده و بانک اطلاعات تکمیل گردیدداده

با توجه به سازمان بندی مدیران ارشد برای دستهتا به یک مدل  شودمیبه کار گرفتهبندی نتایج خوشه
 تاثیر ایشان در تعالی سازمان دست یابیم.
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 هاشرکتتعداد جامعه آماری و نمونه به تفکیک  .1جدول شماره 

 

 هايافتهتجزيه و تحلیل 

ساازمانی  فرم • زیر معیار  24معیار و  5معیار ) 9شاامل  2013ویرایش  EFQMارزیابی با مدل تعالی 

 32معیارها و  2. در جدول (زیر معیار در قسمت نتایج 8معیار و  4در قسمت توانمندسازها به علاوه 

 شوند.مشاهده می مدل زیرمعیار

شاارکت • شااکیل بانک اطلاعاتی مدیران  سااالت سااتادی و فرعی ملی گاز ایران در  تا  1396های های 

1398 . 

الی  96شرکت صنعت گاز در سه سال  51مدل تعالی سازمانی شامل نمرات تشکیل بانک اطلاعاتی  •

شاه 3776شاامل  که جمعا ،98 شادمیها مبتنی بر نتایج تعالی آن هاساازمانبندی داده برای خو . با

سااال داده از 12تا  1نمرات زیرمعیارهای  3جدول در برای نمونه  به  شاارکت 18برای  1398های 
سااات عنوان نموناه شااارکات ،، جهات حفظ محرماانگی اطلاعاات3)مطاابق جادول . آماده ا ناام  هاا از 

شاده سات که در هایی که تمام نمرات برای آنشارکتو  خودداری  صافر قرار گرفته به این معنی ا ها 

 (اند.آن سال متقاضی ارزیابی مدل تعالی نبوده

بندی زبان برنامه نویسی پایتون و خوشه باهای مدل تعالی سازمانی داده بندیخوشهبرای  کدنویسی •

 شود.مشاهده می 4 در جدول شماره هاسازمانبندی نتایج خوشه .هاسازمان

های با دسته سازمانبندی شده در سههای خوشهبا سازمان هاآن مدیرانها و سازمانمتناظر نمودن  •

 .در تعالی سازمانی عملکرد متوسط و عملکرد قابل بهبودعملکرد قوی، 

 هاتعداد سازمان هاشرکت
 تعالیمدلارزیابی کننده در مشارکتهای تعداد سازمان

 98سال  97سال  96سال 

 1 1 0 3 های ستادی ملی گاز ایرانشرکت

 6 7 7 7 های پالایش گازشرکت

 30 27 18 31 های گازرسانیشرکت

 10 9 2 10 مناطق عملیات انتقال گاز

 51 مجموع
27 44 47 

118 

 32 سازماننمرات زیرمعیارهای تعالی در هر 

 3776=118*32 سال ارزیابی 3 ها درداده کل تعداد 
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صال از این خوشاه • ساه نتایج حا ساازمانمقای شاده  ها در مدل تعالی جهت بندی با امتیازات نهایی اخذ 

 بندی.اعتبارسنجی خوشه
 معیارهای مدل تعالیزيرمعیارها و  .2جدول شماره 

 تعالیزيرمعیارهای بخش توانمندساز مدل  رديف معیار

 رهبری

 ها توسط رهبرانها و اخلاقیات توسط رهبران سازمان، توسعه و عمل به آنماموریت، چشم انداز، ارزش جادیا 1

 پایش و بازنگری سیستم مدیریت وعملکرد سازمان توسط رهبران سازمان و هدایت و بهبود آن ف،یتعر 2

 هانفعان بیرونی سازمان توسط رهبران سازمان و تعامل فعالانه با آنذی ییشناسا 3

 تقویت فرهنگ تعالی در سازمان توسط رهبران سازمان با همراهی کارکنان 4

 صورت اثربخشتحولات به تیریپذیری سازمان توسط رهبران سازمان و مدانعطاف ازچابکی و نانیحصول اطم 5

 استراتژی
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محصولات 

 و خدمات
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 توسعه محصولات و خدمات به منظور خلق ارزش بهینه برای مشتریان 21

 محصولات و خدمات به طور اثربخش یابیو( بازار جی)ترو 22

 محصولات و خدمات تیریو مد لیتحو د،یتول 23

 و ارتقا آن یارتباطات با مشتر تیریمد 24

 زيرمعیارهای بخش نتايج مدل تعالی رديف معیار

نتايج 

 مشتريان

25 
سازی و دستاوردهای های مشتریان از سازمان که درک روشنی برای مشتریان از اثربخشی جاریبرداشت

 .های پشتیبان و فرآیندهای سازمان در ارتباط با مشتریان ارایه کنندمشیاستراتژی، خط

26 
های درونی که توسط سازمان به منظور پایش، درک، عملکردی و شاخصاستفاده از شاخص های 

های مشتریان بیرونی استفاده ها بر برداشتبینی تاثیرات آنعملکرد سازمان و پیش بینی و بهبودپیش
 شوند.می

27 
های کانونی، ازکارکنان، گروههای کارکنان از سازمان که از طرق مختلفی از جمله نظرسنجی برداشت

سازی و آیند و درک روشنی از اثربخشی جاریدست مییافته بههای ساختها و ارزشیابیمصاحبه
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نتايج 

 کارکنان

ارکنان از منظر های پشتیبان و فرآیندهای سازمان، مرتبط با کمشیدستاوردهای استراتژی، خط
 د.کنکارکنان ارایه می

28 
عملکردی و درونی که به منظور پایش، تحلیل، بهبود فرآیندها و پیش شاخص های  مجموعه ای از

 .بینی برداشت ها درارتباط با رویکردهای مرتبط با مدیریت سرمایه های انسانی بکار گرفته می شود

نتايج 

 جامعه

29 
های ها، مقالات مطبوعاتی، نشستها، گزارشبرداشت های جامعه از سازمان که از طریق نظرسنجی

 به دست آیند.های غیردولتی، نمایندگان جامعه ومسئولان دولتی عمومی، سازمان

30 

 عملکردی و درونی که توسط سازمان به منظور پایش، درک، پیش بینی و بهبود عملکرد یهاشاخص

شوند و باید ها بر برداشت های ذینفعان مرتبط در جامعه استفاده میسازمان و پیش بینی تاثیرات آن

فرآیندها ارایه  های پشتیبان ومشیدرکی روشن از استراتژی اجتماعی و زیست محیطی سازمان و خط

 کنند.

نتايج 

کلیدی 

 عملکرد

31 
دستاوردهای کلیدی استراتژیک که مالی و غیرمالی هستند و برای اندازه گیری میزان موفقیت سازمان 

 .انتظارات ذینفعان کلیدی استفاده می شونددرتحقق اهداف استراتژیک و تامین نیازها و 

32 

های کلیدی عملکرد که مالی و غیر مالی هستند و برای اندازه گیری عملکرد عملیاتی سازمان شاخص

 ها به پایش، درک، پیش بینی و بهبود دستاوردهای کلیدی استراتژیک مورد انتظارشوند. آناستفاده می

 کنند.کمک می
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 1بندیخوشه

، شامل 2است. هر گروه، به نام خوشه هایی از عناصر مشابهها به گروهبندی روشی برای تقسیم دادهخوشه

ها غیرمشابه است. عناصری است که در مقایسه با عناصر همان گروه مشابه بوده و با عناصر دیگر گروه
ها را توسط دهد و از این رو، دادهتوسط چند خوشه نمایش میاین روش تعداد بسیاری از عناصر داده را 

 .(23)کند سازی میها مدلخوشه

ها از قبل تعیین شده نیستند و یا به بندی بدون نظارت است که کلاسبه معنای کلاسبندی خوشه

 در دسترس نیست. بنابراین هدف اصلی سازماندهی الگوها به ها دیگر برچسب کلاسعبارت
دهند که شباهت و تفاوت بین الگوها را کشف کنیم و نتایج که به ما اجازه می است مشخص ایهگروه

ممکن است به نتایج  (کلاسترهاها )خوشهها استنتاج نماییم. فرایند نسبت دادن اشیا به مفید را درباره آن

های ذهنی است که برای کنترل کردن مقادیر زیاد یکی از فعالیت بندیخوشهمنجر شود. بسیار متفاوتی 
 شود. پردازش هر بخش از اطلاعات به عنوان یک موجودیت تک اطلاعات دریافت شده استفاده می

 هاخوشهها، اشیا و غیره( در ها )حوادث، انسانبندی موجودیتها به دستهامکان پذیر نیست. بنابراین انسان

گیرند تعریف می هایی که درون آن قرارتوسط خصوصیات مشترک موجودیت خوشهآورند. هر روی می

د شبیه یکدیگرن خوشههای موجود در یک داده کهطوریه هاست ب، یک مجموعه از دادهخوشهشود. می
  .های مختلف به یکدیگر شبیه نیستندخوشههای موجود در داده ولی

 د:)انجام عمل کلاسترینگ( اعمال زیر باید انجام شونها خوشه به منظور ایجاد

 .انتخاب ویژگی: خصوصیات باید به طور مناسبی انتخاب شوند تا اکثر اطلاعات را کدگذاری کنند •

 
1 Clustering 
2 Cluster 
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مقیاس نزدیکی: معیاری است که میزان شباهت و یا عدم شباهت دو بردار خصوصیت را مشخص 

انتخاب شده باید در محاسبه این معیار شرکت کنند و هیچ می کند. تمام خصوصیات 
 .خصوصیتی نباید بر بقیه غلبه کند

 .ملاک دسته بندی

بندی و مقیاس نزدیکی انتخاب شدند در این : پس از اینکه ملاک دستهبندیخوشهالگوریتم 
 .دشوبندی مجموعه داده انتخاب میکردن ساختار دستهگام یک الگوریتم خاص جهت روشن

ها بررسی شوند. بدست آمد باید صحت و درستی آن بندیخوشهکه نتایج اعتبار نتایج: زمانی

 .های مناسبی انجام می شوداین کار معمولا بوسیله تست

 k-means بندی خوشه

-بندی دیگر محسوب میهای خوشهرغم سادگی آن یک روش پایه برای بسیاری از روشاین روش علی

ها دارای روالی تکراری هستند است. ولی همه آن شده بیان مختلفی هایشکل الگوریتم این برای ود.ش
 ها سعی در تخمین موارد زیر دارند:که برای تعدادی ثابت از خوشه

ها. این نقاط در واقع همان میانگین نقاط متعلق به هر خوشه دست آوردن نقاطی به عنوان مراکز خوشهبه

نمونه داده به یک خوشه که آن داده کمترین فاصله تا مرکز آن خوشه را دارا هستند. نسبت دادن هر 

 باشد.
 صورت تصادفی انتخاب های مورد نیاز نقاطی بهای از این روش ابتدا به تعداد خوشهدر نوع ساده

 ها نسبت داده ها با توجه به میزان نزدیکی )شباهت( به یکی از این خوشهشود. سپس دادهمی

توان در هر تکرار با شود. با تکرار همین روال میهای جدیدی حاصل مید و بدین ترتیب خوشهشونمی
های جدید ها را به خوشهکرد و مجددا داده ها محاسبهها مراکز جدیدی برای آنگیری از دادهمیانگین

 نشود. ها حاصلکند که دیگر تغییری در دادهنسبت داد. این روند تا زمانی ادامه پیدا می

عضو به  nها است( به صورت تصادفی از میان تعداد خوشه kعضو )که  kابتدا  k-meansدر الگوریتم 
 عضو باقیمانده به نزدیکترین خوشه تخصیص  n-kشود. سپس ها انتخاب میعنوان مراکز خوشه

به مراکز جدید شوند و با توجه مراکز خوشه مجددا محاسبه مییابند. بعد از تخصیص همه اعضا، می

یابد. ها ثابت بماند ادامه مییابند و این کار تا زمانی که مراکز خوشهها تخصیص میها به خوشهداده

بندی آن است که مجموع تشابه بین مرکز خوشه و همه اعضای خوشه را حداکثر و مجموع بهترین خوشه
بندی ابتدا براساس نظرات خبره و وشهها را حداقل کند. برای انتخاب بهترین ختشابه بین مراکز خوشه

 شود.ها مشخص میمطالعات قبلی یک محدوده پیشنهادی برای تعداد خوشه

 :(24)کند یاین الگوریتم به شکل زیر عمل م
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 گردد.عنصر به شکل تصادفی انتخاب می kابتدا  .1

 گیرند.عنصر مرکز ثقل خوشه قرار می kاین  .2
کنند )روش فاصله اقلیدسی( فاصله با هر مرکز ها حساب میخوشهفاصله هر عنصر را با مراکز  .3

 گیرد.تر بود این عنصر در آن خوشه قرار مینزدیک

 گیرند.خوشه قرار می kهمه عناصر در یکی از  .4
 شود.برای هر خوشه با محاسبه میانگین میان اعضا، مرکز جدیدی محاسبه می .5

 د.شومجددا تکرار می 2این الگوریتم از مرحله  .6

 شود تا دیگر هیچ عضوی خوشه خود را عوض نکند.این فرآیند آنقدر تکرار می .7

 های پژوهشيافته

جدول منجر به  k-meansبندی افزار پایتون با روش خوشهنوشته شده با نرم این مرحله خروجی کددر 

 است.  شده 4

 براساس مدل تعالی ها در سه خوشهبندی شرکت. خوشه4جدول 

های شرکت

 96سال 

شماره 

 خوشه

امتیاز کل 

 مدل تعالی

های شرکت

 97سال 

شماره 

 خوشه

امتیاز کل 

 مدل تعالی

های شرکت

 98سال 

شماره 

 خوشه

 امتیاز کل 

 مدل تعالی

1N 2 401 1N 2 454.2 1N 2 463.9 

2N 1 353 2N 2 404.3 2N 2 451.1 

3N 1 319.9 3N 1 358.3 3N 2 401 

4N 2 405 4N 2 456 4N 3 531.9 

5N 2 457 5N 3 501.8 5N   

6N 2 401.6 6N 2 440.8 6N 2 464.3 

7N 3 530 7N 3 505.7 7N 3 559.5 

8N 1 310 8N 1 315 8N 1 356.5 

9N   9N 1 341 9N 1 359.6 

10N   10N   10N 1 309.8 

11N   11N 1 336 11N 1 366.2 

12N   12N 1 329 12N 1 352.3 

13N   13N 1 316 13N 1 360.1 

14N   14N 1 320 14N 2 355.6 

15N 1 301 15N 1 313.9 15N 1 339.8 

16N   16N 1 313 16N 1 324.3 
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17N   17N 1 309.7 17N 1 352.1 

18N 1 351 18N 2 405.3 18N 2 454.3 

19N   19N 1 258 19N 1 305.7 

20N   20N 1 266 20N 1 328.8 

21N 3 556 21N   21N 3 550 

22N   22N 1 307.1 22N 1 360.3 

23N 1 322 23N 2 358.6 23N 2 403.4 

24N   24N 1 353.6 24N 2 424.1 

25N 3 471 25N 3 510 25N   

26N 1 368 26N 2 386.7 26N 2 408.1 

27N   27N 2 402.3 27N 2 451 

28N   28N   28N 1 324.4 

29N   29N 1 351.6 29N 2 379.3 

30N 3 460 30N 3 492 30N 3 507 

31N   31N 1 272.5 31N 1 357.5 

32N 2 454 32N 2 468.6 32N 2 481 

33N   33N   33N 1 338.7 

34N 1 358.4 34N 2 401.8 34N 2 425.1 

35N 1 305.2 35N 2 368.4 35N 1 370.4 

36N 1 357.9 36N 2 385.9 36N 2 406.3 

37N   37N 1 310 37N 1 327.8 

38N   38N 1 329.4 38N 2 376.4 

39N 1 315 39N 1 338 39N 2 415 

40N   40N 1 251.1 40N 1 324 

41N 1 340.1 41N 1 351.6 41N 2 411.5 

42N 2 460.2 42N 3 504 42N 3 531.2 

43N 1 351 43N 2 437.7 43N 2 437.3 

44N 3 514 44N   44N 3 549.3 

45N 2 364.8 45N 2 414.3 45N 2 460.4 

46N 2 370 46N 2 438.1 46N 2 459.1 

47N   47N 1 306.9 47N 1 339.5 

48N 1 325 48N 1 358.7 48N 2 405 

49N   49N 1 254.3 49N 1 310.3 

50N   50N   50N   

51N   51N   51N   

 



 

 
 

 

 

 
   

 علیانفرشاد حاجرضا زمانیان، مجید جهانگیرفرد و علی / .....انسانی منابع مدیریت عملکرد بندیخوشه                                     67

اند. این افراز شده 3و  2، 1ها بر اساس سه خوشه سازمانشود طور که مشاهده میدر این جدول همان

نویس هیچ باشد و برنامهکاوی غیرنظارتی میبندی نوعی دادهشود که خوشهنکته مجددا یادآوری می
ها به صورت کاملا غیرنظارتی و توسط خود بندی ندارد و روند یادگیری در دادهدخالتی در روند خوشه

ای از الگوهای دارای برچسب بانظارت، مجموعه 1بندیدر کلاسرود درصورتیکه الگوریتم پیش می

بندی، دهی به الگوهای جدید بدون برچسب است. خوشهدردسترس هستند. هدف از این مساله، برچسب
ها دار است. در واقع برچسبهای معنیای از الگوهای بدون برچسب به خوشهبندی مجموعهمساله گروه

، 4 جدول (. در25آیند )دست میها به ها صرفا از دادهها نیز همراه هستند، اما این برچسببا خوشه

دهنده آن است که شرکت مفروض در آن سال متقاضی ارزیابی مدل تعالی نبوده و خالی نشان هایخانه

 ای نیز برای آن وجود ندارد. لذا داده

 هابندی خوشهرتبه

عناصری که بیشترین شباهت را به هم دارند، در یک  ،شدندافراز خوشه  3ها به پس از آنکه کل داده
 هایی ارزش، رتبه و ماهیت هر خوشه را ، در این مرحله باید به کمک شاخصگیرندمیخوشه قرار 

ها را توانیم خوشهگذاری نماییم. به طور کلی به سه روش میها را نامدست بیاوریم و به عبارتی خوشهبه

 گذاری نماییم:بندی و نامتبهر

 استفاده از نظر خبرگان. •

گیری، کاوی و تصمیمهای دادهگیری چند معیاره: با کمک روشهای تصمیمبا کمک روش •

 ها اقدام کرد.بندی خوشهتوان با دقت بیشتری نسبت به رتبهمی

 .هاموجود در خوشه قوانیناستنتاج  •

ن مفهوم که ها می باشد بدیهمان استنتاج قوانین موجود در خوشهبندی در این تحقیق معیارهای رتبه

مدل تعالی سازمانی  2013مطابق ویرایش  98تا  96 هایها در سالارزیابی شرکت ابتدا به محاسبه نمرات

شماره  32Pتا  1Pشود که اعداد پردازیم. روش محاسبه این نمرات در زیر آمده است. یادآور میمی
 امتیاز"به عنوان ستون  4این امتیازات در جدول  باشند. ضمنامی 32تا  1از  زیرمعیارهای مدل تعالی

 آمده است. "کل مدل تعالی
Ave1 = (P1+P2+P3+P4+P5)/5 
Ave2 = (P6+P7+P8+P9)/4 
Ave3 = (P10+P11+P12+P13+P14)/5 
Ave4 = (P15+P16+P17+P18+P19)/5 
Ave5 = (P20+P21+P22+P23+P24)/5 

 
1 Classification 
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Ave6 = (3*P25+P26)/4 
Ave7 = (3*P27+P28)/4 
Ave8 = (P29+P30) /2 
Ave9 = (P31+P32)/2 
Total Score = Ave1 +Ave2 +Ave3 +Ave4 +Ave5 +1.5*Ave6 +Ave7 +Ave8 +1.5* Ave9 

تحقیق های این ها را با خروجی خوشهبندی شرکتسپس نمرات نهایی حاصل از ارزیابی تعالی و رتبه

دارای  3خوشه های موجود در شرکت باشد:شود بر این اساس میکنیم. نتایجی که حاصل میمقایسه می

 خوشهدر ، شوندمحسوب می هایی با عملکرد قویشرکتره ارزیابی در مدل تعالی هستند و مبیشترین ن
دارای  باشند بنابراینترین نمرات را دارا میخوشه پایینهای این نمرات ارزیابی مدل تعالی شرکت 1

و هستند دارای نمرات متوسط  2های موجود در خوشه عملکرد قابل بهبود هستند و در نهایت شرکت

که هم براساس خوشه و هم براساس  5 مرتب شده در جدول دهند.را تشکیل میعملکرد متوسط خوشه 

از نمرات کلی مدل تعالی  برحسبهای موجود در هر خوشه شرکت، نمره کل مدل تعالی مرتب شده
بندی نیامده به شرکتی که در این خوشه 35تعداد  شوند.مشاهده میکمترین امتیاز به بیشترین امتیاز 

 اند.ذیربط متقاضی ارزیابی نبوده هایاین دلیل است که در سال
 ارزيابی مدل تعالیها براساس نمره کل . جدول مرتب شده خوشه5جدول

)سال(شرکت  
شماره 
 خوشه

نمره کل 
 مدل تعالی

)سال(شرکت  
شماره 
 خوشه

نمره کل 
 مدل تعالی

)سال(شرکت  
شماره 
 خوشه

نمره کل 
 مدل تعالی

N40(97) 1 251.1 N14(98) 2 355.6 N30(96) 3 460 

N49(97) 1 254.3 N23(97) 2 358.6 N25(96) 3 471 

N19(97) 1 258 N45(96) 2 364.8 N30(97) 3 492 

N20(97) 1 266 N35(97) 2 368.4 N5(97) 3 501.8 

N31(97) 1 272.5 N46(96) 2 370 N42(97) 3 504 

N15(96) 1 301 N38(98) 2 376.4 N7(97) 3 505.7 

N35(96) 1 305.2 N29(98) 2 379.3 N30(98) 3 507 

N19(98) 1 305.7 N36(97) 2 385.9 N25(97) 3 510 

N47(97) 1 306.9 N26(97) 2 386.7 N44(96) 3 514 

N22(97) 1 307.1 N1(96) 2 401 N7(96) 3 530 

N17(97) 1 309.7 N3(98) 2 401 N42(98) 3 531.2 

N10(98) 1 309.8 N6(96) 2 401.6 N4(98) 3 531.9 

N8(96) 1 310 N34(97) 2 401.8 N44(98) 3 549.3 

N37(97) 1 310 N27(97) 2 402.3 N21(98) 3 550 

N49(98) 1 310.3 N23(98) 2 403.4 N21(96) 3 556 

N16(97) 1 313 N2(97) 2 404.3 N7(98) 3 559.5 

N15(97) 1 313.9 N4(96) 2 405    

N37(96) 1 315 N48(98) 2 405    

N8(97) 1 315 N18(97) 2 405.3    

N13(97) 1 316 N36(98) 2 406.3    

N3(96) 1 319.9 N26(98) 2 408.1    

N14(97) 1 320 N41(98) 2 411.5    

N23(96) 1 322 N45(97) 2 414.3    

N40(98) 1 324 N39(98) 2 415    

N16(98) 1 324.3 N24(98) 2 424.1    
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N28(98) 1 324.4 N34(98) 2 425.1    

N48(96) 1 325 N43(98) 2 437.3    

N37(98) 1 327.8 N43(97) 2 437.7    

N20(98) 1 328.8 N46(97) 2 438.1    

N12(97) 1 329 N6(97) 2 440.8    

N38(97) 1 329.4 N27(98) 2 451    

N11(97) 1 336 N2(98) 2 451.1    

N39(97) 1 338 N32(96) 2 454    

N33(98) 1 338.7 N1(97) 2 454.2    

N47(98) 1 339.5 N18(98) 2 454.3    

N15(98) 1 339.8 N4(97) 2 456    

N41(96) 1 340.1 N5(96) 2 457    

N9(97) 1 341 N46(98) 2 459.1    

N18(96) 1 351 N42(96) 2 460.2    

N43(96) 1 351 N45(98) 2 460.4    

N29(97) 1 351.6 N1(98) 2 463.9    

N41(97) 1 351.6 N6(98) 2 464.3    

N17(98) 1 352.1 N32(97) 2 468.6    

N12(98) 1 352.3 N32(98) 2 481    

N2(96) 1 353       

N24(97) 1 353.6       

N8(98) 1 356.5       

N31(98) 1 357.5       

N36(96) 1 357.9       

N3(97) 1 358.3       

N34(96) 1 358.4       

N48(97) 1 358.7       

N9(98) 1 359.6       

N13(98) 1 360.1       

N22(98) 1 360.3       

N11(98) 1 366.2       

N26(96) 1 368       

N35(98) 1 370.4       
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که بر  است 98یا  97، 96در یکی از سه سال گر نمره مدل تعالی هر شرکت هر نقطه نمایان 1 در شکل

  .اساس نتایج خوشه بندی رسم شده است

 
 نمودار موقعیت نقاط هر خوشه بر اساس نمرات کلی مدل تعالی. 1شکل 

 

 شايستگی مديران و آنالیز شکاف شايستگی بین خوشه های مديران تعاريف

ها بر اساس نتایج بندی سازمانخوشهمتناظر با  5نتایج مندرج در جدول شماره براساس در این قسمت و 
ارشد آن سازمان قرار  مدیره شده، هر سازمان در تناظر با ارائدر سه خوشه که مدل تعالی سازمانی 

گانه های سهها را در خوشهمدیران ارشد سازمان 1398تا  1396های در سالگیرد. به این ترتیب می

به نحوه رهبری مدیران آن سازمان وابسته  هااز آنجا که روند رشد و تعالی سازمان .نماییمبندی میدسته
است بنابراین برای در خوشه قرارگرفتن مدیران به این نکته توجه شده است که مدیر مفروض از شش 

در ادامه و بر اساس نتایج کانون ارزیابی  ماه قبل از سال مورد نظر در سمت مدیرعاملی سازمان بوده باشد.

در ایشان مدیران شرکت ملی گاز ایران، پروفایل شایستگی مدیران هر سازمان و براساس سال مدیریت 

تعداد مدیرانی که در بین این استخراج گردیده است. قابل ذکر است که  1398تا  1396های بین سال
زیابی مدیران شایستگی در کانون ارهای مذکور دارای پروفایل ها به عنوان مدیران ارشد سازمانسال

مدیر ارشد در  11در این جدول تعداد  باشند.می 6مدیر با اطلاعات مندرج در جدول  29اند تعداد بوده

داد اند و نمره تعقرار گرفته 3مدیر ارشد در خوشه  3و تعداد  2مدیر ارشد در خوشه  15، تعداد 1خوشه 
و در جدول آمده شده نمره دهی  100برای مدیران از  (،7جدول ذکرشده در با عناوین )شایستگی  18

الی  1C. شایستگی ها با نماد اختصاری شایستگی در جدول قرار گرفته است( 9نمره  )برای خلاصه، است

18C ه صورت کدگذاری ها بداده ،دلیل حفظ محرمانگیشود که بهاند. مجددا خاطر نشان میگذاری شدهنام

250

300

350

400

450

500

550

600

0 10 20 30 40 50 60

ی
عال

ه ت
مر

ن

خوشه بندی سازمان ها و مقایسه با نمرات مدل تعالی

1خوشه 

2خوشه 

3خوشه 



 

 
 

 

 

 
   

 علیانفرشاد حاجرضا زمانیان، مجید جهانگیرفرد و علی / .....انسانی منابع مدیریت عملکرد بندیخوشه                                     71

ها استفاده های استاندارد برای ارزیابی شایستگیدر کانون ارزیابی از ابزارها و تست است.شده ارائه گردیده

تعداد  (.26تحقیقی ارائه گردیده است )در  ایران گازهای ارزیابی شرکت ملیشود و اعتبارسنجی کانونمی
ایستگی ش 18های ارزیابی شده مطابق مدل شرکت ملی گاز ایران برای مدیران بیشتر از شایستگی

  شایستگی جهت تحلیل نهایی شد. 18تعداد با برگزاری گروه کانونی متشکل از خبرگان  بنابراین باشدمی

 ها ديران ارشد سازمانمهای شايستگینمرات نتايج . جدول 6جدول

بندی خوشه

 تعالی

کدبندی 

 مديران
C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 

1 

1 85.2 43.8 32.0 68.0 53.3 71.0 71.0 73.0 80.0 

2 83.3 53.4 66.7 80.0 46.7 33.3 53.3 33.3 53.3 

3 50.0 60.0 63.3 65.0 63.3 33.3 46.7 43.3 56.7 

4 85.7 43.2 56.0 48.0 93.3 46.0 54.5 67.0 38.0 

5 80.0 80.0 73.3 73.3 73.3 60.0 53.3 46.7 53.3 

6 80.0 76.7 53.3 66.7 53.3 53.0 60.0 47.0 67.0 

7 81.5 71.0 73.3 80.0 68.0 63.0 58.5 66.0 43.0 

8 79.0 47.2 48.0 76.0 66.7 60.0 79.0 47.0 72.0 

9 77.1 49.5 52.0 52.0 73.3 46.0 69.5 40.0 52.0 

10 80.0 53.8 68.0 52.0 66.7 48.0 56.5 47.0 40.0 

11 80.0 53.4 60.0 66.7 46.7 40.0 43.5 33.0 33.0 

2 

12 85.7 58.4 76.7 86.7 68.0 69.0 67.5 54.0 53.0 

13 74.5 92.0 74.0 80.0 56.0 64.0 60.0 54.0 46.0 

14 84.3 75.7 68.0 84.0 80.0 74.0 64.5 53.0 55.0 

15 77.2 53.0 70.0 66.7 44.0 49.0 57.5 40.0 40.0 

16 73.0 74.0 56.0 56.0 52.0 44.0 45.0 48.0 44.0 

17 71.8 72.0 68.0 76.0 60.0 66.0 79.0 73.0 80.0 

18 80.0 73.3 66.7 66.7 66.7 60.0 63.5 53.0 60.0 

19 73.3 73.3 66.7 66.7 66.7 73.3 73.3 53.3 53.3 

20 71.5 86.0 70.0 60.0 68.0 80.0 80.0 74.0 60.0 

21 61.5 43.0 60.0 46.7 52.0 51.0 45.5 20.0 53.0 

22 70.0 76.7 66.7 66.7 53.3 40.0 56.7 40.0 46.7 

23 80.0 80.0 46.7 73.3 53.3 67.0 53.0 40.0 47.0 

24 77.2 76.0 73.3 66.7 68.0 69.0 56.0 46.0 67.0 

25 84.3 67.4 80.0 80.0 68.0 63.0 70.5 60.0 43.0 

26 86.7 73.4 86.7 73.3 60.0 60.0 53.3 53.3 53.3 
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3 

27 80.0 89.1 88.0 76.0 60.0 74.0 79.5 67.0 80.0 

28 85.7 73.4 93.3 86.7 92.0 80.0 82.0 80.0 80.0 

29 82.9 77.4 83.3 86.7 52.0 91.0 76.0 60.0 80.0 

 

 هاو تعاريف آن های ارزيابی شده مديران ارشدشايستگی. جدول 7جدول

 شايستگیتعريف  شايستگی محورها

ی
تگ

س
شاي

ی
یت

ص
خ

ش
ی 

ها
 

پذیری و مسئولیت

 تعهد سازمانی

1C 

شناسی و پذیرفتن مسئولیت در قبال تصمیمات، اقدامات و نتایج آن و حس وظیفه

ای که فرد را پیگیری دلسوزانه امور. تمایل جهت ادامه اشتغال در سازمان به گونه

 تحقق اهداف سازمان کار کند.کند در سازمان بماند و با تعلق خاطر جهت ملزم می

اعتماد به نفس و 

 قاطعیت

2C 

ل باور به استعدادها و توانایی های شخصی خود در هنگام مواجهه با مشکلات و مسائ

در زندگی شخصی و سازمانی، توانایی اتخاذ تصمیمات صریح و به موقع هنگامی که 

 دهد.فوت وقت و یا مسامحه کارآیی را کاهش می

هیجانی و کنترل ثبات 

 خود

3C 

استقامت و شکیبایی در برابر مشکلات و حوادث و حفظ آرامش و کنترل اضطراب 

در زمان مواجهه با تنش، ابهام، تعارض و یا محدودیت منابع و توانایی حفظ عملکرد 

 خود و گروه در سطح مطلوب.

 کوشی و پشتکارسخت

4C 

مسائل دشوار و همچنین قابلیت اجرا و ادامه برخورداری از روحیه بالا برای پیگیری 

 کار در شرایط سخت و طاقت فرسای محیطی و روانی.

 انعطاف پذیری

5C 

های گوناگون و با افراد ها و فرهنگهای متغیر و محیطتنظیم رفتارها در موقعیت

 مختلف به صورت کارآمد و در نظر گرفتن رویکردهای جدید برای شرایط جدید.

ی
تگ

س
شاي

ی
خت

نا
ش

ی 
ها

 
نگرش وکل نگری

 6C رایندیف

له، علل گوناگون پدید آمدن آن و برقراری رابطه میان کل اجزا اتوانمندی درک مس

 .پویایی اجزا و روندهای آتی و پیامدهای متعدد آن

تفکر تحلیلی و حل 

 7C مسئله

سیستماتیک برای دستیابی شناسایی مشکلات و استفاده از یک رویکرد منطقی و 

 هایی جهت مقابله با مشکل شناسایی شده.به راه حل

 تفکر خلاق

8C 

، توانایی ابداع ایده ها، محصولات و رویکردهای اصیل و نوآورانه و داشتن علاقه

 استعداد و پتانسیل حل مسائل نیازمند تفکر واگرا و خلاق.

 نگری و آینده

 تفکر راهبردی

9C 

توانایی شناسایی و درک مسائل و روابط کلیدی مربوط به دستیابی به اهداف بلند 

انداز سازمان مدت و اتخاذ مجموعه اقداماتی جهت دستیابی به اهداف کلان و چشم

های سازمانی و توانایی ها و ارزشبعد از بررسی اطلاعات، منابع موجود، محدودیت

 ها.و پیامدهای احتمالی آنبینی مراحل و اقدامات مورد نیاز پیش

ی
تگ

س
شاي

ی
اط

تب
ار

ی 
ها

 

توان مذاکره و  

 متقاعدسازی

10C 

های دیگران و انجام مذاکره موفق و توانایی اثرگذاری بر افکار، احساسات و نگرش

کسب توافق و دستیابی به این تضمین که توافق حاصل از مذاکره اهداف سازمان را 

 کند.تامین می

 سازیشبکهتیم و 

11C 

های مناسب و ایجاد و گسترش روابط گروهی و مشترک و استفاده از روش

های رسمی و غیر رسمی که رسیدن به اهداف تیمی پذیر برای ساختن تیمانعطاف

 کند.را تسهیل می
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 پاسخگویی

12C 

برخورد منصفانه و غیر متعصبانه با انتقادات مطرح شده توسط دیگران و تلاش در 

های راستای برطرف کردن ضعف احتمالی، پاسخگویی نسبت به وظایف و مسئولیت

 .خود و پذیرش پیامدهای آن

 ارتباط کلامی موثر

13C 

انتقال صحیح اطلاعات و بیان افکار و حقایق به دیگران به روش شفاهی و استفاده 

 دیگران.های موثر از مهارت شنیداری و توجه به نقطه نظرات و ایده

 ارتباط نوشتاری موثر

14C 

ای صول نگارش و ارسال پیام، به گونهتوانایی ایجاد و ارائه مطالب کتبی، مطابق با ا

 که جامع و مانع، همخوان با محیط و محتوی بیشترین اطلاعات ممکن باشد.

ی
تگ

س
شاي

ی
يت

ير
مد

ی 
ها

 

 ریزیبرنامه

15C 

ریزی، تعیین اهداف و بندی، برنامهاولویتتوانایی مدیریت بر زمان و منابع شامل 

 های پیشنهادی.ها، توانایی تعیین مسیر تحقق اهداف و اثربخشی برنامهبرنامه

 سازماندهی

16C 

ای که شناسایی افراد و تبیین واضح و روشن نقش و مسئولیت زیردستان به گونه

 پیامدهایی مورد انتظار است.دقیقاً بدانند چه وظایفی باید انجام شود و چه 

 پایش و کنترل

17C 

وارسی و پایش عملکرد زیردستان، مقایسه مناسب عملکرد با اهداف و استخراج 

ها و اقدامات ها در جهت بهبود وضع موجود. ارائه بازخوردهای لازم به آنمغایرت

 .واقع ضروریمتشویقی و یا تنبیهی در 

هدایتوگراییهدف

 18C ملکردع

 گذاری و تعیین شده. تأثیرز و تحقق اهداف انداتلاش مستمر در مسیر چشم

 های لازم.جهت دهی به رفتار دیگران، با فراهم آوردن انگیزه، حمایت و راهنمایی

 

 بهره  1FDRاز آزمون  3و 2، 1بین سه خوشه  پذیری هر شایستگیمیزان تفکیک برای درک
  و بر اساس فرمول زیر بدست باشدمی پذیری فیشر معروفبه نام نرخ تفکیکگیریم. این آزمون می

 آید:می

𝐹𝐷𝑅 =
∑ 𝑃𝑖 ∗ (𝜇𝑖 − 𝜇𝑡𝑜𝑡𝑎𝑙)

2𝑘
𝑖=1

∑ 𝑃𝑖 ∗ 𝜎𝑖
2𝑘

𝑖=1

 

ها در میانگین کل داده totalµ، های هر خوشه در هر ویژگی )شایستگی(میانگین داده iµدر این رابطه 

های نسبت تعداد دادهنیز  iP باشد.می برای هر شایستگیهای هر خوشه واریانس داده iσو  هر ویژگی

پراکندگی مجموع  نسبت ها می باشد. در یک نگاه کلی می توان دریافت که هر چههر خوشه به کل داده
ها های خوشه)واریانس بین کلاسی( به مجموع پراکندگیها نسبت به میانگین کل های خوشهمیانگین

ها توسط آن ویژگی بیشتر خواهد خوشههای پذیری داده)واریانس درون کلاسی( بیشتر باشد، تفکیک

 بود.
ها برای دو یا چند خوشه از داده یا شایستگی پذیری هر ویژگیبه دنبال کشف میزان تفکیک FDRضریب 

پذیری سه خوشه تفکیک ای که با آن مواجه هستیم به دنبال آن خواهیم بود که میزانباشد. درمسالهمی

 
1 Fisher Discriminant Ratio 
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ها بیشترین هایی را بیابیم که در آنشایستگی محاسبه کنیم و در نهایت شایستگیمدیران را براساس هر 

مربوط به هر شایستگی را محاسبه کرده و به  FDRدهد. رخ میپذیری بین مدیران سه خوشه تفکیک
پذیری ویژگی مربوطه بزرگتر باشد یعنی میزان تفکیک FDRترتیب نزولی مرتب می کنیم. هرچه مقدار 

بیشترین نرخ خوشه مدیران بیشتر بوده و بنابراین آن شایستگی بین سه خوشه مدیران دارای  برای سه

  ضرایب 9شایستگی محاسبه شده و در جدول  برای هر FDRضرایب  8در جدول  باشد.میتفکیک 
FDR اند.به صورت نزولی مرتب شده 

 برای هر شايستگی FDRمحاسبه ضرايب . 8جدول

 
1µ 2µ 3µ totalµ 1σ 2σ 3σ 1P 2P 3P FDR 

1C 78.34
0 

76.71
9 

82.85
0 

77.96
8 

95.149 48.328 8.122 

0.379 0.517 0.103 

0.054 

2C 57.424 71.602 79.933 67.086 167.603 152.030 67.021 0.423 

3C 58.724 68.624 88.200 66.894 150.899 92.957 25.030 0.684 

4C 66.155 69.960 83.133 69.879 126.745 116.189 38.163 0.209 

5C 64.061 61.064 68.000 62.918 188.997 86.945 448.000 0.030 

6C 50.327 61.956 81.667 59.584 151.160 131.887 74.333 0.644 

7C 58.712 61.687 
79.16

7 
62.36

7 
113.723 118.400 9.083 

0.328 

8C 49.38
8 

50.77
6 

69.00
0 

52.13
4 

182.077 177.713 103.000 
0.194 

9C 53.485 53.420 80.000 56.194 219.231 107.119 0 0.472 

10C 
46.47

9 
62.76

7 
82.50

0 
58.63

0 
89.316 89.619 18.750 

1.507 

11C 
52.54

5 
61.41

8 
76.16

7 
59.57

8 
101.752 102.306 25.163 

0.520 

12C 
63.94

2 
63.87

6 
67.76

7 
64.30

3 
351.521 210.443 513.963 

0.005 

13C 
60.03

8 
65.95

1 
79.16

7 
65.07

5 
106.218 123.451 41.146 

0.282 

14C 
59.08

8 
62.04

4 
76.66

7 
62.43

6 
162.174 114.871 33.333 

0.203 

15C 
57.91

2 
61.75

8 
73.33

3 
61.49

7 
119.238 118.000 42.333 

0.175 

16C 
52.06

7 
63.24

2 
77.66

7 
60.49

5 
208.324 174.928 246.333 

0.315 

17C 
49.38

8 
66.58

0 
75.66

7 
60.99

9 
165.077 113.024 14.333 

0.730 

18C 
47.51

2 
53.79

8 
78.33

3 
53.95

2 
260.192 192.126 152.333 

0.361 
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 برای هر شايستگی به صورت نزولی FDRمرتب سازی ضرايب . 9جدول

 FDR کد محور شايستگی پذيریرتبه تفکیک

 10C 1.507 ارتباطی توان مذاکره و متقاعدسازی 1

 17C 0.730 مدیریتی کنترل پایش و 2

 3C 0.684 شخصیتی )مدیریت استرس( جانی و کنترل خودثبات هی 3

 6C 0.644 شناختی نگری و نگرش فرایندیکل 4

 11C 0.520 ارتباطی سازیتیم و شبکه 5

 9C 0.472 شناختی آینده نگری و تفکر راهبردی )تفکر استراتژیک( 6

 2C 0.423 شخصیتی اعتماد به نفس و قاطعیت 7

 18C 0.361 مدیریتی گرایی و هدایت عملکرد )کارآمدی رهبری(هدف 8

 7C 0.328 شناختی تفکر تحلیلی و حل مسئله 9

 16C 0.315 مدیریتی سازماندهی 10

 13C 0.282 ارتباطی ارتباط کلامی موثر 11

 4C 0.209 شخصیتی کوشی و پشتکار )سرسختی(سخت 12

 14C 0.203 ارتباطی (توان نگارش)موثر  ارتباط نوشتاری 13

 8C 0.194 شناختی تفکر خلاق 14

 15C 0.175 مدیریتی ریزیبرنامه 15

 1C 0.054 شخصیتی پذیری و تعهد سازمانیمسئولیت 16

 5C 0.030 شخصیتی انعطاف پذیری 17

 12C 0.005 ارتباطی پاسخگویی )انتقادپذیری( 18

 
پذیری سه خوشه براساس تفکیکشود بیشترین مشخص می 9جدول  نتایج براساس محاسبات و

و کمترین  گانه مدیران ارشد بوجود آمدههای سهبین خوشه توان مذاکره و متقاعدسازیشایستگی 

بیشترین شکاف شایستگی باشد. بنابراین می پاسخگویی )انتقادپذیری(مربوط به شایستگی  پذیریتفکیک

 است. رخ داده توان مذاکره و متقاعدسازیبرای مدیران روی شایستگی 
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 یریگجهینتو  بندیجمع

تجزیه  ،ها در تولید دادهبه دلیل رقابتی که بین سازماندیجیتال  عصردوران انقلاب صنعتی چهارم و در 

آینده ایجاد شده توجه به دو نکته و بینی گیری و پیشها به دانش برای تصمیمتبدیل آنها، و تحلیل آن

 نماید:ها اجتناب ناپذیر میکارگیری آنبه
ها به عنوان مناسب برای تولید داده در سازمان را ایجاد نماید و به دادهسازمان باید بتواند بستر  -1

 های ارزشمند بنگرد.سرمایه

گیری ها در تولید دانش و تصمیمنقش آن ها ومدیران ارشد سازمان در ارتباط با اهمیت داده -2

 به عنوان ابزاری مفید و استراتژیک بنگرند.

مدیریت منابع انسانی صنعت گاز کارکردهای در حوزه لی مهم ون مقاله تلاش شد تا قدمی کوچک یر اد

برای داده و نقش و اهمیت ابزارهای یادگیری ماشین با رویکرد هوش مصنوعی  گذاریبا رویکرد ارزشایران 

در دوره  ،انقلاب دیجیتالهای چندگانه و انقلاب صنعتی چهارم در بستر ترکیبی از فناوری شود. برداشته
ها و اجتماع و سازمان افرادای در اقتصاد، کسب و کار، اجتماع و افراد جاری است و سابقهانتقال پارادایم بی

های صنعتی قبلی که سرعت سرعت این انقلاب برخلاف انقلاب هستند. مواجه اطلاعات از انبوهی توده با

تصاعدی است و حاصل آن جهانی چندوجهی و عمیقا مرتبط است. ها خطی بود دارای سرعت تکوین آن

 است و هر بخشی نظامات آن عدم یکپارچگی ها در حوزه مدیریت منابع انسانی نیز یکی از دغدغه
کارهای نماید. یکی از راهای عمل کرده و تولید داده میهای دولتی به صورت جزیرهخصوص در سازمانبه

اهداف منطبق با تحقق  منظوربهلذا  باشد.ه یکپارچه و تجزیه و تحلیل آن میتولید داد ،یکپارچگیایجاد 

استقرار نگرش  ،ها به خصوص مدیریت منابع انسانیسازمانهای اصلی ر دیجیتال یکی از مسئولیتعص
باید از هر فرصتی  منظوراست. برای این این حوزه کاوی در بین کارکنان داده و ایجاد توانایی دادهکلان

 ،ها نیز باید براساس این نیازبهره برد و از سوی دیگر دانشگاههای یادگیری فرصت ایجاد آموزش وبرای 

با توجه به موضوعات ارایه شده در  د.نرا پیگیری نمای یآموزش هایسرفصلریزی جهت بازطراحی برنامه
 باشد:این مقاله نتایج حاصل شده به شرح زیر می

سازمان در سه خوشه مدیران ارشد بندی این تحقیق در شناسایی مدیراناستفاده از نتایج خوشه -1

بندی افراد تواند در دستهبندی میبا عملکرد قوی، متوسط و قابل بهبود. قابل ذکر است خوشه

دسته از مدیران  3با توجه به نوع داده موجود مورد استفاده قرار گیرد. در این تحقیق سازمان 
اند. خوشه مدیران برتر، های ایشان بدست آمدهبندی سازماندر صنعت گاز از روی خوشه

 متوسط، قابل توسعه.

جدول  باشد. با توجه بهل تعالی میبا درصد بسیار خوبی منطبق بر نتایج ارزیابی مدبندی ایج خوشهنت
 دهینمره% تفاوت نمره بین ارزیابان را در 10که تا  (10 )جدول شماره دهی مدل تعالی سازماننمره
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از جدول  1های خوشه شرکت ،باشدکه به شرح جدول زیر میح تعالی وسطداند و امتیازبندی مجاز می

ستاره 1دهی در سطح تقدیرنامه نمرهتلورانس % 10 لحاظبا  370.4تا  251.1با محدوده نمره  5شماره 
ستاره 3بر سطح تقدیرنامه  منطبق 481تا  355.6با محدوده امتیازی  2 های خوشهشرکتو  ستاره 2و 

 منطبق بر سطح تندیسنیز  559.5تا  460با محدوده امتیازی  3شرکت های خوشه  .می باشندستاره 4و 

 هستند. بلورین و سیمین

 در مدل تعالی سازمانیو سطح تعالی نمره دهی . 10جدول

 امتیاز سطح تعالی

 تندیس

 650بیش از  زرین

 550بیش از  سیمین

 450بیش از  بلورین

 تقدیرنامه

 400بیش از  ستاره 4

 350بیش از  ستاره 3

 300بیش از  ستاره 2

 250بیش از  ستاره 1

 امتیازدهی ندارد گواهینامه

سازمان موجودند که نمره  2نیز تعداد  3سازمان و در خوشه  5، تعداد 2در خوشه ، 5در جدول  -2
در مدل تعالی نمره برای  ها کمتر می باشد.ها از ماکزیمم نمره تعالی خوشه قبلی آنتعالی آن

 % تفاوت در 10هر زیرمعیار، معیار و نمره نهایی براساس اجماع ارزیابان به شرط رعایت 

محدوده تغییرات این نمرات درحد  از منظر مدل تعالی بنابرایند یآمیها بدست دهی آننمره
در مجموع و یا بالاتر مورد پذیرش می باشد و  تر% برای قرارگیری در خوشه پایین10قابل قبول 

دهی مدل تعالی که به صورت کیفی و اجماعی با نمرهبندی صورت گرفته با توجه به خوشه

  منطبق است. ،% صورت گرفته10تلورانس 

را بین میزان شکاف شایستگی  9مطابق جدول پذیری فیشر محاسبات مربوط به نرخ تفکیک -3
مبتنی بر نتایج مدل تعالی سازمان شرکت ملی گاز ایران گانه مدیران ارشد های سهخوشه

بندی مذکور به کار توان منابع آموزش را بر اساس اولویتمشخص نمود. براساس این نتایج می

البته باید توجه  گرفت و در زمان کوتاهتر به اثربخشی بیشتری در آموزش و توسعه دست یافت.
ها به کند و به تاثیر شایستگیشایستگی به صورت مستقل تحلیل میروی هر  FDRداشت که 

گوید که برای می فقط به ما FDRپردازد. بنابراین تحلیل صورت همزمان روی مدیران نمی

با چه  ،ها در ایجاد هم افزایی در فردها بدون در نظرگرفتن تاثیر متقابل آنتوسعه شایستگی

 تر آغاز نمود.های پایینیران خوشهتوسعه را در مد تواناولویتی می
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 پیشنهادات

های احصا شده همانطور که در این تحقیق ملاحظه شد در مدیریت منابع انسانی با توجه به حجم داده

های باشند می توان با تجزیه و تحلیل و به کاربستن روشهایی در مقیاس بزرگ نیز میدادهکه حتی گاهی 

ها به نحو مقتضی های آینده برای سازمان از آنگیریها و تصمیمماشین در تحلیلکاوی و یادگیری داده
یزان های صنعت گاز ایران، مها در سه سال متوالی در شرکتبندی سازماننتایج حاصل از خوشه بهره برد.

دهنده نشاننیز ها شرکتاز سازد. هر خوشه ها را برای ما آشکار میها و دانش نهفته در آندادهاهمیت 

لذا در همین  ها تحقیقات ادامه داری تعریف کرد.هاست که باید برای شناسایی آنای از ویژگیمجموعه

 گردد:ه میارائ ریکاربردی ز اتشنهادیپراستا 

 انسانی سازمان با بندی مدیران منابعبندی برای دستهبه کارگیری روش خوشه •

 تعالی با کارکردهای منابع انسانی.سازی زیرمعیارهای مدل متناسب

برای مدیران منابع انسانی با استفاده از نمرات ارزیابی در کانون ارزیابی  FDRتحلیل  •

  های مدیران منابع انسانی.مدیران و تعیین بیشترین شکاف شایستگی در خوشه

 بندی آموزش و توسعه.های شایستگی و اولویتبندی شکافاولویت

با شناسایی مدیران برتر و  سازمان. ارشدبرای مدیران  محوری الگوی شایستگیتدوین  •

 سازمان را برای محوریهای توان الگوی شایستگیها، در گام بعدی میبندی آنخوشه

بندی بر اساس و خوشههای شایستگی مدیران تحلیل پروفایل بامدیران در حوزه ذیربط 

 بندی با های ارزیابی و منطبق نمودن این خوشهدر کانون نمرات ارزیابی مدیران

 دست آورد.به بندی حاصل از تعالی سازمانیخوشه

ها در مدل تعالی آن سطح تعالیایجاد ارتباط بین شایستگی مدیران موفق سازمان با  •

یادگیری های موجود برای شود دادههای موجود. براین اساس پیشنهاد میسازمان با داده

توان براساس بسازی شود و درنهایت پیاده 1یا ماشین بردار پشتیبان شبکه عصبی توسط

ها را براساس معیارهای پروفایل شایستگی کارمندان سازمان، میزان احتمال موفقیت آن

منابع توسعه تواند در اختیار مدیریت می د. این ابزاروبینی نمتعالی سازمانی در آینده پیش

 
1
 Support Vector Machine (SVM) 

 

https://blog.faradars.org/support-vector-machine-simplified/
https://blog.faradars.org/support-vector-machine-simplified/
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های ارزیابی در کنار کانون انتصابات مدیرانانسانی و مدیر ارشد سازمان برای جذب و 

 مدیران به کار گرفته شود.

های ریزی توسعه فردی مدیران ارشد و مدیران منابع انسانی خوشهتدوین مدلی برای برنامه •

های بالاتر ها به خوشهشایستگی ایشان به منظور واردشدن آنتر برای ارتقای سطح پایین

 تعالی.
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تحقق  کردیبا رو یآموزش یازسنجیبر ن رگذاریتأث یدیکل هایشاخص ییشناسا

 ایشبکه لیتحل ندیسازمان با استفاده از روش فرا یهایاستراتژ

 
 1 یقاسم خواجه وند

 2نیدجوادیس درضایس

 3یریام یمجتب
4  کاوه محمد سیروس

 5یناصر شریف

 
 (28/07/1400؛ تاریخ پذیرش: 25/05/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

ضررر پژوهش سررخ سررلال این به حا سرری ي بر تأثیرگذار معیارهای و هاشررا   كه دهدمي پا شرري نیاز  تحقق رویکرد با آملز

سررتراتژی سررت  كدام آبادان نفت پالایش شررركت در سررازمان هایا سررایي با هدف بیابراین ا  و هاشررا   بیدیرتبه و شرریا

سری ي بر تأثیرگذار معیارهای شري نیاز سرتراتژی تحقق رویکرد با آملز شرركت پالایش نفت  هایا . شرد ان ام آبادانسرازمان در 

صرریفي تحقیق این روش شرري) تل سررت از نلع دلفي (پیمای سررتفاده با میظلر، این به. ا  بر مؤثر معیارهای مطالعات میداني از ا

 مکاني قلمرو براساس تا شد داده قرار  برگان از نفر 15 در ا تیار سازمان هایاستراتژی تحقق رویکرد با آملزشي نیازسی ي

 عامل شش پایایي و روایي از سلی صاحبیظران تایید و باز دلفي پرسشیامه طراحي با سپس. گیرد صلرت امتیازدهيتحقیق 

سرایي (88/0) اصرلي سراس بعد گام در. گردید شریا سرتررا  نتایج برا  برای. شرد مشرر  مللفه 33و  شرا   شرش شرده ا

سرررتفاده ایشررربکه تحلیل فرایید و DEMATEL روش از هاداده و تحلیل ت زیه شررران. شرررد ا  علامل كه دهدمي نتایج ن

سرت معیار تأثیرپذیرترین ( دارای59/6محیطي ) علامل و معیار تأثیرگذارترین ( دارای46/7مدیریتي ) شران  .ا همچیین نتایج ن

 در رتبه آ ر قرار دارد.( 106/0)بیشترین اهمیت را دارد و عامل سا تاری ( /. 240)عامل محیطي داد كه 

 
 .رانیالبرز دانشگاه تهران، ا سیپرد ،يدولت تیریگروه مد ،یدكتر یدانش ل 1
 (rjavadin@ut.ac.ir)مسئلل مکاتبات رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ،يمیابع انسان تیریاستاد گروه مد 2
 .رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ،يدولت تیریگروه مد اریدانش 3
 .رانیتهران، ا ر،یركبیدانشگاه ام ع،یصیا يمهیدس گروه اریاستاد 4
 . ایران. رمشهر يالملل نیب يدانشگاه آزاد اسلامالملل،  نیب يابیبازار شی،گرايبازرگان تیریمد یدكتر یدانش ل 5
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 .ایشبکه لیتحل یدیفرا ،سازمان هاییاستراتژ ،يآملزش يازسی ین :هاکلیدواژه

 مقدمه

 نتریمهم ياست. میابع انسان يبه اهداف، میابع انسان دنیو رس يهر سازمان یبقا یمهم برا یاز ابزارها يکی

 ،يبه میابع انسان کی(. لزوم نگاه استراتژ1) دآیيبه شمار م يهر سازمان ،يرقابت تیمز يو میبع اصل هیسرما

 يمتعال های(. سازمان2) شلديم ودهآن افز تیبر اهم يطیاست كه با تحللات مح ریانکارناپذ يملضلع

به اجرا  یفعانیو متمركز بر میافع ذ يسازمان یاستراتژ نیو تدو  ادیا قیو آرمان  لد را از طر تیماملر
 ملرد را هابه كاركیان  لد تلجه كرده، ارتباط برقرار سا ته و آن ایگلنه به هاسازمان نیا آورنديدر م

 جهت در شاناستفاده از مهارت و دانش یو تعهد برا زهانگی هادر آن كه دهیديقرار م ریو تقد قتشلی

 نییبلیدمدت سازمان تع هایبرنامه و هاهدف ها،سازمان نیا ی(. در استراتژ3شلد )  ادیا سازماني میافع
 تلاندتا ب ردیگ كار به را هارا بدست آورد و آن ازی. میابع ملرد نكلشديكه سازمان بر اساس آن م شلديم

 (. 4) دی لد را در بازار حفظ نما يرقابت یبرتر لهیوس نیبد

و  یيبهبلد كارا زیسازمان و ن يرقابت تیبهبلد ملقع یرا برا یاز آن جهت است كه ابزار یاستراتژ تیاهم

اثربرش  هاییاستراتژ یریبه كارگ قیاز طر تلانیدمي ها(. سازمان6و  5) آورديآن فراهم م ياثربرش
سازمان  تیملفق یو پرورش دهید كه برا یدینما  ادیو رفتار را در كاركیان  لد ا هايژگیاز و ينلع

 یبه الزامات استراتژ يابیدست یرا برا يانسان یرویتلسعه ن یاستراتژ گری(. به عبارت د7است ) یضرور

 لاهید  يابیسازمان قابل دست هایتیآن اهداف و ماملر  هیكه در نت د،نمایيم لیسازمان تسه يكل
 (. 8بلد )

 قلمروهای در را كاركیان رفتار تا است ت ربیاتي تدارک دنبال به مرتلف هایرو آملزش در برش نیا از

است  نای هادر ملرد ارائه آملزش اساسي و مهم نکته(. 9) برشد بهبلد و تلسعه نگرش و دانش ها،مهارت

 شیكاركیان، افزا نیبدر  ازیملرد ن هاینظم و انضباط و مهارت شیملجب افزا يآملزش هایكه دوره
كاركیان، كاهش  نیب هیو بهبلد روح يشغل تیرضا شیو همسل نملدن كاركیان با سازمان و افزا يهماهیگ

 شیكاركیان، افزا نیدر ب يانسان یرویدانش و تلانش ن سازیكاركیان، به هیگام یكار عاتیحلادث و ضا

در  یتلان بازده كار شیو افزا یو همکار يهمدل هیروح تیتقل شیافزا ،يو تحلل سازمان رییكمک به تغ
 باشیديبر لردار م يكه از آملزش اندك يوجلد كاركیان گر،ی(. و از طرف د10) شلديكاركیان م نیب

(. 11هستید ) یهیپرهز اربسی هاو صدمات گردد كه همه آن هابیمی ر به بروز اشتباهات، آس تلانديم

. باشدمي هاآن بیدیتیو اولل يآملزش یازهاین یيشیاسا ،يلزشآم یزریگام برنامه نیمیظلر، اول نیبد
 ملثرتر و ترراحت ،يتلسعه آملزش ییدهایفرا یان ام شلد، اجرا يو به درست يمرحله، به  لب نیاگر ا

 ،يانسان یروین یتلانمیدساز یمهم در راستا یاز ابزارها يکیبه عیلان  ،يآملزش يازسی نی. بلد  لاهد
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و به  كیديم لیرا تسه عیاثربرش و سر یرگیمیتصم شلد،يم يآملزش هایشکاف سازیانیملجب نما

با  یده،یفزا اییهیمحدود و هز يتا با تلجه به میابع مال دهديامکان را م نیا زانریو برنامه رانگیمیتصم
 (. 12) رندگی كار به هاپر كردن شکاف یرا برا يمیاسب یمرتلف، راهکارها هاییهیگز بیدیتیاولل

سازمان  هاییتحقق استراتژ کردیبا رو يآملزش يازسی یكه، سازمان بتلاند ن نیا یمسلم است برا آنچه

 هاییتحقق استراتژ کردیبا رو يآملزش يازسی یمؤثر بر ن هایاست تا ابتدا شا   ازیرا ان ام دهد، ن
 کیبه عیلان  زین اداننفت آب شیكه شركت پالا نیمؤثر شیا ته شلد. با تلجه به ا یارهایسازمان و مع

عللم و  شرفتیمتیاسب با پ دیلازم دارند با هایبه دانش، اطلاعات و مهارت ازیكه كاركیان آن ن يسازمان

كاركیان و  يآملزش یازهایبرآورد ن قیمهم از طر نیاطلاعات  لد را به روز نگه دارند و ا ،یتکیلللژ

و ترص  افراد قابل  يسازمان، پست سازمان هایی اص متیاسب با استراتژ يآملزش هایدوره یبرگزار
گرفته  یفراوان تاكیلن جد تیاهم رغمیعل يازسی یآن است كه ن قتیرو حق نی. از اباشديدسترس م

 يامر مشکل يآملزش یازهاین قیدق  تشری البته اند،از كیار آن گذاشته يبه آسان زانریبرنامه اینشده و 

 تیاست. لذا با تلجه به نقش و اهم يازسی ین يآملزش يو طراح یزریهو اساس برنام هیپا نیاست بیابرا
 انیب تلانينفت آبادان م شیشركت پالا هاییاستراتژ تیو ملفق اتیسازمان در ادامه ح کیكاركیان 

رسالت  ترقیدق یمطللب و اجرا تیبه وضع يفعل تیكاركیان درگذر از وضع يآملزش يازسی ینملد كه ن

  لاهد داشت. يو اهداف سازمان نقش مهم

نفت آبادان و در  شیدر شركت پالا ارهامعی و هاشا   بیدیو رتبه یيشیاسا یراستا و برا نیهم در
محقق به  يتلان رقابت شیسازمان و افزا هاییتحقق استراتژ کردیبا رو يآملزش يازسی یجهت بهبلد ن

سؤال پاسخ  نیااست تا به  ازیهدف ن نیبه ا يابیدست ی صلص پردا ته است. برا نیدر ا قیان ام تحق

 و هاو از چه مؤلفه ستیسازمان چ هاییتحقق استراتژ کردیبا رو يآملزش يازسی یداده شلد كه ابعاد ن
استررا  شده از قسمت  یارهامعی و هاشا   قیشده است  در قسمت دوم تحق لیتشک هایيشا  

 .شلد بیدیو با استفاده از نظر  برگان رتبه قیتحق ياول بر اساس قلمرو مکان

 كه عبارتید از: شلديبه چهار سؤال طرح م دهيبا هدف پاسخ قیتحق ن،یبیابرا

 هاییتحقق استراتژ کردینفت آبادان با رو شیشركت پالا يآملزش يازسی یبر ن رگذاریتأث هایشا   -
 سازمان از نظر  برگان كدام است 

تحقق  کردینفت آبادان با رو شیشركت پالا يآملزش يازسی یمربلط به هر شا   بر ن یارهایمع -

 سازمان از نظر  برگان كدام است  هاییاستراتژ
تحقق  کردینفت آبادان با رو شیشركت پالا يآملزش يازسی یبر ن رگذاریتأث هایشا   بیدیرتبه - 

 سازمان از نظر  برگان كدام است  هاییاستراتژ

 کردینفت آبادان با رو شیشركت پالا يآملزش يازسی یمربلط به هر شا   بر ن یارهایمع بیدیرتبه -

 سازمان از نظر  برگان كدام است  هاییتحقق استراتژ



 

 
 

 

 

 
 

 84                                                             1400 زمستان، 31، شماره تمهشفصلیامه آملزش و تلسعه میابع انساني، سال 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

نیازسی ي آملزشي به عیلان یکي از ابزارهای مهم در راستای تلانمیدسازی نیروی انساني ملجب نمایان 

 و گیرانتصمیم به و كرده تسهیل را سریع و اثربرش گیریتصمیم شده، آملزشي هایسازی شکاف
 بیدیاوللیت با فزاییده، هایتا با تلجه به میابع مالي محدود و هزییه دهدمي را امکان این ریزانبرنامه

 (.13) گیرند كار به هاشکاف پركردن برای را میاسب راهکار مرتلف، هایگزییه

 دهیدمي قرار تحلیل ملرد را اصلي حلزه سه آملزشي نیازهای تعیین در( 1388) زادهترک و زادگانعباس
از: سازمان، شغل و وظیفه و فرد. اهمیت تحلیل فرد نیز این است كه او در واقع  عبارتید هاحلزه این كه

 نیز آن رفع و است صادق او درباره و شلدحامل نیاز آملزشي است؛ به عبارتي وجلد نیاز در او مت لي مي

 محیط و میابع اهداف، بررسي مستلزم سازمان تحلیل. است ممکن فرد بهسازی و آملزش طریق از تیها

 به است لازم سطح این در. كیداجتماعي، فیاورانه، اقتصادی و قانلني است كه سازمان در آن فعالیت مي
. شلد تلجه سازمان در كار فراییدهای و مدیریت هایسامانه و سازماني جل و فرهیگ سازمان، راهبرد

دانش، نگرش،  پرتلی در شغل هر وظایف كاركردها، ارزیابي و سی ش مستلزم( وظیفه) شغل تحلیل

 با ارتباط در و سازماني زمییه در باید نظر ملرد شغل است بدیهي. است آن نیاز ملرد رفتار و هامهارت
 با مستقیماً كه گیرد قرار تحلیل ملرد و مدنظر ملاردی بلیژه سازمان آییده و حال هایبرنامه و تغییرات

 (. 14) است ارتباط در آن

 ازیملرد ن هاینگرش و هامهارت دانش، تحلل و داربه صلرت اكتساب نظام تلانيرو آملزش را م نیاز ا

كرد.  فیتعر يشغل طیبهبلد عملکرد در مح ایشغل  ای فیتکل کیعملکرد میاسب در  یكاركیان برا
و  15) برشديم درا بهبل يعملکرد سازمان عیوس هایكار با دانش و مهارت یروین  ادیا قیآملزش از طر

 يرقابت یایدو میبع مزا شیدر افزا یدیاست كه آملزش نقش كل نیمفروضه ا نیا یيربیایز دهی(. ا16

در به دست آوردن  ياصل تی(. آملزش به عیلان فعال2) يو دانش سازمان يانسان هیشركت دارد: سرما یبرا
 هاسازمان يانسان هایهی(. ما17) شلديشده در نظر گرفته م ایمه يكاركیان مترص ، میعطف و به  لب

 برشدمي بهبلد را هاعملکرد سازمان نیو بیابرا كییديم لیرا تسه داریپا يرقابت تیمز کی  ادای جهت

داشته باشد  يسازمان یامدهایبر پ يمثبت ریكه تاث نیا یكه آملزش برا دهدينشان م قاتی(. تحق18)

 هایدهید كه آملزشياز مطالعات نشان م یاریشده و بلیدمدت باشد. بس یزریبه صلرت برنامه دیبا
 نی(.  بیابرا19دارند ) يسازمان یامدهایمثبت بر پ ریشده تاث یزریمحلر بلیدمدت و برنامه یریادگی

ان ام شده نشان  هایپژوهش نیسازمان است. همچی یبرا يمهم یامدهایپ یمحلر دارا یریادگیآملزش 

 (.21و  20دارد ) ریتاث يمیابع انسان هاییتژكه آملزش بر استرا دهیديم
مرتبط با كسب و كار  يهستید كه مباحث انسان ایكییده تیهدا هایبرنامه ،يمیابع انسان هاییاستراتژ

در جهت  رمدی به هامهم هستید چرا كه آن اریبس هایاستراتژ نی(. ا22) دهیديرا ملرد  طاب قرار م
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 هاییكسب و كار و استراتژ هاییبه استراتژ يابیدست یكاركیان و افراد برا تیریمد يچگلنگ نییتع

اقدامات میابع  انیرا م یيهمراستا کی تلانیديم يمیابع انسان هایی. استراتژیدنمایيشركت كمک م
 (.23شركت به وجلد آورند ) هاییو استراتژ يانسان

 نیسازمان باشید و هم چی يكل هاییمی ر به بهبلد و تلسعه استراتژ دیبا يمیابع انسان هاییاستراتژ

 و هاو اقدامات آن بر ارزش يمیابع انسان تیریشلند. مد دهیسازمان د کیدر برنامه استراتژ دبای هاآن
 یوفادار شیدر جهت افزا ي. به عیلان مثال با ارائه اقداماتباشديم رگذاریشركت تاث یدكلی تملضلعا

را  يانسان یرویحاصل از آملزش و تلسعه ن یایمزا تلانيكاركیان و كاهش  رو  از  دمت كاركیان، م

 يممکن است كه می ر به كاهش مسائل احتمال رانیآملزش بهتر مد نیدرون شركت حفظ نملد. همچی

(، اقدامات میابع 2007من و همکاران ) رک(. ب ل24در استردام و آزار كاركیان گردد ) دقتيياز ب يناش
تلانید می ر به انس ام يكه م دانیديم يباارزش هایيستگیدر سازمان را به مثابه میابع و شا يانسان

 (.2رساند ) یاری هاسازمان را در جهت استفاده از فرصت زیسازمان گردد و ن

 کردیبا رو يآملزش يازسی یمؤثر بر ن یارهامعی و هاشا   یيشیاسا یبرا ق،یتحق تیتلجه به ماه با
شده است كه به طلر  یيدر رابطه با ملضلع، شیاسا يمرتلف قاتیسازمان، تحق هاییتحقق استراتژ

 نملد. انیرا ب ریملارد ز تلاني لاصه م

-كاركیان مركز مطالعات و برنامه يآملزش يازسی یتحت عیلان ن ي( به پژوهش1396و همکاران ) یمهدو

و مماس و مصاحبه با  برگان  کلمینشان داد كه با استفاده از مدل د جیشهر تهران پردا تید. نتا یزیر
كاركیان اقدام  يآملزش یازهاین نییمدل تع ينسبت به طراح يیاد و مدارک سازماناس يسازمان و بررس

تهران  یشهردار یزریمشاغل و كاركیان مركز مطالعات و برنامه ازیملرد ن يآملزش هایدوره تایو نها

 هایو سرفصل دوره یدوره، سطح بازآملز یمشتمل بر عیلان دوره، طلل دوره به ساعت، شکل برگزار
 (.25شد ) نیتدو یيو گزارش نها نییتع يآملزش

 يآملزش هایدوره نییو تع يازسی یتحت عیلان ن ي( به پژوهش1396قائد و همکاران ) ریم یيرضا

نشان  جیپردا تید. نتا يستگیشا کردیاه هرمزگان بر اساس روآملزش و پژوهش دانشگ یكاركیان واحدها

مهارت حل مسئله، مهارت  ،ياطلاعات هایمهارت ،يارتباط هایعبارتتد از: مهارت ياصل هایداد كه مؤلفه
 يستگیشا ،يو ارزش يتیشرص ،يو تعاملات اجتماع ي انیمهارت ه ،یمهارت استدلال، مهارت رهبر ،يفی

 (.26است ) دهیشده مشر  گرد نییتع یازهایمتیاسب با ن يدوره آملزش 15 ت،ی. در نهایفرد

قضات بر اساس  يشغل هایگروه يآملزش يازسی یتحت عیلان ن ي( به پژوهش1394و همکاران ) يقشلاق
هلش  ،یرگیمیتصم هایمهارت ،يادراك هاینشان داد مهارت جیپردا تید. نتا يستگیشا کردیرو

-گروه يآملزش یازهاین نییدر تع یفرد هایو مهارت يبه اصلل ا لاق یبیدیپا ،يعلم یيتلانا ،ياجتماع

عدالت  تیاعتماد به نفس و رعا ،ینشان دادند كه هلشمید نیدارند. همچی ریقضات تأث يشغل های

 (.27) اندشده داشته یيشیاسا هایشا   انیرا در م تیاهم نیشتریب
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 هاییهیكاركیان در زم يآملزش يازسی یتحت عیلان ن ي( به پژوهش1395زفرقیدی و همکاران ) سمیعي

نشان داد نیازهای آملزشي كاركیان  جیاطلاعات و ارتباطات پردا تید. نتا یو استفاده از فیاور یزریبرنامه
و در زمییه  نیکلکترواسیاد ا تیریآملزشي نرست با مد تیدر زمییه فیاوری اطلاعات ارتباطات اولل

و نیاز فلری معرفي شده است.  نمهمتری عیلان به ارزشیابي به مربلط هایمهارت زی،ریبرنامه هایمهارت

 هایسیستم تیریمد -2اسیاد الکترونیک  تیریمد -1و در م ملع نیازهای آملزشي كاركیان شامل: 
 تعیین ا ر در و هاروش -8محتلا  -7ل یوسا -6نیازسی ي  -5ارزشیابي  -4دانش  تیرمدی -3 اطلاعاتي

 (.28) باشدمي هدف

 اثربرش سازیتحت عیلان بررسي علامل مؤثر بر پیاده ي( به پژوهش1394و همکاران ) انیمبارك

-استراتژی اثربرش سازینشان داد كه علامل مؤثر بر پیاده جنتای. پردا تید نفت صیعت در هااستراتژی
میابع  طات،ارتبا سازماني، فرهیگ راهبردی، هایرهبری، شایستگي ر،تأثی ترتیب به نفت صیعت در ها

 (. 29) دیگرد نتعیی سازماني سا تار و اطلاعاتي هایمیابع، سیستم یانساني، ترصی  بهییه

: ملردی مطالعه) انساني میابع هایتحت عیلان تدوین استراتژی ي( به پژوهش1388و همکاران ) ابطحي
 از انساني میابع ورودی فرآیید در تحقیق، نتایج اساس بر. پردا تید( كشلر معیلی هایسازمان از یکي

است؛ زیرا، جمع  طا لي و  ارجي از وضعیت میاسبي بر لردار بلده و بالاتر از حد متلسد علامل نظر

 انساني، میابع نگهداری و  روجي فرآییدهای در. است تربیش 5/2امتیاز نهایي علامل دا لي و  ارجي از 

متیاز نهایي ا جمع زیرا است؛ متلسط حد از ترپایین و ندارد میاسبي وضع  ارجي علامل نظر از سازمان،
بهتر است سازمان در فرآیید ورودی میابع  ،ناست. بیابرای 5/2علامل دا لي و  ارجي دا لي كمتر از 

 تاكید ملرد را تدافعي هایاستراتژی  روجي، و دارینگه فرآییدهای در و تهاجمي هایانساني، استراتژی

 هاید مطالعه با اجرای ملفق استراتژیملر سازمان كه است نکته این مبین تحقیق، هاییافته. دهد قرار
 انساني میابع هایسیاست بین آهیگيهم و انس ام ای اد و هافعالیت افزایيهم ملجب تلاندمي پیشیهادی

 (.30) گردد كلي هایاستراتژی با

 لد درک شده  يآملزش یازهاین فیتحت عیلان تلص ي( به پژوهش2018و همکاران ) للانداسید

نشان داد كه میانگین نمره ملرد نیاز برای  جیپردا تید. نتا يجیلب یقایپرستاران اورژانس در دوربان و آفر
دهیدگان از پاسخ یمين از بیش و دادبلد، بیابراین نیاز آملزشي بالا را نشان مي 100نیازهای آملزشي 

 38و هشت درصد ) يبلد. س 41 ازیامت نترینییبرای نیازهای آملزشي بلد. پا 100بالاتر از میانگین نمره 

 هایتیتمام صلاح یبرا يآملزش یازهانی دهیده نشان كه دادند، نشان را نفر 117 دهیدگاننفر( از پاسخ
مطالعه  نیاست. ا ازمیدیكه آملزش اورژانس ن دندبل ملافق( نفر 92) ٪72 ،يذكر شده است. به طلر كل

 شتریب هایدارد. آملزش دیپرستاران اورژانس تاك يتلسعه آملزش یبرا يبانیپشت هایستمیبه س ازیبر ن

 ازیشلد. ن یاضطرار هایمراقبت شی اص ممکن است باعث افزا هایتصلاحی و هامهارت یهیدر زم

 (.31وجلد دارد ) قایاورژانس در آفر نپرستارا يلیتحص شرفتیروزافزون به پ
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 یهااستراتژی –تلسعه  یقدرت برا یتحت عیلان نهادها ي( به پژوهش2018همکاران ) بلرگا و اهل

 یبرا رانهیسرتگ نیاعمال قلان دهديم نشان جیپردا تید. نتا رمتمركزیبرق غ نیتام یبرا يسازمان
. انحرافات بلدكییده  نییو اعتماد تع تیادراک مشروع یبرا یدر اجرا طرفييآزاد و ب یسلار یرفتارها

مربلط به  هاییشیو ب كیديم يرا  یث يعملم ینظر هایگزاره جی. نتاكیديم فیروابط اعتماد را تضع

 دمات  یهااز سازمان تیحما و  ادیا یبرا یهای. ادهديارائه م ینهاد هایینا لاسته استراتژ یامدهایپ
 (.32) یدمرتبط هست يعملم یكالاها گریبه برق و د يدسترس یبرا يمحل

بیمارستان  رانیتحت عیلان بررسي نیازسی ي آملزشي از مد ي( به پژوهش2013و همکاران ) كشتکار

 به را  لد وظیفه ان ام برای نیاز ملرد هایشغلي و قابلیت فینسبت به وظا رانیمد نیپردا تید. بییش ا

. در گام بعدی اندعامل سازمان ملرد سی ش قرار داده رانمدی تلسط شده تعیین آملزشي نیازهای همراه
 نیازهای مستید برای هابیمارستان و در لاست از آن رانیشغلي مد فیاستاندارد ارائه شرح وظادرگیر 

 (.33 لد بلده است ) فوظای ان ام برای نیاز ملرد هایقابلیت ملرد در آنان آملزشي

آملزشي اعضای هیات علمي  ينیازسی  يتحت عیلان بررس ي( به پژوهش2012همکاران ) و ادكلي
 هایپردا تید. نیازهای آملزشي اعضای هیات علمي را شامل ملضلعاتي چلن تلانایي تدریس در گروه

 ارزشیابي یادگیری، میابع یتلسعه و درسي یبرنامه طراحي بالییي، آملزش و ریزیبرنامه بزرگ، و كلچک

های ا لاقي و نگرشي، ش، ارزشپرور و آملزش اصلل از آگاهي عملي، تحقیق ها،فراگیران، ارزشیابي دوره

 (.34) است داده نشان را ارتباطي و مدیریتي هایمهارت و گیری،مهارت در تصمیم
 

 

 

 پژوهشروش 

 ي( از نلع دلفيشیمای)پ يفیروش، تلص یو بر مبیا یهدف، از نلع كاربرد یمبیا تحقیق بر نیروش ا

 در شده میتشر هایگزارش از استفاده نیز و ایاست. در پژوهش حاضر ابتدا بر اساس مطالعه كتابرانه

با استفاده از  انسازم هاییتحقق استراتژ کردینفت آبادان با رو شیشركت پالا يآملزش يازسی نی زمییه

نفت آبادان از طریق مصاحبه و پرسشیامه،  شپالای شركت كارشیاسان و مدیران و  برگان هایدیدگاه
-سازمان استررا  گردید. نملنه هاییتحقق استراتژ کردیبا رو يآملزش يازسی ین هایعلامل اولیه مؤلفه

 شیو كارشیاسان شركت پالا رانیمد امعهج میان از نفر 384 تعداد به كلكران روش از استفاده با گیری

. پرسشیامه مربلطه در بین جامعه دندیساده انتراب گرد تصادفي گیرینفت آبادان و بر اساس نملنه
 گیرینفت آبادان تلزیع شد. روایي صلری پرسشیامه با تلجه به بهره شیو كارشیاسان شركت پالا رانیمد

محتلایي استفاده روایي محتلایي نیز از شا   روایي  ایبر و شده تضمین كارشیاسان نظرات نقطه از
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. است گردیده استفاده عاملي تحلیل رویکرد از علامل بیدیگردیده است. برای بررسي روایي سازه و دسته

( 88/0با استفاده از فرملل آلفای كرونباخ  ) ق،یتحق نای در اطلاعات آوریابزار جمع یياپای سی ش برای
هر سازه  یبرا CRمقدار  يبیترك یيایدر پا نیقابل قبلل است. هم چی یياینشانگر پا كهنشان داده است، 

 دارد. یرگیمدل اندازه یمیاسب برا يدرون یدارینشان داده است، كه نشان از پا 90/0

( استفاده ANP) ایشبکه لیتحل یدیاز تکییک دیمتل  و فرا كمي صلرت به هاداده لیقسمت تحل در

 ارهامعی و هاشا   یریرپذیو تأث یرگذاریتأث نییتع یدیمتل برا هایکیاستفاده از تکی لیشده است. دل

 نیاز ا يقاتیتحق ركه د باشدينکته م نیتلجه به ا قیدر تحق ایشبکه یدیفرا لیو روش تحل گریکدیبر 

ان ام  قی برگان تحق حاتیبراساس ترج بیدیرتبه پردازد،يم ارهامعی و هاشا   یبیددست كه به رتبه
. استفاده از دهدمي نشان را هاو شا   ارهایمع گرینسبت به د اریمع ایهر شا    یكه برتر شلديم

 هایشا   یيباشد. با شیاسامي هاشا   نیرگذارتریو تأث نیرتریپذ ریتأث یيشیاسا یدیمتل برا کیتکی

مستقل  ریمتغ کیشا   به عیلان  نیتلجه را بر ا نیشتریب قیتحق جنتای از كییدگاناستفاده رگذارتر،یتأث
-یتحقق استراتژ کردیبا رو يآملزش يازسی یشا   ن نیمؤثر بر ا یارهایمع رییقرار  لاهید داد و با تغ

 .داد لاهید  شیسازمان را افزا های

هر شا   و  نیب ساتیاستفاده شده است كه علاوه بر مقا ایشبکه یدیفرا لیتحل قیرو در تحق نیا از

 انیكید. به بياستفاده م زین گریکدیبا  ارهایمع نیب ساتیروابط، از مقا زانیم نییتع یمربلط برا اریمع

د الت  یبیدرتبه یا لد بر یرگیمتصمی در را هاو شا   ارهایمع نیب حاتیمحقق تمام ترج گر،ید

  هیقرار گرفته است. در نت قی برگان تحق اریدر ا ت يزوج ساتیقسمت پرسشیامه مقا نی. در اددهيم
نفر از  برگان به روش  15افراد صاحب نظر، تعداد  یيشیاسا تیبلدن ملضلع و محدود يترصص لیبه دل

 .اندمطالعه، انتراب شده نیو در دسترس در ا يقضاوت یرگینملنه

 گریکدیبر  ياصل هایو شا   رهایمتغ یرگذاریتأث زانیبا استفاده از روش تکییک دیمتل م نیبیابرا

 و هامربلط به شا   تیاولل ایشبکه لیتحل یدیبه دست آمده از فرا جی. با استفاده از نتاشلديم نییتع

 به دست آمده است.  ارهامعی

 

 پژوهشهای یافته

سازمان با استفاده  هاییتحقق استراتژ کردیبا رو يآملزش يازسی یمدل ن هایحاضر، ابتدا مؤلفه قیدر تحق
مللفه  88سازمان در  هاییتحقق استراتژ کردیبا رو يآملزش يازسی یاز مطالعات و بررسي پیشییه ن

 یينها هایمللفه به( هاآن ياولیه )به علت تعداد فراوان هایاستررا  گردید و سپس در مرحله بعد، مللفه

-یتحقق استراتژ کردیبا رو يآملزش يازسی نی. شلدمي مفهلمي كد یک به تبدیل كد چید. شلندتبدیل مي
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)دوازده  يتیری)دو مللفه(، مد يطی)پیج مللفه(، مح يرسا تیمللفه در شش بعد )ز 33سازمان در  های

 ای)پیج مللفه(( و در مقیاس پیج گزییه یعملکرد ،)دو مللفه( ی)هفت مللفه(، سا تار یمللفه(، رفتار
 شیو كارشیاسان شركت پالا رانمدی جامعه بین در مربلطه پرسشیامه طي سپس و گردید طراحي لیکرت

 است ذكر به لازم. است شده داده نشان ها( كدها، ابعاد و مللفه1نفت آبادان تلزیع شد. در جدول شماره )

جلسه مرور  نیمللفه از نظر  برگان پژوهش كه پس از چید 33شش بعد و  رد هامللفه بیدیطبقه برای
 .است شده استفاده شد، ان ام هاآن بیدیو دسته یينها یكدها

و  پژوهش اتیدر ادب سازمان هایاستراتژی تحقق رویکرد با آموزشی نیازسنجی یهامولفه( 1جدول )

 های با خبرگانمصاحبه

 کد مصاحبه شوندگان هامولفه ابعاد

 

علامل 

 زیرسا تي

 13، م 9، م 7، م 4، م 3م  فرهیگ سازماني

 ،14، م 12، م 9، م 6، م 2، م 1م  رهبری آملزش

 15، م 11، م 10، م 9، م 8، م 7، م 4، م 1م  فرهیگي بسترسازی

 14، م 13، م 12، م 10، م 6، م 1م  انداز(نگری )چشمآییده

 15، م 13، م 10، م 9، م 8، م 4، م 3، م 2، م 1م  قلانین اعمال 

 علامل

 محیطي

 9، م8 ، م5، م 4، م 1م  هاسازمان سایر ت ربیات از گیریبهره

 ،12، م 11، م 8، م 5، م 4م  ذییفعان به تلجه

علامل 

 مدیریتي

تشری  شیاسایي نیازهای آملزشي )

 (نیازهای آملزشي

، 13، م 11، م 10، م 9، م 8، م 6، م 3، م 2، م 1م 

 15، م 14م 

 15، م 13، م 8، م 4، م 2م  افراد پیشیهادات و نظرات از استفاده

 15، م 14، م 12، م 8، م 6، م 5، م 4، م 2م ، 1م  میابع انساني

 ،13، م 7، م 6، م 3، م 2، م 1م  ترصی  بهییه میابع

 12، م 11، م 10، م 9، م 8، م 6، م 4، م 2، م 1م  هاروش تعیین

 ،13، م 12، م 10، م 9، م 7، م 6، م 3، م 1م  تدوین
 ،12، م 8، م 7، م 4، م 2م  آملزشي  دمات در دانش روزرساني به

 ،13، م 12، م 11، م 10، م 7، م 6، م 2م  فرایید اجرا

 14، م 13، م12، م 11، م 7، م 6، م 3، م 2، م 1م  ارزیابي

 14، م 13، م 12، م 10، م 9، م 6، م 3م  هاهدف تعیین

 ،15، م 14، م 13، م 11، م 10، م 3م  ریزی و آملزشبرنامه

 15، م 11، م 7، م 3، م 2، م 1م  آملزشيتحقق اهداف 

علامل 

 رفتاری

 ،12، م 10، م 9، م 8، م 4م  سرپرستان تحصیلات

 ،12، م 8، م 4، م 3، م 2م  علمي تلانایي



 

 
 

 

 

 
 

 90                                                             1400 زمستان، 31، شماره تمهشفصلیامه آملزش و تلسعه میابع انساني، سال 

 کد مصاحبه شوندگان هامولفه ابعاد

 12، م 9، م 7، م 4، م 2م  ای اد مهارت ادراكي

 12، م 10، م 9، م 4، م 2م  ای اد مهارت انساني

 12، م 9، م 8، م 5، م 4، م 2م  ای اد مهارت فیي

 15، م 14، م 11، م 7، م 6، م 4، م 3م  یادگیری سازماني

 ،14، م 11، م 10، م 8، م 4، م 2، م 1م  راهبردی هایشایستگي

علامل 

 سا تاری

 15، م 12، م 9، م 8، م 4، م 1م  هاسازمان  بیروني الزامات به تلجه

 ،12، م 9، م 4، م 3، م 1م   دروني الزامات به تلجه

علامل 

 عملکردی

 15، م 9، م 8، م 7، م 2م  آملزشي اثربرشي

 15، م 14، م 11، م 9، م 2، م 1م  تلسعه

 15، م 13، م 11، م 10، م 9، م 8، م 4، م 2م  افزایش كارایي

 15، م 13، م 11، م 10، م 9، م 8، م 4، م 2م  تلانمیدی شغلي كاركیان

 انگیزه مشاركت
، م 11، م 9، م 8، م 7، م 5، م 4، م 3، م 2، م 1م 

12 

 های پژوهش(منبع: )یافته

 

سرراس و تحقیق ادامه برای سررمت هاییافته برا سررت، ابعاد شررده ارائه (2) جدول در كه كیفي ق  به ا

شرررده در نظر تحقیق ادامه در زیر معیار عیلان به هامللفه و معیار عیلان سرررت گرفته   مدل در ادامه،. ا

 است. شده داده ( نشان1) شکل در است، آمده دست به دلفي روش از كه تحقیق مفهلمي
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 الزامات به تلجه -

 و قانلني) بیروني
 هاسازمان( فیاوری
 الزامات به تلجه -

 تحللات) دروني
 (سازماني

 سازمان هایتحقق استراتژی رویکرد با آموزشی نیازسنجی

 زیرساختی عوامل

 از گیریبهره -
 سایر ت ربیات
 هاسازمان

 به تلجه -
 ذییفعان

 نیازهای شیاسایي -
  آملزشي

 و نظرات از استفاده -
 افراد پیشیهادات

 انساني میابع -
 بهییه ترصی  -

 میابع
 هاروش تعیین -

 تدوین -
 دانش روزرساني به -
 آملزشي  دمات در
 اجرا فرایید -
 ارزیابي -
 هاهدف تعیین -
 و ریزیبرنامه -

 آملزش

 اهداف تحقق -
 آملزشي

 تحصیلات -
 سرپرستان

 علمي تلانایي -
 مهارت ای اد -

 ادراكي
 مهارت ای اد -

 انساني
 فیي مهارت ای اد -
 سازماني یادگیری -
 هایشایستگي -

 راهبردی

 اثربرشي -
 آملزشي

 تلسعه -
  كارایي افزایش -
 شغلي تلانمیدی -

 كاركیان
 مشاركت انگیزه -

 هدف

 معیارها

 زیر معیارها

 عملکردی عوامل ساختاری عوامل رفتاری عوامل مدیریتی عوامل محیطی عوامل

 سازماني فرهیگ -
 آملزش رهبری -
 بسترسازی -

 فرهیگي
 نگریآییده -

 (اندازچشم)
 قلانین اعمال -
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 .دهديپاسخ م دیسؤال با نچیدی به هاداده لیو تحل هیدر مرحله ت ز قیتحق هایافتهی

 شیشركت پالا يآملزش يازسی یاستررا  شده در ن یارهایاز مع کیاول: براساس نظر  برگان كدام  سؤال

 است  رگذاریسازمان تأث هاییتحقق استراتژ کردینفت آبادان با رو

 رگذاریتأث یارهایمع تلانيو مصاحبه  برگان، مشر  شد كه م اتیادب یتلجه به مرور صلرت گرفته رو با

سازمان را در شش شا    هاییتحقق استراتژ کردینفت آبادان با رو شیشركت پالا يآملزش يازسی یبر ن

 و اندملرد تلجه قرار گرفته يبعد به عیلان ابعاد اصل 6 نیا زین قیتحق نیكرد. در ا بیدیدسته ياساس

 اریمع 33شده تمام  سازیيبلم هایبه دست آوردن سی ه برای. اندشش بعد مطرح شده نای در هاسی ه

است.  کرتیل فیبه پرسشیامه بر اساس ط دهي برگان قرار گرفته است. پاسخ اریدر ا ت ایدر پرسشیامه

 یبا نرمال ساز ماكسواری روش از هاعامل چر ش یو برا ياصل هایمؤلفه روش از هااستررا  عامل یبرا

 (2 جدول) است شده گرفتهبهره   سریك
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سازی ماتریس عوامل چرخش یافته با روش تحلیل مولفة اصلی و روش چرخش واریماکس با نرمال  (2)جدول 

 کیسر سؤالات

 سؤالات

 عامل اول
عامل 

 دوم

عامل 

 سوم

عامل 

 چهارم

عامل 

 پنجم

عامل 

 ششم

ی
اج

خر
ست

ک ا
را

شت
ا

 

 عملکردی سا تاری رفتاری محیطي مدیریتي زیرسا تي

 697/0 171/0 025/0 047/0 160/0 235/0 765/0 سازماني فرهیگ

 593/0 157/0 149/0 121/0 081/0 265/0 675/0 آملزش رهبری

 523/0 277/0 226/0 036/0 - 031/0 172/0 602/0 فرهیگي بسترسازی

 649/0 240/0 168/0 136/0 - 064/0 205/0 706/0 انداز(نگری )چشمآییده

 588/0 -044/0 170/0 124/0 124/0 115/0 717/0 قلانین اعمال

 530/0 -094/0 015/0 218/0 086/0 670/0 -132/0 ذییفعان به تلجه

 ت ربیات از گیریبهره

 هاسازمان سایر
477/0 515/0 128/0 301/0 075/0- 061/0 610/0 

)شیاسایي(  تشری 

 نیازهای آملزشي
401/0 163/0 480/0 333/0 099/0- 007/0 538/0 

 و نظرات از استفاده

 افراد پیشیهادات
377/0 138/0 473/0 176/0 064/0 214/0 565/0 

 595/0 268/0 095/0 246/0 570/0 143/0 091/0 انساني میابع

 524/0 220/0 -012/0 169/0 656/0 046/0 120/0 میابع بهییه ترصی 

 507/0 270/0 -011/0 049/0 460/0 218/0 416/0 هاتغییر روش

 590/0 049/0 288/0 162/0 544/0 286/0 -029/0 تدوین

 در دانش رساني روز به

 آملزشي  دمات
121/0 127/0 759/0 025/0 - 162/0 034/0 635/0 

 578/0 -041/0 152/0 050/0 609/0 255/0 339/0 فرایید اجرا

 517/0 288/0 303/0 - 138/0 465/0 053/0 -061/0 ارزیابي

 542/0 119/0 311/0 335/0 530/0 322/0 338/0 هاتعیین هدف

 559/0 -142/0 0165/0 032/0 651/0 68/0 287/0 ریزی و آملزشبرنامه

 560/0 103/0 137/0 067/0 700/0 048/0 182/0 تحقق اهداف آملزشي

 673/0 086/0 -095/0 272/0 583/0 207/0 016/0 سرپرستان تحصیلات

 610/0 -257/0 083/0 709/0 128/0 116/0 060/0 تلانایي علمي
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 سؤالات

 عامل اول
عامل 

 دوم

عامل 

 سوم

عامل 

 چهارم

عامل 

 پنجم

عامل 

 ششم

ی
اج

خر
ست

ک ا
را

شت
ا

 

 عملکردی سا تاری رفتاری محیطي مدیریتي زیرسا تي

 507/0 140/0 386/0 401/0 213/0 077/0 161/0 ای اد مهارت ادراكي

 533/0 144/0 266/0 468/0 123/0 061/0 323/0 انساني مهارت ای اد

 561/0 142/0 211/0 445/0 060/0 234/0 203/0 فیي مهارت ای اد

 597/0 136/0 116/0 610/0 - 189/0 238/0 -027/0 سازماني یادگیری

 539/0 -127/0 122/0 633/0 022/0 273/0 -181/0 راهبردی هایشایستگي

بیروني  الزامات به تلجه

 فیاوری(  و )قانلني
117/0 338/0 024/0 531/0 282/0 069/0- 595/0 

دروني  الزامات به تلجه

 سازماني( )تحللات
085/0 188/0 005/0 010/0 - 788/0 078/0 670/0 

 و كارایي افزایش

 شغلي تلانمیدی

 كاركیان

143/0 294/0 039/0 287/0 570/0 175/0 546/0 

 504/0 634/0 129/0 219/0 - 077/0 -086/0 155/0 آملزشي اثربرشي

 614/0 678/0 226/0 189/0 - 006/0 122/0 230/0 تلسعه

 502/0 661/0 049/0 - 025/0 161/0 -153/0 113/0 انگیزه مشاركت

 672/0 648/0 82/0 - 180/0 - 349/0 -127/0 226/0 انگیزه مشاركت
 های پژوهش(منبع: )یافته

از  يسؤال چیو ه باشدي( م5/0از ) شتریتمام سؤالات ب یبرا يكه مقدار اشتراک استرراج نیبا تلجه به ا

 كه انداستررا  شده کیبالاتر از  یژهوی مقدار با عامل شش. شلدكه كیار گذاشته  ستیپرسشیامه لازم ن

 يعامل یبا تلجه به بارها نهمچیی. اندگرفته یشش عامل جا نیدر ا ریمتغ نای به مربلط سؤالات تمام

. هستید دارا بلد،  شدهنییتع شیكه از پ يرا در همان عامل يبار عامل نیشتریاز سؤالات ب کیسؤالات؛ هر 

سؤالات  نیشده است، بیابرا يآن طراح یكه برا كیديم یرگیرا اندازه يهمان عامل قاًدقی سؤال هر پس

 . باشديلازم بر لردار م یيپرسشیامه از روا

 شیشركت پالا يآملزش يازسی یمؤثر بر ن یارهامعی و هاشا   یرگذاریو تأث یریرپذیتأث زانیدوم: م سؤال

 است  زانیسازمان چه م هاییتحقق استراتژ کردینفت آبادان با رو
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 کردینفت آبادان با رو شیشركت پالا يآملزش يازسی یمؤثر بر ن هایشا   نیروابط ب یيشیاسا یبرا

مربلط  هایداده لیو تحل هی( ت ز3سازمان از روش دیمتل استفاده شده است. جدول ) هاییتحقق استراتژ

 .دهديرا نشان م یریرپذیتأث ای یرگذاریتأث داكردنیپ یبرا يشا   اصل 6به 

 تأثیرپذیر و تأثیرگذار هایشاخص (3) جدول

 
 علامل
 زیرسا تي

 علامل
 محیطي

 علامل
 مدیریتي

 علامل
 رفتاری

 علامل
 سا تاری

 علامل
 عملکردی

R 4/6  59/6  31/6  58/6  34/6  52/6  

D 64/6  42/6  46/7  74/5  03/6  46/6  

R+
D 

05/13  01/13  77/13  32/12  36/12  98/12  

R-D - 24/0  17/0  - 15/1  84/0  31/0  07/0  

 های پژوهش(منبع: )یافته

 نیرگذارتریاست، پس تأث Dمقدار  یشتریب ی( دارا46/7) يتیریعلامل مد اری( مع4با تلجه به جدول شماره )

 نیرتریرپذیاست، پس تأث Rمقدار  نیشتریب ی( دارا59/6) يطیعلامل مح اریمع نی. همچیباشديم اریمع

 است. اریمع

 کردینفت آبادان با رو شیشركت پالا يآملزش يازسی یبر ن رگذاریتأث یارهامعی و هاسلم: وزن شا   سؤال

 ست یسازمان چ هاییتحقق استراتژ

را نشان داده شده است،  ارهایرمعیو ز ارهایمع يروابط درون ارها،یمع يزوج ساتیبرش ابتدا مقا نیا در

 افزاربه كمک نرم ANP ایشبکه تحلیل فرآیید از استفاده با گیریتصمیم هایسپس بر اساس تركیب روش

Super Decision است. ارهایو مع ها شا  نهایي وزن دهیده( نشان5. جدول شماره )شلديمحاسبه م 

 رویکرد با آبادان نفت پالایش شرکت آموزشی نیازسنجی بر مؤثر معیارهای و شاخص نهایی وزن (5) جدول

 سازمان هایاستراتژی

 معیار
وزن 

 معیار

رتبه هر 

 معیار
 زیر معیار

زیر  وزن

 معیار

رتبه زیر 

 معیار 

علامل 
 زیرسا تي

0.119 5 

 1 0.289 فرهیگ سازماني

 3 0.183 رهبری آملزش

 2 0.206 فرهیگي بسترسازی

 5 0.139 انداز()چشمنگری آییده

 4 0.180 قلانین اعمال

 2 0.193 هاسازمان سایر ت ربیات از گیریبهره 1 0.240
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 معیار
وزن 

 معیار

رتبه هر 

 معیار
 زیر معیار

زیر  وزن

 معیار

رتبه زیر 

 معیار 

 علامل
 محیطي

 1 0.806 ذییفعان به تلجه

 علامل

 مدیریتي
0.152 4 

 4 201/0 شیاسایي نیازهای آملزشي

 8 159/0 افراد پیشیهادات و نظرات از استفاده

 1 296/0 انسانيمیابع 

 10 115/0 ترصی  بهییه میابع

 11 104/0 هاروش تعیین

 9 123/0 تدوین

 6 172/0 آملزشي  دمات در دانش روزرساني به

 5 181/0 فرایید اجرا

 12 018/0 ارزیابي

 7 164/0 هاهدف تعیین

 2 253/0 ریزی و آملزشبرنامه

 3 209/0 آملزشيتحقق اهداف 

علامل 

 رفتاری
0.168 3 

 2 0.179 سرپرستان تحصیلات

 7 0.090 علمي تلانایي

 4 0.121 ای اد مهارت ادراكي

 5 0.109 ای اد مهارت انساني

 6 0.102 ای اد مهارت فیي

 3 0.132 یادگیری سازماني

 1 0.264 راهبردی هایشایستگي

علامل 

 سا تاری
0.106 6 

 2 0.209 هاسازمان بیروني الزامات به تلجه

 تحللات) دروني الزامات به تلجه

 (سازماني
0.790 1 

علامل 
 عملکردی

0.212 2 

 3 0.197 آملزشي اثربرشي

 2 0.211 تلسعه

 5 0.110 افزایش كارایي

 4 0.151 تلانمیدی شغلي كاركیان

 1 0.328 انگیزه مشاركت
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 (پژوهش هاییافته: )منبع

/.( بیشترین اهمیت را دارد و عامل 240) يطیاز نظر  برگان عامل مح گرددمي ملاحظه طلركههمان

با  زین يتیری/.( در اوللیت سلم قرار دارد. عامل مد168)  ی/.( در اوللیت دوم و عامل رفتار212)  یعملکرد

با تلجه به مللفه فرهیگ  نیچی( در رتبه آ ر قرار دارد. هم106/0)  یدر رتبه چهارم و عامل سا تار 152/0

 يرسا تیدر گروه علامل ز تیاهم نكمتری از( انداز)چشم نگرییدهیو  آ تیاهم نیشتریاز ب يسازمان

 نیو كمتر نیشتریاز ب یفعانذی به تلجه و هاسازمان ریسا اتت ربی از گیریبهرهبر لردار هستید. مللفه 

 تیاهم نیاز كمتر يابیو ارز نیشتریاز ب يبر لردار هستید. مللفه میابع انسان يطیدر گروه علامل مح تیاهم

 یيو تلانا نیشتربی از راهبردی هایشایستگي هایمللفه نیبر لردار هستید. هم چی يتیریدر گروه علامل مد

و تلجه  يتلجه به الزامات درون هایبر لردار هستید. مللفه یدر گروه علامل رفتار تیاهم نیاز كمتر يعلم

بر لردار هستید.  یدر گروه علامل سا تار تیاهم نیو كمتر نیشتربی از هاسازمان يرونیب زاماتبه ال

 ید.بر لردار هست یدر گروه علامل عملکرد تیاهم نیو تلسعه از كمتر نیشتریمشاركت، از ب هایمللفه

 

 یریگجهینتبحث و 

تحقق  کردیبا رو يآملزش يازسی یمؤثر بر ن یارهامعی و هاشا   بیدیو رتبه یيبا هدف شیاسا قیتحق نیا

نفت آبادان ان ام شده است. بر اساس مطالعات ان ام شده در حلزه  شیسازمان در شركت پالا هاییاستراتژ

 بیدیو رتبه یيشیاسا صدر  صل يقیسازمان مشر  شد تاكیلن تحق هاییو استراتژ يآملزش يازسی ین

نفت ان ام  شیسازمان در شركت پالا هاییتحقق استراتژ کردیبا رو يآملزش يازسی یمؤثر بر ن هایشا  

نفت كشلر مشر   شگاهیپالا نینفت آبادان به عیلان بزرگتر شینشده است. با تلجه به نقش شركت پالا

سازمان  هاییتحقق استراتژ کردیبا رو يلزشآم يازسی یمؤثر بر ن هایكه بتلان شا   ياست، در صلرت

 هایبهبلد شا   یبرا هایياستیكرد، با اتراذ س بیدیو رتبه یينفت آبادان را شیاسا شیدر شركت پالا

 تلانيرسالت و اهداف سازمان م ترقیدق یمطللب و اجرا تیبه وضع يفعل تیبالاتر و درگذر از وضع ریبا تأث

 . ردیصلرت گ يرقابت تیبه مز افتنیبه میظلر دست  يآملزش يازسی ین

 يطیو علامل مح اریمع نیرگذارتریتأث یدارا يتیریكه از نظر  برگان، علامل مد دهدينشان م قیتحق جینتا

/. بیشترین 240با وزن نسبي  يطینشان داد كه عامل مح جینتا نیاست. همچی اریمع نیرتریرپذیتأث یدارا

 قاتیقبا تح قیتحق نیا جین نتایدر رتبه آ ر قرار دارد. بیابرا106/0با  یاهمیت را دارد و عامل سا تار

(، سمیعي 1394و همکاران ) ي(، قشلاق1396قائد و همکاران ) ریم یي(، رضا1396و همکاران ) یمهدو
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و  للانداسی(، د1388(، ابطحي و همکاران )1394و همکاران ) انی(، مبارك1395زفرقیدی و همکاران )

( 2012(، ادكلي و همکاران )2013(، كشتکار و همکاران )2018(، اهل بلرگ و همکاران )2018همکاران  )

 .باشديسازگار م

كه شا    نیكرد كه: با تلجه به ا انیصلرت ب نیبه ا تلانيرا م قیتحق جیبراساس نتا یكاربرد شیهاداتیپ

تا  شلديم شیهادیباشد، پ يم گرید هایبر شا   یرگذاریتاث زانیم نیشتریب یدارا يتیریعلامل مد

شا   عبارتید از: شیاسایي  نیا یارهای. معردیشا   صلرت گ نیا یدر  صلص ارتقا هایياستیس

 هاروش نییمیابع، تع یهیبه  یترص ،يافراد، میابع انسان شیهاداتیاستفاده از نظرات و پ ،يآملزش یازهاین

و آملزش،  یزریبرنامه ها،هدف نییتع ،يابیاجرا، ارز یدیفرا ،يدانش در  دمات آملزش روزرساني به تدوین،

میابع  اریدر  صلص مع هایياستیس آباداننفت  شیكه شركت پالا ي. در صلرتيتحقق اهداف آملزش

بهبلد  يتیریانتظار داشت كه علامل مد تلانيداشته باشد، م یرگذاریتأث نیبا بالاتر اریبه عیلان مع يانسان

 تلانديبه نظر م يانسان یروین یورهمیاسب جهت ارتقاء مستمر بهر یسطح بازآملز نیی. لذا تعافتی لاهد 

 به كار رود. اریمع نیا شیافزا یبرا

 دینفت آبادان با شی. شركت پالاباشیديم تیاولل نیبا بالاتر یارهایمع یو عملکرد يطیمح علامل

ملثر ان ام دهد. براساس مشاهدات محقق و مصاحبه با  برگان  يآملزش يازسی ین  ادیا یبرا یيراهکارها

ندارند. لذا  يکرد مثبتروی هاسازمان ریسا اتت ربی از گیریبهره اریبه نظر افراد نسبت به مع رانیو مد

 رینلع انتشار ت ربه مستید شده از سا نییت ربه به تع تیانتشار با تلجه به اهم تهیكم شلديم شیهادیپ

صرف  یبرا یبیدتیدر صلص اولل قیتحق جیكه بتلان از نتا يگردد. به نظر درصلرت لتشکی هاسازمان

انتظار  تلانيسازمان استفاده كرد، م هاییتژتحقق استرا کردیبا رو يآملزش يازسی یمیابع در  صلص ن

 يرقابت تیبه مز یامروز رییو به سرعت در حال تغ ایپل هایطینفت آبادان در مح شیداشت شركت پالا

 .ابیدیدست  داریپا

با  يآملزش يازسی یبر ن رگذاریاستررا  علامل تأث یبرا ياز روش دلف قیتحق نیكه در ا نیتلجه به ا با

به  يمشکل دسترس ق،یتحق تیمحدو نتریيسازمان استفاده شده است، اصل هاییتحقق استراتژ کردیرو

 هایاز روش شلد،يم شیهادیپ يآت قاتیتحق یبرا  هیبلد. در نت يرفارسغی میابع  صلص به كتب و هامقاله

 جیاستفاده شلد و نتا ارهایبه مع يابیدست یبرا زین لیفراتحل ایفراروش  ،يبیمانید فراترك گرید يفیك قیتحق

 .شلد سهیان ام گرفته مقا قیآن با تحق
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 مروری سیستماتیک با ان: کارآفرینمعلم های کارآفرینانهو کنش هامهارت، هاویژگی 

 یبرکاتفر

 
 1وند  زهرا سایه

 2* فرنوش اعلامی

 3سارا سلیمی نمین
4  محمود ابوالقاسمی

 
 (28/05/1400؛ تاریخ پذیرش: 31/03/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

ی و معلم طی دهه گذشته توجه زیادی را در سطح جهانی به خود معطوف داشته است و چگونگی ترکیب حرفه کارآفرینیمعلم 

ان است. به منظور تحقق این هدف با کارآفرینمعلم هایایی ویژگی و مهارتت. هدف این پژوهش شناسم اسکارآفرینی مبه

استفاده از روش فراترکیب به بررسی منظم و سیستماتیک ادبیات این موضوع پرداخته و به شیوه تماتیک ترکیبی تجزیه و 

، تم 11تم، رفتارهای کارآفرینانه  8های شخصی با ویژگی بعد ایج پژوهش در چهارتحلیل منابع مطالعاتی صورت گرفته است. نت

، دانش، تیخلاقان افراد دارای کارآفرینمعلم صیتم تفکیک شده است. در بعد ویژگی شخ 10تم و رهبری 5تخصص معلمی 

شوند. یخته مشنا یاجتماع زهیانگ و جامعه به نسبت تیمسئول و تعهد، دارای همدل، فعال، استقامت و یداریپاگی، رندیادگی

 ییشناسا) مسئله حلی، آموزش هایارزش خلقی مستمر و نوآورکارآفرینانه چون تلاش های و رفتار های معلمان کارآفرینان 

 ایرو، و داشتن منابع و هیسرما جذب، مخاطب /رندهیادگی جذب، کار و کسبی و ساز شبکهی، مهارت ریپذ سکیر، (ها فرصت

ان به عنوان متخصصان تدریسی در نظر گرفته کارآفرینمعلم  را از خود نشان می دهند. ترکشماد به دنبال آن  ایج و مشترک

آنها چون مد است. شوند که در یک یا چند مولفه تدریس چون روش تدریس نوآورانه، شیوه ارزیابی، مدیریت کلاس سرآمی

 
 ، ایراندانشگاه شهید بهشتی، تهران ،یدانشجوی دکترای تخصصی مدیریت آموزش 1
  (omami@gmail.cFarnooshalمسئول مکاتبات:) .، تهران، ایراناستادیار، دانشگاه شهید بهشتی  2
 مدیر مرکز نوآوری و مدرسه آب و آینه.  3
  .، ایران دانشیار دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید بهشتی، تهران 4
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گذارند، اجتماعات یادگیری حرفه ای با می اثیری آموزشی را تحت ترهبران آموزشی دانش آموزان و همکاران و سیاست ها

رویکرد ارشادگری متقابل راه اندازی می کنند، راهبری تیم نوآوری را برعهده می گیرند و چشم انداز های تازه ای از آموزش و 

 یند حمایت از فرآ این حوزه باشد و  تواند مبنایی برای کارهای علمی جدید در نتایج این پژوهش میدهد. یادگیری را شکل می

 ان جدید را فراهم کندکارآفرینمعلم ان فعلی را تسهیل و زمینه توسعه کارآفرینمعلم

ی هاویژگی های کارآفرینانه، رهبری، ها و رفتارای، تلاشکارآفرین )نوآفرین(، معلمی و تخصص حرفهمعلم .:هاکلیدواژه  

 .شخصی

 

 مقدمه

شده است تا در مباحث مربوط به آموزش مطرح دیجد ینقشحل و عنوان راهزش بهدر آموی نیکارآفر

( معلمان را در مرکز 2010) 2گانینیو ف 1یبروس آورد؛فراهم  یآموزش یهایآورنو یرا برا نهیزم

 پیدا کردند. "ییرعامل تغ"عنوان به فیانجام وظا یمناسب برا تیکه موقع یی، جایآموزش ینیکارآفر

 شود،مدرسه اعمال  رانیمدصرفا توسط که  ستین یشیصفت و گرا ینیرآفرکه کاعتقد بودند مها آن

 (.1) یابدبروز می یخاص یها نهیاست که در زم یاز رهبر یبلکه نوع

مدرسه و عامل  یانسان هی، معلمان سرمای هستندنوآور ازمندینشی آموزی به عنوان سازمان ها سارمد

آموزش  ی درنیکارآفر که کندیم یادآوریما ه ب (2006) هساند.  دارسدر م رییو تغ ینوآور جادیا

با ان هستند که معلمو این  بگذارد؛ ریتأث گرانیاست؛ تا بر د "استدلال و تجربه"از  یبیترک ازمندین

دارند  را کار در کنار کودکان و نوجوانان اتیتجرب شهیو هم کنندیصورت منظم کار مآموزان بهدانش

 بحث  .(2) پردازندیم یریادگیو  سیتدر فرآیندهای و تحول جیه، بستوسع ،یبه طراح لحانیدرع

به  گریکدیخود با  یاست که معلمان متخصص در حوزه تخصص یدر ارتباط با ابتکارات کارآفرینیمعلم

آموزان طور منظم به دانشکه به ی اندمتخصصان کلاس درس". آنها در واقع گذارندیاشتراک م

 رپرستان،با همکاران، س هادهیا و به اشتراک گذاری یسازادهیپ یبرافی کا ایفضو زمان و  وزندآمیم

 .(3)دارند را  و رهبران جامعه نیوالد گذاران،استیس

 
1 Borasi 
2
 Finning 
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 تاکید بر کارآفرینی در محیط آموزشی موضوع جدیدی نیست؛ کارآفرینی آموزشی و پس از آن 

و کاری رچوب های مدل های کسب و چا مان و طبق مفاهیمدر پی رویکرد رهبری معل کارآفرینیمعلم

( در 2012) 1( و فوتو2009) توسط دیویس کارآفرینیمعلم مفاهیمی مانند  (.4) ایجاد شده است

ادبیات ظاهر شدند و ویژگی مرتبط با این مفاهیم در مطالعات مختلف در حال بررسی است. در حالی 

تواند در زمینه کسب و کار صادق اریف میین تعد دارد. و اغلب اکه از کارآفرینی تعاریف متفاوتی وجو

نیاز به نگاهی دقیق تر دارد.  کارآفرینیمعلم باشد. کارآفرینی در زمینه آموزش بخصوص مفهوم تازه 

-کارآفرینی، ویژگی و مهارتهای معرف معلممعلم بنابراین این پژوهش به دنبال شناخت ماهیت مفهوم 

  کارآفرینان است.

 

 ه پژوهشپیشینمبانی نظري و 

 سال در است یرانتفاعیغ یآموزش سازمان کی که (CTQمرکز کیفیت تدریس ) در اش میت وی بر

 را کارآفرینیمعلم هاآن کردند استفاده کارآفرینمعلم واژه از کیآکادم و یعلم نوشته در( 2013)

 و فضا زمان، مانمعل یبرا که دانستدیم ییجا را مدارس و هکرد فیتعر آموزش ندهیآ یبرا یاندازچشم

 فیتعار مختلف هایپژوهش . در(4) کندیم فراهم ینیکارآفر و فعال یرهبر یبرا یکاف یهاتیحما

 سیوید مثال طور به: است شده ارائه  کارآفرینانمعلم یهاویژگی  و ینکارآفریمعلم یدهیپد از یمتعدد

 به یابیدست یبرا نفعانیذ ریسا با یبلمتقا مشارکت که داندیم یمعلمان را کارآفرینانمعلم ( 2009)

  کی عنوان به من" - دارند آموزان دانش یبرا یریادگی یها فرصت جادیا چون یمشترک اهداف

 یم شیافزا را آموزان دانش تعامل و یریادگی هکفردی به منحصر اتیتجرب جادیا یبرا ،کارآفرینمعلم

 (.5) ".کنم یم تلاش دهد،

 کلاس اما کنندیم تیهدا  که ینوآور معلمان: کارآفرینان معلم  کتاب در( 2013) همکارانش و یرب

 در را یرهبر یهانقش ضرورت بر بنا که دانندیم یکسان را کارآفرینانمعلم کنند؛ینم ترک را درس

 و یدرس برنامه نوشتن همکار، ایحرفه توسعه چون یها تیفعال در آنها رند،گییم عهده به خود حرفه

 در یمحکم گاهیجا همچنان البته و داشته مشارکت یمل و یمحل یآموزش یها استیس در ارکتشم
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 کلاس از فراتر یآموزش راتییتغ نهیزم آنها واقع در (.2) دارند آموزان دانش به سیتدر و درس کلاس

 گهنفر و دارند توجه یکیپداگوژ مسائل و هااستیس انواع به ،.کنندیم فراهم جوامع بهبود یبرا

 بر کارآفرینمعلم  ینیکارآفر جنبه فیتعار نیا در. دهندیم نشان معلمان تیخلاق بروز یبرا یدیدج

بع ریسا در ،(4) دارد اشاره یمال یدستاوردها از شیب ،یاجتماع یها زهیانگ و یریپذسکیر ،ینوآور  منا

 را کارآفرینمعلم ( 2016) یبایناز و  یبالکلال به طور مث  .شود یمعرف مفهوم نیا از یگرید ابعاد یعلم

 را یآموزش هایشنیکیاپل و یریادگی یهاپلتفرم ک،یالکترون یریادگی یمحتوا که داندیم یمعلمان

 یرو شیپ یهاچالش حلو  نوآورانه یهاحلراه افتنی یبرا را خود یکیپداگوژ یاستعدادها و دیتول

 نکهیا بدون کارآفرینان معلم . دارد دیتأک یصاداقت جینتا بر فیرتع نیا. دهندیم توسعه آموزش صنعت

  سکه یرو دو "نیکارآفر" و "معلم". کنندیم تیهدا آموزش حوزه در را رییتغ کنند، ترک را حرفه

 عدم طیشرا در که است یمبتکر معلم ،کارآفرینمعلم  ،یتجار دگاهید از. هستند کارآفرینمعلم

 بالقوه طوربه چطور که داندیم و کرده جادیا پرورشوشوزآم صنعت در را یدیجد باتیترک نان،یاطم

 کارآفرینان معلم : شودیم دیتاک محصول دیتول بر یگرید یفیتعر در. (7) کند میتنظ باز را دیتول ندیفرآ

 و یانداز راه یفضا و فرصت اما کنندیم سیتدر منظم طور به که هستند یدرس کلاس متخصصان

 یآموزش هایشکاف کردن پر یبرا یمحصولات آنها! نانیکارآفر مثل درست رند،اد را خود ها دهیا یاجرا

 دیتول به( 2017) پالمر نیهمچن .(8) گذارند یم اشتراک به یفناور از استفاده با اغلب و کرده جادیا

 که است یمعلم ؛کارآفرینمعلم. است دهکر اشاره کارآفرینمعلم یاقتصاد نقش یفایا و محصول

-یم که ردیگ یم بکار دیجد یخدمات و منابع، محصولات دیتول یبرا را خود تخصص و ارتهم ت،یخلاق

 .  (9) شود معلمان یبرا یاضاف درآمد به منجر تواند

 کارآفرینیمعلم مفهوم و کارکرد و معلمان یآموزش یرهبر و یاسیس زهیانگ  به است لازم نیا بر علاوه

 شیافزا به منجر کارکرد نیا. کرد توجه یا حرفه و یاسیس راتییتغ یبرا "رییتغ عامل" عنوان به

 یرهبر ریدرگکارآفرینان معلم .(11) شودیم آموزان دانش جینتا بهبود و معلمان یگرا حرفه و ییکارآ

 معلمان به جو، و جست را مختلف یآموزش یها فلسفه و سندینو یم را خود یدرس برنامه اند، یآموزش

 دانشگاه آموزش دانشکده) کندیم تلاش یرسم یها استیس اصلاح یبرا یحت و دهدیم وزشآم گرید

 توسط شده جادیا موانع زدن دور با که هستند "یریادگی نوآوران" کارآفرینان معلم  (.2019، کانزاس

 . کنندیم منتقل را یریادگی ندیفرآ ،یصنعت دوره از بامانده و شده منسوخ درونگرا، کهنه، یآموزش نظام
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 رندیگیم بکاربه مردم در سراسر جهان  یریادگی منابع ارائه یبرا را خود نوآورانه دانش ینان ارآفرکمعلم

(11). 

 ران،یمد همکاران، معلمان، با و داده گسترش را خود یهادهیا منظم طوربه کارآفرینان معلم 

 مورد در یقیعم دانش  نان کارآفریمعلم . دگذارنیم اشتراک به جامعه رهبران و نیوالد گذاران،استیس

 به و یمهندس باز را معلمان نقش کارآفرینان معلم (. 2) نددار ازین جامعه و هاخانواده آموزان، دانش

 منابع و هستند استیس و یپداگوژ متخصص. کنندیم ارائه خدمات یبریسا ییفضا در آموزان دانش

 یاریبس یها دهیا رایز دارند، اجرا زهیانگ ان آفرینکارمعلم . (12) آورندیم فراهم را ینوآور یبرا یکاف

 که دهند انجام را کار چگونه دانندیم آنها نیا بر علاوه. است دهیا کی فقط اجرا بدون اما دارد وجود

 بنابراین با توجه به تعارف ارائه شده از  .(13) ستا مناسب افراد با یهمکار مستلزم امر نیا

ی خاصی از آنها توجه شده است و با هاویژگی ه ه در هر تعریف بویم کمتوجه می ش فرینیکارآمعلم

 مبهم کارآفرینیمعلم  یژگیو  هنوز یمطالعات حوزه نیا در شده انجام یهاپژوهش روند شیافزاوجود 

 الدنب به پژوهش نیا نیبنابرا. است شده ارائه یمناسب یبند جمع شده انجام یها پژوهش از و است

بررسی شده در پژوهش های  کارآفرینان معلم  معلم یهامهارت ویژگی و  بندی یی و جمعشناسا

 .است پیشین

 پژوهشروش 

فراترکیب یک روش پژوهش کیفی است که ترکیبی تفسیری از یافته های کیفی ارائه می دهد. هدف 

وش این ر(. 15) لی آن استفراترکیب توسعه تئوری، خلاصه سازی و تعمیم یافته به منظور کابرد عم

 د مرحله دارد که به شرح زیر انجام شده است:چن

 مرحله اول : تنظیم سوالات پژوهش

 ی دارد؟ هامهارت چه کسی است و چه ویژگی و  کارآفرینمعلم  ❖

 مرحله دوم: جست و جوي نظام مند ادبیات

 ,google scholar, Ericبه جست و جوی مقالات در پایگاه های اطلاعاتی مرتبط چون 

ProQuest, Scopus, Science Direct, Springer,    آمده  1با واژگان کلیدی که در جدول

 پرداخته شد. 
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 لاحات کلیديطاص .1جدول 

 انگلیسی فارسی

 Teacherpreneurship )نوآفرینی( کارآفرینیمعلم 

 Teacherpreneurs کارآفرینان معلم 

 Entrepreneurshial teacher  رآفرینیکامعلم 

 Online teacherpreneur آنلاین کارآفرینمعلم 

 Educator entrepreneur آموزشکار کارآفرین

 Teacher as educational entrepreneurship معلم به عنوان کارآفرین آموزشی

 Entrepreneurial competency teacher شایستگی کارآفرینانه معلمان

 

 مناسب  جو و انتخاب متون جست ومرحله سوم : 

اصطلاحات کلیدی در پایگاه های داده های جست و جو شده است و مقالات کیفی و آمیخته ای که از 

مرتبط با موضوع و سوال پژوهش است استخراج شد. جست و جو ها از سال  2020تا  2011سال های 

در  بکار گرفته  کارآفرینمعلم لاح های علمی اصط شروع شده چرا که از همان زمان در پژوهش 2011

 شد.
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 فرآیند جست و جو مقالات .1شکل

ترکیب تماتیک یکی از روش های تحلیل پژوهش های فراترکیب ترکیب تماتیک:  مرحله چهارم

 ید ازسعه مضامین جداست و هدف بکارگیری ان فراتر رفتن از مطالعات اولیه مهم و شناسایی و تو

(. به چند دلیل ترکیب تماتیک برای این تحلیل یافته های 15های پژوهش های پیشین است)داده

 هشد انجام یفیک کردیرو با ینیکارآفرمعلم زمینه در شده انجام یها پژوهش اغلبپژوهش انتخاب شد: 

ژوهش علی پخوبی با هدف ف. همچنین به است مناسب یفیک قاتیتحق یبررس یبرا لیتحل وهیش نیا و

 کارآفرینیمعلم از مطالعات اولیه  کارآفرینان معلم ی هامهارت و  هاویژگی و ارائه  یعنی جمع بندی

( 3( تولید مضامین توصیفی. 2گذاری خط به خط. ( کد1ترکیب تماتیک در سه مرحله  مناسب است.

یات و های مربوط به تجرب گزارها یافته ها و تولید مضامین تفسیری/ تحلیلی  انجام می شود.  یعنی ابتد

گذاری توسط همکار پژوهش مورد کدگذاری می شوند. در این مرحله کد کارآفرینان معلم های دیدگاه

شود. بازبینی قرار می گیرد و اختلافات کد گذاری از طریق بحث یا مشورت با شخص ثالث برطرف می

مضامین "دست آمده در قالب  ها بهخواهد شد؛ کد در مرحله دوم شباهت بین کدها شناسایی 

بندی و توصیف می کند. در مرحله سوم با ترکیب و به الگوهای موجود در مطالعات را دسته "توصیفی

نوعی تفسیر مضامین تلاش شده تا  از یافته های مطالعات اولیه و مضامین توصیفی فراتر رفته و  

. هدف از این یلی پرداخته می شودتحل /مضامین تفسیریتفسیر، شرح و فرضیه ها جدید در قالب 
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(. در این مرحله به ترکیب و 15مرحله فراتر رفتن از داده های اولیه گزارش شده در مطالعات اولیه است)

تفسیر یافته مطالعات در ارتباط با سوالات پژوهش پرداخته شده و شرح هر مولفه شناسایی شده ارائه 

 می شود.

 

 
 فرآیند تحلیل مقالات. 2لکش

میزان مشابهت اولیه مطالعات مورد بررسی از نظر هدف پژوهش به منظور انسجام انسجام یافته ها: 

 یافته ها مورد توجه قرار می گیرد. به عنوان مثال در این پژوهش مطالعاتی که با هدف بررسی تجارب و 

  ه است.بط در نظر گرفته شدر مرتشده است بسیا انجام کارآفرینیمعلم ی هاویژگی

شناسایی و انتخاب منابع مطالعاتی که در این پژوهش شامل 
مقاله است. 26  

بررسی گام اول: 

خط به خط و کد 

 باز  گذاری

یافته های ترکیب می شود. تم های توصیفی:    

 
ها شباهت گام دوم:

 های تفسیرتو تفاو

بین کدها   بیشتر

  گروه بندی

  .
ک 

ی نزدی
تفسیرها

ی
ی اصل

به یافته ها
 

ت
مقالا

. 

 

 

ب
ت سوال اولیه 

ازگش

ق
تحقی

  
و تفسیر فراتر 

 

 

 بیانگر ویژگی کلیدی معلم کارآفرینانشامل چهار تم اصلی تم تحلیلی:   

 
 

 

 

بررسی مجدد 

طبق مقالات 

 اصلی
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در این پژوهش برای اعتبار نتایج حاصل از مطالعه و تحلیل اسناد از روش اعتبار مشاهده اسناد: 

تمام  مجدداًکه همکار محقق پس از اتمام این مرحله  بیترتنیابهاست؛  شدهاستفادهچک همکار 

 ها(کتاب، هانامهانیپامقالات، )اسناد متن  ی تحلیل ازدهاواحرا یعنی استخراج  شدهانجاماقدامات 

ی تحلیل و فراوانی مقولات را بررسی واحدهاو شمارش  هامقولهی واحد تحلیل و استخراج بندطبقه

 کرده و اصلاحات لازم را انجام داده است.

ر این : میزان کفایت بررسی هم براساس شاخص کمی چون تعداد مطالعات که دکفایت بررسی

های ارائه شده در نایی کیفی )یعنی عمق و میزان کامل بودن دادهاست و هم از نظر غ مورد 37پژوهش

مطالعات مورد بررسی بررسی شده است. این بخش از ارزیابی میزان کفایت مستلزم قضاوت ذهنی است 

 بنابراین توسط همکاران پژوهش هم مورد داوری قرار گرفته است. 

 

 هشهاي پژویافته

 بررسی پژوهش های انجام شده با موضوع  تماتیک و یافته های حاصل از  ونه از ترکیبیر نمدر جداول ز

 .ارائه شده استکارآفرینان معلم یهامهارت جهت شناسایی ویژگی و کارآفرینیمعلم

 تماتیک پایان نامه  نمونه اي از شیوه کد گذاري ترکیب      

-مضامین  کد گذاري  شواهد 

 یفیتوص

 لیلیمضامین تح

  کارآفرینیمعلم  

 یبه شکلباعث شده 

 نیازهای تازه به

آموزش و مسائل آن 

 .فکر کنم

آشنایی با مسائل و  

 نیاز های 

نگاه متفاوت به 

مسائل آموزش و 

 شرپرو

آشنایی با مسائل و 

 نیاز های 

نگاه متفاوت به 

مسائل آموزش و 

 پروش

 خلق چیزهای تازه

تقکر  کارآفرینان معلم 

( و  نیاز 9) رندخلاقی دا

های نظام آموزشی را 

ی شناسایی و راه حل ها

خلاقانه برای آن ارائه 

(.  آنها 14) می کنند لذت  از خلق چیز : من کارآفرینمعلم  
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از اینکه چیز 

ن یدی را در زماجد

آزادم خلق  های

 می برم. کنم لذت

 تازه

 

علاوه برای پیدا کردن 

راه های خلاق در یافتن 

منابع برای اجرا ایده نیز 

از شیوه های تازه ای 

 (.1) کننداستفاده می

 بیترک از حاصل یلیتحل و یفیتوص تم استخراج و هیاول یگذار کد شواهد،  از نمونه فوق جدول در

  با مرتبط مقالات یبررس یینها یبند جمع ریز جدول در. است شده ارائه کد و یمفهوم شاهد چند

 .تاس شده آورده نکارآفریمعلم

 کارآفرینیمعلم ویژگی شخصی  .2ولجد

 مضامین تحلیلی مضامین توصیفی  عنوان

ت
لاقی

خ
 

  یک ضرورت است کارآفرینیمعلم خلاقیت برای 

و جست و جوی و ارائه ایده های جدید و   (16)

 کارآفرینیمعلم ی بارز هاویژگی از  (2،8)خلاقانه 

 است. 

های نیاز لاقی دارند و  کر خکارآفرینان تفمعلم 

شناسایی و راه حل های خلاقانه نظام آموزشی را 

برای آن ارائه می کنند.  آنها علاوه برای پیدا 

جرا  رای ا کردن راه های خلاق در یافتن منابع ب

 کنند.های تازه ای استفاده میایده نیز از شیوه

ش
دان

 

دارای دانش مرتبط با حرفه  کارآفرینان معلم  

(، 18،2،17) محتواو کلاس درس و  تدریس

(، کارآفرینی 2وزان، مدرسه و جامعه )دانش آم

(، 19) ، دانش مرتبط با رشته و نهاد مرتبط(4)

 .(2) درک شفاف استراتژی یادگیری  است

در زمینه های دانش محتوایی،  کارآفرینان معلم 

حرفه تدریس، کلاس درس و یادگیری، 

عه و نواده ها و جامکارآفرینی، دانش آموزان ، خا

بط به کارشان دارای دانش رشته و نهاد های ذیر

و این آگاهی و دانش به  و آگاهی بالایی هستند

آنها در ایده پردازی و شکل دهی نوآوری کمک 

 کرده است. 
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یادگیرنده
 

(، بهبود مستمر  و خود 2یادگیری مدام العمر )

ی هامهارت (، مهارت یادگیری، 19،20) ایتوسعه

ی یادگیرنده هاویژگی مله ( از ج20ناختی)ش

 است.  کارآفرینان معلم بودن 

برای بهبود مستمر ویژگی کارآفرینان معلم 

آنچه می -یادگیرنده مدام العمر را نشان داده و 

-آموزند برای موفقیت دانش آموزان بکار می

( 2020ی به تعبیر لفر )هامهارتگیرند. 

شناختی به  یهامهارت یادگیری حرفه ای و 

را به روز نگه ان کمک کرده تا خود معلم این

دارند و دانش لازم برای ایجاد نوآوری را به وجود 

 آورند. 

ت
ستقام

ی و ا
پایدار

ز خود  ، (8،21عدم توقف با وجود پاسخ منفی)  ا

(، 4گذشتگی و خستگی ناپذیری، سخت کوش )

نشانگر پایداری و  (20)تحمل و پایداری 

اف ن به اهدیدرس در کارآفرینان معلم استقامت 

 خود است. 

باور  زمانی که ایده یا مفهومی را کارآفرینانمعلم 

پذیرند و تا رسیدن به را نمی "نه "، پاسخ دارند

نتیجه مثبت ادامه می دهند. آنها آنچه را برای 

خواهند به دست می کلاس یا مدرسه خود می

و  آورند و برای رسیدن به اهداف خود پایداری

 شان می دهند. خود ناستقامت از 

فعال
 

ان نگرش مثبتی به تغییر دارند و کارآفرینمعلم 

دهند شکست ها آنها را تعریف کند اجازه نمی

مشتاق و پر  (.19خود انگیزه بخش )، آنها (20)

نگرش و  (، این2،20اند )(، کنجکاو22،23انرژی )

فعال ان به عنوان افراد کارآفرینمعلم ویژگی باعث 

 ند. شناخته شو

 

از سایر تلاش  کارآفرینیمعلمنکته متمایز کننده 

های مشابه به اشتراک گذاری شور وشوق با 

سایر همکاران است تا بتواند از برنامه های خود 

ان کارآفرینمعلم و دیگران بهره مند شوند، 

معمولا در شرایط که دیگران محدود اند احساس 

را آنها اجه به قوانین کنند و در مومحدودیت نمی

را ایجاد خم و خسته می کنن د تا تغییرات لازم 

 ( 2013کنند؛ طبق نظر بری و همکاران )

ان ذاتا انگیزه تغییر برای بهبود کارآفرینمعلم

 آموزش دارند. 
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ی
همدل

 

درک نیاز ها و مسائل دانش آموزان، درک دیدگاه 

ها و  نیاز همکاران و درک نیاز های جامعه  از 

ان نسبت کارآفرینمعلم که  مله ویژگی شخصیج

 (2،21) به سایر افراد بیشتر بروز می دهند

 همدلی صفت مشترک معلمان است اما 

های ان با درک نیازها و دیدگاهکارآفرینمعلم

رای  دانش آموزان  تلاش دارند تا به نتایج لازم ب

موفقیت دانش آموزان و برآورده کردن نیاز دانش 

 باشند.  داشتهی خارق العاده آموزان تلاش

ی
لاق

ی اخ
الگو

 

ان اغلب به عنوان الگوی نقش در کارآفرینمعلم  

(؛ چرا 2جامعه آموزش و پرورش شهرت دارند )

که استاندار های اخلاقی بالا و نوع دوستی را به 

 (.21طور بارزی از خود نشان می دهند )

-معلمان کارآفرینان الگوی معلمان و دانش

می کنند و  اعتماد  ا کارستند که با آنهآموزانی ه

آنها را جلب کرده  چرا که استاندارهای اخلاقی 

را مد نظر دارند. این معلمان به واسطه اعتبار و 

شهرتی که در جامعه دارند می تواند نظر حامیان 

 و سرمایه گذاران را جذب کنند. 

ت 
سئولی

س م
ی و تعهد و ح

انگیزه اجتماع

ت به جامعه
سب

ن
 

 

یزه بالا برای کنشگری نگا ( و1) یزه اجتماعیانگ

تلاش برای ایجاد تغییرات اجتماعی مثبت   (.24)

برای  (؛26تغییر سیاست های آموزشی ) .(25)

 از  (27دسترسی برابر دانش آموزان به آموزش )

نی  هاهای معلمویژگی است که دست به کارآفری

 موزشی زده اند. آ

و جامعه و  به کلاس درس انکارآفرینمعلم 

نها با تعهد و ( آ8زان متعهد اند )ش آمودان

و دانش  کندیم سیبه دانش آموزان تدر هیروح

و  ییپاسخگو یو تخصص خود را برا دهیو ا

-یم جیجامعه بس یریادگیدر برابر  تیمسئول

دهد که این معلمان با این امر نشان می کنند

انگیزه اجتماعی بالا اقدام به کنشگری و 

د تحولات اجتماعی ایجا نی آموزشی برایکارآفری

 آموزشی کرده اند. و 

 

، دانشتم اصلی چون  خلاقیت و  8ان  در کارآفرینمعلم ویژگی شخصی که  2به طور خلاصه جدول شماره 

شور و اشتیاق، استقامت و پایداری و در عین حال تعهد بالا به حرفه معلمی و دانش آموزان و جامعه  و 

 .دهدبودن نشان میلاقی لانه، الگوی اخهمدرفتار های

  فرینکارآمعلم های کارآفرینانه کنش .3جدول
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 مضامین تحلیلی مضامین توصیفی عنوان

ی
نوآور

 

ان از جنس ارائه کارآفرینمعلم مستمر  نوآوری 

محتوا معنادار و مرتبط با جهان واقعی برای 
جدید تدریس،  هایدانش آموزان، ارائه روش

تولید منابع  موزش،بخش فناوری و آادغام اثر

نوآورانه و با کیفیت، برنامه درسی  اموزشی

آموزشی  تلفیقی،  طراحی سازمان های جدید 
  ؛(2،27،28) یا بازطراحی مدارس است

ان در تولید، توسعه، بسته بندی و کارآفرینمعلم

جذب مخاطب برای منابع آموزشی که تولید 

 (. 16کنند خلاق هستند )می
 

ترین مفاهیم در  تکراروری یکی از پر نوآ

است و مقیاس پذیری  کارآفرینیمعلم یات ادب
رز  ا  و انتشار نوآوری آموزشی یکی از اقدامات ب

 ان شناخته می شود. نوآوری کارآفرینمعلم

ان اغلب در قالب ارائه محتوا کارآفرینمعلم

معنادار و مرتبط با جهان واقعی برای دانش 
س، تدری ش های های جدیدآموزان، ارائه رو

وری و آموزش، برنامه درسی ادغام اثربخش فنا

تلفیقی،  طراحی سازمان های جدید آموزشی 

 یا بازطراحی مدارس موجود ارائه می شود. 

ش
ق ارز

خل
ی

ش
ی آموز

ها
و مولد ارزش های  جدید و پایدار ایجاد ارزش  

(؛ ایجاد منابع 2،29،26اقتصادی و اجتماعی)

دانش آموزان نیاز یت با توجه به آموزشی با کیف
 ( از جمله تلاش های کارآفرینانه 30) نو معلما

 ان است. کارآفرینمعلم

 

ان برای ایجاد ترکیب جدید در کارآفرینمعلم 

آموزش و خلق ارزش فرصت های را 

شناساسی کرده و شبکه های لازم را ایجاد و 
در شرایط دم خطرات احتمالی را برای نوآوری 

دیجیتال  نیارآفریکلمعمن می پذیرند. اطمینا

را  م  به جای کاهش نقش معلم در جامعه معل
مولد ارزش های اجتماعی و اقتصادی خواهد 

 کرد. 
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ت ها(
ص

ی فر
سای

شنا
سئله )

ل م
ح

 

 ها اغلب شکلی از مسائل آموزشی که فرصت
ان باوردارند که می توانند آن را کارآفرینمعلم

 ان مسائل کلاسنکارآفریمعلم  (.19حل کنند )

ن فرصت های و تدریس را به عنوادرس 

( و برای حل مسئله 31) نوآوری می بییند
 (.32دانش آموزان و معلمان تلاش می کنند )

-کنند که معلمبرخی پژوهش ها اشاره می 
کارآفرینان فرصت های مرتب با کارشان را 

 چیاز محققان ه یبرخکشف می کنند، اما 

نی کارآفری یت برافرص ییاشاره به شناسا

است  لیدل نیبه ا نیا دیشا وزشی ندارند وآم
های جنبه یکه حوزه آموزش کمتر دارا

چون حداکثر توجه به  اتیعبار، است یتجار

کاربرد  حل دارندبه راه ازیمسائل و که ن ،نیازها

رد؛  دا بیشتری در ادبیات کارآفرینی آموزشی 
 اتیدبفرصت در ا یجابهحل مسئله  مفهوم

مورد تأکید  لیدل نیبه ا رآفرینی آموزشیکا

ی گیرد که در مباحث کارآفرینقرار می

حل مسائل  یکارآفرین برا زهیانگ آموزشی
حل که به راه یابیکارآفرین و دست موناریپ

 تیحساس یاز آگاهو ناشی نشاءت گرفته 

ی و ازهاینو  اطراف طیکارآفرین از مح

مفهوم  نیاوست بنابرای آموزشی هاچالش
از  ین جزئآو حل  ییشناسامسائل و  ،ازین

 .استکارآفرینی آموزشی  فیتعر
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ی
ک پذیر

س
ری

 

 خطر از هدر رفت زمان، منابع مالی، شهرت
( ریسک ورود به موقعیت ناشناخته و 27)

کار گیری فناوری در کلاس نامطمئن مثل به

جرای  (27،2) درس ؛خطر هدر رفت زمان در ا

یادگیری  برنامه نوآروی ممکن است فرصت
-(. معلم1) به جدید همراه باشدو تجردانش 

کارآفرینان ریسک پذیرند و مسئولیت اجرای 

-(. معلم2) نوآوریهای خود را می پذیرند

قل کارآفرینان سعی می کنند خطرات را به حدا
برسانند و از دانش و تجربیات خود و دیگران 

کرده  ماتیدر تصماستفاده کنند و  خود تأمل 

 یابیئماً ارزد داکننیرا که دنبال م ییو فرصتها

 (. 1) دکنمیمجدد 
 

ی کارآفرینانه هاویژگی ریسک پذیری یکی از 
معلمان و نیروی محرک قدم گذاشتن در 

ت. روحیه مسیر های تازه و ناشناخته اس

دانش و روش  ریسک پذیری منجر به کشف

 های جدید از خطاهای گذشته می شود.
یده صد اجرا کردن اان وقتی قکارآفرینمعلم 

تمالی از دادن زمان، دیدی دارند خطرات احج

 منابع مالی و اعتبار خود را می پذیرند.  

وم کارآفرینمعلم ان تلاش دارند به ارزیابی مدا
فرصت ها و بکار گیری دانش و تجربه خود 

خطرات احتمالی راه اندازی ایده های جدید را 

 به حداقل برسانند. 

ی
ساز

شبکه 
 

یه معه محلی، سرمان، جاسازی با همکاراشبکه 

(؛ 2،20) ایگذاران، حامیان، مدیران منطقه

 برای (؛ 21) توانایی ایجاد تعاملات بین فردی
ان کارآفرینمعلم ضروری است.  کارآفرینیمعلم

و از یکدیگر برای گرفتن  ارتباطات را می سازند

-حمایت های مشابه راهنمایی و تشویق می
شرکا و ل با ارتباط و تعام (؛ ساخت21کنند)

اهداف متناقض یکی از شایستگی ذینفعان  با 

 .(20) ان زن استکارآفرینمعلم های کلیدی 

مهارت ارتباطی ویژگی است که اغلب معلمان 

ان از مهارت کارآفرینمعلم از آن برخوردارند، 

ارتباطی خود برای شبکه سازی با جامعه 
حامیان  و  گذاران ومحلی و همکاران، سرمایه

کنند در گذشته نطقه استفاده میران ممدی

تدریس یک کار منزوی بود اکنون چشم 
های تدریس به طرز چشمگیری تغییر انداز

را در  کرده است معلمان اهداف و برنامه خود 

 ارتباط مستقیم با جامعه ایجاد می کنند.

 

ب و کار
س

ت ک
مهار

 

و به ان منابع موجود را مدیریت کارآفرینمعلم  

( و به 19ن بکار می گیرند )ل ممکبهترین شک

، مکاتبات و  یابیمنابع ، بازار جادیادنبال 

 (4)و جریانات مالی دارانیخر یبانیپشت
 هستند. 

ان افرادی دیگری استخدام کارآفرینمعلم 

کرده تا در اجرای کسب وکارشان به انها 

، مکاتبات  یابیمنابع ، بازار جادیا کمک کنند. 

 یهامهارت  یریگدایو  دارانیخر یبانیو پشت
 ی چالش دائم کیراه  نیدر ا دیجد

 ت.اس انکارآفرینمعلم
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ب
خاط

ب یادگیرنده/ م
جذ

 

شروع همکاری های جدید با گروه های 
مختلف، بازخوردگیری از مخاطب به عنوان 

روند  راهی برای رشد. دنبال کردن تحقیقات و 

و های کارآفرینی آموزشی، وبلاگ نویسی 

که از منابع آموزشی مانی حمایت از معل
توجه به زمان بندی و ؛  (2)انداستفاده کرده

شانس در موفقیت کسب و کار، تجزیه و تحلیل 

ارائه تعداد زیادی منابع  (.4)روند ها و اطلاعات 

ان در کارآفرینمعلم آموزشی رایگان توسط 
شبکه اجتماعی و بازار آموزشی آنلاین برای 

ه های انرسری ، بکار گی(30) شناخته شدن

 اجتماعی کمک به افزایش شهرت 

های یادگیری فناوری (. 30ان )کارآفرینمعلم
ی، توسعه های اجتماعجدید به خصوص رسانه

گذاری یا فروش محل های جدید به اشتراک

ر 4منابع آموزشی ) ( برای جذب یادگیرنده بکا

 می گیرند. 

 ،انکارآفرینمعلم  با سایر ان کارآفرینمعلم 
برای به   دارس و نهاد های ذی ربطو مان لممع

بازاریابی از طریق  اشتراک گذاشتن ایده ها و 

مشارکت هایی از جمله وبلاگ نویسی مشترک ، 

فروش مشترک ، پیشنهاد منابع خود به 
 .خریداران بالقوه و غیره همکاری می کند

 

سرمایه و 
ب  

جذ

ع
مناب

 

(؛ 1،4،33) نوآوریجذب منابع و امکانات برای 

 (18)های نوآورانه جذب شرکا  جاد استراتژیای

ایه کارآفرینمعلم هایتلاش ان برای جذب سرم
 و منابع برای اجرای نوآوری است. 

ان برای جذب منابع استراتژی کارآفرینمعلم 

گیرند و از سرمایه های نوآورانه به کار می

اجتماعی و شبکه سازی و ارتباط با ذینفعان 
مین منابع کمک میای تالیم و تربیت برتع

 گیرند. 

ی
سپار

ن 
برو

1
ان برای اجرای نوآوری نیاز به کارآفرینمعلم   

ی مختلفی دارند بنابراین هامهارت تخصص و 
از (، 4)برون سپاری برخی فعالیت فنی 

را می ن ی دیگراهامهارت تخصص و

  .(1)پردازند

ان با برون سپاری برخی فعالیت کارآفرینمعلم 

فنی جهت تولید محصولات و خدمات آموزش 
های دیگران برای پیاده و تخصصاز مهارت 

 کنند.سازی نوآوری استفاده می

 
1 outsourcing 
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ک1
شتر

ق م
ک ، خل

شتر
 رویا م

 ( با سایر معلمان و 21)داشتن رویایی مشترک 
ان و فعالان حوزه آموزشی و کارآفرینمعلم

تلاش برای ایجاد نوآوری  تشکیل تیم و گروه و

برای   (.24)مشترک، کار کردن با تیم 

و  تیخلاق یبرا دیجد یگسترش فرهنگ
از تلاش های کارآفرینانه  (2) یجمع ینوآور

 است.  انکارآفرینمعلم منحصر به فرد 

 رویاهای مشترکی چون تبدیل کارآفرینمعلم 
 را دارند و  دانش آموزان به بهترین انسانها

و  این هدف نیاز به ذهن پرشور دن برایرسی

باید  انیچنین معلم. دارد همکاری با یکدیگر

و جامعه  بشنوند  گرد هم آیند، رویای یکدیگر
ای با اهداف مشابه ایجاد کنند تا بتوانند به 

 .گام بردارند کارآفرینیمعلم سمت 

 

 رآفرینانه زده و لازم است برخی معلم برای اجرا و انتشار ایده های نوآورانه خود دست به اقدامات کا

و تلاش های ی هاویژگی به طور خلاصه 3و کار را بکار گیرد جدول شمارهی عرصه کسبهامهارت

چون ایجاد ترکیب تازه، مولد بودن، بازاریابی، جذب منابع، تم اصلی  9فرینانه معلمان را در کارآ

را  کارآفرینیمعلمهای کلیدی مهارتریسک پذیری و جست و جوی فرصت ها را به عنوان ویژگی و 

 دهد. نشان می

 انکارآفرینمعلمو حرفه اي   ي معلمیهاویژگی :  4جدول

 مضامین تحلیلی مضامین توصیفی عنوان

ی
معلم

 

ی خاص هاویژگی ها و ان در مهارتکارآفرینمعلم  

و تفاوت های   معلمی سرآمد و خبره هستند یادگیرنده

-مهارت ارتباطی و تکنیک (24) آنها  را درک می کنند

و گو، شیوه افزایش مشغولیت دانش های بحث و گفت
چون   2(؛ مهارت حرفه ای و معلمی6) آموزان را دارند

مهارت و دانش چگونگی توسعه و بهبود یادگیری دانش 

ز  (24)مهارت تدریس و ایجاد یادگیری (. 24آموزان ) را ا
 خود نشان می دهند. 

باید از نظر تخصصی و  انکارآفرینمعلم 

حرفه ای سرآمد و مربی همکاران خود 

-بوده  و در مهارت ارتباطی و تکنیک

های بحث و گفت و گو و شیوه افزایش 
آموزان و شیوه های مشغولیت دانش

را   استفاده از ارزیابی تکوینی و تراکمی 

 (. 4) تسلط داشته باشند

 
1 Co-dream/  Co-creation 
2
 Teachership 
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ی
ش

ص آموز
ص

خ
مت

 

پداگوژیکی بوده و ان دارای تخصص کارآفرینمعلم  

حداقل در یکی از زمینه تدریس دارای تخصص هستند. 

داشتن تخصص های چون اجرای روش های تدریس 
ژوهش (؛ اجرای استراتژی کلاس پ2،21،6) اثربخش

؛ مشخصه  (2،6)محور،کشف روش آموزشی مناسب 

 ان است. کارآفرینمعلم متمایز کننده 

داشتن دانش و تخصص حداقل در  

 زمینه حرفه ای باعث می شود یکی از 

ان  به همکاران برای کارآفرینمعلم
های تدریس اثربخش، اجرای استراتژی

اجرای استراتژی کلاس پژوهش محور ، 

کشف روش آموزشی مناسب و 
 بکارگیری فناوری اموزشی کمک کنند. 

 

ی
ش

ع آموز
ح مناب

طرا
های تدریس و توسعه، بسیج و تحول سیستم طراحی، 

(، طراحی بازی 34) (؛ طراح کلاس درس2) یادگیری

گذاری منابع آموزشی به اشتراک(؛ 4) های آموزشی

-، به اشتراک(4طراحی شده برای استفاده دانش آموزان )

 (2) گذاری منابع توسعه حرفه ای

به عنوان طراحان ان کارآفرینمعلم 
های آموزشی، و  منابع آموزشی، بازی

 طراحی و توسعه سیستم های تدریس

و یادگیری و کلاس درس عمل کرده و 

آنها را برای استفاده دانش آموزان و 
 سایر همکاران به اشتراک می گذارند. 

 

ن
ی نوی

ی فناور
بکارگیر

 

هنگام  (4)ان با یادگیری فناوری جدید کارآفرینمعلم  

تولید درس ها با استفاده فناوری مانند کارآفرینان عمل 

ان آنلاین و توسعه کارآفرینممعل عنوان(.  به17) کنندمی

موزشی نامه درسی عمل می کنند که منابع آدهندگان بر
را که ایجاد کرده و  از طریق رسانه های اجتماعی 

(. 30رسانند )فناورانه به اشتراک گذاشته یا به فروش می

های آموزشی یا ادگیم و ابزارهای یادگیری با طراحی بازی

آموزشی غیر رسمی  رهبری .(35)فناورانه پرداخته 
(؛ 2مجازی از طریق وبلاگ نویسی و رسانه اجتماعی )

 (؛ 6اجتماعات و نشست های حرفه ای مجازی )

ان از اینستاگرام برای تعامل با معلمان دیگر کارآفرینمعلم

کنند و به با علاقه های حرفه ای مشترک استفاده می
 سازماندهی فعالیت های جمعی می پردازند و در یک کار

و برای ایجاد خرد  (.34) و هدف مشترک شرکت کنند

بر والدین و  جمعی معلمان برای رهبری و تاثیر گذاری
 (.32)دولت تلاش می کنند 

ان با توجه به تغییرات کارآفرینمعلم 

برای ارتقا   21محیط یادگیری در قرن 

کیفیت منابع آموزشی و فرآیند های 

تدریس، طراحی بازی ها و سرگرم آموز 
آموزشی و  همچنین برای به اشتراک 

گذاری  ایده ها و نوآوری آموزشی و 

حتی فروش منابع آموزشی، همچنین  

ورود به اجتماعات مجازی توسعه حرفه 
ای، برگزاری نشست های حرفه ای و 

تلاش برای تحقق اهداف مشترک حرفه 

ای فناوری های دیجیتال را بکار می 

 گیرند. 
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ش
پژوه

 

برای شناسایی نیاز های واقعی دانش معلم کارفرینان 

ارزیابی نوآوری اغلب از پژوهش و  اقدام  و  (16ن)آموزا

ز ( استفاده می6پژوهی ) کنند؛ توانایی ترکیب و استفاده ا
ها و تجربیات کلاس درس شواهد،  داده حاصل از فعالیت

و به عنوان پژوهشگر، نویسنده کتاب و مقالات    (2دارند)

 (. 35ناخته می شوند )و وبلاگ علمی ش

ان تفکرات عمیقی در کارآفرینمعلم 

مورد داده های کلاس درس دارند و  

برای پاسخ به مسائل کلاس درس 
پژوهش کرده و به تجزیه و تحلیل و 

ها می پردازند؛ آنها ترکیب  این داده

یافته های جدید پژوهش های آموزشی 
دیگر پژوهشگران را رصد کرد و در 

رای ایده های نوآورانه تدریس و  اج

خود مورد توجه قرار می دهند و نیز  

یافته های پژوهشی خود را در قالب 
وبلاگ، مقالات و کتاب در اختیار 

 دیگران می گذارند. 

ان متخصص کلاس کارآفرینمعلم. تم اصلی نشان داده شده است 5در ؛ 4 همان طور که در جدول شماره

هستند و قادر به طراحی برنامه درسی و منابع آموزشی به نقش فزاینده درس و فرآیند آموزش و یادگیری 

 فناوری های نوین در جریان یادگیری در طراحی جریان یادگیری های فناورانه تخصص دارند.

  کارآفرینمعلم ي  رهبري هامهارت  .5جدول

 مضامین تحلیلی مضامین توصیفی عنوان
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ی
رهبر

 

ه و رویکردی ( و دیدگا2) داشتن روحیه رهبری

( 36) جهانی و ارائه نوآوری آموزشی جهانی -محلی

و انجام فعالیت های رهبری آموزشی غیررسمی و 
منتور و راهنما بودن به واسطه داشتن دانش و 

تجربیات بالای دست اول و منطبق با واقعیت های 

( 2،4) شوندکه معلم های همکار با آن روبه رو می
(؛ تاثیر 6) آموزشیتاثیرگذاری  بر سیاست های 

گذاری بر دانش آموزان،معلمان، مدرسه و جامعه 

(؛ گسترش فرهنگی جدید برای خلاقیت و 2)

(، ایجاد حس مسئولیت و تعهد 2نوآوری جمعی )
ی هاویژگی ( از 20نسبت به جامعه در دیگران )

 ان است. کارآفرینمعلم رهبری 

ان ابتدا باید دانش و تجربه کارآفرینمعلم 

اول از واقعیت های که همکاران با دست 

شوند؛ داشته باشند تا بتواند آن روبه رو می
نقش رهبری و هدایت همکاران  را به 

عهده بگیرند و  بر دانش آموزان و معلمان 

 و همکاران خود تاثیر می گذارند. 
های ان ممکن است نقشکارآفرینمعلم

رسمی رهبری برای خدمت به عنوان رهبر 

ز تیم  و تلا ش برای جلب حمایت مدرسه ا

ابتکارات را بر عهده داشته یا به صورت غیر 
رسمی بر تصمیمات و هدایت جریان 

آموزش و پرورش اثر بگذارند  نوآوری در

نسبت به ان کارآفرینمعلم ینهمچن

سیاست های آموزشی که اتخاذ می شوند  
توانند باعث تغییر واکنش نشان داده و می

 . برخی سیاست ها شوند

ن
ش معلما

ی نق
س

باز مهند
 

 با ایجاد تحول در نقش و مفهوم کارآفرینیمعلم  
ایزوله شدن معلم در  و جلوگیری از (22) معلم

عنوان ( باعث شده معلمان 2) کلاس درس

که با نوآوری و حل  متخصصانی آموزش و یادگیری
 شناختهکه باعث ی موفقیت دانش آموزان  مسئله

را بر  رهبریمعلم رایترکیبی ب نقش (2؛ )شوند

 کارآفرینیمعلمدر واقع فرآیند ( 12)عهده گرفته 

 باعث بازمهندسی مفهوم نقش معلم توسط 
 ان شده است. کارآفرینمعلم

ان به دنبال تغییر نقش معلم کارآفرینمعلم 
از فردی ایزوله شده در کلاس درس به 

متخصص  کلاس درسی که باعث یادگیری 

شود و زمان و موفق دانش آموزان می
فضای مناسب برای کشف، ایده پردازی، 

سائل آموزشی را دارد. نوآوری و حل م

را بر عهده  کارآفرینمعلمنقش ترکیبی 

 گیرد. می
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ت ها
م انداز ها و ماموری

ش
ن چ

تعیی
 

ریت کارآفرینمعلم   ان شکل دادن، سازماندهی، مدی

های تازه برای آموزش و چشم انداز و  ماموریت

( و اثرات تصمیمات خود بر دانش 18)هستند 
 (.2آموزان،  مدرسه و جامعه آگاه است )

اموریت کارآفرینمعلم  ان به چشم اندازها و  م

 (. 5،8دهند )های کار خود شکل می

دارای چشم انداز روشن است و  کارآفرینمعلم
کنند و این ناشی از خارج از جعبه فکر می

هاست تصورات قوی و شخصیت آرمان گرا آن

( آنها باید از اثرات تصمیمات خود بر دانش 1)
آموزان و مدرسه آگاهی داشته باشند. و 

امکانات و منابعی که خارج از محیط کلاس 

( و در طول زمان در 1) است پیش بینی کنند

ه  مواجهه با محدودیت ها قادر به توسعه دیدگا
و ذهنیت های خود است و به این چشم 

فعالیت های خود را  اندازها چگونگی کار و

 (.5) شکل می دهند

ل
ی متقاب

شادگر
ی و ار

مربیگر
1

 

یگری  ایجاد زمینه راهنمایی متقابل همکاران و مرب

در زمینه آموزش برنامه درسی، روش  (32) آنلاین

 (2ها و فعالیت ها و رویکرد های سیاسی آموزشی )

ها و بازخورد از همکاران در مورد ایدهگرفتن و 
تواند می کارآفرینمعلمطی این فرآیند ( 20)نوآوری 

کنند  از همکارانش دعوت کند تا از کلاس او دیدن 

و متقابلا کلاس ها و شیوه تدریس همکارانش را 
 (. 21مشاهده کند )

ان به عنوان منتور به معلمان کارآفرینمعلم 

های اثربخش، دیگر خدمت میکنند و با مدل

ه و پیچیدگی و چالش های معلم جدید مدرس

روش ها و رویه آموزشی و رویداد های 
دهند. معلمان سیاستی آموزش  را نشان می

 گریکدی بر یقیعممتقابل  اثرتوانند می

 به را هاآن شانیمشارکت سیتدر و گذاشتند
می کند و در عین حال  لیتبد یبهتر معلمان

را فراهم کند. بری  کارآفرینیمعلم زمینه های 

 کنند کهان میبی "(2013و همکاران )

 متقابل ارشادگری ما که چیزی گیریشکل
  بنیادین هایمولفه از یکی که شد نامیممی

 شاگرد از مربی آن در که است کارآفرینیمعلم

 یاد که اندازه همان به که دارد انتظار خود

 ."بیاموزد اوبه گیردمی

 
1 Reciprocal Mentoring 
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سه
ی مدر

باز طراح
 

و  سیتدر و ایجاد 21باز طراحی مدارس برای قرن

شناخت نیاز به تغییرات و  (.2) معتبر یریادگی

 (.4) تحولات فرهنگی و، سیاسی یا سیستماتیک

ان نیاز به تغییرات سیستماتیک، کارآفرینمعلم 

شناسند و مسیر برای سیاسی و فرهنگی را می

( مدارس 8ایجاد تحولات آموزشی می سازند )
 کنندباز طراحی می 21را برای تحولات قرن 

(3) 

هم
ی

کار
 

ان به همکاری و مشارکت دیگران کارآفرینمعلم 

آموزشی  برای پیاده سازی و گسترش نوآوری های 

 به همکاری با همکاران، معلمان،  .(27) نیاز دارند

( 4،24ان، دانش آموزان و جامعه )کارآفرینمعلم
رای کارآفرینمعلم از دیگر معلمان و  وپرداخته  ان ب

 تخصص، دانش و اهداف ها،به اشتراک گذاری، ایده

تا با   کمک گرفته  (؛ 24) کارگروهی(. یادگیری و 4)

ایجاد نوآوری آموزشی عملی و تجربیات و دانش 
( فرصت های یادگیری بهتر برای 27آموزشی )

 (. 1،4) آموزان فراهم کننددانش

ان برای اجرای نوآوری آموزشی کارآفرینمعلم 

دیگر، خود به مشارکت و همکاری با معلمان 

دانش آموزان نیاز دارند؛  آنها  با هدف به 

اشتراک گذاری دانش، ایده، تخصص و اهداف 
خود همکاری و همراهی  مدرسه و جامعه 

)والدین( و همکاران را دیگران برای اجرای 

ایده نو و جذب منابع و سرمایه ، حمایت های 

 سازمانی و اجتماهی به دست می آوردند. 

ی
ق پذیر

انطبا
 

به روز شدن بر  (؛21) هنگ شدن با تغییراتهما 

اق (33) مبنایی تغییرات زمینه -و به طور کلی انطب
ی هاویژگی با توجه به تغییرات و شرایط از   پذیری

 ان است. کارآفرینمعلم رهبری 

جهان آموزش جهان پیچیده و در حال  

تغییرات بخصوص که نیاز است با تغییرات 
شده و سریع جامعه جهانی هماهنگ 

پاسخگویی نیاز های در حال تغییر جامعه 

ان برای کنشگری مناسب کارآفرینمعلم باشد . 
در این درعرصه لازم است انعطف پذیری و 

 توانایی سازگاری با تغییرات را داشته باشند. 
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جاد 
ت و  ای

شناخ
ت 

اجتماعا
ی

ادگ
ری

 ی

ان به عنوان سازنده  اجتماع یادگیری کارآفرینمعلم 

(؛ 35رهبر اجتماعات یادگیری مجازی) (34) مجازی

(. انگیزه کافی برای 32سازمان دهنده اجتماعات )
ایجاد شبکه های حرفه  گرفتن بازخورد از همکاران و

و   دارای شناخت و کنش در شبکه  (4) ای را دارند

( و فعالانه به دنبال 6)است  های حرفه ای معلمان
ای  جست و جوی دانش و فرصت های توسعه حرفه

برای خود و همکارانش است و به تبادل خرد و 

را 34) دانش حرفه ای پرداخته ( تلاش های جمعی 

هماهنگ کرده و افراد گروه را به هدف مشترک 
تسهیلگر توسعه حرفه ای خود  (. 20) متعهد سازند

ان است.  راه کارآفرینمعلم سایر  و همکاراننش و

 داوم اندازی این اجتماع حرفه ای و مشارکت م

ز لحاظ کارآفرینمعلم ان باعث شده حس کنند که ا
عاطفی حمایت می شوند و توانمندی لازم را برای 

ین اجتماعات ا (4) تحقق اهداف به دست می آورند

ان براساس اعتماد، کارآفرینمعلم و ارتباطات مجازی 

 روحیه مثبت، حمایت عاطفی، روابط شخصی است
تواند در زمینه ی(. عضویت در این اجتماعات  م4)

جذب مخاطب ، ایده گرفتن برای کلاس درس، 

مهارت تدریس و آموزش، افزایش کیفیت خدمات و 

 ان کمک کندکارآفرینمعلم محصولات نواورانه به 
ز کارآفرینمعلم ( 4) ان نیاز دارند که تمرکز خود را ا

سرمایه انسانی فردی به سرمایه اجتماعی تغییر 

اجتماع در تصمیم گیری دهند و با پیوستن به 
جمعی مشارکت داشته و بفهمند چگونه با دیگران 

 ارتباط داشته باشند. 

ان خود اغلب دست به کارآفرینمعلم  

ادگیری  ساخت و سازماندهی اجتماعات ی

-حرفه ای میزنند و فرصت یادگیری حرفه
ای بین همکاران و کارکنان مدرسه تسهیل 

ز کند؛ آنها معتقدند معلمان می می توانند ا

یکدیگر و با یکدیگر یادبگیرند و به یکدگیر 
ر بهبود  بازخورد دهند؛ که این مستقیما ب

یادگیری دانش آموزان اثر می گذارد. طی 

ای متمرکز بر این فرآیند یادگیری حرفه

کار در کلاس درس و پر کردن شکاف های 
یادگیری دانش آموزان خواهد بود. 

ی حاضر همچنین منجر می شود هنجار ها

معلم های در کلاس مبنی بر ایزوله شدن 

 همین طور هم درس شکسته شود. 
دانش کار در اجتماعات  کارآفرینمعلم

 یها تیظرف ازی دارد و  مجاز یریادگی

آگاه است  یریادگیاجتماعات  یپلتفرم ها

از معلمان  یاز شبکه ا ی. به عنوان عضو
اجتماعات  ای  VLCکند،  در  یکار م

 نفعانیذ ریبا معلمان و سا یمجاز یریادگی

و علاقه  لیتما. آموزش در ارتباط است

ری و دارد  یریادگیبه  یادیز و به تعبیر ب
حداقل در سه مورد از ( 2013همکاران )

. 1  است. ریپلفترم ها درگ نیا یها تیفعال

. حضور در 2گفتمان و مکالمات اعضا 
معلم در  یاز صدا تی. حما3ها  ناریوب

 یبه طور  یو منطقه ا یمحل یها استیس

آموزش را  نفعانیتعاملات با د شیکه افزا

 کند.   یم غیتبل

 دهد؛ ان را نشان میکارآفرینمعلم و فعالیت های رهبری هاویژگیتم  11؛ 5طبق آنچه جدول شماره

دارند و ان نقش رهبری را در کلاس درس و مدرسه و جامعه برای انتقال یادگیری بر عهده کارآفرینمعلم
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همکاران و  ی رهبری، تعهد به یادگیری دانش آموزان،هامهارت ای این نقش به توانایی های چون برای ایف

انطباق پذیری، مجهز بوده و تلاش دارند به باز طراحی مدارس متناسب با تغییرات  جامعه، تفکر سیستمی و

تغییر و تحول سیاست های آموزشی و تدوین ماموریت های و چشم اندازهای آموزشی جدید برای  21قرن

 داشته و ارشادگری متقابل، همکاری بین افراد و بسیج افراد و منابع برای اجرایی کردن ایده ها فراهم آورد.

 يریگجهینتبحث و 

( تا به تعبیر لوی 2) ی معلمی استنوعی تلاش برای باز مهندسی حرفه کارآفرینیمعلم امروزه

دی و استقلال حل نوآورانه مسائل آموزشی به دست آورند و از تخصص و ( رضایت حاصل از آزا2015)

با توجه به نتایج پژوهش برای اینکه یک  مهارت خود برای رهبری جریان آموزش و یادگیری بهره گیرند.

شناخته شود باید آگاهی، مهارت و توانایی خاصی داشته باشد و از خلق و  کارآفرینمعلم فرد به عنوان 

تواند، ژگی شخصی متمایزی برخوردار شود. ممکن است محققان اشاره کنند که این ویژگی میخو و وی

ویژگی همه معلمان باشد اما باید گفت که در بعضی معلمان این ویژگی ممکن است خفته یا سرکوب 

ژی، تواند به تعهد بالای معلمان معنا دهد تا انراست که می کارآفرینیمعلمدر واقع این  شده باشد.

 (. 13) سازی ایده های نوآورانه خود را به وجود آوردانگیزه و وقت کافی برای پیاده

تم  5ینانه، و تلاش های کارآفر هاویژگی تم 11های شخصی،تم ویژگی 8نتایج پژوهش در قالب  

 ان درکارآفرینمعلم های ی رهبری ارائه شد.گرچه ویژگیهاویژگیتم  10و تخصص حرفه ای و معلمی 

با روش فراترکیب و ارائه چهارچوب یکپارچه مورد واکاوی قرار پژوهش های پیشین بررسی شده اما 

ان کارآفرینمعلم ی مشترک در میان هاویژگی نگرفته است. بررسی مقالات نشان می دهد که با وجود 

در مقالات و  به طور مثال های مختلف و به شیوه های متفاوتی عمل کنند. بررسی شده آنها در زمینه

؛( به 2017؛ بینگهام،2013؛ بری و همکاران،2013؛ بری و هس ،2012مرکزکیفیت تدریس،کتاب )

بیشتر توجه شده ان و فعالیت در چهارچوب های مدرسه و نظام آموزش رسمی کارآفرینمعلم رهبری 

ان و ارآفرینکمعلم(. به چگونگی همکاری 2018؛ شلتون و آرچمبلت،2017پالمر،است و در مقالات )

( به 2014؛ وایزمن،2016توسعه حرفه ای آنها پرداخته شده است و در پژوهش های )باکلی، همکاران،

مقیاس پذیری و گسترش نوآورای آموزشی در قالب خدمات و محصولات نوآورانه پرداخته و طی سال 

)شلتون و  دههای بعد این چگونگی عملکرد این معلمان کارآفرینان آنلاین/ دیجیتال بررسی ش
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 کارآفرینیمعلمتری در گسترش و فناوری نقش مهم (2020؛ کارپنر،2020؛ ساویر 2018همکاران،

 دهد بررسی چگونگی رفتارهای کارآفرینانه معلمان و اثرات داشته اند. همچنین بررسی ها نشان می

 ( است. 2010ام،؛ ون د2019بیشتر مورد توجه پژوهشگران چون )نوت و همکاران،  کارآفرینیمعلم

، مقاصد و  هاویژگی شده و تاکیدی که برای بررسی  کارآفرینیمعلم باوجود توجهی که به پدیده  

 کارآفرینیمعلمرفتارهای این معلمان انجام شده همچنان دیدگاه و انتقادات متفاوتی نسبت به تعاریف 

دهد؛ رفتار های حرفه ای معلمان میای ارائه ( از معلم حرفه2001) 1وجود دارد: در تعریفی که ساکس

داند و دو تعریف فعال و کارآفرین را از معلم را نتیجه سیاست آموزشی و تغییر و تکامل ساختار می

کسی است که تحت گفتمان های مدیریتی شکل گرفته و برای  کارآفرینمعلمای ارائه می کند. حرفه

(.  از 19کند )سازی را پذیرفته و در انزوا عمل میکند. چنین معلمی استاندارد جذب منابع رقابت می

ان فقط به جنبه های فنی و حرفه ای کار معلم در کلاس اشاره کند کارآفرینمعلم طرفی خلاقیت های 

و هر گونه تلاش دیگر مانند تلاش برای عدالت اجتماعی و صدای معلمان فعال گم می شود. همچنین 

دانند و معتقدند که مفاهیم نئولیبرالی مانند وکراتیک را متضاد میعده ای کارآفرینی و گرایش های دم

گرایی را اشاعه دهد و مسیر گمراه کننده ای به همراه رنامه درسی می تواند رقابت و فردکارآفرینی در ب

(. 19توان آن را تجریه و تحلیل کرد )آورد. آنها معتقدند که این مفهوم پیچیده است و به راحتی نمی

در آموزش و پرورش  ینیکارآفرو سرمایه داری،   زیبحث برانگ یمعانبا وجود  نی( همچن2017ن )هانسو

معلمان به  یاز سو یمثبت رییتغ تا مفهوم استفاده کنداین  اصرار دارد ازو شناسد یم تیرا به رسم

همان طور که در  (. اما19) استفاده کند ندانش آموزا ازیبر اساس ن ندهیشکل دادن به آاز  ورد و وجود آ

اشاره شده رهبری آموزشی، کنشگری معلم در سیاست های آموزشی  و  کارآفرینمعلم اغلب تعاریف 

عامل ایجاد "تخصص آموزشی معلم و حتی انگیزه های اجتماعی و به طور کلی نقش معلم به عنوان 

 در آموزش برجسته شده است. "نوآوری"و  "تغییر

تواند در برنامه های آموزش معلمان و ان میکارآفرینمعلم شده برایهای شناسایی ویژگی و مهارت

هبران آموزشی و مربیان آموزش های ، رسیاست گذارن. های توسعه حرفه ای معلمان ارائه شودفرصت
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 و درمان بهداشت، وزارت درنيروي انساني  آموزش سازيالملليبين الگوي ارائه

 کشور پزشکي آموزش

 
 1آرام غنيون

 2* عليرضا افشارنژاد

 3سابقالعابدين امينیزين
4  احسان ساده

 
 (15/04/1400؛ تاریخ پذیرش: 13/03/1400)تاریخ دریافت: 

  چکيده

 پزشکي آموزش و درمان بهداشت، وزارت در نيروي انساني آموزش سازيالملليبين الگو براي یک ارائههدف پژوهش حاضر 

 15 بابه این منظور استفاده شده است.  گرانددتئوريها از روش کيفي بوده و براي تحليل داده از نوعش پژوهکشور، است. 
گيري با استفاده از شيوه نمونه هستند، نظرسازي آموزش نيروي انساني صاحبالملليدر زمينه بين که افرادي از نفر

 و باز، محوري کدگذاري طریق از هامصاحبه از اصلح هايداده سپس گرفت. صورت عميقي هاي، مصاحبهبرفيگلوله

 علي، از شرایط متشکلنيروي انساني سازي آموزش الملليبين پاردایمي الگوي پایان شدند. در تحليل و تجزیه گزینشي

شده، شد. پدیده اصلي الگوي طراحي ترسيم پيامدها و راهبردها محوري، پدیده گر،مداخله شرایط اي،زمينه شرایط

هاي پژوهش نشان سازي آموزش نيروي انساني در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکي کشور، است. یافتهالملليينب

سازي، هستند. عوامل الملليهاي بينها، استانداردهاي لازم، امکانات موجود و ضرورتداد، عوامل علي شامل، زیرساخت

کز آموزشي و دانشگاهي، عوامل محيطي، یکپارچگي مدیریتي و عوامل گر شامل، شرایط سياسي حاکم بر کشور، مرامداخله

سازي، ایجاد اي شامل، فضاي رقابتي و نگرش به پدیده جهاني شدن و راهبردها به صورت فرهنگاجرایي، است. عوامل زمينه

شد. پيامدهاي یک سيستم باهاي اجتماعي و قوانين و مقررات، ميساختار مناسب علمي و پژوهشي، تبليغات کارآمد، برنامه

سازي آموزش نيروي انساني نيز شامل، دستاوردهاي فرهنگي، دستاوردهاي اقتصادي، دستاوردهاي ارتباطي و الملليبين

 دستاوردهاي آموزشي است.

 سازي آموزش، نيروي انساني، گرانددتئوري، علوم پزشکي.الملليبين :هاکليدواژه

 
 ایران.، ساوه دانشجوي دکتري مدیریت دولتي، دانشکده علوم انساني، واحد ساوه، دانشگاه آزاد اسلامي، 1
ستتتادیار 2 ستتلام ،ا شتتگاه آزاد ا متتدیریت، دان حتت يگتتروه  یتتران وا ستتاوه، ا متتدیریت،  گتتروه  ستتتاوه،  بتتتات د  ستتئول مکات )م

a.afsharnejad1394@gmail.com) 
 دانشيار گروه مدیریت، دانشکده علوم انساني، واحد ساوه، دانشگاه آزاد اسلامي، ساوه، ایران. 3
 ن.ادانشيار گروه مدیریت، دانشکده علوم انساني، واحد ساوه، دانشگاه آزاد اسلامي، ساوه، ایر 4
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 مقدمه

کتتي از انت ا  ،رودتوسعه انساني بشمار ميآموزش یکي از ابعاد اساسي  کتته ی پتتذیر ي اجتنا هتتاچرا  نا

یتتت1) انت ابي که ارتباطي با سطح ثروت و یا موقعيت اجتماعي آنها ندارد ؛است مردم صتتلي (. مأمور  ا

 براي حفظ لازم يهامهارت و نگرش دانش، که است ايشایسته توانمند و نيروي انساني تربيت آموزش،

کتترد 2باشند) داشته را جامعه آحاد لامتس ارتقاي و قتتاي عمل (. آموزش صحيح نيروي انساني ضمن ارت

متتيهاي برخورد مناسبهاي دولتي زمينهو سازمان کارکنان فتتراهم  يتتز  آورد تر کارکنان با مراجعان را ن

فتتزایش خصوصاً کشور هايبيماري چهره در اساسي تغييراتدر ب ش علوم پزشکي،  (.3) يتتزان ا  بتتار م

 جعميتي هرم در تغييرات درماني، و تش يصي پيشرفته و هاي نوینفناوري هاي غيرواگير، ظهوربيماري

 پاس گو آموزش تحقق راستاي در را سلامت انساني ب ش نيروي تربيت روند در بازنگري و غيره، کشور

ستترمایهدر هر سازماني، بهره (.4سازد )مي ضروري پيش از بيش بتته  ها گذاريبتترداري از  ستتتيابي   و د

بيني شده بستگي کامل به نيروي انساني توانمند، کارا و متعهد دارد که نسبت هاي پيشاهداف و برنامه

صتتحيح و به اهداف و سياست هاي سازمان شناخت کامل داشته باشد و با استفاده از یک نظام آموزشي 

ختتود هاي موردنياز ضمن افزایش دجامع به طور مستمر با دریافت آموزش لتتي  انش علمي بر مهارت عم

تواند دهد که ميمهمترین ب ش هر سازماني را نيروي انساني تشکيل مي(. به عبارت دیگر، 5بيفزاید )

تتترین  موجب تحقق اهداف آن سازمان شتتمندترین و بزرگ ستتاني ارز يتتروي ان صتتحيح از ن ستتتفاده  شود. ا

شتتت، تول يهانبر اساس گزارش سازمان ج(. 6) باشدي حائز اهميت ميمسئله بتته يتتدبهدا نتتابع  یتتژه م  و

متت ي نظاماصل ياز کارکردها یکي يازن مورد يمنابع انسان يتترب ستتو   بتته  يستتلامت مح بتتا  کتته  شتتود 

ب شد  يرا بهبود م سلامت لازم، عملکرد نظام يهایستگيشا یجادروز و ا يهامهارت دانش و يريکارگ

المللي و جهاني شدن در بسياري از بين (.7)اشتخواهد د يدر پ را سلامت جامعه يو به دنبال آن ارتقا

شتتار حوزه ستتت. ف هاي روزمره، از محصولات گرفته تا اقتصاد، صنعت و سياست و سایر موارد مؤثر بوده ا

ستتتردهالملليبين يتترات گ اي در سازي منجر به ایجاد اشکال م تلفي از آموزش شده و مسبب ایجاد تغي

هتتايبه ن یيگو پاس يبرانيز  يموسسات آموزش (.8) باشدها ميبسياري از کشور شتت ياز عتتد  يآموز از ب

 يهستند که برا يمتفاوت کردیرو رشیناچار به پذ ،يجهان يهادر رقابت شرفتيو دوام و پ يو کم يفيک

(. یکي از 9هستند )ارزش قائل  ،يريادگیالمللي در جامعه بين انیدانشجو شیمشارکت تعداد رو به افزا

هتتا، ب یتتن رویکرد ستتت. الملليينا متتوزش ا يتتق  ستتازيالملليبينستتازي آ نتتد تلف عتتاد بينافرآی لتتيب  ،المل
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گتت يهااست که احترام به تفاوت ياوهيآموزش به ش يعملکردها و اجرا ي،و جهان يفرهنگانيم و  يفرهن

(. این شيوه از سيستم آموزش چندین سال است که در برخي از کشورها 10) ب شدها را ارتقا ميسنت

 شود.ا مياجر

شرایط خاص آموزش ضمن خدمت در دانش پزشکي و اینکه سلامتي یکي از ارکان اصلي پيشرفت    

سازي الملليطلبد. بنابراین، بروز رساني و بيناي است؛ تحقيق و تفحص در این حوزه را ميهر جامعه

با توجه به  است.آموزش نيروي انساني در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکي یک ضرورت آشکار 

هایي در الگوي شود که، چه مؤلفهسازي آموزش نيروي انساني، این سؤال مطرح ميالمللياهميت بين

سازي آموزش نيروي انساني در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکي کشور، نقش دارند؟ المللبين

است. باتوجه به اینکه این روش به منظور پاس گویي به این سؤال، از روش گرانددتئوري استفاده شده 

گر، راهبردها اي، مداخلهمبتني بر نظرات کارشناسان بوده و ابعاد گوناگون مدل نظير، عوامل علي، زمينه

 تواند مدلي جامع را ترسيم نماید.کند؛ ميو پيامدها را واکاوي مي

 

 مبانی نظري و پيشينه پژوهش

شدن است که در همان حال  يکشور به جهان کی یي گوپاس يهاوهياز ش يکیالمللي شدن آموزش بين

را  يمتعدد لیدلا ،الملليدر سطح جهاني و بينآموزش  انيحام(. 11) دهدميمد نظر قرار  زيرا ن تيمل

شتتجو ازجمله:کنند؛ مي انيخود ب تیحما يبرا نتته دان جتتذ  بد شتتا  یيامکان  نتتد تربتتا ن  ،يتتتيمل و چ

قتتد  يتر به آموزش به خصوص در کشورهاعيوس يو طبقات یيايجغراف يدسترس کتته فا ستتعه  در حال تو

ستتطح  يبرا یيهستند، توانا زشآمو يبالا يبه تقاضا یيپاس گو يلازم برا يهاتيظرف نتتش  قتتال دا انت

ستتتن از هزالملليگسترده بين يتر، برنامه درسعيبه م اطبان وس يجهان شتتد نتتهیتر و احتمال کا ها و ر

    (. 12ي )دولت يهاارانهیحذف  يبرا نهيزم نیدر ا يخصوص يهاشرکت

ایجاد تغيير در باورها و  دهد که،نشان مي سازي آموزشالملليبين نتایج برخي مطالعات در زمينه

. (13ناکارآمد است )اي خاص و سنتي تعصب به شيوهضروري و عدمدر امر آموزش هاي اساتيد نگرش
 نهادهاي پزشکي، آموزش و درمان بهداشت )وزارت عامل 6 با دولت شرایطي عوامل در پژوهش دیگري،

 7 با دولت راهبردهاي اطلاعات( فناوري فرهنگ، و زبان ملي، امنيت اسناد ملي، سياستگذار، و قانوني

 بودجه، خارجي، سياست راهبردي، يبرنامه گذاري،قانون سياستگذاري، پژوهي، عامل )سياست
فرهنگي( به عنوان  سياسي، اقتصادي، علمي، يعامل)توسعه 4 اب پيامدي عوامل و آموزش( سازيتجاري
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بندي کشور، دسته پزشکي علوم هايدانشگاه آموزش سازيالملليبين در دولت هاي اثرگذار نقشمؤلفه

در ترین نقا  ضعف دهد که یکي از مهمنشان مي 1دیوئي و داف(. نتيجه پژوهش 14شده است )
منتابع اورگان آمریکا، ضعف آموزش  آموزش در دانشگاهشتدن الملليينهاي سازماني براي باستراتژي

المللي و همکاران بر توانمندسازي اساتيد در سيستم بين 2چنگدر این زمينه،  .(15آن است)انستاني 

به تغيير سبک  مندعلاقهدر بسياري از مواقع اساتيد  آموزش تأکيد داشته و بر این باور هستند که

سازي هستند ولي به دليل نداشتن دانش کافي در این زمينه ناتوان الملليمتناسب بابين عملکرد خود
یر )با فراکلان سطح را، آموزش پزشکي هايمؤلفه در این راستا، برخي منابع، مهمترین. (16)باشندمي  ز

 وضعيت انشجو،د هايمؤلفه زیر )با کلان سطح المللي(بين تعاملات و سایر کشورها با رابطه هايمؤلفه

 زیر )با صنعت سطح کلان( قوانين و محيطي عوامل فرهنگي، وضعيت اقتصادي، وضعيت سياسي،
 هايمؤلفه )بازیر دانشگاه سطح و مشتریان( و بازار و گيرندگانتصميم مقررات، و قوانين هايمؤلفه

درباره رهبري و مدیریت  پژوهشينتایج (. 17اند )ارزیابي نموده اساتيد(، هايتوانمندي و هازیرساخت

سازي و جهاني شدن در آموزش الملليکه بين تعاریف بين دهدمينشان سازي آموزش، الملليدر بين

المللي سازي آموزش چهار حيطه تمایز روشني وجود دارد و براي رسيدن به سطح مطلو  بينوجه
سعه برنامه راهبردي منسجم و اصلي باید مدیریت و رهبري شوند که شامل مطالعه تحليلي محيط، تو

در علاوه بر آن، . باشد، ميها و رصد و ارزیابي پيوسته و مؤثرسازي و سازماندهي زیرساختهدفدار، پياده

ریزي استراتژیک و اجراي رسد با تکيه بر رهبري و مدیریت مؤثر، برنامهکشور ایران به نظر مي
 المللي شدن آموزش به طور بالقوه اميدوارکننده استنهاي مستمر و مرتبط با برنامه، آینده بيفعاليت

(18).  
 

 پژوهشروش 

بوده و هدف آن ارائه الگویي براي  از نظر هدف کاربردي و از نظر روش کيفي حاضر پژوهش

است. از آنجا که لازمه طراحي الگو،  سازي آموزش نيروي انساني در ب ش علوم پزشکي،الملليبين

با رویکرد  آن است، لذا براي دستيابي به این هدف از روش گرانددتئوري ادها و ابعمؤلفه تعيين
عميق گردآوري دادهها از مصاحبههاي انفرادي  استفاده شده است. به منظوراستراوس -کوربين

سؤالات راهنماي مصاحبه با توجه به بررسي ادبيات موضوع و مرور نيمهساختاریافته استفاده گردید. 

مصاحبهها با سؤالات کلي و بنابراین،  طراحي شده است. اس نظر کارشناسان خبره،و بر اسمند نظام
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و گاهي  یک ساعتساده شروع و به سمت سؤالات ت صصي و جزیيتر پيش رفت و هر مصاحبه حدود 

با افراد، وقت مصاحبه  يتلفن ای يحضور يانجام مصاحبه، پس از هماهنگ يبراطول کشيد.  بيشتر
 ني. در حاندشدهشوندگان انت ا  ل از مصاحبه مکان مصاحبه با نظر مصاحبه. قبشده است نييتع

بدون قضاوت، به صورت باز و با  ،يرسمريتا مصاحبه به صورت غ شده يمصاحبه، تا حد امکان سع

دستگاه  کی قیاز طر تیپس از اخذ رضا ات. مباحث جلسردياز هرگونه اظهار نظر صورت گ زيپره
مصاحبه توسط پژوهشگر انجام  نيدر ح زياز نکات مهم ن يبردارادداشتی. نداشدهضبط  يکيالکترون

برگرفته از کلمه  Pکد با حرف  کیها به هر کدام از آن ،ياسام يحفظ محرمانگ ي. براشده است

، شدهاستفاده  مقالهدر  شانیا يهااز گفته هر جاو از آن زمان  شدهاختصاص داده  1کنندهمشارکت

و  دهيهر مصاحبه، نوار آن توسط پژوهشگر شن انی. بعد از پاشده استوان مرجع ذکر ها به عنکد آن
 گریاطلاعات د ن،ی. علاوه بر اشده استفرم ثبت  کیشده در  ادداشتینکات مهم به همراه موارد 

پس از  .شده استموارد در فرم مربوطه ثبت  ریمکان و سا خ،یمصاحبه شونده، تار تشامل نام و سم

پس از خوانش متن تمامي ، مفاهيم کليدي آن به صورت یک کد، مش ص شدند. مصاحبه اجراي هر
بندي مفاهيم براساس ند. در ادامه با دستهاي از مفاهيم اوليه است راج شدمجموعه ها،مصاحبه

تحليل چندین باره مقولات  تري تحت عنوان مقولات فرعي، ایجاد شدند.هاي بزرگتشابهات، دسته

ها تري تحت عنوان مقولات اصلي شد. بنابراین، ابتدا مفاهيم از دل مصاحبهبندي کليستهمنجر به د

هاي فرعي و اصلي، شکل بندي کردن آنها براساس تشابهات، مقولهاست راج شده و سپس با دسته
طات ها و ارتباشده و الگوي پژوهش براساس مقولهها بررسيگرفتند. در گام آخر نيز ارتبا  بين مقوله

بين آنها، طراحي شد. جامعه مورد مطالعه شامل صاحب نظران و خبرگان و افراد باتجربه در حوزه 

مرحله  نیدر اهاي علوم پزشکي و مدیران ارشد نظام سلامت، بودند. علمي دانشگاه هيأتآموزش، 
 نهيزم که در کردنددر پژوهش شرکت  يو افراد بودهبر هدف خبرگان فعال  يمبتن يريگروش نمونه

 با امر به این منظور در ابتداي. هستند ياتجار  ارزنده يداراسازي آموزش الملليآموزش و بين

ا سپس. خبره شناسایي شدند 5تعداد  شده، شناسایي معيارهاي اساس بر( قضاوتي) هدفمند رویکرد  ب

 ادامه زماني تا رداريبنمونه اضافه شد؛ تحقيق این به دیگر خبره تعدادي هاخبره همکاري از استفاده
 به بنابراین .کردنمي تئوري اضافه دهندهتشکيل اجزاي به جدیدي مطالب بعدي، هاينمونه که یافت

 سایر اند،شده انت ا  موردنظر معيارهاي اساس بر محقق توسط مستقيماً که ن ست نفر چند جز

 در خبره 15 نهایت در .اندهشد تأیيد نيز خبرگان سایر توسط خبرگي، معيارهاي بر علاوه خبرگان
 . گرفت قرار استفاده ها موردداده گردآوري براي تحقيق این
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هاي کيفي، بحث اعتبار و پایایي است. پژوهشگران کيفي معتقدند هاي مهم در پژوهشیکي از بحث   

هاي لاكجاي آن مها و تفسيرهاي پژوهش کيفي مصداق ندارد و بهکه مفاهيم سنتي اعتبار درباره داده
ها و دادهصحت )اعتبار( بررسيبراي شود. به این منظور، در این پژوهش دیگري به کار گرفته مي

. به این منظور متن شد کمک گرفتهکنندگان بازنگري مشارکترویکرد است راج شده از  مفاهيم

فت و آنها ه قرار گرشوندمصاحبهاست راج شده از آن در اختيار هر  مفاهيمهر مصاحبه و  نوشتاري

برخي نيز،  بازنگري ناظرین به منظوررا تأیيد نمودند.  شدهمفاهيم کشفصحت متون پياده شده و  متن 
که با روش تجزیه و تحليل در اختيار نویسنده دوم است راج شده  هايمقولهها، کدها و از مصاحبه

شده، اعلام نمود. ست راجنویسنده نظرات خود را نسبت به مفاهيم ا قرار گرفت. ،کيفي آشنایي داشت

علاوه  هاي لازم بر روي مفاهيم موردبحث، انجام شد.نظر، ویرایشطي چندین جلسه بحث و تبادل
 هاي م تلفگامبا ثبت مراحل تحقيق امکان بررسي صحت  برآن، در این پژوهش سعي بر آن بود که

 شود.براي خوانندگان فراهم 

 هاي پژوهشيافته

صورت نوشتاري پياده و به   2019Word office لیاز آنها در فا کیر مصاحبه هر به دنبال انجام ه   

ها از سه روش کوربين، براي تحليل داده-شدند. براساس رویکرد استراوس مرور، سپس کدگذاري
استفاده شد. به این منظور در ابتداي فرآیند تحليل از کدگذاري باز  کدگذاري باز، محوري، و انت ابي

گيري شد. با پيشرفت کار و پدیدار شدن روابط بين مفاهيم به دست آمده و  راج مفاهيم، بهرهبراي است

ها از شيوه کدگذاري محوري استفاده گردید. جهت گيري مقولهها و شکلدهي به دادهبه منظور جهت
هاي ينهایي کردن مدل و حذف دادهاي غيرمرتبط از شيوه کدگذاري انت ابي بهره گرفته شد. کدگذار

 به صورت زیر انجام شده است:

شتتدها که به صورت ضبطپس از اجراي مصاحبه، پاسخکدگذاري باز:     متته شده بودند، نگارش  . در ادا

جتتام پس از خوانش مکرر مطالب مصاحبه، مفاهيم مهم شناسایي شدند . این فاکتورها یا مفاهيم براي ان

کتتدام از زیرب شگان، مؤلفهشوندمصاحبه. کدگذاري باز، بکار گرفته شدند هتتاي هاي م تلفي را در هر 

. در این سازي آموزش نيروي انساني در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکي، ارائه نمودندالملليبين

عتتي  از هاي، اجتنا . مؤلفهدهنده بودندها وجه اشتراك بين تمامي افراد پاسخميان بعضي از مؤلفه  تب

تتترین خارجي، مدیریت و برنامه و خليدا دانشجویان بين ریزي، توليد دانش، کسب درآمد، است دام به

متتهاساتيد در زمينه آموزش بين متتدیریت الملل، پرداختن به نيازهاي ابتدایي و اوليه افراد و برنا ریزي و 

ستتخسازي، مؤلفهالملليمنسجم براي بين متتامي پا کتته ت نتتد  شتتتندهایي بود يتتد دا بتتر آن، تأک . دهندگان 
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خارجي از پارامترهاي مهم  و داخلي دانشجویان بين تبعي  از شوندگان اذعان داشتند، اجتنا مصاحبه

بتتين سازي آموزش است. لذا، این موضوع به صورتالملليدر موفقيت یک طرح بين نتتاگوني در  هاي گو

بتتود:. یکي از شرکتشده، تکرار شده استکدهاي شناسایي تتته  ستتازي »یکسان کنندگان دراین باره گف

کتته  گتتر این متتورد دی یتتک  آموزش و یکپارچه بودن قطعا مفيد است. اولين مرحله احترام گذاشتن است. 

هتتا زمينهمسائل سياسي و پيش فتتراد، آن يتتت ا بتته مل جتته  بتتدون تو شتتود و  هاي فکري باید کنار گذاشته 

قتتق ریزي، فاکتور (. از طرفي دیگر، مدیریت و برنامهP7موردپذیرش قرار بگيرند«) مهمي در راستاي تح

شتترایط . ارائه یک برنامه مناسب و منطبق بر واقعيت ميسازي استالمللياهداف تعریف شده بين تواند 

( معتقد بود: » قطعا P3شونده )موجود را سنجيده، نيازها را مش ص و راهبردها را تعيين کند. مصاحبه

ت هدف سوق دهد«. بنابراین این مفهوم از دید تواند مجموعه را به سمریزي و مدیریت صحيح ميبرنامه

( به مدیریت P1شوند )کارشناسان در ارائه مدل، بسيار مهم بوده و همگي بر آن تأکيد داشتند. مصاحبه

ستتت: » تتته ا متتدیریت  منابع انساني نيز به عنوان عنصر کليدي در آموزش نيروي انساني پرداخته و گف

ریزي جزو ارکان اوليه هر کاري محسو  شده ر کلي مدیریت و برنامهمنابع انساني و منابع مالي و به طو

شوندگان، توليد دانش و کسب درآمد را از مصاحبه و لذا توجه به آن در این فرآیند از ضروریات است.«

سازي آموزش دانسته و ارائه برنامه مدون براي رسيدن به آن را الملليپيامدهاي و نتایج موردانتظار بين

ظتتر مصاحبه ضروري طتته ن یتتن راب ستتتم P13شتتونده )شمردند. در ا جتتراي سي بتتا ا شتتور  بتتود: » ک یتتن  ( ا

بتتردارد«.  سازي آموزش ميالملليبين ستتي  گتتام اسا نتتش،  تواند در زمينه ارتقاي وضعيت کلي و توليد دا

نتت ستتاتيد در زمي ه فاکتورهاي زیادي در زمينه موضوع نقش دارند. از دید کارشناسان، است دام بهترین ا

بتتر آموزش بين تتتدریس  الملل، فاکتوري است که توجه به آن بسيار ضروري است. از آنجا که بار اصلي 

جتتاد  يتتز ای عهده استاد است، انت ا  استاد برتر در این زمينه، علاوه بر غناي آموزشي، براي کارمندان ن

بتته شود. استاد باید به خوبي در زمينه کاري مت صص بوده و تمامي ابعاانگيزه مي متتوزش  لتتف آ د م ت

اي که کارمندي که تحت آموزش بوده الملل را از زوایاي م تلف بررسي و مطالعه کنند. بگونهسبک بين

ظتتر  شتتد. ن هتته با چتتالش مواج تتترین  بتتا کم کتتار،  حتتيط  ختتارجي در م هنگام برخورد با دانشجو یا بيمار 

توانند موفق باشند که از هر مي المللي( براین بود که: » اساتيدي در یک سيستم بينP5شونده )مصاحبه

ه نظر خبره باشند. بنابراین باید بهترین اساتيد است دام شوند«. از طرفي دیگر، اصلي ئ ترین نياز براي ارا

ظتتر یک دوره آموزشي بين نتته ن یتتن زمي ستتت. در ا فتتراد ا يتته ا تتتدایي و اول هتتاي اب المللي پرداختن به نياز
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شتتد«. ر( این بود: » برنامهP2شونده )مصاحبه يتتز با یزي باید دربرگيرنده نيازهاي ابتدایي و اوليه افراد ن

هتتاي  کتتردن نياز طتترف  شتتود، بر ستتتفاده  بنابراین اگر قرار است از یک فرد خارجي براي برگزاري دوره ا

فتتي ترین مسأله است که تمامي مصاحبهابتدایي و اوليه او، کليدي شتتتند. معر يتتد دا شوندگان بر آن تأک

ستتخادلات فرهنگي و آموزشي، مفاهيمي است که به صورتفرهنگ ایراني، تب ها هاي م تلفي در بين پا

نتته دیده شده است. به عنوان نمونه یکي از مصاحبه شوندگان براین باور بود که: »گام برداشتن در زمي

ستتایر سازي آثار و نتایج م تلفي دارد، شاید مهمالملليبين بتته  نتتي  صتتيل ایرا ترین آن معرفي فرهنگ ا

متتدهاي ک يتتره از پيا متتع و غ ستتایر جوا بتتا  شتتنایي  گتتران، آ نتتش دی جتتار  و دا ستتتفاده از ت شورها باشد. ا

يتتد کنندگان بر وجود زیرساخت(. درجایي دیگر، یکي از مشارکتP11سازي هستند« )الملليبين ها تأک

ستتاخالملليگفت: » بدیهي است که لازمه ایجاد سيستم بينداشت و مي جتتود زیر متتوزش، و  تستتازي آ

ستتت(. P1) است« شتتده ا کتترار  ستتان ت ظتترات کارشنا بتتين ن جتتام سایر کدها به صورت متناو  در  بتتا ان  .

 .کد م تلف است راج شدند 121کدگذاري باز، تعداد 

پس از اینکه کدهاي اوليه نوشته شدند، آنهایي که با یکدیگر مرتبط بودند و به  کدگذاري محوري:   

هاي دسته قرار گرفتند. این موضوع مشترك درواقع همان مقولهکردند، در یک یک موضوع اشاره مي

هاي فرعي، مجددا روند کدگذاري موردبازبيني قرار گرفت و فرعي هستند. پس از مش ص نمودن مقوله

هاي هاي بزرگتري تحت عنوان مقولههایي که از نظر محتوایي به یکدیگر نزدیک بودند در دستهمقوله
 سازي و کدگذاري محوري، آمده است.، نحوه مقوله1در جدول  بندي شدند.اصلي تقسيم

 سازي براساس مفاهيم تحقيقمقوله .1جدول 

 رديف مقوله اصلی مقوله فرعی

 هاي علمي و پژوهشي کشورشناخت ظرفيت-

هاي انساني در استفاده از پتانسيل-
 سازيالملليبين

 کاربردي کردن توليدات علمي-

 زشتوجه ویژه به امر آمو-

سازي آموزش نيروي الملليبين
انساني در وزارت بهداشت، درمان و 

 علوم پزشکي کشور

1 

 زیرساخت ملي-

 زیرساخت دانشگاهي-
 2 هازیرساخت
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 رديف مقوله اصلی مقوله فرعی

 امکانات فيزیکي-
 امکانات غيرفيزیکي-

 3 امکانات موجود

 استانداردهاي جهاني-

 هاي موجود داخليدستورالعمل-
 4 استانداردهاي لازم

 اف علمي کلان کشوردهتحقق ا-

 سازي جامعه براي پذیرش افراد خارجيآماده-
 5 سازيالمليهاي بينضرورت

 هااعمال تحریم-

 اهداف سياسي حکومت-

 نگرش مسئولان به موضوع-

 

 شرایط سياسي حاکم بر کشور
6 

 شرایط خارجي دانشگاه-

 شرایط داخلي دانشگاه-
 7 مراکز آموزشي و دانشگاهي

 خارجي يعوامل محيط-

 عوامل محيطي داخلي-
 8 عوامل محيطي

 هاي منسجمریزيبرنامه-
 پایش و نظارت مستمر-

 وجود منابع انساني ماهر-

 هاي لازموجود فناوري و تکنولوژي-

 9 یکپارچگي مدیریتي

 هاي مجهزوجود پژوهشکده-

 هاي توانمندوجود دانشگاه-
 10 عوامل اجرایي

 ارتقاي فرهنگ کشور-

 ایراني هنگفر معرفي-
 تبادلات فرهنگي-

 

 دستاوردهاي فرهنگي

11 

 

 رونق اقتصادي-
ها در ب ش تحقيق و گذاريافزایش سرمایه-

 توسعه

 12 دستاوردهاي اقتصادي
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 رديف مقوله اصلی مقوله فرعی

 دانشگاهيتبادل اطلاعات بين-

 مرزيارتباطات برون-
 13 دستاوردهاي ارتباطي

 تبدیل کشور به قطب آموزشي منطقه-
 رکشو تقویت بنيه علمي-

 هاي علمي افرادبکارگيري توانمندي-

 14 دستاوردهاي آموزشي

 هاي کشوروجود فضاي رقابت در بين دانشگاه-

 هاوجود منابع و امکانات در برخي دانشگاه-
 15 فضاي رقابتي

 همسویي با تحولات علمي جهاني-

 المللوجود منابع انساني توانمند در سطح بين-
 16 ننگرش به پدیده جهاني شد

سازي جامعه در زمينه پذیرش آموزش و توانمند-

 افراد خارجي
 توجه به فرهنگ ملي کشور-

 17 سازيفرهنگ

هاي علمي و بروز کردن امکانات و فناوري-
 پژوهشي کشور

 افزایش تعاملات علمي و پژوهشي با جهان-

ایجاد ساختار مناسب علمي و 

 پژوهشي
18 

 ملليالينلمي بهاي عمعرفي دانشگاه در ژورنال-

 بکارگيري ابزارهاي نوین در حوزه تبليغات-
 19 تبليغات کارآمد

 هاي اجتماعي کشورها با ارزشانطباق برنامه-

 محورهاي ارتباطي کارآفرینانهایجاد شبکه-
 20 هاي اجتماعيبرنامه

سازي به عنوان صنعت المللينگرش به بين-
 درآمدزا در قوانين

 زا و روادیدصدور ویبو  به اصلاح مقررات مر-

 مقررات است دامي در حوزه آموزش علوم پزشکي-

 قوانين و مقررات
21 
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مقوله فرعي، منجر شد. در ادامه به  50مقوله اصلي با  21ها به است راج وتحليل مصاحبهتجزیه   

 ها پرداخته شده است.تشریح مقوله

بایست، زش نيروي انساني ميسازي آموالملليينبراي ایجاد یک سيستم ب الف( شرايط علی:     

ها به جامعه مربو  شده مانند برخورد عموم هاي آن فراهم باشد. ب شي از این زیرساختزیرساخت

مردم کشور با افراد خارجي، نحوه برقرار کردن ارتبا ، شرایط امنيتي کشور و غيره؛ برخي دیگر نيز به 
انند وجود اساتيد مجر  و غيرفيزیکي مانند فيزیکي م هايرساختدانشگاه مربو  شده که ناشي از زی

امکانات که به صورت فيزیکي و  اعتقاد به ایجاد سيستم توسط مدیران و کارکنان دانشگاه است.

سازي آموزش نيروي انساني، است. امکانات الملليغيرفيزیکي هستند نيز لازمه ایجاد سيستم بين

وز و غيره، امکانات غيرفيزیکي قدرت برقراري کنولوژي ري مطابق تفيزیکي مانند تجهيزات آموزش
هایي که از نظر امکانات دانشگاهکند. ارتبا  با جهان و غيره، سيستم را به تحقق اهداف آن نزدیک مي

مبحث از طرفي دیگر،  کنند.سازي اقدام ميالملليدر وضعيت خوبي هستند، معمولا نسبت به بين

گذاري کلان سازي آموزش نيروي انساني با توجه به سرمایهيالملبين وزش بویژهاستانداردسازي آم
 .باشدها اعم از خصوصي و دولتي بر امر آموزش، یکي از ضروریات ميها و شرکتمؤسسات، سازمان

ها و منابع انساني آنها را در زمينه مسائل دهند که سازماناستانداردهاي جهاني راهکارهایي به دست مي

سازي آموزش نيروي انساني، رعایت الملليبراي ایجاد یک سيستم بين .دهندي ميآموزش یارمربو  به 

ها و تواند خارج از چارچو المللي، نمياستانداردهاي جهاني ضروري و لازم است. یک سيستم بين
م تلف  هايهاي داخلي کشور که در زمينهقوانين موجود جهاني عمل کند. از طرفي دستورالعمل

ساله کشور و اهداف آن نظير،  20 اندازاست. با استناد به سند چشمالاجرا اند، لازمنمودهوزش، بحث آم

ها، شناخت نياز جامعه جهاني و سایر ملل و فرهنگ شناختقدرت علمي اول منطقه،  تبدیل ایران به
ایران یک م آموزشي زي در نظاساالملليروي آوردن به بينتوان گفت که، مي ؛توان پاس گویي به آنها

سازي آحاد جامعه براي پذیرش افراد خارجي، زمينه را براي تحقق اهداف علمي آماده  .ضرورت است

 نماید.تر ميکلان کشور فراهم ساخته و روند موفقيت آن را سریع

سازي آموزش نيروي الملليپدیده محوري این پژوهش ایجاد سيستم بين: ب( پديده محوري   

براساس نظرات کارشناسان  باشد.انساني در وزارت بهداشت، درمان و علوم پزشکي کشور، مي

المللي را آشکار هاي بينها در همکاريها پتانسيل آنرقابت کمي و کيفي ميان دانشگاهشونده، مصاحبه
. کشور ما به لحاظ نيروهاي انساني، توجهي در این زمينه داشته استت قابلکرده و ایران پيشرف

هاي علمي و توجه لازم به ظرفيتهاي مناسبي دارد. سالانه تعداد زیادي از ن بگان به دليل عدمظرفيت

توان با فراهم ساختن امکانات لازم براي کنند. این درحالي است که ميپژوهشي در کشور، مهاجرت مي
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ن افراد و کاربردي کردن توليدات علمي که دارند، هم این نيروهاي انساني که براي رشد و پيشرفت ای

کشور موردنياز هستند، نگه داشت و هم در شرایط کنوني اقتصادي و سياسي، توان داخلي را افزایش 
 داد.

مور علمي و آموزشي نيز ها و ااي وجود دارد، دانشگاهامروزه رقابت در هر زمينه: ايج( عوامل زمينه  

کنند که در سطح جهاني هاي م تلف عموما سعي مياز این پدیده مستثنا نيستند. کشورها و دانشگاه
سازي آموزش نيروي انساني راهي مناسب الملليحرفي براي گفتن داشته باشند. ایجاد یک سيستم بين

امکانات و شرایط مناسب براي ایجاد المللي است. وجود شرایط براي مطرح شدن دانشگاه در سطح بين

تواند دانشگاه را در این سازي آموزش نيروي انساني، مدیریت مناسب آن، ميالملليیک سيستم بين
هاي اقتصادي، ها و فعاليتگيريشدن در تصميمپدیده جهانيرقابتي موفق نماید. از طرفي دیگر، عرصه 

المللي آموزش نيروي اساسا یک سيستم بين .دارداي کنندهها نقش تعييناجتماعي و فرهنگي انسان

کوشند تا همسو با انساني زائيده نگرش به پدیده جهاني شدن است. در این راستا کشورهایي که مي

توانند سهم زیادي در توليدات علمي دنيا و برخورداري از اثرات تحولات علمي دنيا، حرکت کنند، مي
هاي الملل، از پتانسيلبه لحاظ منابع انساني توانمند در سطح بين مثبت آن، داشته باشند. کشور ما

ها بویژه افرادي که نگرش مثبتي نسبت به پدیده جهاني شدن خوبي برخوردار است. وجود این ظرفيت

 کنند. سازي آموزش، هموارتر ميالملليایجاد یک سيستم بين دارند، زمينه را براي

اي در تقابل آنها با سایر کشورها و کنندهسياسي کشورها نقش تعيين شرایط: گرد( عوامل مداخله   

ها، اهداف سياسي حکومت و نوع شوندگان، این شامل تحریممراودات آنها دارد. برمبناي نظرات مصاحبه

ها ب صوص در شرایط کنوني کشور بر ایجاد سيستم و ارتبا  با جهان و نگاه مسئولان، هستند. تحریم
گذاري سياسي حکومت و غيرعلمي با صاحبان علم، تأثيرگذار است. در این ميان هدف تبادل علمي

عوامل دانشگاهي که  گر را دارند.براي ارتبا  با جهان و دیدگاه مسئولان امر در این زمينه نقش مداخله

یي، گرفته از نوع نگاه دانشگاه باشد و یا شرایط و امکانات دانشگاه و همچنين شرتواند نشأتمي ایط اجرا
کنند. دانشگاهي که اساتيد و کارکنان آن با فضاهاي گر عمل ميسياسي و مدیریتي، به عنوان مداخله

المللي آموزش تواند نفوذ لازم را براي ایجاد یک سيستم بينخارج از کشور بيشتر در ارتبا  است مي

ي مانند هر سيستم دیگري از عوامل آموزش نيروي انسان الملليسيستم بين  نيروي انساني، داشته باشد.
که بر  هستندعوامل دروني  شامل سيستمعوامل محيطي داخلي پذیرد. داخلي و خارجي تأثير مي

عوامل محيطي خارجي نيز شامل تمامي عواملي است که  باشند.گذار ميتاثير سيستمرویکرد و موفقيت 

، شناسایي سيستمدر عمليات داخلي  وجود دارند. توانایي مدیریت نقا  قوت سيستمدر خارج از 

کند، نقش مهمي در موفقيت را تهدید مي سيستماي که خارج از ها و همچنين خطرات بالقوهفرصت
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سازي آموزش بر عهده مدیراني است که به منظور اجراي الملليرهبري یک سيستم بين .دارد سيستم

هاي روز و پایش و اني، بکارگيري فناوريریزي، است دام و آموزش نيروي انسسيستم، وظيفه برنامه
لي چنين سيستمي مدیریت نظارت را بر عهده دارند.  عا با پذیرفتن پيچيدگي و پویایي سيستم آموزش 

باید به طور دائتم در پي درك حتالاتي باشد که  داند کهمي و مؤسسات آن در حکم سيستمي زنده،

واند وضعيت آن را با توجه به شرایط پيراموني و دروني گيرد تا بتآموزش به خود ميالمللي بينسيستم 
این درحالي است که، هر کشوري براي رسيدن آن، در جهت اثرب شي و موفقيت بيشتر بهبود ب شد. 

ماندن در عرصه جهاني، منو  توسعه علم و فناوري است. ناچار به استفاده و توسعه پایدار و متوازن، به 

در این مسير، ابزار و امکانات هستند که   است.اندن سطح علمي و فني ارتقا و به حد مطلو  رسبه 

هاي توانمند در این زمينه هاي مجهز و دانشگاهسهم زیادي در این حوزه دارند. وجود پژوهشکده
هاي اصلي توسعه و هاي پژوهشي یکي از شاخصنوع و سطح فعاليتآفرین هستند. از طرفي دیگر، نقش

 هاي مربو  به توسعه صنایع، کشاورزي، خدمات وود. موفقيت در تمام فعاليتشپيشرفت محسو  مي

هاي پژوهشي بستگي دارد. در واقع پژوهش یکي از محورهاي اي به گسترش فعاليتبه گونه غيره،
آید. اگر پژوهشي نشود، دانش مهمي است که ضامن پيشرفت و توسعه پایدار در هر کشور به شمار مي

واهد یافت و دچار سکون و رکود خواهد شد. بدون انجام پژوهش امور آموزشي نيز از بشري افزایش ن 

 پویایي و نشا  لازم نيز برخوردار ن واهد بود. 
کند که آحاد جامعه در زمينه پذیرش افراد خارجي، توجه به تنوع فرهنگي ایجا  مي: ه( راهبردها   

ها ارتبا  گ ملي کشور، بتوانند با سایر فرهنگبایست ضمن توجه به فرهنآموزش ببينند. افراد مي

شونده درباره این موضوع چنين بود: »همين که بگوئيم محيط دانشگاه برقرار کنند. نظر یکي از مصاحبه
سازي آموزش فراهم است کافي نيست. بلکه شرایط جامعه نيز باید الملليبراي ایجاد یک سيستم بين

سازي در تمام ارکان جامعه لازم و ضروري است. ب ش زیادي ، فرهنگ(. بنابراینP6پذیراي آن باشد« )

هاي فعاليتماحصل تواند صورت بپذیرد. وپرورش ميها و همچنين آموزشسازي توسط رسانهاز فرهنگ
در عمل، افزایش دانش و دیگري توليد تکنولوژي است. امروزه اهميت پژوهش  علمي و تحقيق و توسعه

که ارتبا   کشورهایينشان داده که آن دسته از نيز چند دهه گذشته  تجار . بر کسي پوشيده نيست

 .اندتري نسبت به سایرین برخوردار بودهاند از رشد سریعبين علم و تکنولوژي را در عمل برقرار نموده

المللي مستلزم حرکت در راستاي اهداف آموزشي و پژوهشي است لذا، راهبردها ارائه یک سيستم بين
هاي علمي و پژوهشي کشور د این دو ب ش را پوشش دهند. این در گرو بروز کردن امکانات و فناوريبای

افزایش تعاملات علمي و پژوهشي با جهان، است. برخي از قوانين و مقرراتي که در و همچنين، 

هاي قانوني سازي وجود دارند نياز به بازنگري و اصلاح دارند. محدودیتالملليهاي مرتبط با بينحوزه
هاي گوناگوني را در این حوزه ایجاد کرده است. این در حالي است مربو  به صدور ویزا و روادید، چالش
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سازي به عنوان صنعت درآمدزا در قوانين و همچنين بازنگري مقررات الملليکه نگرش به بين

کند. تبليغات ياست دامي در حوزه آموزش علوم پزشکي، به بهبود آموزش نيروي انساني کمک م
هاي هاي اجتماعي نظير انطباق برنامهکارآمد و استفاده از ابزارهاي نوین تبليغاتي در کنار برنامه

محور، راهکارهایي هاي ارتباطي کارآفرینانههاي اجتماعي کشور و ایجاد شبکهسازي با ارزشالملليبين

 اند.است که خبرگان به آنها اشاره داشته

سازي آموزش نيروي انساني، پيامدهاي م تلفي را به دنبال دارد. یک سيستم الملليبين  :ز( پيامدها   

تواند با خود بهبود وضعيت اقتصادي، ارتباطي و المللي آموزش ضمن ارتقاي ب ش علمي کشور ميبين

يشتر گيري بهتر و ببهرهسيستم آموزش،  المللي شدني بيندر سایهفرهنگي را به همراه داشته باشد. 
، روي هاتمدن ایراني به سایر ملت از علوم و دستاوردهاي دیگر ملل و همچنين شناساندن فرهنگ و

شرایط را براي شود؛ سازگاري با فرهنگ ناآشنا ميسازي سيستم آموزش سبب الملليبين دهد.مي

لحاظ فرهنگي و و محيطي متنوع از  ي که به واسطه ارتباطات به هم نزدیک شدهیدنيا سازگاري بهتر با

المللي المللي ویژگي بارز یک سيستم بيننماید. مراودات بينتر مي، آساناجتماعي را به وجود آورده
تواند ابزار مناسبي براي معرفي آموزش است. این موضوع، تبادلات فرهنگي را به دنبال دارد که مي

تواند به ارتقاي سطح نها نيز ميهاي دیگر و تأثير گرفتن از آفرهنگ ایراني باشد. شناخت فرهنگ

ها در ب ش گذاريسازي، افزایش سرمایهالملليیکي از پيامدهاي بين فرهنگي کشور، کمک نماید.
هاي یکي از مصداقسازي در دانشگاه رویکرد تجاريوتوسعه و بتبع آن رونق اقتصادي است. تحقيق

ود مؤسسات آموزش عالي به عرصه مطمئناً ورالمللي آموزش است. اقتصادي کردن سيستم بين

ها و پيامدهاي مثبتي به همراه تواند فرصتسازي نتایج تحقيقات بر اساس نيازهاي بازار، ميتجاري
شدن منابع تأمين مالي، کاهش وابستگي داشته باشد. پيامدهاي مثبت در سطح مؤسسات شامل متنوع

امدهاي مثبت در سطح ملي شامل افزایش به بودجه دولتي و افزایش استقلال دانشگاهي هستند. پي

رشد ناخالص داخلي، افزایش سطح رفاه عمومي جامعه، ارتقاي سطح استقلال اقتصادي و کاهش 

شدن، دانش و قدرت پيوند در عصر جهاني .بنيان خواهد بودوابستگي کشور به محصولات دانش

المللي به یکي دانشگاهي در سطح بين هاي علمي واند. امروزه همکاريناگسستني با یکدیگر پيدا کرده

از ابزارهاي کشورها براي پيشبرد سياست خارجي تبدیل شده است. افزایش مبادلات علمي و دانشگاهي 

. توجهي دربر داشته باشدتواند به طور مستقيم و غيرمستقيم نتایج قابلالمللي ميدر سطح بين

المللي مبادلات علمي و دانشگاهي در سطح بين گذاران نظام آموزش عالي کشور براي افزایشسياست
سازماني )اسناد و ها( و برونسازماني )دانشگاهها و اقداماتي در سطح درونگيريباید مبادرت به تصميم

هاي فرادستي نظام آموزش عالي( بکنند و منابع لازم را براي پيشبرد این مبادلات ت صيص برنامه
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سازي آموزش، بعد ارتباطي الملليیکي از پيامدهاي کليدي سيستم بينتوان گفت، بنابراین مي .دهند

المللي آموزش، افراد ناچار هستند با دیگران و جهان خارج ارتبا  داشته است. در یک سيستم بين
امروز به کند که فاکتور ارتباطي افراد آن جامعه، بهبود پيدا کند. باشند. چنين موقعيتي ایجا  مي

براي افراد  ،هاي حاکم بر جوامع م تلف، دارا بودن سطح مناسبي از آگاهي و شناختلحاظ پيچيدگي

لازمه شناخت و آگاهي، آموزش  .رسدضروري به نظر مي ،به ویژه قشر نوجوان و دانشگاهي جامعه

ها است. بکارگيري افرادي که توانایي لازم براي آموزش دارند، سهم زیادي در این مناسب در همه زمينه
شده و  آموزشاي به موضوع در اسناد بالادستي نظام جمهوري اسلامي ایران توجه ویژهصه دارد. عر

. از سویي دیگر، براساس این اسناد و اهداف تعيين شده کشور باید به قطب علمي منطقه تبدیل شود

آموزش المللي . ارائه سيستم بينتقویت بنيه علمي کشور، نویدب ش توسعه تکنولوژي و فناوري است
تواند، ضمن تقویت بنيه علمي کشور، هدف »تبدیل کشور به قطب آموزشي منطقه« را محقق موفق، مي

 سازد.
انت ابي گام نهایي روش گرانددتئوري است که در آن براساس  کدگذاري: کدگذاري انتخابی   

ها را مش ص لههاي صورت گرفته، مقوله اصلي موضوع انت ا  شده و ارتبا  آن با سایر مقوکدگذاري

هایي که نيازمند پایش و بررسي مجدد بودند، بازنگري شدند. در این اند. در این مرحله، مقولهشده

 باز هايکدگذاري در فرعي و هاي اصليمقوله بين شده شناسایي ارتباطات اساس بر مرحله از کدگذاري
 .سازي در آموزش علوم پزشکي، طراحي شدالملليمحوري، الگوي بين و
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 سازي آموزش در وزارت بهداشت، درمان و علوم پزشکی کشورالمللیالگوي بين .1شکل 

 

 يريگجهينتبحث و 

سازي آموزش نيروي انساني در وزارت بهداشت، درمان و الملليارائه الگوي بينحاضر با هدف  پژوهش

مقوله  21مقوله فرعي و  50مفهوم در قالب  121ها، تعداد با تحليل داده .شدانجام  آموزش پزشکي،
ها و مراکزي ازجمله، وزارت بهداشت، درمان و نتایج این پژوهش براي سازماناصلي، شناسایي شدند. 

هاي آموزشي درماني و مراکز تحقيقاتي، کاربرد هاي علوم پزشکي، بيمارستانآموزش پزشکي، دانشگاه

هایي براي مع م تلف به دنبال راهدارد. جهاني شدن و ارتباطات کنوني گسترده سبب شده که جوا
الملل باشند. در این راستا کشور ما هم براي باقي ماندن در این رقابت مطرح کردن خود در صحنه بين
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سازي آموزش را چندسالي است که شروع کرده است. با این حال تا رسيدن به الملليجهاني، ارائه بين

دارد. پژوهش بيانگر این است که ب ش علوم پزشکي فاصله زیادي  سازيالملليیک سطح مطلو  بين
سازي آموزش نيروي الملليدر کشور براي باقي ماندن در عرصه رقابت جهاني ناگزیر است که به بين

انساني به عنوان یک نگرش جهاني توجه نموده و شرایط را براي تحقق آن فراهم آورد. به منظور بررسي 

سازي سيستم آموزش نيروي الملليشده در زمينه بينهاي انجامشهمسویي نتایج حاصل با سایر پژوه
 انساني، چندین مطالعه بررسي شده که به شرح زیر هستند: 

 آموزش سازيالملليبين هايمؤلفه ( در پژوهشي که به موضوع شناسایي1397موسوي و همکاران)   

 در عوامل راساس مطالعه مذکور، مهمتریناند. باند؛ از روش تحليل کيفي استفاده نمودهعالي، پرداخته

 الملليفرهنگ بين سازينهادینه مؤلفه صنعت سطح در اساتيد، توانمندسازي مؤلفه دانشگاه، سطح

باشد کشورها، مي سایر با رابطه مؤلفه فراکلان سطح در و استانداردسازي مؤلفه کلان سطح در شدن،

هاي فرهنگي هاي ارتباطي، لزوم مهارتتيد، مهارت(. در پژوهش حاضر مفاهيم توانمندسازي اسا17)

منش که از این نظر و همچنين روش پژوهش با این مقاله همسو است. در پژوهش زماني است راج شده
هاي در دو دسته سازي دانشگاهالملليهاي طراحي شده براي مدلسازي بين( مؤلفه1397و همکاران)

ندي شده است. از نظر مفاهيم مدیریتي و منابع انساني، همکاري بکلي عوامل زیربنایي و روبنایي دسته

علمي، فضا و تجهيزات فناوري، نظارت، موارد سياسي، امنيتي، اقتصادي و فرهنگي با این پژوهش در 

مقدم و همکاران هاي ولي(. مطابق یافته19جهت است )شده براي مدلسازي، همامل است راجعو
 اطلاعات، بودجه فناوري فرهنگ، و زبان ملي سياستگذار، امنيت و قانوني (، نهادهاي1398)

 سازيالملليبين در دولت فرهنگي، در نقش سياسي و اقتصادي، علمي، يآموزش، توسعه سازيتجاري

(. این مفاهيم در مدلسازي این مقاله نيز 14کشور، نقش دارند ) پزشکي علوم هايدانشگاه عالي آموزش
سازي آموزش در علوم پزشکي به صورت جامع المللي، مقاله حاضر به بينلحاظ شده است. هرچند

فر و پرداخته ولي در مقاله مذکور تنها نقش دولت در این زمينه، بررسي شده است. حميدي

ها و همچنين نظارت و پایش مستمر را در رهبري و مدیریت ( عوامل زیرساخت1396همکاران)

اند که در این پژوهش نيز این عوامل به عنوان ارکان مدیریتي در ي کردهسازي، بسيار مهم تلقالملليبين
(، 1391منش )(. بنابر تحليل زماني18سازي آموزش در علوم پزشکي، معرفي شده است )الملليبين

 سياسي، اجتماعي،، فرهنگي ارتباطي، رساني،اطلاع دانشگاهي، ساختاري، انساني، فاکتورهاي آموزشي،

هاي علوم پزشکي نقش ایفا هاي درسي دانشگاهسازي برنامهالملليتکنولوژیک در بين و دیپلماتيک
 (. موارد اشاره شده در مدلسازي پژوهش حاضر نيز لحاظ شده است.20کنند )مي

 ریزي درسي؛برنامه هيئت علمي؛ اعضاي و دانشجویان جایيجابه یعني انساني، تبادلي هايفعاليت   

 مشترك هايپژوهش رهبري و الملليبين هايکنفرانس دهيسازمان شامل که پژوهشي هايفعاليت
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المللي در پژوهش بين راهبردهاي همچنين توسعه و است علمي مقالات و تحقيق هايیافته ارائه براي

بر (. 21سازي در آموزش، معرفي شده است )المللي( مانند این پژوهش به عنوان ابعاد بين2013) 1یو
 المللي،بين علمي مبادلات کشور، از خارج در مطالعه ( ترویج2015و همکاران ) 2لعات فوهواساس مطا

 سازوکارهاي از الملليبين مجلات در مقالات انتشار ترویج و الملليبين مسابقات و هاکنفرانس برگزاري

هاي صورت احبه(. در مص22است ) بوده تایوان و ژاپن کشور دو عالي آموزش سازيالملليبين در مؤثر

هاي کشور، یافت نشد ولي سایر موارد با یافته از خارج در مطالعه پذیرفته در این پژوهش، عامل، ترویج
 جابجایي خارجي، هايدانشگاه با همکاري(، 2018) 3از نظر پاوار پژوهش حاضر، در یک راستا است.

 آموزش راهبردهاي ترینمهم مجازي، آموزش و کشور از خارج دانشگاهي شعبات هيئت علمي، اعضاي

شده به جز (. نتایج پژوهش حاضر، موارد بيان23است ) عالي آموزش سازيالملليبين براي هند عالي
 زبان از ستفادها( 2018) 4کند. چنکسلينيرا تأیيد مي کشور از خارج دانشگاهي فاکتور، شعبات

 از بعد درآمد بکس پتانسيل و التغاش هايفرصت ایجاد را در آموزشي زبان عنوان به انگليسي

(. موضوعي که در این پژوهش نيز به آن اشاره شده 24داند )، مؤثر ميدانشجویان براي التحصيليفارغ

هاي مشترك با سایر هایي مانند تبادل دانشجو و استاد، اجراي دورهاست. علاوه بر آن، شاخص
( و 2016و همکاران) 5هایي مانند وانگژوهشها که در این مقاله به آنها اشاره شده با پدانشگاه

(. استفاده از اساتيد مجر ، آموزش نيروي 25، 26(، در یک راستا است )2015دوست و همکاران )حق

 (.27(، همسو است )2015) 7و لاتون 6المللي شدن نيز با مطالعه فدوتوانساني دانشگاه در راستاي بين
بنابراین  باشد.مي پيشين هايپژوهش پشتيباني و تائيد مورد ينظر لحاظ از این نتایج به طور کلي   

 راستا است. هاي قبلي همسو و همشده در این مقاله با پژوهشتوان گفت، مدل ارائهمي
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 (13/03/1400؛ تاریخ پذیرش: 08/02/1400)تاریخ دریافت:  

  چکیده

نهج البلاغه انجام  یهابر اساس آموزه یاجتماع نیکارکنان سازمان تأم یمدل توانمندساز یپژوهش حاضر با هدف طراح

 625ش(، که شامل  1330البلاغه ترجمه دشتى )کتاب نهج یاسناد لیتحل کردیوتفاده از ربتدا با اساساس ا نی. برارفتیپذ

داشتند  یمدنظر همخوان نیرا که با مضام یقرار گرفت و موارد لیتحل وردحکمت است، م 480نامه و  79خطبه،  241صفحه و 

انجام شده در  لیخاب شدند. تحلها انتلفهها موشاخص یها و از رواستخراج شده شاخص نیمضام یاستخراج شد. سپس از رو

در  یدلف کیاز تکن استفادهاستخراج شده با  نیبود. سپس مضام ییبه صورت استقرا یفیک یمحتو لیپژوهش از نوع تحل نیا

ر قالب د یشده، الگو یطراح یالگو یاعتبارسنج یشد. برا یمدل طراح ،یدلف دییمتخصصان قرار گرفت و بعد از تا اریاخت

قرار  یاریاستان چهارمحال و بخت یاجتماع نینفر از کارکنان سازمان تام 281 اریو پرسشنامه در اخت نیب تدوشنامه مناسپرس

با توجه به  نیقرار گرفتند. بنابرا لی( مورد تحلیاکتشاف یعامل لی)تحل یبراساس مدل معادلات ساختار جیتاگرفت و سپس ن

 یریپذتیماده(؛ عامل دوم: مسول 4مل: عامل اول: استقلال )شامل شده که شااستخراج  هیگو 45عامل و  8 یعامل لیتحل

 یماده(؛ عامل پنجم: اعتمادساز 6چهارم: عزت نفس )شامل  لماده(؛ عام 8)شامل  یماده(؛ عامل سوم: خودکنترل 6)شامل

 یل هشتم: انضباط کاراده( و عامم 6)شامل  ییافزاماده(؛ عامل هفتم: دانش 5)شامل  یریماده(؛ عامل ششم: الگوگ 4)شامل 

 مدل دارد. یساختار یازندگاز بر یاسمارت حاک PLSافزار با استفاده از نرم ریمس لیتحل حینتا تیماده( است و در نها 6)شامل 
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 مقدمه

 یبرا یراهبرد اساس کیداشتن  ،یپرطلاطم امروز یایدر دن یطیگسترده مح راتییبه تغبا توجه 

 یخصوص راهبرد توانمندساز نیو در ا باشدیم یمهم و اساس اریبس داریپا یرقابت تیتوسعه و کسب مز
 نیتراست که از مهم یدر حال نی(. ا1برخوردار است ) یادیز اریبس تیاز اهم یبالندگ یدر راستا

و  یتوان ذهن ،یاز منابع فکر یها، عدم استفاده کافعصر حاضر در سازمان رانیمد یهالشچا

 نهیکارکنان استفاده به ییها از تواناموجود است. در اغلب سازمان یبالقوه منابع انسان یهاتیظرف
 ت،یبروز خلاق افراد یت. به عباررندیبالقوه آنان را به کار گ یهاتیظرف ستندیقادر ن رانیو مد شودینم

به طور مطلوب  هاتیقابل نیاز ا یلیبه دلا یسازمان طیرا دارند اما در مح یشتریب تیابتکار و فعال

 نیترنییبه پا اریاخت ضیتفو ،یاست که مفهوم توانمندساز یدر صورت نی( ا2) شودینم یبرداربهره

آن قدرت  یکه ط دشویطلاق ما یطیشرابه  شتریب ی(. توانمندساز3شده است ) فیسطوح سازمان تعر
مند شد آن بهره یایلازم از مزا یبرداروجود داشته باشد که بتوان با بهره ییتوانا نیباشد و ا اریدر اخت

مهارت و  ،یتجربه، انرژ ،ییتا از دانا دهدیامکان را م نیا رانیبه مد ییکارکنان از سو ی(. توانمندساز4)

و تعهد  یمندتیرضا شیافزا یبرا یضرور یابزار گرید یو(. و از س5افراد سازمان بهره ببرند ) زهیانگ
 ی(؛ و کاهش استرس سازمان8ترک خدمت ) اتی(؛ کاهش ن7) یورو بهره ی(؛ اثربخش6کارکنان )

 (. 9) گرددیقلمداد م

فته کارکنان در نظر گر یانتخاب و توانمند یبرا ییهااری)ع( معیامام عل دگاهیاست که از د یدر حال نیا

الخَلَفِ ممََِّن لَه مِثلُ  رَی. وَ أَنتَ واَجِدٌ مِنهمُ خَپردازدیمه به مالک اشتر به ذکر آن مت که در ناشده اس
مردم به  انیرا از م نیجانش نیکه تو بهتر یوَ أوَزارهِمِ در حال رهِمِمَثَلُ آصَا هِیعَلَ سَیآرائهِمِ وَ نفََاذهِم، وَ لَ

و  ستندیها نکمتر از آن یکه از نظر فکر و نفوذ اجتماع یانکس از افت؛ی ی( خواهانیها )طاغوتآن یجا

ه شمار  یدر توسعه منابع انسان نیاز مباحث نو ی(. توانمندساز10ها را بر دوش ندارند )بار گناهان آن ب
 یاگسترده اتیحوزه از ادب نیها و مطالعات صورت گرفته در احال به علت تنوع پژوهش نی. با ادیآیم

در آن مورد مطالعه قرار گرفته است. هر چند تنوع در  یمختلف یهاکردیرو نکهیا ژهیواست. به  برخوردار

و ارائه مدل  یکپارچگی به یابیآن است، اما باعث عدم دست یمحتوا تیموجب تقو یسازتوانمند اتیادب

که  گرددیمبر  1788ل به سا یاصطلاح توانمندساز فیتعر نی(. اول11شده است ) یاز توانمند یجامع
 اریاخت نیکه ا دانستندیخود م یدر نقش سازمان اریاخت ضیرا به عنوان تفو یدر آن توانمندساز

فرهنگ لغت از  جیرا فی( به تعار1971شود. گرو ) دهیاو د یدر نقش سازمان ایبه فرد اعطا  یستیبا

دادن و  تیور، مأمکردن اریختا ضیتفو ،یقدرت قانون ضیکه شامل تفو کندیاشاره م یتوانمندساز
به کارکنان  میاتخاذ تصم یرا با واگذار ی)گاندز( توانمندساز 1990است. در سال  یقدرت بخش

بالاخره  نکهیاست تا ا دهیبه خود د یادیز یهایتاکنون دگرگون یتوانمندساز اتیکرد، ادب یسازمفهوم
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کوچک  ییدر گردهما تیفعال ،یقادتفکر انت ،هاالوگید شیافزا یبرا نهیرا زم ی( توانمندساز2001) یل

و  میتقس م،یتسه یکه جهت حرکت به فراسو ییهاتیکه اجازه دادن به فعال کندیو اشاره م داندیم
از سال  یهستند. توانمندساز یتوانمندساز یاصل یاز اجزا ها،و گفتگو دنیتفکر، د ات،یتجرب شیپالا

کارکنان در نظر  یانتخاب و توانمند یبرا ییهااری)ع( معیعلامام  دگاهی(. از د12) افتیرواج  1990

الخَلَفِ ممََِّن لَه  رَی. وَ أَنتَ واَجِدٌ مِنهمُ خَپردازدیگرفته شده است که در نامه به مالک اشتر به ذکر آن م
 انیرا از م نینشجا نیبهتر که تو یمَثَلُ آصَارهِمِ وَ أوَزارهِمِ: در حال هِیعَلَ سَیمِثلُ آرائهِمِ وَ نفََاذهِم، وَ لَ

ها کمتر از آن یکه از نظر فکر و نفوذ اجتماع یاز کسان افت؛ی ی( خواهانیها )طاغوتآن یمردم به جا

 : کندیم انیافراد را ب نیا یهایژگی(. سپس امام)ع( و10ها را بر دوش ندارند )و بار گناهان آن ستندین

 مَؤوُنةً کَیترند: اوُلئکَ أخَفَُّ عَلَ نهیکم هز•
 : و أحَسَنُ لکَ مَعُونةًکنندیم یبهتر همکار•

 عطَفا کَیعَلَ یدارند: و أحَن شتریمحبت ب•

 إلفْا رِکَیکمتر است: وَ أقلَُّ لغَ گانگانیانس و الفتشان با ب•
ان را از آن نی: فَاتََّخِذْ اوُلئِکَ خاصَّةً لِخَلَواَتِکَ و حفَلَاتِکَ )بنابرادیفرمایم هیتوص نیآنگاه حضرت چن 

 (. 10قرار ده( ) شیان خود و رازداران خوواص و دوستخ

آنان(  انیآثَرهُمُ عِندَکَ أقَوَلهَمُ بمُِرَِّ الحقَِّ لَکَ )سپس )از م کُنیَدر اظهار حق؛ ثمََُّ لْ شتریصراحت ب•

 مقدم دار( ترندحیرا که در گفتن حق از همه صر یافراد
مِنکَ ممَِّا کَرِهَ اللَّهُ  کوُنُیَ مَایهمُ مسُاعَدَةً فِ؛ و أقََلََّدوست نداردکمتر کمک کردن به زمامدار در آنچه خدا •

لِ به  دارد،یدوست نم شیایاول ینسبت به آنچه خداوند برا یکه در مساعدت و همراه ی)و افراد ائِهِیَلاوَْ

و ورع و صدق  )به اهل ؛ وَ الْصَق بأِهَلِ الْورَعَ وَ الصَِّدقِی( ورع و صدق و راست10) کنندیتو کمتر کمک م
 (. 10( )وندیبپ یراست

 (. 10ها بسپار( )آن نیکوکارتریرا به ن تیها. )پس کاررهَمیْأمُورِکَ خَ یفَوَلَِّ عَلَ ؛یکوکارین•

مَکائِدَکَ وَ أسرارَکَ بأجَمَعهِمِ  هایتُدخِْلُ ف یواَخصصُ رسَائِلَکَ الََّت ؛یاخلاق دهیدر صفات پسند تیجامع •

بگذار که در  یکس اریخود را در اخت یمخف یهاها و طرحو نقشه یسر یهانامه خلاقِ )وصالِحِ الأَ لِوجُُوهِ
 (. 10جامعتر باشد( ) گرانیاز د دهیپسند یهاهمه خو

اعتماد کن که در  یالعامََّةِ أثََرا. )پس بر کسان یتر بودن نزد مردم؛ فَاعمِْدْ لأحَسَْنهِمِ کانَ فخوش سابقه•

 (. 10ه ترند( )م خوش سابقمرد انیم
 (. 10( )ترند¬مردم معروف انیدر م یها )و به امانتداروَ أَعْرفَهِمِ بِالأمانَةِ وج ؛یشهرت به امانتدار •

 قیعم یهااز جمله بحران یفراوان یهابا چالش یدار هیسرما یاجتماع نیمتعارف تأم یهاالگو امروزه

 لیتبد یاساس یرا به ضرورت یاسلام یاجتماع نیأمت یالگو نیها، تدوچالش نیاند. بروز امواجه یمال

است  یاف، مجموعهیبنا به تعر رانیکشور ا یاست که نقشة جامع علم یدر حال نی(. ا13نموده است )
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ها و الزامات ها، ساختارو راهبرد هااستیاهداف، س ،یشامل مبان نگر،ندهیو آ ایجامع و هماهنگ و پو

 ستیانداز ببه اهداف چشم یابیدست یبرا یاسلام یهابر ارزش ینبتم یو فناورعلم  یتحول راهبرد
 جیقلمدادکردن آن، گسترش و ترو ضهیو فر یآموزبه مقوله علم و علم ینینگاه د تیساله کشور، تقو

 سازىنهیو تعلم، نهاد میو آداب تعل یعلم تیالسلام( در ترب همی)عل نیو معصوم میقرآن کر یهاآموزه

در  نکهیکشور(، ضمن ا ینقشه جامع علم یمل یها)راهبرد"ا و متون آموزشىهر برنامهش اسلامى دنگر
 لیمسا هیدر کل یاسلام نیبر اعمال اصول و مواز دیتاک رانیا یاسلام یقانون پنج ساله پنجم جمهور

ت و از جلسا یرایدر بس "است.  دهیها و...گردادارات و سازمان ،یها، علوم انسانکشور اعم از پژوهش

بر  ی( مبنیاجتماع نیسازمان تام تی)موجود در سا یاجتماع نیارشد سازمان تام رانیمد یهایانسخنر

از  "شده است.  دیتاک یاسلام یهاو آموزه هااریاستفاده از مع نیو همچن نکارکنا یلزوم توانمندساز
 یق شهروندحقق حقوداشت ت میهخوا روشیدر پ یکه در جهت اصلاح نظام ادار یاساس یهاجمله گام

 رندگان،یگخدمت یحداکثر یمندتیرضا ،ییو پاسخگو تیشفاف شیبا هدف افزا یو ارتقاء سلامت ادار

و  یدر رفتار سازمان یو اخلاق ینید یهاارزش تیتقو ،یبهبود فرهنگ سازمان رجوع،رباباحقاق حقوق ا
و اقدامات  ماتیاتخاذ تصمت در سهول شیفزاو ا یو مبارزه با فساد ادار یریشگیکارکنان و پ یشغل

 کنانکار یتوانمندساز یهااریآن دارد معبر ی(. با استناد به موارد مذکور محقق سع14است ) یسازمان

البلاغه استخراج شده نهج فی)ع( که از کتاب شریبراساس نظرات حضرت عل یاجتماع نیسازمان تأم

کارکنان سازمان  یتوانمندساز یهامولفه ییساپژوهش شنا نیا یهدف اصل نی. بنابرادیاست ارائه نما
 .باشدینهج البلاغه م یهابر اساس آموزه یاجتماع نیتأم

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

آن مانند  یرامونیو موضوعات پ یاجتماع نیتأم یتیحما یهاموجود در خصوص راهبرد اتیدر ادب
از  یاریاست که بس یدر حال نی. ال آمده استاگون به عمگون یهافقر و انفاق پژوهش ،یعدالت اجتماع

 انیبه ب اًصرف ایداشته و  یدییتا یکردیمعاصر رو یاجتماع نیتأم یدر مواجهه با الگو قات،یتحق نیا

 نیتأم شهیدر باب اند هینظر نیتراند. مناسباسلام پرداخته یاجتماع نیتأم یالگو زاتیتما یبرخ

بر  دیآن، تأک یکتاب اقتصادنا مطرح شده و نکته اساساواخر  صدر در دیهدر اسلام، توسط ش یاجتماع
که  یقیآثار، تحق نیا انیماست. در  یاجتماع نیتأم یاساس یهاهیاز پا یکی عنوان مردم به تیمسئول

باشد، مشاهده  یاسلام یاجتماع نیمستقل و روزآمد تأم یالگو یدرصدد معرف ،ییبه صورت مبنا

آن به  میصدر اسلام و استخراج نکات قابل تعم یاجتماع نیتأم یلگومطالعه ا هنی. در زمشودینم
از مطالعات و  ی(. شرح مختصر13صورت نگرفته است ) یامطالعه زیمعاصر ن یاجتماع نیتأم یهاالگو

حاصل از آن با وجود نقش شناخته شده  جیموضوع صورت گرفته و نتا نیا یکه درباره یقاتیتحق
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و  یکرسام یگرج ،یارتباط فعل نیاست. در ا ریبه شرح ز تیریمد هیظردر عمل و ن یتوانمندساز

نشان  یسار یکارکنان شهردار یازعوامل مؤثر بر توانمندس یبا عنوان بررس یقی( در تحق15) روندیپا
 یکارکنان شهردار یبر توانمندساز یو شغل یاجتماع ،یآموزش ،یاقتصاد ،یسازمان یهایژگیداد، و

 یهایژگینشان داده است که و دمنیفر یاحاصل از آزمون رتبه جینتا نیهمچن دارند. ریثتأ یسار

 یرا بر توانمندساز ریتأث نیترو کم نیشتریب بیترتبه ،یو آموزش یاجتماع ،یشغل ،یسازمان ،یاقتصاد
ان با عنو یقی( در تحق16) یبنابر یو قاسم پورنیحس ،یرمحمدیدارند. م یسار یکارکنان شهردار

ها ورود سازمان یمهم برا یهااز مؤلفه یکیکارکنان نشان داد که  یتوانمندساز تیموفق یدیلعوامل ک

 یاحمد ،ی. جعفرباشدیتوانمند م یانسان یرویها نعرصه نیا درو رقابت  یالمللنیو ب یمل یهابه عرصه

 تیبر حما دیبا تأک یة سازمانکارکنان بر توسع یتوانمندساز ریتأث یبا بررس یقی( در تحق17) یو نوروز
 یسازمان تیو با واسطة حما میرمستقیطور غکارکنان به یادراک شده نشان داد توانمندساز یسازمان

 یقی(، در تحق18قرار دهد. فنگ، وانگ و پراجوگو ) ریرا تحت تأث یتوسعة سازمان تواندیشده مادراک

 نیاستان چ 3 یدیتول یهاشرکتر د انیمشتر تیکارکنان با رضا یکه با عنوان ارتباط توانمندساز
دارد.  انیمشتر تیدر خدمات و رضا یکارکنان اثر قابل توجه یانجام دادند نشان دادند که توانمندساز

خدمات  تیفیکارکنان و درک ک یبا عنوان ارتباط توانمندساز یقیدر تحق زی(، ن19و کورشنکو ) دلگادو

 ریخدمات تأث فتیبر ک یتوانمندسازدادند که  دادند نشانانجام  کیدر مکز یصنعت پزشک یکه رو

 یکه مدارک تجرب دارندیم انیخود ب یهای(، در بررس20) ویمثبت و معنادار دارد. فرناندز و مولدگاز
 شیباعث افزا تواندیکارکنان م یتوانمندساز دهدیوجود دارد که نشان م یاز بخش خصوص یادیز

که  دهدینشان م تیریمطالعات مد نیشود. همچن یوآورن و یشغل تیارض ،یتعهد سازمان ،یوربهره

و موجب  هداد شیو عملکرد را افزا یشغل تیسطوح رضا ،یدر بخش دولت یتوانمندساز یکارآمد
 . شودیم ینوآور قیتشو

 

 

 
 

 در نهج البلاغههای صورت گرفته شده . خلاصه پژوهش1جدول

 یدیکل جینتا عنوان منبع

(21) 

ادی الگوی پیشنهتدوین 

ای مدیریتی سرمایه همؤلفه

اجتماعی با نگاهی به مفاهیم 

 لاغهالبنهج

ها و با نگاهی دقیق به مجموعه خطب، نامهدر این پژوهش 

اصولی مانند: اصل  لاغهالبهای ماندگار و ارزشمند نهجحکمت

اصل پرهیز از غرور و ؛ اصل عدالت و انصاف؛ تقوی الهی

؛ رویی و خوشروییادهگش اصل؛ و حلم اصل تواضع؛ خودپسندی
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طلبی زیاده)اصل پرهیز از دنیاطلبی و اصل پرهیز از اکوپتی 
 را از متن فرمایشات حضرت استخراج نمود. (اقتصادی

(22) 

طراحی و تبیین الگوی 

های منابع مفهومی شایستگی

با  لاغهالبنهج انسانی در

استفاده از تکنیک تحلیل 
 مضمون و 

 

 

 کتاب شریف جامع و دقیق مطالعه ،رکیبیت وشرتفاده از ا اسب

 و نخبگان از تن 40 توسط نامه پرسش لاغه، تکمیلالبنهج

 استخراج ضمن شده لاغه، سعیالبنهج و مدیریت متخصصان حوزه

 در .گردد تدوین تحقیق مفهومی شایستگی، الگویهای مولفه
 کد 332 مضمون، روش تحلیل و متن مطالعه به توجه با نهایت

 عناوین) دهنده با سازمان مضمون شش و پایه مضمون 48 باز،

از  سلامت( و محوری، معرفت، درایت، قوت محوری، عدالت خدا

 بندی شد.رتبه و استخراج متن

(23) 

ریزی طراحی الگوی برنامه

منابع انسانی بر اساس 

های شایستگی مبتنی بر آموزه

البلاغهنهج

 

مون و خته )تحلیل مضروش تحقیق آمیپژوهش با استفاده از 

ریزی الگوسازی ساختاری تفسیری( ضمن ارائه مفاهیم برنامه
منابع انسانی براساس شایستگی، سعی کرده است با بررسی و 

مطالعه دقیق متن کتاب شریف نهج البلاغه ضمن استخراج و 

سازی مضامین سازمان دهنده شایستگی )با عناوین مدل

و تدوین  قوت و سلامت( درایت، عدالت،خدامحوری، معرفت، 
ریزی منابع انسانی بر شبکه مضامین آن، الگو نهایی تحقیق )برنامه

های نهج البلاغه( طراحی و اساس شایستگی مبتنی بر آموزه

 تبیین کند.

(24) 

 انسانی منابع مدیریت الگوی

 پرتو در دولتی بخش
 البلاغهنهج

ان شش وتالبلاغه میژوهش نشان داد که براساس متن نهجپ

کارکرد برای مدیریت کارگزاران تا رسیدن به »پایان کارگزاری« 

اند از »انتخاب و انتصاب«، »تامین مالی«، تعریف کرد که عبارت

»آموزش و تربیت«، »مدیریت عملکرد«، »انگیزش« و »تنظیم 
تم  17های اصلی پژوهش، عنوان تمها بهروابط«. این کارکرد

ی برای اداره امور ه و الگوی جامعون خود جای دادفرعی را در

 دهند.کارگزاران به دست می

(25) 
 ران برایستگی مدیشالگوی 

 البلاغهنهجاساس 

های حضرت به ها و حکمتها، نامهدر فرایند پژوهش کلیه خطبه
طور دقیق مورد بررسی قرار گرفت سپس مطالب مستخرج 

ها بعد کدی شد. در مرحله براساس الگوی کدگداری باز، کدگدار

اند. نتایج نشان داد که بر بندی شدهقات اصلی و فرعی طبقهدر طب
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البلاغه الگوی شایستگی مدیران در قالب پنج مبنای نهج
داری، عدالت ورزی و انصاف، شایستگی تقوی مداری، امانت

 اخلاقی قابل ارایه است. -گیری و رفتاریتصمیم

 

 پژوهشروش 

اتخاذشده، روش پژوهش از نوع  یهاکردیو با توجه به رو یـ کاربرد یااز نوع توسعهپژوهش حاضر 
 قاتیتحق ییمحتوا لیاستفاده شد. تحل یفیک یمحتوا لی( است. در ابتدا از تحلیو کم یفی)ک ختهیآم

 یهااز داده ییو به صورت استقرا ماًیها و طبقات مستقمند، کدنظام یبندطبقه ندیفرا قیاز طر یفیک

ش(، که شامل  1330البلاغه ترجمه دشتى )شامل کتاب نهج ی. جامعه آمارشوندیم خام استخراج
)تمام  یسرشمار یریگ. لذا روش نمونهباشدیحکمت م 480نامه و  79خطبه،  241صفحه و  625

در )ع( یعل ماما اتیو روا یمناسب، طراح ستیلها چکاطلاعات و داده یآورجمع ی( است. برایشمار

محتوا را اعتبار،  لیدقت در تحل یهااریقرار گرفتند. از آن جا که مع لیمورد تحلالبلاغه نهج

ب یاعتبار از راهبرد نییجهت تع کنند،یم انیب دییتأ تیاعتماد و قابل تیقابل ،یریپذانتقال  ینیچون باز
 3 اریو طبقات در اختها کد کاملنظران، متن صاحب ینیسنجش بازب ینظران استفاده شد. براصاحب

 ایدر اصلاح و  شانی)ع( قرار گرفت و نظرات ایامام عل اناتیب تیبا محور ینیمسائل د نینفر از متخصص

 هیتا کل گرددیتلاش م ند،یفرا یریدپذییدر ارتباط با تأ نی. همچنردیگیمورد استفاده قرار م د،ییتأ
به پاسخ  دنیرس یبرا یفیک یمحتـوا ـلیحلکـه در ت یـبه دقت ثبت گردد. مراحل هاتیمراحل فعال

است. همانطور که مشخص  انی( نما1)شـکل ـریکرد، در شـکل ز یط دیپژوهش با اتیسؤالات و فرض

 ـل،یتحل یشود: آمـاده شـدن بـرا یط دیمحتـوا با ـلیانجـام تحل نـدیدر فرا یاست سه مرحله اصل

هر گام پرداخته خواهد  حیبه تشر آمده. در ادامه بـه دسـت جیگـزارش نتـا ـتیو در نها یسـازمانده
 شد. 
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 مشخص کردن مسئله پژوهش •

 تدوین سوالات و اهداف •

 تغیرهاص کردن مو مشخ تعریف •

 گیری و انتخاب واحدهای تحلیل و زمینهنمونه •

 کدگذاری و مقوله بندی •

 تحلیل و استنباط نتایج و گزارش •

 گام یک

 گام سه

 گام چهار

 گام پنج

 شش گام

 گام دو
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 (26: مراحل تحلیل محتوای اسنادی؛ منبع )1نمودار 

 نهجهای آموزه اساس بر اجتماعی تأمین سازمان کارکنان مناسب توانمندسازی برای طراحی مدل
 نخبگاندر این بخش از  بعد از تحلیل محتوی اسنادی از روش دلفی استفاده شده است. البلاغه

غه( استفاده شده است بنابراین جامعه و نهج البلا ی)توانمندساز قیمتخصص در خصوص موضوع تحق

 30باشد و نمونه آماری شامل غه میو نهج البلا یمتخصص در خصوص توانمندسازآماری شامل کلیه 
 ها( در این حوزه است. نفر براساس اشباع داده 30نفر از متخصصان)

ه از پرسشنامه طراحی شده از تکنیک دلفی مدل طراحی شده بین ش کمی با استفاددر نهایت در بخ و

آوری شده مورد تحلیل قرار گرفتند. در این بخش ها جمعاجتماعی پخش و داد تأمین سازمان کارکنان
 1050عداد استان چهارمحال و بختیاری به ت کارکنان سازمان تامین اجتماعیجامعه آماری شامل کلیه 

نفر  281نمونه برابر  05/0ب با حجم جامعه و براساس فرمول کوکران و با خطای باشد که متناسینفر م

باشد. بدین منظور که کل ای میگیری مورد استفاده در این بخش روش خوشهانتخاب شد. روش نمونه

بخش تقسیم و از هر  استان چهارمحال و بختیاری را به پنج بخش شمال، جنوب، شرق، غرب و مرکز
 ها گردآوری شد. ها پخش و دادهآن شهر تامین اجتماعیاب و پرسشنامه در بین کارکنان دو شهر انتخ

 

 های پژوهشیافته

 نیآمده است. ابتدا در ا کیاسناد به تفک لیتحل جینهج البلاغه استفاده شد. نتا لیپژوهش از تحل نیدر ا
 ستیبا استفاده از چک ل یدشتلاغه ترجمه محمدها کتاب نهج البها و حکمتها، نامهخطبه هیبخش کل

شد. سپس از  تخراجداشتند اس یمدنظر همخوان نیرا که با مضام یقرار گرفت که موارد یمورد بررس

آمده است.  جینتا کیبه تفک ریها انتخاب شدند که در جداول زاستخراج شده مولفه نیمضام یرو

 .باشندیشده م استخراج هیاول نیمضام 1جدول 

 
البلاغهنهج : مضامین اولیه استخراج شده از تحلیل2جدول 

 خطبه یا نامه و حکمت متن خطبه یا نامه و حکمت/ شماره

 31/نامه برده و عبد دیگری مباش، در حالی که براستی خداوند تو را آزاد قرار داده است -

 د.بیندیشی هاآن صحیح تداوم به هاکار ازدیاد جای به -

 شکیبایی و کنممی صبر ناخرسندند، من من حکومت و من از و اندشده مفراه هاآن -

 270 حکمت/

 169 خطبه/
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 «نرساند شما اجتماع به زیانی و ضرر هاآن تدارک و فعالیت که مادامی ورزممی

 باشید داشته بلند بلند، همتهای مقام و هاهدف به رسیدن برای -

خواهد که چیزی را که حق او نیست میبا کسی ستیزم: وکس میبدانید که من با د -

 کندو با کسی که حقی را که برعهده دارد و آنرا اداء نمی

 211خطبه/

 173 خطبه/

 

 است بریکدیگر بندگان ستم و نیست، ظلم واگذاشتی که ستمی آن اما -

 به تجاوز دمع( فردی) شخصی آزادی مرز) مکن ضایع را دیگران حقوق وجه هیچ به -

 (دیگران قحقو

 177 خطبه/

 169 /خطبه

 به خدا سوگند شخصاً فرماندهی جنگ را به دست گیرم -

 تو در برابر مافوقت مسئولی -

 10خطبه/

 5نامه /

 5نامه / تو را نسزد که نسبت به مردم خودسرانه تصمیم گیری -

 گویم از عهده آن برایم و ضمانت آن را بپذیرمآنچه می -
 کنید وفا آن نهادید، به گردن یتیمسئول انجام به اگر -

 16/خطبه
 327حکمت

 هایم نیک اندیشیدمپس در کار -
 من با کمال هوشیاری همه جوانب کار را ارزیابی کرده و زیر و بالای آن را سنجیدم -

 ها بررسی و درنگ استنظر من در کار -

 37/خطبه
 43/خطبه

 43خطبه/

 86/خطبه را پیمودن قاطعانه راه خودها اندیشیدن و در کار -

پی برای سعادت خویش به حسابرسی خودپردازید و راه تهذیب و خودسازی در  -

 گیر که تو پاسخگویی کردار خودهستیپیش
 نکنید مهم امور فدای را اهم هایکار وقت هیچ -

 213/خطبه

 271 حکمت

 در مبارزه با هوای نفس خود بپاخیز -

 برداری بهره منبع اند، نهیخدمتگذار وسیله و ها، امانتپست -

 27/نامه

 131 خطبه

 13/نامه آنجا که تامل و درنگ بهتر است شتابزده نیست -

 2/خطبه ترین یافتم و آن را برگزیدمپس شکیبایی را عاقلانه -

 وهرچه بود بر این رنج طولانی و اندوه جانکاه شکیبا بودم -

 اما خوردهو نه فریب کسی رام من نه خود را فریب داده -

 تر از شرنگ شکیبایی نمودمصبر کردم و بر تلخ -

 2/خطبه

 10/خطبه

 26/خطبه

 28/خطبه صبر و مقاومت پیشه کنید که بیش از هر چیزی پیروزی آورد -

 75/خطبه پرهیزکاری و خودنگهبانی را ساز و برگ سفر خویش قرار بده -

 ی انجام بدهغرور و خودپسند های شایسته را بدون آلایش وکار -
 شویدپذیر باشید، اگر مشورت نکنید، تباه میمشورت -

 18/خطبه
 69 نامه

 87/خطبه در امور پیچیده و پوشیده به فکر و نظر خودتکیه کن -

 11/خطبه های عزم و اراده گام برداردندان غیرت و حمیت به فشار و بر قله -
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 34نامه/ ازاینک با عزمی راسخ بر دشمنت بت -

 86خطبه/ ترین بندگان خدا بندگانی است که خدا او را در تربیت نفس کمک کندحبوبز ما -

 102/خطبه آوریدبه خودسازی روی -

 102خطبه/ دانا کسی است که قدر خویش شناسد -

 10خطبه/ این بینش و بصیرت من است که مرا یاور است -

 49خطبه/ هازخدای را سپاس که فقط اوست دانای را -

کنند، می رسیدگی را فرزندانشان وضع که مادری امور مردم را همانند پدر و -
 نما رسیدگی

 با زیردستان خود مانند پدری مهربان رفتار کنید -

 52نامه/
 52/نامه

 به نیکوکارى از بهتر رعیت به والى اعتماد جلب اى براى وسیله هیچ! مالک اى بدان -
 پس .باشددوست ندارند، نمى که کارى به مردم اجبار عدم و اتمالی تخفیف مردم، و

 خوشبینى، رنج این شوى؛ که رعیت، خوشبین وفادارى به تا بکوش آنقدر راه این در

 داردمى بر تو از را طولانى مشکلات

 

 52/نامه

گسلد و مردم را نسبت به دولتمردان ترین عاملی که شیرازة جامعه را از هم میبزرگ -

ازد، روابط را بر ضوابط حاکم کردن و در مقام اجرای قانون، سمی بین و خشمگینبد

میان افراد، تبعیض قائل شدن است و این  عدالت را به طور گسترده رعایت نکردن و در
 شودخود منجر به ایجاد عدم اعتماد بین حکومت و مردم می ةبه نوب

 

 437/حکمت

 هاستگیری از تجربهخردمندی، بهره -
 گیرداز دیگری پند  خوشبخت آن که -

 31/نامه
 85خطبه/

 بهترین تجربه آن که تو را پند آموزد -

 ای بنده خدا، به خودآیید و پندگیرید -
 پندگیر -

 باید پند گیرید -

 نشوید نقص دچار تا کنیدبرداری بهره هاآن از و بگیرید پند هااندرز و تجارب از -

 31/نامه

 104خطبه/
 110خطبه/

 149خطبه/

 175 خطبه/

 82خطبه/ از دوستان و مقربان خدا الگوگیر و به راهشان رو -

 102خطبه/ به دنیا از دریچه چشم پارسایان بنگرید -

 پیشینیان الگوی پسینیان و پسینیان دنباله رو پیشینیان -

فکنید که به چاه ستمگران سقوط بندوباری میخود را در سراشیبی رفاه طلبی و بی -

 کنید

 151خطبه/

 85به/طخ

 31نامه/ ها قرار دارندها و شناخته شدهملاک کار را برشناخت -

 34نامه/ گیربا بینش وسیع و آگاهی عمیق راه خود را پیش -

 153خطبه/ ها در راه است یا عقب گرد کندهر انسان آگاه باید نیک بنگرد که آیا کار -
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 افزاییتلاش برای یادگیری و دانش -
 دانش در کارحریص در تحصیل  -

 79/، حکمت31/نامه
 184خطبه/

 210خطبه/ عقل خود را به دانش و فکر زنده و شکوفا کن -

 به کارگیری دانش در عمل -

 شوید مجهز آن دانش کاری، به هر پذیرش از پیش -

 27 /، حکمت92/نامه

 439 حکمت/

 53/نامه پیشه کنیدنظم و انضباط در انجام کار  -

 53/، نامه187 /خطبه هیچ امری به وقت دیگر سپرده نشود خود انجام شود ور کاری در زمان ه -

 سهل انگاری و سازشکاری نکنید که در گناه افتید -

 تفاوتی در کار روا ندارسهل انگاری و بی -

 75خطبه/

 184خطبه/

 171خطبه/ پرهیز از هر گونه شتابزدگی در کار -

 85به/خط هدف دار حرکت کردن -

 184خطبه/ عین حال نرمخو و سازگار باشیدیش و در دوراند -

 

ها اساس خطبه نی. بر ادهدیرا نشان م ینهج البلاغه در ارتباط با توانمندساز یو بررس لیتحل 1جدول 

رساله  نیانجام شده در ا لیتحل نکهیمستخرج شده ذکر شده است. با توجه به ا یهاها و حکمتنامه /
 یفیک یمحتو لیتحل یگذارنحوه کد نی. بنابراباشدیم ییبه صورت استقرا یفیک یمحتو لیحلاز نوع ت

 .آمده است 3نهج البلاغه در جدول  از متن ییبه صورت استقرا

 
ها در یک نگاهها و شاخص: استخراج مولفه3جدول 

 شماره متن خطبه یا نامه و حکمت/ شماره
ها برچسب

 کدها/

 /ها زیرمقوله

 هاقهزیرطب
 هاطبقه/هامقوله

برده و عبد دیگری مباش، در حالی که براستی خداوند  -

 تو را آزاد قرار داده است
 1 31/نامه

داشتن آزادی عمل 

 در کار

 استقلال

 بیندیشید آنها صحیح تداوم به کارها ازدیاد جای به -

 ناخرسندند، من حکومت و من از و اندشده فراهم آنها -

 فعالیت که مادامی زمورمی شکیبایی و کنممی صبر من

 .«نرساند شما اجتماع به زیانی و ضرر آنها تدارک و

 حکمت/

270 

 169 خطبه/

2 
تفویض اختیار در 

 کار

 بلند همت بلند، های مقام و هاهدف به رسیدن برای -

 باشید داشته
ستیزم: با کسی که چیزی بدانید که من با دوکس می -

که حقی را که  خواهد و با کسیرا که حق او نیست می

 کندبرعهده دارد و آنرا اداء نمی

 211 خطبه/
 173 خطبه/

 

3 
پرهیز از هرگونه 
 وابستگی در کار
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 ستم و ظلم نیست، واگذاشتی که ستمی آن اما -
 است بریکدیگر بندگان

 آزادی مرز) مکن ضایع را دیگران حقوق وجه هیچ به -

 (دیگران حقوق به تجاوز عدم( فردی) شخصی

 177 خطبه/

 169 /خطبه
4 

پیروی نکردن از 

تصمیم و رای 

 دیگران

به خدا سوگندشخصاً فرماندهی جنگ را به دست  -

 گیرم

 تو در برابر مافوقت مسئولی -

 10خطبه/

 5نامه /
5 

مسئول بودن در 

 برابر مافوق

 پذیریسئولیتم

 6 5امه /ن تو را نسزد که نسبت به مردم خودسرانه تصمیم گیری -
در  مسئول بودن

 مردمبرابر 

 آنچه میگویم از عهده آن برایم و ضمانت آن را بپذیرم -

 کنید وفا آن به نهادید، گردن مسئولیتی انجام به اگر-

 16خطبه/

 327حکمت
7 

مسئول بودن در 

های برابر تصمیم

 اخذ شده

 پس در کارهایم نیک اندیشیدم -

ه کار را ارزیابی کرد من با کمال هوشیاری همه جوانب -

 را سنجیدمو زیر و بالای آن 
 نظر من در کارها بررسی و درنگ است -

 37خطبه/

 43خطبه/
 43خطبه/

8 

نیک اندیشیدن در 

کار قبل از انجام و 
 پایبند بودن به آن

 9 86خطبه/ در کارها اندیشیدن و قاطعانه راه خود را پیمودن -

بعد از تصمیم به 
انجام کار قاطع 

ن در پیمودن بود

 راه

پی برای سعادت خویش به حسابرسی خودپردازید و  -

گیر که تو پاسخگویی راه تهذیب و خودسازی در پیش

 کردار خودهستی

 نکنید مهم امور فدای را اهم کارهای وقت هیچ -

 213خطبه/

 

 حکمت/

271 

10 

انجام کارها و 

وظایف محوله به 

موقع و با تمام 

 تلاش

 هوای نفس خود بپاخیزدر مبارزه با  -

 بهره منبع نه اند،خدمتگذاری وسیله و امانت ها،پست -
 برداری

 27نامه/

 131 خطبه/
11 

جلوگیری از هوای 

نفسانی و عدم 
 پیروی از آن

 خودکنترلی

 
 12 13نامه/ آنجا که تامل و درنگ بهتر است شتابزده نیست -

عدم شتابزدگی و 

 کنترل رفتار خود

 13 2خطبه/ رگزیدمو آن را ب ترین یافتمی را عاقلانهپس شکیبای -
آراسته شدن به 

 تقوی درونی

پیروی از صبر و  14 2خطبه/وهرچه بود بر این رنج طولانی و اندوه جانکاه شکیبا  -
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 بودم
من نه خود را فریب داده ام و نه فریب کسی را  -

 امخورده

 تر از شرنگ شکیبایی نمودمصبر کردم و بر تلخ -

 10خطبه/
 26خطبه/

 ی در کارشکیبای

صبر و مقاومت پیشه کنید که بیش از هر چیزی  -

 پیروزی آورد
 15 28خطبه/

مقاوم بودن در برابر 

 بلایا و مشکلات

پرهیزکاری و خودنگهبانی را ساز و برگ سفر خویش  -

 قرار بده
 16 75خطبه/

پرهیزکاری و 

خودنگهبانی در 

 انجام کار

و خودپسندی ه را بدون آلایش و غرور کارهای شایست -

 انجام بده

 مشورت پذیر باشید، اگر مشورت نکنید، تباه می شوید -

 18خطبه/

 69 /نامه
17 

عدم انجام کار از 

 روی خودپسندی

 18 87خطبه/ در امور پیچیده و پوشیده به فکر و نظر خودتکیه کن -
خود ارزیابی در 

 امور

های عزم و و بر قله دندان غیرت و حمیت به فشار -

 ده گام بردارارا
 19 11خطبه/

اعتماد و تکیه 

کردن به خود در 

 انجام کار

 

 

 

 نفس عزت

 20 34نامه/ اینک با عزمی راسخ بر دشمنت بتاز
داشتن عزم استوار 

 در انجام کار

از محبوبترین بندگان خدا بندگانی است که خدا او را  -

 در تربیت نفس کمک کند
 21 86خطبه/

همت گماردن در 

 خود تربیت نفس

 22 102خطبه/ به خودسازی روی آورید -

همت گماردن در 

شکوفایی و 

 خودسازی

 23 102خطبه/ دانا کسی است که قدر خویش شناسد -
ایمان به توانایی و 

 قابلیت خود

 24 10خطبه/ این بینش و بصیرت من است که مرا یاور است -

خویشتن رهانیدن 

از اسارت بندگی 

 دیگران

 25 49خطبه/ اوست دانای رازهاخدای را سپاس که فقط  -
راز دار بودن در کار 

 اعتمادسازی و وظایف

تلاش برای جلب  26 52مه/نا فرزندانشان وضع که مادری و پدر همانند را مردم امور -
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 نما رسیدگی کنند،می رسیدگی را
 با زیردستان خود مانند پدری مهربان رفتار کنید -

ماد دوستان و اعت 52 /نامه
 دیگران

 والى اعتماد جلب اى براى وسیله هیچ! مالک اى بدان -
 و مالیات تخفیف و مردم، به نیکوکارى از بهتر رعیت به

. باشد نمى دوست ندارند، که کارى به مردم اجبار عدم

 رعیت، وفادارى به تا بکوش آنقدر راه این در پس

 مشکلاتطولانى  رنج خوشبینى، این که شوى؛ ینخوشب
 دارد مى بر تو از را

 

 52/نامه

 

 

27 

قرار دادن وفاداری 

 در سرلوحه کار

 گسلدمی هم از را جامعه شیرازة که عاملی ترین بزرگ -

 می خشمگین و بدبین دولتمردان به نسبت را مردم و

 اجرای مقام در و کردن حاکم ضوابط بر را روابط سازد،

 میان در و نکردن ترعای گسترده طور به را عدالت قانون،

 به منجر خود ةنوب به این و است شدن قائل تبعیض افراد،

 شود می مردم و حکومت بین اعتماد عدم ایجاد

 

 437/حکمت
 صادق بودن در کار 28

 هاستخردمندی، بهره گیری از تجربه -
 خوشبخت آن که از دیگری پند گیرد

 31/نامه
 85/خطبه

29 

گیری از تجربه بهره

های از نشانه
 خردمندی

 
 

 

 

 
 الگوسازی

 بهترین تجربه آن که تو را پند آموزد -
 ای بنده خدا، به خودآیید و پندگیرید -

 پندگیر -

 باید پند گیرید -

 برداریبهره آنها از و بگیرید پند اندرزها و تجارب از -
 نشوید نقص دچار تا کنید

 31/نامه
 104خطبه/

 110خطبه/

 149خطبه/

 175 خطبه

30 
گیری از پند و بهره 

 اندرز بزرگان

 31 82خطبه/ از دوستان و مقربان خدا الگوگیر و به راهشان رو -

الگوگیری از رفتار 

و کردار مقربان و 
 نزدیکان حق

 32 102خطبه/ به دنیا از دریچه چشم پارسایان بنگرید -
نگریستن به دنیا از 

 دریچه پارسایان

ن دنباله رو پیشینیان الگوی پسینیان و پسینیا -

 پیشینیان
بندوباری میفکنید خود را در سراشیبی رفاه طلبی و بی -

 که به چاه ستمگران سقوط کنید

 151خطبه/
 85خطبه/

33 
الگوگیری از 

 سرنوشت پیشینیان
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 34 31نامه/ ها قرار دارندها و شناخته شدهملاک کار را برشناخت -
دن ملاک قرار دا

انجام کار بر اصل 

 شناخت

 افزاییانشد

 35 34نامه/ گیربا بینش وسیع و آگاهی عمیق راه خود را پیش -

یافتن راه خود با 

بینش و آگاهی 

 عمیق

هر انسان آگاه باید نیک بنگرد که آیا کارها در راه  -

 است یا عقب گرد کند
 36 153خطبه/

نگریستن به حقایق 

 با دید شناخت

 افزاییدانش و یادگیری برای تلاش -

 یص در تحصیل دانش در کارحر -

 ،31/نامه

 79 /حکمت

 184خطبه/

37 
تلاش برای دانش 

 افزایی در کار

 38 210خطبه/ عقل خود را به دانش و فکر زنده و شکوفا کن -
بهره گیری از علوم 

 و دانش زمان

 عمل در دانش کارگیری به -

 شوید مجهز آن دانش به ی،کار هر پذیرش از پیش -

 ،92/نامه

 27 /حکمت

 حکمت/

439 

39 
به کارگیری دانش 

 در عمل

 40 53 /نامه پیشه کنید انضباط و نظمدر انجام کار  -
نظم و انضباط 

 کاری در انجام امور

 کاری انضباط

هر کاری در زمان خود انجام شود و هیچ امری به وقت  -

 دیگر سپرده نشود

 187/ خطبه

 53 /نامه ،
 انجام به موقع امور 41

 گاری و سازشکاری نکنید که در گناه افتیدسهل ان -

 سهل انگاری و بی تفاوتی در کار روا ندار -

 75خطبه/

 184خطبه/
42 

جلوگیری از 

هرگونه سستی در 

 امور

 43 171خطبه/ پرهیز از هر گونه شتابزدگی در کار -
پرهیز از هر گونه 

 شتابزدگی

 44 85خطبه/ ار حرکت کردنهدف د -
هدفمدار بودن در 

 ارک

 45 184خطبه/ دوراندیش و در عین حال نرمخو و سازگار باشید -
دوراندیش بودن در 

 کار
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جدول ابتدا متن  نیشده است. در ا بیها با هم ترکها و شاخصاستخراج مولفه جینتا 3در جدول 

ل آن ها آمده است به دنباها /کدکمت، بعد برچسبخطبه، نامه و حکمت، سپس شماره خطبه، نامه و ح
 نی. بدستاستخراج شده ا یها اصلها/طبقهمقوله تیاستخراج شده و در نها هارطبقهیز/هارمقولهیز

مستخرج  یهاشاخص تیها کتاب نهج البلاغه آمده است و در نهاها و حکمتها، نامهمنظور ابتدا خطبه

ستخراج شده که شاخص ا 45مولفه و  8تعداد  هیشاخص اول 110 از تیشده ذکر شده است. در نها
 .باشدیها مشاخص نیشده براساس ا یطراح یینمودار نها

 

 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 

 کار در عمل آزادی داشتن
 کار در اختیار تفویض

 درکار وابستگی هرگونه از هیزپر
 رای و تصمیم از نکردن پیروی

 دیگران

 

 کار انجام در خود به کردن تکیه و اعتماد
 کار انجام در استوار عزم داشتن

 خود نفس تتربی در گماردن همت
 خودسازی و شکوفایی در گماردن همت

 خود قابلیت و توانایی به ایمان
 دیگران بندگی اسارت از خویشتن رهانیدن

 
 مافوق برابر در بودن مسئول

 مردم برابر در بودن لمسئو

 شده اخذ هایتصمیم برابر در بودن مسئول

 آن به بودن پایبند و انجام از قبل کار در اندیشیدن نیک

 راه پیمودن در بودن قاطع کار انجام به تصمیم از دبع

 تلاش تمام با و موقع به محوله وظایف و کارها انجام

 آن از پیروی عدم و نفسانی هوای از جلوگیری
 خود رفتار کنترل و شتابزدگی عدم

 درونی تقوی به شدن آراسته
 کار در ییشکیبا و صبر از پیروی

 مشکلات و بلایا برابر در بودن مقاوم
 کار انجام در خودنگهبانی و پرهیزکاری

 سندیخودپ یرو از کار انجام عدم
 امور در ارزیابی خود

 وظایف و کار در بودن دار راز
 دیگران و دوستان اعتماد جلب برای تلاش

 کار سرلوحه در وفاداری دادن قرار
 روی از ارک انجام کارعدم در بودن صادق

 خودپسندی
 امور در ارزیابی خود

 شناخت اصل بر کار انجام ملاک دادن قرار
 عمیق یآگاه و بینش با خود راه یافتن

 شناخت دید با حقایق به گریستنن
 کار در افزایی دانش برای تلاش

 زمان دانش و علوم از گیری بهره

 عمل در دانش کارگیری به

 هاینشانه از تجربه از گیریبهره
 خردمندی

 بزرگان اندرز و پند از گیری رهبه
 و مقربان کردار و رفتار از الگوگیری

 حق نزدیکان
 یانپارسا دریچه از دنیا به نگریستن

 پیشینیان سرنوشت از گیریالگو

 امور انجام در کاری انضباط و نظم
 امور وقعم به مانجا

 امور در سستی هرگونه از جلوگیری
 شتابزدگی گونه هر از پرهیز

 کار در بودن هدفمدار
 کار در بودن دوراندیش
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  مستخرج یپایه مضامین نهایی و شده : شکل ادغام1نمودار

 

مه با طیف لیکرت ها از طریق پرسشناآخرین گام در تحقیق حاضر، اعتبار سنجی الگوی است. داده

کارکنان سازمان تامین نفر از  281م و خیلی کم(، تدوین و در اختیار )خیلی زیاد، زیاد متوسط، ک

های ساده انتخاب و داده تصادفی گیریاستان چهارمحال و بختیاری که با روش نمونه اجتماعی
 آوری و مورد تحلیل قرار گرفتند. جمع



 کننده در اعتبارسنجی الگویفراد مشارکتشناسی اهای جمعیت: ویژگی4جدول

 حجم نمونه نمونه یتوضع

 جنسیت
 171 آقا

 110 خانم

 281 جمع 

 

 وضعیت

 108 بخش بیمه

 173 بخش درمان

 281 جمع 

 

نفر و  108باشد. همچنین حوزه بیمه می 110نفر و خانم  171براساس نتایج حاصل تعداد جنسیت آقا 

  .اشدبنفر می173حوزه درمان 

 

 ی اکتشافی( ها )تحلیل عاملبررسی سؤالات و گویه

کند و ها از توزیع نرمال تبعیت میها فرض صفر چنین است که توزیع دادهدر آزمون نرمال بودن داده

 -ها دارد نتایج آزمون کیزرفرض مقابل بر خلاف این امر دلالت دارد. نتایج حاکی از نرمال بودن داده

گیریم ی رضایت بخش است و نتیجه میبود لذا حجم نمونه برای این بررس 823/0با  اولکین برابر -میر

های زیربنایی و بنیادی قابل تقلیل است. همچنین های پرسشنامه مورد نظر به تعدادی عاملکه داده

دهد معنی دار است، نشان می 01/0( که در سطح خطای کوچکتر از 947/7710نتیجه آزمون بارتلت )

 باشد. انی نمیها، ماتریس واحد و همریس همبستگی بین گویهکه مات
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 : آمار توصیفی سوالات پرسشنامه5جدول 

 هاگویه
 آمار توصیفی سوالات

 هاگویه
 آمار توصیفی سوالات

 انگینمی انحراف استاندارد تعداد انگینمی انحراف استاندارد تعداد

1 281 1637/1 6584/3 24 281 1877/1 6370/3 

2 281 2382/1 6975/3 25 281 4267/1 2313/3 

3 281 0913/1 6299/3 26 281 2632/1 5918/3 

4 281 2889/1 3950/3 27 281 2471/1 3701/3 

5 281 1544/1 5694/3 28 281 3256/1 6904/2 

6 281 1210/1 8790/3 29 281 3798/1 9181/2 

7 281 1758/1 6050/3 30 281 3294/1 8648/2 

8 281 0274/0 8897/3 31 281 4436/1 6762/2 

9 281 1134/1 5623/3 32 281 2379/1 1566/3 

10 281 0630/1 9039/3 33 281 2377/1 3630/3 

11 281 0381/1 8185/3 34 281 2001/1 3025/3 

12 281 2067/1 4057/3 35 281 3000/1 2847/3 

13 281 5044/1 7829/2 36 281 3275/1 0427/3 

14 281 3821/1 1352/3 37 281 3072/1 2954/3 

15 281 3162/1 9431/2 38 281 1856/1 5480/3 

16 281 4529/1 9431/2 39 281 2072/1 4128/3 

17 281 5180/1 0996/3 40 281 2331/1 6263/3 

18 281 2539/1 5053/3 41 281 3290/1 2491/3 

19 281 3005/1 4520/3 42 281 2769/1 9288/2 

20 281 5750/1 8754/2 43 281 1684/1 5053/3 

21 281 5948/1 5160/2 44 281 1804/1 4840/3 

22 281 5407/1 0320/3 45 281 1374/1 5089/3 

23 281 1983/1 3096/3     

 

 دهد. ها در کل نمونه را نشان میمیانگین و انحراف استاندارد تک تک سوال 5جدول 

 

هاواریانس تمامی گویهمل در تبیین مجموع: شناخت سهم هر عا6جدول 

 هاولفهم
 مقدار ویژه اولیه

 واریانسدرصد تجمعی واریانسدرصد کل
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1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

216/14 

949/4 

361/2 

995/1 

839/1 

271/1 

118/1 

024/1 

590/31 

998/10 

246/5 

434/4 

087/4 

824/2 

484/2 

275/2 

590/31 

588/42 

834/47 

268/52 

355/56 

179/59 

664/61 

939/63 

 

عامل دارای مقدار ویژه بالاتر از یک هستند. بنابراین از کل  8کنید، مشاهده می 6طور که در جدول همان

یعنی  45عامل ساخت. سهم هر عامل در تبیین  8توان سوال )گویه( می 45 گویه به صورت نزولی است. 

گویه دارد. در مجموع  45واریانس ر تبیینعامل اول بیشترین سهم و عامل چهارم کمترین سهم را د

گویه مربوط به  45واریانس درصد از 93/63اند عامل با مقادیر ویژه بالاتر از یک توانسته 8امی تم

 پرسشنامه را تبیین کنند. 

 

 
 های پرسشنامه: نمودار اسکری مربوط به ماده3نمودار 

 

رین سوالات اند و در واقع موثرتآمده 8تا  1های عامل های مورد نظر که در زیرتعداد گویه 7جدول شماره 

دهد که باشد. در جدول ماتریس چرخش یافته نشان میهد، میمورد نظر در مورد پرسشنامه را نشان می
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همه سوالات موثراند و باید همه سوالات مورد استفاده قرار گیرند و نیازی به حدف هیچ یک از سولات 

 باشد. پرسشنامه نمی

  )آلفای کرونباخ( های آن: جدول پایایی پرسشنامه و مولفه7دولج

 سوالات تعداد سوالات آلفای کرونباخ هایمولفه

 4تا  1سوالات  4 881/0 استقلال

 10تا  5سوالات  6 785/0 پذیریمسولیت

 18تا  11سوالات  8 891/0 خودکنترلی

 24تا  19سوالات  6 865/0 عزت نفس

 28تا  25سوالات  4 781/0 اعتمادسازی

 33تا  29ت سوالا 5 885/0 الگوگیری

 39تا  34سوالات  6 871/0 افزاییدانش

 45تا  40سوالات  6 899/0 انضباط کاری

 781/0 کل

 

های کنید مقدار آلفای کرونباخ برای کل پرسشنامه و مولفهمشاهده می 7همان طور که در جدول شماره 

 پرسشنامه دارای پایایی بالایی است. به ترتیب آمده است که این 

 

 با یکدیگر هامقیاس خرده از هر یک و آزمون کل و هاعامل بین پیرسون همبستگی ضریب : آزمون8جدول 

  8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر

         1 )کلی(

        1 **707/0 استقلال

       1 **981/0 **732/0 پذیریمسولیت

      1 **/288 **284/0 **806/0 خودکنترلی

     1 **/860 **/230 **200/0 **803/0 عزت نفس

    1 **/741 **/730 **/192 **/160 **/683 اعتمادسازی

   1 **/696 **/904 **/839 **/236 **/208 **/803 الگوگیری

   **/855 **/897 **/846 **/753 **/191 **/159 **/750 افزاییدانش

 1 **/753 **/885 **/563 **/848 **/694 **/205 **/147 **/722 انضباط کاری

 



 

 
 

 

 

 
   

 ایکبر یو حامدفاضل یاکبر احمد یدعلیس زاده،لیاکبر اسمع یعل / ...کارکنان یمدل توانمندساز یطراح                               169

ها با یکدیگر از آزمون همبستگی به منظور بررسی همبستگی بین کل آزمون و هر یک از خرده مقیاس

ها با سازه کلی نشان دهنده پیرسون استفاده شده است. در روش همسانی درونی، همبستگی بالای عامل
 . پرسشنامه است که نتایج آن در جدول آمده استها با نمره کل همگرایی عامل

 تحلیل عاملی تاییدی

های زیر دهد و در ادامه نیز در نمودارهای عاملی هر کدام از سوالات را نشان میخروجی بار 4نمودار 

 .نشان داده شده است

 

 

 های عاملی: خروجی بار4نمودار 

 

 یمدل ساختار یابیمرحله دوم: ارز

شود. این دو معیار بررسی می ساختاری مدل 2Qمعیار و 2Rتعیین ضریب ساختاری، معیار مدل بررسی در

ها به صورت جدول بندی آنبرای تقسیم 2Qو 2Rشوند. اندازه های وابسته در نظر گرفته میبرای متغیر

 است.  9شماره 

 2Qو  2R: اندازه اثر 9جدول 
 مقدار مورد تایید 
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2R  =ضعیف 33/0تا  19/0 متوسط 66/0تا  0/ 33 و بیشتر 67/0قوی 
2Q 35/0 ضعیف 14/0تا  02/0 متوسط 34/0تا  15/0 و بالاتر قوی 

  مقدار محاسبه شده

 اندازه اثر 2R 2Q هامولفه

 متوسط 211/0 556/0 استقلال

 متوسط 198/0 377/0 پذیریمسولیت

 متوسط 192/0 389/0 خودکنترلی

 متوسط 201/0 321/0 زت نفسع

 متوسط 226/0 546/0 اعتمادسازی

 متوسط 211/0 489/0 الگوگیری

 متوسط 199/0 399/0 افزاییدانش

 متوسط 208/0 427/0 انضباط کاری

 

 دو که کنیم اشاره ساختاری مدل اتکای قابلیت به باید گیریاندازه مدل تأیید مناسب بودن از پس

برای همه  2Rوضیحات میزان ای دستیابی به این هدف است. با توجه به این تبر 2Qمعیار و 2Rشاخص 

نیز در حد متوسط است لذا برازندگی ساختاری مدل قابل قبول  2Qها درحد متوسط است و شاخص مولفه
 است. 

 

 یریگجهینتبحث و 

 یهاس آموزهبر اسا یاجتماع نیکارکنان سازمان تأم یمدل توانمندساز یپژوهش حاضر با هدف طراح

البلاغه ترجمه کتاب نهج یاسناد لیتحل کردیاساس با استفاده از رو نی. برارفتینهج البلاغه انجام پذ
قرار  لیلحکمت است، مورد تح 480نامه و  79خطبه،  241صفحه و  625ش(، که شامل  1330دشتى )

با  یبلاغه ترجمه محمددشتها کتاب نهج الها و حکمتها، نامهخطبه هیمنظور ابتدا کل نیگرفت. بد

داشتند  یمدنظر همخوان نیرا که با مضام یقرار گرفت و موارد یمورد بررس ستیاستفاده از چک ل

د.  هاهها مولفشاخص یها و از رواستخراج شده شاخص نیمضام یاستخراج شد. سپس از رو انتخاب شدن
 یاعتبارسنج یبود. برا ییورت استقرابه ص یفیک یمحتو لیپژوهش از نوع تحل نیانجام شده در ا لیتحل

 اریو پرسشنامه در اخت نیشده پرسشنامه مناسب تدو یطراح یشده، ابتدا براساس الگو یحطرا یالگو

 جیقرار گرفت و سپس نتا یاریتاستان چهارمحال و بخ یاجتماع نینفر از کارکنان سازمان تام 281
ه با توجه  نیقرار گرفتند. بنابرا لی( مورد تحلیاکتشاف یعامل لی)تحل یبراساس مدل معادلات ساختار ب

ماده(؛ عامل دوم:  4استخراج شده که شامل: عامل اول: استقلال )شامل  هیگو 45عامل و  8 یعامل لیتحل
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 6ماده(؛ عامل چهارم: عزت نفس )شامل  8)شامل  یترلماده(؛ عامل سوم: خودکن 6)شامل یریپذتیمسول

ماده(؛ عامل هفتم:  5)شامل  یریماده(؛ عامل ششم: الگوگ 4)شامل  یماده(؛ عامل پنجم: اعتمادساز
 ماده( است.  6)شامل  یماده( و عامل هشتم: انضباط کار 6)شامل  ییافزادانش

مولفه( استخراج شد که  ری)زیمولفه خود از سه تم فرع نیاست ا "استقلال "قیتحق یمولفه اصل نیاول

و  "در کار یتگاز هرگونه وابس زیپره"؛ "در کار اریاخت ضیتفو"؛ "عمل در کار یداشتن آزاد"شامل: 
 نیاست ا "یریپذتیمسئول" قیتحق یمولفه اصل نیاست. دوم "گرانید یو را مینکردن از تصم یرویپ"

مسئول "؛ "مسئول بودن در برابر مافوق"مولفه( استخراج شد که شامل:  ری)زیتم فرع 6مولفه خود از 

در کار قبل از  دنیشیاند کین"؛ "اخذ شده  یهامیمسئول بودن در برابر تصم"؛ "بودن در برابر مردم

ها و انجام کار"و  "راه مودنیدر پ نبه انجام کار قاطع بود میبعد از تصم"؛ "بودن به آن بندیانجام و پا
فه مول نیاست ا "یخودکنترل " قیتحق یمولفه اصل نیاست. سوم "محوله به موقع و با تمام تلاش فیوظا

؛ "از آن یرویو عدم پ ینفسان یاز هوا یریجلوگ"ه شامل: مولفه( استخراج شد ک ری)زیتم فرع 8خود از 

در  ییبایاز صبر و شک یرویپ"؛ "یدرون یشدن به تقو ستهآرا"؛ "و کنترل رفتار خود یعدم شتابزدگ"
نجام کار "؛ "نجام کاردر ا یو خودنگهبان یزکاریپره"؛ "و مشکلات ایمقاوم بودن در برابر بلا"؛ "کار عدم ا

 نیاست ا "عزت نفس" قیتحق یمولفه اصل نیاست. چهارم "در امور یابیخود ارز"و  "یخودپسند یاز رو

؛ "کردن به خود در انجام کار هیاعتماد و تک"مولفه( استخراج شد که شامل:  ری)زیفرعتم  6مولفه خود از 

ا"؛ "نفس خود تیدر تربهمت گماردن "؛ "داشتن عزم استوار در انجام کار"  و ییهمت گماردن در شکوف
است.  "گرانید یاز اسارت بندگ شتنیخو دنیرهان"؛ "خود تیو قابل ییبه توانا مانیا"؛ "یخودساز

مولفه( استخراج شد  ری)زیتم فرع 4مولفه خود از  نیاست ا "یاعتمادساز " قیتحق یمولفه اصل نیجمپن

قرار دادن "؛ "گرانیجلب اعتماد دوستان و د یتلاش برا"؛ "فیاراز دار بودن در کار و وظ"که شامل: 
است  "یسازالگو"قیتحق یمولفه اصل نیاست. ششم "صادق بودن در کار"و  "در سرلوحه کار یوفادار

 یهااز تجربه از نشانه یریگبهره"مولفه( استخراج شد که شامل:  ری)زیتم فرع 5مولفه خود از  نیا

؛ "حق کانیکردار مقربان و نزد از رفتار و یریالگوگ"؛ "ز پند و اندرز بزرگانا یریگبهره"؛ "یخردمند

 یمولفه اصل نیاست. هفتم "انینیشیاز سرنوشت پ یریالگوگ"و  "انیپارسا چهیاز در ایبه دن ستنینگر"
قرار دادن "مولفه( استخراج شد که شامل:  ری)زیتم فرع 6مولفه خود از  نیاست ا "ییافزادانش "قیتحق

ا د قیبه حقا ستنینگر"؛ "قیعم یو آگاه نشید با براه خو افتنی"؛ "ملاک انجام کار بر اصل شناخت  دیب

دانش در  یریبه کارگ"و  "از علوم و دانش زمان یریگبهره"؛ "در کار ییدانش افزا یتلاش برا"؛ "شناخت
مولفه(  ری)زیتم فرع 6مولفه خود از  نیاست ا "یکارانضباط "قیتحق یمولفه اصل نیاست. هشتم "عمل

از هرگونه  یریجلوگ"؛ "انجام به موقع امور"؛ "ظم و انضباط در انجام امورن"استخراج شد که شامل: 

 "بودن در کار شیدوراند"و  "هدفمدار بودن در کار"؛ "یاز هر گونه شتابزدگ زیپره"؛ "در امور یسست

 است. 
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 ،یاقتصاد ،یسازمان یهایژگی( نشان دادند، و15) روندیو پا یکرسام یگرج ،یاست که فعل یدر حال نیا

پور  نیحس ،یرمحمدیدارند. م ریتأث یسار یکارکنان شهردار یبر توانمندساز یو شغل یاجتماع ،یآموزش
و  یمل یهابه عرصه هاورود سازمان یمهم برا یهااز مؤلفه یکینشان داد که  زی( ن16) یبنابر یو قاسم

. در 17) یو نوروز یاحمد ،ی. جعفرباشدیتوانمند م یانسان یرویها نعرصه نیو رقابت در ا المللینیب )

دارد.  یمعنادار ریتأث یبر توسعة سازمان میطور مستقکارکنان به ینشان دادند توانمندساز یقیتحق
ماندگار و ارزشمند  یهاها و حکمتخطب، نامه هبه مجموع قیدق ی( با نگاه21) ایکبر یو فاضل یاعتصام

اصل  ؛یاز غرور و خودپسند زیالت و انصاف؛ اصل پرهاصل عد ؛یاله یمانند: اصل تقو یالبلاغه اصولنهج

 یطلبادهی)ز یاز اکوپت زیو اصل پره یاطلبیاز دن زیاصل پره ؛ییو خوشرو ییروتواضع و حلم؛ اصل گشاده

ا 22) ایکبریو فاضل فریسبحان ش،یدرو ،یشات حضرت استخراج نمود. احمدی( را از متن فرمایاقتصاد ب  )
و شش مضمون سازمان  هیمضمون پا 48کد باز،  332مضمون،  لیروش تحلتوجه به مطالعه متن و 

قوت و سلامت( از متن استخراج و  ت،یمعرفت، درا ،یعدالت محور ،ی)خدا محور نیدهنده با عناو

 یستگیشا یالبلاغه الگونهج ی( نشان دادند که بر مبنا25) یخوانیسیو ع نژادانکردند. قرب یبندرتبه
 -یو رفتار یریگمیو انصاف، تصم یعدالت ورز ،یدارامانت ،یمدار یتقو یستگیپنج شادر قالب  رانیمد

 است.  هیقابل ارا یاخلاق

 نیاز جمله ا ستیامر مستثناء ن نیاز ا زیپژوهش ن نیمواجه است که ا یهاتیبا محدود یپژوهش هر

 توانیرا م یزمان تیبا توجه به محدود یو بررس لیتحل یمنابع برا ادیوجود جحم ز هاتیمحدود
که  شودیم شنهادیارائه داد. لذا پ ریبه شرح ز یهاشنهادیپ توانیحاصل م جیبرشمورد. اما براساس نتا

عمل در  یآزاد"ها استقلال کارکنان خود به آن شیجهت افزا یاجتماع نیاندرکاران سازمان تأمدست

 یو را مینکردن از تصم یرویپ"و  "در کار یاز هرگونه وابستگ زیپره"، "در کار اریاخت ضیتفو"، "کار
 یهرچه بشتر کارکنان به اهداف سازمان یو توانمندساز جادیرا در دستور کار خود قرار داده تا با ا "گرانید

ن شبردیمهم در پ یهااز مولفه یکی یریپذتیاز آنجا که مسئول نی. همچنندینائل آ شتریب  یاهداف سازما

 یریپذتیمسئول شیجهت افزا یاجتماع نیاندرکاران سازمان تأمکه دست شودیم شنهادیدارد لذا پ

مسئول بودن در "؛ "مسئول بودن در برابر مافوق"یرا برا سبمنا یهاو راهکار یهانهیکارکنان خود زم
 بندیدر کار قبل از انجام و پا دنیشیاند کین"؛ "اخذ شده  یهامیمسئول بودن در برابر تصم"؛ "برابر مردم

ه  فیها و وظاانجام کار"و "راه مودنیبه انجام کار قاطع بودن در پ میبعد از تصم"؛ "ن به آنبود ب ه  محول

اندرکاران سازمان که دست شودیم شنهادیپ نیسرلوحه کار خود قرار دهند. همچن "تمام تلاش باموقع و 
مناسب از جمله  یهاو راهکار یهانهیکارکنان خود زم یودکنترلخ شیجهت افزا یاجتماع نیتأم

عدم "؛ "ناز آ یرویو عدم پ ینفسان یاز هوا یریجلوگ" یلازم را برا یهایشیاندمناسب و هم یهاکارگاه

؛ "در کار ییبایاز صبر و شک یرویپ"؛ "یدرون یآراسته شدن به تقو"؛ "و کنترل رفتار خود یشتابزدگ

 یعدم انجام کار از رو"؛ "در انجام کار یهبانو خودنگ یزکاریپره"؛ "و مشکلات ایر برابر بلامقاوم بودن د"
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عزت نفس  شیجهت افزا نیهمچنرا مورد توجه قرار دهند.  "در امور یابیخود ارز"و  "یخودپسند

؛ "انجام کارداشتن عزم استوار در "؛ "کردن به خود در انجام کار هیاعتماد و تک"که  ندیکارکنان تلاش نما
و  ییبه توانا مانیا"؛ "یو خودساز ییهمت گماردن در شکوفا"؛ "نفس خود تیهمت گماردن در ترب"

 نیداده تا از ا شیرا در کارکنان خود افزا "گرانید یاز اسارت بندگ شتنیخو دنیرهان"؛ "خود تیقابل

به  یاعتمادساز شیافزا یاگام بردارند. و بر یدر جهت اهداف سازمان یشتریکارکنان با توان ب قیطر
قرار "؛ "گرانیجلب اعتماد دوستان و د یتلاش برا"؛ "فیار بودن در کار و وظاراز د"همچون  یموارد

برا "صادق بودن در کار"و  "در سرلوحه کار یدادن وفادار  یرا در کارکنان خود رشد و گسترش دهند. و 

قرار دادن ملاک انجام کار بر اصل "چون هم یدر کارکنان خود به موارد ییافزاسطح دانش شیافزا

برا"؛ "شناخت دیبا د قیبه حقا ستنینگر"؛ "قیعم یو آگاه نشیراه خود با ب افتنی"؛ "شناخت  یتلاش 
. و ندیتوجه نما "دانش در عمل یریبه کارگ"و  "از علوم و دانش زمان یریگبهره"؛ "ردر کا ییدانش افزا

مرج ومر از بروز هرجا نیو ا کندیم فاءیدر سازمان ا ینقش مهم یارانضباط ک نکهیبا توجه به ا تیدر نها

 شودیم شنهادیلذا پ سازدیتر مبه اهداف سازمان را آسان یابیو دست دینمایم یریجلوگ یکار طیدر مح
در  یاز هرگونه سست یریجلوگ"؛ "انجام به موقع امور"؛ "نظم و انضباط در انجام امور"کارکنان سازمان با 

انضباط  نهیزم "بودن در کار شیدوراند"و  "بودن در کار هدفمدار"؛ "یاز هر گونه شتابزدگ زیپره"؛ "مورا

 را در سازمان فراهم آورند.  یکار
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 (10/04/1400؛ تاریخ پذیرش: 29/02/1400دریافت:  ریخ)تا

  چکیده

هدف از تحقیق حاضر بیان لزوم توسعه آموزش معنادار به عنوان بخشی از اصلاحات سیستم آموزشی در دوره متوسطه و 

 ن پژوهش باز ماست. ایسازی رهبران آینده مسئولیت امروطراحی الگوی آموزش مدیریت به دانش آموزان است، چراکه آماده

نفر از مدیران ارشد فعال در وزارت  15رویکرد کیفی از نوع اکتشافی انجام شد. بدین منظور پس از بررسی تحقیقات پیشین، 

آموزش و پرورش و همچنین خبرگان و نخبگان فعال در حوزه آموزش مدیریت که دارای تجربه عملی در مدارس بودند، به طور 

های ها تا رسیدن به درجه اشباع ادامه یافت. از مصاحبهمصاحبه به مشارکت شدند.برفی دعوت روش گلوله هدفمند مبتنی بر 

ها با استفاده از روش تجزیه و تحلیل مضمون، تحلیل ها استفاده شد. محتوای مصاحبهنیمه ساختار یافته برای گردآوری داده

 5مضمون سازمان دهنده در قالب  18اد نهایت تعد یی شد و درمضمون پایه شناسا 47ها، شدند. پس از تحلیل مصاحبه

مضمون فراگیر به عنوان اجزای الگوی تحول آموزش در دوره متوسطه با تمرکز بر تربیت مدیر آینده دسته بندی شدند. پنج 

رش و موزش و پرومضمون فراگیر تحت عناوین مدیریت خود، عوامل اجتماعی، مدیریت دیگران، برنامه ریزی و سیاست نظام آ

های گذاری شدند. در نهایت با کشف ارتباط بین مضامین، طراحی الگو انجام شد. بنابراین براساس یافتههای آموزشی ناممهارت

پژوهش، آموزش مدیریت به نوجوانان در قالب الگوی تحول سیستم آموزشی در دوره متوسطه، منجر به ایجاد تغییر در خط 

ی در جوانان میو کار ت ی، رهبری، تفکر انتقادیارتباطهای مدیریتی از قبیل مهارت یهامهارتیجاد مشی گذاری آموزشی و ا

 .کند با مهارت بیشتر به آینده وارد شوندشود که کمک میمی

 

 های مدیریتی، تربیت مدیر آینده، دوره متوسطه، آموزش مدیریت.آموزشی، مهارت تحول سیستم :هاکلیدواژه
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 مقدمه

 از هاپدیده سایر که شودمی تلقی هاسازمان و کشورها در پدیده ترین اساسی امروز، دنیای در مدیریت

 و دارند استراتژیک نقش هاسازمان و جوامع اداره در عموما مدیران. پذیرندمی تاثیر زیادی میزان به آن

اد کشور یک کاستراتژی یهاسرمایه عنوان به هاآن از که آنجا تا روندمی شمار به آن رکن ترین اصلی  ی

-می مجهز است، شده یاد آن از گریمعجزه حد تا گاه که مهم، خاصیت این به افراد کنند. چگونهمی

  شوند؟

 اساسا و است محسوس بسیار لایق، و متبحر مدیرانی پرورش و ایجاد در1آموزش نقش که نیست شکی

و پرورش اقدامی در این نون آموزش ما آیا تاک(، ا1دارد ) وجود مدیریت و آموزش بین تنگاتنگ ارتباطی

های مدیریت بسنده در دانشکده 3در سطح آموزش عالی 2خصوص انجام داده و یا به آموزش مدیریت

 چیست؟  5مدیران فردا 4هاینموده است؟ نقش آموزش و پرورش در پرورش مهارت

سال اصله هفده گزارش با فکشور را در دو  6های مجلس، وضع نامطلوب نظام آموزشیمرکز پژوهش

 1377ارائه شد، مشکلات نظام آموزشی در سال  3203473گزارش اول با شماره  دهد. درنشان می

عبارت بودند از: فقدان توجه کافی به نقش آموزش و پرورش در سطح جامعه به عنوان عامل بیرونی، 

 7یتپرورش خلاقجر به عدم محتوی درسی نامناسب با نیازهای یادگیرندگان در سطح جامعه که من

شود، کم توجهی به پرورش و علایق دانش آموزان، تاکید بر ورود دانش آموزان فقط به دانشگاه، عدم می

مشارکت مردم در امر آموزش و پرورش و وابسته بودن به بودجه دولتی و غفلت از امر پرورش و آماده 

گزارش شماره ی مجلس در هاز پژوهشسال مرک17سازی دانش آموزان برای آینده. پس از گذشت 

کند: علی رغم تاکید پنج برنامه ، مشکلات آموزش و پرورش را این گونه توصیف می1394سال  14572

توسعه کشور در توسعه کمی، ارتقای کیفی، سواد آموزی بزرگسالان، ارتقای کیفیت نیروی انسانی، 

ای مردمی، هنوز هه مشارکتردمی، توسعبهبود مدیریت منابع، افزایش سهم اعتبارات، مشارکت م

ای، فقدان نظام آموزشی پژوهش محور، کسری های مهمی از جمله فقدان تفکر راهبردی و برنامهچالش

ای و مولد به نظام آموزشی، نارسایی در مداوم بودجه، کم توجهی به منابع انسانی، فقدان نگاه سرمایه

بارات غیر پرسنلی نسبت به بودجه پایین اعت سوادی، سهمپوشش جمعیت بازمانده از تحصیل و نرخ بی 
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دهد که تقریبا با گذشت دو دهه، مشکلات پرسنلی و... وجود دارد. مقایسه این دو گزارش نشان می

 (. 2نظام آموزشی نه تنها حل نشده بلکه دامنه وسیع تری یافته است )

باشد، مد و باکفایت میلایق، کارآبه مدیران یکی از مشکلات این نظام آموزشی، عدم توجه به نیاز کشور 

های دولتی از پیامدهای اصلی وری نیروها در سازمانچرا که گسترش فساد اداری و کاهش بهره

باشد. در واقع مدیران ارشد نظام جمهوری اسلامی ایران، یکی از بکارگیری مدیران بی کفایت می

به نحوی که بتوان مدیران  ظام آموزشید. توسعه نعوامل در اداره عمومی کشور هستن ناثرگذار تری

های جدی اداره عمومی در جمهوری آینده کشور را بر اساس آن تربیت کرد، همواره یکی از دغدغه

 (.3اسلامی ایران بوده است )

های ها و مهارتها، تواناییهای مدیریتی به مبحث شایستگیهای اخیر بیش از پیش در پژوهشدر سال

ه است. اما شاید بتوان گفت که در ایران کمتر تحقیقی به بحث آموزش پرداخته شدای مدیریت لازم بر

های مدیریتی در دوران کودکی و نوجوانی پرداخته است. های اجتماعی و به طور خاص مهارتمهارت

یارویی با ای در دنیا برای آماده سازی جوانان برای آینده و روهای گستردهدر مقابل تحقیقات و آزمایش

 های سازمانی صورت گرفته است.عارضات در طول زندگی یا در محیطها و تتنش

رسد یکی از عمده ترین مراکز تحقیقاتی بر روی موضوع آماده سازی جوانان برای آینده به نظر می

 یرهایمس"تحت عنوان  2011های خود در سال دانشگاه هاروارد است. هاروارد در یکی از مقاله

کند، یکی از عنوان می "کمیو  ستیقرن ب یبرا ییکایجوانان آمر یماده سازبا چالش آ: مقابله تیموفق

اساسی ترین وظایف هر جامعه این است که نوجوانان و جوانان خود را برای داشتن زندگی مثمر ثمر و 

اد، تحکم از سومسو  یکاف هیهمه جوانان با پا یآماده ساز یبه معنارشد در بزرگسالی آماده کند. این 

از  شیب یبرا مادام العمر است. یریادگیو  یشغل شرفتیمسئولانه، پ یشهروند یتفکر برا یهامهارت

لازم دارند  تیموفق یکه برا ییهاجوانان خود به آموزش زیجهان را در تجه، متحده الاتیقرن، ا کی

 "یآموزش و فناور نیمسابقه ب"و لارنس کاتز در کتاب خود ،  نیگلد ایکرد. همانطور که کلود تیهدا

جوانان را در جهان داشته  نیکرده تر لیتحص بلاًمتحده ق الاتیا"، 19، در اواسط قرن سندینویم

جنبش " عیبود، گسترش سر شرفتیکه اروپا در حال پ ی، درست زمانستمیقرن ب لیدر اوا "است.

و  هیپا ی،آموزش تیموفق شیافزا نیا. فتدیمتحده دوباره جلو ب الاتیکمک کرد تا خزانه ا 1"رستانیدب

معروف شد. در  ییکایکرد که به قرن آمر جادیرا ا ییکایسرسام آور ثروت و قدرت آمر شیاساس افزا

 1900شده بود ، پنج تا شش برابر درآمد سال  می، درآمد سرانه که با توجه به نرخ تورم تنظ2000سال 
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 یانگران کننده یها، نشانه کمیو  ستیقرن ب دهه اول انیبا وجود پاکند که اما بعدتر اشاره می "بود.

ها بزرگسال ونیلیم یآماده ساز یمتحده اکنون به تعهد خود برا الاتیدهد ایوجود دارد که نشان م

 الاتیمهمتر نبوده است، ا یاقتصاد تیموفق یهرگز برا لاتیکه تحص یکند. در عصریجوان عمل نم

 الاتیعقب مانده است. در اقتصاد ا گرید یاز کشورها یاریاز بس شرفتیو پ لاتیتحص نهیمتحده در زم

از جوانان بزرگسال  یاریوجود دارد که در آن بس 1"شکاف مهارت"در مورد  یاندهیمتحده، شواهد فزا

را پرداخت  یاز مشاغل است که حقوق متوسط یاریبس یبرا ازیمورد ن یفاقد مهارت و اخلاق کار

 (.4)کنند یم

و ضرورت انجام آن، لازم است به بررسی تحقیقات پیشین حول چهار صلی تحقیق رک مسئله ابرای د

های اجتماعی به کودکان و نوجوانان، نقش مدارس در محور تحول سیستم آموزشی، آموزش مهارت

 ها و شایستگی مورد نیاز مدیران در قرن حاضر پرداخت.آموزش این مهارت

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 آموزشیحول سیستم ت

 "های مدیریت در ایرانپژوهی آموزش دانشگاهی رشته هآیند"( در تحقیق خود با عنوان 2016پسته )

ای آینده پژوهی، مدلی برای آینده نگاری آموزش دانشگاهی رشته با بهره گیری از فنون فرا رشته

تحقیق، نتایج این . بر اساس کندمدیریت با به کارگیری ابزارهای شناختی و سناریونگاری ارائه می

سناریوی تولید و بازرگانی، بسترهای فناوری اطلاعات، تخصصی شدن و محتوای دروس به ترتیب رتبه 

اول تا چهارم را از جهت اولویت در آینده نگاری آموزش دانشگاهی رشته مدیریت ایران از دید این 

ریزان و د که برنامهتاکید دار ر این نکتههای این پژوهش بپژوهش کسب کردند. علاوه بر این، یافته

های سیاست گذاران حوزه آموزش ایران، واجب است که بازنگری در سیستم آموزشی را در صدر برنامه

های کوچک و شرکت"در مقاله خود با عنوان  (2019)2(. مسعود، دیلی و ویلی5ار دهند )خود قر

به  "کنندتعریف می عه آموزشی،در جهت توسمتوسط آرژانتین چگونه مسئولیت اجتماعی خود را 

ین بررسی رویکردهای مسئولیت اجتماعی شش شرکت کوچک و متوسط در آرژانتین می پردازد. نتایج ا

های کوچک و متوسط در آرژانتین، بیشتر تمرکز خود را در هنگام دهد که شرکتتحقیق نشان می

زشی در این کشور، تکارات آموو ایجاد ابعمل به مسئولیت اجتماعی خود، بر روی توسعه آموزش 
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سیستم آموزشی روسیه، "( در مقاله خود با عنوان2018)1(. بازروا، واگنوا و دگبیوا6اند )متمرکز کرده

به دنبال بررسی سیستم آموزش و پرورش کشور روسیه با دیدگاهی  "وضعیت فعلی و چشم انداز آینده

های کاراموزی، لاین، سیستمآموزشی آن چگونه فضایدهد که جدید هستند. این مطالعه نشان می

های تخصصی، ادارات دولتی و سایر موسسات علمی فرهنگی کشور را تحت تاثیر قرار داده است. بخش

ای های حرفهتواند بطور مداوم مهارتاصلاح سیستم آموزشی و تطابق آن با رویکردهای جدید می

ملکرد تحصیلی دانش آموزان و آموزش و ع ر روی روندمعلمان را بهبود بخشد که تاثیر مثبتی ب

 (.7دانشجویان خواهد داشت )

 

 نوجوانان آموزش مدیریت به

(. به معنای 8؛9نوجوانی یک دوره طبیعی برای یادگیری اکتشافی، تفریح و جستجوی احساسات است )

ین از نظر تارسالی است. ای اشاره دارد که نشانگر گذار از کودکی به بزرگتر، نوجوانی به دورهدقیق یخی ا

شود که تقریبا زمان شروع بلوغ مطابقت دارد سالگی را شامل می 18تا  12دوره بطور معمول از سن 

دانند و آن یک دوره مهم رشد زندگی سالگی می 21سالگی تا  11(. محققین دیگر این دوره را از 10)

 (.11؛12متمایز است ) و اجتماعی ختی، عاطفیکنند که پر از تغییرات بیولوژیکی، شنافرد تعریف می

ها و غدد جنسی، توسعه خصوصیات جنسی این دوره با تغییرات بیولوژیکی همچون افزایش هورومون

(. این دوره همچنین با افزایش رفتارهای 13ها همراه است )ها و تراکم چربیثانویه و تغییر در ماهیچه

ره با تغییراتی در محیط اجتماعی و ست. این دوفی همراه اهای عاطپرخطر و همچنین افزایش واکنش

مدرسه مانند گذراندن وقت کمتر با والدین و گذراندن وقت بیشتر با همسالان و همچنین استقلال 

بیشتر همراه است. این تغییرات رفتاری تحت تأثیر هر دو عوامل داخلی و خارجی است و این دوره را 

 .(14نمود ) مفهوم سازیباید به عنوان یک دوره رشد 

گیری و بزرگسالی است. با این حال نوجوانان این دوره یک توسعه تدریجی به سمت استقلال، تصمیم

ها غالبا با شرایطی رو به رو هستند که ممکن است آمادگی آن را نداشته باشند و احتمالا بسیاری از آن

ابطه جنسی محافظت دن در یک رو درگیر ش درگیر رفتارهای پرخطر مانند استفاده از الکل، دخانیات

 (.15شوند )نشده می

های مدیریتی را بر عهده گیرند اما در ادبیات نظری جای خالی توانند نقشکودکان در هر سنی می

های ورزشی هایی همچون کلوپشود. از نظر تاریخی کلوپتوجه به مدیریت در نوجوانان احساس می
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(. 16اند تا خود را در نقش مدیریت تجربه کنند )دهاهم کرن افراد فرهای محدودی را برای ایفرصت

(، خاطر نشان کردند؛ مدرسه تجربه اصلی سازمانی ما در کودکی 2015همانگونه که مونتگومری و کهو )

و بزرگسالی است و به عنوان بزرگ ترین تجربه سازمانی کودکان در دوره کودکی است. بر این اساس 

ه فرض کنیم یادگیری اولیه ما در مورد فرهنگ سازمانی و نطقی است ککنند ممی ها پیشنهادآن

سال قابل توجه را آنجا سپری  12شود. کودکان بطور متوسط های سازمانی از مدرسه شروع مینقش

 (.17کنند )می

دارند، های آموزش تاکید های آموزشی و شیوههای انجام شده که بر لزوم تحول سیستمفارغ از پژوهش

ه طور مستقیم به آموزش مدیریت در دانش آموزان پرداخته باشند در دسترس محقق یقاتی که بتحق

های مدیران که در ادامه به آن اشاره گردیده به طور غیر مستقیم قرار نگرفت اما با توجه به شایستگی

ز جمله شده است. اهای سنی مختلف پرداخته های مورد مورد نیاز مدیریت به ردهبه آموزش مهارت

، حل تعارض،  (SST)1های اجتماعیهای فراگیری مبتنی بر تاثیر آموزش مهارتتوان به پژوهشمی

های خود مدیریتی، همدلی، ارتباطات بین فردی، آموزش ذهن آگاهی به مدیریت استرس، مهارت

س بر جوی در کلاکودکان و نوجوانان و همچنین مدیریت رفتار کودکان با محوریت مدرسه و اثرات 

 ها اشاره نمود.این مهارت آموزش

در  یاجتماع یهایستگیو شا یاجتماع یهامهارت صیکه نقا یاثبات نقش مهم یبرا یادیشواهد ز

اشتیاق  1980و اوایل دهه  1970در دهه کودکان دارند، وجود دارد.  یو رفتار یعاطف یسازگار نییتع

 یساشن بیانواع مختلف آس یبرا یعنوان درمان هباجتماعی  هایزیادی درمورد پتاسنیل آموزش مهارت

به کودکان و  SSTهدف آموزش  2003در تحقیق خود در سال  2. اما بعدتر اسپنسشتوجود دا یروان

 یهاتیدر موقع تیبه موفق یابیدست یبرا یاجتماع اصلی یانجام رفتارها ییتوانا شیافزاجوانان را 

 (.18دانست )مهم  یجتماعا

های خودمدیریتی را به دانش آموزان (، اثربخشی آموزش مهارت2017) 3خسروشاهی ی و بهادریحبیب

از  بر خودمدیریتی هایمهارت آموزش که داد نشان دوره متوسطه مورد بررسی قرار دادند. نتایج

ود خ هایمهارت آموزش واقع در دارد. تأثیر آموزاندانش زورگویی ورزی وتعلل تحصیلی، خودبیگانگی

 .شودمی آموزاندانش در زورگویی و ورزیتعلل خودبیگانگی تحصیلی، از کاهش باعث مدیریتی
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 موضوع ازخودبیگانگی، به را مسئولین و ریزانبرنامه جدی توجه های این پژوهش ضرورتهمچنین یافته

 .(19است ) داده نشان آموزاندانش زورگویی و ورزیتعلل

(، پژوهشی با هدف تعیین اثربخشی آموزش مسئولیت 2021) 1رثیارشادی چهارده، ذبیحی و کیوم

گذاری نوجوانان دختر انجام دادند. نتایج این تحقیق که برروی نوجوانان پذیری بر مدیریت زمان و هدف

دختر مقطع متوسطه اول منطقه نه تهران صورت گرفته، نشان داد که آموزش مسئولیت پذیری باعث 

 (.20)شود ان میف گذاری آنبهبود مدیریت زمان و هد

دانش آموزان مقاطع مختلف تحصیلی نیز در تحقیقات بسیاری مورد  به نیز استرس تیریمدآموزش 

هدف قرار با مدرسه را  یهابرنامه ریتأث توجه قرار گرفته است. نتایج پژوهشی که با رویکرد فرا تحلیل

، نشان کندیم یابیمدرسه ارز و نوجواناندر کودکان  یامقابله یهامهارت ایاسترس  تیریدادن مد

در کاهش علائم  یامقابله یهامهارت ایاسترس  تیریمدرسه با هدف مد یبرنامه ها دهد کهمی

  (.21ت )ثر اسوم یامقابله یهامهارت شیاسترس و افزا

 

 نقش مدارس 

ت به یت و حساسیمدرسه در فرایند نگاه به آموزش و پرورش جایگاه ویژه و حساسی دارد. این اهم

تاثیرگذاری مدرسه در فرایند رشد و توسعه انسان به عنوان محور توسعه است. که این نقش دلیل 

نماید. براساس اسناد تحولی آموزش و پرورش، ها را دو چندان میمدیران و دانش و شایستگی آن

نون عرضه ه صالح، کاای از مراتب حیات طیبه و جامعدر افق چشم انداز بیست ساله، جلوه "مدرسه"

ساز درک و اصلاح موقعیت توسط مربیان و تکوین و تعالی هویت های تربیتی، زمینهدمات و فرصتخ

باشد. بنابراین نقش مدرسه در تربیت نسلی مؤمن، متخلق به اخلاق آنان براساس نظام معیار اسلامی می

تحول آفرین خواهد ش اساسی و ط و...، نقگر، فکور، پویا، خلاق، کارآفرین، سالم و بانشااسلامی، پرسش

 (.22بود )

های دنیا های شغلی نیز در تحقیقات بسیاری مشهود بوده و ابرسازماننقش مدارس در آموزش مهارت

هایی که در آینده در آموزند و مهارتنسبت به شکاف موجود بین آنچه دانش آموختگان در مدارس می

از سیستم  5رسونیو پ 4سکوی، س3، اپل2کروسافتیند ماانم ییهارکتشها نیاز دارند، معترضند. سازمان
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های لازم برای مواجه با قرن مهارت"ی را برای پرورش آموزش یکردهایرو و انتقاد کرده آموزشی آمریکا

، حل 2یبه عنوان تفکر انتقاد هامهارت این بر توسعه شترید، و خواستار تمرکز بندانیمنسوخ م 1"21

 دستاورد شکاف خود، 2008 کتاب در نیهمچن واگنر یتون .هستند 5باطاتو ارت 4تیق، خلا3مسئله

 نیبهتر یحت" امروز، که گرفت جهینت او. است داده ارائه مسئله نیا از کننده قانع یلیتحل ،یجهان

 (.4) ".دهندینم آموزش دارند ازین ما کودکان که را بقا دیجد یهامهارت ما مدارس

مدیریت "( در تحقیقی تحت عنوان 2014) 6ی و همکارانیمن، داجرتسترانگ، لاجانسون، جرج، آرم

محور، مدرسه  ادهمداخلات خانو یاثربخشبه بررسی  "رفتاری برای کودکان و نوجوانان: ارزیابی شواهد

اند. در پرداخته 2012تا  1995منتشر شده از سال  یو مطالعات فرد اتیادب یبررسبا  کپارچهیو  محور

 شد شامل موارد ذیل بود:  افتی اتیکه در ادب یتمثب نتایج نهایت

 .دهدیرا کاهش م یرونیب رفتار -

 شود. دیده می کمتر یکم توجه علائم -

 (.23) افتهیبهبود  یو سازمان یاجتماع یهامهارت -

 های مدیران در قرن حاضرشایستگی

ه شمار صر امروز بچالش در ع منابع انسانی در هر سازمانی به عنوان مهم ترینو حفظ  ورشجذب، پر

و در یک جمله،  یرانمد 7هاییستگیها و شاسطح دانش، اطلاعات، مهارت آید که این مهم جز ارتقاءمی
عنوان گرددحاصل نمی مندشده و نظام یزیربه صورت برنامه یرانپرورش مد ه  . برای درک بهتر آنچه ب

 پردازیم.ه شده میهای ارائله بررسی مدشود بشایستگی مدیران در ادبیات جهانی شناخته می

(، در مدل تحلیلی خود از شایستگی مدیران، به عامل به شرح ذیل اشاره نموده است: 2019)8روبن

(24) 
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 20191: مدل شایستگی مدیران روبن 1شکل 

 

(، در مدل تحلیلی خود از شایستگی مدیران، به چهار عامل کلیدی اشاره 2017) 2اسلان و پاموکو

 (:25کنند )یم

 
 2017: مدل شایستگی مدیران اسلان و پاموکو 2شکل 
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های مورد نیاز مدیران ارائه نمودند. این (، مدلی از شایستگی2016)1مهبانویی، قلی پور و ابویی اردکان

 باشد:مدل دارای ابعاد ذیل می

اطی، های ارتبتها، صفات شخصی، مهارها و نگرشدانش و آگاهی عمومی، هوش و استعداد، ارزش

 (.26گیری، مهارت رهبری، توانایی مدیریت )تصمیم مهارت

در نهایت مضاف بر موارد ذکر شده، ظهور جامعه اطلاعاتی، رقابت فزاینده بین کشورها، حرکت های 
ای و به دنبال آن، تغییرات جامعه، دولت ها را متوجه این مطلب نموده است که برای تضمین منطقه

احتمالی و واکنش مناسب به آن تغیرات هستند. از این رو،  ینی تغیراتزمند پیش ببقای خود نیا

کشور، برای مقابله کامل در آینده با این سوالات روبرو  2های دولتینهادهای اجتماعی، به ویژه سازمان

ها نیازمند خواهند بود و نقش آموزش در تحقق ها و صلاحیت، مهارت3هستند که به کدام دانش
تواند ابراز نظر کند که قرن ( کسی به طور قطع نمی27ها چه باید باشد؟ )انو آتی سازمزهای فعلی نیا

هایی خواهد بود. اما آنچه مسلم است این است که دنیا مانند هزاران سال بیست و یکم دارای چه ویژگی

ر خود هوش و تفک قبل، روال آرام و کندی نخواهد داشت و بسی جای امید است که انسان با تکیه بر
ی آن به عنوان اشرف مخلوقات باشد و به واسطههای ستایش شده او در قرآن کریم میز ویژگیکه ا

کند با درک (. بنابراین محقق تلاش می28معرفی شده است، راهکارهایی در برابر موانع قرن بیابد )

ن رورش مدیرااسب برای پهای سیستم آموزشی فعلی و کشف محتوای آموزشی منکمبودها و نارسایی

ا  آینده به این سوال پاسخ دهد که الگوی تحول سیستم آموزش در دوره متوسطه جهت تربیت مدیران ب
 های آینده چگونه است؟کفایت از میان نسل

 

 روش پژوهش

ها از روش تحلیل مضمون استفاده شده است. تحلیل مضمون، در این تحقیق برای تجزیه و تحلیل داده
ها را سازماندهی و ها است. این روش دادهان الگوهای موجود درون دادهتحلیل و بیای تعیین، روشی بر

های مختلف موضوع پژوهش را تواند از این فراتر رفته و جنبهکند. اما میدر قالب جزئیات توصیف می

ها بستگی ها است که شکل گرفتن انتخاب آنترین سطح داده(. مضمون انتزاعی29نیز تفسیر کند )

(. در این فرایند قرار است مضامینی استنتاج شوند که با استفاده 30اختارهای تحقیق دارد )زیادی به س
از آن بتوان الگویی برای تحول سیستم فعلی آموزش و پرورش و محتوای آموزشی مناسب برای پرورش 

پرورر وزارت آممدیران آینده طراحی نمود. جامعه پژوهش حاضر شامل مدیران ارشد فعال د ش وزش و 

و همچنین اساتید و نخبگان فعال در حوزه آموزش مدیریت بودند. نمونه گیری در این پژوهش به روش 
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ها ادامه یافت. مشارکت کنندگان از بین افراد هدفمند از نوع گلوله برفی است که تا اشباع نظری داده

دارس و نیز در موزشی در مهای آیستمدارای تجربه عملی و نظری انتخاب شدند که هم زمان در س
های خط مشی گذاری و تصمیم گیری درخصوص موضوع مورد مطالعه فعال بودند. گرد آوری حوزه

مشی گذاری نظام های داخلی با موضوعاتی چون خطها از طریق مطالعه تحقیقات و مصاحبهداده

های نیمه بهریت و مصاحرا روی مدیهای فآموزشی، تحول نظام آموزشی، تربیت مدیران آینده و چالش
نفر از مدیران ارشد فعال در وزارت آموزش و  15ساختار یافته انجام شد. با توجه به موضوع تحقیق با 

سال و  10پرورش و همچنین اساتید و نخبگان فعال در حوزه آموزش مدیریت با سابقه کاری بیشتر از 

احبه به عمل آمد. آموزشی مص رنامه ریزیدارای مدرک تحصیلی دکتری در حوزه مدیریت و ب

 قابل مشاهده است.، 1ها در جدول مشخصات نمونه
 . مشخصات مشارکت کنندگان در پژوهش حاضر1جدول 

 مشخصات نمونه ردیف

1 
های تربیت و یادگیری آموزش عمومی و ریزی درسی و تولید بستهمدیرکل دفتربرنامه

 زش و پرورشوزارت آمو یزی آموزشیسازمان پژوهش و برنامه ر متوسطه نظری

2 
ای های تربیت و یادگیری آموزش فنی و حرفهریزی درسی و تولید بستهبرنامه مدیرکل دفتر

 سازمان پژوهش و برنامه ریزی آموزشی وزارت آموزش و پرورش و کاردانش

3 
زش های تربیت و یادگیری آموریزی درسی و تولید بستهدفتربرنامههای مسؤولان بخش

 سازمان پژوهش و برنامه ریزی آموزشی وزارت آموزش و پرورشمتوسطه  عمومی و

4 
های تربیت و یادگیری آموزش ریزی درسی و تولید بستهدفتربرنامههای مسؤولان بخش

 سازمان پژوهش و برنامه ریزی آموزشی وزارت آموزش و پرورشعمومی و متوسطه 

  استانو پرورش  جوان آموزشنش پژوهان رئیس اداره استعدادهای درخشان و دا 5

 رئیس گروه بررسی محتوای آموزشی و پرورشی اداره آموزش و پرورش استان 6

7 

ا، عضو هیأت علمی پژوهشگاه، مشاور رئیس مرکز نوسازی و تحول اداری یکی از وزارتخانه ه

های سنی ههای آموزش مهارت به ردرئیس آموزش شرکت بین المللی، مدیر یکی از آکادمی

 مله نوجوانان.مختلف از ج

 دکترای مدیریت رفتار سازمانی، رییس دانشگاه آزاد اسلامی 8

9 
عضو هیأت علمی دانشگاه، معاون آموزشی دانشکده ادبیات و علوم انسانی، مدیرعامل شرکت 

 های جدید به کودکانآموزش زبان به شیوه

10 
آموزشی و روه برنامهس گرئیشناسی، عضو هیأت علمی دانشکده علوم تربیتی و روان ریزی 

 ه، مسئول کمیته برنامه ریزی درسی دانشگاهدرسی دانشگا

 عضو هیأت علمی دانشکده مدیریت دانشگاه، مدیر منابع انسانی دانشگاه 11

عضو هیأت علمی دانشگاه، معاون آموزشی دانشکده حسابداری و مدیریت دانشگاه آزاد  12
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 اسلامی

 رورش استانآموزش و پ هایپژوهش مدیر مرکز 13

 یکی از مدیران اسبق سازمان برنامه و بودجه، مدیر موسسه پژوهشی و مشاوره مدیریت 14

 دکتری برنامه ریزی درسی، عضو هیأت علمی دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی 15

 یاراختدر  ا پیامایمیل ی یقاز هر مصاحبه فرم پروتکل مصاحبه از طر یشها، پدر انجام مصاحبه

 یانب شد. در هر مصاحبه هم پس از یینتع یقرار گرفت و جهت انجام مصاحبه زمان مشارکت کننده

شد تا ابهامات سؤالات پژوهش داده  یدرباره یمختصر رحمجدد عنوان و هدف انجام پژوهش، ش
صاحبه رک مناسب مبودن موضوع پژوهش، از د یدی جدمصاحبه شونده برطرف شود و با توجه به جنبه

ها، در با توجه به ماهیت نیمه ساختار یافته و پاسخ حاصل شود. یناناطم یقه از موضوع مورد تحقشوند

ادامه سوالات تکمیلی مطرح گردید. سپس مراحل شش گانه تجزیه و تحلیل مضمون، با رویکرد کلارک 

 (.31ها استفاده شد )( برای تحلیل محتوای مصاحبه2006)1و براون

 

 پژوهش هاییافته

ها ها، مرحله اول تحلیل مضمون آغاز شد. در مرحله اول که آشنایی محقق با دادهپس از استخراج مصاحبه
ین ها، خواندن و بازخوانی چندباره و نگارش ایدهاست، یادداشت برداری از داده های اولیه انجام شد. در ا

ها تا را در آن خود لازم است کها شود ها آشندهدا ییمحقق با عمق و گستره محتوا ینکها یبرامرحله 

ه ها و خواندن دادهداده ی مکررها معمولا شامل بازخوانغوطه ور سازد. غوطه ور شدن در داده یااندازه ب ها 
یه31) و الگوها( است یمعان یجستجو یعنیصورت فعال ) های استخراج (. جدول زیر برخی از درون ما

 دهد.میرا نشان  شده از مشارکت کنندگان
 های مشارکت کنندگانهای استخراج شده از متن مصاحبه. برخی از درون مایه2جدول 

 های استخراج شدهدرون مایه

سیستم آموزشی برای دانش کاربردی طراحی نشده در حوزه مدیریت، برای دانش نظری طراحی 
 شده. 

علوم نیست هاش مشتهن تعداد کچون علوم انسانی هست کسی نمیگه که چندتا کشته داده چو
ها کشته داده تا حالا به لحاظ روحی و روانی. مدیریت واقعا نیازمند راهکاری جامع برای ولی میلیون

 آینده هست.

 تو کشور ما، مدیران بر اساس دیدگاه سیاسیشون انتخاب میشن، نه عملکرد و تجربه و مهارت!
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رم اول متوجه شدم که با ینکه از تیخونم و اسال هست که دارم مدیریت م 17من نزدیک به 
ها و مدیرتر نمیشم یعنی وقتی آدم رشته مدیریت میخونه خب یک ترم میگذره باید گذاران ترم

 مدیرتر بشه دیگه ولی هیچ وقت مدیرتر نمیشی. 

وقتی دانش آموز میبینه که مدیر مدرسه یا معلمش مدیر موفقی نیستد و نمیتونند یک کلاس رو 

 های اون گوش بدند!وان به حرفچطور میخ ریت کنند،مدی

 در ساختار مهارت محور باید بلد باشه مذاکره کنه مدیر

 مدیر باید بلد باشه چطور مسائل رو تحلیل کنه و منطقی رفتار کنه

ها تعیین کردن! الان حداقل هایی رو برای همه شغلالان در کشورهای توسعه یافته حداقل

 نترنت و زبان انگلیسی است!پیوتر، ایشغلی کام ها تو هرملاک

های مدیریت که برای آموزش مدیریت هستن، ناتوان هستن از اینکه مدیر پرورش اخیرا دانشکده
 توانند مسائل را بخوبی بشناسند.بدهند، مدیران دانشگاهی نمی

به وقتی که  بگذاره تادانش آموز ما باید در دوران متوسطه یادبگیره که به حقوق دیگران احترام 
 یک سمت مدیریتی رسید، حقوق همه رو زیرپا نزاره.

دوم اینکه یک مدیر با همه وجودش تصمیم میگیره نه فقط با عقلش. پس باید همه وجودش 

 توسعه یافته باشه. باید خودشو بشناسه تا بتونه رشد کنه

کسی بهشون  ران مدرسهچون از دومتاسفانه مدیران ما خودشون نظم و انظباط کافی ندارند! چرا 

 یاد نداده!

مدیر باید بدونه چطوری میشه در شرایط مختلف سرمایه مالی سازمان رو حفظ کنه و حتی رشد 

 بده، صرفا نگاه استفاده گر نداشته باشه.

شیوه قدیمی انتقال دانش از توکتابا دیگه کاربردی نداره باید با بازی، الگو سازی، بازدید و 

 تقل بشه.مهارت منغیره..

ها راجع به فضا و تجهیزات هست اینکه محیط تربیتی ما، مدرسه ما، بشه مدرسه یکی از زیرنظام

هایی داشته باشه. محیط زندگی، اینکه مدرسه ما واقعا خونه دوم متربی من باشه، اون باید چه ویژگی

 ارند.تربیتیمون و از این قبیل اون نٌرم استاندارد را بعضا خیلی کم د

های آموزشی مدیران طوری باشه که انسان رو متوجه فطرت انسانی و اخلاقیات بکنه، شیوه یدبا

 که تا امکان فساد براش فراهم شد زودتر از همه خود مدیر، اقدام نکنه!

کامل  آشنایی هاها خوانده و با آنکه داده یزمان. ها استاز داده یهاول یکدها یجادمرحله دوم شامل ا

گر  یلکه به نظر تحل یندنمامی یها را معرفداده یژگیو یک. کدها شودمرحله شروع مین ای شد یداپ

ین ( متفاوت هستندمضمون) یلتحل یاز واحدها ی شدههای کدگذاررسد. دادهجالب می . پس از انجام ا
رفته، کد مشخص انتخاب شدند. در مراحل بعدی با بازبینی کدگذاری صورت گ176اقدامات تعداد 

بط حذف شدند و برخی کدها که همراستا بودند ادغام شدند در نهایت در این مرحله ای غیرمرتکده

، و پایه مضامینمختلف در قالب  یکدها یشامل دسته بندکد بدست آمد. مرحله سوم  139تعداد 
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در  است. در واقعسازمان دهنده  مضامینشده در قالب  یکدگذار یهاهمه خلاصه داده کردن مرتب

 یبرا توانندمختلف می یکه چگونه کدها گرفته شدو در نظر  شدهشروع  کدها یل، تحلرحلهاین م
یه شوند یبترک یکل مضمون یک یجادا ا پ . از ترکیب چند کد ایجاد شده یک تم پایه ایجاد شد. این تم 

ا میان کده هایحالت تجربی سطح بالاتری از کدها داشته و از همان ترسیم ضمنی الگوها و ارتباط

مضمون پایه باقی  47کد کشف شده در مرحله قبلی، تعداد  139گیرد. پس از این مرحله از نشأت می
ها استفاده شد. در مرحله چهارم پالایش مضامین آغاز شد. در این مرحله مانده و در تحلیل از آن

امین به ن برخی مضهمپوشانی دارند و همچنی مشخص شد که برخی از مضامین پیشنهاد شده، با هم

های داخل هر مضمون به لحاظ معنا و ای قابل تفکیک هستند. بنابراین دادهنوان مضامین جداگانهع

، همخوانی پیدا کرده و همچنین بین مضامین مختلف، تمایز روشن و واضحی قابل مشاهده مفهوم با هم
د که ه بدست آمزمان دهندمضمون سا 18مضمون پایه و  47بود. در این تحقیق در نهایت تعداد 

 گزارش آن در جدول بعد گزارش داده شده است.
 

 

 . مضامین پایه و سازمان دهنده3جدول 

 مضمون سازمان دهنده پایهون مضم ردیف

آموزش با نگاه به نیازهای  آینده پژوهی  1
 نیاز سنجی رشته مدیریت کاربردی  2 آینده

 ژیکاسترات مه ریزیبرنا تدوین راهکارها مبتنی بر نیازهای آینده  3

 توجه به منابع و رشد جمعیت  4

اولویت شایسته سالاری  تغییر رویکرد سیاسی در انتخاب مدیران  5

 حرکت به سمت مهارت محوری  6 به جای دیدگاه سیاسی

های نوین استفاده از روش تجارب یاددهی یادگیری مدیریت  7

عد های جدید بر اساس چهار بتکنیک  8 و به روز در تدریس

 یرییادگ

 های واقعی کارشبیه سازی نمونه  9

 هابازدید از سازمان  10

انتقال دانش بصورت مهارت محوری و دور از   11

 های صرفا تئوریک و نظریشیوه

توانمندسازی معلمان و  عدم توانایی معلمان  12

نبود الگوی مناسب مدیریت برای دانش   13 مربیان
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 آموزان

 یهای ارتباطمهارت مذاکره  14

 کتبی باطارت  15

 شخصیت شناسی  16

 های ادراکیمهارت تفکر تحلیلی  17

 خلاقیت  18

 تفکر منطقی  19

های فنی و مهارت آشنایی با نرم افزارهای تخصصی و اینترنت  20

 زبان انگلیسی  21 کاربردی

 دانش تخصصی  22

 مهارت تصمیم گیری شناخت و حل مساله  23

 اولویت دهی  24

 زمان بندی  25

 های شهروندیمهارت جتماعیمسئولیت ا  26

 رعایت قوانین و مقررات  27

 احترام به دموکراسی  28

 توسعه فردی خودآگاهی  29

 رشد مستمر  30

 صبر و بردباری  31

 تحمل آرای مخالف  32

 مدیریت زمان نظم  33

 برنامه ریزی عملگرایانه  34

 مدیریت مالی آموزش حفظ و نگهداشت  و رشد سرمایه  35

 گذاریسرمایه داز به تغییر نگرش از پس ان  36

 شبکه سازی هاتوانایی استفاده از سایر دانش  37

 لینک سازی  38

 کار تیمی توانایی کار با دیگران  39

 های متفاوت کاریشناخت تیپ  40

 فرهنگ فرهنگ عملگرایی 

کاهش جایگاه کنکور در تعیین سرنوشت   41
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 آموزاندانش

 اقتصاد نبود امکانات در مدارس  42

 جامعه ضعف اقتصادی  43

 هاتحریم  44

 تربیت اسلامی برگشت به فطرت انسانی  45

  توجه به اخلاقیات  46

که شبکه مضامین رضایت بخشی حاصل شد، مرحله پنجم آغاز گردید. مضامین پیشنهاد شده هنگامی 

برای تحلیل آماده بود. در این مرحله، مضامین بررسی و تجزیه و تحلیل شدند. برای مضمون نام 
ه ذهن خواننده القا کند که آن تم درباره چه چیزی است. در این مرحله در شد تا بانتخاب مختصری 

باشد حاصل شد. جدول زیر مضامین در موضوع مورد بحث قابل تحلیل میمضمون فراگیر که  5نهایت 

 دهد.ها مستخرج شده است، نشان میسازمان دهنده و مضامین فراگیر که از آن
 اگیرده و فرمان دهن. مضامین ساز4جدول 

 مضمون فراگیر مضمون سازمان دهنده ردیف

 آموزش با نگاه به نیازهای آینده  1

برنامه ریزی و سیاست کلی نظام آموزش و 

 پرورش

 برنامه ریزی استراتژیک  2

 اولویت شایسته سالاری به جای دیدگاه سیاسی  3

 های نوین و به روز در تدریساستفاده از روش  4

 ربیانمان و مازی معلتوانمندس  5

 های ارتباطیمهارت  6

 های آموزشیمهارت

 های ادراکیمهارت  7

 های فنی و کاربردیمهارت  8

 مهارت تصمیم گیری  9

 های شهروندیمهارت  10

 توسعه فردی  11

 مدیریت زمان  12 خود مدیریتی

 مدیریت مالی  13

 شبکه سازی  14
 مدیریت دیگران

 کار تیمی  15

 ماعیعوامل اجت فرهنگ  16
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 اقتصاد  17

 تربیت اسلامی  18

، مرحله ششم زمانی شروع شد که مجموعه کاملی از مضامین نهایی فراهم شده بود. در این مرحله

تحلیل و تدوین گزارش نهایی پژوهش صورت پذیرفت. در واقع گزارش باید شواهد کافی و مناسبی 

های پژوهش و علایق پرسشی مجدد ر، بررسها فراهم آورد. هدف از این کاهای موجود در دادهبرای تم

هاست که با بحث و بررسی عمیق الگوهای به دست آمده از تشریح متن، به نظری نهفته در آن
های اصلی پژوهش پاسخ داده شود. گزارش این تحقیق و الگوی به دست آمده از مضامین پرسش

تربیت مدیران با  مرکز برطه با تسازمان دهنده و فراگیر برای تحول سیستم آموزش در دوره متوس

 های آینده در ادامه آورده شده است: کفایت از میان نسل
یکی از مضامین فراگیر در این تحقیق مضمون مدیریت دیگران است که شامل دو مضمون سازمان 

غالب مشارکت کنندگان به این بحث پرداختند و معتقد بودند که  دهنده شبکه سازی و کار تیمی است.

توانند از کارکنان و کسی که نظرش مخالفش باشد را ندارند و نمیبا ها توانایی کار مانران سازغلب مدیا

دانش کارکنان به نحو احسن استفاده کنند. اگرچه مفهوم مدیریت دیگران با مفهوم کلی مدیریت، 
صرفا که هدف توان این دو را از هم تفکیک کرد، چرا بسیار شبیه است اما در دوران متوسطه می

و کار تیمی باشند  وزش است. بنابراین اگر دانش آموزان در دوران متوسطه قادر به ایجاد شبکهآم

توانند از پس هدایت و سازماندهی افراد در یک سازمان برآیند. یکی از طبیعتا در آینده بسیار بهتر می
 -2ازی از آینده. تصویرس -1دیر: جان کاتر میگه سه تا وظیفه داره م"مشارکت کنندگان اظهار داشت: 

واداشتن شبکه به اجرای برنامه و تحقق آینده. مدیر در ساختار مهارت محور باید بلد  -3ایجاد شبکه 
باشه مذاکره کنه مدیر، باید بلد باشه محقق کنه امور را، مهارت مذاکره، مهارت ارتباط موثر، مهارت کار 

 "ادراکی.های های فنی، مهارتبا دیگران، مهارت

 همچنین یکی از اساتید دانشگاه فعال در حوزه آموزش مدیریت تآکید کرد:

های تربیتی دانش آموزان مد بایست در برنامههای دغدغه مند میافزایش شناخت اجتماعی و نگرش"
های اجتماعی و کارهای تیمی روش مناسبی برای توسعه این نظر قرار گیرد. مشارکت در فعالیت

 "است اهنگرش رفتارها و

 گوید: مدارس سمپاد فعال است میهای یکی از متخصصان برنامه ریزی درسی که در تدوین برنامه

های بین فردی میشه ازش یاد کرد که در ... تحمل آراء مخالف، همدلی با دیگران که به عنوان مهارت"
زی که اون چی مدیریت خیلی حائذ اهمیت هست چون شما میدونید در سطوح مختلف مدیریتی

 "هامون نداریم.های انسانی است که ما بطور مشخص در برنامه درسیکسان است مهارتی
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های ارتباطی، های آموزشی است که شامل پنج مضمون پایه مهارتمضمون فراگیر دیگر مهارت

 تقریبا های آموزشی،شود. نیاز مدیران به مهارت، شهروندی، فنی و کاربردی و تصمیم گیری میادراکی
 کنندگان مشترک بود. هایی بود که بین تمامی مشارکتدغدغه یکی از

سال کار آموزش مدیریت عنوان کرد ساختار وظیفه محور در  15یکی از مشارکت کنندگان با سابقه 

 قرن حاضر منسوخ شده و در این باره توضیح داد: 
قق کنه امور را، مهارت باشه محید بلد در ساختار مهارت محور باید بلد باشه مذاکره کنه مدیر، با"

های ادراکی. ساختار انتقال های فنی مهارتمذاکره، مهارت ارتباط موثر، مهارت کار با دیگران، مهارت
دانشمون هم اشتباه است در شیوه آموزش و سیستم آموزش: اول اینکه با دانش نظری هست دوم اینکه 

 "ست.ساختارش وظیفه محور هست و مهارت محور نی
 گوید:های شهروندی میص برنامه ریزی درسی درباره نیاز آموزش مهارتخصمت

های شهروندی یا بحث پرورش قوای تفکر و تعقل میبینم که یکسری روی بحث پرورش مهارت"
های محوری مطرح است که اتفاقا وقتی میخوای مدیر بشی در آینده و یا خط مشی گذار شایستگی
ای که نیاز داره تفکر مشی گذاری مهمترین شایستگییوفته. خط اتفاق بمیتونه ها توی همه باشی این

سیستمی و تفکر استراتژک هست یعنی شما بتونی آینده دور رو ببینی اونجور که دیگران نمیبینند و 
  "بتونی تفکر نظامند داشته باشی که اجزای مختلف موقعیت را در آینده نگری مورد توجه قرار بده.

ن سازمان پژوهش و برنامه ریزی آموزشی وزارت آموزش و پرورش در خصوص ن سازماز مدیرایکی ا
های نظری فنی و دوره دوم متوسطه که شاخه"محتوای کتب درسی دوره متوسطه چنین گفت: 

تاب نوآوری و کارآفرینی ای و کارو دانش را داریم کتاب کارآفرینی و تولید در شاخه نظری و کحرفه
ها، ها مثلا حل خلاقانه مسئلهای و کارو دانش پیش بینی شده. در این کتابهو حرف  های فنیبرای بچه

ها ه را در نظر گرفتیم، ایننوآوری تجاری سازی محصول، بازاریابی و فروش، ایجاد کسب و کار نوآوران
ر نند و دهایی که بخوان در آینده مدیریت کسب کهستند که برای بچههایی ها و شایستگیمهارت
 "کند.های خیلی خوبی مهیا میخط مشی گذاری خودشان را عرضه کنند زمینهحوزه 

سال مدیریت در بخش دولتی  30یکی از مدیران سابق سازمان برنامه و بودجه کشور با سابقه بیش از 
 اضافه کرد: 

عی ب اجتمانوز آداداند ولی هبه فیزیک و تعلیمات دینی کمی می در دوره دبیرستان دانش آموز راجع"
کنیم چه را نیاموخته. با این روش ما یک انسان افسار گسیخته کم اطلاع را وراد جامعه بزرگمان می

 "انتظاری داریم که او مسیر درست را برود.
یکی دیگر از مضامین فراگیر در این تحقیق، مضمون خود مدیریتی بود که شامل سه مضمون سازمان 

های انجام شده با باشد. بر اساس مصاحبهعه فردی میی و توسریت مالدهنده مدیریت زمان، مدی

، مدیریت زمان، مدیریت مالی و توسعه فردی مستمر از جمله مواردی است که باید در کارشناسان
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درازمدت و از دوران کودکی به دانش آموزان آموخته شود و در دوران متوسطه حالت تاکیدی داشته 

دی در شکل گیری شخصیت افراد تاثیر گذار است و ممکن رت بنیاعات بصوباشد چرا که این موضو
شود نتواند آنطور که شایسته است، این موضوعات را فرا بگیرد است در زمانی که فرد وارد دانشگاه می

 و در زندگی شخصی خود به کار ببندد.

 پیرامون این مضمون یکی از مصاحبه شوندگان اظهار داشت: 
های دیگه مثل نیمکره راست مغز، مثل نی مدیریت باید روی حوزهدانش ف طه بجایدر مقطع متوس"

ها تربیت اخلاقی، تعهد به قانون، توسعه وجودی، آموزش منطق، آموزش روش تحقیق کار کرد. این
های مهارتی مثل ارتباط موثر، مدیریت زمان، رهبری خوبشتن، خیلی کمک میکنه. و بعد آموزش

ای داشته باشه. تکنیک مدیریتی را در میشه فرد شخصیت قوی ه باعثهایی کمدیریت فردی این
ها چیزهایی نیست که سالگی هم میشه یاد گرفت ولی این 50دانشگاه هم میشه آموزش داد توی 

سال توی طول دوره تحصیلی باید یادگیری بشه. معمولا من  12ها باید بگیم میشه امروز درس داد این
 "ها دست کمی از این نگرش من ندارن. برای کودکان و .. این مدیریت ای همه،دیدم مدیریت بر

 مصاحبه شونده دیگری توضیح داد: 

های فکری دیگه مثل تفکر تحلیلی، تفکر انتقادی و حتی خلاقیت و محل مسئله میتونه قطعا مهارت"
وان برنامه ن به عندرسیمو ها را عموما در برنامه ریزیمورد توجه قرار بگیره. خب ما این شایستگی

های علمی دنبال حافظه پروری هستیم، گزاره ریزی درسی پوچ، برنامه ریزی درسی مغفول میبینیم، ما
رو از دانش آموز انتظار داریم حفظ کنه به خاطر بسپره و روزه امتحان باز پس بده خب قاعدتا چنین 

 "اتفاقی نمیوفته در بحث یادگیری. 
و پرورش درباره بخشی از محتوای درسی مرتبط با این مضمون آموزش  ر وزارتاز مدیران مسوول د

 گفت:

محتوای آموزشی مناسب برای پرورش مدیران آینده توسعه محتوا حول محور مهارت پروری و قبل از "
 "آن و همه مطالعات خودشناسی )خودشناسی و خودآگاهی به منظور خودیابی( است

لی نظام آموزش و پرورش است که شامل توانمند بعدی، برنامه ریزی و سیاست ک مضمون فراگیر
های نوین، اولویت شایسته سالاری، برنامه ریزی استراتژیک و ، استفاده از روشسازی معلمان و مربیان

های اصلی کارشناسان تیم خبره، عدم برخورداری آموزش با نگاه به نیازهای آینده است. یکی از دغدغه

های مدیریتی بود و معتقد بودند فردی که خود حائز این شرایط ها و مهارتمعلمان مدارس از توانایی
های تدریس دروس نیز اگرچه به سمت ها را بیاموزد. روشنباشد نمیتواند به دانش آموزان این مهارت

حیطی  و جهانی کنند اما این حرکت بسیار آهسته تر از تغییرات متغییر و کاربردی شدن حرکت می

های درسی با توجه به نیازهای آینده تدوین شوند و برای است بنابراین شایسته است که همیشه برنامه

 آن برنامه ریزی استراتژیک انجام شود.
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 خبره آموزش مدیریت اظهار داشت:

اره آنچه که آموزش داده شده در دوره متوسطه یا در دانشگاه مربوط به همون زمانیست که فرد د "
تحصیل میکنه در حالیکه وقتی فرد سرتیفیکیت دیپلم سرتیفیکیت لیسانس یا مسترشو میگیره و میاد 
بیرون چیزهایی میدونه، چیزهایی میتونه که دیگه به اون زمان نمیخوره. لذا نگاه باید نگاه آینده 

سال  8عوامل اثرگذار در  ها و حتیپژوهی باشه باید آینده پژوهانه عمل کرد. باید بیایم نیازها، خواسته
 "سال بعد رو ببینیم متناسب با اون بیایم در حوزه آموزش پرورش نیرو تربیت کنیم10سال بعد  9بعد 

 یکی از مسوولان برنامه ریزی درسی در وزارت آموزش و پرورش عنوان داشت:

علم و مربی من های دیگر راجع به معلم و مربی ما هست. اینکه مها یا زیرساختیکی از زیرنظام"
های یک مدیر را داشته باشد که در تعامل با دانش آموز من یا متربی من بتونه در عمل خودش ویژگی

ها هم باید دائم توانمند سازی بشه و هم اینکه نقش الگو و تسهیل گری را مهیا کند. خب این ویژگی
 "های قبلی مربی من و معلم من نهادینه شده باشه. در آموزش

 ز فعالان در حوزه آموزش افزود:یکی ا
ای که وجود داره همین افراد با همین قابلیت و همین توانمندی اساسا در همین حوزه نرم نکته"

براشون روشن نیست که چطور هدایت کنند دانش آموزانی که در مدارس دارند تحصیل میکنند به 
مدیره نمیدونه که چطوری باید دانش  هاشون یعنی معلمه نمیدونهمندینهاشون و تواسمت اون قابلیت

های لازم رو هایی که دارن شیفت بده یا حلشون بده در واقع آموزشآموزان رو به سمت توانمندی
ها، کلاس میرن اون اصول آموزشی که خیلی حداقلی و کف هست رو اجرا میکنن و ندیدن این معلم

 "میان بیرون. 
 سیستم آموزش فعلی افزود: مشارکت کننده دیگری در خصوص کمبودهای 

های سیستم های فوق در دانش آموزان یکی از چالشعدم تربیت معلمان برای توان توسعه مهارت"
 "آموزش کشور است.

 گوید:ساتید خبره آموزش مدیریت چنین میاز ا

ه های مدیریت که برای آموزش مدیریت هستن ناتوان هستن از اینکنتیجه یکی اینکه اخیرا دانشکده"
مدیر پرورش بدهند. چرا؟ چونکه اصلا مدیریت یک دانش کاربردی است دانش نظری نیست یعنی 
همین اختلاف اساتید که آیا این دانش کاربردی هست یا نظری منجر شده به اینکه مدیران توی 

 "های مدیریت پرورش پیدا نکنن که این بر میگرده به سیستم آموزشیدانشکده
، اقتصاد و ین تحقیق عوامل اجتماعی است که شامل، مضامین پایه فرهنگآخرین مضمون فراگیر ا

رح شد که باید های انجام شده بعد فرهنگ از این جهت مطباشد. براساس مصاحبهمیتربیت اسلامی 

تنها راه موفقیت کنکور است تغییر کند. مدرک گرایی دیگر جوابگو نیست. گوید فرهنگی که می
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تواند به دانش آموز درس اقتصاد مالی دهد و ود اقتصاد ضعیفی دارد چطور میآموزش و پرورشی که خ

 با دیدگاه محوریت فطرت انسان باید بیشتر مورد توجه قرار گیرد.همچنین تربیت اسلامی
 گوید:برنامه ریزی درسی دوره متوسطه در این باره می

بر فطرت ، ناخودآگاه بر نوع انسان  در نظام آموزشی جاری بدلیل عدم توجه به انسان شناسی مبتنی"
برگرفته از جوامع دیگر )غیراسلامی( تاکید دارد بنابراین همانطور که در تکمیل سوال اول اشاره شد 

 "باید کل محتواهای آموزشی با توجه به انسان مورد نظر اسلام مورد تجدید نظر قرار گیرد.
 کند:ر در فرهنگ تاکید مییکی از خبرگان برنامه ریزی درسی درخصوص لزوم تغیی

فقط هدف چهارم که آمادگی فرد برای ورود به دانشگاه هست را دنبالیم که فقط بتونه کنکور رو "
 "هاست.خوب بزنه و وارد دانشگاه بشه و واقعا خود کنکور مانع اصلی برای آزاد پرورش دادن بچه

 امکانات مدارس گفت:یکی از مشارکت کنندگان با اشاره به مشکلات بودجه آموزشی و 

ریزی، مدیریت و منابع مالی و پشتیبان دارید، اقتصاد آموزش و شما برای هرکاری نیاز به برنامه"
های به نوعی تربیت مدیران طور میچرخه که من بتوانم زیرساختپرورش ما، اقتصاد مدرسه من چ

 "آینده را آنجا بروز رسانی کنم.
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تحول سیستم آموزش در دوره 

متوسطه با تمرکز بر تربیت مدیران با 

 یندههای آن نسلکفایت از میا

که دانش آموزان دوره  مهارت هایی

 متوسطه باید بیاموزند: شبکه سازی

 های ادراکیمهارت، های ارتباطیمهارت

های فنی و مهارت، های شهروندیمهارت

 های تصمیم گیریمهارت، کاربردی

 مدیریت مالی، مدیریت زمان

 توسعه فردی

مدیریت 

 دیگران

 

های مهارت

 آموزشی

 

 ان و مربیانیران مدرسه، معلمنمندسازی مدتوا

 آموزش با نگاه به نیازهای آینده

های نوین و به روز در تدریس استفاده از روش

سازی، ایفای نقش، بحث گروهی، کار گروهی، شبیه)

دریافت مفهوم، سخنرانی، پرسش و پاسخ، استفاده از 

 های نوین و مبتنی بر فناروی اطلاعات(روش

 ته سالاریتوجه به شایس

 میوجه به تربیت اسلات

برنامه ریزی و 

های کلی سیاست
نظام آموزش و 
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گری در مآخذ دریافت داده، نگارش تفصیلی و ی و بیرونی، از چند جانبهدرون برای سنجش روایی

کنندگان و حداقل جهت گیری از توصیف پرمایه، ارجاع دادن مجدد کل روایت مکتوب به مشارکت
(. به منظور تایید پایایی این روش، از ضریب درون موضوعی کاپا استفاده 32سوی محقق استفاده شد )

گیری )توسط دونفر یا دو ابزار یا در دو مقطع توان میزان توافق دو اندازهیب میین ضرشد. از طریق ا

ها در این روش، به کدگذاری مجدد دو مورد از زمانی( را ارزیابی کرد. برای محاسبه پایایی کدگذاری

یب ها توسط محقق دیگری با تحصیلات دانشگاهی مرتبط در مقطع دکتری، پرداخته شد. و ضرمصاحبه
-بدست آمد که نشان دهنده توافق دو محقق بر روی کدهای انتخابی می 73/0پای محاسبه شده کا

 باشد. 

 یریگجهینتبحث و 

انسانی و تاثیری های انجام شده در زمینه توسعه رویکرد نظام مبتنی بر شایستگی در حوزه منابعفعالیت

های اخیر از خود برجای در دههسانی ها بر کارکردهای مختلف مدیریت منابع انکه این فعالیت

ی منابع اند، باعث شده است که این امر به عنوان یکی از اهداف و مقاصد راهبردی در حوزهگذاشته

د انسانی سازمان ها و موسسات کشورهای توسعه یافته و برخی از کشورهای در حال توسعه به حساب آی
های مورد نیاز منابع انسانی و تدوین یستگییی شاها به تدریج بر ضرورت و اهمیت شناساو سازمان

های این پژوهش (. از جمله نوآوری33هدفمند و سریع الگوهای شایستگی از خود واکنش نشان دهند )

های قابل آموزش به دانش آموزان در دوره متوسطه است، از این های مدیران با مهارتپیوند شایستگی
های مدیریتی به نوجوانان در مدرسه، ه پیرامون آموزش مهارتمطالعرو این پژوهش، با توجه به کمبود 

های مورد نیاز مدیران و نقش آموزش و پرورش و مدارس در توسعه این با در نظر گرفتن شایستگی

های کمی با رویکرد کاربردی بکارگرفته شود. تواند در پژوهشها الگویی اکتشاف کرده که میشایستگی

های آموزشی، ها، پنج مضمون فراگیر شامل مدیریت دیگران، مهارتداده تحلیلپس از جمع آوری و 
خود مدیریتی، برنامه ریزی و سیاست کلی نظام آموزش و پرورش و عوامل اجتماعی به عنوان عوامل 

اصلی که باید در دوره متوسطه برای پرورش مدیران درنظر گرفته شود، لحاظ شد. همچنین در این 

 ازمان دهنده نیز بدست آمد.مون ستحقیق هجده مض

 های آینده: الگوی تحول سیستم آموزش در دوره متوسطه با تمرکز بر تربیت مدیران با کفایت از میان نسل3شکل 
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های آموزشی از قبیل ارتباطی، آموزش مهارت مدیریت دیگران از قبیل شبکه سازی و کار تیمی، مهارت

های خودمدیریتی از قبیل مدیریت زمان، ادراکی، شهروندی، تصمیم گیری، فنی و کاربردی و مهارت
 21ای مورد نیاز برای مدیران در قرنهارتمدیریت مالی و توسعه فردی در تحقیقات بسیاری از مه

های بسیاری مورد تاکید و تحقیق ها به نوجوانان در پژوهشبرشمرده شد همچنین آموزش این مهارت

 قرار گرفته است.
های بین فردی، مهارت لازم برای تعامل موثر در محیط ( معتقد است2019در همین راستا روبن )

توان به مواردی همچون دیران آموزش داده شود. در این عامل میبه م گروهی، سازمانی و عمومی باید

ایجاد اعتبار و اعتماد، اقناع، روابط بین فردی و تیم سازی، گوش دادن و سوال کردن، شنیدن و صحبت 

( معتقدند که مدیران برای 2017کردن و تسهیل مذاکره و حل اختلاف، اشاره نمود. اسلان و پاموکو )
ها همچنین ، رقبا و خانواده باید آموزش ببینند. آنبا کارکنان، مشتریان، ذینفعانابطه تشخیص نوع ر

ها نسبت به های شخصیتی مدیران، دید آنهای خود مدیریتی مربوط به ویژگیمعتقدند که مهارت

 (،2014) 1شود. آسومنگافتد را شامل میزندگی و نحوه برخوردشان با آنچه که در زندگی اتفاق می
ر از این مهارت را داشتن ثبات عاطفی، عزت نفس، کنترل، خودکارآمدی، شجاعت، خودآگاهی، منظو

(، 2016(. مهبانویی و همکاران)34داند )سخت کوشی، صداقت، صبور بودن، خلاقیت و سازگاری می

 معتقدند که مهارت صحبت کردن و گوش دادن موثر، ایجاد فضای یادگیری، علاقه به حل مشکلات از

ها با های یک مدیر است که باید با آموزش فرا بگیرد. درنهایت این شایستگیهای مهارتویژگی جمله
( همراستا است 2012و همکاران ) 4پورقلی(، اله2014) 3(، رایسن2014) 2تحقیقات بارن و کلوس

 (. 35؛36؛37)

ن به صورت پراکنده در جواناها در نوهمانطور که پیشتر اشاره شد، به موضوع پرورش این قبیل مهارت
های آن همراستا با مضامین لفهکه مؤ توان به موارد ذیلتحقیقات پرداخته شده است که از جمله می

 این پژوهش است، اشاره نمود:

آینده جوانان در قرن حاضر را را در  تیموفق یهامهارت( در مقاله خودشان 2009) 5کوچران و فراری

، 9یمادام العمر و خود جهت ده یریادگ، ی8یو رهبر یمیت کار، 7اترتباطا، 6تفکر یهامهارتشامل 
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 دهی، اکمیو  ستیدر قرن بدانستند و تاکید کردند  2و اخلاق ییگرا حرفه، 1یو کاربرد فن آور بیتصو

 نیا 3به سمت اقتصاد دانش رییکرده است. تغ دایپ یدیجد یکار معنا یروین یجوانان برا یآماده ساز
به  شتریب انیکه کارفرما ی مذکورهاکرده است که جوانان بدون داشتن مهارت جادیا ارده رگست ینگران

 (.38) شوندیکار م یرویشوند، وارد نیکارشان وارد م

 یاریبس یدر رشد و نگهداررا  یاجتماع یهایستگیو شا یاجتماع یهاکمبود مهارت( 2003اسپنس )
گیرد که آموزش این داند و نتیجه میموثر می یجوانو نو یدوران کودک یو رفتار یاز اختلالات عاطف

(. 18ه است )بودثر ؤم یخاص اجتماع یدر رفتارها رییتغ جادیدر اها به کودکان و نوجوانان مهارت

های شخصی و اجتماعی در کودکان و نوجوانان های ارتقا مهارت( در فراتحلیل برنامه2010) 4دورلاک

با  وندیدر درک خود و پ یقابل توجه شیه کنترل، شرکت کنندگان افزاا گروب سهینشان داد که، در مقا
در  ی، و کاهش قابل توجهیلیتحص شرفتیمثبت، نمرات مدرسه و سطح پ یاجتماع یمدرسه، رفتارها

،  2004 6باند و هاف، 1998و همکاران  5آرتورهمچنین تحقیقات  .(38ی داشتند )رفتارمشکل 

نن، 1983 9زیلاد و م، 1995 8گرشام ،1995 7و فالکو ینبردوز ،2003،  1997دورلاک  -سالاس و کا
 (.39با نتایج این تحقیق همراستا است ) 2001 10بوورز

های خود مدیریتی از جمله ( درخصوص اجرای دوره مهارت1999و همکاران ) 11کریتیتحقیق مک

برای دانش آموزان ...  های رهبری، مدیریت خشم، مدیریت کار، همدلی، میدیریت استرس ومهارت

 ییهانهیدانش آموزان در زم، 12"قلب هوشمند"دبیرستانی اشاره کرد که در اجرای این برنامه با عنوان 
کار و تمرکز و روابط با خانواده، همسالان  تیریپرخطر، مد یخشم، رفتارها تیریاز جمله استرس و مد

های های درسی با دوره، ادغام برنامهنتایجو گذاشتند  شیرا به نما یریچشمگ یهاشرفتیو معلمان پ

های خود مدیریتی به کودکان را اثر بخش خوانده است. همچنین طراحی شده برای آموزش مهارت
توان یخود، م تیریموثر مد یهاکیتکن نیو تمر یریادگی قیدهد که از طریمطالعه نشان م نیا جینتا

 به دست آورد یرستانیرا در کودکان دب یکیولوژیزیف و ی، رفتاریقابل توجه روانشناخت یهاشرفتیپ

(، به ارائه مدل خود مدیریتی در دانش آموزان پایه ششم 2021همچنین علیدادی و همکاران ) .(40)
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( کوشش نمودند تا 2021) 1(. در پژوهشی دیگری غلامی، احمدی و حرمتی41مدارس پرداختند )

ها که در دوره متوسطه را طراحی نمایند، یافته همدلیهای الگوی برنامه درسی برای آموزش مهارت
 3(، بریانت2010) 2گردد. این نتایج همسو با تحقیقات باترزآموزش همدلی موجب افزایش همدلی می

های درسی ( به فرا تحلیل برنامه2006(. کراگ )42( است )2004) 4کوهن و ویترایت-( و بارون1982)

مدرسه با هدف  یهاکه برنامه گرفته جهینت جوانان پرداخت وو نو با هدف مدیریت استرس در کودکان
ثر وم یامقابله یهامهارت شیدر کاهش علائم استرس و افزا یامقابله یهامهارت ایاسترس  تیریمد

و  6( گلژاینا2013و همکاران ) 5(، هولن2007این نتایج با تحقیقات همپل و همکاران ) .(21) است

( در زمینه 2014و همکاران ) (. نتایج تحقیق جانسون43؛44؛45بود )استا ( همر2018همکاران )

را فرا  یگریانجیم یهامراحل مذاکره و روش دهدآموزش مدیریت استرس به دانش آموزان نشان می
نشان دادند.  یواقع یها را در حل تعارضات زندگاستفاده از آن روش ها و مهارت ییها تواناگرفتند. آن

 لیتمادرگیر بودند،  هایمدت با همکلاس یو طولان یجد به طور دیشد یاز نظر عاطف هاآن یوقت یحت

 نیهمسالان همچن یگریانجیبرنامه م تیاستفاده کنند. موفق یگریانجیمذاکره و م یهاشداشتند از رو
خود  ییو در دفعات استفاده دانش آموزان از توانا ریدانش آموزان به معلمان و مد یریدر کاهش درگ

ا  .(23) شودیاز کلاس منعکس م ریغ گرید یهاطیدر مح یگریانجیمذاکره و م یبرا نتایج این تحقیق ب

 (.46؛47( نیز همراستا بود )2010و همکاران ) 8( و ترنکلو2010و همکاران ) 7براکمن

ن، مضمون فراگیر دیگر برنامه ریزی و سیاست کلی نظام آموزش و پرورش شامل توانمندسازی مدیرا
های نوین، اولویت شایسته سالاری، برنامه ریزی استراتژیک و آموزش لمان و مربیان، استفاده از روشمع

های اصلی کارشناسان تیم خبره، عدم برخورداری مدیران با نگاه به نیازهای آینده است. یکی از دغدغه

یط  فردی های مدیریتی بود و معتقد بودندها و مهارتو معلمان مدارس از توانایی که خود حائز این شرا
( دریافت که 2013ها را بیاموزد. پژوهش اسیدوکومی )تواند به دانش آموزان این مهارتنباشد نمی

شود به رهبران مؤثر ها و رویکردهایی هستند که باعث میها، استراتژیمدیران موفق دارای مهارت

نفعان برای د روابط سالم با تمامی ذیایجا تبدیل شوند. رهبران نوآوری که یک فرهنگ و محیط را با

یادگیری ایجاد کرده و به اندازه کافی فروتن هستند. هم چنین از طریق طراحی و ایجاد ساختارهایی 
گذارند برای معلمان، دانش آموزان و جامعه برای کارکردن با هم بر موفقیت دانش آموزان تأثیر می
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تگی مدیران مدارس دارای پیامدهای مهمی برای شایس معتقد است اجرای مدل 2016(. یانگ 48)

ای معلمان و مدیران مدارس باشد به طوری که موجب توسعه حرفهمعلمان و رهبران آموزشی می
های ( نیز معتقدند که پیامد اصلی تدوین و به روزرسانی شایستگی2013خواهد بود. کانول و یونگ )

ی از رهبران آموزشی و افزایش یادگیری دانش ملکردمدیران مدارس، افزایش محسوس انتظارات ع

های تدریس دروس نیز اگرچه به سمت تغییر و کاربردی شدن حرکت (. روش49آموزان است )
کنند اما این حرکت بسیار آهسته تر از تغییرات محیطی و جهانی است بنابراین شایسته است که می

وین شوند و برای آن برنامه ریزی استراتژیک ده تدهای درسی با توجه به نیازهای آینهمیشه برنامه

( بیان کردند که اصلاح سیستم آموزشی و تطابق آن با رویکردهای 2018انجام شود. بازروا و همکاران )

ای معلمان را بهبود بخشد که تاثیر مثبتی بر روی روند های حرفهتواند بطور مداوم مهارتجدید می
ریزان و ( برنامه2016) 1(. پسته7ن و دانشجویان خواهد داشت )آموزاآموزش و عملکرد تحصیلی دانش 

های سیاست گذاران حوزه آموزش ایران، واجب است که بازنگری در سیستم آموزشی را در صدر برنامه

سیستم آموزشی روسیه، وضعیت "( در مقاله خود با عنوان 2018(. بازروا و همکاران )5خود قرار دهند )
های کارآموزی، نشان دادند که چگونه فضای آموزشی آنلاین، سیستم "یندهداز آفعلی و چشم ان

های تخصصی، ادارات دولتی و سایر موسسات علمی فرهنگی کشور را تحت تاثیر قرار داده است بخش

(7.) 

مضمون فراگیر عوامل اجتماعی شامل، مضامین سازمان دهنده فرهنگ، اقتصاد و تربیت اسلامی 
های انجام شده بعد فرهنگ از این جهت مطرح شد که باید فرهنگی که صاحبهساس مباشد. برامی

گوید تنها راه موفقیت کنکور است تغییر کند. مدرک گرایی دیگر جوابگو نیست. اوباما در سال می

ای و کارآموزی های آموزش حرفهها و برنامهبه نقش محوری آموزشگاه، با جلب توجه مسئولان 2009
دارد که به سمت کسب دستاوردهای بزرگتر در انتهای دورۀ دبیرستان، اذعان می یکاآمرت در هدای

، که بخش قابل توجهی از جنبش اصلاحات فعلی آموزش و پرورش بوده "دانشگاه برای همه"شعار 

را موجب  "صلاحیت برای همه بعد از دوره دبیرستان"است، باید به طور چشمگیری گسترش یابد تا 

های کوچک و متوسط دهد که شرکت( هم نشان می2019یج تحقیق مسعود و همکاران ). نتا(4) شود
در آرژانتین، بیشتر تمرکز خود را در هنگام عمل به مسئولیت اجتماعی خود، بر روی توسعه آموزش و 

(. درخصوص مضمون اقتصاد مطرح گردید، 6اند )ایجاد ابتکارات آموزشی در این کشور، متمرکز کرده

تواند به دانش آموز درس اقتصاد مالی دهد و و پرورشی که خود اقتصاد ضعیفی دارد چطور میموزش آ
همچنین تربیت اسلامی با دیدگاه محوریت فطرت انسان باید بیشتر مورد توجه قرار گیرد. در زمینه 

ش و ؛ جهانبخ2016و همکاران،  1؛ ارجونی2002 2اقتصاد آموزش و پرورش نتایج تحقیقات نادری
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یران 50؛51؛52؛53با این تحقیق هم راستا است ) 2018، 3و کریم زاده 2015، 2حمودی بردزردیم (. ا

( در تحقیق خود نتیجه گرفتند، نظام آموزشی مدارس در نهایت در صدد آماده 2017) 4نژاد و منعمی
ت ک درسهای سبسازی دانش آموزان برای تحصیلات تکمیلی است و متاسفانه بحث پرورش در حوزه

زندگی با توجه به فرهنگ و مذهب ایرانی اسلامی محدود به کتاب ها و کسب نمره شده است و در 

های یاد شده عمل اولویت هیچ نهادی، از خانواده گرفته تا آموزش عالی، یادگیری رفتار درست در حوزه
 کاری ( در پژوهش خود به تدوین الگوی کیفیت زندگی2017) 5(. همچنین خشوعی54نیست )

 (.55اسلامی در آموزش و پرورش جهت تربیت اسلامی نسل آینده پرداخته است )

 

 ها و پیشنهادهامحدودیت

های مدیریتی به دانش آموزان دوره متوسطه، کمبود مطالعات و نبود تجربه عملی آموزش مهارت
های دیتمحدو های داخلی از جملهبر تربیت مدیر برای آینده به خصوص پژوهش تحقیقات با تمرکز

های شدید و مواجه با محدودیت19رود. همچنین به دلیل شیوع کوید اصلی این پژوهش به شمار می

فاصله گذاری اجتماعی و تعطیلی مدارس، حضور فعال در وزارت خانه و مدارس برای پژوهشگر فراهم 
پیام از طریق  نی یاهای بسیار سخت و مکرر، امکان تماس تلفها با پیگیرینگردید و برای مصاحبه

 پاسخ ماند.ها بیهای اجتماعی فراهم گردید که متاسفانه بسیاری از آنایمیل یا شبکه

از آن جاییکه در خصوص دوره نوجوانی به عنوان دوره حساس زندگی باید گفت که رشد شناختی، 
د تا در ین شوجسمی و روانی افراد هم حق و هم یک مسئولیت است که باید برای همه نوجوانان تضم

شود تا حتما در دوران متوسطه بخشی از مسائل (، پیشنهاد می8بزرگسالی موفقیت کسب نمایند )

های آموزش با همکاری خود ، مدیریت مالی مدرسه و برنامه ریزیهامربوط به مدیریت زمان کلاس
شود ن پیشنهاد میهمچنیها را درک کنند. دانش آموزان انجام شود تا بهتر بتوانند کاربرد این مهارت

و سایر ، کار تیمی هایی را در مدرسه بپذیرند تا برای حل آن از شبکه سازیکه دانش آموزان نقش

در های مختلف خدماتی و تولیدی از سازمان های مدیریتی استفاده کنند. قرار دادن بازدیدمهارت

مشی شود خطپیشنهاد میباشد.  اهگشاتواند رها میهای دوره متوسطه نیز در آموزش مهارتبرنامه
بینی کنند و برنامه گذاران و برنامه ریزان برای پرورش مدیران حداقل نیازهای ده سال آینده را پیش

های مدیریتی مورد نیاز ریزی لازم به صورتی انجام شود که فرد در هر مقطع تحصیلی سطحی از مهارت
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شرایط آموزشی و ایجاد تحول بنیادی پیشنهاد  بهبودآینده را بصورت کاربردی فراگیرد. به جهت 

شود که به روش تربیت مبتنی بر فطرت که در آموزش و پرورش فعلی مورد غفلت واقع شده است می
توجه بیشتری شود و در همین راستا کل محتوای آموزشی دوران دبیرستان مورد بازبینی قرار گیرد. 

 در ی پیشنهادی این پژوهشالگو یاعتبارسنج همچونهای بعدی موضوعاتی همچنین برای پژوهش

آموزش مؤثر  یهاروشهای مدیران در ایران، شناسایی ، آینده پژوهی وظایف و نقشآموزان دانش نیب
تحصیلی، بررسی  مقاطع ریساهای مدیریت به به دانش آموزان، آزمون عملی آموزش مهارتمهارت 

های کودکان و نوجوانان و بررسی تاثیر تفاوت یت بهسازی آموزش مدیرهای پیادهموانع و چالش

 شود.جنسیتی در برنامه ریزی برای پرورش مدیران پیشنهاد می
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  چکیده

های آموزشی های دانشگاه تهران و ارائه دورههای تخصصی رؤسای دانشکدهپژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی شایستگی

مند استفاده شده است. ابتدا با مرور نظام مبتنی بر آن انجام شده است. رویکرد پژوهش کیفی و از دو روش تحلیل محتوا و

های مربوطه استخراج شدند؛ سپس با مرور های دانشگاه تهران، شایستگیکدگذاری کیفی شرح وظایف رؤسای دانشکده

های پژوهش با روش تحلیل های به دست آمده تکمیل و اصلاح شدند. درنهایت اعتبار یافتهمند مطالعات پیشین شایستگینظام

های تخصصی رؤسای های پژوهش، الگوی سه لایه شایستگیازبینی نخبگان و همکاران مورد تأیید قرار گرفت. بر اساس یافتهو ب

ها شامل بندیبندی کلیّ است. این دستهزیرشایستگی در قالب سه دسته 17شایستگی تخصصی و  9ها شامل دانشکده

های مؤثر و دفاع از دانشکده و توانایی برقراری تعامل مؤثر(، شایستگی های ارتباطی و حمایتی )توانایی نمایندگیشایستگی

آموزشی، پژوهشی و تخصصی )رهبری و مقبولیت علمی، توانمندی ارائه خدمات تخصصی دانشکده به جامعه، توانمندی ارتقاء 

های ها، قوانین و برنامهاز سیاست یادگیری دانشکده، توانایی ارتقاء فرآیندهای پژوهشی دانشکده و آگاهی -فرآیندهای یاددهی

های کارکنان و دانشجویان دانشکده و توانایی های مدیریت سرمایه انسانی )توانایی ارتقاء برنامهمربوط به دانشکده( و شایستگی

 های تخصصی طراحی شده و باباشد. همچنین بر پایه الگوی شایستگیجذب و توسعه مؤثر اعضای هیأت علمی دانشکده( می

های آموزشی به همراه ها، عناوین دورههای رؤسای دانشکدهاستفاده از نظر خبرگان به منظور توسعه و ارتقاء شایستگی

 اند.شان پیشنهاد شده های آموزشیسرفصل

 

 های تخصصی، دوره آموزشی، رئیس دانشکده، دانشگاه تهرانشایستگی، شایستگی :هاکلیدواژه
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 مقدمه

ای برای افزایش ظرفیت حکمرانی خود نیازمند مدیران و کارکنان هر جامعه یدر دنیای مدرن امروز

 توسعه را خود هایشایستگی و هاقابلیت پیوسته شایسته است. در محیط سازمانی نیز مدیران ناچارند
 آموزش هایمؤسسه و هامحیطی باشند. دانشگاه متفاوت و متغیر شرایط سخگوی پا بتوانند تا دهند،

الاتر نیز این از نگاه سطح اگر هستند. بقا برای مداوم سازگاری از ناگزیر هاسازمان سایر مانند زنی عالی  ب

 به انسان محیطی، به نیازهای گوییپاسخ و جهانی هایرقابت از فارغ که شد خواهد هویدا نکته این رود،
 فرمایند:می بارهرایند کاظم )ع( امام حضرت که تاجایی است، مداوم توسعه و رشد محتاج خود خودی

 هفتم )ع( امام از و گرانقدر نورانی حدیث (. این1« )1است کرده ضرر یکسان باشد روزش دو »هرکه

(. همچنین با تتبع 2سازد )می نمایان را جامعه آحاد سعه تو ضرورت و اهمیت دیگری هرچیز از بیش

-ی اساسی دارد، شایستگی و جامعشتوان پی برد که آنچه در سعادت جامعه نقدر کلام معصومین می
 خاطر به برای مدیران دانشگاهی بین این در که (؛3الشرایط بودن مدیران و کارگزاران آن جامعه است )

 بسیار رهبری و اداره جریان عظیم تربیت سرمایه انسانی کشور دارند، پررنگی که در و حساس نقش

 .رسدمی نظربه ترضروری
 این بر هستند، آن قائل برای مدیریت نظرانصاحب که اهمیتی و مدیران آموزش به روزافزون توجه

 منجر مدیران رفتار اصلاح و دانش، مهارت افزایش به آموزشی اثربخش هایبرنامه که است استوار فرض

 به قول  خواهد داشت؛ که البته پی در را سازمانی اثربخشی افزایش و عملکرد بهبود درنهایت و گرددمی

 از اجتناب به توسعه و آموزش نظام مبنای عنوان به شایستگی هایمدل ( استفاده از1992)2دیویس
 نکته می این از خاطر اطمینان موجب و کندمی کمك زودگذر رسم یك از یا پیروی مدت کوتاه دید

-می اه(. درنتیجه قطعاً شایستگی4پیشین) موارد به تا دارد تمرکز آینده بر بیشتر نظام آموزش که شود

 ها ایفا نمایند.ریزی آموزش سرمایه انسانی در سازمانتوانند نقش پررنگی را در طرح
دستیابی به اهداف  (5انداز خود )تحقق مأموریت و چشم آموزش عالی برای به طور کلی نهادهای

 و مؤثرمقابله (، 7ها و تجارب لازم )گیری و گسترش مهارت(، ارتقاء کیفیت در تصمیم6) راهبردی

( نیازمند ارتقاء 8) به نحو احسن هانقشفعالانه با مشکلات مختلف نظام اداری و انجام وظایف و 

باشد؛ درنتیجه لازم است مدیران بر اساس یك مدل بومی و سازگار با های مدیران خود میشایستگی
 شرایط و فرهنگ کشور و سازمانشان توانمند شوند. 

 
 مَغَبونُ فهَوُ یومَاه اِستویَ من 1
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های رؤسای ها و شایستگی، تلاش زیادی به منظور شناخت مهارتنهای آموزش عالی جهادر تمام نظام

ها با الهام از ادبیات مدیریت عمومی و مدیریت آموزش عالی و در نظر گرفتن شرایط و اقتضائات دانشگاه
های (. در این بین غالباً شایستگی9شود )فرهنگی، اجتماعی و سیاسی خاص هر جامعه صرف می

ها در نظر گرفته های رؤسای دانشگاهپایه شایستگیغفلت واقع شده و یا هم دها موررؤسای دانشکده

های ها همچون پلی بین ریاست دانشگاه و مدیران گروهشود. این در حالی است که رؤسای دانشکدهمی
ها (. به بیان دیگر آن10توانند نقشی کلیدی در پیشبرد اهداف دانشگاه داشته باشند )آموزشی می

کننده بدنه ستادی و صفی دانشگاه بوده، قادرند تحولات اجرایی و تخصصی قابل توجهی را در گهماهن

ها ایفا نمایند. از این ها رقم زده و نقش منحصربه فرد و متمایزی را نسبت به رؤسای دانشگاهدانشکده

 های تخصصی رؤسایرو پژوهش حاضر سعی دارد به صورت متمرکز به طراحی الگوی شایستگی
 ها و ارائه یك برنامه آموزشی جهت توانمندسازی ایشان، بپردازد.دانشکده

 

 مبانی نظری پژوهش

مییروز  1973در سال  1لندکلیمفهو شایستگی از زمانی که اولین بار توسط مك تعریف شد، تا به ا

سییتمتوسط رشته سییانی، سی نییابع ان مییدیریت م بییه های مختلف روانشناسی،  مییوزش  عییاتی و آ هییای اطلا

شییماره 11های مختلفی تعریف شده است و این بحث همچنان ادامه دارد )شور  1(. نگاهی به جدول 

 تواند بخشی از این تنوع را نشان دهد.می
 ( 13و  12، 11. تعاریف شایستگی )1جدول

 تعاریف پژوهشگران

 (1973لند )مک کلی
بییالایا مجموعه 2ویژگی شخصی گییذارتر او تای از عادات فرد که منجر به عملکرد  یییا تاثیر ر 

 شود.در کار می

 شود.فرد که منجر به عملکرد بالاتر یا مؤثرتر او در کار می 4مشخصه اساسی (1993) 3کلمپ

 (1993) 5اسپنسر و اسپنسر
بییه هایی که فرد میها و تواناییمهارت کییاری، تجر بییه  یییق تجر یییا از طر هیید  جییام د نیید ان توا

 د.رزندگی، مطالعه یا تمرین به دست آو

 (2003) 6بارترام و همکاران
خییواه مجموعه لییوب و دل مییدهای مط یییا پیا تییایج  بییه ن یییل  بییرای ن بییزاری  کییه ا ای از رفتارها 

 هستند.

گیییهای لازم جهت انجام یك فعالیت خاص، دارا بودن مهارتظرفیت و توانایی (2012) 7مارتینا و همکاران -هییا و ویژ

 
1
. McClelland 

2
. Personal trait 

3
. Klemp  

4
. Underlying characteristic 

5
. Spencer & Spencer 

6
. Bartram et al.  

7. Martina et al. 



 

 
 

 

 

 
 

 212                                                             1400 زمستان، 31، شماره تمهشفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 تعاریف پژوهشگران

 ورد نظر.مهای عام و واجد شرایط بودن نسبت به بخش 

 (2016) 1کواراسکو
هییای  جییام کار نییایی ان هییارت و توا یییت، م توانایی فردی جهت انجام فعالیتی مشخص یا کیف

 درست.

 (2017) 2هوآنگ وو

هییارتهای تسهیلای از ویژگیخوشه نییدیگر شامل دانش، م صیییات هییا، توانم یییا خصو هییا 

هییایش سازی موفقیتفردی که به سازمان در پیاده یییز راهبرد مییك دآم قییابتی ک حیییط ر ر م

 کند.می

 (2018) 3براون و همکاران
بییه توانایی بسیج کردن، یکپارچه سیییدن  ظییور ر سازی و انتقال دانش، مهارت و منابع به من

 ریزی شده و افزودن ارزش اجتماعی و اقتصادی به سازمان و افراد.عملکرد برنامه

پور، سیدجوادین و قلی

 (1397) روزبهان

یییزهها، مهارتنش تخصصی، تواناییاای از دمجموعه گییرشها، صفات درونی، انگ هییا و هییا، ن

 آمیز هر فرد در یك سازمانهای اساسی برای توسعه فردی و مشارکت موفقیتارزش

الهی و فرد، خائفاسدی

 (1390رضائیان )

تییه فییردی از اندوخ بییه  صییر  یییب منح فییردی ترک هییر  سییتند،  سییانی ه تییار ان شییأ رف هییا و من

 سازد تا در سطح معینی از تبحر عمل نماید.ا دارد که او را قادر میرها شایستگی

 

جیینس ، می1با مرور تعاریف جدول شماره  شییگران،  یییك از پژوه هییر  کییه  توان به وضوح دریافت 
مییین شایستگی را به مفاهیم مختلفی اعم از شناختی، رفتاری، مهارتی و شخصیتی نسبت داده اند. بر ه

سییتگیناساس، در پژوهش حاضر  گییوی شای حییی ال هییا یز ابعاد گوناگون دانشی، مهارتی و رفتاری در طرا

 مورد توجه قرار گرفته است.
سییته جییود دارد. د سییتگی و حییوزه شای پییژوهش در  سییته  بییر روی ای از آناز نگاهی دیگر، دو د هییا 

سییتگیهای خاص یك شغل تمرکز داشته و بخشی از آنشایستگی مییورد شای مییومی و ها نیز در هییای ع

-بندی میهای عمومی دستهکنند. به طور مثال مهارت حل مس له جزء شایستگیترک صحبت میشم
های های مربوط به مدلدرصد پژوهش 80اند که بیش از ( نیز نشان داده2013) 4شود. سیسون و آدامز

غلگیری بیان(. این نتیجه14های عمومی هستند )شایستگی، از جنس شایستگی  بگر آن است که در ا

های عمومی مورد های تخصصی مشاغل احساس شده و صرفاً شایستگیها جای خالی شایستگیپژوهش

 گیرد.تأکید قرار می
گیرند که با تأکید هایی را در بر میهای تخصصی مجموعه شایستگیقابل ذکر است که شایستگی

شییاغل وبر مهارت ظییایف آن های شغلی، کارکردهای خاص و تخصصی افراد را متناسب با م هییا شییرح و

 
1
. Skorkova  

2
. Hovang Vu 

3
. Brown et al. 

4. Sisson and Adams 
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ییید در ای، آنهای وظیفهها از طریق تحلیلسازند. این شایستگیمتبلور می سییازمان با فییراد  کییه ا چه را 

 (.15کنند )های ویژه خود قادر به انجام آن باشند، مشخص مینقش

 پیشینه تجربی پژوهش

های رؤسای یستگیاهای زیادی پیرامون شهای دانشگاهی پژوهشتاکنون در مقایسه با سایر پست
های این پست ها صورت نگرفته است. شاید یکی از دلایل آن همپا دانستن وظایف و شایستگیدانشکده

سیی ولیتبا رؤسای دانشگاه ظییارات و م ظییایف، انت شییرح و کییه  سییای ها باشد؛ این در حالی است  هییای رؤ

شییماره دانشکده خییی  2ها کاملا متفاوت است. با این وجود در جدول  پییژوهشابییه بر لییی و ز  هییای داخ

 خارجی این حوزه اشاره شده است.

 ای از پیشینه تجربی پژوهش )مطالعات نگارندگان(. خلاصه2جدول

نام 

پژوهشگر/ 

 زمان

 های پژوهشیافته روش پژوهش عنوان پژوهش

قاای ،  فااام، ن

ماای و  نگوی ، 

 (2019) 1تران

سییتگی شییف شای هییای ک

یییانی  مییدیران م کلیدی 

عییییالی در  مییییوزش  آ

 مویتنا

عییه -رویکرد ترکیبی و مجمو

یییییل ای از روش هییییای تحل

گییروه صییاحبه  هییای محتوا، م

 یابیکانونی و زمینه

مییوزش  نوزده شایستگی کلیدی مدیران میانی آ

شییکده سییای دان لییب عالی )از جمله رؤ هییا( در قا

مییدیریت، اداره  بییری و  صییلی ره حییوزه ا پیینج 

سییانی و  نییابع ان کردن، مشاوره دادن، مدیریت م

 (.16) ه دست آمده استبخود مدیریتی 

 (2013) 2ادی

قییش  بییران: ن توسعه ره

سیییییتگی هیییییا در شای

 های محلیدانشکده

شیییییییییناختی  روش پدیدار

مییه  هرمونوتیك و مصاحبه نی

سیییا و  بیییا رؤ سیییاختارمند 

هیییای  شیییکده  نیییان دان معاو

ییییییییت  لیییییییی )جمع مح

 نفر( آمریکا30000زیر

سییتگی مییده، شای بییران نتایج به دست آ هییای ره

شییش ددانشکده فییهسییها را در  ّییی حر -ایته کل

کییاری،  شییکده، هم گرایی، دفاع و حمایت از دان

سییازمانی  ارتباطات، مدیریت منابع و استراتژی 

 (.17دهد )قرار می

مونتز، ولورتن 

مااااا   3و ژی

(2003) 

چییالشنقش هییای هییا و 

 هارؤسای دانشکده

شییافی و  عییاملی اکت یییل  تحل

میییاری  عیییه آ ییییدی، جام تأی

سیییای  شیییامل رؤ پیییژوهش 

میییو هیییای ع شییکده  ی و مدان

 خصوصی آمریکا 

شییکدهشایستگی نییده های رؤسای دان هییا دربردار

نییه  مییودن زمی روابط خارجی و سیاسی، فراهم ن

مییؤثر،  بییری  صییی، ره صیییلی خصو بییورس تح

بییوط مدیریت منابع، بهره مییور مر وری داخلی و ا

 (.18به کارکنان است )

ساااااا   4رو

(2000) 

شییکده سییای دان هییا: رؤ

بییری چارچوب هییای ره

شییی و یروش توص فی و پیمای

سییای  جامعه آماری شامل رؤ

سییتگی ظییایف و شای پییژوهش، و تییایج  هیییای ن

سییودمند،  مختلفی را اعم از حفظ محیط کاری 

 
1. Pham, Nghiem, Nguyen, Mai, & Tran 
2
. Eddy 

3
. Montez, Wolverton & Gmelch 
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نام 

پژوهشگر/ 

 زمان

 های پژوهشیافته روش پژوهش عنوان پژوهش

ضییو  و استرس هییای ع شییکده  علمی  دان

شییکده  کییایی دان میین آمری انج

   1ها

 

مییؤثر در  بییاط  فییظ ارت پروردن تدریس خوب، ح

شییکده  کییردن دان نییدگی  عرض تقسیم کار، نمای

سییت و برن ّییه مییهااز جانب ریا مییالی و تهی یییزی  ر

شییکده مییوده بودجه، برای رؤسای دان ئییه ن هییا ارا

 (.19است )

ماااااای،  کری

جااایی پااور و ر

بااراهی  نااوه ا

(1396) 

ئیییس  ظییایف ر شییرح و

بییرای  دانشکده، مبنایی 

شیییابی  گییوی ارز ئییه ال ارا

 مداروظیفه

بییا  صیییفی  پییژوهش تو روش 

جییام  رویکرد کیفی، پس از ان

نییییه عییییات کتابخا ای از مطال

ل محتوا طی سه یطریق تحل

 مرحله کدگذاری مفهومی

شییکده سییای دان ظییایف رؤ بییا و فییه در  29هییا  مول

مییدیریت  بییری،  صییلی ره لییه ا فییت مقو لییب ه قا

مییدی،  یییر و روزآ یییت، تغی قییای کیف یییی، ارت اجرا

یییت  سییب و تقو حمایت و پشتیبانی، تعامل و ک

 (.20اند )بندی شدهها دستهتوانمندی

ساااماعیلی  ا

(1395) 

گییییوی  سییییایی ال شنا

سییا شییکده یرؤ هییای دان

 دولتی شهر تهران

نییییییوع  فییییییی از  روش کی

بیییییزار  سیییییی و ا پدیدارشنا

سییاختارمند؛  مییه  صییاحبه نی م

یییه  شییامل کل جامعه پژوهش 

شییکده لییوم رؤسای دان هییای ع

شییگاه تییی انسانی دان هییای دول

 تهران

شییکدهمطابق با یافته سییای دان -های پژوهش رؤ

مییه لییب برنا خییود را در قا صییلی  -ها سه وظیفه ا

ظییارت و یییزی، ن عیید  ر هییار ب مییاهنگی، در چ ه

گییی و اداری شییی، فرهن مییالی و  -آموزشی، پژوه

حییلّ  سییازمانی،  بییاط  صییلی ارت هییارت ا سییه م بییا 

نییه سییازمانی و چا میییمسائل  جییام  نییی ان نیید ز ده

(10.) 

 
کییم 2طور که در جدول شماره همان سییتگیقابل ملاحظه است، الف(  بییر شای شییی  هییای تییر پژوه

یییل است؛ ب( هیچ کدام از پژوهش ها تمرکز کردهتخصصی رؤسای دانشکده بییه تحل ها اهتمامی نسبت 

های اند؛ ج( در بین پژوهشهایشان نداشتهها به منظور استخراج شایستگیشرح وظایف رؤسای دانشکده
های رؤسای های عملکردی به شایستگیداخلی مرتبط نیز تحت عنوان مفاهیم مشابهی همچون ویژگی

تواند به روشنی بیانگر نوآوری و تمایز پژوهش حاضر مین کمبودها میهها پرداخته شده است. دانشکده

 باشد.

 

 پژوهشروش 

پییژوهشرویکرد پژوهش حاضر کیفی است و دو روش تحلیل محتوا و مرور نظام مییرتبط مندِ  هییای 

های تخصصی از محتوای شرح وظایف مورد استفاده قرار گرفته است. ابتدا به منظور استخراج شایستگی

 
1
.  American Association of Community Colleges (AACC) 
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یییه دانشکده یرؤسا یییك رو کییه از  سییت  شییده ا سییتفاده  تییوا« ا های دانشگاه تهران، از شیوه »تحلیل مح

 . کنداستقرایی تبعیت می
هییا به منظور تحلیل محتوا ابتدا از متن شرح وظایف، یك الگوی کلی )کُدها )زیرشایستگی( و تمِ

خییط  ( پژوهشگر ابتدا زیر جملات1)شایستگی(( بدست آمد. به این صورت که: ) نییادار  و یا کلمات مع

نییه( به هر بخشِ معنادار یك برچسب با عنوان »کُد« اختصاص داد می2کشد؛ )می بییه گو کییه شود  ای 
ین بندی میتر با عنوان »تمِ« گروه( کُدها در یك دسته بزرگ3معنای آن بخش توصیف شود؛ ) د. ا شون

(، 3(. جدول )21است )ارائه شده ( برای تحلیل مطالعات کیفی2014) 1رویه توسط کلارک و کرسول

شییکدهنمونه سییای دان شییگاه ای از این رویه کدگذاری را برای دو بند از بندهای شرح وظایف رؤ هییای دان

 دهد. تهران نشان می
های دانشگاه تهران )نحلی  . مراح  کدگذاری بخشی از بندهای شرح وظایف رؤسای دانشکده3جدول 

 نگارندگان(

متن شرح 

 وظیفه
 ها(ها )شایستگیت  ها(کدها )زیرشایستگی   معناداریمفاه

نظارت بر حسن 

ظییایف  جییرای و ا

شییییییییی،  آموز

شیییییییی و  پژوه

ضییای  فرهنگی اع

میییی  هی یییت عل

 دانشکده

 

کییرد  بییر عمل ظییارت  ن

 اعضای هی ت علمی

ضییای هی ییت  کییرد اع یییابی عمل ارز

 علمی

ضییای  مییؤثر اع سییعه  جییذب و تو نییایی  توا

 هی ت علمی

سیین  بییر ح ظییارت  ن

ظییییایف جییییرای و  ا

 آموزشی

شییی  نییدهای آموز توانایی ارتقاء فرآی

 یادگیری دانشکده-و یاددهی

قییاء  صییول ارت سییتانداردها و ا بییا ا شیینایی  آ

 کیفیت خدمات آموزشی

شییی  نییدهای آموز توانایی ارتقاء فرآی

 یادگیری دانشکده-و یاددهی

یییاددهی نیید  بییر فرآی سییلط  نییایی و ت  -توا

 یادگیری مؤثر

سیین  بییر ح ظییارت  ن

شییی و  ظییایف پژوه و

 رهنگیف

شییی  نییدهای پژوه توانایی ارتقاء فرآی

 دانشکده
 های پژوهشیهدایت و آگاهی از فعالیت

کییییار  ییییابی  ارز

شییکده  سالانه دان

بییه  و گزارش آن 

 رئیس دانشگاه

بییییه گزارش هییییی  د

 رئیس دانشگاه

شییکده و  بییین دان بییاط  قییراری ارت بر

 دانشگاه

فیییاع از  میییؤثر و د نیییدگی  نیییایی نمای توا

 دانشکده

 

شده، های شناساییهای مستخرج از کدگذاری شرح وظایف، کدها و تمیابی یافتهربه منظور اعتبا

مورد تحلیل و بازبینی قرار گرفتند. این فرآیند   2صاحبنظران، مدیران دانشگاهی و همکاران توسط

 
1. Clark and Creswell 
2 Member checking 
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، 5مند نیز اجرا شد که توضیحات آن پس از جدول شماره های مرور نظاممجدداً پس از استخراج یافته

 ده است.شقید 
مند در های دانشگاه تهران، جستجوی نظامعلاوه بر تحلیل محتوای شرح وظایف رؤسای دانشکده

های تخصصی این حوزه انجام شد. در گام اول به تنظیم های مربوطه با هدف تکمیل شایستگیپژوهش

ها و ؤلفهمها دربردارنده چه های تخصصی رؤسای دانشکدهسوال اصلی پژوهش اهتمام شد؛ شایستگی
 ابعادی است؟

مند در منابع فارسی و انگلیسی تدوین شد که سپس ساختار کلمات کلیدی برای جستجوی نظام  

 قابل ملاحظه است.  4در جدول شماره 
 مند پژوهش حاضر. ساختار کلمات کلیدی فارسی و انگلیسی در جستجوی نظام4جدول

 یا  یا  یا  یا

 1موضوع

 و

 2موضوع

 و

 3موضوع

 و

 4ضوعوم

 آموزش عالی مدیران شایستگی مدل

 دانشگاه رؤسا صلاحیت چارچوب

 دانشکده رئیس ایتوسعه حرفه الگو

  مس ولین عملکرد هامولفه

   وظایف 

Model Competency  Provost Faculty 
Framework  Skill  Dean Collage 

Pattern Ability 
Boss 

Academic 

affairs 
Components  Duties Chief  University 

Factors  Tasks  Head   

Items Performance  Manager  

 Proficiency Academic vice  

 Professional 

development 
  

های علمی مختلفی از جمله پایگاه مرکز در پایگاه 3کلمات کلیدی موجود در جدول شماره 
، پایگاه 3پایگاه اطلاعات علمی ایران، 2بانك اطلاعات نشریات کشور، 1عات علمی جهاد دانشگاهیاطلا

 7علم نتو  6اسکالر با استفاده از موتورهای جستجویی مانند گوگل 5و پروکوئست 4علمی اسکوپوس

 
1. https://www.sid.ir/ 
2. https://www.magiran.com/ 
3
. https://ganj.irandoc.ac.ir/#/ 

4
. https://www.scopus.com/ 

5
. https://search.proquest.com/ 

6
. https://scholar.google.com/schhp?hl=fa 

7
. https://elmnet.ir/ 

https://www.sid.ir/
https://www.magiran.com/
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/
https://scholar.google.com/schhp?hl=fa
https://elmnet.ir/
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در نظر  تمورد جستجو قرار گرفت. درنهایت با توجه به معیارهای مختلفی که برای ورود و خروج مقالا

های حاصل از این پژوهش مبنای کار قرار گرفتند. نحوه کدگذاری یافته 13گرفته شده بود، درنهایت 
 قابل ملاحظه است. 5ها در جدول شماره پژوهش

های ها )یافتهگانه رؤسای دانشکدههای نهگانه و شایستگیبندی سه. کدها و منابع دسته5جدول

 نگارندگان(

 مقوله
مفاهی  

 ها(ستگیی)شا
 پژوهشگران، زمان و منابع کدها

ی
تگ
س
شای

ی
یت
ما
 ح
 و
ی
اط
تب
ار
ی 
ها

 

نییدگی  نییایی نمای توا

فییییاع از  مییییؤثر و د

 دانشکده

جییامع،  شییکده در م یییت از دان فییاع و حما د

کیییردن  نیییدگی  شیییکده، نمای لیییت دان وکا

خییارجی  دانشکده از جانب ریاست، روابط 

شییکده،  نییب دان سییی از جا قییراری و سیا بر

شیییک بیییین دان بیییاط  شیییگاه، دارت ه و دان

 دهی به رئیس دانشگاهگزارش

تییییر17( )2013ادی ) ( 1،2016(؛ )اوتنری

مییل )22) لییورتن و  ی مییونتز، و ( 2003(؛ 

 (19( )2000(؛ روسل )18)

 ثرؤتوانایی تعامل م

فییردی و  تیم سازی، همکاری، روابط بین 

مییؤثر مهارت بییاط  فییظ ارت های ارتباطی، ح

ییییت و  کیییار، حما سییییم  عیییرض تق در 

شییتیبانی کییز  ،پ بییا مرا بییاط  مییل، ارت تعا

 مختلف در دانشگاه، تقویت روابط انسانی

لیییورلی (؛ 2013(؛ ادی )23( )2016، 2)ک

تییر ) سییرود و 2016اوتنری سییر، جون (؛ )رو

سیییل )24( )2003، 3هیییك (؛ 2000(؛ رو

مییی کییاران ) کری ثییاقبی، )(؛ 1396و هم

فیییییییییییییییییری و 25( )1395 (؛ )مظ

کییاران، یییان،26( )1383هم کییوزه چ  (؛ )

1378( )27) 

 
ی
تگ
س
شای

یه
ما
سر
ت 

ری
دی
ی م

ها
 

جیییذب و  نیییایی  توا

ضییای  توسعه موثر اع

 هی ت علمی

مییی،   ضییای هی ییت عل کییرد اع یییابی عمل ارز

مییی،  یییأت عل ضییای ه سییعه اع آموزش و تو

بییرای  تییازه  یییروی  سییتخدام ن خییاب و ا انت

بییورس مییی،  یییأت عل صیییلی و ه هییای تح

 های مطالعاتیفرصت

تییارا سیییل )28( )2015، 4)ا (؛ 2000(؛ رو

 (1396همکاران ) و کریمی

 

مییه  توانایی ارتقاء برنا

بیییا  میییرتبط  هیییای 

شییییییییجویان و  دان

 کارکنان

فییارغ بییین  بییط  صیییلان، پییروردن روا التح

کییاری  صیییلی و  نییدگی تح ارتقاء کیفیت ز

 دانشجویان و کارکنان

 (2000روسل )

 
1. Ottenritter 
2. Cleverley 
3. Rosser VJ, Johnsrud LK, Heck 
4. Otara 
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 مقوله
مفاهی  

 ها(ستگیی)شا
 پژوهشگران، زمان و منابع کدها

ی
ص
ص
خ
و ت
ی 
ش
وه
پژ
ی، 

ش
وز
آم
ی 
ها
ی 
تگ
س
شای

 

قییییاء  نییییایی ارت توا

فرآیندهای آموزشی 

 یادگیری-و یاددهی

 دانشکده

شییکده،  مییوزش در دان یییت آ قییاء کیف ، و ارت

خییوب،  ظییایف پروردن تدریس  حییی و طرا

گییروه مییدیران  هییای برای اساتید راهنما و 

بییر  آموزشی، ارزیابی یادگیرندگان، تسلط 

سیین فناوری بییر ح ظییارت  شییی، ن های آموز

 اجرای وظایف آموزشی

هییك ) سییل 2003روسر، جونسرود و  (؛ رو

 (29) (2000، 1(؛ )روبیلارد2000)

 

قییییاء  نییییایی ارت توا

نییییییییییدهای  فرآی

 پژوهشی دانشکده

مییهتلاش یییزی های پژوهشی، توانایی برنا ر

شییی،  بییورس پژوه نییه  مییودن زمی فییراهم ن

سیین  بییر ح ظییارت  صییی، ن صیییلی خصو تح

 وظایف پژوهشی و فرهنگی

تییارا ) هییك 2015ا سییرود و  سییر، جون (؛ رو

میییل  (؛2003) لیییورتن و  ی میییونتز، و

سییماعیلی )(؛ 2003) فیی1395ا ی و ر(؛ مظ

 (1383همکاران )

ئییییه  نییییدی ارا توانم

صییی  خییدمات تخص

 دانشکده به جامعه

شییکده، تقویت فعالیت صییی دان هییای تخص

مییع نییوعج مییالی آوری و ت نییابع  شییی م بخ

 دانشکده، 

سیییل ) کیییاران (؛ 2000رو فیییری و هم مظ

 (1378(؛ کوزه چیان )1383)

 

بیییری و  نیییایی ره توا

مییی در  یییت عل مقبول

 دانشکده

شییکده، وهای مآگاهی از رشته جییود در دان

 جایگاه رهبری آموزشی در دانشکده

 (1395ثاقبی )(؛ 2000روبیلارد )

 

سییت -آگاهی از سیا

-ها، قوانین و برنامه

 های مربوطه

سییفه و  یییت، فل بییه مأمور سییبت  نییش ن دا

شییم تییدوین چ شییکده، تییاریخ،  نییداز دان ا

 مهارت در استراتژی سازمانی دانشکده

تییر )2013ادی ) سییر2016(؛ اوتنری  ،(؛ رو

هیییك ) سیییرود و  بییییلارد 2003جون (؛ رو

(2000) 

 

ها با نتایج برآمده از و تلفیق آن 5بندی نتایج عنوان شده در جدول شماره پس از بررسی و جمع

ها از روش بازبینی منظور بررسی اعتبار یافتههای دانشگاه تهران بهتحلیل شرح وظایف رؤسای دانشکده
بییه باست. در روش نخبگان کمك گرفته شده عییوت  ازبینی، از نخبگان حاذق در موضوع مورد مطالعه د

نیید عمل می آید تا با نظارت بر تمام مراحل پژوهش کیفی، فرآیند و نتایج مطالعه را مورد تأیید قرار ده

بع 30) (. در پژوهش حاضر نیز از تأیید یك عضو هیأت علمی دانشگاه تهران، یك از مس ولین حوزه منا
شییهید ن، سه دانشجوی دکتری دانشگاه تهران و یك دانشاانسانی دانشگاه تهر آموخته دکتری دانشگاه 

کییردن چنین با بکارگیری ابعاد تکرارشده در پژوهشبهشتی استفاده شده است. هم های گذشته و وارد 

تییایج های تخصصی رؤسای دانشکدهها در مدل شایستگیآن بییرای ن ها سعی شده است اعتبار بیشتری 
 ید. آپژوهش حاصل 

 
1 Robillard 
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 های پژوهشیافته

سییای طور که در بخش روشهمان شناسی پژوهش توضیح داده شد، بر پایه تحلیل شرح وظایف رؤ
شییامل های مربوطه درنهایت الگویی سه لایهمند پژوهشهای دانشگاه تهران و مرور نظامدانشکده  9ای 

پییژوهش آمد. یافته بندی کلی به دستزیرشایستگی در قالب سه دسته 17شایستگی تخصصی و  های 

نییایی دربردارنده شایستگی شییکده و توا فییاع از دان مییؤثر و د نییدگی  های ارتباطی و حمایتی )توانایی نمای
های آموزشی، پژوهشی و تخصصی )رهبری و مقبولیت علمی، توانمندی برقراری تعامل مؤثر(، شایستگی

یییاددهییارائه خدمات تخصصی دانشکده به جامعه، توانمندی ارتقاء فرآ شییکده،  -نییدهای  یییادگیری دان

سییت مییهتوانایی ارتقاء فرآیندهای پژوهشی دانشکده و آگاهی از سیا قییوانین و برنا بییه هییا،  بییوط  هییای مر

مییهدانشکده( و شایستگی شییجویان های مدیریت سرمایه انسانی )توانایی ارتقاء برنا نییان و دان هییای کارک
بییه  1ت علمی دانشکده( است. شکل شماره أدانشکده و توانایی جذب و توسعه مؤثر اعضای هی گییوی  ال

ظییایف های احصا شده را نشان میدست آمده در پژوهش و ابعاد جزئی شایستگی دهد. براساس شرح و

بییرای 1های مورد مطالعه به منظور فهم بهتر الگوی پژوهش )شکل شماره رؤسای دانشکده و پژوهش  )
شییماره  های تخصصی تعاریفی در نظرهر یك از شایستگی ظییه  6گرفته شده که در جدول  بییل ملاح قا

 است.
 های نگارندگان(ها )یافتهگانه رؤسای دانشکده9های تخصصی . تعاریف شایستگی6جدول

ف
ردی

 

دسته 

 بندی
 تعریف عنوان شایستگی

1 

ی
تگ
یس
شا

ی 
ها

ی
ایت
حم
و 
ی 
اط
رتب
ا

 

مییؤثر و  توانایی نمایندگی 

 دفاع از دانشکده

شییگاه، و هم در توانمندی رئیس دانشکده شییکده و دان شییتر دان اهنگی هر چه بی

 ها و اعضای دانشکده در مجامع مختلف.حمایت و دفاع از برنامه

 ثرؤتوانایی تعامل م 2

مییی،  ضییای هی ییت عل توانایی رئیس دانشکده در برقراری ارتباط مؤثر با/بین اع

عییاگروه های آموزشی، دانشکده بییادل اطلا شییور، ت  ت وهای داخل و خارج از ک

 رات و دریافت کمك از آن ها.نظ

3 

ی
تگ
یس
شا

ی
سان
 ان
یه
رما
 س
ت
ری
دی
 م
ی
ها

 

سییعه  جییذب و تو نییایی  توا

ضیییای هی یییت  میییوثر اع

 علمی

سییته،  مییی شای ضییای هی ییت عل جییذب اع شییکده در  مهارت و توانایی رئیس دان

قییاء  سییعه و ارت هییت تو ارزیابی اثربخشی آنان و فراهم ساختن زمینه مناسب ج

 هاروزافزون آن

4 

هییای  اییوانت ارتقاء برنامه 

شییجویان و  بییا دان مییرتبط 

 کارکنان

مییه عییه برنا بییود مجمو شییکده در به ئیییس دان نییایی ر فییارغ توا بییا  مییرتبط  های 

سییترش  جییب گ کییه مو نییان،  صیییل و کارک التحصیلان، دانشجویان در حال تح

 گردد.روابط بین آن ها، تضمین کیفیت زندگی و ارتقاء عملکردشان می
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ف
ردی

 

دسته 

 بندی
 تعریف عنوان شایستگی

5 

مو
ی آ
ها
ی 
تگ
یس
شا

شی
ز

، پ
صی
خص
و ت
ی 
هش
ژو

 

نییدهای  توانایی ارتقاء فرآی

یییییاددهی شیییی و  -آموز

 یادگیری دانشکده

گییاهی عییه آ هییارتمجمو قییاء هییا و نگرشهییا، م شییکده در ارت ئیییس دان هییای ر

نییدهای  بییود فرآی شییکده، به خییود و دان شییی  خییدمات آموز یییت  فییزون کیف روزا

 گردد.های کاربردی مییاددهی و یادگیری و توسعه آموزش

6 
نییدهای ار اییتوان تقاء فرآی

 پژوهشی دانشکده

شیید  جییب ر کییه مو شییکده  ئیییس دان گییرش ر هییارت و ن نییش، م عییه دا مجمو

گییروهفعالیت میییهای پژوهشی خود، اعضای هی ت علمی و  شییی  -هییای آموز

 شود.

7 

خییدمات  ئییه  نییدی ارا توانم

بییه  شییکده  صییی دان تخص

 جامعه

خییدمات تتوانمندی رئیس در شناسایی ظرفیت یییت  قییاء کیف صییها و ارت ی خص

 ای و جامعه.های حرفهانشکده و ارائه این خدمات به سازماند

8 

بیییییری و  نیییییایی ره توا

مییییی در  یییییت عل مقبول

 دانشکده

نییش بییا توانمندی رئیس دانشکده در تسلط علمی بر مجموعه دا مییرتبط  هییای 

 رشته و مقبولیت علمی وی نزد سایر اساتید.

9 

سییت گییاهی از سیا هییا، آ

میییه هیییای قیییوانین و برنا

 طهمربو

قییوانین و آگاهی از تمامی سیاست سییتی،  سییناد بالاد های کلی آموزش عالی، ا

 های توسعه دانشگاه و دانشکدهمقررات آموزشی وزارت عتف و برنامه
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 هاهای تخصصی رؤسای دانشکدهای پیشنهادی پژوهش برای شایستگی. الگوی سه لایه1شک 

 

ان و کارکنان خود اقدام به برگزاری انواع دیری مهاهای مختلف به منظور ارتقاء شایستگیسازمان

میییدوره خییدمت  ضییمن  مییوزش  -های آموزشی از قبیل آموزش قبل از خدمت، آموزش بدو خدمت و آ

کییه های نظامنمایند. به طور مثال آموزش ضمن خدمت یکی از انواع آموزش سییت  سیی له محورا مند و م
سییتمر  ها به دلایل مختلفیسازمان گذرانند.کارکنان در مسیر شغلی خود می شییدن م بییه روز چییون  هم

یییادی شایستگی های نیروی انسانی و منطبق شدن با نیازهای خاص سازمان به این نوع آموزش توجه ز

 (.31دارند )
ها مبنایی برای تعیین شکاف های تخصصی رؤسای دانشکدهدر پژوهش حاضر نیز الگوی شایستگی

قرار گرفته و برای ارتقاء هر یك از آنان به کمك متخصصین این امر وضعیت موجود و وضعیت مطلوب 
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نییی و های آموزشی پیشنهاد شده است. مشابه این فرآیند در پژوهشدوره مییدی زنجیرا نیید مح هایی مان

( و رضائی میرقائد، احمدی کهنعلی و 1391فر)(، کرمی، صالحی عمران و خشنودی1391اشتیاقیان )
های آموزشی پیشنهادی و (. عناوین دوره34و  33، 32انجام شده است ) ( نیز1396کوشکی جهرمی)

یییك از های مربوطه به همراه سرفصلها با زیرشایستگیارتباط آن هییر  بییرای  شیینهادی  های آموزشی پی

 ارائه شده است. 7ها در جدول شماره دوره
 هاتخصصی رؤسای دانشکدههای های آموزشی پیشنهادی مبتنی بر الگوی شایستگی. جزئیات دوره7جدول

ف
ردی

 

 عنوان دوره
-زیرشایستگی

 های مربوطه
 های آموزشی پیشنهادیسرفص 

1 

بیییا  شییینایی  آ

بییییییانی و  میز

یییییییت از  حما

 دانشکده

فییاع و  نییایی د توا

یییییییییت از  حما

دانشکده؛ توانایی 

بییاط  قییراری ارت بر

شییکده و  بییین دان

 دانشگاه

قییش الزامات و تعریف − ئیییس ن شییکده ر نییوان بییه دان نییده ع  سییفیر و نمای

 مختلف مجامع در دانشکده

 دانشکده در مختلف مهمانان از میزبانی آداب −

جییامع در مییؤثر حضور − مییی م صییی و عل طییه تخص نییدگی بییه مربو  از نمای

 دانشکده

مییاهنگی هایروش − شییکده ه شییگاه بییا دان یییریگییزارش) دان میید گ  از کارآ

شییکده، بدنه هیییگییزارش دان شییگاه، بییه مییؤثر و میینظم د مییاهنگی دان  ه

 (غیره و دانشگاه با انشکدهد ایبرنامه

2 

بیییا  شییینایی  آ

-ایزوها و نظام

عییالی در  های ت

 آموزش عالی

بیییییا  شیییینایی  آ

سییییت هییییا، سیا

صییول و  مقررات، ا

سیییییتانداردهای  ا

 آموزشی

 مبانی کیفیت و اصول ارتقاء آن در دانشگاه −

 (رهیو غ EFQM ج،ی)مالکوم بالدر یسازمان یتعال هایانواع مدل −

 یسازمان یتعال زهجای در هاهدانشگا و هامشارکت دانشکده −

سییب − مییدلکییاربرد و متنا شییگاه و سییازی  سییازمانی در دان عییالی  هییای ت

 های آموزشیمحیط

یییادهپیش − شییی در نیازها، الزامات و شرایط پ سییتانداردهای آموز سییازی ا

 هاها و دانشگاهدانشکده

بییا IWA 2آشنایی با استانداردهای  − شیینایی ISO 10015، آشنایی  ، آ

 ISO 29993با 

مییدلآسیب − سییی  یییج شناسی و خلأشنا سییتانداردهای را عییالی و ا هییای ت

 های کشورآموزشی برای دانشگاه

3 

بییه تنوع بخشی 

مییدی  منابع درآ

 دانشکده

خیییدمات  قییاء  ارت

صیییییییییی  تخص

شیییییییییکده؛  دان

نییوع -توانمندی ت

نییابع  بییه م بخشی 

مییییییییییدی  درآ

 دانشکده

  دانشگاه در تحقق آن ینآفریو نقش یاقتصاد مقاومت −

 (1397) وزارت عتف یآموزش عال ییجامع درآمدزابا مدل  ییآشنا −

صیی یدولت یها و نهادهاسازمان ییشناسا − کییار یو خصو هییت هم  یدر ج

یییك با یبا دانشگاه و نحوه شروع همکار یو پژوهش یتخصص -آن هییر 

 ها

یییت کییاربرد هییایانجام پژوهش یو سازوکارها الزامات − هییت تقو ی در ج

 صنعت و تحقق اقتصاد مقاومتی
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 عنوان دوره
-زیرشایستگی

 های مربوطه
 های آموزشی پیشنهادیسرفص 

 ها(استارتاپکسب و کارهای نوپا ) اندازیاهر یسازوکارها −

 ایدانشکده نیب هاییهمکار قیمراکز رشد از طر جادیانحوه  −

سییتفاده − ّییخ تیییاز ظرف ا صیییفییارغ ،نیری فییین لانالتح سییرمایه واق  و 

 یمال نیدانشکده در جهت تأم

 المللینیب یدانشجوها هایهیشهر جذب −

 دانشکدهدر  یاتیعمل یزریبه استقرار نظام بودجه کمك −

 دانشکده هاینهیدر هز جوییصرفه هایروش انواع −

سیی − سیییبیآ بییرا هییایروش شنا میید  شییگاه  جییادیا یناکارآ میید در دان درآ

جییذب فزا شییجوها نییدهی) بیی یدان سییترش  بییت دوم، گ صییر  ینو حیید و ح

 (رهیو غ ایهیشهر یمجاز انیدانشجو

4 

شیییییییینایی  آ

یییت هییای ظرف

صیییییی و  تخص

قیییییییییابتی  ر

 دانشکده

قییاء  نییدی ارت توانم

ت خییییییییییدما

صیییییییییی  تخص

 دانشکده

یییك از تیییظرفآشنایی با  − جییام پرو ه هییر  هییت ان شییکده در ج  هییایدان

 یو دولت یخصوص نهادهای و هاسازمان ریمشترک با سا

 و خدمات دیحل مشکلات تول یدانشکده برا تیظرفآشنایی با  −

 یو تخصص یو مجلات معتبر علم اتیدانشکده در ارائه نشر توان −

میی هایانجمن یدانشکده در رهبر توان − صیی یعل لیی یو تخص بیی یم -نیو 

 المللی

تییدو یاقدامات مل شبردیدانشکده در پ ینآفرینقش توان − صییو نی)  بیو ت

 (رهیو غ گذاریاستیو  اسناد، مشاوره به مراجع س هااستیس

 هادانشکده یتخصص هایتیاز ظرف مندیبهره موانع −

 ایدانشکده نیب یو تخصص یعلم هایشبکه جادیا −

سییه یراهکارها − هییره لیت میی هییایتیییاز ظرف یحییداکثر بییرداریب و  یعل

 دانشکده یتخصص

5 

بیییا  شییینایی  آ

صییییییییول و  ا

نییییییدهای  ترف

تعامل مؤثر در 

 دانشکده

میییل  نییایی تعا توا

ضییای  بییا اع مییؤثر 

میییی؛  ییییأت عل ه

میییل  نییایی تعا توا

هییای مؤثر با گروه

 آموزشی

 متقابل رفتار آشنایی با تحلیل −

 ارتباطی هایمدل آشنایی با انواع −

 ارتباطی هایمحیط اعآشنایی با انو −

 ادراکی آشنایی با فیلترهای −

 آن اثرات و پنهان هایپیام آشنایی با −

 دانشگاه محیط در ارتباطی هایآشنایی با مهارت −

بییاط هییایآشنایی با روش − نییه مییؤثر، ارت شییارکتی و محترما ضییای بییا م  اع

 علمی هیأت

سییتفاده و ارتباط برقراری آشنایی با نحوه − یییت از حییداکثری ا  هییایظرف

 آموزشی هایگروه

بیییا  6 شییینایی  گیییییییییاهی از آ مییوزش قییوانین و بالادستی اسناد ها،سیاست نقش و اهمیت −آ  در عییالی آ
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 عنوان دوره
-زیرشایستگی

 های مربوطه
 های آموزشی پیشنهادیسرفص 

سییت هییا و سیا

حییوزه  قییوانین 

آموزش عالی و 

 دانشکده

سییییت هییییا، سیا

قییررات  قوانین و م

شییییییییی و  آموز

مییییه هییییای برنا

سیییییعه وزارت  تو

شییگاه و  تییف، دان ع

 دانشکده

 دانشکده اهداف پیشبرد

 عالی آموزش حوزه در نظام لیک هایسیاست −

 عالی آموزش حوزه بالادستی اسناد −

 عالی آموزش مؤسسات و هادانشگاه مدیریت نامهآیین −

 هادانشکده اداره با ارتباط در دانشگاه داخلی هاینامهآئین −

7 

بیییا  شییینایی  آ

صیییت هیییای فر

بیییا  کیییاری  هم

سیییییییییییایر 

 هادانشکده

مییل  توانمندی تعا

بیییا  کیییاری  و هم

شیییکده هیییای دان

خییل و  مییرتبط دا

 خارج

سییهیلات − هییت لازم آشنایی با ت بییادل ج شییجو ت شییکده بییین دان  هییایدان

 مختلف

هییره − حییوه ب یییرین هییاد هییایدوره از گ یییت بییرای ک طییات تقو  بییین ارتبا

 ایدانشکده

یییف − گییونگی تعر شییترک هییایپییرو ه چ شییی م شییکده بییین پژوه  هییایدان

 مختلف

جییود هییایآشنایی فرصت − بییادل بییرای مو سییتاد ت شییکده بییین ا  هییایدان

  ختلفم

 مختلف هایدانشکده بین مشترک علمی هایانجمن نحوه تقویت −

 مختلف هایدانشکده بین مشترک علمی رویدادهای نحوه برگزاری −

کییاری − شییکده بییین هییایهم سییتای در ایدان نییدازیراه کییارآفرینی، را  ا

 کارآفرینی مراکز و دانشجویی هایاستارتاپ

کییاری − حییوه هم شییکده بییین هییاین سییتای در ایدان یییتت را یییایی و قو   پو

هییان در مشابه هایدانشکده با گیریارتباط) فرهنگی سییلام، ج  مییراوده ا

 (غیره و مختلف هایدانشکده اساتید با فرهنگی

8 

کیفیت زندگی 

شیییجویان و  دان

نیییییییان  کارک

 دانشکده

قیییاء  نیییایی ارت توا

مییییه هییییای برنا

بیییییا  میییییرتبط 

شیییییجویان و  دان

 کارکنان

شییجوی و تحصیلی زندگی کیفیت نقش − نییانکاری دان هییره در ان و کارک  ب

 دانشگاه وری

یییت بییر مییؤثر عوامل آشنایی با ابعاد و − نییدگی کیف صیییلی ز  کییاری و تح

سییی، برنامه علمی، هیأت اعضای) دانشگاهیان مییور در فییاهی، ا  سییبك ر

 (غیره و مدیریت

 دانشگاهیان کاری و تحصیلی زندگی کیفیت شناسیآسیب −

بییود هییای برنامه و ها استراتژی − یییت به نییدگی کیف صیییلیت ز  کییاری و ح

 دانشگاهیان

نییدگی کیفیت بهبود − شییگاهیان ز شیید سییایه در دان عییالی و ر قییی ت  و اخلا

 معنوی

بییود در رئیس دانشکده اهمیت و نقش − یییت به نییدگی کیف صیییلی ز  و تح



 

 
 

 

 

 
   

 علی بزرگی امیری، زهرا احتشام و ایمان شکر /... هاهای تخصصی رؤسای دانشکدهطراحی الگوی شایستگی                                225

ف
ردی

 

 عنوان دوره
-زیرشایستگی

 های مربوطه
 های آموزشی پیشنهادیسرفص 

 دانشکده اعضای کاری

9 

میییییییدیریت 

کییییییییرد  عمل

یییأت  ضییای ه اع

 علمی

جیییذب  نیییایی  توا

ییییأت  ضیییای ه اع

سییته؛  مییی شای عل

یییابی  نییایی ارز توا

کییرد اع ضییای عمل

 هیأت علمی

 

 عملکرد مدیریت فرآیند معرفی و کلیات −

 علمی هیأت اعضای عملکرد مدیریت پیشنیازهای −

 علمی هیأت اعضای عملکردی هایشایستگی و کلیدی هایشاخص −

 علمی هیأت اعضای عملکرد ارزیابی مؤثر و مشارکتی هایروش −

ضییای عملکرد مدیریت در هادانشکده رؤسای آشنایی با نقش − یییأت اع  ه

 علمی

ئییه هایآشنایی با روش − هییای ار نییه، بازخورد  بییه مییداوم و شییفاف محترما

 علمی هیأت اعضای

سییتای در بهبود های برنامه نحوه تدوین − مییوزش، را یییزش، آ قییاء انگ  و ارت

 دانشکده مستمر بهبود و علمی هیأت اعضای پالایش یا

10 

مییییییدیریت و 

هییره نییدی از ب م

-فییییییییییارغ

 التحصیلان

قیییاء  نیییایی ارت توا

مییییه ای هییییبرنا

بیییییا  میییییرتبط 

شیییییجویان و  دان

 کارکنان

 التحصیلانفارغ وضعیت رصد و نحوه پیمایش −

هییای − جییاد راهکار لییق ای فییاداری و تع صیییلانفییارغ در و سییبت التح  بییه ن

 دانشکده

 التحصیلیفارغ هایشبکه ایجاد −

 التحصیلانفارغ هایانجمن هایظرفیت از مندیبهره و تقویت −

صیییلانفارغ نحوه تعریف نقش برای − فییق التح بییری در مو  مییدیریت و راه

 دانشکده

سییتفاده هییایظرفیت انواع − صیییلانفییارغ از ا بییود بییرای التح قییاء و به  ارت

 دانشکده وضعیت

 موفق ترکم التحصیلانفارغ وضعیت بهبود برنامه نحوه تدوین −

11 

هیییارت هیییای م

مییورد  پژوهشی 

ئییییس  ییییاز ر ن

 دانشکده

هییدایت  آگاهی و 

یییییت هییییای فعال

شیییییییییی  پژوه

 دانشکده

 پژوهش مورد نیاز هایروش و رویکردها ها،بینیهانج کلیات، −

 پژوهش شناسیروش در موجود هایبستبن و خلأها −

 پرکاربرد پژوهشی افزارهاینرم −

 تخصصی هایحوزه از یك هر در معتبر های ورنال −

طییب پژوهشی هایتشکیل هسته هایمهارت − مییی و ق خییل)هییای عل  و دا

 (دانشکده از خارج

 ایرشتهمیان هایآشنایی با پژوهش −

 هادانشکده پژوهشی فرآیندهای شناسیآسیب −

 هادانشکده پژوهشی هایفعالیت ارتقاء و بهبود جهت لازم تسهیلات −

شییی هایفرصت شناسایی − شییکده در کییاربردی پژوه یییت) دان  هییایظرف

 (جامعه با دانشکده پژوهشی ارتباط

بیییا  12 شییینایی  سییلط آ  ICDL گانههفت هایآشنایی با مهارت −هییدایت و ت
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 عنوان دوره
-زیرشایستگی

 های مربوطه
 های آموزشی پیشنهادیسرفص 

نیییاوری هیییای ف

 نوین آموزشی

نییییید بیییییر فر آی

 -ییییییییییاددهی

 یادگیری مؤثر

هییا،) آموزش در اطلاعات فناوری عمومی ابزارهای − نییه وبینار  هییایکتابخا

 (غیره و تخصصی و علمی اجتماعی هایشبکه مجازی،

 آن هایروش و الکترونیك یادگیری با آشنایی −

 دانشگاه در الکترونیك یادگیری سامانه با آشنایی −

شییمند هایلاسک − شییگاه در هو مییات،) دان هییا، الزا نییع کاربرد حییوه و موا  ن

 (استفاده

شییگاهی بین و ایدانشکده بین هایشبکه ایجاد − خییل) دان  از خییارج و دا

 اطلاعات فناوری بستر در( کشور

 هاآن رفع راهکارهای و دانشگاه در آموزشی هایفناوری کاربرد موانع −

سیییب − سیییآ سییتفاده شنا نییاوری از ا شیییآ هییایف هییای و موز  بییه راهکار

 هاآن رساندن حداقل

هییای بییرداری از پایگاههییای بهرهآشنایی با مفاهیم هوش تجاری و روش −

 داده

 های اطلاعاتی یکپارچهآشنایی با سیستم −

13 

ظییری  آشنایی ن

نییش هییای بییا دا

نوین مرتبط با 

 دانشکده

نییش -آگاهی از دا

بییا  مییرتبط  هییای 

صییی  شییته تخص ر

 خود

سییب) مییرتبط هییایرشته بر شکدهدان رئیس تسلط ضرورت − بییار ک  و اعت

شییی، هییایگروه همه علمی فضای درک دانشکده، در وجهه جییاد آموز  ای

 (غیره و هاگروه همه برای بهسازی و پژوهشی هایفرصت

فییاوت با اجمالی آشنایی − شییته شییناختیروش هییایت جییود هییایر  در مو

 دانشکده

شییی هایظرفیت و کاربردها مبانی، با آشنایی − شییته از یییك هییر پژوه -ر

 دانشکده در موجود های

 دانشکده با مرتبط ایرشتهمیان و ترکیبی هایرشته با آشنایی −

 دانشکده از خارج و داخل در ایرشته بین هایشبکه ایجاد −

14 

بیییا  شییینایی  آ

هییییییای روش

یییاددهی  نییوین 

 و یادگیری

هییدایت و  توانایی 

نیید  تسلط بر فرآی

 -ییییییییییاددهی

 یادگیری مؤثر

 یادگیری-اددهیی کلیات و مفاهیم −

 تدریس سناریو تهیه −

نییواع − بییا ا نییادار و ) یییادگیری-یییاددهی هییایروش آشنایی  یییادگیری مع

سییتگی، بییر مبتنی مس له، بر کاربردی، مبتنی نییی شای  شییواهد، بییر مبت

 (غیره و عملکردی تجربی، الکترونیك، مشارکتی،

 دانشجویان یادگیری ارزیابی و رصد نوین هایروش −

 یادگیری-یاددهی فرآیند در به روز حتوایم و منابع با آشنایی −

15 

بیییا  شییینایی  آ

هیییای شییییوه

سییییییییییب  ک

یییییییت در  مقبول

شییگاه و  سییطح دان

 دانشکده

 دانشگاهی مقبولیت شناسیمفهوم اهمیت و −

 اسلامی فرهنگ منظر از رهبر و رئیس مقبولیت و محبوبیت −

 دانشکده نماد و الگو منزله به دانشکده رئیس −
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ف
ردی

 

 عنوان دوره
-زیرشایستگی

 های مربوطه
 های آموزشی پیشنهادیسرفص 

ییییییییت  مقبول

 آکادمیك

سییب هییایراه − مییی ک بییار عل مییاعی و اعت شییکده در اجت صییص،) دان  تخ

 (غیره و اجتماعی هایمهارت

 دانشکده رهبری در داشتن کاریزما −

 

 یریگجهینتبحث و 

حییا  های انسانی سازمانها و توسعه سرمایهارتقاء شایستگی بییه ل چییه  نییی و  ها چه در فرهنگ دی

ظیی میییمطابقت و پویایی در محیط متغیر و متحول امروزی ضروری به ن مییدیران ر  بییین  ییین  سیید. در ا ر

سییای ها به خاطر رسالت خطیر خود در تربیت سرمایه انسانی جامعه نقش پررنگدانشگاه تری دارند. رؤ

قییاء ها نیز به عنوان پلی بین نیروهای ستاد و نیروهای صف دانشگاهدانشکده سییزایی در ارت گییاه ب ها جای
کییز ه دارند. هرچند متأسفانه کمکیفیت و توسعه روزافزون فرآیندهای مختلف دانشگا تر به صورت متمر

ها در پایه رؤسای دانشگاهشان همها پرداخته شده و غالباً آموزش و توسعههای تخصصی آنبه شایستگی

جیینس توانند تفاوتنظر گرفته شده است. این در حالی است که این دو پست می های قابل توجهی در 
 باشند. ها و جایگاه خود داشته مأموریت

شییکدهاز این رو در پژوهش حاضر به صورت متمرکز الگوی شایستگی هییا های تخصصی رؤسای دان

(، کلورلی 2019) 1چون فام و همکارانهایی هممورد بررسی قرار گرفت. اهمیت این موضوع در پژوهش

( و 1395) (، اسماعیلی1396(، کریمی و همکاران )2013) 4(، ادی2015) 3(، اتارا2016) 2و همکاران
ها غالباً نیز مورد تاکید قرار گرفته است. نکته قابل توجه این است که در سایر پژوهش (1395) یثاقب

تر بر شرح وظایف خاص این پست های مطرح شده از نوع عمومی و مشترک بوده و کمجنس شایستگی

 و از نگاه تخصصی نگریسته شده بود. 
پییژوهشف رؤسای دانشکدهدر پژوهش حاضر یا تمرکز بر شرح وظای هییران و  شییگاه ت هییای های دان

شایستگی تخصصی شامل  9زیرشایستگی تخصصی،  17ای مشتمل بر خاص این حوزه، الگویی سه لایه

نییا، ثرؤتعامل م ییتوانا، ثر و دفاع از دانشکدهؤم یندگینما ییتوانا ضییا ییتوا مییوثر اع سییعه   یجییذب و تو
شییجو یارتقاء برنامه ها ییتوانای، علم  تیه بییا دان نییان انیمرتبط  نییا، و کارک قییاء فرآ ییتوا  ینییدهایارت

شیی ینییدهایارتقاء فرآ ییتوانا، دانشکده یریادگی-یاددهیو  یآموزش شییکده یپژوه نیید، دان ئییه  یتوانم ارا

 
1 Pham et al 
2 Cleverley et al 
3 Otara 
4 Eddy 
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-استیاز س یآگاهو  در دانشکده یعلم تیو مقبول یرهبر ییتوانا، دانشکده به جامعه یخدمات تخصص

سییتهمربوطه هایو برنامه نیقوان ها، سییه د سییتگی، در قالب  لییی شای نییدی ک مییایتی، ب بییاطی و ح هییا ارت
 های مدیریت سرمایه انسانی تدوین شد.های آموزشی، پژوهشی و تخصصی و شایستگیشایستگی

صییلهای احصا شده عناوین دورهچنین بر پایه شایستگیهم شییی و سرف شییی های آموز هییای آموز

ها روند قابل ها در دانشگاهرود با کاربست درست و به جای آنمی ها پیشنهاد شد که امیدمتناسب با آن
 ها اتفاق افتد.های تخصصی رؤسای دانشکدهقبولی در توسعه و ارتقای شایستگی

بییه دانشکده شود سایر پژوهشگران از طریق مصاحبه با رؤسایپیشنهاد می سییتی  سییناد بالاد ها و ا

هییمتکمیل و تدقیق الگوی پژوهش حاضر بپردازن ضییعیت د.  سیینجش و ظییور  بییه من هییایی را  نییین ابزار چ

ییین لازم های احصا شده و بررسی اثربخشی دورهشایستگی بییر ا عییلاوه  نیید.  های پیشنهادی طراحی نمای
های های به دست آمده در پژوهش حاضر در دانشکدهاست طی تحقیقاتی پیمایشی، وضعیت شایستگی

تعیین شکاف بین وضعیت مطلوب و وضعیت موجود  مختلف کشور سنجیده شده و فرآیند نیازسنجی و

شییود های آموزشی پیشنهادی صورت پذیرد. درنهایت پیشنهاد میبندی برگزاری دورهبه منظور اولویت
شییی ای برنامههای آموزشی در پژوهش حاضر، فرآیند چهار مرحلهدر جهت تکمیل ارائه دوره ریزی آموز

ضییمن  شامل نیازسنجی آموزشی، طراحی آموزشی، اجرای آموزشی و ارزیابی آموزشی در مراکز آموزش 

 ها عملیاتی شود.های توسعه سرمایه انسانی دانشگاهها یا معاونتخدمت دانشگاه
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مطالعه نقش مديريت دانش در يادگيري تكنولوژيك با در نظر گرفتن متغير ميانجی 

 تحقيق و توسعه در صنعت نفتفعاليت هاي 

 

 1 حميد بابادي نيا

 2* طمورث سهرابی

 3حسين ادب

 
 (09/06/1400؛ تاریخ پذیرش: 15/04/1400)تاریخ دریافت: 

  چكيده

نياز امروز به محصولات نفتي و كاربردهاي مختلف آنها در زمينه هاي گوناگون و پتانسيل كشور ما در این زمينه سبب شده 

مایه گذاري قابل توجهي در این زمينه داشته و استراتژي دولت جمهوري اسلامي ایران در صنعت نفت و است كه ایران، سر

 گاز در جهت نيل به خودكفایي و بومي سازي این صنعت مي باشد. 

هدف پژوهش حاضر بررسي نقش مدیریت دانش بر یادگيري تكنولوژیك با  در نظر گرفتن متغير ميانجي فعاليت هاي 

 توسعه بوده كه در یكي از سازمان هاي فعال در حوزه نفت و گاز، انجام شده است.تحقيق و 

به این منظور بر اساس مطالعات نظري و پيشينه، مدل تحقيق ارائه شده و بر اساس این مدل، سه فرضيه تدوین گردیده 

كه روایي و پایایي آن تایيد گردیده است. براي جمع آوري داده به منظور آزمون فرضيات تحقيق، از پرسشنامه استفاده شده 

نفر مي باشد .  100است. جامعه آماري تحقيق، شامل مدیران و كارشناسان شركت مورد مطالعه بوده كه تعداد آن ها بالغ بر 

با توجه به عدم نرمال بودن توزیع داده ها، از نرم افزار اسمارت پي ال اس  براي آزمون فرض استفاده شد كه با توجه به 

مدیریت دانش بر فعاليت هاي تحقيق و توسعه، فعاليت هاي تحقيق و توسعه بر یادگيري تكنولوژیك خروجي هاي نرم افزار، 

و مدیریت دانش بر یادگيري تكنولوژیك موثر مي باشد و بر این اساس به منظور پياده سازي مناسب تر یادگيري تكنولوژیك 

 .انش و تجربه اي كه در سازمان وجود دارد، توجه اساسي نمودیاید به خلق، به اشتراك گذاري و كاربرد د

 

 یادگيري تكنولوژیك، عملكرد سازماني، صنعت نفت ، مدل سازي معادلات ساختاري. :هاکليدواژه

 
ق  گرایش  ولوژيتكن دانشجوي دكتراي مدیریت 1 ل  وژيانت س  لامي ،ال تكنو ش  هاه آزاد ا ح  د  دان ك  زوا ه  ران مر م  دیریت  ،ت گ  روه 
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 مقدمه

كشور هاي توسعه یافته سعي مي كنند با نوآوري و سرمایه گذاري روي فعاليت هاي تحقيق و توسعه، 

يشتر، موفقيت خود را تحكيم بخشند؛ اما كشور هاي در حال توسعه با چالشي ضمن دستيابي به رشد ب
جدي تر، یعني چالش كاستن از ميزان شكاف ميان خود با كشور هاي توسعه یافته به عنوان مرزهاي 

جهاني با این چالش، آنهایي بوده اند كه علاوه بر فعاليت هاي تحقيق و توسعه بومي، به گونه اي 

از طریق سازوكار هاي انتقال فناوري، منابع خارجي دانش و فناوري را جذب و هضم موفقيت آميز 
نموده اند. از جانب دیهر، توسعه اقتصادي در كشورهاي در حال توسعه بستهي به عوامل بسياري شامل 

 تجهيزات توليدي، نيروي كار ماهر، مواد اوليه و سرمایه در دسترس دارد. علاوه بر این عوامل حياتي،

تعيين كننده كليدي توسعه اقتصادي به خاطر اثر آن روي رشد اقتصادي كشور  یك عامل به عنوان

نش 1مطرح مي شود كه  یادگيري تكنولوژیكي است ) (. كيم یادگيري تكنولوژیك را اكتساب و جذب دا
(. كشورهاي در حال توسعه تمركز زیادي روي 2و از همه مهمتر خلق دانش تعریف كرده است )

دگيري تكنولوژیك كرده و به طور كلي این كشور ها در ابتدا تكنولوژي ها را از كشورهاي در حال یا

توسعه یاد مي گيرند و سپس به تدریج توانمندي هاي تكنولوژیكي خود را ایجاد مي كنند. در واقع این 
 ژي هاي جدید قابليت تكنولوژیك است كه تعيين مي كند كشورها تا چه اندازه در مواجهه با تكنولو

مي توانند خوب عمل كنند. یادگيري تكنولوژیك براي شركت هاي كشورهاي در حال توسعه كه از 

( موضوعي كه بنهاه هاي ایراني شدیداً از 3پيشهامان تكنولوژي عقب مانده اند یك عامل ضروري است )

بي شماري صورت گرفته آن رنج مي برند و متاسفانه توجهي هم به آن ندارند. انتقال هاي تكنولوژي 
است كه در مواردي انهشت شمار موجب بهبود پایه دانشي در آن شده است و در اكثر قریب به اتفاق 

(. تعيين كننده ترین و 4موارد صرفاً در حد استفاده از سخت افزار در سال هاي محدودي بوده است)

، درآمد، رشد ناخالص ملي و حياتي ترین صنعت كشور یعني صنعت نفت، نقش بسيار مهمي در بودجه
فرایند توسعه كشور دارد. بدون تردیدكسب دانش فني و ارتقاء تكنولوژي از اساسي ترین و  حياتي ترین 

اقدامات ضروري  در جهت شكوفایي كشور است كه بدون اكتساب دانش امكان پذیر نيست. بنابراین 

ین مولفه هاي رشد نيز استفاده از تكنولوژي نياز به افزایش بهره وري در این حوزه بوده كه از مهمتر

هاي نوین و به روز است كه در واقع باید توانایي یادگيري تكنولوژیكي افزایش یابد تا بتوان اكتساب 
 (. 5موفق تري داشت )

، ایران رتبه نخست حجم منابع گازي 1شركت انهليسي بریتيش پتروليوم 2014بر اساس گزارش سال 

هاي (. این منابع طي دهه هاي گذشته موتور محرك اقتصاد ایران بوده و در دهه3) در جهان را داراست
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آتي نيز مي توانند فرصت رشد بيشتر را فراهم كنند. هر نوع شكست و وقفه در این صنعت، سطح 

درآمدهاي ملي را به شدت تحت تاثير قرار داده و مانع خلق فرصت هاي اقتصادي جدید براي كشور مي 
ابراین توسعه این صنعت براي ایران از اولویت بالایي برخوردار است. از آنجا كه صنایع نفت و شود و بن

گاز صنایعي فناورانه محورند ضعف فناوري مي تواند سبب توقف و وابستهي آنها به دیهر كشور ها شود. 

صنعت به وقوع  با وجود حجم بالاي سرمایه گذاري در صنعت گاز، ليكن تاكنون فناورانه اندكي در این
ميليون قطعه یا امكانات و فناوري هاي مورد نياز این صنعت، نزدیك  5/2پيوسته است. از ميان حدود 

% آنها از منابع خارجي تامين مي شود كه ارزشي بالغ بر هفت ميليارد دلار دارد )ميري مقدم و 70به 

د یادگيري تكنولوژیك موثر باشد. (. مدیریت دانش در سازمان ها مي تواند در بهبو2015قاضي نوري، 

همچنين توجه به فعاليت هاي تحقيق و توسعه در سازمان نيز مي تواند به این مهم منجر شود كه البته 
 مدیریت دانش روي این مفهوم نيز موثر است.

نقش مدیریت دانش بر  "از این رو، این تحقيق با محوري قرار دادن یك سوال اساسي به صورت 

نولوژیك با در نظر گرفتن متغير ميانجي فعاليت هاي تحقيق و توسعه در صنعت نفت به یادگيري تك
 ، به دنبال پاسخ گویي به این سوال مي باشد. "چه صورتي است ؟

 

 مبانی نظري و پيشينه پژوهش

با رشد شتابان مطالعات، مفهوم یادگيري تكنولوژیك ابعاد گوناگوني به خود گرفت؛ ميتوان مطالعات 

يري فناورانه را در دو دسته اصلي جمع بندي نمود: مطالعات دسته اول، شيوه ها، مكانيزم ها و یادگ
منابع یادگيري فناورانه مختلف را مطرح كرده و تاثير آن بر تحقق تغيير فني در سطح بنهاه را بررسي 

لان تر مطرح ميكند ؛ دسته دوم مطالعات، مفهوم یادگيري تكنولوژیك را  با نهاه ك(9)، (8)؛ (7ميكند )

 (.11(،)10)كه بر شاخص هاي كلان متكي هستند 

؛ یادگيري را »فرآیند تغيير فني (10(،)12)در ادبيات، تعریف واحدي از یادگيري تكنولوژیك نيست 

تعریف ميكند كه از طریق جذب و نوآوري تدریجي تحقق مي یابد. به عبارت دیهر یادگيري، جذب 

د است. این امر به معناي جذب نوآوري هاي توليد شده در جاهاي دیهر و تكنيك ها و روش هاي موجو

(. تعریف مزبور ، ماهيت تغيير فني را در كشورهاي در 10بهبود تكنيك ها و روش كسب شده است.«)
ه  ن حال توسعه توصيف ميكند. این تعریف با رویكرد مقاله حاضر كه براي تجزیه و تحليل یادگيري فناورا

ه مفهوم تغيير فني را در هسته قرار ميدهد، نزدیك است. یادگيري تكنولوژیك به عنوان در سطح بنها

روش توسعه توانمندي هاي تكنولوژیك درون زا تعریف شده كه بيان گر توانایي سازمان در استفاده ي 
اثر بخش از جذب و هضم فناوري هاي خارجي و ایجاد فناوري هاي جدید طي زمان در پاسخ به 

ت محيطي است. كسب مهارت ها و شایستهي هاي لازم براي توسعه فناوري و یكپارچه سازي تغييرا
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آنها نيازمند تلاش هایي جهت كاهش خطاهاي مربوط به ابتكارات فناورانه در حوزه هاي انتخاب، 

 انتقال، جذب، بهره برداري، توسعه و محلي سازي فناوري ها است.

، با توانمندي هایي گره خورده و به همين دليل یادگيري بنابراین مفهوم یادگيري تكنولوژیك 

 (.13تكنولوژیك ، به عنوان فرآیند انباشت توانمندي هاي تكنولوژیك تعریف مي شود )

عوامل درون سازماني شامل تمام عواملي دروني است كه  مي تواند روي خروجي یادگيري تكنولوژیك و 
 هذارند. این عوامل بيشتر در اختيار شركت است.ایجاد و تقویت این توانایي سازمان اثر ب

مدیریت سازمان ها  و منابع انساني نقش حياتي در یادگيري تكنولوژیكي و همچنين كسب توانمندي 

هاي تكنولوژیك جدید و تجربه بازي مي كنند. در تمام بخش ها، افراد هستند كه یاد مي گيرند  و 

(. به همين دليل، چالش مدیریتي، یافتن راه هایي 3افتد) تمام یادگيري در ذهن انسان ها اتفاق مي
جهت انهيزش كارمندان در یادگيري و كاربرد دانش خود است و این امر در نهایت به ایجاد نظا مهاي 

(. همچنين موفقيت هر برنامه یا برنامه ریزي در سازمان، به طور مستقيم 3تشویقي منجر خواهد شد )

 .شد بستهي داردبه حمایت و تعهد مدیر ار
دانشمندان، یادگيري را نهفته در ذات مدیریت دانش مي دانند كه به عنوان یك رویكرد جدید و نوین 

در سازمان ها و عملكرد آنها، موضوعاتي هستند كه اجراي موفقيت آميز آن نيازمند درك صحيح تمام 

ه دانش كافي براي یادگيري ابعادش مي باشد. یكي از موثر ترین معيارها جهت ایجاد و كسب پایها

تكنولوژیك، اكتساب و جذب تكنولوژي و صنعتي شدن، توسعه و كيفيت آموزش در تمام سطوح به 
ویژه در سطح تكنولوژي هاي بالغ است. آموزش منجر به افزایش دانش ضمني اوليه فرد مي شود كه 

و توانمندي توليد،  R&Dي (.  همچنين توانمند14عنصر اصلي و لازم در یادگيري تكنولوژیك است )

به عنوان متغيرهاي یادگيري تكنولوژیك در نظر گرفته مي شود.  با توجه به تحقيقات گذشته در 
تعيين كننده اصلي اكتساب، شبيه  R&Dبيان كردند كه   (15)در یادگيري ،  R&Dبررسي نقش 

وانایي یادگيري تكنولوژیك سازي ، انتقال و بكارگيري دانش جدید براي شركت ها است كه به عنوان ت

( توانمندي تحقيق و توسعه، توانمندي شركت براي یكپارچه سازي 16شركت در نظر گرفته مي شود )

توانمندي توليد نيز .سعه استاستراتژي تحقيق و توسعه، اجراي پروژه ها و سرمایه گذاري تحقيق و تو
صرفه بودن، انعطاف پذیري و قابل اعتماد  كه باعث ایجاد ساختار سازماني متمركز بر كيفيت، مقرون به

بودن مي شود، مي تواند یك منبع كليدي براي تجميع و ادغام سریع و عميق دانش تكنولوژیكي براي 

از بين بردن عدم قطعيت، اجراي موفقيت آميز فعاليت هاي توليدي و خروجي بيشتر نوآورانه و 
 .(17یادگيري تكنولوژیك باشد و آن را بهبود بخشد)

از جانب دیهر، همكاري و تعامل ميان طراحان و كاربران به عنوان شيوه جدید توليد دانش و رشد 

( ، همچنين تردیدي نيست كه اكتساب و جذب 18یادگيري تكنولوژیك، در نظر گرفته شده است )

تقاء تكنولوژي از منابع داخلي، خارجي و كشور هاي پيشرفته كه بتوان در راستاي یادگيري موثر، ار
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ني  تكنولوژیك و نوآوري از آن ها بهره برد،  نيازمند سرمایه گذاري در حوزه سرمایه هاي فيزیكي و انسا

(. شركت از این تعاملات ها و سرمایه گذاري هایي كه منجر به یادگيري تكنولوژیك مي 18نيز است )
جذب به عنوان یكي از ( . در نهایت مي توان به ظرفيت 19شود، دانش هاي مهمي به دست مي آورد )

(، بنهاه ها به كمك 20اساسي ترین و پایه اي ترین توانمندي هاي یادگيري، نام برد كه طبق تعریف )

آن مي توانند دانش و تكنولوژي بيرون از سازمان كه براي آنها سودمند مي باشد را شناسایي و سپس 
 (.20)ازي آن اقدام نمایند نسبت به تطبيق خود با دانش شناسایي شده و نهایتاً دروني س

بنابراین ميتوان گفت كه یادگيري تكنولوژیك وابسته به توانمندي هاي سازمان جهت یادگيري دانش و 

تكنولوژي هاي جدید و توانایي هاي درون سازماني است كه روي خروجي یادگيري تكنولوژیك اثر مي 

 گذارد.
بندي عوامل درون سازماني تاثيرگذار بر پياده سازي ( با عنوان شناسایي و اولویت 21بر اساس مطالعه )

 معرفي مي كنند.  1یادگيري تكنولوژي، این عوامل را به این صورت  جدول 

 عوامل درون سازماني تاثير گذار بر یادگيري تكنولوژیك  -1جدول 
 منبع زیر عامل ها منبع عامل ها  ردیف

1 

توانمندي 

انجام فعاليت 

 R&Dهاي 

(17) 

 R&Dر گذاري دسرمایه 

 R&Dتعداد پرسنل واحد 

انباشت و استفاده از اسناد و 

 R&Dتجهيزات  R&Dمدارك 

اشتراك دانش و اطلاعات در 

قابليت نوآوري  R&Dواحد 

 تدریجي و اساسي

(23) 

(17)  

(24) 

(20) 
 

2 
توانمندي 

 توليد

(25) 

(17) 

 قابليت كنترل كيفيت 

 قابليت نههداري و تعميرات 

 بليت طراحي قا

 قابليت فني 

 قابليت نيروي انساني

(20) 
 

3 
توانمندي 

 ارتباطي 
(25) 

 

توانمندي بهره برداري از پيوند 

هاي خارجي) دانشهاه، تامين 

 كنندگان و ...(

(25) 
 

4 
توانمندي 

 سازماندهي 
 

ساختار سازماني مناسب ترویج 

فرهنگ سازماني ایجاد شيوه 

 هاي مدیریت 

(1) 



 

 
 

 

 

 
   

  حسين ادب طهمورث سهرابي وحميد بابادي نيا ، ، مطالعه نقش مدیریت دانش در یادگيري تكنولوژیك با                             237

5 

ي توانمند

سرمایه 

 اري گذ

(25) 

 

مهارت و منابع مالي مورد نياز 

براي پروژه ها و قرارداد ها هزینه 

هاي سرمایه اي پروژه ها و 

 قراردادها 

(25) 

 

6 
سيستم 

 انهيزشي 

(23) 

(24) 

 

حمایت مدیریت عالي ارزش 

 گذاري و ارتقا

(23) 

(24) 

 

7 
سيستم 

 آموزشي 

(24) 

 (1) 

 (14) 

زشي تدوین برنامه هاي آمو

 غير رسميرسمي و 
(1) 

8 

سيستم 

مدیریت 

 دانش

(24) 

 

 قابليت جمع آوري داده 

 قابليت جستجو و پالایش دانش 

 قابليت ایجاد و اشتراك دانش

 قابليت كدبندي دانش

 

(24) 

 

 ظرفيت جذب  9
(26) 

 

 قابليت اكتساب

 قابليت تطبيق

 قابليت تبدیل

 قابليت بهره برداري

 

(19) 

 

، مدیریت دانش بر فعاليت هاي تحقيق و توسعه، فعاليت 1رجات جدول ب فوق و مندبا توجه به مطال

هاي تحقيق و توسعه بر یادگيري تكنولوژیك و مدیریت دانش بر یادگيري تكنولوژیك موثر مي باشد 

 ترسيم شده اند: 1كه این موارد در نمودار 
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 مدل تحقيق -1نمودار 

 
 فرضات به صورت زیر تدوین مي شوند: قيق،ل تحبا توجه به مد

 فرضيات تحقيق:

 مدیریت دانش بر فعاليت هاي تحقيق و توسعه تاثيرگذار است. -

 فعاليت هاي تحقيق و توسعه بر یادگيري تكنولوژیك تاثيرگذار است. -
 مدیریت دانش بر یادگيري تكنولوژیك تاثيرگذار است. -

 روش تحقيق 

ردي و از لحاظ شيوه انجام در زمره تحقيقات توصيفي پيمایشي قرار كاربهدف این پژوهش، از لحاظ 

مي گيرد. جامعه آماري مدیران و كارشناسان یكي از شركت هاي فعال در حوزه نفت و گاز بوده كه 
نفر مي باشد. با توجه به حجم جامعه، نمونه آماري انتخاب نشده و سرشماري  100تعداد ایشان بالغ بر 

ور جمع آوري داده در خصوص انجام آزمون فرضيات ، از ابزار پرسشنامه استفاده منظ . بهشده است

 شده است. 

به منظور سنجش روایي پرسشنامه، علاوه بر اینكه از تایيد تعدادي خبره استفاده شده، روایي سازه، 
ررسي روایي ور بمنظ ذكر شده اند، به 2همهرا و واگرا نيز مورد محاسبه قرار گرفته كه نتایج در جدول 

تمام   3و  2قرار گيرند. با توجه به اینكه بر اساس نمودار  1.96سازه، باید مقادیر آماره تي نيز بالاتر از 

 هايفعاليت 

و  تحقيق

 توسعه

مدیریت 

 دانش

یادگيري 

 تكنولوژیك
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، بارهاي 3مقادیر در این دامنه قرار دارند، بنابراین روایي سازه تایيد مي گردد. ضمناً  بر اساس نمودار 

 ده قابل قبول قرار دارند.محدودر  بوده بنابراین 0.4عاملي نيز بيشتر از 
 بارعاملي و معني داري سوالات پرسشنامه –2جدول 

مقدار آماره  بار عاملي سوال مقدار آماره تي بار عاملي سوال

 تي

 مقدار آماره تي بار عاملي سوال

Q1 0.541 4.781 Q16 0.565 4.139 Q31 6.051 0.698 

Q2 0.565 4.499 Q17 0.487 4.690 Q32 11.392 0.471 

Q3 0.466 4.297 Q18 0.532 7.385 Q33 10.446 0.639 

Q4 0.639 3.661 Q19 0.843 4.635 Q34 5.323 0.578 

Q5 0.587 4.576 Q20 0.754 4.143 Q35 10.952 0.478 

Q6 0.618 5.218 Q21 0.656 4.26 Q36 10.952 0.587 

Q7 0.585 2.102 Q22 0.512 2.326 Q37 6.338 0.547 

Q8 0.805 3.195 Q23 0.689 4.332 Q38 7.550 0.806 

Q9 0.731 4.001 Q24 0.725 9.379 Q39 7.661 0.528 

Q10 0.474 4.781 Q25 0.619 9.921 Q40 7.282 0.518 

Q11 0.404 3.076 Q26 0.536 9.379 Q41 5.507 0.876 

Q12 0.609 4.676 Q27 0.871 9.379 Q42 6.341 0.409 

Q13 0.441 4.065 Q28 0.554 4.249 Q43 7.490 0.689 

Q14 0.712 6.339 Q29 0.487 6.375 Q44 2.904 0.437 

Q15 0.528 3.843 Q30 0.654 6.375 Q45 13.169 0.511 

 

( استفاده مي شود كه این AVEدر خصوص روایي همهرا از شاخص ميانهين واریانس استخراجي )

 ،  روایي همهرا نيز تایيد مي گردد. 3اساس جدول كه برباشد  0.5شاخص باید براي هر متغير بيشتر از 
 

 روایي همهرا -3جدول 
 ميانهين واریانس استخراجي متغير

 0.521 مدیریت دانش

 0.603 فعاليت هاي تحقيق و توسعه

 0.656 یادگيري تكنولوژیك

 
شود كه يد ميرا تایلاركر استفاده شده است و زماني روایي واگ-در مورد روایي واگرا، از شاخص فورنل

اعداد روي قطر اصلي ماتریس روایي واگرا بيشتر از مقادیر سطر و ستون باشند. بنابراین روایي واگرا نيز 

 (.4تایيد مي شود )جدول 
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 روایي واگرا -4جدول 
 شفقت برخود مهارت اجتماعي شادكامي متغير

   0.721 مدیریت دانش

  0.776 0.626 فعاليت هاي تحقيق و توسعه

 0.809 0.597 0.711 گيري تكنولوژیكیاد

 

به منظور سنجش پایایي پرسشنامه از روش آلفاي كرونباخ و پایایي تركيبي استفاده مي شود كه نتایج 
هستند، بنابراین، پایایي پرسشنامه در سطح قابل  7/0آمده است. چون تمامي مقادیر بالاي  5در جدول 

 قبولي است.

 امهپایایي پرسشن  -5جدول 
 پایایي تركيبي آلفاي  كرونباخ غيرمت

 796/0 862/0 مدیریت دانش

 832/0 844/0 فعاليت هاي تحقيق و توسعه

 846/0 821/0 یادگيري تكنولوژیك

 

اسميرنوف استفاده  –در این تحقيق به منظور سنجش نرمال بودن توزیع داده ها از آزمون كولموگروف 
مي باشند،  0.05داري براي هر سه متغير كمتر از مقدار  ح معني، سطو6است. با توجه به جدول  شده

بنابراین توزیع داده ها نرمال نبوده و از آزمون هاي ناپارامتریك و روش حداقل مربعات جزئي كه یكي از 

 تكنيك هاي مدل سازي معادلات ساختاري مي باشد، استفاده شده است.
 آزمون نرمال بودن توزیع داده ها -6جدول 

 نوع توزیع ح معني داريسط غيرمت

 غير نرمال 0.000 مدیریت دانش

 غير نرمال 0.000 فعاليت هاي تحقيق و توسعه

 غير نرمال 0.000 یادگيري تكنولوژیك
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 پژوهشاي يافته ه

 
، به به جهت انجام آزمون فرض آماري، بر اساس اعداد موجود در مدل دروني ) ارتباطات بين متغيرها(

 0.05مي باشند، بنابراین در سطح خطاي  1.96ر مدل معني داري، هر سه عدد بيشتر از دليل اینكه د
هر سه فرضيه تایيد مي گردند. به منظور بررسي شدت تاثيرات به  نمودار .... توجه نموده كه شدت 

ادكامي بر و ش 0.519، شفقت برخود بر مهارت اجتماعي 0.748تاثير شادكامي بر شفقت بر خود 

 مي باشد. 0.607جتماعي مهارت ا

 

 
 مقادیر معني داري - 2نمودار 
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 نمودار ضرایب استاندارد -3نمودار  

 

 ارزيابی برازش کلی مدل

( محاسبه مي شود. در واقع CV Comكيفيت مدل اندازه گيري توسط شاخص اشتراك با روایي متقاطع )

غيرهاي اندازه گيري نشان مي دهد. نهان را از طریق متاین شاخص توانایي پيش بيني متغيرهاي پ

چنانچه این شاخص عددي مثبت باشد، مدل اندازه گيري از كيفيت مناسب برخوردار است. همان طور كه 

( داراي مثبت مي باشند CV Comنمایش داده شده است، شاخص اشتراك با روایي متقاطع ) 7در جدول 

 ید.ري را تایيد مي نماكه این خود كيفيت مدل اندازه گي

 شاخص اشتراك با روایي متقاطع -7جدول 

 CV Com متغير

 0.391 مدیریت دانش

 0.366 فعاليت هاي تحقيق و توسعه

 0.480 یادگيري تكنولوژیك
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-شده در پيشدهد و اینكه آیا مدل آزمونبيني كلي مدل را مورد بررسي قرار مياین شاخص توانایي پيش

را به ترتيب به عنوان  36/0و  25/0، 01/0بوده است یا نه. سه مقدار زا موفق كنون درونبيني متغيرهاي م

تعریف نموده اند. در پژوهش حاضر براي الهوي آزمون شده  GOFمقادیر ضعيف، متوسط و قوي براي

نهر دست آمد كه مقدار بهبه GOF ،38/0شاخص برازش مطلق  نشا دست آمده براي این شاخص برازش، 

 ون شده است.زش مناسب الهوي آزمبرا

 يريگجهينتبحث و 

در این تحقيق كه با هدف مطالعه نقش مدیریت دانش بر یادگيري تكنولوژیك با در نظر گرفتن متغير 

ميانجي فعاليت هاي تحقيق و توسعه در صنعت نفت صورت گرفت ، با استفاده از تكنيك هاي آماري، 

 است.اكيد بر فرضيه هاي تحقيق حاصل شده یافته هاي زیر با ت

 مدیریت دانش بر فعاليت هاي تحقيق و توسعه تاثيرگذار است.  -

بوده و بر این اساس این فرضيه تایيد مي  602/10با توجه به نمودار معني داري، مقدار آماره تي برابر

مي باشد. استفاده از اسناد  748/0شود. ميزان تاثير مدیریت دانش بر فعاليت هاي تحقيق و توسعه برابر 

ارك، اشتراك دانش در واحد هاي مختلف و كدبندي دانش همهي مواردي هستند كه در نوآوري و و مد
در نتيجه بهبود در فعاليت هاي تحقيق و توسعه موثر مي باشند. تایيد این فرضه با نتایج تحقيقات 

 همهراست. (17( و )27(،)25)

 است.ه بر یادگيري تكنولوژیك تاثيرگذار فعاليت هاي تحقيق و توسع -
بوده و بر این اساس این فرضيه تایيد مي  306/3با توجه به نمودار معني داري، مقدار آماره تي برابر 

ليت  519/0شود. ميزان تاثير فعاليت هاي تحقيق و توسعه  بر یادگيري تكنولوژیك برابر  عا مي باشد.  ف

بكارگيري دانش جدید براي صلي اكتساب، شبيه سازي ، انتقال و هاي تحقيق و توسعه، تعين كننده ا

شركت ها است كه به عنوان توانایي یادگيري تكنولوژیك شركت در نظر گرفته مي شود. توانمندي 
تحقيق و توسعه، توانمندي شركت براي یكپارچه سازي استراتژي تحقيق و توسعه، اجراي پروژه ها و 

ایجاد ساختار سازماني متمركز بر است. توانمندي توليد نيز كه باعث  سرمایه گذاري تحقيق و توسعه

كيفيت، مقرون به صرفه بودن، انعطاف پذیري و قابل اعتماد بودن مي شود، مي تواند یك منبع كليدي 
براي تجميع و ادغام سریع و عميق دانش تكنولوژیكي براي از بين بردن عدم قطعيت، اجراي موفقيت 

یادگيري تكنولوژیك باشد و آن را بهبود بخشد.  ي توليدي و خروجي بيشتر نوآورانه وآميز فعاليت ها

 همهراست. (28( و)17(،)16)تایيد این فرضيه با نتایج تحقيقات 
 مدیریت دانش بر یادگيري تكنولوژیك تاثيرگذار است.  -

ساس این فرضيه تایيد مي بوده و بر این ا 192/5با توجه به نمودار معني داري، مقدار آماره تي برابر

مي باشد. ایجاد دانش و تجربه،  607/0تاثير مدیریت دانش بر یادگيري تكنولوژیك برابر  شود. ميزان
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ثبت، به اشتراك گذاري و كاربرد دانش كه از ابعاد و مولفه هاي مدیریت دانش هستند، مي توانند سبب 

 تقویت یادگيري تكنولوژیك گردند.
 رائه مي گردند:ضيات فوق پيشنهاداتي به صورت زیر ابا توجه به تایيد فر

 

 بهره برداري از پيوندهاي خارجي دانشهاهي و استفاده از دانش و تجربه ایشان -1
 تاكيد بيشتر بر به اشتراك گذاري دانش و تجارب موجود در جهت دستيابي به خلاقيت و نوآوري -2

 نههداري اطلاعات در سازمانبر قراري سيستم هاي اطلاعاتي به منظور حفظ و  -3

 یه گذاري در خصوص انجام فعاليت هاي تحقيق و توسعه و آموزش پرسنل مرتبطسرما -4

برقراري اعتماد و احترام و گسترش روابط با منابع مختلف تكنولوژي و امكان بهره گيري از آلترناتيو  -5
 هاي مختلف 

كنولوژي مي باعث اجرا و پياده سازي یادگيري ت به محققين آتي نيز پيشنهاد مي گردد سایر عواملي كه

گردد نظير، فرهنگ سازماني و مباحث زیست محيطي را مورد بررسي قرار دهند. همچنين چنين 
 تحقيقاتي را در سازمان هاي مختلف مورد بررسي قرار داده و به معيارهاي مشترك دست یابند.
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گری عملکرد و طراحی مدل مربیگری مدیران در صنعت مربیهای تعیین شاخص
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  چکیده

برر  مرردیران برررای عملکرد مربیگری شاخصهای برای مدلی طراحی هدف با حاضر پژوهش مرریمی روا شرریمی هایشررر ت ع  پترو

عرراد) بندیمقیله نیع از ا تشافی حال عین در و  اربردی فهد نظر از پژوهش. است شده انجام جنیبی پارس منطقه فرره ، اب  هامیل

برری تحقیق روش از ها،داده تحلیل و آوریجمع در. باشدمی( رفتاری هایشاخص و سررتفاده تر ی سررت شررده ا  آوری گرررد روش. ا

یررق روش در هاداده تحلیل استراتژی و بیده گری مربی حیزه متخصصان با مصاحبه  یفی روش در ها داده فرری، تحق یررل  ی  تحل

مررع ابزار. است دلفی رویکرد با هاپرسشنامه و مصاحبه ، متین محتیای مرری روش در هررا داده آوری ج ظررر   یررق از خرریاهی ن  طر

شررار ت.است اچیی عملکرد سنجش استاندارد پرسشنامه و ای شبکه زوجی مقایسات پرسشنامه نرردگان م فرری روش در  ن  20  ی

هرردمی نشان تحقیق نتیجه. باشندمی عمیمی رواب  مدیران نفر 160  می روش در و متخصص نفر گرران  رره د  سرره روی بررر خبر

سررت هایشرراخص روی بررر متخصصان. دارند نظر اجماع درصد 100 تیافق با سازمانی و اجتماعی فردی، بعد مررده بد یررات از آ  ادب

عررد در ، شاخص 8 شامل فردی بعد در  ه شده انجام های مصاحبه و تحقیق عررد در و شرراخص 6 شررامل مرراعیاجت ب  سررازمانی ب

سرریر ضریب با سازمانی بعد عملکرد مدیریت بر تاثیر بررسی در. رسیدند نظر اجماع  به است شاخص  5شامل یررت در 6/4 م  اولی

عررد در. دارد قرار سیم رتبه در 46/2 مسیر ضریب با اجتماعی بعد آن از پس و 55/2 مسیر ضریب با فردی بعد سپس تاثیر اول  ب

 سرریاد شاخص ،9/36 ضریب با منش و رفتار شاخص اولییت ترتیب به ساختاری معادلات در مسیر ضریب تحلیل براساس ردیف

 و 5/19 مسیر ضریب با شخصیت شاخص ،7/25مسیر ضریب با تیانمندی و شناختی هیش شاخص ،2/33 مسیر ضریب با رسانه

 با جایگاه و منزلت ، 4/28 مسیر ضریب با ارتباط مهارت شاخص اجتماعی بعد در ، 8/9 مسیر ضریب با پذیریمسئیلیت شاخص
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سررتی نرریع ،5/19 ضررریب بررا بیدن پییا ، 2/24 مسیر ضریب با مشار ت ، 3/26مسیر ضریب مرره و 3/17 ضررریب بررا دو  ریزیبرنا

سرری اچیی لدم براساس عملکرد های میلفه با هاآن ارتباط آمده بدست هایشاخص آزمین برای. است 1/14 ضریب با گروهی  برر

قرردار 0.190 بررا برابر عملکرد مدیریت بر فردی عیامل مسیر ضریب مقدار  ه داد نشان آزمین نتایج. شد سرریر ضررریب م مررل م  عیا

شرردمی 0.397 بررا برابر عملکرد مدیریت بر سازمانی عیامل مسیر ضریب مقدار 0.267 با برابر عملکرد مدیریت بر اجتماعی  برره. با

 . باشدمی ییدأت میرد شده طراحی مدل و دارند معناداری و مثبت تأثیر عملکرد مدیریت رب عیامل  ه معنا این
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 مقدمه

نررد، تیان تصیر  رد سازمانی در عصر حاضر به خیبی بتیاند با مخاطبان خیدنمی مررا از  ارتباط برقرار   ا

هررایی هم ررین، .بهره باشدابزارها و دانش رواب  عمیمی بی مکانیزم، یررت  لررب فعال  رواب  عمیمی در قا
سررازمانی و  سنجی،افکار رسانی،اطیع تبلیغات، انتشارات، ارتباط با شر ای اجتماعی در دو سطح درون 

بررا  صدد است تا بتیاند مدیران سازمان برون سازمانی در سررییه  عرراملی و دو  را جهت برقراری ارتباطی ت

ها و سازمان با شروع هزاره سیم، .مخاطبان و جامعه یاری رساند سایر ار ان سازمانی هم ین  ار نان،
نرریآوریجامعه ایران در آستانه ورود به جامعه اطیعاتی هستند ،جامعه -ای  ه در آن بر اثر تغییرات و 

ها باعث آوریطیع رسانی و ارایه خدمات سرعت بالایی پیدا  رده است.این نیا ارتباطات ، های فناوری ،

بررا ها و به ویژه رواب  عمیمیهایی برای سازمانها و فرصتایجاد چالش ها در خصیص چگینگی ارتباط 

یرررات های محی  و ایفای نقش مؤثر در درون و برون سازمان و ضرورت هماهن  ساختن سازمان با تغی
 ،«سازیشفاف»مسئیلیت سنگینی در  ارائه اطیعات به مخاطبان و مشتریان خید، و شده است،محیطی 

سررخ سررئیلیت و پا سرراس م بررر به رسمیت شناختن حق دسترسی مخاطبان به اطیعات،اح گررییی در برا

های نیین ارتباطات مخاطبان،ایجاد ارتباط دوسییه و متعامل با مخاطبان و مشیرت به  ارگیری فناوری
 (.1) اطیعات برعهده دارندو 

شناخت  املی از جامعه  ها برآنند به منظیر تحقق اهداف،با تیجه به پی یدگی جیامع امروزی،سازمان  

ها به این نتیجه امروزه سازمان. مخاطبان خید داشته باشند و تصمیماتی مبتنی بر واقعیات اتخاذ  نند

شرررای  لازم  ه از تمام ظرفیتها زمانی خیاهد بید اند  ارایی فعالیترسیده های سازمانی و امکانات و 
مرریمی . به مؤثر داشته باشندشیند و در عرصه جامعه حضیری فعال و بهرمند می برر  ع یررب روا این ترت

مرردیریت می ارآمد و  صررمیممؤثر به عنیان یکی از مهمترین وظایف  نررد ت بررا گیریتیا مرردیران را  هررای 

هماهنگی و رهبری سازمانی نیازمند رواب  عمیمی  سازمان برای هدایت،مدیریت  .میفقیت همراه نماید
-ها و عییق افراد سازمانی و برون سازمانی را به نحیی همسییمدیران باید بتیانند نگرش  ارآمد است.

ها منجر به بقای سازمان و معطیف به اهداف  ین اند  ه  نش های متقابل آنان در حین انجام فعالیت

 ( 2) در این خصیص نیز نقش رواب  عمیمی بسیار مشهید است. .آن باشد

شررته متفاوتی معانی مختلف افراد برای تیاند می عمیمی رواب  اشاره می  ند  ه برونر شررد، دا  برردون با
ئرریری نتیجه، در. باشد داشته وجید واحدی جهانی تعریف اینکه مررل و ت حررت ع سرریاری تررأثیر ت  قرررار ب

سررته  ه معتقدند اندر اران دست و پردازانیهنظر از برخی» و اندگرفته صررلی ه برر  ا مرریمی روا  یرر  ع

 (3). «دارند رواب  حفظ و ایجاد بر بیشتری تأ ید دیگران  ه حالی در است مدیریتی  ار رد

برره پ یرهبران یاست.  برا کردهایرو نیاز جمله ا 1یگریمرب سررازمان شرررفتی ه  فررراد در   شررانیهاا
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 و تیریمررد در دیررجد یمیضیعی گریاثربخش باشد. مرب یندیفرا تیاندیم یگریمرب مند هستند،عیقه

 یتیحما رابطه جادیا قیطر زا  ار نان یتیانمندساز بری مبتن و مستمری ریادگی ندیفرا از است عبارت
 به یگریمرب میضیع بر  ه است یسازمان دیجد چهره  ی زین گرایمرب سازمان (؛ی)پرورش یاتیسعه و

مؤثر  یروش یگریمرب. دارد تمر ز یسازمان یریادگی و یانسان یروین تیسعه در مؤثر یاستراتژ  ی عنیان

 یرا برا یمحسیس یایتأثیر مثبت داشته باشد و مزابر سازمان  تیانداست  ه می یریادگی یجهت ارتقا
 (4) به ارمغان آورد. سازمانها افراد و

برر  در ش نق قررش را قررع ن سررت و در وا سررتیار ا مؤثر رواب  عمیمی در سازمانها نیز بر پایه ارتباطات ا

سازمان و  ار نان را به عهده دارد. ارتباطات در هر نیع سازمانی به عنیان ی  پدیده و هسته مر زی و 

ب  عمیمی در  ند ؛ بنابراین با تیجه به اهمیت نقش رواحساس مثل سلسله اعصاب در انسان عمل می
سازمان، تیجه به رویکردهای جدید مدیریتی از جمله مربیگری خصیصا مربیگری عملکرد در سازمانها، 

سررئله های فردی و سازمانی برای مربیگری میو تیجه به ضرورت وجید شایستگی تیان ذ ر  رد  رره  م

سررازماناصلی در این تحقیق  شف شایستگی گررری در  بررید  های فردی مدیران برای مربی هرردف به بررا 
مرردل  قرردان  یررل ف عملکرد سازمان از طریق تیسعه عملکرد  ار نان رواب  عمیمی است. بنابراین به دل

چررین  رراهش  شررکیتی  بررا م نرریبی  پررارس ج مربیگری در رواب  عمیمی شر ت های پتروشیمی منطقه 

نرردیخیقیت و ظرفیت سررترش تیانم سررهای پنهان نیروی انسانی رواب  عمیمی ، عدم گ تعدادها و هررا، ا

برر  مهارت نرران روا شررغلی  ار  ضررایت  مرریمی،  رراهش ر های شناختی و رفتاری نیروی انسانی رواب  ع
بررین عمیمی، عدم به فعلیت رساندن استعداد یرری  هررم افزا طرره  شررار ت و راب های بالقیه، عدم  رراهش م

یدباوری مدیران و سرپرستان و زیردستان در رواب  عمیمی و هم نین عدم آگاهی، مسئیلیت پذیری خ

 باشد.ها میمتمر ز شدن بر راه حل و عملگرا شدن نیروی انسانی رواب  عمیمی
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 مبانی نظری

سررتفاده گری باهای اخیر، حیزۀ مربیدر سال یرره ا هررایی را از نظر عرردادی از الگی شررناختی ت های روان
سرربشگری در بخهای مربیتطبیق داد  ه در آن رشته سررتفاده میهای مختلف   تررأثیرات و ار ا شررد. 

سرری و انسانشناسی، زبانهایی نظیر جامعهتیان در رشتهگری را میمربی شرراهده  رررد و شنا سرری م شنا

شیدطیر گسترده مطالعه و نظارت میرواب  مربی و مشتری نیز به

 نظریه های مربیگری 

قررشضر مدیران سازمانحال از جمله این رویکردها است و در حاگری مربی هررایی های پیشرو به ن
فررزایش فراتر از رهبری می اندیشند و در تیش هستند نقش ی  مربی را بازی  نند و از این راه سبب ا
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شرریند جررب  هرره   بهره وری، انگیزه و ارتقای اخیق و  اهش ترک اختیاری  ار را می سرر  د  1990از اوا

فررهجمنانو مربیگری به ی  رشته مستقل تبدیل شد  بررین های حر سرریین  گررری  ای، فدرا لرری مربی المل
صرریص زیادی مانند انجمن مربیگری و  شیرای مربیگری و یررن خ شررد  رره در ا جرراد  پررا ای ارشادگری ارو

لررف استانداردهایی وضع نمیدند و در حال حاضر نیز انیاع آمیزش نرراوین مخت حررت ع های مربیگری را ت

  (5نمایند )معرفی و ارائه می
مرراعی  ر مربیگری را به عنیان ابزاری در حیزهیلم هیمان و سرری اجت نررد روانشنا های غیر ورزشی مان

 ند  ه برای  م  به افراد برای  سب نتایج بهتر هستی شناسی  فلسفه  روانشناسی سازمانی  بیان می

مرر شررری   نررش ب   در پرورش خید  ارتباط با دیگران  رسیدن بهتر به اهداف تغییر و افزایش ذخیره دا

بررازخیرد  1(. به تعریف تیماس  ران6د) ن یرران   طرری آن مرب مربیگری ی  فرآیند جامع ارتباطی  رره 
ه عملکرد را برای اشخاص تحت تعلیم فراهم می  نند. میضیعات شامل ابعاد عملکردی آشکار و مربیط ب

هررر شیند )شخصی  بین فردی یا تکنیکی(  ه بر تیانایی و رغبت مربی به شر ت  ردن د ار می داف ا

بررر تأثیر میمعنادار سازمانی و شخصی  گذارند. به تعریف گرانت مربیگری ی  فرآیند گروهی است  ه 
جرررای راه حل تمر ز دارد   نتیجه بررید ا گرا و سیستماتی  است و طی آن مربی برای آسانتر شدن و به

 (7 ند. ) ار  تجربیات زندگی؛ یادگیری خید ار و رشد شخصی فعالیت می

فرررد   ردهفرایندی تعریف را  بیگریرم والس یررادگیری  کرررد  است  ه در آن ی  فرد از ارتقای عمل

های  ارآمیز را مربی فعالیت نمایدو ارائه  م  های لازم پشتیبانی می دیگری، با  م  سیالات تعاملی
بررازخیرد می  ند و در صیرت لزوم به شییه ای مثبتمشاهده می هرردبه او  م  نمیده و  ی، گررربیمر. د

تررا در آن م مسئیلیت مربی است. (مذا ره)نیعی از ارتباط  یرراد تاین است  ه محیطی ایجاد  ند  برری  ر

فرررد را  بگیرد، رشد  ند، عمل  ند و طیری یررت  متفاوت برخیرد  ند تا به طیر چشمگیری امکان میفق
  را فراهم حیم مدت و بلند مدت، افزایش دهد. اینکه چطیر ی  مربی این در رسیدن به اهداف  یتاه

 گیردشخص  امیً متفاوت است ودر رأس امیری است  ه فرآیند مربیگری را در بر می  ند برای هرمی

جررید دارد.  بر مکانیسمهای فیق الذ ر، هنر رسیدن به این امر برای هر شخص، هر روز و هر سالعیوه و

خررید را می ند وسته در نهایت مربیگری ی  خدمت است. مربیان میفق، عیقمند و مشتاق تیانند هنر 
 اری مستقل باشند و شخصیت و  هاینشان دهند و برای هر شخص  امیً در دسترس باشند، در برنامه

چسبند و احساس هستند  ه به عقایدشان می نیازهای خیدشان را تعدیل  نند. مربیان متیس ، آنهایی

ی یعنی بالفعل  ردن تیانایی بالقیه فرد گربیمر. هستند  نند  ه این عقاید درست و یا حتی مفیدمی
 اینکه آمیزش داده شیند نه بگیرند یاد  ندافراد  م  میبه   ردن عملکردش. این فرایند برای حدا ثر

(3 ) 

 
1Thomas Crane.  
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مرریزش دیکشنری هریتیج آمریکا مربی را شخصی می شرری آ هررای ورز ترریم  یررا  داند  ه به قهرمانان 

یرر  ه در آواز خیاندن یا نمایش دستیرالعمل می  صی ند  شخدهد یا آنها را هدایت میمی دهد مثل 
 (4 ند. )مربی خصیصی  ه دانش آمیزان را  برای برای امتحان آماده می

 

بررت  یرررات مث برره تغی سرریدن  برررای ر مارشال گلد اسمیت مربیگری را  م   ردن به رهبران میفق 
 .ندداماندگار در رفتارشان، خیدشان ، مردمشان و تیم هایشان می

برره های فردی برای افزایش  ارآِیی آنها میجان ویتمیر مربیگری را بالفعل ساختن پتانسیل نررد.  دا

کرررد  مربیگری فرایند تقییت یادگیری وتعریف پارسلی  بررید عمل عررث به جرره با سررت  رره در نتی تیسعه ا

هایی  رره یککنمهارتها و ت برای میفق بیدن باید فرایند مربیگری، و هم نین سبکها، شید. ی  مربیمی
 (3بداند و درک درستی از آنها داشته باشد )  دهددر آن رخ می ای هستند  ه مربیگریمناسب زمینه

قرردامجمع بندی و ذ ر نکات مشترک از تعاریف ذ ر شده مربیگری مجمیعه هررا از ای از رفتارها و ا

برری و تارها  استعدادها، مهها و تیاناییطرف فرد مربی در راستای  شف تیانمندی یررا متر جررع  هررای مرا
نرردیها و  نرره تیانم افزایش آنها است. مربیگری حاصل تامل، تعمیق و غیر در دیگران و شناخت واقع بینا

هررم  ترری و  سررتعدادهای ذا برره ا یرراز  هررم ن تیاناییهای ذاتی و ا تسابی فردی دیگر است. در واقع مربیگری 

تب  با آن به دیگری  ه تحت مربیگری او قرار مری ا تسابی دارد تا فرد بتیاند از طریق ارتباط و مهارتها

دارد برای  شف تیانمندیها و استفاده از آنها  م   ند. در این بخش به مهمترین نظریاتی  ه در حیزه 
 شید:مربیگری وجید دارد پرداخته می

جان ویتمیر 1-4-2

تررأثیر گری در عمق و بیمر ند »زیبایی ویتمیر مربی و مربیگری برای مدیران را اینگینه تعریف می
یررف می های ارائهحلاست.« و ی  مربی ماهر، به ندرت راه آن نهفته ظررر شده را ارائه یا تعر برره ن نررد.   

است. بسیاری از مدیران ویتمیر تجارت بیش از حد زیادی از زندگی مردم را با هزینه شخصی بالا برده 

سررترس، ازدوا یم گیبیش از  ار برای زندگی  ردن به سر  ار خید زند سررته،  نند. ا هررم شک هررای در

مررردم  ید ان میرد غفلت قرار گرفته و بهداشت ضعیف بسیار گسترده ثررر  سررت  رره ا  تر از آن چیزی ا
جرات قبیل آن را دارند. هدایت رهبری ی  روش مییم برای بالا بردن سطح آگاهی از عدم تعادل است 

لررب است  ه به نفع  ار و نمایش آن لیج  ه وجید دارد، و  م  برای یافتن راهی به یررن اغ شررد. ا ها با

برررای انداز از آینده یا ایدهشامل ایجاد ی  چشم ترریش  آل برای اشتیاق به سمت، به عنیان مخالفت با 
 ند  نه گری روی احتمالات آینده تمر ز میمربی زنده ماندن با اجتناب از مشکیت است.به نظر ویتمیر

دهنده دروغ ت »برای بدست آوردن بهترین فرد« و »پتانسیل پنهان شما« نشانرابااشتباهات گذشته. ع

رود آزاد شید. مگر اینکه مدیر یا مربی معتقد باشد  ه افراد گفتن بیشتر درون فردی است  ه انتظار می

ند   م ها   نند ، دارند، قادر نخیاهد بید به آنتیانایی بیشتری نسبت به آن ه در حال حاضر بیان می
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کرررد آن نرره عمل نررد،  کررر   خررید ف ثررر تا آن را بیان  نند. او باید به مردم خید از لحاظ پتانسیل  هررا. ا 

گیرند های نمایشی قرار میهای ارزیابی به طیر جدی به این دلیل ناقص هستند. افراد در جعبهسیستم
ظررها سخت است  ه از آن فرار  نند، چه در چشمان خید و چه از  ه برای آن سررت ر ن برررای بد مرردیر. 

نرره می نررد  رره آوردن بهترین افراد، فرد باید باور  ند ه بهترین چیز در آنجا وجید دارد. اما فرد چگی دا

مرره دهد یا بدست میچقدر است، و چگینه آن را از دست می مررردم از ه طرریر  آورد؟ از مشاهده اینکه چ
برریر می رخن روند، زمانی  ه ی  بحراانتظارات خید و دیگران فراتر می ترری مج مرریلی وق دهد. مردم مع

ای انجام دهند. برای مثال، چه  سی قدرت فیق انسانی و شجاعت برای نجات العادهباشند  ارهای فیق

نرریم؟ العاده شد تا سطیح فیق ند؟و چقدر طیل میفرزند خید را تیلید نمی مررل   ای از عملکرد را تح

تیاند پایدار باشد، شاید نه در در دست گرفت، و عملکرد می رییگبا مرب تیانبرخی از این پتانسیل را می
برره سطیح فیق بشری، اما قطعاً در سطیح بالاتر از آن ه  ه عمیماً می خررید را  فرررد  پذیریم. برای مثال، 

حرردوده بیند. او تنها زمانی احساس امنیت میعنیان ی  پتانسیل محدود می خرریبی در م برره   ند  رره 

مرراد میل شده خید عمتعیین برره او اعت  ند. این مثل پیسته خیدش است. مدیر او تنها با وظایف خید 
ای به او محیل خیاهد  رد، چین به فرد اعتماد دارد  ه این  ار را بکند و فرد خیاهد  رد. مدیر وظیفه

فرررد میتیاند. مدیر به او تکلیف) ب (را نمیمی نررایی  تررر از تیا قرر  . نرردبیدهد، زیرا او این  ار را فرا او ف

یی عملکرد فرد را می ا ن بیند، نه پتانسیل او. اگر مدیر به جای اینکه  ار را به او بدهد به همکار او  ه تیا

 ند و قدرت و او از نظر مدیر قابل مشاهده و درک است، درواقع مدیر پیسته فرد را تقییت یا تایید می
فرد در خار  از پیسته خید  م   ند، تا  بها دهد. او باید برعکس عمل  ند تضخامت آن را افزایش می

سررتفاده  برررای ا مرریر  ظررر ویت نررد.از ن هرردایت   ظررایف )ب ( بررا و یررت  از او حمایت  ند و یا او را به میفق

شرره از تیاناییمیفقیت برره همی ترره آمیز از مربیگری، باید دیدگاه بسیار خیشبینانه تری نسبت  هررای خف
بین هستیم  افی نیست زیرا اعتقادات واقعی ما به طرق  یشخ مردم، اتخاذ شید. اینکه وانمید  نیم ما

 (3شیند  ه ما از آن آگاه نیستیم. )ظریف و زیر انه ای منتقل می

از نظر او فرصتهای آشکار برای مربیگری عبارتنداز 

انگیزش  ار نان هاها و ارزیابیارزیابی

محیل  ردن عملکرد تکلیف

حل مساله ریزی و مروربرنامه

ایل ارتباطیسم تیسعه  ار نان

تشکیل تیم  ار تیمی

 

 اری  پارسلی  3ر 4ر 2

در  تاب خیدمربیگری، مربیگری و ارزیابی، با پیشنهاد دادن این  ه مربیگری عبارت  اری  پارسلی 
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مرریزش است از:به طیر مستقیم با پیشرفت سریع عملکرد و پیشرفت مهارت یررا آ ترردریس  یررق  هررا از طر

یرر  شید و به  سب مهارتربیگری همیشه ی  گام برداشته میم ت.سرو ار داش مرردت در  نررد  های بل
آن را با  ویتمیر(، اما پارسلی پردازد. برخیف دستیر )شغل در حال تیسعه با شکل مشاوره و مشاوره می

جرررا میاعتبار و  نررد ا یررن نررد تأثیر برابر برای بهبید عملکرد فیری و تیسعه مهارت، هم  یتاه و هم بل . ا

نامم. چه باشد؛ به هر حال من آن را آمیزش می «ی  گام حذف»تیاند باشد و می «یردستی»تیاند می
تأثیر آن بستگی ما این  ار را انجام دهیم، مشاوره، مشاوره، مشاوره یا مشاوره، اگر به خیبی انجام شید، 

سررانی دارد. یررن، نقشهوعیبه میزان زیادی از باورهای مدیر در میرد پتانسیل ان مرردیریتی در بررر ا هررای 

حرردود و مراتب سازمانی  م لسلهسسطیح بالاتر  تر ساختار یافته و محدود شده تیس  تعاریف شغلی م

 (8.)دارای اختیار بیشتر در عملکرد وظایف است 
 پیشینه تحقیق

منتشر ی ایمقاله بررسی شده در میرد مربیگری اجر 50، تنها 1994تا سال  1937از سال          

قررات در  .انتشار یافت  مقاله 584، 2010تا  1995شد، با این حال از سال  شرری در تحقی با چنین افزای
یرر  ( به دنبال شناسایی ویژگی1اند )میرد میضیع، رویکردهای مختلفی برای تحقیق اتخاذ شده هررای 

نررد3( اهداف ی  مربی، 2مربی،  سررازمان در فرآی شررتری و  هررای تکنی  (4، ( سطح مشار ت مربی، م

گررری، مهم5های مربیگری، و متداول / روش ترررین ( اثربخشی  لی / نتایج مربیگری. میضیع نتایج مربی

سررال  234میضیع در تحقیقات مربیگری ذ ر شده در بالا است  ه در آن گرانت  جرره را از  عرره نتی مطال
در دو دسته شامل؛اول  یبطیر ل یگریمیضیع مرب رامینیصیرت گرفته پتحقیقات  به دست آورد 1980

 گریاند و دسته دپرداخته یگریمرب یها یژگیمفهیم و ابعاد و و یمعرف به  ه یادیو بن ینظر قاتیتحق

در  یگررریاستفاده از مرب زانیضرورت و م ت،یتیجه به اهم عطف هستند  ه ضمن یشامل میارد اربرد
-یدر نظرگرفته و با استفاده از استراتژ قلستم ریمتغ را به عنیان ابعاد آن و یگریها عمدتاً مربسازمان

هررایرا با متغ یگریرابطه مرب قیمختلف تحق یها سررطح ییر نررد  کرررد مان سررا عمل تررا ریو   ،یسررازمان جین

نرردگ تیفی  ،یتمندیرضا و زهیسطح انگ شیافزا ،یگسترش دانش سازمان ،یتیسعه رهبر ،یریادگی  یز

لرری و ادر د اند.و. .. میرد سنجش قرار داده یو  ار یشخص ترره داخ صرریرت گرف امه به بررسی تحقیقات 
 (.7شید)خارجی پرداخته می

 تحقیقات خارجی  2-10-1

تحقیقی با عنیان »مرور منسجم ادبیات درباره نقش روانشناسی در مربیگری در   2و پالمر1لای     
بید ی ختمدیریت« انجام دادند. هدف از انجام این تحقیق، شناسایی رویکردهای اساسی روانشنا ضروری 

 
1. Yi-Ling Lai 
2. Stephen Palmer 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Stephen%20Palmer
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 ه فرآیند یادگیری و تیسعه سازمانی و پیامدها را از طریق تلفیق مدارک تحقیقاتی میجید افزایش 

تیسعه رهبری میرد استفاده  بهمربیطهایحیزهدرطیرگسترده بهمربیگریدهد و از آنجا  همی
تیانند به عنیان ق میقیتحمؤثر مشخص شده در این گیرد، چارچیبهای شناسایی شده و عیامل قرار می

های صریح برای سازمان و تیم مدیریت برای تنظیم معیارهای انتخاب و ارزیابی مربیان به دستیرالعمل

های خید ارآمدی، عنیان مدیراجرایی به  ار گرفته شیند. ابزار میرد استفاده در این تحقیق پرسشنامه
ه و پرسشنامه چند عاملی رهبری است. رجد 360تعهد سازمانی، روانشناسی محی   ار و بازخیرد 

دهند  ه رویکردهای روانشناختی خاص مانند رفتارشناختی، رویکردهای های تحقیق نشان مییافته

اند. دومین و مدل مبتنی بر قدرت بیشتر به  ار گرفته شده1مبتنی بر راه حل، مدل مربیگری)گرو( 

شفافیت و ارتباط و تسهیل یادگیری در مربیگری را ، ادیافته عیامل و مهارتهای ضروری مثل ایجاد اعتم
-شناسایی  رده است. سیمین یافته نیز یادگیری سازمانی و روشهای ارزیابی پیامد تیسعه را مرور می

 (9 ند. )

وری در مکیندی،می رجی ، فین  تحقیقی دانشگاهی باعنیان رویکرد نیآورانه جهت افزایش بهره     
ا  10تن در سه بیمارستان و نگاشپزشکی در دانشگاه و  لینی  وابسته به دانشگاه انجام دادند. پژوهش ب

هدف مطالعه تیسعه  ادر پزشکی و اثربخشی مربیگری ی  مربی از طریق هدایت  ار نان در امیر 

آ ادمی  آمار و اطیعات و مهارتهای بین فردی برای اعضا هیئت علمی دانشگاهی  ه بیشتر وقت خید 

 ند.  نند و ممکن است از آمیزش حین تحقیق محروم شیند، را بررسی میالینی میب اررا صرف  
مطالعه اثربخشی با پیش آزمین و پس آزمین انجام شده است. در این تحقیق مربی ی  پژوهشگر 

خدمات بهداشت و مسل  به روشهای تحقیق قیی در اجرای پروژه و دارای مهارتهای بین فردی 

گیری اثربخشی مربیگری، تعداد مقالات، جیایز دریافت شده،  یفیت خدمات ارائه شده هبید.ابزار انداز
دهد  ه بکارگیری ی  مربی خدمات بهداشتی در تیس  تیم آزمایش شینده بید.نتایج تحقیق نشان می

مؤثر برای  سب بیرس تحصیلی است. نکته  لیدی این برنامه،آگاه برنامه تیسعه هیات علمی، راهی 

 (.  10بی به ی  استراتژی است)مرن بید

هررای طراحی مدل مربیگری سازمانی در سازمان. قربانی، محمید ؛حی، محمدرضایذب ؛رأفتی، محمد
-مربیگری سازمانی ی  ابزار یادگیری استراتژی  برای سازمان. وری نرم سازمانییکرد بهرهروا دولتی ب

برره هاست. این پدیده به بررری  کرری از  عنیان شکل جدیدی از تیسعه ره برره ی شررد،  حررال ر سرررعت در 

شررده  رره هعنیان حیز پرطرفدارترین ابزارهای تیسعه فردی تبدیل شده است. از طرفی به طرررح  هررای م
مربیگری سازمانی از طریق بالفعل  ردن استعدادهای ت. ساسی آن تسهیل تغییر و تیسعه اسا رد ار 

هرررهبالقیه منابع انسانی سازمان  ه محرک -های  لیدی میفقیت هر سازمانی هستند، میجب افزایش ب
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 ازهای دولتی است. شید. هدف این پژوهش طراحی مدل مربیگری سازمانی در سازمانوری سازمان می

هررره آنجا یررری از روش ه  اوش در دنیای ذهنی و تجارب افراد و استخرا  نگرش آنها مستلزم ب هررای گ
بررا  یفی پژوهش می گرران  رره در  12باشد، در این مطالعه با استفاده از رویکرد تحلیل محتیا  فررر خبر ن

فررت.زمینه مربیگری تألیفاتی داشته صرریرت گر یررق  ترره عم قررم اند، مصاحبه نیمه ساختار یاف برررای ح ق 

سررتفاده  رررد. در دستیابی به الیه ها و ابعاد میضیع از شییه تحلیل محتیای  یفی و به شییه استقرایی ا
 د اولیه تأیید شد پس 01 د اولیه استخرا  گردید  ه پس از ادغام  ردن آنها تعداد  95این تحقیق 

برری،  3بندی گردید  ه مقیالت در مقیله دسته 15از آن،  دهای اولیه در  هررای مر مضمین اصلی ویژگی

  (11)بندی گردیدهای سازمان، طبقهویژگیهای متربی و ویژگی

ئرره . الگیی مربیگری مدیران در صنعت بانکداریبلی ی  یرنده   محمد علی هرردف ارا بررا  پررژوهش 
یررت داده، از ن ازالگیی مربیگری مدیران در صنعت بانکداری اجرا شده است. روش: این پژوهش  ظر ماه

مرردرک  10استادان )بیش از  نیع  یفی و روش تحلیل مضمین است. حررداقل  خرردمت و  سررابقه  سررال 

شررد(،  10د تری( و متخصصان نظام بانکی )بیش از  سال سابقه خدمت و حداقل مدرک  ارشناسی ار
صیرت هدفمند هب  هنفر بید  15 نندگان این پژوهش بیدند. حجم نمینه پس از اشباع نظری، مشار ت

یررهها از طریق مصاحبه نیمهانتخاب شدند. داده شرردند و تجز عررات، ساختارمند گردآوری  یررل اطی وتحل

های مربیگری ها: مقیلهانجام گرفت. یافته مکس  یی دی ای افزار روش فن مضمین و با استفاده از نرمبه

هررای های شخصیتی، ارزش، ویژگیقخیاند از: »دانش و تخصص، ادر عرصه بانکداری خصیصی، عبارت
نررایی دستهای مدیریت«. از این رو مدل مربیگری بهمشترک، رهبری، فنین مربیگری، مهارت آمده، تیا

جررهپیاده کررداری را دارد. نتی صرره بان تررهسررازی در عر سررتفاده از یاف پررژوهش، میگیری: ا یررن  نررد های ا تیا

هایی برای سازمان تبدیل سازد. انسانی را به قیت بعناهای ماستعدادهای  ار نان را شکیفا  ند و ضعف
هرررهپروری در سازمان افزایش میهم نین، این مسئله، تیانایی جانشین وری را در دهد و در بلندمدت ب

 .(12) سازمان افزایش خیاهد داد

یررران. مدل شایستگی های مربیگری عملکرد ویژه مدیران و سرپرارائه  فررت ا هرردف ستان شر ت ملی ن

ژوهش ارائه مدلی برای شایستگی مربیگری عملکرد ویژه سرپرستان و مدیران شر ت ملی نفت صلی پا
هررای  هررا از روش  یررل داده  مررع آوری و تحل است. تحقیق از نظر هدف  اربردی و ا تشافی بیده و در ج

صرراحبه و   یفی و  می استفاده شده است. تحلیل داده ها در روش  یفی ، تررین، م ترریای م یررل مح تحل

مرری رسشنامه های با رویکرد دلفی و دپ ر روش  می پیمایشی ) پرسشنامه مقایسات زوجی شبکه ای( 
مرره  صرراحبه نی هررا، م شررباع داده  سرراس ا باشد. روش نمینه گیری هدفمند بیده و حجم نمینه ادبیات برا

هن 20نفر و در روش دلفی و مقایسات زوجی شبکه ای 12ساخت مند  ب  فر از متخصصان و مدیران آگاه 

صررین ، مربیگری می باشد. روایی محتیای ظررر متخص سررتفاده از ن بررا ا ی سؤالات مصاحبه و پرسشنامه ها 

شررنامه  یررایی پرس گررذار و پا فررق دو  د ضررریب تیا بررا  صرراحبه  روایی صیری با اجرای آزمایشی ،پایایی م

https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1735075/%d8%a7%d9%84%da%af%d9%88%db%8c-%d9%85%d8%b1%d8%a8%db%8c%da%af%d8%b1%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%b5%d9%86%d8%b9%d8%aa-%d8%a8%d8%a7%d9%86%da%a9%d8%af%d8%a7%d8%b1%db%8c
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ترر یررات ومقایسات زوجی شبکه ای به شییه ضریب تیافق بدست آمد. اب شررده در ادب طرررح  فرراهیم م  دا م

مؤلفه جمع بندی و بر اساس منابع معتبر در  16م مشترک در قالب مصاحبه ها استخرا  شده و مفاهی
حیزه شایستگی، ابعاد و شاخص ها استخرا  شد. پرسشنامه های دلفی در دو مرحله و سپس پرسشنامه 

به روش  حلیل داده های متین و مصاحبه هامقایسات زوجی شبکه ای ساخته و اجرا گردید. تجزیه و ت

، پرسشنامه اس پی اس اس  ، پرسشنامه های دلفی با نرم افزارمکس  ییدی ایراستقرایی و با نرم افزا
هررا مطلب و سیپردسیژنمقایسات زوجی شبکه ای با استفاده از نرم افزارهای ترره  یررل یاف انجام شد. تحل

فرره و 15امل منجر به ارائه مدل مربیگری عملکرد ش سرره بُ 56مؤل سررازمانی و شرراخص در  فررردی،  عررد 

 (.13) ذ ر رتبه بندی و میزان تاثیر و تأثرات درونی مؤلفه ها شدمدیریتی با 
 

 پژوهشروش 

مررع های روش ترین رایج بحث گروهی متمر ز و مصاحبه سررتند هررا داده آوری ج قررات در  رره ه  تحقی

یررات، هررا، دیدگاه  شف برای تیان می اه مصاحبه گیرند.از می قرار استفاده میرد  یفی هررا تجرب  و باور
سرری نرریع  رد. سه استفاده  نندگان شر ت ت  ت  های انگیزه صرراحبه اسا قرراتی م جررید تحقی : دارد و

صرراحبه. ساختار بدون و ساختاریافته نیمه ساختاریافته، سرراً سرراختاریافته، هایم سررش اسا  هایینامهپر

سررتی آن در  رره د،شررینمی اجرا شفاهی صیرت به  ه هستند  بررا شررده،تعیین پرریش زا سررؤالات از فهر

سررتلزم  ه هاییپاسخ به بعدی سؤالات برای فضایی بدون و تفاوتی گینه هیچ بدون یا اندک تغییرات  م
سررت آسان و سریع نسبتاً آنها اجرای نتیجه، در. شیدمی پرسیده است، بیشتر تیضیح کررن و ا سررت. مم  ا

ه ی و در بخش  یفی با انجام مصاحبروش تحقیق در این مطالعه تر یب همانگینه  ه در قبل ذ ر گردید

ساختار یافته شروع شده است. روند بخش  یفی به ترتیب شامل جمع آوری اطیعات، انجام مصاحبه، 
گررروه  سررت  رره  برریده ا فرری  سررتفاده از روش دل تحلیل محتیای مصاحبه ها و اعتباریابی مصاحبه ها با ا

چرره ساسی  ه از نظر آنادند مصاحبه بر مبنای دو سیال ادمتخصصان را تشکیل می جرره اول  هررا در در

برره  شاخصهایی برای مربی بیدن و در درجه دوم برای مربیگری عملکرد در ی  محی  صنعتی ضروری 

هرردات رسد، انجام شد. فایل صیتی مصاحبهنظر می ها با در نظر گرفتن اصل صداقت و امانت داری و تع
کررس ر مصاحبه در ی  سند جداگانه به زار ورد به صیرت متن درآمده و هاخیقی در نرم اف فررزار م نرم ا

افزار با تیجه به مفهیم بیان شده  یی دی ای جهت تحلیل محتیا و  د گذاری وارد گردید. متین در نرم

سررتفاده از روشاز جانب مصاحبه بررا ا ی هرراگر و مصاحبه شده میرد بررسی دقیق قرار گرفتند. در ادامه 
کررراری یم هم معنی و تر یب آنها با یکد دگذاری در مجمیع با حفظ مفاه  208یگر و حذف مفاهیم ت

ظررر  مرراع ن سررب اج ترریایی و   بررار مح خررذ اعت هررت ا مرره  ررد را ج  د معتبر و پر تکرار بدست آمد. در ادا

بررا  هرریم  سررب مف متخصصان پرسشنامه مرحله اول  ه حاوی پرسش در خصیص وجید یا عدم وجید تنا
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نفره  20در دلفی  ه گروه آن بید تهیه شده و به متخصصان  ع مربیگری عملکرد و میزان اهمیتمیضی

 خبرگان در این حیزه هستند جهت اخذ نظر ارائه گردید.
 

 گیری جامعه، حجم نمونه و روش نمونه

نررین   گررری و هم  جامعه تحقیق در روش  یفی شامل  لیه متین و ادبیات پژوهش در حیزه مربی

هم نین تکمیل پرسشنامه رای  شر تهای صنایع پتروشیمی و با مسئیلین و مدیران آگاه به ش مصاحبه

شررر تهای  مرردیران  شررامل  یررز  مرری ن برریده و در روش   شرریمی   تیس  خبرگان آشنا با شر تهای پترو

 باشد. پتروشیمی در جهت تکمیل پرسشنامه می
نرره در گیری از نیع نمینهالف( تحقیق  یفی: در روش  یفی نمینه جررم نمی سررت. ح گیری هدفمند ا

هاست، در روش هش اعم از  تب، مقالات و. .. مبتنی بر اشباع دادهروش جمع آوری متین و ادبیات پژو

مسئیلان و مدیران آگاه به نفر از  20نفر و در روش پرسشنامه با رویکرد دلفی شامل  16مصاحبه شامل 
قررهدر عملکرد مربیگری  نرریبی می شر تهای پتروشیمی در منط فررراد پررارس ج خرراب ا یررار انت شررد. مع با

گررری/  حرریزه مربی شرران در  تخصص، سیابق تدریس، پژوهش،  تاب و مقاله هم نین تجربیات اجرائی ای

یررار عینمربیگری عملکرد و در حال سابقه همکاری با صنعت نفت ، گاز و پتروشیمی بیده است.  دو مع

بررا اعضاء متخصص برای مصاحبه نمشخص برای انتخاب  برریدن  شررنا  زد محقق وجید داشته است. اول آ
شررر تهای  سررائل  بررا م شررنایی  یررار دوم آ عررد آن و مع صرریل و قیا مربیگری و داشتن اطیعات  ررافی از ا

 پتروشیمی در منطقه پارس جنیبی و شرای  حا م برآن است.  

ه  گیری هدفمند است. حجممینهگیری در روش  می نیز از نیع نب( تحقیق  می: روش نمینه نمین
هررای در مسئیلان و مدیران نفر از  160در روش پرسشنامه با رویکرد پیمایش میدانی و شامل  شر ت 

 باشد. پتروشیمی در منطقه پارس جنیبی می

  گیریابزار اندازه
 گیری در تحقیق، شامل میارد ذیل است:الف( تحقیق  یفی: ابزار اندازه

های سایت انجمن 15رساله و 7اله خارجی و داخلی،مق 10عنیان  تاب ،4پژوهش: متین و ادبیات 

 المللی فعال در حیزه مربیگری می باشد. ای بینحرفه

صررانی  سوالات مصاحبه: • این فرم محقق ساخته بیده و هدف از تهیه آن، اخذ نظرات متخص

فررهاست  ه آگاه به مفهیم مربیگری/ مربیگری عملکرد بیدند درخصیص اب شرراخصعرراد و میل  هررایها و 
برررای مربیگری عملکرد، شناسایی میانع و چالش های اجرای مربیگری عملکرد و سازو ارهای اجرای آن 

شررر تمدیران در شر تهای پتروشیمی منطقه پارس جنیبی است. مصاحبه حررل  هررا در ها همگی در م

 سرراعت 10و  ل زمان مصاحبه  دقیقه 45عسلییه انجام شده است ، متیس  زمان مصاحبه با هر فرد 
گرررش طیل  شیده است. شایان ذ ر است در مصاحبه گرراهی و ن نررش ، آ ها سعی شده است تا میزان دا
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 مصاحبه شینده نسبت به میضیع مربیگری و مربیگری عملکرد و رواب  عمیمی اخذ شید.  

هرر پرسشنامه با رویکرد دلفی )مرحله اول (: برریده و  یرره آن این پرسشنامه محقق ساخته  دف از ته

حررال اخذ نظر خبر عررین  کرررد و در  گان حیزه مربیگری درخصیص شاخصهای شایستگی مربیگری عمل

لرره اول اعتبار سنجی سازو ارهای اجرای مربیگری عملکرد می شررنامه مرح صررلی پرس باشد . بخشهای ا
 دلفی عبارتند از:

جنس ، سابقه  ار ،  . ویژگی های جمعت شناختی شامل مدرک تحصیلی، رشته تحصیلی ، سن ،1

  ار در حیزه مربیگری ، وضعیت شغلی و سطح علمی سابقه 

 . پرسش در خصیص تناسب ابعاد با مفهیم مربیگری عملکرد برای مدیران در شر تها 2
 های پیشنهاد شده تیس  محقق. پرسش در خصیص تناسب بین ابعاد و مؤلفه3

یررزان گری عملکرد در سازمان براها با مفهیم مربی. پرسش در زمینه تناسب مؤلفه4 مرردیران و م ی 

 هااهمیت مؤلفه
برررای . پرسش درباره میزان اهمیت شاخص5 کرررد  گررری عمل هررای مربی فرره  های  می مربیط به میل

 مدیران در شر تها 

در این پرسشنامه نتایج مرحله اول دلفی به اطیع گروه  پرسشنامه با رویکرد دلفی )مرحله دوم (:

 شید. رح شده در مرحله اول دلفی اخذ میآنان درخصیص پیشنهادات مط رسیده و نظرات

اچیو  است. پرسشنامه 1گیری در تحقیق و پرسشنامه ارزیابی عملکرد اچییب( تحقیق  می: ابزار اندازه

سیی و پرسشنامه استانداردی است که در نسخه بلند در  ارزیابی عملکرد کارکنان با مدل هر

 ه تیس  آن عملکرد شغلی فرد پرسش شینده  ه شده است. ابعاد پرسشنامهاز آن استفاد گلداسمیت

 .ابعاد: تیانایی، وضیح،  م ، مشیق، ارزیابی، اعتبار، محی شیند عبارتند از : ارزیابی می

 اهداف تحقیق 

پررارس  قرره  شرریمی منط صررنعت پترو مرریمی  شناسایی ابعاد مدل مربیگری عملکرد ویژه مدیران رواب  ع

 جنیبی 
پررارس یی شاخص های مربیگری عملکرشناسا قرره  د ویژه مدیران رواب  عمیمی صنعت پتروشیمی منط

 جنیبی

شرریمی  صررنعت پترو مرریمی  رتبه بندی اولییت ابعاد شاخصهای مربیگری عملکرد ویژه مدیران رواب  ع

 منطقه پارس جنیبی
شرریمی  صررنعت پترو پررارس بررسی رابطه بین ابعاد، شاخصها با عملکرد مدیران رواب  عمیمی  قرره  منط

  جنیبی

 
1 . Achive 
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 تحقیق سوالات 

ویژه مدیران رواب  عمیمی صنعت پتروشیمی در منطقه پارس جنیبی )عسلییه(  مربیگری عملکرد مدل 

 ؟ شامل چه ابعادی است

چرره مربیگری عملکرد  مدل شررامل  ویژه مدیران صنعت پتروشیمی در منطقه پارس جنیبی )عسلییه( 
 ؟ هایی استشاخص

پررارس رد مربیگری عملک شاخصها دی ابعادالییت و رتبه بن قرره  ویژه مدیران صنعت پتروشیمی در منط

 ؟جنیبی )عسلییه( چگینه است

صررنعت چه رابطه ای بین ابعاد و شاخص مرریمی  برر  ع مرردیران روا کرررد  کرررد و عمل گررری عمل های مربی
 پتروشیمی منطقه پارس جنیبی وجید دارد؟

 

 تجزیه وتحلیل یافته ها 

 اختاریمدلسازی معادلات س

ی اتاییدی تعیین میزان تیان مدل عامل از قبل تعریف شده با مجمیعه تحلیل عاملیترین هدف مهم    

یررا  تحلیل عاملی. به عبارتی های مشاهده شده استاز داده تاییدی درصدد تعیین این مساله است  ه آ

اساس تئیری و  گیری شده اند با آن ه بردازهها انها و بارهای متغیرهایی  ه روی این عاملتعداد عامل

برراق و  تحلیل عاملیرفت انطباق دارد. به عبارتی، این نیع مدل نظری انتظار می یررزان انط مررین م برره آز
هررای پردازد. در این روش اهمنیایی بین سازه نظری و سازه تجربی تحقیق می شرراخص  بتدا متغیرها و 

شید تا ببینیم  رره طه بر اساس تئیری اولیه انتخاب می شیند و سپس ازتحلیل عاملی استفاده میمربی

شد روی عامل های پیش بینی شده بار)لید( آیا این متغیرها و شاخص ها آن طیری  ه پیش بینی می
تحلیل عاملی اند؟ در این نیع گری بار شدههای دیاند یا این  ه تر یب آنها عیض شده و روی عاملشده

ها ارتباط دارد. حداقل پیش فرض اساسی محقق این است  ه هر عاملی با زیرمجمیعه خاصی از شاخص

مررل مرردل را شرط لازم برای تحلیل عاملی تاییدی این است  ه محقق قبل از هر چیزی تعداد عا هررای 
ها بار خیاهند دام عاملارات خید را مبنی بر این  ه  فرض  ند اما در عین حال معمیلا این محقق انتظ

 ند تا تعیین  ند  ه آیا متغیرهایی  ه برای ساخت و شد دخیل می  ند. برای مثال محقق سعی می

نمایش ی  متغیر پنهان به  ار می روند واقعا متعلق به هم هستند یا خیر؟  اربردهای دیگری هم برای 

 سیم است  ه عبارتند از: تحلیل عاملی تاییدی قابل تر
 ن اعتبار ی  مدل عاملی تعیی

 مقایسه تیان دو مدل متفاوت  ه مسئیل مجمیعه مشابهی از داده ها هستند. 

 زمین معنی داری ی  بار عاملی خاص آ
 آزمین رابطه بین دو یا چند بار عاملی 

https://analysisacademy.com/3704/%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%AE%DA%86%D9%87-%D8%AA%D8%AD%D9%84%DB%8C%D9%84-%D8%B9%D8%A7%D9%85%D9%84%DB%8C.html
https://analysisacademy.com/4869/%D9%85%D9%82%D8%AF%D8%A7%D8%B1-%D9%88%DB%8C%DA%98%D9%87.html
https://analysisacademy.com/4502/4502.html
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 ها با یکدیگر همبستگی دارند یا خیر؟ آزمین این  ه آیا مجمیعه عامل

 مجمیعه ای از متغییرها)میزان تجانس داخلی بین آنها( رزیابی میزان اعتبار هم گرای ا

یرر  سنجش اعتبار ی  مقیاس یا شاخص از طریق نمایش این میضیع  ه گییه بررر روی  سرراز  های هم

یرره بررر روی عامل بار می شیند. بنابراین به  م  این روش می تیان گی یرراس را  رره  سرراز مق هررای ناهم

چین این متغییرها را نمی تیان به ی   رند از مقیاس حذف  رد.بار بسیار بالا یا پایینی دا چندین عامل
 عامل مشخص انتساب داد.

 گیریالف( پایایی ابزارهای اندازه

نرردازه1 مرردل ا صرریرتی  قرران در  ترره محق گیری . مقادیر بارهای عاملی متغیرهای مشاهده شده: طبق گف

متغیرهای مشاهده شده متناظر با قدر مطلق بار عاملی هری  از  انعکاسی، مدلی همگن خیاهد بید  ه

عرراملی 0.7آن متغیر پنهان آن مدل دارای مقدار حداقل  هررای  مرریرد 1باشد. برای این منظیر مقادیر بار
 0.4گیری  ه زیر بررسی قرار گرفت. برخی پیشنهاد حذف متغیر مشاهده شده انعکاسی را از مدل اندازه

یش ایی مر ب مدل اندازههم درصیرتی  ه با حذف آن پای باشند، دادند، آن گیری انعکاسی مربیطه افزا

 (.14یابد )
سررت. 2 مررده ا جرردول آ نرری( در  عرراملی )بیرو . معناداری بارهای عاملی: نتایج بررسی معناداری بارهای 

شررد، شررده با ترره  آن  چنان ه مقدار بدست آمده بالای حداقل آماره در سطح میرد اطمینان در نظر گرف

درصد این مقدار به ترتیب  99درصد و  95درصد،  90شید. در سطح معناداری رابطه یا فرضیه تایید می
 شید. مقایسه می 2.58و  t 1.64 ،1.96با حداقل آماره 

 

 گیری: نتایج بررسی پایایی مدل اندازه1 -4جدول

 بار عاملی شاخص بعد
حررررررررررراف  ان

 استاندارد
 t P Valuesآماره 

مررررررل  عیا

 فردی

 0.000 36.902 0.023 0.860 تار و منشرف

 0.000 33.239 0.026 0.857 سیاد

 0.000 19.042 0.036 0.688 شخصیت 

 0.000 9.887 0.068 0.672 نگرش

 0.000 11.214 0.059 0.660 مسئیلیت پذیری 

 0.000 25.727 0.033 0.848 هیش شناختی

مررررررل  عیا

 اجتماعی

 0.000 24.229 0.034 0.828 مشار ت 

 0.000 26.346 0.030 0.788  منزلت

 
1 . Outer Loadings 
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 بار عاملی شاخص بعد
حررررررررررراف  ان

 استاندارد
 t P Valuesآماره 

 0.000 28.440 0.028 0.810 مهارت ارتباط

 0.000 17.335 0.041 0.714 نیع دوستی

 0.000 14.110 0.046 0.649 گروهی برنامه ریزی

 0.000 19.500 0.037 0.728 پییا بیدن

مررررررل  عیا

 سازمانی

 0.000 15.404 0.048 0.735 ساختار سازمان

 0.000 23.809 0.033 0.790 ی برنامه ریزحی و طرا

 0.000 15.799 0.049 0.776 تفکر استراتژی 

 0.000 27.214 0.030 0.811 قانینمندی

 0.000 13.199 0.053 0.705 در سازمان  مدیریت عملکرد

مرررردیریت 

 عملکرد

 

 0.000 16.027 0.045 0.720 ارزشیابی

 0.000 9.010 0.078 0.701 اعتبار

 0.000 19.770 0.037 0.728 تشییق

 0.000 16.952 0.042 0.715 تیانایی

 0.000 15.251 0.047 0.720 شفافیت

 0.000 11.844 0.058 0.682 محی 

 0.000 31.454 0.025 0.797  م 

 

دوم بیشتر ها بعد از اصیح مقادیر بار عاملی تمام گییه دهد،نشان می 2-4همانطیر  ه نتایج جدول      

برریلی است و بنابراین مدل اندازه 0.4از  بررل ق قررادیر قا عرراملی، م گیری، مدلی همگن است و مقادیر بار 

 هستند.
یرره t نشان داد  ه مقادیر آماره 2-4در جدول  tنتایج بررسی معناداری مقادیر آماره  مرره گی ها برررای ه

ها با متغیر مکنین مربیط به خید در یهاین بدان معناست  ه ارتباط بین گی گزارش شد. 2.58بیشتر از 

 شید.درصد پذیرفته می 99سطح اطمینان 
یررایی مر ررب 1. آلفای  رونباخ 3 بررزار 2و پا نرری ا نرر  درو سرربه هماه برررای محا برراخ  فررای  رون : روش آل

کررار گیری میهای مختلف را اندازههایی  ه خصیصهها یا آزمیننامهگیری ازجمله پرسشاندازه نررد، ب  ن

سرربه د. در اینگینه ابزار، پاسخ هر سئیال میرومی برررای محا نررد.  یررار   تیاند مقادیر عددی مختلفی اخت

یررانس  ررل را آلفای  رونباخ، ابتدا می بایست واریانس نمرات هر زیر مجمیعه سیالات پرسش نامه و وار

 
1 . Cronbachs Alpha 
2 . Composite Reliability 
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گیری اندازه پذیر هر مدلرض بر این دارد  ه متغیرهای مشاهدهمحاسبه نمید. شاخص آلفای  رونباخ ف

یررن های یکسانی هستند و در واقع اهمیت نسبی آنها را باهم برابر میدارای وزن فررع ا ظرریر ر گیرد. به من
شید. در ( با عنیان پایایی مر ب  م  گرفته می1974مشکل از شاخص پیشنهادی ورتس و همکاران )

مرریها استفکه هنگام محاسبه، از بارهای عاملی گییهاین شاخص به علت این یررایی اده  قررادیر پا شررید، م

 دهد.مر ب را نسبت به آلفای  رونباخ بیشتر و بهتر نشان می
 

 : ضرایب آلفای  رونباخ و پایایی مر ب2 -4جدول
 پایایی مر ب  رونباخ آلفای 

 0.888 0.847 اجتماعی

 0.875 0.822 سازمانی

 0.896 0.858 فردی

 0.885 0.848 مدیریت عملکرد

 

جرردول       یررن  3-4نتایج بررسی ضرایب آلفای  رونباخ و پایایی مر ررب در  قررادیر ا شرران داد  رره م ن
نرردازه 0.7ها برای همه متغیرهای پنهان، بیشتر از شاخص هررای ا یررایی ابزار نررابراین پا بررا است و ب گیری 

 ص هم تأیید شد .استفاده از این دو شاخ

 
 یگیراندازه ب( روایی ابزارهای

هررای 1. روایی همگرا1 سرر  متغیر : منظیر از شاخص روایی همگرا سنجش میزان تبیین متغیر پنهان تی

مقدار قابل  0.5حداقل مقدار 2(.  برای شاخص متیس  واریانس استخرا  شده15پذیر آن است )مشاهده

واریانس  درصد 50پذیر حداقل این است  ه متغیرهای مشاهدهقبیلی است  ه این مقدار نشان دهنده 
  ند. متغیر پنهان خید را تبیین می

گیری انعکاسی را در میزان : روایی تشخیصی یا واگرا تیانایی ی  مدل اندازه3. روایی تشخیصی یا واگرا2

سررنجد. مرردل را می پذیرهای میجید درافتراق مشاهده پذیرهای متغیر پنهان آن مدل با سایر مشاهده
هرران روایی تشخیصی در واقع مکمل رو ایی همگرا است  ه نشان دهنده تمایز نشانگرهای ی  متغیر پن

 از سایر نشانگرهای دیگر در همان مدل ساختاری است.

یررد  -. آزمین فیرنل 3 هرران، با لار ر: طبق این معیار ی  متغیر پنهان در مقایسه با سایر متغیرهای پن

مرردنظر پذیرهای خید داشته باشد، تری را در بین مشاهدهپرا ندگی بیش هرران  یررر پن فررت متغ تا بتیان گ

 
1 . Convergent Validity 
2 . Average Variance Extracted (AVE) 
3 . Discriminant Validity 
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شررتر از  روایی تشخیصی بالایی دارد. بر این اساس جذر میانگین استخرا  شده هر متغیر پنهان باید بی

 (. 16حدا ثر همبستگی آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان دیگر باشد )
 

 ستخرا  شدهو میانگین واریانس ا 1: آزمین فیرنل 3 -4جدول

 AVE مدیریت عملکرد فردی سازمانی اجتماعی 

 0.571    0.755 اجتماعی

 0.584   0.764 0.746 سازمانی

 0.592  0.770 0.688 0.753 فردی

 0.524 0.724 0.665 0.707 0.707 مدیریت عملکرد

 

مرری 4-4همانطیر  ه در جدول        سررتمیحظه  یررانس ا قررادیر وار سرری م تررایج برر شررده شررید، ن خرا  

بررر  0.5متغیرهای پنهان پژوهش نشان داد  ه همه متغیرها مقادیری بیش از  به خید اختصاص دادند. 
یررانس تیان گفت: روایی همگرای ابزارهای اندازهاین اساس می یررانگین وار شرراخص م گیری با استفاده از 

 استخرا  شده، تأیید شد.

میانگین استخرا  شده هر متغیر پنهان، بیشتر از ، جذر 4-4بر این اساس نتایج بدست آمده از جدول 
حدا ثر همبستگی آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان دیگر است. بر این اساس روایی واگرا مدل اندازه 

 لار ر تأیید شد. -گیری با استفاده از آزمین فیرنل

پذیر بر روی یر مشاهدهاس این آزمین پیشنهاد شده است بار عاملی هر متغ: بر اس2. آزمین بار مقطعی
پذیر بر متغیرهای پنهان دیگر متغیر پنهان مربیط به خید باید بیشتر از بار عاملی همان متغیر مشاهده

 (. 16باشد )

 : روایی واگرا بارهای عاملی متقابل4 -4جدول

 مدیریت عملکرد فردی  نی سازما اجتماعی  

 0.576 0.492 0.484 0.81 مهارت ارتباط

 0.52 0.543 0.527 0.828 مشار ت

 0.54 0.617 0.559 0.788 منزلت

 0.491 0.462 0.516 0.649 برنامه ریزی گروهی

 0.524 0.578 0.676 0.714 نیع دوستی

 0.541 0.714 0.618 0.728 پییا بیدن

 0.596 0.655 0.79 0.699 طراحی و برنامه ریزی

 
1 .Fornell Test 
2 . Cross Loading 
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 مدیریت عملکرد فردی  نی سازما اجتماعی  

 0.472 0.364 0.705 0.458 انمدیریت عملکرد در سازم

 0.489 0.565 0.776 0.557 تفکر استراتژی 

 0.649 0.587 0.811 0.655 قانینمندی

 0.543 0.427 0.735 0.446 ساختار سازمان

 0.566 0.688 0.502 0.712 شخصیت

 0.445 0.66 0.519 0.533 نظم

 0.517 0.848 0.58 0.592 هیش 

 0.521 0.86 0.519 0.587 رفتار و منش

 0.537 0.857 0.541 0.567 سیاد

 0.454 0.672 0.51 0.444 نگرش

 0.72 0.394 0.544 0.499 ارزشیابی

 0.701 0.486 0.469 0.506 اعتبار

 0.72 0.463 0.531 0.505 شفافیت

 0.728 0.52 0.546 0.539 تشییق

 0.715 0.455 0.561 0.483 تیانایی

 0.682 0.536 0.464 0.512 محی 

 0.797 0.512 0.567 0.535  م 

 

هررر میزان افتراق گییه       عرراملی  بررار  های متغیرهای پنهان میجید در مدل، انجام شد، نشان داد  ه 

بررر متغیگییه بر روی متغیر پنهان مربیط به خید، بیشتر از بار عاملی همان متغیر مشاهده هررای پذیر  ر
هررای افتراقی ابزارهای اندازهپنهان دیگر گزارش شد. بر این اساس، روایی  گیری با استفاده از شاخص بار

 عاملی متقابل، تأیید شد.

 1های ساختاریآزمون مدل

شرران برونزا و درونزا متغیرهای اندازه گیری بخش اول مرتبة عاملی تحلیل نتایج اینکه؛ به باتیجه      ن

هرریمی مدل  لی ساختار قسمت، این در لذا برخیردارند، لازم پایایی و روایی از زه هاسا تمام داد  ه  مف

هررا بین  ه تئیریکی رواب  آیا  ه شید مشخص تا گیرد،می قرار آزمین پژوهش میرد لررة در متغیر  مرح

طرره در نه. یا گردیده تأیید داده ها به وسیلة بیده است، محقق مدنظر چارچیب مفهیمی تدوین  ابرر راب

 گیرد:می مدنظر قرار مسئله سه میضیع این

  ه میدهند نشان نهفته متغیرهای بین ارتباطی مسیرهای به مربیط پارمترهای منفی( و م )مثبتعیئ

 
1 . Structural Model 
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 .داده اند قرار تأیید میرد را فرضی رواب  جهت محاسبه شده آیا پارامترهای

شررند.مرری قیی پیش بینی شده،  رواب حد چه تا  ه دهدمی نشان برآوردشده؛ پارامترهای مقدار  در با

 باشد. 1.96باید بیشتر از t-value قدرمطلق باشند. یعنی دارمعنی باید تخمینی رهایاینجا پارامت

نرری نهفتة متغیر هر واریانس مقدار (R2)  چندگانه همبستگی مجذور سررته( درو سرریلة  رره )واب  برره و

قرردار هرچه دهد.می ننشا را شیدمی تبیین بیرونی )مستقل( نهفتة متغیرهای شررد، R2) م شررتر با ( بی
  ند.می بیان را واریانس لای تبیینقدرت با

 

 
  

 مدل ساختاری : نمیدار ضرایب مسیر1 -4نمیدار
یرر  از  1-4نمیدار      با عنیان نمیدار ضرایب مسیر، به بررسی ضریب مسیر متغیرها و میزان تأثیر هر

یررن  1و  -1ر در بازه پردازد. مقدار ضریب مسیستقل بر متغیر وابسته میمتغیرهای م قرار دارد. هر چه ا

 مقدار بصیرت مثبت بیشتر باشد، نشان دهنده تأثیرگذاری بیشتر متغیر مستقل بر متغیر وابسته است.
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 پاسخ به سوالات تحقیق 

منطقه پارس جنیبی )عسلییه(   ویژه مدیران رواب  عمیمی صنعت پتروشیمی درمربیگری عملکرد مدل 

 ت ؟ شامل چه ابعادی اس

فررق  بررا تیا سررازمانی   100نتیجه تحقیق نشان می دهد  ه خبرگان بر روی سه بعد فردی، اجتماعی و 
سررازمانی  6شاخص ، بعد اجتماعی شامل  8درصد اجماع نظر دارند. بعد فردی شامل  عررد  شرراخص و ب

 شاخص است.    5شامل

چرره  ویژه مدیران صنعت پتروشیمی در منطقه پارس جنیبی مربیگری عملکرد مدل شررامل  )عسلییه( 

 هایی است ؟ شاخص
شررامل نتایج تحقیق نشان می دهد  ه مدل شایستگی گرران  ظررر خبر شرراخص  17ها بر اساس اجماع ن

هرریش ،  سرریاد،  سررتراتژی ،  شخصیت، نگرش، رفتار و منش، پییایی،مسئیلیت پذیری ، مشار ت، تفکر ا

هرری، مندی و آشناط، نیع دوستی، ساختار سازمان، قانینمهارت ارتب یررزی گرو مرره ر قررانین، برنا برره  ایی 
 منزلت و جایگاه، طراحی و برنامه ریزی می باشد. 

پررارس مربیگری عملکرد  شاخصها الییت و رتبه بندی ابعاد قرره  ویژه مدیران صنعت پتروشیمی در منط

 ؟جنیبی )عسلییه( چگینه است 

سرریر دهد  ه براساس تاثیر بر مدیریت عملکرد بعد سازینتایج تحقیق نشان م در  6/4مانی با ضریب م
 46/2و پس از آن بعد اجتماعی با ضریب مسیر  55/2اولییت اول تاثیر سپس بعد فردی با ضریب مسیر 

 در رتبه سیم قرار دارد. 

مرری برر  ع مرردیران روا کرررد  کرررد و عمل گررری عمل صررهای مربی صررنعت چه رابطه ای بین ابعاد و شاخ می 
 پتروشیمی منطقه پارس جنیبی وجید دارد؟

یرری ا مرردل اچ سرراس  ز نتایج بدست آمده از آزمین بررسی رابطه بین ابعاد مدل و میلفه های عملکرد برا

ضررریب  0.190برابر با  عملکرد مدیریت بر فردی عیامل مسیرمقدار ضریب نشان داد  ه  سرریرمقدار   م

مررل مسیرمقدار ضریب  0.267ر با براب عملکرد مدیریت بر اجتماعی عیامل  یریتمررد بررر سررازمانی عیا
 تأثیر مثبت و معناداری دارند عملکرد مدیریت بر . به این معنا  ه عیاملباشدمی 0.397برابر با  عملکرد

 جمع بندی و نتیجه گیری

شررر ت     مرردیران  یرراز  شرریمی تحقیق با هدف طراحی مدلی خاص برای شاخصهای میرد ن هررای پترو

الگییی خاص برای این گروه انجام گرفت. پارس جنیبی عسلییه برای مربیگری عملکرد و طراحی  منطقه

شررینه  یررات و پی مرررور ادب در مرحله اول و پس از طرح مسئله وسیال تحقیق، قدمهای ابتدایی تحقیق با 
صرراحبه بررزار م و  تحقیق شروع شد. روش تحقیق تلفیقی از روش  می و  یفی بیده و در روش  می از ا

ضررریب تحلیل  یفی ادبیات تحقیق و تکنی  دلفی و در رو یررل  ش  می از روشهای تحلیل عاملی، تحل

هررایی  رره در  فرره  مسیر استفاده شده است. در راند اول براساس نظرات ارائه شده متخصصان دلفی  میل
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میلفه از  3  داشتند مجددا میرد نظرخیاهی قرار گرفتند  ه تعداد 4خروجی نرم افزار میانگین  متر از 

فرری 5ی و میلفه از شاخص اجتماع 2شاخص فردی ،  میلفه از شاخص سازمانی به دلیل میافقت گروه دل
نرران در  3با حذف آنها از مدل حذف گردید و تعداد  میلفه با تیجه به مخالفت ا ثریت گروه با حذف آ

شاخص  17سازمانی و مدل باقی ماندند.در نتیجه مدل بدست آمده شامل سه بعد فردی، اجتماعی و 

یلیت پذیری، هیش و تیانمندی شناختی، رفتار و منش، نگرش  های شخصیت نظم و مسئیعنی شاخص
گرراه،  لررت و جای شررار ت، منز برراط، م سیاد، نیع دوستی و پییا بیدن در بعد فردی، شاخصهای مهارت ارت

سررازمانی  برنامه ریزی گروهی، در بعد اجتماعی و شاخصهای طراحی و برنامه ریزی، مدی ریت عملکرد 

قرررار مندی تفکر استراتژی ، قانین فرری  گررروه دل یررد  و ساختار سازمانی وابسته به بعد سازمانی میرد تای

فررق و ها و شاخصها با شاخصگرفتند. متناسب بیدن میلفه مرریرد تیا ها با ابعاد نیز در دو مرحله دلفی 
 میافقت گروه قرار گرفتند.

حرری له از تحقیق با نتایج بدست آمده از تحقیق ستیده  نتایج بدست آمده در این مرح هرردف طرا ه با 

فررردی،  مدلی برای مربیگری عملکرد مدیران صنعت نفت انجام شد و در مدل بدست آمده به سه بعد 
بررا  56میلفه و  15سازمانی و مدیریتی ، تررایج  نررین ن سررت. هم  شاخص بدست آمده نزدی  و میافق ا

بررتحقیق صدر و سیادت نیز  ه ب ضررای ا هدف شناسایی و اعتبار یابی میلفه های مهارت مر گررری اع ی 

صررد و  یررق  سررت. در تحق سررتا ا هیت علمی دانشگاه علیم پزشکی اصفهان انجام شد نیز مطابقت و همرا

گررری، سیادت نیز  برری  عرردد مر با تیجه به نتایج تجزیه و تحلیل مشخص گردید  ه از بین مهارتهای مت
سررخ . اولین مهارت مربیگری پرشد ای مهم و اصلی شناختهه عنیان مهارته هشت مهارت ب سررش و پا

دهد  ه مربیانی  رره باشد. این مهارت جزو اولییتهای متخصصین منابع انسانی بیده است؛ نشان میمی

شررته خیاهان  یررا دا تأثیرگذاری بیشتری در حیزه مربی گری خید هستند باید این مهارت را فراگرفته و 
بررازخیرد ت است  ه افراد پی به راهکار و یا نقاط ضعف خید مباشند. با این مهار یبرند. دومین مهارت 

باشد؛ بین مربی و متربی آن ه بعد از پرسش و پاسخ قابل اهمیت است نحیه بازخیرد مربی به افراد می

رار  نند مؤثری با متربیان خید برقتیانند ارتباط باشد. مربیانی  ه از مهارت بازخیرد برخیردارند میمی

حررل تیان برای بهبید فعالیتها و ه ه این می کرراری و  شررد. هم مررؤثر با نرران  مینطیر افزایش انگیزه  ار 
کرردیگر نیعی میه مساله دو مهارت مهم دیگری هستند. این دو مهارت ب بررا ی برراط  سرریار در ارت تیانند ب

نها را باشند. مربیانی  ه تیانایی داشته باشند افراد خید را از لحاظ شخصیتی و  رفتاری ارزیابی  نند و آ

برری  .تأثیر بگذارندانند بر عملکرد آنها بشناسند بهتر میتی یرر  مر سررت  رره  هررارتی ا گیش دادن دیگر م
هررا و  برره آن بایست از آن بهره ببرد. این مهارت باعث میشید تا متربی و افراد دیگر درک  نند  ه مربی 

فرررا می عبارتی وقتیه گردد. بفعالیتشان اهمیت قائل می گرریش  فررراد  برره ا جررید  مررام و بررا ت هررد مربی  د

نررد. یانند ارزیابی بهتری از فعالیت آنها داشته باشد. بدین طریق میتمی تیاند آنها را مؤثرتر راهنمایی  

مررل خعنیان یکی از مهارتهای مربی گری معرفی شده است میه نعطاف پذیری  ه با یررت و یتیاند عا ق
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شررد شید ویژگی دیگری  ه د. این انعطاف پذیری باعث مینیآوری برای مربی و افراد شی مربی داشته با

یعنی ارزیابی را تحت شعاع خید قرار دهد و مربی با داشتن مهارت انعطاف پذیری از میقعیت و شرای  
شید افراد نظرات و عقاید متفاوت از خید تیانایی انعطاف پذیری  ه باعث میباشد.ارزیابی بهتری داشته 

شرران میرند و وا نش صحیح و مؤثر به تغییرات محی   سب و  را بپذی گرری و ار ن خرررین ویژ نررد؛ آ ده

شرررای   بررل  فرررد در مقا مهارتی  ه ی  مربی باید از آن برخیردار باشد ثبات عاطفی است. یعنی اینکه 
شررد مربی  رره .سخت  اری و شغلی هم ین استرس و فشارهای روحی و روانی تیانایی تحمل داشته با

ش آمده محی   ار بهتر و مؤثرتر عمل  ند. تیاند در شرای  غیرعادی پیمی ،ارت را داشته باشداین مه

گیری  ند، بهتر تیاند تصمیمعبارتی وقتی  ه فردی بتیاند فشارهای محیطی را  نترل  ند بهتر میه ب

نرردمؤثری برقتیاند ارزیابی از میقعیت داشته باشد بهتر میتیاند با دیگران ارتباط می بررا رار   مرره  . در ادا
ه  سب  تیجه به نتایج بدست آمده به ب سیالات تا تحقیق پاسخ داده شد. در مرحله بعد با تیجه به نیاز 

نرران از  کرررد  ار  سرری عمل سررنجش و برر اعتبار مدل بدست آمده ، پژوهش میدانی انجام گردید. برای 

شررنامه  پرسشنامه اچیی  ه بعد از مدیریت عملکرد را میرد مطالعه قرار شررده و پرس سررتفاده  هررد ا می د
های پتروشیمی منطقه پارس جنیبی )عسلییه( نفر مدیران رواب  عمیمی شر ت 150جهت تکمیل به 

ارائه گردید. پس از تکمیل و ارسال پرسشنامه تکمیل شده از جانب جمعیت نمینه با  استفاده از روش 

شرران معادلات ساختاری رابطه بین متغیرهای مستقل و وابسته  میرد تحقیق قرار گرفت. نتایج تحقیق ن

مررده در ه رابطه معنی دار و دارای تاثیری بین متغیرهای مستقل یعنی شاخصدهد  می سررت آ های بد
یررز  مدل و متغیرهای وابسته یعنی عملکرد مدیران وجید دارد و بدین ترتیب اعتبار مدل بدست آمده ن

 اخذ گردید. 
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  یدولت یهادر سازمان یراهبرد رانیمد هاییستگیشا یسازنهیبه

 1 یفرا ابتکار یالگو قیاز طر
 

 2 *پاشا عباس غلامرضا

 3داوود كياكجوري

 4 محمد جواد تقي پوريان

 
 (13/06/1400؛ تاریخ پذیرش: 14/07/1400)تاریخ دریافت: 

  چکیده

 هاي دولتي انجام شده است اين پژوهش از نظر هدف،براي مديران راهبردي سازمان هايستگيشا يسازنهيبهپژوهش حاضر  با هدف 

اي محقق ساخته جهت تعيين ميزان توافق و گردآوري داده به روش كمي بوده است.در اين پژوهش پرسشنامه نحوه و از لحاظ كاربردي
ي و تعيين روابط عناصر و اجزاي راهبرد رانيمد يستگيشابراي  دهندگان نسبت به اولويت نشانگرهاي پيشنهاد شدهنظر پاسخاشتراک

هاي مورد مطالعه )استانداري تهران، سازمان نفر از مديران عالي و مياني سازمان 122بين  دفيتصااي طبقه يگيرمدل با استفاده از نمونه
ها با استفاده از اداري و استخدامي كشور، ديوان محاسبات كشور، سازمان بهزيستي كشور، بيمه سلامت( اجرا گرديده است . تحليل داده

انجام شد.  RAPIDMINER و WEKA كاربرد  نرم افزارهاي ت تصميم وتيک و درخنژ روش فراابتکاري مبتني بر الگوريتم

يافته هاي پژوهش نشان مي دهد كه بر مبناي نتايج تکنيک شانون بالاترين اولويت به مولفه اخلاق مداري داده شد. با توجه به نتايج از 
شده با استفاده از هاي بهينه انتخابيژگيعنوان وهعامل ب 11 هاي دولتي، تعدادمولفه موثر در شايستگي مديران راهبردي سازمان 16

 اوليه، شايستگي هاي مهارتي، شايستگي هاي دانشي، شايستگي هاي هاي فراابتکاري استخراج شد كه عبارتند از: شايستگيالگوريتم

گرايي و  لي، تحوراهبرد کرفمنابع، ت ارتباطات، مديريت و عام، تعاملات هاي مداري، شايستگي روانشناختي، اخلاق هاي
هاي دولتي لازم است هاي مديران راهبردي در سازمانرهبري.همچنين نتايج نشان مي دهد كه در شناسايي و بررسي شايستگي

 موثرترين عوامل بايد مورد بررسي قرار گيرند.

 .ريمد ،راهبرد ،يستگيشابتکاري، سازمان دولتي، ا الگوريتم فرا :هاکلیدواژه

 
در  یهای فرا ابتکاراساس الگوریتمطراحی مدل شایستگی مدیران راهبردی بر". این مقاله مستخرج از رساله دکتری با عنوان  1

 باشد.می "ی دولتیهاسازمان
 

تییی 2 نییاب مییدیریت ایش گییر ،دانشجوی دکترای تخصصی مدیریت دول حیید  ،م سییحمی وا شییگاه  زاد ا سییانی دان گییروه چییالوسان  ،

  (Davoodkia@iauc.ac.ir :مسئولنویسنده ) .، ایرانچالوسمدیریت، 
 ه مدیریت، چالوس، ایرانو، گرد چالوسگروه مدیریت، دانشگاه  زاد اسحمی واحاستادیار،  3
  ، ایران.چالوس، گروه مدیریت، چالوسد گروه مدیریت، دانشگاه  زاد اسحمی واح ،استادیار 4
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 مقدمه

ترین افراد در ها باید شایستهی نیروی انسانی  ن است و برای موفقیت سازمانر سازمانیربنای هز

تر از شغل هیچ شغلی برای جامعه امروز ما حیاتی(. 1های شغلی استفاده کرد )ترین موقعیتمناسب

است.  نمعتقد است که مدیر عضو اصلی و حیات بخش سازما نیز (2004) 1(. دراکر2) مدیریت نیست

عملکرد مدیر  ن سازمان دارد. از  نجا که وجود نظام شایسته  سازمانی ارتباط مستقیم بافقیت هر مو

لذا انتخاب و گزینش مدیران  ،سالاری در هر کشور باعث قوام، مقبولیت و مشروعیت  ن خواهد شد

  (.3از اهمیت خاصی برخوردار است ) هاشایسته در رأس سازمان

یریت عالی، میانی و عملیاتی است. در سطح عملیاتی معمولا ه سطح مددارای س نبه طور کل سازما

کنند. مدیران سطح میانی در نویسی و مطالعه میریزی، گزارشمدیران وقت کمی را صرف برنامه

ها، ها بزرگترین گروه از مدیران هستند که در درجه اول مسئول اجرای سیاستبسیاری از سازمان

های سطوح پایین یران ارشد و نظارت و هماهنگی فعالیتتوسط مد عه یافتهسهای توبرنامه

(. مدیران سطح عالی گروه نسبتا کوچک از مدیران هستند که کلیه امور 2012، 2هستند)گریفین

منظور از  (.4گذارند)های سازمان را بنیان میسازمان را در اختیار و کنترل دارند و اهداف و راهبرد

های دولتی مشغول به فعالیت ه در سطح عالی و میانی سازمانهستند ک ی افرادیدمدیران راهبر

مدیران از اهمیت زیادی برخوردار است، مسئله ارزیابی و مقایسه   نچه در فرایند انتخابهستند. 

 برنامه در را هاسازمان عملکرد امروزه مشاغل مدیریتی است. توانمندی مدیران بالقوه برای تصدی

 راهبردهای و سازند می را هاسازمان قوی، راهبردهای. کنند می وجو جست ن  مدیران راهبردی

ها نیازمند های عالی و میانی سازمانمدیریت راهبردی پست .(3برند ) می بین از را هاسازمان ضعیف

های دولتی برای های اساسی است که باید در مدیران وجود داشته باشد. امروزه سازمانشایستگی

ای هستند که از تفکر به شرایط متغیر و محیط متحطم نیازمند مدیران شایسته پاسخگوییاهنگی و مه

های دولتی نیازمند مدیران راهبردی و قدرت مدیریت راهبردی برخوردار باشند. در حقیقت سازمان

 های لازم هستند. راهبردی با شایستگی
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بینی کننده توفیق کارکنان در شعنوان پی ( به1۹73) 1مفهوم شایستگی ابتدا توسط مک کللند

های فردی و ای از ویژگیمجموعه (. شایستگی عبارتست از5شغل و محک گزینش معرفی شد )

نماید نقش و وظیفه در امور محوله می که فرد را قادر به ایفای سازمانی مشتمل بر مهارت، توان و دانش

(6.) 

دانند که در های مرتبط مینگرشمهارت و ز دانش، ا( شایستگی را گروهی 7)2لوسیا و لپسینگر 

گذارند و با عملکرد شغلی همبستگی دارند. طبق تعریف جامعه ای از شغل یک فرد اثر میبخش عمده

های سازد فعالیتهایی که کارکنان را قادر میالمللی عملکرد، مجموعه دانش، مهارت و نگرشبین

مورد انتظار و به صورتی اثربخش انجام دهند؛ داردهای بق استانطمربوط به شغل و یا عملکرد شغلی را 

 (.8شود )شایستگی نامیده می

( وجود نیروهای 1۹۹6، 4؛ کوچانسکی و رز1۹۹0، 3هامل نظران )پراهحد وبعضی از صاحب 

؛ 2000، 5. عده ای دیگر )الجیرة(۹) اندشایسته را برای سازمان به عنوان مزیتی رقابتی در نظر گرفته

های یادگیری سازمانی به موضوع نگریسته و معتقدند روش ( از منظر مدیریت دانش و2001 ،6کسلز

 ینده نیازهای سازمان را بر ورده سازد، به همین  پر چالش تواند در محیطسنتی  موزش و توسعه نمی

ی هایستگییشا (.13۹7 شیخ،دانند )وری سازمانی لازم میمنظور وجود مدیران شایسته برای بهره

های دولتی در نظر گرفته ی از ضروریاتی است که باید برای انتخاب مدیران راهبردی سازمانراهبرد

های ها یکی از الگوهای موفق در توسعه بخششوند. (. مدیریت مناب  انسانی مبتنی بر شایستگی

ه شمار بهای دولتی کشورها خصوصی و همچنین یکی از مضامین کلیدی مدرن در توسعه بخش

هایی می باشد که به عملکرد عالی ها و تواناییهای مدیریتی شامل مهارت(. شایستگی10رود )یم

های مدیران شامل ( معتقدند که شایستگی2005(. کیس و همکاران )11کند )مدیران کمک می

ی به حل لکردن داخلی و خارجی افراد بومی و غیر بومی در سازمان است که مهارت مدیریت داخاداره

(.  12ها اشاره دارد )بین کارکنان بومی و غیر بومی و حفظ رابطه نزدیک بین  نتعارضات 

های مدیریتی شبیه کوه یخی هستند که بخش اعظم  ن در زیر  ب قرار دارد و بخش شایستگی
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ده ر برگیرنداند. عناصر کوچکی از  ن به مثابه مهارت و دانش در قله  ن قرار گرفته و سر از  ب بر ورده

کنند. ها، کمتر قابل مشاهده هستند؛ اما به طور گسترده رفتار ظاهری را کنترل و هدایت میگیشایست

شناسی در سطحی از  گاهی فرد وجود دارند؛ لکن صفات اختصاصی و نقش اجتماعی  و خویشتن

(. 13اند )تهد جا گرفرها در سطح زیرین کوه یخ هستند که در  ب قرار دارد و در اعماق وجود فانگیزه

های شخصی مورنیاز کارکنان فراهم شایستگی مدیران تصویری روشن از دانش، مهارت، تجربه و ویژگی

ای در موفقیت و شکست سازمان و توسعه سازمانی دارند؛ بهبود کند و نقش موثر و تعیین کنندهمی

است، بلکه به ا ضروری هو فرصت های مدیران، نه تنها برای رویارویی با تهدیدهامستمر شایستگی

های مناسب در ها، ارائه روش شناسیمشیگیری، تعیین خطسازی و تصمیمتوانمندی مدیر در تصمیم

(. بنابراین 14های ابتکاری خواهد افزود )های جدید و قابلیت ارائه طرحمواق  بحرانی، قدرت ایفای نقش

نی است؛ چرا که نمی ئز اهمیتبسیار حا های مختلف سازمانوجود مدیران شایسته در بخش توان سازما

را یافت که رشد مستمر و پایداری را تجربه کند، مگر  ن که توسط مدیران و رهبران کار مد و شایسته 

ها و اهداف هدایت شده باشد؛ از این رو برای اجرای بهتر و صحیح کارها و حرکت در راستای راهبرد

حال و  ینده برای مدیران و رهبران تعیین شود تا رد نیاز های مویگکحن سازمان، لازم است شایست

بتوانند در فضای رقابتی، سازمان را در داشتن واحدهای کارا و منعطف یاری رسانند )اسماعیلی و 

 (.13۹8همکاران،

و مناب  انسانی را در بررسی مفهوم شایستگی مطرح  "راهبردی"( دامنه 15) 1کاردی و سلوارجانز

پردازد و ها به مفهوم شایستگی میردی با نگرشی ترکیبی از مناب  و قابلیتگاه راهباند. دیدکرده

دهد. های فرد را در ارتباط با عملکرد وی مورد بررسی قرار میمدیریت مناب  انسانی شایستگی

زمان، ادهد که مدیران دارای دید بلند مدت، متعهد به چشم انداز سشایستگی تفکر راهبردی نشان می

قعیت عملیاتی و راهبردی سازمان، سازگار با الزامات بازار هستند و همچنین با تفکر سیستمی اه از وا گ

( معتقد 1۹۹۹) 2(. هلریگل16ها را درک کنند )می توانند با نگاهی کل نگرانه به فعالیت، روابط بین  ن

همچنین  ازمانی وهای سزشرهای اقدام راهبردی مستلزم درک ماموریت کلی و ااست که شایستگی

های گرفته توسط واحدهای سازمانی با اهداف و راهبردکسب اطمینان از هماهنگی اقدامات صورت

های راهبردی با ماموریت سازمان و کاربرد بسیار (. با توجه به میزان اهمیت شایستگی17سازمان است )
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نی و تعیین نقاط قوت ت پیش بیرد قابلیکتوان بیان داشت که این رویزیاد  ن در سطوح مدیریتی، می

دهد و ضعف سازمانی را متناسب با محیط درونی و بیرونی دارد و به مدیران سازمان این امکان را می

، 1ریزی شده هدایت کنند. اسپاروو و هودگینسونکه تمامی کارکنان خود را در جهت اهداف برنامه

هایی است که مدیران برای و تحشتوانایی ، میزان نهای راهبردی مدیرا( معتقدند که شایستگی18)

کسب اطحعات در خصوص ماموریت و اهداف سازمان، ایجاد محیط پویا، مشارکت با سطوح فنی برای 

کسب اطحعات در خصوص ماموریت و اهداف سازمان، ایجاد محیط پویا، مشارکت با سطوح فنی برای 

های انسانی برای پاسخگویی مناسب سرمایه مناب  و زاخذ تصمیمات درست و داشتن شناختی صحیح ا

یستگی گیرند. بدیهی استهای متحطم محیطی به کار مینسبت به موقعیت های راهبردی که شا

ه مدیران می ب ینده  ن را  نیازهای   یاری کرده و  د سازمان را در تحقق راهبردها  ن توا

امه برن  ریزی کند.صورت اثربخش 

های مدیران مورد توجه اندیشمندان حوزه له شایستگیکه مسئ  ن است زامطالعه پیشینه حاکی 

؛ فانگ و همکاران، 1۹78؛ پدلر و همکاران 1۹73ها نظیر مک کلند برخی پژوهشمدیریت است. 

و ... به طراحی الگو برای تعیین 13۹2؛ رنجبر و همکاران، 13۹8؛ امامی میبدی و همکاران، 2010

های داخلی و خارجی مرتبط با موضوع به برخی از پژوهش در ادامهاند، تهخهای مدیران پرداشایستگی

های ( به پژوهشی با عنوان تدوین مدل فرایندی شایستگی1۹)( 13۹8)اشاره شده است. طلوعیان 

 چهار های کلی نظام اداری پرداخت. طبق نتایجمدیران مناب  انسانی بخش دولتی با تاکید بر سیاست

 عوامل و فردی های توانایی مدیریتی، های مهارت فردی، های یژگوی) شامل مدل اصلی معیار

( به پژوهشی با عنوان طراحی 20) (13۹8)واعظی و همکاران. شدند شناسایی شاخص1۹ و( سازمانی

 دلفی روش با های مدیران مناب  انسانی وزارت نفت در بستر جهانی شدن پرداختند کهالگوی شایستگی

 شایستگی مدیریتی، شایستگی هوشی، شایستگی بر شدنجهانی تغییرات با نتایج شد. مطابق انجام

 .تاثیرگذارند مدیران فرهنگی شایستگی انسانی، مناب   فرینی ارزش شایستگی انسانی، مناب  متخصص

بندی و ارائه الگوی به پژوهشی با عنوان واکاوی، اولویت ( 21) (13۹8بحلی شهواری و همکاران )

)مورد مطالعه: ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان سیستان و مدیران  ای محوریهشایستگی

 بعد سه در الگو این در شده شناسایی هایشایستگی پژوهش هاییافته بلوچستان( پرداختند. طبق

 مدیریتی،) ایحرفه و( اجتماعی های مهارت و اجتماعی  گاهی) اجتماعی ،(رفتاری و نگرشی) فردی
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 روش به شایستگی هایمؤلفه و ابعاد بندیاولویت همچنین با اند؛شده بندی دسته( نشیاد و ایهمبرنا

 مدل هایشاخص بین ریزی دربرنامه و گیریتصمیم مؤثر، ارتباطات که مشخص شد ایشبکه تحلیل

ا  ش( در پژوه22) (2017)1دزیکانسکی .باشندمی دارا را سوم تا اول های رتبه ترتیب به پژوهش ب خود 

های اصلی مدیریتی )خحقیت، توانایی ایجاد انگیزه در های مدیران را شامل مهارتلی، شایستگیارائه مد

های بین فردی )اقتدار، کمک به حل مسئله، توانایی حل تعارض و افراد، توانایی کارگروهی و ...(، توانایی

سبک مدیریت ی رسمی )هامهارت ...(، هوش هیجانی )یک دلی، خوش بینی، تحمل استرس و...( و

( تاثیر یادگیری 23) (2017) 2و  گوستو هکند. تورمنعطف، توانایی استفاده از تجربه و...( عنوان می

گیری مورد بررسی قرار دادند و نتایج های راهبردی مدیران و سبک تصمیمتجربی را بر شایستگی

های راهبردی ایستگیتوان شیو کار م بپژوهش حاکی از  ن بود که با یک شبیه سازی موقعیت کس

گیری مدیران تاثیر قابل توجهی ندارد و تاثیر یادگیری تجربی مدیران را توسعه داد؛ اما بر سبک تصمیم

های مدیریت برمبنای هدف کمک عنوان یک ارزش مثبت به برنامههای راهبردی بهدر توسعه شایستگی

و  3سیدلسازد. جاد تغییرات را  شکار میری در ایی درک نظاها و عملکرد بر مبننموده و تاثیرمهارت

عنوان شایسیتگی هیای کلییدی میدیران پیروژه، دودسته در پژوهشی با  ( 24) (2017)همکاران

های فیردی شامل: تجربه . شایستگینمودندهای فردی و سازمانی برای مدیران شناسایی شایستگی

هیای سیازمانی شامل: به کارگیری گیو شایسیت کادمیک  ای و پیشینه و تحصیحتفردی و حرفه

. در مطالعات انجام شده با توجه به موضوع مورد پژوهش عوامل کلی و های و عملکرد در سازمانتجربه

اند. مطابق با ادبیات موضوع الگویی های مدیران مدنظر قرار گرفتههایی برای تعیین شایستگیزیر مولفه

وجود های دولتی راهبردی در سازمانهای مدیران و ویژگیها شاخصت ارائه هاستاندارد و واحد ج

 ندارد.

یی مولفه یستگیشناسا بر شا ه های موثر  ب نها  عتبارسنجی   های مدیران راهبردی و ا

ه کارگماری مدیران در سازمان ب نتصاب و  بهبود ا برای  بزار اساسی  های عنوان یک ا

ه شمار می ب لتی  پژوهش دو ین  نظر دادرود. ا ا اسر  ب لگوریتمرد  بتکاری تفاده از ا های فراا

بهینه بمنظور مدلسازی  یستگی مدیران راهبردی  عاد شا ب افتن مؤثرترین ا ی ی  ن جهت 

یی جام  مولفه ه شناسا ب پژوهش  پیشینه  عه  ل ا مطا ب بتدا  دین منظور ا ب د.  ی نما های اقدام 
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 .Dziekonski 

2
 .Torre & Augusto 

3
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پرداخته و چارچوب مفهوم یستگی مدیران راهبردی  بر شا که دوین شد پژوهش ت یموثر 

ه شده است: ئ یر ارا  در شکل ز

 

 

 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . چارچوب مفهومی پژوهش1شکل 

 

های دولتی از چهار عامل های مدیران راهبردی سازمانبا توجه به چارچوب مفهومی، شایستگی

های راهبردی و رفتاری، شایستگی -های روانیتخصصی، شایستگی -های عمومیشایستگی
های مربوطه را ها و شاخصشود که هر یک از این عوامل، مولفهتی تشکیل میریهای مدییشایستگ

شاخص احصاء  127شوند که با توجه به مبانی نظری در مجموع برای این چارچوب مفهومی شامل می

 شده است. حال این پژوهش در پاسخ به سوالات زیر انجام گرفت:

های دولتی تا چه میزان از اعتبار انزمهبردی سااهای مدیران رچارچوب مفهومی شایستگی •

 لازم برخوردار است؟

 ی چگونه می باشد؟ دولت یهادر سازمان یراهبرد رانیمد یستگیشاهای اولویت بندی مولفه •

 های مدیران راهبردی کدامند؟موثرترین و مهمترین شایستگی •

 

های شایستگی

 ن راهبردیمدیرا

 های عمومی و تخصصیشایستگی

 راهبردیهای شایستگی
های شایستگی

 مدیریتی

های روانی شایستگی

 رفتاری –

دانش و آگاهی 
 پایه

های شایستگی

 اولیه

های مهارت
 عمومی

 گراییتحول

تفکر 
 راهبردی

مدیریت 
مدیریت  بردیهرا

 انتظارات

مدیریت 
 کاربردی

 فراست سیاسی

های ویژگی
 شناختیروان

 مداریاخحق

نگرش 
 ایحرفه

های شایستگی
 عام مدیریتی

تعامل و 
 ارتباطات

 مدیریت مناب 
رهبری 

 راهبردی
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 پژوهشروش 

روش مطالعات  به با رویکرد کمی دهدا گرد وری نحوه لحاظ از پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و

ها و نشانگرهای برای انجام پژوهش ابتدا با مرور ادبیات برخی از ابعاد، مولفهشد. پیمایشی انجام 

ای پژوهش ساخته تدوین شد. پرسشنامه دارای سه ی شناسایی و پرسشنامهراهبرد رانیمد یستگیشا

های جمعیت سشنامه( مولفهپر مل تکمیلعبخش مقدمه )هدف، درخواست و دستورال

شناختی)جنسیت، سابقه کار در پست مدیریت، و مدرک علمی( و تنه اصلی پرسشنامه بود. تنه اصلی 

ای لیکرت )فوق العاده مهم، خیلی مهم، مهم، نسبتا نشانگر با طیف شش درجه 127پرسشنامه شامل 

( بود که با استفاده از 1-2-3-4-5-6ب)به ترتی زگذاری  ن نیمهم، کمی مهم، بی اهمیت( و نحوه نمره

های مورد مطالعه )استانداری تهران، نفر از مدیران عالی و میانی سازمان 122ای بین گیری طبقهنمونه

سازمان اداری و استخدامی کشور، دیوان محاسبات کشور، سازمان بهزیستی کشور، بیمه سحمت( اجرا 

 گردید. 

 ن عالی و میانی(یراماری )مد توزی  فراوانی نمونه 

مجموع مدیران عالی و  سازمان دولتی

 میانی

 حجم نمونه

 1۹ 30 استانداری تهران

 25 40 سازمان اداری و استخدامی

 28 45 سازمان بهزیستی کشور

 1۹ 30 دیوان محاسبات کشور

 31 50 بیمه سحمت

 122 1۹0 جم 

نظران حوزه ز اعضای هیئت علمی و صاحبی اظرات برخندر تعیین روایی محتوایی و صوری نیز ابتدا 

مدیریت راهبردی مورد بررسی قرار گرفت. عحوه بر این برای  ارزیابی روایی  محتوا و جهت  اطمینان  

 1ترین  محتوا  )ضرورت  سوال( انتخاب شده است، نسبت روایی  محتواترین  و صحیحاز اینکه  مهم

 
1
 . Content validity  ratio 
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نفر از  8نفر از مدیران و صاحبنظران )  12رسشنامه به ، پمحتوایی یاستفاده شد. جهت تعیین روای

نفر از اعضای هیات علمی( ارسال و  از  نان  درخواست  شد  که   4های دولتی و مدیران دستگاه

گویه که در قالب پرسشنامه به  صورت  »مناسب و ضروری  است« ،  127درخصوص  هر  یک  از  

 CVRها براساس  فرمول  ی ندارد«، پاسخ  دهند. پاسخورتد« و »ضرر»مفید است ولی ضرورتی ندا

مورد تایید  /.88انطباق داده شد. نسبت روایی محتوا برای کل پرسشنامه  1محاسبه  و با جدول  لاوشه

/. توافق داشتند حفظ شدند و مابقی از 5۹هایی که بالای واق  شد. با توجه به حدنصاب این نسبت گویه

% و بالاتر ۹4ای تعیین پایایی نیز از ضریب الفای کرونباخ استفاده شد که بر ف گردید.ذپرسشنامه ح

ها با استفاده از روش تحلیل عاملی با ( بود و مورد قبول قرار گرفت. تجزیه و تحلیل داده0.70از)

دی با رهای شایستگی مدیران راهب( انجام شد. اولویت بندی مولفهAMOSافزار  موس )استفاده از نرم

ها با استفاده از روش فراابتکاری مبتنی بر ده از تکنیک شانون انجام شد. همچنین تحلیل دادهتفااس

انجام شد.  RAPIDMINERو  WEKA ژنتیک و درخت تصمیم و کاربرد  نرم افزارهای الگوریتم

ار به ک نهیهپاسخ ب افتنی یهستند که برا یتصادف یهاتمیاز الگور ی نوعیفراابتکار یهاتمیالگور

در بخش الگوریتم فراابتکاری از الگوریتم ژنتیک جهت یافتن مؤثرترین ابعاد شایستگی مدیران  .روندیم

راهبردی بمنظور مدلسازی بهینه ی  ن استفاده گردید. الگوریتم ژنتیک یکی از بهترین و موثرترین 

گراف است. همچنین یا عه رشته وهای بهینه سازی برای یافتن بهترین زیرمجموعه از یک مجمالگوریتم

 بندی با ناظرهای دستهداده کاوی و جزء تکنیک هایالگوریتم ترینمتداول از تصمیم نیز که از درخت

رسند به کار باشد و در  نالیز تصمیم و برای تشخیص استراتژی که با بیشترین احتمال به هدف میمی

های پیش پردازش شده و یز، دادهم نرخت تصمیدهای ورودی به شود، استفاده شد. دادهبرده می

 باشد.خروجی الگوریتم ژنتیک می

 های پژوهشیافته

د  50تا  41نفر  5۹نفر مرد بودند. تعداد  100نفر زن و  22دهندگان تعداد از میان کل پاسخ بودن سال 

 6/1راوانی فسال بودند که کمترین درصد  60نفر بالای  2درصد و همچنین تعداد  4/48که بیش از 

بیشترین فراوانی مربوط به افراد دارای  دهندگانپاسخ میان از .درصد را به خود اختصاص داده بودند

درصد حجم نمونه را تشکیل  5/38باشد و نفر می 47است که شامل  مدرک تحصیلی دکتری تخصصی
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صد را در 4/7وانی انفر دارای مدرک تحصیلی لیسانس بودند که کمترین مقدار فر ۹دهند. تعداد می

بیشترین فراوانی مربوط به افراد دارای رشته  دهندگانپاسخ کل میان همچنین از .دهندتشکیل می

 دهند.درصد حجم نمونه را تشکیل می 7/55باشد و نفر می 68است که شامل  تحصیلی علوم انسانی

تا چه تی های دولنهای مدیران راهبردی سازماچارچوب مفهومی شایستگی پاسخ به سوال اول:

 میزان از اعتبار لازم برخوردار است؟

( پرداخته و نتایج با CVRبرای پاسخگویی به این سوال پژوهش ابتدا به اعتبار سنجی از نظر خبرگان)

 استفاده از  شاخص لوشه مورد بررسی قرار گرفت:

 های اولیه )اعتبار سنجی خبرگان(. مقادیر شاخص لوشه برای گویه1جدول

ه یگو

 اه
CVR 

 یهگو

 ها
CVR 

 گویه

 ها
CVR 

 گویه

 ها
CVR 

 گویه

 ها
CVR 

 گویه

 ها
CVR 

1 0.83 23 0.67 45 0.50 67 0.83 8۹ 0.67 111 0.83 

2 0.83 24 0.50 46 0.33 68 0.33 ۹0 0.83 112 0.50 

3 0.33 25 0.83 47 0.33 6۹ 0.50 ۹1 100 113 0.17 

4 0.50 26 0.17 48 0.33- 70 0.17 ۹2 0.67 114 0.33 

5 0.33 27 0.83 4۹ 0.50 71 0.33 ۹3 0.83 115 0.67 

6 0.67 28 0.50 50 0.50 72 0.50 ۹4 0.67 116 0.67 

7 0.17 2۹ 0.67 51 0.83 73 0.17 ۹5 0.33 117 100 

8 0.50 30 0.17- 52 0.33- 74 0.33 ۹6 0.50 118 0.33 

۹ 100 31 0.50 53 0.33 75 0.83 ۹7 0.33- 11۹ 0.50 

10 0.67 32 0.33 54 0.67 76 0.83 ۹8 0.83 120 0.67 

11 0.17- 33 0.33 55 0.50 77 0.83 ۹۹ 0.83 121 0.33 

12 0.33- 34 0.50 56 0.50 78 0.50 100 0.67 122 0.67 

13 0.83 35 0.17 57 0.67 7۹ 0.83 101 0.33 123 0.83 

14 0.33 36 0.67 58 0.83 80 0.50 102 0.67 124 0.33 

15 0.50 37 0.83 5۹ 100 81 100 103 0.67 125 0.17- 

16 0.17 38 0.50 60 0.50 82 0.83 104 0.33 126 0.17 

17 0.67 3۹ 0.33 61 0.17- 83 0.33 105 0.83 127 0.33- 
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18 0.67 40 0.33 62 0.33 84 0.33 106 0.83 - - 

1۹ 0.33 41 0.83 63 0.50 85 0.67 107 0.50 - - 

20 0.83 42 0.17- 64 0.17 86 0.50 108 0.83 - - 

21 100 43 0.33 65 0.83 87 0.67 10۹ 0.67 - - 

22 0.33 44 0.50 66 0.83 88 0.83 110 0.83 - - 
 

بییق درصد می 56ها برای خبرگان، بر اساس جدول لاوشه، میزان درصد مناسب بودن گویه باشد که ط

یر است. گویه ماندهیباقیه وگ 57گویه حذف و تعداد  70جدول لاوشه تعداد  های باقیمانده در جدول ز

 .اندشدهدادهنشان 

 نجی خبرگاناولیه بعد از اعتبار س نامهمانده پرسشهای باقی. گویه2جدول

 مولفه شاخص ردیف مولفه شاخص ردیف

 دانش مدیریت و رهبری. 1

 دانش

 تعامحت اثربخش. 76

تعامل و 

 ارتباطات
2 

بازشناسی و یاد وری 

 ها. موخته
77 

تسلط به اصول مذاکره و اقناع 

 سایرین.

 مند.مند و قانونتعامحت قاعده 7۹ شناسی. گاهی جامعه 6

 مدیریت زمان. ۹

 مهارت

 پروری.گزینی و جانشینشایسته 81

مدیریت 

 مناب 

10 
توانایی حل مسئله و شناخت 

 مسایل.
 سازی.شبکه 82

 مدیریت دانش. 85 مهارت اداره جلسات. 13

17 
نگری و پرهیز از جام 

 نگری.سطحی

 نگرش

87 
مراقبت از مناب  سازمان و 

 ها.استفاده بهینه از  ن

18 
ه شغل و ای بتعهد حرفه

 سازمان.
 مدیریت تنوع. 88

20 
تقدم مناف  عمومی و ملی بر 

 مناف  سازمانی.
 رفتار سیاسی مناسب. 8۹

فراست 

 سیاسی
 توانایی ترک قدرت. ۹0 اندیشی.مثبت 21

23 
تحصیحت مرتبط )تحصیحت 

های شایستگی تکمیلی(.

 اولیه

۹1 
برداری از قوانین به توانایی بهره

 نف  سازمان.

25 
های فناوری تسلط به مهارت

 اطحعات.
 مدیریت پروژه. ۹2

مدیریت 

 کاربردی
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 محور.مدیریت پژوهش ۹3 تجربه مرتبط و تخصص لازم . 27

2۹ 
داشتن سحمت روان و 

 شخصیت متوازن سالم.
های ویژگی

 شناختیروان

۹4 
مدیریت داشبوردی برای کنترل 

 امور.

 ی.برندساز ۹8 پذیری.انعطاف 36
مدیریت 

 انتظارات
 پذیرش انتظارات ذینفعان. ۹۹ رفق و مدارا 37

 سازی سازمانی.فرهنگ 100 صبوری. 41

51 
پایبندی به اخحقیات و 

 های انسانی.ارزش

 مداریاخحق

102 
سازی و روحیه کار توانایی تیم

 تیمی.

مدیریت 

 راهبردی

54 
محوری و دوری از عدالت

 تبعیض.
 انداز.مترسیم چش 103

 105 نقدپذیری. 57
توانایی تحلیل محیط درونی و 

 بیرونی.

58 
ایثار وگذشت 

 )ازخودگذشتگی(.
 مدیریت بحران. 106

 تفکر تحلیلی. 108 صداقت. 5۹

تفکر 

 راهبردی

 کنترل و نظارت. 65

های شایستگی

 عام مدیریتی

10۹ 
نگری دوراندیشی یا  ینده

 پژوهی(.) ینده

 تفکر استراتژیک. 110 ریزی و نیازسنجی.برنامه 66

 تفکر سیستمی. 111 دهی و ساختاردهی.سازمان 67

 120 گیری.تصمیم 75
دهی در بخشی و جهتانگیزه

 انداز.مسیر تحقق چشم
رهبری 

 راهبردی
 مدیریت تغییر. 115

 گراییتحول

 توانایی نفوذ بر دیگران. 122

116 
خحقیت و نو وری در محیط 

 ار.ک
 مدیریت تعارض. 123

  مهارت کار فرینی. 117

 

های پژوهش برای شناسایی عوامل مؤثر های اصلی دادهمنظور شناسایی و کشف ابعاد یا سازهدر ادامه به

ها از روش تحلیل عاملی اکتشافی ها و نیز اولویت  نو سهم تبیین واریانس توسط این عامل

داری داری باشد. معنیها برای تحلیل عاملی باید حاوی اطحعات معنیشده است. ماتریس دادهاستفاده

بودن گیرد. معنیبارتلت صورت می( 2xاطحعات موجود در یک ماتریس از طریق  زمون مرب  کای ) دار 
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2x  و  زمون بارتلت حداقل شرط لازم برای انجام دادن تحلیل عاملی است. در تحلیل عامل اولیه با

درصد است پس  70درصد است لذا چون بالای  77 1گیریه اندازه میانگین کفایت نمونهتوجه به اینک

باشد و همچنین طبق  زمون قبول تا اینجا دارا میاین پرسشنامه توانایی عاملی شدن را به مقدار قابل

درصد است بنابراین  5تر از ( کوچک11-4در جدول )( Sig= 001/0چون مقدار  ن ) 2کرویت بارتلت

گردد نتیجه هر دو شاخص حاکی از مناسب فرض صفر یعنی همانی بودن ماتریس همبستگی رد می

 های پژوهش است.بودن انجام تحلیل عاملی برای داده

 و بارتلت KMOآزمون . نتایج 3جدول 

 گیرینمونه کفایت میانگین اندازه 768/0

 کای اسکوئر 205/10485

 درجه آزادی 15۹6

 داریسطح معنی 0001/0

انجام تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم پرداخته شد که در ادامه به نتایج نیکوئی برازش پس از  ن به 

 شود:شایستگی مدیران راهبردی اشاره می مقیاس های مولفه

 پرسشنامه های مولفه برازش . نیکوئی4جدول

 ماخذ مقادیر مطلوب برازش الگوی نهایی شاخص برازندگی

 046/154 3<<0 Abdullah et al., 2013 

 
140/2 3< <0 

Carmines and McIver, 

1981; Kline, 2016 

P Value 0001/0 05/0 p> Hu and Bentler,1999 

GFI ۹52/0 1<GFI<۹/0 Hu & Bentler, 1999 

AGFI ۹18/0 1<AGFI<۹/0 Hu & Bentler, 1999 

NFI ۹68/0 1<NFI<۹/0 Bentler & Bonett, 1980 

TLI ۹67/0 1<TLI<۹/0 Hu & Bentler, 1999 

CFI ۹82/0 1<CFI<۹/0 Hu & Bentler, 1999 

RMSEA 065/0 08/0<RMSEA<0 Hu & Bentler, 1999 

 
1.  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Samplng =KMO 
2.  Bartlett’s Test of Sphericity 
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 نهائی مدل تائید نتایج استاندارد . آماره2شکل 

 براساس محاسبات انجام شده:
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 ساختاری مدل . براوردهای5جدول 

نتیج

ه 

آزمو

 ن

سطح 

 معناداری

نسبت 

 بحرانی

خطای 

استاندار

 د

تخمین 

غیراستاندار

 د

ضری

ب 

استان

 دارد

 مسیر

 مهارت 0.614 0.54۹ 0.15۹ 3.458 0001/0 تأیید
<--

- 

 شایستگی

 نمدیرا

 راهبردی

 دانش 0.861 1.000 0.133 4.452 0001/0 تأیید
<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.652 0.581 0.13۹ 4.17۹ 0001/0 تأیید
 و تعامل

 ارتباطات

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.883 0.۹45 0.183 5.155 0001/0 تأیید
 مدیریت

 مناب 

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.755 0.647 0.166 3.۹11 0001/0 تأیید
 فراست

 سیاسی

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.۹01 0.608 0.157 3.862 0001/0 تأیید
 مدیریت

 کاربردی

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.815 0.56۹ 0.146 3.۹02 0001/0 تأیید
 مدیریت

 انتظارات

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

--> مدیریت 0.601 0.858 0.166 5.164 0001/0 تأیید  شایستگی
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 مدیران - راهبردی

 راهبردی

 0.802 0.۹38 0.170 5.534 0001/0 تأیید
 رهبری

 راهبردی

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 گراییتحول 0.622 0.80۹ 0.174 4.646 0001/0 تأیید
<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.65۹ 1.034 0.17۹ 5.767 0001/0 تأیید
 تفکر

 بردیراه

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.851 0.۹28 0.16۹ 5.501 0001/0 تأیید
عاشایستگی

 مدیریتی م

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 مداریاخحق 0.۹23 1.063 0.1۹7 5.3۹۹ 0001/0 تأیید
<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.716 0.۹33 0.188 4.۹76 0001/0 تأیید

 هایویژگی

شناختروان

 ی

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 0.6۹0 0.642 0.13۹ 4.631 0001/0 تأیید
هاشایستگی

 اولیه ی

<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 نگرش 0.703 0.۹52 0.1۹4 4.8۹7 0001/0 تأیید
<--

- 

 شایستگی

 مدیران

 راهبردی

 اساس خص شدند و بر ن مش دهنده تشکیل ابعاد شایستگی مدیران راهبردی و های مدلبنابراین مولفه

شیید می( 05/0) از کوچکتر( 0001/0)ها ی مولفههمه معناداری سطح چونکه( 1۹-4) جدول نتایج  با
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بییردی دهنده تشکیل هاتوان نتیجه گرفت که این مولفهبنابراین می شییند و می شایستگی مدیران راه با

 قادر به سنجیدن این سازه هستند.

در  یراهبرد رانیمد یستگیشاهای بندی مولفهپاسخ به سوال دوم پژوهش: اولویت 

  ی چگونه می باشد؟دولت یهاسازمان

در سازمان  یراهبرد رانیمد یستگیشابرای این منظور از  نتروپی شانون برای رتبه بندی مولفه های 

 ی استفاده شد.دولت یها

  شانون آنتروپی روش از استفاده باها شاخص بندی . رتبه6جدول 

مقدار 

شاخص 

K 

0.

2

0

8 

 

 d e f g i M n o p q r t u x y z شاخصها

 نتروپی 

هر 

شاخصه 

(Ej) 

0.

۹

۹

7 

0.۹

۹8 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

6 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

7 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

7 

0.

۹۹

7 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

8 

0.

۹۹

7 

درجه 

انحراف 

هر 

شاخص 

(Dj) 

0.

0

0

3 

0.0

02 

0.

00

2 

0.

00

2 

0.

00

2 

0.

00

4 

0.

00

2 

0.

00

2 

0.

00

3 

0.

00

2 

0.

00

3 

0.

00

3 

0.

00

2 

0.

00

2 

0.

00

2 

0.

00

3 

وزن هر 

شاخص 

(Wj) 

0.

0

7

4 

0.0

46 

0.

06

1 

0.

04

3 

0.

06

2 

0.

08

۹ 

0.

05

8 

0.

05

8 

0.

07

5 

0.

06

2 

0.

08

3 

0.

07

2 

0.

03

۹ 

0.

05

8 

0.

05

0 

0.

06

۹ 

رتبه هر 

 شاخص
4 14 ۹ 15 8 1 10 12 3 7 2 5 16 11 13 6 

  1مجموع 
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وزن 

شاخص 

 ها
 

 شانون آنتروپی روش از فادهاست باها شاخص بندی . رتبه7جدول

 شاخص ها
وزن شاخص 

 ها

رتبه هر 

 شاخص
 شاخص ها

وزن 

شاخص 

 ها

رتبه هر 

 شاخص

 ۹ 0.061 نگرش 1 0.08۹ مداریاخحق

 2 0.083 کاربردی مدیریت
 عام هایشایستگی

 مدیریتی
0.058 10 

 11 0.058 راهبردی تفکر 3 0.075 مناب  مدیریت

 12 0.058 تارتباطا و تعامل 4 0.074 دانش

 13 0.050 گراییتحول 5 0.072 انتظارات مدیریت

 14 0.046 مهارت 6 0.06۹ راهبردی رهبری

 15 0.043 اولیه هایشایستگی 7 0.062 سیاسی فراست

 هایویژگی

 شناختیروان
 16 0.03۹ راهبردی مدیریت 8 0.062

 

 دیران راهبردی کدامند؟های مپاسخ  به سوال سوم پژوهش: موثرترین و مهمترین شایستگی

در این پژوهش پس از استخراج مولفه شایستگی مدیران راهبردی جهت تشکیل بهترین درخت تصمیم 

 در دو گام به شرح ذیل از روش های داده کاوی استفاده گردید:

الگوریتم ژنتیک و درخت تصمیم جهت استخراج موثرترین، مهمترین ویژگی های شایستگی   -1

 مدیران راهبردی 

 تشکیل مناسب ترین درخت تصمیم و استخراج قوانین حاکم بر  ن -2

  30برابر شده، ها تشکیلژن از رشته ای براساس کهها کوروموزم اولیه جمعیت پژوهش این در

 مقدار. باشد می 8مطابق با جدول  ژن یک معادل ویژگی یا بعد هر. است شده گرفته نظر در عدد
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  ن انتخاب عدم معنای به صفر. دهد اختصاص خود به را یک ای صفر باینری عدد تواند می ژن هر

 . است بعد  ن انتخاب معنای به یک مقدار و بعد

 بهترین به رسیدن برای.است شده استفاده WEKA افزار نرم از ژنتیک الگوریتم سازی پیاده جهت

 می طراحی C5 الگوریتم از استفاده با تصمیم درخت مرحله هر ها درویژگی بهترین با کروموزوم

 داده های اعمال با سپس و می شود ساخته مدل  موزشی داده های براساس شایستگی تاب . گردد

 مناسب صورت در. می  ید بدست شایستگی تاب  و ارزیابی ، شده طراحی تصمیم درخت  زمایش

 چرخ و ترکیب جهش، عملگرهای از استفاده باها کروموزوم از جدیدی نسل شایستگی تاب  نبودن

 این در. یابد می ادامه تصمیم درخت بهینه مدل به رسیدن تا عمل این و گردد می تولید رولت

 10برابر جهش نرخ و شده استفاده باینری جهش عملگر و ای نقطه دو ترکیب عملگر الگوریتم

 .است شده گرفته نظر در درصد۹0 برابر ترکیب نرخ و درصد

 ها. کل ویژگی8جدول

 مقدار ویژگی نماد مقدار ویژگی نماد

f15  0,1 مدیریت مناب f7 
شایستگی های 

 دانشی
0,1 

f16 0,1 فراست سیاسی f8 
شایستگی های 

 مهارتی
0,1 

f17 0,1 مدیریت کاربردی f9 
شایستگی های 

 نگرشی
0,1 

f18 0,1 مدیریت انتظارات f10 0,1 شایستگی های اولیه 

f19 0,1 مدیریت راهبردی f11 
شایستگی های 

 شناختیروان
0,1 

f20 0,1 تفکر راهبردی f12 0,1 اخحق مداری 

f21 0,1 تحول گرایی f13 0,1 شایستگی های عام 

f22 0,1 رهبری f14 0,1 تعامحت و ارتباطات 
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 تصمیم درخت

 افزار نرم در  C5 الگوریتم از  ن نمودن هرس و تصمیم درخت طراحی منظور به پژوهش این در

RAPIDMINER  به  نتروپی جینی، معیار اساس بر  پر درختی ابتدا الگوریتم این. است دهش استفاده 

 این سپس. باشند خود والد از تر همگن رکوردهایی شاملها مجموعه زیر که نماید می ایجاد نحوی

 ناشی کردن بندی طبقه خطای تا گیرد می کار به را درخت کردن هرس از افزایشی روشی الگوریتم

ا داخلی گره جایگزینی با کردن هرس. دهد کاهش  موزشی های داده در را زیاد یلیخ جزئیات یا نویز  ب

 کحس دو در پژوهش حاضر. یابد کاهش خطا میزان یا درصد وسیله بدان که دهد می رخ برگ گره

 جهت  ماری های داده% 70 از تصمیم درخت سازی پیاده هنگام به و شده پیشنهاد نامطلوب و مطلوب

 .است شده استفاده تست جهتها  ن% 30 زا و  موزش

در  که این باتوجه. است مساله حل برای ژنتیک الگوریتم بخش مهمترین شایستگی تاب   وردن بدست

 تواندمی مدل صحت همچنن و فراخوانی دقت، است بندیطبقه و مدل ساخت هدف مساله این پژوهش

یییار سییه هییر از تفادهاس نتیجه در. باشد موثر مناسب کوروموزم یک انتخاب در  تییاب  سییاخت بییرای مع

سییاس . است شده پیشنهاد شایستگی با تعیین این سه معیار باید برای هر کدام از معیارها یک وزن برا

بالاتر از  ن دو معیار است  Accuracyشود. با توجه به اینکه ارزش معیار  ارزش  ن معیار در نظرگرفته

 شود. داده می 1ن و به دو معیار دیگر وز 4به  ن وزن 

 
و  Precision ،Recallشود و با کمک معیارهای با تکرارهای مختلفی که در الگوریتم ژنتیک انجام می

accuracy گردند.های زیر به عنوان ویژگیهای بهینه انتخاب میو همچنین تاب  شایستگی فوق ویژگی 

 فراابتکاریم . ویژگی های بهینه انتخاب شده با استفاده از الگوریت9جدول

 

 ویژگی نماد

f7 شایستگی های دانشی 

f8 شایستگی های مهارتی 

f10 شایستگی های اولیه 
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f11 شایستگی های روانشناختی 

f12 اخحق مداری 

f13 شایستگی های عام 

f14 تعامحت و ارتباطات 

f15  مدیریت مناب 

f20 تفکر راهبردی 

f21 تحول گرایی 

f22 رهبری 

بعدبرای شایستگی مدیران راهبردی انتخاب شده  22بعد از  11مشخص است  ۹ر جدول د همانطورکه

در شایستگی مدیران  تصمیم درخت است. سپس نوبت به انتخاب مناسبترین شاخص برای تشکیل

 هایمعیار های گوناگونی برای تشکیل درخت وجود دارد که مهمترین  نها شاخصراهبردی رسید. 

لذا در این قسمت بر اساس سه معیار فوق ابتدا درخت تصمیم  هستند.طحعات ا جینی،  بهره و بهره

مقایسه  هرس شده تشکیل شد و دقت و حساسیت تصمیم گیری درخت بر اساس داده های  موزشی

داده برای  موزش استفاده و جهت ساختن درخت های تصمیم از  122گردید. در این گام از همه 

اساس مطالعات صورت گرفته شده برای تشکیل درخت های تصمیم از  براستفاده شد.  C5الگوریتم 

 جدول  استفاده گردید. ویژگی 11

های  موزشی و  بدون هرس در جدول ماتریس در همریختگی برای درخت تصمیم ساخته شده با داده

و زیر ارائه شده است. چنانچه در این جدول مشاهده می شود معیار دقت برای داده های مطلوب 

نامطلوب به  و پیش بینی شده مطلوب های % و معیار فراخوانی برای داده88.51% و ۹4.2۹نامطلوب 

داده اشتباه توسط  12داده  موزشی، 122% محاسبه شده است. در مجموع از ۹7.47% و 76.74ترتیب 

 درخت پیشبینی شده اند. 

 با هرس  با داده آموزشی . در هم ریختگی10جدول

  واقعی   

 ییگوپیش
accuracy=۹0.16% مطلوب نامطلوب class precision 

 %۹4.2۹ 2 33 نامطلوب
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 %88.51 77 10 مطلوب

class recall 76.74% ۹7.47%  

 

 

 
ل های آموزشی بدون هرس3شک ده  ا د ا  یم فقط ب درخت تصم  . 

اتریس م دهد.های  موزشی و  بدون هرس را نشان میدر شکل فوق درخت تصمیم ساخته شده با داده

در همریختگی برای این درخت در جدول زیر ارائه شده است. چنانچه در این جدول مشاهده می شود 

پیش بینی شده  های % و معیار فراخوانی برای داده100معیار دقت برای داده های مطلوب و نامطلوب 

یچ داده ه داده  موزشی،122% محاسبه شده است. در مجموع از 100نامطلوب به ترتیب  و مطلوب

 اشتباه توسط درخت پیشبینی شده اند.

 . در هم ریختگی با داده های  موزشی بدون هرس11جدول 

  واقعی   

 class precision مطلوب نامطلوب accuracy=100% پیشگویی

 %100 0 43 نامطلوب
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 %100.00 7۹ 0 مطلوب

class recall 100.00% 100% 
 

بدون هرس  شده نتیجه گیری می گردد که درخت تصمیم ساخته ینجاا با توجه به مطالب بیان شده تا

مطلوب تر می باشد. باید توجه نمود که درخت های تشکیل شده در این بخش فقط بر اساس داده های 

 موزشی بوده اند و همواره این ترس وجود دارد که درخت های تصمیم تشکیل شده بدون بررسی داده 

برای تمامی حالات ممکن نباشند. برای اطمینان از ساخت درختی که ت های  زمایشی دارای جامعی

داده های  موزشی را به خوبی یاد نگرفته باشد و عملکرد یادگیری به درستی صورت گرفته باشد، باید 

از داده های  زمایشی در ساخت درخت استفاده نمود. لذا در این قسمت از داده های  زمایشی در 

 k-fold cross validation شود. یرای ارزیابی نیز از الگوریتم فاده میستساخت درخت تصمیم ا

های در نظر گرفته شده است. مطابق این الگوریتم داده 10در این پژوهش  Kاستفاده می نماییم که 

قسمت جهت تست و  1قسمت به صورت تصادفی تقسیم می شوند و در هر مرحله  10موجود به 

بار تکرار می شود تا همه  10ت  موزش استفاده می گردد و این عمل جهقسمت  ۹ارزیابی مدل و 

ها یک بار جهت تست استفاده شده باشند. با این شیوه می توان اطمینان حاصل نمود که درخت قسمت

 تصمیم به اطحعات موجود را حفظ ننموده و یادگیری بصورت صحیح انجام شده است.

 
ا داده های 4شکل  ب ا هرس ز. درخت تصمیم  ب یشی   ما

 دهد. ماتریس های  زمایش و با هرس را نشان میدر شکل فوق درخت تصمیم ساخته شده با داده

ریختگی برای این درخت در جدول زیر ارائه شده است. چنانچه در این جدول مشاهده می شود درهم
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معیار فراخوانی برای و % 88.61% و 7۹.07معیار دقت برای داده های مطلوب و نامطلوب به ترتیب برابر 

% شده است. مجموع 88.61% و 7۹.07نامطلوب به ترتیب برابر  و پیش بینی شده مطلوب های داده

 ای توسط درخت به اشتباه پیشبینی شده اند.داده 18داده  زمایشی،   122از

 . در هم ریختگی با داده های آزمایشی با هرس12جدول 

accuracy=85.19% واقعی 

 پیشگویی

 class precision مطلوب مطلوبنا 

 %7۹.07 ۹ 34 نامطلوب

 %88.61 70 ۹ مطلوب

class recall 7۹.07% 88.61%  

 

 دهد. ماتریس درهمهای  زمایش و با هرس رانشان میدر شکل زیر درخت تصمیم ساخته شده با داده

مشاهده می شود معیار  ولریختگی برای این درخت در جدول زیر ارائه شده است. چنانچه در این جد

 % و معیار فراخوانی برای داده۹1.8۹% و 77.08دقت برای داده های مطلوب و نامطلوب به ترتیب برابر 

 122% شده است. مجموع از 86.08% و 85.05نامطلوب به ترتیب برابر  و پیش بینی شده مطلوب های

 اند.ه بینی شدتوسط درخت به اشتباه پیش داده 17داده  زمایشی،  
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ل  های آزمایشی بدون هرس5شک ده  ا د ا  یم ب درخت تصم  . 

   واقعی   

 پیشگویی

 Accuracy=86.03% مطلوب نامطلوب class precision 

 %77.08 11 37 نامطلوب 

 %۹1.8۹ 68 6 مطلوب 

 class recall 85.05% 86.08%  
 

 یریگجهینتبحث و 

فییرادی  هاتوانمندی مدیران در پیشبرد امور سازمان بییردی ا مییدیران راه سییت.  گییذار ا هییم و تأثیر بسیار م

سییازمان خییدمت هستند که دارای تفکر راهبردی بوده و در رده میانی و عالی  بییه  شییغول  تییی م های دول

ضییرورت هستند. با توجه به تغییرات و تحولات محیطی و نیازها، انتظارات و الزامات وارد به سازمان ها، 

بییه ی های سنتبازنگری در شیوه سییازمان  هییر  ضییروریات  مدیریت و چابکی در اتخاذ راهبردهای موثر از

شییرایطی شمار می نییین  رود که سبک مدیریت راهبردی و وجود مدیران راهبردی میتواند پاسخگوی چ

ین ها اعم از خصوصی و دولتی به چشم میای که برای کلیه سازمانباشد. در چنین شرایط ویژه خورد، ا
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ها را فراهم کنند. توانند موجبات اداره بهتر سازمانهای لازم میها و بایستهقابلیت بامدیران هستند که 

نییایی  سییتگی توا قییت شای نییش، مهارت شییدهثابتدر حقی سییتفاده از دا بییرای ا هییای هییا و قابلیتفییرد 

یییاجتماعی و روشی، در موقعیتفردی فییردی  فییه اهای پژوهشی یا کاری و توسعه  ییین احر سییت. در ا ی ا

 یالگو قیاز طر یدولت یدر سازمان ها یراهبرد رانیمد هاییستگیشا تریننهیبهسعی شد تا ش پژوه

های دولتی بر اساس های مدیران راهبردی در سازمانشایستگی بر ی احصا شوند. عوامل موثرفرا ابتکار

 بییر ثرمو عوامل نهایی و مطلوب مدلنتایج حاصل از تحلیل عاملی اکتشافی و تاییدی مشخص شد که 

  :توان نشان دادهای مدیران راهبردی در سازمانهای دولتی به شکل زیر میشایستگی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ل ل 6شک ام عو ر موثر . مدل نهایی  تگی ب تیشایس دول انهای  در سازم بردی  ه ا ر ان   های مدیر

شییاخص  وطها با استفاده از روش  نتروپی شانون، بالاترین اولویت مرببا توجه به رتبه بندی شاخص به 

باشد. سایر عوامل به ترتیب اولویت: مدیریت کاربردی، مدیریت مناب ، دانش، مدیریت اخحق مداری می

سییی، ویژگی سییتگیانتظارات، رهبری راهبردی، فراست سیا گییرش، شای شییناختی، ن عییام هییای روان  های 
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سییتگی هییارت، شای یییی، م یییت ی هامدیریتی، تفکر راهبردی، تعامل و ارتباطات، تحول گرا یییه و در نها اول

 باشد. مدیریت راهبردی می

مییومی،مهارت تخصصی از مقوله های دانش و  گاهی پایه، -های عمومیعامل شایستگی گییرش  های ع ن

کییو  هایشایستگی ای،حرفه نییگ و  قییاد هوا سییتگی  (25) (2018)1اولیه تشکیل شده است. به اعت شای

ثییربخش میز های مورد نیاها، دانش و نگرشترکیبی از مهارت نییه ا بییه گو شیید. برای اجرای یک نقش  با

سییتگی دارد. های  ناثربخشی مدیران نیز اساساً به شایستگی، مهارت، سطح دانش، بینش و توانایی ها ب

هییای ویژگی -های روانیعامل شایستگی لییه  مییداری و اخحق شییناختیروان هییایرفتاری نیز شامل مقو

بییر  سنشناختی و حهای روانباشد. ویژگیمی کییه  خلق دو عامل شخصیتی بسیار مهم مدیران هستند 

اشد  ب بسیاری از فاکتورهای زندگی کاری کارکنان تأثیرگذارند. عملکرد مدیری که به اخحق نیکو مجهز 

سییازمان  و بتواند خصائل نیک را در رفتار و کردار خود به نمایش بگذارد، تبعات مثبتی را برای شغل و 

کییار و  بهدر پیش خواهد داشت و  سییالم  حیییط  جییاد م نوعی موجبات امنیت روانی و شغلی کارکنان؛ ای

های روانشناختی مدیر و عملکردهای رهبری پژوهشگران بین ویژگی شود.های سازمانی میکاهش تنش

کییاران)و مدیریت نیز روابط معناداری را به دست اورده یییا و هم  (26)(13۹2اند. برای مثال محمودی ک

یییی، روانهای شخصیتی مانند وظیفهگییژمعتقدند برخی و خییویی و شناسی، برونگرایی، همگرا جییور  رن

ییین  ییید ا خییحق با بییری ا شییتن ره بییرای دا نیید.  جایگاه مهار درونی رابطه معناداری با رهبری اخحقی دار

سییتگیویژگی مییل شای قییرار داد. عا جییه  مییورد تو شییکافانه  طییور مو های های شخصیتی را در مدیران به 

طییات، و تعامل مدیریتی، عام هایز مقوله های شایستگیا مدیریتی نیز نییاب ، مییدیریت ارتبا سییت م  فرا

یک مدیر راهبردی به فراست سیاسی انتظارات تشکیل شده است.  مدیریت کاربردی، مدیریت سیاسی،

سییازمان" نیاز خواهد داشت. حییولات اداری در  مییل انجام موفق تغییرات و ت بییه عوا سییته  تییی واب های دول

مییدیران ون بهچ مختلفی سییت.  نییدان ا بییر کارم کارگیری مدیران باهوش سیاسی بالا جهت اعمال نفوذ 

توانند تغییرات سازمانی را رهبری نموده و پذیرش برای تغییر ها با داشتن هوش سیاسی بالا میسازمان

هبردی رامدیریت  .(27)(13۹5ممبینی و همکاران،)"را افزایش و مقاومت در برابر تغییر را کاهش دهند

سییت. نیازمند  گاهی علمی و اتخاذ روش یییدادها ا نییدی در های علمی برای مقابله با رو نییین توانم همچ

بییردی کنترل،سازماندهی، برنامه مییدیران راه ریزی، هماهنگی و... اصول عام مدیریت مطرح هستند که 

ناع  گاهی داشته و بتوانند اقباید به  نها واقف باشند. از طرفی مدیران باید از فنون ارتباطات، مذاکره و 
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 های راهبردی نیز از مولفه های مدیریتارتباط مناسب داخلی و بیرونی را برقرار کنند. عامل شایستگی

نیید  رهبری گرایی،تحول راهبردی، تفکر راهبردی، راهبردی تشکیل شده است. مدیریت راهبردی بر فرای

یییت خوب  ن ایهای راهبردی و حصول اطمینان از اجرهدایت برنامه نییان از موفق سییب اطمی بییرای ک ها 

سییت،  سییتمی ا لییی و سی کییر تحلی سازمان در بلند مدت دلالت دارد. اجرای مدیریت راهبردی نیازمند تف

ضییعفهمچنین مدیر باید بتواند به تحلیل درونی و بیرونی محیط بپردازد، و با شناسایی قوت ها هییا و 

نییی ی از توانمندیردراهبردهای صحیحی را اتخاذ کند. مدیر راهب سییت. یع خییوردار ا یییز بر های رهبری ن

شییان میبتواند بر عملکرد اعضای سازمان تأثیر عمیق داشته باشد. پژوهش شیییوههییا ن کییه  نیید  های ده

هییرهرهبری راهبردی می فییزایش ب بییا محیطتواند به سازمان در ا لییه  نییایی مقاب کییارایی و توا هییای وری و 

یی . یافته(28)(13۹6همکاران،  و نامطمئن و پویا کمک نماید)سنجقی های این پژوهش از جمله شناسا

فرد،  های مرتبط باتوانایی و هاویژگی مدیریتی، هایهای مدیران راهبردی همچون شایستگیشایستگی

صییمیم مییؤثر، های روانشناختی، ارتباطاتهای تفکر تحلیلی، ویژگیشایستگی مییه و گیریت ریزی و... برنا

(؛ بحلی شهواری 13۹8(؛ طلوعیان )13۹8های واعظی و همکاران )ها در پژوهشفتهیاهمراستای برخی 

 باشند.( می2015( و لیکاما و همکاران )2017(؛ سیدل )13۹8و همکاران )

های دولتی، با مولفه موثر در شایستگی مدیران راهبردی سازمان 16دست  مده از با توجه به نتایج به

و تکرارهای مختلف در الگوریتم ژنتیک، و با  RAPIDMINERافزار نرمر ها دتوجه به ورود داده

های بهینه عنوان ویژگیمولفه به 11تعداد   Precision  ،Recall , accuracyکمک معیارهای 

دانشی،  های های فراابتکاری استخراج شد که عبارتند از: شایستگیشده با استفاده از الگوریتمانتخاب

 مداری، شایستگی روانشناختی، اخحق های اولیه، شایستگی های تی، شایستگیارمه های شایستگی

شایستگی  11گرایی و رهبری. این  راهبردی، تحول مناب ، تفکر ارتباطات، مدیریت و عام، تعامحت های

باشند که بر مبنای های مطرح در شایستگی مدیران راهبردی میترین و موثرترین مولفهبه عنوان بهینه

ای است که با مجموع این های فراابتکاری استخراج شدند. مدیر راهبردی فرد شایستهوریتملگا

ریزی و اجرای اثربخش راهبردها برای مسائل پیش رو بپردازد. توجه به تواند به برنامهها میشایستگی

ی صدهای عمومی، تخصصی، اخحقی، مدیریتی و راهبردی افراد برای تها و شایستگیتوانمندی

های دولتی دارای مناب  محدود و های مدیریتی در سطوح عالی و میانی ضروری است. سازمانپست

های بسیار هستند که اثربخشی  نها در محیط امروزی با توانمندی اعضای  نها به خصوص مسئولیت

 باشد.پذیر میمدیران امکان
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 پیشنهادها:

وط به شاخص اخحق مداری است که لازم ربهای مدیران مبالاترین اولویت در بین شایستگی ▪

است در انتخاب مدیران راهبردی مورد توجه ویژه قرار گیرد و با فرهنگ سازی در این زمینه 

 به توسعه اخحق محوری در سازمان کمک نمود. 

ها، به لازم است در مسیر اجرایی نمودن انتصاب و ارتقای مدیران بر مبنای شایستگی ▪

 های بهینه شایستگی مدیران راهبردی پرداخت.های هر یک از مولفهصاستانداردسازی شاخ

بنابر تاکید پژوهش بر شایستگی های مدیران لازم است که بحث جانشین پروری و شایسته  ▪

 های دولتی دنبال شود.گزینی در  موزش و انتصاب مدیران مستعد در سازمان

های دولتی برخی از زمانسالازم است در بدو استخدام و انتصاب مدیران راهبردی  ▪

تخصصی به عنوان معیار انتصاب در نظر گرفته  -های عمومیها نظیر شایستگیشایستگی

 شود.

های ها و کارگاههای دولتی با تشویق و الزام مدیران خود به حضور در دورهلازم است سازمان ▪

 ها را فراهم  ورند. موزشی فرصت رشد و توسعه شایستی
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Abstract 

Digital technologies have become a key part of education. It has received considerable attention 

from educators in promoting learners’ cognitive, emotional, and behavioral engagement. Videos are 

the most popular e-learning medium. With the development of interactive videos and the greater 

learner interaction with the content, it is essential to explore the effects of interactive videos on 

learners’ engagement. This study aimed to compare the effects of linear and interactive videos on 

learner engagement, and to see whether this effect differs across learning styles. With an 

experimental design, an interactive educational course was designed, half of which was administered 

via linear and the other half via interactive videos. The statistical population comprised prac titioners 

of education and development, of whom a sample of 55 was selected via purposive and convenience 

sampling. After each portion of the course, the learners filled out a researcher-made engagement 

questionnaire and took a multiple-choice test of the course. The validity of these tools was examined 

by calculating Cronbach's alpha which were 0.878 and 0.824 for the engagement questionnaire and 

the test respectively. The repeated measures design and paired t-test revealed that interactive videos 

had a significantly higher impact on learners’ cognitive, emotional, and behavioral engagement 

compared to linear videos, and learners with a visual learning style were more inclined towards 

interactive videos. The use of interactive videos is, therefore, recommended to organizational 

development and education practitioners.  The theoretical and practical implications of these 

findings in education and organizational development are discussed. 

 

Keywords: interactive video, learner engagement, learning style, video, e-learning. 
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Abstract 

The aim of this research is to identify the antecedents and components of workforce 

development and agility and also to offer a mixed model of meta-analysis and 
Fuzzy DEMATEL method in Maskan Bank. Workforce agility development 

antecedents of quantitative studies were extracted by Meta –Analysis. Then the 
effect size of antecedents (consequent of components) was calculated by CMA3 
software. 3 out of 19 identified antecedents, were obtained with the effect size 

equal or greater than 0.5. The 3 antecedents include the intertwinement and the 
relationship between training and the system of recruitment and employment, the 

use of experts in training and development, and the pay and reward system.  
Afterwards the first questionnaire was given to experts for reviewing and screening 
the qualitative components as well as the components of interview. In the last phase 

acquired components of 3 antecedents with others acquired components of the first 
questionnaire were sent to experts via the second questionnaire. According to this, 4 

components including "organizational intelligence", "low formalization", 
“perceptual skills” and "creative problem solving" had the most impact on other 
components. Components of “promptitude”, “organizational commitment”, 

“accountability” and “flexibility”, were the most influential components identified. 
In terms of the importance, “Adaptability” was identified as the most important  

component and “proactivity” was identified as the least important one. 
 

Keywords: : agility, workforce development, meta -analysis, Fuzzy DEMATEL method.. 
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Abstract  

This study attempted to lay the ground for linking human resources data based on the results of the 

organizational excellence model for about 51 parent and subsidiary companies of the National 

Iranian Gas Company using artificial intelligence (AI) and machine learning methods. The goal was 

to present a model for clustering chief organizational managers based on the companies’ evalua t ion  

using the European Foundation for Quality Management (EFQM)-based excellence model. The 

unique characteristic of this method is that it is formed based on the actual performance and  ou tpu t 

of successful organizations, headed by successful managers and leaders. Accordingly, a 

performance-based excellence model can be achieved in the future. The outcomes of model 

evaluation for 2017, 2018, and 2019 for 51 companies affiliated with the National Iranian Gas 

Company were first clustered. Clustering was performed for 3776 pieces of data via AI -based 

methods, and coding was done in Python. This applied study aimed to design and develop a novel 

method for discovering the experts and scientifically classifying the organization’s human resources 

based on credible data. It also aimed to integrate novel scientific domains of AI, including 

clustering, to pave the ground for human resources research. In the applied dimension, the results 

were used in organizational planning and decision-making to generate a tool whereby the future 

managerial performance of the organization and staff can be predicted based on appropriate hum a n 

resources data. Finally, a  ranking is presented based on the competency gap by using Fisher 

discriminant ratio (FDR). 

Keywords: Managers’ clustering, artificial intelligence, big data, the European Foundation for 

Quality Management (EFQM) excellence model, Fisher discriminant ratio (FDR). 
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Abstract 

The present study attempts to answer the question in terms of the indicators and the criteria affecting 

the educational needs assessment with the approach of realizing organizational strategies in Aba da n  

Oil Refining Company. Therefore, this study aimed to identify and rank the indicators and the 

criteria affecting the educational needs assessment accordingly. Descriptive research method of 

Delphi was used in this study. To this end, a field survey was used to identify the effective criteria 

on educational needs assessment with the approach of realizing organizational strategies. These 

criteria were provided to 15 experts to be scored based on the research setting. Next, the extracted 

results yielded six indicators and 33 components. DEMATEL method and network analysis process 

were used to analyze the data. The results show that managerial factors were the most effective 

(7.46), and environmental factors were the most affected ones (6.59). The results also showed that 

environmental factors were the most important (0.240), and structural factors were the least 

important ones (0.106). 

 

 

Keywords: Educational needs assessment, organizational strategies, network analysis process. 
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Abstract 

The teacherpreneurship has received increasing attention over the past decades; however, the 

concept remains understudied, and the way the teaching profession and entrepreneurship are 

combine, is unclear. To fill this gap in the literature, this study aimed to identify the traits and skills 

and entrepreneurial actions of teacherpreneurs through a systematic literature review of current 

scholarly work on the topic as well as hybrid thematic analysis of study sources. The results of the 

study provide traits and actions that are commonly attributed to teacherpreneurs. The results are 

categorized into four dimensions of personal traits with 8 themes, entrepreneurial actions with 11 

themes, teachership with 5 themes, and leadership with 10 themes. Teacherpreneurs are creative, 

knowledgeable, learner, resistant, active, empathic, moral role models, with commitment and 

responsibility and social motivation. Teacherpreneurs show also entrepreneurial traits and actions 

such as ongoing innovation and educationa l value creation, problem solving, risk-taking, 

networking, learner/audience understanding, providing resources, creating a common dream, and 

then creating a common creation. Teacherpreneurs are teaching experts who excel in one or more 

teaching components such as innovative teaching methods, assessment methods, and classroom 

management. They also set up professional learning communities with a reciprocal mentoring 

approach, lead an innovation team and explore new perspectives on teaching and learning as th e 

educational leaders. The results of this research can be a basis for new research and can facilitate the 

development process of the teacherpreneurship.  
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Abstract 

The aim of this study is to provide a model for the internationalization of human resources training 

in the Ministry of Health and Medical Education. The research is qualitative and grounded theory 

method has been used to analyze the data. For this purpose, in-depth interviews were conducted with  

15 people who are experts in the field of internationalization of manpower training, using the 

method of snowball sampling. The data obtained from the interviews were then analyzed through 

open, axial and selective coding. At the end, a paradigm model of internationalization of human 

resources training consisting of causal conditions, contextual conditions, intervening conditions, 

pivotal phenomena, strategies and consequences was drawn. The ma in phenomenon of the designed  

model is the internationalization of human resources training in the Ministry of Health and Medical 

Education. Findings showed that causal factors include infrastructure, necessary standards, available 

facilities and internationalization needs. Interfering factors include the political situation in the 

country, educational and academic centers, environmental factors, managerial integrity and 

executive factors. Underlying factors include the competitive environment and attitudes towards the 

phenomenon of globalization and strategies in the form of culture, creating an appropriate scientific 

and research structure, effective propaganda, social programs and laws and regulations. The 

implications of an international system of manpower training also include cultural, economic, 

communicative, and educational achievements. 
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Abstract 

The aim of this study was to present a model of empowerment of employees of the Social Security 

Organization based on the teachings of Nahj al-Balagheh. On this basis, first, using the documentary 

analysis approach of Nahj al-Balaghah, Dashti translation, which includes 625 pages, 241 sermons, 

79 letters, and 480 wisdoms, was analyzed and the items that were in line with the intended themes 

were extracted. Then, the indices were selected from the extracted themes a nd the components were 

selected from the indices. The analysis performed in this study was inductive qualitative content 

analysis. The extracted themes were then presented to the experts using the Delphi technique . After 

Delphi approval, the model was designed. To validate the designed model, the model was developed  

in the form of a suitable questionnaire and the questionnaire was provided to 281 employees of the 

Social Security Organization of Cha harmahal and Bakhtia ri province. The results were analyzed 

based on the structural equation model. Therefore, according to factor analysis, 8 factors and 45 

items were extracted, which include: factor 1: independence (including 4 items); factor 2: 

responsibility (including 6 articles); factor 3: self-control (including 8 items); factor 4: self-esteem 

(including 6 items); factor 5: building trust (including 4 articles); factor 6: Modeling (including 5 

items); factor 7: knowledge enhancement (including 6 items) ,and factor 8: work discipline (includes 

6 items). Finally, the results of path analysis using PLS Smart software indicate the structural fit of 

the model. 

 

Keywords: Empowerment Model, Nahj al-Balagheh teachings, Social Security Organization 

Employees. 
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Abstract 

This research focuses on the need to develop meaningful training programs as a part of the reform of  

the secondary education system. Given that preparing the future managers is a responsibility we all 

share today, this study aims at designing a model for training future managers. This study adopted  a  

qualitative exploratory approach. Accordingly, subsequent to reviewing the related literature, the 

semi-structured interviews with 15 selected senior managers in the Ministry of Education as well as 

experts and elites of the field were done. Participants were selected based on the snowball method. 

The interviews continued until the saturation level was achieved. Then, interviews were analyzed 

using the thematic analysis method. After analyzing the data and extracting the codes, they were 

classified into three major categories: 47 basic concepts, 18 organizers, and 5 inclusive themes, as 

the components of the model. The five inclusive themes were named as self -management, social 

factors, management of others, planning and the education system policy, and educational skills. 

Then, the model was designed based on the relationships among the themes. Finally, the research 

findings suggested that teaching management skills to adolescents, based on the recommended 

model of secondary school education system transformation, would lead to changes in the 

educational policy and development of such management skills as communication skills, critical 

thinking, leadership, and teamwork. At the end, recommendations are made based on the sub-themes 

obtained in each area and the key points raised by the experts of the field. 

 

Keywords: Education system transformation, Managerial skills, Training future managers, 

Secondary education. 
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Abstract 

The purpose of this research is to develop specialized competencies for the deans of faculties of 

University of Tehran. Also, their counterpart training courses and that of details are provided by 

which the university is able to empower the deans effectively. The methodology is qualitative by 

which content analysis and systematic review are adapted. Job descriptions of the deans are coded 

qualitatively through which competencies are extracted. Afterwards, extracted competencies are 

modified by systematic review and Meta-synthesis methods. Finally, the results are validated by 

expert opinions. The proposed model categorized as 9 competencies including 17 sub categories. 

Competencies are presented in the form of communication and support, education and research, a nd  

human resource management. The communication and support competency includes factors such  a s 

the ability to effectively represent and defend the faculty as well as the ability to interact effectively . 

Education and research competency consists of leadership and scientific credibility, the ability to 

provide services to the society, the ability to improve teaching-learning processes in the faculty, and 

the ability to enhance faculty research processes and mindfulness of faculty policies, rules and 

programs. Moreover, human resource management competency includes the ability to promote 

programs related to staff and students, and the ability to recruit and develop faculty members 

effectively. Finally, to improve the deans performances based on the competency model, training 

courses are provided. Notably, results are compatible with other universities therefore they may 

utilizes the results well enough. 
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Abstract 

Current need for oil products and their applications in various fields, plus Iran’s potential has 

attracted significant investment in this field as the strategy of the Islamic Republic of Iran is to 

become self-sufficient and localize oil and gas industry. 

This study aimed to investigate the role of knowledge management in technolo gical learning 

through the mediating variable of research and development activities in an oil and gas organization.  

To this end, a research model was presented based on theoretical studies, which yielded three 

hypotheses. A valid and reliable questionnaire was used to collect data to test the research 

hypotheses. The statistical population of the study included managers and experts of the company 

under study (n > 100). Due to the abnormality of data distribution, Smart PLS software was used to 

test the hypotheses. According to the software outputs, knowledge management affects research and  

development activities, research and development activities affect technological learning, and 

knowledge management affects technological learning. Therefore, better implementation of 

technological learning requires special attention to the creation, sharing and application of 

knowledge and experience that exists in the organization. 
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Abstract 

The present study aimed to develop a model for performance coaching indices for public relations 

managers of petrochemical companies in the South Pars region. This applied study used explorato ry  

content analysis to form categories including dimensions, com ponents, and behavioral indices. A 

mixed-methods approach was used for data collection and analysis.  In the qualitative phase, data 

were collected via interviews with experts in the field of coaching. The data collected in the 

qualitative phase were analyzed using content analysis of texts, interviews, and questionnaires with 

a Delphi approach. In the quantitative phase, data were collected via surveys with the network 

pairwise comparison questionnaire and the standard ACHIEVE performance measurement 

questionnaire. Twenty experts were recruited for the qualitative phase and 160 public relations 

managers for the quantitative phase. The results of the research showed that experts agreed on  th ree 

individual, social, and organizational dimensions by consensus. Experts agreed on the indices 

obtained from the review of literature and interviews, which included eight individual indices, six 

social indices, and five organizational indices. Organizational dimension had the highest effect on 

performance management with a path coefficient of 4.6, followed by the individual dimension with 

a path coefficient of 2.55, and the social dimension with a path coefficient of 2.46. Based on path 

coefficient analysis in structural equations, the priority of indices (path coefficient) in the individual 

dimension was as follows: behavior and character (9.36), media literacy (2.33), cognitive 

intelligence and empowerment (7.25), personality (5.19), and accountability (8.9). The priority of 

indices for the social dimension was as follows: communication skills (4.28), status and position 

(3.26), participation (2.24), dynamism (5.19), altruism (3.17), and team planning (1.14). The 

obtained indices were tested for their relationship with performance components based on the 

ACHIEVE model. The test results showed that the path coefficients of individual, social and 

organizational dimensions on performance management were 0.190, 0.267, and 0.397, respect ively . 

This means that the factors have a positive and significant effect on performance ma nagem ent  a nd 

the developed model is approved.  
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Abstract 

The aim of the present research was to optimize the competencies of strategic managers in state 

organizations.  This applied research was conducted quantitatively to collect the data. A researcher-

made questionnaire was used to determine the level of consensus among respondents on the prio rity  

of the proposed indicators for the competency of strategic managers. The relationship between the 

components of the metaheuristic model was determined by 122 senior and middle managers who 

were selected by random stra tified sampling from the studied organizations: Tehran Governor's 

Office, Administrative and Recruitment Affairs Organization, Supreme Audit Court, Welfare 

Organization, Iran Health Insurance Organization (IHIO). Data were analyzed using the 

metaheuristic approach method based on genetic algorithm and decision tree, using the WEKA and 

RAPIDMINER software programs. Based on the results of the Shannon’s method, ethics earned the 

highest priority. Furthermore, 11 out of the 16 extracted factors affecting competency were selected 

as the optimal characteristics of strategic managers in state organizations using metaheuristic 

algorithms. These were knowledge competencies, skill competencies, basic competencies, 

psychological competencies, ethics, general competencies, interactions and communications, 

resource management, strategic thinking, transformism, and leadership. The findings also show that 

the most effective factors must be examined to identify and evaluate the competencies of strategic 

managers in state organizations. 
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