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های علمای در ها و یافتاهترین نظریاهفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی به منظور ارائه تاازه

های های آموزش و توسعه منابع انسانی و همچنین به جهت تباادل و نشار افراار و اندیشاهحوزه

پژوهاان، كارشناساان، اساتادان و دانشانویان دعاو  نظران، دانشبدیع، از اندیشمندان، صاحب

 -های علمیخود را در قالب مقاله هایها و یافتهنماید تا با مدنظر قرار دادن نرا  زیر، دانستهیم

پژوهشی برای چاپ و انتشار در فصلنامه آموزش و توسعه منابع انساانی باه نشاانی اعالام شاده 

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

 

 اهداف فصلنامه

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

اندركاران و فرهنگ و دانش علمی و فنی متخصصان، كارشناسان، دست  كمک به ارتقای سطح -

 های آموزش و توسعه منابع انسانی كشورهای مرتبط با زمینهمندان در رشتهعلاقه

میان مراكز آموزشی و تحقیقاتی و همچنین پژوهشاگران و كارشناساان  كمک به ایناد ارتباط -

 ها و تنربیا  و كسب دستاوردهای تازه علمیبه منظور انتقال و تبادل آموخته

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

 

 شرایط پذیرش مقاله به لحاظ محتوا

 با اهداف فصلنامه باشد.بودن همسو  -

 های علمی و پژوهشی داشته باشد.جنبه -

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

 ای چاپ نشده باشد.برای هیچ نشریه داخلی یا خارجی ارسال یا در هیچ نشریه -
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پژوهشای  -هایی كه بارای چااپ باه نشاریه علمایرعایت دستورالعمل زیر در نگارش مقاله

 گردند، ضروریست.ارسال می

  مشخصا  كامل نویسندگان به فارسی و انگلیسی در سامانه فصلنامه )كاملاً منطبق باا

 و الزامی سامانه( درج گردد.دار موارد ستاره

 هاای ورد و پای دی اف( كاه در ساامانه بارگاذاری )فایال هاای مقالاهبطور كلی فایل

 گردد، بایستی فاقد اسامی و اطلاعا  نویسندگان باشد.می

  ارسال فرم تعهد نویسندگان بصور  فایلJPG .و بارگذاری در سامانه 

 

 

 نوع مقاله-1

انسانی كه به زباان  های آموزش و توسعه منابعر یک از زمینههای پژوهشی مرتبط با همقاله

شوند جهت چاپ، مورد بررسی هیأ  تحریریاه بار منتشر میفارسی نوشته شده و برای نخستین

منله قرار خواهند گرفت. استفاده از مقالا  منتشر شده در ایان فصالنامه در ساایر منالا  یاا 

 ت.ها، بدون ذكر نام مأخذ ممنوع اسكتاب

 

 

 روش تدوین -2

بااا فواصاال  (Height: 29.7و  Width:21) ابعاااد بااه  A4در سااایز  Wordمقالااه در برنامااه 

و انادازه  B Nazaninراسات و چا ، باا قلام از  4و  پاایین و متر از باالاسانتی 5.35ای حاشیه

له، بادون فاصامتر، با رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نیمسانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 

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

  مقاله به ترتیب از اجزای زیر تشریل خواهد شد:

 

 «منابع انسانی توسعهرای چاپ در نشریه آموزش و راهنمای نگارش مقاله ب»

 



 

 صفحه عنوان -2-1

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

 متر نوشته شود. انتیس 1و  با فاصله  10و سایز 

 چکیده -2-2

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

 های کلیدیواژه -2-3

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

 

 مقدمه -2-4

هاا هادف بنادی آنهاای انناام شاده و جمعهشطرح مسأله و مارور پژو مقدمه بایستی با

 پژوهش را توجیه كند.

 

 پژوهش روش -2-5

 های شناسایی و ارزیابی توضیح داده شود.شیوه اجرای پژوهش، طرح آماری و روش

 

 های پژوهشیافته -2-6

تاوان دست آمده در این قسمت ارائه گردد. در صور  نیااز میكمی به تمامی نتایج كیفی و

 بندی نموده و از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویر استفاده كرد.را طبقه موضوعا 

 

 گیری بحث و نتیجه -2-7

 ها، نتایج حاصله از پژوهش تنزیه و تحلیل شده وهای سایر پژوهشبا توجه به هدف و یافته

  لازم را بیان نماید. گیرینتینهها درباره آن

 

 

 



 

 منابع -8-2

 رون متنیراهنمای نگارش منابع د 

بارای ارجااع باه یاک منباع از . صور  كامل رعایات شاودموارد لازم به  ارجاع به منابع در همه

و براسااس  فهرسات مناابعگذاری استفاده گردد. بدین شرل كه منابع در قسمت سیستم شماره

م گاذاری شاوند. در هار كناای لازهبندی گردیده و به ترتیب شمارترتیب استفاده در متن طبقه

 متن، عدد مربوط به منبع ماورد نظار در پرانتاز آورده شاود. در صاور  اساتفاده از نارم افازار

EndNote   در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن 

متار )فقاط باه صاور  سانتی 10و اندازه  Times New Romanبایستی با فونت  منابع

انگلیسی. منابع فارسی را نیز از قسمت چریاده انگلیسای آن اساتفاده كارده و آنارا باه صاور  

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

باا فواصال  (Height: 29.7و  Width:21) ابعااد به  A4در سایز  Wordمقاله در برنامه  -1

و انادازه  B Nazaninراسات و چا ، باا قلام از  4و  پایین و متر از بالاسانتی 5.35ای حاشیه

فاصاله، بادون ا رعایت تمام اصول نگارشی و رعایت نیممتر، بسانتی 1و با فاصله سطر  12حروف 

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



 

ساانتی 12( و ساایز Bold( بصور  بولد )B Nazaninنازنین )ها، با فونت بیعناوین بخش -2

 متر نوشته شود.

 باشد. ایستی دارای تو رفتگیابتدای هر پاراگراف در متن مقاله، ب -3

های لاتین اسامی و اصطلاحا  مهم بایستی حتماً پانویس شاوند. ارجاعاا  زیرناویس معادل -4

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

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

 فاصله در نگارش مطالب كل مقاله الزامی است. بطور مثال:عایت اصل نیمر -5

       می گردد               گردد    می 

 های    صفحه               های  صفحه 

     ساخته اند                اند   ساخته 

        یافته ها                ها      یافته 

     سازمان ها                ها   سازمان 

 

 ها، اشرال و تصاویر رعایت نرا  زیر الزامی است:در تنظیم جداول، منحنی -6

اطلاعا  جداول، نباید به صور  منحنی و یا به شرل دیگر در مقاله تررار شوند. شاماره و  -

ل بایستی رفارنس ها در پایین ذكر گردد )تمامی جداول و اشراها در بالا و منبع آنعنوان جداول

 داده شوند(.

نازنین )بارای ماوارد ها بایستی بصور  فایل ورد بوده و با فرمت بیمطالب جداول و شرل -

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

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

توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا شرل خاا  دیگار ذكار دارای واحد یرسان باشند، می

 نمود.

گاردد. نتاایج توضیحا  اضافی عناوان و ماتن جادول، باه صاور  زیار ناویس ارائاه می -

د های علمی در جدول منعرس شود و در هر صفحه نبایاهای آماری، باید به یری از روشبررسی

 بیش از دو جدول آورده شود.

ها باید به صور  سیاه و سفید و با كیفیت مناسب و مطلاوب تهیاه شاده و شاماره، شرل -

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.



 

هاا یاا ها باید واضاح، مطالاب آنهاا خواناا و دارای مقیااس باشاند. ذكار مأخاذ عرسعرس

 زامی است.اند الهایی كه از منابع دیگر اقتباس شدهشرل

ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطاه و باه شارل ها و عرسها، نمودارجداول، شرل -

 معمول تای  گردد.

نامه كارشناسی ارشد و رساله دكتری باشد، ذكار اساامی در صورتی كه مقاله حاصل پایان -

 كلیه نویسندگان )دانشنو، استادان راهنما و مشاور( الزامی است.

لیه مطالب مندرج در مقاله اعم از جداول، اعداد و ارقام و... به عهاده نویسانده مسئولیت ك -

در انتخااب، « فصالنامه آماوزش و توساعه مناابع انساانی»یا نویسندگان مقاله است؛ همچناین 

 های دریافتی آزاد است.ویرایش و تلخیص مقاله

 

تاری فارسای و انگلیسای منله آموزش و توسعه منابع انسانی حق رد، پذیرش و یاا ویراسا*** 

 دارد و از اعاده مقالا  دریافتی معذور است.مقالا  را برای خود محفوظ می

انناام   www.istd.saminatech.irپذیرش مقالا  از طریق سامانه نشاریه باه آدرس *** 

 گیرد.می

 سال فاصله باشد. 5له نبایستی بیش از از زمان اننام مطالعه تا ارسال مقا*** 
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 ها های مجازی بالندگی هیأت علمی دانشگاهمطالعه اثربخشی دوره

 بر اساس اصول علم تعلیم و تربیت
 1بهار بندعلی

 2راضیه شاهوردی

 3سمیه رحیمی

 4زادهمرتضی رضائی

 5اباصلت خراسانی

 

 (27/4/1402؛ تاریخ پذیرش: 12/12/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده
های مهم اهالی کنند، همواره یکی از دغدغهاند ولی معلمی میهای کشور، آموزش معلمی ندیدهاینکه بسیاری از اعضای هیئت علمی دانشگاه

هایی که به صورت حضوری و یا مجازی برای آموزش معلمی به اساتید کشور تعلیم و تربیت کشور بوده است. از سوی دیگر، بسیاری از دوره

الکترونیکی غیرهمزمان  باشند. از این رو، پژوهش حاضر با هدف ارزشیابی اثربخشی یک دورهشوند، فاقد اثربخشی موردانتظار میبرگزار می

های مدرسی در کلاس صلاحیت»های جامع و تراز اول کشور انجام شده است. این دوره با عنوان بالندگی هیئت علمی یکی از دانشگاه

های اساتید در سه زمینه تدریس، ارزیابی و تولید محتوای الکترونیکی در کلاس مجازی طراحی و اجرا ی شایستگی، به منظور ارتقا«مجازی

 33کنندگان این دوره گروهی است. شرکتآزمون تکپس-آزمونآزمایشی از نوع پیششد. طرح پژوهش حاضر کمی و راهبرد پژوهش، شبه

ها از چندین پرسشنامه هفته به پایان رساندند. به منظور گردآوری داده 5این دوره را طی  نفر از اعضای هیئت علمی دانشگاه بودند که

پاتریک طراحی شده بودند. نتایج پژوهش حاکی از آن بود که های سطح یک و دوی مدل کرکخوداظهاری استفاده شد که بر اساس مؤلفه

مثبت بود و این دوره « های مدرسی در کلاس مجازیصلاحیت»به دوره  کنندگان )رضایت، درگیری و ارتباط با شغل( نسبتواکنش شرکت

کنندگان نسبت به حال در بعُد نگرش تنها بر نگرش شرکتکنندگان، تأثیر معناداری داشت. با اینشده شرکتبر دانش و مهارت ادراک

اداری نداشتند. این نتایج در ارتباط با هشت ویژگی کنندگان تغییر معننفس و تعهد شرکتتدریس تاثیر منفی داشت. ضمن اینکه اعتمادبه

نفس و تعهد بهاند و درباره اینکه چرا این دوره نتوانسته است بر روی نگرش، اعتمادپداگوژیکی و آندراگوژیکی دوره مورد بحث قرار گرفته

ها در دو زمینه نظری و عملی در مقاله مورد بحث فتهاساتید تأثیر مورد انتظار را بگذارد نیز بحث شده است. همچنین اثرات و کاربرد این یا

 اند.قرار گرفته

 پاتریکدل کرکبالندگی هیئت علمی، طراحی آموزشی، دوره الکترونیکی غیرهمزمان، ارزشیابی دوره، م :هاکلیدواژه
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 مقدمه

اعضای علمی فعالیتی رسمی، هدفمند و طراحی شده است که برای آماده کردن  هیئت برنامه بالندگی

. در بسیاری از تعاریفِ (1) شودهای مربوط به تدریس، پژوهش، و مدیریت تنظیم میهیئت علمی در نقش

 1نقش تدریس تأکید شده است. به طور مثال، سایکز و بَرتِاهمیت های بالندگی هیئت علمی، بر برنامه

یش موفقیت و رضایت از آن ( وظیفه اصلی بالندگی هیئت علمی را بهبود تدریس دانشگاهی و افزا1976)

ها، صرفاً محدود به موضوع تدریس نیستند و همه عناصر اصلی برنامه درسی . البته این برنامه(2) دانندمی

ها باعث برگزاری این دوره شوند.های ارزیابی را شامل میهای تدریس و روشیعنی اهداف، محتوا، روش

 .(3) ی از اهداف اساسی در توسعه اعضای هیئت علمی استشود که یکنفس در اساتید میایجاد اعتمادبه

های زیاد اساتید، ها و مسئولیتهای بالندگی هیئت علمی، گاهی اوقات به دلیل نقشعلیرغم اهمیت برنامه

های از جمله موانع حضور اساتید در برنامه. (4-6)شود دشوار می های بالندگی بسیارشرکت در برنامه

های بالندگی هیئت علمی است بندی برنامههای اساتید با زمانبالندگی، ناهماهنگی برنامه زمانی کلاس

ممکن است  یحضور یدادهایوربرگزاری که  ، مشخص شد19-یر کوویداخ یریگبا همهاز طرفی (. 7)

ها در نظر رهاز این رو ضروری است که راهبرد جدیدی برای برگزاری این دو نباشد. ریپذامکان شهیهم

 گرفته شود.

 های ارتقایحلراه از یکی، (8)های مجازی در توسعه منابع انسانی آکادمیک محیط با توجه به نقش مؤثر

برنامه آنلاین با زمان است. به طور مثال ارائه یک  هاهای فناوریبالندگی، استفاده از ظرفیت هایبرنامه

تواند فرصتی برای ایجاد تناسب بیشتر با نیازهای کاربران باشد. در منعطف برای آموزش و یادگیری، می

پذیر هستند و به های بالندگی هیئت علمی موفق، از نظر زمان و مکان بسیار انعطافواقع، اکثر برنامه

ری خود را منطبق با سرعت و برنامه زمانی خود تکمیل های یادگیدهند تا فعالیتاساتید این فرصت را می

را به  اساتید حضور غیرهمزمان، احتمالاً افزایش الکترونیکی هایبرنامه . به همین دلیل، طراحی(7) کنند

 -ای به عنوان بستر یاددهیاز طرف دیگر، از آنجا که آموزش آنلاین به طور فزاینده .دنبال خواهد داشت

های آنلاین گام گیرد و مؤسسات آموزش عالی نیز به سوی انواع برنامهتفاده قرار مییادگیری مورد اس

. اما با افزایش (9) های آنلاین آماده باشداند، اعضای هیئت علمی باید برای تدریس در محیطبرداشته

هایی در مورد یشوند، نگرانتعداد اساتید دانشگاهی که برای اولین بار وارد دنیای یادگیری الکترونیکی می

ها برای مواجهه با تدریس دیجیتال، به ویژه در زمینه دانش پداگوژیکی و فنی به وجود آمده آمادگی آن

ها سازی آنای به عنوان یک راهبرد مهم برای آمادهتوسعه هیئت علمی نیز به طور فزاینده. از این رو است

طوریکه با توجه به اهمیت فناوری در . به(7) شودهای نوین تدریس در نظر گرفته میدر زمینه شیوه

                                                           
1 Sikes & Barrett 



 

 

 

 

 

 

   

    ...        و یبهار بندعلی، راضیه شاهوردی، سمیه رحیم..، .یبالندگ یمجاز یهادوره یمطالعه اثربخش                3،

را معرفی  TPACK( نیز چهارچوب خود را توسعه دادند و الگوی 2006) 1یادگیری، میشرا و کهلر

 (.10)است  2( که ترکیبی از دانش محتوایی، دانش پداگوژیکی و دانش فناورانه1کردند )شکل 

 
 (11) آن یدانش یهامؤلفه و TPACK چارچوب. 1شکل 

 

دانند: مشاهده می شود کهلر و میشرا هفت دانش را برای یک معلم ضروری می 1همانطور که در شکل 

. دانش محتوایی در واقع دانش معلمان در رابطه با موضوع مورد نظر جهت تدریس است. این نوع دانش 1

ها ها و همچنین، شیوهها، شواهد و استدلالبها، چهارچوها، ایدهشامل دانش مربوط به مفاهیم، تئوری

دانش  . دانش پداگوژیکی2و رویکردهای موجود در همان موضوع جهت توسعه دانش محتوایی آن است؛ 

. دانش فناورانه بیش از 3های تدریس و یادگیری است؛ ها یا روشعمیق معلم در مورد فرایندها و شیوه

در حال تحول است. بنابراین، این دیدگاه از  TPACKدو دانش دیگر )محتوایی و پداگوژیکی( در مدل 

وسعه دهنده است؛ را متصور نیست، بلکه ت هیچگونه وضعیت پایانی TPACKدانش فناورانه در مدل 

 و گذارند می تأثیر یکدیگر بر محتوا و فناوری آن در که است روشی . دانش محتوای فناورانه درک4

. دانش پداگوژیکی فناورانه درک چگونگی تغییر 5دهند؛ کنند یا حتی تغییر می می محدود را یکدیگر

                                                           
1 Mishra and Koehler 
2 technological, pedagogical and content knowledge 
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. دانش محتوای پداگوژیکی 6است. های خاص به روش خاص تدریس و یادگیری هنگام استفاده از فناوری

 معلم که دهدمی رخ زمانی دگرگونی (، دگرگونی موضوع برای تدریس است. این1986به گفته شولمن )

 جایگزین مفاهیم با را آموزشی مواد و کند،می پیدا آن ارائه برای متعددی هایراه کند،می تفسیر را موضوع

. دانش محتوای پداگوژیکی فناورانه دانشی 7و در نهایت   دهد؛می تطبیق یادگیرندگان قبلی دانش و

های نامبرده است. در واقع این دانش درکی است که از تعامل بین نوظهور است که فراتر از همه دانش

 (.11)شود های محتوا، پداگوژی و فناوری ایجاد میدانش

فی نیست صرف برخورداری اساتید از دانش محتوایی هرگز کا، TPACKبنابر مفاهیم ارائه شده در مدل 

ها نیز ین دانشو اساتید نه فقط از هر سه دانش محتوایی، پداگوژیکی و فناورانه، بلکه باید از تلفیق ا

کی بپردازند، باید دانشگاه نیز اگر بخواهد اساتید با موفقیت به تدریس در کلاس الکترونیبرخوردار باشند. 

های تولید و انتقال محتوا، توسعه محیط هایی مانند روشای در حوزههای توسعه حرفها برنامههبرای آن

های های جدید برای رهبری کلاس، یادگیری مشارکتی و همیارانه، روشیادگیری تعاملی، آموزش مهارت

توجه به اهمیت سه بنابراین، با (. 12،13) ندکهای نوظهور، طراحی و اجرا ارزیابی و استفاده از فناوری

حی و اجرای عنصر محتوا، روش تدریس و روش ارزیابی در برنامه درسی از یکسو و تأکید بر آنها در طرا

 های بالندگی هیئت علمی از سوی دیگر، پژوهش حاضر به تمرکز بر این سه حوزه سوق داده شد.برنامه

ای اثربخش بودن برنامه ایجاد کند. در واقع، تواند اطمینان لازم را برالبته صرف توجه به موارد بالا نمی

های بالندگی هیئت علمی به بهترین شکل طراحی شده باشند، ارزشیابی کمی و کیفی حتی اگر دوره

این در (. 14)ها را ارتقا دهد تواند امکان توسعه، اثربخشی، و کیفیت آنها امری ضروری است و میآن

سازوکارهای کافی های بالندگی هیئت علمی، نبود یاری از برنامههای مهم بسحالی است که یکی از آسیب

 (.15)هاست یابی اثربخشی دورهشبرای ارز

های هیئت علمی وجود دارد، مدل ارزشیابی های زیادی برای ارزشیابی اثرات برنامهکه روشدر حالی

(. 16)آموزش عالی است های بالندگی هیئت علمی در پاتریک پرکاربردترین مدل ارزشیابی برنامهکرک

از دلایل جذابیت این مدل می توان به این اشاره کرد که دارای چهارچوبی چند وجهی و رویکردی مبتنی 

به همین دلیل، در این پژوهش  (.18)و اجرای آن نیازمند منابع زیاد یا پیچیده نیست  (17)است  1بر داده

این مدل شامل چهار سطح واکنش )آیا پاتریک انتخاب شده است. نیز مدل ارزشیابی چهار سطحی کرک

کنند؟(، یادگیری کنند یا آموزش را به سایر افراد سازمان خود توصیه میافراد دوباره در برنامه شرکت می

ها(، ها. ج. تغییر نگرشب. توسعه و/ یا بهبود مهارتهای تدریس شده. ها و تکنیک)درک مفاهیم، روش

البته به اعتقاد (. 19)ها( و نتایج )بررسی میزان نتایج حاصل از آموزش( است رفتار )بکارگیری آموخته

                                                           
1 data-driven approach 



 

 

 

 

 

 

   

    ...        و یبهار بندعلی، راضیه شاهوردی، سمیه رحیم..، .یبالندگ یمجاز یهادوره یمطالعه اثربخش                5،

تواند نشان دهد که چرا پاتریک، به تنهایی نمی( نسخه اصلی یا قدیمی مدل کرک2012) 1فرای و همر

های های محیط یادگیری مانند ویژگیاند؛ همچنین، پیچیدگیر واقع شدههای آموزشی مؤثبرنامه

گیرد، گذارد را در نظر نمییادگیرنده و عوامل سازمانی که بر واکنش، یادگیری و رفتار یادگیرنده اثر می

( شودو زنجیره علیّ )واکنش مثبت منجر به یادگیری بیشتر و در نتیجه تغییرات رفتاری و نتایج بهتر می

های سه و چهار در مدل قدیمی علاوه براین، ارزشیابی گام(. 20)اساس است در مدل قدیمی بی

(. 20،21)اند ها تنها بر سطوح یک و دو تأکید داشتهبرانگیز است؛ به نحوی که در بسیاری از پژوهشچالش

ی در برطرف ( ارائه شده که سع2)شکل  NWKM 2پاتریکها، مدل جدید کرکبا توجه به این چالش

 (.22)نمودن نقاط ضعف آن داشته است 

 
 (22) کیپاترکرک دیجد مدل یابیارزش سطح چهار. 2شکل 

 

رسد یبه نظر مو  است پاتریک با استقبال روبه رو شدهکرک ینسبت به مدل اصل NWKM ،یبه طور کل

همانطور که گفته شد، در برخی  (.20) است رتریپذو انعطاف یخود مشارکت یکه نسبت به نسخه قبل

و  3ها سطوح یک و دو در الگو مورد ارزشیابی قرار گرفته است. به طور مثال، در پژوهش بیسیرپژوهش

(، با هدف بهبود مهارت اساتید راهنمای دانشجویان دکتری در زمینه ارائه بازخورد 2020همکاران )

پاتریک در سطوح و در پایان بر اساس چهارچوب ارزشیابی کرکهای آموزشی برگزار شده اثربخش، کارگاه

همچنین، پیریانی و  (.23)ها مورد ارزشیابی قرار گرفت یک و دو، قبل و بعد از کارگاه اثربخشی آموزش

های اعضای هیئت علمی را در نتیجه شرکت در کارگاه 4شدهنفس ادراکبه( تغییر اعتماد2018همکاران )

                                                           
1 Frye and Hemmer 
2 New World Kirkpatrick Model 
3 Baseer 
4 perceived confidence 
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تدریس و ارزیابی آموزشی مورد مطالعه قرار دادند. نتایج حاکی از این بود که به طور قابل توجهی سطح 

 (.3)نفس اساتید بعد از آموزش افزایش یافته است بهاعتماد

پاتریک ها در بیش از دو سطح از چهارچوب کرکهای طولی، ارزشیابیحال در برخی دیگر از پژوهشبا این

( که با هدف توسعه اعضای 2019و همکاران ) 1ت. به عنوان نمونه، در پژوهش اولافلینانجام شده اس

هیئت علمی در زمینه تحقیقات آموزشی و تمامی ابعاد مرتبط با آن مورد نظر بوده است، ارزشیابی مطابق 

ایج ( نیز نت2016و همکاران ) 2در پژوهش لاو(. 24)پاتریک انجام شده است با مدل چهار سطحی کرک

های آموزشی برای اعضای هیئت علمی در حوزه تحقیقات آموزشی پس از پنج سال مورد ارزشیابی برنامه

 دیمف بر علاوه دیاساتپاتریک انجام شد و ها بر اساس چهارچوب ارزشیابی کرکقرار گرفت. این ارزشیابی

 3در پژوهش چندران (.25) دادند گزارش را دیجد یهاتیموقع انتقال آن به د،یجد مهارت و دانش بودن

پاتریک در چهار سطح نشان داد که ها بر اساس چهارچوب کرک(، نتایج ارزشیابی2017و همکاران )

های رهبری، و وری علمی، فعالیتاساتید از شرکت در دوره آنلاین رضایت داشتند، و به دنبال آن بهره

( نیز با هدف ارزشیابی 2014و همکاران ) 4وسنتایج پژوهش ر (.26)ارتقای آکادمیک نیز به دست آوردند 

های آموزشی، با استفاده از چهار سطح های پداگوژیکی و نظریهاثربخشی برنامه آموزشی تدریس روش

که علاوه آمیز بود؛ به طوریپاتریک، نشان داد که نتایج آموزش در هر چهار سطح موفقیتچهارچوب کرک

(، دانش اساتید نیز افزایش یافت )یادگیری(، و یادگیری بر روی بر پذیرش بالای محتوای دوره )واکنش

عملکرد تدریس اثرگذار بود )رفتار(، و همچنین، ارزیابی دانشجویان نمرات بهتری را نشان داد )نتایج( 

به طور مشابه نتایج دوره دیگری با هدف طراحی و ارزشیابی برنامه توسعه هیئت علمی در زمینه  (.27)

همچنین، (. 28)ای نشان داد که اجرای برنامه در هر چهار سطح اثربخش بود گیری حرفهآموزش و یاد

ای به منظور ارتقای اعضای هیئت علمی ( با هدف ارزشیابی دوره2015و همکاران ) 5نتایج پژوهش فرانتز

های یادگیری حضوری و از راه دور( در زمینه آموزش و پژوهش طی دو سال و به صورت ترکیبی )فعالیت

شامل طراحی برنامه درسی، تدریس، یادگیری و ارزیابی، نشان داد که این برنامه در چهار سطح 

و  6پژوهش گوردون راس(. 29)ها داشت های مربوطه آن، تأثیر مثبتی بر اساتید و سازمانچهارچوب

( نیز با هدف اجرای برنامه بالندگی برای اعضای هیئت علمی در زمینه یادگیری و ترکیب 2020همکاران )

تی در کنندگان و همچنین، تغییرادهنده تغییراتی در رفتارهای شرکتنشانهای تدریس اثربخش روش

هدف آن  ( که2017های پژوهش ژنگ و همکاران ). یافته(30) ها و ساختار در سطح دانشکده بودشیوه

                                                           
1 O’Loughlin 
2 Love 
3 Chandran 
4 Roos 
5 Frantz 
6 Gordon-Ross 
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 به. است مثبت اساتید یادگیری تجارب دهندهنشان بود، علمی هیئت اعضای آموزشی هایمهارت ارتقای

 نوآوری با ارتباط در را هاآن دانش و برانگیخت آموزشی هایروش بهبود برای را هاآن برنامه این کهطوری

 (.10)بخشید  ارتقاء آموزشی

 کلی رضایت میان داریمعنی و مثبت همبستگی که داد نشان (2016پژوهش صادقی یکتا ) نتایج

 داشت و اختلاف وجود کارگاه برگزاری نحوه و مدرس کارگاه، محتوای با کارگاه از کنندگانشرکت

در . (31) شد مشاهده کارگاه برگزاری از پس و قبل در یادگیری سطح نمره میانگین بین معناداری

های آموزشی تخصصی برای دستیاران تحصیلات تکمیلی که ( نیز دوره2014و همکاران ) 1پژوهش وایز

پاتریک مسئول آموزش در مقطع کارشناسی هستند برگزار شد و ارزشیابی مبتنی بر چهارچوب کرک

 هایدوره ( نیز تأثیر2020اسلامی و همکاران )(. 17)ها( انجام شد )قبل از، حین و پس از اجرای دوره

 زمینه در اساتید دانش و رضایتمندی بر مشهد را پزشکی علوم دانشگاه علمی هیات اعضای انمندسازیتو

 سبب توانمندسازی هایارزیابی مورد بررسی قرار دادند. نتایج نشان داد کارگاه و تدریس هایمهارت

 (.32)شده است  ارزیابی و تدریس هایمهارت زمینه در آنها یادگیری بهبود

ها اعضای هیئت علمی نسبت به در اکثر ارزشیابیهای مرتبط، به طور کلی و با توجه به نتایج پژوهش

ها به این دلیل که با اقدامات آموزشی جدید آشنا های دوره واکنش مثبت نشان دادند. در واقع، آنفعالیت

رسد ته است. از این رو به نظر میها نیز ارتقاء یافاند، انگیزه پیدا کردند و دانش، مهارت و نگرش آنشده

های آموزش عالی است، در ارتقای سیستم 2ای اساتید که عامل تغییرهای حرفهبهبود دانش و مهارت

 و باید مورد توجه قرار گیرد. ( 21)بسیار اهمیت داشته 

دوره حاضر بر اساس مدل اصلاح شده به همین دلیل در پژوهش حاضر نیز تلاش بر این بود که 

های آتی را با کیفیت پاتریک مورد ارزشیابی قرار گیرد تا از طریق تحلیل نتایج اررزشیابی بتوان دورهکرک

های اساتید دانشگاه مورد مطالعه در زمینه تدریس، بالاتری برگزار کرد. هدف این دوره ارتقای شایستگی

 3مانه مدیریت یادگیری مودلارزیابی و تولید محتوای الکترونیکی برای کلاس مجازی بود که در سا

 دانشگاه طراحی و اجرا شد. برای دستیابی به اهداف پژوهش، سؤالات پژوهش زیر مد نظر بودند:

در سطح واکنش )رضایت، « های مدرسی در کلاس مجازیصلاحیت»میزان اثربخشی دوره  (1

 و ارتباط با شغل( چقدر بوده است؟ 4درگیری

                                                           
1 Wyse 
2 agents of change 
3 MOODLE 
4 engagement  
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کنندگان در شرکت دانشهای مدرسی در کلاس مجازی بر سطح آیا شرکت در دوره صلاحیت (2

 سه حوزه تدریس، ارزیابی و تولید محتوای الکترونیکی تاثیر داشته است؟

 شدهمهارت ادراکزی بر سطح های مدرسی در کلاس مجاآیا شرکت در دوره صلاحیت (3

 کنندگان در سه حوزه تدریس، ارزیابی و تولید محتوای الکترونیکی تاثیر داشته است؟شرکت

کنندگان در شرکت نگرشهای مدرسی در کلاس مجازی بر سطح آیا شرکت در دوره صلاحیت (4

 سه حوزه تدریس، ارزیابی و تولید محتوای الکترونیکی تاثیر داشته است؟

 نفس و تعهدبهاعتمادسی در کلاس مجازی بر سطح های مدرآیا شرکت در دوره صلاحیت (5

 کنندگان تاثیر داشته است؟شرکت

 روش پژوهش

های درصد مطالعات حوزه برنامه 75( حدود 2016بر اساس پژوهش مروری استاینرت و همکاران )

در این پژوهش نیز با (. 33)شود گروهی انجام میآزمایشی از نوع تکبالندگی هیئت علمی با طرح شبه

های متعدد بالندگی هیئت علمی و همچنین های منابع دانشگاه برای برگزاری دورهتوجه به محدودیت

ها، امکان انتخاب تصادفی و استفاده از گروه برخی از قوانین دانشگاه درباره نوع حضور اساتید در این دوره

آزمون برای پس-آزمونشی تک گروهی با پیشآزمایکنترل وجود نداشت. به همین دلیل یک طرح شبه

 ارزشیابی دوره در نظر گرفته شد. 

جامعه پژوهش، اعضای هیئت علمی یکی از دانشگاههای جامع و تراز اول شهر تهران بودند. 

های مدرسی در کنندگان پژوهش اساتیدی بودند که در دوره الکترونیکی غیرهمزمان صلاحیتشرکت

نفر از اساتید پس از جلسه معارفه از حضور در دوره انصراف دادند  3رده بودند. کلاس مجازی ثبت نام ک

کنندگان در جدول شناختی شرکتاستاد تا انتهای دوره حضور داشتند. اطلاعات جمعیت 33و در مجموع 

های گوناگون ها و پژوهشکدهشود اعضای هیئت علمی دانشکدهارائه شده است. همانطور که ملاحظه می 1

 نام کرده بودند.دانشگاه در دوره ثبت

 پژوهشکده ای دانشکده نوع کیتفک به دوره در کنندهشرکت دیاسات یفراوان عیتوز. 1جدول 

 درصد کنندهتعداد اساتید شرکت نوع دانشکده یا پژوهشکده

 45/45 15 های فنی و مهندسیدانشکده

 09/9 3 های علوم پایهدانشکده

 12/12 4 های علوم اجتماعیدانشکده

 21/21 7 های علوم انسانیدانشکده

 12/12 4 های علوم و فناوریپژوهشکده

 0 0 های علوم انسانی و رفتاریپژوهشکده
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 درصد کنندهتعداد اساتید شرکت نوع دانشکده یا پژوهشکده

 0 0 های علوم کاربردیپژوهشکده

 100 33 کنندگانتعداد کل شرکت

سن  بیشینهسال و  32کننده در دوره سن اساتید شرکت های دریافت شده از اساتید کمینهبر اساس داده

در زمینه برخورداری از سابقه تدریس  سال بوده است. 97/40سال بود. میانگین سن اساتید نیز  67آنان 

درصد اساتید تجربه تدریس مجازی داشتند. در دوران کرونا نیز  3/30مجازی در پیش از دوران کرونا، 

 را تجربه کردند.همه اساتید آموزش مجازی 

کنندگان را در دو نفر از پژوهشگران علاوه بر طراحی دوره، پشتیبانی همزمان و غیرهمزمان از شرکت

کننده طول دوره که پنج هفته به طول انجامید، به عهده داشتند. لازم به ذکر است که اساتید شرکت

مدید قرارداد، ترفیع، ارتقاء و تبدیل کردند و این امتیاز در تبرای حضور در این دوره امتیاز کسب می

 ها تاثیر مثبت داشت.وضعیت آن

 معرفی دوره

، مرکز مدیریت امور هیئت علمی دانشگاه با 1398پس از شروع دوره پاندمی کرونا در بهمن ماه سال 

، های پیشرفته یادگیریهمکاری اساتید دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی و آزمایشگاه بازی و فناوری

شد که با تر حس میوبینارهایی را برای اساتید دانشگاه طراحی و اجرا کردند. اما نیاز به یک دوره جامع

ساختار کارگاهی برگزار شود تا اساتید در طی دوره فرصت تمرین و برخورداری از پشتیبانی آموزشی را 

ت علمی، اساتید و کارشناسان به سفارش مدیریت امور هیئ 1399داشته باشند. از این رو از اواخر سال 

آزمایشگاه بازی و فناوریهای پیشرفته یادگیری اقدام به طراحی و تولید یک دوره الکترونیکی غیرهمزمان 

 های مدرسی در کلاس مجازی کردند.با عنوان دوره صلاحیت

 یکمودل، های دانشگاه در دوران پاندمی سامانه یادگیری الکترونیکی مودل بود. بستر برگزاری کلاس

آموزش از راه دور، کلاس  یبی،ترک یادگیری یباز است که براو منبع یگانرا یادگیری یریتمد یستمس

 شود.یها استفاده مبخش یرها، محل کار و سادر مدارس، دانشگاه ینآنلا یادگیری یهاپروژه یردرس و سا

افزار مودل نصب شده بود، برگزار کانکت که در نرمهای همزمان دانشگاه نیز در پلاگین ادوبیکلاس

افزار و ایجاد یک تجربه یادگیری شدند. از این رو با هدف آشنایی بیشتر اساتید دانشگاه با این دو نرممی

ها برگزار یز در این پلتفرمهای مدرسی در کلاس مجازی ننزدیک به تجربیات دانشجویان، دوره صلاحیت

 شد.

همانطور که اشاره شد این دوره شامل سه بخش اصلی تدریس در کلاس مجازی، ارزیابی در کلاس 

مجازی و تولید محتوای الکترونیکی بود. لازم به ذکر است که پیش فرض دوره این بود که اساتید با توجه 

سامانه مدیریت یادگیری مودل و کلاس مجازی به تجربیات دو ترم گذشته خود در دوران کرونا، با 
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کانکت حداقل آشنایی لازم را دارند. اما به دلیل اطمینان از این موضوع، محتواهای آموزشی آشنایی ادوبی

کانکت نیز در اختیار اساتید قرار گرفت و ایشان در هر زمان از دوره امکان مراجعه به این با مودل و ادوبی

شامل  2داشتند. محتوای آموزشی دوره در دو فرمت فیلم و متن تولید شد. جدول محتواهای آموزشی را 

 های دوره است.مشخصات محتوای آموزشی هر یک از بخش

 . مشخصات محتوای دوره، انواع، حجم و ابزار ارائه آن در سامانه مدیریت یادگیری مودل2جدول 

شماره 

 بخش
 نام بخش

نوع 

 محتوا

فرمت 

 محتوا

تعداد و حجم 

 محتوا

ابزار مورد 

استفاده در 

 مودل

نیاز پیش

 الف

آشنایی با سامانه 

یادگیری الکترونیکی 

 مودل

 فیلم کوتاه 24 فیلم اختیاری
کتاب ابزار 

 الکترونیکی

نیاز پیش

 ب

افزار آشنایی با نرم

برگزاری کلاس 

 کانکتادوبی

 اختیاری

 فیلم کوتاه 11 فیلم
کتاب ابزار 

 الکترونیکی

 متن
یک جزوه آموزشی 

 pdfبا فرمت 
 فایلابزار 

 تدریس در کلاس مجازی 1

 الزامی

 فیلم کوتاه 15 فیلم
کتاب ابزار 

 الکترونیکی

 متن
یک جزوه آموزشی 

 pdfبا فرمت 
 فایلابزار 

 فیلم اختیاری

فیلم از  19

وبینارهای ضبط 

 شده

کتاب ابزار 

 الکترونیکی

 کلاس مجازیارزیابی در  2

 الزامی

 فیلم کوتاه 26 فیلم
کتاب ابزار 

 الکترونیکی

 متن
یک جزوه آموزشی 

 pdfبا فرمت 
 فایلابزار 

 فیلم اختیاری

فیلم از  5

وبینارهای ضبط 

 شده

کتاب ابزار 

 الکترونیکی

3 
تولید محتوای 

 الکترونیکی
 فیلم کوتاه 33 فیلم الزامی

کتاب ابزار 

 الکترونیکی
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شماره 

 بخش
 نام بخش

نوع 

 محتوا

فرمت 

 محتوا

تعداد و حجم 

 محتوا

ابزار مورد 

استفاده در 

 مودل

 متن
یک جزوه آموزشی 

 pdfبا فرمت 
 فایلابزار 

 فیلم اختیاری

فیلم از  6

وبینارهای ضبط 

 شده

کتاب ابزار 

 الکترونیکی

 

در طراحی دوره تلاش شد تا از ابزارهای مودل که در دسترس طراحان بودند استفاده مناسب به عمل 

 هر یک از عناصر دوره معرفی شده است: 3در جدول آید. 

 مودل یریادگی تیریمد سامانه در هاآن ارائه ابزار و دوره عناصر یمعرف. 3جدول 

 توضیحات عناصر دوره
سامانه مدیریت یادگیری 

 مودل

 تالار اعلانات
 یشدرباره موضوعات پ یرساندر طول دوره، اطلاع

 شدتالار انجام  ینآمده، در ا
 ابزار فروم

 یتالار عموم
 یکدیگر،با  ییمنظور آشنا ید بهاسات یعمومدر تالار 

 خود را معرفی کردند
 ابزار فروم

 ینآنلا یبانیجلسه پشت

 یکیپداگوژ ییبه راهنما یازن یدکه اسات یدر صورت

دوره در کلاس  یکاربرد محتوا ینهدر زم یفن یا

 یهمزمان با هماهنگ یخود داشتند، جلسات یمجاز

 باطیارت یهاراه یا یبانی)بخش درخواست پشت یقبل

دوره و  یلگران( با حضور تسهاپمانند واتس

صورت تا مسائلشان، به ندصورت فرد به فرد داشتبه

 حل شود. یهمزمان و عمل

 کانکتپلاگین ادوبی

 با دوره یشترب ییآشنا

صفحه درج شده است که با  ینبخش، چند یندر ا

 توانستندیم یداز صفحات اسات یکمراجعه به هر 

 .ندکن یدانسبت به دوره پ یت بهترشناخ

 ابزار صفحه

تصاویر تعاملی تولید شده با 

 geniallyافزار نرم

 دوره یهسؤالات اول
دانش و مهارت  شناختی،یتشامل سؤالات جمع

 بود.درباره دوره  یداسات یقبل یدگاهو د یوتریکامپ
 آزمونابزار 
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 توضیحات عناصر دوره
سامانه مدیریت یادگیری 

 مودل

 نیازدو بخش پیش

مودل و  یادگیری یریتدر دو بخش سامانه مد

 ییکوتاه جهت آشنا هاییلمف کانکتیافزار ادوبنرم

افزار ارائه شده است که مشاهده سامانه و نرم ینبا ا

از  یکبه موضوع هر  یدو اگر اسات بود یاریها اختآن

ها آن به مشاهده یازید، نشتنتسلط دا هایلمف

انجام  یبه ذکر است که برا زم. البته لانداشتند

با سامانه  ییآشنا یآت یهابخش یعمل هاییتفعال

 کانکتیافزار ادوبمودل و نرم یادگیری یریتمد

 .بود یضرور

 ابزار کتاب الکترونیکی

 ابزار فایل

 ی دورهبخش اصلسه 

 یابی،ارز تدریس،)

 یمحتوا یدتول

 (یکیالکترون

در نظر گرفته  یرز ینددوره فرا یبخش اصل سه یبرا

 شد:

 (ی)الزامابتدای هر بخش  یسؤالات تأمل .1

 (ی)الزام آزمونپیش یسؤالات تست .2

 (یمرتبط با هر بخش )الزام یآموزش یمحتوا .3

 (یاریمرتبط با هر بخش )اخت یلیتکم یمحتوا .4

 (ی)الزام یادگیری هاییتفعال .5

درج سؤال و اشتراک تجربه: درج  یتالار تخصص .6

ها ابهامات درباره کاربست آموخته یا یاتتجرب

 (یاریدر کلاس )اخت

 (ی)الزام انتهای هر بخش یسؤالات تأمل .7

 (ی)الزامآزمونپس یسؤالات تست .8

 ابزار آزمون

 ابزار کتاب الکترونیکی

 ابزار فایل

 ابزار تکلیف

 ابزار فروم

 لوح امتیازات

کنندگان، در پایان هر برای افزایش انگیزه شرکت

اساتیدی که آن بخش را با موفقیت به بخش اسامی 

پایان رسانده بودند در یک تصویر تعاملی نمایش 

 داده می شد.

تصویر تعاملی تولید شده با 

 geniallyافزار نرم

 دوره یانپا ینظرسنج
درباره  یداسات دیدگاه یافتقسمت به منظور در ینا

 .بودشده  یدوره طراح
 ابزار آزمون

 نوار پیشرفت

توانستند مشاهده کنند که ت اساتید میدر این قسم

اند های دوره را طی کردهها و گامکدامیک از بخش

و کدامیک باقیمانده است. همچنین اگر سهوا گامی 

 ابزار بررسی پیشرفت



 

 

 

 

 

 

   

    ...        و میبهار بندعلی، راضیه شاهوردی، سمیه رحی..، .یبالندگ یمجاز یهادوره یمطالعه اثربخش                13،

 توضیحات عناصر دوره
سامانه مدیریت یادگیری 

 مودل

را انجام نداده بودند، در این قسمت امکان تشخیص 

 های جامانده را داشتند.گام

 3بخش اصلی دوره در سامانه مدیریت یادگیری مودل در شکل نمونه ای از طراحی انجام شده در سه 

 مشاهده می شود:

 
 یمجاز کلاس در یابیارز بخش یهاگام: آن یهاگام و دوره یهابخش از یانمونه. 3شکل 

 

ارزیابی در طراحی دوره این طور در نظر گرفته شد که اتمام بخش تدریس پیش نیاز دسترسی به بخش 

نیاز دستیابی به بخش تولید محتوای الکترونیکی باشد. همچنین در هر بخش و اتمام بخش ارزیابی پیش

کاربران در ابتدا به سوالات تستی و تاملی ابتدای بخش دسترسی داشتند. پس از پاسخ به سوالات ابتدای 

در ادامه پس از انجام فعالیت بخش، دسترسی به محتوای آموزشی و فروم و فعالیت آموزشی باز می شد. 

 شد.آموزشی دسترسی به سوالات تستی و تاملی هر بخش از دوره برقرار می

پاتریک همانطور که پیش از این اشاره شد برای ارزشیابی اثربخشی دوره از نسخه جدید مدل کرک

همچنین نتایج سازمانی کنندگان و ( استفاده شد. اما از آنجا که مطالعه تاثیر دوره بر رفتار شرکت2010)

تری داشت، صرفا سطوح اول و دوم این الگو مد نظر قرار گرفتند. برای مطالعه نیاز به بازه زمانی طولانی

گیری سه مولفه درگیری در دوره، ارتباط محتوای دوره با شغل کنندگان در دوره و اندازهواکنش شرکت

احی شد و دیدگاه اساتید درباره عناصر و اجزای سوالی طر 20و میزان رضایت از دوره، یک پرسشنامه 

 گوناگون دوره مورد پرسش قرار گرفت.
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سه سوال برای میزان  -کنندگانیادگیری شرکت-پاتریک برای ارزشیابی سطح دوم مدل کرک

نفس افراد درباره موضوع دوره و سه سوال برای میزان تعهد به دوره طراحی شد و در ابتدا و بهاعتماد

آزمون در کنندگان قرار گرفت. همچنین در ابتدای هر بخش یک پیشی دوره در اختیار شرکتانتها

سوال(  15ها )سوال( و نگرش آن 15شده )سوال(، مهارت ادراک 15اختیار اساتید قرار گرفت و دانش )

ال( و سو 15ارزیابی اولیه قرار گرفت. در انتهای بخش نیز دانش )-در حیطه موضوع آن بخش مورد خود

-سوال( در حیطه بخش مربوطه مورد خود 15کنندگان )سوال( و نگرش شرکت 15شده )مهارت ادراک

سوال برای ارزیابی  10شناختی و سوال جمعیت 5ارزیابی قرار گرفت. لازم به ذکر است که در ابتدای دوره 

 آنان قرار گرفت.کنندگان در زمینه کامپیوتر و اینترنت در اختیار میزان دانش و مهارت شرکت

روایی صوری و محتوایی ابزارهای مورد استفاده در دوره، توسط متخصصان تعلیم و تربیت تایید شد. 

پیش از شروع دوره نیز سه نفر از مدرسان دانشگاه در اجرای آزمایشی دوره شرکت کردند و بر اساس 

 بازخوردهای آنان در طراحی دوره، اصلاحاتی انجام شد.

 هایافته

همانطور که اشاره شد در ابتدای دوره سوالاتی درباره تشخیص میزان دانش و مهارت اساتید در حوزه 

های این قسمت با استفاده از آزمون کامپیوتر و اینترنت در اختیار آنان قرار گرفت. نرمال بودن داده

دانش و مهارت غیر ها در متاسمیرنوف بررسی شد و نتایج این آزمون مشخص کرد که داده -کلوموگروف

برای تعیین میزان دانش و (. P ،095/0=Z>05/0از توزیع نرمال برخوردار هستند ) کامپیوتر و اینترنت

 (.4)جدول  انجام شد 3کنندگان دوره، آزمون برابری میانگین با مقدار مهارت کامپیوتر و اینترنت شرکت

 3 مقدار با کنندگانشرکت نترنتیا و وتریکامپ مهارت و دانش نیانگیم یبرابر آزمون. 4جدول 

 ایک نمونهتآزمون 

 

 3مقدار مورد آزمون = 

 tآماره آزمون 
درجه 

 آزادی

 داریسطح معنی

 )دو طرفه(

اختلاف 

 میانگین

 %95فاصله اطمینان 

 برای اختلاف

 کران بالا کران پایین

99/8 دانش و مهارت کامپیوتر و اینترنت  32 000/0  88/0  68/0  90/1  

 

دارد، فرض برابری میانگین دانش و مهارت  05/0داری که مقداری کمتر از با توجه به مقدار سطح معنی

دهندۀ این است که شود، و مقدار میانگین نشانرد می 3کنندگان با مقدار کامپیوتر و اینترنت شرکت

 بالاتر از متوسط بوده است.  از دیدگاه ایشان، کنندگاندانش و مهارت کامپیوتر و اینترنت شرکت

 کنندگان تحلیل شد.شرکت اظهاریهای حاصل از خودادهد برای پاسخ به سوالات پژوهشدر ادامه 
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در سطح واکنش « های مدرسی در کلاس مجازیصلاحیت»میزان اثربخشی دوره  سوال پژوهشی اول:

 )رضایت، درگیری و ارتباط با شغل( چقدر بوده است؟

کم بودن حجم ساخته شده و با توجه به  و واکنش متغیر رضایت، درگیری و ارتباط با شغلچهار ابتدا 

 -با استفاده از آزمون کلوموگروف و واکنش رضایت، درگیری و ارتباط با شغل ینمونه، نرمال بودن متغیرها

، P<05/0رضایت )ها در هر چهار متغیر شد. نتایج این آزمون مشخص کرد که دادهبررسی اسمیرنوف 

23/0=Z( درگیری ،)05/0>P ،16/0=Z( ارتباط با شغل ،)05/0>P ،21/0=Z( و واکنش )05/0>P ،

18/0=Zداری تفاوت میانه آزمون معنیدر ادامه، برای  ( از توزیع نرمال برخوردار نیستند. بنابر این

 .دار ویلکاکسون استفاده شدعلامت، از آزمون ناپارامتری رتبه(3متغیرهای مذکور با میانه آزمون )عدد 

با  کنندگانشرکت شغل با ارتباط و یریدرگ ت،یرضاواکنش،  یرهایمتغ داری تفاوتمعنی. آزمون 5جدول 

 مقدار میانه آزمون

 واکنش ارتباط با شغل درگیری رضایت عنوان

33/1 کمینه  75/2  20/1  76/1  

00/5 بیشینه  00/5  00/5  00/5  

17/4 میانگین  20/4  08/4  15/4  

18/0 انحراف استاندارد  57/0  78/0  96/0  

 3 3 3 3 میانۀ آزمون

33/4 میانۀ مشاهده شده  25/4  00/4  18/4  

 539 502 557 528 آماره آزمون

65/55 خطای استاندارد  92/55  21/53  0/56  

45/4 آماره آزمون استاندارد شده  94/4  46/4  06/4  

000/0 داری تقریبی )دو طرفه(سطح معنی  000/0  000/0  000/0  

 

کنندگان دوره، رضایت ایشان از دوره، درگیری و مشارکت آنها در دوره شرکت واکنشبراساس نتایج فوق، 

 و ارتباط دوره با شغل آنها، به طور معناداری بالاتر از حد متوسط بوده است.

 

 دانشهای مدرسی در کلاس مجازی بر سطح آیا شرکت در دوره صلاحیت سوال پژوهشی دوم:

 بی و تولید محتوای الکترونیکی تاثیر داشته است؟کنندگان در سه حوزه تدریس، ارزیاشرکت

ابتدا آزمون نرمال بودن متغیر دانش در ابتدا و انتهای هر یک از سه بخش تدریس، ارزیابی و تولید 

تدریس در  ها در متغیر دانشنتایج این آزمون مشخص کرد که داده. محتوای الکترونیکی بررسی شد
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(، متغیر دانش P ،13/0=Z>05/0آزمون )و در مرحله پس (P ،14/0=Z>05/0آزمون )مرحله پیش

( و دانش P ،12/0=Z>05/0آزمون )( و در مرحله پسP ،10/0=Z>05/0آزمون )ارزیابی در مرحله پیش

( از توزیع نرمال برخوردار هستند P ،12/0=Z>05/0آزمون )تولید محتوای الکترونیکی در مرحله پیش

( دارای توزیع P ،19/0=Z<05/0آزمون )ی الکترونیکی در مرحله پسو فقط متغیر دانش تولید محتوا

با اغماض نسبت به نرمال نبودن توزیع دانش تولید محتوای الکترونیکی در در ادامه نرمال نیست. 

 کنیم:زوجی برای مقایسۀ دانش در ابتدا و انتهای هر یک از سه بخش استفاده می-tاز آزمون آزمون پس

تدریس، ارزیابی و تولید  داری تفاوت دانش در ابتدا و انتهای هر یک از سه بخشآزمون معنی. 6جدول 

 محتوای الکترونیکی

 میانگین متغیر
انحراف 

 استاندارد
t 

درجه 

 آزادی
P 

 -در پیش آزمون  تدریسدانش 

 آزموندانش تدریس در پس
- 72/0  47/0  - 08/2  32 045/0  

 -دانش ارزیابی در پیش آزمون 

 آزموندانش ارزیابی در پس
- 83/0  88/0  - 41/5  32 000/0  

 -ی الکترونیکی در پیش آزمون تولید محتوادانش 

 آزمونی الکترونیکی در پستولید محتوادانش 
- 88/0  12/1  - 18/4  32 000/0  

 

سه  هر کنندگان در ابتدا و انتهایشرکتدار بین مقادیر دانش ، اختلاف معنی6براساس نتایج جدول 

از هر بخش همگی منفی  ها پس از هر بخش نسبت به پیشبخش وجود دارد و با توجه به اینکه اختلاف

هستند، گویای این است که میانگین دانش در هر سه بخش در پایان آن بخش بیشتر از ابتدای آن بخش 

هر سه بخش تدریس، ارزیابی و تولید محتوای ان در کنندگبوده است و دوره بر افزایش دانش شرکت

 تاثیر داشته است. الکترونیکی

 

مهارت های مدرسی در کلاس مجازی بر سطح آیا شرکت در دوره صلاحیت سوال پژوهشی سوم:

 کنندگان در سه حوزه تدریس، ارزیابی و تولید محتوای الکترونیکی تاثیر داشته است؟شرکت شدهادراک

شده مهارت ادراکو  یابیارزشده مهارت ادراک یس،تدرشده مهارت ادراک یبودن متغیرها ابتدا نرمال

شد. نتایج این آزمون بررسی اسمیرنوف  -یکی با استفاده از آزمون کلوموگروفالکترون یمحتوا یدتول

 (P ،12/0=Z>05/0آزمون )تدریس در مرحله پیششده مهارت ادراک ها در متغیرمشخص کرد که داده

آزمون ارزیابی در مرحله پیششده مهارت ادراک(، و متغیر P ،14/0=Z>05/0آزمون )و در مرحله پس



 

 

 

 

 

 

   

    ...        و میبهار بندعلی، راضیه شاهوردی، سمیه رحی..، .یبالندگ یمجاز یهادوره یمطالعه اثربخش                17،

(05/0<P ،14/0=Zو مرحله پس )( 05/0آزمون<P ،15/0=Z از توزیع نرمال برخوردار هستند و متغیر )

در مرحله  ( وP ،16/0=Z<05/0آزمون )تولید محتوای الکترونیکی در مرحله پیششده مهارت ادراک

مهارت در ادامه با فرض اغماض در توزیع ( دارای توزیع نرمال نیست. P ،17/0=Z<05/0آزمون )پس

شده در ابتدا و انتهای داری اختلاف مهارت ادراکآزمون معنیبرای  ،تولید محتوای الکترونیکیشده ادراک

  .شودزوجی استفاده می -tاز آزمون  هر یک از سه بخش

تدریس،  شده در ابتدا و انتهای هر یک از سه بخشداری اختلاف مهارت ادراکآزمون معنی. 7جدول 

 ارزیابی و تولید محتوای الکترونیکی

 میانگین متغیر
انحراف 

 استاندارد
t 

درجه 

 آزادی
P 

 –آزمون در پیش تدریسشده مهارت ادراک

 آزموندر پس تدریسشده مهارت ادراک
- 29/0  80/0  - 11/2  32 043/0  

 –آزمون شده ارزیابی در پیشمهارت ادراک

 آزمونشده ارزیابی در پسمهارت ادراک
- 45/0  80/0  - 83/3  32 001/0  

شده تولید محتوای الکترونیکی در مهارت ادراک

 –آزمون پیش

شده تولید محتوای الکترونیکی در مهارت ادراک

 آزمونپس

- 45/0  33/1  - 30/2  32 028/0  

 

کنندگان شرکتشده ادراک(، دورۀ آموزشی بر میزان مهارت 7داری )جدول با توجه به مقادیر سطح معنی

داری داشته است و با توجه به علامت منفی اختلاف نمرات انتهای هر بخش از در هر سه بخش اثر معنی

کنندگان در هر شرکتشده ادراکشود برگزاری دوره باعث افزایش مهارت ابتدای هر بخش، نتیجه می

 سه بخش شده است. 

 نگرشهای مدرسی در کلاس مجازی بر سطح آیا شرکت در دوره صلاحیتسوال پژوهشی چهارم: 

 کنندگان در سه حوزه تدریس، ارزیابی و تولید محتوای الکترونیکی تاثیر داشته است؟شرکت

یکی با استفاده الکترون یمحتوا یدتولنگرش و  یابیارز یس، نگرشتدرنگرش  یابتدا نرمال بودن متغیرها

ها در متغیر نگرش شد. نتایج این آزمون مشخص کرد که دادهبررسی سمیرنوف ا -از آزمون کلوموگروف

(، و متغیر P ،14/0=Z>05/0آزمون)( و در مرحله پسP ،14/0=Z>05/0آزمون )تدریس در مرحله پیش

( از P ،15/0=Z>05/0آزمون )( و مرحله پسP ،14/0=Z>05/0آزمون )نگرش ارزیابی در مرحله پیش

، P<05/0آزمون )برخوردار هستند و متغیر نگرش تولید محتوای الکترونیکی در مرحله پیشتوزیع نرمال 

24/0=Zو در مرحله پس )( 05/0آزمون>P ،29/0=Z .دارای توزیع نرمال نیست ) با فرض اغماض در
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های داری اختلاف نگرش در ابتدا و انتآزمون معنیتولید محتوای الکترونیکی در ادامه برای نگرش توزیع 

  .شودزوجی استفاده می -tآزمون  هر یک از سه بخش تدریس، ارزیابی و تولید محتوای الکترونیکی از

تدریس، ارزیابی و تولید  داری تفاوت نگرش در ابتدا و انتهای هر یک از سه بخشآزمون معنی. 8جدول 

 محتوای الکترونیکی

 میانگین متغیر
انحراف 

 استاندارد
t 

درجه 

 آزادی
P 

  –آزمون پیش تدریسنگرش 

 آزموننگرش تدریس پس
0- . 83  38/0  63/2  32 013/0  

  –آزمون پیش ارزیابینگرش 

 آزموننگرش ارزیابی پس
- 70/0  90/0  42/0  32 676/0  

  –آزمون پیشتولید محتوای الکترونیکی نگرش 

 آزموننگرش تولید محتوای الکترونیکی پس
23/0  87/0  71/1  32 097/0  

 

کنندگان های ارزیابی و تولید محتوای الکترونیکی تاثیری بر نگرش شرکتبراساس آزمون فوق، بخش

داری داشته است، که مقدار میانگین کنندگان اثر معنینداشته است. تنها بخش تدریس بر نگرش شرکت

کنندگان در بخش میانگین نمره نگرش شرکتمتغیر نگرش در ابتدا و انتهای بخش، گویای این است که 

 تدریس، نسبت به ابتدای دوره کاهش داشته است!

بر سطح  یدر کلاس مجاز یهای مدرسشرکت در دوره صلاحیت آیا سوال پژوهشی پنجم:

 است؟ داشته تاثیرکنندگان شرکت تعهد و نفسبهاعتماد

شد. بررسی اسمیرنوف  -با استفاده از آزمون کلوموگروفنفس و تعهد بهاعتماد یابتدا نرمال بودن متغیرها

، P<05/0آزمون )در مرحله پیش نفسبهاعتماد ها در متغیرنتایج این آزمون مشخص کرد که داده

19/0=Zو در مرحله پس )( 05/0آزمون>P ،20/0=Zو متغیر تعهد در مرحله پیش ،)( 05/0آزمون>P ،

25/0=Zو مرحله پس )( 05/0آزمون>P ،18/0=Z .از توزیع نرمال برخوردار نیستند ) ،براساس نتایج فوق

شود و برای مقایسۀ و تعهد در ابتدا و انتهای دوره رد می نفسبهاعتمادفرض نرمال بودن متغیرهای 

دار ویلکاکسون و تعهد در ابتدا و انتهای دوره از آزمون ناپارامتری رتبه علامت نفسبهاعتمادمتغیرهای 

 شود.ه میاستفاد



 

 

 

 

 

 

   

    ...        و میبهار بندعلی، راضیه شاهوردی، سمیه رحی..، .یبالندگ یمجاز یهادوره یمطالعه اثربخش                19،

کنندگان در ابتدا و انتهای هر یک از سه و تعهد شرکت نفسبهاعتماد داری تفاوتآزمون معنی. 9جدول 

 تدریس، ارزیابی و تولید محتوای الکترونیکی بخش

 aآماره آزمون

 

 نفسبهاعتماد – آزمونپس نفسبهاعتماد

 آزمونپیش

 تعهد – آزمونتعهد پس

 آزمونپیش

Z b - 0/450 b - 0/202 

653/0 داری )دو طرفه(سطح معنی  840/0  

a. دار ویلکاکسونآزمون رتبه علامت 

b. های مثبتمبتنی بر رتبه 

 

میزان داری بین شود اختلاف معنیبدست آمده، نتیجه می یداربراساس نتایج فوق و سطح معنی

 (.9تهای دوره وجود ندارد )جدول نفس و تعهد در ابتدا و انبهمتغیرهای اعتماد

 گیریبحث و نتیجه

رهمزمان دوره غی»پژوهش حاضر با هدف ارزشیابی دوره بالندگی اعضای هیئت علمی دانشگاه با عنوان 

بی و تولید انجام شد. این دوره دارای سه بخش تدریس، ارزیا« های مدرسی در کلاس مجازیصلاحیت

کنندگان )رضایت، درگیری و محتوای الکترونیکی بود. نتایج پژوهش حاکی از آن بود که واکنش شرکت

مثبت بود و این دوره بر دانش و  های مدرسی در کلاس مجازیدوره صلاحیتارتباط با شغل( نسبت به 

کنندگان در هر سه بخش تدریس، ارزیابی و تولید محتوای الکترونیکی، تأثیر شده شرکتمهارت ادراک

کنندگان نسبت به تدریس تاثیر حال در بُعد نگرش تنها بر نگرش شرکتمعناداری داشته است. با این

 کنندگان تغییر معناداری نداشتند.شرکت نفس و تعهدمنفی داشته است. ضمن اینکه اعتمادبه

های مهم دوره مجازی بالندگی برای بحث و بررسی درباره نتایج بدست آمده، لازم است تا در ابتدا، ویژگی

که درواقع  های این دورهترین ویژگیبرگزار شده در قالب این پژوهش مورد مرور مجدد قرار گیرد. مهم

توان به شرح در طراحی و اجرای دوره مورد نظر قرار گرفته بودند را میبه عنوان راهبردهای پداگوژیکی 

. استفاده از راهبردها و 2، 1های کوچک محتوا به یادگیرنده. ارائه تدریجی و در اندازه1زیر دانست: 

. پیوند زدن بین مطالب نظری با تجربیات عملی یادگیرندگان در قالب 3، 2های ارزیابی تکوینیتکنیک

ها با یکدیگر )نظریه گذاری نظرات و تجربیات آنهای عملی )تولید محتوای الکترونیکی( و به اشتراکپروژه

. استفاده از انواع مختلف محتواهای آموزشی در قالب متن، ویدیوهای کوتاه، 4(، 3یادگیری تجربی

                                                           
1 Micro-Learning 
2 Formative Assessment 
3 Experiential Learning 
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. 5(، 1ادگیری کلبهای یهای یادگیری )نظریه سبکویدیوهای بلند و غیره برای درگیر کردن انواع سبک

استفاده از کلاس معکوس به این ترتیب که محتوای آموزشی قبل از کلاس به یادگیرندگان ارائه شد و 

. استفاده از ابزار 6(، 2شد )یادگیری معکوسجلسات آنلاین برای رفع اشکال و پرسش و پاسخ برگزار می

زی که به گذراندن این دوره دارند و رصد در یادگیرندگان نسبت به نیا 3پرسشنامه برای ایجاد خودآگاهی

برای ایجاد و نگهداشت انگیزش یادگیرندگان در  4سازیهای بازیگونه. استفاده از تکنیک7ها، تغییرات آن

که امکان تعامل دوسویه یادگیرنده با محتوا را فراهم  5. ایجاد و استفاده از محتواهای تعاملی8طول دوره. 

 کرد.می

اکنش، دانش، ون این ویژگی ها، نتایج بدست آمده در زمینه اثربخشی این دوره در ابعاد با در نظر گرفت

شود. به طور کلی، برای اینکه بخواهیم و یا بتوانیم از تر میشده یادگیرندگان قابل فهمو مهارت ادراک

ل و مبانی نتظار اثربخشی داشته باشیم، باید اصوا -واه حضوری باشد یا مجازیخ -یک دوره آموزشی 

توان به اصول و مبانی تعلیم و تربیت به نمی(. 34)ها رعایت کنیم پداگوژیک و یا آندراگوژیک را در آن

اعتنا بود و از یک دوره آموزشی انتظار اثربخشی داشت های عمیق بیعنوان یک دانش بزرگ و با ریشه

های آموزشی برای ها و فعالیتتوجهی به همین اصل بدیهی و اولیه، بسیاری از دورهمتأسفانه، کم (.35)

دهندگان این ریزان و ارائهبالندگی هیئت علمی را فاقد اثربخشی موردنیاز کرده است چرا که عموما برنامه

 باشند.میانش و صلاحیت تعلیم و تربیت به عنوان یک شاخه علمی دها، خود فاقد دوره

شده اساتید گونه که اشاره شد، اثربخشی این دوره آموزشی در ابعاد واکنش، دانش، و مهارت ادراکهمان

های ، نمایی از برخی از اثرات مثبت ویژگی10های این دوره دانست. جدول توان معلول ویژگیرا می

کننده در دوره را بر اساس ید شرکتشده اساتعاد واکنش، دانش، و مهارت ادراکگانه این دوره در ابهشت

 کند.های گذشته بیان مینتایج پژوهش

 رندگانیادگی بر آن اثرات و دوره یهایژگیو. 10جدول 

دوره  ی هایژگیو

 حاضر
 منابع رندگانیادگی یرو بر اثرات

 یادگیری خرد
یش محتوا، افزاکاهش بار شناختی بیش از حد، ارتقای به یادسپاری 

 ارتباط یادگیری نظری با رفتار عملی یادگیرندگان
(36،37) 

                                                           
1 Kolb’s Learning Styles 
2 Flipped Learning 
3 Self-awareness 
4 Gamification 
5 Interactive content 
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دوره  ی هایژگیو

 حاضر
 منابع رندگانیادگی یرو بر اثرات

 ارزیابی تکوینی
کاهش  استفاده از هر ارزیابی برای یادگیری و ارتقای عملکرد بعدی،

 استرس یادگیرندگان
(38) 

 یادگیری تجربی

ارتر ارتقای استفاده از یادگیری نظری برای ارتقای عملکرد، معناد

شدن مبانی نظری در ارتباط با زندگی واقعی، کاهش خطاهای 

 یادگیرندگان در محیط عمل

(39) 

ای هدرگیر کردن سبک

 یادگیری مختلف

افزایش یادگیری برای افراد مختلف، یادگیری بلندمدت با درگیر 

 کردن حواس مختلف
(40) 

 یادگیری معکوس
استفاده بهینه از زمان کلاس، فعال شدن یادگیرندگان در محیط 

 هاکلاس، ارتقای پرسشگری یادگیرندگان به عنوان ابزار تفکر آن
(41،42) 

 ایجاد خودآگاهی
انگیزش پایدار در یادگیرندگان، بهبود مدیریت و تقسیم زمان  ایجاد

 هاهای یادگیری یادگیرندگان بر اساس نیازهای واقعی آنفعالیت
(43،44) 

 بازیگونه سازی
تر کردن محتوای ایجاد انگیزش پایدار در یادگیرندگان، قابل فهم

 یادگیری
(45،46) 

 تعامل یادگیرنده با محتوا
رنده از محتوا، ارتقای انگیزش یادگیرنده، ارتقای ارتقای فهم یادگ

 جایگاه یادگیرنده از منفعل به فعال، ارتقای جذابیت یادگیری
(47) 

 

راهبرد پداگوژیکی بکارگرفته شده در این دوره بر روی  8با در نظر گرفتن تاثیراتی که هر کدام از 

ین دوره در ابعاد واکنش، دانش و مهارت توان بهتر به چگونگی اثربخشی اگذارند مییادگیرندگان می

شده یادگیرندگان پی برد. به عبارت بهتر، بدون در نظر داشتن اصول تعلیم و تربیت به عنوان یک ادراک

توان به اثربخش بودن دوره نه تنها نمی -ها اشاره شده است که در بالا به برخی از آن -حیطه علمی 

توانند اثرات مخربی را های بدون پشتوانه تعلیم و تربیتی، میدوره آموزشی اعتماد کرد بلکه گاهی چنین

های ذکر شده باید به سطح دانش و مهارت بالاتر از متوسط هم به دنبال داشته باشند. علاوه بر ویژگی

کنندگان دوره نیز به عنوان یکی از دلایل احتمالی اثربخشی این دوره در دو بعد دانش و مهارت شرکت

 ده اشاره کرد.شادراک

گانه فوق های هشتتر این پژوهش این است که حتی این دوره با برخورداری از ویژگیاما یافته مهم

نفس و تعهد یادگیرندگان )اعضای هیئت بهنتوانسته است تأثیر معناداری بر روی ارتقای نگرش، اعتماد

آن هستیم. بر اساس  علمی( داشته باشد. این یافته بسیار مهمی است که نیازمند تحلیل و بررسی چرایی
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توان به دلایل زیر برای های این دوره، و نیز مطالعه ادبیات نظری، میتجارب مؤلفان، بررسی ویژگی

 شده اشاره کرد:ناموفق بودن این دوره در ارتقای سه عامل مهم گفته

ن است در کل، اعتماد چندانی به آموزش مجازی وجود ندارد. برداشت عمومی یادگیرندگان ای (1

ها وجود های یادگیری بیشتری برای آنکه در آموزش حضوری و یا حداقل ترکیبی، فرصت

توان یکی از دلایل ناموفق بودن این دوره اعتمادی به یادگیری مجازی را میاین بی(. 48)دارد 

 نفس و تعهد یادگیرندگان دانست.بهنگرش، اعتماددر ارتقای 

فی نیست میزان سواد اطلاعاتی یادگیرندگانی که در فضای مجازی به دنبال یادگیری هستند کا (2

ترین پیش نیازهای استفاده بهینه از و این در حالی است که این سواد اطلاعاتی، یکی از مهم

فراد ارتقا اتا زمانی که سواد اطلاعاتی (. 49) فضای مجازی و فناوری برای اهداف یادگیری است

ها را داشت، چه توان انتظار سودمندی فناوری برای یادگیری و توسعه انسآننیابد، نه تنها نمی

 ها نیز بشود.ساز پسرفت آنبسا که همین ابزار، زمینه

ر دی و میزان رعایت و پایبندی عملی افراد به اصول اخلاقی در فضای مجازی به صورت کل (3

ندهای یادگیری مجازی به صورت خاص، کافی نیست. بسیاری از اصول و مبانی اخلاقی در فرای

توان ق را نیز میاین فقدان و یا کمبود پایبندی به اخلا(. 50)شوند یادگیری مجازی قربانی می

 های مجازی در ارتقای پایدار یادگیرندگان دانست. یکی از علل اصلی ناکامی دوره

های ها موجودیت( نگرش2007) 1نگرش افراد فرآیند زمانبری است. بنابر نظر گاورونسکی تغییر (4

گیرند های موقت قرار میشوند و در مقابل قضاوتپایداری هستند که در حافظه ذخیره می

گانه بالا های سهای که در بستر ضعفاز این رو، شاید انتظار از یک دوره چند هفته(. 51)

اند، انتظار ها سال شکل گرفتههایی که در طول دهشده است برای تغییر نگرش طراحی و اجرا

 چندان بجایی نباشد.

ها برای توسعه و یادگیری ترین و نیازمندترین گروه انسانبه عنوان کلام آخر، اساتید و معلمان، مهم

گرانی ها بسان کوزهند. آنهای توسعه و یادگیری دیگران باشها، خود، واسطههستند، چرا که قرار است آن

هایی به غایت زشت و ناهمگون را ایجاد کند. متأسفانه این تواند کوزههستند که دستان لرزانشان، می

تواند معلم خوبی نیز برای نگاه که هر فردی ولو با برخورداری از دانش برجسته در زمینه یک موضوع، می

ها گذاشته ویژه در دانشگاهام تعلیم و تربیت کشورمان بهآن موضوع باشد، تأثیرات مخرب زیادی را در نظ

ای که برای ارتقای توان معلمی اساتید برگزار است. اما این بدان معنی نیست که هر تلاشی و هر دوره

اند که دریغ از اندکی های بسیاری در طول سالیان گذشته برگزار شدهشود، مؤثر و سودمند است. دورهمی

                                                           
1 Gawronski 
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ها از اصول پداگوژی و آندراگوژی را ها، باید تبعیت آنها. برای سودمندی این دورهط آنتأثیرگذاری توس

اند و اصول بسیار زیاد در نظر گرفت. هشت مورد از این اصول در این پژوهش مورد مداقه قرار گرفته

در نظر گرفت. های بالندگی ها را به هنگام طراحی و اجرای دورهتوان و باید آندیگری هم هستند که می

ها امیدوار بود چرا که بخشی از عوامل مؤثر در توان به اثربخشی کامل این دورهاما متأسفانه باز هم نمی

اعتمادی به آموزش مجازی، سواد های مذکور هستند. عواملی مانند: بیاین اثربخشی، فراتر از دوره

عموم یادگیرندگان، و طولانی بودن  -ری و نه اخلاق شعا -مداری اندک اطلاعاتی اندک اساتید، اخلاق

ها ای هستند که تغییر در آنهای اساسیهای یادگیرندگان از جمله چالشفرایند تغییر پایدار نگرش

 باشند.مستلزم صرف زمان و تعهد دیگر منابع قدرت در نظام آموزشی و کلیت جامعه می

صوص راهبردهای علم تعلیم و تربیت که به پیشنهاد پژوهشی برای پژوهشگران آینده این است که در خ

های بالندگی هیئت علمی را ارتقا بدهند بحث و بررسی نمایند. ترجمان توانند دورهصورت کاربردی می

های حضوری، مجازی، و ترکیبی بالندگی گرایانه این راهبردها در قالب برنامه درسی دورهکاربردی و عمل

پژوهشگران تعلیم و تربیت کشور باشد. پیشنهاد عملی این پژوهش تواند یک دستور کار جدی برای می

ها نیز این است که راهبردهای علم برای دست اندرکاران جذب و ارتقای اعضای هیئت علمی دانشگاه

های بالندگی هیئت علمی تعلیم و تربیت را هم در مرحله طراحی و هم در مرحله اجرا و ارزشیابی دوره

های بالندگی به مثابه کوبیدن آب در هاون و توجهی به این راهبردها در برگزاری دورهدر نظر بگیرند. بی

 باشد. های ارتقا و توسعه اعضای هیئت علمی میهدر دادن منابع و فرصت

هایی مانند تلاش برای جلب توجه اساتید به منظور حضور کامل در دوره پژوهش حاضر با محدودیت

بر بودن ارزشیابی شد(، زمانن بار در دانشگاه به صورت غیرهمزمان برگزار می)زیرا، این دوره برای اولی

پاتریک، کوتاه بودن دوره غیرهمزمان های غیرهمزمان بالندگی در سطح سوم و چهارم مدل کرکدوره

بالندگی به دلیل نبود امکانات برای پشتیبانی بیشتر، و نبود دسترسی به اساتید بعد از برگزاری دوره و 

 پاتریک، مواجه بود.بررسی سطح رفتار و نتایج در مدل ارزشیابی کرک

های غیرهمزمان با توجه به نتایج به دست آمده از پژوهش حاضر مبنی بر سودمندی و ارزشمند بودن دوره

شود مطالعات پژوهشی آینده بر میزان اثربخشی بسترهای بالندگی اعضای هیئت علمی چنین پیشنهاد می

های بالندگی هیئت علمی متمرکز شوند. همچنین، پیشنهاد مودل در طراحی و اجرای دورهمجازی چون 

هایی در چهار سطح )واکنش، یادگیری، رفتار و نتایج( مدل شود تا حد امکان ارزشیابی چنین دورهمی

نسبت کنندگان قبل از شروع دوره بر اساس میزان دانش، و مهارت پاتریک انجام شود؛ شرکتجدید کرک

توانند ظرفیت پذیرش و های غیرهمزمان میبه موضوعات دوره تفکیک شوند؛ و نکته پایانی اینکه دوره

 های سراسر کشور را داشته باشند.شرکت اعضای هیئت علمی از دانشگاه
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 تشکر و قدردانی

سی در های مدردوره غیرهمزمان صلاحیت»پژوهش حاضر برگرفته از پروژه طراحی، اجرا و ارزشیابی 

شناسی، است که با حمایت مدیریت امور هیئت علمی، دانشکده علوم تربیتی و روان« کلاس مجازی

های الکترونیکی دانشگاه شهید بهشتی های پیشرفته یادگیری و مرکز آموزشآزمایشگاه بازی و فناوری

کننده در دوره که تاندرکاران واحدهای مذکور و همچنین اساتید شرکبرگزار شد. از دست 1400در بهار 

 به انجام این پژوهش یاری رساندند، سپاسگزاریم.
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1ی مبتنی بر فاواعلم اتیه یاعضا یهایتوسعه توانمند یهابرنامهطراحی الگوی 
 

 

 2عاطفه غلامی

 3احمدرضا نصر اصفهانی

 4اعظم اسفیجانی

 

 (7/5/1402؛ تاریخ پذیرش: 23/12/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده
یات علمی و هتوسعه و بالندگی اعضای هیات علمی با هدف پاسخگویی به نیازهای چالش برانگیز جامعه، دانشگاه، اعضای 

ی جدیدی را در این حوزه هافرصت تواندیمی غنی است. در این راستا به کارگیری فناوری احوزهدانشجو در حال تبدیل به 

 یمبتن یعلم اتیه یاعضا یهایتوسعه توانمند یهابرنامهایجاد کند. پژوهش حاضر با هدف شناسایی عناصر و طراحی الگوی 

ا روش تحلیل بری و تحلیل کیفی بوده است که انجام شده است. روش پژوهش از نوع کاربردی و با رویکرد جمع آو بر فاوا

فر از متخصصان محتوای کیفی قیاسی و استقرایی به انجام رسیده است. شیوه، مصاحبه نیمه ساختاریافته با تعداد بیست ن

 42فهوم اصلی و م ۶ ی پژوهشهاافتهحوزه آموزش و فناوری با شیوه گلوله برفی و تا رسیدن به اشباع نظری بوده است. ی

ت و ارزیابی، با ی فرعی شناسایی کرده است. نتایج پژوهش بر طراحی عناصر شش گانه هدف، محتوا، زمان، فضا، تعاملامقوله

 یهایتوسعه توانمند یهامهبرنا یطراحی افزودن فاوا به این عناصر تاکید دارد. در نهایت الگوی هاچالشو  هاتیقابلتوجه به 

ی متنوع آموزشی هاستمیسترسیم شده است. توصیه نهایی بر طراحی سامانه یکپارچه شامل  وابر فا یمبتن یعلم اتیه یاعضا

تقال به عمل در و پژوهشی مبتنی بر نیازهای فردی و سازمانی، رویکردهای فعال، تجربی، شخصی سازی، غیر رسمی و قابل ان

عاملات فعال تدر زمانی منعطف و بهینه، با ی حضوری هاتیموقعمحیطی امن، منطبق با قوانین با توجه به شبیه سازی 

 مخاطب، مربی و محتوا با رویکرد شفاف و انتخابی به همراه ارزیابی رشد دهنده و معتبر است.

 تطراحی مدل، عناصر، بهسازی، اعضای هیئت علمی، فناوری اطلاعات و ارتباطا :هاکلیدواژه
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 مقدمه

دارای  یمؤسسات آموزش عال یعلم اتیه یاعضا یبالا برا تیفیبا ک یاحرفه توسعه یهابرنامهاجرای 

تا کنون و در گستره جغرافیایی  19۶0ی از دهه احرفهی توسعه هابرنامهاز ابتدای ظهور  .است تضرور

 یشناخته شده در آموزش عال تیفعال کیشده و به  تیتثب یبه خوب یعلم ئتیتوسعه ه (1)جهانی،

به  توانیمی اعضای هیات علمی، احرفهی توسعه هابرنامه. از علل گسترش توجه به (2)شده است لیتبد

ین نیاز به پاسخگویی هر چه دهنده خدمات و همچن ارائهی متعدد مانند مدرس، محقق و هانقشوجود 

 (4)و همکاران 1. در این زمینه بکر(3)بیشتر به تغییرات روز افزون جامعه و نیازهای دانشجویان اشاره کرد

 یآموزش ستمیدر س مداوم راتییدر کنار تغ یعلم أتیه یهاتیها و مسئولنقشپویایی ":دنکنیمتاکید 

معلمان خلاق و مؤثر، محققان موفق،  ی،علم ئتیه یکه اعضا را ایجاد کرده استانتظار این و جامعه 

، که این خود ضرورت بالندگی اعضای هیات علمی را باشند یاستهیشاعلمی و رهبران  ستهیشا رانیمد

ی توانمندسازی اعضای هیات علمی به خوبی پاسخگوی هابرنامه. در این راستا، سابقه ارائه "کندیمآشکار 

ی بین المللی برای ارتقا هادانشگاهو همچنین باعث رقابت پذیری  (5)نیازهای اعضای هیات علمی بوده

 .(۶)شودیمکیفیت خدمات 

وسعه ت به اعضای هیات علمیتوسعه  تعاریف گوناگونی برای توسعه اعضای هیات علمی مطرح شده است.

. در (5،7)پردازدیم پژوهشمدیریت، رهبری و در زمینه  یاحرفه یهایستگیشا وتدریس  یهامهارت

 یعلمئتیه یها و رفتار اعضانگرش، مهارت رییتغ ندیرا فرا علمیهیئتاعضای توسعه  تعریفی دیگر،

 یازهایخود و ن یازهاین ان،یدانشجو یازهایبه ن ییدر پاسخگو شتریب یو اثربخش یستگینسبت به شا

ع تعاریف گوناگون این ( در تجمی185-184،ص1397زارع صفت و همکاران) .(8)اندکردهتعریف  موسسه

 یمبتنمداوم و  ،نشدهیا  شدهیزیربرنامهبه طور بلندمدت،  یندیفرآ "اعضای هیات علمی را  توسعهحوزه، 

که ( یگروه نیت ب)تعاملامانند یررسمیغی ها( و برنامهیآموزش یها)کارگاهمانند یرسم یهابر آموزش

 قیتحق ،موزشآدر  داریپا اترییبه تغ واست  یاحرفه یهاتوسعه دانش، مهارت، ارزش و نگرش هدر حوز

. تعریف اخیر از اندکردهتعریف  "گرددیممنجر علمی هیئت یاعضا یو فردی عملکرد سازمان ،و خدمات

ر آن بنا در حوزه آموزش، ب صرفاًجامعیت خوبی برخوردار بوده و این پژوهش مبتنی بر آن، و البته 

 .(9)شودیم

ه رویکردهای مختلفی را برای ی اعضای هیات علمی، دانشگااحرفهی توسعه هابرنامهدر راستای تحقق 

خدمات از طریق مرکز توسعه  ارائهبه ایجاد و  هادانشگاه. برای مثال اغلب اندکردهتحقق این مهم دنبال 

ی هاکارگروهاین خدمات از طریق  ،هادانشگاه. در برخی دیگر از اندپرداختهیادگیری و تدریس 

ی مشترک هابرنامهی فردی و یا هابرنامهحداقلی، توانمندسازی تحقق بخشیده شده است و یا در سطح 
                                                           
1. Baker 
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 «نییاز بالا به پا» یهاتلاش. (10)دانشگاهی برای توسعه اعضای هیات علمی تدارک دیده شده است

 یهاطیاز مح یاریتوسط افراد در بس« به بالا نییاز پا» یهاو حرکت یالمللنیو ب یمل یهاتوسط سازمان

در این راستا، وابسته به وسعت و امکانات دانشگاه، شکل . (11)کرده است کمک امر پیشبرد اینبه  یمحل

در قالب مراکز توسعه که اغلب با نام مرکز توسعه  هادانشگاهمتمرکز و منسجم ذیل ساختار سازمانی 

، از اقبال بیشتری برخوردار شده است. فارغ از میزان ساختار یافتگی شوندیمشناخته  1تدریس و یادگیری

ی متنوعی از جمله کارگاه، مشاوره هابرنامهی را بر عهده دارند، احرفهواحدهایی که مسئولیت توسعه 

، با هدف بهبود 2فردی، انجمن، مربیگری، جوامع یادگیری، سمینار و موارد بسیار دیگری از این دست

که هر یک به نوبه  (12)ی اعضای هیات علمی در حوزه تدریس و یادگیری در دسترس قرار دارداهییتوانا

به دستیابی به ابعادی از اهداف  تواندیم، ردیگیمصورت  هاآنخود و متناسب با طراحی آموزشی که برای 

 ی اعضای هیات علمی کمک کند.احرفهتوسعه 

ی اعضای هیات علمی روند پر فراز و نشیبی را هایتوانمندی داخلی نیز، توجه به توسعه هادانشگاهدر 

ی علوم هادانشگاهطی کرده است. اولین اقدامات پیرامون توجه به توانمندسازی اعضای هیات علمی در 

راز و پس از آن، سایر ی. اولین بار دانشگاه علوم پزشکی ش(13)گرددیم باز 1351پزشکی به سال 

ی علوم پزشکی با دایر کردن مرکز مطالعه و توسعه آموزش پزشکی نسبت به توانمندسازی هادانشگاه

ی تابعه وزارت علوم، هادانشگاهاعضای هیات علمی در حوزه آموزش پزشکی اقدام کردند. در طرف دیگر، 

در ادامه  ی توانمندسازی بی بهره بودند.هابرنامهبه طور رسمی از  1380تحقیقات و فناوری)عتف( تا سال 

ی آموزشی در جهت توانمندسازی هاکارگاه ارائهطی دوره شش ساله برنامه سوم توسعه،  1380از سال 

 هادانشگاهاعضای هیات علمی با نظارت موسسه پژوهش و برنامه ریزی در آموزش عالی در دستور کار 

. در ادامه، در سال (14)ول گذاشترو به اف هاکارگاهقرار گرفت. با این حال، مجدد پس از این بازه زمانی، 

 (15)دانش افزایی و توانمندسازی مصوب شورای عالی انقلاب فرهنگی آیین نامه طرحمطابق با  1390

ی هاکارگاهمورد توجه قرار گرفت، هر چند احیای اجرای  مجدداًبحث توانمندسازی اعضای هیات علمی 

ی وابسته به آن، هاحوزهی آموزشی و دیگر هاحوزهآموزشی برای توانمندسازی اعضای هیات علمی در 

 صرفاًاین حوزه باشد، با این حال، بسنده کردن به این سطح و قالب  نوید بخش افزایش توجه به تواندیم

ی علوم پزشکی هادانشگاهخارجی و داخلی و حتی شکاف میان  هادانشگاهکارگاهی، شکاف موجود میان 

–1۶)دهدینمی کاهش احرفهی توانمندسازی هابرنامهو غیر علوم پزشکی را در بهره برداری از مزایای 

                                                           
1. Center for Teaching and Learning 

، منظور انواع پر شماری از شودیمی توانمندسازی اعضای هیات علمی سخن گفته هابرنامه. شایان ذکر است، در این پژوهش هر گاه از 2

 ی مرسوم اکتفا نشده است.هاکارگاهبه دوره و  صرفاًی آموزشی است و هابرنامه
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پیرامون موضوع توسعه اعضای هیات علمی  هابرنامهاستا اقدام به بازاندیشی و باز طراحی در این ر  (19

 .ابدییمدر ایران ضرورت دو چندان 

است که به وضوح  1فاوا(ارتباطات )ی اطلاعات و هایفناوریکی از بارزترین تحولات در عصر حاضر، ظهور 

خود را سطوح مختلف آموزش نشان داده است. توجه به عنصر فاوا از نگاه متخصصان حوزه توانمندسازی 

ی فاوا مانند هامصداقی توانمندسازی اعضای هیات علمی با هابرنامهاعضای هیات علمی دور نمانده و 

ی هاسیسروی اجتماعی، وب هابکهشی ها، اچندرسانهی مدیریت یادگیری مجازی، هاستمیستارنما و 

مشاهده  ،یگریمشاوره، مرب نار،یکنفرانس و وب کارگاه، دوره و موک،برخط و غیر برخط اجرا شده است. 

 ،یفن یبانیپشت ،یمجاز یاو متخصصان، جلسات بحث و گفت و گو، انجمن و جوامع حرفه انیهمتا

 یی از این ترکیب هستند.هانمونه (23–20)یساز هیو شب تالیجید یمنابع علم الکترونیکی،کتابخانه 

ز این نوع افاوا در ه دگستر کاربردبالندگی اعضای هیات علمی از  یهاهر چند بررسی تاریخی برنامه

 یها، با این حال تا کنون بررسی دقیقی از زمان و گستره ادغام فاوا با برنامهدهدیها خبر مبرنامه

به دلیل سرعت نفوذ بالای فاوا در  ،توانمندسازی اعضای هیات علمی انجام نشده است. با این وجود

ها در بالندگی را همزمان با ظهور آن یهادر برنامه هایکاربرد فناور توانیمختلف زندگی، م یهاعرصه

توسعه کارکنان دانست. از طرف  یها در عرصهآموزش به طور عام و به ویژه همزمان با ظهور آن یحوزه

ها توانمندسازی اعضای هیات علمی قدمتی معادل فاوا دارد، ظهور و بروز آن یدیگر از آنجاکه حوزه

 یهابرنامه یبه عنوان یکی از متقدمان ارائه کننده 2یارد جیسونهیلهم زمان باشد. برای مثال  تواندیم

سازی شده )استاندارد( و ضبط بیماران شبیه یدهیاز ا 3در دانشگاه بوفالو 1950توانمندسازی در دهه 

که این ایده توجه متخصصان این حوزه  کردیپزشکی استفاده م یویدیویی برای آموزش استادان در حوزه

گواهی بر همزمانی و قابلیت ذاتی ادغام فاوا  تواندیم. این نمونه (24)را در سطح جهانی برانگیخته بود.

 ی بالندگی باشد.هابرنامهدر 

کمبود منابع علمی در حوزه توانمندسازی اعضای هیات علمی در بستر فاوا و گستردگی کاربرد آن، ارائه 

انجمن فناوری اطلاعات . کندیمتعریف دقیقی از فاوا و به تبع آن توانمندسازی در بستر فاوا را ضروری 

سازی، پشتیبانی توسعه، پیادهدانشی که به مطالعه، طراحی، "را  "فناوری اطلاعات" 4(ITAA) کایآمر

افزار رایانه افزاری و سختهای نرمویژه برنامههای اطلاعاتی مبتنی بر رایانه، بهیا مدیریت سامانه

کند که در هایی اشاره میتعریف کرده است. به عبارت دیگر فناوری اطلاعات به کلیه فناوری ،"پردازدمی

در معنایی دارند. ، حفاظت، انتقال و نمایش اطلاعات کاربرد سازی، پردازشآوری، ذخیرهشش حوزه جمع

                                                           
1. Information and Communications Technology 
2. Hilliard Jason 
3. University at Buffalo 
4. Information Technology Association of America 
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به تعریف قبلی شکل  "ارتباطات"واژه که با افزودن  "فاوا(فناوری اطلاعات و ارتباطات )"تر اصطلاح جامع

بر این اساس  .(25)کندیمرا برجسته  هادادهو تکمیل کننده تعریف قبلی است که ارتباط بین گرفته 

و  یافزارنرم یهابرنامهکاربرد انواع "به معنای  "فاوا در توانمندسازی اعضای هیات علمی"تعریف 

 اطلاعات شیپردازش، حفاظت، انتقال و نما ،یسازرهیذخ ،یآورجمعی به منظور بهبود فرایند ارافزسخت

 است. "ی توانمندسازی اعضای هیات علمیهابرنامهدر انواع  هاآنو ارتباط 

اعضای هیات علمی، توجه به اصول طراحی برنامه توسعه ی بالندگی هابرنامهدر تلاش برای سازماندهی 

به عنوان قلب  ،برنامه درسی یطراحآموزشی، چه در ترکیب با فاوا و چه خارج از آن، حائز اهمیت است. 

، به معنای چارچوبی برای تصمیم گیری پیرامون آنچه باید پیش از اجرا، مد نظر قرار بگیرد (2۶)آموزش

محتوای مورد نیاز  ست؟یچ یعلم ئتیاعضای ه یهدف بالندگ"یی مانند: هاپرسش. پاسخ به (27)است

ارائه شود؟  دیچگونه با وی چه زمان ی بالندگیهابرنامه؟ شودیچه مواردی را شامل م یعلم ئتیهاعضای 

 (19)ردیگیمدر حیطه طراحی برنامه درسی قرار  "ارزیابی در برنامه بالندگی چگونه باید صورت گیرد؟

نکاتی را پیرامون  توانیم (30–28)با بررسی پیشینه پر شمار حوزه توانمندسازی اعضای هیات علمی

، استخراج کرد. با این حال، (35–31)ی توانمندسازی به ویژه در داخل کشورهابرنامهچگونگی طراحی 

که لازم است در طراحی آموزشی مورد  کندیمافزودن فاوا به هر برنامه آموزشی، تحولاتی در آن ایجاد 

ی توانمندسازی اعضای هابرنامه، (41–3۶، 22)به طور موردی هاپژوهشسی و بازاندیشی قرار گیرد. برر

، با این حال پژوهشی که به طور منسجم طراحی اندکردههیات علمی را در بستر مبتنی بر فاوا بررسی 

علمی را در بستر فاوا مورد توجه قرار داده باشد، یافت نشد. بر این اساس ی بالندگی اعضای هیات هابرنامه

ی بالندگی اعضای هیات علمی با ترکیب با فاوا هابرنامهی عناصر طراحی هایژگیودر پژوهش حاضر، 

 :شودیمت پژوهشی زیر پاسخ داده سؤالا. در این راستا به ردیگیممورد بررسی قرار 

 چیست؟ با فاوا بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهطراحی عناصر  یهایژگیو کلی( سؤال

 یی دارد؟هایژگیوچه  با فاوا بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهعنصر هدف در  .1

 یی دارد؟هایژگیوچه  با فاوا بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهعنصر محتوا در  .2

 یی دارد؟هایژگیوچه  با فاوا بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهعنصر زمان در  .3

 یی دارد؟هایژگیوچه  با فاوا بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهعنصر فضا در  .4

یی هایژگیوچه  با فاوا بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهعنصر تعاملات در  .5

 دارد؟

یی هایژگیوچه  با فاوا بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهعنصر ارزشیابی در  .۶

 دارد؟
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 روش پژوهش

هدف پژوهش حاضر از نوع کاربردی و روش اجرای آن از نوع کیفی است. منابع جمع آوری اطلاعات، 

علمی و همچنین ی توانمندسازی اعضای هیئتحوزهی مختلف کشور که در هادانشگاهشامل متخصصان 

 (42)1فناوری دارای تجربه یا دانش تخصصی هستند، است. شیوه نمونه گیری هدفمند از نوع گلوله برفی

صاحبنظران دیگری را که در موضوع پژوهش دارای  شودیمخواسته  دگانمصاحبه شوناست که در آن از 

ی خبرگی هستند، معرفی کنند. ملاک انتخاب مصاحبه شوندگان، داشتن تجربه و تخصص هاملاک

علمی است. حجم نمونه تا رسیدن به اشباع ی بالندگی اعضای هیئتهابرنامهآموزشی و فناوری در اجرای 

در پژوهش حاضر  1ر نهایت بیست نفر از متخصصان مطابق با مشخصات در جدول نظری ادامه یافت که د

 شرکت داشتند.

 وریی خبرگی در حوزه آموزش و فناهاملاکی جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان دارای هایژگیو. ۱جدول 

 تحصیلات جنسیت ردیف
مرتبه 

 علمی
 تحصیلات جنسیت ردیف

مرتبه 

 علمی

 زن 1
برنامه ریزی 

 درسی
 استادیار تکنولوژی آموزشی زن 11 استاد

 مرد 2
برنامه ریزی 

 درسی
 استادیار تکنولوژی آموزشی مرد 12 استاد

 مرد 3
برنامه ریزی 

 درسی
 استادیار تکنولوژی آموزشی مرد 13 استاد

 مرد 4
و  میفلسفه تعل

 تیترب
 استادیار یدرس یزیبرنامه ر زن 14 استاد

 مرد 5
 یمهندس

 وتریکامپ
 استادیار فلسفه تعلیم و تربیت مرد 15 استاد

 مرد ۶
مهندسی 

 کامپیوتر
 استادیار مدیریت آموزشی مرد 1۶ استاد

 مرد 7
برنامه ریزی 

 درسی
 استادیار مدیریت آموزش عالی زن 17 دانشیار

 مرد 8
مدیریت 

 آموزشی
 مرد 18 دانشیار

علم اطلاعات و دانش 

 شناسی
 استادیار

                                                           
1. Snowball Sampling 
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 تحصیلات جنسیت ردیف
مرتبه 

 علمی
 تحصیلات جنسیت ردیف

مرتبه 

 علمی

 مرد 9
و  میفلسفه تعل

 تیترب
 مرد 19 دانشیار

مدیریت فناوری 

ارتباطات اطلاعات و 

(IT) 

 استادیار

 مرد 10
علوم اطلاعات 

 و ارتباطات
 استادیار وتریکامپ یمهندس زن 20 دانشیار

 

در "اصلی  سؤالبا  هامصاحبهبرای جمع آوری اطلاعات از مصاحبه نیمه ساختار یافته استفاده شده است. 

شروع و در  "؟اعضای هیات علمی در بستر فاوا به چه نکاتی باید توجه کردی بالندگی هابرنامهطراحی 

ر فضای به صورت فردی، د هامصاحبهادامه با گفت و شنود سعی شد، عمق گفت و گوها بیشتر شود. 

ه بوده شصت دقیق باًیتقربه انتخاب مصاحبه شونده( انجام شد. مدت زمان جلسات، ) یمجازحضوری یا 

 با کسب اجازه از مصاحبه شوندگان ضبط شد. هامصاحبهو تمامی 

استفاده  یفیک یمحتوا لیلها از روش تحمصاحبه لیو تحل هیتجزی براروش پژوهش از نوع کیفی بوده و  

و مفاهیم با نگاهی  هامقوله، ساختاری از هاداده. در این روش، همزمان با کد گذاری و تفسیر کیفی شد

این اساس،  . بر(43)قیاسی( انجام شدجز )استقرایی( و سپس کل به کل )به رفت و برگشتی، ابتدا از جز 

و  هاشباهت به کدهای باز نسبت داده شد سپس با توجه به هامصاحبهدر مرحله استقرایی، ابتدا متن 

، مفاهیم اصلی شدیم گام به گام تحلیل هامصاحبهایجاد شدند. از آنجاکه  هامقولهی مفهومی، هاتفاوت

ر ادامه دجزئی پژوهش قرار گرفت.  سؤالاتر گشت که مبنای طراحی شامل عناصر طراحی، به مرور پدیدا

ته و جدول کدهای و مفاهیم بارها مورد بازبینی قیاسی قرار گرف هامقولهمفاهیم شکل گرفته کدهای باز، 

، الگوی عناصر طراحی هامقولهو مفاهیم تشکیل شد. در نهایت بر اساس ارتباطات مفاهیم و  هامقولهباز، 

 درسی بالندگی اعضای هیات علمی مبتنی بر فاوا ترسیم شد. برنامه

ی صورت گرفته، از سه نفر از متخصصان کمک گرفته شد تا با مقایسه هایگذاربرای اعتبارسنجی کد 

را بررسی کنند. در ادامه با تعیین عناوین  هالیتحلمتن پیاده شده و کد گذاری حاصل از آن، اعتبار 

ی محوری، موارد اعلامی اصلاح شد. همچنین در هامقولهو یا جابجایی ترتیبی برخی کدها و  ترمناسب

و مفاهیم، به همرا الگوی ترسیم شده در دو  هامقولهی پژوهش شامل هاافتهبررسی قابلیت اطمینان، ی

ید( مصاحبه شوندگان اولیه و متخصصان جدصاحبنظران )شامل جمعی از  1ی کانونیهاگروهی جلسه

 قرار گرفت. دییتأمورد  هاافتهمورد بحث و پس از اصلاحات، قابلیت اطمینان ی

                                                           
1. Focus Groups 
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 ی پژوهشهاافتهی

با  بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهطراحی عناصر  یهایژگیو"در پاسخ به پرسش کلی 

 یمحتوا، طراح یطراح ،هدف گذاری" مفهوم کلیشش ، هامصاحبهاز کد گذاری حاصل از ، "چیست؟ فاوا

 اصلی شامل یاست. شش مقوله استخراج شده "یابیارز یتعاملات، طراح یفضا، طراح یزمان، طراح

درصد،  90فضا  یدرصد، طراح 85زمان  یدرصد، طراح 95محتوا  یدرصد، طراح 70هدف گذاری توسط 

مورد اشاره قرار ها درصد، از مصاحبه شونده 80 ی توسطابیارز یدرصد و طراح 95تعاملات  یطراح

 .گذاردیمو مفاهیم را به نمایش  هامقولهجزئیات کدهای باز،  3. جدول شماره اندگرفته

ی توانمندسازی اعضای هیات علمی مبتنی هابرنامهی طراحی هامقوله. ماتریس دو بعدی مفاهیم و 3جدول 

 بر فاوا

 مفاهیم

فراوانی()  
فراوانی(ها )مقوله مصاحبه شوندگانکد  نمونه کدهای باز   

هدف 

 یگذار

(14)  

مبتنی بر نیاز  هدف گذاری

(5سازمان )جمعی   

پرسش از نیاز سازمان، 

 پژوهش ملی و دانشگاهی
17-14-10-8-1  

 ازیبر ن یمبتن هدف گذاری

(12مخاطب ) فردی  

وضع موجود و مطلوب فرد، 

 برنامه فردی برای رشد خود

-12-11-10-8-7-۶-4-2

19-17-1۶-13  

 یطراح

محتوا 

(19)  

(10محتوا )تعیین   

محتوای آموزشی، محتوای 

آموزشی متناسب با رشته 

تخصصی، موضوعات مورد 

 علاقه

-17-1۶-10-9-8-7-3-2

19-18  

(7محتوا )تنوع   
محتوای متنوع، گستره 

 موضوعات حوزه توسعه
20-19-17-1۶-4-2-1  

(3محتوا )حق انتخاب   
انتخاب باز، انتخاب بر اساس 

 نیاز
1۶-4-2  

(12محتوا )تعیین حجم   چکیده و مختصر 
-11-10-8-7-4-3-2-1

20-18-1۶-15  

(11محتوا ) تیفیک  به روز، جذاب، مفید 
-15-10-8-7-4-3-2-1

19-18-1۶  

(۶محتوا ) یطبقه بند  
ساده به مشکل، تخصصی و 

 غیر تخصصی، موضوعی
15-14-10-9-8-3  

(12) یتیموقع یریادگرویکرد ی  
تدریس موقعیتی، تفاوت 

، آموزش عملیهاکلاس  

-14-11-10-8-۶-4-2

19-18-17-1۶-15  
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 مفاهیم

فراوانی()  
فراوانی(ها )مقوله مصاحبه شوندگانکد  نمونه کدهای باز   

(5انتقال )قابلیت  کردیرو 2-4-9-10-13 قابل کاربرد در کلاس   

 میمستقرویکرد یادگیری غیر 

(3)  
3-1۶-17 یادگیری ضمنی و پنهان  

(7) یساز یشخص رویکرد  
ی یادگیری، تفاوت هاسبک

 فردی
19-17-1۶-7-4-2-1  

(15ارائه محتوا ) تنوع قالب  

ی ها، تنوع اچندرسانهانواع 

ارتباط صوتی، تصویری و 

 نوشتاری

-11-10-9-8-7-4-2-1

-19-18-1۶-15-13-12

20 

حجم محتوا  نییتع

(4) یاچندرسانه  

کیفیت حجم کافی، عدم 

 افزونگی حجم دیجیتالی
1۶-15-11-1  

 یو نگه دار رهیذخ تیقابل

(12محتوا )  

مستندسازی، آرشیو، 

 استفاده مجدد

-13-12-11-9-8-7-2-1

20-18-1۶-14  

محتوا سیستمی  لیتحل تیقابل

(11)  

جست و جو، محاسبه و 

بازخورد خودکار، طبقه بندی 

 نتایج

1-4-7-8-9-13-14-15-

1۶-18-20  

 یطراح

زمان 

(17)  

(8) یزمانتعیین بازه   سالانه، ترمی، هفتگی 
-18-17-1۶-14-8-۶-1

20 

(11زمان )تعیین مدت   
زمان محدود یا باز، کوتاه، 

 مداوم

-1۶-13-9-8-7-4-3-2-1

20-18  

 رهمزمانینوع همزمان/غ نییتع

(11)  
 انعطاف زمانی، قابلیت تکرار

-15-14-12-9-7-4-2

20-19-18-17  

 یطراح

(18فضا )  

(1۶) یبیترکطراحی فضای   

دسترسی به بستر حضوری و 

مجازی همزمان و غیر 

 همزمان

-11-10-9-8-7-4-2-1

-18-1۶-15-14-13-12

20-19  

(10فضا )حق انتخاب   
انتخاب بر اساس سهولت 

 دسترسی یا امکانات

-1۶-14-9-8-7-4-2-1

20-19  

(15سامانه ) نییتع  

سامانه مدیریت یادگیری، 

ی مجازی، پورتفولیو هاشبکه

مجازی کتابخانه الکترونیکی،  

-12-11-9-8-7-4-2-1

-19-18-1۶-15-14-13

20 
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 مفاهیم

فراوانی()  
فراوانی(ها )مقوله مصاحبه شوندگانکد  نمونه کدهای باز   

(4تنوع سامانه )  
دسترسی چندگانه به 

 خدمات
1۶-11-4-2  

(8سامانه ) یرابط کاربر  
کاربرپسند، سهولت، زیبا، به 

 روز
20-19-1۶-11-9-7-4-2  

ها سامانه یکپارچگیارتباط و 

(3)  

سامانه جامع، ارتباط 

هاستمیس  
15-13-9  

چیدمان شبیه به  کردیرو

(5) تیواقع  

حس مکان، شبیه سازی 

 حضور
15-14-5-3-1  

(7حوزه فاوا ) نیانطباق با قوان 1-7-11-13-14-15-18 قوانین کپی رایت   

(۶سامانه ) تیامن  
مجوز دسترسی، امنیت 

 اطلاعات
19-18-14-13-11-1  

 یطراح

 تعاملات

(19)  

 یانسانرویکرد تعامل فعال 

(1۶)  

تعامل همتایان، کارگروهی، 

 تعامل با مربی

-10-9-8-7-5-4-3-2-1

-18-1۶-15-14-13-12

20 

(8تعامل با محتوا ) یطراح  
ویرایش محتوا، بحث و 

 بازخورد بر محتوا
19-15-13-12-9-8-4-1  

(۶مخاطبان )تعداد  نییتع  
تنظیم ظرفیت فضا بر اساس 

 تعداد
20-18-14-9-7-1  

تعامل و عمق گستره  نییتع

(11)  

ارتباطات ملی و بین المللی، 

 روابط دوستانه و عمیق

-14-12-11-8-4-3-2-1

19-18-1۶  

(15تعاملات )در  یگروه بند  

ی، بر ارشتهی و بین ارشته

اساس نوع فضای در 

 دسترس

-12-10-9-8-7-5-4-2-1

20-19-1۶-15-14-13  

تعامل  یفاوا برا یهاتیقابل

(13)  

اشتراک صدا، تصویر، محتوا، 

گروه بندی، سرعت سرعت 

 تحلیل و بازخورد

-12-11-9-8-7-۶-5-4

20-18-15-14-13  

 یروابط انسان یانتخاب کردیرو

(5)  

آزادی در انتخاب همتا یا 

 گروه
19-1۶-12-4-2  

تعامل  ندیفرا یمحرمانگ تیقابل

(7)  
ارزیابی یا نظرسنجی 

 محرمانه
1-3-7-8-9-14-18  
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 مفاهیم

فراوانی()  
فراوانی(ها )مقوله مصاحبه شوندگانکد  نمونه کدهای باز   

 ندیفرا یشفاف ساز تیقابل

(10تعامل )  

پیاده سازی شفاف روندها، 

 کاهش دخالت عامل انسانی

-14-13-11-9-8-7-1

18-1۶-15  

 یطراح

 یابیارزش

(1۶)  

(12) یابیارزشتعیین منابع   
نظرسنجی دانشجو، ارزیابی 

 همتا، ارزیاب، خودسنجی

-14-12-11-8-7-4-3-2

20-18-1۶-15  

(11) یابیارزشی هاروشانواع   
مشاهده، مصاحبه، 

 پرسشنامه

-14-13-12-10-9-7-4

20-18-1۶-15  

 یابیارزشرویکرد غیر رسمی 

(5)  

ارزیابی با هدف رشددهنده، 

 بازخورد ضمنی
18-10-4-3-2  

تحلیل و تعیین سطح در 

(10) یابیارزش  

بررسی میزان رشد، ارتقا 

 شغلی بر اساس نتایج

-12-10-9-8-7-4-3-1

18-1۶  

(5) یابیارزشاعتبارسنجی   
ارزیابی در دو ترکیب انواع 

 بستر حضوری و مجازی
18-1۶-14-7-4  

 

 میمفاهی جزئی پژوهش که بر اساس هاسؤالی به دست آمده در قالب هاافتهدر ادامه برای درک بهتر، ی

 ، دسته بندی و ارائه شده است:اندگرفتهعناصر طراحی( شکل )

 یی دارد؟هایژگیوچه  با فاوا بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهعنصر هدف در  (۱ سؤال

 یعلم اتیه یاعضا یتوسعه توانمند یهابرنامه طراحیگام  بر اساس نظر مصاحبه شوندگان یکی از

 یجمع ازیبر ن یمبتنهدف گذاری "هدف گذاری با دو رویکرد  است. "هدف گذاری"مبتنی بر فاوا 

 مورد توجه قرار گرفته است. "مخاطب یفرد ازیبر ن یمبتنهدف گذاری "و  "سازمان

 یمبتن از هدف گذاری 8، مصاحبه شونده شماره "سازمان یجمع ازیبر ن یمبتن یهدف گذار"در موضوع 

بهتر است بر اساس  زین یعموم یهاانتخاب موضوع آموزشبرای مثال »: دیگویم سازمان یجمع ازیبر ن

 دیکرونا اسات یآنهاست. مثلاً در ط ازین یزیشود چه چ دهیاز قبل پرس دیاز اسات یعنی .باشد یازسنجین

باشد؟ به نظرم  دیچگونه با نیآنلا یابیارز نکهیدارند. ا نیآموزش آنلا یبرا ییازهایتازه متوجه شدند چه ن

 ناریرا استخراج کرد و بر اساس آن موضوع کارگاه و سم دیاسات یازهاین ییهادر قالب پژوهش توانیم

 یفرد ازیبر ن یمبتن به توجه به هدف گذاری هاشوندهدر ادامه مصاحبه . «کرد یو طراح یزیبرنامه ر

بهتر  ییپاسخگو یبرا هایفناور یهاتیاز قابل 7مصاحبه شونده شماره اشاره دارند. برای مثال  مخاطب

محور بودن توجه  ریبه فراگ دیبا یمجاز یهاطیمح یاصل یهایژگیاز و»: دیگویم یبه طور فرد ازهایبه ن
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بهتر  یعنیمحورتر باشد.  ریکه فراگ رودیانتظار م یمجاز یهادر آموزش یکرد. برخلاف آموزش حضور

 .«فرد را پوشش یازهاین

 یی دارد؟هایژگیوچه  با فاوا بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهعنصر محتوا در  (2 سؤال

 هایفناوری توسعه توانمندی مبتنی یا با ترکیب هابرنامهی طراحی هاگامیکی دیگر از  "طراحی محتوا"

است. بخشی از کدهای مورد اشاره در طراحی محتوا فارغ از وجه مبتنی بر فناوری اهمیت دارد و بخشی 

 نییتع"کدهای محتوا )ی مبتنی بر فناوری استوار است. طراحی کلی جنبهاز کدهای مورد اشاره بر 

، رویکرد محتوا یبند طبقه، محتوا تیفیک، حجم محتوا نییتع، انتخاب در محتوا حق، محتواتنوع ، محتوا

( و "یساز یشخص ، رویکردمیمستق ریغ یریادگرویکرد ی قابلیت انتقال، کردیروی، تیموقع یریادگی

 تیقابلی، احجم محتوا چندرسانه نییتع ،ارائه محتوا قالبتنوع "طراحی محتوا مبتنی بر فناوری )کدهای

( است. با این حال در هر دو وجه، فناوری "محتوا یستمیس لیتحل تیقابلمحتوا،  یو نگه دار رهیذخ

 .شودیمیی شده است. در ادامه هر یک از کدها تشریح هاتفاوتموجب ایجاد 

دو نوع محتوا  هایتوسعه توانمندساز یبرا»: دیگویم 2مصاحبه شونده شماره ، "تعیین محتوا"برای 

همه آن  میهست لیهمه استادان لازم است و ما یکه برا ییزهایچ یعنی یمحتوا تخصص یسر کی. میدار

آموزش هم  یسر کی. موارد دیگرو  ی، کاربردهای فناوریابیمثل اصول آموزش، اصول ارزش رندیبگ ادیرا 

فرد دوست  کی یبروند. مثلاً گاهافراد بر اساس علاقه به آن سمت  میخواهیم ستندین یکه عموم میدار

بداند، دوست دارد در مورد اصول  یاچندرسانه یبخواند، دوست دارد در مورد محتواها یدارد حافظ شناس

 در مورد تنوع اشاره دارد: 2است. مصاحبه شونده شماره  "تنوع محتوا"موضوع دیگر، لزوم  .«بداند هیتغذ

شکر  .ات چگونه باشدخودت انتخاب کن که قهوه .دهندیباز به شما م یمنو کی یفرانسو یهامثل کافه»

 .دهندیبسته نم یمنو کیبه ما  یعنی رهیچگونه باشد و غ کیک .نباشد ریخ ایباشد  ریش .نباشد ایباشد 

 .مخاطب امروز ما استاد باشد و چه دانشجو یمن برا یبرا. کنندیباز دارد که خود افراد انتخاب م ینوم

بر عهده  میو انتخاب را بگذار میداشته باشو محتوا و تنوع ارائه  یفراوان یکاملاً باز و انتخاب کردیرو کی

حق "وجود تنوع، باعث ایجاد  «.، جالب اینکه در فضای مجازی دست ما برای این کار بازتر استمخاطب

انتخاب دارند،  کی هایبعضها سرسفره آدم»: دیگویم 4. مصاحبه شونده شماره شودیم "انتخاب محتوا

 روندیو م شوندیم ریهست. همه س یکی تیدر نها شیدارند، معنا یترمتنوع یهاانتخاب گرید یبرخ

 بهرهحفظ شده باشد آن وقت افراد به  نهایهمه ا تیفی. اما اگر تنوع و کبرندیکنار و بهره خودشان را م

 هایفناوراست.  "تعیین حجم محتوا"بحث مورد توجه بعدی،  .«کنندیخودشان اظهار م یور

 آوردیمیی را به وجود هاچالشبا این حال  دهندیممطالب را کاهش  ارائهی مرتبط با حجم هاتیمحدود

انقدر » اذعان دارد: 13قرار گرفته است. مصاحبه شونده شماره  هاشوندهکه مورد توجه برخی مصاحبه 

روزمره بالا  یها و زندگبالا است و مشکلات و مشغله ما در دانشگاهدر این فضا ا اطلاعات و حجم محتو
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. هستند یضد آموزش ،یآموزش یهابرنامه نیاستفاده کرد. گاه خود ا هانیاز ا شودیاست که اصلاً وقت نم

 .میشویدل زده م هانیآموزش از ا افتیدر یبه جا زد،یریما را به هم م یاز حد آنها برنامه زندگ ادیوجود ز

و افراد به عمق  آوردیبار م یچون افراد را سطح آوردیسانسور را به وجود م یوفور منابع نوع نیهمچن

 ادی. انقدر زدهندیقرار م یو اطلاع رسان امیها هستند که در روز صدها پها و کانال. انجمنکنندیتوجه نم

. چرخدیم "کیفیت محتوا"وط به محتوا، پیرامون صحبت دیگر مرب. «کندیاست که آدم اصلاً توجه نم

کتاب منتشر  خواستیم یقبلاً اگر کس تیفیک در بحث»: دیگویم 15برای مثال مصاحبه شونده شماره 

 یمحتوا هیته .شده لیتسه یلیالان روند خ .کردینگارش و ظاهر آن وقت صرف م ،محتوا یرو یلیخ ،کند

و نگارش آن دقت  تالیجیددر محتوای  نیبنابرا .کم کرده است اریدقت را هم بس ،شده عیسر تالیجید

 «.آماده شود تیفیبا همان دقت و ک یهمانند سند کاغذ تالیجید ندس دیبا. شود یشتریب

بر مبنای عناوین مختلف است. برای  "طبقه بندی محتوا"موضوع بعدی مورد توجه در طراحی محتوا، 

به صورت  نیاز آسان به مشکل داشته باشد و همچن یسطح بند»: دیگویم 3مثال مصاحبه شونده شماره 

 یتخصص سیکتاب روش تدر کی کیزیفرد در رشته ف کیندارد  یلزوم .شده باشد یبند میتقس یارشته

در طراحی  "رویکرد یادگیری موقعیتی"«. ارائه نشود یامرتبط با رشته او باشد منابع فله دیبخواند بلکه با

و  سیاست که تدر نیما اعتقادمان بر ا»است:  1۶مورد اشاره مصاحبه شونده شماره محتواهای عملی 

که همان استاد  یتیبا شما دارد با موقع یاستاد در دوره دکتر کیکه  یتیموقع .است یتیموقع یریادگی

 سیتدر وهیمثل ش یموضوعات یبرا .داشته متفاوت است گریگروه د کیکلاس با  نیدر هم شیدو سال پ

ارائه دهند و نقد و  لمیدر قالب فبه صورت مسئله انجام داده  یرا که فرد یعمل سیتدر کیبهتر است 

 یخاص یهاتیواقع طیدر کلاسشان شرا افرادکدام از  چون هرهند. نکات قوت و ضعف آن را ارائه د یبررس

 یریادگی یبرا تواندیس مها در کلاو تعامل هاتیموقع نیافکار و برهم کنش ا یاند تقاطرا تجربه کرده

از جمله کدهایی است که مورد توجه مصاحبه  "رویکرد قابلیت انتقال"«. بگذارد ریتأث یترقیبه طور عم

باشد  یطور دیبا شودیکه استفاده م یمنابع»تاکید دارد:  10بوده است. مصاحبه شونده شماره  هاشونده

«. دیایکه به کار ب دیکن یطراح یجور دیبا .کند ادهیآن را در عرصه عمل و اجرا پ یکه فرد بتواند به راحت

 نیاز ا یبخش دیشا»اشاره شده است:  1۶رویکرد یادگیری غیر مستقیم توسط مصاحبه شونده شماره 

 ییهاها و آموزشاما بخش عمده آن دوره .ارائه شوند مستقیم(آموزش ) که در قالب رمیرا بپذمحتواها 

و در قالب کارگاه باشد. بلکه  میبه طور مستق دینبای احرفهمثل اخلاق  شودیکه الان به استادان ارائه م

گرفته در خود استاد باشد اما اگر شکل یفتارهاها و ردیبا اینهامعتقدم . باشد میمستق ریبه صورت غ دیبا

کوتاه  یهاپیآموزش در قالب کل کنمیر مفکنه مستقیم، اما ، دارد ازیرا نداشته باشد آموزش ن نهایا یفرد

 گریمعارف د ای یااخلاق حرفه یگسترده در مورد مبان یهادوره یحتماً اثرگذارتر از اجرا میمستق ریغ

ی یادگیری مختلف در افراد هاسبکی فردی و هاتفاوتنکته بعدی در طراحی محتوا، توجه به  .«است

مورد توجه برخی از افراد قرار گرفته است. برای مثال  "رویکرد شخصی سازی"است که تحت عنوان 
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 ی مهم است.ریادگی یهابه سبک توجهدر بحث منابع آموزشی »تاکید دارد:  4مصاحبه شونده شماره 

 یبرخ .فراهم کرد شانیامکانات برا ی کارکرد وداریسبک شن یرو دیتوسعه و رشد با یرا برا یاعده کی

 ی،ریتصو .کرد تیتنوع را رعا دیبا .را حذف کرد هانیا برخی از شودینم .رندیگیم ادی یدر سبک بصر

 کنید و نداشته باشید لتریرا ف نهایاز ا یاگر برخ .باشند یریادگی بانیپشت دیبا ی همهاچند رسانه ی،صوت

 .اندرها شده یکه برخ یها در حالاز آدم یبه برخ دیجهت داد .دیاکرده لتریرا ف رندگانیادگیاز  یبرخ

 و انگار دارند داستان مادر رندیگیکامل در آن فضا قرار م دهندیپادکست گوش موقتی  هایمثلاً برخ

 نجوریا یبرخ کهی در حال .اندکردهبرقرار  کیبا آن ارتباط نزد نقدریا یعنی ،دهندیبزرگشان را گوش م

است و  تیفینابع متعدد و متنوع و با کناظر به م یفرد یهاتفاوت نیپس ا .هستند یریو تصو ستندین

 «.شود دهید دیتنوع با

. در ردیگیمدر ادامه کدهای مرتبط با طراحی محتوا متناسب با وجه مبتنی بر فاوا مورد بررسی قرار 

در ارائه  یتیما محدود یمجازدر »پیشنهاد دارد:  12مصاحبه شونده شماره ، "محتوا ارائهقالب "بحث 

 یریادگی بانیپشت دیهمه با یاچند رسانه ،یصوت ،یریتصوی هارسانه .میندار تالیجید یهاانواع رسانه

 م،یکن دیتول 2نیلا یاستور یا 1نگیاسپر یمثلاً با ا میخاص داشته باش یمحتوا با ابزارها دیتول دیبا. باشند

و  هاتیاز قابل. کندینم تیکفا پی دی افبه شکل  لیاست، قرار دادن چند کتاب و فا یکار تخصص نیا

بستر  نیرا صرفاً به ا یهمان منابع سنت نکهیمختلف در حد کامل استفاده شود نه ا یهارسانه یهاتیظرف

 1است. مصاحبه شونده شماره  "یاچندرسانهی هالیفاحجم "موضوع مورد توجه بعدی «. میمنتقل کن

افراد با  یمختلف برا یهاتیفیبا ک لیحجم فا»در طراحی حجم محتوا فناورانه معتقد است: 

مورد بعدی «. بالا یلیمناسب در حجم مناسب و نه خ تیفیدر نظر گرفته شود. ک ینترنتیا یهاتیمحدود

در بسترهای مبتنی بر فناوری است که به عنوان قابلیتی که باید از آن  "ذخیره سازی محتوا"امکان 

هنگام از استادان از  دیبا»: دیگویم 1استفاده شود مورد توجه قرار گرفته است. مصاحبه شونده شماره 

 یزیچه چ ،دهیرا د ییهاچه آموزشتا بدانید  دیتا هر لحظه مستندات رشد داشته باش در دانشگاه جذب

را  مانیهاکارگاه لمیها و فمنابع، کتاب. همچنین ما مدت نیا یداشته ط ییهایابیچه ارز ،دهیرا ند

ی فناوری که در طراحی محتوا مورد توجه قرار گرفته است، هاتیقابلیکی دیگر از «. یمکن یبارگذار

مصاحبه شونده است که ضمن وجود نکات مثبت، ملاحظاتی نیز دارد.  "قابلیت تحلیل محتوا و فرایند"

استفاده کنند،  جینتا نیاز ا خواهندیکه م یافرادی مجازی، هایابیارزدر » :کندیمبه آن اشاره  20شماره 

 یب یاز رو فردیاگر برای مثال هوشمند باشد.  دیبا لیتحل ینرم افزارها ایکنند،  لیهوشمندانه تحل دیبا

                                                           
1. iSpring 
2. Storyline 
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 یبررس دیبزند، با فیضع یلیرا درست نزند مثلاً همه موارد را خ یموارد یعمد ایو  یکم حوصلگ ،یدقت

 .«شود

 یی دارد؟هایژگیوچه  با فاوا بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهعنصر زمان در  (3 سؤال

توسط مصاحبه  هایفناور بیبا ترک ای یمبتن یتوسعه توانمند یهابرنامه زمان یطراحی هایژگیو

نوع  نییتع، مدت زمان نییتعی، بازه زمان نییتع"مورد توجه قرار گرفته است. کدهای ها شونده

 .شوندیم. هر یک از موارد به ترتیب معرفی انداشارهاز جمله موارد مورد  "رهمزمانیهمزمان/غ

زمان »: دیگویماست که  8مورد اشاره مصاحبه شونده شماره  "تعیین بازه زمانی"در طراحی زمان، کد 

. میو سالانه داشته باش یکوتاه مدت، ترم یزیموضوعات در برنامه ر یبند تیاولو، کنند یزیرا برنامه ر

موضوع دیگر مورد توجه برای طراحی زمان، . «یهفتگ ایماهانه است  ایکه آ میکن فینوع دوره را تعر

فضاها زمان  نیدر ا دیباما »معتقد است:  4مصاحبه شونده شماره لازم برای برنامه است که  "مدت زمان"

 یدر کلاس مجاز دیبا ایباشد آ قهیدق 90آموزش  یکلاس حضور کی. اگر قرار است در میکن تیریرا مد

انعطاف زمان است، افراد را محدود به زمان  جادیا یفناور تیقابل یچرا وقت باشد؟ دیبا قهیدق 90هم 

نوع همزمان/  نییتع"و  هابرنامهقابلیت انعطاف زمانی ایجاد شده توسط فناوری برای «. ؟میکن

در کل اگر ما از امکانات »: دیگویماست که  7برنامه مورد اشاره مصاحبه شونده شماره  "رهمزمانیغ

خش است نلاین و غیر همزمان افلاین هر دو را داشته باشیم خیلی اثربآاستفاده کنیم آموزش همزمان 

. وابسته به اینکه هر برنامه چه کارکردی دارد، نیاز مخاطب چیست، نوع همزمان یا غیر هم زمان مسلماً

 «.بر دیگری ترجیح دارد

 یی دارد؟هایژگیوچه  با فاوا بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهعنصر فضا در  (4 سؤال

 بیبا ترک ای یمبتن یتوسعه توانمند یهابرنامه یافته دری تغییر هابخشفضا از جمله مهمترین  یطراح

ی، بیترک یفضاطراحی " یها مورد توجه قرار گرفته است. کدهاتوسط مصاحبه شوندهاست و  هایفناور

 کردیرو، هاسامانه یکپارچگیو  ارتباط، سامانه یکاربر رابط، سامانه تنوع، سامانه نییتعفضا، انتخاب  حق

در  اند.از جمله موارد مورد اشاره "هسامان تیامنو  حوزه فاوا نیبا قوان انطباق، تیبه واقع هیشب دمانیچ

 :شودیمارائه  هاآنیی برای هانمونهادامه 

با کد  با فرض فراهم سازی زیرساخت و بستر حضوری یا مجازی، طراحی جزییات فضا، فضا یدر طراح

انواع  بیترکیعنی  یبیآموزش ترک»: دیگویم 2مصاحبه شونده شماره  "طراحی فضای ترکیبی"

 مییکه بگو ستین نیا .است یبیترک ایدن کردیاصلاً رو .با هم یو حضور یحضور ریغ یهاآموزش

به نظر  .میاستفاده کن کردیمثبت هر دو رو یهایژگیاز و میبتوانباید ما  نکهیا .میخواهینم ای میخواهیم

. یعنی عنوان حضوری و غیرحضوری را برداریم. میدارها را هم برواژه انیفاصله م گریبهتر است د یمن حت
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از هر دو بستر  یبیآموزش را به شکل ترک دیبا گرید را دارد. هانیابه آموزشی اشاره کنیم که هر دو  کلاً

توسط  "حق انتخاب فضا"«. میاستفاده کن بیاز ترک دیاست که ما با نیامروز درست ا یایدر دن .مینیبب

قرار گرفته است. برای مثال  هاشوندهتفاده کنندگان از دیگر مواردی است که مورد توجه مصاحبه اس

ناشناخته است هر چه فضا  یمثل فاوا چون تاحدود یدر موضوع»: دیگویم 2ی شماره شوندهمصاحبه 

 یفضا به فضا کیاز  میبخواه نکهیا .دهدیمعکوس م جهینت میریسخت بگ شتریو ب میرا محدودتر کن

 میمتنوعمان بخواه یهاتیهر کدام از ما در هر کدام از موقع باید میکن نیگزیو آن را جابرویم  یگرید

کرونا افراد  نیمثلاً هم. میامکان وجود داشته باشد که انتخاب کن نیا میاستفاده کن هانیاز هر کدام از ا

اجبار و نه  نکهیا گریبرد د یمجاز یهمه را به سمت فضا نکهیشد اول ا طیرا مجبور کرد و باعث دو شرا

کمک  یمجاز یکرد به رونق فضا جادیا یتوسعه حداکثر یکه کرونا برا یطیکرد. شرا لیرا تحم اریاخت

در  دیشا افراد یبود همراه با عدم آمادگ رییتغ نیکه در ا یر و سرعتیمس نیا یکه در ط یکرد، اما اجبار

 «.بستر شود نیافراد از ا یبرخ زشیادامه و بعد از کرونا باعث ر

و محتوای متنوعی داشته باشید، خوب به تناسب آن  هابرنامهوقتی »: دیگویم 9مصاحبه شونده شماره 

دوره مجازی در سیستم مدیریت یادگیری خوب است، کتابخانه  مثلاًباید بسترهای آن را هم داشته باشید. 

ی مجازی رونق دارند، مدیریت هاشبکهدر  هاانجمنو منابع الکترونیک، سیستم خاص خودش را دارد، 

لازم  هابرنامه ارائهبرای  "هاسامانهتنوع "«. خواهدیمنشریات و خبرنامه، وب سایت با خواص خودش را 

مختلف  یاز ابزارها و بسترهابرای پشتیبانی فردی »تاکید دارد:  11مصاحبه شونده  است، در این رابطه

 یصوت امیپ ،یاجتماع یمجاز یهاشبکه ل،یمیکار استفاده کرد مثل چت باکس، تلفن، ا نیا یبرا توانیم

است که  نیهدف ا. وجود داشته باشد هانیبه نظرم بهتر است امکان همه ا ی،مجاز یهااتاق ،یریو تصو

چند بستر وجود دارد مخاطب ما  یوقت. میهمه ما در تمام بسترها حاضر نباش دیشود شا لیتسهفرایند 

رابط "«. کندیم آن را انتخابتر است راحت و حاضر استدر آن که  یبستر و زند یدست به انتخاب م

. مصاحبه شونده شماره موضوع دیگر مورد توجه برای طراحی فضا شناسایی شده است "هاسامانهکاربری 

. من معتقدم در افتدیاتفاق م نیقطعاً ا میفراهم کن میرا خوب بتوان طیاگر مح»: دیگویمدر این مورد  4

 یقالب ایپلتفرم  یعنی .میقرار ده یکاملاً دوست داشتن یبر فضا یرا مبتن یمشتر ازیکه ما ن ییکردهایرو

ها ها باشد، آدمبر ادراک آدم یجذاب داشته باشد، مبتن تاررف کیدر نظر گرفته شده  ایشده  یکه طراح

، باعث هاسامانهتعدد . «دهدیم، یادگیری بهتر رخ باشد کاربرپسند() یفرندل وزریدرونش راحت باشند، 

را مورد توجه قرار داده دهند. در این رابطه  "ارتباط و یکپارچگی بسترها" هاشوندهشده برخی مصاحبه 

با پروفایل  خواهدیم جی، هوم پخواهدیم کپارچهیخاص  ستمیس کی»: دیگویم 15مصاحبه شونده شماره 

لحاظ در آن از خدمات  کیشود و هر  ارائهشده با منوها خاص  عیکه خدمات به صورت تجمکاربری، 

به  هیشب دمانیچ کردیرو"ی بعدی مورد توجه نکته«. کنند فتایشود تا استادان خدمت مورد نظر را در

. دهدیم، است. این رویکرد هم چیدمان بخش حضوری و هم بخش مجازی را مورد اشاره قرار "تیواقع



 

 

 

 

 

 

   

،45            عظم اسفیجانیا، احمدرضا نصراصفهانی، رعاطفه غلامی.، .یهایتوسعه توانمند یهابرنامه یالگو یطراح                

به بستر  میخواهیاگر م»: دیگویمبرای چیدمان بخش حضوری  3در این مورد مصاحبه شونده شماره 

بستر  هیشب یبستر فناور. شود یعاد طیشرا هیکلاس شب طیتا آنجا که ممکن است شرا میببر یمجاز

 م،یانجام ده یدر دانشگاه صنعت یرا در بستر مجاز یکارگاه عمل نیا میخواستیم یشود، مثلاً وقت یعاد

کارگردان  کیها را به صورت زنده توسط آن لمیو ف شدیدر کلاس ساپورت م نیکارگاه با چهار دورب نیا

اما افراد در کلاس حضور نداشتند و به طور  دندیدیکارگاه را م نیاستاد در کلاس ا 50و  شدیم نیتدو

به  هیشب طیشرا یادیز حدباعث شد که تا  نیدورب 4. دندیدیاستاد را م سیاز چهار جهت تدر یمجاز

با حالت  دیاستاد نبا .میکن یکوچک کلاس را بازساز اسیدر مق میتلاش کن دیشود. با یبستر حضور

فراتر از چیدمان بخش حضوری، چیدمان بخش مجازی «. قفل شود توریو مان یو صندل زیپشت م یتصنع

 جیکمبردانشگاه من کلاس درس »: دیگویم 5نیز تشریح شده است. برای مثال مصاحبه شونده شماره 

کنند  یطراح یآن را طور دمانیکلاس و چ یفضا تیبودند وضع کردهی . سعدمید یمجاز طیرا در شرا

ها آندور  مربیو  هم فعال بود یو روبرو به صورت گرد فراگیران ریتصو یعنی .شودواقعی کلاس  هیکه شب

 .باشد یحضور یهاکه مانند کلاس شودیم میکلاس ترس یارگونوم ایکلاس  دمانیمدل چ. دیچرخیم

هم  یروروبه فراگیران رهیدا میبه صورت گرد و ن .نندیرا نب یبرخ یحت ایو  نندیرا بب یافراد برخ یعنی

موضوع مهم «. دارد ارتباط هاو با آن کندیآنهاست و در کلاس چرخش م یروروبه مربی رندیگیقرار م

است. در این مورد مصاحبه شونده شماره  "با قوانین حوزه فاوا هاتیفعالانطباق "دیگر در طراحی فضا، 

محدود  یانتشار با دسترس ای یقانون دیخر ،حق مؤلف ،تیرا یکپ یهاتیمحدود» صحبت کرده است: 1

طراحی فضا با . «رندیرا در نظر بگ افراد یمعنو تیو مالک یکیالکترون یاستفاده از محتوادر  دیو نه آزاد با

 تیها هم محدوددانشگاه»تاکید دارد:  7، مصاحبه شونده شماره "امنیت فضای مجازی"توجه به مسئله 

شده هم امن  یستر طراحب ی دارند، همچنینو حقوق یتیو مسائل امن لیها به دلادر استفاده از پلتفرم

 «.باشد

یی هایژگیوچه  با فاوا بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهعنصر تعاملات در  (۵ سؤال

 دارد؟

مورد توجه اغلب مصاحبه  هایفناور بیبا ترک ای یمبتن یتوسعه توانمند یهادر برنامه تعاملات یطراح

، محتوا باتعامل  یطراحی، تعامل فعال انسان کردیرو"طراحی تعاملات در . شوندگان قرار گرفته است

 ،تعامل یفاوا برا یهاتیقابل، در تعاملات یگروه بند ،تعاملو عمق گستره  نییتع ،تعداد مخاطبان نییتع

به  "تعامل ندیفرا یشفاف ساز تیقابل، تعامل ندیفرا یمحرمانگ تیقابل ی،روابط انسان یانتخاب کردیرو

فارغ از نوع  2مصاحبه شونده شماره  "یتعامل فعال انسان کردیرو". در شرح شوندیمتفکیک توصیف 

ی هااز موارد مؤثر در برنامه گرید یکی»: دارد دیتاک افرادتعاملات  ایجادبر بستر حضوری یا مجازی 

اگر قرار نباشد  یوجود داشته باشد که افراد را دور هم جمع کند. حت ییاست که جا نیاتوانمندسازی 
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 جادیا یاثربخش یفضا تواندیهمان دور هم بودن هم م یرخ دهد. به نظر من حت یو آموزش یاتفاق علم

ه قرار ی مجازی مورد توجهابرنامهتعاملات فعال در  داندیملازم  4در ادامه مصاحبه شونده شماره «. کند

کند، مشارکت  دایپ یفضا فزون نیدر ا یی. ارتباط گراییدارم بر ارتباط گرا دیتاک یمجاز یدر فضاها»گیرد: 

برود به سمت  دیبا م،یبه استاد بده دیدر ابتدا با نکهیبه حداکثر خودش برسد، نقش فعال را ضمن ا

که خودشان  میقرار ده یطیرا در محها هرچه آدمد. حاصل شو رییشود تا تغ تیتقو نهایا دیبا ر،یفراگ

 رندیبگ ادیبتوانند مکاشفه و تفحص کنند خودشان  ،فعال باشند ارتباط برقرار کنند و تعامل داشته باشند

«. دهدیبهتر رخ م یگارساز نیوگو به آنها داده شود ااجازه گفت، به آنها داده شود ریکردن مس یاجازه ط

است. در این رابطه مصاحبه  "طراحی تعامل فرد با محتوا"دگان، موضوع بعدی مورد توجه مصاحبه شون

 نوشتن ،خواندن نهیزم ،هاگوش دادن به داستان یهانهیزمدر فضای مجازی »: دیگویم 4شونده شماره 

 رندهیادگی دیمحتوا با .کنند جادیا رییآن تغ یکنند رو یخودشان بتوانند در محتوا دستکارفراهم شود، 

از  1است. مصاحبه شونده  "تعیین تعداد مخاطبان"ی تعاملات، حوزهموضوع دیگر در «. را فعال کند

 متاسفانهبرقرار شد سامانه مدیریت یادگیری مجازی در که  یکارگاه مجاز نیاول»: دیگویمی خود تجربه

این برای  .شد جادیا یندیشرکت کنندگان کشش نداشت و تجربه ناخوشا ادیتعداد ز لیسامانه به دل نیا

گستردگی " «.میلحاظ کن یزیدر برنامه ر ترقیدق دیرا با فضا یهاتیو ظرف هاتیمحدودما تجربه شد که 

 2قرار گرفته است. در این مورد مصاحبه شونده شماره  هاشوندهنیز مورد توجه مصاحبه  "و عمق تعامل

به  میدار یکه ما حضور یتعاملات .گریتعامل وجود دارد اما به شکل د زین یمجاز یدر فضا»: دیگویم

 میتوانیما م یمجاز یدر فضا ی.با تعامل مجاز استتر متفاوت یلیآن خ یداریلحاظ انتقال احساسات و پا

نیاز  هانیدوی اهر  ؟ستیهدف ما از تعامل چ مینیببباید  ،میدر تعاملات داشته باش یشتریب یگستردگ

توسط برخی  "در تعاملات یگروه بند"ر طراحی تعاملات، د«. است و هم تنوع و گستردگی اهمیت دارد

 اشتجربهاز  20مورد اشاره قرار گرفته است. برای مثال مصاحبه شونده شماره  هاشوندهاز مصاحبه 

و موضوع را  گذارندیهر گروه ناظر م یکرده و بعد برا یبند میها را تاستاد گروه هاکارگاهدر »: دیگویم

اجرا دارد و اتفاقاً  تیقابل یدر بستر فناور یو گروه یفرد کارنشان دادم  یادر مقاله . منکنندیم یبررس

، موضوع صحبت دهندیم ارائهکه بسترهای مبتنی بر فناوری  "ی فاوا برای تعاملهاتیقابل"«. مؤثر است

مثلاً »: پرسدیم 4قرار گرفته است. در این موضوع مصاحبه شونده شماره  هاشوندهبرخی دیگر از مصاحبه 

چت  م؟یدهیقرار م ریفراگ اریما چند امکان در اخت یدر کلاس مجاز سیستم مدیریت یادگیریالان در 

ی دیگر هم هست مثل شبیه سازی ها و هاتیقابل، خیلی و صدا را به اشتراک بگذارد ریو تصو دئویکند، و

انتخابی بودن روابط "در طراحی تعاملات، . «؟میکنیمواقعیت مجازی، اما ما چقدر از این امکانات استفاده 

 رد گرانیمن خودم بارها و بارها توسط د»قرار گرفته است:  1۶مورد توجه مصاحبه شونده شماره  "افراد

اما  .ستمیفعال ن ،به آن مبحث ندارم یااما چون علاقهعضو شدم.  یمجاز یهاها در شبکهانواع انجمن

 تیدر آن فعال نیبنابرا مام و علاقمند هستنا به موضوع انتخاب کردهها هست که خودم باز انجمن یبرخ
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از امکاناتی است که بسترهای مبتنی بر  "تعامل ندیفرا یمحرمانگ تیقابل"«. برمیو لذت هم م کنمیم

 یها اگر کسوقت یلیخوب خ»: دیگویم 9. در این رابطه مصاحبه شونده شماره اندکردهفناوری فراهم 

 رییمداخله صورت گرفته است و فضا تغ ینوع یحضور ی برای راهنمایی یا ارزیابی،گریبرود سر کلاس د

«. کار را کرد نیبدون مداخله ا توانیم یمجاز طیاما در شرا ستین یعاد طیمثل شرا گریو د کندیم

مصاحبه شونده شماره است. در این مورد  "قابلیت شفاف سازی"ی فضای فناوری، هاتیقابلیکی دیگر از 

، بحث اعتراضات و نظارت را بهبود دکنیم جادیا تیشفافاین فضا »: دیگویماز مزایای شفافیت  1۶

 «.است یریگیو پ صیهر کس قابل تشخ فیو وظا کندیم حیتشر قاًی، مراحل را دقبخشدیم

یی هایژگیوچه  با فاوا بیبا ترک یعلم اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهعنصر ارزشیابی در  (۶ سؤال

 دارد؟

ی ارزیابی، رویکرد غیر رسمی ارزیابی، هاروشتعیین منابع ارزیابی، انواع "کدهای  ارزیابی، یطراحدر 

بوده  هاشوندهاز جمله نکات مورد اشاره توسط مصاحبه  "تعیین سطح در ارزیابی و اعتبارسنجی ارزیابی

 است.

با جمع  تواندیگروه م ریمد»مثال می زند:  8مصاحبه شونده شماره  "تعیین منابع ارزیابی"در مورد 

. کند یابیبه صورت رندوم آن استاد را ارز یمصاحبه تلفن یدانشجو و همکاران و حت یابیارزش جینتا یبند

. مصاحبه انجام دهد ای یاند نظرسنجکار کرده شتریکه با استاد مورد نظر ب یبا همکاران تواندیم نیهمچن

 هاوهیش". «ردیصورت گ یدانشجو در بستر فناور یابیموارد و در حد ارز هیاز بق شتریب یلیخ یابیارز خود

بیان شده است. در این مورد  هاشونده، موضوع دیگری است که توسط مصاحبه "و ابزارهای ارزیابی

 نتیاست که دو سه نوبت پر نیروش ما ادر مجازی »: دیگویماز تجارب خود  7مصاحبه شونده شماره 

. میکنیحضور افراد را چک م یبا استفاده از پرسش و پاسخ و کار گروه .میریگیحضور افراد را در کلاس م

از نکات مورد توجه توسط مصاحبه  "رویکرد غیر رسمی در ارزیابی"«. میدهیمحتی گواهی حضور 

 نهیزم نیدر ا یدیجد یکردهایرو»پیشنهاد دارد:  4مصاحبه شونده شماره  شوندگان است. در این رابطه

 دینبا یابیاحساس ارز رندیبگ ادیاز هم  دیقدم زنان. افراد با یریادگیبا نام  دمید یپیکل راًیمثلاً اخ ،آمده

باشد.  یو بهساز میاز جنس ترم دیبا یابیشود. ارز جادیا دیکنترل نبا یبه معنا یابیآنها باشد. ارز نیب

وجود  کردیرو نیباشد. اگر ا یاریاخت یعنی دییتقاضا کنند، شما نظرتان را در مورد من بگو دیبا ادافر

منجر به  تیخواهانه است و در نها ریدلسوزانه و فکورانه و خ ییراهنما ای یابیارز نمیداشته باشد من بب

از نکات مورد  "تحلیل و تعیین سطح در ارزیابی"«. ردیگیصورت م یواقع یریادگی شودیمن م یاعتلا

 دیباشد. گام به گام با ندیبر فرآ یمبتن دیاز آموزش با یابیارز»بوده است:  4توجه مصاحبه شونده شماره 

. رشدشان ریحرکت در مس یتو رندیبتوانند بازخورد بگ ،که دارند ییشود و افراد حسب توانا یارزش گذار

هم که در حدود خودشان  یرا بگذرانند و افراد مراحل بعد شانیهایبر استعداد و توانمند یبتوانند مبتن
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«. را برگردانند به مرحله قبل یکی رندیرا بگ شیجلو شرفتینفر را از پ ک. یداشته باشند یهاهستند توقف

مصاحبه شونده قرار گرفته است.  هاشوندهمورد توجه برخی دیگر از مصاحبه  "هایابیارزاعتبارسنجی از "

شده در بستر  یجمع آور یهاداده نیا دیاما حتماً حتماً با»بر اعتبار ارزیابی دارد: تاکید زیادی  1۶شماره 

. شود لیمثلاً با کمک مشاهده و مصاحبه تکم یساز هیسو سه یهاتوسط روش یبه طور حضور یمجاز

 یابیارز میاگر بخواه .ردیبر اعتبار صورت بگ یمبتن یکیالکترون یابیمنابع ارز نیمهم است که از ا نیهمچن

دارد و در آن تقلب صورت نگرفته  یاعتبار و صحت کاف یابیارز نیکه ا میمطمئن باش دیبا میباش اشتهد

 «.است

ی الگوی مد نظر را شناسایی هامؤلفهعناصر و  صرفاًدر حوزه طراحی،  هاپژوهشاغلب  ارتباط عناصر(

، الگوی هامقوله. در این پژوهش، پس از استخراج مفاهیم و پردازندیمکرده و کمتر به ارتباط میان عناصر 

شامل ) یکانونی توانمندسازی در بستر فاوا توسط محققان ترسیم و در دو جلسه گروه هابرنامهعناصر 

برخی از مصاحبه شوندگان اولیه و متخصصان جدید( به بحث گذاشته شد. از سوی دیگر، الگوهای 

، در حالی که عناصر هر برنامه دارای پردازندیمو مسطح میان عناصر آموزشی اغلب به ارتباط خطی 

. بر این اساس در کندیمارتباطات چندگانه بوده و در نظر گرفتن این موضوع به جامعیت الگو کمک 

ی مثلثی که هاقاعدهادامه، الگوی سه بعدی میان مفاهیم ششگانه به شکل منشور مثلثی، متشکل از 

هدف، محتوا و ارزیابی( به عنوان قاعده بالا شامل عناصر چتری هر اول )ر سه گانه ارتباط میان عناص

زمان، فضا و تعاملات( به عنوان قاعده پایینی، شامل عناصر پایه دوم )ی آموزشی و عناصر سه گانه برنامه

ورت ، ترسیم شد. شایان توجه است در صشوندیمکه بیشترین تحول را ناشی از افزودن فاوا متحمل 

بوده و الگوی مبتنی  ترعیوسزمان، فضا و تعاملات(، مثلث پایه الگو )لحاظ کردن حداکثر انعطاف در قاعده 

وضعیت را داراست و در صورت وسعت گرفتن عناصر چتری )هدف، محتوا و ارزیابی(  نیترمتعادلبر فاوا 

عادل است. همچنین سه وجه منشور، بدون توجه به افزایش انعطاف در قاعده پایین، الگو ناپایدار و نامت

ارزیابی، هدف، فضا، تعاملات(، دوم )هدف، محتوا، زمان، فضا(، وجه اول )ی چهارگانه شامل وجه هاارتباط

 ترسیم گردیده است: 1، که در شکل شماره کندیمارزیابی، تعاملات، زمان، محتوا( را مشخص سوم )وجه 



 

 

 

 

 

 

   

،49            عظم اسفیجانیا، احمدرضا نصراصفهانی، رعاطفه غلامی.، .یهایتوسعه توانمند یهابرنامه یالگو یطراح                

 
 منشور گسترده(بر فاوا ) یمبتن یعلم اتیه یاعضا یهایتوسعه توانمند یهابرنامه: الگوی طراحی ۱شکل 

 

 نتیجه گیری

 اتیه یاعضا یبالندگ یهابرنامهطراحی عناصر  یهایژگیو"ی حاضر با هدف پاسخ به پرسش کلیمقاله

 سؤالی شش هاافته، لازم است یسؤالانجام شده است. در پاسخ به این  "چیست؟ با فاوا بیبا ترک یعلم

 :ردیگیمی آن به بحث گذاشته شود که در ادامه مورد بحث قرار مجموعهزیر 

ی هاافته. یاندپرداختهی توانمندسازی مبتنی بر فاوا هابرنامهی طراحی هدف در هایژگیوبر  اول، سؤال

ی از قبل جمع آوری شده در دو سطح فردی هادادههدف گذاری باید بر اساس  دهدیماین پرسش نشان 

مانند دانشگاه ) یبالادستو سازمانی باشد. بدین معناکه همزمان که هدف گذاری باید پاسخگوی سازمان 

ی مرتبط( و در راستای نیازها و اهداف آن باشد، باید فرد فرد اعضای خود را به رسمیت هاخانهو وزارت 
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در این زمینه، فاوا . (49–44، 29،37)دهدیک را شناسایی و پاسخ  شناخته و نیازهای منحصر به فرد هر

 تواندیم، همچنین (23)باشددر کنار سایر اهداف بالندگی، هدفی برای دستیابی  تواندیمبه طور خاص 

. با در نظر گرفتن نکاتی مانند باشدبه عنوان ابزار دستیابی به نیازهای فرد و سازمان، تسهیل کننده 

ی عنصر هدف را تکمیل کرد. در نظر گرفتن هایژگیو (30،50)تدوین روشن، متنوع، جامع و به روز اهداف

چگونگی طراحی عنصر هدف بر اساس مبانی نظری حوزه برنامه درسی، مانند معیارهای 

، نیز از پیشنهادات پژوهشگران برای تکمیل این بحث POWER)(51(2و پاور) (SMART1اسمارت)

 است.

بررسی قرار داده  ی توانمندسازی مبتنی بر فاوا را موردهابرنامهی طراحی محتوا در هایژگیو دوم، سؤال

د. این ویژگی و اثرگذارترین عنصر یک برنامه بر مخاطب تلقی کر نیترمیمستق توانیماست. محتوا را 

حی ی پر شماری را در خود جای دهد. مطابق اصول طراهایژگیوباعث شده جزئیات طراحی محتوا، 

ی و تحلیل نی غنی این حوزه، طراحی محتوا شامل سه گام اصلی انتخاب، سازماندهمحتوا و بر اساس مبا

ر گام اول؛ انتخاب د "تعیین محتوا و تعیین حجم محتوا". کدهای اندشدهنیز پدیدار  هاافتهکه در یاست 

–52، 37،50) ی سازمانهاتیمأمورپیشینه پژوهشی، باید با  دییتأکه با  شوندیممحتوا، تعیین تکلیف 

اندهی همراستا باشند. در بحث چگونگی سازم (5۶–54، 29،30،33،37،45،4۶)مخاطبانو نیازهای  (54

محتوای  ا رویکردهایمحتوا در گام دوم؛ لحاظ کردن طبقه بندی خاصی از محتوا با کیفیت و متنوع، ب

انتقال  ی موقعیتی، محتوای ضمنی و غیر رسمی در کنار محتوای رسمی، قابلیتهامسئلهوابسته به 

یادگیری و علایق اعضای  ها)سبک رندهیادگی یهایژگیوبه فضای واقعی کلاس، که با توجه به  هاآموخته

ستر فاوا باید پر بنکه توجه به نکات اخیر در هیات علمی( قابلیت انتخاب دارند، اهمیت دارند. علاوه بر ای

ند: حجم و تنوع قالب ی فاوا در سازماندهی محتوا، مانهادلالتاز بستر حضوری مد نظر قرار گیرد،  تررنگ

وژی ی حوزه تکنولهاپژوهشارائه محتوا باید طبق اصول طراحی در این فضا باشد که اغلب در 

خیره و تحلیل ی فاوا برای ذهاتیقابلبه آن اشاره شده است. در گام سوم در بخش تحلیل؛  (57)یآموزش

شی نیست که در مقایسه با بستر حضوری قابل چشم پو شودیممحتوا باعث تسهیل گری و مانایی محتوا 

ی فوق، رعایت هایژگیو دییأتدر فضای فاوا نباید مغفول واقع شود. در  هاتیقابلو به کارگیری این 

 نیز پیشنهاد پژوهشگران است. (58)معیارهای سازماندهی محتوا

ی توانمندسازی مبتنی بر فاوا را مورد بررسی قرار داده هابرنامهی طراحی زمان در هایژگیو سوم، سؤال

ی توانمندسازی و محدودیت منابع حوزه، گستردگی محتوای (59)یعلماست. مشغله کاری اعضای هیات 

زمان برای بهره وری حداکثری را  ینهیبهدر ارائه خدمات توانمندسازی، ضرورت طراحی  (۶0)هاسازمان

                                                           
1. specific, measurable, achievable, realistic and time-bound 
2. Positive, Own role, What specifically, Evidence & Relationship 
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، هابرنامهدوچندان کرده است. انتخاب بازه زمانی مناسب به همراه تعیین مدت زمان لازم برای ارائه 

؛ با این شودیمی ترمنعطف(، با کاربرد فاوا دارای بازه 49)داردهمچنان که در بستر حضوری اهمیت 

و  هاتیمحدودناخت عمیق مخاطب و سازمان از لحاظ حال، به فعلیت رساندن این قابلیت نیازمند ش

. کندیمی فاوا، امکان ارائه ناهمزمان برنامه به مخاطبان را فراهم هابرنامهامکانات است. قابلیت مانایی در 

 .شودیمی همزمان و غیرهمزمان توصیه هابرنامهبا این حال استفاده از ترکیبی از 

. فراتر کندیمی توانمندسازی مبتنی بر فاوا را بررسی هابرنامهی طراحی فضا در هایژگیو چهارم، سؤال 

از فراهم سازی فضای حضوری یا مجازی، طراحی فضا با ترکیب هر دو بستر حضوری و مجازی مدنظر 

ی گوناگون مانند هاسامانهاست. با تاکید بر فضای مجازی، طراحی این فضا متناسب با نوع خدمت در 

ی اجتماعی، سامانه مدیریت نشریات و پژوهش، کتابخانه هاشبکهمدیریت یادگیری، اتاق مجازی، سیستم 

. فارغ از نوع فضای مجازی، در دسترس بودن فضای یکپارچه ردیگیممجازی و مواردی از این دست، انجام 

ی هادادهنیت و متنوع با رابط کاربر پسند، منطبق بر قوانین مرتبط با کاربست فاوا در عین حفظ ام

در کنار دیگر اصول  هایژگیوکاربران، با رعایت حق انتخاب فرد در فضا و نوع سامانه، اهمیت دارد. این 

ی پیش روی فضای هاچالشمورد توجه طراحان تکنولوژی آموزشی است. از  (۶1)طراحی رابط کاربری

ی برای ایجاد محیطی محدودیت فضای مجاز توانینماست.  (50،۶2)مکانمجازی، عدم ایجاد حس 

هر  (۶3)1متاورسو راحت در مقایسه با فضای حضوری را، نادیده گرفت. وجود فضاهایی مانند  مأنوس

و فراگیر شدن چند گام بدیعی برای ایجاد حس نزدیکی به فضای حضوری است با این حال تا تکمیل 

ی که بیشترین شباهت را با فضای حضوری داشته اگونهاین نوع فضاها، طراحی فضاهای مجازی موجود به 

 باشند، در اولویت طراحی فضای مجازی است.

. کندیمررسی ی توانمندسازی مبتنی بر فاوا را بهابرنامهی طراحی تعاملات در هایژگیو پنجم، سؤال

حتوا به شکل می مربی، مخاطب و هانقشی یادگیری میان هاتیفعالتعاملات در این بخش را در معنای 

فرایند  تعبیر کرد. فعالسازی فرد توسط مربی برای بر عهده گیری نقش فعال در توانیممثلثی نیز 

توا، از اهم د با محبالندگی خود، ایجاد تعامل میان فردی برای یادگیری از همتایان، همچنین تعامل فر

زامات خاص تعاملات در فضای فاوا، ال. ایجاد این (۶4)تعاملات میان عناصر اصلی برنامه آموزشی است

و زمان  مخاطب در مکان ترعیوسیی همچون ایجاد گستره هایژگیوکه با توجه به  طلبدیمخود را 

ر این فضا در دمختلف، در فرایندی شفاف و محرمانه، امکان پذیر است. با این حال، ایجاد تعاملات عمیق 

ایجاد  هاپژوهش. بر اساس دیآیمتعاملات به حساب  مقایسه با فضای حضوری، چالش اصلی در طراحی

 (۶5)حس حضور در فضای مجازی با راهبردهایی مانند تقویت حضور اجتماعی، شناختی و تدریس

 گیرند. که الزاماً باید مورد توجه قرار دهدیمی آموزشی را بهبود هابرنامهتمال اثربخشی اح

                                                           
1. Metaverse 
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. کندیمرسی ی توانمندسازی مبتنی بر فاوا را برهابرنامهی طراحی ارزیابی در هایژگیو ششم، سؤال

. همچون طلبدیم ی خاص خود راهادلالتی بالندگی، در فضای فاوا هابرنامهارزشیابی از شرکت کنندگان 

 اندیابیارزمنابع  نیترجیرا، از هادانشکدهبستر حضوری، تعیین منابعی مانند دانشجو، همتا، فرد و ارزیابان 

. افزودن فاوا به رندیپذیمی ارزیابی مانند نظرسنجی، آزمون، مصاحبه، مشاهده انجام هاوهیشکه با انواع 

حلیل، بازخورد تیابی، امکانات خوبی برای ایجاد محرمانگی، در ارز تریرسمارزیابی ضمن ایجاد فضای غیر 

. کاربست گذاردیمدر اختیار  (۶۶)کیالکترونو حتی ثبت و ذخیره خودکار نتایج برای مثال در پوشه کار 

ی هادادهترکیب  ت اعتبارسنجی شاملی فاوا نباید مورد غفلت واقع شود با این حال ملاحظاهاتیقابلاین 

ضا را پوشش فی خودکار توسط فاوا، اشکالات احتمالی این هالیتحلمجازی و حضوری به همراه بازبینی 

 .دهدیم

ی اعضای هیات علمی مبتنی بر فاوا، هایتوانمندی توسعه هابرنامهدر جمع بندی نتایج حاصل از طراحی 

ی توانمندسازی معادل و بخشی از عناصر برنامه هابرنامهنه طراحی اظهار داشت، عناصر شش گا توانیم

ی خاص خود است که بخشی هادلالتتابع  هاآنکه طراحی هر یک از  ندیآیمبه حساب  (۶7)1اکردرسی 

در این نوشتار مورد اشاره قرار گرفت. از سوی دیگر، تغییرات ناشی از افزودن فاوا در  هاآناز مهمترین 

، کندینمل حلی در طراحی عناصر ایجاد ، فاوا نه تنها محدودیت غیر قابدهدیمطراحی این عناصر، نشان 

ی بالندگی هابرنامهدر طراحی موثرتر  تواندیمکه  (۶8)کندیمبلکه افزودن آن، امکانات مضاعفی را ایجاد 

ی هاراهی فاوا و هاتیمحدودحتیاط در طراحی، با شناخت بهتر از استفاده شود. با این حال رعایت جانب ا

ی این فضا را افزایش و هاتیظرفکاهش آن، همزمان با فراهم کردن فضاهای متنوع حضوری و مجازی، 

 .رساندیمرا به حداقل  هاتیمحدود

ی بالندگی هابرنامهی داخلی در حوزه کاربست فاوا در هاپژوهشیکی از اولین  توانیممقاله حاضر را 

ز و اعضای هیات علمی تلقی کرد. هر چند در این پژوهش تلاش شد با نگاهی دو طرفه از کل به ج

 هاشپژوهی پژوهش شامل کمبود هاتیمحدودبالعکس، جوانب مختلف موضوع بررسی شود با این حال 

نسجم مانند ر دانشگاهی مدر هر دو فضای حضوری و مجازی، نبود ساختا هابرنامهدر حوزه طراحی این 

ی هابرنامهی از انمونهکشورهای خارجی، اکتفا به پژوهش کیفی و عدم اجرای  سیتدرمراکز توسعه 

ن با نگاه از نظر دور داشت. در نهایت این پژوهش به عنوان یکی از متقدما توانینمطراحی شده، را 

این نوع  تکمیل عناصر مهم در طراحی ی بعدی بر اجرا وهاپژوهش، کندیمطراحی و فاوا، پیشنهاد 

 به طور تجربی تاکید کنند. هابرنامه

 

                                                           
1. Akker curriculum elements 
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 تقدیم و تشکر

و محبت ایشان  هاآموزهزمانی که از  عشرتیبیبتقدیم به روح بزرگ استاد گرانقدرمان، مرحوم دکتر 

. خانم دکتر زمانی در ابتدای این پژوهش همراه ما بوده و در زمان شیوع کرونا و به همین میابرده هابهره

 .میداریمدلیل از میان ما رفتند. نتایج معنوی این پژوهش را به روح ایشان تقدیم 

 حامیان

ی تدریس دانشگاه اصفهان با احرفهی هاتیصلاحپژوهش حاضر از حمایت مادی و معنوی مرکز توسعه 

 ج برخوردار بوده است./2949/98شماره نامه 
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  چکیده

احی الگوی حاضر  طر شود. هدف پژوهشای اساتید در نظر گرفته میهمتا به عنوان یکی از رویکردهای نوین در توسعه حرفهمنتورینگ 

ی آماری رفت. جامعهگانجام  بنیاد برنامه منتورینگ همتا برای اساتید دانشگاه فرهنگیان است. این پژوهش با رویکرد کیفی و با روش داده

 یها از طریق مصاحبهمحور انتخاب شدند. دادهگیری هدفمند از نوع ملاک فرهنگیان هستند که از طریق نمونهشامل اساتید دانشگاه 

روش کدگذاری  ها ازیافته با پانزده نفر از اساتید دانشگاه فرهنگیان استان البرز و تهران است. به منظور تجزیه و تحلیل دادهساختارنیمه

ی سی و دهندهش نشانج پژوهه شد. برای تأمین روایی و پایایی از معیارهای لینکن و کوبا استفاده شد. نتایباز، محوری و گزینشی استفاد

رش، ازسنجی، نگلان، نیریزی و تدوین استراتژی کپنج مفهوم محوری و یازده مقوله منتخب است که در قالب مدل پارادیمی شامل برنامه

وامل ایط علی )عری و شرپالایش قوانین و طراحی نظام نوین ارزیابی عملکرد به عنوان مقوله محوبازطراحی ساختارسازمانی، بازنگری و 

ی، اخلاق حرفهای، اسانهرگر)سواد اطلاعاتی و ای تسهیلای )عوامل محیطی و سازمانی(، شرایط مداخلهفردی و سازمانی(، عوامل زمینه

-ده)سیاستحدودکننگر مگرایی و بازنگری در سیاست جذب(، شرایط مداخله، واقعحمایت و پشتیبانی، ارتباط منتورینگ و گردش شغلی

( و پیامد ه مقطعیسازی و نگاگرایی، ضعف مدیریت منابع انسانی، دیدگاه سنتی به نیروی انسانی، ضعف ساختاری، صوریزدگی، کمیت

 ای اساتید دانشگاه فرهنگیان( سازمان یافت. )رشد و توسعه حرفه
 

 برنامه منتورینگ همتا، اساتید، دانشگاه فرهنگیان، نظریه داده بنیاد :هاهکلیدواژ

 

                                                           
 این مقاله برگرفته از رساله دکتری نویسنده اول می باشد. 1

 دانشجوی دکتری برنامه درسی،گروه برنامه ریزی دانشکده علوم انسانی، دانشگاه تربیت دبیر شهید رجایی،تهران،ایران 2

)نویسنده درسی، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه تربیت دبیر شهید رجایی،تهران،ایران استاد تمام، گروه برنامه ریزی 3

        assareh@yahoo.com-lirezaa  (مسئول

  . استاد تمام، گروه برنامه ریزی درسی، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه تربیت مدرس، تهران،ایران 4

 دانشیار، گروه برنامه ریزی درسی، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه تربیت دبیر شهید رجایی،تهران،ایران 5

 دانشیار، گروه برنامه ریزی درسی، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه تربیت دبیر شهید رجایی،تهران،ایران 6

http://istd.saminatech.ir/Author/93145
http://istd.saminatech.ir/Author/93145
http://istd.saminatech.ir/Author/93152
mailto:lireza-assareh@yahoo.com


 

 

 

 

 

 

 

 60                                                                1402 تابستان، 37، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 بیان مسئله

( . 1)رود یمار مشآموزش، زیربنای توسعه پایدار انسانی است و ابزار اصلی برای تحقق اهداف توسعه به 

انی شناخته انس سرمایه ارتقاء برای های آموزشی رکن اصلی تحولات جوامع بوده و عامل اساسینظام

صلی در شده و عنصر اها شناختهترین کنشگران این نظامشوند. در این میان اساتید و معلمان مهممی

الی آموزش ع باشند. ارتقای کیفیت اساتید عنصر اصلی در بهبودمی های درسیفرآیند اجرای برنامه

 بر بسزایی تأثیر هاآن توسعه کیفی که هستند عالی آموزش مهم عوامل از اساتید . (2شود)شناخته می

 (.3)باشندمی هابخش یرسا زیربنای توسعه عالی آموزش جان و روح مثابهبه و دارد هادانشگاه عملکرد

 توانمند علمیهیئت اساتید و اعضای به خود هایهدف پیشبرد عالی برای آموزش مؤسسات روازاین

دید جعنوان دانشگاهی های ایران، دانشگاه فرهنگیان بهدانشگاهدر میان  دارند. نیاز ای بالاحرفه باقابلیت

د ای به وجووپرورش با اهداف ویژهمعلم در نظام آموزشدر نظام آموزشی عالی با تغییر ساختار تربیت

 جمهوری وپرورشآموزش یتعال و تحول رکن و معلمتربیت اصلی نهاد عنوانبه فرهنگیان آمد. دانشگاه

 و تربیت تأمین، برای ای؛حرفه گرایمأموریت هویتِ با ملی، گستره در ایمؤسسه ایران اسلامی

 تعلیم لسفهف بر مبتنی ایران اسلامی جمهوری عمومی و رسمی تربیت نظام انسانی منابع توانمندسازی

 مرتبط هایحوزه در اجتماعی تقاضاهای پاسخگوی و بنیادین تحول سند بر منطبق و اسلامی تربیت و

 المللی در سالبین و ایمنطقه ملی، محلی، هایظرفیت همه از استفاده با که دانشگاه رقابتی مزیت با

 گاه نقشینقش اساتید در دانشگاه فرهنگیان با توجه به مأموریت این دانش (.4)تأسیس شد  1390

شگاه ید داناساتای سازنده و اثربخش در نظام تعلیم و تربیت کشور است. لذا توجه به توسعه حرفه

 فرهنگیان مورد تأکید و توجه است.

بر  مبتنی مستمر ،نشده و شدهریزیبرنامه بلندمدت، فرآیندی به معنای ایو بالندگی حرفه توسعه

 (5اساتید( است) گروهی بین )تعاملات غیررسمی ( و سنتی و آموزشی های)کارگاه رسمی هایآموزش

ها و رویکردهای مختلفی ای مربیان مدلآموزش و توسعه حرفهای در بخش در زمینه توسعه حرفه

 2فانتینی و شتاینا وین تدوین الگوی(، 6) 1ای کگانعنوان نمونه؛ مدل توسعهموردتوجه است به

در  (در این زمینه موجود است. در این میان یکی از راهبردهای نوین که بیشتر7هانکینز( ) و )ارنشتاین

که  استهای آموزش کارکنان از روش یکی نگیمنتوراست، منتورینگ است. توسعه حرفه موردتوجه 

 .شوددر نظر گرفته می یانسان یروین یرشد و بالندگ یبرا یهای آموزشروش گریهمانند د

سازمان  انیمثبت بر سود و ز یریتواند تأثاست که می یریادگی یمؤثر جهت ارتقا یروشمنتورینگ 

 (.8)به همراه داشته باشدها افراد و سازمان یرا برا یمحسوس یایتواند مزامی نیچنداشته باشد و هم

                                                           
1 Kegan 

2 Wayne Stein and Fantini 



 

 

 

 

 

 

   

،61 و...        ، علیرضا عصاره، محمود مهرمحمدینسرین اوضاعی.، ی.همتا برا نگیبرنامه منتور یالگو                        

و پاسخ دادن به  رویشان پیش یهاجهت مقابله با چالش یعنوان روشفنون به نیها از اسازمان

 طیفرد از مح ستین یازیاست که در آن ن یروش نگیچراکه منتور گیرندبهره میموجود  یهاتقاضا

  (.9)ندیبیخود آموزش م فهیانجام کار و وظ نیاست که فرد در ح یکارش جدا گردد بلکه روش

خصص به  خاص است که برای انتقال تجربه، دانش و تلاً، یک روش کاممنتورینگ ایروش توسعه

دهد که منتورینگ به جزء اصلی یجستجو نشان م. شده استعلمی جدید طراحیاعضای هیئت

 استشده ها و مؤسسات آموزش عالی تبدیلعلمی دانشگاهاعضای هیئتاساتید و های بهسازی برنامه

محیط  در راهبرد منتورینگ خاص طوربه و کارکنان یتوسعه هایبرنامه کارگیریبه با . درواقع(10)

 تقویت را افراد غلیش عملکردهای نتایج بهبود در سازمانی، بردکار اثربخشی، کارایی، توانمی آموزشی

 باشند. منتورینگ شتهدا منتورینگ برنامه پسازاین که شودمی توصیه هادانشگاه امروزه به (.11) کرد

 و استخدام اتید،اس حفظ ،(14) آموزش اثربخشی ( تقویت13و 12تحقیقات) وریبهره افزایش منظوربه

ود ی جهت توسعه و بهبتا راهنما و دستورالعمل کندمیکمک  اساتیدبه  منتورینگ .است مؤثر وریبهره

علمی و  هایمسئولیت پژوهش، آگاهی نسبت به انتظارات وایجاد محیط حمایتی، تدریس،  هایمهارت

ای و توسعه حرفه ارتقا ای،راهه کارتوسعه و با  (18، 17، 15،16) کنندبا دانشگاه کسب  پذیریجامعه

 (.22، 19،20،21) همراه است

ها با توجه به شرایط آن های متفاوت است که در طول زمان در سازمانمنتورینگ دارای الگوها و مدل

های منتورینگ از مدل سنتی دینامیک ( باگذشت زمان مدل23) 1اند. به اعتقاد آمبروستکوین یافته

تباط با یک فرد به ارتباط گروهی از منتورها یا گروهی از افراد که های آن از ارگیرد و حلقهفاصله می

کنند توسعه یافته است. همچنین این گستردگی و تنوع جای خود را به تنوع یکدیگر را راهنمایی می

رابطه منتورینگ  تحقیقات نشان دادند که ای کهگونهبه مراتب و دگرگونی آن نیز داد؛در سلسله

ی سود متقابل و دوطرفه است در شروع این رابطه شاید تصور شود که منتورینگ باگذشت زمان دارا

شود ولی در ادامه منجر طرفه شروع میعنوان یک رابطه یکیک رابطه سلسله مراتبی است اما درواقع به

هایی که مورد تأکید در (. یکی از مدل24) گرددده برای هر دو طرف )منتی و منتور( می به روابط سود

 های آموزشی است منتورینگ همتا است.سازمان

( این مدل 25) آوردگذاری اطلاعات گرد هم میعلمی را برای به اشتراکمنتورینگ همتا اعضای هیئت

با جفت کردن افراد باتجربه، رتبه و سطح سلسله مراتبی باتجربه متفاوت در یک سطح، فرصتی برای 

آورد. منتورینگ همتا امکان ایجاد یک محیط تند، فراهم میملاقات با دیگران در همان وضعیتی که هس

تر باشند کنندگان این فرصت رادارند که همدلتر را دارد و با ترسیم روابط مشترک، شرکتعادلانه

                                                           
1 Ambrose 
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( بیان داشت منتورینگ همتا یک الگوی ترازی است 27) 1رورر و رابنسون همچنین بوچ، هرت، .(26)

 کنند.راهنمایی می که در آن مربیان یکدیگر را

ت اهم شراکمنظور بهبود اثربخشی یک فرد با سایر افراد بافتد که بهمنتورینگ همتا، زمانی اتفاق می

ط مدیریت غیرمعمول توس طورهای غیررسمی است که بهبرنامه منتورینگ همتا یکی از برنامه کنند.می

 هاگیرد، برخی از سازمانصورت می صورت غیررسمیکه منتورینگ همتا بهگردد. درحالیآغاز می

 ووسط تلفن تنمایند. منتورینگ همتا همچنین پیاده می از طریق فرایند رسمی، منتورینگ همتا را

ینگ های منتوری غیررسمی، اکثر برنامههاپذیرد، همانند برنامهصورت مجازی در گروه صورت میبه

 (.28) ارندشده یا فرایندهای مرتبط ندساختار تعریف همسان،

 ر بافتای اساتید دای اساتید چون منتورینگ همتا موجب رشد حرفهاجرای الگوهای توسعه حرفه

گاه ین دانشسالت اشود. این مهم برای اساتید دانشگاه فرهنگیان با توجه به ردانشگاه و محیط کاری می

د این ه اساتینوعی کبا توجه به تدر تربیت نیروی انسانی موردنیاز نظام تعلیم و تربیت کشور و از سویی 

وسعه تعنوان رویکردی نوین در دانشگاه نو پا دارند دارای اهمیت مضاعف است. منتورینگ همتا به

ر صورت دویکرد ای سازمانی مبتنی بر تعاملات افراد سازمان باهم و یادگیری از هم است. این رحرفه

جمله دانشگاه های کشور مند در دانشگاهای موجوتواند خلع آموزشی و توسعهاجرای درست می

شی پژوه فرهنگیان را پوشش دهد. با توجه به آنچه گذشت و بررسی پیشینه پژوهشی موجود تاکنون

ست، امنظور طراحی الگوی منتورینگ همتا برای اساتید دانشگاه فرهنگیان کشور انجام نگرفته به

ان کنندگکترفی الگو و معیارهای جهانی آن به مشارتدا با معرو در این پژوهش سعی شد تا در ابازاین

راحی ، به طهای مختلف( و متخصصان حوزه مدیریت منابع انسانی)اساتید دانشگاه فرهنگیان در طیف

شگاه ود دانخواسته از میدان دانشگاه فرهنگیان با توجه به تجارب اساتید و بافت موج الگویی بر

ا بتناسب ف اصلی این پژوهش طراحی الگوی منتورینگ همتا مبنابراین هد فرهنگیان پرداخته شود؛

 بافت موجود دانشگاه فرهنگیان با توجه به تجارب اساتید دانشگاه فرهنگیان است. 

 

 روش شناسی پژوهش

از آنجایی که هدف پژوهش کشف الگوی منتورینگ همتا برای اساتید دانشگاه فرهنگیان با توجه به 

اساتید بود، از این رو پژوهش حاضر از نظر رویکرد جزو تحقیقات کیفی و از بافت دانشگاه و دیدگاه 

باشد. در این پژوهش از رویکرد سیستماتیک اشتروس و لحاظ روش، مبتنی بر مطالعات داده بنیاد می

کوربین برای نظریه داده بنیاد استفاده شده است. در رویکرد سیستماتیک محقق باید روش و فن 

                                                           
1 Buch, Huet, Rorrer & Roberson 



 

 

 

 

 

 

   

،63 و...        ، علیرضا عصاره، محمود مهرمحمدینسرین اوضاعی.، ی.همتا برا نگیبرنامه منتور یالگو                        

مندی )باز، محوری و انتخابی( را به اجرا لیل در پیش بگیرد و کدگذاری مرحلهمشخصی برای تح

 پژوهش این مطالعه مورد (. جامعه29درآورد و کار نهایی خود را در الگوی پارادایمی یکسانی ارائه کند)

 استان فرهنگیان دانشگاه اساتید همتا منتورینگ برنامه در دخیل مقدم خط و اصلی کارگزاران کلیه

 از که. بودند مدرسان و میهمان اساتید مدعو، اساتید علمی، هیئت عضو اساتید تهران شامل، و البرز

 به رسیدن تا گیرینمونه و انتخاب نظر مورد ینمونه ملاک محور، نوع از هدفمند، گیرینمونه طریق

 با}اساتید از نفر 15 شامل پژوهش در کنندگانمشارکت رو این از. یافت ادامه هاداده نظری اشباع حد

 علمی هیئت عضو نفر2رسمی علمی هیئت عضو استاد 10شامل گوناگونی حداکثر ملاک رعایت توجه

،بودند. جهت {فرهنگیان دانشگاه با همکاری سابقه سال 4 حداقل با بودند مدرس نفر 3 و مهمان

پژوهشی به هرکدام از کنندگان در مراحل پژوهش و رعایت اخلاق محرمانه ماندن هر کدام از شرکت

-ها در این تحقیق، مصاحبه نیمه ساختاریافته مییک کد اختصاص داده شد. ابزار گردآوری داده هاآن

-ها نیز با توجه به اهمیت آن در رویکرد نظریه دادههای حاصل از متن مصاحبهباشد. فرایند تحلیل داده

ف( کدگذاری باز؛ ب( کدگذاری محوری و ج( ها طی سه مرحله: الآوری دادهبنیاد، همزمان با جمع

استفاده شد.  1980 1کدگذاری انتخابی انجام شد. برای تأمین روایی و پایایی از روش گوبا و لینکلن

منظور ارزیابی را به« 5و قابلیت تأیید 4، قابلیت اتکا3، قابلیت انتقال 2قابلیت اعتبار»آنها چهار معیار 

ی قابلیت اعتبار، از روش (. در زمینه1396فرد و همکاران، )دانایی دقت علمی پژوهش بر شمردند

ها در اختیار متخصصین قرار ی قابلیت انتقال، یافتهکنترل اعضاء شرکت کننده استفاده شد. در زمینه

ی قابلیت اتکا )قابلیت اطمینان(، از روش توافق بین کدگذاران استفاده شد و در داده شد. در زمینه

قابلیت تأیید مرور و بازخورد همتایان بکار برده شد. در این بخش سؤالات اصلی مورد نظر ی زمینه

شامل وضعیت موجود دانشگاه فرهنگیان برای اجرای برنامه منتورینگ همتا چگونه است؟ شرایط 

 های اجرای برنامهای مؤثر بر اجرای برنامه منتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان چیست؟ چالشزمینه

جهانی منتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان چیست؟ راهبردهای ارجایی برای عملیاتی کردن برنامه 

 منتورینگ همتا چیست؟

 

 هایافته

محققان برای دستیابی به نظریه برآمده از خصوصیات واقعی برنامه منتورینگ همتا برای اساتید 

ری و عملی ممتدی با دانشگاه فرهنگیان و های کلیدی که تماس نظرساندانشگاه فرهنگیان با اطلاع

                                                           
1 Guba & Lincoln   
2 . Credibility 
3 Transferability 
4 Dependability 
5 Conformability   
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ها و ها، نگرشاند، گفتگو کردند و کوشیدند تا در ساختار درونی ارزشای داشتهرویکردهای توسعه حرفه

ها یافتند و از مقایسه مفاهیم مقولهها مفاهیم ظهور میها تعمق کنند. در اثنای مصاحبههای آندیدگاه

 شدند عیان می

دادند. ران را به قضایا و گزارهای مختلفی درباره منتورینگ همتا اساتید سوق میو ذهن پژوهشگ

بندی های ضبط شده پس از پیاده سازی، به صورت سطر به سطر بررسی، مفهوم پردازی، مقولهمصاحبه

-های مشترک کدهای باز، محوری و منتخب)طبقهو سپس، براساس مشابهات، ارتباط مفهومی و ویژگی

 ای از 

های تحلیل اشتروس و کوربین مورد استفاده قرار مفاهیم( مشخص شدند. برای این کار روش

 باشد که در ادامه گزارش شده است.می محور 7شامل  الگو (. این30گرفت)

 

 شرایط محوری

منظور از شرایط محوری در این پژوهش محورهای اصلی اجرای الگوی منتورینگ همتا متناسب با بافت 

باشد. در این پژوهش رهنگیان با توجه به تجارب اساتید دانشگاه از زمینه موجود آن میدانشگاه ف

 شرایط محوری حول ایجاد برنامه برای منتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان است.

 : شرایط محوری برنامه ارزیابی عملکرد دبیران متوسطه اول1جدول

 

کد  محوریکد  کنندگان)کد باز(نمونه بیانات مشارکت

 منتخب

دانشگاه فرهنگیان برای منتورینگ همتا باید برنامه مدون داشته باشه تا بتونه 

 (.14اون رو اجرایی کنه )استاد، 

ریزی و برنامه

تدوین 

 استراتژی کلان

 

سازمان مرکزی دانشگاه باید استراتژی روشنی برای برنامه منتورینگ داشته 

 (.3باشه )استاد، 

هایی در سطوح خرد، میانی و باید برای منتورینگ همتا در دانشگاه برنامه

 (.7کلان تدوین بشه تا بشه اون رو نهادینه کرد )استاد، 

هاش رو با چالش مواجع به طور کلی یه ضعف بزرگ که دانشگاه داره و برنامه

در کنه ضعف نیازسنجی هست، برای منتوینگ هم اول باید نیازسنجی می

 (.11ها انجام بگیره )استاد، پردیس

 نیازسنجی

باید مجریان طرح نیاز سطوح پایین رو بررسی کنند تا طرحی برآمده از دل 

 (.11خود دانشگاه تدوین شود )استاد، 

ی
ور

مح
ط 

رای
ش
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کد  محوریکد  کنندگان)کد باز(نمونه بیانات مشارکت

 منتخب

های نامهنگرش اساتید نقش مهمی در اجرای برنامه منتورینگ همتا و سایر بر

 (.6ای دارد )استاد، حرفه توسعه

 نگرش

گاه نگرش سازمانی نقش مهمی در پیشبرد برنامه منتورینگ همتا در دانش

 (. 5فرهنگیان دارد)استاد، 

صلی نگرش مدیریت دانشگاه به برنامه منتورینگ همتا یکی از محورهای ا

 (.3شود )استاد، اجرای برنامه محسوب می

-نمی ا روهاز برنامهساختار سازمانی دانشگاه فرهنگیان اجازه اجرای بسیاری 

رپویا و غی ها ساختار دانشگاه فرهنگیان پیردهد، برخلاف رویه سایر دانشگاه

 (.8هستش )استاد، 

بازطراحی 

ساختار 

 سازمانی

، های اصلیهای استانی در پستها در لایهگیری پردیسساختار تصمیم

ا بایی شنها به علت عدم آفراسازمانی هستند مثلا استانداران که وجود آن

 (.9شود )استاد، زا میشرایط چالش

ود شطویل بودن ساختار سازمانی در کشور و مدیریت متمرکز آن باعث می

 (. 12که پویایی سیستم از بین برود )استاد، 

نند د بتواساتیبهتره برخی از قوانین و بروکراسی اداری موجود از بین برود تا ا

 (.1استاد، 0چون منتورینگ بپردازندهایی به صورت راحتتری به طرح

بازنگری و 

 پالایش قوانین

ورد یان مهایی ارتقاء اساتید دانشگاه فرهنگبهتره قوانین موجود در زمینه

 انشگاهافت دهایی چون منتورینگ همتا با توجه به ببازبینی قرار بگیره و طرح

 (.5در ارتقاء مورد توجه قرار بگیره )استاد، 

 هنگیانه فرقوانین وزارت علوم متناسب با ساختار و رسالت دانشگا الان بیشتر

با  هایی مثل منتورینگدر تربیت معلم نیست و اساتید برای اجرای طرح

 (.12شوند )استاد، چالش مواجه می

ری تیژهوشود تا به منتورینگ بتوان نگاه پالایش قوانین دانشگاه موجب می

 (.10داشت )استاد، 

 رزیابیادهای توجه به برنامه منتورینگ و یادگیری اساتید از هم باید رویکربا 

 (.2اساتید دانشگاه فرهنگیان تغییر اساسی بکند )استاد، 

طراحی نظام 

نوین ارزیابی 

زیابی ، ارمنتورینگ همتا نیاز به رویکردهای ارزیابی نوینی چون خودارزیابی عملکرد

 (.6همتایان داره )استاد، 
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ها ای در سازمانهای توسعه: جهت اجرای موفق برنامهریزی و تدوین استراتژی کلانبرنامه 1-1

کننده در های اساتید مشارکتها و دیدگاه(. تحلیل مصاحبه31نیازمند داشتن برنامه کلان هستیم )

 های اصلی اجرای برنامهکنندگان در پژوهش یکی از مؤلفهدهد که مشارکتپژوهش نشان می

دانستند. در منتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان را داشتن برنامه و استراتژی کلان در این زمینه می

برای اینکه برنامه منتورینگ همتا در دانشگاه نهادینه بشه و بتوان "( بیان داشت: 7این زمینه استاد )
کلان تدوین بشه تا دقیق مشخص هایی در سطوح خرد، میانی و اون رو با موفقیت اجرا کرد باید برنامه

 ."ها و منابعی باید انجام بگیرهای چه کاری توسط چه واحد و با چه حمایتبشه در هر مرحله

کننده در پژوهش جهت طراحی مطلوب الگوی : طبق دیدگاه اساتید مشارکتنیازسنجی 1-2

اجرایی و اساتید منتورینگ همتا متناسب با بافت دانشگاه فرهنگیان باید نیاز سطوح مختلف 

باید مجریان طرح نیاز  "( بیان داشت:11عنوان نمونه استاد )موردبررسی قرار بگیرد. در این زمینه به
رو بررسی کنند تا طرحی برآمده از دل خود دانشگاه تدوین شود اگه نیازهای اجرایی سطوح پایین

. توجه به نیازها "مه موفق نخواهد بودسطوح پایین در برنامه منتورینگ در نظر گرفته نشود، اجرای برنا

 (.  32ها است )ای منابع انسانی در سازمانهای توسعهبخش مهمی از فرآیند اجرایی برنامه

ای خود های نیروی انسانی در زمینه توسعه حرفهکننده فعالیتها هدایت: توجه به نگرشنگرش 1-3

های هش، نگرش سازمانی و فردی از مؤلفهکننده در پژو(؛ طبق دیدگاه اساتید مشارکت33است )

 "( بیان داشت: 3محوری در الگوی منتورینگ همتا دانشگاه فرهنگیان است. در این زمینه استاد )

-نگرش مدیریت دانشگاه به برنامه منتورینگ همتا یکی از محورهای اصلی اجرای برنامه محسوب می

تونه یت قرار بگیره و بهش بهاداده بشه، میشود، اگه برنامه منتورینگ از طرف سازمان موردحما
 . "آمیز باشهموفقیت

های میدانی کنندگان در پژوهش و مشاهدات و استنباط: طبق دیدگاه مشارکتساختار سازمان 1-4

پژوهشگران یکی دیگر از عوامل محوری اجرای الگوی منتورینگ همتا برای اساتید دانشگاه فرهنگیان، 

های توسعه منابع انسانی دانشگاه فرهنگیان و بازطراحی ساختار آن برای اجرای طرحساختار سازمانی 

ها در گیری پردیسساختار تصمیم "( بیان داشت: 9چون منتورینگ همتا است. در این زمینه استاد )
م ها به علت عدسازمانی هستند مثلاً استانداران که وجود آن های اصلی، فراهای استانی در پستلایه

های مدیریتی دانشگاه فرهنگیان رو به اعضا غیر شود یا بیشتر پستزا می آشنایی با شرایط چالش
علمی تخصص مناسب با پست رو نداریم و دهند به این بهانه که در اعضا هیئتعلمی میهیئت

، این زنندساله برای افراد خاصی که از بدنه دانشگاه نیستند برای احراز پست میهای یکمأموریت
خودش برای اجرایی منتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان آفت خواهد بود، چون این عزیزان شرایط 

 . "کنندعلمی رو درک نمیکاری اعضا هیئت
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نابع های توسعه مسازی طرح: قوانین اجرایی در سازمان در پیادهینبازنگری و پالایش قوان 1-5

بزار اعنوان یک تواند بهای دارد، در صورت مناسب بودن میانسانی چون منتورینگ همتا نقش دوگانه

 ین زمینهوپا گیر خواهد بود. در امفید و تسهیلگر مورداستفاده قرار گیرد و در غیر این صورت دست

دانشگاه  الآن بیشتر قوانین وزارت علوم متناسب با ساختار و رسالت "( بیان داشت: 12استاد )
واجه ممتا با چالش هایی مثل منتورینگ هیست و اساتید برای اجرای طرحمعلم نفرهنگیان در تربیت

کنه  ه تربیته قرارشوند برای دانشگاه فرهنگیان باید با توجه به رسالتی که داره و نوع دانشجویی کمی
این  ته شود،ای اساتید و ارتقاء اونا در نظر گرفهایی چون منتورینگ همتا برای توسعه حرفهطرح

 ."تونه به مشوق باشهخودش می

 مهم ماتتصمی از بسیاری برای را اطلاعاتی عملکرد: ارزیابی ام نوین ارزیابی عملکردطراحی نظ 1-6

 ان،کارکن اخراج، توسعه، و آموزشی نیازهای مزایا، و خسارت جبران مانند انسانی منابع بهسازی مورد در

های عملکرد برای های ارزیابیحالت ایده آل، یافته( در 34دهد)و نظم و انضباط ارائه می حقوق افزایش

(. طبق 35) گیردها مورداستفاده قرار میای آنارائه بازخورد به کارمندان و هدایت پیشرفت حرفه

یگر از های میدانی پژوهشگران یکی دکنندگان در پژوهش و مشاهدات و استنباطدیدگاه مشارکت

لکرد بی عممتا برای اساتید دانشگاه فرهنگیان نظام ارزیاعوامل محوری اجرای الگوی منتورینگ ه

-رحسب با طمتنا اساتید دانشگاه فرهنگیان است که طبق دیدگاه اساتید باید موردبازنگری قرارگرفته و

ین ارد. در ار بگیهای اساتید دانشگاه فرهنگیان قرهایی چون منتورینگ همتا در دانشگاه و سایر رسالت

ردهای ارزیابی نوینی چون منتورینگ همتا نیاز به رویک"( بیان داشت: 6ونه استاد )عنوان نمزمینه به
ر و در نظنگیان رای اساتید دانشگاه فرههای حرفهخودارزیابی، ارزیابی همتایان داره که تمام مؤلفه

 ."بگیرد

 شرایط علّی -2

 ها مصاحبه لیر تحل(. د30اثرگذارند ) ها دهیهستند که بر پد عیو وقا دادهایآن دسته از رو یعلّ طیشرا

و  یردفعد در دو ب   انیهمتا در دانشگاه فرهنگ نگیمنتور یالگو یعوامل مؤثر بر اجرا یعلّ طشرای

 گزارش شده است. 2در جدول شماره  جیشدند. نتا ییشناسا یسازمان

 : عوامل علّی الگوی منتورینگ همتا در دانشگاه2جدول

 کد منتخب کد محوری کنندگان)کد باز(نمونه بیانات مشارکت

ت نگ هسهایی چون منتوریانگیزه استاد از عوامل اثرگذار بر اجرای طرح

 (.4)استاد، 

  انگیزش

اساتید دانشگاه فرهنگیان انگیزه لازم رو ندارن، چون واقعاً بااینکه شرایط 

ی
رد

د ف
 بعُ



 

 

 

 

 

 

 

 68                                                                1402 تابستان، 37، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 کد منتخب کد محوری کنندگان)کد باز(نمونه بیانات مشارکت

زیاد دانشجو  ها با توجه به تعدادتر از سایر دانشگاهشان سختکاری

شه دهند؛ این خودش باعث میشون قرار میهست، ولی تبعیض هنوز بین

 (.9ای چون منتورینگ توجه نکنند )استاد، حرفه های توسعهبه طرح

ای در اجرای منتورینگ کنندهجدیت و تعهد استاد در کارش، نقش تعیین

 (.5همتا خواهد داشت )استاد، 

های ویژگی

 شخصیتی

روحیه همکاری و مشارکت بین اساتید بیشتر باشه، همکاری اونا هر چه 

 (.15در منتورینگ هم بیشتر خواهد بود )استاد، 

های شدهنفس اساتید باسابقه دانشگاه فرهنگیان نسبت به جذباعتمادبه

جدید کمتر هست، این باعث میشه خودشون رو کمتر ببینند و در این 

 (.8باشند )استاد، ها مشارکت خوبی نداشته طرح

هایی چون رازداری، صبر و اساتید برای اجرای منتورینگ باید ویژگی

 (.13ازخودگذشتگی داشته باشند )استاد، 

انتقادپذیری استاد با توجه به اینکه در منتورینگ همتا مرتبه علمی 

مطرح نیست و جو آن دوستانه هست، خیلی در موفقیت طرح اثرگذار 

 (.4هست )استاد، 

های مهارت

 ادراکی

شود طرح افشایی اساتید منتی و منتور در منتورینگ همتا باعث می خود

 (.7خوبی و بدون آلایش انجام بشه )استاد، به

نگر باشند و آینده دانشگاه و وزارت اساتید دانشگاه فرهنگیان اگر آینده

همتا هایی چون منتورینگ علوم رو ببینند خودشون رو ملزم به طرح

 (.11خواهند کرد )استاد، 

ترین عامل مؤثر در اجرای الگوی تونه مهمهای آموزشی میانسجام گروه

 (.3منتورینگ همتا باشه )استاد، 

های گروه

 آموزشی

 

های آموزشی و هدایت گروه و اعضا به نظرم نحوه مدیریت درست گروه

موفقیت طرح خواهد بود )استاد، اون به سمت منتورینگ همتا عامل 

14.) 

گیرد از ای استادش در نظر میرویکردی که دانشگاه برای توسعه حرفه

هایی چون منتورینگ همتا هست های موفقیت اجرایی طرحشاخص

 (.2)استاد، 

رویکرد توسعه 

 ای اساتیدحرفه

رشد سازمان مرکزی دانشگاه فرهنگیان با توجه به رویکردهایی که برای 

 توانند به اجرای موفق طرحکنند میای اساتید طراحی میحرفه

 (.13منتورینگ کمک کنند )استاد، 
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متا رینگ هکنندگان نشان داد که شرایط و عوامل علیّ الگوی منتوتحلیل و بررسی بیانات مشارکت

 ر زمینهست. دسازماندهی ابرای اساتید دانشگاه فرهنگیان ذیل دو ب عد اصلی فردی و سازمانی، قابل 

حور من سه کنندگافردی عوامل مؤثر بر اجرای الگوی منتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان مشارکت

مچنین ادند. ههای ادراکی را مورد تأکید قرار دهای شخصیتی اساتید و مهارتانگیزش استاد، ویژگی

های وهای اساتید و گرسعه حرفهها عامل سازمانی)مشتمل بر رویکردهای توطبق تحلیل مصاحبه

زمینه  نه درآموزشی( به عنوان دیگر عامل مؤثر بر منتورینگ همتا شناخته شده است. به عنوان نمو

های درست گروه به نظرم نحوه مدیریت "( بیان داشت: 14ای اساتید، استاد )محور رویکرد توسعه حرفه
 ."گ همتا عامل موفقیت طرح خواهد بودآموزشی و هدایت گروه و اعضا اون به سمت منتورین

وسعه تای از مفاهیم جدید در حوزه مدیریت و سازمان است که هدف آن رویکردهای توسعه حرفه

زی امرو دانش، مهارت و بینش کارکنان و مدیران برای نیل به توسعه سازمانی در محیط پرتلاطم

-نظام متیو سلا اثربخشی ارتقای برای نسخه ترین رایج صورت به همچنان ایحرفه توسعۀ(. 36است)

 (.37د)شودر نظر گرفته می آموزشی های

 ایشرایط زمینه3-

 محل کند ومی دلالت پدیدهای به که است ویژه خصوصیاّت یکسری ای نشان دهندهعوامل زمینه

 (. نتایج30که پدیده در آن نهفته است) است ب عد یک طول در پدیدهای با مرتبط وقایع یا حوادث

 گزارش شده است. 3حاصل از تحلیل این بخش از پژوهش در جدول 

 ای الگوی منتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان: عوامل زمینه3جدول

 کد منتخب کد محوری کنندگان)کد باز(نمونه بیانات مشارکت

 جو و فضای عاطفی دانشگاه فرهنگیان عامل مهمی در طرح منتورینگ

 (.15همتا هست )استاد، 

  جوسازمانی

 صلیاهای محیط عاطفی دانشگاه و به طور کل جو سازمانی اون از زمینه

 (. 8آید )استاد، اجرای طرح منتورینگ همتا به شمار می

ز ه افرهنگ حاکم بر دانشگاه فرهنگیان و دیدگاه فرهنگی غالب دانشگا

های مهم در اجرای طرح منتورینگ در فضای دانشگاهی هست زمینه

 (.13)استاد، 

 فرهنگ سازمانی

ینگ هایی مثل منتورفرهنگ غالب دانشگاه زمینه توجه اساتید به طرح

 (. 5کنه )استاد، همتا رو فراهم می

 رینگهای اساسی در زمینه منتوفرهنگ دانشگاهی یکی از اصول و زمینه

 (.7همتا برای اساتید دانشگاه هست )استاد، 
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 کد منتخب کد محوری کنندگان)کد باز(نمونه بیانات مشارکت

که در دانشگاه فرهنگیان غالب هست فرهنگ رقابت هستش این فرهنگی 

فرهنگ باید به فرهنگ رفاقت تغییر کنه تا منتورینگ همتا رو بتوانیم 

 (.8اجرا کنیم )استاد، 

رویکرد مدیریتی حاکم بر دانشگاه، نقش مهمی بر اجرای منتورینگ همتا 

 (.9در محیط  دانشگاه داره )استاد، 

 رویکرد مدیریت

دیدگاه مدیران دانشگاه فرهنگیان نسبت به طرح منتورینگ همتا ضمانت 

 (.6کنه )استاد، اجرایی اون رو مشخص می

ها در طرح منتورینگ مرتبه علمی اساتید در زمینه نحوه تعاملات آن

 (.1همتا اثرگذار است )استاد، 

مرتبه علمی 

 اساتید

 

ها مجاب جور طرحکمتر خودشون رو برای این های بالاتراساتید با مرتبه

هایی اونا رو برای همکاری قانع کرد )استاد، کنند و باید با یه مشوقمی

4.) 

کیفیت تعاملات اساتید با هم در دانشگاه، بر منتورینگ همتا اثرگذار 

 (.10هست )استاد، 

 تعاملات 

منتورینگ همتا و نوع ارتباطی که اساتید با هم دارند، نقش مهمی در 

 (.3کیفیت اجراش داره )استاد، 

روابط بین فردی که اینجا اساتید مختلف با هم دارند خودش مثل محتوا 

 (.14برای برنامه منتورینگ همتا هست )استاد، 

دانشگاه فرهنگیان طیف متنوعی از اساتید رو داره، به عنوان مثال ما 

تأیید وزارت علوم و هیئت  مدرس ، عضو غیرهیئت علمی، هیئت علمی

علمی تأیید نشده وزارت علوم رو داریم؛ این تنوع یه زمینه مهم در یرنامه 

تونه هم به عنوان ضعف و هم نقطه قوت منتورینگ همتا هست که می

 (.11باشه )استاد، 

نوع استخدام 

 استاد

برنامه منتورینگ همتا برای دانشگاه فرهنگیان باید طوری باشه که از 

تنوع اعضا هیئت علمی دانشگاه به عنوان نقطه قوت خودش استفاده کنه 

 (.7)استاد، 

 

گیرد که بر آن ای شکل میمنتورینگ همتا اساتید دانشگاه فرهنگیان نه در خلأ، بلکه در شرایط زمینه

ای مؤثر بر آن نیازمند اثرگذار است بنابراین توضیح منتورینگ همتا برای اساتید به فهم عوامل زمینه
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شود، شامل عوامل محیطی و رفتاری ملاحظه می 3طور که در جدولای هماناست. مقوله شرایط زمینه

 باشد. می

-یان میفرهنگ ترین عوامل مؤثر بر منتورینگ همتا اساتید دانشگاه: این عوامل از مهمعوامل محیطی

رکت ظرات مشاکند. با توجه به تحلیل نفراهم میای برای منتورینگ همتا را باشد و بستر و زمینه

از  نشگاهکنندگان سه بستر جو سازمانی دانشگاه فرهنگیان، فرهنگ سازمانی و رویکرد مدیریت دا

 "ان داشت: ( بی8ساز منتورینگ همتا اساتید هستند. به عنوان نمونه استاد )عوامل محیطی زمینه

متا هورینگ های اصلی اجرای طرح منتانی اون از زمینهمحیط عاطفی دانشگاه و به طور کل جو سازم
( 6استاد) . همچنین"کنه آید که زمینه اجرای منتورینگ در فضای صمیمی رو ایجاد میبه شمار می

ون رو جرایی ادیدگاه مدیران دانشگاه فرهنگیان نسبت به طرح منتورینگ همتا ضمانت ا "بیان داشت: 
 ."کنهمشخص می

ابط ار و روری؛ رفتها است. بنابراین بعد رفتامنظور از بعد رفتاری، همان رفتار انسان: عوامل رفتاری

ه به نظر (. در این محور با توج38باشند )انسانی، ارتباطات و الگوهای خاص به هم پیوسته می

ورد مط است ها مرتبکنندگان در پژوهش عواملی که در مرتبط با اساتید و تصمیمات کلان آنمشارکت

د تاد موردام اسباشد. در این زمینه محورهایی چون مرتبه علمی استاد، تعاملات و نوع استختأکید می

تر کمتر خودشون رو های بالااساتید با مرتبه "( بیان داشت: 4تأکید قرار گرفتند. در این زمینه استاد )
ن ا خودشونع کرد تی همکاری قاهایی اونا رو براکنند و باید با یه مشوقها مجاب میجور طرحبرای این

 (11اد )عد استاز سویی در همین ب  " هم به این طرح احساس نیاز کنند و براشون منافعی داشته باشه

ضو عدرس ، دانشگاه فرهنگیان طیف متنوعی از اساتید رو داره، به عنوان مثال ما م ":بیان داشت
؛ این داریم علمی تأیید نشده وزارت علوم روغیرهیئت علمی، هیئت علمی تأیید وزارت علوم و هیئت 

وت قنقطه  تونه هم به عنوان ضعف و همتنوع یه زمینه مهم در یرنامه منتورینگ همتا هست که می
 ."باشه 

 راهبردها4-

ر صورت پدیده مورد نظ با هدف خاصی برای اداره و کنترل هایی هستند کهراهبردها، استراتژی

 گزارش شده است.  4(. نتایج حاصل از تحلیل این بخش از پژوهش در جدول30پذیرد)می

 : عوامل راهبردی الگوی منتورینگ همتا اساتید دانشگاه فرهنگیان4جدول

کنندگان)کد باز(نمونه بیانات مشارکت کد  کد محوری 

 منتخب

 مدیریت دانش اساتید دانشگاه فرهنگیان با توجه به تنوعی که دارند اگه تجاربی که 
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کنندگان)کد باز(نمونه بیانات مشارکت کد  کد محوری 

 منتخب

شخصا از حرفه خودشون داشتن رو با همکارانشون در میان بگذارند، 

(.4رسه )استاد، طرح منتورینگ همتا به اهداف اصلی خودش می  

 پداگوژیک

تجارب خودشون در زمینه به نظرم باید در طرح منتورینگ همتا اساتید 

کاری رو، در طول دوران خدمت و تحصیل به اشتراک بگذارند و اونا رو 

(.9در یه منبعی سازماندهی کنند )استاد،   

هایی که به توسعه سازمان مرکزی دانشگاه فرهنگیان باید بیشتر طرح

های معین ها مرتبط میشه رو به خود پردیسای و مدیریت پردیسحرفه

-استانی تفویض اختیار کنه تا هر پردیس متناسب با شرایط خودش طرح

(.6هایی چون منتورینگ همتا رو اجرایی کنه )استاد،   

 تفویض اختیار

شه طرح منتورینگ های استان باعث میتفویض اختیار امور به پردیس

همتا متناسب با شرایط هر استان اجرایی بشه و نتایج اون مثبت باشه 

(.10 )استاد،  

درس با هم یه بهتره دانشگاه فرهنگیان برای تسهیل ارتباطات اساتید هم

-های مختلف ایجاد کنه، اینای از ارتباطات بین اساتید در استانشبکه

(.3طوری طرح منتورینگ همتا به راحتی قابل اجرا هست )استاد،   

سازیشبکه  

ای از اساتید شبکهالان که بیشتر امور مجازی شده، میشه با ایجاد 

منتورینگ همتا رو به صورت مجازی داشت و محدودیت مکان و فضا رو 

(.15هم ازش برداشت )استاد،   

ای اساتید در طرح منتورینگ چون پروژهباید به رویکردهای نوین توسعه

های گروهی در دانشگاه فرهنگیان توجه کرد تا اساتید با هم و کنار هم و 

(.7)استاد،  از هم یاد بگیرند  
توجه به 

رویکردهای نوین 

ایتوسعه حرفه ای رو برای اساتید بده تا رشتهها و تحقیقات بینتونه طرحدانشگاه می 

(.11ها در قالب منتورینگ همتا کنار هم کار کنند )استاد، اساتید گروه  
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کنندگان)کد باز(نمونه بیانات مشارکت کد  کد محوری 

 منتخب

های ها یادگیرنده محور باشه تا یادگیریدر منتورینگ همتا باید آموزش

(.2اساتید متناسب با نیاز و علایق اونا و ماندگار باشه )استاد،   

توجه به رویکرد 

گرا در سازنده

 منتورینگ

محوری و مسئله بهتره در اجرای رویکرد منتورینگ همتا به چالش

ها و مسائل محوری توجه بشه تا اساتید در کنار هم در زمینه چالش

(.7کنند )استاد، آموزشی در محیط واقعی دانشگاه تمرین   

در طرح منتورینگ همتا برای اساتید دانشگاه باید به رویکردهای تجربه 

محور توجه بشه تا اساتید به صورت ملموس از تجربیات کاری هم 

(.12استفاده کنند )استاد،   

 

رای بهمتا  کنندگان نشان داد که جهت اجرای بهتر الگوی منتورینگتحلیل و بررسی بیانات مشارکت

ار یض اختی، تفواساتید دانشگاه فرهنگیان راهبردهایی چون مدیریت دانش پداگوژیک اساتید در دانشگاه

وین نکردهای های آموزشی، شبکه سازی ارتباطات، توجه به رویهای استانی و مدیران گروهبه پردیس

ه دانشگا اساتید ینگ همتاگرایی در منتورای مبتنی بر سازندهای اساتید و توسعه حرفهدر توسعه حرفه

 بیانات یی ازهافرهنگیان مورد تأکید اساتید مشارکت کننده در پژوهش بود. در این زمینه به نمونه

 شود:کنندگان در پژوهش پرداخته میمشارکت

ربی که ه تجااساتید دانشگاه فرهنگیان با توجه به تنوعی که در استخدام و شرایط کاری دارند اگ"
هداف به ا خودشون داشتن رو با همکارانشون در میان بگذارند، طرح منتورینگ همتا شخصا از حرفه

 (.4)استاد،   "شهای اونا میرسه و باعث رشد حرفهاصلی خودش می

ها ست پردیای و مدیریهایی که به توسعه حرفهسازمان مرکزی دانشگاه فرهنگیان باید بیشتر طرح"
ایط ب با شرمعین استانی تفویض اختیار کنه تا هر پردیس متناسهای مرتبط میشه رو به خود پردیس

وانند تها میهایی چون منتورینگ همتا رو اجرایی کنه در این صورت هست که پردیسخودش طرح
 (.6)استاد،  "سازی کنندطرح منتورینگ رو برای خودشون بومی سازی و مناسب

ر دساتید احوری و مسئله محوری توجه بشه تا مبهتره در اجرای رویکرد منتورینگ همتا به چالش"
ت م تثبیهها و مسائل آموزشی در محیط واقعی دانشگاه تمرین کنند این کنار هم در زمینه چالش

 (.7)استاد،  "دهکنه و هم شرایط کار رو سطحی جلوه نمیکننده یادگیری برای اساتید می
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 کننده(گر)تسهیلعوامل مداخله5-

که موجب تسهیل در زمینه پدیده و هستند  ساختاری شرایط ها، شاملکنندهتسهیلشرایط میانجی/ 

در این بخش با توجه  گزارش شده است. 5نتایج این بخش در جدول شماره (. 30) شوندراهبردها می

های منتورینگ همتا برای اساتید دانشگاه به دیدگاه مصاحبه شوندگان عواملی که موجب تسهیل برنامه

 شود ارائه گردید.ان میفرهنگی

 گر الگوی منتورینگ همتا اساتید دانشگاه فرهنگیان: عوامل تسهیل5جدول

کد  کد محوری کنندگان)کد باز(نمونه بیانات مشارکت

 منتخب

ای اساتید مثل تونه فرآیندهای توسعه حرفهیه عامل مهم که می

نوین منتورینگ همتا رو تسهیل کنه، آشنایی استاد با رویکردهای 

 (.6های اجتماعی هست )استاد، ارتباطی چون شبکه

ای و  سواد رسانه

 اطلاعاتی

 

های نوین ارتباطی، فرآیند تونند با آشنایی با فناوریاساتید می

 (.8منتورینگ رو به صورت مجازی هم داشته باشند )استاد، 

که اساتید شئونات تونه به درستی اجرا بشه منتورینگ همتا زمانی می

 (1اخلاقی حرفه خودشون رو بشناسند و بهش عمل کنند )استاد، 

 ایاخلاق حرفه

-برای اجرای موفق منتورینگ همتا اساتید باید احترام و جایگاه حرفه

 (.13ای خودشون رو حفظ کنندر)استاد، 

برای اجرای موفق الگوی منتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان باید 

های اجرایی اون رو در مدیران دانشگاه از طرح حمایت کنند و زمینه

 (.14دانشگاه فراهم کنند )استاد، 

حمایت و 

 پشتیبانی

 
یه حمایت فراسازمانی از دانشگاه فرهنگیان باید اتفاق بیفته تا سایر 

های وزارت علوم نیز خودشون رو ملزم کنند که در اجرای دانشگاه

طرح منتورینگ همتا به اساتید دانشگاه فرهنگیان کمک بشه، آخه 

دانشگاه فرهنگیان یه جوری مادر نظام آموزشی کشور هست )استاد، 

3.) 

استاد باید یه مشوق داشته باشه که بخواهد طرح منتورینگ رو اجرا 

کنه مثلا میشه با ارتباط دادن طرح منتورینگ با ارتقا شغلی اساتید 

 (.10گرفت )استاد، ازش کمک 
ارتباط بین 

منتورینگ همتا و 

به نظرم طرح منتورینگ همتا رو باید با گردش شغلی اساتید دانشگاه  گردش شغلی

تر اجرایی بشه )استاد، فرهنگیان در دانشگاه گره زد تا بتونه راحت
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کد  کد محوری کنندگان)کد باز(نمونه بیانات مشارکت

 منتخب

14.) 

ری پروهای جانشینمیشه با پیوند زدن طرح منتورینگ همتا با طرح

ه انشگامدیریت منابع انسانی مطرح هست، اون رو برای اساتید دکه در 

توجه به الگوهای  (.4تر کرد )استاد، فرهنگیان جذاب

پروری جانشین

 سازمانی

 ینکهاهایی مثل برای اجرای بهتر منتورینگ همتا میشه مثلا با مشوق

 هایی چون مدیریت گروه و معاونت روهر استادی که بخواهد پست

ه ی کردباید با معاون و مدیر قبلی طرح منتورینگ همتا رو سپربگیره 

 (.9باشه و از تجربیاتش کمک بگیره )استاد، 

ن هنگیاهای دانشگاه فربرای اجرای بهتر منتورینگ همتا باید واقعیت

.. رو .چون تنوع اساتید، تعدد تعداد دانشجو در کلاس، کمبود فضا و 

 (.5)استاد، دید و طبق اون برنامه داد 
 گراییواقع

 زارتوهای موجود برنامه منتورینگ همتا رو باید با توجه به واقعیت

باید یه  علوم و دانشگاه فرهنگیان طراحی کرد تا منجر به موفقیت بشه،

 (.7جوری برنامه رو با شرایط موجود تطابق داد )استاد، 

د داریم، استاالان ما داخل دانشگاه فرهنگیان چندین طیف استاد 

د دونه ترم جدید آیا هست یا نیست؟ آیا جذب خواهمدعوی که نمی

د، استا)شد یا نه؟ بهتر هست ابتدا وضعیت اساتید دانشگاه نظم بگیره 

11.) 

بازنگری در 

های جذب سیاست

 هیئت علمی
وان ا بتتاین طیف نامتجانس اساتید دانشگاه فرهنگیان باید اصلاح بشه 

 (. 6طرح منتورینگ همتا رو درست اجرا کرد )استاد، 

ذیرد پیر مین تأثمنتورینگ همتا برای اساتید دانشگاه فرهنگیان به عوامل مختلفی بستگی داشته و از آ

-تا میعوامل موجب تسهیل فرآیند منتورینگ همدر میان نظرات مشارکت کنندگان وجود برخی از 

-وجه میکنندگان در این زمینه دو عامل منتخب فردی و سازمانی ورد تشود؛ طبق نظرات مشارکت

 باشد.

کنندگان پژوهش دو عامل محوری سواد اطلاعاتی و ارتباطی اساتید و رعایت اخلاق : مشارکتفردی

کننده در نظام منتورینگ همتا بیان داشتند. در زمینه یلای توسط آنان را به عنوان عاملی تسهحرفه

ای و هایی چون آشنایی اساتید با رویکردهای نوین ارتباطی، احترام به شئونات حرفهاین عوامل، مؤلفه

 5های اخلاقی توسط اساتید دانشگاه فرهنگیان را مورد تأکید قرار دادند. که به تفصیل در جدولمؤلفه

 شده است. ها پرداختهبه آن
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های سازمانی چون حمایت و کنندگان در پژوهش برخی از شاخص: طبق دیدگاه مشارکتسازمانی

پروری پشتیبانی سازمانی، ارتباط دادن بین منتوینگ همتا و گردش شغلی، توجه به الگوهای جانشین

علمی دانشگاه  های جذب اعضا هیئتگرایی و بازنگری در سیاستسازمانی در دانشگاه فرهنگیان، واقع

شود. در این زمینه به فرهنگیان موجب تسهیل فرآیند منتورینگ همتا اساتید دانشگاه فرهنگیان می

های موجود برنامه منتورینگ همتا رو باید با توجه به واقعیت"( بیان داشت: 7عنوان نمونه استاد )
باید یه جوری برنامه رو با شرایط  وزارت علوم و دانشگاه فرهنگیان طراحی کرد تا منجر به موفقیت بشه،

 "موجود تطابق داد

 گر)محدودکننده(عوامل مداخله -6

عنوان محدودکننده برنامه منتورینگ همتا بیان برخی از عوامل به کنندگان،تجارب مشارکت بین در

این شوند. نتایج . این عوامل مانع از اجرای مطلوب طرح منتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان میشدند

 شده است.گزارش 6ها در جدولبخش از یافته

 : عوامل محدودکننده الگوی منتورینگ همتا اساتید دانشگاه فرهنگیان5جدول

کد  کد محوری کنندگان)کد باز(نمونه بیانات مشارکت

 منتخب

دانشگاه فرهنگیان یه دانشگاه به شدت سیاسی هستش و اصلا اصولی 

سیاست هست و همه چیزش با روند  شه، این دانشگاه تابعاداره نمی

-ای اداره میشه، این خودش یه معضل برای اجرای طرحسیاسی و رابطه

 (.3هایی مثل منتورینگ همتا هستش )استاد، 

  زدگیسیاست

زده هستش، با تغییر وزیر، دولت، نماینده دانشگاه ما خیلی سیاست

توانید از هیئت امنا این رو میمجلس و... همه چیزش دگرگون میشه، 

 (.9دانشگاه متوجه بشید )استاد، 

سازمان مرکزی دانشگاه و وزارت فقط به تعداد دانشجو توجه داره و اصلا 

-استاد و نحوه استخدامش براش مهم نیست با این شرایط وقت برای طرح

 (.8هایی چون منتورینگ وجود نداره )استاد، 

 گراییکمیت

های چیزی که برای مدیران دانشگاه مهم هست اینه که ظرفیتفقط الان 

ای برای اساتید دانشجویی رو بالا ببرند، با این شرایط هیچ طرح توسعه

 (.11قابل اجرا نیست )استاد، 

دانشگاه فرهنگیان در زمینه مدیریت منابع انسانی خودش در زمینه 

استاد مهم نیست که های زیادی هستش و اصلا براش اساتید دارای ضعف

 (.7بخواهد رشد پیدا کنه )استاد، 

ضعف مدیریت  

  منابع انسانی
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کد  کد محوری کنندگان)کد باز(نمونه بیانات مشارکت

 منتخب

 الان اصلا داخل دانشگاه مشخص نیست که واحد منابع انسانی برای

زش کنه، تا الان طرح خاصی برای آمواساتید و آموزش داره چکار می

         (.      11ضمن خدمت اساتید و بازآموزی اونا نداشتیم )استاد، 

شه ی بادانشگاه فرهنگیان به اساتید خودش با همون نگاه سنتی اینکه یک

از  سیاریکنه، البته این مشکل بتا واحدهای درسی رو ارائه بده نگاه می

دیدگاه سنتی به  .(4د، دهند )استااستاد رو مورد رصد قرار نمی های ما هست کهدانشگاه

-امهبرن اساتید برای مدیران دانشگاهی اصلاً مطرح نیستند و فقط پرکردن نیروی انسانی

چون  هاییشود به طرحهای کلاسی مورد توجه هست با این جو اصلاً نمی

 (.9منتورینگ توجه کرد )استاد، 

ت ساختار دانشگاه فرهنگیان دارای ضعف زیادی هست از یه طرف وزار

ش در گیره، از یه طرف وزارت آموزش و پرورعلوم داره براش تصمیم می

داخت شه به منتورینگ پرکنه، با این رویه نمیهاش دخالت میانتصاب

 ضعف ساختاری (.13)استاد، 

رده یدا کپبه دانشگاه تغییر درسته اسم دانشگاه فرهنگیان از تربیت معلم 

وجه تتار ولی هنوز اون ساختار کهنه قدیم رو حفظ کرده، باید به این ساخ

 (.2بشه )استاد، 

و  های دانشگاه فرهنگیان با اون دستیه چالش اساسی که بیشتر طرح

 ها هستش، راستش به هیچ طرحیکنه صوری سازی پردیسپنجه نرم می

خواهد یه چیزی برای گزارش باشه و میشه و فقط توجه درست نمی

صوری سازی و  (.6رو خواهد بود )استاد، منتورینگ هم با همین چالش روبه

 مقطعی ای اساتید به صورتهای توسعه حرفهدانشگاه داره به بیشتر طرح نگاه مقطعی

ا بکار  کنه و وسطکنه، یه طرحی رو اول میاد با جدیت دنبال مینگاه می

اد، شه )استپست یا با گذشت زمان دیگه اون طرح فراموش میتغییر یه 

5.) 

 

نشگاه اتید داهای اجرای برنامه منتورینگ اسها نشان داد که موانع و چالشنتایج حاصل از مصاحبه

 م شدند.نی تقسیهای سازماهای کلان و چالشی چالشفرهنگیان از دیدگاه اساتید دانشگاه به دو مقوله

ر پذیرش دگرایی زدگی دانشگاه و کمیتهای مربوط به سطح کلان دانشگاه سیاستمحدودیت از جمله

 ها مورد تأکید بود. دانشجو و عدم توجه به سایر زیرساخت
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های سازمانی بود از جمله کنندگان پژوهش به آن اشاره داشتند چالشهایی که مشارکتاز دیگر چالش

ف مدیریت منابع انسانی در دانشگاه فرهنگیان، دیدگاه سنتی به های مرتبط با این چالش ضعمحدودیت

 های توسعهسازی و نگاه مقطعی به طرحنیروی انسانی، ضعف ساختاری در دانشگاه فرهنگیان و صوری

ساختار دانشگاه فرهنگیان دارای  "( بیان داشت: 13باشد. در این زمینه استاد )ای اساتید میحرفه
گیره، از یه طرف وزارت آموزش و ه طرف وزارت علوم داره براش تصمیم میضعف زیادی هست از ی

 . "شه به منتورینگ پرداختکنه، با این رویه نمیهاش دخالت میپرورش در انتصاب

 پیامدها

کنندگان و استنباط پیامدهای این نوع برنامه برای دانشگاه فرهنگیان با توجه به دیدگاه مشارکت

ای اساتید دانشگاه اجرای درست و فراهم بودن تمهیدات لازم برای آن توسعه حرفهمجریان در صورت 

ای چون منتورینگ همتا در های توسعهفرهنگیان خواهد بود. البته باید توجه داشت که انجام طرح

 های افراد در این زمینه است.سازی و توجه به نگرشمرحله اول نیاز به فرهنگ
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 هاپارادایمی برآمده از دادهمدل 

 

 مند داده بنیاد: الگوی پارادیمی منتورینگ همتا بر اساس طرح نظام1شکل

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 80                                                                1402 تابستان، 37، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 نتیجه گیری

ر مدل ها دتفاده شد و یافتهخواسته از داده اس صورت نظریه برشناسی پژوهش که بهبا توجه به روش

مسئله  وجه بهمحوری در این پژوهش با تاشتراوس و کوربین بازنمایی شد. نتایج نشان داد که شرایط 

رینگ ریزی و تدوین استراتژی کلان برای طرح منتواصلی پژوهش حول محوریت شش محور برنامه

دیران د و مهمتا، نیازسنجی آموزشی از اساتید دانشگاه، ایجاد نگرش مثبت نسبت به طرح در اساتی

ن ظام نوینراحی و پالایش قوانین سازمان و ط دانشگاه فرهنگیان، بازطراحی ساختار سازمانی، بازنگری

بهتر  ی اجرایان براکنندگقرار دارد. به عبارتی با توجه به بیانات مشارکت ارزیابی عملکرد برای اساتید

و  رهنگیانگاه فطرح منتورینگ همتا برای اساتید دانشگاه فرهنگیان ضرورت دارد به تغییراتی در دانش

-یافته ژوهش باپهای این بخش از ای پرداخته شود. یافتهینه توسعه حرفهنگرش اساتید دانشگاه در زم

 راستا است.( هم31( و بوس و همکاران )32های بریانت و همکاران )

-موجبات علیّ نیز که مستقیماً به مقوله کانونی برنامه منتورینگ همتا اساتید دانشگاه فرهنگیان می

شوند که شامل؛ شود از چند مقوله اصلی تشکیل میمیملاحظه  2 طور که در جدولانجامد همان

هایی چون سطح انگیزش باشند. عوامل فردی که خود مشتمل بر مؤلفهعوامل فردی و سازمانی می

های ادراکی اساتید دانشگاه است به همراه های شخصیتی و مهارتاساتید دانشگاه فرهنگیان، ویژگی

ای اساتید خود موجبات رویکردهای دانشگاه در توسعه حرفه های آموزشی وعوامل سازمانی چون گروه

آورد. در این زمینه با توجه به علیّ برنامه منتورینگ همتا برای اساتید دانشگاه فرهنگیان را به وجود می

ای اساتید باید زمینه پویایی های آموزشی و رویکردهای دانشگاهی در توسعه حرفهنقش اثرگذار گروه

-ای اساتید دانشگاه را فراهم آورد. یافتهزشی و توجه به رویکردهای نوین در توسعه حرفههای آموگروه

 راستا است.( هم39) و همکاران 2( و کاتن18) 1های فالزارونوهای این بخش از پژوهش در راستای یافته

فرهنگیان  منتورینگ همتا اساتید دانشگاه ای برنامهشرایط محیطی و رفتاری به عنوان عامل زمینه

واسطه در فرآیند منتورینگ همتا نقش دارند. عنوان عوامل همبافتی و بیشناخته شد. عوامل محیطی به

در زمینه عوامل محیطی محورهایی چون جوسازمانی حاکم بر دانشگاه، فرهنگ سازمانی و رویکرد 

ون مرتبه علمی مدیریتی مورد شناسایی قرار گرفت، همچنین در زمینه ب عد رفتاری محورهایی چ

ساز اجرای موفق عنوان عوامل زمینهاساتید دانشگاه، تعاملات و نوع استخدام استاد در دانشگاه به

های های این بخش از پژوهش با یافتهمنتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان شناخته شد. یافته

 راستا است.هم (41) 4(، گوپتا31(، بوس و همکاران )40) 3های اسکایکوس و پیراننپژوهش

                                                           
1 Falzarano 
2 KATHLEEN  
3 Skaniakos, Piirainen 
4 Gupta 
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کنندگان در پژوهش جهت اجرای مطلوب طرح منتورینگ همتا راهبردهایی که طبق دیدگاه مشارکت

در دانشگاه فرهنگیان مورد تأکید بود در شش محور مدیریت دانش پداگوژیک اساتید دانشگاه، تفویض 

های ارتباطی ایجاد شبکهای اساتید، های توسعهریزیهای معین استانی جهت برنامهاختیار به پردیس

ای اساتید دانشگاه فرهنگیان بین اساتید دانشگاه فرهنگیان، توجه به رویکردهای نوین در توسعه حرفه

ای و توجه به رویکرد سازنده گرا در فرآیند منتورینگ رشتههای گروهی و تحقیقات بینچون پروژه

های کاتن و ین بخش از پژوهش در راستای یافتههای ادهی بودند. یافتههمتا برای اساتید قابل سازمان

 راستا است.( هم40( و اسکایکوس و پیرانن )42و همکاران ) 1(، اسوارت39همکاران )

در بین بیانات اساتید دانشگاه با توجه به بافت دانشگاه فرهنگیان عواملی چون داشتن سواد اطلاعاتی و 

ای در ب عد فردی و محورهای حمایت و پشتیبانی سازمانی ای اساتید دانشگاه و رعایت اخلاق حرفهرسانه

-از منتورینگ همتا، ایجاد ارتباط بین طرح منتورینگ همتا و گردش شغلی، توجه به الگوهای جانشین

علمی در های جذب هیئتگرایی در طرح منتورینگ همتا و بازنگری در سیاستپروری سازمانی، واقع

شده اهبردهایی برای اجرای مطلوب منتورینگ همتا در دانشگاه شناختهعنوان ردانشگاه فرهنگیان، به

و  2( و گسا32های بریانت و همکاران )های این بخش از پژوهش در راستای پژوهشاست. یافته

 راستا است.( هم43همکاران )

نگ همتا کنندگان در زمینه عوامل م خل و محدودکننده الگوی منتوریدر بین تجارب و بیانات مشارکت 

-شناسایی بودند در زمینه چالشهای سازمانی قابلهای کلان و چالشاساتید دانشگاه دو عامل چالش

گرایی زدگی در دانشگاه فرهنگیان و کمیتهایی از قبیل سیاستکنندگان به چالشهای کلان مشارکت

ون ضعف مدیریت هایی چهای سازمانی به چالشدر پذیرش دانشجو اشاره داشتند. در زمینه چالش

منابع انسانی، رویکرد سنتی به نیروی انسانی، ضعف ساختاری و صوری سازی و نگاه مقطعی به توسعه 

ها نگاه های دانشگاه فرهنگیان مورد تأکید بود. در این میان با توجه به یافتهای اساتید و سایر طرححرفه

-شود. یافتهاساتید دانشگاه فرهنگیان پیشنهاد میای سازمانی و داشتن برنامه مدون در توسعه حرفه فرا

 راستا است.( هم31بوس و همکاران )( و 25) 3بن کنتر،های های این بخش از پژوهش در راستای یافته

در پایان با توجه به بافت دانشگاه فرهنگیان و تنوع اساتید در آن، اجرای طرح منتورینگ همتا برای 

آورد. این مهم تنها در گروه یافتگی آنان را فراهم می ای و رشدحرفهاساتید دانشگاه زمینه توسعه 

-سازی آن در دانشگاه فرهنگیان اتفاق میسازی درست و ایجاد نگرش مطلوب در افراد و زمینهفرهنگ

                                                           
1 Swart 
2 Geesa 
3 Beane-Katner 
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-افتد. در ادامه راهبردهایی برای اجرای مطلوب برنامه منتورینگ همتا در دانشگاه فرهنگیان ارائه می

 شود:

 .شود مانجا نیازسنجی فرهنگیان دانشگاه در همتا منتورینگ هابرنامه اجرای مینهز در -

 همتا منتورینگ چون ایتوسعه هایبرنامه با متناسب فرهنگیان دانشگاه سازمانی ساختار -

 .گیرد قرار بازنگری مورد

 .شود توجه همتا منتورینگ چون ایحرفه ایتوسعه هایبرنامه مجریان انگیزش به -

 توجه استانی هایپردیس به اختیار تفویض به همتا منتورینگ چون هاییبرنامه اجرای جهت -

 .گردد

 .شود توجه فرهنگیان دانشگاه اساتید ایرسانه سواد به -
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 ریزی استراتژیک مبتنی بر نوآوری: رویکردی برای توسعه منابع انسانی سازمانالگوی برنامه
 1سیدمحمد تفرشی

 2*علیرضا منظری توکلی

 3سنجر سلاجقه

 4ایوب شیخی

 

 (29/05/1402؛ تاریخ پذیرش: 12/11/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

ای چند ملیتی ههای پیشرو و شرکتریزی استراتژیک سازمانی مورد توجه سازمانتوجه به رویکردهای نوین برنامه

تژیک مبتنی ریزی استرالذا هدف اصلی پژوهش حاضر شناسایی الگوی برنامهبرای توسعه منابع انسانی خود است. 

ی است. رویکرد پژوهش حاضر کیفی و روش آن سنتزپژوهبر نوآوری سازمانی برای توسعه منابع انساتی است. 

ه در کمیلادی  2023تا سال  2012مقاله( که از سال  124جامعه پژوهش کلیه مقالات قابل دسترس هستند )

اند. نمونه پژوهش های تخصصی و علمی ارائه شدهریزی استراتژیک مبتنی بر نوآوری سازمانی در پایگاهمورد برنامه

اند. اب شدهها و به صورت هدفمند انتخمقاله است که این تعداد بر اساس پایش موضوعی، اشباع نظری داده 31

ها و ا، مولفههاند. با تجزیه و تحلیل دادهفی اسناد مورد مطالعه، گردآوری شدههای پژوهش از تحلیل کیداده

وله سازماندهی مق 60محور و  18بعُد،  6ریزی استراتژیک مبتنی بر نوآوری سازمانی در های الگوی برنامهشاخص

ی در ای عملکردههای مدیریتی، مؤلفهشش مؤلفه منتخب مؤلفهشدند. محورهای منتخب در این زمینه شامل 

ها و منابع های ساختاری و شناسایی چالش، مؤلفهفرهنگی-های اخلاقیسازمان، ارزشیابی استراتژیک، مؤلفه

-ازمانی و برونسهای درونریزی استراتژیک توجه به شاخصسازمانی بود. از این رو با توجه به نتایج جهت برنامه

 سازمانی مورد توجه است.
 

       ی    ریزی استراتژیک، نوآوری سازمانی، منابع انسانی، سنتزپژوههبرنام :هاکلیدواژه

                                                           
گرایش تصمیم گیری و خط مشی گذاری، دانشکده مدیریت و علوم انسانی، دانشگاه دانشجوی دکتری مدیریت دولتی  . 1

 .، ایرانآزاد اسلامی، واحد کرمان، کرمان
 کرمان، کرمان، ایرانلوم انسانی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد استادیار روانشناسی، گروه روانشناسی، دانشکده مدیریت و ع . 2
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 بیان مسئله

 است ترمهم همه از محیط در آنچه و است محیط امروز دنیای در هاسازمان دائمی هایچالش از یکی

 اعم مختلفی مسائل که هستند روروبه تغییرات از موجی با همواره هاسازمان است آن شتاب و تغییرات

 شتاب جهان در صنعتی انقلاب موج فرارسیدن از قبل تا کندمی ایجاد هاآن برای را تهدید و فرصت از

 تغییرات امواج با همراهی و سازی همگون توان هانسازما که بود گونهآن تحولات و تغییرات ماهیت و

 و یافت کاهش هاآن مدیریت و تغییرات امواج شناخت در هاسازمان توان زمان گذر با ولی داشتند را

 حداقل آن، پسین امواج و تغییرات از استقبال جایبه تا واداشت را هاسازمان مسئله از جدید بعد این

 آفرینتحول جلوتر گام یک حتی یا و سازند آماده را خود و نموده ترسیم خود برای قبل از را آن از ایهاله

های متغیر دنیای کنونی یکی از نیازهای توانایی رویارویی با چالش(. برای کسب این آمادگی و 1) شوند

 (.2ریزی است )اساسی هر سازمان برنامه

 را تحولات این با رویارویی برای ریزیبرنامه ضرورت کنونی عصر محیطی شدید تحولات و هاپویایی

 عرصه در دهدمی نشان اخیر سالیان طی هاسازمان سرنوشت بر است. مروری ساخته نمایان ازپیشبیش

 و آن تحولات و محیط از صحیحی درک با اندتوانسته که اندبوده موفق هاییسازمان توسعه، و پیشرفت

 تدوین خود مأموریت اساس بر را مؤثر راهبردهای داخلی هایتوانمندی از گرایانهواقع و دقیق ارزیابی

 نیاز این به گوییپاسخ برای و شرایط این در (.3)آورند  فراهم هاآن اجرای برای مناسب بستر و نموده

 ریزیبرنامه ازنظر است. یافته ویژه جایگاهی های انسانی سازمانیراهبردی برای توسعه سرمایه ریزیبرنامه

 جهانی و کردن فکر جهانی جدید، عصر شرایط با سویی هم دنیای، رقابت در ماندگاری لازمه راهبردی

 به اینکه مگر نیست پذیرامکان تحولات و تغییرات است. مدیریت بهتر هایفرصت یافتن و کردن عمل

 ایجاد و افراد ذهنی هایمدل توسعه برای آگاهانه تلاشی راهبرد، ریزیبرنامه باشیم. پایبند ریزیبرنامه

 (.2است ) دلخواه آینده آفرینش و حال سازیدگرگون منظوربه آنان در سویی هم

 اعتمادترینقابلو  ترینمهماز  ییک توانمی رای کار شایسته و برخوردار از دانش و مهارت کاف یرونی

 ست،یو استخدام کارکنان شایسته ن انتخاب قلمداد کرد. مسئله تنها هاسازماندر  یمنابع مزیت رقابت

درگذشته (. 2) ایجاد کند یبرتر هاسازمان یبرای تواند به لحاظ رقابتبلکه حفظ و ارتقای افراد است که می

؛ اما کندمیاجتماعی کشور را تعیین  اقتصادی و توسعهاعتقاد بر این بود که سرمایه و منابع مادی روند 

منبع  ترینعمدهاصلی را دارد. منابع انسـانی،  در جهان کنونی منابع انسانی کارآمد در این امر تأثیر

از این رو بحث توسعه منابع انسانی وارد ادبیات  . (1ت )ای اسجامعهاستراتژیک هـر سازمان و یـا هر 

رویکردهای توسعه منابع انسانی از مفاهیم جدید در حوزه مدیریت و سازمان است که هدف سازمانی شد. 

سازمانی در محیط پرتلاطم امروزی آن توسعه دانش، مهارت و بینش کارکنان و مدیران برای نیل به توسعه

 (. 3است)
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های امروزی بر کسی پوشیده نیست، ریزی استراتژیک برای توسعه منابع انسانی در سازمانبرنامهتأثیر 

ریزی استراتژیک فرایندی اسـت کـه توسـط آن مـدیران وظیفـه و مأموریت اصلی سازمان را ترسیم برنامه

ریزی د. این نوع برنامهکنندانند فراهم میکنند و ابزاری را که برای رسیدن به این مأموریت لازم میمی

شود. آنان باید دو معمولاً توسط سطوح عالی که مسـئول ترسـیم آینـده سـازمان هستند ترسیم می

(. 4عنوان موضوعات اصلی مدنظر داشته باشند )موضوع اصلی یعنی چه باید انجام دهیم و چگونه؟ را به

ت آن تعیین و از طریق مطالعات محیطی، فرصت ریزی استراتژیک اهداف سازمان را با توجه به رسالبرنامه

بینانه و در قالب آن و تهدیدهای سازمانی را شناسایی کرده و به دنبال آن است که با تدوین اهداف واقع

اندازها و ریزی استراتژیک مشتمل بر مراحل، تعیین چشمدیگر برنامهبیانبه سمت اهداف حرکت کند به

زمان با مرحله قبل(، تعیین عوامل داخلی و لی و خارجی سازمان )همها، بررسی محیط داخمأموریت

(. 1395بندی آن است )همتیان و عدالت نور، خارجی مؤثر بر سازمان، استخراج روش مناسب و فرمول

زمینه و از الزامات پیشبرد اهداف سازمانی است. ازجمله اهداف و ریزی استراتژیک و راهبردی پیشبرنامه

 (.6و  5نماید، نوآوری سازمانی است )ریزی استراتژیک تسهیل میمؤثر سازمان که برنامههای مؤلفه

ها را به خود جلب کرده است. درک این مطلب ای است که توجه بسیاری از شرکتامروزه نوآوری حوزه

 های مدیریتی به دستها را در حوزهکه بسیاری از رقبا درون یک صنعت، سطح یکسانی از شایستگی

عنوان عامل کلیدی جهت رسیدن به مزیت سوی نوآوری بهبهها آوردند موجب شده بسیاری از شرکتمی

ها نیست، بلکه بیشتر کارگیری جدیدترین فناوری(. نوآوری لزوماً به معنای به7رقابتی هدایت شوند )

داختن به موضوع های خلاقانه در درون شرکت است تا پرحلهای تفکر و یافتن راهتمرکز بـر شیوه

کارگیری یک ایده یا رفتار است (. در تعریفی جدید از نوآوری بیان شده است که نوآوری، به8فنـاوری )

تواند یک سیستم، سیاست، برنامه، دستگاه، فرآیند، محصول یا خدمت جدید بکار گرفته شده از که می

وری، نوآوری شامل دو دیدگاه است. در سوی سازمان باشد؛ طبق تعریف پارک علم و فناوری از مفهوم نوآ

(. از دیدگاه محدوده 9تواند در منابع، فرآیند تولید یا محصول رخ دهد)دیدگاه فرآیند تولید، نوآوری می

شود یا احتمال تولید/ مصرف محصول، تولید محصولی که مشابه خارجی دارد اما در داخل تولید نمی

طورکلی نوآوری سازمانی یعنی واند نوآوری در نظر گرفته شود. بهتکند نیز میمصرف داخلی را تأمین نمی

شناخته ... ها مانند، اجرایی، محصول، فرآیند وتوانایی شرکت در ایجاد و اجرای انواع مختلفی نوآوری

 (.10) شود می

از های چالشگر با محصولات و خدمات نو امروزه رقابت سازمانی بسیار شدید است و از سوی دیگر شرکت

رسند. در چنین فضایی نوآوری سازمانی یک پیشنهاد خوب سازمانی نیست بلکه لازمه بقای سازمان راه می

های جدید تعریف کرد؛ بنابراین آمیز ایدهعنوان اجرای موفقیتتوان بهاست. مفهوم نوآوری سازمانی را می

کارگیری مفاهیم جدید مدیریتی، مشتمل بر تغییرات در ساختار و فرآیندهای یک سازمان در راستای به
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های تخصصی در تولید، مدیریت زنجیره کارگیری کارگروهکاری، عملیاتی است. این موضوع به معنی به

تواند یک محصول یا خدمات کاملاً جدید نوآوری می(. 7های مدیریت کیفیت است )تأمین یا سیستم

صورت یک پیوستار به رائه خدمات؛ بنابراین باید بههای تولید محصول یا اباشد یا صرفاً تغییراتی در روش

عنوان توسعه یا پذیرش یک ایده یا رفتار در عملیات سازمانی به 1این مقوله نگریسته شود. نوآوری سازمانی

ها مهم است خصوص در سازماناست که برای کل سازمان جدید و نو است. آنچه در فرآیند نوآوری به

سطوح مختلف و متقاعد ساختن افراد به آن است که این امر همواره از  بومی ساختن و نشر آن در

 (.11ها است )مشکلات عمده درراه عمومی ساختن نوآوری در سطح ساختارهای مختلف ازجمله سازمان

ریزی استراتژیک و نوآوری شود که برنامهبا بررسی پیشینه پژوهشی پیرامون حیطه موضوعی مشخص می

امعه متغیر ی سازمان و توسعه منابع انسانی به شکل سازنده و اثربخش از ضروریات جسازمانی برای بقا

چابکی  (؛11کنونی بوده و بر عوامل مختلفی همچون مدیریت تغییر و رفتار ابتکاری اعضا سازمان )

های اجرایی سازمانی، همکاری با محیط، انتقال دانش و فناوری، بلوغ سازمانی و تضمین و حفظ ظرفیت

اجتماعی،  (، سرمایه5) (؛ فرآیند نوآوری پایدار، فرهنگ یادگیری سازمانی، توانمندسازی سازمانی8)

وسعه سازمان ت(. ارتباطات سازمانی اثربخش، اعتماد سازمانی و 12مدیریت دانش سازمانی، مزیت رقابتی )

 ( تأثیرگذار است.13گرا )گرا و تحول(؛ رهبری عمل12)

ریزی ا برنامهکنند که بوری و کارایی سازمانی خرج میمنابع زیادی جهت افزایش بهرهها سالانه سازمان

حیطه موضوع  شود. با توجه به آنچه از اهمیتدرست منجر به استفاده بهینه از منابع انسانی موجود می

زمان به میان سا های انسانی سازمان و تأثیرگذاری آن بر کارایی و اثربخشیمنابع انسانی و توسعه سرمایه

یابد. درزمینه آمد و با توجه به خلأ پژوهشی مرتبط با حوزه موضوع، لزوم توجه بیشتر آن ضرورت می

ها و عوامل تأثیرگذار بر دهنده کثرت ابعاد، مؤلفهمتغیرهای پژوهشی، تحقیقات انجام پذیرفته نشان

رگذار بر مدیریت استراتژیک منابع امع و پرداختن به مؤلفه و ابعاد تأثیجهاست. لذا ضرورت توجه آن

پذیر و جای انسانی بر مبنای نوآوری سازمانی در راستای به دست آوردن نگرش و دیدی جامع توجیه

ریزی استراتژیک با رویکرد شود؛ بنابراین هدف از پژوهش حاضر طراحی الگوی برنامهخالی آن احساس می

 ستفاده از روش سنتز پژوهی است.نوآوری برای توسعه سرمایه انسانی سازمان با ا

 شناسیروش

ها و ( است که شامل ترکیب ویژگیThe- synthesis researchروش پژوهش حاضر سنتز پژوهی )

شده عنوان فرا تحلیل کیفی شناختهشود. سنتز پژوهی در برخی از موارد بهعوامل خاص ادبیات تحقیق می

لیل کرده و تناقضات موجود در آن را حل کند و ضمن دهد، تحو سعی دارد تحقیقاتی را که پوشش می
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سازی نتایج، موضوعات اصلی را نیز برای تحقیقات آینده مشخص کند و از اهداف آن خلق یکپارچه

(.  برای سنتز پژوهی اسناد و مدارک علمی موجود 15ها، از ترکیب نتایج تحقیقات تجربی است )تعمیم

آمده از این پژوهش دستهای بهبندی استفاده شد. دادهشیوه مقولهدرزمینه پژوهش از تحلیل محتوا به 

 وتحلیل قرار گرفتند. در پژوهشبر اساس کدگذاری در سه سطح باز، محوری و منتخب مورد تجزیه

در ادامه به  شد. روبرتس استفاده سنتز پژوهی ایمرحله الگوی شش از هایافته تحلیل جهت حاضر،

به چهار مرحله نخست مدل روبرتس با توجه به موضوع پژوهش پرداخته فراخور این بخش پژوهش 

 شود:می

 نیاز سازیشفاف مقدماتی، وجویجست اجرای نیاز، مرحله اول: شناسایی

های انسانی ریزی برای توسعه سرمایهها و تحولات شدید محیطی عصر کنونی ضرورت برنامهپویایی 

گویی ازپیش نمایان ساخته است. در این شرایط و برای پاسختحولات را بیشسازمان برای رویارویی با این 

ریزی راهبردی لازمه ماندگاری در ریزی راهبردی جایگاهی ویژه یافته است. ازنظر برنامهبه این نیاز برنامه

 هایدنیای، رقابت هم سویی با شرایط عصر جدید، جهانی فکر کردن و جهانی عمل کردن و یافتن فرصت

های امروزی بر کسی پوشیده نیست. در این میان ریزی استراتژیک در سازمانبهتر است. تأثیر برنامه

های رقابتی موجود در ریزی استراتژیک برای نوآوری سازمانی با توجه به چالشضرورت توجه به برنامه

اینکه در این زمینه در گیرد. با توجه به های امروزی بیش از پیش مورد توجه و تأکید قرار میسازمان

و سانتاندر گروپ  سی، رویال داچ شلبیاسهای بزرگ بین المللی چون آمازون، اِیچها و شرکتسازمان

اند از این های خود ارائه کردهریزی استراتژیک مبتنی بر نوآوری در سازمانالگوهای متنوعی برای برنامه

ریزی یشینه پژوهشی موجود زمینه تحول در زمینه برنامههای ارائه شده در پها و مؤلفهرو شناخت شاخص

 های داخلی را به وجود می آورد.ها و سازمانو طراحی الگوهای بومی مبتنی بر نیازهای شرکت

 مطالعات بازیابی منظوربه پژوهش مرحله دوّم:  اجرای

 کلیه ابتدا روازاین (16دارد) پژوهش اختصاص اصلی نیاز با مربوط منابع وجویجست به مرحله این

-ریزی استراتژیک سازمانی، مؤلفهقبیل؛ برنامه از هاییکلیدواژه وجویجست از طریق معتبر علمی مقالات

ریزی استراتژیک توسعه متابع انسانی مبتنی بر نوآوری از های برنامهریزی استراتژیک، مدلهای برنامه

 علوم جامع ، پرتال Sid ،Normagas ،Magiram های اطلاعاتی داخلی ازجمله؛طریق پایگاه

( و جویشگر فارسی علم نت و همچنین  (IRANDOCاطلاعات  ایران  فناوری و علوم پژوهشگاه انسانی،

 Scopus  ،Emerald ،Sage ،Scientific Informationازجمله؛  خارج در اطلاعاتی هایپایگاه

Database  ،Science Direct ،ProQuest ،Springlink ،Worldscientific ،Taylor 

& Francis ،Google Scholar و Eric ،Wiley تحقیق هدف شناسایی شدند و با توجه به 

 مقالات وجویجست کار، کیفیّت بالابردن منظوربه .شد حذف غیر مرتبط منابع و حفظ مرتبط منابع
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 انجام جداگانه صورتبه داشتنداطلاعاتی  منابع و وجوجست هایروش به کامل آشنایی که دو نفر توسط

داشت.  نظارت کار روند اجرای کلیه بر ریزی سازمانیبرنامه زمینه خبره در نفر یک دیگر سوی شد. از

 منتشرشده تدوین شد.  مقالات پایه بر و خارجی و منابع داخلی بر تکیه با پژوهش این همچنین

 مطالعات دهیسازمان و پالایش مرحله سوم: گزینش،

 نیازمند که داوری دارد. اختصاص نیازهای دانشی با مرتبط مطالعات تعیین درباره داوری به مرحله این

 Inclusion)(. معیارهای ورود 17است) مطالعات بندیدسته و برای گزینش هاییملاک تدوین

Criterion) :به این پژوهش شامل موارد ذیل است 

استراتژیک توسعه منابع انسانی مبتنی بر نوع آوری مقالات انتشاریافته در زمینه برنامه ریزی  -1

 سازمانی

ها و اطلاعات کافی را در ارتباط با اهداف پژوهش، گزارش کرده باشند، تحقیقات بایستی داده -2

ریزی استراتژیک های برنامهرو کفایت یک پژوهش جهت بررسی در این مقاله گزارش مؤلفهازاین

 آوری سازمانی بود.مبتنی بر نوع

صورت مقاله کنند و بهتحقیقاتی که فرایند بررسی تخصصی را زیر نظر داوران متخصص طی می -3

 شده، باشند.طور کامل چاپکامل از طریق برخط و یا به

 که شد یافت پژوهش این ورود هایراستای ملاک در مطالعه 124 شدهانجام جستجوهای به با توجه 

 فرایند از خروج هایاساس ملاک بر و نبودند مناسب نهایی تحلیل به ورود برای این مطالعات از تعدادی

 :است زیر موارد شامل مطالعه این خروج هایکه ملاک شدند خارج پژوهش این تحلیل

  بودند. نداده تحقیق گزارش این اهداف درزمینه کافی اطلاعات که هاییپژوهش -1

های بی اعتبار انتشار و کنفرانسهایی که فاقد کیفیت لازم علمی بودند و در مجلات پژوهش -2

 یافته بودند.

ریزی استراتژیک در سایر های برنامههایی که به بررسی نقش هرکدام از شاخصپژوهش -3

 متغیرهای سازمانی پرداخته بودند.

 124 هاکلیدواژه با مرتبط مطالعات شرح است؛ کل این به ترتیب به هاپژوهش بررسی روند اساس این بر

 مورد، 66 موردبررسی چکیده مقالات مورد، 58 عناوین بررسی از پس نامرتبط تحقیقاتحذف  مورد،

 49 متن کامل با مرتبط تحقیقات مورد، 17 مطالعات چکیده بررسی پس از نامرتبط هایپژوهش حذف

 بنابراین مورد، 31 نهایی تحقیقات کل مورد، 18 متن کامل بررسی از پس نامرتبط تحقیقات حذف مورد،

 الملل هستند انتخاب شدند.پژوهش که همگی از مطالعات خارجی و بین 33 این پژوهش در
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 تحلیل از حاصل با اطلاعات آن ساختن متناسب و ادراکی چارچوب مرحله چهارم: تعیین

(. 16شود)می ترکیب آن پیرامون در آمدهدستبه اطلاعات که است پیونددهنده چارچوبی مرحله، این

 است. ریزی استراتژیکاصلی برنامه حول مفهوم پژوهش این در گرفتهشکل ادراکی چارچوب روازاین

ریزی استراتژیک اهداف سازمان را با توجه به رسالت آن تعیین و از برنامه: ریزی استراتژیکبرنامه

طریق مطالعات محیطی، فرصت و تهدیدهای سازمانی را شناسایی کرده و به دنبال آن است که با تدوین 

 (.18بینانه و در قالب آن به سمت اهداف حرکت کند )اهداف واقع

های انسانی سازمان جهت تحقق اهداف خود شناخته : منابع انسانی، به عنوان سرمایهمنابع انسانی

 (18شوند )ها تلقی میترین سزمایه سازمانشوند و به عنوان مهممی

تواند یک سیستم، سیاست، برنامه، رفتار است که میکارگیری یک ایده یا نوآوری، به: نوآوری سازمانی

 (.9) دستگاه، فرآیند، محصول یا خدمت جدید بکار گرفته شده از سوی سازمان باشد

 هایافته

 :شودمی پرداخته تحلیل مراحل پنجم و ششم به روبرتس مرحله شش الگوی به باتوجه بخش این در

 فرآوردهای ملموس قالب در تفسیر و ترکیب مرحله پنجم: پردازش،

 فرآیند طریق از هاشاخص کلیه پژوهش، ابتدا هدف با مرتبط تحقیقات از حاصل هاییافته به باتوجه

 این در اول، مرحله از حاصل کدگذاری فرآیند، به باتوجه رو این از شوند؛می  استخراج باز کدگذاری

ریزی استراتژیک مبتنی کلیدی برنامههای ها و مؤلفهشناسایی شاخص به اقدام 1 جدول در ابتدا بخش

 شود. بر نوآوری سازمانی پرداخته در پیشینه پژوهشی موجود پرداخته می

ریزی استراتژیک مبتنی بر نوآوری برای توسعه سرمایه انسانی های الگوی برنامهها و مؤلفه: شاخص1جدول

 سازمانی

استراتژیک مبتنی بر نوآوری  یزیبرنامه رهای شاخص

 توسعه سرمایه انسانی سازمانیبرای 

 ردیف نویسنده سال

هماهنگی و تنظیم عناصر، تدوین بیانیه ماموریت، توجه به 

اهداف، اولویت بندی، منطقی سازی اهداف، دیدگاه انتقادی 

 و خلاق، شناسایی منابع سازمانی و نوآوری جامع

2023 Guyadeen et al 19 

توجه به فاوا در برنامه ریزی، پذیرش ابتکارات هوشمند، 

رهبری تغییرات، توجه به مشارکت و همکاری در برنامه ریزی، 
2022 Muñoz et al 20 
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استراتژیک مبتنی بر نوآوری  یزیبرنامه رهای شاخص

 توسعه سرمایه انسانی سازمانیبرای 

 ردیف نویسنده سال

کیفیت بخشی به برنامه ها، توجه به قوانین در تدوین، ارزیابی 

 همه جانبه

رهبری جمعی، توجه به تفکر راهبردی، حل مسئله، گفت و 

چشم انداز مشترک، پایندی به اصول مدیریتی، گو، ترویج 

 کاربردی سازی برنامه

2022 Krier 21 

توجه به ظرفیت سازمانی، توانمندسازی سازمان، استفاده از 

اقدام  یهاعملکرد برنامه شیافزارویکردهای فعال، 

 ، کنترل بر روند اجرا، مقایسه وضعیتکیاستراتژ

2022 Lingua & 

Caruso 
22 

رویکردهای مشارکتی نوآورانه مانند، گروه های  استفاده از

متمرکز و مشاوره های آنلاین، توجه به ارزش های 

 دموکراتیک در سازمان، فرهنگ پشتیبانی

2022 Hossu ., 

Oliveira  & 

Niță 

23 

رهبری دانش محور، توسعه منابع انسانی، توجه به مزیت های 

گروهی، توجه به رقابتی پایدار، توجه به خلاقیت فردی و 

 ارزش های اجتماعی و زیست محیطی

2022 Banmairuroy 

et al 
24 

های سازمانی، مدیریت نوآوری، فرهنگ توجه به قابلیت

 نوآوری، توسعه پایدار و رقابتی و ارزیابی دانش سازمانی

2022 Wang et al 25 

نهادینه سازی فرهنگ یادگیری در سازمان، پذیرش نوآوری 

توجه به خواسته های کارکنان، تحلیل محیط و در سازمان، 

 منابع، ساخت دانش سازمانی

2022 Shin et al 26 

مدیریت ابتکاری مبتنی بر منابع، انعطاف پذیری سازمانی، 

خودآگاهی، توجه به پویایی محیطی، توجه به زمینه های 

 نوظهور، تفکر استراتژیک

2022 Do et al 27 

-ها، توجه به تحقق هدفبازنگری برنامهنگاه جامع به ارزیابی، 

های عملیاتی و ها در سطح فراسوی کلان، اجرای برنامه

های کیفی جدید، تفضیلی، نظارت بر بهبود مستمر برنامه

 سرمایه اجتماعی و ایجاد دانش مشارکتی

2022 Arsawan et al 28 

های تدوین شده با بافت های برنامهتوجه به هماهنگی

ها، ها و ناهماهنگی، شناسایی هماهنگیبر آنمحیطی حاکم 

2022 Jiang et al 29 
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استراتژیک مبتنی بر نوآوری  یزیبرنامه رهای شاخص

 توسعه سرمایه انسانی سازمانیبرای 

 ردیف نویسنده سال

ها، ها و برنامهاستفاده از توافق جمعی در اولویت بندی هدف

 توجه به همسوسازی سطوح مختلف تصمیم گیری استراتژیک

 ،یانتقال دانش و فناور ط،یبا مح یمکارچابکی سازمانی، ه 

یی، کیفیت اجرا هایتیو حفظ ظرف نیو تضم یبلوغ سازمان

 دهی استراتژیک، توجه به اخلاق فردی و اجتماعی

2022 Trzeciak, 

Kopec, & 

Kwilinski 

30 

های پویا، توجه به دانش شهود استراتژیک، روابط با قابلیت

ریزی، جذب سازمانی، استفاده از تحولات دیجیتال در برنامه

 اجتماعیمنابع مادی و معنوی مناسب، برطرف سازی نیاز 

2022 Songkajorn et 

al 
31 

و  داریپا ینوآور ندیدانش، فرآ تیریمدرهبری تحول آفرین، 

 ی، توانمندسازی سازمانی، نیازسنجیسازمان یریادگیفرهنگ 

2021 Zhang  & Zhu 32 

ها و برنامه های موثر، توسعه فرهنگی، استفاده از فناوری

 توسعه سازمانی ای، اخلاق محوری دربرقراری تعاملات شبکه

2021 Kamariotou, 

V., 

Kamariotou, 

M., & Kitsios 

33 

انطباق پذیری، حل مسئله خلاق، انعطاف پذیری راهبردی، 

پشتیبانی سازمانی، توجه به سرمایه اجتماعی، تاثیرگذاری در 

 عملکرد سازمان، توجه به کیفیت سازمانی

2021 Ledda et al 34 

به پژوهش های آتی، تفویض مدیریت ارتباطات، جهت دهی 

اختیارهای مدبرانه؛ توجه به بهره وری سازمانی، بکارگیری 

 ظرفیت های توانمندساز، استفاده از نوآوری تکنولوژیکی

2021 Borchers, & 

Enke 
35 

ارتباط بین روابط سازمانی، اجتماعی و فردی، جامعیت در 

از دستیابی به اطلاعات، به روز آوری اطلاعات، استفاده 

ساختار داده پردازی، برنامه ریزی عقلانی، توجه به منافع 

 فردی و سازمانی، توجه به نیازهای درونی و برونی سازمان

2020 Setyowati  & 

Kurniawan 

Subagja 

36 

گیری و کنترل تحلیل منابع، تحلیل میزان تغییرات، اندازه

ای پیشرفت، توجه به تغییرات بازار کار، استفاده از نگرش ه

 ایمتحولانه در سازمان، مسئولیت پذیری برنامه

2019 Ullah et al 37 
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استراتژیک مبتنی بر نوآوری  یزیبرنامه رهای شاخص

 توسعه سرمایه انسانی سازمانیبرای 

 ردیف نویسنده سال

توجه به تقاضاهای متغیر سازمانی )اقتصاد، جامعه، سیاست، 

پژوهش و ...(، ارزیابی سناریوهای محتمل توسعه سازمانی، 

تناسب اهداف با رویکردهای برنامه ریزی استراتژیک سازمان، 

نقاط قوت، ضعف، فرصت ها و  لیو تحل هیتجز

 یهاکارت و،یپورتفول لیو تحل هی، تجز(SWOT)دهایتهد

 .رهیو غ یداخل یهدف و عملکرد، قراردادها

2019 Hess et al 38 

اجرایی، تدوین برنامه کوتاه مدت، میان مدت  -نگرش ارتباطی

گرا،  اعتماد سازمانی، چابکی ریزی عملو بلند مدت، برنامه

 توجه به مضامین استراتژیک در تدوینسازمانی، 

2018 Hu et al 39 

دانش،  تیریمد ییربنایز ینظر یهادرک مفروضات و سازه

 یو عملکرد سازمان محیطی ینوآور ک،یاستراتژ یریگجهت

2017 Kasemsap 40 

نگرش مثبت به نوآوری های فناورانه،  مدیریتی و محیطی، 

ی، تسهیل رقابت و اقتصاد یصنعت ،یسازمان ،یگروه ،یفرد

 و عملکرد سازمانی

2017 Damanpour 41 

های اخلاقی در برنامه ریزی، مفاهیم اخلاق توجه به ارزش

 راهبری، استفاده از شایستگی های اخلاقی در سازمان

2015 Chatterjee et 

al 
42 

تدوین چشم انداز مستمر، بازنگری مداوم برنامه های 

فرایندهای سازمانی، امور راهبردی، کنترل سازمانی، توجه به 

 های جدیدبر اجرای برنامه ها، استقبال از فرصت

2015 Bontempo,  

Moscardini  & 

Salles 

43 

مدیریت کیفیت جامع، توجه به بهبود مستمر، تبیین 

چارچوب های کیفیت بخشی، ایجاد پیوستگی و انسجام در 

 برنامه ها، ارائه شاخص های ارزیابی

2015 Fooladvand et 

al 
44 

عمل، ایجاد تیم مشارکتی، سرمایه اجتماعی،  -پیوند نظریه

 توسعه فرهنگ سازمانی، توجه به امکانات سازمانی

2014 Phillips & 

Moutinho 
45 

های اشتراکی دانش در سازمان، نوآوری های توجه به جنبه

 ای، مزیت رقابتی، فرهنگ سازمانی خلاقزمینه

2013 Noruzy et al 46 
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استراتژیک مبتنی بر نوآوری  یزیبرنامه رهای شاخص

 توسعه سرمایه انسانی سازمانیبرای 

 ردیف نویسنده سال

ریزی برای ارزیابی سطح عملکرد سازمانی، تسهیل برنامه

های های کلیدی برنامهتغییر در سازمان، شناسایی شاخص

 ای سازمان،تصمیم گیری راهبردی، تحلیل شبکه

2013 De Felice & 

Petrillo 
47 

به  یدهو قدرت در شکل قیعلامدیریت مشارکتی، توجه به 

ی ریادگی تیو ظرف یاجتماع یهاارزش ،یتحول سازمان

کارکنان، انتخاب بر مبنای شایستگی، هوش سازمانی، 

 مدیریت نوآوری

2013 Razavi & 

Attarnezhad, 
48 

و شفاف، استفاده مؤثر و کارآمد از منابع،  یمشارکت تیریمد

شده درک  شرفتیپ، بر عملکرد یمبتن یبندو بودجه یابیارز

، شناسایی راهبردهای و ارتباطات کیانفورمات یهایدر فناور

 کانونی سازمان

2012 Akyel 

KorkusuzPolat 

& Arslankay 

49 

 

 مرحله ششم: ارائه نتایج ترکیب

ریزی استراتژیک الگوی برنامه کلی یک نمای در سنتزپژوهی هایفرآوده و فرآیند به باتوجه بخش، این در

 سنتزپژوهی فرآیند قسمت در گیرد. ابتداقرار می بررسی سازمانی موردمنابع انسانی مبتنی بر نوآوری 

ریزی استراتژیک منابع انسانی مبتنی بر نوآوری سازمانی های الگوی برنامهها و شاخصمؤلفه استخراج

 هاییافته کلیه سنتزپژوهی ترکیب هدف که آنجا از سنتزپژوهی، فرآورده قسمت سپس در و صورت

است، در بخش ارائه نتایج ترکیب ابتدا تحلیل  واحد انسجام به یک رسیدن و خاص موضوع یک در علمی

کیفی کدهای باز در کنار هم قرار گرفته و با کدگذاری مجدد، موارد همپوشی و قرابت معنایی باهم 

ها شود. در ادامه برای دسته بندی کردن کلیه مؤلفهها)کدهای محوری( استخراج میترکیب شده و مؤلفه

ریزی استراتژیک مبتنی بر نوآوری سازمانی بر اساس یک مفهوم مشترک از های الگوی برنامهو شاخص

بُعد )کد منتخب(  6های ارائه شده است که منجر به شناساییطریق کد گذاری محوری بر مبنای شاخص

 آورده شده است. 2شد، که نتایج کدکذاری محوری و منتخب در جدول شماره 
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 استراتژیک مبتنی بر نوآوری برای توسعه سرمایه انسانی سازمانی یزیبرنامه ر : ابعاد الگوی2جدول 

 کد مقالات کد باز کد محوری کد منتخب

ی
یت

یر
مد

ی 
ها

ه 
ؤلف

م
 

 [19[، ]28[، ]39] تدوین بیانیه ماموریت هدف گذاری شفاف 

 [19[، ]22[، ]29] اولویت بندی

 [21[، ]29] [،35] تدوین چشم انداز مشترک

 [29[، ]40[ ،]47] تصمیم گیری استراتژیک و هدفمند

 [21[، ]25[، ]28[،]45] پایبندی به اصول مدیریتی نظارت و کنترل

 [22[، ]28[، ]43] هاکنترل اجرایی برنامه

 [28[ ]21[،]26[،]44] جامعیت بخشی به ارزیابی

 [42[،] 43[،]47] بازنگری و بازآفرینی

 [20[، ]28[،]29] هاهمکاری در تدوین برنامه مدیریت دموکراتیک

 [21[، ]22[، ]45[، ]46] گروه رهبری متنوع 

 [48] [21[،]22،] گفت و گو محوری 

 [27[ ،]34[ ،]45] انعطاف پذیری راهبردی

 [27[ ]24[، ]25[ ،]31[،] 41] رهبری تغییرات رهبری تحول آفرین

 [27[، ]28[ ،]31 [،]27،] ابتکاری مبتنی برمنابعمدیریت 

[48] 

توجه به مزیت های رقابتی پایدار و 

 خلاقانه

[46[، ]41[،]38[ ،]26[ ]24] 

فه
ؤل

م
ی

رد
لک

عم
ی 

ها
 

توجه به کارایی و 

 اثربخشی

 [44] ,[34] ,[30] ,[20] هاکیفیت بخشی به برنامه

 ,[34] ,[26] ,[24] ,[22] مدیریت منابع انسانی

[37], [44], [27] 

 ,[26] ,[29] ,[25] ,[22] تخصیص مناسب منابع

[27] 

 [43] ,[41] ,[37] ,[35] توجه به بهره وری سازمانی
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 کد مقالات کد باز کد محوری کد منتخب

 ,[38] ,[34] ,[26] ,[22] تنش خلاقانه  نوآوری کاربردی

[43] 

 [36] ,[32] ,[24] ,[23] نوآوری در فرایندهای سازمانی

 [32] ,[28] ,[25] اینورآوری فرآورده

 [36] ,[24] ,[19] ریزی منطبق بر منطقبرنامه پویایی و تحرک راهبردی

 [47] ,[40] ,[27] ,[21] تفکر راهبردی

 ,[34] ,[32] ,[24] ,[22] توانمندسازی سازمانی 

[35] 

 [48] ,[28] ,[19] تفکر انتقادی

نا
ش

سا
نع

وا
و م

ع 
ناب

ی م
ی

 

ها و شناسایی فرصت

 تهدیدات درون سازمانی

 ,[26] ,[24],[22] ,[19] توسعه بخشی کارکنان

[14] 

 [49] ,[47] ,[45] توجه به امکانات سازمان

 [40] ,[35] ,[31] نوآوری در جذب نیرو

 [48] ,[47] ,[42] ,[27] شایسته سالاری در سازمان

استفاده از سازوکار پاداش دهی 
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 کد مقالات کد باز کد محوری کد منتخب
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توان با تلفیق یریزی کمک کند. لذا متواند به فهم بهتر فرآیند برنامهالگوی مفهومی و چارچوب نظری می

هشی را در های پژوهای موجود در ابزار و یافتهها و عاملهای پیشینه نظری و پژوهشی، مؤلفهیافته

راتژیک در ریزی استبندی و تلفیق کرد؛ درنتیجه برای موفق سازی برنامهبُعد کلی طبقه 6زیرمجموعه 

وانع و مهای عملکرد سازمانی، شناسایی بری سازمان، شاخصسازمان باید به فرآیندهای مدیریت و ره

د در سازمان و ارزیابی فرهنگی موجو -های اخلاقیهای ساختاری، شاخصهای سازمانی، مؤلفهچالش

طور خلاصه عناصر تلفیق یافته به1استراتژیک در فرآیندهای سازمانی مورد شناسایی قرار گرفت؛ شکل 

آورده شده تمام  طور کهدهد. همانتژیک با رویکرد نوآوری سازمانی را نشان میریزی استراالگوهای برنامه

 ها غیرخطی است.عناصر برنامه بر یکدیگر اثرگذار هستند و رابطه بین آن
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 ریزی استراتژیک مبتنی بر نوآوری سازمانی برای توسعه سرمایه انسانی: الگوی برنامه1شکل

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 102                                                                1402 تابستان، 37، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 بحث و نتیجه گیری

های امروزی جهت مدیریت منابع انسانی های مهم در سازماناستراتژیک یکی از ضرورت ریزیبرنامه

-ها و مؤلفهریزی وجود دارد. در این میان شناخت شاخصسازمان است رویکردهای متفاوتی جهت برنامه

را فراهم  ریزی نوینریزی استراتژیک با رویکرد نوع آوری سازمانی زمینه طراحی الگوهای برنامههای برنامه

های مدیریتی، کد منتخب مؤلفه 6های سنتز پژوهی در یک نمای کلی با توجه به فرایند و فرآوردهآورد. می

فرهنگی و ارزیابی استراتژیک  -های اخلاقیهای ساختاری، مؤلفهعملکردی، شناسایی منابع و موانع، مؤلفه

 شود:ها پرداخته میه در ادامه به تشریح آنهای احصا شده در جدول اول به دست آمد کاز مجموعه مؤلفه

ریزی استراتژیک عنوان عنصری استراتژیک در برنامهنقش مدیریت و ابعاد آن بههای مدیریتی: مؤلفه

های مدیریتی های موفق، دیرزمانی است که موردتوجه جدی پژوهشگران قرارگرفته است. مؤلفهسازمان

ریزی استراتژیک با رویکرد نوآوری سازمانی اشاره ای، الگوی برنامهامهدر این پژوهش به ابعاد نظارتی و برن

گذاری شفاف، نظارت و کنترل، مدیریت دموکراتیک آمده کدهای هدفدستهای بهدارد. از مجموع مؤلفه

گذاری شدند که بر ابعادی همچون عنوان کدهای محوری مرتبط با مدیریت نامآفرین بهو رهبری تحول

گیری استراتژیک و هدفمند، انداز مشترک، تصمیمبندی، تدوین چشمانیه مأموریت اولویتتدوین بی

ها، جامعیت بخشی به ارزیابی، بازنگری و بازآفرینی، پایبندی به اصول مدیریتی، کنترل اجرایی برنامه

هبری پذیری راهبردی، روگومحوری، انعطافها، گروه رهبری متنوع، گفتهمکاری در تدوین برنامه

های برخی راستای یافتههای مدیریتی همآمده ذیل عنوان مؤلفهدستهای بهتغییرات دلالت دارند. یافته

 (.  21،24،27،35ها است )از پژوهش

: بعد عملکردی به کارایی و پویایی برنامه برای مواجهه با نیازهای متغیر سازمانی های عملکردیمؤلفه

ریزی های برنامهکرد برنامه )رویکرد نوآوری سازمانی( ازجمله ابعاد مهم مؤلفهاشاره دارد که با توجه به روی

استراتژیک با رویکرد نوآوری سازمانی است. ذیل این بعد، محورهای کارایی و اثربخشی، نوآوری کاربردی 

ه های کارایی و اثربخشی بعنوان کدهای محوری شناسایی شدند و مؤلفهو پویایی و تحرک راهبردی به

ها وری سازمانی اشاره داشت که با یافته برخی از پژوهشبخشی، مدیریت منابع انسانی و بهرهکیفیت

(. کد محوری دیگر، نوآوری کاربردی است که به ابعاد نوآورانه و کاربردی 22،35،38راستا است )هم

ریزی منطق محور، مهریزی استراتژیک اشاره دارد و کد محوری پویایی و تحرک سازمانی به برنابرنامه

های احصا شده در های این بخش با مؤلفهتفکر راهبردی و توانمندسازی سازمانی تأکید دارد که یافته

 (.31،37،42های همخوانی دارد )برخی پژوهش

ها مورداشاره و استناد ریزی استراتژیک که در اکثر مدل: ازجمله مراحل برنامهشناسایی منابع و موانع

ها است شناسایی منابع و موانع سازمانی است که در این پژوهش به دودسته شناسایی فرصتقرارگرفته 

بخشی کارکنان، شده است. ذیل این محورها، کدهای، توسعهسازمانی تقسیمو تهدیدات درونی و برون
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-پاداش سالاری در سازمان، استفاده از سازوکارتوجه به امکانات سازمان، نوآوری در جذب نیرو، شایسته

های رقابتی دهی متناسب، توجه به نیاز بازار کار، نوآوری در بازار سازی، تحلیل محیطی، توسعه استراتژی

 (. 39،41،46راستا است )ها همهای برخی پژوهشهای این بخش از پژوهش با یافتهقرار گرفتند. یافته

استراتژیک با رویکرد نوآوری سازمانی بر ریزی های برنامه: بعد ساختار در مؤلفههای ساختاریمؤلفه

های یک برنامه مطلوب از حیث ساختار را موردبررسی پردازد و ویژگیریزی میهای ساختاری برنامهویژگی

های مختلف برنامه؛ محور مدیریت دهد. محور تناسب ساختاری به ابعاد تناسبی و هماهنگی بخشقرار می

ریزی فناورانه، قابلیت کاربرد و دانش سازمانی و محور فناورانه به برنامه دانش، به ایجاد، توسعه و ارزیابی

ای این بعد عبارتند از: تناسب ساختاری، مدیریت دانش و فناورانه ای اشاره دارد. مؤلفهتعاملات شبکه

 ریزی، هماهنگی و تنظیم عناصر، توجههایی همچون جامعیت در برنامهبندی شد و بر مؤلفهبودن دسته

به نوآوری فردی و گروهی، توجه به توسعه پایدار، ایجاد دانش سازمانی، توسعه دانش سازمانی، ارزیابی 

ای تأکید دارد. ریزی فناورانه، قابلیت انتقال و کاربرد، توجه به تعاملات شبکهدانش سازمانی، برنامه

 (.34،39،43،46راستا است )ها همهای برخی از پژوهشهای این بخش با یافتهیافته

ریزی استراتژیک بر تناسب برنامه با اقتضائات این بعد از ابعاد برنامه فرهنگی: -های اخلاقیمؤلفه

ها، استفاده محور توجه به ارزش 4فرهنگی و توجه به موازین اخلاقی و ارزشی جوامع اشاره دارد که در 

هایی زی مسئولانه و پاسخگو با مؤلفهریسازمانی و برنامهاز مفاهیم اخلاق راهبردی، توجه به فرهنگ

های های فردی و گروهی، توجه به شایستگیریزی چارچوب محور، توجه توأمان به ارزشهمچون برنامه

اجرایی، توسعه فرهنگ نوآورانه در سازمان، توسعه فرهنگ حمایتی  -های اخلاقیاخلاقی، توجه به ارزش

پذیری راهبردی شناخته اسخگویی اجتماعی، مسئولیتسازی فرهنگ یادگیری، پدر سازمان، نهادینه

راستا است های همشده در آن با برخی پژوهشهای اشارههای این بخش از پژوهش و مؤلفهشدند. یافته

(29،31،43،47.) 

ریزی استراتژیک است؛ : ارزیابی استراتژیک و فرآیند کنترل، متضمن اثربخشی برنامهارزیابی استراتژیک

عنوان یک عنصر ضروری در حفظ سازمان در مسیر این قسمت از فرآیند استراتژی را باید بهبنابراین 

ها و موفقیت در نظر گرفت. ارزیابی و کنترل استراتژیک به بررسی هماهنگی تصمیمات با استراتژی

کند. در طی این ارزیابی حجم زیادی از اطلاعات و تجربه برای های مختلف برنامه کمک میبخش

ریزی جدید استراتژیک به کارآید. محورهای تواند در برنامهشود که میریز فراهم میتراتژیست و برنامهاس

های احصا شده ای است. مؤلفهاین بعد مشتمل بر ارزیابی کمی و کیفی و بازآفرینی و بازاندیشی برنامه

های جامع در ارزیابی، ن شاخصدر این محورها شامل جامعیت در ارزیابی، ارزیابی نوآوری سازمانی، تدوی

توجه به تحقق اهداف، توانایی مقایسه وضع موجود و مطلوب، بازبینی عوامل بیرونی و درونی است که با 

ریزی سازمانی و توجه به نوآوری نقش (. برنامه23،26،29،38راستا است )ها همهای برخی پژوهشیافته
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ریزی سازمانی زمینه رو توجه به رویکردهای نوین در برنامهمهمی در پیشبرد اهداف سازمانی دارد. از این 

 گردد:ها پیشنهادهای زیر ارائه میآورد. از این رو با توجه به یافتهتحول در سازمان را به وجود می

شود به رویکردهای دموکراتیک در مدیریت منابع های مدیریتی پیشنهاد میبا توجه به مؤلفه  -

 .انسانی سازمان توجه شود

شود در با توجه به رویکردهای خلاقانه در نوآوری سازمانی چون تنش خلاقانه پیشنهاد می -

 ریزی به خلاقیت سازمانی تأکید شود. های برنامهمدیریت سازمانی و استراتژی

های شود به زمینهریزی کلان سازمانی، پیشنهاد میسازمانی در برنامهبا توجه به نقش فرهنگ -

 سازمان توجه گردد. فرهنگی موجود در

شود به چرخه مدیریت دانش ریزی سازمانی پیشنهاد میبا توجه به مدیریت دانش در برنامه -

 سازمانی توجه شود.
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 (VUCAآموزشی در دنیای ووکا )مدیران توسعه رهبری 
 1لیلا رضایی مقدم

 2محمدرضا آهنچیان

 3جعفری ثانیحسین 

 4مرتضی کرمی
 

 

 (28/2/1402؛ تاریخ پذیرش: 12/9/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده
وختگان ارشد آمهای مورد نیاز دانشهدف این پژوهش که با رویکرد کیفی و پدیدارشناسانه انجام شد، شناسایی شایستگی

ز آموزشی در های مراکراستا ضمن توجه به چالشمدیریت آموزشی برای رهبری آموزشی در شرایط ووکا بوده است و در این 

اپایدار، نامشخص، عنوان یک مورد قابل مطالعه در دنیای ووکا )دنیای نبه 19بیماری کووید  گیریمدیریت و پاسخ به همه

آموزشی در مواجهه آموختگان مدیریت به دانشساختار یافته از تجرهای نیمهگیری هدفمند و مصاحبهپیچیده و مبهم(، با نمونه

وهش های پژیافته گذاران استفاده شد.؛ انتظارات کارفرمایان آنان؛ دیدگاه اعضای هیأت علمی و سیاست19با بحران کووید 

 25ایط ووکا، های مدیریت آموزش در شربندی و مقوله بندی، ضمن اشاره به چالشها با تکنیک مفهومپس از تحلیل داده

خودرهبری،  ها ازجمله خودتنظیمی،دهد که برخی از این شایستگیمدیران آموزشی را نشان می شایستگی موردنیاز برای

 داشتن مهارت سازی، تطبیق پذیری، جرأت ورزی، تاب آوری،های جامعه، شبکهگیری از ظرفیتخودکارآمدی، توانایی بهره

سیار کم در اکثر دگیری الکترونیکی با فراوانی بهای نوپدید، مدیریت اضطراب و پریشانی و مدیریت آموزش و یادر فناوری

 های شایستگی مدیران آموزشی مغفول مانده است.الگو
 

 آموختگان، ووکامدیریت آموزشی، شایستگی، دانش :هاکلیدواژه
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 مقدمه

 1قتصادیا عۀسازمان همکاری و توس و ونسکوی های جهانی مانندهای ارایه شده توسط سازمانیمشیخط  

)ناپایدار، نامشخص، پیچیده و  VUCA2 دنیایزندگی و کار در  یبرا دانشجویان یسازآماده ضرورت رب

ی خاص عاطف -یاجتماع یهایستگیشا اند. زندگی در چنین جهانی مستلزم دارا بودنمبهم(، تأکید کرده

زندگی در جهانی با  یلازم برا یهایستگیاز گفتمان مربوط به انواع شا یتوجهبخش قابل(. 1)است 

از  یمرتبط است که بخش یعاطف -یاجتماع یهایستگیو شا یآورتاب میبا مفاهمشخصات متفاوت، 

و هم  یآموزش قاتیرو به رشد هم در تحقکه به عنوانی گفتمانی  یاحساس -یاجتماع یریادگیگفتمان 

فی عاط -یاجتماع یهایستگیشا یهااست. مدل مورد توجه قرار گرفته یجهانهای یمشخطو در اسناد 

و  ی، همدلیارتباط یها، مهارتیاجتماع ی، آگاهی، خودتنظیمیبر خودآگاه در توسعه منابع انسانی

رضایت  یکه برا گیرندی در نظر میمهم یهایستگیرا شا هاو آن دندار دیولانه تأکؤمس یریگمیتصم

 دهیچیپ طیدر مقابله با شرا آنان ییبهبود توانا نیو همچنهای آموزشی منابع انسانی درگیر در سازمان

 (.3( و )2) کنندیم فیاست، توص یضرور

ها و مراکز گیری آن، دانشگاهو همه 2020در آغاز سال  19با ظهور و گسترش سریع ویروس کووید 

نظم خوردن رو شدند و این اتفاق با برهمهای جدی روبههای جامعه با چالشآموزشی مانند سایر بخش

(، 2020هادر و همکاران ) زعمبههای آموزشی جهان و ایران شد. جهانی، موجب تغییرات اساسی در برنامه

شود که این فرصت را به وجود آورده است تا یک مورد ووکا محسوب می عنوانبه 19شیوع کووید 

عاطفی برای مقابله  –های اجتماعی معلمان در زمینه شایستگی -سازی دانشجوهای درسی آمادهبرنامه

 عنوانبههای شرایط ایجاد شده مورد بازاندیشی قرار بگیرد. براساس نتایج پژوهش، استادان با آسیب

اند و این عاطفی از آمادگی کافی برخوردار نبوده -های اجتماعی الگوی دانشجویان در زمینه شایستگی

 3توکوئرو است. توسعه و آموزش استادان یدر برنامه درس یعاطف -یاجتماع یریگجهت یبرازنگ خطری 

هایی را به وجود آورده تا مراکز آموزشی بتوانند گیری جهانی، فرصت( بر این باور است که این همه2020)

های نوپدید متمرکز شده است ها به فناوریهای آموزشی خود را ارتقا دهند و در این راستا توجه آنشیوه

 شتریشده است استفاده کنند تا خود را ب جادیبحران ا نیکه در ا یاز فرصت دیبا یآموزش ینهادها(. 4)

ارتباط،  ینحوه برقرار در زمینه نیآنلا یآموزش یهاخود را در نظام اعضای هیأت علمیکرده و  یتالیجید

در نحوه آموزش  دیبا اعضای هیأت علمی نیزآموزش دهند،  هادر کلاس دانشجویان، مشارکت تعامل

(، چرا که رهبران نه تنها باید در سطح فردی با محیط ووکا کنار بیایند، 5) کنند دنظریخود تجد یمحتوا

  .(6بلکه باید بتوانند یک مجموعه یا سازمان آموزشی را در این شرایط راهنمایی و هدایت کنند )

                                                           
1. OECD 

2. VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, ambiguity) world 

3. Toquero 



 

 

 

 

 

 

 

 112                                                                1402 تابستان، 37، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

شن را برای م روبیماری داشتند، این پیا گیریهایی که مراکز آموزشی در مدیریت و پاسخ به همهچالش

کمک به رشد  یابر یکه رهبران زمانیی هاییها و توانامهارتعصر پساکرونا به همراه داشت که 

 لازم هم وزهن روزید یهایستگیشا(، درواقع کسب 7) ستندینکافی  گرید تند،داش ازین شانیهاسازمان

 ازیرهبران ن یبرای تردهیچیپ یهامهارت به امروزه (.6) ستین یکافووکا  ی ایدنبرای  گری، اما داست

رایط شسازی آنان برای منظور آمادههای رهبران به( به همین دلیل ضرورت دارد شایستگی8) است

، ییایمیش یایبلا ،مانند نوپدید هایها، و چالشاضطراری و پاسخگویی بهتر به مشکلات، بحران

ا توجه به اینکه ب .(9شود، افزایش یابد )تر مینیسنگ آنها روز به روز که تلفات یکیولوژیو ب یکیتکنولوژ

ویژه به های آموزشی ومنابع انسانی سازمان ی در حال تغییر است،زندگاصول آموزش متأثر از شرایط 

 (. 10گو باشند )های جامعه پاسخرهبران، باید بتوانند به همه تغییرات و خواسته

 گونهنیبا ا مواجههدر  زیادی تیاهم یدر آموزش عال ی، رهبر(2020) 1و وانگ یلکوفسکیاستربه باور 

(. پیچیده بودن فرایند یاددهی 11لازم است واکاوی بیشتری در این زمینه صورت گیرد )و  دارد هاچالش

یادگیری، دامنه عمل مدیریت آموزشی را بسیار گسترده کرده است؛ قابلیت این رشته را در سطح  –

 یادگیری افزایش داده و موجب حضور و مشارکت این رشته در مراحل –دانشگاه و در جریان یاددهی 

رود با رو از رهبران آموزشی انتظار میاینشده است. از« ی، طراحی، اجرا و ارزیابیگذاراستیس» مختلف

ای از اجزا و عناصر برنامه خلق نمایند ها، ترکیب تازهآمیزی آنهمهای مرتبط و بهگیری از سایر رشتهبهره

 یوهایسنار یبرا دیبادر روزهای سخت، ضمن حفظ و بهبود انجام وظایف  زنده ماندن یبرا( و 12)

ای بود خلاقانه یهاحلبه دنبال راه گی داشت و در این راستاآماد بحران  و رهبری اثربخش آن یاحتمال

 یهایستگیو توسعه شا ییشناسا (. از این رو13داشته باشند ) یریپذمداوم انعطاف راتییدر برابر تغ که

 یکه به آن تعلق دارند ضرور یصنعت ایاز هر بخش  رصرف نظ ،هاسازمانبرای  داریرشد پا یبرا یرهبر

آموختگان مدیریت آموزشی در مواجهه با بحران کووید (. این پژوهش برآن است از تجربه دانش14) است

مورد قابل مطالعه در دنیای ووکا؛ انتظارات کارفرمایان آنان و دیدگاه اعضای هیأت به عنوان یک  19

آموختگان ارشد مدیریت آموزشی برای رهبری های موردنیاز دانشگذاران؛ شایستگیعلمی و سیاست

های ناپایدار، نامشخص، پیچیده و مبهم، که میزان و شدت آن آموزشی در شرایط ووکا، یعنی در وضعیت

 ها را تحلیل و ارزیابی کند.ز به روز در حال افزایش است استفاده و وضعیت کنونی این شایستگیرو

 ووکا درباره

برای اولین بار توسط کالج جنگ ارتش ایالت متحده برای توصیف دنیای  VUCA یاختصار نام

برای چارچوب دادن  1990( و در اواخر دهه 8ای که نتیجه پایان جنگ سرد بود، معرفی شد )ناشناخته

ها با هر اندازه و در هر زمینه فعالیت، مورد استفاده به چشم انداز رهبری موجود و آینده برای سازمان

                                                           
1. Strielkowski & Wang 
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( و از این 15شود )در نظر گرفته می 21قرار گرفت و اکنون به عنوان یک چارچوب مفهومی برای قرن 

(. چهار عنصر اصلی دوران 14) شودیاستفاده ماند رفتهیرا پذ راتییکه تغهایی در تمام سازمان اصطلاح

تر شدن مفهوم ووکا کمک ای نیستند اما مرور تعریف هر یک از عناصر به روشنهای غریبهمعاصر، نام

 خواهد کرد:

 تیفیبه ک ،بزرگ اسیو مکرر در مق ینیبشیپ رقابلیغ راتییتغثباتی، بیبه ، نوسانیا در  ناپایدار -یک

 (. 16) اشاره دارد ریینرخ تغ ای یآشفتگ زانیو م یریگمیتصم یبرا نهیزم یایپو

 چیها هآن سازمان که در (18و  17) اشاره دارد دادهایبودن رو ینیبشیپ رقابلیبه غ تیعدم قطع -دو

دشوار و  اریرا بس ینیبشیپ شرایط ،و این ندارند دهدکه ممکن است رخ  ییدادهایدر مورد رو یادهیا

 (.19) کشدیرا به چالش م یریگمیتصم

از هر  شیبکه و از راه دور،  اریکار س یروین ،یشدن، کار فرامرز یجهان پیچیدگی اشاره دارد به -سه

به طور  طیاست که مح یمعن نیبه ا گریو عوامل د نهایکرده است. ا جادیاپیچیدگی را  یگریزمان د

 رممکنیغ یآن در هر مقطع زمان نتیجه کنترلی و در ریاست و اندازه گ و تطبیق رییمداوم در حال تغ

از هرج و  یآستانه ا» دهیچیپ طی( مح2011) 2یسکفو زل و شفر( 2012) 1دراکر به زعم (.19است )

غلبه بر از طریق  شناخت و  و شودیم توصیف سازییو جهان یکیاست که با اختلال تکنولوژ «مرج

 (.20( و )17تشخیص داد و در دام آن نیفتاد )را از هرج و مرج  توان مرز آن ی، میدگیچیپ

ای از آن آمدهایی است که هیچ تجربه و سابقهاز پیش یدانش علت و معلول نبود یبه معناابهام  -چهار

وجود ندارد یا در پدید آمدن آن، بیش از یک عامل ناشناخته وجود دارد که در آن پیشامد تأثیرگذار است 

( دلایل این 2012) 3(. به زعم سالیوان21و  17، 16کند )ینده دشوار میبینی آو شرایط را برای پیش

 صیقابل تشخ یبه سخت یا ستیمشخص ن« چه کسی، کجا، چگونه و چرا»رخدادها و پاسخ به این سؤالات 

 دهایتهد قیدق یدر مفهوم ساز یناتوان"به عنوان  VUCA دلابهام را در م (2010) 4کیل. (22) است

 یهااز نشانه یکی و بر این باور است که کندیم فیتعر "ها به هلاکتآنشدن  لیاز تبد ها قبلو فرصت

به  های مختلف و تبدیل آنبخش یدستاوردها آمیزیهمبه که از ناتوانی در است یدیناام ،یابهام سازمان

-یدر مورد استراتژ یریگمیمبهم، تصم اریبس طیمح کیدر  (.23شود )ایجاد می داریپا وجامع  یتیموفق

چابک ماندن و مقاومت  ییمقابله موثر با ابهام مستلزم تواناو دشوار باشد  اندتویم یسازمان یطراح یها

 (.24است ) ریمتغ طیمح کیدر برابر مشکلات در 

                                                           
1. Drucker 

2. Shaffer & Zalewski 

3. Sullivan 

4. Kail 
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 1مفهوم شایستگی

کند. پیش از ورود به پیشینه پژوهش مرور مفهوم شایستگی به درک بهتر از ادبیات تحقیق کمک می

های دهد موقعیتهایی است که به فرد امکان میها و ویژگیها، مهارتای از تواناییشایستگی مجموعه

(. 25تواند از طریق یادگیری و تجربه توسعه یابد )پیچیده را به طور مؤثر مدیریت کند؛ این مجموعه می

 یهامهارت ای، ها، دانش محتواارزش ایها ها، نگرشها، خودپندارهیژگیها، وزهیانگشایستگی شامل 

کرد و نشان  یریگاندازه آن را به طور قابل اعتماد بتوانکه است  یفرد یژگیهر وو  یرفتار ای یشناخت

. (26) دارد ی وجودمعنادارتفاوت  ثیرگذار و ناکارآمدأافراد ت نیب ایبرتر و متوسط  عملکرد نیداد که ب

 ناشی ازاصطلاح وجود دارد که  نیدر مورد ا یقابل توجه ی، سردرگمیستگیشا اساسینقش  رغمبه

ها در ها، ساختارها و فرهنگهای سازمانتفاوت برحسب کاربرد متناقض آنو  زیمتما میمفاه آمیزیهمبه

 (.27است ) 3ایو آموزش و پرورش حرفه 2توسعه منابع انسانی

خاص  یفیو وظا یاجتماع نهیمستقل از زمبه صورت ی گاه ها بر فرد متمرکز است،یستگیاز آنجا که شا

 کیخصه سطح مهارت نه تنها مش»حال  نیشوند، با ایدهد، در نظر گرفته میکه عملکرد در آن رخ م

و گرایی هسازند یکردهایرو(. 28) «ندارند نهیمستقل از زم یستگیشا ،است. افراد نهیزم کیفرد بلکه 

در آن به کار  که دانندای مینهیاز زم یرا تابع یستگینشأت گرفته است، شا یدارشناسیکه از پد یریتفس

کان امو هوش،  تیهستند و برخلاف شخص یها اساساً رفتاریستگیشاهمچنین  (.29گرفته شده است )

 .(30) وجود داردآموزش و توسعه  قیاز طر کسب آن 

های جهانی ازجمله قبلاً هم مورد تأکید سازمانسازی دانشجویان برای رهبری دنیای ووکا هرچند آماده

( نیاز به رهبری در مواجهه با 2012) 4یونسکو بوده است و به باور برخی پژوهشگران از جمله یوهانسن

عدم قطعیت چیز جدیدی نیست و زندگی همیشه عناصر ووکا خود را داشته و رهبران نیز در این شرایط 

گیری ( که پس از همه15آینده تازگی دارد، مقیاس یا شدت ووکا است ) هایاند اما آنچه که در سالبوده

های توجه تبدیل شد و مراکز آموزشی را برای بازنگری در برنامه به یک مسأله قابل 19-ویروس کووید

 های خودبازاندیشی در اولویتآموختگان به درسی، تغییر در رویکردهای آموزشی و توانمندسازی دانش

دهد که امروزه یک رویکرد مبتنی بر شایستگی ( نشان می2020) 5تایج پژوهش حمید و شارماواداشت. ن

( و برای 14های آموزشی مورد تأکید است )نسبت به رهبری، شناسایی و پیشرفت بهتر رهبران در نظام

در دنیای  که یشماریب راتییتغ تیریمد یامروز، مهم است که رهبران برا رویارویی با دنیای پرشتاب

                                                           
1. competency 

2. Human Resource Development (HRD) 

3. vocational education and training (VET) 

4. johansen 

5. Hameed & Sharma 
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 ی ورهبر یهامهارت دیها باسازمان( 2013) 1زعم لارنسبه (.32و  31مجهز شوند ) شودیم جادیاووکا 

و بتوانند شوند  لیتبد« شونده سازگار یهاشرکت»دهند تا به  رییتغ به نحوی  وکار خود راکسب یهامدل

 (8ایجاد کنند ) «یقیتطب تیمز» یک

بر این باور است که ما نیازی به پذیرش منفعلانه « سازندرهبران آینده را می»در کتاب  (2012) یوهانسن

کند اما نگاه آینده نداریم؛ هرچند که غرق شدن در زمان حال، حتی فکر کردن به آینده را هم سخت می

 ( با2012)(. یوهانسن 15تواند بینش جدیدی را برای زمان حال ایجاد کند )کردن به احتمالات دور می

رهبری  دیجد مهارتده اشاره به اینکه نوسانات، عدم قطعیت، پیچیدگی و ابهام در آینده بدتر خواهد شد، 

 5یادگیری فراگیر، 4عما،مبازگردانی  3وضوح، 2سازنده، غریزه کند:را برای جهانی نامطمئن معرفی می

های سازماندهی گروه 9سازی سریع،نمونه 8شفافیت آرام، 7سازنده، کردنناقطبی 6همدلی زیستی،

رسند (. هر چند این اظهار نظرات متعدد و گاهی تکراری به نظر می15) 11خلق مشترکات 10هوشمند،

 ها خرد و ارزشی نهفته است که نباید از کنار آن به سادگی گذشت.اما در ذات آن

 یکننده براقانع یهااز استدلال رهبران استفاده» ( نیز در پژوهش خود به لزوم2019) 12سیلوئ و وتریبا

که در همه  یرهبراندهد کنند. نتایج پژوهش آنان نشان میاشاره می «گرانیو تعهد د تیجلب حما

به نظر و  رنددا یمتقاعدساز یهااز مهارت یکنند، سطوح قابل توجهیم شرفتیکسب و کار پ یهاطیمح

ی در شرایط رهبر یهادر اکثر نقش شرفتیو پ تیهدا یاست که برا یمهارت اصل کی نیرسد ایم

 (.6) لازم است ناپایدار

 13که به عنوان نسل سازگار، تکانشی Zهای رهبری نسل گیری شایستگیدر هندوستان به منظور اندازه

نفر نشان  219شوند، پژوهشی انجام شده است که نتایج آن با حجم نمونه و پذیرای تغییر انگاشته می

به اندازه کافی برای رهبری خود و رهبری دیگران صلاحیت ندارد. از این رو اهمیت  Zدهد نسل می

های قبلی ها در مقایسه با نسلکه با مجموعه کاملاً جدیدی از چالش Zآموزش و توانمندسازی نسل 

                                                           
1. Kirk Lawrence 

2. Maker Instinct 

3. clarity 

4. dilemma flipping 

5. immersive learning ability 

6. bio-empathy 

7. constructive depolarizing 

8. quiet transparency 

9. rapid prototyping 

10. smart mob organizing 

11. commons creating 

12. James Bywater & James Lewis 

13. impulsive 
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 های جدید رهبری( و نیاز فوری به توسعه شایستگی14رو خواهند بود، غیرقابل انکار است )بهخود رو

 (.33) در دنیای ووکا روشن است Zبرای نسل 

مدل  کیمبرم به  ازین( 2021) 1اخوفچوکیشلهایی برای کمک به نسل جدید، در جستجوی یافتن روش

ی ووکا را مطرح کرده است ایدر دن یزندگ یبرا یبه عنوان ابزار قدرتمندی، روز شده از سواد فرهنگ به

کمک  فرهنگی یاوهیبه ش یبه فرد ارتباط متقابل جهانر منحص یهابه خواسته یی رهبرانبه پاسخگوکه 

 ،3یفرهنگ یخودآگاهکه شامل  2«یفرهنگ یذهن آگاه» یهاو مهارت هایستگیشا کند. در این مدل،می

و  7«یکنجکاوحس » ،«یتفکر انتقاد»است؛  6یهمدل و 5یفرهنگ نیب تیحساس ،4یمحل یفرهنگ یآگاه

( که شرایط 2020و همکاران ) 9(. هادر34) پرورش داده شود دیبا 8«یا تأثیرگذار بودن رییرهبر عامل تغ»

سازی کنند، به بررسی میزان آمادهیک مورد شدید ووکا معرفی می عنوانهرا ب 19گیری کووید بحران همه

شده ناشی  پردازند و شرایط تحمیلمعلمان، برای پذیرش رهبری در این شرایط می -درسی دانشجوبرنامه

ها کنند. نتایج پژوهش آنارایه می 1در قالب شکل شماره  را گیری ویروس کرونا در فرایند آموزشازهمه

-با مشکلات قابلتحصیل و زندگی  تیوضع تیریدر مد معلمان -دانشجواز  یاریکه بسنشان داده است 

-های درسی آمادهکنند برنامهتوصیه میاند و ضمن ابراز نگرانی از آماده نبودن آنان بودهرو هروب یتوجه

ها در تبدیل شدن به رهبران آموزشی، مورد بازنگری قرار منظور کمک به آنمعلمان به -سازی دانشجو

 (.1گیرد )

                                                           
1. Shliakhovchuk 

2. cultural mindfulness 

3. cultural self-awareness 

4. local cultural awareness 

5. inter-cultural sensitivity 

6. empathy 

7. curiosity 

8. being a Change Agent Leader (Influencer) 

9. L. Hadar 
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 (2020)هادر و همکاران،  آموزش ندیکرونا در فرا روسیو یریگازهمه یشده ناش لیتحم طیشرا .1 شکل

 

 ینیبشیپ قابلغیر  یو حت ریناپذاجتناب راتییبا تغ دهد که دنیای ووکامرور پیشینه پژوهش نشان می

ن موضوع برانگیز است. ایبا این شرایط، سخت و چالش Zاست و رهبری، انعطاف و انطباق نسل  همراه

 یبه سادگ رییکه سرعت تغاست  لیدلاین بلکه به  ،نیستندآگاه  ایباهوش  Zبه این دلیل نیست که نسل 

گاری هر چه بیشتر، های توسعه رهبری برای ساز. از این رو تغییر رویکرد در برنامهکندیغلبه م هاآنر ب

ست اهمیت اهایی که موردنیاز رهبران آینده نوآوری و چابکی رهبری و به دنبال آن شناسایی شایستگی

ن ارشد مدیریت آموختگاهای موردنیاز دانشای دارد. در مرور پیشینه، پژوهشی که به شایستگیویژه

ه باشد، تمرکز کرد آموزشی برای رهبری آموزشی در دنیای ناپایدار، نامشخص، پیچیده و مبهم )ووکا(

-گیری ویروس کوویدهای مراکز آموزشی در مدیریت و پاسخ به همهیافت نشد. از این رو شناسایی چالش

تر برانگیز را روشنسخت و چالشهای یک مدیر یا رهبر آموزشی توانمند در شرایط تواند ویژگیمی19

سی رشته های درها و بازنگری برنامهگذاریتواند در سیاستمیازجمله های این پژوهش کند. یافته

 مدیریت آموزشی مورد توجه قرار گیرد.
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 اهداف پژوهش

 19-گیری ویروس کوویدهای مدیریت آموزش در شرایط همه.  شناسایی چالش1

 نیای ووکا آموختگان مدیریت آموزشی برای رهبری در دمورد انتظار از دانش های. شناسایی شایستگی2

 سؤالات پژوهش

 چیست؟ 19-گیری ویروس کوویدهای مدیریت آموزش در شرایط همه.  چالش1

 ا چیست؟آموختگان مدیریت آموزشی برای رهبری در دنیای ووکهای مورد انتظار از دانش. شایستگی2

 روش پژوهش

-در پی توصیف، تفسیر و نتیجهمقاله حاضر، حاصل یک مطالعه کیفی با رویکرد پدیدارشناسانه است زیرا 

 های زیسته. محوریت مطالعه، بررسی تجربهمحوری تحقیق بود های شخصی افراد از پدیدهگیری از تجربه

-علمی و سیاستها، اعضای هیأت آموختگان کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، کارفرمایان آندانش

های آموزشی تجربه مواجهه با شرایط گذاران رشته مدیریت آموزشی در نظر گرفته شد که در سازمان

اند. در این پژوهش باتوجه به ماهیت پژوهش برای شناسایی بحران کرونا و فرایند رهبری آموزشی را داشته

مدیریت آموزشی در شرایط ووکا در عصر آموختگان کارشناسی ارشد انتظار از دانشهای موردشایستگی

صورت هدفمند با نوزده نفر که کرونا و پساکرونا، ضمن مطالعه منابع معتبر علمی در زمینه مدیریت به

گذار، ها عضو هیأت علمی گروه مدیریت آموزشی، سه نفر به عنوان سیاستکنندهشش نفر از مشارکت

در محیط کاری مرتبط با رشته تحصیلی و پنج نفر  آموخته مدیریت آموزشی و شاغلپنج نفر دانش

کارفرما که سه نفر از آنان در بخش دولتی و دو نفر از آنان در بخش خصوصی مشغول به کار بودند، 

انجام شد.  1فردفردبه صورتبهها به صورت هدفمند و ساختار یافته انجام شد. مصاحبهمصاحبه نیمه

فرایند رفت و  صورتبهها آوری دادهها نیز انجام و جمعتحلیل داده ها کارآوری دادهبا جمع زمانهم

ها، مراجعه مجدد به ها، بازگشتن برای تحلیل دادهآوری دادهیعنی حضور در میدان برای جمع 2برگشتی

. درواقع پژوهشگران از روش صورت گرفتها ها، بازگشت برای تحلیل دادهآوری  دادهمیدان برای جمع

آوری  شده با طبقات در های جمعاند که طی آن دادهها استفاده کردهبرای تحلیل داده 3مستمرمقایسه 

 (.35)شودگیری مقایسه میحال شکل

های موردنیاز در دنیای ووکا با استفاده ها برای شناسایی شایستگیها، تحلیل دادهآوری دادهپس از جمع

سپس این مفاهیم انجام و  2020نسخه  MAXQDAبندی در نرم افزار بندی و مقولهاز تکنیک مفهوم 

                                                           
1. one-on-one interview 

2. Zigzag 

3. constant comparative method 
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(. بندی شد )کدگذاری محوریبراساس محتوا، به صورت مفهومی و انتزاعی در قالب مقولات عمده دسته

کدگذاری  شدند. داده طبقه قراردر یک ، که از نظر مفهوم مشابه باشنددر کدگذاری محوری، کدهایی 

سازی از روش سطر به سطر بندی انجام گرفت. در مرحله مفهومسازی و مقولهمباز در دو مرحله مفهو

های بین ها و تفاوتها استفاده به عمل آمد و پس از بررسی شباهتبرای بخش بندی و تقطیع داده

 ها با توجه به بار معنایی یا ایده اصلی موجود در آن، عناوینواحدهای متنی مورد نظر، به هر کدام از بخش

های گذاری مفاهیم سعی شد که از کدهای جنینی )برگرفته از دادهمفهومی معینی اختصاص یافت. در نام

بندی نیز مصاحبه شوندگان( و تفسیری )براساس تفسیر پژوهشگران( استفاده شود. در مرحله مقوله

 قرار گرفتند. های معین براساس تکنیک مقایسه، مفاهیم مورد بررسی و مفاهیم مشترک در ذیل مقوله

های های معتبر پژوهشگاهدر وب« ملاحظات اخلاقی پژوهش» یروزرسانبهپژوهشگران با مطالعه آخرین 

حفظ  و(، ضمن توجه به تمام نکات مطرح شده برای رعایت اخلاق پژوهش 38(، )37(، )36دانشگاهی )

ت قرار پژوهش را در اولوی کنندگان درحریم خصوصی در روند پژوهش همواره احترام به شأن مشارکت

ژوهش مشخصات اند. در این پکنندگان انجام دادهها را با آگاهی و رضایت کامل مشارکتداده و مصاحبه

 ست.محرمانه و ناشناس حفظ شده ا صورتبهو اطلاعات ارایه شده توسط آنان کاملاً افراد 

 های پژوهشیافته

وس گیری ویرهای مدیریت آموزش در شرایط همهچالشهای مربوط به در پژوهش حاضر ابتدا مؤلفه

ترین نماد از دنیای ووکا مورد بررسی قرار گرفت، در این زمینه از ازهبه عنوان آخرین و ت 19-کووید

نه های مرتبط با زمیآموختگان کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی که شاغل در شغلتجربیات دانش

عضای ارمایان آنان، هم در بخش خصوصی و هم در بخش دولتی؛ اند؛ کارفتحصیلی خود اشتغال داشته

فاده شده های عمیق و نیمه ساختار یافته استگذاران به صورت مصاحبههیأت علمی این رشته و سیاست

ده است شهای فرایند مدیریت آموزشی، در چند مقوله دسته بندی چالش ها،است و پس از کدگذاری آن

 است. 1که به شرح جدول شماره 

 ووکا طیآموزش در شرا تیریمد یچالش ها. 1 جدول

 شوندهشناسه مصاحبه مفاهیم اصلی مقوله

 واکنش رفتاری

 و شرایط افراد

 افزایش اضطراب و افسردگی

G2, G3, G5, 

E2,E4, E5, P3, F2, 

F6 

 19سردرگمی فراگیران در دوران کووید 

-هشرایط همافزایش تعارضات در سازمان ها و ارتباطات در 

 گیری
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ای هبرای استفاده از فناوری  فراگیرانایجاد دوگانگی در 

 جدید

 نابلاتکلیفی فراگیران به دلیل وابستگی زیاد به مدرس

 گیری کروناشرایط همه ازترس و وحشت فراگیران 

 ضعف در انجام کار گروهی در شرایط بحران

 در کلاس درس مجازیفراگیر عدم مشارکت 

 ایهکاهش امید به زندگی در فراگیران در مواجهه با آسیب

 کروناجدی 

 کمبود مهارت خودتنظیمی

 گیری به دلیل ناشناخته بودن شرایطناتوانی در تصمیم

 کرونا

 کمرنگ شدن ارتباطات مؤثر در شرایط همه گیری

 نبود تعامل مناسب در فضای مجازیاحساس ضعف و 

 19روابط بین فردی در دوران کویید ناتوانی در 

 آموزشیهای ها از معضلات فناورینگرانی خانواده

وجود خوشبینی کاذب نسبت به احساس شکست ناشی از 

 گیری کروناآینده در اوایل همه

فرهنگ و 

نظام  ساختار

 آموزشی

چارچوب بندی زیاد آموزش و پرورش مانعی برای خلاقیت 

 و نوآوری

G4, G5, P2, E2, 

E3, F5 

ی عدم احساس نیاز به فناوری اطلاعات و تکنولوژی آموزش

 مدرساندر 

 وجود شکاف دیجیتالدرک 

 نظام آموزشی و دنیای دیجیتالهای واقعیتفاصله بین 

 آموزش مجازی قبل از در برابرمقاومت ثمر استمرار بی

 کرونا
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 دفناوری های جدیمقاومت نظام آموزش و پرورش در برابر 

نبود  قدرت تصمیم گیری در شرایط بحران در سازمان 

 های متمرکز

 نبود شرایطی برای مدیریت بحران در آموزش و پرورش

وجود نگرشی مبنی بر آسیب زا بودن فضای مجازی برای 

 فراگیران

ها و سیاست

 برنامه درسی

 یادگیریبی اطلاعی نظام های آموزشی از پیامدهای 

E2, P2, P3, E1, 

E2, E4 

 کم توجهی به نقش امیدآفرینانه برنامه درسی در شرایط

 بحران

ی توجه به شرایط بحرانی در تدوین برنامه های درس نبود

 موجود

 نبود آینده نگری و آینده پژوهی در مدیریت آموزش

 نبود برنامه های مدیریت بحران در حوزه آموزش

یط برنامه های توانمندسازی منابع انسانی برای شرانبود 

 بحرانی

نبود برنامه هایی برای به حداقل رساندن آسیب های 

 فناوری جدید

رداری ببرای فهم بهره فراگیراننبود برنامه ای برای آموزش 

 نوهای فناوری از

بینی مدیریت آموزش در فضای مجازی پیش ناکارآمدی

 کروناقبل از دوران 

دو وضعیت عدم توجه به تفاوت های مدیریت آموزش در 

 حضوریفضای آموزش مجازی و  آموزش فضای

نظام آموزشی به فناوری های نوپدید قبل از  یتوجه کم

 کرونا
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نیروی آمادگی 

 انسانی

مدیران با فرایند مدیریت آموزش و  برخی آشنا نبودن

 یادگیری الکترونیکی

E1, E2, E4, G2, 

G4, G5, F5, P3 

وضعیت آماده نبودن مدیران آموزشی برای مواجهه با 

 کرونا پیچیده

 توانمند نبودن مدیران آموزشی در مدیریت بحران

 نبود ریسک شناسی و ریسک پذیری در مدیران

ه بسیار کند برخی مدیران  آموزش با پیامدهای همواج

 بحران کرونا

ن و احلقه های ارتباطی بین مدرسناتوانی مدیران در ایجاد 

 فراگیران

ناکارآمدی مدیریت آموزش در فضای مجازی در دوران 

 کرونا

د ایجاد و بهبوبرای  منابع انسانی ضعف در سناریو نویسی

 آمادگی در شرایط بحران

 به بخشنامه ها و آیین نامه ها مدیران وابستگی زیاد

 کیفیت آموزش

 شرایط همه گیری و آموزش مجازیافت کیفیت آموزش در 

E1, E2, E4, E5, 

P3, F2, G5 

 به تأخیر انداختن فرایندآموزش به دلیل خوشبینی کاذب

 در شروع کرونا

 ین در آموزش و یادگیری الکترونیکاتوانمند نبودن مدرس

کم اثر بودن آموزش های مجازی نسبت به رواج حس 

 آموزش حضوری

تربیت کم توجهی به آسیب های فناوری های نوپدید در 

 فراگیران

 کم توجهی به مسایل تربیتی یادگیرندگان

و توجه به کیفیت آن کمرنگ شدن آموزش های سازمانی 

 در شرایط همه گیری کرونا
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مغفول ماندن تعاملات اجتماعی فراگیران در آموزش 

 مجازی

زیرساخت های 

آموزش و 

یادگیری 

 الکترونیکی

 آموزش و یادگیری الکترونیکی برای برخی تجهیزاتنبود 

 فراگیران

P2, P3, F5, E4, 

G4, G5, E2 

کمبود امکانات و ضعف در زیرساخت های آموزش های 

 مجازی

 یبا تکنولوژی آموزشی و به کار گیر مدرسانعدم آشنایی 

 آن در آموزش متناسب

 یکیتولید محتوای الکترونتوانمند نبودن برخی مدرسان در 

 نبود مهارت کار با ابزار چند رسانه ای برای یادگیری

 الکترونیکی

و  نبود آموزش هایی برای فراگیران جهت استفاده درست

 از فضای مجازی منطقی

 )منبع: نگارندگان(

 های آموزش و یادگیری الکترونیکیزیرساخت

های حضوری هایی برای آموزشحدودیتم، 19-گیری ویروس کوویددر شرایط همهو  2020در آغاز سال 

ادگیری های خود، آموزش و یهای آموزشی به ناچار برای تداوم آموزشایجاد شد و مراکز و سازمان

های مدیران الکترونیکی را به عنوان یک راهبرد جایگزین در پیش گرفتند و در این راستا یکی از چالش

افزاری نرم وبوده است. در بُعد سخت افزاری های آموزش و یادگیری الکترونیکی نبود زیرساختآموزشی، 

های کمبود امکانات و تجهیزات در سازمان توان بههای آموزش و یادگیری الکترونیکی میزیرساخت

ره کرد. ویژه در مناطق غیربرخوردار به این امکانات اشاآموزشی و عدم دسترسی برخی فراگیران به

-کارای و بههابزار چند رسان و با تکنولوژی آموزشیمدرسان آشنایی  ن در بعد نیروی انسانی، عدمهمچنی

-د آموزشنبو ، توانمند نبودن برخی مدرسان در تولید محتوای الکترونیکی،آن در آموزشمتناسب گیری 

دیریت مرایند از عواملی است که ف از فضای مجازی و منطقی هایی برای فراگیران جهت استفاده درست

 آموزش را با مشکل مواجه کرد.
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 و شرایط افراد واکنش رفتاری

ط ووکا روی مدیران آموزشی، واکنش رفتاری و وضعیت افراد در شرایهای پیشیکی از مهمترین چالش

رفتاری  هاینفعان واکنشبود. مدیران آموزشی در تعامل با فراگیران، مدرسان، کارکنان و سایر ذی

ضعیت افراد و هایی برای بهبود ورا دریافت و همراستا با مدیریت فرایند آموزش، باید برنامهمتفاوتی 

، مدیران آموزشی کنندگان در این دورانمدیریت رفتار سازمانی آنان را برعهده داشتند. از دیدگاه مشارکت

در و تنش ت یش تعارضاافزا ،سردرگمی فراگیران ،افزایش اضطراب و افسردگیبا موارد زیر مواجه بودند: 

از  ت فراگیرانترس و وحش ،نابلاتکلیفی فراگیران به دلیل وابستگی زیاد به مدرس، ها و ارتباطاتسازمان

شدن  کمرنگ، ضعف در انجام کارگروهی ،کاهش امید به زندگی در فراگیرانگیری کرونا، شرایط همه

 ،ودتنظیمیخ هایکمبود مهارتویژه در فضای مجازی، به ناتوانی در روابط بین فردیو ارتباطات مؤثر 

ط، رایشگیری به دلیل ناشناخته بودن ناتوانی در تصمیم ،در کلاس درس مجازیفراگیر عدم مشارکت 

برای  نفراگیرادوگانگی در  آموزشی، حسهای ها از معضلات فناورینگرانی نظام آموزشی و خانواده

وجود اشی از ناز آن مجاز به استفاده از آن نبودند و احساس شکست  که تا پیشی یهااستفاده از فناوری

 آغاز شرایط ووکا.خوشبینی کاذب نسبت به آینده در یک 

 فرهنگ و ساختار

پرورش  وهای مدیران آموزشی در ذیل ساختار عمدتاً مربوط به مدیران شاغل در سازمان آموزش چالش

دود و عمدتاً تابع ویژه در سطح مدرسه دارای اختیاراتی محمدیران بهبود که ساختار نسبتاً متمرکز دارد و 

آموزش درزیاد  چارچوب بندیهای بالادستی هستند. در این راستا موانعی مانند: ها و بخشنامهنامهآیین

سازمان  در ووکاگیری در شرایط نبود قدرت تصمیم ،مانعی برای خلاقیت و نوآوریعنوان به و پرورش

رهنگ، فشناسایی شد. در زمینه  نبود شرایطی برای مدیریت بحران در آموزش و پرورش و مرکزهای مت

، الوجود شکاف دیجیتدرک  مدرسان،عدم احساس نیاز به فناوری اطلاعات و تکنولوژی آموزشی در 

 ازیموزش مجآ در برابرمقاومت ثمر استمرار بی ،نظام آموزشی و دنیای دیجیتالهای واقعیتفاصله بین 

ی مبنی بر وجود نگرشبه دلیل  های جدیدمقاومت نظام آموزش و پرورش در برابر فناوری قبل از کرونا،

عوامل  کنندگان به عنوانفراگیران، مواردی بوده است که مشارکتآسیب زا بودن فضای مجازی برای 

 اند. گر در چگونگی مواجهه با شرایط ووکا به آن اشاره داشتهمداخله

 ها و برنامه درسیسیاست

تواند پیش شود، میدهد درواقع آنچه که ذیل فرهنگ و ساختار مطرح میهای پژوهش نشان مییافته

های آموزشی متأثر از فرهنگ و ساختار، باشد و نظام ریزیو برنامه گذاریای برای چگونگی سیاستزمینه

ت آموزش در شرایط ووکا مغفول مانده بود. در ای تنظیم کرده بودند که مدیریهای خود را به گونهبرنامه
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مدیریت آموزش در  وهای نوپدید های آموزشی به بحث فناورینظام توجهیاین زمینه یکی از دلایل کم

فضای مجازی  دو وضعیت های مدیریت آموزش درعدم توجه به تفاوتقبل از شرایط ووکا، فضای مجازی 

نبود و  های فناوری جدیدهایی برای به حداقل رساندن آسیبنبود برنامه، حضوریفضای آموزش و 

نو؛ ناشی از عدم احساس نیاز به فناوری های  برداری ازبرای فهم بهره فراگیرانای برای آموزش برنامه

-های نوپدید است. از مفاهیم دیگری که مشارکتزا بودن آن و فناوری های مجازی یا آسیبآموزش

های مدیران در شرایط ووکا به آن اشاره کردند و در این پژوهش ذیل مؤلفه شکنندگان به عنوان چال

-کم، های آموزشی از پیامدهای یادگیریاطلاعی نظامبیبندی شده است: سیاست و برنامه درسی دسته

های در تدوین برنامه ووکاعدم توجه به شرایط ، توجهی به نقش امیدآفرینانه برنامه درسی در شرایط بحران

های مدیریت بحران در نبود برنامه، نبود آینده نگری و آینده پژوهی در مدیریت آموزش، درسی موجود

ووکا است که عمدتاً به نادیده های توانمندسازی منابع انسانی برای شرایط نبود برنامه، حوزه آموزش

 های درسی اشاره دارد.گرفته شدن موضوع مدیریت بحران و شرایط ووکا در برنامه

 آمادگی مدیران آموزشی

ایط ووکا دهد مدیران آموزشی آمادگی کافی برای مدیریت آموزش در شرهای این پژوهش نشان مییافته

کنندگان ارکتروی مدیران آموزشی بوده است، مشهای اشاره شده که پیشاند و علاوه بر چالشرا نداشته

، نداشتن نیکیمدیران با فرایند مدیریت آموزش و یادگیری الکترو برخی آشنا نبودنبه عواملی از جمله: 

 ،سان و فراگیرانهای ارتباطی بین مدرناتوانی مدیران در ایجاد حلقه ،مدیریت بحرانبرای  هاییتوانمندی

برخی  ی زیادوابستگ و آمادگی در شرایط بحرانایجاد و بهبود برای  منابع انسانی ضعف در سناریو نویسی

های آموزشی ازماناشاره کرد که این عدم آمادگی در برخی مراکز و سها نامهها و آیینبه بخشنامه نمدیرا

 منجر به توقف یا تأخیر در شروع فرایند آموزش و در نتیجه افت کیفیت آموزش بوده است. 

 کیفیت آموزش

کترونیکی، و یادگیری الهای آموزش دهد،کمبود امکانات و زیرساختآنچه که نتایج این پژوهش نشان می

هایی ود آمادگیهایی برای مدیریت آموزش در شرایط بحران، نبواکنش رفتاری و شرایط افراد، نبود برنامه

نگ، کیفیت در مدیران آموزشی برای مدیریت فرایند آموزش در دنیای ووکا و عواملی چون ساختار و فره

ور کلی طگان آموزش و یادگیری الکترونیکی به کنندآموزش را تحت تأثیر گذاشته و به باور مشارکت

اره شده، های اشتری برخوردار بوده است. علاوه بر چالشهای حضوری از کیفیت پاییننسبت به آموزش

سان در آموزش توانمند نبودن مدراند کنندگان به آن اشاره کردهاز دلایل افت کیفیت آموزش که مشارکت

ی به مسایل توجهکم ،اندن تعاملات اجتماعی فراگیران در آموزش مجازیمغفول م، و یادگیری الکترونیکی

 های فضای مجازی بوده است.و آسیب تربیتی یادگیرندگان
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 آموختگان مدیریت آموزشیهای موردانتظار از دانششایستگی

گان کنندهای مدیریت آموزش در شرایط ووکا، از مشارکتهای مربوط به چالشپس از تعیین مؤلفه

ریت آموختگان مدیهای موردانتظار از دانشخواسته شد که به این پرسش پاسخ دهند که شایستگی

ه کنندگان مبتنی بر تجربه زیسته خود، باساس مشارکتآموزشی در دنیای ووکا چیست؟ براین 

ل از یا قب وهایی اشاره داشتند که در شرایط ووکا مورد توجه و اهمیت بوده است ها و مهارتشایستگی

های و یافتهرها توجه شده بود. از این مواجهه مدیران آموزشی با یک مورد ووکا،کمتر به این شایستگی

ش در آموختگان مدیریت آموزشی برای مدیریت مؤثر فرایند آموزدهد که دانشاین پژوهش نشان می

ها ایستگیند که این شهای دیگری نیز نیازمنددنیای ووکا، درکنار دانش تخصصی این رشته به شایستگی

ل های شغلی درجدوهای بین فردی و شایستگیهای فردی، شایستگیدر سه مقوله اصلی، شایستگی

 بندی شده است.دسته 2شماره 

 های موردنیاز مدیران آموزشی در شرایط ووکاشایستگی. 2جدول 

 مفاهیم زیرمقوله مقوله اصلی
-شناسه مصاحبه

 شونده

های شایستگی

 فردی

 پذیریانعطاف

 E5, G1, F3, F5 انعطاف پذیر بودن

لزوم انعطاف پذیری در ساختار و قوانین در 

 شرایط بحران
G3, G2 

گیری تصمیم

 مسوؤلانه

 G1, G4 گیری اقتضاییتوانایی تصمیم

 موقع و اثربخشگیری بهتوانایی تصمیم
F5, G1, E1, E5, 

F4, F5, F3 

 P3, F5 به هنگام گیری آنی وتوانایی تصمیم

 F4 گیری منطقیتوانایی تصمیم

توانایی تصمیم سازی و تصمیم گیری در شرایط 

 بحرانی و پیچیده

G4, F3, E3, P3, 

E5 

 E5, G3 گیریتوانایی شتابزده عمل نکردن در تصمیم

 F4 قدرت هوشیاری و تصمیمات مبتنی بر دانش

 P3 تصمیماتتوانایی برآورد نتایج و پیامدهای 

 P3. G3, E1 دارا بودن و بهره مندی از تفکر سیستمی تفکر سیستمی

 E3, F3, F5 توان تطابق با شرایط ناپایدار پذیریتطبیق
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 مفاهیم زیرمقوله مقوله اصلی
-شناسه مصاحبه

 شونده

 E3 توان تطبیق مدرسه با شرایط بیرونی

توانایی تطبیق با شرایط به وجود آمده 

 غیرمترقبه
E5, P3 

 F5 جدیدقدرت پذیرش رویکردها و روش های 

 E3, G3, P3 توانایی تغییر تغییر

 جرات ورزی
 E3, F5 داشتن جسارت و جرات ورزی

 E4 توانایی ریسک پذیری

 تاب آوری

 P3, G3,F3, E3 صبوری و سعه صدر

 F5, F3 قدرت پذیرش بحران های جدید

 P3 قدرت تحمل ابهام

 ,E3, F4, G3, F4 توان حل مسأله حل مسأله

F3 

 E5, G5, G2, F5 داشتن مهارت خودتنظیمی در شرایط بحران خودتنظیمی

 G5, F5 توانایی خودمدیریتی خودمدیریتی

 خودرهبری
توانمندسازی دانش آموختگان مدیریت آموزشی 

 برای خودرهبری
G3, F3 

 خودکارآمدی

لزوم تقویت خودکارآمدی فراگیران از زمان 

 مدرسه
G1 

 F4, G3 دانش آموختگانلزوم خودکارآمدی 

داشتن اعتماد 

 به نفس
 G5, G3, F3, F5 لزوم تقویت استقلال و اعتماد به نفس

خلاق و نوآور 

 بودن

 E1 توانایی شناسایی ایده های نو و خلاقانه

 F3 توانایی کاربرد تکنیک های خلاقیت

 G1, F3, F5 داشتن خلاقیت
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 مفاهیم زیرمقوله مقوله اصلی
-شناسه مصاحبه

 شونده

های  صلاحیت نوآوری برای مواجهه با بحران

 جدید
F5 

داشتن سواد 

 آینده

 E3, E4, E1 توان آینده پژوهی

 E3, E4, F5 توان آینده سازی

 E3 توان آینده گزینی

 E4, E1, E3 توانایی آینده نگری در مدیریت آموزش

 توانایی برنامه ریزی برای بحران های احتمالی

 آتی
E4. G3 

 E4 توانایی خلق موقعیت در آینده

توانایی سناریو نویسی در زمینه بحران های 

 آینده
E4, G3 

قدرت نقد و 

 تحلیل شرایط

 G3 توانایی شناسایی مسأله

توانایی تحلیل محیط و شرایط برای تصمیم 

 گیری
E5, E1, F3, F4 

 P3 توانایی تحلیل موقعیت در شرایط بحران

 F5, F3 داشتن تفکر انتقادی

 F4 تغییراتقدرت درک و تحلیل 

مهارت در 

فناوری های 

 نوپدید

 P2 مهارت در به کارگیری تکنولوژی آموزشی

 E1 های فضای مجازیآسیبآشنایی با 

 G5, G3 روز بودن در استفاده از فناوری های نوبه

توانایی استفاده درست از فناوری اطلاعات و 

 ارتباطات
F5 

فناوری های توانایی پیشگیری از آسیب های 

 نوپدید
E1 
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 مفاهیم زیرمقوله مقوله اصلی
-شناسه مصاحبه

 شونده

مهارت کاربرد فناوری اطلاعات و ابزار چند 

 رسانه ای
G2, G5 

 F1 داشتن سواد کامپیوتری

 E3, E5 داشتن مهارت های دیجیتالی

 F4, G3 مهارت در نرم افزارهای کاربردی

 F4 آشنایی با پایگاه های اطلاعاتی

 F5 تونایی مدیریت سامانه های آموزشی

 F1 داشتن سواد اینترنتی

 F4 هوشمند سازی

های شایستگی

 بین فردی

ارتباطات مؤثر 

و تعاملات 

 سازنده

راد توانایی برقراری ارتباط و تعامل مناسب با اف

 از طریق فضای مجازی
F4, G3, G4, G2 

 G3, F4 رفتار سازمانی در فضای مجازی

 G4, F3 توانایی برقراری ارتباط مؤثر

توانایی برقراری و توسعه تعاملات اجتماعی 

 مناسب

E1, F1, F2, F5, 

G1 

 F2 توانایی مدیریت روابط اجتماعی

مهارت در تعامل مناسب با ذی نفعان و ذی 

 ربطان
G4 

انجام 

 کارگروهی
 E4, F3, F4 توانایی شناخت گروه و انجام کار گروهی

گیری از بهره

های ظرفیت

 جامعه

استفاده از ظرفیت های بیرون مدرسه در توان 

 شرایط بحران
E3 

 توان بهره گیری از ظرفیت های والدین و جامعه

 محلی
E3, G4 

 E4 توانایی استفاده از ظرفیت دیگر سازمان ها
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 مفاهیم زیرمقوله مقوله اصلی
-شناسه مصاحبه

 شونده

 سازیشبکه

 توانایی ایجاد حلقه های ارتباطی و تعامل بین

 افراد
G2 

 E1, F3, E5 های کاریتوانایی ایجاد شبکه هایی از گروه 

 F1 توانایی ایجاد و توسعه شبکه های اجتماعی

توانایی برقراری ارتباط قوی با اعضای جامعه 

 محلی مدارس
G4 

 F1 توانایی شبکه سازی در قالب اجتماعات زنده

 G4 توانایی شناخت و نفوذ در جامعه محلی

مدیریت 

اضطراب و 

 پریشانی

 F1, P3, F3, F5 همدلیتوانایی ایجاد زبان 

 P3, G3, F3 توانایی امیدآفرینی

توانایی به کار گیری مهارت های تربیت برای 

 بهبود سلامت روانی
G3 

توانایی تغییر نگرش افراد برای پذیرش شرایط 

 بحران
E5 

 G3, F3, F5 هتوانایی مثبت اندیشی و ایجاد فضای امیدواران

و استرس در زمان توانایی مدیریت اضطراب 

 بحران
G3, G1, F2 

 G1 توانایی مدیریت سلامت جسمی و روانی

لزوم افزایش خدمات سلامت روان در مواقع 

 بحران
G1 

های شایستگی

 شغلی

آشنا با آخرین 

دستاوردهای 

مدیریت 

 آموزشی

 G3, F4 توانایی خوانش و درک منابع به روز و اصیل

با رویکردهای جدید نظام های آموزشی  ییآشنا

 دنیا
E3 

آشنایی با سیاست های روز نظام آموزشی در 

 دنیا
E3 
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 مفاهیم زیرمقوله مقوله اصلی
-شناسه مصاحبه

 شونده

آشنایی با موضوعات تربیتی مرتبط با مدیریت 

 سازمان آموزشی
G3 

مدیریت 

آموزش و 

یادگیری 

 الکترونیکی

فهم و درک دنیای مجازی و فرصت ها و چالش 

 های آن

F1, F5, G5, E1, 

G2 

 E3 استقبال از فناوری های نوین در آموزش

 E1 توانایی ارزشیابی در فضای مجازی

 G3 توانایی آموزش از راه دور

 توانایی برنامه ریزی متناسب با فضای یادگیری

 الکترونیکی
G2 

توانایی تولید محتوا متناسب با آموزش و 

 یادگیری الکترونیکی
E1 

 تمرکز دانشجویان در فضایتوانایی درگیر کردن 

 مجازی
E1 

توانایی مدیریت آموزش ترکیبی )حضوری و 

 مجازی(
F5 

توانایی مدیریت سامانه های یادگیری 

 الکترونیکی
F5 

 F1 توانایی مدیریت فراگیران در فضای مجازی

 F4, F1 توانایی مدیریت یادگیری الکترونیکی

 داشتن مهارت های آموزش و یادگیری

 الکترونیکی
G2 

ضرورت استفاده از مزایای آموزش مجازی در 

 دوران پساکرونا
F5 

مدیریت آموزش همگام با فناوری های نوپدید و 

 نگاه به آینده
E1 

 F5 توانایی مدیریت شرایط پیچیده



 

 

 

 

 

 

 

 132                                                                1402 تابستان، 37، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 مفاهیم زیرمقوله مقوله اصلی
-شناسه مصاحبه

 شونده

مدیریت بحران 

 و آشفتگی

 F5 توانایی مدیریت شرایط نو و مبهم

آموزشی به مثابه پذیرش و امکان مدیریت 

 مدیریت آشفتگی و بحران
F5 

تسهیل مدیریت بحران با داشتن تجربه پیشین 

 مدیریت در شرایط بحرانی
G4 

توانایی ایجاد برنامه جایگزین برای شرایط 

 بحران
E4, G3 

 ,E5, E4, F2, G4 توانایی مدیریت بحران

F3 

 G3, G2 داشتن مهارت و آمادگی مواجهه با بحران ها

 )منبع: نگارندگان(

 های فردیشایستگی

ی گیرتصمیم»، «پذیریانعطاف»های شناسایی شده در بعد فردی مدیران آموزشی شامل: شایستگی

، «زیجرأت ور»، «تغییر»، «تطبیق پذیری»، «داشتن اعتماد به نفس»، «تفکر سیستمی»، «مسوؤلانه

ق خلا»، «خودکارآمدی»، «خودرهبری»، «خودمدیریتی»، «خودتنظیمی»، «حل مسأله»، «تاب آوری»

-ر فناوریدمهارت داشتن »و « داشتن قدرت نقد و تحلیل شرایط»، «داشتن سواد آینده»، «و نوآور بودن

 است.« های نوپدید

 های بین فردیشایستگی

ملات ارتباطات مؤثر و تعا»فردی مدیران آموزشی شامل:  های شناسایی شده در بعد بینشایستگی

و « سازیشبکه»، «های جامعهگیری از ظرفیتتوانایی بهره»، «توانایی انجام کار گروهی»، «سازنده

 است.« مدیریت اضطراب و پریشانی»

 های شغلیشایستگی

آموختگان مدیریت های موردانتظار از دانشهمانطور که قبلاً هم اشاره شد در این پژوهش بیشتر شایستگی

اند کنندگان به این موضوع اذعان داشتهووکا مورد تأکید بوده است و عمده مشارکتآموزشی در شرایط 

های شغلی به مقوله ها علاوه بر دانش تخصصی این رشته است. از این رو در شایستگیکه این شایستگی

اشاره شده است که ذیل آن مفاهیمی مانند توانایی « آشنایی با آخرین دستاوردهای مدیریت آموزشی»
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های آموزشی دنیا، آشنایی با روز و اصیل، آشنایی با رویکردهای جدید نظامخوانش و درک منابع به

های روز نظام آموزشی در دنیا و آشنایی با موضوعات تربیتی مرتبط با مدیریت سازمان آموزشی سیاست

آموزش و مدیریت »توان به شایستگی های شغلی، میقرار گرفته است. همچنین در ذیل شایستگی

 اشاره کرد که پیش از این کمتر مورد توجه بوده است.« یادگیری الکترونیکی

های لگودهد طراحی مدل یا ارایه اهای مدیران آموزشی نشان میها در زمینه شایستگیمرور پژوهش

هشگران ها و سطوح مختلف، یکی از موضوعات مورد توجه پژوشایستگی برای مدیران آموزشی در زمینه

ده است، از این ای به شرایط ووکا نشها اشارههای اخیر بوده است ولی در هیچکدام از این پژوهشسال در

وکا( با وهای مورد نیاز مدیران آموزشی در شرایط نتایج این پژوهش )شایستگی 3رو در جدول شماره 

شاهده مجدول زیر  ها مقایسه شده است. همانطور که درهای مدیران آموزشی در سایر پژوهششایستگی

ودرهبری، های موردنیاز مدیران آموزشی در شرایط ووکا ازجمله: خودتنظیمی، خشود برخی شایستگیمی

ه نشده است. های زیر اشارهای جامعه در هیچکدام از پژوهشگیری از ظرفیتخودکارآمدی و توانایی بهره

های وری، داشتن مهارت در فناوریسازی، تطبیق پذیری، جرأت ورزی، تاب آهمچنین شایستگی شبکه

یار کم در نوپدید، مدیریت اضطراب و پریشانی و مدیریت آموزش و یادگیری الکترونیکی با فراوانی بس

 های اشاره شده مغفول مانده است.اکثر الگو

الگوها  در الگوهای اشاره شده بجز دانش تخصصی رشته مدیریت آموزشی که به عنوان ضرورتی در اکثر

ر بودن، توانایی های ارتباطات مؤثر و تعاملات سازنده، خلاق و نوآوتاکید قرارگرفته است، شایستگی مورد

قدرت نقد  وانجام کار گروهی، تفکر سیستمی، انعطاف پذیری، توان خودمدیریتی، داشتن اعتماد به نفس 

 است. و تحلیل شرایط با بیشترین فراوانی در اکثر الگوهای شایستگی مورد توجه بوده

های های موردنیاز مدیران آموزشی در شرایط ووکا( با پژوهشمقایسه نتایج این پژوهش )شایستگی .3جدول 

 مرتبط با شایستگی مدیران آموزشی
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 )منبع: نگارندگان(

 

 گیرینتیجه

های ذیل مؤلفه 19 -بیماری کووید گیریهای مدیران آموزشی در پاسخ به همهدر این پژوهش چالش

، «ها و برنامه درسیسیاست»، «فرهنگ و ساختار نظام آموزشی»، «واکنش رفتاری و شرایط افراد»
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شناسایی « های آموزش و یادگیری الکترونیکیزیرساخت»و « کیفیت آموزش»، «آمادگی نیروی انسانی»

گی کافی برای مدیریت آموزش در شرایط ووکا شد. نتایج این پژوهش نشان داد که مدیران آموزشی آماد

آموختگان مدیریت آموزشی برای های مورد انتظار از دانشاند. براساس این یافته، شایستگیرا نداشته

رهبری در دنیای ووکا مدنظر قرار گرفت. تأکید شد که برای موفقیت دانشجویان مدیریت آموزشی در 

سازی دانشجویان مدیریت آموزشی اهمیت دارد. در پاسخ به این مادههای آدنیای ووکا، بازنگری در برنامه

های موردنیاز برای توسعه رهبرانی که نیاز شناسایی شده، پژوهشِ حاضر، با هدف شناسایی شایستگی

های آموزشی برآیند، طراحی و اجرا شد. مجموعۀ بتوانند در دنیای ووکا، به خوبی از عهده رهبری سازمان

ها برای توسعه رهبری مدیران آموزشی در دنیای ووکا در قالب چارچوب زیر سازماندهی و این شایستگی

ها ها از درون به بیرون است اما چارچوب کلی شایستگیبندی شده است. مسیر تشخیص شایستگیجمع

 کند. های محیط ووکا معنی و مصداق پیدا میدر میدانی از مختصات محیطی شامل ویژگی

 
  های موردنیاز برای توسعه رهبری  مدیران آموزشی در شرایط ووکاچارچوب شایستگی. 2شکل 

 منبع: نگارندگان()
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اد که دیگر دبه ما نشان  19گیری کووید ویژه در مقیاس جهانی آن در دوران همهتجربه شرایط ووکا به

میقاً تأمل عایم تجربه کردهمسیر گذشته پاسخگوی کافی برای آینده نیست و لازم است در مورد آنچه که 

 نو در یکربندیپک های شرایط ووکا را به مزیت رقابتی تبدیل کنیم. از این رو، نیاز به یتا بتوانیم چالش

در به قا آموختگانی تربیت کنیم کههای آموزشی دانشاست تا برای مدیریت سازمان مؤسسات آموزشی

تنی بر آن، ند. داشتن سواد آینده و برنامه ریزی مبشبا های عصر خودگیدیچیبا پ قو انطبا ییپاسخگو

به نفس  هایی که رهبران ممکن است به آن نیاز داشته باشند، اعتمادضمن کمک به شناسایی شایستگی

ی احتمال هایکند تا چالشها کمک میایجاد و به آن دیجد تیمواجهه با موقع بیشتری را در رهبران برای

 موقع و اثربخشی داشته باشند.به یریگمیو تصمبینی را پیش

های اشاره شده در این پژوهش ازجمله ارتباطات مؤثر و تعاملات سازنده، توانایی انجام بعضی ویژگی

سازی در شرایط ووکا به نوعی اشاره های جامعه و توانایی شبکهگیری از ظرفیتکارگروهی، توانایی بهره

( شرایط ووکا 2020) 1آینده دارد. در همین راستا آزورین به پاسخ جمعی به مشکلات آموزش در حال و

(. همچنین به باور چاولا 48دانند )ی میجمع تیاستفاده از استعدادها و نقاط قوت ظرف یبرا یفرصترا 

 ،ماندن دواریو مبهم و همچنان ام دهیچیثبات، نامطمئن، پیب یطیمح کشیدنآغوش  به (2018) 2و لنکا

های درسی (. بیشتر برنامه49) است یادیز تیشجاعت و خلاق ،یشیاندس، مثبتمستلزم اعتماد به نف

مصوب در ایران برای شرایط عادی و مبتنی بر کارگردهای معمول و مورد انتظار از کلیت آن رشته و نظام 

آوری و توانمند کردن مدیران (. از این رو برای افزایش تاب50اند )آموزشی در سطوح مختلف تدوین شده

 یهایستگیشا تأکید بر با درسی رشته مدیریت آموزشی برنامهآموزشی در شرایط ووکا لازم است 

و آنان را برای  را بهبود بخشد در شرایط بحران هاآن یستیبهز قدرت تاارائه شود  یعاطف -ی اجتماع

های اجتماعی در طول تحصیل به شایستگیگر ا( 2020به باور هادر و همکارن ) روزهای سخت آماده کند.

و پاسخ ندادن به  و درخواست توجه و کمک کنار نیامدن با آنچرخه استرس و  عاطفی توجه نشود و –

 یحرفه ا یدر زندگ دانشجویان یمدت برا یطولان لمشک کیبه این موضوع ممکن است  آن تکرار شود

 شود.  لیتبد یو شخص
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 ی کیآموزش الکترونی سیستم اثربخش بندی عواملرتبهو  شناسایی
 

 

  1حمیدرضا نعمت الهی

 2یلیندا محمداسمع 

 3آرین قلی پور

 4پاکدل سعید

 (7/5/1402؛ تاریخ پذیرش: 13/9/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده
تأثیر  ده است کهاز عواملی تشکیل ش یآموزشاین نظام شده است  یآموزشنظام  در یکیالکترون آموزشبه  یادیتوجه ز اخیراً

شود. می یکیونآموزش الکتر ستمیس تیفیک یا کاهش و منجر به ارتقای دارند کیفرایند آموزش الکترون تیدر موفق ییبسزا

عوامل از  یجامع یبند، به دنبال ارائه دستهتحلیل مضمون آمیخته ابتدا با استفاده از روش از روش یریگن مقاله با بهرهیا

عوامل بوده است. از  آنبندی رتبه به دنبالو سپس با استفاده از روش تاپسیس  ی بودهکیالکترون در سیستم آموزش اثربخش

رکنان، اساتید و کا پژوهشکنندگان در مشارکت دیدگاه هدف، پژوهشی کاربردی و از نظر زمان پژوهش مقطعی است.

انتخاب  از نوع حداکثر تنوعصورت هدفمند و اند که بهگاه تهران بودههای گوناگون دانشدانشجویان مقاطع مختلف در رشته

ساختاریافته انجام شد. با های نیمهها نیز از طریق مصاحبهنفر رسیدند. گردآوری داده 15شده و بعد از اشباع نظری به تعداد 

 مضمون 6محققین به  وبرگشترفترایند که با ف از کدها استخراج شد دهندهمضمون سازمان 43 آمدهدستبهی هاافتهتحلیل ی

 یمستندساز، محتوا تعاملی، کیلکترونآموزش ا یاستانداردسازبندی نیز عوامل: در نتیجه رتبه .دست یافتندیا فراگیر  اصـلی

 ارتقا، دهشدرک  یسودمند شیافزاو عوامل:  ریتأث نیشتریبی داری آموزش یو طراح یپداگوژ عواملو  و نظارت بر آموزش

 .هستند ریتأث نیکمتردارای  یاشبکه یریادگی و یو مهارت یفرد

کترونیکی، روش اثربخشی آموزش ال، بهبود آموزش الکترونیکی، یادگیری، آموزش الکترونیکی :هاکلیدواژه

 آمیخته
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 مقدمه

 یریگشکلمهم در  یعامل( 1،2) که امروزه مورد استقبال قرار گرفته است تالیجیتحول د دةیپد   

 (.3) کندمی یهمراه زیرا ن یآموزش عال مؤسساتاست که  یاست و اکنون چند سال یکیآموزش الکترون

یی هافاصله دارند و به روش انیاز مربفیزیکی از نظر  دانشجویاناست که  یمعن نیابه  الکترونیکی آموزش

گیرد صورت می یواسطه فناوربهدانشجویان و اساتید  نیتعامل باین  (.4،5) دارند ازین برای ارائه و تعامل

مناسب ( افتدیاتفاق م ی و تعاملریادگیکه در آن  ییمثال فضاعنوان)به یریادگیهای محیط یطراح با و

 یبرا الکترونیکیآموزش  (.6،7) داشت ی و عملکرد دانشجویانریادگی جیتوجهی بر نتاقابل ریتوان تأثمی

اثربخش و  الکترونیکیآموزش اکنون سیستم است؛ اما هم  بوده قرار گرفته و توجه ها موردمطالعهدهه

 (.8،9)موردتوجه قرار گرفته است  است یآموزش قیریزی دقو برنامهعوامل مؤثر  یطراح جهینتکه  کارا

توان ورود کرد، ی میابعاد گوناگونهای الکترونیکی از برای مطالعه و بررسی عوامل اثربخش آموزش

اثربخشی آموزش الکترونیکی به معنای حصول هدف از آموزش و یادگیری دانشجویان و فهم مطالب 

اما این اثربخشی از جهت گوناگون مانند ارزیابی کیفیت سیستم آموزش (. 10،11)های آموزشی است دوره

بودن سیستم  وربهرهکارایی و (، 13)قابلیت استفاده از سیستم آموزش الکترونیکی  (،12)الکترونیکی 

ها گیرد که در اکثر پژوهشمورد بررسی قرار می، (15)و یا رضایت کاربر از آموزش الکترونیکی  (14)

. (16،17) شودبررسی کیفیت و قابلیت استفاده در راستای هم به کار برده شده و به رضایت ختم می

ونیکی که کارا و باکیفیت و رو سنجش عوامل اثربخش ما را در شناخت سیستمی از آموزش الکترازاین

 (.18)کند باشد یاری می مورداستفاده

که با تمرکز بر قصد  2001از سال  ،یکیگرفته در حوزه آموزش الکتروننگاه به مطالعات صورت با   

و  تیکسب رضا یآغاز شد و بعداً برا یسازیدوره و سفارش یاستفاده، محتوا تیقابل رش،یاستفاده، پذ

 تیقموف" ی، مطالعات بر رو2013از سال  ،راًیاخ(. 19،20) افتیتکامل  2007از سال  شتریب یاثربخش

 اندمتمرکز شده "یکیالکترون یریادگیبر  انیهای دانشجوتأثیر ویژگی یو چگونگ یکیالکترون آموزش یکل

 نیبا ا، بودند مورد توجه قرار گرفته ،در مورد خود فناوری شتریب یمطالعات قبل ،یبه طور کل(. 21،22)

و تعاملات  هانگرشبر  شتریب ریاخ قاتیتحق ،یآور نو در دسترس بودن ف نانیاطم تیقابل شیحال، با افزا

 سیستم آموزش تیدر موفق یاتینقش حشده است که متمرکز های کیفی و مؤلفه انیو مرب انیدانشجو

 (.23-25) کنندیم فایا یکیالکترون

الکترونیکی انجام شده است،  آموزشاگرچه تحقیقات بسیاری در زمینه ابعاد و عوامل اثربخش سیستم 

 آموزشوری سیستم اما بر مبنای آنچه بیان شد شناسایی عواملی که در اثربخشی و افزایش بهره

ی رانسانیغنی تا ی، عوامل انساافزارسختی تا افزارنرمجامع از عوامل  صورتبهباشند و  مؤثرالکترونیکی 

ی شده بندرتبهی سازییاجرای و اولویت سازادهیپی شده باشند و همچنین این عوامل جهت بنددسته ...و
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از جهت صرف زمان و هزینه در اولویت انجام باشند، پژوهشی صورت  قرارگرفتنباشند تا از منظر در صدر 

ی اثربخش هامؤلفهبندی اسایی و رتبهاست که به شن آننگرفته است. از این رو این پژوهش درصدد 

ی از این عوامل به بهبود سیستم آموزش الکترونیکی بنددستهآموزش الکترونیکی بپردازد تا با ارائه 

افزایش اثربخشی  در رگذاریتأث اصلی تحقیق حاضر این است که عوامل سؤالکمک کند. در واقع  هادانشگاه

 کدام عوامل از اهمیت بیشتری برخوردارند؟چه هستند؟ و  سیستم آموزش الکترونیکی

 پیشینه نظری پژوهش

 آنآموزش الکترونیکی و عوامل اثربخش 

آموزش (. 22،26،27) ساخته شده است یکیدوکلمه آموزش و الکترون بیاز ترک یکیآموزش الکترون   

واژه  گریاز طرف د(. 28)است  رییادگیبرای  ییهاتیفراهم کردن موقع یبه معن یکل یفیدر تعر

 یکیمنظور از الکترون ب،یترک نیحال در ا نی. با اردیگیرا در بر م ادییز اریبس دامنةهم خود  یکیالکترون

منشأ (. 29-31) هستند یتالیجید اصطلاحاً  که و مشتقات آن است وتریبه طور خاص استفاده از کامپ

 آموزش صریح طور به نویسندگان از برخی کهدرحالی نیست قطعی الکترونیکی آموزش اصطلاح

 الکترونیکی آموزش از خاصی دیدگاه یا تعریف به خود مقاله در دیگر برخی، کنندمی تعریف را الکترونیکی

 از استفاده را الکترونیکی آموزش( 2003) نیکولز نویسندگانی مانند، خاص طور به. (32،33) اندنپرداخته

 (.34)کند می دسترسی دارند، توصیف قابلیت کاملاً و هستند وب بر مبتنی که تکنولوژیکی ابزارهای

صورت بازده کار آورد و بهبه دست می تیریمد حیاز راه اعمال صح ریکه مد مفهومی است یاثربخش   

موفقیت شخص یا سازمان یا سیستمی در برابر  زانیعبارت است از م یاثربخش فیتعر(. 35) کندارائه می

جامع  فیآموزش تعر یمفهوم اثربخش مورد در(. 35-37)وظایف و نقش هایی که به او محول شده است 

 یابیاست. ارز ی، کار دشوارو سنجش نوع اثربخشی به آن یابیدست ندیفرا رایندارد؛ زوجود  یو مشخص

 جادیحد به ا تا چهانجام شده  یهاآموزش میکن نییتع بتوانیم یاتا اندازه  نکهیا یعنیآموزش  یاثربخش

منجر  یو کاربرد یصورت عملبه فرد یا سیستم و اهداف از قبل تعیین شده برای ازیموردن یهامهارت

 نییتع (،41)ی آموزش هایبرنامه تحقق اهداف زانیم نییتع:یعنیآموزش  یاثربخش(. 38-40) شده است

 دانشجویانانطباق رفتار  زانیم نییتع (،42) اجراشده یهاآموزشدر اثر دانشجویان از  مشاهدهقابل جینتا

 ها و وظایفیفعالیت درست انجام دادن زانیم نییتع و (43)های آموزشی و تحصیلی برنامهبا انتظارات 

اهداف به  یابیدست یبرا هاآموزشدر اثر  شده جادیا یهاییتوانا زانیم نییتعو که موردنظر آموزش بوده 

نظام  یو برون یدرون ییکارا یبررس قیآموزش ازطر یگفت که اثربخش دیبه مباحث بالا با با توجه (.44)

را اصلاح  طراحی شده یآموزش ستمیس یو برون یدرون ییکارا میاگر بتوان یعنی. شودی مشخص میآموزش

های آموزشی باید برای سنجش اثربخشی برنامه (.45،46)شود یم نیآموزش تضم یاثربخش باًیتقر میکن

 کسب با آموزش الکترونیکی اثربخشبرنامه  کیبه  یابیدست. های ارزشیابی آموزشی استفاده کرداز برنامه



 

 

 

 

 

 

 

 146                                                                1402 تابستان، 37، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

و دستاورد  یدرک شده، تعامل، حضور اجتماع ی، سهولت استفاده، سودمندانهیرا یخودکارآمدو مهارت 

 به توجه که گرفت نتیجه توانمی کلی؛ طور به (.35،43،44)شود نشان داده می یکیآموزش الکترون

(، 45،47) .بود  خواهد هادوره این اثربخشی تعیین در عامل نیترمهم الکترونیکی آموزش های زیرساخت

 نی؛ بنابرا(35) گردد اجرا و طراحی اثربخش آموزش که بود خواهد اثربخش زمانی آموزش دیگر عبارت به

 در یادگیری هایشیوه و کیفیت و مدرس محتوا، پشتیبانی، خدمات و آوری فن عامل چهار به قدر هر

 (.40،48)شد  خواهد افزوده هاآموزش این اثربخشی بر میزان همان به گردد توجه الکترونیکی یهاآموزش

 کار به آوری فن اهمیت یادگیری، هایشیوه و کیفیت از رضایت یادگیری، هایشیوه و کیفیت اهمیت

 مدرس نقش اهمیت الکترونیکی، هایدوره محتوای پشتیبانی و رفته کار به آوری فن از  پشتیبانی، رفته

عوامل و  نیترمهم(. 35،44،45)دیگر دلایل مهم در تعیین میزان اثربخشی آموزش الکترونیکی هستند 

هستند تا حدودی در بعضی  رگذاریتأثکه در تعیین میزان اثربخشی آموزش الکترونیکی  ییهاشاخص

در  1سان. (50،49) مواردی با هم متفاوت هستندهستند؛ اما در ابعاد در مطالعات گوناگون یکسان 

در که  های آموزش الکترونیکی پرداختبر اثربخشی دوره رگذاریتأثپژوهش خود به بررسی عوامل مهم 

 پردازیم:ادامه به تشریح این عوامل می

 یودکارآمدخ -3آموزان زبان یاانهیرا طرابضا -2 انهیآموزان نسبت به رازبان گرشن -1:رندهیادگیبعد 

 ریفراگ نترنتیا

 ینسبت به فناور یمرب گرشن -2 یبودن پاسخ مرب موقعهب -1:مدرسان بعد

 یکیش الکتروندوره آموز تیفیک -2 یکیدوره آموزش الکترون یپذیرنعطافا -1:دوره بعد

 نترنتیا تیفیک -2 یفناور تیفیک -1ی:فناور بعد

 سهولت استفاده رکد -2 دبودنیمف افتیرد -1ی:طراح بعد

 (.51) گرانیبا د رندهیادگیمتقابل  رکد -2 یابیدر ارز نوعت -1ی:طیمح بعد

 ارزیابی آموزش الکترونیکی و بهبود سیستم آموزش الکترونیکی

الکترونیکی تابع عوامل متعددی است. این عوامل و عناصر به هم  آموزشهای کیفیت آموزش در دوره   

الکترونیکی باید علاوه بر  آموزشهای در ارزشیابی محیط(. 52) گذارندیمرتبط و بر یکدیگر تأثیر م

 یهاهدفتعیین  .های مدیریتی، جنبه پداگوژیک و فناورانه نیز در ارتباط با همدیگر مدنظر قرار گیردجنبه

 متداول دور سازد یهااشتباهتواند، ارزشیاب را از برخی الکترونیکی میسیستم آموزش ی کیفیت ارزشیاب

دیگر  یاعدهعده ای بر ابعاد پداگوژیک و ارزشیابی کیفیت عناصر مربوط به آن تأکید دارند و (. 53،54)

عده ای دیگر نیز مانند  (.55،56) اندشدهبر ارزشیابی کیفیت بعد فناوری و عناصر مربوط به آن متمرکز 

                                                           
1 sun 
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الکترونیکی باید به هر سه بعد آموزش های معتقدند برای ارزشیابی کیفیت دوره (2009باریچ ) هائو و

آموزش صورت جامع نگاه کرد. هائو و باریچ با استفاده از دیدگاه سیستمی برای ارزشیابی کیفیت به

کدیگر و نحوه تأثیر آنها بر کیفیت دوره الکترونیکی الکترونیکی به نحوه تأثیر عناصر دوره الکترونیکی بر ی

های الکترونیکی ، طراحی، توسعه و نگهداری دانشگاهیاندازراهمربوط به  یهامیتصم(. 57) توجه دارند

این سه جنبه باید در ارزشیابی کیفیت (. 28،58) دربرگیرنده سه جنبه؛ مدیریتی، فنی و پداگوژیک است

کیفیت  بهبود، برای هاجنبهالکترونیکی نیز مدنظر قرار گیرد. با توجه به این  هایدانشگاه یهاآموزش

 های آنها را مدنظر قرار داد:   آموزش الکترونیکی باید عناصر زیر و ویژگی

های کیفیت محتوای الکترونیکی. محتوای الکترونیکی یکی از دروندادهای نظام آموزشی دانشگاه -1

همچون؛ میزان علمی بودن محتوا،  ییهاارزشیابی کیفیت آن باید به ملاکالکترونیکی است و برای 

 (.59-61) های فنی توجه کردو جنبه یامعماری محتوا، استفاده مناسب از چندرسانه

 یدهمبانی بر عناصر و شکل یرگذاریطراحی برنامه درسی دوره. طراحی برنامه درسی به نحوه تأث -2

های الکترونیکی باید نحوه طراحی ود که در ارزشیابی کیفیت آن در دانشگاهشروابط بین آنها اطلاق می

ها و راهبردهای آموزشی، ارتباط و تعامل، منابع و مواد یادگیری، ارزشیابی ها، فعالیتدوره، واحدها و درس

 (.62-64) دقت مورد توجه قرار گیرداز یادگیرنده و بازخوردها به

طرح آموزش در دانشگاه الکترونیکی است و در ارزشیابی کیفیت آن  یسازدهایفناوری. فناوری بستر پ -3

، نیازهای فناورانه، عاملیت چندگانه، قابلیت دسترسی و یکیگراف یهاباید به معماری فناوری دوره، رابط

 (.33،65،67) پشتیبانی فنی فناوری توجه شود

های الکترونیکی باید ساختار سازمانی، همدیریت دوره. برای ارزشیابی کیفیت مدیریت در دانشگا -4

 (.13،64،68،69) و امور اجرایی سازمان آموزش الکترونیکی مدنظر قرار گیرد یزیرهای برنامهفعالیت

های یادگیری الکترونیکی باید زمینه مناسبی برای پشتیبانی از پشتیبانی از یادگیرنده. در محیط -5

مربوط به  یهازمیمکانتوان؛ کیفیت این نوع پشتیبانی می زشیابیدر ار(. 70،71) یادگیرنده فراهم شود

 (.72،73) پشتیبانی اداری، پشتیبانی آموزشی و پشتیبانی فنی از یادگیرندگان را مدنظر قرار داد

 یهایبانیالکترونیکی برای اجرای اثربخش نقش خود به پشت اساتید. استاد() یاددهندهپشتیبانی از  -6

که برای  ییهاها و اقدامبایستی به شیوه هایبانیگوناگون نیاز دارند. برای ارزشیابی کیفیت این پشت

 است، توجه شود ازیدر طراحی آموزش، پشتیبانی اداری و خدماتی موردن اساتیدراهنمایی و کمک به 

(76-74.) 

تواند گامی در جهت تضمین کیفیت میهای ارزشیابی مداوم و مرتبط ارزشیابی از دوره. تعبیه شیوه -7

توان از این رو برای ارزشیابی کیفیت این عامل می(. 27،77) های آموزش الکترونیکی محسوب شوددوره
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به کیفیت شیوه اجرای ارزشیابی تکوینی، شیوه اجرای ارزشیابی پایانی، رضایت یادگیرنده در ارتباط با 

  (.60، 87-91) یرنده از دوره را مدنظر قرار دادو ارزشیابی از رضایت یادگ استادعملکرد 

 پیشینه تجربی پژوهش

ونیکی و عوامل ی انجام شده که در حوزه آموزش الکترهاپژوهش ترینمهمدر این بخش تعدادی از    

ی گذشته هاپژوهشو در پایان نوآوری طرح پژوهش حاضر نسبت به  شوندیم، معرفی آن استمؤثر بر 

 .شودمیو هدف اصلی پژوهش تشریح 

بر آموزش  یکیآموزش الکترون اثربخشیو  ریتأث( در پژوهشی با عنوان 2021) 1و همکاران ونیانکارناک   

های زیرساخت: از اندعبارتی، دریافتند که عوامل اثرگذار بر افزایش اثربخشی آموزش الکترونیکی ریادگیو 

 ، استفادههمسو بودن اهداف آموزشی با انگیزش دانشجویان، یادگیری دانشجویانتوجه به سبک ، فناورانه

( در پژوهشی با عنوان 2021) 2عبدالوهاب محمود مانیا(. 82) از ملزومات متناسب با آموزش الکترونیکی

 یریادگیهای مهارت شیبر افزا 19 دیکوو یریگدر طول همه یکیالکترون یریادگیهای شیوه ریتأث

 یاعضا یابینمرات ارز نیانگیم نیب یدارمعنی یتفاوت آمار چیهدریافت که  انیدانشجو یمیخودتنظ

یادگیری های مهارت شیکرونا در افزا یریگدر طول همه یکیالکترون سیهای تدرنمونه از نقش شیوه

( 2021) 3انگی ییو  نیل نگیپ نیلو، ج یومی(. 83) عمده وجود ندارد ریمتغ لیآنها به دل خودتنظیم

: عواملی برای بهبود نیآنلا یمیخودتنظ یریادگی اب شجویاندان عملکردو  زهینگبا عنوان ا یامطالعهدر 

 یریادگی یعامل مهم برا کیعنوان به یمیتداوم خودتنظ کهسیستم آموزش الکترونیکی نتیجه گرفتند 

 یاساس ازیدهد که سه ننشان می جیشود. نتاشناخته می نیآنلا یریادگی طیدر محجویان موفق دانش

 یرونیب زهیدرک شده، باانگ یستگیارتباط و شا یعنی، ازیکه تنها دو نمرتبط است، درحالی یدرون زهیباانگ

 کیستماتیس یبررس( در پژوهششان با عنوان 2020) 4جونز ندایو ل یرگم شنایکر (.84) مرتبط است

توجه مانند:  یعوامل کهی به این نتیجه رسیدند در آموزش علوم بهداشت یکیالکترون آموزشعوامل مؤثر بر 

را  در مرکز آموزش دانشجویان قراردادن وکاربرپسند؛  ی؛ استفاده از فناوررانیو انتظارات فراگ زهیبه انگ

چگونه ( نیز دریافت که 2020) 5هرمیدا .آموزش الکترونیکی شناسایی کرده است به عنوان عوامل مؤثر در

 یلیو عملکرد تحص یدر مشارکت شناخت ینقش مهم یو استفاده از فناور ی، خودکارآمدزهینگرش، انگ

 (.85) دارد جویان در سیستم آموزش الکترونیکیدانش

                                                           
1 Encarnacion et al 
2 Eman AbdulWahab Mahmoud 
3 Yumei Luo, Jinping Lin & Yi Yang 
4 Krishna Regmi and Linda Jones 
5 Hermida 
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مدل عوامل ( در پژوهشی با عنوان 1400) انیعباس یمهدو  هیترکسلو ی، سجاد غلامیمحمدحسن عبداله

شت ه کهدریافتند  کرونا یریگهمه طیدر شرا یعموم یبدنتیدرس ترب یآموزش مجاز یمؤثر در اثربخش

درس  تیبه ماهمتناسب و متنوع باتوجه ناتیو ارائه تمر یمختلف، طراح یابیارزش وهیعامل شامل ش

و  ناتیتمر یبندتوجه به زمان ان،یاستفاده از امکانات مناسب، گرفتن بازخورد از دانشجو ،یبدنتیترب

 ن،یآنلا سیدر روش تدر ینکات جانب انیب ،یکیالکترون یها، توجه به نحوه ارائه مطالب و محتواکلاس

درس  یآموزش مجاز یعنوان عوامل مؤثر بر اثربخشبه یبدنتیدروس ترب یاصل تیتوجه به ماه

محمد و زاده  ییرضا یمرتض ،، غلامرضا شمسیساروکلائ یائده زارعم(. 86) شدند یمعرف یبدنتیترب

ی، فیک یا: مطالعهیکیالکترون یریادگی یاثربخش کنندگاننییتعی با عنوان امطالعه( در 1399ی )قهرمان

و علاقه در  زهیانگ جادیا» ،«یریادگی ندیفرا یلگریتسه»نتیجه گرفتند که به این نتیجه دریافتند که 

 یاثربخش نییاز عوامل مؤثر در تع« مدرس یشناختهای روانویژگی»و « دانش مدرس» ،«رندهیادگی

، محمد نور یهاشم محمدو  (87) هستند یکیالکترون یریادگیمدرس  یاز سو یکیالکترون یریادگی

 های آموزشی الکترونیکیعوامل مؤثر در موفقیت دوره ی با عنوان شناساییامطالعه( در 1398ی )رحمان

 ،یمؤلفه تعهد مدیریت، بعد عوامل فن ،یدر بعد عوامل سازمان نتیجه گرفتند که نتایج حاصل نشان داد که

های بیشترین تأثیر در موفقیت دوره ریزی،مؤلفه برنامه ،یآموزش و بعد عوامل یافزارمؤلفه امکانات سخت

باعث موفقیت  یو آموزش یفن ،ینشان داد؛ عوامل سازمان یداشتند. نتایج کیف یالکترونیکی آموزش

 (.88) شوندمی یالکترونیک یآموزش هایدوره

الکترونیک به دلیل اهمیت زیادی که  آموزشدر ارتباط با بحث کلی ی پیشینه پژوهش، بندجمعطبق    

چه در سطح ملی و چه در سطح ، مطالعات گوناگونی انجام شده است، اخیر پیدا کرده است سالدر دو 

 از چند منظر دارای خلا و کاستی هستند: گرفتهصورتی ها. پژوهشیالمللنیب

 آموزشی هادورهبیشتر در زمینه  1399قبل از سال  هایسالدر  گرفتهصورتی هاپژوهش -1

که تعداد محدودی دانشجو را دارا بوده و به انتخاب خود دانشجویان  گرفتهصورت هادانشگاهالکترونیکی 

ی هادورهرا ندارد و مختص  جانبههمهامعیت کافی و ج رونی، ازاانتخاب شده است، در انتخاب رشته

 .کردندیمرگزار برا  هادورهیی است که این هادانشگاهمجازی برخی از  آموزش

نیز از چند  هاستدانشگاهدر  آنی ریگهمهالکترونیکی و  آموزش نهیزمکه در  دتریجدی هاپژوهش -2

از دانشگاه مورد بررسی قرار گرفته است که  رشتهکبیشتر در یک دانشکده یا یف( ال. منظر کاستی دارد

 انددهیسنجالکترونیکی را از دیدگاه کارکنان یا اساتید  آموزش (. باست همین دلیلی بر عدم جامعیت

دیدگاه دانشجویان که کاربر و عضو اصلی ، کیفی صرفاًکه به دلیل محدود بودن جامعه و انجام مطالعات 

شرایط کرونا و  اغلبی دیگر نیز ها. ج( پژوهشبررسی قرار نگرفته استی هستند مورد آموزشجامعه 
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اند ندادهالکترونیکی را مورد بررسی قرار  خودآموزشکل صورت بهو  انددهیسنج آموزشرا بر  آن ریتأث

 (.اندگرفتهبازه زمانی محدودی را در نظر )

ی و و معایب آموزش الکترونیک بیشتر تحقیقات طبق مطالب گفته شده در بالا در مورد مزایا _3

عوامل اثربخش برای  تعیین یاست؛ اما برا استفادهقابلکردن آن به حالت  ترکینزدپیشنهاداتی برای 

 پژوهشی کاربردی صورت نگرفته است.، سازی آموزش الکترونیکیپیاده

ی محقق ساخته متناسب با هانامهپرسشاز  شتریباز منظر روش کمی نیز  گرفتهصورتی هاپژوهش -4

بندی عوامل اثربخش ی که به شناسایی و رتبهاختهیآمو مطالعه  اندکردهحوزه پژوهش خود استفاده 

 سیستم آموزش الکترونیکی بپردازد یافت نشد.

 ی پژوهششناسروش

تحلیل مضمون  با استفاده از روش این مقاله از روش آمیخته اکتشافی بهره گرفته شده است. ابتدادر    

د کمی و به شناسایی عوامل مؤثر بر اثربخشی سیستم آموزش الکترونیکی پرداخته شد و سپس از رویکر

 جانبههمه به دلیل شناسایی عوامل. ده استبندی این عوامل استفاده گردیروش تاپسیس برای رتبه

ز ا قیدرک عم سایی وشنا یبرا یفیک قیتحق استفاده از روشاثربخشی سیستم آموزش الکترونیکی، 

که دانشجوی دانشگاه تهران  5و از این ربود.  یضرورهای الکترونیکی اثربخش آموزش سیستمهای مؤلفه

نفر از کارشناسان  4ی و علمئتیهعضو  6ی آموزش الکترونیکی را داشتند، هاتجربه استفاده از کلاس

 Maximum)  نوعنوع حداکثر تگیری هدفمند و از روش نمونهبخش آموزش الکترونیکی طبق 

Diversiyt) یگردآور یهامصاحبه داده 15صورت که بعد از انجام  نیبه ااشباع نظری،  به تا رسیدن 

روش  نیر اد ، انتخاب شدند.شدیاحساس نم دیجد یهاداده یبه گردآور یازکه نی بود یزانیشده به م

انجام مصاحبه  یعنوان افراد مطلع و مناسب براچند نفر را به ای کیمصاحبه  انیشونده در پاهر مصاحبه

 .ی گردیدآورجمع هاآنی نیمه ساختار یافته اطلاعات از هامصاحبهبا استفاده از کرد که  یمعرف یبعد

 .آمده است ریشوندگان در جدول زمصاحبه یشناختتیاطلاعات جمع

 کنندگان تحقیقمشارکت. 1جدول 

تحصیلیمدرک  جنسیت سن  ردیف مسئولیت 

علمی دانشگاه تهرانعضو هیئت دکتری مدیریت مرد 47  1 

41 
ارشدکارشناسی  مرد مدیریت و مسئول آموزش دانشکده  

 حسابداری
2 
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تحصیلیمدرک  جنسیت سن  ردیف مسئولیت 

 3 مسئول آموزش دانشکده کارشناسی ارشد زن 40

مهندسی صنایعدکتری  زن 45 علمی دانشگاه تهرانعضو هیئت   4 

علمی دانشگاه تهرانعضو هیئت دکتری اقتصاد مرد 46  5 

یبدنتیدکتری ترب مرد 40 علمی دانشگاه تهرانعضو هیئت   6 

یشناسستیزدکتری  زن 43 علمی دانشگاه تهرانعضو هیئت   7 

آموزشی مسئول امور کارشناسی ارشد مدیریت مرد 41  8 

26 
کارشناسی ارشد مدیریت  زن

 دولتی

 دانشجو
9 

یشناسرواندکتری  زن 32  10 دانشجو 

علمی دانشگاه تهرانعضو هیئت دکتری ادبیات مرد 44  11 

 12 معاونت آموزشی دانشگاه دکتری مرد 42

ارشد حقوقکارشناسی  مرد 25  13 دانشجو 

مهندسی کامپیوتردکتری  مرد 30  14 دانشجو 

ینیدکتری کارآفر زن 28  15 دانشجو 

 

کیفی،  یشناسنظران روششد. برخی صاحب تهیه دوم پژوهشگرتوسط  نیز هامصاحبه هایرونوشت   

که زاییدة راهبردهای  دانندیرا جایگزین مناسبی برای شاخص روایی و پایایی م« قابلیت اعتماد»مفهوم 

ها و مفاهیم در خلال فرایند تحلیل دمضمونیمنظور ارتقای قابلیت اعتماد در تولپژوهشی کمیّ است. به

بازگوکننده، روایی و پایایی پژوهش کیفی است.  یدارامانت .شوداستفاده می یاچندگانه یهاهیها، روداده

در  یدار، قابلیت اطمینان و تأییدپذیری اجزای ضروری حصول به امانتیریپذبودن، انتقال رشیپذقابل

ایجاد و  یخوببههمچنین اعتبار به دقتی که یک ایده (. 89) پژوهش کیفی در وجه روایی و پایایی است

 اریبر اساس چهار مع قیصحت تحقدر این پژوهش با توجه به آنچه گفته شد،  .حمایت شود، مرتبط است
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 پژوهشگرانیمطالعه توسط  نیا(. 90)شد  یابیارز قابلیت اعتبار و قابلیت اطمینان، انتقال یتقابل ،ییروا

عوارض  ریتأثکنندگان تحتشرکت ن،یبنابرا؛ گردیدکنندگان نداشتند انجام با شرکت یارتباط چیکه ه

از اعتبار و  نانیاطم یبرا یگریمطلوب ارائه کنند. اقدام د یپاسخ اجتماع کیقرار نگرفتند تا  یجانب

 ریاز تفس یریجلوگ ی. برابودها داده لیوتحلهیتجزبرای دو محقق مستقل  استفاده از نانیاطم تیقابل

همسان  کنند و یخود را بررس یهاکنندگان خواسته شد تا رونوشتشرکتاز  ،اعتبار شینادرست و افزا

 لیوتحلهیخام، فرایند تجز یهامتشکل از داده ی. سندکنند دییتأرا  هاسیرونوهایشان با بودن گفته

برای سنجش همچنین  شد. جادیا نانیاطم تیقابل منظور صحتبهها و مصاحبه یها، درخت کدگذارداده

ها از روش پایایی بازآزمایی و روش توافق درون موضوعی اسـتفاده شـده اسـت. بـرای مصاحبهپایایی 

گرفته چهار مصاحبه انتخاب شده است و هرکدام از انجام یهامصاحبه نیآزمون، از ب زمحاسبه پایایی با

روزه برابر  20 یدر فاصله زمان کدهاشدند تعداد کل  یروزه کدگذار 20 یفاصله زمان کیآنها دوباره در 

دوزمان برابر  نیو تعداد کل عدم توافقات در ا 68دوزمان برابر  نیکدها در ا نی، تعداد کل توافقات ب178

است که با توجه به  77برابر  قیتحق نیگرفته در اانجام یهاآزمون مصاحبه زبا ییایپا نیبنابرا ؛است 29

مناسب  یمصاحبه کنون لیتحل ییایپا زانیتوان ادعا کرد که ممی است، 60از  شتریب ییایپا زانیم نکهیا

 ی همکاراست. همچنین برای محاسبه پایایی مصاحبه به روش توافق درون موضوعی، از پژوهشگر

ها به روش توافق درون موضوعی در ایـن کند. پایایی مصاحبه اریدرخواست شد که سه مصاحبه را کدگذ

درصد اسـت، قابلیـت اعتمـاد  60د و با توجه به اینکه میزان پایایی بیشتر از درصد بو 83تحقیق برابر با 

 .ها مطلوب استتوان ادعا کرد که میزان پایایی تحلیل مصاحبهشود و میکدگـذاری تأییـد می

 های پژوهشیافته

 منظور، بهها و اطلاعات از روش تحلیل مضمون بهره برد. در این مرحلهمنظور تحلیل دادهمحقق به   

متن  لیوتحلهیرای تجزی، پس از تهیه مستندات حاصل شده از طریق مصاحبه، بکدگذاری و بنددسته

حقق مدر پژوهش کنونی، در همین چهارچوب (. 91)د ، از روش تحلیل مضمون اسـتفاده شـهامصاحبه

ها را خوانده است. در مصاحبهاز  های حاصلکل داده بارکیها را شروع کند قبل از اینکه کدگذاری داده

به آنها نیاز پیدا  گذاری معانی که در مراحل بعدیو علامت یبردارادداشتیواقع از آغاز همین مرحله، 

 یها استخراج شد. پس از کدگذاراز مصاحبه هیکد اول 178مرحله،  نیدر ا. خواهد شد شروع شده است

مضمون  43ه، مرحل نیانجام شد. در ا هیاول یهالب تِممختلف در قا یکدها یبندها، دستهمصاحبه هیاول

بین  وبرگشترفتا بمضامین و  هیبازبینی و تصف در ادامه محققین بااز کدها استخراج شد.  دهندهسازمان

تحقیق قابل  رموردنظکه در زمینه  دست یافتندیا فراگیر  اصـلی مضمون 6به دهنده مضامین سازمان

 است. گرفتهتحلیل پایانی و نگارش گزارش صورتو در نهایت  استتبیین 
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 ای از متن مصاحبه و نحوه استخراج. نمونه2جدول 

کد 

 مصاحبه

مفاهیم اولیه یا  متن مصاحبه

 کدهای باز
 

 

 

 مصاحبه

4 

جواب  و بکار گرفته شود یطراح یخوبکه به یدر صورت یآموزش مجاز

موزش و آاصلی  باید هدفها دوره یسازادهیطراحی و پدر . دهدیم

 یادگیری مؤثر در نظر گرفته شود.

مبتنی  یک سیستم آموزش الکترونیکی اثربخش اصول طراحی همچنین

تولید شده  توابودن و اعتبار مح روزکیفیت و بهبا در نظر گرفتن:  بر وب

 است.

ی است که یادگیری فعالهدف از طراحی یک سیستم آموزش اثربخش 

 یهاروششجویان را تقویت و همچنین دان یادگیری شناختی آنذیل 

 متنوعی را پوشش دهد. ارائه بازخورد ارزشیابی و

 

عوامل پداگوژیکی و 

 طراحی آموزشی

 

 و بازخوردعوامل ارائه 

 

ها مطالعه گردید و سپس مفاهیمی که ابتدا متن مصاحبه، شودمشاهده می 3که در جدول  طورهمان   

 بازنوشتها خط کشیده شد و در قسمت مفاهیم اولیه یا کده هاآنزیر ، بودند پژوهشمرتبط با موضوع 

بر  ورفتند گمرحله کدهای باز به لحاظ مفهومی که نزدیک به هم بودند در یک دسته قرار  نی. بعدازاشد

های در نهایت مقوله. گذاری شدند و با عنوان مقوله فرعی مشخص شدندنام، مفاهیمی که داشتند اساس

. گذاری شدند و مقوله اصلی را تشکیل دادندنام تربزرگفرعی به لحاظ مفهومی و معنایی در یک بسته 

مورد از مضامین  دوفقط نحوه استخراج  ها خودداری کرده وها، از ارائه همه دادهدلیل حجم بالای داده به

 .شودئه میهمراه سایر اطلاعات ارا به 4در قالب جدول فراگیر 
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   از فرایند استخراج مضامین اصلی یامونه. ن3جدول 

ن 
می

ضا
م

یر
راگ

ف
 

مضامین 

 دهندهسازمان

 انتخاب شده یهاقولنقل  مضامین پایه

عوامل 

 تکنولوژی

 

 

 

 یفناور ینوآور

 

تجهیز به امکانات 

 نوآورانه

های آموزش فناوری

 جدید

کردن  زه یتالیجید  

از مفاد  آگاهی

 های جدیدفناوری

ر دی ایجاد شده هایورآنوبا استفاده از امکانات و تجهیزات جدید و 

 انجام ویان برایدانشج استرستوان از ی اطلاعاتی و ارتباطی میهایفناور

 شود.می هاآناثربخشی  شیافزاکاست که باعث  شانیهاتیفعال

هرچند کم و  یدئوهایتاپ ولپ یکم روبا استفاده از وب اساتیداز  یاریبس

 ن،ی؛ بنابراارسال کردندآموزش مجازی  و آنها را در سامانهکوتاه تولید کرده 

 شنوندیم یضورطور که در کلاس حها را همانآن توانستندیدانشجویان م

 .نندیبشنوند و بب

افزار وزش نرملازم، ارائه آم تالیجید یبه ابزارها شجویانو دان انیمرب زیتجه

 .یقو ینترنتیا یهاو بالاتر از همه، ارائه زیرساخت

 زم استامور لا یبرا یعنوان راهبه یبر فناور یمبتن مثبت تفکر

 از استفاده

 و امنیت ابری

 ابری رایانش

 تیامن حس شیافزا

 یمجاز

 تعامل یفضا بهبود

 بهبود و هاداده کنترل

 عملکرد

 

 یفضا پذیریانعطاف

 یمجاز آموزش

توان اطمینان دانشجویان از انجام با استفاده از فضای امنیت ابری می

نجام امورشان ها در ارا تقویت نموده و به آن نشانیآنلای آموزشی هاتیفعال

 از ییاطلاعات ممکن است با تمرکززدا یفناور رساختیز یاری رساند.

 یابر انشیاربا استفاده از  یکاربرد یهااز برنامه یبرخ یزبانیخدمات و م

 رایباشد؛ ز زیبرانگتواند بحثمی یابر انشی، راحالنیشود. باا رتریپذانعطاف

 حساس دارد. یهاو کنترل داده تیامن یبرا ییامدهایپ

هبود را ب آموزش الکترونیکیمؤثر  ستمیس دات،یحالت فعال در برابر تهد

بوط به و اقدامات مر هاتیواحدها و فعال یهایریپذبی، آسبخشدیم

باعث حفظ و  کندمی ییرا شناسا احتمالی و واکنش یآمادگ ،یریشگیپ

 شود.مثبت و بهبود سیستم می عملکردایجاد 

عوامل 

ی و فرد

 خودمحوری

ی تغییر و آمادگ

 ینگرندهیآ

 آگاهی شیافزا

و مقبولیت از  رشیپذ

 رانیفراگ سمت

 آموزش

ی هامهارت تیتقو

 فردی 

 یزمان انجام شوند، نیصورت آنلاتوانند بهو آموزش می یریادگیکه ازآنجایی

مقبولیت از  و رشی، پذگیرددر دستور کار قرار می یکیالکترون یریادگیکه 

 یادگابراز آم یبرا زیرفتار آنها ن رییو تغ بوده یضرور رانیفراگ سمت

 است. یضرور

 و نقاط قوت خود هاییتواناایجاد نظر مثبت از خود و اعتماد به 

 یمنف یوخواسترس و خلق تیریهای زمان، مدمهارت تیتقو
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ن 
می

ضا
م

یر
راگ

ف
 

مضامین 

 دهندهسازمان

 انتخاب شده یهاقولنقل  مضامین پایه

 تغییر نگرش نسبت

 و متنوع یمحتوا

 یهامتناسب با تفاوت

 یفرد

 زمان تیریو مد یمنف یوخواسترس / خلق تیریهای مدمهارت تیتقو

 یافتن معنایی مثبت در زندگی خود با وجود وقایع دشوار و مشکلات

 ی وقایعنیبشیپ و زندگیهای آموزش مهارت

 یفرد یهاو متنوع متناسب با تفاوت یزشیانگ یارائه محتوا

 تعامل افراد

 و

استفاده از 

 یهارسانه

 یتعامل

 

 و تعامل شیافزا

 ارتباطات

 

 و فعال مشارکت

 سازنده

 

 

 یریادگی برتأکید 

 یتعامل

 

 یهارسانه زا استفاده

 کنندهتسهیل

باعث ایجاد  انیکلاسهمافزایش تعامل و ارتباط دانشجویان با اساتید و 

شود که منجر به افزایش عملکرد و بهبود می هاآنانگیزه و حس خوب در 

 گردد.یادگیری می

های شخصیتی محصول تعامل ویژگی اثربخشی سیستم آموزش الکترونیکی

 است. ی دخیل در یادگیریفاکتورها و یطیبا عوامل مح

 عنوان یک قربانی(عنوان یک انسان منعطف دیدن )نه بهخود را به

داشته  رکت فعال و سازندهمشاکه آنها  یاگونهبه جویاندادن دانشمشارکت

 باشند

 شجو و دانشجو و اساتیدو دان شجوتعامل دان تیتقو

 یتعاملات مجاز تیتقو

  ازیندانش مورد جادیدر ا جویانو نقش دانش ریمشارکت فعال و تأث تیتقو

 

 شده است. آورده، فرایند کامل استخراج مضامین فراگیر 5در ادامه نیز در جدول 

 فراگیر . فرایند استخراج مضامین4جدول 

مضامین  دهندهمضامین سازمان های احصا شده )مضامین پایه(کد

 فراگیر

آموزش ثبت از مبینش توسعه  - یکیالکترون یریادگیمشارکت در  -بهبود نگرش 

 نگرش رییغت -ر شتیب یریپذانعطاف - یکیالکترون

 یریادگیبه  نگرش

 یو سازگار یکیالکترون

 

 

 
ها و دانش بهبود مهارت - یکیالکترون یریادگیعادت به  - یمقاومت فرد کاهش

 یریادگی - یکیالکترون یریادگیهای با روش ییآشنا -ل تایجید یهارسانه

 مهارت مختلفسطوح اسایی نش -افزارهای مختلف نرم

 ارتقا فردی و مهارتی
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مضامین  دهندهمضامین سازمان های احصا شده )مضامین پایه(کد

 فراگیر

 یریادگیگرش مثبت نسبت به ن - یکیآموزش الکترون یسودمند درک

 یمجاز یریادگی یخشاعتقاد به اثرب - یکیالکترون

 درک شده یسودمند شیافزا

 

 

عوامل فردی و 

تأمل  -ا توجه به زمان و سرعت افراد بهماهنگ  یریادگی -مرور محتوا  ییتوانا خودمحوری

 ورد موضوعمکث و تفکر در م ییتوانا -ا ههیدر محتوا و رو

 یریادگی بودن کنترلتحت 

 خود

دم تعهد ع - یمجاز یریگادیبا  ییناآشنا - یمجاز یدر رفتار در فضا دیترد

 یادم رفتار حرفهع -وشش نامناسب پ - یشناسعدم وقت -به حضور جویان دانش

آداب کلاس  کردنرعایت

 یمجاز

 - یبر فناور یتنتفکر مب -د های جدیموزش فناوریآ -ه تجهیز به امکانات نوآوران

 تیه به تقوتوج -د های جدیی از مفاد فناوریآگاه -ن کرد زه یتالیجید

 در موفق هایگاهدانش  تجربیات از ستفادها - یو دانشگاه یفرد یهازیرساخت

 ارتباطی یهاشبکه تجهیزات افزار ونرم طراحی

 فناوری نوآوری

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عالیت در محیط ی و انجام فبارگذارهولت س -ت نیاز به افزایش سرعت اینترن

 رعت بالای اطلاعات با سگذاراشتراکابلیت ق - آموزش الکترونیکی

سیستم  به دسترسی سرعت

 اینترنت باند و پهنای

 - یاچندرسانه فضای زااستفاده  -ن یآفلا ای نیلاارائه آن -استانداردها  نییتع

 حاتیجتناب از ترجا -های مورد انتظار حداقل نییتع -ل یتحو تیفیک نییتع

 یفرد

 آموزش یاستانداردساز

 یکیالکترون

ها و بهبود رل دادهنتک -ل تعامهبود فضای ب - افزایش حس امنیت مجازی

 ش مجازیپذیری فضای آموزنعطافا -د عملکر

 و امنیت ابری از استفاده

 ابری رایانش

وسعه مواد ت - یت در پیکربندیلاقخ -مستمر  صورتبه سرورهاقابلیت بازسازی 

زایش مهارت و دانش فا -ش ی آموزسازهیشب - آموزش مجازی ملزوماتو 

 نمودن راهمف - فنی یهارساختیزافزارها نرم نواقص فعر - تکنولوژیکی

 دئوکنفرانسیو تجهیزات

مجدد و  پیکربندی قابلیت

 توسعه تکنولوژیک
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مضامین  دهندهمضامین سازمان های احصا شده )مضامین پایه(کد

 فراگیر

 یروزرسانهب - کاربردی افزارهایرمن -ت اطلاعا فناوری بر مبنی مدیریت سایت

 - الکترونیکی یهاپست -ها ادهد از فاظتح -ب و صفحات راحیط -ها داده

 متخصصین از عوتد - یآموزشکمکافزارهای مخالف آموزش و نرم به سترسید

 طراحی در متخصصین با عاملت -ا افزارهنرم از استفاده هولتس - طراحی برای

 کافی اندازهبه کامپیوتر عدادت -ا افزارهنرم از فنی شتیبانیپ -ا افزارهنرم

 ومناسب  افزارینرم امکانات

 مطلوب یافزارسخت امکانات

 

 

 

 عوامل

تکنولوژیکی و 

 زیرساختی

 

 -ف یضع یبانیشتپ -شکل در دانلود اطلاعات م -پلود مطالب آ -ت نترن   سرعت

 یافزارشکلات نرمم - یکاف وتریافزار کامپسخت -وب  تیفیک

 یرساختیز عوامل

 -ل یت محیط تعاموانایی مدیرت -د ی مجازی با دانشجویان و اساتیتعاملمحیط 

برای مشارکت  یسازرصتف - یطراحی و ارتباط سازی برای افزایش امیدوار

 یوسعه محتوات -ه ارکت انگیزانندراحی و توسعه فضای ارتباطی و مشط -معنادار 

 یبرا یهای کافرصتف -ن شجویاداشتن داننگه ریدرگ یبرا یتعامل نیآنلا

مل عات -دوطرفه ی هاحثب - یتعامل حضوریجاد حس ا -مشارکت 

 -س دئوکنفرانیواز  ستفادها -ن کنندگاشرکت با کنندگان و مدرسینشرکت

 آموزشی یهالمیف از یریگبهره -ن نوی آموزشیکمک سایلو

 تعامل محتوا

 

 

 عوامل

محتوایی و 

 اطلاعاتی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 -د جدی حتوایم -ب جذا حتوایم -ا ازهین با محتوا ناسبت -ا محتو کیفیت

 -ع مناب به آسان سترسید -ن بود روزبه محتوا و راحیط -ع متنو حتوایم

 بودنیکاربرد -ا هدوره محتوای دی یس -ب مطلو مواد آموزشی از یمندبهره

 منابع ینیازبب - الکترونیکی تابخانهک - آموزشی یهاجزوهمطالب و 

کیفیت محتوا و مطالب ارائه 

 شده

 یریادگیسنجی امکان درک یسازیمجاز یسنجامکان - یعمل ای یتمرکز نظر -آن ی دگیچیپ و محتوا نوع

 یکیالکترون

ی متنوع یادگیری هاصشاخوسعه ت -ت ی و جدید بودن اطلاعارساناطلاعافزایش 

جهت افزایش یادگیری و  هایتکنولوژ نیترعیاز بدگاهی و استفاده آ - مجازی

 استرسکاهش 

 بودن روزبه
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مضامین  دهندهمضامین سازمان های احصا شده )مضامین پایه(کد

 فراگیر

 صیتخص -آموزش  یبرا شترین بصرف زما -مبود زمان ک -محتوا  هیته ریگوقت

 افزارنرم یریادگی یزمان برا

 یزمان عوامل

 

 

 

 یهاسرفصل -ت موضوعا با طابق مطالبت -ن دانشجویا  فهم با مطالب تناسب

 با متناسب محتوا هیهت -ن زما هر در منابع به سترسید -د استاندار آموزشی

 دانشجویان ندهیآشغلی  وظایف

تناسب محتوا با ابعاد 

یادگیری و زندگی کاری 

 دانشجویان

آن ی هاحلراهبینی یشپ - کعوامل ریس شناخت -ز یآممخاطرهشناسایی عوامل 

 شیفزاا -اهش آسیب و خسارت ک -از خطرات  یدرک اجتماع شیافزا -

 یتوانمندساز رایب یهمکار

ریسک در تولید  مدیریت

 محتوا و ارائه مطالب

جود و -عنوان متن و گفتار به ارائه کلمات - یاچندرسانه یریادگیهای موقعیت

 -ر یپذینیبشیپ یهایداریناپا های روزمره و مدیریتجایگزین برای فعالیت

د تضمین عملکر - یصورت موازیک سامانه به های مشابه درقراردادن زیربخش

 کلی سامانه در شرایط اضطرار یا خطا

افزونگی و تعدد عوامل و 

 هاموقعیت

 

 

 

 

 

 

 

وامل ع

 مدیریتی 

ذهنی در مورد  راتییغت -ف رزبندی دقیق و شفام -ت افزایش پتانسیل شفافی

 -ب متناس ی ارزیابیهاوشر -ف رح دقیق انتظارات و اهداط - آموزش مجازی

 فزایش آگاهی از سیستم آموزش مجازیا

 شفافیت

 

 -ا هدوره پایان در علمی بیرزشیاا -ن مدیرا به هادوره کیفیت ارزیابی نتایج اعلام

 یقحقو یامدهایپ -و ضوابط تدارکات  طیشرا یررسب -ا هدوره یاثربخش عیینت

 ی جدیدمنابع آموزش کردیاتخاذ رو

ریزی جهت ارزیابی و برنامه

 تعیین معیارها

 و ناساییش -باتجربه درسین م - الکترونیکی هایدوره با آشنا مدرسین

 هایسرفصل عرفیم -ا هیمشخط با هادوره اهداف ناسبت -ا هدوره یبندتیاولو

 توسط هادوره راحیط - ضعف کاری به توجه با هادوره راحیط -ا هدوره

 هاآموزش متفاوت یهازمان بینییشپ - های آموزشیرشته متخصصین

 

 تطابق اهداف و دوره

الگوی مدیریتی متناسب با  اماندهیس - یانداز، رسالت و اهداف سازمانچشم -مدیریت و رهبری مؤسسه 
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مضامین  دهندهمضامین سازمان های احصا شده )مضامین پایه(کد

 فراگیر

 آموزش الکترونیکی یادگیری یهاتیفعال

رابط  کیوسعه ت -ر یهمه متخصصان درگ نیب یاز همکار یترشبکه گسترده

 یو راحت یمنیا جهتهمه کاربران  یبرا یاستاندارد -مشترک استاندارد 

 ایشبکه همکاری

 

 

 

 

 

 

 

 ارزیابی عوامل

 پشتیبانی و

 

 - یمشارکت آموزش شیفزاا - یهای حضوربه کلاس یکیآموزش الکترون تشابه

 یریادگی - یآموزش طیداشتن افراد در محگهن - یریادگیجدانشدن از فرایند 

 یخود راهبر

 ییاز جدا یریجلوگ

 یآموزش طیاز مح جویاندانش

ها حضور علما در برنامه و لمتقاب یهمکار - یالمللنیتعامل ب - یگروه مشارکت

 مشارکت افراد مختلف -

های و همکاری سازیشبکه

 ایرشتهبین

ی ریگمیتصم -زا استرسررسی عوامل ب -ت سنجش استرس ناشی از موقعی

 آنی مقابله با هاحالجهت راه 

 استرس تست طرح

 

 -باز کتاب یهاآزمون یبرگزار ،یفرد یابیارز زمیمکان - یصیتشخ یهایابیارزش

ر سطح بالا سؤالات د جادیا -ن جویامستمر و منظم دانش، ثابت یابیارزش

 -ن آنلای رزشیابیا - موزشیآ واهینامهگ -ش آموز فرایند رزیابیا - یتاکسونوم

 علاما - ارزیابی گوناگون یهاوهیش -ر مستم رزشیابیا - اینترنتی شکل به زمونآ

 کنندگانشرکت از یظرسنجنکنندگان و شرکت به ارزیابی نتایج

 یابیارز ینیتکو یابیارزش

 یجمع

 

از  تیحما یبرا یبزارا - یاجتماع یهارسانه قیارتباطات همتا به همتا از طر

ها، وبلاگ ،یو فور یمتن رسانامیپ یهابرنامهستفاده از ا - یانتشار اطلاعات اضاف

 هایکیو

 همتا هایشبکه از پشتیبانی

 -تبط افراد مر نیو روابط مرتبط ب تینظر مالک از موردنیاز یقانون راتییتغ

 -د جدی خاص یهاپروژه ای هاتیبا فعالدررابطه انیو دانشجو نانتوافقات با کارک

 تیحما ،ینبایپشت ستمیس -ت رساخیز نهیدر زم دیاز عملکرد اسات تیحما

نقشه  انیأکید بر بدر آموزش با ت یهدفمند جادیا -ن نفعایذ تیحما ان،یهمتا

 گامبهآموزش هدفمند و گام ریحرکت در مسمایت از ح -راه 

 حقوقی و مالی حمایت
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مضامین  دهندهمضامین سازمان های احصا شده )مضامین پایه(کد

 فراگیر

با  آموزش یطراح - یرهای مختلف فناومرتبط با مهارت هایمهارت توسعه

و  یاعاجتم ،یآموزش - یاصول معرفت ستفاده ازا - از دانش گسترده یامجموعه

 یاشبکه یریادگیهای محیط جادیا یارابط بر یتجربه طراح - یشناختروان

 یاشبکه یادگیری

 

سازی آماده ،یارآموزک -افزار کاربرپسند نرم - یابیبیو ع یفن یبانیپشت یهامیت

رائه ا - یآموزش منابع یهای توسعه، سازماندهرائه فرصتا -افراد  یبانیو پشت

 دبازخور

 یاختصاص سیتدر

 - یاجتماع یوندهاییشاهنگی در پپ -ن دوستا اساتید و ،خانواده تیحما

 یاجتماع - یفردبین تیحما -حساس اجتماع ا -حمایت مهربانانه  یسازفراهم

 عوامل خارجی

 

 در اطلاعات ناوریف کارشناس بینییشپ - الکترونیکی هایآموزش بخشنامه

 خصوص در آموزشی وانینق -ا هآموزش از کنندهتیحما وانینق -ش آموز چارت

 کارمندان تشویق

 حمایتی مقررات و قوانین

جویی صرفه - یآموزش یهالیتبر فعا شترینظارت ب - یآموزش یهافعالیت ثبت

 و مرور درس یابیازامکان ب -س یو تدر یریادگی یهادر فعالیت

و نظارت بر  یمستندساز

 آموزش

 

 

 

 

 

عوامل 

طراحی، 

سازماندهی و 

 ریزیبرنامه

اعتبار و  - یو تدارکات مال یگذارهیسرما - یساختار سازمانی و نظام پشتیبان

 یاو برنامه یاشهرت مؤسسه

 

 ساختار و الگوی پشتیبانی

 -بتنی بر وب ماصول طراحی  -ها بر اساس اهداف سازی دورهطراحی و پیاده

رائه بسته ا -و اثربخش  ادگیری فعالی -روز بودن و اعتبار محتوا کیفیت و به

 رزشیابی و ارائه بازخوردا - یکامل یادگیری شناخت

عوامل پداگوژیکی و طراحی 

 آموزشی

 -ن کنندگاشرکت به عملی کار رائها - الکترونیکی هایدوره از مدرسین استقبال

 تدریس آموزشی مختلف هایوشر -ن کنندگاشرکت به مدرسین اسخگوییپ

 -س درو تهیه در مدرسین سلطت -ا اجر بر ظارتن -ت یفیباک دریست -ن آنلای

 رگزاریب -ا هدوره در همه کارمندان رکتش -ن فراگیرا کردنیبندگروه

 در ارائه مدرسین واناییت - حضوری هایدوره مکمل عنوانبه مجازی هایدوره

 هادوره مؤثر اجرای
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مضامین  دهندهمضامین سازمان های احصا شده )مضامین پایه(کد

 فراگیر

 یادگیری فع مشکلاتر -ل فعا تدریس وشر - اینترنتی شکل به مطالب

 مایتح - سازیهنگرف -ت اینترن به مدیران گرایش ها،دوره از مدیران استقبال

 خرید بودجه و خصیصت -ن کارمندا یهادهیا از مدیران

 مدیریت تعهد

 -ICDL هایلاسک -ش بخش آموز کارمندان تخصصی موزشآ -ن کارکنا توجیه

 -ه رایان العادهوقف موزشآ -ر تفیضع کارمندان به توانمندتر کارمندان موزشآ

 مکاریه - ترونیکیسیستم الک از استفاده موزشآ -ت اینترن با کارمندان شناییآ

آوری  فن شبخ با آموزش بخش مستمر رتباطا -ه اولی آموزش برای مسئولین

 آموزش برای آموزشی ابطر -ت اینترن اولیه موزشآ -ه اولی آموزش برای اطلاعات

 اولیه

 عوامل آموزشی

و  ها،دوره یازسنجین -ع جام یهاهبرنام - الکترونیکی یادگیری ریزیبرنامه

 برگزاری زمان یریپذانعطاف - آموزشی تقویم در هادوره حاظل -ا هدوره طراحی

 زمان یرساناطلاع - آموزشی اهداف دوینت - کاری شرایط با هادوره ناسبت -

  سطوح کلیه در هادوره بینیشیپ -ت متفاو هایدوره ریزیرنامهب - برگزاری

 نامثبت امکانات بینییشپ -ت مهار یارتقا باهدف هادوره ریزیرنامهب - کلاسی

 اینترنتی

 هادوره جامع ریزیبرنامه

 

 مدل نهایی پژوهش

. شدند یبنددسته قالب شش مضمون فراگیر در پایه نیمضامها، مصاحبه کل مفاهیم تحلیل از پس   

 بعد تغییری ازدهم بهی مطالعه دهنده ازمضامین سازمان که شد مشخص هاافتهی بررسی با پژوهش این در

نظر  از و یافتن تغییری دهنده، مضامین سازمانزدهمیس مطالعه از پس اینکه ضمن ؛اندداشته جزئی

 شدنیوجه به غنت. با رسید لازم غنای به خوبیاصلی، به ها، مضامین فراگیرمصاحبه ادامه با پژوهشگر

 به کفایت پژوهش یمفهوم چارچوب کهتوان گفت میاصلی،  مضامین اشباع و دهندهمضامین سازمان

 . کرد ارائه عوامل مؤثر در اثربخشی سیستم آموزش الکترونیکی توانمی بنابراین است؛ رسیده نظری
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 . عوامل اثربخش سیستم آموزش الکترونیکی1شکل 

 آموزش الکترونیکی مؤثر در اثربخشی سیستمبندی عوامل رتبه

ها از است که علاوه بر درنظرگرفتن فاصله گزینه 1ارهیچندمعگیری های تصمیمتاپسیس یکی از روش

منظور شناسایی گیرد. در پژوهش حاضر بهها از نقطه ایدئال منفی را در نظر میگزینه فاصلهایدئال مثبت، 

تهیه شد و  نامهپرسشعامل شناسایی شد و در قالب  43عوامل اثربخش در سیستم آموزش الکترونیکی، 

 آورده شده است. آخرحجمی مقاله، فقط جدول  تیمحدودقرار گرفت. به دلیل  خبره 20در اختیار 

 cی سیستم آموزش الکترونیکی با درنظرگرفتن برابری عدد اثربخشعوامل مؤثر در  بندی. رتبه5جدول 

 رتبه Ci هاموانع و چالش

 1 68/0 سنجی یادگیری الکترونیکی درک امکان

 2 623/0 استانداردسازی آموزش الکترونیکی 

 3 62/0 تدریس اختصاصی 

 3 62/0 ای رشتههای بینسازی و همکاریشبکه

                                                           
1. Multi Criteria Decision Making (MCDM) 
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 رتبه Ci هاموانع و چالش

 4 618/0 ی و سازگار یکیالکترون یریادگیبه  نگرش

 5 617/0 تحت کنترل بودن یادگیری خود 

 5 617/0 تعامل محتوا 

 6 608/0 ساختار و الگوی پشتیبانی

 7 607/0 ارزشیابی تکوینی ارزیابی جمعی

 8 604/0 حمایت مالی و حقوقی

 9 594/0 آموزشیعوامل 

 10 588/0 ریزی جهت ارزیابی و تعیین معیارها برنامه

 11 587/0 قوانین و مقررات حمایتی

 12 586/0 جلوگیری از جدایی دانشجویان از محیط آموزشی

 13 577/0 طرح تست استرس

 14 576/0 زیرساختی  عوامل

 15 575/0 عوامل خارجی

 15 575/0 کیفیت محتوا و مطالب ارائه شده

 16 574/0 الگوی مدیریتی متناسب با آموزش الکترونیکی

 17 573/0 عوامل پداگوژیکی و طراحی آموزشی 

 18 572/0 مدیریت ریسک در تولید محتوا و ارائه مطالب

 19 565/0 تناسب محتوا با ابعاد یادگیری و زندگی کاری دانشجویان

 20 564/0 هاافزونگی و تعدد عوامل و موقعیت

 20 564/0 تطابق اهداف و دوره

 21 563/0 ایهمکاری شبکه

 21 563/0 شفافیت

 22 558/0 عوامل زمانی

 23 557/0 های همتاپشتیبانی از شبکه

 24 552/0 مستندسازی و نظارت بر آموزش 

 25 546/0 افزاری مطلوبافزاری مناسب و امکانات سختامکانات نرم

 26 542/0 روز بودنبه

 27 54/0 قابلیت پیکربندی مجدد و توسعه تکنولوژیک

 28 537/0 استفاده از امنیت ابری و رایانش ابری

 29 534/0 سرعت دسترسی به سیستم و پهنای باند اینترنت
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 رتبه Ci هاموانع و چالش

 30 533/0 ها ریزی جامع دورهبرنامه

 31 531/0 نوآوری فناوری

 31 531/0 ها اجرای مؤثر دوره

 32 53/0 شدهافزایش سودمندی درک 

 33 529/0 ارتقا فردی و مهارتی

 34 526/0 اییادگیری شبکه

 35 522/0 کردن آداب کلاس مجازیرعایت

 

 گیریبحث و نتیجه

آموزشی الکترونیکی انجام  اثربخشی سیستمعوامل مؤثر بر  بندیو رتبه این پژوهش با هدف شناسایی   

 .مقوله اصلی شناسایی گردید 6شد، بدین منظور ابتدا با روش کیفی و انجام مصاحبه، عوامل در 

 ،طراحی ،ارزیابی و پشتیبانی ،عامل مدیریتی 6شده،  احصا هایمؤلفههای پژوهش و طبق یافته

ترین تکنولوژیکی و زیرساختی و فردی خودمحوری از مهم ،اطلاعاتی ی ومحتوای ،ریزیسازماندهی و برنامه

بندی انجام شده شناخت آنکه اما با توجه به رتبه .عوامل اثربخشی سیستم آموزش الکترونیکی هستند

ابعاد هر یک از این عوامل دارای چه میزان اهمیت و برتری نسبت به دیگر عوامل هستند نیز حائز اهمیت 

یستم آموزش الکترونیکی اثربخش باید در کنار توجه به همه عوامل به است چرا که در طراحی س

از منظر دانشجویان کارشناسان و اساتید دارای  هاتیبندی آنها نیز توجه نمود چرا که این اولواولویت

بندی برای درنظرگرفتن هریک از اهمیت بیشتری بوده و با توجه به محدود بودن منابع و غیره ... اولویت

تعامل  ،بندی انجام شده عوامل استانداردسازی آموزش الکترونیکیرتبهدر است  ضروریعوامل و ابعاد  این

ترین عوامل در عوامل پداگوژی و طراحی آموزشی از مهم ،مستندسازی و نظارت در آموزش، محتوا

 .بندی هستندرتبه

 انیو عباس هیترکسلو یغلام ،یعبداله (،2020هرمیدا ) هایآمده با نتایج پژوهشدستنتایج به   

 ورزیر یج انیدام( و 1398ی )نور رحمان ی ومحمد(، 2020) و جونز یرگم (،1399ی )واحد(، 1400)

  است؛ همسو( 2021)

 فضای از استفاده و هاداده چرا که آموزش الکترونیکی طبق استانداردسازی و تعیین کیفیت تحویل   

 کنار در اثربخش الکترونیکی آموزش سیستم از انتظار مورد هایحداقل تعیین همچنین و ایچندرسانه

و بسترسازی برای  ارائه محتوا متناسب با سیستم آموزش الکترونیکی و همچنین ایجاد محتوا و تولید

 و اثربخشی برای یسازنهیزم تواندمیمحیطی جهت افزایش تعامل و ارتباط میان دانشجویان و اساتید 
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 نظارت و مستندسازی که چرا باشد. الکترونیکی جهت مستندسازی آموزش سیستم در یادگیری حاصل

جویی در انجام آموزشی و صرفه امورهای آموزشی و نظارت بیشتر بر ت فعالیتثب شامل آموزش بر

از این رو عوامل پداگوژی و طراحی آموزشی که شامل  .ها و امکان بازیابی و مرور دروس استفعالیت

عوامل  روز بودنها بر اساس اهداف و طراحی سیستمی مبتنی بر کیفیت و همچنین بهزی دورهساپیاده

عوامل مهم در ارتقا سیستم آموزش  از تواندمیکامل یادگیری شناختی  یهابا درنظرگرفتن بسته ،است

  باشند. الکترونیکی

و همچنین  یشناختاجتماعی و روانهای استفاده از اصول معرفتی آموزشی شبکه، هاافتهبه ی با توجه   

های های مرتبط با مهارتاز دانش گسترده در کنار توسعه مهارت یاطراحی سیستم آموزشی با مجموعه

توان دریافت عواملی که گیری انجام شده میبا توجه به نتیجهمدنظر است. مختلف فناوری اطلاعات 

مچنین نحوه ارزیابی و مرتبط با نوع تعامل محتوا مربوط به نوع محتوای سیستم آموزش الکترونیکی و ه

های آن است با یکدیگر است و همچنین عواملی که مربوط به طراحی سیستم و زیرساخت اعضاو تعامل 

 .از اولویت بیشتری برخوردارند

الکترونیکی و تهیه  هایهای آموزشی مجازی، توجه مدیریت به گسترش آموزشبرای موفقیت دوره   

تصویب شود؛ تصویب قوانین  بینی و اعتبار آنموردنیاز، پیش یهانهیت الزامی است و لازم است هزتجهیزا

به انجام امور  مختلف هایهای الکترونیکی باعث ملزم شدن بخشو مقررات حمایتی در زمینه آموزش

 شود، آموزشی مطابق با مقررات می

امور  نیتریهای اینترنتی از اساسکانات فنی و شبکههای الکترونیکی، تهیه امبرای اجرای موفق دوره   

سهولت به منابع آموزشی به دانشجویانشود تا است؛ اینترنت پرسرعت با پهنای باند مناسب، باعث می

های آموزش تخصصی کارکنان بخش آموزش در زمینه طراحی دوره. الکترونیکی دسترسی پیدا کنند

های آموزشی الکترونیکی مؤثر یزی آموزشی جامع در موفقیت دورهرآموزشی الکترونیکی و وجود برنامه

 ها تدوین شود؛ های دورهاست و لازم است محتوای آموزشی متناسب با سرفصل

های شناسایی شده در مؤلفه دهدیکیفی است و نشان م یهاافتهی دکنندهییپژوهشی در بخش کمی، تأ

 های آموزشی الکترونیکی نقش مؤثری دارند. موفقیت دوره

 یهاارائه دوره زانیدهنده مبود که نشان یکیسنجی آموزش الکترونعامل مؤثر درک امکان نیاول   

مشخص شود که چه مقدار  دیدوره، ابتدا با یسازی محتوااست. قبل از مجازی یصورت مجازبه یآموزش

 یکنندگان، آنها ملاحظات اساسشرکت اتیسازی کرد. بر اساس تجربمجازی تیتوان با موفقمحتوا را می

، اهیم مورد تدریسمف یدگیچیپ رنده،یفراگ یسطح علم ن،یدوره مع کی یعمل ای ینظر تیعنوان ماهرا به

بر  هیتک ،یعمل یهادر دوره ژه،یوکردند. به ییشناسا سیافزار موردنیاز و روش تدربودن نرمدردسترس
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 نی؛ بنابراشدیم یتلق یناکاف انیدانشجو یریادگی یازهایرفع ن یبرا ییتنهابه یکیالکترون یریادگی

 همه دروس استفاده کرد. یبرا یکیاز آموزش الکترون یمشابه و درصد مشخص یاز الگو توانینم

عامل، احتمالاً  نیبود. از جمله عناصر موجود در ا یکیالکترون یریادگی یعامل مؤثر، استانداردساز نیدوم

 زانیتعهد و م ،یسواد مجاز ،ییسطح توانا ،یشخص حاتیعلمی بر اساس ترجهیئت یاعضا رینظرات متغ

 ن،یاستانداردها و آموزش را نشان داد؛ بنابرا نییتع تیاهم نیبود. پاسخ آنها همچن افتهیزمان اختصاص

 رهدو کینوع محتوا در  نیو همچن رانیحداقل استانداردها بر اساس عملکرد مورد انتظار فراگ نییتع

 اساتید یفرد حاتیترج ریکند، بلکه ممکن است از تأث نیرا تضم سیتدر تیفیتنها ممکن است کنه نیمع

 کند.  یریجلوگ زین

مناسب  یو توانمندساز یمطالعه، آمادگ نیا جیبود. بر اساس نتا یاختصاص سیعامل مؤثر تدر نیسوم   

آموزش  زیآمتیموفق یداشته باشد. اجرای کیآموزش الکترونبهبود در  یتواند نقش محورمی مدرسان

 یافزار ساده برانرم دادنحیترج ،علمیهیئت یموردنیاز در اعضا یهاییاز حداقل سطح توانا یکیالکترون

 هچراکه با توج شود؛یمناشی  یابیبیو ع یفن یبانیپشت یهامیو در دسترس قراردادن ت نیآموزش آنلا

 ن،یآنلاکلاس از  یناش یافزار و فشارهامختلف نرم یهانهیگز یدگیچیعلمی با پهیئت یاعضا ییبه ناآشنا

آموزش  رشیآنها را از پذ شهیهم یبا آن ممکن است برا دیافزار و عدم مهارت اساتنرم کیاستفاده از تنها 

آموزش مؤثر  یعلمی براهیئت یاست که اعضا نیملاحظه مهم ا کی ن،یمنصرف کند؛ بنابرا یکیالکترون

 .دارند تیو حما یآمادگ ن،یبه تمر ازین یکیالکترون یریادگی یبا فناور

که  یکیای است. تجارب آموزش الکترونرشتههای بینسازی و همکاریعامل مؤثر بر شبکه نیچهارم   

با  شتریشد، نشان داد که مشارکت و تعامل ب فیتوص انیعلمی و دانشجوهیئت یاز اعضا یتوسط برخ

ممکن است  لعام نیکه ا دهدیمطالعه نشان م نیا جینتا ن،یهمراه است؛ بنابرا شتریب یو اثربخش تیرضا

در سطح  یآموزش مجاز یمحتوا یطراح ن،یدوره داشته باشد؛ بنابرا کی تیفیبر ک یتوجهقابل ریتأث

 عتاًی. طبشودمی انیو دانشجو دیاسات شتریب تیمنجر به رضا یچند مرکز یهمکار قیاز طر ای یالمللنیب

ها شود. دوره تیفیک یش تعامل آنها و ارتقایحضور و مشارکت افراد مختلف ممکن است باعث افزا

 دهد. شیها افزادوره نیشرکت در ا یبرا افراد را زهیممکن است انگ زیکنندگان نمشارکت شتریمشارکت ب

با توجه به تعهدات  بندی بود.ی دیگر از عوامل مهم در رتبهکی یو سازگار یکیالکترون یریادگینگرش به 

ها و در بهبود مهارت ینسب تیموفق ،های موردنیازو ارائه آموزش یکیارائه آموزش الکترون یبرا اساتید

 بهخود را نسبت  یقبل یهانگرش یعلمئتیه یاکثر افراد به دست آمد. اعضا یبرا یکیسواد الکترون

 یهایها و فناورروش رشیبه پذ یلیمی( که باعث بیشفاه یآموزش حضور یبرا حشانیآموزش )ترج

باعث شد تا  یبه مجاز سنتیگذر از آموزش  ز،یدانشجویان ن نیشده بود، کنار گذاشتند. در ب دیجد

و شرکت در آموزش  یکیونالکتر یمختلف، دانلود محتوا یافزارهاخود را در کار با نرم یهامهارت



 

 

 

 

 

 

   

،167 ، آرین قلی پور          .، حمیدرضا نعمت الهی، ندا محمداسمعیلی.ستمیس یعوامل اثربخش یبندو رتبه ییشناسا                 

را قادر دانشجویان  یکیخود بود. آموزش الکترون یریادگیکنترل  گرید عاملارتقا دهند.  یکیالکترون

کنند تا بتوانند  رهیو ارائه محتوا را ذخ یصوت یدهایاسلا ها،لمیخود از جمله ف یهاتا درس سازدیم

 یهای خود براسازی کلاسآمادهنیز در علمی هیئت یآنها را مرور کنند. اعضا خواهندیهرچند بار که م

 تر ارائه کنند.کرده و به طور منسجممحتوا را اصلاح توانندی میکیآموزش الکترون

ر گدی یالکترونیکی است به عبارت آموزشاز عوامل مؤثر بر موفقیت نیز آنلاین  طیمؤلفه تعامل در مح

ها و دهندهالکترونیکی، تعاملات بین آموزش آموزشتعاملات میان دانشجویان با استفاده از سیستم 

الکترونیکی و تسهیم و انتقال دانش بین دانشجویان از عوامل موفقیت  آموزشدانشجویان با سیستم های 

آداب کلاس  کردنرعایتی و اشبکه یریادگمل یاز طرفی نیز عوا الکترونیکی است.سیستم آموزش 

های پژوهش این عوامل در تأثیر اثربخشی بندی بودند. طبق یافتهی دارای کمترین امتیاز در رتبهمجاز

 کلیت سیستم آموزش الکترونیکی ارزش کمتری دارند.

 یی برای بهبود سیستم آموزش الکترونیکی آورده شده است: شنهادهایپدر این راستا  

 هایژگیصورت استاندارد و در چارچوب مناسب تهیه شود. در تهیه محتوا باید این ومحتوا به (1

و  یوستگیزمانی منظم، وجود پ یها: ارائه با انواع مختلف رسانه، ارائه در بازهردیمدنظر قرار گ

 های مختلف آن و مناسب با سطح یادگیرنده. انسجام بین بخش

 روز را فراهم کنند. و آنلاین از دانشجویان، در تمامی ساعات شبانه اه امکان پشتیبانی فنیگدانش (2

ه که در زمینه آموزش الکترونیکی فعالیت دارند در طراحی سایت خود گااز دانش ییهاقسمت (3

آورند و مواردی نظیر استفاده از ابزار و امکانات روز دنیا جهت برقراری ارتباط دقت لازم به عمل

 طالب آموزشی را در طراحی خود لحاظ کنند.  و سهولت دسترسی به م

در نظام آموزش  یریپذاه جهت افزایش تعامل با دانشجویان و بالابردن مشارکتگدانش (4

 . رندیالکترونیکی، از دستیاران آموزشی نیز بهره بگ

بالا صورت پذیرد و شرایط مهیا شود تا  تیفیارزشیابی متناسب با استانداردهای جهانی و باک (5

 صورت حضوری انجام گیرد. ارزشیابی به

آموزشی در اختیار دانشجویان الکترونیکی احداث شوند و منابع تکمیلی و کمک یهاکتابخانه (6

قرار گیرند. رضایت کاربر از طریق افزایش کیفیت سیستم، کیفیت اطلاعات و کیفیت خدمات 

 افزایش یابد. 

حی سیستم یادگیری الکترونیکی مواردی از قبیل، سازماندهی و پشتیبانی مناسب، در طرا (7

 گرددیآموزشی برای کار با سیستم توصیه م یهاو ارائه برگزاری کلاس ترعیسر ییپاسخگو
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روز همچون جامع بودن، به ییهایژگییادگیری الکترونیکی، و یهاستمیاطلاعات و محتوای س

 دارا باشد. بودن و مرتبط بودن را 

های یادگیری الکترونیکی عوامل و معیارهای کیفیت شناسایی شده و میزان محیط یدر طراح (8

 اهمیت هرکدام از آنها مدنظر باشد. بیضرا

ارزشیابی کیفیت  یهاعنوان مبنایی برای تدوین ملاکمعیارهای شناسایی شده در تحقیق به (9

 فته شوند. های یادگیری الکترونیکی بکار گرآموزش در محیط

مختلف سازمانی با درنظرداشتن معیارهای کیفیت شناسایی شده  یندهایطراحی و مدیریت فرا (10

 صورت پذیرد.  

سازی شود و در قوانین آموزشی، لزوم برگزاری های الکترونیکی، فرهنگجهت توسعه آموزش (11

 های الکترونیکی مدنظر قرار گیرددوره

اندازی آموزش الکترونیکی، افزاری موردنیاز راهفنی و نرم یهارساختیهمچنین کلیه ز (12

 بینی و خریداری شود؛پیش

بینی و در تقویم های موردنیاز، پیشها، با انجام نیازسنجی آموزشی، دورهریزی دورهبرای برنامه (13

آموزشی سالانه قرار گیرد و در تولید محتوای یادگیری الکترونیکی، به علمی بودن و تنوع آن 

 .توجه شود

ها، کلیه ها از مدرسین مجرب استفاده گردد و برای ارزیابی دورههمچنین در برگزاری دوره (14

 ارزیابی شود؛  (داددرون داد، فرایند و برون)اجزاء سیستم آموزش الکترونیکی 

 کهییداشت؛ از جمله اینکه ازآنجا ییهاتیپژوهش حاضر مانند بیشتر مطالعات انجام شده محدود   

 یبندتیطالعات پیشین صرفاً به شناسایی معیارهای کیفیت آموزش الکترونیکی اکتفا کرده و به اولوم

های مطالعه با تحقیقات دیگر ممکن نشده است. برای آنها نپرداخته بودند امکان مقایسه مستقیم یافته

ده، در جامعه آماری شود، با انجام پژوهش کمی، عوامل شناسایی شهای آینده پیشنهاد میانجام پژوهش

های آموزشی بررسی شود، همچنین میزان اثربخشی دوره چندین دانشگاهتر و در سطح گسترده

 .های سنتی مورد مقایسه قرار گیردالکترونیکی با دوره
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 (30/2/1402؛ تاریخ پذیرش: 30/9/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده
ای مدیران آموزشی دبیرستان های پسرانه ناحیه یک هدف این پژوهش بررسی و کشف اصول و استانداردهای اخلاق حرفه

باشد. جامعه آماری در بخش کیفی یم( Mix Methodکیفی ) -باشد. رویکرد پژوهش کمیهای آن میسنندج و چالش

 8یری هدفمند و راهبرد پدیدارشناسی گنمونههای پسرانه ناحیه یک سنندج هستند و  با استفاده از روش یرستاندبمدیران 

 -ها نشان دادند: الفها از طریق مصاحبه با سوالات باز پاسخ گردآوری شدند و یافتهداده .نفر  بعنوان نمونه انتخاب شدند

و  ای در مدارس شامل رعایت مقرارت خاص یک حرفه، مبانی و اصول دینی، ارزشتعاریف مدیران آموزشی از اخلاق حرفه

ای، احترام و تعهد و مسولیت های حرفهاصولی مانند خودراهبری، داشتن چشم انداز، توانمندی -هنجارهای اجتماعی  ب

اختاری )عدم استاندارد جامع، تناقض بین مقررات اداری، مدیریت های سها شامل: چالشچالش -پذیری در محیط کار ج

های فردی شامل )منفعل بودن، تک بعدی نگری( متمرکز، مشخص نبودن اهداف، توجه به رابطه بجای ضابطه( و چالش

ی انجام شد و میزان هاای با آنها مصاحبهباشد. که ابتدا برای میزان آشنایی مدیران با اصول و استانداردهای اخلاق حرفهمی

التزام به عمل در این اصول از انها پرسیده شد و سپس نتایج مصاحبه بصورت پرسشنامه محقق ساخته در آمد و اجرا شد. در 

باشد که از روش یمهای پسرانه ناحیه یک سنندج یرستاندبو مدیران  بخش کمی، جامعه شامل تمامی معلمان و معاونین

نفر بعنوان نمونه انتخاب  163نفر بودند که با توجه به فرمول کوکران  283شد. که شامل  تفادهاسیری در دسترس گنمونه

 ی و آزمون فریدمن استفاده شد. انمونهتک  tها از تحلیل عاملی تاییدی و آزمون شدند. برای تحلیل داده

حد متوسط گزارش شد.  به این اصول بالاتر از ی میزان التزام به عمل مدیرانانمونهتک  tیت با توجه به نتایج آزمون نها در

 انجام به ساخته ققمح پرسشنامه آن نتایج و پاسخ باز مصاحبه طریق از های گردآوری شده ،ابتداین با توجه به دادهچنهم

 شده یمتقس پداگوژیکی اصول دیگری و شغلی اصول یکی جنبه دو به پرسشنامه کل ها مصاحبه نتایج اساس بر و رسیده

 کرده است. تایید را ها مصاحبه نتایج پرسشنامه طریق از آمده بدست است. نتایج

 ی، مدیران و معاونان آموزشی.احرفهاصول و استانداردها، اخلاق  :هاکلیدواژه
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 مقدمه

گیری درست در مورد کارهای دهی و تصمیمترین اقدامات بشر برای سازمانمدیریت کردن یکی از قدیمی

اند. مدیریت فرایند نظران زیادی در مورد مدیریت اظهارنظر کردهبوده است. صاحبپیشروی خود 

دهی، بسیج منابع و امکانات، ریزی، سازمانانسانی در برنامه کارگیری مؤثر و کارآمد منابع مادی وبه

 هدایت و کنترل است که برای دستیابی به اهداف سازمانی و بر اساس نظام ارزشی مورد قبول صورت

 های اجتماعیگیرد. در همین راستا مدیریت مدارس به علت سروکار داشتن با اکثر اقشار و گروهمی

 شود. اگرچه از سوی بعضی افراد ناآشنا با این حرفه، آنی مهم و تأثیرگذار مطرح میعنوان یک حرفهبه

ردن در مدارس به علت گیرند، اما مدیریت کرا کاری آسان، و فقط کارکردهای ظاهری آن را در نظر می

وپرورش نیازمند توجه کردن به یک سری امور ناملموس که همانا این امور خدماتی بودن سازمان آموزش

که در همین راستا نیازمند  ها است؛ترین اقدامات و وظایف آننوعی جز مهمنامرئی در کار مدیران به

برای موفقیت و پیشرفت سازمان هستند)قراملکی، ای توجه و به کار بردن رفتارهایی مبتنی بر اخلاق حرفه

1389.) 

ی رفتار هستند که اجرای آن بر اعضای یک حرفه خاص به دلیل ای استانداردهای ویژهاصول اخلاق حرفه

هایی ای از اصول، چارچوبعنوان مجموعهای بهعضویت در آن حرفه لازم و ضروری است. اخلاق حرفه

عنوان افرادی عنوان یک حرفه و مدیران بهکنند. مدیریت کردن در مدارس بهیبرای اقدام مدیران فراهم م

رشته موضوعی خاص، عنوان متخصص در یکهای متفاوتی که بهای در کار خود و با توجه به نقشحرفه

ای ها نقش مدیریت در مدارس، ضروری است مجموعهترین آنمحقق، همکار، عضو سازمان، شهروند و مهم

ها باشد. با این هدف که مسیر دستیابی به اهداف ل و استانداردهای اخلاقی حاکم بر کار و روابط آناز اصو

ای دارای بار و وپرورش را تا حدودی و در توان خود هموار و راهنمایی کنند. اصول اخلاق حرفهآموزش

آفرین است و این ها در رعایت هنجارهای اجتماعی بسیار نقشهای والایی است که رعایت آنارزش

های ای است. از بین انواع مدیریت، مدیریت بر سازمانمستلزم شناخت اولیه و بنیادی از اصول اخلاق حرفه

ای برخوردار است و نقشی استراتژیک را دارد. زیرا تمام اهداف و عوامل این آموزشی از اهمیت ویژه

های خود جامعه، در ایفای وظایف و رسالتهای مدیریتی دیگر ها انسانی هستند. اگر سازمانسازمان

ی آن مستقیما عاید گروه یا سازمانی است که با کوتاهی کنند و به اهداف موردنظر دست نیابند، نتیجه

وپرورش و مدیران آن در ماهیت کار غافل باشند، حاصل کارشان آن سروکار دارند. اما اگر سازمان آموزش

ی جامعه یا افت و دی و ... متوجه جامعه خواهد شد؛ و در رشد و توسعهدر ابعاد اخلاقی، اجتماعی، اقتصا

ی ای کار خود در ادارههای حرفهانحطاط آن سهم مؤثری خواهند داشت. مدیران باید از موانع و چالش

مدارس، معلمان، فراگیران، اولیاء، سازمان و تشکیلات مدرسه شناخت کافی داشته باشند. بنابراین پایداری 

وپرورش با کارکردهای ی اول درگرو مدیریت و چگونه اداره کردن آن است. نهاد آموزشارس در درجهمد
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پذیری، یگانگی اجتماعی، پرورش ی اجتماعی، انتقال فرهنگ، نوآوری، جامعهمهمی نظیر رشد و توسعه

عنوان مدارس به و رشد شخصی، نظم اجتماعی، بازتولید فرهنگی، پرورش نیروی کار آینده و... و مدیران

ی کار مدیریت است، دارای یک وجدان داران این نهاد باید علاوه بر دانش فنی و تخصصی که لازمهسکان

ای باشند، تا این کارکردها به بهترین شکل ممکن در تر رعایت اصول اخلاق حرفهکاری و از همه مهم

ه و آگاهی بخشی صحیح قرار بگیرد)همان جامعه نمود پیدا کند و یادگیری در خدمت پیشرفت و رفاه جامع

 (.1389منبع، 

ی ما در ی جوامع بشری است، که در حال حاضر در جامعهای یکی از مسائل اساسی همهاخلاق حرفه

شود. امروزه بسیاری از کشورهای پیشرفته به این بلوغ ای توجه میمحیط کار کمتر به اخلاق حرفه

ها و تعهدات اجتماعی به از بین رفتن سازمان ل اخلاقی و فرار از مسئولیتاعتنایی به مسائاند که بیرسیده

های مدیران کارآمد در سطوح مختلف، چگونگی ایجاد بسترهای ترین دغدغهشود. یکی از مهممنجر می

ها با حس مسئولیت و تعهد کامل به حرفه هاست. تا آنمناسب برای عوامل انسانی شاغل در تمام حرفه

و پیشرفت  ی خود را رعایت کنند. تأکید بر رشددازند و اصول اخلاقی حاکم بر شغل و حرفهخود بپر

ی به یک فرهنگ در سازمان، فقط مدیران احرفهاخلاق  شدنلیتبدمدیران بدون توجه به اصول اخلاقی و 

چنین در بسیاری همرا به دزدانی با چراغ تبدیل خواهد کرد. که نمود این امر را در کشورهای متفاوت و 

 در های مدیریتی کشور خود ما هم وجود دارد. به همین خاطر و با توجه به اهمیت موضوع،از سازمان

 عنوانبهاست. مدرسه  شدهانتخابی مدیران آموزشی مدارس ی در حوزهاحرفهاین پژوهش بحث اخلاق 

، از افتهیسازمانتواند به شکلی ه میعاملی ک عنوانبهی روح و جسم دانش آموزان و دهندهپرورشعامل 

ی را در دانش آموزان نهادینه کند مطرح می شود، و در این راستا نقش مدیر احرفههمان کودکی اخلاق 

ی ی اخلاقی بسیاری در عرصههاجدالبسیار مهم و حیاتی خواهد بود. امروزه  رگذاریتأثعاملی  عنوانبه

در  باهمهای متفاوت وجود دارند که بسیاری از ارزش گریدارتعببهشود؛ تعلیم و تربیت مشاهده می

پیروی کنند. برخی  هاآنتضادند و استانداردهای خاصی وجود ندارند که مدیران برای حل این تضادها از 

ی مانند تحقیر، تهدید، سوگیری، عدم توجه به شایستگی معلمان و اختلاس و ... که راخلاقیغ مسائل

ای باید باشد. بنابراین اصول اخلاق حرفهمی هاآنیکسری اصول اخلاقی برای حل  نیازمند پیروی از

ای های مدیران سایه افکند. پرداختن به اخلاق حرفههمانند چتری بزرگ باشند که بر تمامی فعالیت

ختن تری در این راستا باشد؛ که همانا پرداای برای کارهای بعدی و جامعتواند زمینهمدیران مدارس می

های شایانی در رشد و ترقی نظام آموزشی به این حوزه هم به مدیران و به محققان در این زمینه کمک

ی امروز و با توجه به امپراطوری رسانه و فوران اطلاعات و تکنولوژی و خواهد داشت. در دنیای پیچیده

انسان از  بخشییرهاعامل  عنوانبهمصنوعات بشری، لزوم توجه به اصول اخلاقی،  ازحدشیبرشد 

عاملی که باعث حفظ کیان و کرامت  نیترپررنگو  نیترمهم. سازدیمشدگی را مطرح روزمرگی و شی

در زندگی است. مبحث  هاآنشود، توجه به امور اخلاقی و کاربرد انسان در دنیای مصنوعی امروز می
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ی اگونهبهیافته است.  ی سازمانو حوزهی، امروزه نقش پراهمیتی را در جهان احرفهاخلاقیات سازمانی و 

ی که اخلاقیات و مباحث مربوط به آن همچون، عدالت، انصاف، تعهد و حقوق فردی در سرلوحه

طور است. انسان از روزهای نخست حیات تا پایان زندگی به قرارگرفتهی موفق هاسازماندستورالعمل 

ها دارد. استمرار یک ی ذاتی و درونی به سمت آنهاکند و گرایشهای اخلاقی را درک میفطری ارزش

 ی درونی و باطنی در عمق جان و روح یافته استاست که این رفتار یک ریشه رفتار خاص دلیل بر آن

(. بحث توجه به اخلاق در دنیای مدیریت از 1389نامند)قراملکی، ی خُلق و اخلاق میرا ریشه که آن

های اخیر در مدیریت آموزشی هم موردعنایت ی پدیدار شد و در سالهای مدیریت بازرگانی و صنعتشاخه

ی اخلاق و موفقیت در (. مدیران آموزشی از جهات مختلف با مسئله1389قرارگرفته است)میرکمالی، 

ای باشد، گیرند اگر مبتنی بر اخلاق حرفهسازمان سروکار دارند و تصمیماتی که مدیران در مدارس می

های مناسبی را برای پیشرفت و ترقی سازمان و فراگیران فراهم کند. یکی از مشخصه تواند بسترهایمی

ای دارا بودن دانش و تخصص در یک حوزه خاص از دانش بشری است. برخورداری از این افراد حرفه

دهد، که اگر این قدرت و اختیار بدون در دانش تخصصی، اقتدار و استقلال زیادی به صاحبان حرفه می

های اخلاقی باشد، خطر سوءاستفاده را در درون خود دارد)باقری و بیرونی کاشانی، گرفتن جنبه نظر

نگاری، حسابداری و... شده همانند پزشکی، وکالت، روزنامههای شناختهی حرفه(. تقریباً همه1386

خاص است که ای از اصول و استانداردهای های اخلاقی خاص خود رادارند که شامل مجموعهنامهآیین

کند. سازمان در نیل به موفقیت خود و برای پاسخگو های صاحبان حرفه را بیان میوظایف و مسئولیت

های زیادی نیز مواجه خواهد های فراوانی دارد، و از طرفی با بیراهه، چاله و چاهپذیری راهبودن و مسئولیت

 شد.

 اخلاق حرفه ای

نش اخلاق، به بررسی تکالیف اخلاقی در یک حرفه و مسائل اخلاق حرفه ای به منزله شاخه ای از دا

دانند که موجب هدایت فرد به موقعیت پردازد و در تعریف حرفه، آن را فعالیت معینی میاخلاقی آن می

(. اخلاق کار، متعهد شدن انرژی ذهنی و روانی 1380تعیین شده همراه با اخلاق خاص است )قراملکی،

ه ایده جمعی، در جهت اخذ قوا و استعداد درونی گروه و فرد برای توسعه به هر و فیزیکی فرد یا گروه ب

کوشد به در دیدگاهی دیگر اخلاق حرفه ای یکی از شعبه های جدید اخلاق است که می . نحو است

)طاهری و مسائل اخلاقی حرفه های گوناگون پاسخ داده و برای آن اصولی خاصی متصور شود

و اصول  اخلاقی های پرسش اساس اخلاق حرفه ای قادر خواهد بود به مسائل و  بر این (1400همکاران،

و ارزش های اخلاقی یک نظام حرفه ای بپردازد و ناظر بر اخلاق در محیط حرفه ای باشد. اخلاق حرفه 

توان مجموعه قواعدی تلقی نمود که باید افراد داوطلبانه و بر اساس ندای وجدان و ای را همچنین می

داشته باشند یا در صورت  فطرت خویش در انجام کار حرفه ای رعایت کنند؛ بدون آن که الزام خارجی
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تخلف، به مجازات های قانونی دچار شوند. در بعد فردی، اخلاق فردی ناظر بر مسئولیت پذیری فرد در 

بطور خلاصه اخلاق حرفه ای به مجموعه رفتاری متداول در  . برابر رفتار فردی و رفتار حرفه ای است

جام وظایف حرفه ای؛ و مجموعه ای از قوانین میان اهل یک حرفه؛ مدیریت رفتار و کردار آدمی حین ان

 (.2020)سلمیانی و لوات،.گردد گردد اطلاق میکه از ماهیت حرفه و شغل استنباط می

از منظری دیگر لزوم  ای از نظریه اجتماعیگرایی به عنوان زیر مجموعهایو حرفه ای شدننظریه حرفه

ای شدن به معنی بروز توانمندی در حل سازد. حرفهمی ارتباط بین افراد و نهادها با یکدیگر را برجسته

ها و ایای گرایی ضمن عطف توجه به حرفهای از طریق دانش عمیق و تجربه است و حرفهمسائل حرفه

لزوم مهارت فنی، مهارت اجتماعی و تقلید بر ارزش ها و نکات اخلاقی از سوی آنها، به فرآیندی اطلاق 

ریق ایجاد ارتباط موثر بین شاغلین یک حرفه با جامعه، اخلاق کاری مرتبط شود که از یک سو، از طمی

بخشد و از سوی دیگر با تاکید بر عملکرد مثبت مورد انتظار، با آن حرفه را در بین اعضاء تحکیم می

ای شدن مستلزم داشتن دانش عمیق، گردد. حرفهموجب ارتقا و منزلت اجتماعی آن حرفه در جامعه می

گویی فردی به ویژه در تعاملات اجتماعی است و بیش از تاکید پذیری و پاسختعهد، مسئوولیتبصیرت، 

بایست در برقراری ارتباط با دیگران و ها میایاست؛ زیرا حرفه متکی بر هوش عاطفی بر بهره هوشی

یکی از شاخه اخلاق حرفه ای  .(2020)شپیرا،تاثیرگذاری بر روی آنها از مهارت بالایی برخوردار باشند

های جدید اخلاق است که می کوشد به مسائل اخلاقی حرفه ای گوناگون پاسخ دهد. اصول اخلاق حرفه 

ای دارای بار و ارزشهای والایی است که رعایت آنها در سازمانها و هنجارهای اجتماعی نقش آفرین است. 

طریق ایجاد تعهدسازمانی مسئولیت همچنین رعایت اخلاق حرفه ای قابلیت سازمانها را در کسب و کار از 

 (.2020)رسان و همکاران، پذیری افزایش داده و هزینه های جامعه و سازمان راکاهش می دهد

ای از ابهام است، بحث ضمانت اجرایی آن و ای هنوز در هالهی مهمی که در بحث از اخلاق حرفهنکته 

ه ذکر این نکته ضروری است که تعدد وظایف و است. البت ها به رعایت مفاد آنالتزام افراد و سازمان

های آموزشی، پژوهشی و علمی، بسترهای متفاوتی برای تدوین های مراکز دانشگاهی در حوزهمسئولیت

 ها به وجود آورده است. ی آنطور مطالعهای و همیناستانداردهای اخلاق حرفه

 رویکرد و راهبرد پژوهش

گویند. وجوی موضوع پژوهش پرداخت، رویکرد میتوان به جستبه طرز تفکر و روشی که با توجه به آن می

جانبه از  مسأله اهمیت اساسی دارد، لذا با توجه به ماهیت پژوهش حاضر، که در آن درک عمیق و همه

 -لفیقی، از راهبرد اکتشافیاست، و از میان راهبردهای رویکرد ت شدهاستفادهاز رویکرد تلفیقی یا آمیخته 

با استفاده از  هادادهی اول مرحلهشود. یمی پژوهش از دو مرحله تشکیل طورکلبهییدی استفاده شد. تأ

از روش  آمدهدستبهی هادادهی دوم با استفاده از مرحلهشوند، و در یمی و تحلیل آورجمعرویکرد کیفی 

با استفاده از ابزارهای رویکرد کمی به دنبال تأیید یا رد آن آیند که یمبه دست  هادادهکیفی یک سری 
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هستیم. در پژوهش حاضر ابتدا از طریق مصاحبه با مدیران مدارس یک سری داده به دست آمد که با 

یک پرسشنامه طراحی شد که با توجه به نظر معاونین و معلمان به دنبال تأیید یا  هادادهاستفاده از این 

 ن برآمدیم. مدیرا نظراترد 

 و تحلیل در بخش کیفی روش نمونه گیری

از راهبرد نمونه گیری ملاک محور یا بر اساس معیار استفاده شده است.  بخش کیفی برای نمونه گیری

 معمولاًحجم نمونه در تحقیقات کیفی  .بنابراین از روش نمونه گیری هدفمند و ملاک محور استفاده شده

یری در پژوهش گنمونهمنظور از  درواقع، حجم نمونه ممکن است یک مورد باشد. درواقعکوچک است. 

را نداشته باشد نمونه  پژوهشفرد قصد مشارکت کردن در  که یزماناست؛ یعنی تا  کنندهمشارکتکیفی 

 پردازد ویمها نیز همزمان به تحلیل یافته صورتبه، هادادهی آورجمعآید. محقق در حین ینم حساببه

 نظراتیگر دعبارتبهیابد که محقق به اشباع نظری دست یابد، یا یمیری تا زمانی ادامه گنمونهفرایند 

شود. در پژوهش حاضر تعداد یمیری متوقف گنمونهنشود، در نتیجه فرایند  ارائهجدیدتری در مورد پدیده 

های نفر بودند. روش تحلیل داده 8قرار گرفتند،  موردمطالعهی که بسته به اشباع یا کفایت نظری، انمونه

در سال  1یدارشناسی استفاده شد. برای نخستین بار هگلپدی کیفی از راهبرد هادادهکیفی: برای تحلیل 

گذار مکتب یانبن. کاربردبه « پدیدارشناسی روح»را در کتاب « پدیدارشناسی»اصطلاح  1807

گذاران و بلکه مؤثرترین فرد یانبنیکی از  3رانسوی است. هوسرلفیلسوف ف 2یدارشناسی فرانس برنتانوپد

(. پژوهش پدیدارشناسانه تفسیر 1372ی مهدوی، ترجمه، 4یری و رشد پدیدارشناسی است)ورنوگشکلدر 

، کنندگانمشارکتتجربیات خویش است. پدیدارشناسان برای درک معنای تجربه از دیدگاه  ازشخصی فرد 

ها، یدهپدای از یچیدهپکه فرایند یناضات تحت پژوهش پدیدارشناسی عبارت است از کنند. مفرویمتلاش 

آن و هر نوع مفاهیم دیگری در خصوص  موردنظری یدهپدهای شخصی و رفتارهای افراد مرتبط با یژگیو

شده ی گرداوری هادادهی بینش از طریق نوعبهتوان از راه تحلیل تجارب زندگی بهتر فهم نمود و یم را

 شود،یم زیسته یک فرد ییلهوسکه بهچنانآن جهان، به یدارشناسیپدیافت. دست کنندگانمشارکتاز 

 که سازدیممطرح  را پرسش این لذا. دارد توجه ، باشد انسان جدای از چیزی که واقعیتی یا جهان نه

ی آورجمع(. در پژوهش حاضر برای 1391است؟)سیگارودی و همکاران،  یاتجربه نوع چه زیسته تجربه"

( در تحقیقات کیفی سه روش 1990) 5نپاتواست. مایکل  شدهاستفادهی کیفی از ابزار مصاحبه هاداده

ی وگوگفتنماید: مصاحبه با روش یمی اطلاعات از طریق مصاحبه با سؤال باز مطرح آورجمعاصلی برای 

 )به نقل از گال، بورگ واستانداردشدهیررسمی، مصاحبه با هدایت کلیات، و مصاحبه با روش سؤال باز غ

                                                           
1 - Hegel 
2 - Brentano 
3 - Husserl 
4 - Verneo 
5 - Michael Patton 
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استفاده شد. که در این  استانداردشدهکه در این پژوهش از روش مصاحبه با سؤال باز  .(1990، 1گال

شود، و یمی از قبل مشخص بندجملهی و نگارواژهروش ترتیب موضوعاتی که باید بررسی شود و 

را جواب خواهد داد. در این پژوهش محقق برای مصاحبه با  هاآنبر مبنای ترتیب سؤالات  دهندهپاسخ

کردند با تعیین وقت یممدیران ابتدا به مدارس رفته و اگر مدیران تمایلی به مصاحبه داشتند و همکاری 

گردید و پس از یمضبط  هاآنی ازهاجپرداخته است. فرایند مصاحبه با یم هاآنی با مصاحبهمقرر به 

 گردید. یموتحلیل یهتجزی، بندمقولهمکتوب، اطلاعات با استفاده از  صورتبهپیاده شدن 

 یافته های جمعیت شناسی-1جدول 

 فراوانی زیر مولفه اطلاعات جمعیت شناسی

 45 زن جنسیت

 118 مرد

 89 لیسانس تحصیلات

 65 فوق لیسانس

 9 دکترا

 48 10تا  5بین  سابقه کار

 93 15تا  11بین 

 22 سال 15بالای 

 122 معلم سمت

 23 معاون

 18 مدیر

 

 روش نمونه گیری و تحلیل در  بخش کمی

ی در میان مدیران در احرفهنظرخواهی از معلمان و معاونین در خصوص میزان رعایت اخلاق  منظوربه

از مصاحبه مدیران  آمدهدستبهاز مصاحبه استفاده گردید. اطلاعات  آمدهدستبههای مدارس، از یافته

ی در احرفهوضعیت اخلاق  موردبحثی مدیران که در هاگفتهبرای طراحی پرسشنامه استفاده شد. یعنی 

با نظرخواهی از معلمان  هاآنمدارس گفته بودند با پرسشنامه )محقق ساخته( پژوهشگر در پی تأیید یا رد 

 بعد دو در آنها تمامی بعد آمده دست به ها داده سوالات پاسخ باز مصاحبه طریق از ین برآمد ابتداو معاون

                                                           
1 - Borg & Gall 
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 استفاده ساخته محقق پرسشنامه از مصاحبه نتایج تایید جهت و شده خلاصه پداگوژیکی و شغلی اصول

گویه تشکیل شد و از طیف  24یه بود؛ که  در کل پرسشنامه از گواست و هرکدام شامل یک سری  شده

گرفت. روایی صوری یبرمرا در « خیلی کم  –کم  –متوسط   -زیاد  -خیلی زیاد » لیکرت شامل 

از روش آلفای  نامهپرسشتوسط متخصصان علوم تربیتی تأیید شد و جهت ارزیابی پایایی  نامهپرسش

ی برای محاسبه کلی میزان توجه مدیران انمونهتک  tا استفاده از آزمون استفاده شد. و سپس ب کرون باخ

ی مربوط به مؤلفه 2از  هرکدامیزان توجه به مین محاسبه چنهمیان و گوپاسخ ازنظری احرفهبه اخلاق 

یدمن برای تعیین اولویت رعایت اصول فرین در ادامه از آزمون چنهمی مدیران استفاده شد. احرفهاخلاق 

 یان استفاده شد. گوپاسخی مدیران از دیدگاه احرفهاخلاق 

 سوالات پرسشنامه-2جدول 

 سئوالات متغیرها

 24تا  20، 16، 12، 10، 7تا  1سئوالات  شغلی اصول

 19تا  15،17تا  8،9،11،13سئوالات  پداگوژیکی اصول

 

 های پژوهش پرسش

 1ناحیه  های پسرانهای از منظر مدیران آموزشی دبیرستاناصول و استانداردهای اخلاق حرفه -1

 اند؟سنندج کدام

ای توسط مدیران در مدارس تا چه اندازه رعایت گویان، اصول  اخلاق حرفهاز دیدگاه پاسخ -2

 شود؟می

 اند؟ کدام 1ناحیه  های پسرانهای از منظر مدیران آموزشی دبیرستانهای اخلاق حرفهچالش -3

 ها افتهی

   باشد؟یدر مدارس چه م تیریمد یااز اخلاق حرفه رانیمد دگاهیو د فیاول: تعر سؤال

خود  یااز اخلاق حرفه رانیمد یبا چارچوب ذهن میخواست ینوععنوان سؤال اول مصاحبه بهابتدا و به در

 یدهیو عق دگاهیو د ست؟یچ یاها از اخلاق حرفهآن فیتعر یعنی. میکن دایپ یها در مدارس آگاهآن

از  یااخلاق حرفه یبه معنا دنیپژوهش رس نیاز اهداف ا یکیچگونه است؟  یاها از اخلاق حرفهآن

شد، که  دهیپرس رانیاز مد یام اخلاق حرفههدف، ابتدا مفهو نیبه ا دنیرس یبود، و برا رانیمد دگاهید

ها را مشخص آن یا)سبک( اخلاق حرفه تینوع رعا ،یاها از بحث اخلاق حرفههرکدام از آن دگاهیتفاوت د

  .کردیم
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و  ض؛یو عدم تبع یرا در مدارس عدالت آموزش یاخلاق حرفه تیرعا یالفبا ینوع: بهکیشماره  ریمد

 .دانستیم یموجود، در نظام آموزش یجار نیبه قوان یبندیپا

موجود  نیقواعد، مقررات، و قوان یسر کیبه  ریمد یبندیو پا تیرا رعا یادو: اخلاق حرفه یشماره ریمد

 یسر کی دیبا یادار نیو قوان هانامهنییو آ نیقوان نیا تیکه البته علاوه بر رعا داند،یم یدر نظام آموزش

  .به اهداف سازمان باشد دنیدررس رانیمد یموردنظر راهنما یحرفه یدر راستا یاخلاق نیقوان

 یخاص در حرفه یآداب و رفتارها یسر کیبه  ریمد یبندیرا پا یاسه: اخلاق حرفه یشماره ریمد

  .داندیو مقررات موجود در مدرسه م نیبه قوان یبندیو پا تیریمد

در مدرسه  ریمد یو نمود آن در رفتارها ینید یاصول و مبان تیرا رعا یاشماره چهار: اخلاق حرفه ریمد

 .داندیم یو نظام آموزش

در سازمان و فراهم آوردن  تیکار و فعال یمناسب برا طیمح جادیرا ا یاهفت: اخلاق حرفه یشماره ریمد

 .داند یکارکنان و خود سازمان م یرشد و ترق یدر سازمان برا رندهیادگیمناسب و  یطیمح

اصول و  تیرعا ،یاشماره شش: منظور و برداشت من از اخلاق حرفه ریاز مد میقول مستقنقل نجایا در»

 کیکردن  تیبا رعا تونهیهدف م نیکمک کنه و ا یبه تحقق اهداف سازمان تونهیاست که م یچارچوب

اخلاق  ققبه تح تونهینم یهر هنجار اجتماع تیهنجار و ارزش در جامعه محقق بشه. البته رعا یسر

ست اما در  دهیپسند اریهنجار بس کیدر جامعه  رساندنیاریکمک کنه؛ مثلاً کمک کردن و  یاحرفه

 یافتاده؛ خود مانع بزرگ یواحد درس کیکه دو سه بار در  یآموزکمک) نمره دادن( به دانش ینهیزم

 «باشه تونهیدر سازمان م یادرراه تحقق اخلاق حرفه

 ایاز اخلاق حرفهتعاریف مدیران  -1-4جدول 

 تعاریف                                           تعداد مدیران 

 مدیران شماره 

1،2،3،5،7،8  

 رعایت یک سری قواعد، قوانین  و مقررات خاص موجود در نظام هر حرفه 

 مدیر شماره  

       4 

 رعایت اصول  و مبانی دینی و نمود آن در رفتار مدیر در مدرسه 

 مدیر شماره 

       6 

ها و هنجارهای اجتماعی در مدارس و پیروی از یک سری رفتار و رعایت ارزش

 آداب خاص در هر حرفه 
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ای مدیران در سؤال دوم: به نظر مدیران چه اصول و استانداردی باید حاکم بر اخلاق حرفه

 مدارس باشد؟ 

امر هم دلایل متعددی داشت که در بحث شوندگان کمی نامأنوس بود، این سؤال دوم برای مصاحبه

ی خود ناآشنا ها به آن اشاره خواهد شد. اکثر مدیران با بحث اصول و استاندارد حاکم بر حرفهچالش

ی موضوعات خاص تمرکز داشت. هرکدام از مدیران از نظرگاه ها اکثراً حول یک سرهای آنگفته بودند، و

ها در عمل قرار کردند، و این اصول راهنمای عمل آنها توجه میو باور و علم خود به اصول و استاندارد

ی این اصول، سازمان را در تحقق اهداف خود یاری رسانند. البته توانستند در سایهگرفت، که میمی

سازی صورت غیرمستقیم به این اصول اشاره کردند که در طی پیادهمدیران در طی مصاحبه بیشتر به

توان به شده است. مباحث مدیران را در این مورد میطورکلی استخراجذ این اصول بهها بر روی کاغگفته

شدند. که در ها دارای یک سری مقوله مرتبط میبندی کرد که هرکدام از این اصلچهاراصل کلی طبقه

 .ها خواهیم پرداختهای مرتبط با آنزیر به توضیح هرکدام از این اصول و مقوله

 ای ازنظر مدیران و نوع توزیع آنو استانداردهای اخلاق حرفه: اصول 2-4جدول 

های توانمندی

ای خود حرفه

مدیران برای 

 مدیریت و رهبری

 گیری،تصمیم ریزی،برنامه مانند مدارس در مدیریتی کارکردهای رعایت

 (1،2،3،5،6،7کاری) وجدان صدر، ی سعه و...  دهی،سازمان

 (7، 4،6، 2ها)برای مدارس و سعی دررسیدن به آنانداز کلی داشتن هدف و چشم

 (1،2،4،5،6،7،8جامعه ) هاینیازمندی و روز علوم از مدیر آگاهی داشتن

احترام و تعهد 

نسبت به دانش 

 آموزان و معلمان

 (2،7عدم تضییع حقوق معلمان و دانش آموزان)

 (1،2،5،6،8آموزان) ای با معلمان و دانش احترام در رفتار و برخورد حرفه

های کامل دانش آموزان و معلمان در شرایط ها و زمینهآشنایی مدیران با توانایی

 (2،3،7متفاوت آموزشی)

احترام و 

پذیری مسئولیت

نسبت به همکاران 

 )معاونین(

 (1،2،3،5،6،7داشتن روابط انسانی قوی و سازنده در مدرسه با همکاران)

 (1،4،7،8مدرسه) در اهداف پیشبرد برای همکاران با تعامل و احترام

گویی و تعهد پاسخ

 نسبت به مدرسه و

 (1،2،5،6،7مدارس) اجتماعی فرهنگی، بومی، شرایط گرفتن نظر در

 (2،4،8مدرسه) سازمان خود و بالادست مدیران و مافوقان به احترام
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 به احترام و مدرسه سازمان و آموزشی نفعانذی منافع با مدیران آشنایی مدیران بالادست

 (1،2،4،6،7ها)آن

 

 ای مدیران در مدارس کدامند؟های اخلاق حرفهسؤال سوم: چالش

توجهی در این زمینه توسط مدیران ای در مدارس به نکات قابلهای اخلاق حرفهدر بحث صحبت از چالش

ها به هر نوعی یابی به آنطورکلی هر عاملی که در جریان تحقق اهداف سازمانی و دستاشاره شد. به

د در مدارس به های موجوآمده چالشدستهای بهخللی وارد کند چالش میگویند. با توجه به یافته

 های فردی ( چالش2های ساختاری ( چالش1توان تقسیم کرد: ی کلی میدودسته

هایی که خواسته یا ناخواسته، عمدی یا غیر عمد، از سوی ساختار نظام های ساختاری: به چالشچالش

 گویند. های ساختاری میشود چالشوپرورش بر مدارس اعمال میآموزش

ی کار مدیریت است، های او درزمینههایی که بر خواسته از خود مدیر و تواناییهای فردی: چالشچالش

نوعی در فرایند های فردی و ... که بهیعنی سبک مدیریت، آگاهی و علم مدیریت، شخصیت، ویژگی

 شود. کند و مانع تحقق اثربخش  اهداف سازمان میمدیریت در مدارس اختلال ایجاد می

 ای مدیران اری اخلاق حرفههای ساختالف( چالش

 ای مدون برای مدیران در مدارسنبود یک استاندارد جامع اخلاق حرفه

ای برای کردند نبود یک استاندارد اخلاق حرفهدر این راستا اولین چیزی که مدیران به آن اشاره می

خود برای مدرسه  هایگیریچنین تصمیمی خود و همها بتوانند درزمینهمدیران در مدارس است که آن

ها باشد. وجود یک استاندارد اخلاقی در مدارس به آن رجوع کنند و این استاندارد بتواند راهنمای عمل آن

یابی به اهداف آموزشی مشخص کند. ی راه، مسیر حرکت در مدرسه را برای دستعنوان نقشهتواند بهمی

گیری در بین خواهد برد و فرایند تصمیم را ازهای اخلاقی وجود چنین استانداردی در مدارس بلاتکلیفی

توان گوید : زمانی میباره میدراین 3مدارس را به بهترین وجه ممکن راهنمایی خواهد کرد، مدیر شماره 

دارند یا نه، و آیا مدرسه در راستای تحقق از مدیران انتظار داشت که آیا در مسیر پیشرفت گام برمی

نه، باید یک استاندارد مدونی وجود داشته باشد که مدیر را با آن مقایسه  کند یااهداف خود حرکت می

 دارد یا نه؟ ها گام برمیکنند که آیا در راستای آن

 کمبود بودجه و منابع و امکانات در مدارس

شده است. مدارس با پول های نظام آموزشی تبدیلترین چالشکمبود بودجه در مدارس به یکی از مهم

تبع آن کمتر است و شوند و هر چه این بودجه کمتر باشد پیشرفت در آن نظام آموزشی بهاداره می

گذاری دیده نشود و صرفاً به وپرورش با نگاهی سرمایهکه اختصاص بودجه به آموزش بالعکس. تا زمانی
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در این ای نگاه شود هیچ تغییر قابل لمسی در نظام آموزشی رخ نخواهد داد. عنوان امری هزینهآن به

کند: یکی از دوستانم گونه بیان میبرانگیز این مشکل را اینای تأملبا تعریف خاطره 2زمینه مدیر شماره 

اش توان پرداخت هزینه مصرفی گاز خود را ی بالایی هم در مدیریت داشت، برای اینکه مدرسهکه سابقه

نوعی کنتور گاز را بشکند که به نداشت، مدیر آن مدرسه با مطرح کردن آن موضوع پیش من خواست که

های تا معلوم نباشد که مدرسه چقدر گاز مصرف کرده است، تا دانش آموزان در آن سرمای پاییز در کلاس

 درس سرما نخورند. 

 ناهماهنگی، تناقض یا تضاد بین مقررات اداری و شرایط مدرسه

ات همسان برای اکثر مدارس، در نظر نگرفتن شرایط مدرسه و صادر کردن یک سری قوانین و مقرر

ای که با توجه به شرایط محیطی، های موجود در نظام آموزشی است. مدرسهنوعی دامن زدن به چالشبه

کند فرهنگی، اقتصادی خاصی همان مقررات مدرسه دیگر را که کیلومترها از آن فاصله دارد را  اجرا می

به چالش  4دارس است. در این رابطه هم مدیر شماره ای در مخود نمود بارز زیر پا گذاشتن اخلاق حرفه

بر  آموزی که بناای در مدارس به این مورداشاره دارد که دانشی آمایش رشتهنامهمهمی اشاره کرد: آیین

ها ای اگر یکی از رشتهرود، اما با توجه به آمایش رشتهها در دبیرستان میعلاقه و توانایی به یکی از رشته

ها اجبار به آن رشته بفرستد تا کلاسآموزانی را خودش بهنش به حدنصاب نرسد باید مدیر دانشآموزادانش

ای است. پس شرایط مدرسه و بتوانند تشکیل شوند؛ و این خود نمونه بارز زیر پا گذاشتن اخلاق حرفه

 نامه کاملاً باهم ناهماهنگ عمل کرده است. این آیین

 ها در مدارسسلیقه آنتغییرات سریع مدیران و اعمال 

شود، یعنی بازده واقعی در مدت دیده نمیی مدارس در کوتاهنتایج کار مدیران با توجه به شرایط ویژه

خصوص در مدارس با تغییر مدارس و اثربخشی فرایندی بلندمدت است. متأسفانه در نظام آموزشی ما و به

گوید: در این زمینه هر گونه میباره ایندراین 7ی شمارهافتد. مدیر در پست مدیریت اتفاقات بسیاری می

ی را هم دیگر دهندهمدیری با توجه به دیدگاه خود در مدارس مدیریت خواهد کرد و کار مدیران ادامه

بر نظر  شود. مثلاً مدیری بناهایی غیرمفید در مدارس میای باعث خرج و هزینهنیست. و این دید سلیقه

دهد. اما مدیر بعدی تبدیل به یک از مدرسه را برای دانش آموزان به بوفه اختصاص می ایگوشهخود یک

 ی مدرسه است. کند و این فقط هدر رفت پول و هزینهانباری برای مدرسه می

 جای ضابطه برای انتخاب بعضی از مدیران در مدارسدر نظر گرفتن رابطه به

ری در مدارس و انتخاب افراد بهتر در این زمینه برای سالااین چالش یعنی دامن زدن به عدم شایسته

هایی باشد، که انتخاب مدیران بر مبنای در نظر گرفتن رابطه مدیریت در بعضی از مدارس است. تا زمانی

طورکلی انتخاب مدیران افتد. بهبنابراین باید انتظار داشت که تغییرات مدیریتی بسیار سریع اتفاق می
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حت تأثیر قدرت حزب حاکم قرار دارد یعنی با عوض شدنی، مدیران زیادی در رأس طور چشمگیری تبه

گوید: گونه میاین 1ی دست سازمانی عوض خواهند شد.. مدیر شمارهتبع آن، مدیران پایینسازمان و به

ب ی مجلس یا فلان مدیرکل برای پست مدیریتی انتخامثلاً فلان مدیر به دلیل آشنایی با فلان نماینده

ها باشند مدیر هم در پست خود خواهد ماند و توان این نتیجه را گرفت که تا زمانی که آنشود میمی

 بالعکس. 

 ها در مدارس مشخص نبودن اهداف یا متفاوت بودن آن

آیند. مشخص بودن اهداف در ها به وجود مییابی به یک سری اهداف و آرمانهر سازمانی برای دست 

ها در مدارس دارد. اگر این اهداف در سازمان دهی و هماهنگی فعالیتی در سازمانسازمان نقش بسزای

ی ها برای همهنامهمشخص نباشند و یا متفاوت باشند، به دلیل متمرکز بودن نظام آموزشی و اینکه آیین

ن در ای 5شود.. مدیر شماره شود، باعث سردرگمی و بلاتکلیفی میمدارس در رأس سازمان ارسال می

کند تری را در مدارس طلب میگوید: تفاوت شرایط و امکانات مدارس اهداف متفاوتگونه میزمینه این

یابی به اهداف ی بیشتر و... است در دستای که  دارای امکانات بیشتر، معلمان بهتر، بودجهیعنی مدرسه

یگر با شرایط دیگر ممکن ای دیابی به همان اهداف برای مدرسهکند، ولی دستتر عمل میخود راحت

ها در مدارس ملاک پیشرفت در یابی به آناست بسیار سخت باشد، و در این راستا اهداف یکسان و دست

 مدارس نیست. 

 ساختار و مدیریت متمرکز در مدارس 

هایی یکسان و کتب درسی همسان در سازمانی که نامهساختار متمرکز در نظام آموزشی و پیروی از آیین

ی نظام آموزشی است و های عمدهها و امکانات متفاوت است یکی از چالشر از تفاوت و زمینهسرشا

نوعی به شوند، یا بههای دیگر نیز از این متمرکز بودن ناشی مینوعی چالشتوان گفت که بهنوعی میبه

ما با دو کلاس سوم  یای داشت: در مدرسهنوعی به این چالش اشارهکه به 2اند. مدیر شماره آن وابسته

های ها باهم یکی است، اما دنیای این کلاس با دنیای آن کلاس دیگر تفاوتتجربی که دیوارهای کلاس آن

ی یکسان برای تمام نظام آموزشی یک بسیار زیادی دارد. بنابراین باوجوداین عوامل وجود یک برنامه

 رسد. کشور کاری بسیار غیرعادی به نظر می

 ای مدیران در مدارس فردی اخلاق حرفههای ب( چالش

شود که ضعف مدیریت و تحقق نیافتن اهداف آموزشی های فردی این بحث مطرح میدر بحث چالش 

ی مدیریت در مدارس ناشی از ضعف شخصی مدیران است. یعنی ناتوانی شخصی خود مدیران در زمینه

مدیران در مدارس با توجه به سبک شود. یعنی است که باعث تحقق نیافتن اهداف در مدارس می

گیری، وجدان کاری و ... هرچه مدیریتی، علم مدیریت، آگاهی از علوم روز، جذبه مدیریتی، قدرت تصمیم
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شود و تحقق و رسیدن به تر میها آسانها توانمندتر باشند، کار مدیریت برای آنبیشتر در این زمینه

ها به تواند عوامل زیادی داشته باشد که شاید یکی از آنمیگردد. این چالش تر میاهداف آموزشی سهل

تواند ی مدیریت باشد که خود میصورت غیر عمد برای حرفهصورت عمد و چه بهانتخاب افراد چه به

برانگیز است. یعنی فرایند انتخاب افراد برای مدیریت یک سیستم چالش ساز بروز این چالش باشدزمینه

گوید که ضعف مدیریتی، ناشی از ناتوانی شخصی مدیر برای ی این نکته را میولی در کل چالش فرد

 مدیریت در مدارس است. 

 منفعل بودن مدیر و فقط مجری قوانین و مقررات در مدارس بودن 

ها بدون نظرخواهی از مدیران، اگر مدیران هم در نامهبا توجه به ساختار متمرکز موجود و تدوین آیین

تواند به مجری صرف این قوانین باشند، با توجه به شرایط متفاوت موجود در مدارس می این زمینه فقط

ای را اجرا کند که نامهچالشی تأثیرگذار تبدیل شود. یعنی مدیر بدون در نظر گرفتن شرایط مدرسه آیین

ود مدیر طورکلی وجتنها به پیشرفت مدرسه کمک نکند بلکه شاید مدرسه را هم دچار مشکل کند. بهنه

عنوان فرد اول ای بسیار نزدیک دارد یعنی اگر ما مدیری را در مدرسه بهدر مدرسه با اختیار رابطه

کنیم باید مدیر هم توانایی انتخاب را دارا باشد، و بتواند برای مدرسه بهترین گیرنده انتخاب میتصمیم

گوید: گونه میاین 6زمینه مدیر شماره  ها نباشد. در ایننامهها را بگیرد و فقط مجری صرف آیینتصمیم

تواند هایی که شاید چندان کارشناسی شده هم نیستند مینامهتسلیم شدن محض مدیر در برابر آیین

ها اصلاً هیچ واکنشی نشان ندهد نامهاینکه مدیر در برابر آن آیین ترین چالش نظام آموزشی شود. ومهم

 ناپذیری را به همراه بیاورد. انتواند آثار جبرو تسلیم محض شود می

اهمیت و رشد کمی در مدارس بدون توجه به نیازهای واقعی جسمی، توجه به یک سری امور کم

 روانی و روحی دانش آموزان

ها در نظام آموزشی موجب رشد اهمیت دادن به یک سری امور جزئی در مدارس و اولویت دادن به آن

که رسالت اصلی نظام آموزشی کمک به گرایی و رشد کمی سواد در جامعه خواهد شد. درحالیمدرک

نش جای توجه به نیازهای اصلی دارشد آگاهی بخشی درست در اجتماع است. در این زمینه مدارس به

ها برای زندگی در اجتماع باشند، اولویت را به نمره و کمیت در امتحانات، تمرکز آموزان و آماده کردن آن

ی آموزشی و دامن زدن به بحث تجارت آموزشی اصلی روی چالشی به نام کنکور، رفتن به فلان موسسه

کنند. ان و جهان و ... میهای غیردرسی مطرح ایردر مدارس، عدم ترغیب دانش آموزان به خواندن کتاب

کند: در مدارس توجه مدیران و کلاً  نظام ای به این بحث میهم اشاره 7در این زمینه مدیر شماره 

ی بالاتر است، که باعث ها با هر قیمتی و رفتن به پایهی دانش آموزان و قبولی صرف آنآموزشی به نمره

 ود ابقا یا ترفیع پیدا کنند. شود با این درصد قبولی بیشتر، مدیران در پست خ
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 بعدی مدیران به مسائل آموزشی و پرورشی در مدارستلویحی نگری و نگاه تک

چنین کل نظام های مدیران در مدرسه و همترین چالشنوعی شاید بتوان گفت از مهمتلویحی نگری به

ها به شکل دن به آنبعدی و در راستای آن حرکت کردن در مدارس و اولویت داآموزشی است. دید تک

بر تجربه، علم  صرف، چالشی اساسی در نظام آموزشی است. در این زمینه مدیران در مدارس هرکدام بنا

ای، شرایط و امکانات مدرسه، و معیارهایی دیگر در این زمینه هرکدام به یک جنبه مدیریتی، اخلاق حرفه

کرده و اولویت اصلی را در مدارس به برآوردن های یاددهی یادگیری در مدارس توجه یا بعد، از فعالیت

بعدی در مدارس رشد کنند درنهایت دانش آموزان و صورت تکدهند. اما اگر بهها اختصاص میآن

های در خلال صحبت 8بینند. در این زمینه مدیر شماره اند که از این چالش نظام آموزشی ضرر میجامعه

کرد: مدیران به علت اینکه در پست مدیریتی اغلب برای مدت صورت ضمنی اشاره خود به این بحث به

ها هم برای مدرسه رنگ و بوی بازده مانند به همین دلیل تصمیمات آنطولانی در یک مدرسه نمی

رؤیت باشد و در دهد در دوران مدیریت خود قابلمدت دارد یعنی اینکه باید کاری را که انجام میکوتاه

 مدت مشخص شود. کوتاه

 ی آمار واقعی در مدارس توسط مدیران عدم ارائه

ی فرایندهای اتفاق افتاده دهند، یعنی کلیهآمارها در مدارس بازتاب اتفاقاتی است که در مدارس رخ می

این آمار توسط مدیر و معاونان  باشند ودر مدارس که در پیشرفت مدارس مؤثر هستند دارای آمار می

های درست و منطقی گیریصورت واقعی یادداشت شوند راه برای تصمیمبه گردند. اگر این آمارثبت می

صورت کاذب ارائه در مدارس فراهم خواهد شد. اما اگر این آمارها صورتی غیرواقعی به خود بگیرند و به

صورت غیرواقعی خواهد بود. این آمارها شود بهها گرفته میهایی هم که بر مبنای آنگیریشوند تصمیم

های ضمن های تقویتی برای دانش آموزان، دورهی نمرات دانش آموزان، کلاسمدارس دربرگیرندهدر 

های انجمن اولیا و مربیان، های اعتقادی برای دانش آموزان، جلسهخدمت برای معلمان، برگزاری کلاس

ردن بودجه ی خرج کهای آموزشی علمی، برگزاری اردوهای مختلف علمی و تفریحی، نحوهبرگزاری دوره

ی مدرسه تأثیری بسیار زیاد خواهد نوعی در آیندهباشد که هرکدام از این آمارها بهدر مدارس و ... می

ای را به من نشان داد نامهکند: ایشان آیینبه بحث جالب اشاره می 2ی داشت. در این زمینه مدیر شماره

گونه توضیح را این دهند؛ که خودشان آننمی مبنی بر اینکه چرا مدیران در مدارس آمار واقعی را ارائه

نامه بر مدارس ملزم داند، در این زمینه برای مثال برگزاری یک کلاس عقیدتی که توسط یک آیین

جلسه را صورت را به هر نحوی اجرا کنند یا به صورتی آن خصوص مدیران باید آنشود. مدارس و بهمی

تواند ی ایشان این کار میها برگزارشده است. به گفتهبا این بازده کرده که مثلاً در فلان تاریخ این کلاس

ی کافی، ها، عدم بودجهدلایل زیادی داشته باشد مثلًا نبودن امکانات مناسب برای برگزاری این کلاس

ها و ... اما درهرحال اگر آمار واقعی توسط تمامی ها به این کلاسها، عدم اشتیاق بچهغیرمفید بودن آن
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ی خاص هیچ بازده اثربخشی ندارد شاید سازمان هم برای سال شد که مثلاً فلان دورهدارس ارائه میم

 طلبد.  ی زیادی را میداد؛ که در این زمینه بازهم عزم و ارادهرا ارائه نمی آینده دیگر آن

 ای مدیران در مدارسهای اخلاق حرفهچالش 4-4جدول 

های چالش

 ساختاری

 ای مدون برای مدیران در مدارساستاندارد جامع اخلاق حرفهنبود یک 

 کمبود بودجه و منابع و امکانات در مدارس

 ناهماهنگی، تناقض یا تضاد بین مقررات اداری و شرایط مدرسه

 ها در مدارستغییرات سریع مدیران و اعمال سلیقه آن

 از مدیران در مدارسجای ضابطه برای انتخاب بعضی در نظر گرفتن رابطه به

 ها در مدارسمشخص نبودن اهداف یا متفاوت بودن آن

 ساختار و مدیریت متمرکز در مدارس

های چالش

 فردی

 منفعل بودن مدیر و فقط مجری قوانین و مقررات در مدارس بودن

اهمیت و رشد کمی در مدارس بدون توجه به نیازهای توجه به یک سری امور کم

 روانی و روحی فراگیران واقعی جسمی،

 بعدی مدیران به مسائل آموزشی و پرورشی در مدارستلویحی نگری و نگاه تک

 ی آمار واقعی در مدارس توسط مدیرانعدم ارائه

 

 تحلیل عاملی اکتشافی

نتایج دو آزمون فوق برای انجام تحلیل عاملی برای  شودیممشاهده  1-1که در جدول شماره  گونههمان

است .مقادیر بالای  951/0برابر با   KMO ی تحقیق بسیار مناسب بوده است. زیرا مقدار شاخصهاداده

. همچنین آزمون بارتلت دهدیمتحلیل عاملی نشان  کار بردناین شاخص، کفایت نمونه را برای به  7/0

مناسب بودن این روش  جهیدرنتنیز همبستگی بالای بین متغیرها )غیر واحد بودن ماتریس همبستگی( و 

این مقدار کمتر از  کهنیااست. با توجه به  001/0ی این آزمون داریمعن. میزان سطح دهدیمرا نشان 

. نتیجه هر دو شاخص گرددیماست بنابراین فرض صفر یعنی واحد بودن ماتریس همبستگی رد  0%05

 ست.ی تحقیق اهادادهحاکی از مناسب بودن انجام تحلیل عاملی برای 
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 و بارتلت   KMOنتایج آزمون 1-1جدول 

 951/0 تست کامو                  

  822/3042 تست بارتلت 

 276 (dfدرجه آزادی)

 000/0 (sigمعناداری) سطح

 

 استخراج مجموعه عوامل اولیه:

است.  شدهخلاصه 2-1در جدول  شماره  هادادهحاصل از اجرای تحلیل عاملی اکتشافی بر روی  جینتا

مؤلفه در تحلیل   2 تینها دری شده در پرسشنامه ریگاندازه مؤلفه 24از  شودیمکه ملاحظه  گونههمان

عامل بیشتر از یک است و درصد واریانس مشترک بین  2ی ویژه هاارزشعاملی، دارای بار عاملی شدند و 

 گریدانیببه. کندیمرا تبیین  رهایمتغدرصد کل واریانس  564/62 همیروعامل بر  2برای این  رهایمتغ

ویژه  ارزش بادرصد است. سهم عامل یکم  62بیش از  درمجموععامل  2توسط این  شدهانیبمیزان دقت 

 ارزش باعامل دوم  تیدرنها. و کندیمرا توجیه  رهایمتغدرصد کل واریانس  627/35در حدود  550/8

 .کندیمدرصد از واریانس کل را تبیین  937/26 معادل 466/6ویژه 

 شدهاستخراججدول ارزش ویژه و واریانس تبیین شده عوامل 2-1جدول 

 هامؤلفه

 

 درصد تراکمی واریانس تبیین شدهدرصد  ارزش ویژه

1 550/8 627/35 627/35 

2 466/6 937/26 564/62 

 

 تحلیل عاملی جینتا ریتفس

عواملی که ازنظر تجربی به یکدیگر تعلق دارند باید کوشید از اشتراک تجربی بعد از مشخص کردن     

 به استنتاج اشتراک مفهومی نائل آمد. شوندیمتغیرهایی که بر عامل معینی بار م

 -16-12-10 -7 -6-5-4-3-2 -1ی )هاسؤال که شودیملاحظه م 8-4جدول  دومبا مراجعه به ستون 

با مراجعه به مدل مفهومی تحقیق برای  بار عاملی بالایی دارند. در عامل اول (20-21-22-23-24

که  سومهمچنین ستون . شده بودند، طراحی و در پرسشنامه گنجانده«اصول شغلی»سنجش متغیر 

 دومدر عامل ( 19-18-17-15-14-13-11-9-8) که سؤالات دهدیمربوط به عامل دوم است نشان م
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، « اصول پداگوژیکی»عه به مدل مفهومی تحقیق برای سنجش متغیر با مراج بار عاملی بالایی دارند.

 .شده بودندطراحی و در پرسشنامه گنجانده

 مطلوبیت مبنای گروهی تک tآزمون  از استفاده با یموردبررس یهاسؤال بررسی در که است ذکر به لازم

 سطح درآمده دستبه t میزانشدن واقع و نظری میانگین از تجربی میانگین بودن بالاها مؤلفه وضعیت

 مقدار از بودنتر بزرگ دامنه؛ دو یهاآزمون درشده محاسبه t مقدار معناداری شرط. باشدیم معنادار

 و 1 عدد با کم خیلیموردمطالعه) پرسشنامه درشده ارائه طیف به توجه با. باشدی( م96/1)t بحرانی 

در نظر  یهگو هر برای ممکن نمره بیشترین  %60 نظری میانگین تعیین مبنای( 5 عدد با زیاد خیلی

 5 عدد گویه یک گزینه برای شده فرض نمره حداکثر اینکه به توجه با ترتیبینا. بهاستشده گرفته

 در نظر گویه هر نظری میانگینعنوان به  باشد؛یم 3 عدد همان که 5 درصد 60 بنابراین باشد،یم

 مؤلفه هر در نمونه افراد پاسخ ازآمده دستبه میانگین اگر شد گفتهآنچه  به توجه با لذا. استشده گرفته

 آن باشد،قرارگرفته  معناداری سطح در نیزآمده دستبه t مقدار و باشد فرضی میانگین عدد ازتر بزرگ

 توجه میزان صورت این غیر در و گرددیم قلمدادموردتوجه  یهامؤلفه از یکیعنوان به یموردبررس مؤلفه

 گردد.یم ارزیابی پایین حد در مؤلفه این به

 PCماتریس ساختار عامل چرخش یافته مقیاس از طریق روش  3-1جدول 

 اصول پداگوژیکی اصول شغلی گویه

Q1 673/.  

Q2 669/.  

Q3 828/.  

Q4 823/.  

Q5 521/0  

Q6 735/.  

Q7 683/0  

Q8  603/. 

Q9  602/. 

Q10 592/.  

Q11  694/. 

Q12 624/.  
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 اصول پداگوژیکی اصول شغلی گویه

Q13  602/. 

Q14  748/. 

Q15  702/. 

Q16 695/.  

Q17  842/. 

Q18  534/. 

Q19  563/. 

Q20 669/.  

Q21 680/.  

Q22 579/.  

Q23 574/.  

Q24 676/.  

 

 ایحرفه اخلاق استانداردهای و اصول عمل به التزامای پیرامون وضعیت نمونه تکt آزمون  4-1جدول 

 سطح معناداری درجه آزادی tمقدار  انحراف معیار میانگین تعداد متغیر

  اصول عمل به التزام

 و استانداردهای اخلاق
 ایحرفه

158 832/3 702/0 891/14 157 000/0 

 3میانگین نظری : 

تک   t(، نتایج آزمون1-4جدول )ای استفاده گردید. در نمونهتک  tبرای بررسی این سؤال از آزمون 

ای از دیدگاه مدیران مدارس حرفه اخلاق استانداردهای و اصول عمل به ای در زمینه بررسی التزامنمونه

 یاستانداردها و اصول عمل به دهد که میانگین التزامها نشان میشده است. یافتهناحیه یک سنندج ارائه

و سطح  891/14برابر  tبود. مقدار  3و میانگین مورد انتظار )نظری( برابر با  832/3ای برابر با حرفه اخلاق

در سطح خطای  t(. با توجه به اینکه مقدار P < 0/01گزارش شد ) Sig= 0/000معناداری حاصل 

-نظری تفاوت معنیشود که میانگین تجربی با میانگین دار بود، لذا نتیجه گرفته میمعنی 01/0کمتر از 

ای از دید حرفه اخلاق استانداردهای و اصول عمل به التزام  توان گفت وضعیتداری دارد. بنابراین می

 باشد.در سطح بالاتر از متوسط می مدیران ناحیه یک سنندج
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 ایحرفه اخلاق استانداردهای و اصول هایعامل به التزامای پیرامون وضعیت نمونه تکt : آزمون  5-1جدول 

 tمقدار  انحراف معیار میانگین تعداد متغیر
درجه 

 آزادی

سطح 

 معنا

 داری

 000/0 157 548/13 %723 780/3 158 اصول شغلی

 000/0 157 946/15 %725 919/3 158 اصول پداگوژیکی

 3میانگین نظری : 

 

یرنده دو عامل اصول دربرگی پژوهش امؤلفه 24که نتایج تحلیل عاملی نشان داد، پرسشنامه  طورهمان

 ای در زمینهی بررسی التزامتک نمونه  t(، نتایج آزمون10-4شغلی و اصول پداگوژیکی بود. در جدول )

شده است. شغلی و اصول پداگوژیکی از دیدگاه مدیران مدارس ناحیه یک سنندج ارائه اصول عمل به

و التزام به اصول پداگوژیکی  780/3اصول شعلی برابر با  به دهد که میانگین التزامها نشان مییافته

و  548/13برای اصول شعلی برابر  tبود. مقدار  3بود که میانگین مورد انتظار )نظری( برابر با  919/3

 Pگزارش شد ) Sig= 0/000بود که در سطح معناداری حاصل  946/15برای اصول پداگوژیکی برابر 

اصول شغلی و اصول پداگوژیکی از دید مدیران ناحیه  به التزام  گفت وضعیتتوان (. بنابراین می0/01 >

 باشد.در سطح بالاتر از متوسط می یک سنندج

 ایحرفه اخلاق یاستانداردها و اصول یهاعاملبندی وضعیت آزمون فریدمن جهت اولویت6-1جدول 

 میانگین رتبه میانگین عامل رتبه

 40/1 78/3 اصول شغلی 1

 60/1 91/3 اصول پداگوژیکی 2

 = Sig 006/0داری: سطح معنی

 دهدیمای نشان حرفه اخلاق یاستانداردها و اصول یهاعاملبندی وضعیت ( اولویت11-4جدول شماره )

. به این صورت که باشندیمو اصول پداگوژیکی دارای ترتیب معناداری  التزام به اصول شغلی که وضعیت

ی دوم اصول و استانداردهای رتبهعامل التزام به اصول پداگوژیکی در رتبه اول و عامل اصول شغلی در 

 .باشندیمی از دید مدیران مدارس ناحیه یک سنندج احرفهاخلاق 

 بحث و نتیجه گیری

ای دانشی است، که به نحوی روشمند، رفتار مناسب و درست را در هر حرفه تبیین، و اخلاق حرفه

دهد. محیطی که ها ارائه میمنظور شناسایی حدومرز مسئولیترهنمودهای عملی و کاربردی را به

دت در شهای تربیتی و آموزشی جامعه بهوپرورش را احاطه کرده ، محیطی متغیر است و اولویتآموزش
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آید. مدیریت در مدارس نیازمند داشتن حال تغییر است، و هرروز چالشی جدید در این حوزه به وجود می

ها را داشته باشد که باوجود چالش های بسیاری در این زمینه است، و مدیر مدرسه باید توانایی آنتوانایی

را در مدارس به صورتی اثربخش  و مشکلات بسیار زیادی که امروزه در مدارس وجود دارد کار مدیریت

ای است که با توجه به انجام دهد. چراغ راه مدیران در این زمینه دارا بودن مدیر از یک اخلاق حرفه

شرایط محیطی در مدارس بتواند از آن استفاده کند و سعی کند با توجه به آن، به اهداف آموزشی مدارس 

های دیگر مدیریت تاندارد و مدون در این زمینه و چالشای اسدست یابد. البته وجود خلأ اخلاق حرفه

ها اصول و استانداردهای کاربردی را کردن در مدارس ما را دچار مشکلاتی کرده است. بسیاری از حرفه

اند؛ هدف اساسی از تدوین این استانداردهای رفتاری، این است ای خود تدوین نمودهبرای اخلاق حرفه

در قبال جامعه، دیگران و محیط مشخص گردد. در پژوهش حاضر و با مطالعات  های اخلاقیکه مسئولیت

ای ی بررسی وضعیت اخلاق حرفهزمینه گرفته و نظرخواهی از مدیران و معلمان و معاونین که درانجام

ای در آمده است. اخلاق حرفهدستتوجهی از این وضعیت بهگرفته است، که نتایج جالبمدیران انجام

ی آن بود که اصولی مشخص و استاندارد و چارچوبی دهندهگرفته نشانهای انجامبا توجه به بررسی مدارس

گیری کنند در مدارس وجود ندارد. اگر هم بحثی از مدون که مدیران در مدارس بر مبنای آن تصمیم

ی شرایط لیهشود، فقط منظور اخلاق فردی است، یعنی مدیران با توجه کای در مدارس میاخلاق حرفه

طورکلی و ساختاری، فردی، فرهنگی، اجتماعی و ... بنا به نظر خود در مدارس عمل خواهند کرد. اما به

و پرسشنامه محقق ساخته و آنچه مشاهده شد تقریباً مدیران  آمده از مصاحبهدستبا توجه به اطلاعات به

را سعی داشتند که رعایت  اصول آن صورت فردی پایبند به رعایت اخلاق در مدارس خود بودند وبه

حمایت مسئولین و ساختار ای در مدارس و عدمی مهم در اینجا بحث خلأ اخلاق حرفهبکنند. اما مسئله

نظام آموزشی از این بحث بود. زمانی که بایدونبایدها در مدارس مشخص گردید و به اصول  و استاندارد 

ای در مدارس قرار چنین مبنای عمل حرفهمای عمل و همتبدیل شد، و این اصول و استانداردها راهن

ی ها و انتظارات غیرعادی از مدیران در مدارس از بین خواهد رفت و همهسوگیریتبع آن گرفت به

ای در مدارس نیازمند گیرند. بحث اخلاق حرفهای شدن به خود میها در مدارس رنگ و بوی حرفهفعالیت

رایط و امکانات بسیاری در این حوزه است، که اگر همت مسئولین در این ها و فراهم آوردن شحمایت

 وقت اهمیت آن دیده نخواهد شد.ای هیچحوزه نباشد اخلاق حرفه

های طبق داده باشد؟ای مدیریت در مدارس چه میتعریف و دیدگاه مدیران از اخلاق حرفه

ای از نگاه مدیران شامل رعایت قوانین رفههای کمی اخلاق حها و تحلیل دادهگردآوری شده از مصاحبه

 باشد که با پژوهشها و هنجارهای اجتماعی میو مقرارت خاص یک حرفه و مبانی و اصول دینی و ارزش

ای و احساس موفقیت در های اخلاق حرفهی بین مؤلفهبررسی رابطه»( تحت عنوان 1390کاظمی)

ای به بررسی اصول و استانداردهای اخلاق حرفه« نهای شهر تهراعملکرد مدیران آموزشی دبیرستان
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ای و نامه به بحث از اخلاق حرفهپردازد همسو است او در این پایانها میمدیران آموزشی دبیرستان

ی تدوین منشور پذیری مدیران، تدوین کدهای اخلاقی، شیوهاهمیت آن برای مدیران مدارس، مسئولیت

کند. و همچنین با  ای در نظام آموزشی اشاره میهای اخلاق حرفهاخلاقی سازمانی در مدارس، چالش

ها و اهداف ها، آرمانتواند از طریق آن( ازجمله ابزارهایی که سازمان می1383پژوهش ابطحی و الوانی)

اخلاقی خود را محقق سازد، منشور اخلاقی سازمانی است همسو است، منشور اخلاقی، ضوابط یا کدهای 

ها جزییات مواردی که کارکنان باید یا نباید انجام دهند، مدنظر قرارگرفته است،یا در که در آناند رفتاری

شده است: منشور اخلاقی سازمانی، سندی است حاوی گونه تعریفبرخی موارد هم منشور اخلاقی این

کارکنان اخلاقی که برای ایجاد هماهنگی و وحدت رویه و روش در بین مدیران و  _معیارهای ارزشی 

های ارزشی سازمان هدایت سوی آرمانشود و آنان را در رفتار و عملکردهایشان بهسازمان تدوین می

 کند.می

  ای مدیران در مدارس باشد؟به نظر مدیران چه اصول و استانداردی باید حاکم بر اخلاق حرفه

ای دارد حاکم بر اخلاق حرفههای گردآوری شده مدیران بیان کردند که اصول و استانبا توجه به داده

ای، احترام و تعهد و مسولیت پذیری در محیط های حرفهشامل: خودراهبری، داشتن چشم انداز، توانمندی

ای ( در مقاله1385باشد که با پژوهش الوانی و رحمتی )ای در مدارس میکار باید حاکم بر اخلاق حرفه

به اهمیت تدوین منشور اخلاقی برای سازمان اشاره « فرایند تدوین منشور اخلاقی سازمان»تحت عنوان

ها در این مقاله دهد. آنچنین کارکردهای اخلاقی سازمان را توضیح میکند همسو است و هممی

دهند. و درنهایت فرایند نهادینه کردن یک ای در سازمان ارائه میهایی را برای استقرار اخلاق حرفهتلاش

( موفقیت 2014)1دهند. و همچنین با پژوهش کارلین بورکسزمان توضیح میی اخلاقی را در سابرنامه

سازی مدیر یک مدرسه و اخلاق توان مستقیا منصوب به آموزش و آمادهیا شکست یک مدرسه را می

داند: الف( رهبری آموزشی ای او دانست همسو است، او برای موفقیت مدارس چهار عامل را مؤثر میحرفه

ای.  بورکس در ه اخلاق حرفهب( رهبری توزیعی پ( رهبری اندیشمندانه د( رهبری اخلاقی و پایبندی ب

سازی برای آماده  Pennsylvanian state system of higher (education (ای به اسم برنامه

مدیران »ای با عنوان(  در مقاله2013)2ی آموزشی والاسبرده است. و با پژوهش مؤسسهمدیران نام

های همسو است که مؤلفه«  و رهبریسوی بهترین آموزش  عنوان رهبران، هدایت مدارس بهمدارس به

ی دانش گیری دیدگاه موفقیت برای همه( ترسیم و شکل1داند: مؤلفه می 5ای مدیران را اخلاق حرفه

( بهبود مستمر یادگیری 4( انتقال رهبری به دیگران 3( ایجاد جوی دوستانه در نظام مدرسه 2آموزان 

 در مدارس  ( مدیریت مرد نهاد و فرایندهای بهبود آموزش5

                                                           
1 - Karlin Burks 
2 - Wallace 
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های گردآوری شده از با توجه به دادهای مدیران در مدارس کدامند؟ های اخلاق حرفهچالش

های ساختاری )عدم یک ای شامل چالشهای اخلاق حرفهها و پرسشنامه محقق ساخته چالشمصاحبه

ن اهداف، در ای، تناقض بین مقررات اداری، مدیریت متمرکز، مشخص نبوداستاندارد جامع اخلاق حرفه

های فردی شامل )منفعل بودن مدیران و معاونان، تک بعدی نظر گرفتن رابطه بجای ضابطه( و چالش

( در 2010)1باشد. که با پژوهش ورجینا گارلندنگری، عدم ارائه آمار واقعی توسط مدیران و معاونان( می

همسو « مل کردن مدیران در مدرسههای اخلاقی عهای نوظهور و شیوهروند فناّوری»ای تحت عنوانمقاله

های جدید و افزایش سمارت ای مدیران مدرسه در مواجه با فناّوریدارد که اخلاق حرفهاست که اظهار می

فون ها، تبلت، و لپ تاپ در مدارس چگونه باید باشد، را بررسی کرده است. که مدیران باید اصول اخلاقی 

ند. و این چالش اساسی را به یک فرصت مناسب آموزشی تبدیل را در مواجه با این پدیده در نظر بگیر

مرتبط « ای مدیرانعوامل مؤثر در اخلاق حرفه»ای تحت عنوان ( در مقاله1387کنند. و با پژوهش مولانا)

را  چنین اهمیت و ضرورت آنپردازد؛ و همای میاست که به بحث و بررسی اصول اخلاقی و اخلاق حرفه

را به عوامل  کند و آنای اشاره میچنین به عوامل مؤثر بر اخلاق حرفهدهد. همح میبرای سازمان توضی

 کند. سازمانی تقسیم میفردی، ساختاری، و فرهنگ

حدودیت ماز مهمترین محدودیت های تحقیق می توان به محدود بود یافته ها به مدارس مورد بررسی و 

گران نیز می های ذاتی پرسشنامه از قبیل سوء گیری پاسخ دهندگان، بی تفاوتی و... اشاره نمود. پژوهش

تفاده تحقیق اسمولفه های توانند در تحقیقات آتی از روش های فراترکیب و فرا تحلیل جهت توسعه 

 نمایند.

 

 منابع

 پ سوم.و آموزش مدیریت، کرج: چا قاتیتحقی مؤسسه(. مدیریت منابع انسانی، 1383ابطحی، حسین. )

یت نیاز دارند؟ تعلیم و ترب فلسفه(. چرا معلمان به آموختن 1380ی، راضیه. )کاشان یرونیبباقری، خسرو؛ 

 .138-123(، 2) 31مجله روانشناسی و علوم تربیتی، 

ی در کتابداری و احرفهاخلاق (. 1391؛ درخشانی، لعبت؛ رضایی، سعید. )احد فرامرزی، قرا ملک
 ، چاپ دوم، قم: سمت.یرساناطلاع

 (. تهران، انتشارات مجنون، چاپ سوم1385قراملکی، احد فرامرز. )

ت در عملکرد ی و احساس موفقیاحرفهی اخلاق هامؤلفهی بین رابطه(. بررسی 1390کاظمی، مهرداد. )

 ، ی دانشگاه پیام نور تهراننامهانیپای شهر تهران، هارستانیدبمدیران آموزشی 

                                                           
1 - Virginia Garland 



 

 

 

 

 

 

 

 200                                                                1402 تابستان، 37، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 عملکرد بر ایحرفه اخلاق اثر تحلیل(. 1400. )مسعود, هراتی, معین, پوراحمدی, غزاله, عطار طاهری

 56-27(, 1)11, تحول مدیریت نامه پژوهش. اخلاقی جو گریمیانجی با سازمانی اعتماد و شغلی

 ، انتشارات دانشگاه تهران.رهبری و مدیریت آموزشی(. 1389میرکمالی، سید محمد. )

 ی یحیی مهدوی، خوارزمیترجمهی هست بودن. هافلسفه(. نگاهی به پدیدارشناسی و 1372ورنو، روژه. )

Davis, M. (2001). Ethics and University, London, Rutledge 

Fattah, M. (2014), Professional Ethics and Public Administration in the United 

States, International Journal of Public Administration, 69. 

Karlin, B. (2014). An Analysis of Principal Preparation Programs at and Theses 

(ETDs). Paper 1934. 

Naagarazan, R. (2006). A Textbook on Professional Ethics and Human Values, New 

Delhi, Bangalor 

Pennsylvania State Schools, Seton Hall University Dissertations 

Reybold, E. Halx, M. Jimenez, A. (2008). Professional Integrity in Higher Education 

A Study of in Student Affairs, College Student Administrative Staff Ethics 

Development, 110-122 

Rissanen, I., Kuusisto, E., Hanhimäki, E., & Tirri, K. (2020). The implications of 

teachers’ implicit theories for moral education: A case study from Finland. Journal 

of Moral Education; 47 (1), 63-77. 

Shapira - Lishchinsky, o. (2020). The implicit meaning of TIMSS: Exploring ethics 

in teachers’ practice. Teaching and Teacher Education, 79 (1), 188 -197. 

Soleimani, N., & Lovat, T. (2020). The cultural and religious underpinnings of moral 

teaching according to English language teachers’ perceptions: a case study from Iran. 

Journal of Beliefs & Values, 40 (4), 477-489. 
Sethuraman, K. (2006). Professionalism in Medicine. Journal of Regional Health 

Forum 10, (1). 1-10 

Van Nolands, S. (2009). Teacher cods: learning from experience, international 

instatute for education planning. 23, 70-71. 

Virginia, G. (2010). Emerging Technology Trends and Ethicl Practices for The 

School Principal, Educational Technology System, Vol. 38(1) 39-50    

 



 فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی 

 201 -238، 1402 تابستان، 37، شماره دهمسال 
Quarterly Journal of Training and Development of 

Human Resources Vol.10, No 37, 201-238 

 

گری معکوس در کسب و کارهای نوپا با رویکرد بهبود شکاف مهارتی منابع ی الگوی مربیارائه

 انسانی
 مریم جوانمرد1

 2سید نجم الدین موسوی

  محمد حکاک3

  امیر هوشنگ نظر پوری4 

 

 (11/5/1402؛ تاریخ پذیرش: 11/1/1402)تاریخ دریافت:  

  چکیده
 د که با توجه بهباشها، کسب و کارها و صنایع مختلف در مسیر دستیابی به اهداف میدر عصر حاضر، منابع انسانی جزء لاینفک سازمان

ت و نیاز است تا این با توجه به شرایط پرتلاطم محیطی افزون شده اس ی بخش کسب و کارهای نوپا و اینترنتی، رقابت در این عرصهتوسعه

های کنولوژیتها و ها، نوآوریسازی کارکنان با آخرین سطح مهارتسازی و همگامسازی، هماهنگگونه کسب و کارها نسبت به تطبیق

ت تسریع و تسهیل ی شده جههای ارائهالمللی و کاهش سطح شکاف مهارتی کارکنان اقدام نمایند که یکی از ابزارها و تکنیکموجود بین

ای نوپا با رویکرد گری معکوس در کسب و کارهالگوی مربی یارائه هدف با حاضر مقاله ،گری معکوس است. در همین راستااین مهم، مربی

 برده بکار بنیاد ی دادهکیفی به طور ویژه روش نظریه روش پژوهش، کردیرو لحاظ از. است شده انجام انسانی بهبود شکاف مهارتی منابع

اقدام  قیتحق ینهیشیپ و ینظر یمبان از آمده دست به هایمؤلفه و ابعاد اساس بر مصاحبه پروتکل ابتدا محقق نسبت به تهیه. است شده

کارهای نوپا که به  نفر از مدیران، کارآفرینان و صاحبان کسب و 15 با مصاحبه به نسبت ،بنیاد ی دادهنظریه روش قیطر از سپس و نمود

مهیدات مدیریتی و متغیرهای علّی شامل ت که داد نشان قیتحق جینتا .نمود اقدام صورت هدفمند تا رسیدن به اشباع نظری انتخاب شدند،

تغیرهای محوری ای اطلاعاتی و ارتباطی و تحلیل استراتژیک فضای کسب و کار؛ مهای شامل توسعه زیرساختسازمانی؛ متغیرهای زمینه

ترل کننده و های کنهای ایجابی، محرکّی محرکّگر شامل مقولهگری بهبود شکاف مهارتی؛ متغیرهای مداخلههای مربیشامل مقوله

ن و مدیریت محوری در سازمای و نفی تبعیض، مشارکتهای سلبی؛ متغیرهای راهبردی شامل خلاقیت آفرینی فردی، عدالت گسترمحرکّ

من و تبدیل اباشد و متغیرهای پیامدساز شامل مسلّح شدن به کارکنان خلاق، مجهز شدن به سیستم های کارآمد و دانش سازمانی می

 .  باشدشدن به سازمان یادگیرنده می

 کارهای نوپا، منابع انسانیگری معکوس، بهبود شکاف مهارتی، کسب و مربی :هاکلیدواژه
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 مقدمه

ی اصلی خود های مهارتی را یکی از پنج دغدغهطبق گزارشات، مدیران ارشد در سراسر جهان شکاف   

های صورت گرفته در کشورهای توسعه یافته و در حال توسعه حاکی از آن دانند؛ همچنین گزارشمی

ارائه به موقع محصولات و و  رای رشد، نوآوریب را هاها و شرکتتوانایی سازمان ؛شکاف مهارتیاست که 

در این کشورها را محدود  و الزامات زیست محیطی و اجتماعی خدمات، رعایت استانداردهای کیفیت

( اذعان داشتند از مشکلات اساسی در بخش کارآفرینی؛ وجود 2021)1(. همچنین داوان و بهرا1سازد)می

 با توجه بازار کار تخصص لازم را ندارند. ورود به نظر مهارت جهت زیاد جمعیت بیکار است که ازتعداد 

(؛ 2ی اجتماعی برای هر کشوری است)ی رشد اقتصادی و توسعهبه این که مهارت و دانش نیروی محرکّه

هایی که میزان باشند چرا که شرکتها میخواستگاه تئوریکی مهارت ،هافراروی این نظرگاه شایستگی لذا

بیشتری دارند از نظر مهارت و دانش در سطح بالاتری قرار دارند؛ به عبارتی دیگر به لحاظ  شایستگی

که برای  باشدرفتارهایی می و هاارزش ها،نگرش ها،مهارت دانش، شامل هاشایستگیشناسی؛ مفهوم

دیگر؛  (. در تعریف3باشد)ی خاص ضروری میدستیابی به سطح عملکرد مطلوب در یک فعالیت یا وظیفه

 است و منجر به بروز رفتارهایی که در یک فرد نهادینه شده گرددمیهایی اطلاق ظرفیتشایستگی به 

سازد را در پیرامون و فضای مالی و اقتصادی اطراف سازمان برآورده می های شغلیگردد که خواستهمی

 (. 4و این امر نتایج مطلوبی را به همراه دارد)

( و کسب و کارهای نوپا 5ارهای نوپا نقش بسیار مهمی در رشد اقتصاد دارند)در عصر حاضر، کسب و ک  

های منحصربه فردی چون دانش، مهارت و وجود شایستگیبرای بقا در محیط کسب و کار نیازمند 

ها و نیاز دارند. با توجه به نبود روش به آنافزاری نرم هایدهندگان پروژه هایی هستند که توسعهنگرش

های موقتی را برای دهندگان روش توسعه ها،هایی برای هدایت، تاسیس و فعالیت استارتآپچارچوب

(. در این راستا؛ 6گردد)می موضوع بیشتر منجر به شکست کنند و اینها اتخاذ میاندازی شرکتراه

. استفاده دهد تا عملکرد کارکنان را ارزیابی کنندهای مدیریت شایستگی به کارفرمایان اجازه میسیستم

های ها را شناسایی کنند، آموزشدهد که شکافها به مدیران و سرپرستان این امکان را میاز این سیستم

اصلاحی را صورت دهند، کارکنان را به کار بگیرند و به طور مناسب با کارکنان فعلی نسبت به دستیابی 

مبتنی بر مدیریت عملکرد سیستمی (. با توجه به این که شایستگی 14به اهداف مشخص اقدام نمایند)

باشد؛ ، میکارکنان به آن نیاز دارندها و رفتارهایی که به رسمیت شناخته شده برای توسعه و انتشار مهارت

کارکنانی نیاز  بنابراین برای داشتن چنین نیاز خواهند داشت؛ هااین شایستگیدر آینده به  هاسازمان

دهد که نتایج تحقیقات نشان می (.1)ریزی و تدبیر شودنامههای لازم در شرکت، براست تا آموزش

ی شدید رقابت در فضای کسب و کار، شکاف مهارتی را بیشتر احساس های خُرد با توجه به عرصهشرکت

                                                           
1 Dhawan, N., & Behera, 
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های خاص مطابق با کنند و به این منظور سعی دارند تا از کارکنان با تخصص ویژه و دارای مهارتمی

  .(7لوژیکی پیرامونی استفاده نمایند)های تکنوآخرین پیشرفت

-شرکت سطح در عملکرد دری مهارت شکاف موضوع به مطالعات از محدودی تعداد دندهشان میتحقیقات 

ها در طول سی سال گذشته ؛ همچنین تحقیقات در مورد شکاف مهارتاندکاری پرداخته و های کسب

 در که کنندمی توصیف ایپدیده را مهارتی شکافمحققین (. 8توجه زیادی را به خود جلب کرده است)

ها کافی نیست. فقدان تحقیق در این برآوردن الزامات شغل فعلی آن برای کارکنان مهارت سطوح آن

-های سرمایهگیریی اولیه در تصمیمهای مهارتی نیروی محرکهزمینه به ویژه با توجه به این که شکاف

(. وجود شکاف مهارتی در 9است، مورد توجه قرار گرفته است)ها و کارکنان گذاری آموزشی شرکت

وری کارکنان رساند، زیرا متوسط بهرهوری شرکت آسیب میهای کسب و کارهای نوپا به بهرهشرکت

های افزایش هزینه شکاف مهارتی همچنین به(؛ 4گردد )شرکت در صورت وجود شکاف مهارتی کمتر می

زیرا شرکت به ازای هر واحد تولید نیازمند نیروی متخصص بیشتری  شود،متوسط نیروی کار منجر می

در این راستا؛  یابد.مهارتی کاهش می باشد و در نهایت سودآوری در سطح شرکت تحت تاثیر شکافمی

ی ها، کسب و کارها و صنایع مختلف نسبت به به کارگیری ابزارها و رویکردهای جدید توسعهشرکت

ی اخیر، ابزار باشد. در دههگری میاند که یکی از این ابزارهای کلیدی، روش مربیکارکنان اقدام نموده

-ی منابع انسانی محبوبیت فراوانی میان رهبران و کارکنان سازمانگری به عنوان روشی جهت توسعهمربی

گذاری ایهها منابع مادی، مالی و انسانی زیادی را بر روی آن سرمها پیدا کرده است به طوری که سازمان

ی برقراری ارتباطات گری به معنای کسب اطلاعات و دانش از فردی مجرّب به وسیلهکنند. مربیمی

گری (. مربی4گیرد)باشد که بر اساس اعتمادی متقابل و با حُسن نیّت صورت میرسمی و غیررسمی می

باشد که یکی از وش، میبه فراخور و ماهیت سازمانی، دارای انواع مختلفی است از منظر اجرایی و ر

ها و رویکردهای جدیدی در اجرای گری معکوس روشمربیگری معکوس است. ترین آن، مربیجذاب

های کارکنان فراهم ها و دانش در بین نسلکارکنان جهت تبادل شایستگی آموزش و ایجاد انگیزه در

به  آموزند که این امر منجرجدید را می هایفناوریتجربه  آورد به طوری که افراد با تجربه از افراد کممی

 گردد. ها میشرکت های متفاوت کارکنان در فضایپر کردن شکاف مهارتی بین نسل

 یدارا یهاگروه قیطر از ای یاحرفه انیمرب استخدام قیطر از ای یآموزش روابط ،نوپا وکارکسب کی در

 د،یجد یهادهیا بروز فرصت هاگروه نیا. کندیم حرکت شرکت ساختار از خارج در اغلب ،یفکر نبوغ

 نیتضم معکوس یگریمرب. کنندیم فراهم را نیگزیجا یهاچالش و اتیتجرب کار، مختلف یهاروش

 از که دهند قرار یدیجد نسل اتیتجرب معرض در را خود توانندیم نوپا یوکارهاکسب که کندیم

 کوچک، یوکارهاکسب از یاریبس. کندیم استفاده خود یکارها انجام یبرا یمختلف یابزارها و هاکیتکن

 داشته مشکل مساله نیا با است ممکن دارند، یقو یمشتر گاهیپا و خوب تیوضع که ییآنها خصوصبه
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 با اکنون که یجوان نسل حال، نیا با. دارند یموفق عملکرد یکل طوربه آنها. ندانند یضرور را آن و باشند

 اگر و شودیم یمشتر به لیتبد بعدا کند،یم کار یمختلف و دیجد یهاوهیش به و دارد ییآشنا یتکنولوژ

 یوکارهاکسب در. رودیم نیب از ریناگزکسب و کارها  بازار سهم،نباشند آگاه آنها یازهاین ازشرکت ها 

 هاشرکت نیا در. شود محدود تواندیم معکوس، یگریمرب صرفا نه و یگریمرب یبرا هافرصت و هانهیگز نوپا

 یلیخ است، یبرداربهره قابل شانیهامهارت که یکارکنان تعداد است ممکن و است متیغن معمولا زمان

 که کنندیم تیفعال کنندگانعرضه از آزاد یاشبکه در وکارهاکسب شتریب حال، هر به. باشد کم

 یوکارهاکسب شتریب با یوقت. دارد نقش انیمشتر به ارزش ارائه در آنها یهامهارت و خدمات محصولات،

 افتنی نیهمچن. کنندیم صحبت ستهیشا و جوان افراد استخدام به لشانیتما از ،صبحت میگردد نوپا

 .غافلند آن از وکارکسب داخل افراد که کندیم وارد را ییهادگاهید شرکت ساختار خارج از یانیمرب

در توسعه و پیشرفت اقتصادی کشور و اهمیت در این راستا؛ با توجه به اهمیت نقش کسب و کارهای نوپا 

 نیا به پاسخ یپ در پژوهش نیاگری معکوس در توسعه و پیشرفت این گونه از کسب و کارها، نقش مربی

گری معکوس با هدف بهبود شکاف مهارتی در بین نیروی انسانی در کسب و که مدل مربی است مسئله

گری معکوس با هدف رفع خلأ و شکاف برنده مربیعوامل پیشکارهای نوپا چگونه است به عبارت دیگر، 

 اند.مهارتی در بین نیروی انسانی در کسب و کارهای نوپا کدام

 ادبیات تحقیق

 گری معکوسمربی

ها مورد استفاده قرار ی کارکنان است که توسط سازمانهای کلیدی جهت توسعهگری یکی از روشمربی

(. 27کند)برای کارکنان و سازمان در راستای دستیابی به اهداف ارائه میگیرد که  مزایای متعددی می

های اخیر، انواع جدیدی از راهبری و هدایت کارکنان در پاسخ به شرایط متغیر و تلاطمات محیطی در سال

تغییرات در بازار کار، تغییرات جمعیتی و در نتیجه تنوع مهارتی کارکنان  به وجود آمده است که شامل

ها ها است که سازمان را ملزم به تغییر رویکرد خود در مدیریت منابع انسانی و جستجوی روشسازمان در

( مزایای 2020کند. بر اساس تحقیق گادومسکا)و ابزارهای جدید برای ایجاد روابط بین نسلی کارکنان می

 باشد:( می1گری از سه منظر سازمانی، مربی و متربی به صورت جدول)مربی

 (21گری از سه منظر سازمانی، مربی و متربی)(: مزایای مربی1ل)جدو

 برای متربی برای مربی برای سازمان

برقراری تعاملات سازمانی و شبکه -

 سازی بهینه

 تسهیل ارتباطات سازمانی-

افزایش سطح رضایت کارکنان -

 مجربّ

 افزایش سطح مهارت رهبران-

 رشد دانش و مهارت-

 افزایش سطح بهره وری-

 فراگیری مهارت های جدید-
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 برای متربی برای مربی برای سازمان

افزایش همکاری و هماهنگی بین -

 کارکنان

 افزایش انگیزه بین کارکنان-

 توسعه رهبری-

سازمان برای افزایش جذابیت -

 کارکنان

پشتیبانی از شمول و تنوع -

 مدیریت

 افزایش سطح صداقت-

 یادگیری سازمانی-

 توسعه شفافیت سازمانی-

 افزایش اعتماد به نفس-

 افزایش انگیزه شغلی-

 افزایش دانش شخصی کارکنان-

ی کمک به تکرار مهارت ها-

 کارکنان

 احساس دیده شدن در سازمان-

 آماده سازی برای ارتقاء شغلی-

افزایش سطح خلاقیت و ایده -

 پردازی

 

ویژه های خاص کارکنان، بهتوسعه مهارتبه  گسترش و رواج کسب و کارهای اینترنتی و نوپا؛ نیاز

گری معکوس است ها، مربیشود که یکی از مؤثرترین روشهای دیجیتال، منجر به وضعیتی میمهارت

های تکنولوژیکی جدید را با کارکنان قدیمی به که در آن کارکنان جدیدالورود مفاهیم، روندها و مهارت

ایجاد روابط بین ای را برای مربیگری معکوس فرصت ویژه .اشتراک می گذارند، به تدریج افزایش یافت

این نوع  شود؛تر به مربی تبدیل میکند، زیرا یک کارمند جوانهای متفاوت فراهم مینسلی با نقش

ی اصلی ایده گری امکان همکاری بهتر و مسئولانه تر و دستیابی به اهداف متقابل را فراهم می کند؛مربی

صص و مهارت، دانش خود را با افراد مسن تر اما دارای تخراهنمایی معکوس این است که کارکنان جوان

گری معکوس یک مفهوم کاملاً جدید از (. مربی21هایی نیاز دارند به اشتراک گذارد)که به شایستگی

عنوان نوعی هدایت و راهبری هوشمندانه تعریف کرد که در آن یک توان آن را به گری است و میمربی

شود. بیشتر مطالعاتی که به بررسی راهنمایی ی بالا میو سابقهتجربه، مربی همکار با سن فرد جوان و کم

تر اند که در آن یک کارمند جدید و شاید جوانهای سازمانی انجام شدهپردازند در زمینهمعکوس می

تری که فاقد چنین دانشی هستند ارائه دهد؛ آوری و دیجیتال را به همکاران با تجربهتواند دانش فنمی

های رهبری، بهبود روابط بین نسلی، افزایش ی مهارتتواند به توسعهمعکوس همچنین میگری مربی

  کند.تنوع و ایجاد نوآوری کمک کند که به نوبه خود عملکرد روان و گسترش یک سازمان را تضمین می
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 بهبود شکاف مهارتی

های اقتصادی ار و بحرانو ک ، افزایش تقاضای کسبهای تکنولوژیکیقرن بیست و یکم با خود پیشرفت

ها را مجبور کرده است مکرراً از نو ابداع کنند و نسبت به عظیم را به همراه داشت که بسیاری از حرفه

های مختلف مطالبه های متفاوتی را در زمانای از مهارتنوآوری اقدام نمایند و کارفرمایان مجموعه

فراد در اشود که های عملی اطلاق میا و تواناییهها، شایستگی(. اصطلاح مهارت به تکنیک11کنند)

اف (. شک13اند)نتیجه گذراندن دوره آموزشی، چه به صورت رسمی و چه غیر رسمی، به دست آورده

هایی که برای دستیابی به های فعلی سازمان و مهارتمهارتی به عنوان شکاف قابل توجهی بین قابلیت

ست که در آن ای ااین نقطه شود؛مشتری نیاز است، تعریف می اهداف سازمانی و پاسخگویی به تقاضای

ساسی را با تواند نیازهای مهم و ایک سازمان ممکن است نتواند رشد کند یا رقابتی بماند؛ زیرا نمی

 (.28های مناسب دارند تکمیل کند)ها و تواناییکارکنانی که دانش، مهارت

تواند هم برای سازمان های کارکنان میهای مورد نیاز فضای کسب و کار و مهارتشکاف در بین مهارت  

طور مؤثر و کارآمد انجام آور باشد به عبارت دیگر؛ وظایف کلیدی کارکنان به و هم برای کارکنان زیان

ر مسیر دستیابی به اهداف شوند و سازمان دهای غیراخلاقی و سوءرفتاری میشوند و منجر به سازشنمی

های دهد که مهارت(. شکاف مهارتی در نیروی کار زمانی رخ می16شود)سازمانی با چالش مواجه می

هایی زمانی که مهارت (.29هایی که فضای کسب و کار به دنبال آن هستند متفاوت باشد)کارکنان و مهارت

کنند برای خوردار نیستند، اما کارفرمایان فکر میوجود داشته باشد که افراد شاغل در حال حاضر از آن بر

های ی بین مهارتعملکرد سازمان ضروری هستند شکاف مهارتی رخ می دهد. شکاف مهارتی، فاصله

ی مورد انتظار کارفرمایان متناسب با اقتضائات کسب و کارها و های بالقوهموجود یک کارمند با مهارت

-شکاف مهارتی بسته به شغل مورد نظر و انواع مهارت (.20الی است)ی اقتصادی و مفضای پرتلاطم حوزه

های رهبری به عنوان مثال، کارمندانی با عملکرد بالا که به نقش های مورد نیاز برای شغل متفاوت است.

تا زمانی  (.14های مدیریتی مورد نیاز برای موفقیت را نداشته باشند)یابند، ممکن است مهارتارتقا می

هایی که برای عملکرد خوب در هایی که دارند و مهارتا این آموزش را دریافت نکنند، بین مهارتکه آنه

کند ها است زیرا تضمین میهای مهارتی به نفع شرکتکار لازم هستند فاصله وجود دارد. شناسایی شکاف

مهارتی از طریق  هایشکاف که نیروی کار به خوبی آموزش دیده، آگاه و مجهزتر برای انجام کار است.

( اظهار داشت که شکاف مهارتی تفاوت 2021)1شوند، کالورفرآیند تحلیل شکاف مهارتی شناسایی می

هایی که فرد دارد همچنین شکاف مهارتی، شکاف در های مورد نیاز برای یک شغل و مهارتبین مهارت

                                                           
1 Cul ver  
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ی مورد نیاز برای موجود به اندازه باشد زمانی که مهارتسطح یا نوع مهارت مورد نیاز برای انجام کار می

 (. 19انجام کار وجود نداشته باشد)

 کسب و کارهای نوپا

 رغم عدم وجود تعریف روشن و واضح برای نوپا، معیارهای متفاوتی مانند تعداد کارکنان و فروشعلی  

ایجاد نمایند. کوچک تمایز  های بزرگ و نوپاهایتوانند بین تعاریف شرکتسالانه ابعادی هستند که می

، جایی "رآفرینکا"به طور کلی دو نوع تعریف برای نوپا قابل تعریف است: نوع اول قابل تشریح در سناریو 

(. 17نماید)دهد، ایده را به فرصت تجاری تبدیل کرده و خلق ارزش میکند، ایده میکه شخصی تفکر می

اشاره دارد. در طرف دیگر نوع دوم  مر شرکتعای قبل از تولد و شروع چرخه این پدیده به مرحله

های عملیاتی خود را هایی که از پیش برنامهگونه تشریح نمود: شرکتتوان اینهای نوپا را میشرکت

ها هنوز در مرحله کسب جایگاه و تنظیم نموده و در مرحله اقدام قرار دارند. با این وجود این شرکت

س ها در ابتدای چرخه عمر شرکت قرار دارند، موسرشدی هرچند کوچک هستند. این دسته از شرکت

دهنده کل کارکنان شرکت هستند، نیازهای مالی )کارآفرین( و تعداد محدودی پرسنل کلیدی تشکیل

ه اهدف همانند منابع مالی سرمایه شخصی، خانواده، دوستان و همکاران اندک است، ریسک دستیابی ب

های مستقلی توان شرکتهای کوچک و متوسط را میرکتبسیار بالاست. لیکن در تعریف نوع دوم ش

لف ثابت دانست که تعداد کارکنان آن از مقدار خاصی تجاوز نکند. این تعداد مشخص در کشورهای مخت

ها در مراحل ابتدایی رشد و رکتشاین های آن کشور خاص متغیر است. نیست و با توجه به مشخصه

سرمایه و  گذارانی هستند که با وارد کردن سرمایه خود، شکافسرمایهتکامل اقتصادی خود، مورد توجه 

 (.18)گیرندها قرار میکنند و در گروه سهامداران آنکمبود نقدینگی شرکت های کارآفرین را جبران می

نفر پرسنل در آن  50تا  5( نیز معتقدند نوپا، شرکتی است که بین 2008) 1بک، کانت و ماکسی موویز

های ( نوپا، شرکت تازه تاسیس با ریسک2018)2کار هستند. به تعبیر کلاکمر و همکارانمشغول به 

ها کارآفرینانه است که در مرحله توسعه و تحقیق بازار قرار دارد. از آنجا که محصولات این نوع شرکت

یشان با پروژهایی هافعالیت -ونه لزوماً–افزارهایی با قابلیت تولید و تولید مجدد است، معمولا عمدتاً نرم

محور، ماهیتاً پتانسیل رشد های تلکنولوژی که طرحگره خورده است. مضاف بر این 3با تکنولوژی پیشرفته

 (.25بسیار بالایی دارند)
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 پیشینه تحقیق

گری های دوجانبه گرایی در عرصه مربیی خود در بیان خط مشی( در مقاله1401سیدنقوی و همکاران)  

-های راهبردی مرتبط با مربیمولفه، اهداف اجرایی برنامه مربیگری دو جانبه گرابه این نتیجه رسید که 

ی الگو توانند با در نظرگرفتن اهداف خودها میسازمان و است عوامل تسهیل کننده و بازدارنده، گری

تای تأثیر مربی گری بر عملکرد ی خود به در راس( در مقاله1401طالشی) (.22)را اجرایی کنند گریمربی

وری و عملکرد کارکنان از منظر تخصصی و تواند بر سطح بهرهگری میفردی کارکنان بیان کرد که مربی

( در تحقیق خود به این 2022(. آهیدی و همکاران)23مهارتی تأثیر مثبت و معنی داری داشته باشد)

وری این بین کارکنان، منجر به کاهش بهره نتیجه رسید که عدم رسیدگی و بهبود شکاف مهارتی در

ی خود به این نتیجه رسید که ( در مقاله2022(. راجو و همکاران)19گردد)افراد در بدو استخدام می

با این  های ذکر شده غلبه بر تفاوت سلسله مراتبی و سوگیری انتخاب در مربیان است؛ترین نگرانیرایج

گری معکوس تجربه نکرد و تفاوت سلسله مراتبی را از طریق فرآیند مربیای این کنندهحال، هیچ شرکت

ی خود به این نتیجه ( در مقاله2022ی منفی در بین مفروضات مطرح شده یافت نشد. همتی)هیچ رابطه

 رسید که شکاف مهارتی در صورت عدم توجه به آن، در بخش فناوری اطلاعات پیامدهای زیادی دارد.

ل تأثیرات این شکاف مهارتی قادر به دستیابی به پتانسیل کامل خود و به کارگیری این بخش به دلی

عدم تطابق مهارت  های این بخش با کمبود نیروی کار ماهر مواجه هستند.اکثر شرکت ها نیست؛ظرفیت

این پدیده تنها در هنگام استخدام کارمندان جدید برای  شود؛در هر دو مهارت فنی و نرم مشاهده می

شود که عملکرد کارآمد را کند زیرا اثرات آن منجر به مشکلات دیگری میها مشکلی ایجاد نمیشرکت

توسعه ( در تحقیق خود بیان کرد که 2021(. کولور)23کند)ها بسیار چالش برانگیز میبرای شرکت

  هایقابلیتسیستماتیک نیروی کار منجر به شیوهها و استراتژیهای تجاری بسیار عملی در جهت تقویت 

( 2019(. ابوحامد)16گردد)گردد که این امر منجر به کاهش شکاف مهارتی میای کسب و کار میرویه

های نرم در میان داوطلبان قبل از ورود نیروی کار به ی خود بیان کرد که نیاز به توسعه مهارتدر مقاله

راهنمایی برای طراحی مجدد  بازار امری ضروری برای کاهش شکاف مهارتی است و مؤسسات آموزشی

های مختلف که بیشترین ارتباط را با محل کار دارد، مفید بندی مهارتهای آموزشی برای اولویتدوره

ها در یادگیری مستمر کارکنان خود بایستی است؛ همچنین نتایج تحقیق نشان می دهد که شرکت

 (.11ان تغییر بازار مصون بمانند)سرمایه گذاری کنند تا از نیاز به جستجوی افراد جدید در زم

 بندی پیشینه و شکاف تحقیقجمع

هایی اکتشافی انجام های مهارتی پژهشمرور ادبیات تحقیق نشان میدهد در حوزه حل مسئله شکاف

گری معکوس تئوری سازی سازه شکاف مهارتی مفهومی است که تا کنون با مربی گرفته است. با این حال

های مبتنی بر یک مدل مفهومی در راستای شناسایی تئوری گپ از نوآوری تحقیق نشده است. لذا اولین
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باشد. همچنین شناسایی ها میاستارتآپ های مهارتی موجود درمربیگری معکوس با رویکرد بهبود شکاف

ی یامدهای عملکرد سازمانپ گر، راهبردها وای، مداخلهو متغیرهای عوامل علی، زمینه هامؤلفه ها،شاخص

پاسخ  کارگیری استراتژی گراندد تئوری به آناست که این تحقیق بر اساس به هاییشکافنیز از دیگر 

در  هاهایی از واقعیت هستند و نیز مدلجایی که مدل مفهومی نشان دهنده برشدهد. همچنین از آنمی

شرایط فرهنگی، سیاسی، های لذا اکتشاف مدلی مبنی بر ویژگیشرایط زمانی و مکانی قرار دارند،  دل

 تواند پاسخگوی آن باشد. این تحقیقاست که این تحقیق می هاییشکافو اقتصادی نیز از دیگر  اجتماعی

تواند مبنایی خصوصی می گری معکوس با رویکرد بهبود شکاف مهارتی در بخشبا اثبات تئوری مدل مربی

 .ها گرددبرای بهبود مهارت

 شناسی پژوهشروش

ی داده بنیاد استفاده شد. روش نظریههای تحقیق کیفی از روش نظریه دادهپژوهش از بین روشدر این 

ها در محیط مورد های جدید که اطلاعات محدود در رابطه با آنبنیاد را روشی مناسب برای کشف زمینه

زمینه به جای های برگرفته از این روش به دلیل تناسب آن با محیط مورد مطالعه و تأکید آن بر داده

بنیاد باشد. در این تحقیق از استراتژی نظریه دادههای موجود کارآمدتر، عملی و قابل اجرا مینظریه

ی حاضر، محقق به منظور دستیابی به حجم نمونه از روش اشباع نظری استفاده شده است. در مقاله

کسب و کارهای نوپا مصاحبه به عمل  ینفر از کارآفرینان، صاحبان و مدیران عرصه 15استفاده نمود و با 

آورد. با توجه به اینکه روش گرندد تئوری به عنوان روش تجزیه و تحلیل داده ها انتخاب شد، اهداف زیر 

 تدوین می گردند:

 هدف اصلی تحقیق

 گری معکوس در کسب و کارهای نوپا با رویکرد بهبود شکاف مهارتی منابع انسانیطراحی الگوی مربی

 فرعی تحقیقاهداف 

گری معکوس در کسب و کارهای نوپا با رویکرد بهبود شکاف مهارتی منابع شناسایی عوامل علّی مربی -

 انسانی؛

گری معکوس در کسب و کارهای نوپا با رویکرد بهبود شکاف مهارتی شناسایی عوامل زمینه ساز مربی -

 منابع انسانی؛

ر کسب و کارهای نوپا با رویکرد بهبود شکاف مهارتی گری معکوس دگر مربیشناسایی عوامل مداخله -

 منابع انسانی؛

گری معکوس در کسب و کارهای نوپا با رویکرد بهبود شکاف مهارتی شناسایی عوامل محوری مربی -

 منابع انسانی؛
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گری معکوس در کسب و کارهای نوپا با رویکرد بهبود شکاف مهارتی شناسایی عوامل راهبردی مربی -

 انسانی؛منابع 

 گری معکوس در کسب و کارهای نوپا با رویکرد بهبود شکاف مهارتی منابع انسانی.شناسایی پیامد مربی -

 ( نشان داده شده است:1شونده در جدول)مشخصات جمعیت شناختی افراد مصاحبه

 شونده(: مشخصات افراد مصاحبه1جدول)

سابقه 

 فعالیت

کسب و کار 

نوپا محل 

 فعالیت

 رشته تحصیلی
سطح 

 تحصیلات
 ردیف جنسیت سن

 استارت آپ 8
مدیریت کسب و 

 کار
 1 مرد 45 دکتری

5 
شرکت دانش 

 بنیان

مدیریت منابع 

 انسانی
 2 مرد 40 دکتری

 استارت آپ 5
مدیریت کسب و 

 کار
 3 مرد 38 کارشناسی ارشد

 استارت آپ 4
مدیریت منابع 

 انسانی
 4 زن 33 دکتری

 استارت آپ 3
مدیریت کسب و 

 کار
 5 زن 34 دکتری

 استارت آپ 4
مدیریت کسب و 

 کار
 6 مرد 35 کارشناسی ارشد

 استارت آپ 3
مدیریت کسب و 

 کار
 7 مرد 36 دکتری

 استارت آپ 7
مدیریت کسب و 

 کار
 8 مرد 45 دکتری

 استارت آپ 9
مدیریت 

 کارآفرینی
 9 زن 48 دکتری

 استارت آپ 5
مدیریت فناوری 

 اطلاعات
 10 مرد 33 کارشناسی ارشد
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سابقه 

 فعالیت

کسب و کار 

نوپا محل 

 فعالیت

 رشته تحصیلی
سطح 

 تحصیلات
 ردیف جنسیت سن

 استارت آپ 4
مدیریت منابع 

 انسانی
 11 مرد 34 کارشناسی ارشد

 استارت آپ 3
مدیریت 

 کارآفرینی
 12 زن 32 کارشناسی ارشد

 استارت آپ 4
مدیریت 

 کارآفرینی
 13 زن 36 کارشناسی ارشد

 استارت آپ 5
مدیریت کسب و 

 کار
 14 مرد 41 دکتری

 15 مرد 32 دکتری مهندسی صنایع استارت آپ 8

 

روش تجزیه و تحلیل داده ها طبق نظریه داده بنیاد و بر اساس سه شیوه کدگذاری باز، کدگذاری محوری 

ها کدگذاری و در مجموع و کدگذاری انتخابی بر اساس مدل اشتراوس و کوربین انجام و تمامی مصاحبه

 مقوله شناسایی و احصاء گردیده است.  17مفهوم و  47کد باز، 129

 هاکدگذاری و فراوانی کدها، مفاهیم و مقوله (: روند2شکل)

 های تحقیقتجزیه و تحلیل یافته

گری معکوس در کسب و کارهای نوپا با رویکرد های مؤثر بر الگوی مربیبه منظور شناسایی ابعاد و مؤلفه 

در  بهبود شکاف مهارتی منابع انسانی بر اساس دیدگاه مدیران، خبرگان و صاحبان کسب و کارهای نوپا

ها طبق ساز و کارهای این نظریه، بر اساس مدل استراوس و قالب مدل پارادایمی نظریه داده بنیاد، داده

 ها تحلیل شد. کوربین انجام و تمامی مصاحبه
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 الف. کدگذاری باز

ها تحلیل شدند و کدهای مورد نظر استخراج شدند. در طول زمان مصاحبه در این مرحله، تمامی مصاحبه 

ای های حاشیهشد که از سؤالات نامربوط و پاسخدقیقه به طول انجامید، دقت می 60تا  40عمولاً بین که م

ها اجرا شود. برچسب گذاری ریزی شده مصاحبهاجتناب شود و بر اساس روشی منظم و از قبل برنامه

بینش افراد نسبت ها صورت گرفته و محقق سعی کرده است تا حد ضرورت به کدها با استناد به مصاحبه

به پاسخ داده شده، پایبند باشد تا از هر گونه سوءگیری احتمالی و ناخواسته تا حد امکان جلوگیری شود. 

پردازی داده بنیاد بوده است و ها به حساسیت نظری که از اصول پژوهش نظریهدر تمام فرآیند کدگذاری

در ادامه آن دسته از مفاهیم استخراج شده که این کار را جهت غنای هر چه بیشتر پژوهش انجام داده و 

تر و به اند را تحت عنوانی انتزاعیی پژوهشگر به یک موضوع یا مفهوم مشترک اشاره داشتهبه عقیده

ها اقدام ( به برخی از کدهای اولیه و نکات کلیدی مصاحبه2عنوان مقوله در نظر گرفته است؛ در جدول)

 شود: می

 (: کدگذاری باز2جدول)

 کد اولیه نکات کلیدی مصاحبه کد اولیه نکات کلیدی مصاحبه

میان در  دیبا نرمی مهارت ها هیپا

 تیاستارت آپ تقو کارکنان در سطح

 کار یهاتواند به مهارتیگردد که م

تفکر از جمله /یمیهمدلانه/کار ت

شده/ تفکر خلاق/  یتفکر طبقه بند

اشاره  ی/ شبکه ساز یتفکر انتقاد

 کرد.

-سطح مهارتتقویت 

میان در های نرم  

 کارکنان در سطح

 استارت آپ

م یرا مد نظر قرار ده یدر جذب افراد

داشته باشند  ییبالا یجانیکه هوش ه

لحاظ  دیفاکتورها را با نیدر واقع ا

. در مرحله توسعه در استارت میکن

 ست،یبزگ ن یآپ ها مثل شرکت ها

 یبزرگ دوره ها یدر شرکت ها

 یسنج ازیدارند که ن یمدون آموزش

 ناریبر سم یدارند و اصطلاحا مبتن

 شتریدر استارت آپ ها ب یهستند ول

 .گردد یاستفاده م یعمل یها کیتکن

بالا بودن هوش 

 هیجانی افراد

 

 نیازسنجی آموزشی

 

توجه به تکنیک های 

 عملی

 یمیکار تتوسعه 

 یها یدر واقع ما بر اساس همپوشان

و  میمدنظر قرار ده دیرا با یطیمح

 دیشد ما با جادیا یدیجد ازیهرگاه ن

هم فرصت ها و  طیدر تعامل با مح

توجه به همپوشانی 

 های محیطی

در نظر گرفتن فرصت 

 ها و تهدیدات محیطی
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 کد اولیه نکات کلیدی مصاحبه کد اولیه نکات کلیدی مصاحبه

و بر  میریرا در نظر بگ داتیهم تهد

 داتیفرصت ها و تهد نیاساس هم

و  ییرا شناسا یمهارت یشکاف ها

 .میپاسخ ده

شناسایی شکاف های 

مهارتی از طریق رصد 

 محیطی

توجه به نیازهای جدید 

 کسب و کار

تفکر از جمله تفکر 

 شده یطبقه بند

که لابه  نیکن یطراح یفضا را طور

 ،یساز یبه افراد آگاه کارهای لا

 .ردیانجام گ یتوانمندساز

توانمندسازی از طریق 

 آگاهی سازی

 تفکر خلاق

باز داشته  یسبک ارتباط دیبا رانیمد

بسته  یسبک ارتباط دیباشند و نبا

 داشته باشند

تقویت سبک ارتباطی 

 باز مدیران

 

 تفکر انتقادی

 یکه انتخاب م یسبک ارتباط رانیمد

کنند سک متناسب با ذائقه نسل 

و نسل   zباشدبه عنوان مثال نسل 

متناسب با  یارتباط یسبک ها دیجد

کار  طیو مح یکار یسبک ها

 دیو نسل جد پسندندیرا م یررسمیغ

آن ها بها  یهادگاهیدوست دارند به د

کار  نیا یشوند برا دهیداده شود و شن

آن ها را در پروژه ها  دیبا رانیمد

آن ها را  یو صدا ندینما ریدرگ

 بشنوند.

انتخاب سبک ارتباطی 

متناسب با ذائقه نسل 

 جدید

 

درگیر کردن افراد 

در پروژه جوان توانمند 

 ها

 

قدرت شبکه سازی در 

 بین کارکنان

 میت یبرا ستمیداشتن ساختار و س

 ستمیوجود داشته باشد، س یساز

عملکرد متناسب با عملکرد  یابیارز

 نیو متناسب با هم میداشته باش

داشتن ساختار و 

 میت یبرا ستمیس

 یساز

اندازی سیستم راه 

 ارزیابی عملکرد
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 کد اولیه نکات کلیدی مصاحبه کد اولیه نکات کلیدی مصاحبه

پاداش  ستمیو س میپاداش ده

 متناسب با عملکرد باشد.

استقرار سیستم پاداش 

 دهی

در  ؛یبه منظور کاهش شکاف مهارت

 یشرح شغل ستیبا یجذب م ندیفرآ

گردد و  فیتعر فهیاز هر وظ یقیدق

نشان دهنده سطوح مهارت  فیط کی

افراد جذب شده باشد. در جهت حفظ 

است تا  یو توسعه کارکنان ضرور

افراد هم سطح جذب شده، 

 ندینما افتیدر کسانی یهاآموزش

تعریف شرح شغلی 

 دقیق از هر وظیفه

 

درون زا و برون را. مشوق  یمشوق هل

است که  یعمل یدرون زا آزاد یها

فضا،  م،یده یبه نسل جوان م

 دادن، استقلال دادن به افراد تیرسم

تعریف و به کارگیری 

مشوق های درون زا و 

 ون زابر

 

رسمیت دادن و 

 استقلال دادن به افراد

طیف بندی سطوح 

 مهارت افراد جذب شده

 

 یطیدر جهت رصد مح گریراهکار د

کارها و داشتن  کیکسب و کار تفک

 یم یمیتوسط نسل قد یمارت رهبر

وجود  ازخوردکار ب نیباشد و در ح

 داشته باشد.

کارها و داشتن  کیتفک

توسط  یرهبر مهارت

 یمینسل قد

بازخورد بهنگام به 

 کارکنان

برگزاری آموزش های 

 یکسان برای کارکنان

فرهنگ تفکر نقادانه توسط  جادیبا ا

و  ردیرهبر انتقال دانش صورت گ

انتقال دانش با تفکر نقادانه  نیهمچن

 مانهیجو صم جادیکه با ا یبه گونه ا

که افراد احساس ترس از  یبه گونه ا

خود  یدگاههاینظرات و د انیب

 نداشته باشند

فرهنگ تفکر  جادیا

 نقادانه توسط رهبر

 انتقال دانش تخصصی

 مانهیجو صم جادای

علاوه بر  حیصح یها وهیبه ش دیبا

امن موضوع را مطرح  طیمح جادیا

 کیبه صورت استات دیکرد که فرد نبا

بماند و با انتقال دانش خود را  یباق

توسعه و  یبه طور همزمان در راستا

 بپردازد. یریادگی

 امن طیمح جادیا

ارتباطات و تعاملات با  جادیا ندیفرآ

ولع  -3 یهوشمند -2یفروتن -1

از  3و  1 نهی. گزردیداشتن صورت گ

باشند که در  یموثر در م یها نهیگز

به آن توجه گردد  دیجذب با ندیفرآ

تعاملات  یافراد در برقرار نیچرا که ا

 یکنند ها نییمثبت و موثر نقش تع

 فایکه دارند ا ییها یژگیبا توجه به و

 کنند. یم

ارتباطات و  جادیا

 -1تعاملات با 

 یهوشمند -2یفروتن

 ولع -3

تعاملات  یبرقرار

 مثبت و موثر
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 کد اولیه نکات کلیدی مصاحبه کد اولیه نکات کلیدی مصاحبه

ممانعت از رفتار 

 استاتیکی منابع انسانی

 یبرا ییفرستادن افراد به دوره ها

دادن به آن ها  تیو مسئول یریادگی

کار  تیدر تقو یا دهکنن نیینقش تع

 یدارد. راهکارها یو گروه یمیت

وجود اهداف مشترک و  گرید

 یافراد م نیب یجلسات رسم یبرگزار

 باشد.

فرستادن افراد به دوره 

و  یریادگی یبرا ییها

دادن به آن  تیمسئول

 ها

و  یمیکار ت تیتقو

 یگروه

 

وجود اهداف مشترک و 

جلسات  یبرگزار

 افراد نیب یرسم

 

انتقال دانش در راستای 

 توسعه و یادگیری

از افراد گروه به  شنهاداتیپ افتیدر

 نییو از پا نییدو صورت از بالا به پا

مشارکت  ،یمیبه بالا در ساختار کار ت

 ازین میگرفتن از گروه به عنوان مثال ت

 ازیدارد در واقع ن ییبه جه مهارت ها

 شود. یازسنجین میافراد ت

از  شنهاداتیپ افتیدر

افراد گروه به دو صورت 

 نییاز بالا به پا

مشارکت گرفتن از 

 گروه

افراد )  انیارتباط موثر م جادیا

 ی( به صورتدیو جد یمیکارکنان قد

فرهنگ غالب  هیسا ریکه همه در ز

راستا  نیگردد. در ا فیسازمان تعر

اگر فرهنگ سازمان بسته و بدون 

به  یمیافراد قد یامکان رشد برا

 .باشد یهیصورت تنب

 انیارتباط موثر م جادیا

 یمیافراد ) کارکنان قد

 (دیو جد

 

 یدارند تا مهارت ارتباط ازیکارکنان ن

 رانیهمکاران و مد گریخود را با د

 ده،یا قیطر نیکنند تا از ا تیتقو

به  گرانیتجربه و دانش خود را با د

 اشتراک بگذارند.

 یمهارت ارتباطتقویت 

 گریخود را با د

 رانیهمکاران و مد

 

تجربه و  ده،یاتقویت 

 دانش

ایجاد شرایط و امکان 

 رشد برای افراد قدیمی

 فیکارکنان در جهت انجام وظا

 یدارند که در راستا ازیمحوله ن

ها و  تیفعال تیو اولو تیاهم نییتع

آنها،  تیبر اساس اهم ماناختصاص ز

 توانمند باشند.

 تیو اولو تیاهم نییتع

ها و اختصاص  تیفعال

 تیبر اساس اهم مانز

 آنها
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 کد اولیه نکات کلیدی مصاحبه کد اولیه نکات کلیدی مصاحبه

که منوط به  ایداشتن فرهنگ پو

 یم نانینگرش کارآفر کیجاد یا

شنود  ،یگردد که افراد با نقشه همدل

 یآشنا باشند م یمیهمدلانه و کار ت

 تواند به بهبود روابط منجر شود.

 ایداشتن فرهنگ پو

 ،یبه منظور کاهش شکاف مهارت

مراحل جذب، حفظ و توسعه 

صورت  نیکارکنان بهتر است به ا

 یزیباشد که مطابق با برنامه ر

شده  نییو اهداف تع کیاستراتژ

و دانش  یستگیمهارت ها، شا

به اهداف و  یابیدست یموردنظر برا

 کیاستراتژ یزیمحقق شدن برنامه ر

اساس افراد  نیگردد تا بر ا نییتع

 .ابندیحفظ و توسعه  جذب،

مراحل جذب، حفظ و 

مطابق توسعه کارکنان 

 یزیبا برنامه ر

و اهداف  کیاستراتژ

 شده نییتع

 ،یافراد با نقشه همدل

شنود همدلانه و کار 

 یمیت

از  یکاهش شکاف مهارت یدر راستا

 ازیکسب و کار ن یطیرصد مح قیطر

و  یو خارج یداخل یاست تا رقبا

 یازهایو ن انیانها و مشتر تیموقع

 یکنون تیو وضع میینما یانها را بررس

و  میینما سهیاستارتاپ را با انها مقا

 یمهارت ها ل،یتحل نیپس از ا

بهبود وضع موجود را  یبرا ازیموردن

آموزش  قیو از طر میینما نییعت

ارکنان موجود به منظور کسب ک

استخدام کارکنان  ایمهارت موردنظر 

مهارت مورد نظر اقدام  یدارا دیجد

 .میینما

و  یداخل یرقبابررسی 

انها  تیو موقع یخارج

 یازهایو ن انیو مشتر

 انها

 یمهارت هاتعیین 

بهبود  یبرا ازیموردن

 وضع موجود

 

آموزش کارکنان 

موجود به منظور کسب 

 ایمهارت موردنظر 

استخدام کارکنان 

 دیجد

 به بهبود روابط

بر تعامل و ارتباط دو جانبه در 

و  یکسب مهارت با همکار یراستا

 یداشته باشند، م دیمشارکت هم تأک

با استفاده  طیشرا نیا قیطرتوان از 

 یاز کارکنان مختلف با مهارت ها

تعامل و ارتباط دو 

 یجانبه در راستا

کسب مهارت با 

 و مشارکت یهمکار
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 کد اولیه نکات کلیدی مصاحبه کد اولیه نکات کلیدی مصاحبه

کاهش شکاف  متفاوت در جهت

 گام برداشت. یمهارت

استفاده از کارکنان 

 یمختلف با مهارت ها

متفاوت در جهت 

 یکاهش شکاف مهارت

سازمان و  یگنگ بودن اهداف کل

 یکار م یرویافراد صرفا ن ایفرد  نکهیا

 یانجام م یکار ندیآ یباشند که م

روند  یو م رندیگ یدهند، حقوق م

و نقش هر فرد  گاهیجا دینباشند. با

 کیشود و با ارائه  فیدر سازمان تعر

 انیاتصال م جادیهدف روشن و ا

 رهیتوان زنج یهدف سازمان و فرد م

و  یگرینمودن دانش را مرب مندهدف

 کرد ادهیپ

 یگنگ بودن اهداف کل

 سازمان

که بر مشارکت و  یوجود فرهنگ

 یبرا دیکارکنان نسل جد یهمکار

آموزش تمرکز داشته باشد. بر منسوخ 

زمان اذعان  یشدن دانش در ط

داشته باشند. اعتماد لازم به افراد 

با سابقه کمتر وجود  دیمتخصص جد

 داشته باشد.

مشارکت و تمرکز بر 

کارکنان نسل  یهمکار

 آموزش یبرا دیجد

و نقش  گاهیجاتعریف 

 هر فرد در سازمان

که در ارتباط با  دیاز نسل جد یافراد

تسلط هستند   یاز، دارایمهارت موردن

و آنها را به عنوان  ییرا شناسا

اهداف حاصل  د،یینما یمعرف تگریهدا

 دیکن نییمعکوس را تع یگریاز مرب

از  یافرادشناسایی 

که در  دینسل جد

ارتباط با مهارت 

 ازیموردن

هدف روشن و  کیارائه 

 هدف انیاتصال م جادیا

همه افراد  یامکان ارائه اظهارنظر برا

 یبرا ییوجود داشته باشد. پاداش ها

مثبت در  یگروه جیو نتا یهمکار

 شود تهنظر گرف

امکان ارائه وجود 

همه  یاظهارنظر برا

 افراد

نمودن  مندهدف رهیزنج

 دانش

مسطح باشد،  دیبا یساختار سازمان

اندک باشد،  یتعداد سطوح سازمان

 رمتمرکزیبه صورت غ یریگ میتصم

 .باشد

ساختار مسطح بودن 

 یسازمان

 

به  یریگ میتصم

 رمتمرکزیصورت غ

افراد تازه کار و  نیب یاختلاف مهارت

 ندیفرآ یبا تجربه وجود دارد برا

نسبت افراد با  دیجذب سازمان با

 نیب یاختلاف مهارت

 افراد تازه کار و با تجربه

 

افراد  انیکه در م یمهارت نیمهم تر

گردد  تیتقو دیاستارت آپ با کیدر 

 .است یمیمهارت حل مسئله کار ت

حل مهارت تقویت 

 یمیمسئله کار ت
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تازه ( و  افراد ورینیتجربه)س

 یکند و برا تی( را رعاوریکار)جون

جذب افراد تازه کار به تعداد افراد با 

 .دیتجربه در استارت آپ توجه نما

نسبت افراد با تنظیم 

( و  افراد ورینیتجربه)س

 (وریتازه کار)جون

در حوزه نگهداشت و تجربه همکار 

 ی) همسوسازنگیآنبوردیندهایفرآ

 ندیکارکنان تازه وارد در شرکت، فرآ

 تیبا روند فعال راداف نیا قیتطب

 یفرهنگ سازمان نیشرکت و همچن

ها استفاده  نگیآن است( از منتور

. در حوزه توسعه روشن و شفاف دینما

 یها یستگیبودن نردبان رشد و شا

تازه وارد بداند در چه  یرویسازمان ن

 خود را رشد دهد. دیبا ییحوزه ها

کارکنان  یهمسوساز

 تازه وارد در شرکت

 

 

است از  ازیاز مهارت ها ن یمجموعه ا

 نیمهارت ها و مهم تر نیجمله ا

است،  یمیمهارت ها توجه به کار ت

از جمله مهارت  کالیتکن یمهارت ها

 ازیسخت ن ینرم  و مهارت ها یها

 ،ییو اجرا یتیریمد یاست. مهارت ها

 یو مهارت ها یابیفروش، بازار

 است ازیمورد ن یاقتصاد

 یمیتوجه به کار ت

 

نرم   یمهارت هاتقویت 

 سخت یو مهارت ها

 

 یمهارت هاتوسعه 

 ،ییو اجرا یتیریمد

و  یابیفروش، بازار

 یاقتصاد یمهارت ها

روشن و شفاف بودن 

نردبان رشد و 

 سازمان یها یستگیشا

 

 یبالا در فضا یروان تیامن جادیا

ترس از  دیاستارت آپ و افراد جد

خود نداشته باشند و دوم  دهیا انیب

دانش و  یسازمان از به اشتراک گذار

 .کند تیانتقال آن حما

بالا  یروان تیامن جادیا

 استارت آپ یدر فضا

 

هر  یجذب مهارت ها ندیفرآ یبرا

کار  میشخص احصا گردد و تقس

 یدر مرحله جذب. برا ردیصورت گ

مستمر صورت  یریادگی ندیفرآ نکاریا

همان  ایمستمر  ینشست ها رد،یگ

کشف شکاف  یبرا یطوفان فکر

 ردیدر مرحله جذب صورت گ یمهارت

 یریادگی ندیفرآ

 مستمر

 

 ینشست هابرگزاری 

همان طوفان  ایمستمر 

کشف  یبرا یفکر

 یشکاف مهارت

اشتراک حمایت از 

دانش و انتقال  یگذار

 آن

جلسات منظم اشتراک  یبرگزار

تواند جلسات منظم کتاب  یدانش م

 یها میت نیباشد که از ب یخوان

 نیشوند و از ب یمختلف جمع م

جلسات منظم  یبرگزار

 اشتراک دانش

که  یاز افراد یخوب سیب تایما د

 ازیکه مورد ن یخاص یمهارت ها

 ندی. فرآمیاستارت آپ ها هستند ندار

مرحله متفاوت از  نیجذب افراد در ا

طراحی دیتابیس از 

مهارت های خاص 

 افراد
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کتاب انتخاب  کیمختلف  یکتاب ها

 یبخش را م کیکنند و هر هفته  یم

به بحث و گفتگو  گریکدیخوانند و با 

به  پردازندیآن کتاب م رامونیپ

مختلف  یها وهیش ایصورت ارائه و 

جلسات  نیبه صورت منظم باشد و ا

 تیکه حما ردیانجام گ یکار میدر تا

 سازمان مشهود باشد.

 یدولت یجذب افراد در بخش ها

جذب افراد بر اساس  ندیاست و فرآ

 رفاقت است. ،یدوست

کار به  تیکه به تقو یهر برنامه ا

منجر گردد  میروابط افراد ت تیتقو

و افراد  نگیلیم میت یمثل برنامه ها

برد مثلا  یم یکار ریغ یرا به فضا

 ایرفتن  رونیصبح تا بعد از ظهر ب

 .ورزش داشتن تیفعال

 تیکار به تقو تیتقو

 میروابط افراد ت

 

قاعدتا فرهنگ گفتمان در استارت 

که در  یآپ ها وجود دارد. مشکل

حوزه استارت آپ ها هست عوض 

کارکنان  نیب یکار یشدن نسل ها

رسد  یبه فروش م ایباشد  یم

 یها سیزنیدر ب یاستارت آپ. حت

هم عدم انتقال دانش وجود  یسنت

 یها ندیفرآ دیبا نیدارد. بنابرا

 ورتو انتقال دانش به ص ینیگزیجا

 .ردیصورت گ یجیتدر

فرهنگ گفتمان در 

 استارت آپ ها

 

 ینیگزیجا یها ندیفرآ

 و انتقال دانش

و چپتر است.  یدانش یهاگروه جادیا

 یکه افراد با تخصص ها یبه گونه ا

مختلف هر چند  یها میاز ت کسانی

 کی یشوند و ط یخارج م کباریوقت 

 یجلسه اشتراک دانش شرکت م

 کسانیکنند در واقع تخصص افراد 

اهداف سازمان  یاست و د  راستا

صورت  یا نهیاست و اقدامات به

 .ردیگیم

 یدانش یهاگروه جادیا

 و چپتر

 

در  یکتاتورید یکنار گذاشتن فضا

با  میپس افراد نسل قد یکار یفضا

مناسب باعث  یکار یفضا جادیا

 تر گردند یقو میت جادیا

 یکنار گذاشتن فضا

 یدر فضا یکتاتورید

 یکار

 

 یکار یفضا جادیا

 مناسب

بالا  یروان تیکه در آن امن ییدر فضا

است و منطق و استدلال حکمفرما 

 رشیافراد با تجربه پذ عتایاست طب

 یروان تیامندارا بودن 

 بالا

 

معکوس تحت عنوان  یگریاز مرب

. با آماده میکن ادیمتقابل  یریادگی

است  یریادگی یبراکردن ذهن افراد 

آماده کردن ذهن افراد 

 یریادگی یبرا
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افراد جوان تر را  یاز سو یگریمرب

 .خواهند داشت

که  یتوان عمل کرد به گونه ا یم 

آموزش  یمیبه نسل قد دینسل جد

دادن  ادی یبرا یزیچ یکس هر .دهد

 دارد.

به  دینسل جدآموزش 

 یگریمرب رشیپذ یمینسل قد

و  یاز لحاظ مهارت ارتباط دیبا یلیخ

باشند و  یقو یلیخ دیبا روین یادراک

باشند. در  یاصطلاحا جوشکار خوب

 ینرم به مهارت ها یواقع مهارت ها

 سخت بولد و برجسته باشد.

 یمهارت ارتباطتقویت 

 یو ادراک

 

 

توسط  دیافراد جد یداشتن برنامه برا

 نگیورک میت یبرگزار ،یمیافراد قد

ارتباطات  یدر استارت آپ. برقرار

حل  یبرا نکهی. ایررسمیغ ایدوستانه 

 نیب یحس دوست یمسئله با برقرار

کارکنان در جهت رفع مشکل اقدام 

داند  یم یزیهر چ یگردد و هر فرد

 کند. انیب

 نگیورک میت یبرگزار

 در استارت آپ

 

ارتباطات  یبرقرار

 یررسمیغ ایدوستانه 

 یمهارت هابولد کردن  

 ینرم به مهارت ها

 سخت
 یحس دوست یبرقرار

کارکنان در جهت  نیب

 رفع مشکل

که چند  میجذب کن دیرا با یافراد

 لیباشند و هم له لحاظ پتانس یتیقابل

را داشته  دیجد یکارها تیظرف

دوتا  شاخص را در  نیا یعنیباشند 

 .میجذب مد نظر قرار ده

 تیظرف لیپتانس

 دیجد یکارها

استـفاده  یمیت یحتما از شعارها

ملکه ذهن  یشعار یکنند به گونه ا

عموم قرار  دیکارکنان شوند و در د

داده شود. حتما در بدو استخدام 

 ادآوریو  ردیانجام گ طیشرا یکسری

 نیمهم است که ا یمیکه کار ت میشو

. نوع ردیانجام گ تیریکار توسط مد

برخود با افراد تک محوره مشخص 

 میکردن به جنبه ت ارهگردد. اش

ف در استارت آپ را جز اهدا نگیورک

 .ردیقرار گ

 یمیت یشعارها

 

کردن به جنبه  ارهاش

در  نگیورک میت

 استارت آپ

 

 گام دوم: کدگذاری انتخابی

پذیرد. کدگذاری ی محوری و بر مبنای آن به صورت انتخابی صورت میدر این گام، کدگذاری حول مقوله  

های قبلی که پیش از این یک مرتبه یادنوشتههای میدانی و یا تواند با مرور و بررسی یادداشتانتخابی می
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هایی که بعد از این گردآوری اند، انجام شود و یا با کدگذاری دادهی قبلی کدگذاری شدهدر مرحله

 شوند، صورت می

شوند. در رویکرد ظاهرشونده زمانی که (. با کدگذاری انتخابی مقولات پالایش می2004گیرد)فرناندز،

ها، در جهت متغیر محوری، کدگذاری دار شد، کدگذاری انتخابی آغاز شده و مصاحبهی محوری، نمومقوله

شوند. کدگذاری انتخابی، با کدگذاری برای متغیر محوری، سر و کار دارد. در این مرحله، مقولات می

ها حبهی مصاشود. بنابراین، در ادامهها انجام میهای مختلفی از آنبندیها و گروهفهرست شده و ویژگی

ی کدگذاری باز، صورت گرفت. در ادامه، کدها و مفاهیم ی محوری استخراج شده در مرحلهحول مقوله

ساز، راهبردی و پیامدساز ارائه شده گر، محوری، زمینهبه دست آمده به تفکیک متغیرهای علّی، مداخله

 است:

 (: متغیرهای علّی3جدول)

ی
ی عل

متغیرها
 

 کدها مفاهیم های فرعیمقوله هامقوله

تمهیدات  مدیریتی و 

 سازمانی

 توسعه مدیریتی 

ارتباطات و تعاملات 

مدیران در راستای 

 مربی گری  

همکاران و  گریخود را با د یمهارت ارتباطتقویت 

 رانیمد

 تصمیم سازی و مشارکت فعال مدیران

 برقراری ارتباطات مؤثر با کارکنان

سبک مدیران 

اقتضائات متناسب با 

 مربی گری معکوس

 انتخاب سبک ارتباطی متناسب با ذائقه نسل جدید

 توجه به مدیریت مشارکتی

 تقویت سبک ارتباطی باز مدیران

تفویض اختیار به 

مدیران جهت 

پیشبرد مربی گری 

 معکوس

 تفویض اختیارات مشخص به مدیران پایین تر

 سایر کارکنانتوجه به رویکرد مشارکتی با 

 بهبود مهارت های مدیران

 دادن آزادی عمل به خبرگان جوان

تدوین سیاست های مربی گری مؤثر به منظور توسعه 

 آموزش کسب و کار

 توسعه راهبردی
تدوین سیاست های 

 اثربخش 

طراحی سیاست های مربی گری متناسب با اهداف 

 سازمانی

 و کار برای کارکنان شفاف سازی اهداف کسب
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همسوسازی آحاد 

کارکنان در راستای 

گری اهداف مربی

 معکوس 

 تقویت باورها و ارزش های سازمانی

ایجاد انگیزه مضاعف و حرکت صحیح سیستم به سمت 

 اهداف

یکپارچگی کارکنان در باورها، عملکرد و اهداف کسب 

 و کار

 مسیر دستیابی به اهدافتلاش مدیران و کارکنان در 

 توسعه ساختار ارتباطی

تعاملات بین 

 کارکنان

 ارتباطات و تعاملات جادیا ندیفرآ

 یررسمیغ ایارتباطات دوستانه  یبرقرار

 مهارت شبکه سازی و ارتباطی کارکنان

شبکه سازی بین 

کارکنان جهت 

تسهیل فرآیند مربی 

 گری معکوس

 بین کارکنانقدرت شبکه سازی در 

توسعه سیستم های شبکه محور در کسب و کار در 

 بین مدیران و کارکنان به صورت یکپارچه

 ساختار کسب و کار

 اصلاح ساختاری

 

 ایجاد ساختارهای مسطح

 توسعه ساختار تیم محور 

 ایجاد ساختارهای ارگانیک بر مدار مربی گری

چابک سازی 

سازمانی جهت 

 همکاری کارکنان

 رفع ساختارها و پست های زائد

 تسریع و تسهیل مراودات سازمانی و کسب و کار

 مهارت افزایی توسعه دانشی و مهارتی
مهارت های 

 تخصصی

میان کارکنان در در های نرم  تقویت سطح مهارت

 استارت آپ سطح

 طیف بندی سطوح مهارت افراد جذب شده

  های مهارتی از طریق رصد محیطی شناسایی شکاف
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 یابیفروش، بازار ،ییو اجرا یتیریمد یمهارت هاتوسعه 

 یاقتصاد یو مهارت ها

 

 

 

مدارک معتبر بین 

 المللی

 

 

الزام شدن مدارک معتبر جهانی در حوزه منابع انسانی، 

 تدوین دستورالعمل های مربوط به آموزش

آموزشی، تدارک برنامه های لزوم برگزاری دوره های 

 آموزشی

و ارائه  اخذ گواهینامه های معتبر توسط کارکنان

 استانداردهای آموزشی

 

 

 دانش افزایی

 

 

 

 

 

 یادگیری

 

 

 

 

 

 یهمان طوفان فکر ایمستمر  ینشست هابرگزاری 

 یکشف شکاف مهارت یبرا

 نمودن دانش مندهدف رهیزنج

 دانش تخصصیترویج آموزش و توسعه 

 میل به فراگیری دانش جدید و روز دنیا

 انتقال دانش در راستای توسعه و یادگیری

 انتقال و توسعه دانش و تجربه

 های تخصصی مورد نیاز به کارفرمایانارایه آموزش

 قابلیت حل مسئله

 اشتراک گذاری دانش، تسهیم دانش

 انتقال دانش تخصصی

ایجاد سازمان مجازی شامل آموزش الکترونیکی و انجام 

 کار از راه دور
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های آوریترین فناستفاده از بروزترین و پیشرفته

هـای از راه دور و  توسعه آموزش مربوط به آموزش

 سیّار

 

عبارتی، کند. به دهنده یک سری خصوصیات ویژه است که به پدیده دلالت مینشان ای:شرایط زمینه

محل حوادث یا وقایع مرتبط با پدیده در طول یک بعد است که در آن کنش متقابل برای کنترل، اداره 

 ( است:6(. مشخصات آن به شرح جدول)1393گیرد)استراوس و کوربین،و پاسخ به پدیده صورت می

 ای(: متغیرهای زمینه6جدول)

پدیده زمینه
ی

ا
 

 هامقوله
های مقوله

 فرعی
 مفاهیم

 کدها

توسعه 

زیرساخت های 

اطلاعاتی و 

 ارتباطی

توسعه 

های شبکه

 اجتماعی

شبکه سازی 

 هدفمند

 ایجاد بسترهای ارتباطی بین کارکنان

 زمینه سازی از طریق فناوری اطلاعات

 تشکیل گروه های اجتماعی

 ایجاد شبکه های کاری

سرعت بخشی به 

 ارتباطات

 یررسمیغ ایارتباطات دوستانه  یبرقرار

 گفتمان سازی بین شبکه کارکنان

ایجاد شبکه اجتماعی قوی، برقراری 

 ارتباط مداوم با کارکنان

تقویت 

-زیرساخت

 ICTهای 

تجهیز سازمان به 

فناوری اطلاعات 

پیشرفته وشبکه 

 جهانی 

به کار گیری ابزارها و تکنولوژی های 

 فناوری اطلاعات

 توسعه زیرساخت های ارتباطی

طراحی دیتابیس از مهارت های خاص 

 افراد

مدیریت یکپارچگی 

سیستم های 

 اطلاعاتی 

ایجاد برنامه های کاربردی جهت حمایت 

 از فعالیتهای سازمان 

 تسهیل فرآیندهای اطلاعاتی
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انتشار اطلاعات در سرتاسر مرزهای 

 سازمان 

تحلیل 

 استراتژیک

فضای کسب و 

 کار

رصد 

محیطی 

جهت 

شناسایی 

شکاف 

 مهارتی

تحلیل تجربیات 

شرکت های رقیب 

در کسب و کارهای 

 مختلف

الگوبرداری از بهترین تجربیات بین المللی 

 در عرصه سازمانی

تشخیص شکافهای موجود بین عملکرد 

سازمان های موفق با دیگر سازمان هاوکم 

 کردن فاصله بین آنها 

شناسایی فرصت، 

تهدید، نقاط قوت و 

 ضعف

 بهره گیری از فرصت ها

 تیو موقع یو خارج یداخل یرقبابررسی 

 انها یازهایو ن انیانها و مشتر

های موفق شناسایی نقاط قوت و استراتژی

 رقبا

های شناسایی نقاط ضعف رقبا و شکاف

 موجود در صنعت و بازار

 

های متقابل برای کنترل یا اداره کردن آن وجود حادثه یا اتفاق اصلی یک سلسله کنش مقوله محوری:

(. مقوله محوری این تحقیق مربی گری و بهبود 1393شود )استراوس و کوربین،دارد و به آن مربوط می

 باشد:( می5شکاف مهارتی است که مشخصات مربوط به آن به شرح جدول)

 (: متغیرهای محوری5جدول)

ی
ی محور

متغیرها
 

 هامقوله
های مقوله

 فرعی
 کدها مفاهیم

مربی 

 گری

توسعه سطح 

 مربی گری

 توسعه رفتاری)رفتارسازی(

مربی از طریق گفتمان سازی و 

 رفتارسازی

توجه به احساسات، نگرش ها و 

 مشخصات رفتاری کارکنان

 اصلاح فضا و جو سازمانی

مربی گری بر اساس اعتبار، 

اعتماد و مسئولیت هر دو مشارکت، 

 طرف

 از بین بردن رفتارهای غیرمولد
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 ایجاد جو دموکراتیک 

بهبود 

شکاف 

 مهارتی

رصد سطح 

مهارت 

 شرکت

شناسایی مرز دانش و 

 مهارت کسب و کار

توجه به مهارت های مورد نیاز 

 کسب و کار

و انتقال  ینیگزیجا یها ندیفرآ

 دانش

و  تحلیل خلأ دانشی

 مهارتی کسب و کار

شناسایی شکاف های مهارتی از 

 طریق رصد محیطی

 توجه به نیازهای جدید کسب و کار

 یبرا ازیموردن یمهارت هاتعیین 

 بهبود وضع موجود

 

گذارد. به شرایطی که باعث شرایط کلی که بر چگونگی فرآیندها و راهبردها تأثیر می گر:شرایط مداخله

 باشد:( می7(. این شرایط به شرج جدول)1393شوند )استراوس و کوربین،ها میتضعیف پدیدهتشدید یا 

 گرهای مربوط به شرایط مداخله(: کدهای باز و مقوله7جدول)

مداخله
گر

 

 کدها مفاهیم های فرعیمقوله هامقوله

های محرّک

ایجابی منابع 

 انسانی

سازی انگیزه

 وتکریم کارکنان 

 کارکنانتکریم 

 ایجاد انگیزه بین کارکنان

ایجاد رغبت بین کارکنان و نیروی انسانی، 

 تشویق کارکنان 

انگیزه مضاعف در کمک به راهبرد سیستم، 

 انگیزه سازی

تعریف و به کارگیری مشوق های درون زا و 

 برون زا

کسب رضایت کارکنان 

 وقدرشناسی از پرسنل 

 

 پرسنل، توسعه فردی ایجاد خشنودی بیشتر در

ایجاد تمایز محسوس توسط مدیران، بهسازی 

 روحی

عوامل ایجاد انگیزه جهت مهارت افزایی، توجه 

 به مسائل شناختی کارکنان

ایجاد سازوکارهای تشویقی برای بروز رفتارهای 

 سوء وجلوگیری از رفتارهای سوء
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تکریم قدرشناسی از پرسنل دارای نقاط قوت، 

 مدیران

 

تقدیر جهت اقدام تاثیرگذار کارکنان، تشویق در 

 گردهمایی ها

انتخاب و تقدیر از کارکنان نمونه، معرفی افراد 

 نمونه

های محرّک

 کنندهکنترل

ارزیابی مبتنی بر 

 عملکرد

فعال سازی سیستم پاداش 

 دهی مبتنی عملکرد

ها و یا پاداش ها و یا تنبیه ها در قالب پرداخت 

 جرائم مالی، کنترل کارکنان

پاداش های جمعی نیز در مقاطع زمانی مختلف 

 و پاداش دهی هدفمند

 راه اندازی سیستم ارزیابی عملکرد

 استقرار سیستم پاداش دهی

 پایش و کنترل منابع انسانی

کنترل کارکنان به صورت دوره ای، ارزیابی 

 مقطعی 

های اندازه گیری در سازمان، تدوین شاخص

 استفاده از شاخصهای سازمانی

 نگهداری و پایش شاخصهای عملکردی

تعریف معیارهای متناسب با هر فرد و جایگاه  

 شغلی

سازی نهادینه

 سالاریشایسته
 فرهنگ ایدئولوژیک سازمانی

 ، توسعه ارزش مداریفرهنگ ایدئولوژیک

های اصلی توسعه استراتژیرهبری همراه با 

 جهت نهادینه سازی آنها در فرهنگ سازمانی

 نفوذ در قلب کارکنان

 استقرار نظام ارزیابی عملکرد
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تعریف شاخص های شایسته 

 سالاری

نهادینه کردن شاخص های تعریف شده 

 درسازمان، توسعه شاخص های فردی 

فرآیند  تعریف دستورالعمل و رویه های مدیریت

 پروژه، تدوین الزامات

و تدقیق 9001رویه ها و دستورالعلملهای ایزو 

 استانداردهای کار 

 تهیه استانداردهای بومی

های محرّک

 سلبی

قوانین و اسناد 

 بالادستی

 تدوین دستورالعمل ها

های شرکت، تدوین ها و استراتژیخط مشی

 الزام آورها

 شرکت، متاع بودن قوانیناحترام به قوانین 

 تصویب قوانین

تصویب قوانین و آیین نامه های تسهیل کننده، 

 ابلاغ روش های اجرایی

 تدوین دستورالعمل ها و روش های اجرایی 

 نظام مربی گری 

رصد هوشمندانه 

 سازمان

 شناسایی ظرفیت های کاری

های مختلف، های کاری بخشبررسی ظرفیت

استعدادها و شناسایی استعدادهای توسعه 

 کاری

امکان حضور موفق در مناقصات بین المللی، 

 شناسایی بازارهای هدف 

تبادل اطلاعات ،تحقیقات ،مطالعات و تجربه 

 های نوآورانه 

شناسایی نقاط قوت و ضعف 

 سازمانی

 شناسایی عوامل داخلی سازمان، رصد محیطی

تهدیدات در جهت  شناسایی فرصت ها و

 فرهنگ سازمانی و تحلیل محیط
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هایی برای مواجهه با پدیده اشاره دارد که هدف آن اداره حلراهبردها به ارائه راه راهبردها و پیامدها:

پدیده مورد مطالعه، برخورد با آن و حساسیت نشان دادن در برابر آن است و پیامدها نتیجه کنش و 

(این شرایط به شرح 1393خصوص پدیده وجود دارد)استراوس و کوربین،واکنش شرایطی است که در 

  ( می باشد.8جدول)

 (: متغیرهای راهبردها 8جدول)

راهبردها
 

 هامقوله
های مقوله

 فرعی
 مفاهیم

 کدها

راهبردهای 

مربی گری 

معکوس در 

جهت بهبود 

 شکاف مهارتی

خلاقیت آفرینی 

 فردی 

دارا بودن نوآوری در 

وظایف فعالیت ها و 

 محوله

 خلاقیت، ایده پردازی

تقویت روحیه خلاقیت، مهارت 

 گرایی

 تجربه و دانش ده،یاتقویت 

نگرش تیمی به حل 

 مسأله

داشتن نگرش خلاقانه، ارائه ایده 

 های نوآورانه 

 یتعامل و ارتباط دو جانبه در راستا

 و مشارکت یکسب مهارت با همکار

عدالت گستری و 

 نفی تبعیض 

توسعه عدالت 

 سازمانی

 تحقق انصاف در ارکان مختلف

 رفع تبعیض 

 ارزیابی عملکرد و کارایی کارکنان

ایجاد حس رقابت 

 پذیری مثبت

 رتبه بندی کارکنان 

 شناسایی کارکنان برتر

 -1ارتباطات و تعاملات با  جادیا

 ولع -3 یهوشمند -2یفروتن

محوری مشارکت

 در سازمان
 مشارکت بین کارکنان

افزایش تمایل به کار گروهی، تیم 

 مداری

 تیم محوری وکار گروهی 
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تقویت روحیه کار گروهی و بهره  

گیری از مزایای خرد جمعی و 

 توسعه تیم مداری

 ایجاد فضای همدلی

دخیل نمودن نیروها در تصمیم 

 بین کارکنان گیریهاو مشارکت

تقسیم وظایف درست ،احترام 

 متقابل و منعطف بودن شرایط کار 

مدیریت دانش 

 سازمانی

 مستندسازی تجارب

مستندسازی نتایج و درس آموخته 

 ها

 

 تسهیل فرآیند انتقال دانش و تجربه 

 اشتراک گذاری، تسهیم دانش

دانش و خبرگی کارشناسان باتجربه 

 نخبه پروریتر، 

تلفیق دانش روز و بهره مندی از 

تجارب سایر همکاران، توسعه دانش 

 فردی

 ثبت دانش فنی

ایجاد سیستم های مدیریت 

 استعدادها، تجربه و خبرگی افراد

به کارگیری ابزارهای نوین، بهره 

 مندی از امکانات
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 (: متغیرهای پیامدها9جدول)

پیامدها
 

 هامقوله
های مقوله

 فرعی
 کدها مفاهیم

 مزایا

مسلح شدن به 

کارکنان خلاق 

جهت پیشبرد 

اهداف مربی 

 گری معکوس

 نگرش خلاقانه کارکنان 

دارا بودن قوه ایده پردازی در بین 

 کارکنان، ایده گرایی

ارائه راهبردهای مؤثر توسط کارکنان، 

 ارائه نظرات راه گشا

مشارکت در خلاقیت و دانش کارکنان، 

 تصمیم گیری

ارتقا دانش فنی و 

 تخصصی

توجه به دانش، تخصص، تعهد و 

 دلدادگی نسبت به شرکت

تبادل اطلاعات و انتقال دانش  بین 

 کارکنان 

مجهز شدن به 

سیستم های 

کارآمد و امن 

جهت کاهش 

 شکاف مهارتی

استقرار سیستم های 

انتقال تجربیات و دانش 

 تخصصی

 انتقال دانشتسهیل 

 تسریع انتقال و اشتراک دانش

امنیت سیستم های 

 انتقال تجربیات

 ایمن سازی اطلاعات شرکت

حق مالکیت معنوی اطلاعات و 

 تجربیات

 حفظ اطلاعات محرمانه کارکنان

تبدیل شدن به 

سازمان 

یادگیرنده به 

منظور بهبود 

 شکاف مهارتی

 تقویت یادگیری

 مهارت، تخصص گراییتوسعه 

 

تقویت هوش ادراکی کارکنان، توسعه 

 فردی و تجربی

اهتمام به دانش گرایی در 

 بین کارکنان

توجه به مهارت، تخصص، تخصص 

 مداری در بین کارکنان
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توسعه ایدئولوژی و توجه به ارزش های 

 سازمانی، اصول سازمانی

تقویت مبانی فکری مدیریت منابع 

 انسانی، ارزش های سازمانی

 

 

 گام سوم: کدگذاری محوری )الگوی پارادایمی(

ها را با یکدیگر های فرعی دادههایی که از طریق پیوند بین مقوله و مقولهعبارت است از سلسله رویه

از ها اشاره دارد که با استفاده دهی مقولهدهد. بدین ترتیب کدگذاری محوری به فرآیند شکلارتباط می

شود تا روابط بین موارد فوق را نشان دهد؛ در نهایت الگوی پارادایمی تحقیق بر اساس پارادایم انجام می

 باشد:( می1کدگذاری محوری صورت گرفته به صورت شکل)
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 گیریحث و نتیجهب

نظران وجود های استارتاپی در ایجاد اشتغال، اختلاف نظراتی میان صاحبدر مورد نقش صریح شرکت  

دارد اما همگی آن طی سی سال گذشته نسبت به این که کسب و کارهای نوپا یا استارتاپی نسبت به 

این تغییر نگرش ناشی گذشته در ایجاد اشتغال در اقتصاد کشور مؤثر و مفید هستند، اتفاق نظر دارند که 

مرکز بیشتری بر ارائه خدمات آپی ت ستارتا هایباشد که شرکتمی از تغییر از تولید به سوی خدمات

درصد از کارفرمایان  40دهد که تقریباً (. نتایج تحقیقات مختلف نشان می17)بهتر در دنیای رقابتی دارند

حتی برای مشاغل  نیازبرای مشاغل موجود پیدا کنند های موردتوانند افرادی با مهارتنمیگویند می

 یدیآه)آمادگی، متقاضیان برای مشاغل ابتدایی شکایت دارند درصد از آنها از عدم 60تقریبا سطوح پایین

 حجم که این شکاف مهارتی نشان دهنده اذعان داشتند همچنین(. 2022ی،آهمت ،2022،همکاران و

وحشتناکی از جمله عملکرد ضعیف  عظیمی از استعدادهای بلااستفاده در جوامع است که پیامدهای
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این پژوهش . به همین منظور، میدی فردی در جامعه را به دنبال داردهای اجتماعی و ناااقتصادی، ناآرامی

انحراف وضعیت موجود و مطلوب به شناسایی مسئله تحقیق مطابق با آنچه در طرح مسئله تبین  بر اساس

 6ی داده بنیاد، مبتنی بر روش نظریهلذا مطابق با پارادایم شناسی و رویکرد تحقیق  گرفتکل ش گردید

گر، محوری، پیامدساز و راهبردی بر اساس نظر ساز، مداخلهشامل متغیرهای علّی، زمینه متغیر اساسی

کد باز استخراج شده، متغیرها پس از فرآیند  129خبرگان شناسایی و تبیین گردید. به طور کلی، از بین 

اقداماتی  ی اصلی شامل تمهیدات مدیریتی که ناظر برکدگذاری مشتمل بر متغیرهای علّی به دو مقوله

گری و پشتیبانی لازم از خود صورت دهند و که بایست از منظر حمایتی، مطالبهاست که مدیران می

مشتمل بر مفاهیم توسعه مدیریتی، توسعه راهبردی، توسعه ساختار ارتباطی و ساختار کسب و کار و 

ی های مقتضی جهت توسعهفعالیتای از اقدامات و ی دانشی و مهارتی که ناظر بر مجموعهی توسعهمقوله

باشد؛ متغیرهای افزایی میباشد که مشتمل بر مفاهیم مهارت افزایی و دانشدانش و مهارت سازمانی می

ها و ابزارهایی ی توسعه زیرساخت های اطلاعاتی و ارتباطی که ناظر بر زیرساختای شامل دو مقولهزمینه

گری به منظور کاهش شکاف تسریه و تسهیل فرآیند مربیبایست جهت است که کسب و کارهای نوپا می

ی و مقوله ICTهای اجتماعی و تقویت زیرساخت های مهارتی صورت دهند که مشتمل بر توسعه شبکه

که ناظر بر اتخاذ تدابیر استراتژیک جهت هدایت و راهبری کارکنان تحلیل استراتژیک فضای کسب و کار 

های باشد. متغیرهای محوری شامل مقولهکه شامل رصد محیطی مید باشدرراستای اهداف سازمانی می

گری که مشتمل بر توسعه سطح مربی گری و بهبود شکاف مهارتی که مشتمل بر توسعه سطح مربی

های ایجابی منابع انسانی که ناظر بر ی محرّکگر شامل مقولهباشد. متغیرهای مداخلهمربی گری می

گری تهییج نماید و مشتمل تواند کارکنان را نسبت به فرآیندهای مربیکه می ای استبرندهعوامل پیش 

های کنترل کننده که ناظر بر اقدامات محدودکننده، ی محرّکسازی وتکریم کارکنان، مقولهانگیزهبر 

باشد که مشتمل وری و عملکرد کارکنان میپایشی و کنترلی جهت رفع انحرافات و شناسایی میزان بهره

های سلبی ناظر بر اقدامات ی محرّکسالاری و مقولهسازی شایستهبر ارزیابی مبتنی بر عملکرد و نهادینه

نظارتی از طریق تدوین اسناد و قوانین سازمانی جهت ایجاد وحدت رویه بین کارکنان به منظور تبعیت 

و اسناد بالادستی و رصد  باشد که مشتمل بر قوانینگری و انتقال دانش تخصصی میاز فرآیندهای مربی

باشد. متغیرهای راهبردی شامل خلاقیت آفرینی فردی، عدالت گستری و نفی هوشمندانه سازمان می

باشد و متغیرهای پیامدساز شامل محوری در سازمان و مدیریت دانش سازمانی میتبعیض، مشارکت

و تبدیل شدن به سازمان مسلح شدن به کارکنان خلاق، مجهز شدن به سیستم های کارآمد و امن 

 .  باشدیادگیرنده می

نتایج به دست آمده در مقایسه با سایر تحقیقات داخلی و خارجی نقاط افتراق و اشتراکی دارند که با 

( که میزان تأثیرگذاری بهبود شکاف مهارتی در بین کارکنان را 2022آهیدی و همکاران)نتایج تحقیق 

ساز از منظر ساز و کارهای ارزیابی عملکرد و بررسی میزان ینهدهد بر اساس متغیرهای زمنشان می
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( در پژوهشی خود به این 2022باشد؛ راجو و همکاران)وری کارکنان دارای همسویی و اشتراک میبهره

های ذکر شده غلبه بر تفاوت سلسله مراتبی و سوگیری انتخاب در ترین نگرانینتیجه رسید که رایج

ت که با نتایج این تحقیق از منظر پرداختن به ساختار کسب و کار و ایجاد مربیان در سازمان اس

گری همسو ساختارهای مسطح، توسعه ساختار تیم محور و ایجاد ساختارهای ارگانیک بر مدار مربی

( در پژوهشی خود به این نتیجه رسید که شکاف مهارتی در صورت عدم توجه به 2022باشد. آهمتی)می

ای فناوری اطلاعات پیامدهای زیادی دارد که با نتایج تحقیق حاضر در بُعد متغیرهای زمینهآن، در بخش 

جهت  ICTهای به طور مشخص در توسعه زیرساخت های اطلاعاتی و ارتباطی و تقویت زیرساخت

توسعه سیستماتیک ( به این نتیجه رسید که 2021باشد. کولور)گری معکوس دارای همسویی میمربی

ای رویه  هایهای تجاری بسیار عملی در جهت تقویت قابلیتها و استراتژیکار منجر به شیوهنیروی 

گردد و این نتایج با نتایج این تحقیق گردد که این امر منجر به کاهش شکاف مهارتی میکسب و کار می

 باشد. ها غیرهمسو میاز منظر فرآیند اجرایی تحقیق جهت دستیابی به ابعاد و مؤلفه

ی و بهبود شکاف مهارتی در بین کارکنان در حوزه های به دست آمده به منظور توسعهبر اساس یافته

گری نسبت به تدوین و سازی فرآیندهای مربیشود جهت یکپارچهکسب و کارهای نوپا، پیشنهاد می

تایی اهداف سازی و همراسگری معکوس اقدام گردد؛ همچنین جهت همسوها و نظامات مربیطراحی رویه

گری معکوس، نسبت به ی منابع انسانی از طریق مربیی آموزش و توسعهو راهبردهای سازمانی در حوزه

ها ها، تجارب و دانش موجود و همچنین رصد محیطی به منظور کسب آخرین مهارتشناسایی شایستگی

کسب و کارهای نوپا، اقدام و دانش مورد نیاز و نیازسنجی آن، در راستای تحلیل شکاف مهارتی در سطح 

توان ی کسب و کارهای نوپا در کشور؛ میشود؛ از سوی دیگر با توجه به شدت فضای رقابتی در عرصه

های بین المللی پیشتاز جهت پیشبرُد گری معکوس در شرکتهای مربینسبت به الگوبرداری از رویه

ی باشد تا کسب و کارهای نوپا؛ نسبت به ای منابع انسانی اقدام نمود؛ همچنین؛ لازم ممقاصد توسعه

ها جهت افزایش سطح انگیزه کارکنان مجرّب و جوان ی تسهیلات و مشوقاستقرار ابزارهای آنلاین، ارائه

های رفاهی، رفع مشکلات های تخصصی، تدارک برنامهاقدامات مختلفی از جمله برگزاری گردهمایی

نی که در انتقال دانش و تجارب بیشترین همکاری را داشتند، معیشتی و رفاهی کارکنان، تقدیر از کارکنا

 شود. توصیه می
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  چکیده

ن یکههن ا  ارائههی یههه راه مههاا یمبرههاتن بههراا ا تاههار   بههی یههارگررا ر ش هههاا یههادگررا در سهها  ان ههها بههی ی هه ا

 هه  ش نی ههکهاا نابزارهههاا  هه رد اسههتداده  ههکیران   یارش اسههان ن هه  ش در ا تزههال  هه ار ن   شههن   ارتزهها  ب ر ههی فر

م گرههرا در افههز ن سهها  ان ههها بههراا ت ههمرتههیارر ار  ههکه اا دارد  دههن  ههکل  یههرا در ایهها   ر ههی   تزا ههاا ر   

یهها اسهها  ان ههها، ا  رههزه ایههبن   یسهه که و ههت پهه  هت   بسههد شههکه اسههت  ر یکههرد پ  ه ههن  هه رد اسههتداده در 

پهه  هت ن راتههی  ههن باشههک  در باههت یردههن پهه  هت بههراا  ههکل سهها ا  یههرا ا  ر ش پهه  هت  یریههی اا ب ههره 

را اده گردیههک  در باههت یردههن پههخ ا  ا تاههار  تا  ههگرفتههی شههکه اسههت   در باههت یمههن ا  ر ش پرمههایت اسههتد

رمهی  ه ا  ر ش ا   ران  کیران   یارش اسهان ن ه  ش بهی یه رف هکفم هک )ا   ه ه گب یهی برفهن( ته ش شهکه بها اسهتداد

 دههر ا   12سههادتار یافتههی ی ا هه  ایههبن  ههکل ت ههمرم گرههرا تکرههرا شهه د    ههاریت ی  ههکگان در ایهها باههت 

ت باههت یردههن بهها ر ش تضبرهه   خههم ن اسههتارا  گردیههک بههراا باههت یمههن بهها  تا  ههرا ب د ههک    تههای  پهه  ه

کههک ا  ت  یهه   هه رد تییرههک  تا  ههرا رههرار گرفههت   ب CVRاسههتداده ا  ر ش پرمای ههن، ابتههکا ر ایههن سهه ا ف بهها ر ش 

  شههاده هههاا  ریههزا  هه رد  Tسههمرر   ، ن  هه ن ا -  گههردن را نن ههها بهها اسههتداده ا  ن  هه ن هههاا ی یمهه گر  

راا را شهک   بهرار گرفهت   بکهک ا  نن ی ا ه   ه ار در تکرهرا ر ش ههاا ن ه  ش   ت سهکی   هاب  ا سها ن تکرهتضبر  ر

 ار بکههک  ههاسههتداده شههک  ی ا هه   Expert choice(    ههرا افههزار AHP  ن دهههن بههی نن ههها تضبرهه  سبسههبی  رات ههن )

   (، سهه0.162(، دا  ههی بر ا ههی ت سههکی شایسههت ن )0.161ا ش اسههاین بهها  ههری     ههن شهها   سهه    اهها  را )

(،  رههزان هزی ههی تا ههره بههراا ت سههکی 0.044(، هههک  ت سههکی شایسههت ن )0.139پ شههت دهههن شایسههت ن )

سههت ن کههان تبربههی  ارکههن پکیههکه هههاا شای(، ا 0.067(،  ههکف   ههان   بهه ر ت سههکی شایسههت ن )0.284شایسههت ن )

  و ههت  (  ههن باشهه ک  بههراا یههاربردا سهها ا0.064(    ههکف   ههان ا تزههال یههادگررا   بهه ر )0.076ت سههد فراگرههر)

ائهی اربردا اردهن بهر یهاربردا سها ا یافتهی هها،  تهای  بکسهت ن هکه در رایه  یهه  هرا افهزار ت همرم گرهرا یها    یه

 گررا را ارائی دهک گردیک یی بی سا  ان رکرف ت مرم 

  AHP    ن دهن با ر ش  ت مرم گرران   ش   ت سکی، ر ش هاا ت سکی شایست ن،  :هاکلیدواژه

                                           
استادیار گر ه یب ا تربرتن، دا  ککه یب ا ا سا ن، دا   اه ب یبن سر ا، همکان، ایران  )ایمر :  -1

f.nourikalkhoran@basu.ac.ir) 
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 مقدمه

 1 ر یرادا   همکارانت وی بی   اب  ا سا ن در یریی هاا  اتبف   تکابرر فرا ان   م تبزن شکه است 

 ان  ا  ر ر تردری  ربی دی اتبار تردر هر فکای 2ن  اب  ا سا ا  در ایا د  ص ایتزاد دار ک یی 

   اب  ن باشک   کیریت   ت سکی شریت    اب  ا سا ن در یمبکرد یمبکرد، ایا ا ر بی دیر  تیارر است

ها   سا  ان ها  ضس ر  ن ش د،  یرا   اب  ا سا ن  را   ک  شریت ابرا اگذار ییسر ا ها سا ن ی

س د  ن باشک  حتن با ایا سر ایی گذارا  یاد   هزی ی هاا  ترت  بر نن،  3هزی ی هاا    کاشت

 ن  احرفی اشریت یاری ان  تکبق بی  رای    ن ش د ادی  ارربسپخ ا  ایا سر ایی گذارا شریت 

(  ت سکی   اب  ا سا ن فکایرتن است یی بایک 1د اه ک ب د )در تماا   اغ  شریت راب  ایتماد    ش  ک

ن،  کیریت ش د تا ای کی دا ت، ت ا این     ارف هاا نن ها   رد استداده ررار ب ررد  ت سد سا  ا

 ک   بر نن ها را ب   د با  نیی در ا باا یار، یاست ک ک اررا  ،ات سکی ا اها ترفکای ایبا اسا  ان ها 

 ا  ار برا نر ش ن  اب  ا سا  ت سکی  بی ی ارتن دی ر  ن ت ان اذیان یرد یی ک ی پرکا غب ی  ها

براا همرا     ه  یاا ت مرم گررا یی در ایا پ  هت  راحن    ( 2هست ک ) با چایت ها ینار یر 

بی یار گرفتی شک، یه  یاا ت مرم گررا   ت ن داده هاا هاا  ضر ن    ی گن هاا شایست ن ها در 

رز ن ا  ایا  یاا ت مرم  یر گرفتی شک   در   ایت بایث ایباد یه  را افزار براا ایا     ه شک   کا 

  در  یاا هاا ت مرم گررا  ن باشک 4گررا یی بایث ایباد  را افزار گردیک تضبر  سبسبی  رات ن

، CILOS ،IDOCRIW ،FUCOM ،LBWA  ت ن بر  کرارهاا چ ک  کراره  ا  ک 

SAPEVO-M   MEREC ( 3در ح  ه  کیریت    یاا هاا بر ا ی ریزا استداده  ن ش د ) 

 نظری و پیشینه پژوهشمبانی 

ن را غذا براا هزاران سال، ا سان ها با ا باا دادن یاد  ن گرفت ک   ا  ر  هاا ا یری شکارچران   وم 

گرفت ک  یادگررا تبربن در ها ا   ریق تبربی ا    رکت   ا  یککی ر یاد  نتا ا یرا و ا  ، ا سان

ارا   ر ا ن  ا  ز ن اساسن دارد  یادگررا در هستی  و د  ا ررار دارد   در رشک فرزی ی ژیکن، رفت

 راح  بککا تاریخ ب ر بی شکف  تکن بر تکثرر شداهن داستان ها   ر ی ها ا   سبن بی  س  دی ر در 

ا را  نتت یا در اوراا یم  ن تئاتر   غزیراف حماسن ب د  اگر چی ایا   ه یادگررا  ضت اا تبربی 

یرد، ا ا بی و ا   اوا ه  ن داد دا ت را بی ی رف برا  سبن    ن  دتی شکه را ا    ر ی د د وکا  ن

                                           
1 Mulyadi et al. 

2 Human resources 

3 Maintenance costs 

4 Analysis Hierarchical Process 
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اشاره  ن ی ک یی  رتن یی  اژه  1یمرسر ن دک اف  رر ا ا سا ندر  زراس بزرگتر   تز  ی  ک  

ی رک،  زدیه بی د   ربرارد   ش  ک ن   ش   ت سکی   اب  ا سا ن را در   ت ر گ گ  وستب   ن

هاا ارائی یی شا   ا  یاتن راو  بی  زا ف،  ؤسساف ن   شن، شریتش د؛  ربر ن  تربی یافت  ن

ها   سایر ی ا یا ها   شریتها   تبربراف ن   ش   یادگررا سا  انی  که دک اف یادگررا، ر ش

باشک  در حال حا ر، ی کت ن   ش ا  ابکاد  سرکن برد ردار شکه است، بی   را یی   ا   ابی  ن

تا  ن   ف  ل  ت  ه یتار حا ر، بررسن ی تاهن درباره  د  ا ن   ش  است در شر ه   احث

تکریف شکه است، یی ی ارت ک ا  :   ت  ه هاا  اتبف ن   ش بی چ ک شک ا  دیکگاها باا ش د  

یادگررا  تبربیایباد ا   ریق  ،  ارف  ، دا ت   رشبراا تغررر  ،ریزا شکهفرنی کا بر ا ین   ش »

 ن   شهک   باشک اا ا  فرنی کها  نفکایرت یا  بم یی  ر ی،  ؤار در هر  ایمبکردبراا دسترابن بی 

ا سا ن سا  ان    اب    بر ر  یردن  را هاا فکبن   نی که اهاا فرددر  ضرد یارا، ت سکی ت ا این

  ا در   رد  ظایف یارا است  هک     رش   دا ت،   ارف هک  ا  ن   ش، ارائی» ( 9) «است

ره را  کیریت   ن   ش بی  ک اا »(  10)« باشکب   د یمبکرد یارا بی شک   ستزرم  نن   ش، 

 2یئ د   یر گ ههرر، همچ را (  11)« است ا سان براا دسترابن بی تغررراف دیا اه در رفتار

 (رسمن یا غرررسمن ) ث   ن   ش حرا یار هر فکایرت یا د ره» شا   یی ن   ش  کتزک ک( 1996)

هاا شغبن با رکن بی فکایرتبراا ب   د را، هاا   ا دا ت     ارف ی ک تا نیمه  فردیی بی  ،است

یمبن  نل، ن   ش با تبربیدر حایت ایکهایتزاد دار ک  3هاگن     سا گ(  12)«   مایکیس  د یت را 

نن چی را  افراد»یک :  مان   ش را ای    ی تکریف  ن( 1994) 4ا ر ا ( 13) ش د  یاربردا یا    ن

ده ک، درک ر ک،   ن چی را یی ا باا اسپچی را یی ب ر  ک بی دا ر  نی  ک، نن  ک فرا  ش  ن یی ب 

 ( 14)« ی  ک ن

 و توسعه منابع انسانی یریادگی یها یروش ها و فن آور

گررا   مرمت براا ای کی سرستم   اس ن براا ت مرم گررا ارائی ش د   ا است     ه   یا  ن هاا

ی ت سک بررسن ش د یکن ا  یا  ن هاا ت مرم گررا در راب ی با     ه حا ر، ر ش هاا ن   ش  

   اب  ا سا ن  ن باشک  در ایا بات بی بررسن ایا   م پردادتی د اهک شک 

                                           
1 - Manpower Services Commission (MSC) 

2 - Hare, C. E., McLeod, J., and King, L.A 

3 - Hughey, A. W., and Mussnug, K. J. 

4 - Overman 
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هاا   رد استداده در فرنی ک ن   ش   ب سا ا   اب  ا سا ن یی یاربردهاا یکن ا  ر شمربیگری : 

 را 3 ربر را تاریاچی 2اد ارد 1باشک  یاتت   ا کرس نها دارد،  ربر را  ن ین در س   سا  ان ت 

افراد  یی ایتزاد داشت ر   ا   ر د(  س ت داد  سزراط 347تا  427) حکرم سزراط   ان بی ت ان ن

 (  15 که ب رر ک )ها را بریگرر ک یی  سئ یرت یارهاا  اگذار شکه بی ننه  ا ن بی ب تریا  وی یاد  ن

اا است  اژه 4  ت ری گباشک  یکن دی ر ا  ابزارهاا ت سکی   اب  ا سا ن،   ت ری گ  ن منتورینگ :

  ب سا ا   اب  ا سا ن بک  ان یه ر ش ن   ش  ، کیریت   اب  ا سا ن  ا  یا  ،یی در یبم  کیریت

سک یی   ت ری گ در برا رایا چ را بی  یر  ن .گررد ن ررار استداده تک رر     رد ا تزال تبربراف

هاا ب سا ا   ت سکی   اب  ا سا ن، بر تریا ش اهت را با  ربر را هاا   یا یادگررا   ر شفریت

ش د، در فرنی ک   ت ری گ استداده  ن 5  ت ر ها   ر یکردهاین یی ت سد یهدارد  بسرارا ا    ارف

   ی  ک   ربر رایی  ربران در فرنی ک  ربر را استداده  نها   ارکا اتن است هما  ک فکایرت

و ت دریافت  ،دربردار که یه راب ی فرد بی فرد هست ک   فریتن را براا افراد ،  ت ری گ هر د 

هاین  ران ایا د  ر ش  و د ن ر ک، با ایا حال تدا فرشک   ب سا ا فراهم  ن، با د رد، یادگررا

هاا یتار افسا ی یی یکن ا  شا رتگررد    ا نسا رر ی  ا ن   یف  ن اژه   ت ری گ ا  ا دارد 

رد   ا  را   ت ر  ا رک  ا  ا  د ستت د است یی هر افر  ک د د را براا ن   ش بی د ستت سپ ،ا دیسی

ا  نن   ان بی بکک ایا  اژه بی افراد   رد   دا ک بی فر  کش یاد دهکچی ا  ف  ن و گ   سراست  ن

  ت ر  تبربی بی اشتراک ب ذار ک   ق شک یی حا ر هست ک دا ت   تبارب ان را با افراد یم تییرکا ا

 6  تنیسن است یی دا ت   تبربی ار شم کا در یه     ه دارد    ن فرنی ک   ت ری گ نن را بی 

د تا ه اا یی  ض ه یار یردن با یه دست اه را بی یه فریارگر باتبربی بک  ان  ثال، ی ک   تز   ن

   ی کیه   ت ر است    ت ر بی   ر یمبن دا ت     ارف را   تز   ن ،دهکن   ش  نشکه، استاکاا 

گر یه راب ی است  ی یه ارکاا   یم     ت ر فردا   ت ری گ بران  دهک ض ه یار یردن را ن   ش  ن

در یه راب ی  هااست    ت ر   تنگر   راب  ا مر ان است یی د اهان ایباد   فزرت در باتبربی، هکایت

ده ک  در  ار  اا ا  دی ر  ظایف را ا باا  ن  ت ری گ، تبارر یارا  یادا را ارائی  م ده    بم یی

                                           
1 - Kokesch & Anderson 

2 - Edwards 

3 - Coaching  

4-  Mentoring 

5 - Mentor 

6 - Mentee 
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  ت ری گ فرنی کا است یی در نن یه فرد باتبربی   نگاه، فرد داراا تبربی یمتر را یمه   حمایت 

  ( 2001، 1( )گار ا16) ی ک ن

باشک  گستردگن هاا ن   ش   ت سکی   اب  ا سا ن، ژ ر ال ی ر  نیکن دی ر ا  ر ش ژورنال کلاب :

 مایک دا ت   ا  یاف ت یرک شکه در س   د را، ایا  اهمی را در  و د یارش اسان    کیران ایباد  ن

در ت ا  ک با یه ر ش تخمرا شکه     مئا بی دا ت ت یرک شکه دست یاب ک   ا ها  منیی دی ر نن

گ  ی ( در رای  یه فربم  یکئ ین ایا2006) 2ی رم، فرتاا ا  رشک ا  یاف   کگن  نسابزیی ر بن

اا  ر ی رک تایمز، احتما  ا   بم یی ا  یاتن یی یه فرد بر ن یرد یی ار ش ا  یاف یه هدتیپرت

 وی بی ت  ه   ت ا ستی است یس  ی ک، بر تر است  در د راا حا ر با ت ر دا  ن 18در ررن 

گا ی  اا  را هاا چ کیاگستردگن دا ت   دا  ی یمبراتن ا  ر سا  ا ن ا  یه س     ی گن

هاا هاا  ت  ه یادگررا   ب سا ا سری حی بر ا ی دپارتمانهاا سا  ا ن،   ا است، ر شیادگررا

باشک  یی د ا ن(  ن) زا 3هاا یادگررا، ژ ر ال ی رن   ش   ب سا ا ررار گررد  یکن ا  ایا ر ش

ژ ر ال ی ر،  ر ر تا  ن  زا ف     اب  یبمن بی ر   د را و ت دسترابن بی دا ت     ا ن 

 باشک هاا  اتبف یبمن   ی کتن  نتا  ن   ر ی

ت ان نن را بی ی  ان چرست؟ وا کی یادگررا را  ن 4تکریف یه وا کی یادگررا جامعه یادگیری :

یابن بی اهکا  ریزا ر بن، بی   ی ر د  ال یردن   دستاا ا  افراد تکریف یرد یی با بر ا یوا کی

یابن بی ن یی ایخاا گر ه، همراه با یککی ر براا دست  ا  ش  ک هم وم   ن د ر یادگررا داص،

ها ها پ تر ا ن یرده   بسترا براا حخ ر دیکگاهیادگررا ا  نن  کیوا ی  ک،اهکا  یادگررا ت ش  ن

هاا یادگررا یمکا یادگررا،  ضرد و ا   بر ایا، ی  ه ی ک    ز ی  یراف  اتبف فراهم  ن

  تکا   در در ن وا کی در راستاا پر  رد  ترفکای ایا یضاظ یی هر بر ا ی، ا  ش  ک، ضس ر  ن

 رت د با و ا   یادگررا،  زافرتضز(  18(   )17 یر گرفتی شکه است ) اهکا  یادگررا ا یری در

ا ک یی شا     ارد ذی  فراگرران ا ت یرده نیاد ره زایاا  تککدا را براا   کگن اوتماین   

 هست ک : 

 بر تر  س ت بی   ای  ن  دتی شکه در ی س تیر ایابن بی دست 

  هاا وکیکد د در   رکرت سا ا دا تین بر تر براا پرادهت ا اایباد 

  تر با همکارانیبمن یمرق ارت اطت سکی 

                                           
1 - Garvey 

2 - Fisch 

3 - Journal Club 

4 - learning community 
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 هاا اوتماین   نیاد رهر ایت  س ت بی  ضرد تیافزا 

   ت سکی  رخ یردرت ت مرماف شا ن براا همی ایخا   

گررد  در چ را ها    تا  ان شک   نو ا   یادگررا  کم    بر پایی ر ابد    رتن برا   تکا

اا هاا یارا   حرفییاران را در  سرر  زاببی با ف ارها   ا تیاراف  ضرد تا  ان، تا هاا راب ی

ها هاا گردشن راب  ت یرف هست ک  بی   را یی   تکار ابد ت سد  زت ایا ( 19ی  ک ) نیمه 

   ینراه ما هاا پ تر ا ن،ت ا  ک براا همکاران د د،   ر یبی  تا  ا ن ت کی  د اه ک شک یی  ن

 هاا وکیک     اریت درحاین یی  تا  ان هم براا یادگررا   ارف در ره را را فراهم ی  ک،

    تکرارت ا  ک بی  زت   تکیا ی   ا یری د د با  گ تی   ایا چردی یادگررا هر رتبارر بکی ،  ن

اد رف  را یی ا یب حخ تکبق ر ا برا افراد ایباد ی  ک، ت ا  کن یادگررا  و ا   بر ایا، ی  هگردد  

 تیه  هاا تا  ن د د را گزارش د اه ک یرد؛یخ  در  تربی   اریت، تغررراف ایباد شکه در    ری

 ش  ک پذیر  نها با  ی  ریت وا کی یادگررا هماه گ شکه    س ت بی اهکا    ترک،  سئ یرتنن

 که   اس هاا ن   ش یاری ان نی بر ا ینل براا دبق فرنی کها   ی ایر وا کی یادگررا بی شکبن ایکه

 ( 20) هست ک

هاا ت سکی   اب  ا سا ن، استداده ا  ر یکرد یادگررا ارکا ن/ یکن ا  ر ش یادگیری اقدامی/ تجربی :

باشک یی بی هاا  س تا    م   راب  ت وی در ح  ه ن   ش  نباشک  ایا ر ش یکن ا  ر شتبربن  ن
هاا دی ر باشک   همچ را با ت وی بی گستردگن نن   سرارا ا  ر شت ا ک  ض  ت رن ب  ین  ن

ها براا ای کی بت ا  ک در باشک  سا  انتیاررگذارا بر ر ا سا  ان، یکن ا  ابزارهاا  کیریتن  رز  ن
ت سکی   (2000، 1( )گر یا21د راا یس    یار د اا برا ر ک،  اچار    اگزیر ا  یادگررا هست ک )

هاا  اتبف  ابستی بی یادگررا است   ا  ایا ر  دائما  در چردی یادگررا سا  ا ن و  ی ها ا سا  ان
هاا د د را باشک   یبری ا  ر   بر ا یررار دار ک، سا  ان یادگرر که بر ر ا سی س   ایبن  تمریز  ن

 ده ک  ایا سی س   ی ارت ک ا  :ها ت سکی  ن  ت ن بر نن

 2س   فردا 

 3س   ترمن 

    4سا  انس  
 رب ط بی  بزارهااا   اایباد سا    یارهاا یادگررا براا ایباد سا  ا ن پ یا،  را   ک استداده ا  یادگرر

 گررد باشک  در ایا بات ح  ه یادگررا فردا  ک  یر ررار  ننن در سی س    ن

                                           
1 - Garvin, D. A 

2 - Individuals level 

3 - Team level 

4 - Organization level 
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 ا  ارابسر   ترک هاا ی گن ا  یکن 2ارکا ن/ تبربن ایتزاد دارد یی یادگررا 2001، 1یارا
ت ا  ک ا  ایا ابزار ها در   احث ت سکی سا  ا ن  نسا  ان  (22باشک ) ن سا  ا ن ت سکی هاات ش

 بسرار   م براا یادگررا یاری ان استداده ی  ک 
 

هاا یادگررا در حال ت سکی هست ک   ت سکی ابکهاد ر شایتزاد دارد یی  3سرک فاپ تورهای یادگیری :

 هنبا هن ایباد شهز ق   ت ه ه ، د د گرفتی است   دائما   رز در حال دگردیسن  اشکال  اتبدن بی 

  و  افزایت ااربا ن ،رسمن هاا یادگررا غررگذارا بر ا  اه ر شک  ت ش براا یافتا   یضی باش

بکخا  ایا س ال  باشک  ضرد پررا   ن براا یادگررا  ن هااظرفرت  استداده ا  تما ن  یاهت هزی ی، 

هاا ت سکی   اب  ا سها ن در حهال گهذار ا  ن ه  ش بهی سهمت نیک یی چرا  ریز از  فکایرت. ن پرت

 هن  یهادگررا  5  ت رهاا تکهاین 4  ایکاتن ابا دیکها یادگررا است؟   چرا یکن ا  ایا ابزارهاا  ؤار

 تهایبن را بهراا  ا ک   چیها ایباد  م دهباشک؟ با دیکهاا  رکا ن چی  کا رزا یادگررا را براا سا  ان

 هاا  زر ن بی یرفی   یمبرهاتنت ان ا  ایا ر ش بی ی  ان یکن ا  ر شا ک یی  ننن ت  یرسا ا یرده

باشهک اا  را   ک ایباد تغررراف سا  ا ن  هن اا برد؟ هر سا  ان، شریت   یا  ؤسسی ن   ش   ب سا ا

هکفم هک   با دیهکهاا    هاهکه ،کهای هن  فر ا ه رهاا وکیهک هاا ش اساین راهیکن ا    متریا ر ش

با دیکها   ت رههاا  ،ت ا ک   و  ا تزال تبربی گرددهاا  ؤارا یی  نباش ک  یکن ا  ر ش  ایکاتن  ن

  یادهاا ها  ت وی ایا تغررر هست ک یی بی واا یر  هزی یباشک، در  ار  سا  ان ن   یادگررا تکاین

  دهن ت رهاا تکاین   با دیکهاا   ایکاتن پردادهتبی سا  ان ت انهاا ن   شن،  نبراا ت کر  د ره

باشک  وایه  ایها اسهت یهی ها  نای تی ایا ارکاا  را   ک تغررر در   رش  کیریت یادگررا در سا  ان

 بمه س    ا ن ه  ش   ب سها اهاها در بر تر   ارد بر تر ا  سایر ر شااربا ن ایا   ه ا  یادگررا

ت رهاا تکاین   با دیکهاا   ایکاتن براا   حیهی فرای هکها، شهر ه ا بهاا ا ه ر    باشک راب  دفاه  ن

یی در بسرارا ا    ارد، ا تزال دا ت   تبربی ک بی   را باشها   اس   ناستزرار بسرارا ا   یرسادت

  باشکتریا ر ش  نب تریا     اس  ،یمبراتن ا   ریق ایا شر ه
 

 ت سد بار ا یرا براا 6)فراگرر( بزرگسال یادگرر که  د  ا یی   ا ن ا  کوچک : مقیاسآموزش در 

تض  ف  یادا  هاسا  ان در ت سکی     رح شک تا حال حا ر، یادگررا 1970 دهی در   یز   همکاران

                                           
1 - Dale Curry 

2 - Experiential learning (learning by doing) 

3 - Cedefop 

4 - Study visit 

5 - Excellent tour 

6 - Adult learner 
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 س تن (  با ت وی بی تغررراف بی  و د ن که،  ضرد2012، 1است )  یز، هایت ن   س ا س ن داشتی

ت ا  ک  ن یرفا   یی پری ان   دستی بزرگسال فراگرران ت ا ک در شرای ن یی  را هاا من دی ر یادگررا

اا ا   کف   ان یارا د د را در   ل یه هدتی بی یادگررا   ن   ش حرفی دریک یه حک د

ده ک،  درک ب ده   در  کار دک ت ررار داشتی باشک با ت وی بی ای کی فراگرران بزرگسال  ادت اص

ها    اتبدن دار ک    کف   ان ا کین هم براا ت سکی   ب سا ا د د دار ک،   ا است تک ره را هاا 

 یار،  ضرد هاا   و د در   ر ی ن   ش   ب سا ا   رد بررسن   ی ایاف  ی ه ررار ب رر ک  درر ش

   وکیک یاری ان بایک بی ی رف  ستمر   غ ل یادگررا باش ک، تا بی   ی ر ا   اق با شراید

وکیک  ا  یاف ب ابرایا  ب رر ک ها،   ارف   دا ت    ی را یادچایت   هاد استی بی پاسا  ین

 هااد ره یادگررا یی   ت ن براا   س خ هااش د  کل ایمال اح ا     کا ا   ر بی اا بایکحرفی

حا ر یاری ان      را هاا حال   کا ا ت سکی براا ا ک،  ا ن   ایزا اف  ت اس  با نن ایباد شکه

  براا  دیبرتال هاارسا ی  ضرد فکبن یی در هاارسا ی در ایا، بر  رست ک  ی  ه ها یافنسا  ان

 کارد     ا است با   و د با گ ت براا راهن دی ر ا ک،ن   ش   ت سکی   اب  ا سا ن ایباد شکه

در   ر ی ب سا ا   اب  ا سا ن  یادگررا اتداراف د بن دیبرتال هااا کا اف رسا ی بردارا ا ب ره

 بردتک 

ها   رد   ایکی  کیران  ؤسساتن یی نن %68( دریافت ک 2004) 2و      ی سرافرصت مطالعاتی : 

دا  ک  اگر چی  ؤسساف اا براا افزایت با ده تضزرزاتن  نررار داده ب د ک، فریت   ایکاتن را  سربی

 س د   ا تداه   یارش اسان ف یبمنیبکخن ا  ایخاا هرنیاد ره بر با ده تضزرزاتن تمریز دار ک، 

(  زایاا فریت 2005) 3رس نای  ث َ ا سپائ  ( 23) ی  کهاا   ایکاتن را تضسرا  نشا ن فریت

رخ   وکیک تبارر وای زیا،  ا  یاَ در شراید  ا نش ا  یی، ی ک  ایکاتن را بی ایا ی رف ت یرف  ن

ش د شاه، سر  که   شادار بی  ض  یار د د بایث  ن شکه   رش ایباددهک، حخ تا گن    ن

 ، ببکیهاا   ایکاتن  رر  بات،  ی ت  ا براا سکادف فرد  ر را استبرگردد بی ی  ه، ایباد فریت

نغا ا  زک اتن،      ان   اس ن براا غرق یردن د د در تغررراف   ر ، نغا  یه پر ژه ،ایا فریت

)ب  ا      کاا  رزی بکا ا ا سان را بر  ن حخ است یی حزرزتاَ ااهاا   تکرا یت شبراا 

هاا یادگررا براا   اغ    حرفیگردد ای اا فریتگ  ی یی   اهکه  نهمان ( 2002، 4اسپرر ئر 

هاا ریزا سا  ان   اس  است  هر چ ک تای  ن  د  ا فریتهاا بات تضزرق   ت سکی   بر ا ی

                                           
1 - Knowles, Holton and Swanson 

2 - Joseph and Kucera 

3 - AmspaughCorson 

4 - Benshoff and Spruill 
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ا ا ایا   ه ا   ،دا   اهن   ن   ش یاین   رح ب ده است ،هاا نیاد ره  ایکاتن بر تر در ح  ه

شکه است     رز   دک اتن هاا ت یرکاسا  ان  رکانر یکرد یادگررا   ب سا ا   اب  ا سا ن  ارد 

   رح است  بی ی رف بسرار وکا هاا یادگررا  اه ر شابک  ان یکن ا  

 3 ارکرت  با ا   2 ارکرت افز ه، 1 تا رس ینرب ای  ااه اف ا ریادگیری های مبتنی بر فناوری : 

دا ت  ابا  برا تردرن   ش با ی کریب هیز دررا فکال ی  ک  حافیی اپ هیز درت ا  ک حافیی اپ ن 

یار  در  دا ت بی  ض نست ی  شا کپارچی؛ی ااست  ن   ش فرا رشتی ا ای  تض ل نفر قریم کار،یپا

 ،ابا  ،اسا  یرش  ،ن یدر  زت نفر شکههمی وا  ی هماه گ  اررادگی  (24)   تز  ش د

د را ی  اها  رت ا ک پتا س ن  ابا  ا ستارهاریردن،   پ نداستان   کگ/ینداستان سرا  ا،رکردرمرگ

ی ف ی ک  در  ا با  اار  ار در د  نررسمر  غ نرسم ا  ا  رار ازیتب  اررادگی ارا برا نمریی

 نسا  ا که ن  یمب نیمب اهارا بی ر ش اررادگیتا  دهکناوا ه   انربی  رب نح  ه  د    ای ار ، ا

ی  ه بر  ت ا کنیی   ستر  ریپذا کان نکیزرف اها  ارد در ی س  ترری  ک یی در ب ن  ا ز ب

   (25) بر  ر ا باا ش د ن    ت  اد  بکک اررادگی تیری ک اهاستمرس

  رتس  ات ان برا نرا   تالربید اها اا  ف ا ر اا  بم یی : تالیجید ریفراگ یها یفناور

 تر(    ارکARافز ده ) تر(،  ارکVR) ا با  تر ارک نک یهمی وا  ی استداده یرد،  اررادگی

ن  ا را  ت انن    ش  کن  اب کوا  ی   زی همی اهاابی ی  ان ف ا ر هااف ا ر ای(  اMR) ن رتری

، همراه با XR  (26)( د یی یرد XR تزاب  ) تر ارک ای افتییت سکی  تر ارک ررتضت ی  ان چتر فراگ

د اهک ب د:  ا ر ر کی  ظ  ر وک ن ضاس ات اای   هیت سکی  ابرا ه،ر ا  ک ربات هااف ا ر ریسا

در ی ر وکیک تض  ف در ح  ه ن   ش   یادگررا   اب  ا سا ن بسرار ش ر    (27) ین ضاس اف فخا

تبربراف   و د، ر یکردها   فرنی کهاا ن   ش   یادگررا در سال هاا ادرر دچار  ن باشک   بر   ق 

بردن ا  ایا تغررراف بروستی  یر را در ایا د  ص  4تغررراف  یادا شکه است  یر ت ن   پاریه

 ش اساین یرده ا ک یی ی ارت ک ا  ای کی : 

 تغررر  سبسبی  رات  ی ایخا در   ت ک  ا بی ن   ش ترم ها   افراد،  5ن   ش ا  ن   ش بی افراد

 یرده است 

                                           
1 Metaverse 

2 AR 

3 VR 

4 Lynton and Pareek 

5 Training individuals 
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 پرکا یرده است   1ن   ش  ی گن یادگررا برا گر هن 

   یا ه تمرین   ش د د را با فرنی ک ت سکی سا  ا ن  رت د سادتی است  ن   ش بی با ن ا

 یادگررا شریتن در س  ح با تر ت کی  شکه است 

 گذار ک ها تیارر  نسا  انرنی کهاا ن   شن در اوتماین بر ف-هاا ف نسرستم 

  رز دستا ش تغررر تریر ن هست ک  گر ه هک    تم  بر حخ ر   ان    2 اا  ان هک 

افراد ا  ار اا   گر ه هاا  اتبدن هست ک یی در سا  ان ها فکایرت  ن ی  ک    همرا 

     ه ایا بایث ایباد ت  ه در فکایرت ن   شن  رز  ن ش د 

  با  ت ا کبارها دستا ش تغررراف سریکن هست ک     ا است ن   ش فا ن را ها، د یت   با

 ایا تغررراف دست   پ بی  را یرده   بی نن ها پاسخ درستن بکهک  

 یم ا  ردا  رز  ن  4، تی را ی  کگان3ن   ش فراتر ا  یار  کان است   شا     تریان  

 (  3ش د )

 

 پیشینه پژوهش

( در پ  ه هن 2023) 5ان در رای    ایکاف ذی  ارائی یرد  و  ز ینپر ر ی پ  هت در ایا باره را  ن ت 

ا  اه ر ش هاا ن   ش   ت سکی   اب  ا سا ن در یه رای      زی ب کا   اه شهکه اسهت: در ایها 

ت سهکی   هاب   افتهییت سهکی  ار  هکها نسا  ا  دربا ت وی بی  ضپ  هت چ را ت ری  شکه است یی 

یرد  بی   ر دهاص، حهکار   فرت ی "همی وا  ی اررادگی ابی س  ترپ"ت ان بی ی  ان  نرا   ا سا ن

همهی وا  هی  اررادگیهبهی سهمت  ت سکی   اب  ا سا نا  ای حاف  کهرچ ار     راب  ت وی   درهم ت 

 6تهه این  ن  ههربترپ ،اسهها  کل ار،رههیهه    ههر  ا  ههک  ک اهههاتررابب ر ههکهر( دربرگایههف وهه د دارد: )

)BMFB(  (ادغاا یار   ر )7یهار اردر حه اررادگیه  یبا تر  اررادگی (OJL ،)1ندر   هکگ اررادگیه 

                                           
1 Inter-group 

2 Target audience 

3 Clients 

4 Suppliers 

5 Junesoo Lee 

6  benchmarking, modeling, forecasting, and backcasting (BMFB) 

7 on-the-job learning 
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(OLLن   ش در   کگ   )2ن )OLT((    استا کاردسها )ا  هک  نارت ها  اابزارهها ا LMF  دردهت(

( د    )3یهدضی( هیههمهی در /زر)همی چ EEOSP(   انی م دار ور ؛ا ز ی چ ک بکک/خی اتر ؛ن   ز

-a ،اسها هها )هم ااد ر(     ان ه،یه اتبهف ) زد اههادر  کان ن  هان ارت ها -فخها ت  ه یردن 

synchronized  هه ش  اف ها ر اها هرفتر کمه    ت سهد پ ت سهکی   هاب  ا سها ن(    همی ا  ا

، ت سهکی   هاب  ا سها ن نفکبه اها ا  فراتر ا    ن رش  کن   ی  تر   رتس  4 تا رس(   AI) ن    ی

 ایه  ا ا ن چی  سهبم اسهت ا"ست؟ربککش چ"یی  سترس ال   مئا   اییخ در   رد پاسخ بی ا چره

در حهال  نسها  ا  دربی  ضه ینپاسا   ابرا نیی بی   اب  ا سا  نتا   ا  ناست یی ت سکی   اب  ا سا 

 Translatiotoo long t Translation is too l  (7) افتیباشک، ادا ی د اهک  ا ر  رررتغ

ا باا شکه است ت ش شکه است یبری ارکا اف  5ت سد سر ا نیتار 2023پ  ه ن دی ر یی در سال در 

هاا ن   شن در یه سا  ان یی هکف ان ب   د یمبکرد است هاا ن   شن   ت سکی   فکایرت  ت ش

    رد بررسن ررار ب ررد  در ایا پ  هت براا تکررا ر ش هاا ن   شن،   ه شغ ، ا کا ه سا  ان 

یاری ان نن، ا  اه یاری ان   هزی ی   م ار یابن شک ک  اتااذ ر یکرد ن   شن سا  ان هاا  اتبف، 

ن   ش هاا  یادا را ش اساین   استداده یرده ا ک ر ش هاا   ت ن بر   اد ن   شن،   ان، هزی ی ها 

ت سکی تیارر   ا  اه  ظایف  براا ایا پ  هت، ایا فر ری   رح شکه است یی ر ش هاا ن   ش   

 ث تن بر ر ایت   یمبکرد یاری ان ا    یر تبارا با ه ها در ب   دش دارد   ایکی حا ر  اهرت 

تبربن دارد   بر  بم یی هر د  د یت دارد داده هاا ا یری   اا  یی براا وم  ن را داده هاا ا یری ا  

پرس  ا ی در برا  ردا  250کاد پرس  ا ی سادتاریافتی استداده شک یاری ان د ا ده با ه تبارا تک

پرس  ا ی استداده  200ت  ی  شک یاری ان   وم  ن را شک  پخ ا   رت  سا ا داده هاا ا یری، ا  

شک تضبر    بررسن    ایکی حا ر   ان داد یی ر ش یادگررا غرررسمن ن   ش   ت سکی تیارر  ث ت 

را در ب   دش د  ر ش دی ر ن   ش    ک ادارا بر ر ایت   یمبکرد یاری ان دارد با ه هاا تبا

 ( 8ت سکی، یک ن شغ  چردت   سمر ارها، تیارر  ث ت راب  ت و ن در ایباد ر ایت یاری ان دار ک )

ت  ه شایست ن ها   در  تربی ر ش هاا ت سکی نن ها  ن ت ا ک    این براا شر ه بررسن   پ  هت 

بر ر ا  کا رزا ت مرم گررا ا تاار ر ش هاا ت سکی   اب  ا سا ن براساس   یدی اا  اتبف  ن 

ر ا  س ین دی باشک  ایا پز هت براا تکررا ای  ین و ت ت مرم گررا براا ایا     ه  ن باشک  

                                                                                                           
1 on-the-life learning 

2 On-the-life training (OLT) 

3 EEOSP (everything/everyone on the same page) 

4 Metaverse 

5 Serena AKTAR 
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 1ا  اه ر ش اا ن   ش   ت سکی   اب  ا سا ن در سا  ان ها در وریان  ن باشک   براساس اا ین اا

   6همایت، 5، سمر ار4،  ربر را3،   ت ری گ2( ا  ومبی نن ها  ن ت ان بی گردش شغبن2023)

( اشاره بی ر ش 2022) 9  بای ترستا 8ی  ه بر   اردا یی اشاره شک،   ک  ا(  4اشاره یرد ) 7یارگاه

در ر ش هاا ن   شن دارد  ایا ر ش یمکتا  براا ن   ش هاا ا یری   بک  ان ن   ش  10و ت گررا

 ( 5هاا و ت گررا بک  دک ت دارد )

 روش پژوهش

 ا  کلر یکرد پ  ه ن   رد استداده در ایا پ  هت ن راتی  ن باشک  در بات یردن پ  هت برا

 ریی اا ب ره گرفتی شکه است   در بات یمن ا  ر ش پرمایتسا ا  یرا ا  ر ش پ  هت  ی

  بی   تاارااستداده گردیک  هک  ایبن  رح پ  ه ن دسترابن بی   یدی هاا  ارکن   یمبراتن براا 

ی  ا ایارگررا ر ش هاا یادگررا   ت سکی در سا  ان ها و ت ت سکی شایست ن ها در رای  یه 

ا  ان سفز ن   د   دن  کل  یرا در ایا   ر ی   تزا اا ر   ات مرم گررا  ن باشک   تیسدا ی یم

 ت ن ها،شایس ها براا یافتا  کین براا ت مرم گررا استداده ا  ر ش هاا   یا یادگررا براا ت سکی

 کل  ی هاا  ر ی ت وی بی ایا   م را فراهم ن رده است  در بات یردن پ  هت   براا تکررا   ید

ا   کیران     در 12ستداده ا  ر ش هکفم ک   ر یکرد گب یی برفن با تککاد ت مرم گررا ابتکا با ا

د م   ر تا  را ن   ش   اح ی هاا  رمی سادتاریافتی اا بکم  ن ک   سپخ و ت استارا   داهر

اس ت یری ایا تککاد براساس  کرار شاده ب دن براس  (6) را  ا  ر ش تضبر   خم ن استداده شک 

 ک ک کررا شتایم ا  سابزی اوراین   یارش اسن در ن   ش   ت سکی   اب  ا سا ن هاا اساترک ح  ه 

س ال اساسن بات یردن براا  راحن  کل ایا  ن باشک یی براا ت مرم گررا در د  ص استداده 

ا  ا  اه ر ش هاا ن   ش   یادگررا ای    چی ی ا بن   ار هست ک  ایا س ال براا تکررا   یدی هاا 

                                           
1 Ei, K.M 

2 Job Rotation 

3 Mentoring 

4 Coaching 

5 Seminars 

6 Conferences 

7 Workshops 

8 Mendoza 

9 Bautista 

10 Orientation 
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 کل   ار  ن باشک  بکک ا    اح ی هاا تا  ن در ایا   رد، وکا ل ت  ی    اح ی ها بی  رت د با 

 شرح ذی  ارائی  ن ش د 

 ( نتایج مصاحبه های تخصصی1جدول شماره )

  خا را ایبن  داهرم     یدی هاا فرین

 ت وی بی   ه  اا  را 

  ت وی بی و  ی هاین   ار ا   ی گن هاا  اا  را 

  اا  را در ت مرم گررا استداده ا  ر ش هاا تیارر س  ح 

 یادگررا   ت سکی   اب  ا سا ن

 ت وی بی رت ی   درواف یاری ان در تکررا ر ش ن   ش 

 س    اا  را

  و خ    اهرت ن   ش 

 اهرت     ه شایست ن هاا راب  ت سکی در سا  ان  

 و خ شایست ن 

 کی دا  ن/   ارتن ب دن شایست ن ها   یا بر ا ی هاا ت س

 شایست ن

 ح  ه  ضت این شایست ن 

 دا  ی ن   ش   یادگررا

 رزان یمق شایست ن هاا   رد  را  براا ت سکی  

 س   ت سکی شایست ن 

 س     رد ا تیار شایست ن 

 رزان یادگررا   رد ا تیار در هر شایست ن  

س   پ شت دهن 

 شایست ن

 )هک  ا  فکایرت ن   شن )ن   ش یا ت سکی 

  هک  شایست ن ت سکی یاری انهک  ا  بر ا ی 

  برد ردارا سا  ان ا    اب   این براا ت سکی شایست ن 

 رزان سر ایی گذارا براا ت سکی شایست ن  
هزی ی راب  تا ره 

 شایست ن ت سکیبراا 
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 یاهت  رزان  کف   ان   رد  را  براا ت سکی شایست ن ها 

  ب برت   ان هاا   د ه  اا در ت سکی شایست ن هاا  

 سا  ا ن

 کف   ان ت سکی 

 شایست ن

 که  رزان ا کان تبربی فراگرران در درک   دیکن   تبربی پکی

     ه شایست ن یادگرراهاا 

 ت وی بی ایباد   ر ی هاا تبربی ا ک  ا در د  ص شایست ن 

 ها

ا کان تبربی  ارکن 

 هاا یادگرراپکیکه

  یت حما کف   ان ا تزال دا ت     ارف بی  ضرد  ارکن یار با

 هاا  سئ یرا
 کف   ان ا تزال 

 یادگررا   ب ر

  

 را(تبزیی  تا )یکگذارا داده هاا  ت ن، ش اساین  خا را، سادت  بم یی اا ا   خا  

 ) ایت ا   تا )ت یرف   ی ف  بم یی اا ا   خا را   د یی سا ا  تای 

  سا ا )تدسرر ای  ها(ی ف یکپارچی 

 های پژوهشافتهی

  رد  در بات یردن بکک ا  تضبر    اح ی ها   ارد در رای  گر ه یا   ن :تحلیل بخش کیفی 

ر را افزاا    بررسن ررار گرفت    رزان اهمرت هر   رد بی ترتر  شک  ذی  استارا  شک  در ایا بات

 ( استداده شک ISMتضبر  سادتارا )

 

 یادگررا   اب  ا سا ن( ا ی یت ی ا     ار بر فرنی ک ا تاار ر ش ا   ش   1شک  شماره )
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 ا    ره ی با ت وی بی  تای  بی دست ن که ا   تای  بات یردن،   ارد ذی  بی ترتر  ا ی یت در 

 تیاررگذار بر ر ا ا تاار ر ش ن   ش   ت سکی   اب  ا سا ن ررار گرفت ک: 

  شایست ن ت سکیهزی ی راب  تا ره براا 

 س   پ شت دهن شایست ن 

 هاا یادگرراکها کان تبربی  ارکن پکی 

 ) دا  ی ن   ش   یادگررا   س    اا  را )د    رد بی ی رف   اس 

 کف   ان ا تزال یادگررا   ب ر  

 کف   ان ت سکی شایست ن  

 هک  شایست ن 

 است: در بات یمن پ  هت، پ  ه  ر بی د  ال پاسخ گ ین بی د  س ال اساسن تحلیل بخش کمی :

 ا    ره یهاا   رد اشاره     این شکه در بات یردن در   س ال ا ل( یکا ره ا   خا را   گ یی

 ن  ای ان  ار در ت مرم گررا استداده ا  ر ش هاا ت سکی   اب  ا سا ن براا ت سکی شایست ن ه

 باش ک؟

  تداده ارا اسس ال د ا(   ن هر یکاا ا  ی ا     رد اشاره     این شکه در بات یردن در ت مرم گر

   ا سا ن چی  رزان است؟ر ش هاا ت سکی   اب

بی  ا  ینبراا پاسا  ین بی س ال ا ل بات یمن پ  هت  راح   یر یمبراتن   اورا شک  براا پاس

دن بی ات یرس ال ا ل ا  ر ش پرمایت استداده شکه است  ابتکا براساس  خا را بکست ن که یی در ب

د ا ر یکرب این رکا پرس  ا ی تکررا دست ن ک، پرس  ا ی اا  راحن شک   براا تکررا ر این ابزار، ابت

CVR  تبزیی     در ا   تا  را ح  ه ررار داده شک    بکک ا  بررسن   7 راحن شک   در ادترار

ضت این برن رد شک   ر این   0.99 کادل CVR   س ت ر این  ضت اینتضبر  داده هاا  تا  را، 

راساس در دسترس هست ک یی بن   ش استارا  گردیک  وا کی ن ارا شا   یارش اسان    تا  ان 

   تای  براا   در ب د ک یی پرس  ا ی در ادترار نن ها ررار گرفت 79بررسن هاا  رکا ن ایا تککاد  کادل 

 ا ت   تضبر  شک   SPSSبررسن در  را افزار 
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ال براا تکررا  ر براا تضبر  داده هاا یمن بی دست ن که ا  ن   ن هاا  ت  ین استداده شکه است  

استداده شک  داده ها   ان  ن دهک یی داده هاا  1اسمرر ف -ب دن ت  ی  داده ها ا  ن   ن ی یم گر   

بکست ن که  ر ال  ن باش ک  بکک ا  تکررا  ر ال ب دن داده ها و ت تکررا ای کی نیا بایک یبری گ یی ها 

استداده  3در یرست   این  یاا ت مرم گررا ررار ب رر ک یا  ی ا  ن   ن تن ته گر هی با ار ش ن   ن 

 تن را در وک ل ذی   ن ت ان   اهکه یرد  تای  تضبر  ن   ن شک  

 ( نتایج تحلیل پرسشنامه های تعیین عوامل2جدول شماره )

  ن سای ا     ار در ت مرم گررا استداده ا  ر ش هاا ت سکی   اب  ا

Test  Val ue = 3 

  ک ادارا س   یکد تن

 001. 3.576 س    اا  را

 001. 3.777 دا  ی ن   ش   یادگررا

 000. 10.442 پ شت دهن شایست ن س  

 000. 10.585 هک  شایست ن

 000. 7.129 هزی ی راب  تا ره براا ت سکی شایست ن

 000. 15.000  کف   ان ت سکی شایست ن

 000. 8.000 هاا یادگرراا کان تبربی  ارکن پکیکه

 000. 6.392  کف   ان ا تزال یادگررا   ب ر

اشاره شکه در وک ل با   ن ت ا ک وز   یاا ت مرم گررا و ت  داده ها   ان  ن ده ک ی ا  

استداده در ا تاار ر ش هاا ن   ش   ت سکی   اب  ا سا ن  ن باشک  در  رحبی بککا براا تکررا 

 ری      ن هر یکاا ا  ی ا   ا  ر ش تضبر  سبسبی  رات ن استداده شکه است  ر ش تضبر  سبسبی 

 ن نن یبری ی ا   بی ی رف   ون با هم  زایسی  ن ش  ک   پخ ا   (، ر شن است ییAHP رات ن )

  ن هر یا   تکررا   ارائی شک  براا ایا   ی ر  Expert Choiceا باا ایا  زایسی بر ر ا  را افزار 

یارگر هن  ت ک  ا  تککادا ا  د رگان دی ف شک تا در ایا وبسی شریت ی  ک    اا ا تاار ایا 

ر   اس  یارش اسن    کیریتن دپارتمان هاا ن   ش   ت سکی   اب  ا سا ن  ن افراد حخ ر افراد د

 ا ت    تای    ابق با   ارد ذی  ارائی گردیک  Expert Choiceباشک     تای  در رای   را افزار 

                                           
1 Kolmogorov–Smirnov test (KS) 
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 ( ورود اطلاعات وزن دهی به عوامل وزن دهی2شکل شماره )

 

 

 داده های وزن دهی( گزارش نرم افزار از تحلیل 3شکل شماره )

 

 (. وزن هر کدام از عوامل براساس نتیجه تحلیل سلسله مراتبی3جدول شماره )

 موارد تصمیم گیری
وزن براساس نتایج تحلیل 

 (AHPسلسله مراتبی )

 0.284 هزی ی راب  تا ره براا ت سکی شایست ن

 0.162 دا  ی ن   ش   یادگررا

 0.161 س    اا  را

 0.139 شایست نس   پ شت دهن 

 0.076 هاا یادگرراا کان تبربی  ارکن پکیکه
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 0.067  کف   ان   ب ر ت سکی شایست ن

 0.064  کف   ان ا تزال یادگررا   ب ر

 0.044 هک  شایست ن

  سا نابراا ای کی یه سرستم   اس  ت مرم گررا براا ا تاار ر ش هاا ن   ش   ت سکی   اب  

ی ایا ردن بیرد،   ا است تا براساس داده هاا یردن ابتکا شاده ها   این ش د  در بات تضبر  ی

 اا ایارب  یی   رد   م اشاره شک   ه ت یا     م   ابکاد راب  ت وی در ایا   ر ی استارا  گردیک

 رد اشاره   ISM     ه ابتکا   اح ی ها ا باا شک   بکک ا  نن، ی ا   تکررا شکه در رای   را افزار

یا ان بی ررار گرفت   داده ها   و اف ت ررا ایا     ه شک ک    براا ای کی در بات یمن بت ا

سبسبی  ضبر تف ا را  شاده ها است اد یرد، ابتکا شاده ها تکررا شک ک   بکک ا  نن با استداده ا 

   ن همی ی ا   استارا  شک ک  Expert Choice(    را افزار AHP رات ن )

 جمع بندی و پیشنهادات

ف   اا  اتب ش هسا  ان براا ای کی بت ا  ک با استداده ا  یه چارچ ر ایبن   راب  اتکا، ا  ر

اب ی یا را  یا بی ی رف ب ر ی ب ره   ک ش  ک،   ا است ا ل  یاا ت مرم گررا درستن در 

ذار اررگایباد ی  ک  چی ی ا بن بر ر ا تکررا ر ش هاا ن   ش   ت سکی   اب  ا سا ن تی

ت مرم   یاا ای کی چ   ی  ن ت ان سرستمن را ایباد یرد یی در ایا   ر ی بت ا ک بیاست؟   

 گررا یمه ی ک؟ 

 بر ر ا ن هایکن ا   سائ  راب  ت وی، تمریز  ضک د ن ،براساس تبربراف   و د در سا  ان ها

    ذیا تاار ر ش هاا ت سکی   اب  ا سا ن  ن باشک  براا همرا   ی ر   براساس ی ا 

 مرم گررا در ایا     ه راببرت اوراین بی د د گرفت :ت 

 هزی ی راب  تا ره براا ت سکی شایست ن 

 دا  ی ن   ش   یادگررا 

 س    اا  را 

 س   پ شت دهن شایست ن 

 هاا یادگرراا کان تبربی  ارکن پکیکه 

 کف   ان   ب ر ت سکی شایست ن  
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 کف   ان ا تزال یادگررا   ب ر  

 هک  شایست ن 

ایا بکان  ک است یی چی در داده هاا یردن یی هک  ش اساین ی ا     ار ب د، ایا فرنی ک بی 

ی رف شدا    ااربات رخ داد   ت ا ست بک  ان یه ر یکرد   اه د د را  مایان ی ک   هم 

در بات یمن ی ا     ار بر ر ا ا تاار ر ش ت ا ست شک  یه  کل بی د د ب ررد   حتن 

ک  ایا ی ا     پارا ترها  ن ت ا ک شک  ده که    ر دا فرنی ک تک یا  را ی ا     ن دهن ش

افزارهاا ت مرم گررا باشک  براساس داده هاا بکست ن که  ن ت ان  را افزارا  اتبدن را 

سا  ا کهن یرد تا ایا یافتی ها را در رای   را افزارا ارائی یرد  براساس داده ها،  را افزارا 

 راحن شکه است یی در ادا ی بی نن پردادتی  ن ش د  براا ایا   ی ر  

براساس ن کی یکن ا   راح  پ  هت  یریی اا، سادتا  کل هاا تب یزا   ت ش براا 

یاربست  تای   ن باشک،   ا است در ون پ  هت بی یه  تربی یمبن   راب  یمخ   کل 

ر ش هاا   یا یادگررا  گردد  براا همرا   ی ر  را افزارا و ت ت مرم گررا استداده ا 

 و ت ت سکی شایست ن ها،  راحن     رد استداده ررار گرفت  

 ( سامانه هوشمند پیشنهاد فرصت های یادگیری4شکل شماره )
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ی  ان بتدر ایا سا ا ی یی  تربی یمبکردا ایا پ  هت  ن باشک، براساس ی ا   یاد شکه  ن 

 د در   اس  دست یافت  ب ابرایا پر   اد  ن ش بم یی اا ا  ر ش هاا ن   ش   یادگررا 

تای    د   ش راحن با ه هاا ا  یاتن   سرستم هاا یکپارچی ا  یاف، ا  ایا ظرفرت استداده 

 ایا پ  هت بی ی رف یه راه ما براا تک یا  اژ ل ها   رد استداده ررار ب ررد 
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Abstract 

In our country we face the fact that many faculty members of the universities have not received 

formal teacher training but they teach and this has been one major concerns in the field of education. 

On the other hand, many courses that are held in person or virtual with the purpose of training 

teaching to the professors do not serve the expected effectiveness. Hence, this study was conducted 

with the aim of examining the effectiveness of an electronic off-line course for development of 

faculty members which was held in one of the high-rank universities of Iran. This course titled 

"Teaching Competencies in the Virtual Classroom" was designed and implemented in order to 

improve the competencies of the professors in the three fields of teaching, assessment and electronic 

content development in the virtual classroom. The current research design was quantitative and the 

research strategy was a quasi-experiment of the pre-test and post-test type. The participants of this 

course were 33 university faculty members who completed the course in 5 weeks. In order to collect 

data, several self-report questionnaires were used, which were designed based on the level one and 

two components of Kirkpatrick's model. The results of the research showed that the reaction of the 

participants (satisfaction, involvement and relationship with the job) was positive towards the course 

and also this course had a significant effect on the perceived knowledge and skills of the 

participants. However, in the dimension of attitude, it had a negative effect on the attitude of the 

participants towards teaching. In addition, the self-confidence and commitment of the participants 

did not show any significant changes. These results have been discussed in relation to the eight 

pedagogical and andragogical features of the course, and the reasons this course has not been able to 

have the expected effects on the attitude, self-confidence and commitment of the professors has also 

been discussed. Also, the effects and application of these findings in both theoretical and practical 

fields are presented. 

 

Keywords: faculty member growth, educational design, off-line electronic course, course 

evaluation, Kirkpatrick model 
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Abstract  

Recently there have been a focus on the development of faculty members with the aim of meeting 

the challenging needs of society, university, faculty members and students. In this regard, technology 

includes the potential to create new opportunities in this field. The current research was conducted 

with the purpose of identifying the elements and designing a model for the development programs 

for faculty members based on FAVA. The research method was applied and with the approach of 

qualitative data collection and analysis, which was done with the comparative, inductive, and 

qualitative content analysis method. The method involved semi-structured interviews with 20 

experts in the field of education and technology with a snowball method until theoretical saturation 

was reached. According to the findings 6 main concepts and 42 subcategories were extracted. The 

research results emphasize the design of the 6 elements of goal, content, time, space, interactions 

and evaluation, considering the capacities and challenges of adding FAVA to these elements. Finally, 

a pattern of programs was presented based on FAVA for developing the capacities of faculty 

members. In addition, some recommendations were offered based on the findings of the study such 

as designing an integrated system including various educational and research systems based on 

individual and organizational needs; active, experimental, personalization, informal and transferable 

approaches in a safe environment in accordance with the rules; considering simulation of face-to-

face situations in a flexible and optimal time with active interaction of the audience, instructor and 

content with a clear and selective approach along with a growing and valid assessment.  

 

Keywords: model design, elements, improvement, faculty members, information and 

communication technology 
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Abstract  

Peer mentoring could be mentioned as one of the novel approaches for professional 

development of university professors. The present study sought to propose a model for the 

peer mentoring program which could be employed by the professors of Teacher Training 

University. The statistical population included all the professors at the Teacher Training 

Universities and the sample were selected through criterion sampling which is considered 

as a variation of purposive sampling. The study data were collected through semi-

structured interviews with 15 professors from Teacher Training Universities of Alborz and 

Tehran provinces. In the next step, open, axial and selective coding methods were used in 

order to analyze the data. Lincoln and Cuban criteria were used to ensure validity and 

reliability. The results of the research revealed thirty-five core concepts and eleven selected 

categories, which were organized and presented in the form of a paradigm model including 

planning and formulation of macro strategy, needs assessment, attitude, organizational 

structure redesign, revision and refinement of laws and designing a new performance 

evaluation system as the core subject and causal conditions (individual and organizational 

factors), contextual factors (environmental and organizational factors), facilitating 

intervention conditions (information and media literacy, professional ethics, support, 

mentoring relationship and job turnover, realism and revision in recruitment policy), 

limiting intervening conditions (politicization, materialism, weak human resource 

management, traditional view toward human resources, structural weakness, formalization 

and temporary view) and outcome (professional growth and development of Teacher 

Training University professors).  

 

Keywords: peer mentoring program, professors, Teacher Training University, foundation 

data theory 
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Abstract  

In the leading organizations and multinational companies, attending to the new approaches of 

strategic organizational planning is the main concerns regarding the development of human 

resources. Therefore, the main goal of this study was to identify the strategic planning model based 

on organizational innovation for the development of human resources. The approach adopted was 

qualitative and its method was research synthesis. The research corpus included all articles (124 

articles) accessible from 2012 to 2023 that were published in specialized and scientific databases 

about strategic planning based on organizational innovation. The final sample of the research was 31 

articles, which have been selected based on thematic monitoring, theoretical saturation of data, and 

in a purposive way. The research data was collected from the qualitative analysis of the documents 

under study. By analyzing the data, the components and indicators of the strategic planning model 

based on organizational innovation were organized in 6 dimensions, 18 axes and 60 categories. The 

selected axes in this field included six selected components of managerial components, functional 

components in the organization, strategic evaluation, ethical-cultural components, structural 

components and identification of organizational challenges and resources. Therefore, considering the 

results for strategic planning, it is important to pay attention to internal and external indicators. 

 

Keywords: strategic planning, organizational innovation, human resources, synthesis research 
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Abstract  

This study, which was conducted by a qualitative and phenomenological method, aims to identify 

the competencies that MA graduated students of Educational Management need for educational 

leadership in the VUCA situation. In this regard, the data were collected by targeted sampling and 

semi-structured interviews with graduates of Educational Management about their experience of 

facing with COVID-19 crisis, and the expectations of their employers, views of faculty members 

and policy makers. The data were analyzed with conceptualization and categorization techniques. 

Highlighting the challenges of education management in the conditions of VUCA, 25 competencies 

were extracted which are needed for educational managers. These competencies which include self-

regulation, self-leadership, self-efficacy, the ability to use the capacities of society, networking, 

adaptability, daring, resilience, having skills in emerging technologies, anxiety and distress 

management, and electronic education and learning management are neglected in most of the 

competency models for educational managers.  

 

Keywords: educational management, competence, graduates, VUCA 
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Abstract  

Electronic education and learning is one of the subjects which has recently received great 

attention in the educational system. Hence it is important to investigate the factors that 

have a significant impact on the success of the electronic education process and lead to the 

improvement or reduction of the quality of this educational system. In this regard, the 

present study ought to provide a comprehensive classification of effective factors in the e-

learning system by using the mixed method. First, this study by using the mixed method 

(theme analysis) method, tried to provide a comprehensive classification of effective 

factors in the e-learning system, and then by using TOPSIS method the factors were 

ranked. With regard to the goal, this was an applied research and in terms of time it is a 

cross-sectional. The participants in the research were employees, professors and students in 

different fields of Tehran University. 15 individuals were selected after theoretical 

saturation and the data was collected through semi-structured interviews. By analyzing the 

obtained data, 43 organizing themes were extracted from the codes, and with further 

consideration the researchers reached 6 main and comprehensive themes. As the result of 

ranking revealed, the factors including standardization of e-learning, content interaction, 

documentation and monitoring of education, and the factors of pedagogy and educational 

design have the greatest impact, and the factors including increase in perceived usefulness, 

personal and skill improvement, and network learning have the least impact. 

Keywords: e-learning, learning, e-learning improvement, e-learning effectiveness, mixed 

method 
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Abstract  

This study seeks to investigate and discover the principles and standards of professional ethics for 

educational managers along with the related challenges. The research approach was quantitative-

qualitative (mixed method). The statistical population in the qualitative phase included the principals 

of boys' high schools in one district of Sanandaj (Iran). Consequently, 8 individuals were selected as 

the study sample using the purposeful sampling method and phenomenological strategy. The study 

data were collected through conducting interviews including open-ended questions. The findings 

revealed:  a) the concepts of professional ethics that educational managers adhere to with regard to 

the specific regulations of a profession, religious principles and values, and social norms; b) 

principles such as self-management, having a vision, professional capabilities, respect, commitment, 

and responsibility in the job; c) challenges such as structural challenges (lack of comprehensive 

standard, contradiction between administrative regulations, centralized management, ambiguity of 

goals) and individual challenges (passivity, limited visions). In order to collect the data, interviews 

were conducted with managers to obtain their views toward principles and standards of professional 

ethics, and they were asked if they adhere to these principles. Next, the data obtained from 

interviews were compiled and implemented in the form of a researcher-made questionnaire which 

was divided into two aspects: occupational principles and the other pedagogical principles. In the 

quantitative phase, the community (n=283) included all the teachers, assistants, and principals of 

boys' high schools in one district of Sanandaj. Using convenience sampling method, 163 individuals 

were selected as the study sample. Confirmatory factor analysis, one-sample t-test, and Friedman's 

test were used for data analysis. Finally, according to the results of the one-sample t-test, higher than 

average level of commitment was reported for managers. Also, the researcher-made questionnaire. 

Additionally, the results obtained through the questionnaire confirmed the results of the interviews. 

Keywords: principles and standards, professional ethics, managers and assistant professors 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

A Model of Reverse Coaching in Start-up Businesses through Improving Human 

Resources Skill Gap  

 

Maryam Javanmard (phd student of Lorestan University Faculty of Economic and Administrative Sciences) 

Seyyed Najmodin Mousavi (Associate Professor, Faculty of Economic and Administrative Sciences, Lorestan 

University) 

Mohammad Hakak (Associate Professor, Faculty of Economic and Administrative Sciences, Lorestan 

University) 

Amirhooshang Nazarpouri (Associate Professor, Faculty of Economic and Administrative Sciences, Lorestan 

University) 

(Received: 2023/03/31; Accepted: 2023/08/02) 

PP.201-238 

 

Abstract  

In today's era, human resources are an integral part of various organizations, businesses and 

industries on their way toward their goals. With the advent of growing start-up and online 

businesses, competition in this field have increased and there is a need for such businesses to adapt, 

harmonize and synchronize employees with the latest level of skills, innovations and technologies 

available internationally. This seeks to fill in the employees’ skill gap. And reverse coaching is one 

of the potential tools provided to speed up and facilitate it. In the same line, this article aims to 

present a model of reverse coaching in start-up businesses with the approach of improving the skill 

gap of human resources. In terms of the research approach, the qualitative method, especially the 

foundational data theory method, was used. First, the researcher prepared an interview protocol 

based on the dimensions and components obtained from the theoretical foundations and background 

of the research, and then through the data theory method of the foundation, 15 managers, 

entrepreneurs and owners of start-up businesses were interviewed. These 15 individuals were 

selected purposefully until reaching theoretical saturation. The results of the research showed that 

the causal variables fall into two main categories, including managerial and organizational 

arrangements. Background variables include two categories of information and communication 

infrastructure development and strategic analysis of the business space. The key variables include 

the categories of coaching, improving the skill gap; intervening variables include the category of 

positive stimuli, controlling stimuli and negative stimuli; strategic variables include individual 

creativity, extending justice and negation of discrimination, participation-oriented in the 

organization and organizational knowledge management, and outcome variables include arming 

creative employees, being equipped with efficient and safe systems, and becoming a learning 

organization. 

 

Keywords: reverse coaching, skill gap improvement, start-up businesses, human resources 
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Abstract 

Providing an operational guide for the selection and implementation of learning methods in 

organizations as one of the tools used by managers and training professionals has a significant 

impact in effective knowledge transfer and optimal improvement of educational processes. The 

theoretical model gap in this area and the increasing demand of organizations for decision-making 

are the main motivations for the author's research. For its theoretical model, this mixed research 

employed a theoretical research method in the qualitative section and a survey method in the 

quantitative section. In the qualitative section, after purposeful selection of experts from among 

managers and training professionals (using a snowball sampling method), the main factors 

influencing decision-making models were determined using a semi-structured approach. The 

participants in this section included twelve experts, and the results of the qualitative research section 

were extracted using thematic analysis. For the quantitative section, the validity of the questions was 

first confirmed by experts using the CVR method. Following the distribution and collection of 

questionnaires, they were analyzed using the Kolmogorov-Smirnov test, T-test, and central indices. 

Afterwards, the influential factors in determining training methods and human resource development 

were identified. Analytical Hierarchy Process (AHP) and Expert Choice software were used for 

weighting these factors. The influential factors, after identification with their weight coefficients, 

include Audience Level (0.161), Competency Development Program Scope (0.162), Competency 

Coverage Level (0.139), Competency Development Objective (0.044), Cost Allocation for 

Competency Development (0.284), Desired Competency Development Duration (0.067), Feasibility 

of Learner's Real Experience with Competency Phenomena (0.076), and Desired Learning Transfer 

Duration (0.064). To make the findings practical and direct their practical application, the results 

were presented in the form of fully functional decision-making software that aims to empower the 

organization in decision-making. 

 

Keywords: Training and development, competence development methods, decision making and 

weighting with AHP method. 
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