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های علمای در ها و یافتاهترین نظریاهو توسعه منابع انسانی به منظور ارائه تاازهفصلنامه آموزش 

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

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

 -های علمیخود را در قالب مقاله هایها و یافتهدنظر قرار دادن نکا  زیر، دانستهنماید تا با ممی

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

 المللیتحقیقا  علمی آموزش و توسعه منابع انسانی در سطح ملی و بینكمک به ارتقای  -

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

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

 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

 صلنامه باشد.با اهداف فبودن 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 -

 

 ضوابط نهایی پذیرش مقاله برای درج در فصلنامه

 علمی فصلنامهتأیید داوران منتخب شورای  -

 موافقت شورای علمی فصلنامه -

 

 

 اهداف فصلنامه و شرایط پذیرش مقاله
 



 

 

 

 

 

 

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

 ( درج گردد.دار و الزامی سامانهموارد 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  ای آموزش و توسعه منابعههای پژوهشی مرتبط با هر یک از زمینهمقاله

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 

 ها، بدون ذكر نام مأخذ ممنوع است.كتاب

 

 

 ینروش تدو -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

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

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

  مقاله به ترتیب از اجزای زیر تشکیل خواهد شد:

 «منابع انسانی توسعهراهنمای نگارش مقاله برای چاپ در نشریه آموزش و »

 



 

 

 صفحه عنوان -2-1

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

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

 چکیده -2-2

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

 های کلیدیواژه -2-3

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

 

 مقدمه -2-4

هاا هادف بنادی آنه و جمعهاای انناام شادطرح مسأله و مارور پژوهش 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

 موده و از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویر استفاده كرد.بندی نموضوعا  را طبقه

 

 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

 راهنمای نگارش منابع درون متنی 

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

و براسااس  فهرسات مناابعگذاری استفاده گردد. بدین شکل 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

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

 .(گرددها به فرمت كلی ونکوور درج میانگلیسی ارجاع دهید. رفرنس
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 نمای نگارش محتوای متن مقاله:راه  

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 و رعایت نیممتر، با رعایت تمام اصول نگارشی سانتی 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.

 د.باش ابتدای هر پاراگراف در متن مقاله، بایستی دارای تو رفتگی -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.

 رش مطالب كل مقاله الزامی است. بطور مثال:فاصله در نگارعایت اصل نیم -5

       می گردد               گردد    می 

 های    صفحه               های  صفحه 

     ساخته اند                اند   ساخته 

        یافته ها                ها      یافته 

     سازمان ها                ها  سازمان  
 

 ها، اشکال و تصاویر رعایت نکا  زیر الزامی است:در تنظیم جداول، منحنی -6

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

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

 .داده شوند(

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

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

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

توان واحد را در عنوان جدول در پرانتز یا شکل خاا  دیگار ذكار یکسان باشند، میدارای واحد 

 نمود.

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

های علمی در جدول منعکس شود و در هر صفحه نبایاد های آماری، باید به یکی از روشبررسی

 د.بیش از دو جدول آورده شو



 

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

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.

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

 اند الزامی است.هایی كه از منابع دیگر اقتباس شدهشکل

ها در داخل متن و نزدیک موضوع مربوطاه و باه شاکل ها و عکس، نمودارهاجداول، شکل -

 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.

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

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

 های دریافتی آزاد است.ویرایش و تلخیص مقاله

 

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

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

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

 گیرد.می

 اصله باشد.سال ف 5از زمان اننام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از *** 
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 (5/6/1402؛ تاریخ پذیرش: 4/11/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

پاسخ به  و« رانیدر ا یخصوص یمارستانهایکارکنان در ب یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز» ییشناسامقاله حاضر با هدف 

اثرگذار  نرایا در یخصوص یمارستانهایکارکنان در ب یخودتوانمندساز دهیپد یریچه عوامل در شکل گاین سوال اصلی که 

 –سمت کیفیقآماری پژوهش از دو جامعه ( و کمی )پیمایشی( به انجام رسید.ادیبندادهکیفی )هایبا تلفیق روشباشند؟ یم

 و ای خصوصیبیمارستانه انمدیران و کارکن از فرد 20 میان، این از که بود مدنظر فرد 40کیفی، کمی تشکیل شد؛ در بخش

ه ها ی جمع آوری دادو تا رسیدن به اشباع نظر شد گرفته نظر در صاحبنظران در حوزه مدیریت و اساتید دانشگاه نفراز 20

 شدند اطلاعات تهگرف نظر در تصادفی به صورت نفر 293 کوکران فرمول از استفاده با کمّی، روش در ادامه پیدا نمود و

 با پرسشنامه از حاصل اطلاعات و( ایزمینه) بنیاد داده پژوهش روش از استفاده با ها،مصاحبه از حاصل شده گردآوری

ای پدیده خودتوانمندسازی هک بود آن از حاکی هاییافته. گرفت قرار تحلیل و تجزیه مورد SPSS آماری افزار نرم از استفاده

ر ای از عوامل علّی)مشتمل بمجموعه که دارد فرایندی به اشاره که شودمی تلقی روانشناختی و مبتنی بر کنشگری فردی

اجتماعی و  -ای)مشتمل بر عوامل فرهنگی، عوامل زمینه(سازمانی برون و درون یا به تعبیری عوامل سازمانی و عوامل فردی

ری آن اثر کل گیسازمانی( و عوامل مداخله گر سازمانی )مشتمل بر عدالت سازمانی و تحول و روزآمدی سازمانی(، در ش

وص ر خصدی، نسبت به عوامل سازمان  یاز عوامل فرد انیخگوپاسباشد که در این میان، در خصوص عوامل علّی گذار می

ز تحول و ار، و در خصوص عوامل مداخله گ یو اجتماع ینسبت به عوامل فرهنگ یسازمان تیاز ماه ،یانهیزم عوامل

 اند.را داشته یبهتر یابیارز ینسبت به عدالت سازمان یسازمان یروزآمد

 .، منابع انسانی، بیمارستانی، عوامل علّیتوانمندساز ،یخودتوانمندساز :هاکلیدواژه
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 مقدمه

یروی ناشتن ددر عصر حاضر، با توجه به محیط رقابتی و پیچیده عرصه سازمانی، سازمانها محکوم به 

ای انعی برمفاوت انسانی توانمند از بعد روانی و مهارتی می باشند؛ چون نیروی ضعیف، کم توان و بی ت

 یکی از ی بهتوانمندسازرسیدن سازمان به اهداف و آرزوهای بزرگ آن است؛ بر این اساس امروزه، خود

ده شموضوعات بسیار مهم و چالشی در هر سازمان و نهادی، بخصوص بخش بهداشت و درمان بدل 

 ه دنبالبانات است؛ به شکلی که هر فرد به عنوان عضوی از سازمان، در صورت محیا بودن شرایط و امک

ان، (. در این می1399ئی، د)صمدی میارکلائی و صمدی میارکلاهای خویش می باشافزایش توانمندی

مر سازمان در ا یهانهیهزاند، با توجه به آنکه نموده «یخودتوانمندساز»ی که اقدام بهکارکنان توانمند

 باشند.دهند، حائز اهمیت میی را به مراتب کاهش میتوانمندساز

 ،قلمداد نمود «یتوانمندساز»مقوله  یهامجموعه ریاز ز یکیآن را  توانیکه م «یتوانمندسازخود»

 یادادراک و شناخت است و با ابع ندیو متمرکز بر فرا یها و خوداثربخش زهیو مرتبط با انگ یدرون یامر

و.. که  ینیالگوگز ،یریپذ تیمسئول ،یریپذسکیدانش و مهارت، ر ،یو هوش یذهن یهاییهمچون: توانا

 گردد،یو.. م یحق انتخاب، اثر گذار ،یدار یمعن ،یستگیاحساس شا یریگساز شکل نهیزم تیدر نها

ای از توانمندسازی (. به واقع، خودتوانمندسازی گونه8-9: 1394)عباسپور و بدری،  شودیم فیتعر

های فردی، اشاره به فرایندهایی دارد باشد که جنبه روانشناختی داشته و با تأکید بر رفتار و ویژگیمی

و به تبع مهارتها، دانش و تواناییهایی که فرد در راستای  که کارکنان، خود تصمیم به طی آن گرفته

نماید و به واقع نوعی ایفای نقش فعال در راستای انجام فعالیت های شغلی خودتوانمندسازی کسب می

 (.2019، 1شود )مونیکا و کروشناونیاست که به ایجاد حس استقلال در فرد هنگام ایفای کار منجر می

ها ع به آنموضو نیکه ا دهندیم شیخود را افزا یزشیاً داوطلبانه، احساسات انگکارکنان توانمند عمدت

 به یدگیسر یلازم را برا یهارتتا قدرت و کنترل لازم را کسب کرده و دانش و مها کندیکمک م

 یمندهرهبرند. آن سازمان، به دست آو رمجموعهیو خود به عنوان کارکنان ز ییاز سو یسازمان یازهاین

سازمان را  و دیافزایم یسازمان یو بهره ور ییفعال، خلاق و اثر گذار، بر کارا ا،یپو یمنابع انسان نیاز چن

 .دینمایم یاری یشتریبه اهداف خود با سرعت ب یابیدر دست

بالاخص در مراکز  –علیرغم اهمیت مقوله خودتوانمندسازی، اما این مهم هنوز در کشور ما 

خورد و نه کارکنان و نه مدیران این مراکز، آنچنان آنچنان که شایسته است، به چشم نمی -بیمارستانی

گذارند؛ حال آنکه کارمندان خودتوانمند، توانایی شکل دهی به که باید و شاید وقعی بر این مهم نمی

ظایف شغلی خود را به بهترین وجه ممکن توانند ونقش های خود را داشته و مهارت هایی دارند که می

                                                           
1 - Monica & Krishnaveni 



 

 

 

 

 

 

   

،3 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

(؛ آنان، افرادی خود آغازگر بوده و برای غلبه بر موانع همواره 2018و همکاران،  1انجام دهند )داست

آورند که رشد و ربطشان فراهم میمنعطف و استوارند و  این قابلیت و امکان را برای خود و سازمان ذی

رفتار  انمندسازی نقش مهمی در ارائه بازخورد مشارکت خلاق،توسعه را شاهد باشند؛ چرا که خودتو

(. با این وجود در این حوزه، 127: 2012 2و به طور کلی ارتقای رفتارهای فعالانه دارند )هانگ، نوآورانه

توان صرفاً در این نکته جستجو نمود که اند و مهمترین دلیل این امر را میمؤثر و کارآمد ظاهر نشده

های خصوصی در ایران ها و نهادهای مختلف از جمله بیمارستانسازی کارکنان، در سازمانخودتوانمند

 عملیاتی نگردیده است. 

ط ر شراید« خودتوانمندسازی»مطالعه حاضر با درک اهمیت، ضرورت و قدرت اثرگذاری بالای مقوله 

 یمندسازخودتواندر شکل گیری پدیده عوامل امروز زندگی بشری، با طرح این سوال که اساساً چه 

 نیار در عوامل مؤثاثرگذار می باشند؟ در تلاش است  رانیدر ا یخصوص یمارستانهایکارکنان در ب

در  صیبیمارستان های خصوو کارکنان در  رانیقرار دهد تا مد یی و سنجشخصوص را مورد شناسا

و به  ینسانمنابع ا یهت خودتوانمندسازلازم ج یو بسترها طیعوامل، شرا نیکشور، ضمن اهتمام بر ا

 را فراهم سازند. یسازمان یو توانمند ساز یبهره ور شیتبع آن، افزا

 چارچوب مفهومی

 الف( ادبیات نظری خودتوانمندسازی

ای از مفهوم با تأمل بر تلقی باشد؛یم «یتوانمندساز»مفهوم مشتقات  از جمله «یخودتوانمندساز»

موضوع  نماید که بهرا فرایندی مستمر و دائمی تلقی می« توانمندسازی»انسانی که توانمندسازی منابع 

هبود بهای افراد در جهت ها و شایستگیهای انگیزشی یا روانشناسی اشاره دارند که از راه توسعه قابلیت

ه بازمان های سوری، بالندگی و رشد و شکوفایی سازمان و نیروی انسانی با توجه به هدفو افزایش بهره

توان مفهوم خودتوانمندسازی را از بطن آن (، آنگاه می103: 1393شود)رضایی و دیگران، کار گرفته می

 استخراج نمود.

 هدف با کار محیط از ناشی انگیزشی آگاهی عنوان به را روانشناختی توانمندسازی( 2009) 3لی و وانگ

 4از منظر مورین. اندکرده تعریف کاری الزامات به دستیابی برای پیروان مهارتهای و فعالیتها هدایت

 نسبت کارکنان در مثبت احساسات ایجاد خودتوانمندسازی یا توانمندسازی روانشناختی، باعث (2016)

 فرآیند را مفهوم این( 2019) همکاران و 5المدادا. شودمی کاری الزامات به دستیابی برای سازمان به

                                                           
1 - Dust 
2 - Huang 
3 - Wang and Li 
4 - Maureen 
5 - Al-Madada 
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 را آن که غیررسمی هایتکنیک و سازمانی هایشیوه کاهش طریق از پیروان شخصی هایقابلیت بهبود

 به اصطلاح این که کندمی استدلال( 2020) 1کوماری حال، این با. کردند تعریف کنند،می محدود

 با سازمانی گیریجهت و مسئولیت احساس شجاعت، خود، به اتکا کارکنان، اعتماد از ایآمیزه عنوان

 (. 539: 2020کار است )کوماری،  محل در وظایفشان انجام هدف

شناختی ( تلقی از توانمندسازی فردی است که بر عوامل روان1990از منظر وسیله توماس و ولتهوس )

و در چهار بعد معنایابی، شایستگی، تعهد و مسئولیت پذیریی و اثرگذاری تأکید می نماید، اشاره به 

معنایابی )اعتقاد به این که ارزش های کاری (. 2011و دیگران،  2مفهوم خودتوانمندسازی دارد)کاترین

و اهداف او با مدیر، تیم و یا کارفرما هم راستا است(، شایستگی )ارزیابی توانایی خود برای انجام کار 

خود(، تعهد و مسئولیت پذیری )توان بر عهده گرفتن کنترل کار و پذیرش مسئولیت نتایج آن( و تأثیر 

 و 3پرابوو)شود( ساس این که تلاشها و فعالیتهای او باعث ایجاد تفاوت و تأثیر در سازمان میبر کار )اح

 ها،ارزش شخصی، هایآلایده بین تناسب درجه دهنده نشان معنا میان، در این .(2022 همکاران،

 باور کنندهمنعکس است، ترنزدیک خودکارآمدی مفهوم به که شایستگی، است؛ شغلی الزامات و رفتارها

 شروع، استقلال و کنترل کننده منعکس است؛ خودتعیینی اعمالش یا وظایف انجام در او توانایی به فرد

 اداره، استراتژی، بر شخصی تأثیر میزان دهنده نشان است؛ اثر مستمر کاری فرآیند و رفتار و تعدیل

 هم، روی ادراک چهار این(. 2022هان و همکاران، )است کاری وظایف سازمانی خروجی و عملیات

 مفهوم تعاریف، این پرتو درکند. می ترویج را فرد کاری هاینقش به منفعلانه نه و پیشگیرانه نگرش

 نظر از کارشان در کارگران شدن ورغوطه و حفظ به که است ابزاری شناختیروان توانمندسازی

 خلاقانه و استادانه کارهای انجام برای را آنها و کندمی تشویق شناختی و شناختیروان عملکردی،

  (.2022و همکاران،  4هابانگیزد)شیبرمی

 یهایبررس همتأسفان امااست ی رو شیمورد بحث در مقاله پ یاصل ریمتغ «یخودتوانمندساز»هر چند 

باشد، لذا یمنحصر و مختص به خود را دارا نم ینظر یمبان ،مذکوراز آن است که مقوله  یحاک

استوار « فرد»که بر  یدر حوزه توانمندساز اتیپژوهشگر در صدد بر آمده با تمرکز بر آن دسته نظر

 یمبنا، در راستا نید. بر اینما «یخودتوانمندساز»مرتبط با مقوله  اتیاست، اقدام به استخراج نظر

صاحبنظران  و شمندانیاند ینظر یهادگاهیصورت گرفته است بر د یقیمذکور، تدق اتیتمرکز بر نظر

با مقوله خود  اتینظر نیا انیم زین یکیکه ارتباط نزدی شناختروان یتوانمندساز یدر حوزه فکر

دو صاحبنظر،  نیااست.  کانگر و کاننگو؛از جمله این نظریات، نظریه افتیتوان یم یتوانمندساز
                                                           
1 - Kumari 
2 - Catherine  

3 - Prabowo 

4 - Shihab 



 

 

 

 

 

 

   

،5 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

و  شودیم اریاخت ضیکه در آن به افراد تفو ستا یندیمحرک و فرا یساختار ،یمعتقدند، توانمندساز

حس  شیبه منظور افزا فهیانجام دادن وظ یبرا زهیانگ شیافزا یبرا یطیشرا جادیشامل ا ندیفرا نیا

 شودیم یاست که موجب ناتوانمند یطیشرا یبازشناس زیسازمان و ن یاعضا نیدر ب یخودکارآمد

  (. 147: 1391سلاجقه و همکاران، )

 الب اینق؛ در ادنداز توانمندساز ارائه د یاکاننگو مدل پنچ مرحلهکانگر و بر مبنای چنین رویکردی، 

تواند یم طیشرا نیحالت ضعف شده است، ا جادیاست که باعث ا یطیشرا ییمرحله، شناسا نیاولمدل، 

 ریدوم، مدباشد. در مرحله  یشغل یو طراح یپاداش ده ستمیس ،یسبک نظارت ،یدر قالب علل سازمان

 تیری. مانند مدردیگ یم شیرا در پ یزتوانمندسا یزده و راهبردها یتیریدست به اقدامات مد

 یاهو پاداش  یبازخورد، مدلساز یها ستمیس یبرقرار ،یشغل یساز یغن ،یهدف گذار ،یمشارکت

 محور. ستهیشا

کننده و فراهم کردن اطلاعات  فیتضع یرونیب طیراهبرد ها بر طرف کردن شرا نیا یریهدف به کارگ 

دان قرار ندر دسترس کارم یسوم، منابع اطلاعات حلهسازمان است. در مر یاعضا یبرا یخودکارآمد

و  یکلام یمتقاعد ساز ،ینیتحت نظارت، تجربه جانش یکه مشتمل است بر دسترس ردیگیم

 یبه کارآمد باور) ندینشیار مفراهم آوردن اطلاعات به ب جهی. در مرحله چهارم، نتیجانیه یختگیبرانگ

سازمان است. در مرحله پنجم، اثرات  یاعضا یکه همان توانمند ی و..(به اثربخش اعتقادی، شخص

پیشقدمی و پافشاری رفتاری در انجام دادن موفق وظایف و اهداف ی )ابتکار عمل، توانمندساز یرفتار

. به طور خلاصه به زعم کانگر و کاننگو ابندییتداوم م فیو در خلال انجام وظا کنندیم دایجلوه پ و..(

)کانگر کندیم دایارتقا پ یاست که در خلال آن باور شخص نسبت به خودکارآمد یندیفرا یتوانمندساز

 (. 476: 1988، 1و کاننگو

از  یشناخت یمدلدیگر نظریه مطرح در این خصوص، نظریه توماس و ولتهوس است؛ این دو صاحبنظر  

مطرح  یعضو سازمان یتوانمندساز هیاند که در آن، چهار شناخت به منزله پاارائه داده یتوانمندساز

: 1990، 2)توماس و ولتهوس حق انتخابی و معناداری، ستگیشا، اند که عبارتند از: مؤثر بودنشده

را در  یمنظور توانمندساز نیدر گسترش مدل کانگر و کاننگو داشت؛ بد یمدل به واقع، سع نیا (.667

 همچنین. دندینام «فیتکل یابیارز»کردند و آنها را  فیتعر یشناخت یرهایدر متغ راتییتغ جادیقالب ا

برسند را مجسم  فیتکل یابیتا به ارز ردیگ یم شیکه کارمندان در پ یکننده ا ریتفس ندیفرا، مدل نیا

در  یفرد تداده شده که قضاو قرار نیاست که در مدل کانگر و کاننگو، فرض بر ا یدر حال نیکند. امی

                                                           
1 - Conger  & Kanungo 
2 - Thomas  & Vei t house 
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 نیشود را مع یحاصل م دادهایرو نیکه از ا یو اطلاعات ینیع طیو شرا دادهایرو ،یخصوص خودکارآمد

 (.198: 1396)فیروزفر و زم، کند یم

ارائه نمود که  ینظر یرا در بخش مبان یجمع بند نیا توانیمطرح شده، م اتیو تأمل در نظر قیتدق با

را حاصل  یپردازان گوناگون، توانمند هیکه نظر میهست نیشاهد ا وستهیپ یتوانمندساز اتیدر ادب

به کار  یمختلف یتوان آن را در حوزه هایکه م یچند وجه یدانند: مفهوم یم طیفرد و مح  نیتعامل ب

بر اساس هنجارها و باورها و  نیظاهر شود و همچن یبه صورت متفاوت تگرفت و در هر حوزه ممکن اس

 لیتما شمندانیاست که تاکنون اند لیدلا نیبد دیفرهنگ هر جامعه ممکن است متفاوت باشد. شا

که  «یخودتوانمندساز» یعنی یمشتق از مفهوم توانمندساز یدر خصوص پرداختن به مفهوم یچندان

در امر  یفرد محور کردیرو یو به نوع باشدیدر آن غالب م یندسازتوانم یو انسان یفرد یوجه

همچنان  ،یشیو جزءاند ینیب زیاز خود نشان نداده و به دور از هرگونه ر گردد،یقلمداد م یتوانمند

 کی)نه  یکلان و چند بعد یتیرا مفهوم و ماه یو توانمندساز یبه آن دارند که مقوله توانمند لیتما

 یندیفرا یاست که به واقع خودتوانمندساز یر حالد نیاو به مطالعه آن بپردازند.  رفته( در نظر گیبعد

و  یخود کنترل بدست آوره و فرصت مشارکت آزادانه در زندگ یزندگ یآن افراد رو یاست که ط

 . افتیاجتماع را خواهند 

را  یفرد یبر مبنا یتوانمندساز یتوان عوامل و شاخص ها یمذکور، م ینظر یها دگاهیمطالعه د با

 شرح اقتباس نمود:  نیبد

 یبا منشاء فرد یتوانمند ساز یهاابعاد و شاخص .1 جدول

 
 

 

توانمندسازی منابع انسانی بر مبنای 

 منشأ فردی

های توانمندسازیشاخص ابعاد توانمندسازی  
 

 مسیر شغلی

 سازی شغلیغنی

 های شغلیارتقای مهارت

 انعطاف پذیری شغلی

 
 

 توسعه فردی
 

 

 اثرگذاری

 انتخاب

 شایستگی

 معناداری

 

 ب( ادبیات تجربی

 از خارجی و داخل در شده انجام با مروری بر پیشینه تجربی مرتبط با موضوع پژوهش و مطالعات

 عوامل مختلف )عمدتاً تأثیر بر پژوهشگران و صاحبنظران اساساً که گرددمی حاصل برداشت این کشور،



 

 

 

 

 

 

   

،7 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

که از آن جمله  اندداشته اذعان خودتوانمندسازی )توانمندسازی روانشناختی(، امر بر سازمانی( و فردی

 و پیشایندها فراتحلیل» عنوان با( 1400) رنگریز حسن و چیخامه می توان به پژوهش مشترک حامد

 که بوده آن مبیّن پژوهش های ایناشاره داشت، یافته «کارکنان شناختیروان توانمندسازی پیامدهای

 خیرخواه، رهبری متغیرهای ترتیب، به کارکنان، شناختیروان توانمندسازی پیشایندهای بین از

 را اثرگذاری بیشترین معنوی رهبری و سازمانی حافظة اصیل، رهبری اجتماعی، سرمایة دانش، مدیریت

 توانمندسازی بر دانش مدیریت اقدامات تاثیر» عنوان با ایمقاله در ،(1400) نوپور قاسم. دارند

 فرصت که است قابلیتی سازمان در است، توانمندسازی نموده تصریح «انسانی منابع روانشناختی

 سلسله شدن شکسته باعث و کندمی فراهم اختیارات حیطه کردن گسترده طریق از را گیری تصمیم

 به مدیران روانشناختی توانمندسازی هایمؤلفه و ابعاد». شودمی سازمان ساختارهای سنتی مراتب

 از مشترکی مقاله عنوان «کیفی روش به سازمانی انگیزه بر تکیه با دانش مدیریت استقرار منظور

 این است؛ نتایج( 1398) هرندیجعفری رضا و زعفرانی ذوالفقاری رشید هرندی،اسلامی حسنعلی

 تکیه با دانش مدیریت استقرار منظور به مدیران روانشناختی توانمندسازی اصلی ابعاد داد، نشان مطالعه

 سازمانی، یادگیری سازمانی، اعتماد سازمانی، استقلال شغلی، درگیری: از عبارتند سازمانی انگیزه بر

 از کارکنان روانشناختی توانمندسازی»( با عنوان 2022) 1ویدودو های مقاله اسلمتخودکارآمدی. یافته

 که داد نشان نتیجه« (Soe) اندونزی دولتی شرکت در ارتباطات اثربخشی و رهبری حمایت طریق

 می بهبود را دولتی های شرکت کارکنان روانشناختی توانمندسازی مثبتی طور به رهبری حمایت

 آرکالید .بگذارد تأثیر کارکنان روانشناختی توانمندی بر تواند نمی ارتباطات اثربخشی مقابل، در بخشد؛

 عوامل و شناختیروان و ساختاری توانمندی» عنوان با مشترکی پژوهش در( 2022) همکاران و 2رز

 به دسترسی» که یافتند دست نتایج این به «عمان در پرستاری دانشجویان میان در آن موثر

 به دسترسی» آن از پس و شد بندیرتبه دانشجویان توسط ابعاد بالاترین عنوان به «پشتیبانی

 توانمندسازی میانگین امتیاز ،«رسمی قدرت» و «منابع به دسترسی» ،«منابع به دسترسی» ،«اطلاعات

 دانش خلاقیت بر روانی ایمنی تأثیر». بود 58/20 ساختاری توانمندسازی کلی امتیاز و 64/3 جهانی

 هان، شنگهائو از ایمطالعه عنوان «روانی توانمندسازی ایواسطه نقش: محور پروژه یادگیری در آموزان

 و روانشناختی ایمنی بین که دهدمی نشان مطالعه این نتایج باشد؛می( 2022)  3لو ویلیام و  لیو دیون

 آنها بین رابطه در ای واسطه نقش روانشناختی توانمندسازی و دارد وجود مثبت همبستگی خلاقیت

 عنوان با مشترکی مقاله در ،(2021) همکاران و 4آمور مونج یافته های مطالعه آریادنا .دارد

                                                           
1 - Sl amet  Wi dodo 
2- Arcalid rose  
3 - Shenghao Han, Di on Li u, and Wi l l i am Lu 
4- Ariadna Monj Amor 
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مبیّن   «کانتری کراس مطالعه یک: کار تعامل و شناختیروان توانمندسازی ساختاری، توانمندسازی»

 هایمحیط در که است؛ لذا کارمندانی بالقوه اساسی مکانیزم یک شناختیروان توانمندسازی آن بود،

 در کنند، تحریک را هاآن شناختیروان حالت که دارد احتمال بیشتر کنندمی توانمندساز کار کاری

 با را خود وظایف است ممکن کارمندان نتیجه، در. دهند پاسخ تعامل بالای سطوح با است ممکن نتیجه

 .باشند داشته کار ترک برای کمتری قصد و کرده تکمیل موفقیت

 های بررسی ن،کارکنا توانمندسازی بر مؤثر عوامل شناسایی زمینه در گسترده تحقیقات انجام وجود با

 ن و مشخصاًدر حوزه بهداشت و درما توانمندسازی با خود رابطه در دارد ضرورت که است آن نشانگر

پذیرد؛  صورت مطالعاتی کمی، و کیفی شیوه به( بیمارستانهای خصوصی بالاخص) مراکز بیمارستانی

 می غنای ار مطالعه مورد حوزه نظری ادبیات نخست، که باب آن از حوزه این در پژوهشی لذا، انجام

 خود تنها نه هدد نشان نظری لحاظ از تواندمی پژوهش این دیگر سوی از و بوده توجه شایان بخشد،

 و تمایل انگیزه، تاس ممکن که موقعیتهایی یا هازمینه بلکه باشدمی تأثیرگذار خصوص این در فرد

 . اندمهم نیز کنند تسهیل را خصوص این در افراد تصمیم

 شناسی پژوهشروش

های کیفی و کمی به انجام رسیده از طریق تلفیق روش 1ترکیبی یا آمیختهپژوهش حاضر با رویکرد 

باشند؛  بر این های کمی و کیفی میآوری و تحلیل دادههای ترکیبی در برگیرنده جمعپژوهش. است

تشکیل شده است؛ در بخش کیفی،  -کیفی وکمی–مبنا، جامعه آماری پژوهش حاضر از دو قسمت 

و « عرفان سعادت آباد» یخصوص یمارستانهایب رانیشامل دو گروه است: الف( مد قیتحق آماریجامعه 

هستند و ب(  یخودتوانمندساز زیو ن یتوانمندساز ،یکه آگاه به مسائل منابع انسان «شیایعرفان ن»

 نیعو مطل دیاسات ،یمنابع انسان تیرینظران در حوزه مدخبرگان و متخصصان که مشتمل بر صاحب

 وهیفرد مدنظر بود که به ش 40. در کل حجم نمونه پژوهش باشندیو سازمان م تیریمد در یدانشگاه

که آشنا به مباحث منابع  یخصوص یمارستانهایب رانینفر از مد 20 ان،یم نیاز ا «ینظر یرینمونه گ»

نظر گرفته شد.  در یو دانشگاه ینفر از خبرگان و صاحبنظران علم 20بودند و  یو توانمندساز یانسان

دست  یمصاحبه، پژوهشگر به اشباع نظر 15به  بیبا انجام قر تیمذکور، در نها یدر هر دو جامعه آمار

 لیمصاحبه تکم 20پژوهش، تعداد  یدر هر دو جامعه آمار ،ینظر تینموده است اما به منظور کفا دایپ

و  میو احصا مفاه یوهش، بررسپژ یفیدر مرحله ک یمحقق گردد. هدف اصل زین ینظر تیتا کفا دیگرد

 رانیا کارکنان در بیمارستانهای خصوصی یخودتوانمندساز عوامل مؤثر بر ییمرتبط با شناسا یهامقوله

 .بود یبخش کمّ یساخت پرسشنامه برا تیو در نها

                                                           
1 - Mixed Method 



 

 

 

 

 

 

   

،9 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

 یرابسشنامه پر نیتدو یمبناداده بنیاد،  یبرخاسته از الگو یهاابعاد و مؤلفهو امّا در فاز کمی مقاله، 

قرار  نرایا بیمارستانهای خصوصیدر  یمنابع انسان یخودتوانمندسازوضعیت   در بخش کمی آزمون

« آبادادتعرفان سع»و  «شیایعرفان ن» یخصوص مارستانیشامل کادر درمان دو ب یجامعه آمار. گرفت

صورت نفر به  293ین میان ، از افرمول عمومی کوکرانبود . با استفاده از نفر  1235است که مجموعاً 

 . انتخاب شدند ی به عنوان حجم نمونهتصادف

به منظور اطمینان از روایی سؤالات مصاحبه از نظرات ارزشمند اساتید راهنما و مشاور استفاده شده 

)با  1است و به منظور سنجش روایی پرسشنامه محقق ساخته در بخش کمی از دو روش اعتبار محتوایی

( استفاده شده است. بدین صورت 4)با روش تحلیل عاملی تأئیدی 3( و روایی سازه2صوریروش اعتبار 

که در روش روایی محتوایی، ابتدا پرسشنامة مقدماتی تهیه شده و با مشورت و استفاده از نظرات افراد 

برآورد مرتبط اعم از اساتید راهنما و مشاور و چند نفر از صاحبنظران موضوعی، روایی صوری پرسشنامه 

گردید. در روش روایی سازه نیز، از روش تحلیل عاملی تأئیدی با استفاده از نرم افزار مدلسازی معادلات 

برای تعیین روایی پرسشنامه و سنجش میزان انطباق میان سازة   6کوواریانس محور لیزرل 5ساختاری

ی کرونباخ استفاده شده است نظری و سازة تجربی استفاده شد و به منظور بررسی پایایی از ضریب آلفا

 که نتایج آن به قرار زیر است: 

 های سازنده عوامل علّیبررسی روایی ابعاد و گویه.1

معرفی  دا بهبرای سنجش عوامل علیّ دو بعد و سیزده گویه در نظر گرفته شده است در این قسمت ابت

ایج آن و نت متغیرهای مربوط به سنجش عوامل علیّ پرداخته شده است و در ادامه مدل اجرا شده است

 گزارش شده است: 

 

 

 

 

                                                           
1 -Content Validity 
2 - Face Validity 

3 - Construct Validity 
4 - Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

5 - Structural Equation Modeling (SEM) 

6 - Linear Structural Relationship (LISREL) 
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: معرفی متغیرها2جدول   

یر
تغ

م
 

نماد  ابعاد

 اختصاری

نماد  گویه

 ریاختصا

ی
عوامل عل

 

 عوامل فردی 
Individual 

factors 

IF یبرخورداری از روحیه کارآفرینی و ریسک پذیر IF1 

 IF2 تمایل به رشد کردن و بهبود وضعیت کنونی

 IF3 بهره مندی از روحیه تلاش و پشتکار

های و نگرش مثبت داشتن به توانمندی
 های خودقابلیت

IF4 

 IF5 های خودها و تواناییضعفشناخت نسبت به 

 IF6 احساس نیاز به ارتقای توانمندسازی 

 عوامل سازمانی

Organization

al factors 

OF حمایت قوانین از کارکنان خودتوانمند OF1 

 OF2 یندتناسب حقوق و مزایا با بالارفتن سطح توانم

 OF3 تناسب شغل با رشته تحصیلی

 OF4 شغلیامکان ارتقای 

 OF5 شناخت مدیران نسبت به توانمندی پرسنل

 OF6 مورد تشویق مدیران قرار گرفتن

 OF7 تناسب پاداش و حقوق با زحمت و تلاش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل عاملی مرتبه اول عوامل علّی )در حالت استاندارد( 1نمودار 



 

 

 

 

 

 

   

،11 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

 :باشدشرح ذیل میبه  نتایج حاصل از بار عاملی مدل عاملی عوامل علّی

های سازنده عوامل علّی:  بارعاملی گویه3جدول   

 

 بارعاملی گویه ابعاد متغیر

ی
عوامل عل

 

 عوامل فردی 
Individual 

factors 

 0.69 برخورداری از روحیه کارآفرینی و ریسک پذیری

 0.93 تمایل به رشد کردن و بهبود وضعیت کنونی

 0.69 پشتکاربهره مندی از روحیه تلاش و 

های های و قابلیتنگرش مثبت داشتن به توانمندی
 خود

0.63 

 0.43 های خودها و تواناییشناخت نسبت به ضعف

 0.51 احساس نیاز به ارتقای توانمندسازی 

 عوامل سازمانی

Organizational 

factors 

 0.60 حمایت قوانین از کارکنان خودتوانمند

 0.74 مزایا با بالارفتن سطح توانمندیتناسب حقوق و 

 0.45 تناسب شغل با رشته تحصیلی

 0.78 امکان ارتقای شغلی

 0.80 شناخت مدیران نسبت به توانمندی پرسنل

 0.89 مورد تشویق مدیران قرار گرفتن

 0.86 تناسب پاداش و حقوق با زحمت و تلاش

 

نجش سهای مورد استفاده برای مقدار بارعاملی همه گویه شودهمانطور که در جدول فوق مشاهده می

باشند. شایان توان گفت تمامی بارهای عاملی مطلوب میباشد، فلذا میمی 4/0عوامل علیّ بزرگتر از 

 چه بار دهد و هرذکر است مقدار بار عاملی در حقیقت رابطه بین هر سوال و متغیر اصلی را نشان می

ا ردن آن متغیر ایفکبر این است که آن سوال نقش مهمتری در عملیاتی  تر باشد دالعاملی قوی

 کند. می

 ایهای سازنده عوامل زمینهبررسی روایی ابعاد و گویه.2

 ای است:جدول ذیل معرف متغیرهای مربوط به سنجش عوامل زمینه

 :  معرفی متغیرها4جدول 

نماد  ابعاد متغیر

 اختصاری

نماد  گویه

 اختصاری

عوامل فرهنگی و عوامل 
 اجتماعی 

CSF احترام به افراد توانمند در جامعه CSF1 

 SCF2 تأثیر تربیت خانوادگی در خودتوانمندسازی افراد
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نماد  ابعاد متغیر

 اختصاری

نماد  گویه

 اختصاری

-Cultural ایزمینه

social factors 
 CSF3 های دینی و مذهبی بر خودتوانمندسازیتأکید آموزه

 CSF4 هماهنگی میان نظام ارزشی فردی و سازمانی

 ماهیت سازمانی

Organization

al nature 

ON نرکنامبتنی بودن سبک مدیریت بر تعامل و نزدیکی بین مدیران و کا ON1 

 ON2 وجود تفویض اختیار به کارکنان

 ON3 دی خوبرخورداری کارکنان از جایگاه مطلوب متناسب با سطح توانمند

 ON4 یشارکتمبتنی بر الگوهای مبهره مندی سازمان از سبک مدیریتی نوین 

 ON5 حاکم بودن سیستم قدردانی در سازمان

 ON6 مهیا بودن شرایط ارتقای شغلی در سازمان

 ON7 حمایت از افراد خودتوانمند

 ON8 احساس امنیت شغلی

 ON9 مشاهده احساس شایسته سالاری در سازمان

 ON10 مندی در سازمانحاکمیت ضابطه مندی و نه رابطه 

 ON11 مبتنی بودن ارتقای شغلی بر آزمون و مصاحبه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ای )در حالت استاندارد(: مدل عاملی مرتبه اول عوامل زمینه 2 نمودار

 باشد: به شرح ذیل می اینتایج حاصل از بار عاملی مدل عاملی عوامل زمینه
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ایعوامل زمینههای سازنده : بارعاملی گویه5جدول   

نماد  گویه ابعاد متغیر

 اختصاری

عوامل زمینه
ی

ا
 

عوامل فرهنگی و 
 اجتماعی 

 0.70 احترام به افراد توانمند در جامعه

 0.65 تأثیر تربیت خانوادگی در خودتوانمندسازی افراد

 0.80 ذهبی بر خودتوانمندسازیهای دینی و متأکید آموزه

 0.69 ارزشی فردی و سازمانیهماهنگی میان نظام 

 0.65 انمبتنی بودن سبک مدیریت بر تعامل و نزدیکی بین مدیران و کارکن ماهیت سازمانی

 0.48 وجود تفویض اختیار به کارکنان

 0.70 ودبرخورداری کارکنان از جایگاه مطلوب متناسب با سطح توانمندی خ

 0.61 کتیمبتنی بر الگوهای مشاربهره مندی سازمان از سبک مدیریتی نوین 

 0.82 حاکم بودن سیستم قدردانی در سازمان

 0.73 مهیا بودن شرایط ارتقای شغلی در سازمان

 0.76 حمایت از افراد خودتوانمند

 0.81 احساس امنیت شغلی

 0.78 مشاهده احساس شایسته سالاری در سازمان

 0.55 مندی در سازمانحاکمیت ضابطه مندی و نه رابطه 

 0.75 مبتنی بودن ارتقای شغلی بر آزمون و مصاحبه

 

باشد، پس می 4/0بزرگتر از  ایامل زمینههای سازنده عونتایج نشان داد که مقدار بارعاملی همه گویه

 باشند. لوب میتوان گفت تمامی بارهای عاملی مطمی

 گرمداخله های سازنده عواملبررسی روایی ابعاد و گویه.3

 باشد:گر میجدول ذیل مبیّن متغیرهای مربوط به سنجش عوامل مداخله

 : معرفی متغیرها6جدول 

نماد  ابعاد متغیر

 اختصاری

نماد  گویه

 اختصاری

عوامل مداخله
گر

 عدالت سازمانی 
Organizational 

Justice 

OJ مرتبط بودن شغل با رشته تحصیلی OJ1 

 OJ2 و استعدادهایشانها تناسب میان مسئولیت

 OJ3 تعلق گرفتن پست متناسب توانایی افراد

 OJ4 توازن بین حقوق افراد با تحصیلات و تخصص

تحول و روزآمدی 
 سازمانی

OR استفاده از اپلیکیشنها و نرم افزارهای توانمندساز OR1 

 OR2 استفاده از امکانات و تجهیزات بروز
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Organizational 

reform 
 OR3 های علمی و پزشکی در بین کارکنانمطالعه آخرین یافته

 OR4 انیازمسایجاد تغییرات ساختاری و راهبردی به منظور تحول و روزآمدی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گر  )در حالت استاندارد(: مدل عاملی مرتبه اول عوامل مداخله3نمودار 

 باشد:گر به شرح ذیل میمداخلهنتایج حاصل از بار عاملی مدل عاملی عوامل 

 گرهای سازنده عوامل مداخله: بارعاملی گویه7جدول 

نماد  گویه ابعاد متغیر

 اختصاری

عوامل مداخله
گر

 

 عدالت سازمانی
 

 0.43 مرتبط بودن شغل با رشته تحصیلی

 0.84 ها و استعدادهایشانتناسب میان مسئولیت

 0.83 افرادتعلق گرفتن پست متناسب توانایی 

 0.50 توازن بین حقوق افراد با تحصیلات و تخصص

تحول و روزآمدی 
  سازمانی

 0.70 استفاده از اپلیکیشنها و نرم افزارهای توانمندساز

 0.75 استفاده از امکانات و تجهیزات بروز

 0.81 های علمی و پزشکی در بین کارکنانمطالعه آخرین یافته

 0.74 ساختاری و راهبردی به منظور تحول و روزآمدی سازمانیایجاد تغییرات 

 

گر های سازنده عوامل مداخلهشود مقدار بارعاملی همه گویههمانطور که در جدول فوق مشاهده می

 باشند. توان گفت تمامی بارهای عاملی مطلوب میباشد، فلذا میمی 4/0بزرگتر از 



 

 

 

 

 

 

   

،15 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

 هایافته

 ل داده های کیفیتجزیه و تحلییافته های حاصل از   -1

رحله امل سه م، شو کوربین سوتراسبر اساس دستور العمل ادر این نوشتار،  هاداده لیو تحل هیجزت

گانه  له سه. یافته های حاصل از مراحاست یانتخاب یو کدگذار یمحور یباز، کدگذار یکدگذار یاصل

 مذکور در ادامه ارائه شده است: 

 از بخش کدگذاری باز )آزاد(های حاصل الف( یافته

 تراوسسا شنهادشدهیپ یلیون تحلفن ی درها و کدگذارداده لیوتحلهیمرحله در تجز نیباز اول یکدگذار

 شد، بررسی دقت به هامصاحبه از حاصل هایداده باز، گذاری کد مرحله طول و کوربین است. در

 تعیین( هامقوله زیر) هامقوله خرده و شدند مشخص آنها به مربوط فرعی هایمقوله و اصلی هایمقوله

 گرفته است:  ت ذیل، مورد پرسش قرارسؤالابا جامعه هدف،  شدهانجامهای در مصاحبه. شدند

 است؟ کدام خصوصی هایبیمارستان در انسانی منابع خودتوانمندسازی موجد و علی عوامل  .1

 ست؟ا کدام خصوصی های بیمارستان در انسانی منابع خودتوانمندسازی ای زمینه عوامل .2

 است؟ مکدا خصوصی های بیمارستان در انسانی منابع خودتوانمندسازی گرمداخله عوامل .3

استخراج شد و  گزاره 74ت، در مجموع سؤالابه این  شدهارائهی هاپاسخپس از مطالعه دقیق متن 

ز آمده ابر معنادارکدگذاری باز، به اعمال برچسب مفهومی به واحدهای  سپس تلاش شد در راستای

یگر، . به تعبیری دهست میاز مفاهب یکدگذار یبرا لیتحل یواحد اصلها صورت پذیرد چرا که مصاحبه

ی و بررس مورد شدهیآورجمعها، کلیه عبارات ی عبارات و شواهد مستخرج از مصاحبهبندجمعپس از 

د. هایی که مشابه یکدیگر بودند مفاهیمی متناسب اختصاص داده شتحلیل قرار گرفتند. به داده

ها در مجموع برآمده از مصاحبه معناداربرچسب مفهومی به واحدهای  سازی یا به تعبیری اعمالمفهوم

های زاره ها و کدهایی از گباز هدایت نمود. جدول ذیل مبیّن نمونه کد 14پژوهشگر را به سمت و سوی 

 باز در این مطالعه است: 

 هایی از گزاره ها و کدهای باز در این مطالعه است: جدول ذیل مبیّن نمونه

های حاصل از کدگذاری باز: یافته8جدول   

 مفاهیم فراوانی گزاره ها
 عوامل فردی )شخصیتی( 3 برخورداری فرد از روحیه کارآفرینی و ریسک پذیری

 4 روحیه تلاش و پشتکاربرخورداری از 

 حقوق و مزایای سازمانی 22 افزایش حقوق و مزایا متناسب با بالارفتن سطح توانمندی
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 مفاهیم فراوانی گزاره ها
 8 پائین بودن حقوق و مزایای شغلی

های شغلیانگیزه  5 تحصیلی مرتبط بودن شغل با رشته  

 13 توانایی ها و علایق با متناسب بودن شغل

 توانمندسازی کارکنان 9 به کارکنان خدمت کاربردی ضمن های آموزش

 1 کارکنان به ارتباطی و عاطفی روانشناختی، های مهارت آموزش

 قانونمندی 4 وجود شرح وظایف شفاف در سازمان

 6 حاکم بودن ضابطه بر رابطه

 حمایت سازمانی 16 ایجاد شرایط ارتقا

 7 ایجاد امنیت شغلی

 سبک مدیریت سازمان 2 کارکنان و مدیر بین نزدیکی و تعامل بر مبتنی مدیریت سبک

 5 اختیار( کارکنان )تفویض اختیار افزایش

 عدالت سازمانی 2 تحصیلی مرتبط بودن شغل با رشته

 2 وجود عدالت استحقاقی در سازمان

 برنامه ریزی سازمانی 6 قوانین حمایت کننده از خودتوانمندی
 5 قوانین تدوین شده توسط وزارتخانه 

 

 های حاصل از بخش کدگذاری محوری و انتخابی )گزینشی(ب( یافته

 «یمحور یکدگذار مرحله»در دومین مرحله از مراحله سه گانه تجزیه و تحلیل داده بنیاد، منسوب به 

کدها و  گر،ی. به عبارت درندیگیدر کنار هم قرار م ییهم معنا ایبر اساس اشتراکات و  میمفاه

 ییو ضمن ادغام کدها شوندیم سهیمقا گریکدیاند، با شده جادیباز ا یکه در کدگذار یاهیاول یهادسته

 یحول محور مشترک شوند،یمربوط م گریکدیکه به  ییهادسته د،انمشابه گریکدیبا  یکه از نظر مفهوم

ت سؤالاشده در مرحله کدگذاری باز، در پاسخ به بر این مبنا، با تأمل بر مفاهیم استخراج. رندیگیقرار م

ای، مصاحبه که مبتنی بر سه محور از محورهای شش گانه نظریه داده بنیاد )عوامل علّی، عوامل زمینه

ربوطه به گر، پدیده محوری، راهبردها و پیامدها( بودند، تلاش گردید کدهای محوری معوامل مداخله

هر یک از حوزه های مذکور تعیین گردد. سپس در گام بعدی، مرحله نهایی گرندد تئوری که کدگذاری 

ی احصاء شده در مرحله قبل )کدگذاری محوری( هامقولهانتخابی و انتخاب مقوله واحد و نهایی از 

و انتخابی اشاره های حاصل از بخش کدگذاری محوری باشد، عملیاتی گردد. در ادامه به یافتهمی

 گردد:می

 



 

 

 

 

 

 

   

،17 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

 ها در خصوص عوامل علّییافته.1

آوردن به رفتار خاصی یرواشاره به مجموعه علل و شرایطی دارد که کنشگر را ترغیب به  1عوامل علّی

حاکی از آن است که  گرفتهصورتگذارند. تدقیق و تأمل ها اثر مینماید که بر پدیدهمی

؛ هر اندنمودهعنوان  اثرگذار را در این خصوص «سازمانی»و « فردی»عوامل ، دو دسته شوندگانمصاحبه

باشند که هایی مییک از علل مذکور، مقولاتی اصلی را به خود اختصاص داده و مشتمل بر زیر مقوله

 بدین شرح است:

: نتایج حاصل از کدگذاری محوری عوامل علّی 9جدول   

هامقولهزیر  مقوله اصلی مقوله محوری بعد   
 

یّ
عوامل عل

 
خود

ی
ص

صو
ی خ

ستانها
ن در بیمار

ی کارکنا
ساز

توانمند
 

 عوامل فردی

 

 
 ویژگیهای

کارکنان شخصیتی   

 بودن یرپذ پذیری، چالش ریسک و کارآفرینی روحیه از فرد برخورداری
 دفمندیشخصیتی، ه منظر از کردن رشد به کاری، تمایل شرایط در فرد
 و تلاش یهروح از ، برخورداری(شغلی اهداف تعیین بر مبتنی) زندگی در

 فرد در فردی و الگو پذیری پشتکار، خلاقیت

 
 کارکنان ادراک و باورها

 بتمث نگرش، خودکارآمدی احساس و تبحر، باور و شایستگی احساس
 از رکنانکا خودشناسی، شخصی تجارب، قابلیتهای خود و توانمندیها به

  ذهنی امنیت و آرامش احساسو  ها توانایی و ها ضعف

 

کارکنان نیازهای   
 به یفرد افراد، نیازهای مالی افراد،  نیازهای جاری های هزینه

 خودتوانمندسازی و انتظارات سازمان از کارکنان

 عوامل سازمانی 
 

 دهکنن حمایت وجود قوانین، برنامه ریزی جهت مهارت آموزی کارکنان برنامه ریزی سازمانی
 تدوین انیانس منابع ریزی برنامه آن در که سازمانی، خودتوانمندی از

 بخشنامه های تدوین شده توسط وزارتخانهو  شده

سازمانی مزایای و حقوق  شکاف ،توانمندیسطح بالارفتن با متناسب مزایا و حقوق افزایش 
 غلیش مزایای و حقوق بودن کارکنان، پائین میان مزایا و درآمدی

 
های انگیزش  

 شغلی

 و قعلای با شغل بودن تحصیلی، متناسب رشته با شغل بودن مرتبط
 امکان جودوسازمان،  در توانمندتر همکاران ها، وجودتوانایی
 ازمانی، وجودس تعلق احساس ،(تشویق)کلامیشغلی، ترغیبارتقای
  کارکنان شغلی توانمندیهای شغلی و شناخت مدیران از امنیت

 

گونه که اطلاعات جدول فوق حکایت دارد، از میان دو دسته عوامل و شرایط علیّ مذکور، از منظر همان

رسد مصاحبه شوندگان، عوامل فردی، بیشترین فراوانی زیرمقوله را به خود اختصاص داده و به نظر می

                                                           
1 - Conditions Casual 
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نمندسازی دارا که بیش از دیگر عوامل،  بیشترین نقش و اثرگذاری را در شکل گیری پدیده خودتوا

نفر از مصاحبه شوندگان  13باشد که ونه، بررسی مستندات مصاحبه ها نیز گواه آن میباشد. برای نممی

برخی افراد از منظر شخصیتی به گونه ای هستند که اساساً تمایل به رشد و »اذعان داشته اند که 

افراد خودتوانمندسازی بیشتر به چشم پیشرفت در هر زمینه و ابعادی از زندگی داردند؛ لذا در میان این 

می خورد و چنین افرادی همواره دغدغه توانمندی و افزایش قابلیت ها، استعداد، مهارت ها و توانایی 

نیاز افراد به »نفر از مصاحبه شوندگان بر این امر تأکید داشته اند که  16همچنین «. های خود را دارند

متناسب با وضعیت شغلی، نیاز به  -نیاز شخصی یا سازمانی  خودتوانمندسازی که یا ناشی از احساس

 «.ارتقا یا جابجایی شغلی و.. است؛ در بروز پدیده خودتوانمندسازی دخیل می باشد

آمده  بدست هایمقوله دقیق بررسی و شده )عوامل فردی و سازمانی( احصاء محوری کدهای در تأمل با

 پدیده بر اثرگذار علیّ عوامل برای انتخابی در مرحله کدگذاری محوری عوامل علیّ، کد

عوامل علّی چندبعدی در ابعاد درون و برون  خودتوانمندسازی کارکنان در بیمارستانهای خصوصی،

 سازمانی )بیمارستانی( است. 

 ایها در خصوص عوامل زمینهیافته.2

ای، اشاره به شرایط خاص و عمدتاً فردی دارد که بر روی پدیده اصلی عوامل و شرایط زمینه

ای را در این زمینه ، عواملیشوندگانمصاحبهها مبیّن آن بود که تأثیرگذارند. تأمل در متن مصاحبه

 ؛ نتایج حاصل از کدگذاری به شرح جدول ذیل است: اندنمودهعنوان  خصوص، اثرگذار

ای : نتایج حاصل از کدگذاری محوری عوامل زمینه10جدول   

هامقولهزیر  مقوله اصلی مقوله محوری بعد   

ن 
ی کارکنا

ساز
ی خودتوانمند

عوامل زمینه ا
 

 

 

 

 

 عوامل سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 
سبک مدیریت 

 سازمان 

 مدیریت به کارکنان، سبک پایین به بالا از نگاه حذف بر مبتنی مدیریت سبک
کارکنان  اختیارات افزایش، وکارکنان مدیر بین نزدیکی و تعامل بر مبتنی

 و جوان کارکنان از استفاده، کارکنان افزاییهم از گیریبهره، (اختیار تفویض)
، مهارت سطح با متناسب مطلوب جایگاه از تجربه، برخورداری با کارکنان

 در سازمان مدیران سوی از انگیزه افراد، ایجاد به گیریتصمیم قدرت توزیع
 نوین سازمانی، رهبری رأی، کوچینگ حق داشتن و اظهارنظر کارکنان، امکان

 بودن اقتدارگرایی، حاکم از دور به رهبری مشارکتی، سبک الگوهای بر مبتنی
 سازمان در قدردانی سیستم

 شغلیامنیت کارکنان، ایجاد به دیدابزاری ارتقا، عدمشرایط ایجاد حمایت سازمانی

 بر ضابطه بودن سازمان، شایسته سالاری، حاکم در شفاف وظایف شرح وجود قانونمندی
 یا) ارتقا محورکردن سازمانی، آزمون اندازهای چشم و رابطه، مأموریتهای

 (بودن مصاحبه بر مبتنی



 

 

 

 

 

 

   

،19 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

هامقولهزیر  مقوله اصلی مقوله محوری بعد   

 

 عوامل

اجتماعی -فرهنگی  

 بر بیمذه تأکیدات، خانواده تربیت ،توانمند افراد به جامعه احترام عوامل ارزشی
 سازمانی و فردی ارزشی نظام میان هماهنگی، خودتوانمندسازی

 

نای بر مب« انیعوامل سازم»ی مندرج در جدول حکایت از آن دارد که مقوله محوری هامقولهتأمل بر 

ده و مقوله شمعنایابی «  قانونمندی»، «حمایت سازمانی»، «سبک مدیریت سازمان»ی اصلی هامقوله

ایی معنایابی و مورد شناس« عوامل ارزشی»مبنای مقوله اصلی  بر« اجتماعی -فرهنگی عوامل »محوری 

ای یا به تعبیری سازمانی، نقش زمینهرفته است. از میان دو مقوله محوری مذکور، ماهیتگقرار 

ی خصوص بسترسازی به مراتب بیشتری در خصوص پدیده خودتوانمندسازی کارکنان در بیمارستانهای

های مربوطه گواهی بر این مدعا های انجام شده و فراوانی زیر مقولهکه ماحصل مصاحبه دارد چرا

وع ، سبک مدیریتی و اینکه ن«ماهیت سازمانی»های مرتبط با مقوله محوری باشد. در میان زیر مقولهمی

زدیکی امل و نبر تع به کارکنان، مبتنی پایین به بالا از نگاه حذف بر مدیریت حاکم بر بیمارستان مبتنی

ه نها و بگیری به آبین مدیران و کارکنان، مبتنی بر تفویض اختیار به کارکنان و توزیع قدرت تصمیم

ای را نهایط زمیتب شرتبع آن مبتنی بر ایجاد انگیزه از سوی مدیران سازمان در کارکنان و.. باشد؛ به مرا

 نماید.بیشتر برای خودتوانمندسازی مهیا می

ذاری در مرحله کدگ بدست آمده یهامقوله قیدق یاحصاء شده و بررس یمحور یدهابا تأمل در ک

ده برگیرن دارند که در« محیطی»ی در کل اشاره به عوامل محور یکه کدها افتی، پژوهشگر درمحوری

 ینتخابلذا کد اباشد؛ رهنگی میف -ریزی سازمانی( و عوامل اجتماعیعوامل سازمانی )ماهیت و برنامه

وامل ع»ی خصوصی خودتوانمندسازی کارکنان در بیمارستان ها دهیاثرگذار بر پد ایزمینهوامل ع یبرا

 است. « محیطی

 گریافته های حاصل از مصاحبه در خصوص عوامل مداخله.3

ای را تسهیل یا دشوار ی عوامل علیّ و زمینهگر، شرایطی هستند که تأثیرگذارعوامل و شرایط مداخله

سازند. یافته های حاصل از کدگذاری محوری در خصوص شرایط مداخله گر به شرح جدول ذیل می

 است: 
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گر: نتایج حاصل از کدگذاری محوری عوامل مداخله11جدول   

هامقولهزیر  مقوله اصلی مقوله محوری بعد   

 عوامل مداخله گر 

شرایط 

 سازمانی

 

 سازمانی عدالت
 در استعدادها و مسئولیتها کردنمتناسب، تحصیلی رشته با شغل بودن مرتبط

 سازمان در استحقاقی عدالت وجودو  سازمان

تحول و روزآمدی 
 سازمانی

 آموزی مهارت بسترسازیتوانمندساز در سازمان،  هایاپلیکیشن از گیریبهره
 سازمانی ساختار و راهبردهای فناوری، تغییر در مجازی، تغییراتفضای در

 

گر گویای آن است که مصاحبه ی استخراج شده در بخش عوامل و شرایط مداخلههامقولهتأمل بر 

تحول و روزآمدی »و نیز « عدالت سازمانی»مشتمل بر مقوله هایی چون « الزامات سازمانی»شوندگان 

را به مثابه عواملی مداخله گر و اثرگذار بر پدیده خودتوانمندسازی کارکنان در بیمارستان « سازمانی

شرایط مداخله  یبرا یکد انتخاب، احصاء شده یمحور یبا تأمل در کدهاصی، تلقی نموده اند. های خصو

الزامات »توان تحت عنوان خودتوانمندسازی کارکنان در بیمارستان های خصوصی را می دهیپدگر در 

 تعریف نمود.« سازمانی

 یافته های حاصل از تجزیه و تحلیل داده های کمی -2

 عوامل علی و موجد خودتوانمندسازی منابع انسانیالف( بررسی سنجش 

ارزیابی از عوامل علی دو بعد و سیزده گویه در نظر گرفته شده  سنجش منظور به در پژوهش حاضر

 نتایج. محاسبه گردید مربوط سیزده پرسش کل امتیاز میانگین است که به منظور ساخت شرایط علی،

 زیر است. به شرح جدول

درصد از پاسخگویان وضعیت موجود عوامل علی را در سازمان نامطلوب و در  18که  است این از حاکی 

های آماری نیز مؤید این مطلب درصد آنرا مطلوب ارزیابی کردند. نتایج حاصل از شاخص 44مقابل 

 اند.است که پاسخگویان مطلوبیت عوامل علی را در حد متوسط رو به بالا ارزیابی کرده

 ی ارزیابی پاسخگویان از عوامل علی: توزیع نسب12جدول 

 انحراف معیار (1-5میانگین ) درصد مقولات

 0.62 3.49 17.9 نامطلوب

 37.9 متوسط

 44.2 مطلوب

 100 جمع

 



 

 

 

 

 

 

   

،21 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

ررسی ورد بمهمانگونه که ملاحظه می گردد، عوامل علیّ در دو محور عوامل فردی و عوامل سازمانی 

ر جدول دهای توصیفی ابعاد سازنده نتایج بدست آمده از مقایسه آمارهقرار گرفته است که بر مبنای 

امل ( ارزیابی بهتری نسبت به عو3.49توان گفت پاسخگویان از عوامل فردی )با میانگین ذیل می

 اند.( داشته2.14سازمانی )با میانگین 

 های توصیفی ابعاد عوامل علی: آماره13جدول 

 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین متغیر

 5 1 0.62 3.49 فردی

 5 1 0.80 3.14 سازمانی

 باشد:های سازنده ارزیابی از عوامل علی به شرح جدول ذیل مینتایج حاصل از بررسی گویه

 بی از عوامل علّیهای سازنده ارزیا: توزیع نسبی پاسخگویان بر حسب گویه14جدول 

میانگین  طیف نظرات )درصد( گویه بعد

 کل زیادخیلی زیاد متوسط کم کمخیلی (5-1)

ی
فرد

 

. چه میزان از روحیه 1
کارآفرینی و ریسک پذیری 

 باشید؟برخوردار می

4.4 34.8 33.4 18.8 8.5 100 2.92 

. چقدر تمایل به رشد کردن و 2
 بهبود وضعیت کنونی دارید؟

1.7 8.2 40.6 28.7 20.8 100 3.59 

 . چه میزان از روحیه تلاش و3
 پشتکار بهره مند هستید؟

1 7.2 30.7 47.1 14 100 3.66 

ها و . چقدر به توانمندی4
های خود نگرش مثبت قابلیت
 دارید؟

0.3 6.1 33.8 47.4 12.3 100 3.65 

. چه اندازه نسبت به ضعفها و 5
توانایی های خود شناخت 

 دارید؟

0.3 6.8 43 43 6.8 100 3.49 

به . چقدر در خودتان نیاز 6
ارتقای توانمندسازی را احساس 

 کنید؟می

0.7 5.5 34.8 46.4 12.6 100 3.65 

ی
سازمان

 

.چقدر قوانین در سازمان شما 7
خودتوانمند حمایت  از کارکنان

 کند؟می

5.1 13.7 45.1 31.1 5.1 100 3.17 
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میانگین  طیف نظرات )درصد( گویه بعد

 کل زیادخیلی زیاد متوسط کم کمخیلی (5-1)

. چقدر در بیمارستان شما، 8
همگام با بالارفتن سطح 
توانمندی، حقوق و مزایا نیز 

 یابد؟افزایش می

12.3 15.4 36.9 29.4 6.1 100 3.02 

. میزان تناسب شغل شما با 9
 رشته تحصلی شما چقدر است؟

6.8 7.8 41.6 34.8 8.9 100 3.31 

. تا چه میزان امکان ارتقای 10
شغلی در سازمان شما وجود 

 دارد؟

8.2 11.3 41.3 30.4 8.9 100 3.20 

 . تا چه اندازه مدیران نسبت11
به توانمندی های شما شناخت 

 دارند؟

7.5 12.3 41 29.7 9.6 100 3.22 

. چقدر از سوی مدیران در 12
سازمان مورد تشویق قرار می 

 گیرد؟

12.3 14.7 36.2 28.7 8.2 100 3.06 

.تا چه اندازه در سازمان شما 13
ها و حقوق متناسب با پاداش

 زحمت و تلاش افراد است؟

11.9 16 34.5 30.4 7.2 100 3.05 

 

نتایج جدول فوق گویای این مطلب است که پاسخگویان در عوامل علی بهترین ارزیابی را از موارد زیر 

 داشتند؛

  (3.66بهره مندی از روحیه تلاش و پشتکار )با میانگین نمره 

 (3.65ها )با میانگین نمره ها و قابلیتنگرش مثبت نسبت به توانمندی 

  (3.65توانمندسازی )با میانگین نمره احساس نیاز به ارتقای 

 ای خودتوانمندسازی ب( بررسی سنجش عوامل زمینه

درصد  27ای خودتوانمندسازی حاکی از این است  که نتایج بدست آمده پیرامون بررسی عوامل زمینه

درصد آنرا مطلوب ارزیابی کردند.  34از پاسخگویان وضعیت موجود این شرایط نامطلوب و در مقابل 



 

 

 

 

 

 

   

،23 و...       سحر نظیف کار .، .کارکنان یعوامل مؤثر بر خودتوانمندساز ییشناسا                        

ای را در سطح های آماری نشان داد که پاسخگویان مطلوبیت عوامل زمینهنتایج حاصل از شاخص

 اند.متوسط ارزیابی کرده

 ای: توزیع نسبی ارزیابی پاسخگویان از عوامل زمینه15جدول 

 انحراف معیار (1-5میانگین ) درصد مقولات

 0.52 2.99 27.6 نامطلوب

 38.6 متوسط

 33.8 مطلوب

 100 جمع

 

مورد  ای در پژوهش حاضر در دو محور عوامل فرهنگی و اجتماعی و ماهیت سازمانیعوامل زمینه

ت توان گفبررسی قرار گرفت که بر مبنای نتایج بدست آمده که در جدول زیر تنظیم شده است می

ا میانگین )ب ( نسبت به عوامل فرهنگی و اجتماعی3.17پاسخگویان از ماهیت سازمانی )با میانگین 

 اند.( ارزیابی بهتری داشته2.88

 ای: آماره های توصیفی ابعاد عوامل زمینه16جدول 

 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین متغیر

 5 1 0.66 2.88 فرهنگی و اجتماعی

 5 1 0.69 3.11 ماهیت سازمانی

 باشد.می به شرح جدول زیر اییابی از عوامل زمینههای سازنده ارزنتایج حاصل از بررسی گویه

 ایابی از عوامل زمینههای سازنده ارزی: توزیع نسبی پاسخگویان بر حسب گویه17جدول 

میانگین  طیف نظرات )درصد( گویه بعد

 کل زیادخیلی زیاد متوسط کم کمخیلی (5-1)

ی
ی و اجتماع

فرهنگ
 افراد به جامعه در .چقدر1 

 شود؟می گذاشته احترام توانمند
7.2 19.1 51.5 18.1 4.1 100 2.93 

 خانوادگی تربیت .چه میزان2
 آنها خودتوانمندسازی در افراد

 است؟ گذار اثر

1.7 26.6 25.6 34.5 11.6 100 3.28 

 و دینی هایآموزه .چقدر3
 توانمندسازی خود بر ما مذهبی

10.6 39.9 29.7 14.3 5.5 100 2.64 
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میانگین  طیف نظرات )درصد( گویه بعد

 کل زیادخیلی زیاد متوسط کم کمخیلی (5-1)

 نماید؟می تأکید

 شما، سازمان در انداز چه .تا4
 و فردی ارزشی نظام میان

 دارد؟ وجود هماهنگی سازمانی

5.8 40.6 36.5 14 3.1 100 2.68 

 در مدیریت سبک .چقدر5
 و تعامل بر مبتنی شما سازمان
 و کارکنان مدیر بین نزدیکی

 باشد؟می

5.1 33.1 36.5 21.8 3.4 100 2.85 

ی
سازمان

ت 
ماهی

 

 شما سازمان در میزان چه .تا6
 وجود کارکنان به اختیار تفویض

 دارد؟

6.1 18.4 57 13.3 5.1 100 2.93 

 شما سازمان در میزان .چه7
 مطلوب جایگاه از کارکنان
 و مهارت سطح با متناسب

 برخوردار خود توانمندی
  باشند؟می

6.5 17.4 36.9 36.2 3.1 100 3.12 

 از شما چه میزان سازمان .8
 بر مبتنی نوینمدیریتی سبک

 مندبهره  الگوهای مشارکتی
 است؟

3.8 16 37.2 38.6 4.4 100 3.24 

 در قدردانی سیستم .چقدر9
 باشد؟ می حاکم شما سازمان

11.9 16 37.5 30.4 4.1 100 2.99 

 ارتقای شرایط میزان چه .تا10
 محیا شمار سازمان در شغلی

 باشد؟می

9.2 11.3 41.3 33.1 5.1 100 3.14 

شما چقدر از افراد .در سازمان 11
خودتوانمند حمایت به عمل 

 آید؟می

8.2 15 41.3 29.7 5.8 100 3.10 

 خود سازمان در میزان چه .تا12
 نمایید؟می شغلی امنیت احساس

8.9 13.3 36.5 30.7 10.6 100 3.21 

 3.16 100 7.8 32.4 36.2 15 8.5 چقدر شما .بنظر13
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میانگین  طیف نظرات )درصد( گویه بعد

 کل زیادخیلی زیاد متوسط کم کمخیلی (5-1)

 شما سازمان در سالاریشایسته
 شود؟می مشاهده

 نه و مندی ضابطه .چقدر14
 شما سازمان در مندیرابطه
  دارد؟ وجود

5.5 12.6 39.9 33.1 8.9 100 3.27 

 در شغلیارتقای .چقدر15
 بر آزمون و مبتنی شما سازمان

 مصاحبه است؟ 

6.8 13.7 35.8 35.8 7.8 100 3.24 

ازی دتوانمندسخو در افراد خانوادگی تربیتنتایج جدول گویای این مطلب است که پاسخگویان از تأثیر 

 خود بر هبیمذ و دینی هایبهترین و در مقابل از تأکید آموزه«( 3.28با میانگین نمره »آنها 

 بدترین ارزیابی را داشتند.« 2.64با میانگین نمره »توانمندسازی 

 گر خودتوانمندسازی بررسی سنجش عوامل مداخله (ج

ه گر دو  بعد و هشت گویه در نظر گرفته شدارزیابی عوامل مداخله ساخت منظور به ر مقاله حاضرد

نتایج . یدمحاسبه گرد هشت پرسش کل امتیاز میانگین گر،است که به منظور ساخت عوامل مداخله

را  گردرصد از پاسخگویان وضعیت موجود عوامل مداخله 23بدست آمده گویای این مطلب است که 

ید های آماری نیز مؤآنرا مطلوب ارزیابی کردند. نتایج حاصل از شاخص درصد 46نامطلوب و در مقابل 

 اند.زیابی کردهگر را در حد متوسط رو به بالا اراین مطلب است که پاسخگویان مطلوبیت عوامل مداخله

 گر:توزیع نسبی ارزیابی پاسخگویان از عوامل مداخله18جدول 

 انحراف معیار (1-5میانگین ) درصد مقولات

 0.64 3.11 23 نامطلوب

 41.4 متوسط

 35.6 مطلوب

 100 جمع

مورد بررسی قرار « سازمانی تحول و روزآمدیعدالت سازمانی و »گر از طریق دو بعد عوامل مداخله

توان گفت های توصیفی ابعاد سازنده میگرفت که بر مبنای نتایج بدست آمده از مقایسه آماره
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( 3( نسبت به عدالت سازمانی )با میانگین 3.22سازمانی )با میانگین  روزآمدیتحول و پاسخگویان از 

 اند.ارزیابی بهتری را داشته

 گر: آماره های توصیفی ابعاد عوامل مداخله19جدول 

 بیشترین کمترین انحراف معیار میانگین متغیر

 5 1 0.69 3 عدالت سازمانی

 5 1 0.74 3.22 تحول و روزآمدی

 باشد:گر به شرح جدول زیر میهای سازنده ارزیابی از عوامل مداخلهاز بررسی گویه نتایج حاصل

 

 گرهای سازنده ارزیابی از عوامل مداخله: توزیع نسبی پاسخگویان بر حسب گویه20جدول 

میانگین  طیف نظرات )درصد( گویه بعد

 کل زیادخیلی زیاد متوسط کم کمخیلی (5-1)

ی
سازمان

ت 
عدال

 

 با سازمان در شما شغل چقدر. 1
 دانشگاهی تحصیلی رشته

 است؟ مرتبط

6.5 18.1 50.2 21.2 4.1 100 2.98 

 . چقدر میان مسئولیتها2
 استعدادهایشان و کارکنان
 دارد؟ وجود تناسب

4.1 18.4 39.6 35.2 2.7 100 3.14 

.تا چه اندازه با توجه به توانایی 3
افراد به آنها پست و جایگاه 

 گرفته است؟تعلق 

7.5 14.7 36.9 30.4 10.6 100 3.22 

.تا چه اندازه بین حقوق افراد و 4
تحصیلات و تخصص آنها 

 توازن برقرار است؟

10.2 28.7 47.1 11.3 2.7 100 2.68 

ی
سازمان

ی 
حول و روزآمد

ت
 از میزانشما چه  سازمان .در5 

 افزارهایها و نرماپلیکیشن
 شود؟می استفاده توانمندساز

10.2 16.7 38.6 31.7 2.7 100 3 

.تا چه اندازه در سازمان شما از 6
امکانات و تجهیزات به روز 

 شود؟استفاده می

2 10.9 38.6 43 5.5 100 3.39 

 3.26 100 5.5 36.9 40.6 12.3 4.8.تا چه اندازه مطالعه آخرین 7
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های علمی و پزشکی در یافته
بین کارکنان این بیمارستان 

 رواج دارد؟

 ساختاری تغییرات میزان چه .تا8
 به شما سازمان در راهبردی و

 امدی روز و تحول منظور
 است؟ پذیرفته صورت سازمانی

3.1 15.7 39.9 34.5 6.8 100 3.26 

ز زات بروتجهی نتایج جدول فوق گویای این مطلب است که پاسخگویان از استفاده سازمان از امکانات و

ا ب»تخصص آنها  بهترین و در مقابل از توازن بین حقوق افراد و تحصیلات و«  3.39با میانگین نمره »

 بدترین ارزیابی را داشته اند.« 2.68میانگین نمره 

 گیری بحث و نتیجه

 ا شناختبکه  افراد هستند نیدارد؛ چرا که ا یاریبس تیاهم یو فکر یانسان هیامروز، سرما یایدر دن

و با  هگشت یخود آگاه یهاییخود، به توانا یمهارت ینقاط ضعف و ناتوان تیاز خود و تقو ییهاجنبه

ر ازمان دس یبرا یکمک بزرگ سازمانی – یبه اهداف فرد یابیدر دست  یروان یآمدن بر فشارها قیفا

منظور  . بهگردندیقلمداد م ،یبه اهداف سازمان یابیخود در جهت دست ریمس یاینمودن موفق و پو یط

 تیر و فعالدر ادامه روند کا یاکنندهنییافراد نقش تع یو کارآمد، خودتوانمندساز ایپو یطیداشتن مح

و  یشخص یادر گام نخست مقوله یهر چند خود توانمندساز؛ کندیم فایآنان ا یو سازمان یفرد

نه یی، زمیطی علّ ، اما مفهومی پویا و مغییر بوده که تحت تأثیر عوامل و شراشودیداوطلبانه محسوب م

 باشد. ای و مداخله گر می

شناسایی عوامل علّی و موجد خودتوانمندسازی منابع انسانی در بیمارستانهای خصوصی ایران مبیّن آن 

توان تحت تأثیر عوامل ای از روابط انسانی هستند و این روابط میها، شبکه پیچیدهبود که سازمان

ردی و سازمانی )عوامل درون و برون سازمانی(،  مختلف قرار گیرد؛ در این خصوص، دو دسته عوامل ف

به عنوان عوامل علّی اثرگذار بر پدیده توانمندسازی کارکنان مورد شناسایی قرار گرفتند؛ بدین ترتیب 

 در فرد بودن پذیر پذیری، چالش ریسک و کارآفرینی روحیه از فرد که عواملی از قبیل: برخورداری

 اهداف تعیین بر مبتنی) زندگی در شخصیتی، هدفمندی منظر از کردن رشد به کاری، تمایل شرایط

 و شایستگی فرد، احساس در فردی، الگوپذیری پشتکار، خلاقیت و تلاش روحیه از ، برخورداری(شغلی

 و توانمندیها به مثبت نگرش داشتن) خود آن، پذیرش عدم یا خودکارآمدی احساس و تبحر، باور

تواناییها و... در زمره  و ها ضعف از کارکنان کارکنان، خودشناسی شخصی ، تجارب(قابلیتهای خود

 از کنندهحمایت آموزی کارکنان، وجود قوانینریزی جهت مهارتعوامل فردی و عواملی چون: برنامه

شده، بخشنامه های تدوین شده  تدوین انسانی منابع ریزی برنامه آن در که خودتوانمندی، سازمانی
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 مزایای و حقوق بودن توانمندی، پائینسطح بالارفتن با متناسب مزایا و حقوق زایشتوسط وزارتخانه، اف

 عامل) کلامی سازمان، ترغیب در شغلی ارتقای امکان تحصیلی، وجود رشته با شغل بودن شغلی، مرتبط

سازمانی و... در زمره عوامل سازمانی اثرگذار بر پدیده خود توانمندسازی  تعلق ، احساس(تشویق

 کارکنان در بیمارستانهای خصوصی ایران مورد شناسایی قرار گرفت.

« عوامل سازمانی»و نیز « اجتماعی -عوامل فرهنگی»ها حاکی از اثرگذاری در کنار عوامل علّی، یافته

ای در امر سبک مدیریت سازمانی، حمایت سازمانی و قانونمندی(، به مثابه عوامل زمینه)»

در بیمارستانهای خصوصی ایران بوده است؛ بدین ترتیب که عوامل فرهنگی خودتوانمندسازی کارکنان 

 بر امر مذهبی خانوادگی، تأکیدات توانمند، تربیت افراد به جامعه و اجتماعی مشتمل بر: احترام

 مدیریت سازمانی در کنار عوامل چون: سبک و فردی ارزشی نظام میان خودتوانمندسازی، هماهنگی

 و مدیر بین نزدیکی و تعامل بر مبتنی مدیریت سبک کارکنان، به پایین به بالا از نگاه حذف بر مبتنی

 کارکنان از استفاده کارکنان، افزاییهم از گیریبهره ،(اختیار تفویض) کارکنان اختیار افزایش کارکنان،

 توزیع مهارت، سطح با متناسب مطلوب جایگاه از برخورداری سازمان، در تجربه با کارکنان و جوان

 و نظر اظهار امکان کارکنان، در سازمان مدیران سوی از انگیزه ایجاد افراد، به گیری تصمیم قدرت

 که در زمره عوامل ...و (مشارکتی الگوهای بر مبتنی) نوین رهبری سازمانی، کوچینگ رأی، حق داشتن

 بیمارستانهای در انسانی منابع خودتوانمندسازی ایزمینه سازمانی تلقی شده، در مجموع عوامل

اید از نقش و اثر گذاری عوامل دهند. در کنار عومل علّی و زمینه ای، نبایران را تشکیل می خصوصی

که ماهیتی سازمانی داشته و مشتمل بر عواملی نظیر عدالت سازمانی و  -مداخله گر در این خصوص 

 غافل گردید.   -تحول و روزآمدی سازمانی می باشد

کمتر به توانمندنمودن کارکنان حوزه سلامت در بیمارستان های خصوصی پرداخته اما در حال حاضر 

از  انیپاسخگوشود؛ به طوری که بر مبنای یافته های حاصل از بخش کمیّ در خصوص عوامل علّی؛ می

؛ اند( داشته14/2 نیانگی)با م ینسبت به عوامل سازمان یبهتر یابی( ارز49/3 نیانگی)با م یعوامل فرد

 یابیارز یاز عوامل سازمان شیرا ب یفرهنگ -یعوامل اجتماع یاثر گذارخصوص عوامل زمینه ای، در 

نسبت به عدالت  یسازمان یاز تحول و روزآمد انیپاسخگوو در خصوص عوامل مداخله گر، نموده 

این در حالی است که توانمندی کارکنان توسط مدیران و سازمان  .اندرا داشته یبهتر یابیارز ،یسازمان

تواند مشارکت فعال آنها در حل مشکلات سیستم های بهداشتی درمانی را بالا برده و آنها را به می

های درمانی آن هم در شرایط بحرانی و اپیدمیک تبدیل نماید و این مهم عضوی مؤثر و خلاق در تیم

ختلف از جمله تعهد سازمانی که یکی از عوامل مؤثر در عملکرد نیروی انسانی در تواند پیامدهای ممی

گیری نیروی انسانی مؤثر و کارآمد در عرصه سلامت، کاهش بیمارستان را افزایش دهد و با شکل

های هیجانی کاهش واکنش، های محیط شغلی برای کادر درمان، بهبود عملکرد شغلی کارکناناسترس
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های فردی کارکنان، در یک ه وقایع در شرایط بحرانی، استفاده بهینه از ظرفیت و تواناییکادر درمان ب

کارآمدی هر چه بیشتر بخش »که مبتنی بر « تعالی سازمانی»و به تبع آن « تعالی فردی»کلام 

تحقق اهداف و چشم اندازهای تعیین »، «کاهش هزینه های بیمارستان»، «بهداشت و درمان کشور

افزایش بهره وری کارکنان »، «افزایش اثربخشی سازمان )بیمارستان خصوصی(»، «بیمارستان شده برای

 و.. است را در پی داشته باشد. « و کادر درمان بیمارستان

رائه اذیل  در آخر به منظور تحقق این مهم در بیمارستانهای خصوصی در ایران پیشنهاداتی به شرح

 گردد: می

 رای اعی بوعه ای از مهارت هایی است که توانایی روانی و اجتمخودتوانمندسازی شامل مجم

های هوش معنوی از قبیل برد؛ لذا پیشنهاد می گردد مهارتزندگی اثربخش و مفید را بالا می

شاوران مهای تحقق معناگرایی، تفکر انتقادی و خلاقیت از سوی روانشناسان و خودآگاهی، راه

ی شود؛ بی شک زمانی که شرایط مناسب جهت زندگبرای کارکنان سازمان آموزش داده 

توان انتظار داشت کارکنان ها فراهم گردد میسازنده اثربخش به واسطه آگاهی از این مهارت

هت حفظ جساعد به مقابله مؤثر با مشکلات غیرقابل اجتناب زندگی بپردازند و زمینه لازم و م

 را فراهم نمایند.و تأمین آرامش و سازندگی در زندگی خود و دیگران 

 ست و های خاص خود همراه ابا توجه به آنکه شرایط کار در محیط های بیمارستانی با سختی

های لازم گردد آموزشلازم است کارکنان بتوانند این شرایط را تحمل کنند، لذا پیشنهاد می

 در زمینه افزایش تاب آوری برای کارکنان در بیمارستانهای خصوصی برگذار شود.

تواند مفید باشد شامل توصیف احساسات، تمرکز بر حل هایی که در این رابطه میوزشآم

ای، پذیرش های مقابلهمسئله، افزایش عزت نفس، افزایش اعتماد به نفس، یادگیری مهارت

 های متضاد و افزایش خوش بینی است.انتقاد، یکپارچه کردن توانایی

 ء اصلی اثربخشی مدیریت است اما همیشه با وجودی که خود توانمندسازی کارکنان جز

کند بلکه موفقیت این امر در گرو سازگاری با نیازها، اهداف، فرهنگ موفقیت را تضمین نمی

سازمان و نگرش کارکنان است؛ بنابراین ضروری است که سازمانها با شناخت درست عوامل 

هت افزایش مؤثر بر خودتوانمندسازی و تعدیل شرایط در ارتقای اثربخشی آن ج

خودتوانمندسازی و به تبع آن افزایش بهزیستی روانشناختی کارکنان تلاش نمایند. لذا لازم 

رفتارهای  -بالاخص در بیمارستانهای خصوصی -است مدیران شبکه بهداشت و درمان

های رشد و توسعه حرفه توانمندکننده و حمایتی بیشتری از خود نشان داده و با ایجاد فرصت
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 –، از خودتوانمندسازی کارکنان با هدف بهبود کیفیت ارائه خدمات بهداشتی ای و فردی

 درمانی اطمینان حاصل نمایند. 

 شود که با توسعه استقلال کاری به مدیران و مسئولان شبکه بهداشت و درمان پیشنهاد می

برای کارکنان و ارزش قائل شدن برای فعالیت های آنان، احساس هدفمندی در کار را با 

برنامه ریزی و توسعه مأموریت های شغلی افزایش دهند تا کارکنان احساس معنادار بودن در 

کار داشته باشند؛ با استفاده و استقبال از نظرات وتجربیات کارکنان در مسائل مختلف، اعتماد 

به نفس و روحیه خودکارآمدی کارکنان را افزایش دهند، با تقدیر و تجلیل از موفقیت های 

ارکنان در حوزه های کاری مختص به خود، احساس امیدواری آنان را تقویت نمایند، شغلی ک

همچنین با تشویق آنان به استفاده از رویکردها و روشهای کاری مختلف و استقبال از نظرات 

دیگر همکاران در این زمینه، انعطاف پذیری کارکنان را افزایش دهند و با ترسیم آینده ای 

ن اهمیت و جایگاه شغلی در بهبود سلامت جامعه، احساس خوش بینی و بهتر و یادآور شد

های اهمیت داشتن در جامعه و سازمان را تقویت کنند و با ایجاد آزادی در میزان فعالیت

کارکنان و توسعه دامنه تصمیمات، احساس انتخاب در اجرا و نظام بخشیدن شخصی به 

ایت نظاره گر نتایج شگفت انگیز این اقدامات در فعالیت ها را در آنها بهبود دهند تا در نه

 زمینه خودتوانمندسازی کارکنان و تأثیر آن بر عملکرد سازمانی  باشند.

 شود جهت تبیین دقیق تر عوامل مؤثر بر خودتوانمندسازی کارکنان، تحقیقات پیشنهاد می

وص بیماستانهای درمانی بخص -بیشتر مشابه با اهداف مطالعه حاضر در سایر مراکز بهداشتی

 دولتی انجام گیرد. 
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 علمیهای توسعه و بهسازی اعضای هیئتشناسایی عوامل و راهکارهای مؤثر بر موفقیت برنامه
 1رودیمحمدتقی 

 

 (23/9/1402؛ تاریخ پذیرش: 21/02/1402)تاریخ دریافت:  

  چکیده

ر ربخشی بیشتبر اث  تواندعلمی، میهای توسعه و بهسازی اعضای هیئتمطالعه عوامل و راهکارهای مؤثر بر موفقیت برنامه

عوامل و  ناساییشاین پژوهش  عالی تأثیر گذار باشد. در همین راستا، هدفها و بهبود کیفیت خدمات آموزشاین برنامه

حتوای موش تحلیل رپژوهش حاضر با  باشد.علمی میهای توسعه و بهسازی اعضای هیئتراهکارهای مؤثر بر موفقیت برنامه

ند که هران بودعالی شهر تها و مؤسسات آموزشعلمی دانشگاهکنندگان پژوهش اعضای هیئتکیفی انجام شده است. شرکت

 و از نوع ی هدفمندگیرکنندگان، نمونهنیمه ساختاریافته انتخاب شدند. روش انتخاب مشارکتمصاحبه نفر برای انجام 15

امل ع 6پژوهش،  هایهملاکی بود. برای تجزیه و تحلیل اطلاعات نیز روش تحلیل مضمون استفاده شده است. با توجه به یافت

کز تقویت مرا وت، ایجاد و بسترسازی )شامل: فراهم نمودن امکاناراهکار شناسایی شد که عبارتند از: عامل زمینه  20مؤثر و 

 انواع یتتقو و حیاااساتید،  کاری حجم اساتید(، عامل برنامه ریزی )شامل: تعدیل مشارکت بالندگی، اقناع مدیران و جلب

 عناوین اطاربردی، ارتبک محتوای آموزش و زمانبندی(، عامل محتوا )شامل: ارائه ارائه هایروش انواع از های، استفادهروش

 فرصت یری، ایجادیادگ هایشیکه ایجاد جانبه( عامل ارتباط و همکاری )شامل:همه ارتقا و توسعه نامه آیین و آموزشی

 هایشوقم مزد، ارائهاساتید(، عامل انگیزه توسعه )شامل: حقوق و دست و ریزانبرنامه ارتباط مشارکت و بهبود و همکاری

و  عهتوس هاینامهبر عمل، استمرار در آموزش از اساتید(، عامل حمایت و پیگیری )شامل: حمایت وسعه و اقناعت و آموزش

ثربخشی اش حاضر بر ر پژوهدها و بهره برداری از راهکارهای ارائه شده ارزیابی(. توجه به عوامل مؤثر بر موفقیت این برنامه

 های توسعه و بهسازی تأثیر گذار خواهد بود. برنامه

 .علمی، توسعه و بهسازی، دانشگاههای توسعه هیئتعالی، برنامهآموزش :هاکلیدواژه
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 مقدمه و بیان مسئله 

اء ع  ارتق، موضوترین مسائلی که امروزه نظام آموزش عالی کشور با آن مواجه استبه یقین یکی از مهم

-موزش در دانشگاه و مؤسسات آموزش( و کیفیت آ2-1خدمات آموزش عالی است )و تضمین کیفیت 

وزش عالی (. اثربخشی آم3های اساتید بستگی دارد )ها و شایستگیعالی تا حد زیادی به صلاحیت

ر اشند و داز مهارت، دانش و نگرش مطلوبی بر خوردار ب« کنشگران علم»افتد که زمانی اتفاق می

های توانند در رسالتبها برای اینکه (. دانشگاه4ر این رابطه، به بهبود آن بپردازند )صورت وجود خلاء د

-دیوانمناصلی خود یعنی آموزش، پژوهش و عرضه خدمات موفق باشند، بایستی به توسعه و تقویت ت

علمی  ای اعضای هیأتهای اعضای هیأت علمی توجه کنند. به سخن دیگر، توسعه و بهسازی حرفه

ی ( وجود اعضا7-6-5ها و مؤسسات آموزش عالی کلید ارتقای کیفیت آموزش عالی است )هدانشگا

ندگی ی و باله تعالعلمی توانمند و پویا، و بسترسازی برای فعالیت بهینه این سرمایه حیاتی، زمنیهیئت

های شلبا چا ها در مواجههشود که دانشگاهنماید و موجب میدانشگاه و بالطبع جامعه را فراهم می

امل ارائه و علمی شهای اساسی اعضای هیئت(. کارکردها و مسئولیت8رو کارآمدتر عمل نمایند )پیش

طه با ر رابدانتقال دانش تخصصی به دانشجویان در زمینه موضوع درسی، پاسخ به سوالات دانشجویان 

ی اهنمایربیگری و های متنوعی از دانشجویان، مرای با گروهمسائل درسی، برقراری ارتباط حرفه

ای هایستگیشمنظور توسعه سازی دانشجویان بهدانشجویان، به اشتراک گذاری منابع علمی، توانمند

ای ود. اعضشتی میها پژوهشی و مطالعامورد نظر، ارزیابی نتایج یادگیری و تلاش در جهت انجام فعالیت

ر دتخصصی  وای نیاز به آموزش حرفهعلمی به منظور انجام این وظایف به نحو مطلوب و مؤثر، هیئت

در زمینه مربوط به  علمی،  نه فقط(. البته، اعضای هیئت9های مرتبط با حوزه فعالیت خود دارند )زمینه

ت ا به دسرکافی  های جدید و نوظهور نیز دانش و مهارتخود، بلکه نیاز دارند تا در رابطه با فناوری

فاده وهش استیس و پژو ابزارها در راستای بهبود عملکرد خود در تدرها آونرد تا بتوانند از این فناوری

یس و ر تدردکنند. مسلم است که به منظور تجهیز و توانمندسازی اعضای در جهت ارتقا عملکرد خود 

آموزش، و  های چندگانه شامل مربیگری، راهنمایی،پژوهش و همچنین آمادگی آنان برای ایفای نقش

ریزی و اجرای  (.  بر همین اساس به یقین برنامه10آموزش و بهسازی نیاز است )هدایت دانشجویان به 

ی هاارتعلمی، نقش مهم و مؤثری در توسعه دانش و مهبرنامه های بهسازی و توسعه اعضای هیئت

سعه های تورنامهاساتید و همچنین ایجاد و تثبیت تغییرات مثبت رفتاری و نشاط علمی در آنان دارد. ب

-ظرفیت کند تاعلمی کمک میهایی است که به اعضای هیئتعلمی شامل تمامی فعالیتهیئتاعضای 

 خود از ندگانهتر و همچنین انجام سایر وظایف چهای خود را به منظور تبدیل شدن به مربیان اثربخش

 . (11د )های اجرایی و نگارش مقالات و کتب علمی بهبود ببخشنقبیل پژوهش، مشارکت در فعالیت



 

 

 

 

 

 

 

 34                                                                1402 ، پاییز38، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

ای مستمر و علمی، یک پیش نیاز مهم برای رشد حرفههای توسعه اعضای هیئتطراحی و اجرای برنامه

به ایجاد و حفظ تغییر و تحول در یک فرد طی یک دوره زمانی مشخص  1پیوسته آنان است. توسعه

-هیئتعلمی نیز به هر گونه تلاشی که برای بهبود عملکرد اعضای اشاره دارد و توسعه اعضای هیئت

شود. سید حاتمی، نامور، ای آنان طراحی شده است، اطلاق میعلمی در تمام ابعاد زندگی حرفه

علمی آن را های توسعه و بالندگی اعضای هیئت( در تعریف خود از برنامه1402سلیمانی و زاهد بابلان )

-علمی اتفاق میئتدانند که با مداخله و مشارکت خود اعضای هیفرایند نهادی رسمی و غیر رسمی می

علمی است های دانشی، مهارتی و نگرشی اعضای هیئتها و قابلیتافتد و هدف آن ارتقای شایستگی

های پژوهشی، مشاوره و علمی ممکن است شامل حضور در دورهیک عضو هیئت ای(. زندگی حرفه12)

(. 13های سازمانی باشد )راهنمایی دانشجویان، رهبری و مدیریت دانشگاه و مشارکت در تصمیم گیری

های سازمانی، علمی ممکن است ناشی از سیاستنیاز و ضرورت برای بهسازی و توسعه اعضای هیئت

های آموزشی باشد. به هر نحو، های دانشجویان و یا تغییر در سیاستهای خود افراد، خواستهدرخواست

شود و در عین حال، شگاه میعلمی موجب ایجاد توسعه و تحول در سطح دانتوسعه اعضای هیئت

های درسی، تغییرات مثبت از قبیل ایجاد و تقویت نوآوری، تغییر پارادایم آموزشی، تغییر در برنامه

های آموزشی (. این برنامه14بهبود تدریس، و ارتقاء نتایج ارزیابی و ارزشیابی را با خود به همراه دارد )

یادگیری، آشنایی با  -های یاددهیداف آموزشی، روشاغلب بر به اشتراک گذاشتن مفاهیمی چون اه

یادگیری،  -یادگیری موجود، و همچنین تجربه فعال یاددهی -های یاددهیها و روشانبوهی از رسانه

 2(. در همین راستا، رویوثام15آل، پویایی گروه و آموش خرد متمرکز است )ابزارهای ارزشیابی ایده

تر علمی اهدافی چون فهم عمیقهای بهسازی و توسعه اعضای هیئتامه( بر این باور است که برن2015)

اساتید از اهمیت نقش خود به عنوان مدرس، درک تأثیر دیدگاه اساتید به مقوله تدرس بر تجربیات 

های تدریس، و همچنین افزایش سطح رضایت شغلی و ها و مهارتکلاسی، افزایش شایستگی

-( پیامدها و نتایج مثبت برنامه2023)3(. رحمان 16کند )را دنبال میها خودکارآمدی اساتید دانشگاه

ها دهد و معتقد است اساتیدی که در این برنامهعلمی را مورد تأکید قرار میهای توسعه اعضای هیئت

ها به (. فرض بر این است که این برنامه17تری دارند )ای بهتر و اثربخشکنند عملکرد حرفهشرکت می

ای که فرد در طول این دهد و با توجه به تجربهعلمی پاسخ میدانشی و مهارتی اعضای هیئت نیازهای

علمی، عملکرد مؤثری داشته باشد و دوره به دست می آورد، می تواند به عنوان یک عضو هیئت

های احتمالی در فرایند تدریس و آموزش را مرتفع نماید. در عین حال، سعی بر آن مشکلات و چالش

 (.18ها الهام بخش بوده و نگرش مثبتی در افراد ایجاد کنند )ست تا این برنامها
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ها و به نوعی موفقیت آنان مسئله مهم و قابل توجهی که در این رابطه وجود دارد، اثربخشی این برنامه

 های متعددی دردر دستیابی به اهداف تعیین شده است که به عوامل مختلفی بستگی دارد، زیرا چالش

توانند علمی وجود دارد که میهای توسعه اعضای هیئتریزی، اجرا و حفظ و تداوم برنامهرابطه با برنامه

-ی برنامهها در زمینه(. برخی از این چالش19ها را با مشکل جدی مواجه نمایند )موفقیت این برنامه

(. بسیاری از 20هاست )وزشریزی و زمانبندی اجرا، شیوه ارائه محتوا و همچنین پیگیری و تثبیت آم

-اند که به طور پیشریزی شدهای طراحی و برنامهعلمی به گونهای اعضای هیئتجلسات توسعه حرفه

بینی نشده و گاهاً بدون برنامه ریزی دقیق، اساتید را با حجم بسیار زیادی از اطلاعات در رابطه با یک 

سازی و عملیاتی کردن این چالش امکان پیادهکنند و سپس آنان را با موضوع آموزشی مواجه می

گذارند، بدون اینکه حمایت کافی و لازم را در این رابطه ارائه نمایند. بر این اساس، ها تنها میآموزش

های توسعه اعضای هیئت،علمی که همراه با حمایت و پیگیری به منظور تثبیت و عملیاتی ایجاد فرصت

 2و چن 1(. در همین رابطه گورایا21همیت فراوانی برخوردار است )ها باشد، از انمودن این آموزش

علمی مطلوب و قابل قبول بر اند که یک برنامه توسعه و بهسازی اعضای هیئت( بر این عقیده2019)

-کنندگان مشتاق و با انگیزه، یادگیری مبتنی بر فعالیت، تلاش و مداومت شرکتعواملی چون شرکت

(. قاسمی، بذرافکن، شجاعی، رخشانی 22یت و پیگیری مجریان بستگی دارد )کنندگان و همچنین حما

علمی تأکید های متنوع برای توسعه اعضای هیئتگیری از راهبردها و رواش( بهره2023پور )و شکر

ها، های متنوع از قبیل یادگیری مبتنی بر مسئله، ادغام روشکنند و معتقدند راهبردها و روشمی

ریزان و مجریان های مطالعاتی و آموزشی باید مورد توجه برنامهبر ارزشیابی و فرصتآموزش مبتنی 

(. در همین رابطه توجه به روندهای نوپدید در 23علمی قرار گیرد )های توسعه اعضای هیئتبرنامه

-نیز ضروری به نظر می 4و یادگیری ترکیبی 3علمی از قبیل یادگیری برخطحوزه توسعه اعضای هیئت

های توسعه و بهسازی منابع انسانی ها و عوامل موفقیت برنامه(. به هر حال، شناسایی چالش24د )رس

ها به وجود آید و از طریق مرتفع نمودن شود تا فهم جامع و عمیق نسبت به این برنامهموجب می

اثربخشی  گیری از راهبردها و راهکارهای دقیق و درست، در جهتها و مشکلات، و همچنین بهرهچالش

های گوناگونی در داخل و ها اقدام نمود. در همین رابطه پژوهشو موفقیت بیش از پیش این برنامه

 شود:ها اشاره میخارج از کشور انجام شده است که در ادامه به برخی از این پژوهش

ی علمتجارب زیسته اعضای هیئت»( پژوهشی تحت عنوان 1400زاده و معتمد )کرمی نژاد، قاسمی

با رویکرد کیفی و روش پدیدارشناسی « های نرم آموزشیای مبتنی بر مهارتها از توسعه حرفهدانشگاه
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های نرم، صفات شخصیتی هستند که تعامل استاد، عملکرد شغلی و انجام دادند. از دیدگاه آنان مهارت

خود بر ضرورت توجه های پژوهش کنند. پژوهشگران بر اساس یافتههای شغلی او را تقویت میدیدگاه

(. 25کنند )ای مؤسسات آموزش عالی توجه تأکید میهای توسعه حرفههای نرم در برنامهبه مهارت

های شناسی برنامهآسیب»( در پژوهشی با عنوان 1397زاده )بندعلی، ابوالقاسمی، پرداختچی و رضائی

وش پدیدارشناسی انجام دادند، به که با رویکرد کیفی و ر« علمی دانشگاه شهید بهشتیبالندگی هیئت

علمی، ها از قبیل بی توجهی به ابعاد گوناگون بالندگی هیئتچهارده چالش مهم در رابطه با این برنامه

های فردی، اجرا نشدن توجهی به تفاوتهای درونی، بیها، بی توجهی به انگیزانندهبی نظمی در برنامه

رسانی ضعیف، موضوعات ها، اطلاع، منعطف نبودن زمان برنامههانیازسنجی، تعداد و تکرار کم برنامه

یادگیری غیر اثربخش، تعامل و مشارکت پایین، نبود  -های یاددهینامناسب، محتوای نامناسب، روش

های بازخورد اشاره نمودند و چنین های کافی برای ارزیابی اثربخشی دوره، و ضعف کانالسازوکار

علمی دانشگاه شهید بهشتی به بازنگری اساسی های بالندگی اعضای هیئتبرنامهگیری کردند که نتیجه

ارزیابی »( در پژوهشی با عنوان 1395(. در پژوهشی دیگر، همایونی دمیرچی و همکاران )26نیاز دارد )

علمی و ارائه ارهکارهای مطلوب برای ارتقاء آن )مورد مطالعه: یک وضعیت بالندگی اعضای هیئت

پیمایشی انجام دادند، راهکارهایی چون بازنگری و اصلاح  -که با روش توصیفی« نظامی( دانشگاه

علمی، توسعه نظام هایی برای بالندگی اعضای هیئتساختار  مقررات و تعاملات سازمانی، داشتن برنامه

علمی به ها، تشویق اعضای هیئتعلمی بر اساس شایستگیتشویق و پاداش، ارتقای اعضای هیئت

علمی در های دانشگاه، ایجاد مراکز بالندگی اعضای هیئتگذاریها و سیاستگیریشارکت در تصمیمم

علمی های بالندگی اعضای هیئتعلمی، الگو برداری از برنامهها با مشارکت اعضای هیئتدانشگاه

د فرهنگ ها و مؤسسات پیشرو در این زمینه، ایجاد قوانین و مقررات تسهیل کننده، ایجادانشگاه

-گرایی و تغییر نگرش اعضای هیئتگرایی و تأکید بر کیفیتسازمانی پویا و مشارکتی، اجتناب از کمیت

، 1(. میسکی6های پژوهش خود ارائه کردند )های علمی را بر اساس یافتهعلمی نسبت به فعالیت

علمی در ی هیئتتوسعه اعضا»( در پژوهشی تحت عنوان 2023) 5و گوپتا 4، نیرانجان3، ویور2شارپ

مند انجام شده است، چنین گزارش که با رویکرد کیفی و روش مطالعه نظام« های دانشگاهیبیمارستان

مند و علمی، بر وجود یک برنامه نطامهای توسعه اعضای هیئتدهند که اثربخشی برنامهمی

-بستگی دارد. آنان تأکید میساختاریافته، و همچنین ارائه آموزش از طریق جلسات تعاملی و مشارکتی 

کنند که ایجاد یک محیط آرام و عاری از تهدید، و مدیریت مناسب زمان موجب حفظ علاقه 
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( در پژوهش خود با عنوان 2020) 2و فاروقی 1(. شکور27شود )یادگیرندگان و سهولت یادگیری می

که با روش « پاکستان هایعلمی دانشگاههای توسعه اعضای هیئتبررسی عوامل مؤثر در برنامه»

کنند که موضوعاتی چون های پژوهش خود توصیه میپیمایشی انجام شد، بر اساس یافته -توصیفی

آموزش، ارزیابی عملکرد، ایجاد محیط و شرایط کاری دلپذیر برای برنامه های بهسازی و توسعه باید 

( طی پژوهش با 2019بفروئی )(. اسداللهی، شاکری و برزگر 28بیش از پیش مورد توجه قرار گیرند )

« علمی در دانشگاه غزنی، افغانستانای اعضای هیئتهای توسعه حرفهگیری چالشفرایند شکل»عنوان 

گی و اند که بی انگیزهکه با روش پژوهش کیفی و کمی )آمیخته( انجام شده است، چنین گزارش کرده

رفاهی نامناسب اساتید، ناکارآمدی  سطح کیفی پایین دانشجویان ورودی، حقوق ناکافی و وضعیت

سیستم جذب و کمبود استاد، ضعف نظام آموزشی و پژوهشی، فقدان نظارت و تضمین کیفیت، ضعف 

شود که اساتید ها سبب میگیریهای دانشگاهی و عدم مشارکت اساتید در تصمیمارتباط و همکاری

شاره کردند که برخی مشکلات مالی، رغبت چندانی برای توسعه خود نداشته باشند. همچنین آنان ا

گی و انگیزهاجتماعی و رفاهی اساتید موجب اشتغال اساتید به سایر مشاغل شده و موجبات بی -سیاسی

( 2017(. اشراقی سامانی )29تفاوتی آنان به توانمندسازی خود، دانشجویان و دانشگاه شده است )بی

علمی: مطالعه موردی دانشگاه ای اعضای هیئتگی حرفهعوامل مؤثر بر بالند»نیز در پژوهشی با عنوان 

پیمایشی انجام شده است، به چهار عامل تأثیر گذار در  -که با روش توصیفی« آزاد اسلامی واحد ایلام

علمی یعنی بلوغ ساختاری و سازمانی، بلوغ مدیریتی، بلوغ های توسعه و بهسازی اعضای هیئتبرنامه

کند. او معتقد است که این چهار عامل هستند اجتماعی اشاره می -ایشخصیتی و بلوغ شبکه -فردی

دهند و باید مورد توجه ای را تحت تأثیر قرار میکه موفقیت و اثربخشی برنامه توسعه و بالندگی حرفه

 (.7ها قرار گیرند )ریزان و مجریان این برنامهبرنامه

علمی های توسعه و بالندگی هیئتبرنامهتاملی در پیشینه پژوهش حاکی از آن است که موضوع 

های آموزش و توسعه است و پژوهشگران بسیاری به این پژوهشی پژوهشی مهمی در حوزه دغدغه

ریزی های مطلوب برای برنامهها و الگویهای این برنامهاند. همچنین در رابطه با چالشموضوع پرداخته

-های قابل توجهی انجام شده است و به چالشپژوهش علمیهای توسعه اعضای هیئتو اجرای برنامه

ریزی، محتوایی، ارتباطی، انگیزشی، فناوری، ارتباطی، مشارکت و های برنامههایی از قبیل چالش

رسد های انجام شده به نظر میارزشیابی در این رابطه اشاره شده است. با این حال، با توجه به بررسی

علمی تمرکز داشته های توسعه اعضای هیئتاهکارهای بهبود برنامهها و رهایی که بر چالشپژوهش

ها زمانی مشخص مورد ارزیابی قرار گیرند ها بایستی در دورهباشند، تا حدودی محدود است. این برنامه

های احتمالی آنان مشخص شود، و راهکارهای بهبود و تقویت این برنامه ها، تا سطح اثربخشی، و چالش
                                                           
1 . Shakoor 

2 . Farooqi 



 

 

 

 

 

 

 

 38                                                                1402 ، پاییز38، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

گفت به همان اندازه طراحی این برنامه ها مهم است، شناسایی گردد. این امر به مرتفع توان که می

علمی کمک خواهد های توسعه اعضای هیئتشدن نواقص و چالش ها، و همچنین تقویت و بهبود برنامه

ی هاکرد. در همین راستا، پژوهش حاضر به دنبال شناسایی عوامل و راهکارهای مؤثر بر موفقیت برنامه

علمی است تا ازطریق شناسایی این عوامل و راهکارها، علاوه بر افزایش توسعه و بهسازی اعضای هیئت

 ها فراهم گردد. فهم و شناخت در این رابطه، زمینه موفقیت و اثربخشی هرچه بیشتر این برنامه

 روش پژوهش

اجرای پژوهش بهره برده این پژوهش از نظر رویکرد، کیفی است و از روش تحلیل محتوای کیفی برای 

ها را به گونه ذهنی، دهد اصالت و حقیقت دادهشده است. تحلیل محتوای کیفی به پژوهشگر اجازه می

 شودمند تضمین میولی با روش علمی تفسیر کند. عینیت نتایج به وسیله وجود فرایند کدگذاری نظام

ها یا الگوهایی را که آشکار یا رود و تممی . این روش به فراسویی از واژگان یا محتوای عینی متون(30)

و  4، شانهیوا3، تلو2، هلزا1(. در همین راستا شاوا31)آزماید اند به صورت محتوای آشکار میپنهان

-اند که تحلیل محتوای کیفی روشی است به منظور فهم معانی و پیام( بر این عقیده2021) 5متونسی

ها پنهان یا آشکار باشند، و در این مسیر از شمارش آماری واژههای موجود در یک متن که ممکن است 

-(. جامعه پژوهش اعضای هیئت32پردازد )رود و به کشف مضامین و معانی متن میو کلمات فراتر می

-نفر برای انجام مصاحبه نیمه 15ها و مؤسسات آموزش عالی شهر تهران بود که علمی دانشگاه

کنندگان، نمونه گیری هدفمند و نوع ملاکی بود. وش انتخاب مشارکتساختاریافته انتخاب شدند. ر

های مختلف، ب( انتخاب مورد بودند که عبارتند از: الف( انتخاب از دانشگاه 5ملاک های انتخاب نمونه 

های علمی گوناگون، ج( انتخاب از بین زنان و مردان، و د( سابقه کار  ط( علاقمندی ها و حوزهاز رشته

های مورد نظر برای انتخاب به شرکت در فرایند مصاحبه. لازم به ذکر است که بر اساس ملاک و رغبت

های علمی مختلف، سوابق کاری، و همچنین سوابق کنندگان، سعی بر آن شد تا افراد با تخصصشرکت

به ها و نظرات جامعی در رابطه با هدف پژوهش های متفاوت انتخاب شوند تا دیدگاهکاری و جنسیت

 دهد.کنندگان پژوهش را نشان میمشخصات شرکت 1دست آید. جدول 
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 کنندگان پژوهش: مشخصات شرکت1جدول 

 سابقه کار جنسیت رشته دانشگاه/ موسسه شماره

 سال 1-5 مرد علوم انسانی دانشگاه تربیت مدرس 1

 سال 10-15 مرد فنی/ مهندسی دانشگاه تربیت مدرس 2

 سال 15-20 مرد مهندسیفنی/  دانشگاه تهران 3

 سال 10-15 مرد علوم انسانی دانشگاه علامه طباطبایی 4

 سال 1-5 مرد علوم انسانی دانشگاه شهید بهشتی 5

 سال 5-10 زن علوم انسانی ریزی آموزش عالیموسسه پژوهش و برنامه 6

 سال 25بیش از  مرد علوم پایه دانشگاه خوارزمی 7

 سال 10-15 مرد انسانیعلوم  دانشگاه شاهد 8

 سال 15-20 زن علوم انسانی سازمان مطالعه و تدوین کتب درسی علوم انسانی 9

 سال 20بیش از  مرد علوم انسانی دانشگاه آزاد واحد علوم تحقیقات 10

 سال 20بیش از  مرد فنی/ مهندسی دانشگاه امام حسین 11

 سال 15-20 زن علوم انسانی دانشگاه علامه طباطبایی 12

 سال 1-5 مرد علوم انسانی سازمان مطالعه و تدوین کتب درسی علوم انسانی 13

 سال 15-20 زن علوم انسانی دانشگاه تهران 14

 سال 20بیش از  مرد فنی مهندسی دانشگاه خواجه نصیر 15

 

استفاده شد. ( 2006) 2و کلارک 1ها در این پژوهش از روش تحلیل مضمون براونبه منظور تحلیل داده

کنند تحلیل مضمون روشی برای شناخت، تحلیل و ( اشاره می2006همانطور که براون و کلارک )

-های کیفی است. در این روش، فرایندی نسبتا منظم برای تحلیل دادهگزارش الگوهای موجود در داده

(. از 33شود )ی تبدیل میهای غنی و تفصیلهای پراکنده و متنوع به دادهشود و دادههای متنی ارائه می

توان استفاده کرد. برای اطمینان های پژوهش کیفی میها، در اکثر روشو تحلیل داده این شیوه تجزیه

(. در 34استفاده شد) 4و بازبینی توسط اعضاء  3های پژوهش نیز از دو روش مرور همکاراز اعتبار یافته

گر به صورت جداگانه بخشی از اطلاعات ک تحلیلگر یعنی پژوهشگر و یروش مرور همتا، دو تحلیل
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ی مضامین ها را مورد تحلیل قرار دادند و پس از اتمام کار به تطبیق و مقایسهحاصل از مصاحبه

های پژوهش برای پرداختند تا به فهم مشترک و جامعی دست پیدا کنند. در شیوه مرور اعضا نیز، یافته

های در رابطه با صحت و سقم مطالب و انعکاس دقیق دیدگاهکنندگان پژوهش ارسال شد تا مشارکت

ها اعلام نظر نمایند، سپس بازخوردهای آنان دریافت شد و اصلاحات آنان در قالب مضامین و استنتاج

ها از طریق روش تحلیل مضمون براون و ی فرایند تحلیل متن مصاحبهمورد نیاز اعمال گردید. نمونه

 آمده است.  2( در جدول 2006کلارک )

 : فرایند تحلیل متن مصاحبه ها از طریق روش تحلیل مضمون براون و کلارک2جدول 

 مضمون اصلی مضمون اولیه کد محتوا

اینطور نیست که فقط به فرایند آموزش یا محتوای آن 

بپردازیم. باید زمینه هم اآماده باشد مثلاً ساختمان و 

کننده شماره کلاس مناسب وجود داشته باشد، )مشارکت

4) 

 

 ساختمان و کلاس مناسب

 

 

 امکانات و تجهیزات

 

 

 

 

 

 

عامل زمینه و 

 بستر سازی

خیلی جاها ما میبینیم تجهیزات کمک آموزشی از قبیل 

های ارائه یا برگزاری کلاس مجازی آماده نیست برنامه

 (8کننده شماره این ها باید موجود باشد )مشارکت

 

تجهیزات آموزشی و کمک 

 آموزشی

باید یک محل یا مرکز مشخص و مناسب برای توسعه و 

علمی باشد که در آنجا متخصصان و آموزش اعضای هیئت

نظر در این رابطه به صورت مداوم کار بکنند افراد صاحب

 (9کننده شماره )مشارکت

ایجاد مراکز توسعه و بالندگی 

علمی )در اعضای هیئت

 های فاقد این مرکز(دانشگاه

 

 

 

 

ایجاد و تقویت مرکز 

توسعه و بالندگی 

 علمیاعضای هیئت

امروز شما می بینید که در دانشگاه ما مرکز بالندگی 

علمی به یک معنا وجود دارد ولی چندان اعضای هیئت

ها شود یا مثلاً خود اساتید در آنجدی گرفته نمی

 (1کننده شماره مشارکت چندانی ندارند )مشارکت

توسعه و بالندگی تقویت مراکز 

علمی )در اعضای هیئت

هایی که در حال حاضر دانشگاه

 چنین مرکزی دارند(

.................................................................. ................ ....................... 

.................................................................. ............... 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

   

،41 و...       محمدتقی رودی .، .تیمؤثر بر موفق یعوامل و راهکارها ییشناسا                        

 های پژوهشیافته

ابتدا  شود.ها است ارائه میهای پژوهش که حاصل تحلیل مضمون متن مصاحبهدر این بخش یافته

ژوهش به پهای سپس یافتهگردد و ها در قالب جدول بیان مینتیجه کلی تحلیل مضمون متن مصاحبه

 20مضمون اصلی،  6شود. طبق نتایج تحلیل مضمون متن مصاحبه، صورت تفصیلی شرح داده می

 نشان داده شده است.  3کد مفهومی به دست آمد که در جدول  51مضمون اولیه و 

 ها: نتیجه کلی تحلیل مضمون متن مصاحبه3جدول 

میزان  کد مضمون اولیه مضمون اصلی

 تکرار

 

 

 

 

عامل زمینه و 

 بسترها

فراهم نمودن امکانات و تجهیزات 

 مناسب

 10 های روز آموزش و یادگیریاستفاده از فناوری

 علمی تقویت و احیا مراکز بالندگی اعضای هیئت

 

 

ایجاد و تقویت مراکز بالندگی 

 علمیاعضای هیئت

 

ی هاعلمی در دانشگاهایجاد مراکز بالندگی اعضای هیئت

 فاقد این مراکز

12 

 فراهم نمودن فضای آموزش مناسب

 هاهای  آموزش مجازی و رفع کاستیگیری از پلتفرمبهره

 8 توجیه مدیران نسبت به اهمیت آموزش و توسعه اقناع مدیران

 گذاری در توسعه و بهسازی ترغیب مدیران به سرمایه

 

 علمیجلب مشارکت اعضای هیئت

ریزی و علمی در برنامهمشارکت اعضای هیئتجلب 

 هاتدوین برنامه

10 

 هاگیری از اساتید در اجرای برنامهبهره

 علمی در برنامهاخذ مشاوره از اعضای هیئت

 

 

 

 

عامل برنامه 

تعدیل حجم کاری اساتید و ایجاد 

فرصتی برای توسعه و خود 

 توانمندسازی

س تأکید بیش از حد بر ارائه مقاله و کاهش استرتعدیل 

 اساتید

12 

-کاهش مشغله اساتید در حوزه تدریس و آموزش و پیش

 بینی فرصتی برای توسعه و توانمندسازی

 

های احیا و تقویت انواع روش

 7 فرصت مطالعاتی در صنعت، گردش شغلی و غیره

 و خارجیهای مطالعاتی داخلی فرصت
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میزان  کد مضمون اولیه مضمون اصلی

 تکرار

ریزی مناسب 

 و مطلوب

های اجرایی و شغلی و استفاده از اساتبد در پستگردش توسعه و بالندگی 

 مدیریتی

 

 

های ارائه استفاده از انواع روش

 آموزش

 9 حضوریهای آموزش مجازی و غیراستفاده از روش

 سازی شدههای آموزش شخصیگیری از روشبهره

 های علمیها و کنفرانسبرگزاری همایش

 های آموزشیکارگاهبرگزاری 

 

 زمانبندی مناسب

های توسعه و آموزش با زمان هماهنگی زمان برنامه

 فراغت اساتید

6 

های های آموزش و توسعه در تایمریزی برنامهبرنامه

 خلوت ترم

 

 

عامل محتوا و 

 مواد آموزشی

 9 تدوین و ارائه محتوای کاربردی و عملی ارائه محتوای کاربردی

 محتوای آموزش بر اساس نیازهای واقعی اساتیدتدوین 

 

نامه ارتباط عناوین آموزشی و آیین

 ارتقا

های آموزش و هماهنگی موضوعات و عناوین برنامه

 نامه ارتقابینی شده در آیینتوسعه با الزامات پیش

10 

توجه بیشتر آیین نامه ارتقا به مسئله توسعه و 

 توانمندسازی اساتید

 

جانبه )تنوع و بهسازی همه توسعه

 محتوا(

 12 توجه به توانمندسازی آموزشی و پژوهشی اساتید

 توسعه اجتماعی

 های مورد نیاز زندگیتوجه به مهارت

های توجه به توانمندسازی در حوزه فناوری و تکنولوژی

 آموزشی

 

 

 6 تقویت تعاملات اساتید در حوزه یادگیری و آموزش های یادگیری و آموزشایجاد شیکه

 های یادگیری و آموزشها و گروهایجاد شیکه

 5 اهمیت همکاری آموزشی و پژوهشی اساتید 



 

 

 

 

 

 

   

،43 و...       محمدتقی رودی .، .تیمؤثر بر موفق یعوامل و راهکارها ییشناسا                        

میزان  کد مضمون اولیه مضمون اصلی

 تکرار

 

 

عامل ارتباط و 

 همکاری

ایجاد فرصت همکاری و مشارکت 

 پژوهشی و آموزشی

 های علمی اساتیدایجاد و تسهیل همکاری

زمینه آموزش و تشویق همکاری و مشارکت اساتید در 

 پژوهش

 

 

 

 ریزان و اساتیدبهبود ارتباط برنامه

لش ریزی به عنوان چاعدم مشارکت اساتید در امر برنامه

 مهم

8 

 وریزان هایی برای ارتباط بین برنامهبینی کانالپیش

 علمیاعضای هیئت

ی ریزی به عنوان مولفه کلیدمشارکت اساتید در برنامه

 های توسعه و بهسازیموفقیت برنامه

 

 

 

عامل انگیزه 

 توسعه

 

 حقوق و دستمزد منصفانه

عنوان یک های اقتصادی و مالی بهمشکلات و دغدغه

 چالش مهم

11 

ضرورت بازنگری در حقوق و دستمزد اساتید و منصفانه 

 نمودن آن

توانمند شدن بینی پاداش و تشویق برای توسعه و پیش های آموزش و توسعهارائه مشوق

 اساتید

9 

 ای و خودتوانمندسازی برامکان اثرگذاری توسعه حرفه

 ارتقا

اقناع اساتید در رابطه با اهمیت 

 توسعه و بهسازی

ایجاد تحول در نگرش اساتید نسبت به موضوع توسعه و 

 بهسازی

7 

 ش وتبیین  ارتباط توسعه و بهسازی با ارتقا کیفیت آموز

 پژوهش

 

 

 

 

 

 

 

 حمایت از آموزش در صحنه عمل

 های توسعه و آموزش بهرهاشدگی پس از اجرای برنامه

 عنوان یک چالش

9 

های اساتید در کاربرد پاسخگویی به سوالات و چالش

 هاآموزش

بینی حمایت و پیگیری آموزش در صحنه عمل در پیش
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میزان  کد مضمون اولیه مضمون اصلی

 تکرار

عامل تداوم و 

 پیگیری 

 علمیهیئتهای آموزش و توسعه اعضای برنامه

های توسعه و استمرار برنامه

بهسازی با توجه به نیازها و 

 تحولات 

های توسعه بهسازی و پرهیز از اقدامات تداوم در برنامه

 مقطعی
11 

سنجش مداوم نیازها و تحولات علم و فناوری و 

های توسعه و بهسازی با این نیازها و هماهنگی برنامه

 تحولات

 

 توسعه و بهسازی ارزیابی فرایند

 10 شناسی فرایند بهسازی و توسعهآسیب

 های بهسازی و توسعه در مرحله اجراپایش برنامه

 هاارزیابی اثربخشی برنامه

 181 51 20 6 جمع

 

های پژوهش در قالب عوامل و راهکارهای مرتبط در راستای موفقیت در ادامه به توضیح و تبیین یافته

 شود. علمی پرداخته میتوسعه و بهسازی اعضای هیئتهای برنامه

های توسعه و ترین عوامل تأثیر گذار در اثربخشی برنامهیکی از مهمعامل زمینه و بسترسازی:  .1

هاست. ریزی و اجرای این برنامهعلمی، عامل زمینه و بسترهای برنامهبهسازی اعضای هیئت

های نقش بسیار مهمی در موفقیت و شکست برنامهپژوهش معتقدند این عامل کنندگان مشارکت

زمینه و بسترهای »گوید: کنندگان در این رابطه میکند. یکی از مشارکتآموزش و توسعه ایفا می

توان موجود خیلی مهم است. اگر زمینه فراهم نباشد و بسترهای مورد نیاز آماده نشده باشد، نمی

(. بر این 11کننده )مشارکت«. ندگی اساتید موفق باشدهای توسعه و بالانتظار داشت که برنامه

های آموزش و اساس توجه به عامل زمینه و بسترسازی مناسب و مطلوب در جهت موفقیت برنامه

-علمی ضروری است. در این رابطه راهکارهای زیر مورد توجه مشارکتتوسعه اعضای هیئت

 کنندگان پژوهش بوده است.

-ترین راهکارهایی که مشارکتیکی از مهم: فراهم نمودن امکانات و تجهیزات مناسب: 1راهکار 

کنند، موضوع امکانات و تجهیزات است. یکی کنندگان پژوهش ذیل عامل زمینه و بسترسازی اشاره می

و کلاس باید امکانات مورد نیاز فراهم باشد، ساختمان »گوید: کنندگان در این رابطه میاز مشارکت



 

 

 

 

 

 

   

،45 و...       محمدتقی رودی .، .تیمؤثر بر موفق یعوامل و راهکارها ییشناسا                        

های آموزش مجازی مناسب وجود داشته باشد. وقتی مخاطبان اعضای مناسب، تجهیزات فنی، برنامه

های (. برنامه6کننده )مشارکت« کندعلمی دانشگاه باشد، این موضوع اهمیت بیشتری نیز پیدا میهیئت

یاز از قبیل امکانات و توانند اثربخش باشند که امکانات و تجهیزات مورد نتوسعه و بهسازی زمانی می

تجهیزات فنی، ساختمان و کلاس مناسب، منابع آموزشی و یادگیری و غیره به نحو مطلوب فراهم باشد. 

هایی وجود ها در این رابطه کاستیکنندگان معتقدند در حال حاضر در برخی دانشگاهبسیاری از شرکت

 دارد. 

عضای ا: مراکز بالندگی و توسعه علمیئت: ایجاد و تقویت مراکز بالندگی اعضای هی2راهکار 

ی از . در برخعلمی داردریزی، اجرا و ارزشیابی اعضای هیئتای در برنامهعلمی، جایگاه ویژههیئت

 چندانی کارآیی عالی هنوز چنین مراکزی به معنای واقعی وجود ندارد و یاها و مراکز آموزشدانشگاه

که  عالیوزشها و مؤسسات آمایجاد این مراکز در دانشگاهکنندگان پژوهش معتقدند ندارد. مشارکت

یی که هااهفاقد چنین مرکزی هستند و تقویت این مراکز از نظر علمی، تخصصی و مدیریتی در دانشگ

می نقش علهای توسعه و بهسازی اعضای هیئتتواند در تحول برنامهدارای این مرکز هستند، می

انید که دمی»رد: داکنندگان در این رابطه چنین اظهار میاز مشارکت ای داشته باشد. یکیکنندهتعیین

 یر است،رکز داها هنوز چنین مرکزی وجود ندارد، در دانشگاه )ما( هم که این مدر برخی از دانشگاه

 ک جنبهشود، از نظر علمی ضعیف است و یعملکرد چندان خوبی ندارد چون به درستی مدیریت نمی

از تفاده (. اس2 کننده)مشارکت« است. باید این مراکز تقویت شوند و جدی گرفته شونداداری پیدا کرده 

ر ا در امهها و دانشکدهنظر در این مراکز و همچنین تقویت ارتباط گروهاساتید متخصص و صاحب

ازی عه و بهسهای توستواند در موفقیت برنامههای آموزش و توسعه میریزی و اجرای برنامهبرنامه

 علمی تأثیرگذار باشد.  عضای هیئتا

زش های آموهکنندگان پژوهش معتقدند برخی مواقع مسئولان برناممشارکت: اقناع مدیران: 3راهکار 

ا یند و علمی ندارو توسعه، دیدگاه چندان مطلوبی به موضوع توانمندسازی و توسعه اعضای هیئت

راد ا از افوند و یباید مدیران در این رابطه اقناع شهای آموزش و توسعه ندارند و اعتقادی به برنامه

-نمی»د: یده دارکنندگان در این رابطه عقها استفاده شود. یکی از مشارکتمناسبی برای این مسئولیت

ن ی به ایاعتقاد علمی را دارد وهای توسعه و بالندگی اعضای هیئتتوان از مدیری که مسئولیت برنامه

ا یه شوند د توجیها بایگیرد انتظار موفقیت داشت؛ اول خود این آدما جدی نمیموضوع ندارد یا کارش ر

نچه مسئولان (. چنا3کننده )مشارکت« افرادی به کار گرفته شوند که دیدگاه و باور آموزشی دارند

و یزی ررنامه در بهای توسعه و بهسازی دیدگاه مثبتی نسبت به این موضوع نداشته باشند، طبیعتاًبرنامه

د ک فراینا به یها رها نیز جدیت لازم را نخواهند داشت یا سطح اهمیت این برنامهاجرای این برنامه

 روزمره اداری تقلیل خواهند داد. 
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علمی های توسعه و بهسازی اعضای هیئتبرنامهعلمی: هیئت اعضای مشارکت : جلب4راهکار 

-هستند، موفقیت چندانی نخواهند داشت. مشارکتها بدون مشارکت اساتید، که مخاطبان این برنامه

های توسعه و بهسازی اعضای ریزان و مسئولان برنامهاند که برنامهکنندگان پژوهش بر این عقیده

بهتر است که وقتی برای »علمی باید زمینه را برای مشارکت هرچه بیشتر اساتید فراهم نمایند: هیئت

ها را هم جویا شویم و مشارکت های آنکنیم نظر و دیدگاهمی اساتید، برنامه آموزش و توسعه تدوین

کننده )مشارکت« ها را جلب کنیم. باید از خود آنان کمک بگیریم و در این فرایند درگیرشان کنیمآن

شود و هم های توسعه و بهسازی میتر برنامه(. این امر هم به لحاظ علمی موجب تقویت هر چه بیش8

ها شود، چرا که خودشان را در این برنامهها میعلمی نسبت به این برنامهیئتموجب تعهد اعضای ه

 دانند.سهیم و شریک می

های یکی دیگر از عوامل مهمی که در موفقیت برنامهریزی مناسب و مطلوب: عامل برنامه .2

کنندگان ریزی است. مشارکتعلمی مؤثر است، عامل برنامهتوسعه و بهسازی اعضای هیئت

ها به نحو مطلوبی تدوین نشوند با مشارکت ضعیف یا عدم مشارکت معتقدند چنانچه این برنامه

کنندگان در این همراه نخواهند داشت. یکی از مشارکتاساتید مواجه شده و نتایج مورد انتظار را به

فاده ریزی مطلوبی صورت گیرد و از همه امکانات به درستی استاگر برنامه»رابطه مغتقد است: 

(. در این رابط راهکارهای زیر 9کننده )مشارکت« ها مؤثر خواهد بودشود، قطعا در موفقیت برنامه

 مورد توجه بوده است:

کنندگان برخی از مشارکتتوسعه:  برای فرصتی ایجاد و اساتید کاری حجم : تعدیل5راهکار 

توسعه و توانمندسازی باقی  پژوهش معتقدند که حجم کاری اساتید چنان زیاد است که فرصتی برای

علمی باید حجم یک عضو هیئت»گوید: کنندگان در این رابطه چنین میماند. یکی از مشارکتنمی

نسبتاً زیادی از وقت خود را به تدریس و راهنمایی دانشجویان اختصاص دهد و طبق قوانین دانشگاه به 

تعداد مشخصی مقاله داخلی و خارجی و طرح اند، در سال گی جذب شدهویژه برای اساتیدی که به تازه

(. بهتر 15کننده )مشارکت« ماندپژوهشی کار کند، واقعا وقت و فرصتی برای توسعه و توانمندسازی نمی

های دانشگاهی به این مهم توجه شود و از طریق تعدیل حجم گذاریها و سیاستریزیاست در برنامه

 علمی در نظر گرفته شود. بهسازی اعضای هیئتکاری اساتید، فرصتی نیز برای توسعه و 

علمی توسعه و بهسازی اعضای هیئتبالندگی:  و توسعه هایروش انواع تقویت و : احیا6راهکار 

ها و ها باید از تمامی ظرفیتعالی و دانشگاهنباید محدود به یک روش یا نگاه سنتی باشد. نظام آموزش

نباید اینطور فکر کرد که »مطالعاتی داخلی و خارجی بهره ببرند: های های توسعه از جمله فرصتروش

-توان به توسعه و بالندگی اساتید پرداخت، مثلاً فرصتهای آموزشی میها و کارگاهفقط از طریق کلاس

« ای و پژوهشی اساتید خیلی مؤثرندهای مطالعاتی خارجی، داخلی، صنعت و ... در توسعه حرفه
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های مطالعاتی باید بیش از پیش کنندگان معتقدند استفاده از فرصتمشارکت(. 12کننده )مشارکت

 مورد توجه باشد و فرایند آن نیز تسهیل گردد. 

د و توسعه نبای های آموزشتأکید و تمرکز برنامهآموزش:  ارائه هایروش انواع از : استفاده7راهکار 

ف ای مختلهها و شیوهبهتر است از روشبر یک روش یا رویکرد مثلًا آموزش حضوری متمرکز شود و 

های وشی رهمه باید از»گوید: کنندگان در این رابطه میارائه آموزش استفاده شود. یکی از مشارکت

ه کنند. ا استفادهامهارائه آموزش استفاده کرد تا همه اساتید با توجه به شرایط خود بتوانند از این برن

ده کننارکت)مش« دتواند تأثیرگذار باشمجای، یادگیری خرد و ... می مثلاً استفاده از بسترهای آموزش

ی اه گونهبی توسعه هاها و برنامهکند و آن ارائه آموزشکننده به نکته مهمی اشاره می(. این مشارکت5

ارائه  ای نوینهگیری از شیوهعلمی بتوانند بهره ببرند. در این میان بهرهاست که همه اعضای هیئت

د با بتوانن افراد ای کهگیرد یا ارائه آموزش به شیوهزش از جمله آموزش مجازی مورد تأکید قرار میآمو

 ها شرکت نمایند. توجه به فرصت و شرایط خود در آن

اسب، به های توسعه و بهسازی در زمان مطلوب و مناجرای برنامهمناسب:  .  زمانبندی8راهکار 

ه کیی است اهکارهارها را داشته باشند نیز از دیگر کت در این برنامهکه اساتید فرصت و امکان شرطوری

 وضوع مهمیریزی مناسب زمانی مزمانبندی و برنامه»شود: کنندگان پژوهش اشاره میتوسط مشارکت

 یی استهاکنم در حال حاضر این موضوع چندان مورد توجه نیست و یکی از چالشاست. من فکر می

ست این (. بهتر ا11کننده )مشارکت« شودهای بالندگی میموفقیت برنامهکه باعث کاهش شانس 

رتفع مها امهی برنمسئله از طریق نظرسنجی جامع از اساتید و ایجاد توافق نسبی در رابطه با زمان اجرا

 شود. 

زی مؤثر های توسعه و بهساعامل دیگری که در موفقیت برنامهعامل محتوا و مواد آموزشی:   .3

یکی  ی است.کنندگان پژوهش بود، عامل محتوا و مواد آموزشورد تأکید و اشاره مشارکتاست و م

موزش و مهم است که چه موضوعات و محتوایی برنامه آ»گوید: کنندگان پژوهش میاز مشارکت

ایج امد و نتتواند پیبخش، نمیاثرتوسعه انتخاب شده است، محتوا و مواد آموزشی ضعیف و غیر

اربردی و های آموزشی باید جامع، ک(. محتوا و سرفصل2کننده )مشارکت« ته باشدمطلوبی داش

رائه ارح زیر به ش هماهنگ با نیازها و علائق مخاطبان باشند. در رابطه با عامل محتوا، راهکارهایی

 شده است: 

موضوعات کنندگان پژوهش بر این باورند که محتوا و شرکتکاربردی:  محتوای . ارائه9راهکار 

های آموزش و توسعه  باید کاربردی بوده و به نیازهای عملی و واقعی اساتید مرتبط باشد: درسی برنامه

شود که محتوای آن واقعا مفید نیست و مشکلی را حل هایی برگزار میها یا برنامهها کارگاهبعضی وقت»

ای اساتید مرتبط باشد، با احتیاجات هکند. باید دقت شود که محتوا کاربردی باشد، با نیازهای حرفنمی
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محتوای کاربردی و مرتبط با نیازهای عملی،  (. ارائه8کننده )مشارکت....« زندگی وافعی مرتبط باشد و 

های توسعه و تر برنامهعلمی موجب اثربخشی بیشتر و موفقیت افزونای و واقعی اعضای هیئتحرفه

 بهسازی خواهد شد. 

یک موضوع بسیار مهمی که وجود دارد و  ارتقا: نامهآیین با آموزشی عناوین . ارتباط10راهکار 

نامه ها با آیینهای توسعه و بالندگی باشد توجه به ارتباط این برنامهریزان برنامهباید مورد توجه برنامه

هماهنگی وجود باید این »گوید: کنندگان در این رابطه میباشد. یکی از مشارکتارتقا و الزامات آن می

علمی در یک جهت خود را توانمند سازد و توسعه توان انتظار داشت که عضو هیئتداشته باشد. نمی

رسد تلاش در جهت (. به نظر می7کننده )مشارکت« دهد ولی ارتقا مستلزم توسعه در جهات دیگر باشد

ای توسعه و بهسازی اعضای هایجاد این هماهنگی یکی از راهکارهای مهم اثرگذار در موفقیت برنامه

 علمی است. هیئت

-علمی در ابعاد گوناگون حرفهاعضای هیئت: (محتوا تنوع) جانبههمه بهسازی و . توسعه11راهکار 

های توسعه و بالندگی نباید صرفاً یک بعد ای، اجتماعی، فنی، سیاسی و ... نیاز به توسعه دارند و برنامه

توسعه و بهسازی »کنندگان پژوهش بوده معتقدند: مورد توجه مشارکترا هدف قرار دهد. این موضوع 

« نباید به صورت تک بعدی در نظر گرفته شود، چرا که اصلا انسان ذاتا یک موجود چند بعدی است

علمی در تمامی این ابعاد توجه های توسعه باید به بالندگی اعضای هیئت(، و برنامه11کننده )مشارکت

 داشته باشند.  

ریزیان و همکاری و ارتباط بین مخاطبان و همچنین بین برنامهعامل ارتباط و همکاری:  .4

علمی های توسعه و بهسازی اعضای هیئتمخاطبان نقش مهمی در موفقیت و اثربخشی برنامه

ها بایستی بسترهای لازم برای این ارتباط و همکاری را فراهم دارد. مدیران و مجریان این برنامه

ها عامل مهمی است که باید همکاری نزدیک و صمیمانه بین اساتید و مسئولان برنامه»نمایند: 

ی زمینه»ها (، از سوی دیگر مهم است که این برنامه15کننده )مشارکت« مورد توجه قرار گیرد

 (. 1)مشارکت کننده « همکاری و مشارکت مخاطبان با یکدیگر را نیز فراهم نمایند

یکی از راهکارهای مهمی که در این رابطه ارائه آموزش:  و یادگیری هایکهشب . ایجاد12راهکار 

بندی اعضا با توجه به های یادگیری و آموزش است که به معنای گروهشده است، موضوع ایجاد سبک

-می»گوید: کنندگان در این رابطه میهدف مشخص جهت یادگیری و آموزش است. یکی از مشارکت

توانند در اساتید به وجود آورد که فرایند یادگیری را تسهیل کند. مثلاً اساتید میهایی بین توان شبکه

افزایی داشته باشند یا حتی ممکن است یک نفر از ها به یادگیری یک موضوع بپردازند و باهم همگروه

کننده )مشارکت« اساتید به عنوان راهنما مسئولیت مربیگری و راهنمایی دیگر اعضا را بر عهده بگیرد
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افزایی بین اساتید، موجب افزایش انگیزه تواند در کنار ایجاد همرسد این راهکار می(. به نظر می7

 توسعه و بالندگی در آنان نیز بشود. 

و  سازی برای همکاریزمینهآموزشی:  و پژوهشی مشارکت و همکاری فرصت . ایجاد13راهکار 

ی و بالندگ تواند به فرایند توسعهپژوهشی و آموزشی میهای علمی در فعالیتمشارکت اعضای هیئت

ت و گذار اساین کار خودش یک روش مهم و اثر»کنندگان: ی یکی از مشارکتآنان کمک کند. به گفته

ز (. ا15ده کنن)مشارکت« افتدهاست، که توسعه و بالندگی اتفاق میها و مشارکتدر همین همکاری

 ومکاری ههای آموزشی و پژوهشی با یکدیگر ملی و واقعی در حوزهاین طریق، اساتید در شرایط ع

ر بود ن امیدواتوادهند. بعلاوه، از این طریق میهای خود را افزایش میکنند و شایستگیمشارکت می

 د. نجام شوپذیر نیست، اها و اقدامات قابل توجهی نیز که در شرایط فعالیت انفرادی امکانطرح

یان ط و همکاری براهکار دیگری که ذیل عامل ارتبااساتید:  و ریزانبرنامه ارتباط . بهبود14راهکار 

 و اعضای ریزانهای مختلف نیز مورد تأکید بوده است، موضوع بهبود ارتباط برنامهشده است و در بخش

تلاش  ی بایستیعلمهای توسعه و بهسازی اعضای هیئتریزان و مسئولان برنامهعلمی است. برنامههیئت

یشتر بثربخشی ام به کنند تا بستر این ارتباط را فراهم کنند. همانطور که قبلًا نیز گفته شد این امر ه

هسازی بوسعه و های تکند و هم موجب ایجاد تعهد بیشتر در اساتید نسبت به برنامهها کمک میبرنامه

 فع گردد ورتباط باید مرتهای این اموانع و چالش»کنندگان در پژوهش معتقدند شود. مشارکتمی

 . (2، و 12، 8کنندگان )مشارکت« ها دقیق و جدی در این رابطه انجام شودریزیبرنامه

ی اعضای های توسعه و بهسازگذار دیگر در موفقیت برنامهعامل تأثیرعامل انگیزه توسعه:  .5

ای نهوامل زمیعیکی از عنوان تواند بهعلمی، عامل انگیزه توسعه است. هر چند این عامل میهیئت

ی ان بالابه میز کنندگان پژوهش و با توجهها قلمداد شود، ولی از نظر مشارکتموفقیت این برنامه

ان پژوهش کنندگ(. مشارکت1کننده )مشارکت« ای به آن شودباید توجه جدی و ویژه»اهمیت آن 

دگان کننی از مشارکتی یکمعتقدند انگیزه توسعه یک عامل کلیدی و ضرور است و به گفته

یز نها امهین برنچنانچه انگیزه کافی در فرد برای رشد و بالندگی وجود نداشته باشد، بهتر»پژوهش 

بطه با این های پژوهش در را(. با توجه به یافته10کننده )مشارکت« شوندبا شکست روبرو می

 عامل، به راهکارهای زیر اشاره شده است:

کنندگان پژوهش در رابطه با یکی از مسائلی که اغلب شرکتمنصفانه:  زددستم و . حقوق15راهکار 

کنندگان پژوهش اند، موضوع حقوق و دستمزد است. یکی از شرکتعامل انگیزه توسعه بدان اشاره کرده

های مالی فراوانی دارند و این موضوع واقعیت این است که اساتید دانشگاه دغدغه»کند: چنین اظهار می

آید و مسئولان امر باید در راستای اصلاح نظام ان مانعی بر سر راه رشد و بالندگی به شمار میبه عنو

(. چنانچه مسئولان و مدیران 4کننده )مشارکت« علمی تلاش کنندحقوق و دسمتزد اعضای هیئت
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کشور و با عالی کشور بتوانند حقوق و دستمزد اساتید دانشگاهی را با توجه به شرایط اقتصادی آموزش

ی مالی و اقتصادی آنان بکاهند، یقیناً به توجه به اهمیت و حجم کاری اساتید اصلاح نمایند و از دغدغه

 تسهیل رشد و شکوفایی آنان کمک خواهد کرد. 

ها به افراد به منظور تلاش برای رشد و ارائه مشوق توسعه: و آموزش هایمشوق . ارائه16راهکار 

های کافی در این کنندگان پژوهش معتقدند چنانچه مشوقاپذیر است. مشارکتارتقا، ضرورتی انکارن

های توسعه و دستیابی به رشد و علمی برای شرکت در برنامهرابطه ارائه شود، انگیزه اعضای هیئت

چنانچه »کنندگان پژوهش در این رابطه معتقد است: بالندگی بیشتر خواهد شد. یکی از مشارکت

های کافی همراه باشند و تلاش و پیگیری اساتید برای رشد و ه و بهسازی با مشوقهای توسعبرنامه

-های توسعه و بهسازی نیز تأثیربالندگی به صورت مطلوب مورد تشویق قرار گیرد، در موفقیت برنامه

 (.7کننده )مشارکت« گذار خواهد بود

کنندگان پژوهش معتقدند مشارکتبهسازی:  و توسعه اهمیت با رابطه در اساتید . اقناع17راهکار 

»... های توسعه و بهسازی توجیه و اقناع شوند و علمی بایستی در رابطه با اهمیت برنامهاعضای هیئت

ای آنان و همچنین بهبود ها چه نقشی در بالندگی حرفهبرای آنان به دقت تبیین شود که این برنامه

های (. تبیین اهمیت برنامه13کننده )مشارکت« شتفرایندهای آموزش و تدریس در دانشگاه خواهد دا

ها خواهد علمی موجب همدلی و همراهی بیشتر آنان با این برنامهتوسعه و بهسازی برای اعضای هیئت

-ها یا جلساتی برای اعضای هیئتهای توسعه و بهسازی ابتدا کارگاهشد. بهتر است قبل از اجرای برنامه

ها تبیین شود و همچینین در اثنای این جلسات یا اهمیت این برنامهعلمی برگزار شود و ضرورت و 

 ها نظرات و پیشنهادات اساتید نیز دریافت شود. کارگاه

های های پژوهش، عامل مؤثر دیگر در موفقیت برنامهبر اساس یافتهعامل تداوم و پیگیری:  .6

های توسعه و بهسازی است. علمی، عامل تداوم و پیگیری برنامهتوسعه و بهسازی اعضای هیئت

های توسعه و بهسازی باید برنامه»گوید: کنندگان پژوهش در این رابطه چنین مییکی از مشارکت

(. یکی دیگر از 4کننده )مشارکت« ریزی شوندتداوم داشته باشند و به صورت منظم برنامه

مشخصی برای ارزیابی  عامل پیگیری خیلی مهم است، باید برنامه»کنندگان معتقد است: مشارکت

ها اثربخش بود یا ها وجود داشته باشد و مثلاً مشخص کنیم که آیا برنامهو ارزشیابی این برنامه

(. به نظر 15)مشارکت کننده ...« ها را بهبود داد توان آننبود، چه مشکلاتی داشت، چگونه می

ها در محیط کار شده و بخشی آنتواند موجب اثرها میرسد تداوم و پیگیری مطلوب این برنامهمی

 ها را نیز ایجاد کند. ی اصلاح و بهبود این برنامهزمینه

یکی از راهکارهای مهمی که ذیل عامل حمایت و عمل:  صحنه در آموزش از . حمایت18راهکار 

های توسعه و بهسازی در صحنه عمل پیگیری مورد تأکید قرار گرفته است، موضوع حمایت از برنامه
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های آموزش و توسعه نباید پس از اجرا به حال برنامه»اند: کنندگان پژوهش بر این عقیدهاست. مشارکت

ها در عمل نیز از اساتید حمایت شود و کمک خود رها شوند، بهتر است در حوزه عمل و کاربرد آموزش

های پژوهش، اساس یافته (. بر6کننده )مشارکت« ها در عمل پیاده شوندها یا برنامهشود که این آموزش

سازی موجب اثربخشی و موفقیت این های آموزش و توسعه در صحنه عمل و پیادهحمایت از برنامه

 شود. ها میبرنامه

های توسعه هبرنامتحولات:  و نیازها به توجه با بهسازی و توسعه هایبرنامه . استمرار19راهکار 

 باشد و ر داشتهها باید استمراپیاده شود، بلکه این برنامهو بهسازی نباید به صورت مقطعی اجرا و 

ه توجه ب نین باریزان با توجه به تغییر و تحولات در حوزه دانش و فناوری، و همچمسئولان و برنامه

دازند. ازی بپرهای توسعه و بهسعلمی به صورت مستمر به اصلاح و بهبود برنامهنیازهای اعضای هیئت

ر ها درنامهببینیم که این ها میبعضی وقت»گوید: ان پژوهش در این رابطه میکنندگیکی از شرکت

که به دون اینبشود، ای اجرا میها تغییر پیدا نکرده است و هر چند وقت یک بار یک برنامهطول سال

نتیجه  ین کهتحولات علمی توجهی داشته باشند یا نیازهای اساتید را در نظر بگیرند، طبیعی است ا

د سازوکاری ایجا»کنندگان پژوهش (. به عقیده مشارکت9کننده )مشارکت« آیدبی هم به دست نمیخو

 ن تدوین برنامه( و همچنی12کننده )مشارکت« های توسعه و بهسازیبرای اصلاح و بهبود مستمر برنامه

 .های توسعه و بهسازی مؤثر خواهد بودنظام مند و روشن برای اجرا، در موفقیت برنامه

-ضای هیئتهای توسعه و بهسازی اعچنانچه برنامهبهسازی:  و توسعه فرایند . ارزیابی20راهکار 

های لشو چا علمی به درستی و با دقت مورد پایش و ارزیابی قرار نگیرند، میزان اثربخشی، مشکلات

 نخواهد میسر زها نیها مشخص نخواهد شد و در نتیجه اصلاح و بهبود این برنامهاحتمالی این برنامه

-می ن تأکیدآدهند و بر ضرورت و اهمیت کنندگان پژوهش این امر را مورد توجه قرار میبود. شرکت

بی د ارزیاختلف مورمها باید در مراحل برنامه»کند: کنند. یکی از اساتید در این رابطه چنین اظهار می

کننده شارکتم(. 7کننده )مشارکت« قرار گیرند، باید سازوکاری مناسبی در این رابطه اندیشیده شود

ود و شجام نمیشود، ولی کار اصولی انها ارزیابی میهرچند ظاهراً این برنامه»دیگری معتقد است: 

ازوکار س(. آنچه مسلم است این است که ایجاد و تقویت 10)مشارکت کننده « شودجدی گرفته نمی

مشخص  مالی راهای احتمی، علاوه بر اینکه چالشعلهای توسعه و بهسازی اعضای هیئتارزیابی برنامه

 نماید.کند، اطلاعات لازم برای اصلاح و بهبود آنان را نیز فراهم میمی

 گیریبحث و نتیجه

علمی های توسعه و بهسازی اعضای هیئتدر این پژوهش عوامل و راهکارهای مؤثر بر موفقیت برنامه

راهکار مشخص شد  20عامل و  6به تحلیل نتایج پژوهش، مورد مطالعه و بررسی قرار گرفت. با توجه 

 1نشان داده شده است. همانطور که در شکل   1ها در شکل که این عوامل و راهکارهای مرتبط با آن



 

 

 

 

 

 

 

 52                                                                1402 ، پاییز38، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

علمی عامل زمینه های توسعه و بهسازی اعضای هیئتگذار بر موفقیت برنامهآمده است، اولین عامل اثر

رابطه راهکارهایی چون فراهم نمودن امکانات و تجهیزات مناسب، ایجاد  و بستر سازی است که در این

علمی مورد هیئت اعضای مشارکت علمی، اقناع مدیران و جلبو تقویت مراکز بالندگی اعضای هیئت

نیز در پژوهش خود به ایجاد   (2020راستا با نتایج این پژوهش، شکور و فاروقی )توجه است. هم

(. همچنین همایونی دمیرچی و 27اند )شرایط مطلوب و امکانات و تجهیزات مناسب اشاره کرده

علمی و همچنین ایجاد و تقویت مراکز بالندگی ( بر جلب مشارکت اعضای هیئت1395همکاران )

های پژوهش بندعلی و بخش، با یافته های پژوهش در این(. یافته6اند )ها تأکید نمودهاساتید در دانشگاه

 (. 26( نیز تا حد زیادی همسو است )1395همکاران )

 رهای ازراهکا ریزی است که ذیل آنعامل بعدی که در این پژوهش مورد توجه قرار گرفت، عامل برنامه

 یهاوشر انواع تقویت و رشد و توسعه، احیا برای فرصتی ایجاد و اساتید کاری حجم قبیل تعدیل

ا بده است. همسو شمناسب ارائه  آموزش و زمانبندی ارائه هایروش انواع از بالندگی، استفاده و توسعه

اعضای  ( نیز بر اهمیت ایجاد فرصت مناسب برای2020های پژوهش، القحطانی و همکاران )یافته

ناسب مزمانبندی علمی به منظور توسعه و بالندگی خود از طریق تعدیل حجم کاری آنان و هیئت

ی و همکاران (. بندعل11کنند )ها به منظور ایجاد فرصت و امکان مشارکت اساتید تأکید میبرنامه

ای ویکردهرها و گیری از انواع روش( نیز در پژوهش خود به مسئله زمانبندی مناسب و بهره1395)

-جود برنامهوهش خود عدم و( نیز در پژ2004(. لاین و همکارن )26کنند )آموزش و توسعه اشاره می

لمی عضای هیئتهای توسعه اعهای برنامهترین چالشها را یکی از مهمریزی مناسب در اجرای برنامه

 (. 20دانند )می

عامل مهم دیگر، عامل محتوا و مواد آموزشی است که در رابطه با این عامل به سه راهکار مهم یعنی 

 تنوع) جانبه همه بهسازی و ارتقا و توسعه نامهآیین و آموزشی عناوین کاربردی، ارتباط محتوای ارائه

 4و اوچاک 3مسوت اوغلو ،2، بیلیسی1بارانتأکید شده است. هم راستا با نتایج این پژوهش،  (محتوا

های توسعه و بالندگی ( در پژوهش خود استفاده از محتوای مناسب و کاربردی را در برنامه2016)

( نیز بر اهمیت 2017) 8و شین 7، پارک6، لی5کیم(. 35دهند )توجه قرار میعلمی مورد اعضای هیئت

                                                           
1   Baran 
2 . Bilici 
3 . Mesutoğlu 
4 . Ocak 
5 . Kim 
6 . Lee 
7 . Park 
8 . Shin 
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( 2023) 1(. شارما36کنند )علمی تأکید میهای توسعه اعضای هیئتتدوین محتوای مناسب در برنامه

دهد و معتقد عالی را مورد بحث قرار میدر آموزش 2مسئله فناوری های نوپدید از جمله هوش مصنوعی

-ناوری از یک طرف به عنوان موضوع و محتوای آموزش مورد توجه باشد وآگاهی و مهارتاست این ف

های اعضا در کاربرد این فناوری ارتقا یابد و هم به عنوان یک ابزار باید در رابطه با توسعه و ارزیابی 

 (37علمی مورد توجه قرار گیرد .)اعضای هیئت

عامل اثرگذار دیگری است که در رابطه با موفقیت  های پژوهش، ارتباط و همکاری،بر اساس یافته

علمی مورد توجه است و در رابطه با این عامل به راهکارهایی های توسعه و بهسازی اعضای هیئتبرنامه

آموزشی و  و پژوهشی مشارکت و همکاری فرصت آموزش، ایجاد و یادگیری هایشبکه چون ایجاد

( 1400شاره شده است. در همین رابطه، کرمی نژاد و همکاران )اساتید ا و ریزانبرنامه ارتباط بهبود

های اجتماعی و عالی توجه به مهارتای مؤسسات آموزشهای توسعه حرفهکنند که در برنامهتوصیه می

( نیز در پژوهش خود معتقدند که 2023(. میسکی و همکاران )25تقویت همکاری اساتید توجه شود )

مند و ساختاریافته، و همچنین علمی، بر وجود یک برنامه نطامه اعضای هیئتهای توسعاثربخشی برنامه

ارائه آموزش از طریق جلسات تعاملی و مشارکتی بستگی دارد. آنان ایجاد محیط مشارکتی و تقویت 

در این  4( بر تسهیل یادگیری مشارکتی2023) 3(. . براون27کنند )همکاری اساتید را ضروری تلقی می

علمی باید های آموزش و توسعه اعضای هیئتکند و مغتقد است توسعه دهندگان برنامهزمینه تاکید می

و  5(. پونگ38های یادگیری را ایجاد نمایند )تقویت نموده و شبکه  های یادگیری مشارکتیفرصت

علمی با خود هیئت های توسعه( نیز بر تقویت و همکاری نزدیک بین مسئولان برنامه2016) 6مکلین

 (.39کنند )اساتید تأکید می

علمی، عامل انگیزه توسعه است های توسعه و بهسازی اعضای هیئتعامل مؤثر دیگر در موفقیت برنامه

توسعه و  و آموزش هایمشوق که در رابطه با این عامل راهکارهای چون حقوق و دستمزد منصفانه، ارائه

های این پژوهش، بهسازی مورد توجه است. همسو با یافته و توسعه اهمیت با رابطه در اساتید اقناع

دهد و معتقد است های شخصی و مادی اساتید را مورد تاکید قرار می( توجه بر دغدغه1392عزیزی )

(. اسداللهی 40کند )علمی را با مشکل مواجه میها مسیر توسعه اعضای هیئتعدم توجه به این چالش

                                                           
1 . Sharma 
2 . Artificial intelligence 

3 . Brown 
4 . collaborative learning 
5 . Phuong 
6 . McLean 
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( نیز حقوق ناکافی و وضعیت رفاهی نامناسب و مشکلات مالی اساتید از جمله علل 2019و همکاران )

 (. 29داند )تفاوتی آنان نسبت به توانمندسازی خود، دانشجویان و دانشگاه میگی و بیانگیزهبی

های پژوهش شناسایی شد، عامل حمایت و پیگیری در رابطه با آخرین عامل مهمی که بر اساس یافته

 علمی است که در این رابطه نیز سه راهکار مهم یعنی حمایتهای توسعه و بهسازی اعضای هیئتمهبرنا

 تحولات، و ارزیابی و نیازها به توجه با بهسازی و توسعه هایبرنامه عمل، استمرار صحنه در آموزش از

( 2020همکاران ) و بهسازی مورد تأکید قرار گرفته است. همسو با پژوهش حاضر، هایت و توسعه فرایند

علمی به منظور های توسعه اعضای هیئتبینی فرایند حمایت و پیگیری از برنامهنیز معتقدند پیش

 (.21ها، از اهمیت فراوانی برخوردار است )تثبیت و عملیاتی نمودن این برنامه

 
 علمیهای توسعه و بهسازی اعضای هیئت. عوامل و راهکارهای مؤثر بر موفقیت برنامه1شکل 
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می علهیئت های توسعه و بهسازی اعضایدهنده آن است که برنامههای پژوهش نشانتاملی در یافته

-نظام ور درست علمی دارد و چنانچه با یک سازوکاناپذیری در بالندگی اعضای هیئتنقش مهم و انکار

-موزشآدمات یفیت خریزی و اجرا شود، موجب بهبود کیفیت اساتید، و در نتیجه افزایش کمند برنامه

 هایامهی برنعالی خواهد شد. نکته مهم و اساسی که در این رابطه وجود دارد این است که صرف اجرا

بسا چه وکند مینها را تضمین علمی، اثربخشی و نتایج مثبت این برنامهتوسعه و بالندگی اعضای هیئت

د. اجه نمایها را با مشکل مورنامههای متعدد، تحقق اهداف این بها و ضعفممکن است وجود چالش

مال اه اعمطالعه و ملاحظه عوامل و راهکارهای ارائه شده در این پژوهش، حاکی از آن است که گ

-ای هیئتدگی اعضهای توسعه و بالنتواند موفقت برنامهتغییرات و تحولات نسبتاً ساده و هدفمند، می

ها نامهاین بر وفقیتجه و دقت در عوامل تأثیرگذار بر معلمی را به میزان زیادی تحت تأثیر قرار دهد. تو

-مهود برناشعث میگیری از راهکارهای اثربخش، از جمله راهکارهای ارائه شده در این پژوهش، باو بهره

ی اعضا های توسعههای مذکور اثربخشی بیشتری داشته و اهداف مورد نظر نیز محقق شود. برنامه

د و ابعا هاموفق خواهند بود که دیدگاهی جامع نسبت به این برنامهعلمی زمانی اثربخش و هیئت

د. لاش شوتها و مشکلات احتمالی گوناگون آن وجود داشته باشد و پیوسته در جهت حل و فصل چالش

 همچنین لوب وتوجه به مشارکت اساتید، ایجاد و حفظ انگیزه آنان، فراهم نمودن محیط و امکانات مط

ست. بر اوردار ها و همچنین حمایت و پیگیری کافی از اهمیت بالایی برخوا و روشاصلاح و بهبود محت

-هن برنامت به ایها، نگاهی جامع و دقیق نسبشود مدیران و مسئولان این برنامهاین اساس پیشنهاد می

 نامهراین ب بهبود گیری از راهکارهای ارائه شده، به صورت مستمر در اصلاح وها داشته و از طریق بهره

یی هایتها محدودبکوشند. با این حال باید توجه شود که در این پژوهش نیز همچون اغلب پژوهش

اضر یک ژوهش حپها باید در نظر گرفته شود. وجود دارد و در استفاده از نتایج مذکور، این محدودیت

د و این امر باشمینفر از اساتید دانشگاهی  15های آن حاصل مصاحبه با پژوهش کیفی بوده و یافته

و با توجه  ت فوق،تواند تعمیم پذیری نتایج پژوهش را تحت تأثیر قرار دهد. با درنظر گرفتن محدودیمی

و  توسعه هایهای پژوهش، پیشنهادات اجرایی زیر جهت بهبود و ارتقای اثربخشی برنامهبه یافته

 شود:علمی ارائه میبالندگی اعضای هیئت

 ای رفههای جامع و دقیق نیازسنجی با هدف تعیین نیازهای حنامهبینی و اجرای برپیش

 علمیاعضای هیئت

 های مختلف علمی در گامتعیین سازوکار مشخص به منظور جلب مشارکت اعضای هیئت

 علمیهای توسعه اعضای هیئتریزی، اجرا و ارزشیابی برنامهبرنامه

 ید در ری اساتگیری از همکاعلمی و بهرهایجاد و تقویت مراکز توسعه و بالندگی اعضای هیئت

 این مراکز
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 های آموزش و توسعه بهره گیری بیش از پیش از فناوری اطلاعات و ارتباطات و ارائه برنامه

 علمیپذیر به منظور جلب مشارکت حداکثری اعضای هیئتانعطاف

 طالعاتی داخل های مها و رویکردهای متنوع توسعه و بالندگی از قبیل فرصتاستفاده از روش

 های یادگیری و توسعه و ... .و خارج از کشور، ایجاد شبکه
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 سازی در آموزش با رویکرد فراتحلیلگونهعناصر و مزایای روش بازی
  1رضا توهند

  2مهرانگیز علی نژاد

  3بدرالسادات دانشمند

 

 (2/9/1402؛ تاریخ پذیرش: 29/4/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

جانیه بستر شاد کی جادیا با ران،یمختلف فراگ یهایژگیاست که به علت توجه به و دیجد یآموزش یهااز روش یکی یسازگونهیباز

 یمحتوا کردن یسازگونهیکند. بازمی تیمختلف یادگیری فراگیران را تقو یهاو کانال بخشدیمو فعال، آموزش را بهبود  ایپو ز،یانگ

 ا هدف تبیینبن پژوهش ای در همین راستا دهدیقرار م رانیفراگ اریدر اخت یتربهتر و مطلوب وهیشو اطلاعات را به  میمفاه ،یآموزش

لی و خارجی های داخشامل پژوهش آماریاست. جامعهام شدهسازی با استفاده از رویکرد فراتحلیل انجگونهعناصر و مزایای روش بازی

ها آن نید و از بو دانلود ش ییشناسا پژوهش خارجی 301پژوهش داخلی و  79در ابتدا سازی است که گونهانجام شده در حوزه بازی

شدند. این  لتحلی و ابانتخ پژوهش 95موع جدر م یپژوهش خارج 65و  یپژوهش داخل 30آماری، شامل  نمونه عنوانبه ترمنابع مرتبط

 magiran،sid، noormagz،irandoc ،ricestهای داخلی مانند ستجوی هدفمند در سایتنامه و رساله( که با جمنابع )مقاله، پایان

 ،Proquest،Springer ،Sciencedirect،Mdpi ،Researchgate ،Ieee های خارجی مانندو سایتو پرتال جامع علوم انسانی 

Acm ،Google scholar این رویکرد بود.و مزایای  سازیگونهرویکرد بازیمهم و پرکاربرد عناصر دنبال شناسایی انتخاب شدند؛ به 

 ،های پژوهشافتهیند. با توجه به قرار نگرفت یپژوهش مورد بررس نیا ها درو کنفرانس شیارائه شده در هما یهاابل ذکر است که مقالهق

ترین عناصر یو کاربرد نیمهمتر ییشترین درصد فراوانببا داشتن بندی، داستان، تعامل و رقابت چالش، بازخورد، سطح ،اشپاد ،امتیاز

 ق،یعم یریادگیجهت  یوردن بسترانگیزه، فراهم آ جادیتعامل و مشارکت، ا یو ارتقا جادیاچنین بودند. همدر آموزش  یسازگونهیباز

جهت  یسترب جادیاآموزش،  یاثربخش شیو نشاط، افزا جانیه جادیا ،یآن، توسعه رشد شناخت شیو افزا تیجذاب جادیبهبود عملکرد، ا

ها در پژوهش یسازگونهیباز یایاز جمله مزا نرم و کاهش اختلال یهاتوسعه مهارت ،یتوسعه رشد اجتماع ،یآموزش یهایکاربرد فناور

، دبهبود عملکر نگیزه،ا جادیا ق،یعم یریادگیجهت  یتعامل و مشارکت، فراهم آوردن بستر یو ارتقا جادیموارد، ا نیا نیبودند که از ب

 صدین دربیشتری آموزش یهایجهت کاربرد فناور یبستر جادیآموزش، ا یاثربخش شیو نشاط، افزا جانیه جادیا ،یتوسعه رشد شناخت

 را به خود اختصاص دادند. یفراوان

 ی، فراتحلیل.سازگونهیبازآموزش، یادگیری،  :هاکلیدواژه
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 مقدمه

-هوجود آورد به هادر سازمانرا  یادیز تحولات ،یفناور و بشر در علم عیسر یهاشرفتیتحولات و پ   

ه، سبب در حال توسع هایسازمان یبراو شکلی نوین،  در فضا این تحولات. تجربه و درک است

مراتب روابط قدرت، سلسله ،یاجتماع -یدر شکل و نوع مناسبات فرد یو تحولات مختلف راتییتغ

گردیده  هاازماندر س دیمناسبات جد یریگمنجر به شکل یطور کلو به تی، تحقق فرداعضاارتباط 

( و 2) ها، منابع انسانی، مهمترین بخش برای تحقق اهداف سازمان(. از آنجا که در سازمان1) است

گی هماهن و از نظر متخصصین نوآوری، اثربخشی، یکپارچگی و هستندسازمان  مهمترین مزیت رقابتی

ها نی و آموزش آن(. لذا توجه به منابع انسا3یک سازمان، به منابع انسانی آن وابسته و متمرکز است )

 ها است.های سازمانیکی از ضرورت

ریزی برای توسعه آن در راستای اهداف و مهمترین روش بهسازی منابع انسانی، آموزش است که برنامه 

این آموزش،  همراه دارد. درحقیقت های سازمان، نتایج مطلوبی را برای کارکنان و سازمان بهمأموریت

تر با محیط فتار مناسباست برای سازگاری بهتر افراد با محیط متحول درون سازمان و بروز ر فرآیندی

کار یا افرادی که با این آموزش فقط شامل افراد تازه فناوری،و (. به علت تحولات علم 4بیرون سازمان )

شود بلکه افراد خلاق و دارای تجربه هم، نیاز به آموزش جایی سمت جدیدی را قبول کردند، نمیجابه

 سیدر انگلخود  قاتیهای تحقافتهیبا توجه به  (2013) 1شاو و هومانای که گونهجدید دارند به

در دوره  سیخلاق انگل عیاست که صنا یاتیح چنان مهم وهم، آموزش به کارکنان خلاق  ،معتقدند

 (. 5) افراد را ادامه دادند نای بودجه آموزش به ر،یاخ رکود

بینش علمی روز، تمام در مفهوم جدید توسعه منابع انسانی، کارکنان سازمان با دلسوزی و تعهد و 

دهند و به می های سازمان قرارتوانمندی و تخصص، تفکر خود را در جهت تحقق اهداف و مأموریت

( آموزش منابع انسانی مزایای 1392(. از نظر سلیمی )6پردازند )بخشی سازمان میها و کیفیتنوآوری

شغلی، کاهش افزایش تخصص وری،مهمی دارد که این مزایا در حوزه شغلی شامل افزایش بهره

افزایی و در حوزه گروهی ورزی و دانشاشتباهات، در حوزه فردی شامل افزایش انگیزه، تشویق، مهارت

( مواردی مثل 1389(. سعادت )4شوند)شامل تبادل اطلاعات، خلاقیت و شکوفایی گروهان می

موزی، مبتنی بر رایانه، کارآموزی کار، خودآسازی، گروهگروهی، بازدیدهای علمی، شبیهسخنرانی، بحث

ها و فنون مختلف آموزش و بهسازی های آموزش، نمایش و ارائه، نمایش و تشریح را جز روشبا ماشین

بودن در آموزش، ای، مداومت و متناسب( مرحله1392است. فضلی و جوادی )منابع انسانی ذکر کرده

مند بودن آموزش، بررسی تغییرات و ی، نظامهای آموزشهای فعال، دادن فرصتاستفاده از شیوه

ها را برای عنوان فلسفه آموزش کارکنان درنظر گرفتند و آناثربخشی و یادگیری توأم با عمل را به 

                                                           
1.Shaw and Homan 
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(. از سوی 4دانند )برداری صحیح از مزایای آموزش منابع انسانی و تحقق اهداف سازمان لازم میبهره

اند که مورد توجه ایجاد کردههای جدیدی را در آموزش ها و روشفناوری، بسترو دیگر پیشرفت علم 

 مراکز آموزشی هستند.

 ریرا تحت تاث آموزشکه  1یکیپداگوژ یهاجنبه ی،پژوهشو مراکز یآموزش موسساتهای اخیر در سال 

 ،یشاگرد محور رنده،یادگیبر نقش فعال  دیها تاکمشترک آن یژگیو و اندافتهیتوسعه  ؛دهندیقرار م

 ایروش از طرفی  (.7) دارند. بالا یشناخت یهاو مهارت یتیموقع یریادگی ،یو واقع لیاص فیتکال

 روشاخیرا بنابراین،  .دنکنیم نییرا تع یبرنامه آموزش کی تیموفق یادیتا حد ز ،های ارائه محتواروش

 یمحتوا یسازگونهیباز زیرا روش .استمورد توجه قرار گرفته آموزش یسازی در اثربخشگونهبازی

سازی به گونه. بازی(8) دهدیقرار م رانیفراگ اریدر اخت یو اطلاعات را به شکل بهتر میمفاه ،یآموزش

و به استفاده از عناصر و  (9پردازد )می یباز یبا عناصر طراح یبازریغ یندهایفرآ تیو تقو زیتجه

سازی با به گونهرویکرد بازی ،قتیدر حق (.10)اشاره دارد  یباز ریغ یهانهیدر زم گونه،یباز تتفکرا

 یراتییافراد، تغ یریسطح درگ شیافزا یبرا یبازریغ طیدر مح یباز یهامولفه یساز ادهیو پ یریکارگ

 (.11) آوردیوجود مافراد به یو اجتماع یرا در رفتار فرد

به  .دهندیک سازمان پیشرو را به خود اختصاص می هایهیاز زمان و سرما یادیبخش ز یمنابع انسان 

راهبرد اصلی برای مقابله با شرایط و مشکلات متغیر  ،آموزش و توسعه منابع انسانی ،همین دلیل

 لذاوجود آورد  ، نیازهای آموزشی جدید را بههم فناوریو تحولات جدید در حوزه علم  و ستا هاسازمان

 دیاست تا با فراگیری دانش روز نیازهای جدای پیدا کردهت ویژهآموزش این منابع انسانی اهمی

مهم و حساس دانست و  یرا اقدام ی( آموزش سازمان2010) یقهرمان (.12)ها را برطرف کنند سازمان

از نظر (. 13) است یمنابع انسان عهآموزش و توس ،یسازمان تیفعال نیترمعتقد است که امروزه اثربخش

های اصلی مدیران در از دغدغه کیی( آموزش و توسعه منابع انسانی 2018) 2سلستین و یانفی

ترین وسیله برای بهبود کیفیت، که مطمئن ند( معتقد2018)3 فوروکاوا . میکامی وهاستسازمان

همراه  که فقدان آن مشکلات زیادی به ستعملکرد و رفع مشکلات سازمان، آموزش منابع انسانی ا

 ،ترین ابزار برای مدیرانورآتحول روزترین وعنوان به آموزش به از( 2018) مکارانو ه 4زرابرت .دارد

و رشدمحور  ییایپو یبرا یمنابع انسان توسعه (.12) کنندجهت بهبود نگرش و عملکرد کارکنان یاد می

 یریگلشکی، به به توسعه منابع انسان هانبجدارد و توجه و تمرکز همه  تیاهم اریها بسبودن سازمان

 یکه سازمان و کارکنان اهداف شغل یکار طیو خلاق کمک خواهد کرد مح ایکارآمد و پو یکار طیمح

                                                           
1.Pedagogica 
2.Celestin &Yunfei 
3.Mikami & Furukawa 
4.Roberts 



 

 

 

 

 

 

   

،63     دانشمند اداتبدرالس، نژاد یعل زیمهرانگ، رضا توهند.، .در یسازگونهیروش باز یایعناصر و مزا                  

 و شرفتهیپ یاست که کشورها نای انگریشواهد موجود ب(. 14) ابندییم افتهیخود را در آن تحقق

 همه(. 15) دهندیم صیتخص یرا به آموزش و توسعه منابع انسان یادیهای زنهیهز ،های موفقسازمان

و توسعه علم (. 11) رودکه آموزش مهمترین ابزار توسعه منابع انسانی به شمار می دهدنشان میها نای

از  رانیفراگ دیجد یازهایاست و نمهم کرده شیپازشیآموزش را ب دیجد یتوجه به بسترها ،فناوری

 یدر عصر فناور ،دیکسب دانش و مهارت جد یتا بتواند آنان را برا نمایدینو رفع م یهایفناور قیطر

(. 16)است  شیدر حال افزا تیبا کسب محبوب سازی در آموزشگونهکند. استفاده از رویکرد بازیآماده

با کمک  ی مجازیآموزش یهاطیسازی در محگونهرویکرد بازی یسازادهیاستفاده و پ بر این اساس،

 زه،یانگ جادایدر یادوارکنندهیاست که اثر ام یادستورالعمل نوآورانه کیعنوان  به ،نینو یهایفناور

توجه به  ،نیبنابرا(. 15)داشت  خواهد ینگرش و کسب دانش را در پ رییتغ ران،یمشارکت فراگ شیافزا

 است. ی، مهم و ضرورفراگیران اثربخش آموزش منابع انسانی و یادگیریسازی در گونهبازی روش

در حوزه آموزش و یادگیری و مسائل تحصیلی  سازیگونهبازی ههایی انجام شده که بتاکنون پژوهش 

(، وانگ 1400ارگنه و همکاران )(، قاسمی1400(، باقری و طلیمی )1401اشاره دارند از جمله: برادران )

چنین ( هم2021) کارانو هم 4نورتانتو(، 2022) 3(، دیاز2022) 2یانیندرایو  آرماندا(، 2022) 1و فنگ

ای کارکنان پرداختند که و بهبود منابع انسانی و توسعه حرفه سازیگونهبازیهایی به حوزه پژوهش

هایی دیگری چون رهبری و ( پژوهش1399(، اکبری و همکاران )1399عبارتند از: شایانی و همکاران )

و  5فرناندز-گونزالس(، 1399ران )آزار و همکا(، بی1399(، سلطانی و همکاران )1400همکاران )

و همکاران  8(، ستیوساری2021و همکاران ) 7(، پنا2021و همکاران ) 6واگیانو(، 2022) همکاران

 (،1400(، موسوی و زنجانی )1400هایی عباسی و همکاران )به ارائه مدل و پژوهش (2020)

 و همکاران 9سیدیتوکوم-تورس (،1398و همکاران ) ی(، بتول1398فر )سیبنی و صانعیمروتی

سازی شده؛ گونهبه آموزش الکترونیک بازی (2021الدین و همکاران )(، زین2021یمانی )(، 2022)

و  10(، میلانزی1400زاده و همکاران )(، حلم1401فروشان )(، چینی1401جعفری و اشرافیان )

                                                           
1.Wang & Fan 
2.Armanda & Indriani 
3.Diaz 
4.Nurtanto 
5.Gonzalez-Fernández 
6.Vagianou 
7.Pena 
8.Setyosari 
9.Torres-Toukoumidis 
10.Milanesi 
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وکار و انواع بازاریابی های کسب سازی در مهارتگونه( به کاربرد بازی2022) 1(، شانکار2022همکاران )

دهد که نیاز به ، نشان میشده توسط پژوهشگرهای انجاماما بررسیو تعامل با مشتری اشاره کردند 

 (.41-17)شود احساس میسازی گونهعناصر و مزایای بازی بندیتحقیقاتی جهت بررسی و طبقه

های داخل و خارج از ایران، عناصر روش مطرح شده این است که در پژوهش حال سوال 

سازی بیشترین استفاده را گونهها کدام عناصر بازیسازی در آموزش کدامند؟ در این پژوهشگونهبازی

این  این پژوهش در پاسخ بهدر  در آموزش چه مزایایی دارد؟ سازیگونهبازیداشتند؟ استفاده از 

 است.، از رویکرد فراتحلیل استفاده شدههاسوال

 ازینورت صو در  سهیمقا ،بیترک ی،ابیکردن، ارزشدایپ یمند منابع براها با مرور نظاملیفراتحل 

ر پژوهشگ واست موضوع خاص نوشته شده کیپردازند که قبلا درباره یم یبه مقالات یآمار یبندجمع

خصوص  نایر انجام شده د هیمطالعات اول یو بررس بیبه پاسخ سوالات خود به ترک دنیرس یبرا

ا ادغام است که ب نای لیفراتحل تیمز نیمهمتر لذا .آوردیرا به دست م دیجد یجمع جهیپردازد و نتیم

 (.42) دهدیم شیدار افزایمعن جینتا افتنیمختلف، قدرت مطالعه را جهت  جیکردن نتا

 مبانی نظری .2

 منابع انسانی آموزش .2-1

و  2(. استاورو43باشد )منابع انسانی مهمترین بخش هر سازمان، برای تحقق اهداف سازمان می 

( به اهمیت منابع 2003) 3مهمترین مزیت رقابتی سازمانند. کابررا ( معتقدند کارکنان2007همکاران )

(. از نظر 44کند )ناپذیری و تقلید ناپذیری و کمیابی تاکید میانسانی به دلیل ارزشمندی، جانشین

برخی متخصصین نوآوری، اثربخشی، یکپارچگی و هماهنگی به منابع انسانی وابسته و متمرکز است و 

که برتری و رقابت، سودآوری، رشد، این وابستگی و تمرکز منجر به عملکردهایی در کارکنان شده 

(. بنابراین، آموزش مهمترین ابزار توسعه منابع انسانی به 44آورد )پویایی و توجه بازار را به همراه می

ها، تبادلات علمی، بیان ها، همایشهای آموزشی که از طریق کارگاه(. در دوره12رود )شمار می

هد و احساس مسئولیت اجتماعی، دیگرخواهی، انگیزه گردد؛ تعتجربیات برای کارکنان برگزارمی

یابد که شود و صمیمیت و ارتباط منابع انسانی افزایش میپیشرفت خود و موفقیت سازمان تقویت می

های مقابله با شود. از طرفی دیگر یکی از راهمنجر به تعاملات سازنده و اثربخش در سازمان می

تشکیل نشدن جلسات آموزشی با شدن و تلاش کم کارکنان، منزوی خیالی،انگیزگی، بیگرایی، بیثبات

                                                           
1.Shankar 
2. Stavro 
3.Cabrera 
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نفس و خودکارآمدی کارکنان های آموزشی، اعتمادبههدف توسعه کارکنان است و با برگزاری این دوره

 (.6شود )بیشتر می

در  افزایی و واگذاری اختیاراتافزایی، مهارتهایی همچون دانشآموزش و توسعه منابع انسانی بر جنبه

 ن برای رقابت درترین عنصر سازماکلیدی ،توسعه منابع انسانی اساس، (. بر این45سازمان اشاره دارد )

 ،بر این لاوهع .است که رضایت مدیران و مشتری را به همراه دارد یشدن و تکنولوژتحولات عصر جهانی

وجود  ن بهرا در سازما یشتریب تیو خلاق یورآنو ی،حاصل از توسعه منابع انسان زهیو انگ ییایپو

 لیدل نیبه هم .کندمی دایپ یشتریشهرت ب سازمان و رودمیسازمان بالا  یروبهره ،نیبنابرا .آوردیم

 خود را یسانمنابع ان دانش و عملکرد آموزش، قیند از طرهست مصمم ،باتجربه و موفق رانیاست که مد

 ف،یتر وظاحیمجهز کنند تا افراد با انجام صح ییها را به تخصص و مهارت بالاو آن دهندتوسعه 

های ز روش(. لذا یکی ا6) به وجود آورند یمطلوبتر تیفیسازمان را با سرعت و ک شرفتیموجبات پ

های تعاملی است. پژوهشگران و خبرگان در حوزه آموزش و پرورش، ایجاد موقعیت مطلوب در آموزش،

های فعال و اند زیرا در این محیطی آموزشی تاکید کردههاپیوسته به استفاده از تعامل در محیط

 (.46کنند )ایفا مینمایند و نقش تعاملی، فراگیران به صورت مستقیم در فرآیند یادگیری شرکت می

 . روش تدریس2-2

. روش (47یکی از مهمترین ارکان کیفیت بخشی در آموزش، استفاده از روش تدریس مناسب است )

ها، دانش خود را به دیگران به اندازه تاریخ علم و دانش دارد چرا که افراد با این روشتدریس، تاریخی 

تدریس هایتدریس را به دو دسته روشهای( روش2015لرد و همکاران )کردند. صبحیمنتقل می

های علمی، عاطفی های سنتی تعامل(. در روش48کنند )بندی میتدریس فعال دستههایسنتی و روش

وگو، کنجکاوی، سوال و مشارکت شود. چالش، بحث و گفتایجاد نمیاجتماعی بین فراگیران به خوبی و 

یابد و فرصت کمی دهد و مطالب به صورت یک طرفه از معلم به فراگیر انتقال میکلاسی کمتر رخ می

 (.49شود )ایجاد می برای فعالیت و تلاش ذهنی فراگیر

ای سازماندهی یان آموزشی معتقدند که موقعیت یادگیری باید به گونهبسیاری از روانشناسان و مرب 

های خود به فعالیت بپردازند و در فرآیندی آموزشی، حضور فعال شود که فراگیران بر اساس توانایی

های فعال های دیگری در تدریس شد که به روشکارگیری روشاین عامل سبب به(. 47داشته باشند )

گرایی گرایی و ساختنها روانشناسی مکاتب شناختها که از نظریهدر این روش روفند.و نوین تدریس مع

آموزان مسئول یادگیری خود میدان گذاشتند، معلم نقش هدایتگری را برعهده دارد و دانشپا به 

فعال، آموزش را با کیفیت، تدریس های( معتقدند که روش2021) و همکاران 1(. مارکز50هستند )

                                                           
1.Marques 
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 نیهای نوکنند که در روشمی انی( ب1401) و همکاران یحافظ (.51کنند )جذاب و مشارکتی می

 دیهای نواز راهبرد ریفراگ یورزو استدلال یریگمیمهم هست و تصم اریبس ریفراگ تیفعال ،سیتدر

 . (52) کندها کمک مینآ یریادگیشود که به ن محسوب میآآموزش  یبخش

( فراگیران قلب و مرکز روش تدریس فعال هستند زیرا به جای 2015و همکاران ) 1از نظر کونوپکا

های فعال تدریس، با درگیرکردن فراگیران، کنندگان اطلاعات، قهرمانان کشف هستند لذا روشدریافت

تدریس فعال به های(. روش53شود )های شناختی میمنجر به درک بهتر مطالب و توسعه مهارت

ها فرگیران با خودآموزی، کشف و این روشدهند. در فرصت فعالیت و خلاقیت میآموزان دانش

(. 54گیرند و تعامل بین مدرس و فراگیر به شکل دو طرفه وجود دارد )کردن خود مطالب را یاد میغنی

بخشی یادگیری حاصل از روش تدریس فعال ( در فراتحلیل خود از اثر2018محمودی و صداقت )

های فعال تدریس، علاوه بر اینکه کارگیری روش(. به55) انددریس غیر فعال خبردادهنسبت روش ت

نفس، حل مسائل آموزش اتکای بهالعمر )کند؛ سبب یادگیری مادام خودراهبری فراگیر را تقویت می

اگیران را در های فرها و قابلیتها، مهارتشود و تواناییپیرامون، یادگیری موثر، دائمی و کاربردی( او می

های فعال باعث (. آزادی حاصل از روش56دهد )حل مسائل مختلف و کسب موفقیت افزایش می

ها رغبت، علاقه و روش نیا(. 57شود )های ذهنی و عملی فراگیر مینفس و مهارت افزایش اعتماد به

 (.55) دارند تیاهم اریبس یریادگیداده و در  شیافزا یریادگیو مشارکت در  تیرا با فعال ریفراگ زهیانگ

 ساختار جادای به یتک رقابت یساختار آموزش رییتغ ازمندیتدریس فعال نهایاستفاده بهتر از روش 

درسی و ( که به یادگیری فعال در برنامه2018و همکاران ) 2(. کوی58) ستا یو گروه یعملکرد

 تیفعال و حما یریادگی یهاا روشب دیاسات ییآشنارویکرد یادگیری محوری پرداختند معتقدند که 

از آموزش برای حرکت را  یکرده و تحول جادای سیتدر هایروشرا در مورد  یتأملات ،پروژه نایها از آن

 (. 59) استتسهیل کردهمحور فراگیرمحور به مدرس

 سازیگونه. بازی2-3

سازی در گونهتدریس به وجود آورد. اخیرا رویکرد بازیهایرا در روش یگریهای بشر تحولات دشرفتیپ

های ( که به طراحی مدل2020همکاران ). ستیوساری و مورد توجه قرار گرفته است یادگیری یاثربخش

سازی را گونهسازی در آموزش عالی در اندونزی پرداختند، اثربخشی و جذابیت مبتنی بر بازیگونهبازی

سازی، تسهیل یادگیری را گونهبازی تر مطلوب دانستند و معتقدند کهاد یادگیری بهتر و سریعبرای ایج

 2010مطرح شد اما تا سال  2002برای اولین بار در سال  سازیگونهواژه بازی(. 29به همراه دارد )

جیتال عنوان شد های دیپیرامون رسانه یسازگونهیباز 2005در سال  .موردتوجه و استقبال قرار نگرفت

                                                           
1.Konopka 
2.Quy 
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(. امروزه 10) یافتگسترش  "های بازیچگونگی استفاده از مکانیزم"و پس از انتشار کتاب 

های عنوان یکی از موثرترین راهبردهای به کارگیری مفاهیم مرتبط با بازی در دورهبه سازیگونهبازی

به فراگیران، توجه آنان  (. زیرا علاوه بر افزودن سرگرمی و جذابیت60) آموزشی در حال گسترش است

 (.22اند )کند که قبلا علاقه و توجهی به آن نداشتههایی معطوف میرا به حوزه

گونه در یباز یساختارها جاناتیه ینشاط و شاد یسرگرم یریکارگ( به2014) 1و راثبار کیموز 

های لیتما شیکه سبب افزا یسازگونهیباز .کردند فیتعر یسازگونهیعنوان بازروزمره را به یزندگ

های بر جنبه ریرا با خود به همراه دارد و با تاث تیجذاب ؛شودیم یهای آموزشطیمح یسازمان

 2گارتنر یقاتیتحق(. موسسه 61) پردازدیم یریادگیمحتوا، به  دیدر تول یو روانشناس یرفتارشناس

های آموزش یسازیجهان نهیدر زم هایفناور نیرگذارتریتاث یسازگونهی( معتقد است باز2012)

که  کندیم انی( ب2009) 3ویاپاسترجپ نیچنهم (.62) مطرح خواهدشد یای و رشد توسعه فردحرفه

در  روش نایی دهنده اثربخشنشان ی در آموزش،سازگونهیباز یریکارگهمطالعات حاصل از ب جینتا

های گونه در زمینهها و تفکرات بازی(. استفاده از عناصر طراحی بازی، مکانیزم60)است  یآموزش حوزه

سازی تعریف گونهایجاد تعامل و انگیزه در فراگیران برای رسیدن به اهداف خاص، بازی غیر بازی، با

 یبرا ی،های بازاروکاستفاده از ابزارها و ساز»سازی یعنی گونهبازی( 2012) گارتنر(. از نظر 63شود )می

رفتار مقاطع  رییتغ یبرا ی،باز یها در خارج از فضامختلف در کسب و کار طیکردن افراد در شراریدرگ

 کیاستفاده از تکن» سازیگونهبازی (2011) 4میک طبق عقیده. «یسازمان یدر جهت تحقق دستاوردها

( 2011) 5نگهامیو کان چرمنیز است. «هاتیبه فعال تیو جذاب یافزودن سرگرم یبرا یباز

« کردن کاربران در حل مسائلریدرگ یبرا ی،باز یو سازوکارها یتفکر باز ندیفرا»سازی را گونهبازی

 ی،باشناختیاستفاده از ز» ی راسازگونهیباز ی،شناختبایاشاره به ابعاد زبا ( 2012) 6پک .دندانیم

در آنان  زهیانگ جادایو  جذب افراد ،مسئلهحل یریادگی تیتقو در جهت یباز بر مبتنیو تفکر  کیمکان

با افزودن  هم (2016) 7یو پتروسک رپالم کند.تعریف می «مورد نظر یها و رفتارهاتیفعال نجاما یبرا

 یا هگونیکردن تفکر باز نهینهاد»سازی را گونهبازی ی،ها در قالب بازتیفعالتصور عنصر تفکر و نقش 

 ی بهشخص انهیکار با را ایکردن نیتمر ،کردندیهای روزمره مثل خرتیدر فعال ی،های بازاروکساز

 (.  60) ننددامی« بخش و موثرلذت ،های جذابتجربه جادای منظور

                                                           
1.Music and Rathbar 
2.Gartner 
3.Papastergiou 
4.Kim 
5.Zichermann. & Cunningham 
6.Kapp 
7.Palmer & Petroski 



 

 

 

 

 

 

 

 68                                                                1402 ، پاییز38، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

های بازی برای بهبود رفتار فراگیران در کارگیری سازوکار، عناصر و تکنیکسازی بهگونهبنابراین بازی

های عاطفی، هیجانی و برانگیختگی هاست زیرا ویژگیارتقا انگیزه آن افزایی وحین یادگیری، دانش

نوآور  یهاامروزه شرکت (. به همین دلیل،62دهد )روانی در آموزش و یادگیری را مورد توجه قرار می

 (.32) کنندیسازی استفاده مگونهرقابت از بازی یبرا

برای آموزش خانه،  3برای آموزش مایکروسافت و کیورسرا 2هروبرای یادگیری زبان، ریبون 1دولینگو 

سازی در آموزش هستند که فراگیران توسط مدرسین، هدایت و تشویق گونههایی از موفقیت بازینمونه

خود  یریادگی تیمسئول شوند،می ترزهیبا انگ رانیفراگشده، گونههای بازی(. در این آموزش64اند )شده

رویکرد  ،نیبنابرا .دنکنیم هماهنگخواسته شده  یهاتیفعالو با اهداف  را و خود درنیگیرا بر عهده م

 ،مشارکت، علاقه قیشو، تخاص یریادگی یرفتارها جادایی برا یآموزش یهاطیسازی در محگونهبازی

 (.65) شودمیاستفاده ان ریفراگ یریذپتیتعهد و مسئول

 های پژوهشسوال .3

سازی در آموزش گونهخل و خارج از ایران، عناصر روش بازیانجام شده در داهای با توجه به پژوهش -1

 کدامند؟

سازی گونهخل و خارج از ایران، پربسامدترین عناصر بازیهای انجام شده در دابا توجه به پژوهش -2

 کدامند؟

 ایایی دارد؟در آموزش چه مز سازیگونهبازیاده از روش های انجام شده، استفبا توجه به پژوهش -3

 روش پژوهش .4

و  یزشطراحان آمو یپژوهش برا نای جینتا رایاست ز یکاربرداین پژوهش از بعد هدف، پژوهشی  

ظر ناز  خواهد بود و دیمف سیتدردرس و انتخاب روشطرح ،یبرنامه درس نیو تدو یمدرسان در طراح

 گونهچیشده است بدون ه یسع رایاست. ز لیفراتحل دکریبا رو یفیتوص پژوهشی ها،داده آوریجمع

 هایمند، پژوهشنظام یمشخص شود و با مرور رهایمتغ یپراکندگ زانیاز طرف پژوهشگران، م یدخالت

روش  یایعناصر و مزا یبندعمج کیبه  دنیتا ضمن رس گیرندقرار  لیانجام شده مورد تحل

 ف، قدرتمختل جیدغام کردن نتاشوند و با ا بندیرتبه نیو براساس پربسامدتر ییشناسا سازیگونهیباز

 .میده شیدار افزایمعن جیانت افتنیمطالعه را جهت 

                                                           
1.DuoLingo 
2.Ribbon Hero 
3.Coursera 
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بود که در مجلات سازی گونهیدر حوزه روش باز افتهیانتشار  یهاپژوهش، پژوهش نایی جامعه آمار 

و  ییساشنا پژوهش خارجی 301پژوهش داخلی و  79منتشر شدند. در ابتدا  یو خارج یمعتبر داخل

پژوهش  30قرار گرفتند ) لتحلی مورد و انتخاب نمونه عنوانبه ترها منابع مرتبطآن نیدانلود شد و از ب

 جستجومقالات، با  نای به یپژوهش(. نحوه دسترس 95موع جدر م یپژوهش خارج 65و  یداخل

، Proquest،Springer ،Sciencedirect ،Mdpi ،Researchgate ،Ieeeهای تیدرسا

Acm تیبا کمک سا Google scholar های واژه دیبا کلGamification ،Gamification 

education ،Gamified e-content ،Gamification learning های تیسا نیهمچن

 دیبا کل یو پرتال جامع علوم انسان magiran،sid ،noormagz ،irandoc ،ricest یداخل

های ارائه شده وارسازی، گیمیفیکیشن انجام شد. قابل ذکر است که مقالهبازی سازی،گونهیهای بازواژه

هایی که قرار نگرفتند. در این روش، پژوهش یپژوهش مورد بررس نای ها درو کنفرانس شیدر هما

 قرار گرفتند. یارتباط بیشتری با موضوع داشتند به صورت هدفمند انتخاب شدند و مورد بررس

 وهشپژهای یافته .5

 سازی در آموزش کدامند؟گونههای انجام شده، عناصر روش بازیسوال اول پژوهش: با توجه به پژوهش

تابلو یا جدول » یهاشامل واژه« امتیاز»عنصر  های حاصل از فراتحلیل،با توجه به نتایج تحلیل داده

خارجی(،  61و ی داخل 28)بار  89، «امتیازات، جدول برندگان، تابلو اعلانات، نمره و نمودار پیشرفت

 52ی و داخل 25بار ) 77« پاداش، مدال، جایزه، هدیه و کالا مجازی» یهاشامل واژه« پاداش»عنصر 

الگو  و تجربه ت،یآواتار، نقش، شخص ت،یداستان، روا» یهاشامل واژه« داستان»خارجی(، عنصر 

 25« گواهی و موفقیت»های واژهشامل « دستاورد»ی(، عنصر خارج 37ی و داخل 11) بار 48« یرفتار

چالش، کشف، جستجو، مأموریت، سوال، » یهاشامل واژه« چالش»خارجی(، عنصر  18و ی داخل 7) بار

-شامل واژه« سازیشخصی»ی(، عنصر خارج 40ی و داخل 16بار ) 56« آزمون، فعالیت، نبرد و مبارزه

 و سازیسفارش ،یحساب کاربر ر،یتوسط فراگ یریادگی ندیفرآ کنترل ،یآزاد ،سازیشخصی» یها

هدف،  ن،یقوان» یهاشامل واژه« نیقوان»ی(، عنصر خارج 18ی و داخل 4بار ) 24« سرنوشتتعیین

 56« بازخورد»ی(، عنصر خارج 13ی و داخل 6بار ) 29« شنهادیپ و گزارش ،ییدستورالعمل، ارائه راهنما

ی و داخل 14بار ) 31 «مسابقه و رقابت» یهاشامل واژه« رقابت»ی(، عنصر خارج 40ی و داخل 16بار )

ی(، خارج 37ی و داخل 12بار ) 49« سطوح و مراحل» یهاشامل واژه« سطوح»ی(، عنصر خارج 17

ی و داخل 9بار ) 34« گروه ی ومیکارت م،یت ،یتعامل، مشارکت، همکار» یهاشامل واژه« تعامل»عنصر 

شانس،  ،یترس، قرعه کش ت،یجذاب ،یشاد ان،جیه» یهاشامل واژه« جاناتیه»ی(، عنصر خارج 25

 زمان» یهاشامل واژه« زمان»ی( و عنصر خارج 17ی و داخل 8بار ) 25« نداشتندوست داشتن ودوست
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اند. عناصر و کتابشناسی ها ذکر شدهی( در پژوهشخارج 13ی و داخل 8بار ) 21« معکوس شمارش و

 است.آورده شده 1های مربوط در جدول شماره پژوهش

 

 

 های داخلی و خارجی: فراتحلیل عناصر در پژوهش1جدول 

 فراوانی پژوهشگران عناصر

امتیاز )تابلو یا  .1

جدول امتیازات، 

جدول برندگان، 

تابلو اعلانات، 

نمره و نمودار 

 پیشرفت(

پژوهش

های 

 داخلی

 یو عبد انیافت(، ی1400همکاران )(، رضاداد و 1400وهمکاران )زاده (، دهقان1400) یعبدیافتیان و 

 (،1400همکاران )(، رهبری و 1400همکاران )(، عباسی و 1400) یمیطلباقری و (، 1400)

، سالاری و (1399همکاران )(، سلیمانی و 1400) یزنجانموسوی و (، 1400و همکاران ) ارگنهیقاسم

همکاران آزار و (، بی1399و همکاران )ی سلطان(، 1399همکاران )(، اکبری و 1399همکاران )

(، 1399حسینی )(، تابناک و 1399(، حشمتی و همکاران )1399همکاران )(، شایانی و 1399)

همکاران و  یبتول(، 1398سیبنی )و مروتی یصانع(، 1399پرستش )(، 1399همکاران )مداحی و 

، (1398غمخواری )خانی و (، مراد1398آقازاده )(، حسنی و 1398فتحیان )(، صولت و 1398)

 یفرحزاد(، 1395مرادی و همکاران )حاجی(، 1395همکاران )و  انییز(، 1397) انیو محمد یواحد

(1393) 

28 



 

 

 

 

 

 

   

،71     دانشمند اداتبدرالس، نژاد یعل زیمهرانگ، رضا توهند.، .در یسازگونهیروش باز یایعناصر و مزا                  

 فراوانی پژوهشگران عناصر

پژوهش

های 

 خارجی

(، 2022) ازید(، 2022) یانیندریاو  آرماندا یلئود(، 2022همکاران )و  1جوزاس(، 2022) نگیکووتوانگ و 

اسپینوزا و (، 2022همکاران )فرناندز و -، گونزالس(2022) 2لوژانی(، 2022همکاران )توکومیدیس و -تورس

چوی و فرنجونگیه(، 2021میرابراهیم و همکاران )، (2021و همکاران ) 4پورتو (،2021) 3ام-بلانکو

(، 2021) 6گوپتاو  چاوهان(، 2021همکاران )و  نورتانتو(، 2021همکاران )و  5دندن(، 2021) یچوبینجونگ

 انیفتح و رزادهینص، (2021حسن و همکاران ) (،2021همکاران )(، یونجو آن و 2021همکاران )و  7چان

 11ونتر(، 2020و همکاران ) 10(، روحان2020همکاران )و  9هوانگ(، 2020همکاران )و  8یرزعل(، 2020)

(، 2020) 14آمپونگ-اوفسو(، 2020و همکاران ) 13جئون(، 2020و همکاران ) 12درلیاسم(، 2020)

و همکاران  15ینیکوم، (2020الدین و همکاران )زین (،2020) و همکاران لیخل (،2020)اف فریدحسین

و  مانتارایل(، 2020همکاران )(، فنگ و 2020) 17ریبلو و ایسایاس(، 2020) 16مورنو-آرندوو  گواندر(، 2020)

(، گرت 2019) یهمارا(، شی و 2019) 18هاماری کویویستو و، (2019نژاد و همکاران )مصلی(، 2019)همکاران 

 (،2018همکاران )و  هومر(، 2018) 21گرابنرهاگن کینگسلی و(، 2018) 20گواکتا و گارسس(، 2019) 19و یانگ

(، 2017و هورتادو ) نایمد(، 2017همکاران )و  موچوچا(، 2017) 22نیو ج کوادیگا(، 2017) و همکاران ژو

 یکت(، 2016) سکورزیپ-کایزارز(، 2017) 25توندلو(، 2017) و همکاران 24بالدوف(، 2017) و همکاران 23ویتنور

آبرامز و (، 2015) 2سکار اوسکوف و(، 2015همکاران )و  1سگاواها (،2015) رهیم(، 2015) 26(، فلورس2016)

 6چو(، 2014و همکاران ) 5یهمار(، 2014) و همکاران 4دوارته-پالومو(، 2014) یلوئ(، 2014) 3والش

 (2012) 7هانتر ورباخ و(، 2013)
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1.Jusas 
2. zaniLuo 
3.Espinosa & Blanco-M 
4.Porto 
5.Denden 
6.Chauhan & Gupta 
7.Chan 
8.Razali 
9.Huang 
10.Rohan 
11.Venter 
12.Smiderle 
13.Jeon 
14.Ofosu-Ampong 
15.Kummanee 
16. Govender & Arnedo-Moreno 
17.Rebelo & Isaías 
18.Koivisto & Hamari 
19.Garett & Young 
20.Guaqueta & Garces 
21.Kingsley & Grabner‐Hagen 
22.Gaikwad & Jain 
23.Tenorio 
24.Baldauf 
25.Tondello 
26.Flores 
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 فراوانی پژوهشگران عناصر

مدال، ) پاداش .2

جایزه، هدیه و 

 کالا مجازی(

پژوهش

های 

 داخلی

(، عباسی و 1400) یمیطل(، باقری و 1400همکاران )(، رضاداد و 1400وهمکاران )زاده دهقان

و همکاران  ارگنهیقاسم(، 1399همکاران )(، سلیمانی و 1400همکاران )(، رهبری و 1400همکاران )

(، 1399و همکاران )ی سلطان(، 1399همکاران )(، اکبری و 1399همکاران )سالاری و (، 1400)

(، تابناک و 1399(، حشمتی و همکاران )1399همکاران )(، شایانی و 1399همکاران )آزار و بی

(، 1398سیبنی )و مروتی یصانع(، 1399پرستش )(، 1399همکاران )(، مداحی و 1399حسینی )

(، موسوی و 1398غمخواری )خانی و (، مراد1398فتحیان )(، صولت و 1398همکاران )و  یبتول

مرادی و همکاران حاجی(، 1395همکاران )و  انییز(، 1397) انیو محمد یواحد(، 1397همکاران )

 (1393) یفرحزاد(، 1395)

25 

پژوهش

های 

 خارجی

توکومیدیس و -(، تورس2022) ازید(، 2022) یانیندریاو آرماندا یلئود(، 2022) نگیکووتوانگ و 

(، 2022اران )همکفرناندز و -گونزالس(، 2022راموس فلورس )، (2022لو )ژانی(، 2022همکاران )

(، 2021همکاران )و  دندن(، 2021) یچوبینچوی و جونگفرنیهجونگ(، 2021ام )-اسپینوزا و بلانکو

 انیفتح و رزادهینص(، 2021گوپتا )و  چاوهان، (2021پورتو و همکاران )، (2021حسن و همکاران )

ونتر (، 2020و همکاران ) (، روحان2020همکاران )و  هوانگ(، 2020همکاران )ی و رزعل(، 2020)

(، 2020مپونگ )آ-اوفسو(، 2020جئون و همکاران )(، 2020و همکاران ) درلیاسم(، 2020)

و همکاران  ینیکوم(، 2020) و همکاران لیخل (،2021همکاران )(، یونجو آن و 2020اف )فریدحسین

 مانتارایل(، 2020همکاران )(، فنگ و 2020) سایسایریبلو و ا(، 2020مورنو )-آرندوو  گواندر(، 2020)

نژاد و (، مصلی2019مکاران )ههوگبرگ و  ،(2020الدین و همکاران )زین(، 2019)و همکاران 

(، 2018گارسس ) وگواکتا (، 2019) یهمارا(، شی و 2019) یهامار کویویستو و، (2019همکاران )

و  (، رحمان2019) انگگرت و ی (،2018همکاران )و  هومر(، 2018گرابنرهاگن ) کینگسلی و

 ویتنور(، 2017و هورتادو ) نایمد(، 2017) نیو ج کوادیگا(، 2017) و همکاران ژو(، 2018همکاران )

آبرامز (، 2015اوسکوف وسکار )(، 2015فلورس )(، 2016) یکت(، 2017توندلو )(، 2017) و همکاران

 (2012هانتر )ورباخ و(، 2013چو )(، 2014و همکاران ) یهمار(، 2014) یلوئ(، 2014و والش )

52 

 ت،یداستان )روا .3

آواتار، نقش، 

، تجربه تیشخص

 (و الگو رفتاری

پژوهش

های 

 داخلی

و  یمانی(، سل1400) یو زنجان ی(، موسو1400و همکاران ) یرهبر (،1400همکاران ) زاده ودهقان

(، شایانی و همکاران 1399و همکاران ) آزاری(، ب1399و همکاران ) ی(، اکبر1399همکاران )

(، 1395مرادی و همکاران )حاجی، (1397و همکاران ) ی(، موسو1398و همکاران ) ی(، بتول1399)

 (1393) یفرحزاد
11 

                                                                                                                                                    
1.Hasegawa 
2.Uskov & Sekar 
3.Abrams & Walsh 
4.Palomo-Duarte 
5.Hamari 
6.Chou 
7.Hunter & Werbach 
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پژوهش

های 

 خارجی

(، 2021) یچوبینچوی و جونگفرنجونگیه، (2022لو )ژانی(، 2022) همکارانتوکومیدیس و -تورس

همکاران و  یرزعل(، 2020) انیفتح و رزادهینص(، 2021گوپتا )و  چاوهان(، 2021همکاران )و  دندن

مکاران جئون و ه(، 2020ونتر )(، 2020و همکاران ) (، روحان2020همکاران )و  هوانگ(، 2020)

و  گواندر، (2020همکاران )و  لیخل(، 2020اف )فریدحسین، (2021ان )پورتو و همکار(، 2020)

همکاران ، فنگ و (2020الدین و همکاران )زین(، 2020) اسیسایریبلو و ا(، 2020مورنو )-آرندو

نژاد مصلی (،2019) یهامار کویویستو و(، 2019) انگ(، گرت و ی2019)و همکاران  مانتارایل(، 2020)

هاگن گرابنر کینگسلی و(، 2019همکاران )(، تودا و 2019) یهمارا، شی و (2019و همکاران )

 یراردلیج (،2017) و همکاران ژو(، 2018همکاران )رحمان و  (،2018همکاران )و  هومر(، 2018)

(، 2015ن )اراهمکو  سگاواها(،2015) رهیم(، 2017توندلو )(، 2017) و همکاران ویتنور(، 2017)

 (2012هانتر ) ورباخ و(، 2013چو )(، 2014و همکاران ) یهمار(، 2014) یلوئ

37 

گواهی دستاورد ) .4

 (و موفقیت

پژوهش

های 

 داخلی

موسوی و  (،1399) و همکارانی سلطان(، 1400همکاران )(، رضاداد و 1400همکاران )زاده و دهقان

 (1393) یفرحزاد(، 1398فتحیان )(، صولت و 1399همکاران )شایانی و (، 1400) یزنجان
7 

پژوهش

های 

 خارجی

ندن و (، د2021ام )-(، اسپینوزا و بلانکو2022لو )(، ژانی2022و همکاران ) سیدیتوکوم-تورس

ران (، روحان و همکا2020و همکاران ) ی(، رزعل2021حسن و همکاران )، (،(2021همکاران )

(، 2020الدین و همکاران )(، زین2020و همکاران ) ینی(، کوم2020و همکاران ) لی(، خل2020)

(، ژو و 2018اگن )و گرابنره ینگسلیک 2019)و همکاران  مانتارای(، ل2019) یهامار کویویستو و

 (2012هانتر )(، ورباخ و2013(، چو )2014و همکاران ) ی(، همار2017(، توندلو )2017همکاران )

18 

کشف، ) چالش .5

جستجو، 

مأموریت، سوال، 

، تیفعال آزمون،

 نبرد و مبارزه(

پژوهش

های 

 داخلی

و  ارگنهی(، قاسم1400) ینیو حس ابناکت(، 1400) یمیو طل ی(، باقر1400زاده وهمکاران )دهقان

کاران و هم ی(، سلطان1399و همکاران ) ی(، اکبر1399) همکاران و یمانی(، سل1400همکاران )

 ی(، بتول1399(، مداحی و همکاران )1399(، شایانی و همکاران )1399و همکاران ) آزاری(، ب1399)

(، 1395ان )(، زیانی و همکار1398(، حسنی و آقازاده )1398(، صولت و فتحیان )1398و همکاران )

 (1393) ی(، فرحزاد1395مرادی و همکاران )حاجی

16 
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پژوهش

های 

 خارجی

 

، (2022لو )ژانی(، 2022همکاران )توکومیدیس و -(، تورس2022) ازید(، 2022) نگیکووتوانگ و 

، (2021پورتو و همکاران ) (،2021میرابراهیم و همکاران )(، 2021ام )-اسپینوزا و بلانکو

(، 2020) انیفتح و رزادهی(، نص2022راموس فلورس )(، 2021) یچوبینچوی و جونگفرنجونگیه

جئون و همکاران (، 2020و همکاران ) (، روحان2020همکاران )و  هوانگ(، 2020همکاران )ی و رزعل

 گواندر، (2020الدین و همکاران )زین (،2020)و همکاران  ینیکوم(، 2020آمپونگ )-اوفسو(، 2020)

 یهامار کویویستو و(، 2019)و همکاران  مانتارایل(، 2020) اسیسایریبلو و ا(، 2020مورنو )-آرندوو 

(، 2018گواکتا و گارسس )، (2019نژاد و همکاران )(، مصلی2019و همکاران )هوگبرگ (، 2019)

 نیو ج کوادیگا(، 2017) و همکاران ژو(، 2018) هیسان و هس(، 2018گرابنرهاگن ) کینگسلی و

توندلو (، 2017) و همکاران بالدوف(، 2017و هورتادو ) نایمد(، 2017همکاران )و  (، موچوچا2017)

و  یهمار(، 2014) یلوئ(، 2014آبرامز و والش )(، 2015اوسکوف وسکار )(، 2016) یکت(، 2017)

 (2012هانتر )ورباخ و(، 2013چو )(، 2014همکاران )

39 

 یسازشخصی .6

 کنترل آزادی،)

فرآیند یادگیری 

توسط فراگیر، 

حساب کاربری، 

سازی و سفارش

 سرنوشت(تعیین

پژوهش

های 

 داخلی

(، اکبری و 1399همکاران )(، مداحی و 1399همکاران )(، شایانی و 1399و همکاران ) یسلطان

 (1399همکاران )

4 

پژوهش

های 

 خارجی

(، 2020اف )فریدحسین(، 2020همکاران )و  هوانگ(، 2020همکاران )ی و رزعل، (2022لو )ژانی

سان و ، (2019نژاد و همکاران )مصلی (،2019) یهامار کویویستو و(، 2020مورنو )-آرندوو  گواندر

 (2013چو )(، 2017توندلو )(، 2017) یراردلیج(، 2018) هیهس
11 

هدف، )قوانین  .7

دستورالعمل، 

ارائه راهنمایی و 

 پیشنهاد(

پژوهش

های 

 داخلی

و  ی(، بتول1399(، مداحی و همکاران )1399(، شایانی و همکاران )1400و همکاران ) یرهبر

 (1398سیبنی )و مروتی ی(، صانع1398(، صولت و فتحیان )1398همکاران )

6 
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پژوهش

های 

 خارجی

(، 2020جئون و همکاران )(، 2020و همکاران ) (، روحان2022) ازید(، 2022) نگیکووتوانگ و 

تودا و  (،2019) یهامار کویویستو و(، 2020مورنو )-آرندوو  گواندر(، 2020و همکاران ) ینیکوم

و  یهمار (،2015اوسکوف وسکار )(، 2016) سکورزیپ-کایزارز(، 2017توندلو )(، 2019همکاران )

 12 (2014همکاران )

 بازخورد .8

پژوهش

های 

 داخلی

تابناک و (، 1400همکاران )(، عباسی و 1400همکاران )زاده و (، دهقان1400) یعبدیافتیان و 

همکاران و  (، شایانی1399همکاران )سلیمانی و (، 1400و همکاران ) ارگنهی(، قاسم1400) ینیحس

(، 1398سیبنی )و مروتی یصانع(، 1399همکاران )(، مداحی و 1399حسینی )(، تابناک و 1399)

و  انییز(، 1398غمخواری )خانی و (، مراد1398فتحیان )(، صولت و 1398همکاران )و  یبتول

 (1393) یفرحزاد(، 1395همکاران )مرادی و حاجی(، 1395همکاران )

16 

پژوهش

های 

 خارجی

 یچوبینچوی و جونگفرن(، جونگیه2022لو )(، ژانی2022) ازی(، د2022) نگیوانگ و کووت

و  ی(، رزعل2020) انیو فتح رزادهی(، نص2021(، چاوهان و گوپتا )2021(، دندن و همکاران )2021)

ان (، جئون و همکار2020(، روحان و همکاران )2020(، هوانگ و همکاران )2020همکاران )

، (2019و همکاران ) مانتارای(، ل2020ورنو )م-(، گواندر و آرندو2020و همکاران ) ینی(، کوم2020)

سس (، گواکتا و گار2019نژاد و همکاران )(، مصلی2019) انگی(، گرت و 2019هوگبرگ و همکاران )

رجمان ، (2018) هی(، سان و هس2018(، هومر و همکاران )2018و گرابنرهاگن ) ینگسلی(، ک2018)

(، 2017) نیو ج کوادی(، گا2017(، بالدوف و همکاران )2017ژو و همکاران ) (،2018و همکاران )

-کای(، زارز2017(، توندلو )2017و هورتادو ) نای(، مد2017موچوچا و همکاران ) (،2017) یراردلیج

(، 2015هاسگاوا و همکاران )(،2015) رهی(، م2015(، فلورس )2016) ی(، کت2016) سکورزیپ

(، 2014کاران )دوارته و هم -(، پالومو 2014) ی(، لوئ2014(، آبرامز و والش )2015اوسکوف وسکار )

 (،2013(، چو )2014و همکاران ) یهمار

40 

رقابت و ) رقابت .9

 مسابقه(

پژوهش

های 

 داخلی

و ی نسلطا(، 1399همکاران )(، سالاری و 1399همکاران )(، سلیمانی و 1400) یمیطلباقری و 

تی و همکاران (، حشم1399همکاران )(، شایانی و 1399همکاران )آزار و (، بی1399همکاران )

(، 1398یان )فتح(، صولت و 1398سیبنی )و مروتی یصانع(، 1399همکاران )(، مداحی و 1399)

 یفرحزاد(، 1397) انیو محمد یواحد(، 1398غمخواری )خانی و (، مراد1398آقازاده )حسنی و 

(1393) 

14 

پژوهش

های 

 خارجی

 یچوبینچوی و جونگفرن(، جونگیه2022لو )(، ژانی2022) ازی(، د2022) نگیوانگ و کووت

الدین ، زین(2020و همکاران ) ی(، رزعل2020) انیو فتح رزادهی، نص(2022س )فلورراموس (، 2021)

نژاد و همکاران (، مصلی2020(، روحان و همکاران )2020(، هوانگ و همکاران )2020و همکاران )

 نایمد (،2019مکاران )هتودا و  (،2019) یهامار (، کویویستو و2019و همکاران ) مانتارای(، ل2019)

 (،2015(، اوسکوف وسکار )2017(، توندلو )2017و هورتادو )

17 
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سطوح و ) سطوح .10

 مراحل(

پژوهش

های 

 داخلی

و  یموسو(، 1400همکاران )(، عباسی و 1400همکاران )(، رضاداد و 1400وهمکاران )زاده دهقان

(، 1399همکاران )آزار و (، بی1399همکاران )(، اکبری و 1399همکاران )سالاری و (، 1400) یزنجان

مرادی و حاجی(، 1397) انیو محمد یواحد(، 1398فتحیان )(، صولت و 1399همکاران )شایانی و 

 (1393) یفرحزاد(، 1395همکاران )
12 

پژوهش

های 

 خارجی

(، 2021ام )-(، اسپینوزا و بلانکو2022لو )(، ژانی2022و همکاران ) سیدیتوکوم-(، تورس2022) ازید

(، 2021دندن و همکاران ) (،2021(، حسن و همکاران )2021) یچوبینچوی و جونگفرنجونگیه

(، روحان و 2020(، هوانگ و همکاران )2020و همکاران ) ی(، رزعل2020) انیو فتح رزادهینص

-(، اوفسو2021(، پورتو و همکاران )2020، جئون و همکاران )(2020(، ونتر )2020همکاران )

مورنو -(، گواندر و آرندو2020و همکاران ) ینی(، کوم2020و همکاران ) لی(، خل2020آمپونگ )

و  ی(، ش2019) یهامار (، کویویستو و2019و همکاران ) مانتارای(، ل2020) اسیسای(، ریبلو و ا2020)

(، 2018گواکتا و گارسس ) (،2019همکاران )تودا و  (،2019) انگی(، گرت و 2019) یهمارا

(، 2017(، توندلو )2017و همکاران ) وی(، تنور2017(، ژو و همکاران )2018و گرابنرهاگن ) ینگسلیک

(،(، 2015(، اوسکوف وسکار )2015هاسگاوا و همکاران )(،2015(، فلورس )2016) سکورزیپ-کایزارز

 (2012هانتر )(، ورباخ و2013(، چو )2014و همکاران ) ی(، همار2014کاران )دوارته و هم -پالومو 

37 

مشارکت، تعامل ) .11

همکاری، تیم، 

 کارتیمی و گروه(

پژوهش

های 

 داخلی

(، شایانی و 1399همکاران )(، سلیمانی و 1400همکاران )، رهبری و (1400) ینیتابناک و حس

(، 1398فتحیان )(، صولت و 1398همکاران )و  یبتول(، 1399همکاران )(، مداحی و 1399همکاران )

 9 (1397همکاران )(، موسوی و 1398غمخواری )و 

پژوهش

های 

 خارجی

فلورس راموس  (،2022و همکاران ) سیدیتوکوم-(، تورس2022) ازی(، د2022جوزاس و همکاران )

(، 2021هیم و همکاران )(، میرابرا2021ام )-(، اسپینوزا و بلانکو2022لو )، ژانی(2022)

(، 2021(، نورتانتو و همکاران )2021(، دندن و همکاران )2021) یچوبینچوی و جونگفرنجونگیه

(، جئون و 2020(، هوانگ و همکاران )2020و همکاران ) ی(، رزعل2020) انیو فتح رزادهینص

 (،2019همکاران )تودا و (، 2019) یهامار (، کویویستو و2021(، پورتو و همکاران )2020همکاران )

(، اوسکوف 2016) ی(، کت2017(، توندلو )2017و همکاران ) ویتنور ،(2018رجمان و همکاران )

 (2012هانتر )(، ورباخ و2013(، چو )2014) ی(، لوئ2015وسکار )

25 

شادی، ) هیجان .12

جذابیت، ترس، 

قرعه کشی، 

شانس، دوست 

داشتن ودوست 

پژوهش

های 

 داخلی

آزار و (، بی1399و همکاران )ی سلطان(، 1399همکاران )(، اکبری و 1400وهمکاران )زاده دهقان

(، صولت 1399همکاران )(، مداحی و 1399پرستش )(، 1399همکاران )(، شایانی و 1399همکاران )

 (1398فتحیان )و 

 

8 
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 فراوانی پژوهشگران عناصر

 نداشتن(
پژوهش

های 

 خارجی

و همکاران  ی(، رزعل2020) انیو فتح رزادهی(، نص2021(، نورتانتو و همکاران )2022لو )ژانی

(،، 2018ابنرهاگن )و گر ینگسلیک (،2019همکاران )تودا و (، 2019) یهامار (، کویویستو و2020)

-کای(، زارز2017توندلو ) (،2017و هورتادو ) نایمد (،2017(، ژو و همکاران )2018) هیسان و هس

 (2013(، چو )2016) سکورزیپ

13 

و زمان زمان ) .13

شمارش 

 معکوس(

پژوهش

های 

 داخلی

و ی سلطان(، 1399همکاران )اکبری و  (،1399مداحی و همکاران )(، 1400وهمکاران )زاده دهقان

(، صولت و 1399تش )پرس(، 1399همکاران )(، شایانی و 1399همکاران )آزار و (، بی1399همکاران )

 (1398فتحیان )

 

 

8 

پژوهش

های 

 خارجی

 انیو فتح رزادهیص(، ن2021) یچوبینچوی و جونگفرنجونگیه (،2021ام )-واسپینوزا و بلانک

 ینی، کوم(2020و همکاران ) لی(، خل2020(، جئون و همکاران )2020هوانگ و همکاران ) (،2020)

ان همکارتودا و  (،2019(، هوگبرگ و همکاران )2019) یهامار (، کویویستو و2020و همکاران )

(، اوسکوف 2015هاسگاوا و همکاران )(،2017و هورتادو ) نای(، مد2018) هیسان و هس (،2019)

 (2013(، چو )2014وارته و همکاران )د -(، پالومو 2014) ی(، لوئ2015وسکار )

17 

 

 سازی کدامند؟گونههای انجام شده، پربسامدترین عناصر بازیسوال دوم پژوهش: با توجه به پژوهش

بار به عناصر  542است،  شدهنشان داده 2شمارة  که در جدولنتایج حاصل از فراتحلیل،  با توجه به

های خارجی(. در بار در پژوهش 378های داخلی و بار در پژوهش 164است )سازی اشاره شدهگونهبازی

ی مورد ها، پربسامدترین عنصر در پژوهش23/16، و درصد 88با فراوانی « امتیاز»ها، عنصر این پژوهش

با « بازخورد»و « چالش»؛ عناصز %20/14و درصد  77با فراوانی « پاداش»بررسی بود و به ترتیب عنصر 

با « پردازییا روایت داستان»؛ عنصر 85/8و  48با فراوانی « سطوح»؛ عنصر 14/10و درصد  55فراوانی 

و  30با فراوانی « رقابت»صر ؛ عن90/5ودرصد  32با فراوانی « تعامل»؛ عنصر 48/8و درصد  46فراوانی 

توان گفت از نظر درصد فراوانی را به خود اختصاص دادند. بنابراین، میبیشترین ؛ 53/5درصد 

سازی در آموزش و یادگیری به حساب گونهعناصر ذکر شده، جزء مهمترین عناصر بازینظران صاحب

 آیند.می
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 های داخلی و خارجیسازی در پژوهشگونهبازی. فراوانی و درصد استفاده از عناصر 2جدول 

 درصد های داخلی و خارجی(مجموع )پژوهش خارجی داخلی سازیگونهعناصر بازی ردیف

 23/16 88 60 28 امتیاز 1

 20/14 77 52 25 پاداش 2

 14/10 55 39 16 چالش 3

 14/10 55 40 16 بازخورد 4

 85/8 48 37 12 سطوح 5

 48/8 46 37 11 پردازیداستان یا روایت 6

 90/5 32 25 9 تعامل 7

 53/5 30 17 14 رقابت 8

 61/4 25 18 7 دستاورد 9

 42/4 24 17 8 زمان 10

 69/3 20 13 8 هیجان 11

 32/3 18 12 6 قوانین 12

 76/2 15 11 4 سازیشخصی 13

 100 542 378 164 مجموع

 

در آموزش چه  سازیگونهبازیهای انجام شده، استفاده از روش سوال سوم پژوهش: با توجه به پژوهش

 مزایایی دارد؟

« تعامل و مشارکت یو ارتقا جادیا »با توجه به نتایج فراتحلیل انجام شده، مشخص شد که به ترتیب  

(، % 86/13« )ایجاد انگیزه»(، % 48/18« )قیعم یریادگیجهت  یفراهم آوردن بستر »(، 81/18%)

افزایش »%(،  26/7) «ایجاد هیجان و نشاط»(، % 92/7« )توسعه رشد شناختی»و « لکردبهبود عم»

ایجاد »%(،  61/5« )های آموزشیایجاد بستری جهت کاربرد فناوری»، %( 94/5) «اثربخشی آموزش

 30/3« )های نرمتوسعه مهارت»(، % 62/4« )توسعه رشد اجتماعی»%(،  28/5« )جذابیت و افزایش آن

 3%( بیشترین درصد فراوانی را به خود اختصاص دادند. در جدول شمارة  99/0« )اهش اختلالک»( و %

 است.شدهسازی در آموزش به همراه دارد، آوردهگونههایی که بازیمزیت

 



 

 

 

 

 

 

   

،79     دانشمند اداتبدرالس، نژاد یعل زیمهرانگ، رضا توهند.، .در یسازگونهیروش باز یایعناصر و مزا                  

 های داخلی و خارجیدر پژوهش سازیگونهبازی. مزایای 3جدول 

 زیر مقوله مقوله

-فراوانی پژوهش

 های

 مجموع

 زیرمقوله

 مجموع

 مقوله

 درصد

 مقوله

 خارجی داخلی

ایجاد و ارتقای 

تعامل و 

 مشارکت 

 11 4 7 ایجاد مشارکت و تعامل اجتماعی

57 81/18 

 1 - 1 یعمل کار انجامدن فرصت ش فراهم

 17 14 3 افزایش تعامل

 1 1 - حفظ تعامل کاربران

 نیب یاجتماع تسهیل تعاملات

 رندگانیادگیو  انیمرب

1 2 3 

 1 1 - با محتوا یریدرگ

 13 8 5 فعال شدن فراگیران

 3 1 2 رانیفراگ تعامل یارتقا

 2 2 - یریادگی فیمشارکت در وظا

 3 2 1 تعامل بهتر و گسترده تر

و  و ابزارهاافراد  نیتعامل ب

 هازمیمکان

2 - 2 

فراهم آوردن 

بستری جهت 

یادگیری 

 عمیق

 2 - 2 افزایش فرصت یادگیری

56 48/18 

 2 1 1 ضمنی بودن یادگیری

 2 - 2 یریادگیسرعت  شیافزا

 10 5 5 بهبود و ارتقا سطح یادگیری

تسهیل  تسهیل یادگیری و

 موضوعات پیچیده

6 2 8 

 3 - 3 تجربه فراگیرارتقا 

 9 6 3 یادگیری اثر بخش، معنادار و پایدار

درک بهتر یادگیری شناختی و 

 مطالب

2 1 3 
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 زیر مقوله مقوله

-فراوانی پژوهش

 های

 مجموع

 زیرمقوله

 مجموع

 مقوله

 درصد

 مقوله

 خارجی داخلی

 4 3 1 رمحوفراگیر یریادگی جیترو

های یادگیری به کارگیری سبک

 چندگانه

1 - 1 

خلق تجارب یادگیری فردی و فعال 

 و اصیل

1 - 1 

تکیه گاه سازی دانش بر اساس 

 سرعت یادگیری یادگیرنده

1 - 1 

 2 - 2 گوناگونو ابزار  هایادگیری با روش

 2 2 - تجربه معنادارکسب 

افزایش یادگیری و ترغیب بیشتر 

 فراگیران به یادگیری.

5 1 6 

 ایجاد انگیزه

 8 6 2 سازی زهیانگ

42 86/13 

 5 2 3 افزایش انگیزه ذاتی

 3 - 3 ها )درونی و بیرونی(توجه به انگیزه

 21 15 6 افزایش انگیزه

 5 5 - بهبود انگیزه

توسعه رشد 

 شناختی

 6 - 6 افزایش خلاقیت و تفکر خلاق

24 92/7 

 2 2 - یهای زبانبهبود مهارت

 2 2 - یو نقاد ینیفرصت بازب

 1 1 - افزایش تفکرانتقادی

 1 1 - افزایش توجه

 6 - 6 تغییر تفکر

 2 2 - تفکر استراتژیک
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 زیر مقوله مقوله

-فراوانی پژوهش

 های

 مجموع

 زیرمقوله

 مجموع

 مقوله

 درصد

 مقوله

 خارجی داخلی

 1 - 1 هوشمندانهجویی فرصت

 1 1 - آینده نگری

و  یشیممکن اند ،یریپذ سکیر

 یریانعطاف پذ

1 - 1 

 1 - 1 در ابعاد گوناگون تفکر شرفتیپ

توسعه رشد 

 اجتماعی

 3 2 1 یمیهای کار تمهارت

14 62/4 

 3 3 - ی و تعلقستگیکسب حس شا

 1 1 - یهای ارتباطمهارت

 1 - 1 یریپذ تیمسئول

 3 2 1 یوفادار شیافزا

 1 1 - یهای اجتماعمهارتافزایش 

 2 2 - استقلال در کارها

توسعه 

های مهارت

 نرم

 1 - 1 مهارتدر ابعاد گوناگون  شرفتیپ

10 30/3 

 1 - 1 پشتکار

 1 - 1 در سازمان یگسترش و نفوذ رهبر

 1 1 - افزایش خودکارآمدی

 4 3 1 افزایش اعتماد به نفسایجاد و 

 1 - 1 به ارتقا بیترغ

 1 1 - به رفتار خاص و آگاهانه قیتشو

افزایش 

اثربخشی 

 آموزش

 1 1 - روشی برای آموزش

18 94/5 
تعیین سطح  و پیگیری پیشرفت

 موفقیت فراگیران

2 - 2 

 1 - 1نوع به دانشجو تم فیتکال هرائـا
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 زیر مقوله مقوله

-فراوانی پژوهش

 های

 مجموع

 زیرمقوله

 مجموع

 مقوله

 درصد

 مقوله

 خارجی داخلی

 ثرتروم یریادگیجهت 

 1 1 - افراد یرشد شخص

 1 1 - انعطاف پذیرتر کردن آموزش

 2 - 2 ای بودن(مرحله) یمحورفرآیند 

 2 - 2 های فردیتوجه به تفاوت

 3 2 1 انیدانشجو نیرقابت بایجاد 

دادن فرصت انتخاب  وخودمختاری 

 برای نحوه انجام فعالیت و تکالیف

 برحسب زمان و مکان

4 - 4 

 1 1 - اشتراک گذاری دانش

ایجاد هیجان 

 و نشاط

 5 4 1 احساس لذت

22 26/7 

 1 - 1 هامشوقکاربرد 

حس  کیبه ماندن با تحر بیترغ

 و رقابت یطلب تیموفق

1 - 1 

 2 2 - یهمکار به قیتشو

 3 2 1 یعلاقه مندایجاد 

 2 1 1 بروز و کنترل احساسات و هیجانات

 6 5 1 احساس رضایت

 1 - 1 نگرش مثبت

 یعاطف یریو درگ اقیاشت شیافزا

 در مشارکت

- 1 1 

ایجاد جذابیت 

 و افزایش آن

 یتجربه سرگرم کننده و جذاب برا

تجربه احساسات علاقه و  و رانیفراگ

 یو کنجکاو اقیاشت

- 2 2 16 28/5 
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 زیر مقوله مقوله

-فراوانی پژوهش

 های

 مجموع

 زیرمقوله

 مجموع

 مقوله

 درصد

 مقوله

 خارجی داخلی

 12 5 7 یریادگیتر کردن  جذابت

 1 1 - یریادگی یندهایفرآ یبخش تیرضا

 1 1 - جلب توجه فراگیران به محتوا

 بهبود عملکرد

 15 10 5 بهبود عملکرد

24 92/7 

 2 2 - تلاش شیافزا

 5 3 2 تغییرات رفتاری

 1 1 - ابتکار عمل

 1 - 1 ها به رفتار تحصیلیانتقال تقویت

ایجاد بستری 

جهت کاربرد  

های فناوری

 آموزشی

در کلاس  نینو یتکنولوژ استفاده از

 درس

1 2 3 

17 61/5 

 1 - 1 یکمک آموزش یابزار

و  ریصوت، تصاو لم،یاستفاده از ف

 دیاسلا

1 - 1 

 ستمیالزام و س یوجود ابزارها

 تیاهم یالقا یو پاداش برا قیتشو

 دوره

1 - 1 

 1 1 - توسعه کلاس درس،

 2 2 - فرصت تکرار و پیشرفت

و  ازیمطابق ن ستمیسازی سشخصی

 دانشجو هعلاق

1 1 2 

 ـکیمطالب دوره بـا  یهمراه 

 یواقعـ ـفیتکل

1 - 1 

 1 - 1 مجدد مطالب دوره هامکان مطالع

 2 - 2 انتقال پیامدر ارائه، افزایش سرعت 
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 زیر مقوله مقوله

-فراوانی پژوهش

 های

 مجموع

 زیرمقوله

 مجموع

 مقوله

 درصد

 مقوله

 خارجی داخلی

 و ...

 2 - 2 بازخورد فوری

 کاهش اختلال

 1 - 1 اختلال شناختیکاهش )کم کردن( 

3 99/0 
کاهش اضطراب، نگرانی، ترس و 

 فشار روانی

1 - 1 

 1 1 - تغییر نگرش شکست

 

 

 

 یو خارج یداخل یهادر پژوهش یسازگونهیباز مزایای نیپربسامدتر ی. فراوان1نمودار 
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 گیرینتیجه .6

ای جهت استفاده از طلبد که این خود زمینهو فناوری، آموزش را در بستر نو و جذاب می پیشرفت علم

گیران د یادگیری را به شکلی نو برای فراآموزشی است تا فرآین هایدورهسازی در گونهرویکرد بازی

 مختلف رو به یهادر عرصه یسازگونهیروند استفاده از باز ریاخ یهادر دههتسهیل نماید. بنابراین، 

 یسازگونهیباز کردیرو کارگیریبه  یهابستر مهمتریناز  یکی یآموزش یهاطیمح و است شیافزا

 هستند.

های سازی در پژوهشگونهدنبال یافتن عناصر مهم و کاربردی بازیاین پژوهش ابتدا با فراتحلیل به 

 ینبندی کند. همچنتر را شناسایی و اولویتربردیاین طریق عناصر مهم و کا داخلی و خارجی بود تا از

د و سازی ذکر کردند را بیابد تا بتوان به شکلی هدفمنگونهمهمترین مزایایی که پژوهشگران برای بازی

 های حاصل ازسازی استفاده کرد. با توجه به نتایج تحلیل دادهگونهکاربردی از عناصر رویکرد بازی

مره و نات، نابلو اعلاندگان، تتابلو یا جدول امتیازات، جدول بر» یهاشامل واژه« امتیاز»عنصر  فراتحلیل،

ش، مدال، پادا» یهاشامل واژه« پاداش»خارجی(، عنصر  61و ی داخل 28بار ) 89، «نمودار پیشرفت

 یهاهشامل واژ« داستان»خارجی(، عنصر  52ی و داخل 25بار ) 77« جایزه، هدیه و کالا مجازی

ی(، خارج 37ی و داخل 11) بار 48 «یالگو رفتار و تجربه ت،یآواتار، نقش، شخص ت،یداستان، روا»

« چالش»ر خارجی(، عنص 18و ی داخل 7) بار 25« گواهی و موفقیت»های شامل واژه« دستاورد»عنصر 

 16) بار 56 «چالش، کشف، جستجو، مأموریت، سوال، آزمون، فعالیت، نبرد و مبارزه» یهاشامل واژه

 ندیفرآ نترلک ،یآزاد ،سازیشخصی»» یهاشامل واژه« سازیشخصی»ی(، عنصر خارج 40ی و داخل

 18ی و داخل 4)بار  24« سرنوشتتعیین و سازیسفارش ،یحساب کاربر ر،یتوسط فراگ یریادگی

 و زارشگ ،ییهدف، دستورالعمل، ارائه راهنما ن،یقوان»های شامل واژه« نیقوان»ی(، عنصر خارج

ی(، عنصر جخار 40ی و داخل 16بار ) 56« بازخورد»ی(، عنصر خارج 13ی و داخل 6بار ) 29« شنهادیپ

شامل « وحسط»ی(، عنصر خارج 17ی و داخل 14بار ) 31« مسابقه و رقابت» یهاشامل واژه« رقابت»

تعامل، »ای هشامل واژه« تعامل»ی(، عنصر خارج 37ی و داخل 12بار ) 49« سطوح و مراحل»های واژه

شامل « تجانایه»ی(، عنصر خارج 25ی و داخل 9بار ) 34« گروه ی ومیکارت م،یت ،یمشارکت، همکار

بار  25« نداشتندوست داشتن وشانس، دوست ،یترس، قرعه کش ت،یجذاب ،یشاد جان،یه»های واژه

ی داخل 8بار ) 21« معکوس شمارش و زمان»های شامل واژه« زمان»ی( و عنصر خارج 17ی و داخل 8)

 اند.ها ذکر شدهی( در پژوهشخارج 13و 

-گونهبار به عناصر بازی 542های مورد بررسی،در پژوهش دادنشانهمچنین نتایج حاصل از فراتحلیل، 

های خارجی(. در این بار در پژوهش 378های داخلی و بار در پژوهش 164است )سازی اشاره شده
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ی مورد ها، پربسامدترین عنصر در پژوهش23/16و درصد  88با فراوانی « امتیاز»ها، عنصر پژوهش

با « بازخورد»و « چالش»؛ عناصر 20/14و درصد  77با فراوانی « پاداش»بررسی بود و به ترتیب عنصر 

و  46با فراوانی « داستان»؛ عنصر 85/8و  48با فراوانی « سطوح»؛ عنصر 14/10و درصد  55فراوانی 

؛ 53/5درصد و  30اوانی با فر« رقابت»؛ عنصر 90/5و درصد  32با فراوانی « تعامل»؛ عنصر 48/8درصد 

عناصر نظران توان گفت از نظر صاحبدرصد فراوانی را به خود اختصاص دادند. بنابراین، میبیشترین 

( 2014) 1چیار آیند.سازی در آموزش و یادگیری به حساب میگونهذکر شده، جز مهمترین عناصر بازی

شوند را عناصر اصلی شناخته می PBLسه عنصر امتیاز و تابلو امتیازات و مدال که باعنوان 

عنوان عناصر اصلی این سه عنصر را به( 1400سازی معرفی کرد و رضاداد و همکاران )گونهبازی

کار های آسمان و محتوا سامانه شاد بهسازی در تحلیل محتوا کتب آموزش قرآن وهدیهگونهبازی

 ،علاقه جادایی، بخشلذت شتر،یو مشارکت ب تعامل ،یریادگیروند  لیو تسه زهیانگ شیافزاگرفتند. 

سازی در آموزش گونههای استفاده از رویکرد بازیاز جمله مهمترین مزیترفتار  بهبودو  تیجذاب

سازی در آموزش تفکر سیستم مدیران ورزشی گونه( که از بازی1397شناخته شد. هنری و همکاری )

نگری و آیندهگیری بر مبنای نوآوری، خلاقیت، سازی در تصمیمگونهاستفاده کردند، دریافتند که بازی

کار سازی را در آموزش ریاضی بهگونه( بازی1400ی تاثیر معناداری دارد. یافتیان و عبدی )گرایهدف

بخش ها با جذاب و لذتبردند، شاهد کاهش اضطراب و نگرانی فراگیران و افزایش علاقه و انگیزه آن

ر فرآیند آموزش کردن آموزش و بهبود عملکرد یادگیری بودند زیرا فراگیران با علاقه و هیجان فراوان، د

سازی کردن گونهبازی (2021)ی چونیبجونگی و چوفرنهیجونگکردند. شده تلاش میگونهبازی

دانند. پژوهشگران بخش سازی یادگیری و پایداری تجارب آن میآموزش را، کاتالیزری برای لذت

)هوانگ و  یریدگاهایی چون یسازی را در حوزهگونهدیگری ماندگاری و پایداری حاصل از بازی

مطرح کردند.  (2015، هاسگاوا و همکاران(، انگیزه )2018، انگیگرت و (، رفتار )2020، همکاران

سازی است که ارتقا تعامل بین استاد با گونهکارگیری بازیافزایش تعامل و مشارکت، از دیگر مزایای به

فنگ ؛ 2020، ریبلو و ایسایاسفراگیر ) ( و فراگیر با2015، فلورس؛ 2021، آن و همکاران ونجوی) ریفراگ

ها ( فراگیر با محتوا و مکانیزم2017، و همکاران ویتنور ؛1400ی، میو طل یباقر؛ 2020، و همکاران

( را به همراه 1397، انیو محمد یواحد؛ 1399، مداحی و همکاران؛ 2021، میرابراهیم و همکاران)

 شود.منجر به یادگیری اثربخش می (2022) لو یژانداشت که به نظر 

سازی دارای مزایایی است که با توجه به نتایج فراتحلیل انجام شده، مشخص شد که به ترتیب گونهبازی

« قیعم یریادگیجهت  یفراهم آوردن بستر »(، %81/18« )تعامل و مشارکت یو ارتقا جادیا »

ایجاد »(، % 92/7« )توسعه رشد شناختی»و « بهبود عملکرد»(، % 86/13« )ایجاد انگیزه»(، % 48/18)
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ایجاد بستری جهت کاربرد »، %( 94/5) «افزایش اثربخشی آموزش»%(،  26/7) «هیجان و نشاط

« توسعه رشد اجتماعی»%(،  28/5« )ایجاد جذابیت و افزایش آن»%(،  61/5« )های آموزشیفناوری

%( از جمله مهمترین مزایایی  99/0« )کاهش اختلال»( و % 30/3« )های نرمتوسعه مهارت»(، % 62/4)

 سازی هستند زیرا بیشترین درصد فراوانی را به خود اختصاص دادند. گونهبازی

 ز تغییرزشی نیهای آمودر نهایت با توجه به تغییر سبک زندگی و ذائقه یادگیرندگان، لازم است روش 

-ها مینآهای طولانی را ندارند یدادن به سخنرانو گوش نشستنکند و بهبود یابد. افراد دیگر حوصله 

زم رت لاخواهند مطالب را سریع، کوتاه و جذاب دریافت کنند و از سویی در عصر حاضر، کسب مها

-رنده میهای تدریس فعال است که یادگیسازی یکی از روشگونهاست نه کسب اطلاعات. روش بازی

 های گوناگون را کسب کند.، مهارتتواند با استفاده از این روش

های آموزشی با هدف توسعه منابع انسانی، به کمک عناصر شناسایی توان دورهدر همین راستا می 

افزایی، از تعامل و جذابیت حاصل از افزایی و مهارتسازی کرد تا فراگیران علاوه بر دانشگونهشده، بازی

ه دسته توان عناصر را با توجه به عنصر زمان به سص مییک فرآیند آموزشی لذت ببرند. در این خصو

 کتوان یبندی کرد عناصر مورد استفاده در قبل، حین و بعد از دوره آموزشی. بر این اساس، میطبقه

ها( در کنار عملبا کمک عناصری مثل قوانین )اهداف، دستورال بخشطرح درس هدفمند و نظامند و اثر

 ،یحساب کاربر ر،یتوسط فراگ یریادگی ندیکنترل فرآ ،ی)آزاد یسازسطوح فراگیران و شخصی

از عناصری  توانیم ها برای دوره طراحی و تدوین کرد. در ادامه و حین دورهی مسیر(، آنسازسفارش

(، تشرفیر په، نموداجدول برندگان، تابلو اعلانات، نمر ازات،یجدول امت ای تابلو)به شکل  مانند امتیاز

ل تشکی ،یرکامشارکت، همبه صورت )(، تعامل تیسوال، آزمون، فعال ت،یکشف، مأموربه وسیله )چالش 

الگو  ارائه جربه،تکسب  ت،یشخص و نقشپذیرش  ،پردازیتیروا با شیوه)( و داستان گروه ،یمیکارت م،یت

قه(، رقابت )مسابورزی واداشت و از عناصری مانند افزایی و مهارتی( فراگیران را به تکاپو، دانشرفتار

به صوررت  (نداشتنداشتن و دوستشانس، دوست ،یترس، قرعه کش ت،یجذاب ،یشاد جان،یههیجان )

اگیران ره هم فردهی، نشاط، جذابیت و پویایی در دوره استفاده کرد. در پایان دونامنظم به عنوان انگیزه

دال، م ش،پادان سطح و پاداش )با دریافت بازخورد نهایی و رسیدن به دستاورد، گواهی موفقیت ای

 یابند.کنند و ارتقا میمتناسب( را طبق امتیازاتی که کسب کردند، دریافت میکالا  و هیهد زه،یجا

-ازیبک عنصر یها یا اصطلاحات متفاوت انگلیسی برای های این پژوهش، کاربرد واژهیکی از محدودیت

یس شود. ها، زیرنوسعی شد انگلیسی این واژههای مورد تحلیل بود. البته سازی در پژوهشگونه

 سازینهگوشده در حوزة بازیهای انجامهمچنین این فراتحلیل بر روی تعداد محدودی از پژوهش

 است.شدهانجام
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. کاربرد دارد یهای علمای است و در تمام حوزهرشتهنیب کردیرو سازی یکگونهبازی نکهایبا توجه به

شود که طراحان برنامه درسی، مدرسان مرکز آموزشی با ژوهش، پیشنهاد میبراساس، نتایج این پ

سازی، طرح درس خود را طراحی کنند تا بتوانند به گونهاستفاده از عناصر متعدد روش بازی

یادگیرندگان خود، آموزشی جذاب و موثر ارائه بدهند. همچنین تولیدکنندگان محتواهای الکترونیکی 

سازی استفاده کنند تا محتواهای الکترونیکی گونهبردها، از عناصر بازیوریدر هنگام تدوین است

آموزشی، جذاب و اثربخش تولید کنند. علاوه براین، مدرسین در هنگام تدریس به کاربرد عناصر 

قوانین و »، «سازیشخصی»، «چالش»، «دستاورد»، «پردازیو روایت داستان»، «پاداش»، «امتیاز»

تر گردد و شان جذابتوجه کنند تا هم آموزش« تعامل»و « سطوح»، «رقابت»، «وردبازخ»، «مقرارت

تر شود. بنابراین، لازم است که مدرسین با درگیر و فعال کردن هم یادگیری تسهیل و اثربخش

 ها بشوند.یادگیرندگان در وظایف یادگیری، باعث هیجان و نشاط در آن

 یبعد یهادر پژوهشکه  شودیم شنهادیپ یسازگونهیبازهایی در زمینه همچنین برای انجام پژوهش

در توان . هم چنین میشود نییتب یدر آموزش مجاز یسازگونهیباز یدرسعناصر برنامه یهایژگیو

به طور جامع مشخص  یعالدر آموزش یسازگونهیباز یدرسموانع و مشکلات برنامه یبعد یهاپژوهش

 ارائه شود. نهیزم نیدر ا ییشود و راهکارها
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 های مدیران شهرداری تهرانطراحی مدل توسعه شایستگی

 )با رویکرد ترکیبی(
 1وحید علمداری

 2ایمانی محمدنقی

 3جلیل یونسی بروجنی

 4اصغر شریفی

 (12/9/1402؛ تاریخ پذیرش: 8/2/1402افت: )تاریخ دری 

  چکیده

 های مدرن با تغییرات مدام و مستمر محیط کاری بههایی است که برای انطباق پذیری و سازگاری سازمانطراحی مدل شایستگی از جمله روش

فید هستند، مهای بالاتر و اهداف مدیریت عملکرد آرمانی را برای کسانی که به دنبال موقعیت وجود آمده است. یک مدل تعریف شده، سطح

ژوهش بدین منظور، هدف پ .کندکند. و به عنوان یک زیرساخت و چهارچوب قابل اتکا برای یکپارچگی فرآیندهای منابع انسانی عمل میفراهم می

 –ایم تفسیری ر پاردحاضر طراحی الگوی توسعه شایستگی مدیران شهرداری تهران با رویکرد ترکیبی است. این پژوهش از حیث مبانی فلسفی د

حوزه  جراییا –هی قیاسی است. جامعه آماری پژوهش را خبرگان دانشگا –کمی، توسعه و کاربردی، استقرایی  –گرای، از نوع کیفی اثبات

خش عمومی و در دو ب های مدیران شهرداری تهرانگیرند. در بخش کیفی، با استفاده از تکتیک تحلیل مضمون شایستگیمدیریت شهری در برمی

یز ختصاصی ناایستگی شها؛ ای، مدیریت تغییر، مهارت ادراکی و مدیریت دادهاختصاصی شناسایی شدند. شایستگی عمومی عبارتند؛ اخلاق حرفه

با  در بخش کمی، د است.عبارتند از؛ مهارت حل مساله، رهبری افراد، توانمندی فردی، دانش و مهارت تخصصی، مهارت ارتباطی و مدیریت عملکر

-ها و از میان مهارتدههای عمومی؛ مهارت ادراکی و مدیریت دا، از بین مهارتAHPهای شناسایی شده با استفاده از تکنیک مقایسه شایستگی

رح شدند. برگان مطهای مدیران شهرداری تهران از دیدگاه خترین شایستگیای اختصاصی، مهارت حل مساله و رهبری افراد به عنوان مهمه

بندی ستهظر خبرگان دیز از ننهای توسعه مدیران؛ متناسب با هر شایستگی، راهکار توسعه آن نهایتا، با استفاده از ماتریس شناسایی شده از روش

ایفا  ستراتژیک رااعی شریک تواند جایگاه منابع انسانی را به خوبی ارتقا دهد و نقش واقرویکردهای نوین و معتبر همچون پژوهش اخیر، میشد. 

 ود.شها تواند باعث ارتقای برند منابع انسانی بعنوان یکی از واحدهای استراتژیک سازمانگونه است که مینماید و این

 ها، توسعه مدیران، تحلیل مضمون، مدیران شهرداری تهران.شایستگی :هاکلیدواژه
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 مقدمه

روند و داشتن ها به شمار میهای کلیدی در اداره سازماندر دنیای پرتحول امروزی مدیران یکی از اهرم

ها را در کشاکش امواج خروشان تحولات و رقابت با موفقیت به سوی مدیران توانمند که بتوانند سازمان

هدایت نمایند، یک مزیت رقابت ملی شناخته می شود. دانش و مهارت کارکنان، مهمترین  هاآرمان

منبع مزیت رقابتی سازمان ها لقب گرفته است و نقش منابع انسانی به دلیل کمیابی، ارزشمندی، 

 ها نقش حیاتی وها در قلب سازمانتر شده است. توجه به اینکه انسانجانشین و تقلیدپذیری با اهمیت

های آنها باید تقویت شود. بر این اساس هر سازمانی که تعیین کننده را بر عهده دارند. لذا شایستگی

رشد مستمر و دائمی داشته باشد و موفقیت پایداری تجریه کرده باشد مطمئنا تیمی از مدیران و 

های ارتقاء و نامهرهبران شایسته و کارآمد داشته است و کارآمدی و شایستگی تنها از طریق توجه به بر

 (.2023، 1ها تحقق خواهد یافت )استامنکوا و همکارانها و شایستگیبهبود ویژگی

های آن در راس همه مسائل قرار دارد، اگر مدیری تفکر راهبردی نداشته امروزه مدیریت و شایستگی

خواهد بود سازمان را های مناسب را با تفکر سریع درک کند، هرگز قادر نباشد و نتواند راهکارها و روش

های مناسب هدایت کند. مدیران، یکی از مهمترین ارکان هر به تحقق اهداف و به کارگیری روش

ها و تحقق اهداف سازمانی آیند که در انجام ماموریتهای خدماتی به شمار میسازمانی به ویژه سازمان

یک سازمان به حساب مدیران آن های ها و شکسترو همواره موفقیتنقش به سزایی دارند. از این

. در این میان در کشورهای در حال توسعه که نگرش (2022، 2)اردی و همکاران شودگذاشته می

ها کمتر نهادینه شده است، نقش مدیران از اهمیت بیشتری برخوردار است. در این سیستمی در سازمان

دار باشند، سازمان را به سمت رشد و های مطلوب )شایستگی( برخورها مدیرانی که از ویژگیسازمان

-سالاری را در سیستم جاری میبرند و شایستگی و شایستهدهند، عملکرد آن را بالا میتعالی سوق می

 را شغل که افرادی. دارد نیاز موثر انجام برای منحصربفردی هایشایستگی مجموعه به شغلی سازند. هر

 این اصطلاح این ارزشمند و جالب ابعاد از یکی. باشند برخوردار هاشایستگی این از باید کنندمی اجرا

ورزد )عزیزی و می تاکید فرد یادگیری توانایی بر بلکه کند،نمی تمرکز فرد هایتوانایی روی که است

 آموزشی هایشرکت و استخدامی کارشناسان میان بتدریج نوآورانه رویکرد این. (2021، 3همکاران

 نمایش کنندهتسهیل منحصربفردشان رفتاری هایشاخص بهمراه هاشایستگیمحبوب شد.  بشدت

 ربات یک مانند که است وظایفی از ایمجموعه نه هاشایستگی این. باشدمی مناسب هایمهات و رفتارها

 انگیزش، شامل شایستگی .شودنمی داده نمایش هرگز که است خاصی قابلیت نه و شود اجرا باید

 .باشد می موثر عملکرد دادن نشان به تمایل و علاقه خودآگاهی،

                                                           
1 Stamenkova & et al 
2 Ererdi & et al 
3 Azizi & et al 
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هستند. هر سازمان و مدیر ارشدی  گرانتر از دیبار سازنده 20دهد که برخی از افراد نشان می قاتتحقی

 قکند. تطبیها به سازمان استقبال میافراد از ورود تعداد زیادی از آن نوری بالای ایدلیل بهرهبه

دهد و عملکرد بهتری قرار می تها را در موقعیشغلی، آن یستگهای شایمدل های افراد بایستگشای

ی شود. آموزش و توسعهوری سازمان میدرست و بهره ری موجب حرکت افراد در مسیستگی شایریادگی

 جادمنظور ایها بهیستگی است. همچنین درک و استفاده از شایاتها حیسازمان تاستعداد برای موفقی

نقش . (1396:14، 1رقابتی سازمان است )راسول وگریبر تی برای حفظ مزیدتر کلیستعدمدیران م

مستقیم با  ربهطومدیران  ایرز ؛ستاچشمگیر  ربسیا نکنارکاوری هبهر انمیزدر شایسته  انمدیر

 یهانمازسا. دهد بوامؤثر خو ربسیا نستادیرز دبر عملکرها آن دبهحتم عملکرو ند دار طتباار نکنارکا

مینه در زمدیریت مؤثر  ایبررو، یناز اند. اداده منجاا صین خصورا در اکلانی  یهااریسرمایهگذپیشرو 

 انبومی شایستگی مدیرو جامع  یلگواز اباید  ،شایسته انمدیر بنتصاو اتقا ار د،یابی عملکرارز زش،موآ

ی کبه عنوان یی ستگطراحی مدل های شای امروزه (.2018، 2و همکاران ابکنند )کوتز ویپیر

و  ستهانسانی شای هگذاری و تعالی سرمای هجهت پرورش، استخدام، سرمای جهای کارآمد و رایشازرو

ملاک انتخاب  و ارکه معیشده است، تا جایی شناخته ادنی شرفتهپروری درکشورهای پی ستهشای

 ری نظیمقدی هایهاست و نه روشیستگی، عمدتاً مدل شایتیرهای مناسب مشاغل مدیرونی نشوگزی

  (.1399شغل )بسیجی،  لو تحلی هیتجز

سازمان شهرداری تهران با بیش از شصت هزار نیروی انسانی شاغل و دو هزار نفر سطوح مختلف 

چرخش  شود.خود به عنوان یک دولت کوچک خوانده میعملیاتی(  مدیریتی )ارشد، میانی، پایه و

کند های متفاوتی مواجه میرا با وظایف و مسئولیت هاشغلی و گستره سازمانی مدیران این حوزه، آن

تواند تغییر کند. این همه در کنار تغییرات سریع جهانی، که بنا به خصوصیات شغل و مکان و زمان می

های هر روزه سبب تنوع کارها در این سازمان بسیار تکنولوژی، رویدادهای متنوع، پاسخگویی و بحرآن

سازی آموزش و توسعه هدفمند تر شدن پیادهگی به نحوی سبب پیچیدهگسترده شده است. این گسترد

ی عملکرد مدیران شهرداری در بین مدیران شهرداری تهران شده است. بدون تردید تصمیمات و نحوه

های ها و سازمآنذینفعان که شامل شهروندان، پیمانکاران پروژه هم بر نیروی انسانی شهرداری و هم بر

اگر فرایند تعیین معیارها و  .انی که با این سازمان تعامل دارند تأثیر خواهد داشتدولتی و سایرکس

های مدیران شایسته دقیق طراحی شود می تواند مجموعه شهرداری تهران را در شناخت شاخص

که مصادیقی که مدیران باید حائز آن شرایط باشند، یاری رساند. ضمن اینکه این روند به شرط این

هران به آن متعهد باشد، موجب انگیزه بیشتر نیروی انسانی در زمینه پیشرفت شغلی خواهد شهرداری ت

های تعیین شده، پروش و رشد و همچنین پس از انتخاب مدیران شایسته براساس شایستگی .شد
                                                           
1. Rothwell & Graber 
2 . Kotzab  et al 
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ممکن است موجب توقف  هاتوجهی به توسعه شایستگیها بسیارمهم هستند و بیتوسعه شایستگی

ای برای بالندگی شایستگی های توسعهشود. بنابراین تدوین برنامهها ش کارآمدی آنمدیران و کاه

ها در کشورمان برای مدیران سازمان های شایستگیی اخیر مدلطی دو دهه مدیران ضروری است.

هایی  که در این زمینه شده است، تاکنون پژوهشی که توامان به رغم پژوهشعلیطراحی شده است. 

ی آنها برای  مدیران شهرداری تهران پرداخته باشد صورت نگرفته است. ها و توسعهی شایستگیشناسای

های عمومی و اختصاصی مدیران شهرداری از این رو پژوهش حاضر با هدف طراحی مدل شایستگی

 باشد:گویی به سوالات زیر میتهران با رویکرد ترکیبی به دنبال پاسخ

 اختصاصی مدیران شهرداری تهران کدامند؟های عمومی و شایستگی .1

 ؟های شناسایی شده مدیران شهرداری تهران به چه صورت استبندی شایستگیاولویت .2

 هایتگسیشا از کی هر با متناسب تهران یشهردار رانیمد یهایستگیشا توسعه یراهکارها .3

 کدامند؟

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 یستگیشا

 کمک که است( رویکرد یا ذهنیت خصلت، مثل) دیگر مشخصه یا توانایی، مهارت، دانش، شایستگی،

 پایدار و عمیق نسبت به ویژگی یک شایستگی .یابد دست خود شغل در مطلوب نتایج به فرد کندمی

. دارد علیّ رابطه شغل، یک در عالی ویا مؤثر عملکرد برای مرجع معیاری با که است فرد شخصیت

: کرد تقسیم دسته دو به توانمی کنند،می بینیپیش که عملکردی معیار به بسته را هاشایستگی

 حداقلی، هایشایستگی .(Core) اساسی یا کنندهمتمایز و (threshold) ای آستانه یا حداقلی

. دارد نیاز شغل یک در( حداقلی و) مؤثر عملکرد و سازمان به ورود برای کسی هر که ستهاییویژگی

 راستا این در .کنندمی جدا متوسط از را عالی افراد که هستند معیارهایی کننده،متمایز شایستگی

 15 و ای آستانه شایستگی 4 شامل که را ها شایستگی دیکشنری گروپ هی جهانی ی مؤسسه

 سیستمی نگرش نوعی شایستگی. (2022، 1)ساین و همکاران است نموده ارائه است اساسی شایستگی

 و وظایف انجام در اثربخشی با مرتبط هاینگرش و هامهارت ها،ویژگی صفات، همه که است کارکنان به

 را خود وظیفه باید چگونه افراد که است این بیانگر شایستگی همچنین،. شودمی شامل را هامسئولیت

 شایستگی، به مربوط تعاریف از. کنند رفتار یا داده نشان واکنش چگونه خاص شرایط در یا دهند انجام

 بر غیرمستقیم یا مستقیم ایگونه به که گیردبرمی در را چیزهایی تمام شایستگی که آیدبرمی چنین

 .باشد داشته تأثیر شغلی عملکرد روی

                                                           
1 Singh & et l 
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  یستگیشا یهامدل

های در بخش یعیباشد و کاربرد وسمی یابزار مهم توسعه منابع انسان کیعنوان ه ب یستگیشا یهامدل

خاص سازمان جهت بهبود عملکرد افراد  یهاشایستگی یهادارد و محققان از مدل یو خصوص عمومی

ها از کنند و سازمانمی ادهاستف یسازمان یاصل یهاآنان با شایستگی یهایکردن توانمند کنواختیو 

 (.2019)دیور،  ندینماتر میبخشتر و اثرستهیشا شانیافراد را در کارها یهای آموزشبرنامه قیطر

 نیشود. ااستفاده می یمنابع انسان تیریهای مدستمیس یبرا ییبه عنوان مبنا یستگیشا یهامدل

 ییشناسا قیباشند. از طردارا می یهای منابع انسانستمیاز س ندیرا در هر فرآ یاتیها نقش حمدل

عملکرد،  یابی، آموزش و بهبود، ارزنشیگز ندیشغل فرآ کیدر  یجهت اثربخش ازیمورد ن یستگیشا

افراد دارد متمرکز  زیآمتیبا عملکرد موفق یشتریکه انطباق ب ییبر رفتارها ینیجانش یزیربرنامه

 رانیرا در بر دارد. مد یادیز یایسازمان مزا یبرا یستگیشا یهااستفاده و کاربرد مدل شود. مطمئناًمی

 یافراد و اجرا نشیگز یندهایو اصلاح فرآ یآموزش یهاهمواره در تلاش هستند تا جهت بهبود برنامه

 یازهاین یمثل فرهنگ سازمان یی. فاکتورهاندیها استفاده نمامدل نیاز ا یانسان یروین ینیطرح جانش

آپمیر، ) گذاردمی یادیز ریثأها تمدل نیبر استفاده درست از ا یدیکل رندگانیگمیو تعهد تصم یتجار

 های شایستگی مدیران به اختصار آورده شده است.مدل ،1. در جدول (2019 ،1دریل و کروگر

 (2023های شایستگی مدیران )منبع: ساین و همکاران؛ . مدل1جدول 

 ها مولفه پژوهشگر

 فراست و ذکاوت خدمت، سابقه تجربه،  2ایگارس و دلریف

 یشخص دیعقا و باورها به اعتقاد ش،یخو بر تسلط نفس،اعتمادبه 3هاوس

 شیوخ یهاییتوانا از یآگاه اهداف، در قدم ثابت ،یقو یارتباط ستمیس ت،یقاطع 4سیبن

 هدف به راسخ اعتقاد ر،ییتغ عامل ان،یب قدرت نفس،اعتمادبه 5گو و گانگنز

 زهیانگ و نگرش ،ییتوانا مهارت، دانش، 6اسکانور

                                                           
1 Upmeier, Driel & Krüger 

2 Fiedler and Garcia 
3 Hows 
4 Beny's 
5 Gungens and Gu 
6 Escanor 
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 ها مولفه پژوهشگر

 تیریمد یهامهارت ،یانسان منابع طهیح در نمودن عمل بهتر دانش ،یتجار دانش 1چیآلر

 پرسنل اعتبار ر،ییتغ

 یتیشخص صهیخص فه،یوظ نقش، ،ییتوانا دانش، 2همکاران و رییم

 کار ،یکار روابط اطلاعات تبادل اثربخش، کاربرد تجربه، مهارت، و دنش ،یریادگی 3دنبرگیفر

 یمیت

 یتیشخص یهایژگیو ،ییتوانا مهارت، دانش، 4وودکاک و مزیج

 

 توسعه شایستگی

 توسعه را شانیهایستگیشا توانندیم افراد آن لهیوس به که است یروش یستگیشا توسعه یاستراتژ

 یبرا. برندیم نیب از را هست آنچه و باشد دیبا آنچه نیب شکاف ،یستگیشا توسعه یهایاستراتژ. دهند

 و نارهایسم ها،کارگاه یبرگزار ،یاتوسعه خود یهانیتمر و هاتیفعال یتیریمد یهایستگیشا توسعه

-روش انواع و داده شنهادیپ را یآموزش منابع و کتب و یآموزش ابزار از استفاده زین و یآموزش یهادوره

 قرار یاتوسعه خود و سمیر یهاآموزش و خدمت نیح یهاآموزش ؛گروه سه در زین را توسعهی ها

 ای و کار انجام ان،ارهمک ای و مافوق مقام ژهیو به گرانید از بازخور اخذ نیهمچن هم هاآن د.دهنیم

-تیدر مامور عتنو جادیا و یچالش یهاپروژه در مشارکت مجرب، فرد کی نظر تحت یستگیشا نیتمر

. (2022،  5)روبرو، آمرال و بروس کنندیم یمعرف یاتوسعه خود یشخص یهاروش جمله از یکار یها

 قیطر از نیهمچن و یفرد یگریمرب یریگ کار به ،یآموزش یهابرنامه در شرکت با اغلب یستگیشا

، خلاصه 2در جدول . ابندییم توسعه یمیت یهاتیفعال و یهاپروژه در یریدرگ مانند یشغل یهافرصت

 ای از راهکارهای توسعه مدیران آورده شده است.بندی شدهجمع

 

 

                                                           
1 Alrich 

2 Meier et al 

3 Friedenberg 

4 James and Woodcock 

5 Ribeiro, Amaral & Barros 
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 (پژوهش اتیادب)منبع:  رانیمد توسعه یراهکارها. 2 جدول

 توضیح ابعاد مولفه

 رانیمد توسعه یهاخوشه

، 1)بنولیان، ون اتا و ویندم

2019) 

-برگرفته از توسعه یاروابط توسعه یاتوسعه روابط

افتد یم اتفاق یعیاست که طب یا

 گرید و کار طیکه عمدتاً در مح

-یرخ م یانسان یزندگ یهاطیمح

 دهد.

توسعه  یهاستمیدر س یهدف اصل یاتوسعه یهایواگذار

ها، یدرست واگذار، انطباق مدیران

 ،یمتناسب با افراد است )به عبارت

 یهاهدف و ازهایتوسعه ن یبرا

متناسب را  یهاچالش شده، فیتعر

 .(میکن جادیامدیران  یبرا

 باشد؛ متفاوت تواندیم ندهایفرا نیا بازخور یندهایفرا

)ارائه  هاافتهیساختار کمتر از

 تواندیم رهبر کی که یالاتسو

 ای همکاران از را یورود یهاداده

 و دستورات یاجرا هنگام در ساور

 کاملاً تا( کند افتیدر عملکردها

 360 ی)استاندارها افتهیساختار

 (. یابیدرجه، بازخورد از مراکز ارز

 توسعه یهابرنامه از نوع چهار یرسم یهابرنامه

که هر کدام  است مطرح را رانیمد

 مدنظر را یمتفاوت اهداف ها،از آن

 .دارد

  محوردانش یهابرنامه   ●

                                                           
1 Bonvillian, Van Atta & Windham 



 

 

 

 

 

 

   

،107 و...        یبروجن یونسی لیجل، یمانیا یمحمدنق، یعلمدار دیوح.، .رانیمد های یستگیمدل توسعه شا یطراح                       

 توضیح ابعاد مولفه

 هاآموزش مهارت  ●

  یردبازخو -یقیتشو یهابرنامه  ●

 یشخص رشد یهابرنامه  ●

ها و منابع کتب، مقالات، گزارش یاخودتوسعه یهاتیفعال 

واند به عنوان منبع تیم که نیآنلا

 فایرهبران نقش ا یمهم دانش برا

 .کند

)نارجا و  رانیمد یشخص توسعه

 (2022،  1حسین

-یم آغاز درون از اثربخش تیریمد یرفتار بهبود و یریادگی

 خواسته افراد از یوقت واقع در. شود

 وصف را بزرگ رانیمد که شودیم

 شتریب که است توجه جالب کنند،

-یم ادی یفرد یهایژگیو از آنها

 ای یفرد نیب یهایژگیو تا کنند

 .یسازمان

 چارچوب نیدتریمف و نیتریقو آموختن چگونه یریادگی

 یفرد بهبود درباره دنیشیاند یبرا

 در شهیر یتیریمد یمهارتها

 یریادگی هینظر و باندورا کارآلبرت

 یرریادگی هینظر. دارد آن یاجتماع

که هر رفتار  کندیم انیب باندروا

 است، عامل سه حاصل یدیجد

 عامل سه نیا و. رفتار و طیمح فرد،

 .دارند ریتاث هم یرو

 کی قالب در شما مشاهدات اگر یابیباز و حافظه قدرت

 لیدل و باشد چارچوب ای هینظر

                                                           
1 Ngereja & Hussein 



 

 

 

 

 

 

 

 108                                                                1402 ، پاییز38، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 توضیح ابعاد مولفه

 که را یزیچ بودن ناموثر ای موثر

 د،یکن درک دیاکرده مشاهده

 ازین هنگام در ان یابیباز شانس

 .شودیم شتریب

 ییتوانا دهنده نشان یفرهنگ هوش یفرهنگ هوش

 طیشرا در موثر کار یبرا فرد کی

 .است یفرهنگ متنوع و مختلف

 دنیبه رس ازمندی. ارتباطات موثر ن ارتباطات

 افراد به درک مشترک است. 

 از مسئله حل یهاچارچوب شتریب اتیاخلاق و مسئله حل ییتوانا

 یول اند،ساده مفهوم و شکل نظر

 است نیا دارد وجود نجایا که یدام

 فهم درک که شودیم فرض که

 یاجرا یمعن به چارچوبها نیا ساده

 حل نیا بر علاوه. است آن آسان

 گر،ید مهارت هر از شتریب مسئله

 یدامها از چه نکهیا از است یتابع

 ییکارها چه و شود اجتناب دیبا

 .ردیگ صورت دیبا

 

 رانیمد یستگیشا توسعه

 (2021، 1)سیمینی و همکاران

شونده ارزیابیها از در این تمرین هیکاز داخل ناتیتمر

شود، مواردی را که در خواسته می

گردد شغل خود با آنها مواجه می

 .بررسی نماید

 کاراموزان از یگروهدر این روش  یتیریمد یها یباز

                                                           
1 Cimini et al 
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 توضیح ابعاد مولفه

 مسئله نموده، شرکت یاجلسه در

 و داده قرار یبررس مورد را مربوطه

 ندینمایم یریگمیتصم آن مورد در

 و دهیچک معمولا یمورد مطالعات یمورد مطالعات

مسئله خاص و  کی از یاخلاصه

 سازمان است. یواقع

 با یگاه یرفتار یمدلساز روش رفتار یساز مدل

 شود یم گرفته اشتباه نقش یفایا

 طرز کی معمولا روش نیا یول

 شده میتنظ و هیته قبل از برخورد

 خاص یها مهارت جادیا یبرا را یا

 کارآموزان به یسرپرست و تیریمد

 مدل آن از آنان تا دینما یم ارائه

 و کرده استفاده شده ارائه یرفتار

 .دهند قرار خود رفتار یالگو را آن

 

 تیآموزش حساس یاهداف کل تیحساس آموزش

 یها یآگاهعبارت است از توسعه 

 یالگوها مورد در یانسان منابع

 بالاخص گرانید و خود یرفتار

 ای و خود است ممکن که ییرفتارها

 تیحساس آنها به نسبت گرانید

 .باشد داشته

 ینم را تجربه قیطر از یریادگی کار نیح تجربه

 توسعه و آموزش یها روش از توان

 یریادگی ، نمود جدا یانسان منابع

 یانسان منابع گماشتن به کار نیح
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 توضیح ابعاد مولفه

 گردد ینم محدود ساده فیوظا به

 و یفن یتخصص مشاغل در بلکه

 استفاده روش نیا از هم یا حرفه

 .گردد یم

 

 انیم موجود خلاء ،یگریمرب ندیفرا یگر یمرب 

 سطح و یفعل عملکرد سطح

 را گروه ای فرد کی مطلوب عملکرد

 نیا. کند یپرم و یشناساس

 عبارتند ها روش نیا نیتر متداول یسازمان دانش

 سازمان یبرا مشاغل در چرخش؛ از

 ییها سازمان یبرا و یسنت یها

 تیریمد یها وهیش آنها در که

 روش و گردد یم اعمال یمشارکت

 .جانبه چند

 

به یک تجربه یادگیری برنامه ریزی  سفرهای یادگیری

شده اشاره دارد که در طول زمان 

اتفاق می افتد و شامل جنبه ها و 

تجربیات مختلف یادگیری با 

استفاده از تکنیک ها و بسترهای 

 .متعدد است

است که در آن یک فرد ای رابطه مرشدیت

کار مجرب یا دانشمند به فردی تازه

های لازم را ارئه و نوپا آموزش

 .کندمی
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 پیشینه تجربی پژوهش

 3ره در جدول شما یو خارج یشده در مطالعات مرتبط داخل ییشناسا یهایستگیشا قسمت نیا در

 آورده شده است.

 گذشتههای های شناسایی شده در پژوهش. شایستگی3جدول 

 شایستگی های اصلی عنوان پژوهش سال نویسنده

طراحی مدل شایستگی  1401 کهراز و همکاران

ای در حوزه ورزش حرفه

بر اساس الگوی اسلامی 

 ایرانی پیشرفت

 پیمانی،گرایی، همتعامل فراملی، عبور از سنت

های شخصی، تغییر، های فشار، ویژگیاهرم

 اطمینان و خاطرجمعی.

ارائه الگوی شایستگی  1401 خلیلیمحمدی و 

های آموزشی مدیران گروه

 هادر دانشگاه

ینشی، درون فردی، عملکردی، درون ب -ی ذهن

 فردی و اخلاقی

طراحی مدل شایستگی  1400 معتمدی و همکاران

های مدیران واحدهای 

 تولیدی

شایستگی های حرفه ای شامل؛ مدیریت ، فردی 

لاقی ، فنی اخ–، محیط کسب وکار، اعتقادی 

 متخصص ، آکادمیک وعمومی

ارائه مدل شایستگی  1399 کریمی وهمکاران

اختصاصی استادان 

 دانشگاه

تشکیل گروه های کاری وتیم سازی وتوسعه 

شایستگی کارکردن درقالب گروه وتیم، توسط 

 افرادشایسته درکنارساختارسازمانی مناسب برای

توسعه شایستگی ها وآموزش های مهارتی 

 استادان ، ازاهمیت برخوردارند.

مدل سازی مولفه های  1399 غضنفری وهمکاران

موثرنظام مدیریت منابع 

انسانی برانتصاب مدیران 

ابعادسیستم مدیریت منابع انسانی وانتصاب 

 مدیران مبتنی برشایستگی موردتاییداست.
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 شایستگی های اصلی عنوان پژوهش سال نویسنده

 درمراکزآموزش عالی

طراحی الگوی شایستگی  1398 خنیفروهمکاران

آموزشی جهت  مدیران

استفاده درمرکزارزیابی 

 وتوسعه

دانشی ، حرفه ای ،شخصیتی، اجرایی، رهبری 

 وهدایت،ارتباطی واداراکی

ارائه مدل شایستگی  1398 بسیجی وهمکاران

مدیران بازاریابی بین 

 المللی

حوزه فناوری اطلاعات، مدیریتی، بازاریابی، فنی، 

 اقتصادی-مالی

وتدوین الگوی طراحی  1397 اسدی وهمکاران

شایستگی مدیران دولتی 

 ایران

مدیریت فرهنگ سازمان های دولتی 

،ساختاروتشکیلات ،سرمایه انسانی ومدیریت 

 روابط مردم بازمان های دولتی

الگوی جدیدبرای ارزیابید،  1396 قاسم لی

 سنجش عملکردوتعیین

 ویژگی های فردی، مهارت ها

ی شناسایی شاخص ها 1396 حافظی و همکاران

ارزیابی شایستگی های 

آموزشی مدیران شهرداری 

 تهران

 ادراکی، انسانی و فنی

جمشیدی کهساری و 

 همکارن

طراحی والگوی توسعه  1395

شایستگی رهبری 

درسازمان های خدمات 

 شهری

فردی ذهنی، فردی شخصیتی، بین فردی، 

 سازمانی، فراسازمانی

مدیریت تعارض،ارتباطات شفاهی،هماهنگی بین ساخت یک مقیاس  2019 پن وکوئن

فردی، دانش حرفه ای ،مدیرت بحران ،مدیریت 
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 شایستگی های اصلی عنوان پژوهش سال نویسنده

 زمان مدیریتیشایستگی های 

شایستگی های مدیران  2019 هورراسووهمکاران

 سازمان های صنعتی

تفکراستراتژیک،مدیریت زمان،نتیجه 

 گرایی،رهبری

شایستگی های کلیدی  2017 اندره وهمکاران

 مدیران پروژه

ه فردی وپیشینه تحصیلات( فردی)تجرب

 وسازمان)بکارگیری تجربه هاوعملکرددرسازمان(

شایستگی های کلیدی  2016 تاباسی وهمکاران

 رهبران

ذهنی )قضاوت وتحلیل 

 انتقادی(ومدیریتی)مدیریت منابع(

 

 شناسی پژوهشروش

شهرداری تهران های مدیران با توجه به اینکه هدف از پژوهش حاضر طراحی مدل توسعه شایستگی

با توجه به شیوه های کاربردی قلمداد کرد. توان آن را در دسته پژوهشباشد؛ به لحاظ هدف میمی

های آمیخته، . مطالعه به روششدانجام  1های آمیختهانجام کار، پژوهش حاضر بر مبنای رویکرد روش

 صورتبهها در آن داده های کیفی و کمّی در یک مطالعه است کهمستلزم گردآوری و تحلیل داده

ها در یک یا چند مرحله از پژوهش صورت شوند و تلفیق دادهگردآوری می 3یا متوالی 2همزمان

ها، در این پذیرد. نظر به لزوم انجام پژوهش به روش کیفی قبل از روش کمیّ برای کاوش شایستگیمی

 بر شد.های آمیخته استفاده شراهبرد پژوهش در رو عنوانبه« 4طرح اکتشافی متوالی»پژوهش از 

-های کمّی گردآوری و اولویتآوری و تحلیل و متعاقب آن دادههای کیفی گردمبنای این راهبرد، داده

در قسمت بندی شدند بطو ی که وزن و جایگاه هر شایستگی مشخص شد و پس از آن تحلیل شدند. 

شد. تحلیل تم روشی برای تعیین، تحلیل کیفی پس از انجام مصاحبه ، تکنیک تحلیل تم به کار گرفته 

ها را سازماندهی و در قالب جزئیات هاست. این روش دادههای( موجود درون دادهو بیان الگوهای )تم

های مختلف موضوع پژوهش را نیز تفسیر کند تواند از این فراتر رفته و جنبهکند. اما میتوصیف می

                                                           
1. Mixed methods approach 

2. Concurrently 

3. Sequentially 

4. The Exploratory Sequential Design 
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هاست که شکل گرفتن و انتخاب آنها بستگی زیادی سطح دادهترین (. تم انتزاعی32: 2003، 1)توماس

(. استفاده مطالعه کیفی بویژه روش تحلیل تم 24: 2003، 2به ساختارهای تحقیق دارد )ریان و برنارد

کند که اطلاعات اندکی در مورد پدیده مورد مطالعه وجود داشته باشد و یا اینکه زمانی ضرورت پیدا می

ات انجام شده در ارتباط با موضوع مورد نظر، فقدان یک چارچوب نظری که به در مطالعات و تحقیق

رغم مطالعات و تحقیقاتی که در حوزه صورتی جامع به تبیین موضوع بپردازد مشهود باشد. علی

های مدیران صورت گرفته است؛ تحقیقات اندکی برای ارائه یک الگوی جامع توسعه شایستگی

 اری تهران صورت گرفته است. های مدیران شهردشایستگی

 یا والیمت از نوع روش هدفمند یریگنمونه؛ جامعه آماری پژوهش حاضر در دو قسمت کیفی و کمی

 نتخاباروشی جهت  ی است،احتمالریغی ریگنمونه یک روش که هدفمند یریگنمونه است. متواتر

. جدول (1391همکاران، است )رنجبر و  اطلاعات یا دانش کسب برای پژوهش واحدهای دارهدف

زا نشان شناختی جامعه آماری را در بخش کیفی و کمی به صورت مج، اطلاعات جمعیت5و  4شماره 

 دهد. می

 شناختی جامعه آماری )بخش کیفی(. آمار توصیفی جمعیت4جدول 

 سابقۀ کاری جراییا -دانشگاهی  سطح تحصیلات

 فراوانی متغیر فراوانی متغیر فراوانی متغیر

کارشناسی 

 ارشد

 5کمتر از  9 اجرایی 5

 سال

- 

 10ـ 5بین  3 دانشگاهی 7 دکتری

 سال

- 

 12 کل

 

 15ـ 10بین 

 سال

8 

 4 سال 15 یبالا

 

 

 

                                                           
1 Thomas 
2 Ryan & Bernard 
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 شناختی جامعه آماری )بخش کمی(. آمار توصیفی جمعیت5جدول 

 سابقۀ کاری جراییا -دانشگاهی  سطح تحصیلات

 فراوانی متغیر فراوانی متغیر فراوانی متغیر

کارشناسی 

 ارشد

 5کمتر از  13 اجرایی 8

 سال

2 

 10ـ 5بین  - دانشگاهی 5 دکتری

 سال

3 

 13 کل

 

 15ـ 10بین 

 سال

5 

 15 یبالا

 سال

3 

 

 

 های پژوهشیافته

فکیک تو کمی  های کیفیتر بیان شد به دو قسمت؛ یافتههای پژوهش حاضر با توجه به آنچه پیشیافته

شود اخته میکیفی به الگوی شایستگی مدیران با استفاده تحلیل تم بدست آمده پردشود. در بخش می

 شود.یمهای مدیران بر طبق دیدگاه خبرگان پرداخته بندی شایستگیو در قسمت کمی به اولویت

 مدل شایستگی مدیران 

ره مون بههای مصاحبه، همانطور که گفته شد از تکنیک تحلیل مضبه منظور بررسی و تحلیل یافته

 دهد. ، قسمتی از مراحل تحلیل مضمون را نشان می7و 6گرفته شده است. جداول 
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 (ها)نتایج کدگذاری اولیه مصاحبه در بخش کیفی پژوهش کنندگانشرکت هایمصاحبه و هاقول نقل .6جدول 

 کدهای توصیفی هاگزیده نقل قول

مواجه هستیم که در خلاء و  هاای از مأموریتدر شهرداری تهران، با منظومه

بدون اینکه در ذهنمان وجوهی از مشارکت، همکاری و یا یکپارچگی در انجام 

ها در مقیاس ملی و محلی داشته باشیم، ها با بقیه دستگاهاین مأموریت

 ها را به درستی به انجام برسانیم.توانیم این مأموریتنمی

 تعاملات بین سازمانی

ی را به فرجام برساند. اولویت گذاری کند و چند تحول ایجاد های تحولباید پروژه

 کند.
 برنامه ریزی

 گراییتحول

هایی برای همه ما در مسیر یادگیری هستیم و باید تلاش کنیم که فرصت

 کنیم. یادگیری خلق
 یادگیری مستمر

ها اصالت برای من توانمندی افراد است. از بین همان معاونین سابق اداره کل

 ها را ارتقاء دادم. شایسته گزینی کردم و همان
 مدیریت استعدادها

باید قوای تحلیلی خیلی خوبی داشته باشد. فردی باشد که جامع نگری خیلی 

 خوبی هم داشته باشد.
 قدرت تجزیه و تحلیل

 جامع نگری

سائل مدیریت شهری شناخت خیلی خوبی داشته باشد. هم بایستی سوابق و از م

های جدید اداره یک سیر تاریخی مناسبات گذشته سازمان را بداند و هم با روش

 سازمان خدماتی بزرگ در مقیاس شهرداری تهران آشنا باشد.

شناسایی مسائل و 

 مشکلات

 آگاهی از سابقه سازمان

 های جدیدآگاهی از روش

ای معطوف به دادم کارشناس در فضایی غیر از فضای حرفهاما اصلاً اجازه نمی

 کار صحبت کند که فضاسازی غیر رسمی ایجاد شود.
 ایرفتار حرفه

فرد باید کاملاً نقد پذیر باشد، آستانه تحمل بالا و مدیریت هیجانات خیلی بالایی 

با یک متانت و با  ها را هضم کنید وداشته باشد، چون باید بتوانید تنش

مکانیزمی به دنبال مبنا و محتوا برای متقاعد کردن فرد بروید، وگرنه کار پیش 

 رود.نمی

 انتقادپذیری

 متقاعدکنندگی

 مدیریت هیجان

 حفظ آرامش

شود محافظه کاری کرد. یا نباید مسئولیتی را پذیرفت یا باید درست اصلاً نمی

 انجام داد.
 شجاعت/جسارت

 پذیرمسئولیت
دهد کنیم که هم به فرد توهم میها را از مفاهیم غیر کاربردی اشباع میذهن آن

 و هم هیچ کاربردی در مسیر کار این سازمان ندارد.
 آموزش هدفمند کارمندان

گذرم، یکی افرادی که کنیم از دو دسته آدم راحت نمیمن در هرجا کار می

ها زده که خیلی زیرآب آنکنند، یکی هم افرادی ها تعریف میخیلی از آن
شناخت درست از 

 کارمندان
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 کدهای توصیفی هاگزیده نقل قول
ماه اول کارم به راحتی تصمیم به  4، 3شود. در مورد این دو دسته آدم در می

 گیرم.ارتقاء، حذف یا تنزل نمی
 تحت تأثیر نبودن

 عدم قضاوت عجولانه
سال  100رای ببرای اینکه الانتان را به صورت آنی راه بیاندازید، آینده شهر را 

 فروشید.می
 نگریآینده

 مقبولیت شد.کاریزما و رهبر بودن خیلی مهم است. باید پذیرفته شده و سرشناس با

 معروفیت

 پیگیری روی کاری که درست است تاکید کنید.
 داشتن استراتژی پس مدیر باید نگاه استراتژیک داشته باشد.

 

 مدیران شهری به تفکیک اختصاصی و عمومیهای موردنیاز شایستگی. توضیح و تعریف 7جدول 

نوع 

 شایستگی

 توضیحات نام شایستگی

ایی که هنمهارت ارتباطی به برقراری تعامل سازنده با همه افراد و سازما مهارت ارتباطی اختصاصی

 به نوعی با مدیریت در تماس هستند، اشاره دارد. یک مدیر دارای

موعه خوبی با کارمندان و زیرمجتواند به شایستگی مهارت ارتباطی می

اد خود تعامل کرده و حتی بین پرسنل نیز نوعی همکاری و دوستی ایج

یر ا سابسازی کند. همچنین کند و آنها را تشویق به کارهای تیمی و تیم

نی ازماهای نیز تعامل سازنده داشته و همکاری و تعاملات بین سسازمان

هر  د باتوانر با این شایستگی میکند. مدیرا به بهترین نحو مدیریت می

های اخلاقی و فرهنگیش ارتباط کس متناسب با سطح سواد و ویژگی

 مؤثر و سازنده برقرار کند.

های توانمندی

 فردی

ته های فردی داشها و توانمندیهر مدیری نیاز است که یکسری ویژگی

مش و آراتوان به مدیریت هیجان، حفظ ها میباشد. از جمله این ویژگی

ه شارخونسردی در مواقع بحرانی و انتقادپذیری و پذیرش نظر دیگران ا

د د، بایذیرکرد. ضمن اینکه یک مدیر باید نظر دیگران را در مواقع لزوم بپ

 أثیرروی نکرده و بیش از حد تحت تمراقب باشد که در این امر زیاده

 دیگران قرار نگیرد.

دانش  و  مهارت   

 تخصصی

ر دتمر طور مسخوب و شایسته باید از دانش روز آگاه بوده و بهیک مدیر 

یر حال یادگیری و آموزش باشد. علاوه بر آگاهی از دانش روز یک مد

ه ع بشهرداری باید به فرهنگ منطقه تحت مدیریت خود آگاه باشد و راج

 آن کسب اطلاعات کند.
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نوع 

 شایستگی

 توضیحات نام شایستگی

گردد. مدیری که به لحاظ میتفکر راهبردی به تفکر تحلیلی قوی مدیر بر تفکر راهبردی

های مناسبی جهت حلتواند راهتفکر تحلیلی و حل مسأله قوی است، می

حل رفع مشکلات یا بهتر شدن روال انجام کارها ارائه دهد. داشتن راه

یابی آنها است. بنابراین مناسب مستلزم فهم موضوعات و مشکلات و ریشه

یه و تحلیل مسائل را داشته فردی با توانایی حل مسأله باید توان تجز

باشد و بتواند از زوایای مختلف به موضوعات نگاه کرده و با درنظر گرفتن 

 کار مناسب و مقتضی با شرایط را ارائه دهد.ها راهتمامی جنبه

رهبری افراد یک ویژگی مهم در مدیریت کردن امور است. مدیری که  رهبری افراد

پرسنل مقبول بوده و مورد پذیرش  رهبر توانایی است از نظر اکثریت

های است. علاوه بر این در جهت استعداد کارمندان تلاش کرده و آموزش

گیرد. همچنین گاها تفویض اختیار کرده و ها درنظر میمتناسبی برای آن

-از این طریق در پرسنل خود ایجاد انگیزه کرده و به نحو احسن جانشین

 کند.پروری می

کند عملکرد دیریت عملکرد به شایستگی اشاره دارد که مدیر تلاش میم مدیریت عملکرد

خودش و دیگران را در جهتی هدایت کند که به نتیجه مدنظر برسد. 

برای رسیدن به این مطلوب نیاز است که مدیر جسارت و شجاعت لازم را 

زنی داشته باشد تا بتواند دیگران گرا بوده و قدرت چانهداشته باشد، نتیجه

 ا اقناع کرده و در جهت تصمیمات خود کارها را پیش ببرد.ر

-های رفتاری مدیر که تحت تأثیر اخلاق و ارزشای به ویژگیحرفهاخلاق ایاخلاق حرفه عمومی

گیرد، اشاره دارد. یک مدیر با اخلاق در کار خود های فردی قرار می

نحو احسن انجام پذیر بوده و وظائف محوله را با تمام توان و به مسولیت

دهد. چنین مدیری از دروغ و نیرنگ به دور بوده و از موقعیت و می

جایگاه خود سوءاستفاده نکرده و چون کار خطایی از او سر نزده در 

کند. او خود را خادم مردم دانسته و همه سازی امور کوتاهی نمیشفاف

کند و همیشه در تلاشش را جهت پاسخگویی و خدمت به مردم می

واسطه با آنها ارتباط طور مستقیم و بیدسترس کارمندان خود بوده و به

 کند.برقرار می

گردد. یک مدیر توانا باید بتواند مهارت ادراکی به وسعت دید مدیر برمی مهارت ادراکی

بینی کلیه جوانب امر را در نظر گرفته و نتیجه اقداماتش را در آینده پیش

باشد. مدیری با مهارت ادراکی باید بتواند به نگر کند و به نوعی آینده
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نوع 

 شایستگی

 توضیحات نام شایستگی

های لازم برای رسیدن به این گذاری کرده و استراتژیدرستی هدف

 اهداف را اتخاذ کند.

 قیتآفرینی و خلاهایی است که به تحولمدیریت تغییر یکی از شایستگی مدیریت تغییر

وده و بام پیشگمدیر اشاره دارد. مدیرانی با این شایستگی معمولا در امور 

ه ی بمنشأ ایجاد تغییر و تحولات نوین در سازمان هستند. این شایستگ

 کند.بلوغ سازمان کمک بسیاری می

ر دات با توجه به پیشرفت تکنولوژی در دنیا امروز و نقش کلیدی اطلاع هادادهمدیریت 

ک ت. یگیری توانایی مدیریت داده برای مدیران لازم و ضروری استصمیم

ند وشمههای ر باید با تکنولوژی روز آشنا باشد و بتواند از سامانهمدی

 استفاده کند.

 

رانیمد یهایستگیشا  
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 های پژوهش(داری تهران )منبع: یافتهشهر رانیمد یهایستگیشا مدل. 1ل شک

 

 های مدیرانبندی شایستگیاولویت

بندی طبقه عمومی و خصوصی دستههای مستخرج از بخش کیفی که در دو در این بخش، شایستگی

ها در قیاس اند، در قالب پرسشنامه زوجی مورد مقایسه قرار گرفتند تا اهمیت هر یک از شایستگیشده

ها، با تکنیک با سایر شایستگی بر اساس نظر خبرگان مرحله اول مشخص گردند. بعد از گردآوری داده

 دهی شدند. ها وزنمراتبی شایستگی تحلیل سلسله

 با برابر هندسی میانگین های عمومی، بیشترینوتحلیل پرسشنامه مرتبط با شایستگیبعد از تجزیه

 برابر میانگین کمترین همچنین. است هاداده مدیریت و ادراکی مهارت بین مقایسه به متعلق و 085/2

 واریانس ستون به توجه با. است تغییر مدیریت و ادراکی مهارت بین مقایسه به متعلق و 188/1 با

 مهارت شایستگی دو مقایسه به مربوط آرا پراکندگی بیشترین که شودمی استنباط چنین نیز هندسی

-می مشاهده شده تکمیل هایپرسشنامه به مراجعه با است؛ 645/0 واریانس با تغییر مدیریت و ادراکی

 مدیریت بیشتر اهمیت به نفر 5 و ادراکی مهارت بیشتر اهمیت به نفر 5 پاسخگو، نفر 11 از که شود

 کمترین مقابل در. است دانسته برابر را شایستگی دو این اهمیت هم نفر یک و اندداده رای تغییر

 566/0 با برابر هندسی واریانس با هاداده مدیریت و تغییر مدیریت بین مقایسه به متعلق آرا پراکندگی

دارای بالاترین وزن بوده و از  354/0ادراکی با ضریب شایستگی عمومی مهارت  4از بین بنابراین،  .است

های مدیریت شایستگی عمومی دیگر اولویت اول را دارد. شایستگی 3نظر متخصصین در مقایسه با 

گیرند. مجموع اوزان های بعدی قرار میها به ترتیب در اولویتای و مدیریت دادهتغییر، اخلاق حرفه

 شود.برابر با یک می

های اختصاصی مدیران شهرداری، وتحلیل پرسشنامه مرتبط با شایستگیعد از تجزیههمچنین ب

و متعلق به مقایسه بین دانش و مهارت تخصصی و رهبری  931/2بیشترین میانگین هندسی برابر با 
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و متعلق به مقایسه بین تفکر راهبردی و رهبری  051/1افراد است. همچنین کمترین میانگین برابر با 

شود که بیشترین پراکندگی آرا است. با توجه به ستون واریانس هندسی نیز چنین استنباط میافراد 

است؛ با  656/0مربوط به مقایسه دو شایستگی دانش و مهارت تخصصی و مدیریت عملکرد با واریانس 

تر نفر به اهمیت بیش 5نفر پاسخگو،  13شود که از های تکمیل شده مشاهده میمراجعه به پرسشنامه

اند و یک نفر هم اهمیت نفر به اهمیت بیشتر دانش و مهارت تخصصی رای داده 5مدیریت عملکرد و 

این دو شایستگی را برابر دانسته است. در مقابل کمترین پراکندگی آرا متعلق به مقایسه بین مهارت 

اسخگو، تنها یک نفر نفر پ 13است. از بین  422/0ارتباطی و تفکر راهبردی با واریانس هندسی برابر با 

 6از بین معتقد بود که شایستگی مهارت ارتباطی از شایستگی تفکر راهبردی مهمتر است. بنابراین، 

دارای بالاترین وزن بوده و از نظر متخصصین در  256/0شایستگی اختصاصی رهبری افراد با ضریب 

ای تفکر راهبردی، دانش و هشایستگی اختصاصی دیگر اولویت اول را دارد. شایستگی 5مقایسه با 

های های فردی و مهارت ارتباطی به ترتیب در اولویتمهارت تخصصی، مدیریت عملکرد، توانمندی

به  2و  1و همچنین نمودار  9و  8شود. جدول گیرند. مجموع اوزان برابر با یک میبعدی قرار می

 های بخش کمی اشاره دارد.ای از یافتهخلاصه

 ی با یکدیگرهای عمومی در مقایسههندسی و واریانس هندسی شایستگی: میانگین 8جدول 
 واریانس هندسی میانگین هندسی شایستگی دوم شایستگی اول

 ایاخلاق حرفه

 621/0 872/1 مهارت ادراکی

 622/0 343/1 مدیریت تغییر

 587/0 191/1 هامدیریت داده

 مهارت ادراکی
 645/0 188/1 مدیریت تغییر

 587/0 085/2 هامدیریت داده

 566/0 366/1 هامدیریت داده مدیریت تغییر
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 وزن هر شایستگی عمومی .  مقایسه1نمودار 

 

ی با یکدیگرهای اختصاصی در مقایسه.  میانگین هندسی و واریانس هندسی شایستگی9ل جدو  

 واریانس هندسی میانگین هندسی شایستگی دوم شایستگی اول

 ارتباطیمهارت 

 605/0 483/1 های فردیتوانمندی

 608/0 311/2 دانش و مهارت تخصصی

 422/0 605/2 تفکر راهبردی

 636/0 314/1 مدیریت عملکرد

 561/0 094/2 رهبری افراد

 های فردیتوانمندی

 447/0 477/1 دانش و مهارت تخصصی

 547/0 317/1 مهارت حل مسأله

 528/0 586/1 مدیریت عملکرد
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 واریانس هندسی میانگین هندسی شایستگی دوم شایستگی اول

 551/0 911/1 رهبری افراد

 دانش و مهارت تخصصی

 636/0 263/1 تفکر راهبردی

 656/0 256/1 مدیریت عملکرد

 433/0 931/2 رهبری افراد

 تفکر راهبردی
 453/0 347/1 مدیریت عملکرد

 512/0 051/1 رهبری افراد

 537/0 286/1 رهبری افراد مدیریت عملکرد

 

 
 وزن هر شایستگی اختصاصی . مقایسه2نمودار 

های شناسایی شده برای مدیران شهرداری در ادامه به منظور مشخص کردن این موضوع که شایستگی

های توسعه مدیران، قابل توسعه است، ماتریسی از مدل شایستگی و الگوهای توسعه تهران با کدام روش

 8صل از تحلیل ماتریس که در جدول تهیه شده و در اختیار خبرگان قرار گرفت. بر اساس نتایج حا

های شناسایی شده مدیران شهری های شایستگینشان داده شده است، بهترین روش برای توسعه مولفه
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های توسعه ارائه شده جلوی هر یک از روی هر شایستگی آورده شده است. روش، روبه2در شکل 

شده از سوی خبرگان بوده است. به طور های بدست آمده بر مبنای بالاترین میانگین ارائه شایستگی

های مدیران شهری را به دو گروه توسعه فردی و توسعه های توسعه شایستگیتوان روشکلی می

های به وسیله های توسعه فردی با تمرکز فرد بر افزایش مهارتبندی کرد. در روشسازمانی طبقه

های شناسایی شده بر تمرکز ه شایستگیهای توسعه سازمانی، توسعشخصی بوده در حالی که در روش

 باشد.  های سازمانی و بیرون از سازمانی میبر برنامه

 های پژوهش(ها )منبع: یافتههای توسعه شایستگیها و روش. ماتریس شایستگی9جدول 

                     

 %16 %29 %11 %18 0 %28 %13 %25 %5 %38 تامل بر خود

استفاده از دانش 

 مشاوران
0 19% 48% 14% 0 17% 11% 19% 15% 27% 

 %16 %18 %9 %10 %19 %8 %17 %15 %39 %12 الگو برداری

 %9 0 %14 %7 %12 0 %37 %6 %9 0 کارتابل

 %18 %10 0 %14 %28 %12 %20 0 %7 %9 موردکاوی

 0 %35 %29 %12 0 %15 0 0 %5 0 ایفای نقش

 %31 0 %37 0 %10 0 %10 0 0 %10 آموزش حساسیت

 %8 %10 %8 %10 %12 %10 %12 %10 %11 %12 گریمربی

 %9 %12 %11 %38 %10 %36 %10 %12 %15 %10 برگزاری کارگاه

 0 %10 %9 %8 %20 %12 %20 %10 0 %20 آموزش تئوریک

 %29 %20 0 %7 %11 %11 %11 %20 %10 %11 سازیشبیه

 %12 %11 %9 %33 0 %10 0 %11 %8 0 مرشدیت

 %18 0 %10 0 %10 %20 %10 0 0 %10 سفرهای یادگیری
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 های پژوهش(های مدیران شهرداری تهران )منبع: یافته. مدل توسعه شایستگی2شکل 
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 گیریبحث و نتیجه

 هاآن اثربخش و موثر عملکرد به که است افراد اساسی هایقابلیت و هاویژگی از ترکیبی شایستگی

 حیطه در را عملکردشان و رفتار کیفیت تواندمی و شده منجر انتظار مورد استانداردهای با مطابق

 افراد شغلی شرح به مربوط وظایف انجام صرفا شایستگی. کند بینیپیش هاآن شغلی شرح و وظایف

 تجربیاتش و نگرش عمیق، دانش بسط و کارگیری به در فرد قابلیت و توان شایستگی از منظور نیست،

 و ویژه هایقابلیت از ایمجموعه مدیران شایستگی مدل .است نظر مورد شغل مختلف هایموقعیت در

 مدیریتی هایشایستگی سازمان، نیاز مورد اختصاصی و عمومی هایشایستگی بر علاوه که است اثرگذار

 هایشایستگی برخی از برخورداری هاسازمان در مدیریتی هایپست تصدی برای. گیردمی بر در نیز را

 مهمترین ها،مدل این اکثر در. اندشده پیشنهاد شایستگی هایمدل اغلب در و بوده ضروری مدیریتی

-مشخصه و هاویژگی توانایی، مهارت، دانش، بینش، و نگرش بر مبتنی مدیران شایستگی هایشاخص

اما آنچه مسلم است؛ این است  .است شده تعریف هاآن ایحرفه اعتبار و عمومی اعتبار شخصیتی، های

های مختص خود را دارند. بر این که مدیران بر مبنای ماهیت سازمان و وظایف خود نیاز به شایستگی

های مورد نیاز مدیران شهرداری تهران و ارائه اساس این پژوهش تلاش کرد تا به شناسایی شایستگی

  های به این مهم دست یابند.راهکارهای توسعه شایستگی

نوع شایستگی  4با استفاده رویکرد کیفی و مصاحبه نیمه ساختاریافته با خبرگان اجرایی و دانشگاهی، 

نوع شایستگی اختصاصی برای مدیران شهرداری تهران و به طور کل مدیران حوزه شهری  6عمومی و 

ت تغییر و ای، مدیریها، اخلاق حرفههای عمومی عبارتند از؛ مدیریت دادهمتصور است. شایستگی

های عمومی از دید ترین شایستگیمراتبی مهممهارت ادارکی. بر اساس نتایج آزمون تکنیک سلسله

های اختصاصی مدیران شهرداری  باشد. شایستگیخبرگان، مهارت ادارکی و مهارت مدیریت تغییر می

فردی، مهارت ارتباطی، های تهران نیز عبارتند از: دانش و مهارت تخصصی، تفکر راهبردی، توانمندی

ترین مهارت تخصصی مدیران شهرداری رهبری افراد و مدیریت عملکرد. بر اساس آزمون کمی مهم

 باشد. تهران نیز، رهبری افراد و بعد از آن مهارت حل میاله می

(، که 1401های؛ کهراز و همکاران )های مطرح شده در این پژوهش با نتایج پژوهشهمچنین شایستگی

های شخصی، تغییر، اطمینان و خاطرجمعی را در پژوهش خود های تعامل فراملی، ویژگیتگیشایس

فردی، بینشی، درون–های ذهنی های؛ مهارت(؛ که شایستگی1401مطرح نمودند؛ محمدی و خلیلی )

ای را شامل؛ های حرفه( که شایستگی1400عملکردی و اخلاقی را مطرح نمودند؛ معتمدی و همکاران )

اند و خنیفر اخلاقی، فنی و عمومی مطرح کرده –وکار، مهارت اعتقادی یریت فردی، محیطی و کسبمد

ای، ضخصیتی، اجرایی، رهبری و هدایت و ارتباطی های دانشی، حرفه( که شایستگی1398و همکاران )

 نظارتی؛ –اخلاقی؛ اداری های(، که شایستگی1397اند؛ درخشان و زندی )ادراکی را مطرح کرده –
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ای و فردی؛ فرهنگی؛ فنی، حرفهفناورانه؛ ادراکی؛ ارتباطی و میان انگیزشی؛ شخصیتی؛ و فردی

( که 1397پور، سیدجوادین و روزبه )قلی را مطرح نمودند؛ ینانهکارآفر _ تخصصی؛ سیاسی؛ و اقتصادی

و  یارتباط ،ییو اجرا یتیریو فناورانه، مد یعلم ،یتیو شخص یفرد ،یو اعتقاد یارزشهای شایستگی

( که 1395ی مطرح نمودند؛ جمشیدی کهساری و همکاران )و فکر یذهن ،یلیو تحل یفردانیم

اند؛ پن و فردی، سازمانی و فراسازمانی را مطرح کردههای فردی ذهنی، فردی شخصیتی، بینشایستگی

ای بحران و دانش حرفهفردی، مدیریت های مدیریت تعارض، هماهنگی بین( که شایستگی2019کوئن )

های شناسایی شده پژوهش که شایستگی (1394) یغلام ی وصفر کوکار،ین ،یعسگر اند؛را بیان کرده

 (یو سازمان ی)اسلام ی( و ارزشیو مهارت ی)دانش ی(، شغلیو رفتار ی)نگرش یعد فرددر سه بُخود را 

قضاوت و تحلیل انتقادی، و های ذهنی؛ ( که شایستگی2016بیان نمودند؛ تاباسی و همکاران )

 باشد.مدیریتی؛ مدیریت منابع مطرح نمودند؛ همسو می

یاز با موردن هایرود با شناخت ابعاد و شایستگیبر این اساس از مدیران شهرداری تهران انتظار می

 شد و تلاندی خوهای مدیران، در راستای تقویت مهارتها و توانماستناد به راهکارهای توسعه شایستگی

 ، سازمانتر نیز بیان شدهمانطور که بیشهای مطرح شده گام بردارند. در جهت رسیدن به مهارت

 ن آنقدرآعالیت های دیگر کشورتفاوت معناداری دارد و گستردگی فشهرداری تهران ماهیتاً با شهرداری

طرح های مزنند. با این توصیف، شایستگیزیاد است که به این سازمان، کشور کوچک نیز برچسب می

فاوت شود مت هایی که برای شهرداری تهران استخراج میهای دنیا با شایستگیشده در دیگر شهرداری

اعی اجتم است؛ همچنین ماهیت شهرداری تهران که صرفا سازمان خدماتی نیست وبه تعبیری یک نهاد

بیات ر ادست. مرواست وجه تمایز خود را نسبت به دیگر نهادهای دیگر بیش از پیش افزایش داده ا

ی در های مشاغل و سمت های مدیریتنظری و پیشینه پژوهش نشان می دهد که در مورد شایستگی

 ومومی عهای سازمانهای مختلف کشور و دنیا کارهای خوبی انجام شده است اما در حوزه شایستگی

د ه باشی داشتهای توسعه ااختصاصی مدیران شهرداری، پژوهش جامع و کاملی که توجه به برنامه

 شود؛صورت نگرفته است. در ادامه پیشنهادهای کاربردی به شهرداری تهران ارائه می

 سبت بهنها، تواند بر اساس این شایستگیمرکز نوسازی و تحول اداری شهرداری تهران می 

به  ازآن ارزیابی مدیران اقدام نمایدوازاین طریق مدیران شایسته راشناسایی نماید وپس

 منظورتوسعه شایتگی های آنان برنامه ریزی نماید.

 نتخاب اها بعنوان رویکردی مکمل در کنار شاخص های عملکردی می تواند مبنای شایستگی

ی متوصیه  نسانیو انتصاب مدیران سازمان باشد و لذا توجه به این مقوله به متولیان سرمایه ا

 گردد.
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 های سنتی و مرسوم ی استفاده ازآموزشها بجاگیری از روشهای توسعه شایستگیبهره

های مدیران شهرداری تهران که قطعا اثربخشی بیشتری سازمانها به منظور بهبود شایستگی

 دارند ضروری می باشد.

 ها، نظام و فرهنگ شایسته سالاری را در سازمان استفاده اجرایی از رویکرد شایستگی

برای تمام افراد مجموعه خواهد بود تا بر  دهد و به نوعی الگوییشهرداری تهران ارتقا می

 اساس آن، خود را بسنجند و در جهت ارتقای آنها گام بردارد.

 کنند. لذا باید سیستم های مدیران با توجه به تغییرات محیطی تغییر پیدا میشایستگی

و  نظارتی پویایی در سازمان شهرداری مستقر باشد تا مدل شایستگی را به طور مداوم ارزیابی

 بهبودبخشد.

 ها، نسبت به تواند بر اساس این شایستگیمرکز نوسازی و تحول اداری شهرداری تهران می

تری را طراحی و اجرا کند؛ های کاربردی و تعریف شدهارزیابی مدیران اقدام نماید وآ موزش

ه ها تعیین شده و عموماً قابل آموزش و توسعزیرا به هرحال اهداف رفتاری این شایستگی

 هستند.

  شاید این شایستگی ها بعنوان مبنایی برای سنجش مدیران ارشد سازمان در فرایندهای

معتبر قلمداد شود بعنوان مثال یکی از بهترین مدلهای شایستگی در طراحی و اجرای 

کانونهای ارزیابی و توسعه در شهرداری تهران می باشد زیرا هم ابزارهای بومی لازم جهت 

ی ها وجود دارد و هم ارزیابان حرفه ای که متناسب با فضای شهرداری سنجش این شایستگ

 تهران آشنا باشند، وجود دارد.

 تواند مبنای انتخاب و های عملکردی میها بعنوان رویکردی مکمل در کنار شاخصشایستگی

-انتصاب مدیران سازمان باشد و لذا توجه به این مقوله به متولیان سرمایه انسانی توصیه می

 گردد.

 های سنتی و مرسوم ها بجای استفاده از آموزشهای توسعه شایستگیگیری از روشبهره

های مدیران شهرداری تهران که قطعا اثربخشی بیشتری ها به منظور بهبود شایستگیسازمان

 دارند.

 ها، نظام و فرهنگ شایسته سالاری را در سازمان استفاده اجرایی از رویکرد شایستگی

دهد و به نوعی الگویی برای تمام افراد مجموعه خواهد بود تا بر تهران ارتقا میشهرداری 

 اساس آن، خود را بسنجند و در جهت ارتقای آنها گام بردارد.
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 د سیستمکنند. لذا بایهای مدیران با توجه به تغییرات محیطی تغییر پیدا میشایستگی 

یابی وم ارزمدل شایستگی را به طور مدانظارتی پویایی در سازمان شهرداری مستقر باشد تا 

 کند. 

 گردد؛با عنایت به موضوع پژوهش، پیشنهادات زیر به پژوهشگران آتی ارائه می

 رداریدر پژوهش حاضر با عنایت به هدف اصلی تحقیق که ارائه مدل شایستگی مدیران شه 

ن رشناساهای کاهای در مور دشناسایی  شایستگیتهران بوده است، لذا شایسته است پژوهش

 نیز مدنظر قرار گیرد.

 م نمودههای توسعه آنها اقداهای مدیران و روشپژوهش حاضر تنها به شناسایی شایستگی 

این به بنابر ها اشاره نکرده استاست و به پیامدها، مشکلات و مسائل استقرار و اجرای روش

-ستگیهای توسعه شایگردد به مسائل و مشکلات اجرایی روشپژوهشگران آتی پیشنهاد می

 های مدیران بپردازند.
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 یابیدر مراکز ارز تیموفق یدی(عوامل کل1398)دیدمجی،سینیزهراوحس ،یلیحمزه؛بد ،یکوهسار یدیجمش

 .یصنعت تیریوتوسعه. انتشارات سازمان مد

 یراح(. ط1395) ،غلامرضایوجندق یمحمدعل ،یلکیزک ییبابا ن،حسن؛یمت یحمزه؛ زارع ،یکهسار یدیجمش

، 26،شمارهیرهبرد تیریمطالعات مد ،یخدمات شهر یدرسازمان ها یرهبر یها یستگیتوسعه شا یالگو

 .1395تابستان

 یهردارش رانیمد یآموزش یها یستگیشا یابیارز یشاخص ها یی( ،شناسا1396فاطمه) ،یومراد می،مر یحافظ

 1396زیی،پا14چهارم،شماره ،سالیتهران، فصلنامه آموزش وتوسعه منابع انسان
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 یستگیشا یالگو ی( ، طراح1398مرجان ) یب ی، ب یاضیوف ی،عل یفیس ن؛ی،صلاح الد یمی؛ ابراه نیحس فر،یخن

مدرسه ، دوره هشتم ، شماره دوم  تیریوتوسعه، فصلنامه مد یابیجهت استفاده درمرکزارز یآموزش رانیمد

 .1399،تابستان

: یتیریمد یستگی(،هشت شا1392، ابوالقاسم  ) یدرضاونوری، حم یضیالسادات ؛ عر هی، مهد یخشوع

، 4، دوره  یراهبرد تیری. فصلنامه مطالعات  مد21در قرن  رانیمد یبرا یضرور یهایستگیشا

 .1392،نابستان14شماره

علامه . دانشگاه ی، مرتض ی، طاهر یستگیبرشا یآموزش مبتن ی( مبان1396) یا میج بر،یوگر یج امیلیو راسول،

 .ییطباطبا

منابع  تیرینظام مد یمولفه ها ی( مدلساز1399) دیوح ،رضاوفلاخ،یدآبادیسع یوسفیخاتون ؛ نهی، سک یغضنفر

 برانتصابات  یانسان

 یعلم هیاستادان دانشگاه. نشر یاختصاص یستگی(. ارائه مدل شا1399اکبر ) یعل دیاحمد، س ر؛منوچه ،یمیکر

 .1400،سال53شماره14،سالیابیوارزش یآموزش

خراسان  یمحصولات گلخانه ا دیتول یواحدها رانیمد یحرفه ا یها یستگیمدل شا ی(. طراح1400، ) یمعتمد

 .رانیدر ا یجنوب

 یتحقق تعال یدرراستا رانیمد یدیکل یها یستگیشا یورتبه بند یی(. شناسا1398)یرهادی، میدیجمش موذن

 .31نهم، شماره سال ،یفصلنامه مطالعات منابع انسان ،یخانگ دلوازمیتول یدرشرکت ها یمنابع انسان

 یستگیشا یالگو ی(. طراح1397، طهمورث. )یاملش یو بستان ؛، احمدیزدیا ؛حسنپور، اکبر درضا؛یآراسته، حم

تابعه، فصلنامه آموزش و توسعه منابع  یو شرکتها رانیگاز ا ی: شرکت ملیمطالعه مورد یروابط عموم رانیمد

 . 79-55(، 18)5 ،یانسان

 ورزش حوزه در رانیمد یستگیشا مدل یطراح(. 1401. )احسان دیس ،ینیرحسیام ر؛یداکیس گهراز؛ یاسحاق

-136، 1 شماره ازدهم،ی سال ،یاسلام دانشگاه در تیریمد شرفت،یپ یرانیا یاسلام یالگو اساس بر یاحرفه

115. 

ساز تمدن یجهاد رانیمد یستگیشا یالگو نیی(. تب1399. )نی، محمد حسی، کاظمنی، محمد امفیپهلوان شر

 .168-141، (4)28، یاسلام تیری(. فصلنامه مدیمانیقاسم سل دی)مورد مطالعه: شه

 یابیو اعتبار ی(. طراح1399. )نیحس یحسن، اسکندر یملک د،یحم انیمیرمضان، عباس پور عباس، رح یریپ

(: 1)8مدرسه.  تیری. مدیبیترک یکردی: رومیقرآن کر یآموزه ها انیمدارس بر بن رانیمد یستگیشا یالگو

191-127. 

مدرسه با  تیریمد یهایژگیو ی(. بررس1399. شهره. )یپور طولازده نیحس ؛اعظم ،نژاد ییملا در؛یح ،یتوران

 .88-47(: 1)19 ،یآموزش یها ینوآور. یشنهادیپ ی: ارائة ابزار سنجش معتبر و الگویاسلام کردیرو
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 یستگیشا یالگو ی(. طراح1399) ،یاضیمرجان ف یب یب ،یفیس یعل ،یمیابراه نیصلاح الد فر،یخن نیحس

 . 139-118(، 2)8مدرسه،  تیریمد هیو توسعه، نشر یابیاستفاده در مرکز ارز یبرا یآموزش رانیمد

 یها دوره یاثربخش خصوص در کنندگان شرکت تجربه یواکاو(. 1400) د،یام ،یمهرنجان یعشور و ناصر ،یخان

 ،اهوازیحسابدار و اقتصاد ت،یریمد در نینو یها پژوهش یمل کنفرانس نیت،نخستیریمد یآموزش

 دگاهیاز د رانیمد ینیگز ستهیشا یارهایمع یی(. شناسا1397صادق. ) ،ییرضا داحمد؛یس ،یجولرستان یلیخل

 .70-49(: 1)13(. یانتظام تیری)مطالعات مد یانتظام تیریمد ی. پژوهش هامیقرآن کر اتیبر آ دیاسلام با تاک

)مورد  هاگاهدانش در یآموزش یهاگروه رانیمد یستگیشا یالگو ارائه(. 1401. )نینسر ،یمحمد کرم؛ ،یلیخل

 .92-108، 2 شماره، 3 دوره ،یانسان منابع یتعال(، لامیا دانشگاه: مطالعه

 دلم یطراح(. 1399. )احمد ،یوداد ؛یمهد محمد دیس ،یموسو ن؛یمحمدحس ،یرحمت حسن؛ ن،یمت یزارع

 زییپا، 8 مارهش دوم، سال ؛یدولت یهاسازمان تیریمد فصلنامه کشور، یفرهنگ یهاسازمان در رانیمد یستگیشا

93. 

. فصلنامه یولتد یانیم رانیمد یراهبرد یهاتیقابل ی(. الگو1389. )میابراه خ،یش و ،الساداتشمس ،یزاهد

 .139-95(: 1)1 ،یراهبرد تیریمطالعات مد

(. 1400. )ی، محمد علیفشارک ی، لسانی، مجتبیری، امنی، محمدحس، سعادت نهاددرضای، سنیدجوادیس

، یمنابع انسان تیریمد یها. پژوهشمیدر قرآن کر یموضوع قیاصلح؛ تحق رانیمد یهایستگیشا ییشناسا

13(4) ،85-114. 

 یالگو ی(. طراح1398. )ی، احمدعلی، خائف اله، اسداللهی، گنجعل، حسنفردیی، دانادمحمدرضای، سیدیس

 .79-54، (33)9، یعموم یاستگذاریس ی. مطالعات راهبردبیبا روش فراترک یدولت یعال رانیمد یهایستگیشا

 گاهدید از موفق ریمد کی یهایژگیو و تیریمد یستگیشا یارهایمع یبررس(. 1400... )ا روح ،یفیشر

 .جامعه،تهران در تیریمد و یانسان علوم جیترو و توسعه یالملل نیب کنفرانس نیاسلام،سوم

 و یریگمیمتص نحوه بر آنان یتیریمد فیوظا و رانیمد یستگیشا یبررس(. 1401) محمودرضا ،یاصفهان یصادق

 .1-13 ،2 دوره وکارها،کسب و هاسازمان یبازساز و بهبود کارکنان، عملکرد

 رانیمد یها یستگیشا ی(. الگو1394مهرداد. ) ،یغلام ن؛یحس ،یصفر ن؛یغلامحس کوکار،ین ؛ناصر ،یعسگر

 .45-36(: 1)4. یدر دانشگاه اسلام تیری. مد1404بر اساس سند چشم انداز  رانیا یاسلام یجمهور یدولت

 رانیمد یستگیشا ی(. الگو1399) ، حسن.زی، رنگری، محمد تقفرد ی، تقو، وجه اللهزاده ی، قربان، صادقیفراهان

 .116-93، (50)13، یعموم تیریمد ی. پژوهش هارانیبرتر ا یهادر دانشگاه یمنابع انسان

 یبر اساس الگوها یدانشگاه رانیمد یستگیمدل شا ی(. طراح1395احمد. ) یخان یسیع سا،یقربان نژاد پر

 .48-37(: 1)5. یدر دانشگاه اسلام تیری. مدیقیتطب ی: مطالعه ایاسلام
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)ع(.  یالبلاغه امام علبر اساس نهج رانیمد یستگیشا ی(. الگو1392. )، احمد یخانیسی، عسای، پرنژادقربان

 .22-17، (15)1392، توسعه و تحول تیریفصلنامه مد

 رانیمد یستگیشا یالگو ی(. طراح1397. )یمحمدول ،روزبهان ؛رضادیس ن،یدجوادیس ؛اله رحمت ،پور یقل

 .34-1(: 22)1. یانتظام یرویمنابع در ن تیریمد فصلنامه. یبر سند دانشگاه اسلام یمبتن یدانشگاه

 محسن و یزارع عباس ،ترجمه "یقیتلف قیتحق های کیتکن"(. 1386) یکیو پلانوکلارک، و جان کرسول،

 .سخنوران نشر تهران، ازی،ین

 و یاجتماع علوم در یبیترک قیتحق روش یعمل و یفلسف های انیبن: روش فرا(. 1389)  احمد محمدپور،

 .اول چاپ شناسان، جامعه انتشارات: تهران. رفتاری

پروژه،  تیریمد یبرا ستهیجهت سنجش فرد شا ی(. ارائه راهکار1384آرش. ) ن،یو شاه ؛یمجتب رخلف،یم

 پروژه، تهران. تیریمد یالملل نیکنفرانس ب نیدوم

ها و تیقابل یابیارز ی(. الگو1389ابوالفضل. ) ،زاده زوارهمعصوم و ؛محمدرضا ،سعادت د؛یوح ،فریناصح

 .18-3(:41)8. یبازرگان یهای. بررسیوزارت بازرگان رانیمد یهایستگیشا

تهران،انتشارات دانشگاه  ،یطاهر یمرتض ،«یستگیبر شا یآموزش مبتن یمبان» بریام. گر می.راسول، جیج امیلیو

 . 1396)ره( ، چاپ اول، ییعلامه طباطبا

 سازمان انتشارات توسعه، و یابیارز مراکز در تیموفق یدیکل عوامل(. 1396) حمزه ،یکوهسار یدیجمش
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 ی ابتداییهای نظام آموزش اثربخش برای مدیران دورهشناسایی ابعاد و مؤلفه
 1زهرا تقی زاده قوام

 2حمیده رشادت جو

 3رسول داودی

 

 (6/6/1402؛ تاریخ پذیرش: 15/7/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

 در خود ، انسانهای بالقوه کارکنان را به فعل درآورد نه تنهاتوانایی هر قدر نظام آموزشی بهتر و بیشتر بتواند

روان  روح و یدهقویت کنننهد و این خود از هر جهت تمیبیند بلکه جامعه نیز بر او ارج بیشتری اعتبار و ارزش والاتری می

ی آموزش ی ابتدایههای نظام آموزش اثربخش برای مدیران دورهدف اصلی  این پژوهش شناسایی ابعاد و مؤلفه .انسان است

ت. جامعه ده اسشو پرورش شهر تهران است. پژوهش حاضر از نوع کیفی و مبتنی بر نظریه داده بنیاد )خودظهور( انجام 

ها ب آنوه انتخای آموزش و پرورش است که شیی علوم تربیتی و مدیریت آموزشی، در حوزهحوزهآماری شامل صاحبنظران 

مل مصاحبه به ع ی آموزش و پرورش،اندرکار حوزهنفر متخصص و دست 30هدفمند از نوع گلوله برفی بود. در مجموع با 

 یافت. جهت ت ادامهساختارمند تا رسیدن به نقطه اشباع نظری و حداکثر اطلاعا های نیمهها از طریق مصاحبهآمد. داده

ست. که فاده شده اا استتجزیه و تحلیل اطلاعات از روش کدگذاری باز، محوری و انتخابی با استفاده از نرم افزار مکس کیود

اصلی  قولهم(، ، ساختار مدیریتیرهبری و خط مشی گذاریدر قالب الگوی مفهومی بدین صورت شکل گرفت: شرایط علی )

موزشی، آطراحی )(، راهبردها الزامات اجراییگر )(، شرایط مداخلهمدیریت اجراییای ))آموزش اثربخش(، شرایط زمینه

 سالتر تحقق رنقش مهمی د اثربخشابعاد آموزش  عنوانبه( است که ارزشیابی و پایش( و پیامد )برنامه ریزی آموزشی

رائه ادن برنامه رای عملی شبدست آمده، رهنمودهایی ها و نتایج بهدر نهایت نیز بر مبنای یافتهکنند. ایفا می مدارس مدیران

 شده است.

 شناسایی، آموزش اثربخش، مدیران دوره ابتدایی، آموزش و پرورش :هاکلیدواژه

 

 

                                                           
اسلامی، واحد زنجان، زنجان، دانشجوی دکتری، گروه مدیریت آموزشی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه آزاد  1

 ایران.

دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات، تهران،  دانشیار، گروه مدیریت آموزش عالی، دانشکده مدیریت و اقتصاد، 2

    reshadatjoohamideh@gmail.com  ایران. )نویسنده مسئول(

 استادیار، گروه مدیریت آموزشی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد زنجان، زنجان، ایران. 3

mailto:reshadatjoohamideh@gmail.com
mailto:reshadatjoohamideh@gmail.com


 

 

 

 

 

 

   

،137 و...        یداود رسول، جو رشادت دهیحم، زاده قوام یزهرا تق.، .نظام آموزش اثربخش های ابعاد و مؤلفه ییشناسا                       

 مقدمه

های پدید آمده است، دانش های پیچیدهشناسیهمزمان با پیشرفت چشمگیری که در قلمرو علوم و فن

 تاوردهایریزی و مدیریت منابع انسانی به طور بنیادی متحول شده و دسعلوم رفتاری به ویژه برنامه

ریزی و مدیریت ی برنامهمانندی را فراهم آورده است. با توجه به تغییر و تحولاتی که در صحنهتازه و بی

ر شده ه، جایگاه و ارزش منابع انسانی بر همه آشکاهای آموزشی در سراسر جهان به وجود آمدنظام

وری کارکنان سازمان طوری که عنایت به منابع انسانی، بهبود کیفیت و ارتقای بهره، به(1) است

ای است که در دو دهه اخیر رشد ترین و مهمترین سرمایه و دارایی سازمان و پدیدهعنوان بزرگبه

ریزی و مدیریت های کارآمد برنامهمانند شماری دیگر از جنبشاست. این جنبش نیز  شتابان داشته

د و ر( کاربروری، استانداردسازی و بهبود کیفیت، ارتقای کیفی کارکنان )مربی، معلم و مدیهمچون بهره

ارکنان کاکنون در سراسر کشورهای پیشرفته جهان نفوذ کرده و اصول کار سودمندی بالایی دارد و هم

ای )به جای های ریشههای تازه و دگرگونیدچار تحولی شگرف ساخته است. اندیشهنظام آموزشی را 

آنکه با ایستادگی و مقاومتی آمده، و بیریزی و توسعه مدیریت پدیدای( در قلمرو برنامهتفکرات کلیشه

اده از استفوری، رو گردد، به آرامی و آسانی پذیرفته شده و راه را برای بهبود کیفیت، ارتقای بهرهروبه

 .(2)گیری از توان تخصصی کارکنان سازمان هموار نموده استآوری اطلاعات و ارتباطات و بهرهفن

 موزشی،آ فعالیتهای مدیریت کیفیت که هستند عقیده این بر عموماً پرورش و آموزش صاحبنظران 

 هایصشاخ میان این در. است آموزشی هایبرنامه کلی اثربخشی و کیفیت سطح شاخص مهمترین

ایی توانند در شناسکیفیت نظام آموزشی و مدیریت آن خواهد بود و می مستمر سنجش ابزار عملکردی،

های آینده برای جذب مدیران کارآمد دهی برنامهها و کمبودها و در شکلو درک بهتر خلاءها و نارسایی

 (3)واقع شوند. گیری بهتر در سطح کشور مؤثرو اتخاذ تصمیم

اینکه هنوز در کشور ما بحث استانداردسازی نیروی انسانی بطور جدی وارد آموزش و پرورش نظر به 

نشده و استاندارد معینی برای عملکرد مدیران آموزشی وجود ندارد لذا برای بررسی وضعیت مدیران و یا 

را هایی تربیت مدیرانی شایسته و پاسخگو مشکلاتی وجود دارد، این پژوهش بر آن است تا شاخص

است و از دیگر سو قصد تدوین های دیگر در این زمینه به آن توجه نشده استخراج کند که در پژوهش

استانداردهایی را دارد که با مشکلات و نیازهای منطقه هماهنگی داشته باشد. در حال حاضر، باید 

های سنگینی که پذیرفت که نظام آموزشی آنگونه که باید، نتوانسته است از عهده وظایف و مسوولیت

هزار نفر از نیروهای شاغل در دولت  65برای آن تعیین شده بر آید در حالی که حدود یک میلیون و 

درصد از کل بودجه  16های آموزشی و ستادی در این وزارتخانه مشغول به کارند و بیش از تحت عنوان

هر از چندگاه، شاهد  . (4)جاری دولت را بودجه جاری آموزش و پرورش به خود اختصاص داده است

اند بلکه به آن اجرای طرحهای مختلفی هستیم که نه تنها باری از دوش این نظام برنداشته
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. تکرار چنین اتفاقاتی سبب شده که نوعی عدم اعتماد همگانی نسبت به نظام آموزشی (5)اندافزوده

حله از تدوین استانداردها در آموزش دولتی در جامعه بوجود آید. بنابراین باید به این نکته که اولین مر

در ارزیابی هر فرایند، داشتن ابزار  (6)سازی فرهنگی برای آن است ، توجه بیشتر نمود.و پرورش زمینه

باشد و آموزش و پرورش نیز از این قاعده و محک و به عبارت دیگر شاخص برای ارزیابی ضروری می

س در ایران به شکل سنتی و به دست افرادی اداره دهد که مدارها نشان میمستثنی نیست. بررسی

اند و در کنار آن شوند که تنها سابقه معلمی دارند و فاقد تخصصی در مدیریت آموزشی یا مدیریتمی

دهد که مقررات و ضوابط عملکرد مدیران آموزشی کلی و مبهم است و پاسخگوی ها نشان میواقعیت

در حال حاضر از گیرد.ها قرار مینیز تحت تأثیر اعمال سلیقهنظام آموزش و پرورش نیست و در اجرا 

 تصلاحی و هاوضع موجود و وضع مطلوب در نظام آموزش فاصله وجود دارد و مهارت نیکه ب ییآنجا

 نیلذا انجام پژوهش در ا ست،یو انتظارات جامعه هدف ن ازهایمتناسب با ن ییمدارس ابتدا رانیمد

 مؤلفه های و ابعاد . در این راستا هدف مقاله حاضر شناساییبرخوردار استخاصی  خصوص از اهمیت

 ابتدایی است. دوره ی مدیران برای اثربخش آموزش نظام

 مبانی نظری 

 یروان طیو درک شرا ریدرک فراگ ،درک مدرس از خودش نیاست که بتواند ب یآموزش اثربخش آموزش

آموزش اثربخش و کارآمد را  ،پژوهشگران عرصه آموزش .کند جادیتعادل ا یآموزش طیمح یاجتماع

است  ، آموزشیشاثربخ یدر واقع آموزش (.7)اند کرده ییشناسا یآموزش شرفتیعامل در پ نیمهمتر

ثبات و انعطاف  شیافزا ،کارکنان یهاتیبه نظارت بر فعال ازیکاهش ن ی،وربهره شیکه منجر به افزا

  (.8) شودیم یسازمان یریپذ

آموزش  بهتعهد کامل  ازمندین ،نانهیبآموزش اثربخش واقع یهااز متخصصان معتقدند که برنامه یاریبس

 نیتضم ی،برنامه آموزش یهماهنگ یبرا تیموقع کیاختصاص  :طرح شامل نیا .آن توسط سازمان است

(. یک 9)د باشیکارکنان م تیفیو آموزش با ک یارائه بودجه کاف ،امکانات در دسترس یبالا تیفیک

توجه  زیکارکنان ن یازهایکه بتواند به انتظارات و ن شودیاثربخش محسوب م یوقت یآموزش امهبرن

در نظام آموزش را فراهم  تیفیک یهااثربخش است که شاخص یآموزش جهیدر نت (.10)داشته باشد 

 (.11)کند 

کار  یروین ر برایسودمندت یریادگی طیمح کی جادیآموزش اثربخش ا یهابرنامه یاجرا گرید یایاز مزا

 یقبل قاتیتحق نیهمچن .باشدیم ندهیآ یهاتر و به موقع با چالشمقابله آسان یو آموزش کارکنان برا

(. یک 12د )شونیم یبالاتر هیآموزش اثربخش منجر به بازگشت سرما یهااند که برنامهثابت کرده

 نانیو قابل اطم قیخود را با اطلاعات دق کارکنان تیریدهد که مدیاثربخش نشان م آموزش برنامه
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کارکنان مرتبط  یشغل یازهایآموزش اثربخش با ن یهاکه اهداف برنامه دهدیم نانیآماده کرده و اطم

 (.10)است 

، هماهنگی نظارت و ، رهبری، سازماندهیریزیاز آنجا که مدیران مدارس نقش بسیار مهمی در برنامه

مت نان و سلاآموزان و کارکنان مدرسه دارند و در توفیق کارکمؤثر با دانش ارزشیابی و برقراری روابط

ر مدارس دآموزان و افزایش و کارآیی و اثربخشی به ویژه جسمی و روانی اخلاقی و پیشرفت علمی دانش

رادی ه افبنقش را  ، تأثیر بسزایی دارند، باید در انتخاب و انتصاب آنان دقت کافی بعمل آید و اینابتدایی

. باید تند سپرد ـ کاردان و با تجربه و برخوردار از هنر و علم مدیریت و تعلیم و تربیت هس َکه با تقوی

های آن به همواره این باور را تقویت کرد که دبستان یک سازمان اجتماعی است که با تمام تصمیم

و کار  ودکانکو مدیریت بر وسیله همه معلمان و سایر کارکنان با رهبری مدیر مدرسه باید اجرا شود 

، ، دلسوزی، صبر و آرامش، مفید و مؤثر و کار با کودکان، حساس، دقیقکردن با آنان امری است ظریف

 مدیریک  .(10)طلبد، عشق به کودکان و آگاهی از دنیای پرشور و حساس آنان را میگذاریو وقت

ن تصور ارکناید. در روش اول خود را مافوق کآموزشی ممکن است در کار خود از سه روش استفاده نما

داند. در روش دوم خود را در نماید و وظیفه خود ا در سرپرستی و نظارت و اداره کردن گروه میمی

داند. در کند و وظیفه خود را کمک کردن به آنان در تأمین هدفهای گروه میخدمت کارکنان تصور می

 وه انجامداند و وظایف خویش را در کار کردن بین گرکاران می، او خود را عضوی از گروه همروش سوم

گیرد از بین ، رهبر آموزشی همه امکانات را در جهت یاری کردن به گروه بکار میدهد. در روش سوممی

کند. به همین دلیل این روش مناسبترین خیزد و در جهت تحقق اهداف گروه تلاش میگروه برمی

 یابد و این تسلط منجر به تضعیف توانائیهای، مدیر بر گروه تسلط میش اول. در روحالت رهبری است

گردد، به همین دلیل این روش گیری و آزادمنشی و استقلال افراد میفردی و جمعی و قدرت تصمیم

داند نفی اجرای واقعی . در روش دوم که رهبر نقش خود را در خدمت به گروه میقابل ایراد است

 ، تدابیری. در روش دومزیرا اگر قبول داشته باشیم که رهبری جزئی از فعالیت گروه است. رهبری است

شود به رهبری تعبیر نخواهد گردد و به گروه ارائه میکه از سوی فردی خارج از گروه اتخاذ می

باید از ، به گروه خدمت نماید. بلکه میتواند بعنوان فردی خارج از جمع و گروهشدبنابراین رهبر نمی

لقی تکنان داخل گروه به همکاری با آنان بپردازد. در این حالت است که تصمیم مدیر، تصمیم کار

گردد و در چنین وضعیتی است که رهبری محقق شود و اقدام مدیر مورد تأیید کارکنان واقع میمی

 (12).شودمی

واحد و  یچارچوب مفهوم کیگفت  توانیم یو خارج داخلی منابع در آمدهعملبه یتوجه به بررس با

وجود دارد که  قیموضوع تحق نیوجود ندارد و تنها چند پژوهش نسبتاً مرتبط با ا نهیزم نیمنسجم در ا

-اثربخش بر سبک شآموز یو همکاران با ارائه الگو یمانیدر ادامه بحث به آنها پرداخته خواهد شد. سل
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برون دادها و در  ،یآموزش یندهایبه فرا تیدر اولو دیالگو با میترس یکه برا افتندیدر ،یریادگی های

با ارائه مدل آموزش اثربخش در درس  ،یو سامر ی(. خضر13شود ) ژهیبه درون دادها توجه و تینها

مقوله آموزش اثربخش،  ،یعل طیشرا ،اینهیزم طیشرا هاینشان دادند که، مدل از بخش ،یعلوم تجرب

 یو همکاران، با ارائه مدل ری(. کاد14شد ) لتشکی گرمداخله طیو شرا یابارزشی: هاروش ،یعمل سیتدر

ابعاد  مبه رشد انسان در تما دیآموزش اثربخش در مدارس، مطرح کردند که آموزش و پرورش با یبرا

چه به صورت  یربان ،یعمل ،یکیزیعناصر ف ل،یتخ ،یفکر ،یارائه دهد، که عبارتند از: معنو یآن خدمات

به کمال مفهوم آموزش و  دنیو رس یکنی سمت به هاجنبه نیو همه ا قیو تشو یو چه جمع یفرد

 هایبرنامه یجرااست. لذا ا افتهیکه محتوا به سرعت رشد و توسعه  یپرورش به شکل محتوا، در حال

 (. 15) شوندیآموزش اثربخش در سطوح مختلف، باعث رشد و توسعه آموزش و پرورش م

باشد در این راستا نیازمند کارکنانی توانمند می های خاص خود را دارد.سیستمی ویژگیاز آنجا که هر 

(. بنابراین توانمندی مدیران را تنها با آموزش 16تا بتوانند وظایفشان را به نحو احسن انجام دهند )

جامع و توان تضمین نمود. این سازمان بیش از هر سازمان دیگری نیازمند نظام آموزشی اثربخش می

باشد. گرچه آموزش دارای سه فراگیر مبتنی بر نیازهای واقعی آموزش و بهسازی کارکنان خود می

تر است. بر همین ها مهممرحله می باشد قبل، حین و بعد؛ لکن آموزش حین خدمت از همه آموزش

ی دورهران های نظام آموزش اثر بخش برای مدیاساس پژوهشگر قصد دارد به شناسایی ابعاد و مؤلفه

 بپردازد. ابتدایی آموزش و پرورش شهر تهران

 روش پژوهش

 بنیاد روشی برای تولید یک نظریهبنیاد است. نظریه دادهاین پژوهش از نوع کیفی و براساس نظریه داده

 آمده ها به دستهای مربوط به هم است که از طریق مقایسه مستمر دادهای از فرضیهدر قالب مجموعه

روش  شود. درها منتج میهای مفهومی است که از دادهای یکپارچه از فرضیهنظریه مجموعه است. این

-می ها برای ایجاد نظریه استفادهها برای آزمون نظریه، از دادهبنیاد به جای استفاده از دادهنظریه داده

 هاانجامد. این مقولههای مفهومی میهایی منسجم است که به ظهور مقولهشود. این روش شامل اقدام

 کنند که در حال حل کردن مسئله اصلیهایی را ارائه میبه یکدیگر مرتبط شده، توضیح نظری اقدام

 بنیاد، روشی استقرایی که هدف آن، تولید اند. نظریه دادهبنیادی مورد مطالعه یشرکت کنندگان حوزه

 (.17دارد ) هاای جدید است که ریشه در دادهنظریه

آن مورد استفاده قرار گرفته  خودظهورهای مختلفی دارد که در این تحقیق نوع بنیاد روش داده نظریه

مصاحبه استاندارد با  یدر این پژوهش از شیوه.نیر معروف است اشتراس و کوربینکه به روش  است

و تجربه  را که نسبت به موضوع باور دارند های باز پاسخ استفاده شد تا مصاحبه شوندگان آنچهسؤال

کنند. از آنجایی که هدف پژوهش کاوش  بیان دهی از سوی پژوهشگر،اند را بدون سوگیری و جهتکرده
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به دنبال افرادی بود که تجربه غنی از  و کشف ابعاد برنامه درسی بهسازی معلمان بوده است، پژوهشگر

عتمادی را برای پژوهش و قابل ا موضوع پژوهش داشته باشند، به نحوی که بتوانند مشارکت اثربخش

بود تا از طریق افراد انتخاب  انتخاب آنها هدفمند و از نوع گلوله برفی یایجاد کنند. از این نظر شیوه

بنابراین برای انتخاب  .آورد شده درک عمیقی از موضوع مورد مطالعه در جهت ساخت نظریه بدست

 :بود ودن هر دو شرط الزامیکنندگان دو ملاک، به شرح ذیل اتخاذ شد که دارا بمشارکت

  ألیف ت)از حیث  آموزش مدیرانتخصص علمی: افراد منتخب از دانش کافی در زمینه مباحث

 .و پژوهش یا رشته تحصیلی و تحصیلات( برخوردار باشند

  اندهآفرینی کردابتدایی نقش یدوره آموزش مدیرانتجربه عملی: افرادی که در حیطه. 

ا با هصاحبههدفمند از طریق روش گلوله برفی انجام شد و فرایند مگیری براین اساس نمونه

 استادان

-نقش آموزش مدیرانکه همگی در  مدیران دانشگاه، متخصصان موضوعی و مولفان کتب

 آفرینی

جام از ان اند و صاحب نظر و تجربه کافی در این حیطه بودند آغاز شد و پژوهشگر پسکرده

ی هاداده ای است که در آنرسید. مقصود از اشباع نظری، مرحلهبه اشباع نظری  مصاحبه30

ها لهین مقوبمقوله پدید نیایند، مقوله گستره مناسبی یافته و روابط  جدیدی در ارتباط با

ن یک های اضافی، کمکی به تکمیل و مشخص کردداده برقرار و تأیید شده است؛ همچنین

 .(18رسند )به نظر می س مشابهها از آن پکنند و نمونهمقوله نظری نمی

داوری با گر ها همزمانبنیاد مرسوم است تحلیل داده چنانکه در تحقیقات کیفی از جمله نظریه داده

 ساشتراو ستین بارها بهره بردیم که نخصورت گرفت. در اینجا از روش مقایسه ثابت تحلیل داده هاداده

ها دهحلیل داته ثابت بنیاد پیشنهاد کردند. روش مقایس ادهآن را به عنوان ابزار ایجاد نظریه دو کوربین 

یفی به پژوهش ک ها به طرز گسترده دررو برای تولید یافتهاستقرایی و مقایسه است و از این به شکل

، گان، تایپ(. بنابراین ابتدا مفاهیم معنایی حاصل مصاحبه عمیق با مشارکت کنند19) رودکار می

وی رگذاری افزار مکس کیودا گردید و به ترتیب ذیل سه مرحله کدارد نرمویرایش املایی و سپس و

 ها پیاده سازی شد.آن

 با وبررسی قرار گرفت  شوندگان سطر به سطر مورد گذاری باز: در این مرحله پاسخ مصاحبهکد -الف

 رارستفاده قامورد  دکبندی شده و با حداقل تغییر و انتزاع به عنوان ها قطعهتوجه به ماهیت سوال، داده

 بسیار دگان یاتوان مفاهیم یا شواهد گفتاری نامید که عین پاسخ مصاحبه شونها را میکدگرفت. این 

 .ال مصاحبه استؤنزدیک به آن است و مرتبط با س
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و با توجه به شباهت و  ههای باز با یکدیگر مقایسه شدکد: در این مرحله محوریگذاری کد -ب

 همخوانی

 های ناسازگار قرار گرفتند و برای هر دسته نام یا عبارتی انتخاب شد. این نام دلالت بردستهمفهومی در 

 ت گرفتهأهای مصاحبه، از تحلیل پژوهشگر و پیشینه پژوهش نیز نشیک مقوله دارد که علاوه بر داده

 .است

ده با یکدیگر ، مقولات به دست آمانتخابیهای کدی: در این مرحله با اختصاص انتخابگذاری کد -پ

 شده و یک الگوی مفهومی را تشکیل دادند.  مرتبط

ها، اجماع پژوهشگران و اجتماع اعتبار و روایی ابزار سنجش به مدد اجماع سه سویه )اجماع داده

 ها و روش شناسی( به دست آمده است.تئوری

 های پژوهشیافته

گرفتند، عبارات و مفاهیم مناسب و  قرارها به دقت مورد بررسی در طول مرحله کدگذاری باز، داده

پیاده  هایها تعیین شد و مورد بررسی قرار گرفت. نسخهمؤلفه ابعاد و های مربوط مشخص شدند،مقوله

 154 بررسی قرار گرفتند. در نتیجه های اصلی به طور منظم موردها برای یافتن گویهمصاحبه یشده

شناسایی شد. در شهر تهران ابتدایی  یمدیران دورهبرای   های آموزش اثربخشعنوان گویهگویه به

ها و مؤلفه اند. در نهایت پس از استخراج ابعاد،ارائه شده و های شناساییها و گویهجدول زیر ابعاد، مؤلفه

مؤلفه و  36بعد،  8با  شهر تهرانابتدایی  یمدیران دوره برای ها، عوامل مؤثر در آموزش اثربخشگویه

 . یید قرار گرفتأمورد ت گویه 154

 دست آمده طی مراحل کدگذاریهای بهها و گویه. ابعاد، مؤلفه1جدول 

  ابعاد مولفه ها شاخص

رهبری و  استراتژی تعیین رسالت، چشم انداز و اهداف آموزش

خط مشی 

 گذاری

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تطابق استراتژی های آموزش با اهداف سازمانی

تدوین استراتژی های آموزشی مناسب برای رسیدن به تعریف و 

 اهداف

نگرش  برقراری روابط درونی بین فرایندهای آموزشی

 هم سویی آموزش با سایر نظام های منابع انسانی سیستمی

 کمک به بهبود فرایند آموزشی

فرهنگ  توسعه فرهنگ یادگیری دست اندکاران آموزش

آموزش و یادگیری مدیران مدارستعهد به  یادگیری  

 مشارکت مدیران مدارس در فعالیت های آموزشی
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حمایت  برخورداری از ساختار سازمانی منعطف

 ساختاری

ساختار 

 مدیریتی

 

 
 علی

 
 
 

ن وجود جایگاه و ساختاری مستقل برای آموزش و توسعه کارکنا

 در سازمان

 نگر برخورداری سازمان از یک نظام آموزش جامع و کل

 لسلهارتباط و تناسب بین ارتقاء شغلی و دوره های آموزشی در س

 مراتب سازمانی

تمر وجود قوانین و مقررات دارای ضمانت اجرایی برای آموزش مس

 کلیه کارکنان

حمایت  حمایت مدیریت ارشد از آموزش کارکنان

 فرادیادگیری ادادن اختیار و استقلال در انجام امور و کمک به  مدیران

ایجاد شرایط برای کسب تجربه و یادگیری از طریق روش های 

 انجام کار جدید

 اعتقاد مدیران به اهمیت آموزش کارکنان

تشویق کارکنان به آموزش از طریق شرکت مستمر مدیران در 

 دوره های آموزشی

 بازخوردگیری مدیران از آموخته های افراد در عمل

 الزام کارکنان آموزش دیده به تسهیم و اشتراک دانش

 الگوسازی آموزشی برای کارکنان

قوانین و  امتیازآور بودن دوره های آموزشی برای کارکنان

 اتصال آموزش به سیستم ارتقاء کارکنان مقررات

 اتصال آموزش به سیستم حقوق و دستمزد

آموزش ها )حضوری/غیرحضوری قوانین مرتبط با نحوه اجرای 

 ،تئوری/عملی/کارورزی(

 قوانین مرتبط با ویژگی های مدرس/مجری

اهداف  هماهنگی بین اهداف آموزش با محتوای آموزش

 آموزشی

 

آموزش 

 اثربخش

 

 
 
 
 

 تعریف اهداف آموزشی

 همخوانی طول مدت آموزش با اهداف تعیین شده

 انعطاف پذیری اهداف )متنوع و پرورش دهنده خلاقیت(
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   برنامه ریزی تعیین دقیق اهداف کلی و رفتاری دوره های آموزشی
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اصلی
 
 
 
 
 
 
 
 

 تعیین ارتباط بین آموزشها و شغل افراد

تعریف و پیش بینی پیش نیازهای تحصیلی و تجربی برای دوره 

 های آموزشی

نیازهای شغلی فراگیرانتناسب محتوای دوره آموزشی با   

 طراحی و تدوین مواد آموزشی متناسب با سرفصل ها

تکنولوژی و ابزار موردنیاز برای فرایند یادگیری مهیا نمودن 

 متناسب

 طرح درس تدوین راهنمای یادگیری

 تعیین مباحث حضوری، مجازی و ترکیبی

 پاسخگویی به نیازها و علایق فراگیران

 بیان روشن و دقیق اهداف یادگیری

 واکنشی توجه به مفهوم قابلیت انسانی به جای سرمایه انسانی

 کسب مهارت در راستای تکنولوژی و علوم وابسته به همراه دانش

 های خاص مربوط به شغل

های دانشی، مهارتی و قدرت درک افراد و انجام  افزایش توانایی

وظایف شغلی از طریق آموزش مهارتی تر کار در محدوده مطلوب  

ای/ مهارتی های فنی و حرفه کار محور بودن آموزش  

 تلفیق علم، فن و هنر در آموزش های مهارتی

هماهنگی بین نهادهای مختلف ارائه کننده خدمات آموزش 

 مهارتی

 وجود یک سیاست گذار کلان نیروی انسانی در آموزش مهارتی

ثبات مدیریت در نظام آموزش مهارتیوجود   

عملکرد و  طرح تحقیق و فرصت استفاده

 انتظارات عملکرد انتقال توانایی

نتایج مورد انتظار از عملکرد افرادتبیین   

 هدایت عملکرد

 مقاومت در برابر تغییر

 خودکارآمدی عملکرد

فراگیرانامکان استفاده از مدرسان مجرب برای  عدالت  
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 آموزشی استفاده از رایانه به عنوان ابزار کمک آموزشی

 ارائه راه حل ها و پیشنهادات بدیع

 تأکید بر تقویت اراده ی فراگیران

 تأکید بر فرایندها و سیستم ها

 دسترسی به منابع آموزشی ارائه شده در هر زمان و مکان

گروهی و مشارکتیسازمان دهی فعالیت های  مدیریت  

 مدیریت و تعامل موثر با اولیا کارآمد

 تعامل اثربخش بین همکاران

 مدیریت و رهبری آموزشی

 مدیریت رفتار

 مدیریت افراد

 سازمان دهی مناسب موضوعات

تجزیه و  شناسایی نیازها متناسب با اهداف و استراتژی های سازمان

تحلیل 

نیازهای 

 سازمانی

انشناسایی نیازها متناسب با برنامه های توسعه و تحول سازم  

 شناسایی نیازها براساس شرایط محیطی سازمان

تجزیه و  تعریف و تدوین شایستگی های مورد نیازمشاغل سازمان

تحلیل 

 نیازهای شغلی
 تعریف و طبقه بندی آموزش ها در رتبه های شغلی

یو تحلیل نیازهای آموزشی مناسب با شایستگی های شغلتعیین   

تجزیه و  تعیین اختلاف بین شایستگی های موجود و ومطلوب

تحلیل 

 نیازهای فردی
 تعیین نیازهای آموزشی براساس شکاف شایستگی مدیران

 تعیین نیازهای آموزشی و توسعه ای مدیران

آموزشی مدیرانبه روزآوری و بازتحلیل نیازهای   

طراحی  اهداف آموزش تعیین عنوان آموزش براساس نیاز

 آموزشی
 

 
 
 
 
 
 

 راهبرد

 اهداف کلی و رفتاری آموزش و نتایج مورد انتظار

 فراگیران تعیین تجربه کاری مدیران

 تعیین شرایط تحصیلی مدیران

 تعیین رفتار ورودی مدیران

براساس نیاز مدیرانطراحی محتوای آموزشی  محتوای  

 طبقه بندی محتوای آموزشی و تعیین گام های یادگیری آموزش
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 طراحی و تدوین مواد آموزشی متناسب با محتوا

تعیین وسایل آموزشی و کمک آموزشی مورد نیاز برای تحقق 

 اهداف یادگیری

ترسیم مدل شایستگی های شغلی جهت سنجش و تطابق با 

 معیارهای مشخص

 ارزشیابی

 تعیین روش ارائه آموزش

 طراحی آزمون سنجش میزان تحقق اهداف یادگیری

برنامه جامع  تدوین استاندارد آموزشی مشاغل اختصاصی براساس مسیر شغلی

 آموزش

برنامه 

ریزی 

 آموزشی

 
 

 تدوین استاندارد آموزشی تخصصی مدیران

عمومی سازمانتدوین استاندارد آموزشی   

برنامه سالانه  تعیین آموزش های مورد نیاز کارکنان

 تعیین برنامه زمان بندی اجرای آموزش آموزش

 تعیین ملزومات و منابع مورد نیاز اجرای آموزش

 تعیین مجری آموزش و شرایط آنها

 تعیین شرایط مدرسان آموزش ها

آموزش هاتعیین نحوه و کیفیت شرکت در   

مدیریت  سازمان دهی استقرار کمیته راهبری و اجرایی آموزش

 اجرایی
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 زمینه ای

 
 
 
 
 
 

 ساختار مناسب واحد آموزش متناسب با نوع سازمان دهی آموزش

 به کارگیری و توسعه منابع انسانی موردنیاز در واحد آموزش

واحد آموزش تقسیم کار مناسب بین زیربخش ها و کارکنان  

فرایندها و  طراحی و استقرار فرایند نیازسنجی آموزشی

 طراحی و استقرار فرایند برنامه ریزی آموزشی روش ها

 طراحی و استقرار فرایند نظارت و ارزشیابی آموزشی

سیستم  طراحی و استقرار سیستم مدیریت آموزش به صورت رایانه ای

مدیریت 

 آموزش
استقرار بانک های اطلاعاتی موردنیاز فرایند آموزشطراحی و   

 طراحی و تدوین شناسنامه آموزشی مدیران

وجود فضای آموزشی مناسب براساس استانداردهای ملی و بین  زمان/  الزامات   
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 دست آمده طی مراحل کدگذاریهای بهها و گویه. ابعاد، مؤلفه1جدول 

  ابعاد مولفه ها شاخص

 اجرایی مکان المللی

 

 

 کیفیت مکان آموزش به لحاظ رنگ، نور، صدا، سرمایش و.... گرمداخله

 فضاهای آموزشی خارج از محل کاروجود 

وش ربرخورداری از فضاهای آموزشی قابل تغییر جهت استفاده از 

 های مختلف تدریس

 فضا و محیط آرام، بی سر وصدا و مطلوب برای یادگیری

منابع  پیش بینی و تخصیص اعتبارات مورد نیاز دوره های آموزشی

 آموزشیپرداخت به موقع هزینه های  مالی

 نانتدوین دستورالعمل های مالی برای نظامند کردن آموزش کارک

 تجمیع اعتبارات آموزشی

 اختصاص بخشی از حقوق و مزایای کارکنان به خودآموزی

ی ه هابرقراری ارتباط بین سیستم ارزشیابی حقوقی کارکنان و دور

 آموزشی

در جهت یادگیری و مشوق های مادی به تلاش های کارکنان 

 یاددهی

تکنولوژی  برخورداری فضای آموزشی از وسایل کمک آموزشی

 وجود نرم افزار سیستم جامع آموزش آموزشی

 برخورداری از سیستم یادگیری الکترونیک

 برخورداری از وسایل و تکنولوژی به روز و جدید

 باطبرقراری ارت برخورداری از سیستم های ارتباطی آموزشی برای

 با مدرس و سایر فراگیران

 وجود بستر اینترنت و اینترانت در محل اجرای آموزش

 علمی توسعه نوآوری
 

ارزشیابی و 

 پایش
 

 پیامدها
 
 

 ارائه خدمات

 تولید دانش

 اجتماعی توسعه فرهنگ اجتماعی

 سرمایه اجتماعی

 مسئولیت پذیری
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 دست آمده طی مراحل کدگذاریهای بهها و گویه. ابعاد، مؤلفه1جدول 

  ابعاد مولفه ها شاخص

 سازمانی توسعه سازمانی

 تعهد سازمانی

 رضایت مندی فراگیران

 گروهی توسعه قابلیت ها

 وحدت گروهی

 رضایت مندی گروهی

 فردی توسعه توانمندی

 خودکارآمدی

 رضایت مندی فردی

ارزشیابی  تعیین واکنش فراگیران

 تعیین میزان یادگیری فراگیران آموزشی

تاثیر آموزش در عملکرد فردیتعیین میزان   

 تعیین میزان اثرگذاری در تحقق اهداف سازمانی

میزان سرمایه گذاری در آموزش سازمان متناسب با استانداردهای 

 آموزش

ارزیابی کمی 

 آموزش

 میزان ساعات دوره های آموزشی برای مدیران

 سرانه آموزش مدیران

نظارت و پایش  نظارت بر مجریان آموزش

 نظارت بر نحوه ی عملکرد مدرسان آموزش

 نظارت بر اجرای صحیح ضوابط و مقررات آموزش

نظارت بر نحوه ی تدارک منابع و امکانات آموزشی پیش بینی 

 شده

 

 گیریبحث و نتیجه

ی مدیران دورههای نظام آموزش اثربخش برای هدف از انجام این پژوهش، شناسایی ابعاد و مؤلفه

های پژوهش نشان دادند که ابعادی چون، رهبری و خط مشی گذاری، ابتدایی شهر تهران بود. یافته

طراحی آموزشی، برنامه ریزی آموزشی، مدیریت اجرایی، الزامات آموزش اثربخش، ساختار مدیریتی، 

(، استالز 20) زی(، مت15ان )و همکار های کادیرباشند که با نتایج پژوهشمی اجرایی، ارزشیابی و پایش

و  عزتی و( 25راد ) ی(، آراسته و محمود24و همکاران ) یلداریتحو (،23(، تورتاپ )22(، روآل )21)
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های خود به نتایج مشابهی دست پیدا کردند و ، چرا که آنها نیز در پژوهشدارد ی( همخوان26همکاران )

 مدیریت آموزش، سیستم کمی آموزشی، ارزیابی آموزش، ارزشیابی پایش و نشان دادند که نظارت

مدیریت  آموزشی نقش مهمی در آموزش اثربخش مدیران در مدارس ابتدایی دارند. آموزش و تکنولوژی

، نقش حیاتی و حساسی در پیشبرد و تحقق در دستگاه آموزش و پرورش از سطح مدرسه تا وزارتخانه

، دلسوز و تواند بدون داشتن مدیران شایستهنمی اهداف آموزش و پرورش دارد و هیچ نظام آموزشی

، اندیشمند و با تجربه به اهداف خود برسد. اگر سازمانهای دیگر جامعه ، مدیر، مخلصمتعادل و متقی

در ایفای وظایف و رسالت خود کوتاهی کنند و به اهداف مورد نظر خود دست نیابند، نتیجه آن 

که با آن سروکار دارند، اما اگر سازمان آموزش و پرورش و مدیران  مستقیماً عاید گروه یا سازمانی است

ای به وجود آورند، حاصل ، یاددهی وقفهآن از ماهیت کار خود غافل شوند و یا در فرایند یادگیری

، متوجه جامعه خواهد شد و در رشد و توسعة جامعه و یا ، اقتصادی، اجتماعیکارشان در ابعاد اخلاقی

اط آن سهم مؤثری خواهد داشت پس بنابراین حساسیت و نقش مدیران در اینجا روشن افت و انحط

مدیران باید کار معلمان و سایر کارکنان مدرسه را به خوبی بشناسد و براساس شناخت به  .شودمی

شناس که به اهمیت وظایف خود ، روش مناسبی به کار گیرند. مثلًا در قبال معلمان وظیفهدست آمده

فاده دهند از سبک کارمند مداری استآگاهی کامل دارند و فعالیتشان را براساس انتظارات انجام می

کنند که بر محور روابط پایدار است و در قبال کارکنانی که از هر فرصتی برای فرار از کار استفاده 

های مورد نظر ، استفاده از هریک از سبککنند. سبک وظیفه مداری را در پیش گیرند. بنابراینمی

تواند از دو سبک برای می ،بستگی به این دارد که مدیر مدرسه با چه افرادی سروکار دارد. در عین حال

 .نشناس و تلفیق دو سبک برای موارد بینابین استفاده کنندشناس و وظیفهدو گروه از افراد وظیفه

ای مطمئن در جهت بهبود کیفیت عملکرد و حل مشکلات سازمان آموزش همواره به عنوان وسیله

سیستم آموزشی هر  .شودفقدان آن باعث ایجاد معضلات متعددی در سازمان می مدنظر بوده و

 ها و بینش لازم را به کارکنان ارائه کند تا برای احرازسازمانی باید طوری باشد که اطلاعات، مهارت

بدین جهت به منظور تربیت و تجهیز نیروی  .مشاغل مختلف همواره آمادگی کافی را داشته باشند

عنوان موثرترین عامل هیروها، آموزش بثرتر از این نؤگیری هرچه مبهسازی و بهره انسانی سازمان و

رسیدن به اهداف سازمان بستگی به توانایی کارکنان در انجام  .همواره اهمیت خاصی داشته است

شود تا افراد بهسازی نیروی انسانی سبب می وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر دارد، آموزش و

یی و آادامه داده و بر کار هایشان راثر فعالیتؤمبتوانند متناسب با تغییرات سازمان و محیطی بطور 

مداوم و  وری خود افزوده و عملکرد خود را بهبود بخشند. بنابراین آموزش و بهسازی، کوششبهره

بدین ریزی شده بوسیله مدیریت برای بهبود سطوح شایستگی کارکنان و عملکرد سازمانی است.برنامه

ا شرایط و اوضاع محیطی بطور مداوم در حال تغییر است و یک سیستم پویاست، زیر سازمانترتیب، 
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ضروری است که سازمان برای حفظ و بقا، خود را با این  ، لذاثر استؤم چون این تغییر بر روی سازمان

 .تغییرات وفق دهد

اقدام به توسعه و  باید برای وفق با تغییرات محیطی و رشد و توسعه، بطور مداوم و مستمر انمدیر

سازمانی  در خصوص چهار متغیر نیروی انسانی، تجهیزات و تکنولوژی، قوانین و مقررات و جو بهسازی

شود. به کارکنان میسر می ترین فعالیت بهسازی و توسعه نیروی انسانی از طریق آموزشمهمکه نماید، 

های تازه های جدید و مسائل و دشواریخواسته یدیگر برای اینکه کارکنان بتوانند از عهده عبارت

-با استفاده از فرصت هالازم برای آموزش کارکنان خود را فراهم آورند تا آن برآیند، مدیران باید امکانات

ره گرفته و در مقابل مسائل و مشکلات، واکنشی استعدادهای خود به های آموزشی ایجاد شده از تمام

 مناسب از خود بروز دهند.

ریزی، سازماندهی، رهبری، هماهنگی بسیار مهمی در برنامهمدیران مدارس نقش که با توجه به این

آموزان و کارکنان مدرسه دارند و در توفیق کارکنان و مؤثر با دانش طارت و ارزشیابی و برقراری روابظن

آموزان و افزایش و کارآیی و اثربخشی جریان قی و پیشرفت علمی دانشمت جسمی، روانی و اخلالاس

ها و بخش بدون تصور شایستگیار راهبری مؤثر و تعالیظیر بسزایی دارند. انتتربیت و یادگیری، تأث

ایفای چنین نقشی  آید. مدیران مدارس برایر میظزم در مدیران مدارس عبث و بیهوده به نلاقابلیت 

 .ام مسئولیت برخوردار باشندجزم برای انهای لادر راهبری مدرسه باید از شایستگی

گذاران نظام مورد استفاده سیاست اثربخش سازی آموزشپژوهش به منظور نهادینهامید است نتایج این 

سمت  های آموزشی بهو بتواند کمک مؤثری در راستای هدایت برنامه قرار گیردو پرورش  آموزش

شود . پیشنهاد مینمایدهای آنها و مأموریت به نیازها و انتظارات جامعه و تحقق اهداف آموزش اثربخش

کشور انجام  مدارس تری در این زمینه در سطح، مطالعات گستردهاثربخشآموزش  ه به اهمیتبا توج

 .پذیرد

دست آمده در پژوهش حاضر یعنی شناسایی هشت بعد رهبری و خط مشی گذاری، توجه به نتایج به

ت ساختار مدیریتی، آموزش اثربخش، طراحی آموزشی، برنامه ریزی آموزشی، مدیریت اجرایی، الزاما

شاخص برای نظام آموزش اثربخش برای مدیران  154و  مؤلفه 36اجرایی، ارزشیابی و پایش مشتمل بر 

 ی ابتدایی آموزش و پرورش شهر تهران پیشنهادهای زیر ارائه شده است:دوره

های کلان در گذاریشود سیاستمشی گذاری: پیشنهاد میدر راستای بعد رهبری و خط -

 آموزش کارکنان آموزش و پرورش انجام گیرد.راستای ارتقاء سطح 

برخورداری از ساختار نظام یافته و شود در راستای بعد ساختار مدیریتی: پیشنهاد می -

نیز داشته  یکپارچه حمایتی از سوی مدیران سازمان که قابلیت و ضمانت اجرایی لازم را
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ری که وجود جایگاه و به طو. تواند بر اجرای آموزش اثربخش بسیار موثر باشدباشند می

تواند منجر با افزایش انگیزه برای آموزش و توسعه کارکنان در سازمان می ساختاری مستقل

آموزشی شود. از طرفی کارکنان نیز در صورت  هایمدیران سازمان در اجرای بهینه دوره

و در آن  ها توجهآموزش توانند با انگیزه بیشتری به اینوجود این ساختار حمایت کننده، می

 .شرکت نمایند

ر گزاری هکه فرایند نیازسنجی قبل از برشود در راستای بعد آموزش اثربخش: پیشنهاد می -

مل مع و کاای که نیازسنجی جاگونه به .دوره آموزشی، به صورتی صحیح و دقیق انجام گیرد

 .گردند، کاربردی باشندبوده و نتایجی که از آن حاصل می

ف شی، اهداهای آموزبرای برگزاری دورهشود که آموزشی: پیشنهاد میدر راستای بعد طراحی  -

 ای کهو پیشنیازهای تجربی و تحصیلی کلی و جزئی، به صورت روشن و واضح تعیین گردند

 ن ارتباطتعیی اها نیازمند هستند مشخص گردند، تا افراد و کارکنان بتوانند ببرای این دوره

 .ها را ببرندشترین استفاده از این آموزشها و نیازهای خود، بیبین آموزش

حاصله  ن نتایجبه منظور تأثیرگذاری و به حداکثر رساندریزی آموزشی: در راستای بعد برنامه -

-و تصمیم گردد مسئولانپیشنهاد می های آموزشی برای سازمان و کارکنان،از اجرای دوره

ا ارکنان رکموردنیاز برای آموزش  منابع آموزشی وها گیران ذیربط، حمایت ملی از برنامه

 .جلب نمایند

زمان انی ساگردد که متناسب با حجم نیروی انسدر راستای بعد مدیریت اجرایی: پیشنهاد می -

طراحی  ها برای واحد آموزشها، ساختار سازمانی مناسب در ستاد و استانو نوع آموزش

 گردد.

اری هر رای برگزترین پیشنیازها بابتدایییکی از مهمترین و در راستای بعد الزامات اجرایی:  -

فراد ها به امورداستفاده برای انتقال آموزش هایآموزشی، تعیین وسایل و تکنولوژی یدوره

ازها و ب با نیعلاوه بر طراحی و تدوین مواد آموزشی متناس، گردداست، در نتیجه پیشنهاد می

 ز تعریف وی موردنیاز برای دوره نیآموزش کمک ها و وسایل آموزشی وها، تکنولوژیسرفصل

 .بینی گرددپیش

غلی های شیشود اقدام به ترسیم مدل شایستگپیشنهاد میدر راستای بعد ارزشیابی و پایش:  -

ابق با هدف سنجش و تط آموزش و پرورشوزارت  به تفکیک هر یک از مشاغل حوزه ستادی

-یستگیه آن شاب یابی افرادمیزان دستتوان با ارزیابی از زیرا می ،آن با معیارها مشخص شود

 .ام شودها و مشکلات یادگیری کارکنان اقدها و گرفتن بازخورد موثر در جهت رفع چالش
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های سازمانی مهندسان صنعت آب و برق برمبنای الگوی شناسی آموزشبررسی و آسیب

)ADDIE(
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 2شرفزینب 

 3محمدرضا نیلی احمدآبادی

 4محمدجواد لیاقت دار

 

 (6/6/1402؛ تاریخ پذیرش: 15/7/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

ر دساز، نقش مهمی عنوان یک عامل توانمندگذاری شود بههای علمی پایههای سازمانی مشروط به اینکه با توجه به اصول و روشآموزش

 شهای آموزتارزیابی و شناسایی محدودی هدف پژوهش حاضر، همین راستا، نگرش کارکنان دارد. دربروز رسانی دانش، مهارت و 

یفی از رویکرد پژوهش ترکیبی بود که در بخش کمی، از روش پیمایشی و در بخش ک سازمانی مهندسان صنعت آب و برق است.

-کتود. شربو بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختاریافته  پدیدارشناسی استفاده شده است. ابزار بخش کمی، پرسشنامه محقق ساخته

ب و برق آنفر و در بخش کیفی مدرسان و کارفرمایان صنعت  900به تعداد  1400دیده، طی سال کنندگان بخش کمی، مهندسان آموزش

و در بخش  ر تعیین شدنف 269 گیری تصادفی ساده و با استفاده از جدول مورگانبوده اند. حجم نمونه در بخش کمی، به روش نمونه

طلاعات کیفی او برای تحلیل  SPSSافزار منظور تحلیل اطلاعات کمی از نرمنفر مصاحبه شد. به 20کیفی با توجه به سطح اشباع نظری با 

های بخش کمی پژوهش، وضعیت موجود آموزش سازمانی مهندسان صنعت آب اساس یافته بر شده است.از روش تحلیل مضمون استفاده

های نظام ترین محدودیتههای بخش کیفی، عمدتر از متوسط است و بر اساس یافتهدر حد متوسط و پایین آموزش بعد 5برق در هر و 

د که است. نتایج پژوهش نشان می ده ریو ساختاری ادا فرهنگی های فرایندی، انگیزشی،مشتمل بر محدودیت آموزش شغلی سازمانی

 فقدان زش،از کیفیت لازم برخوردار نیست؛ مشکلات فرهنگی و بی توجهی به جایگاه آمو برق های سازمانی صنعت آب وآموزش

های سازمانی از رویکردهای علمی و منطقی در داری و مشکلات فرایندی و عدم تبعیت آموزشا -ریهای انگیزشی، مشکلات ساختامشوق

 ایجاد این وضعیت تأثیرگذار است.

 .صنعت آب و برق ، آسیب شناسی،(ADDIE)آموزش سازمانی، ارزیابی، الگوی  :هاکلیدواژه
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 مقدمه

اند و جهت اجرای هرگونه تغییری در سازمان، ها برای سازگاری با محیط نیازمند تغییرات درونیسازمان

که آموزش به  دانندیها مسازمان (1) آموزش و آگاه کردن کارکنان خود باشند مدیریت باید به فکر

 1گریو کرا سینیآگو. بمانند یباق یکار خود، رقابت یرویتا با آموزش مداوم ن کندیکمک م هاآن

 هستندمرتبط  یسازمان یاثربخش یارهایمع اب یآموزش هایسیاستو  هاشیوه بر این باورند که( 2009)

های کارایی دراداستان دخو نوبهبهکار مؤثر است که  یرویو حفظ ن جادیدر ا یدیمؤلفه کل کیآموزش  و

های کافی برخوردار بوده و (. پس دارایی انسان، مشروط به اینکه از آموزش2کند )شرکت را هدایت می

(. 3) شودترین ثروت یک سازمان محسوب مییافته باشد، مهمها به شکل مؤثری افزایشتوانمندی آن

گردد و ضرورت پرداختن به گذاری تلقی میسرمایه یمنزلهنظران، هزینه در آموزش بهزعم صاحببه

 ازپیش پیدا نموده استجایگاه و اهمیت خویش را بیش2آموزش کارکنان و به عبارتی آموزش سازمانی،

توان در نظر گرفت: ایجاد قابلیت سازگاری با محیط (. برای آموزش سازمانی، دو وظیفه اصلی را می4)

ای مطلوب. بر همین اساس، آموزش سازمانی اندازها و خلق آیندهمتغیر و آمادگی برای تحقق چشم

مندی که از طریق آن، کارکنان تسلط لازم برای انجام وظایف عبارت است از فرایند منظم و ساخت

موازات اشتغال کارکنان و با قصد یافته بههای سازمان(. این آموزش5) آورندشغلی خود را به دست می

رفتارها، هماهنگ نمودن اهداف، علایق و  ها وها، مهارتمستمر کارکنان ازنظر دانشمند و بهبود نظام

نیازهای آتی مستخدم با نیازهای آتی سازمان از طریق افزایش کارایی کارکنان، ایجاد سازش با محیط و 

وزش ، آمحالبااین (.6) آیندمدت و بلندمدت به اجرا درمیها به دو صورت کوتاهافزایش خدمات آن

درست و  راهیک دهدمیوجود دارد که نشان  3آموزشی. علم ستین یشهود رسدمیکه به نظر  قدرآن

در مورد آموزش  قیتحق. وجود دارد یبرنامه آموزش کی یارائه و اجرا ،یطراح یغلط برا راهیک

ارائه و  ،یطراح روشی که آموزشو )ب(  کندمیکار  آموزش: )الف( دهدمیرا نشان  زیدو چ وضوحبه

مستمر و توسعه  یریادگی رایز ،است، مهم است رگذاریتأث شدهطراحیآموزش خوب  نکهیاشود. می اجرا

و  هاسازمانماندن،  یرقابت برایمدرن است.  هایسازماندر  یروش زندگ کیمهارت در حال حاضر 

. یابدمیو توسعه  گیردمی ادیمداوم  طوربهکارشان  یرویحاصل کنند که ن نانیاطم دیکشورها با

 ،ی، رقابت، تعالیسازگار درصدد تا دهدیامکان را م نیها ابه سازمان ایتوسعهو  یآموزش یهاتیفعال

آموزش  یرو هاسازمانبه اهداف باشند.  دنیبودن، بهبود خدمات و رس منیا د،یتول ،ینوآور

در  گیریتصمیم ن،یبنابرا ؛است یرقابت تیمز ،کار ماهر یرویمعتقدند ن رایز کنندمی گذاریسرمایه

 میکن یابیو چگونه آموزش را اجرا و ارز میچگونه آموزش ده م،یرا آموزش ده یزیچه چ نکهیمورد ا

                                                           
1 - Aguinis and Kraiger 
2 - organizational training 
3 - science of training 
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های آموزشی بنابراین صرف اجرای آموزش و برگزاری دوره (.2) علم آموزش مشخص شودتوسط  دیبا

های علمی و بر با توجه به اصول و روشها شود؛ بلکه لازم است آموزشبرای سازمان هدف تلقی نمی

ها بنا گذاشته شوند اساس آگاهی و شناخت لازم از الگوهای متنوع طراحی آموزشی، مراحل و عناصر آن

(. اگر قرار 7) تا سازمان بتواند به اهداف اصلی خود در راستای رشد و توانمندسازی کارکنان نائل شود

ریزی دقیقی برای آن وجود داشته باشد و عمل کنند، باید برنامهآمیز های آموزشی، موفقیتاست برنامه

های دستیابی به نیاز حاکی از آن (. تئوری8) طور اخص، نیازهای واقعی فراگیران را مدنظر قرار دهدبه

است که آموزش بایستی نیاز به موفقیت بالایی را ایجاد کند و یادگیرنده انگیزه بالایی برای آموزش 

و تأثیر تقویت بر یادگیری که ممکن است با فرایند تعیین هدف واسطه شود را نباید نادیده  داشته باشد

گرفت چراکه اتخاذ یک هدف خاص برای یادگیری منجر به تلاش بیشتر و کسب پاسخ بهتر خواهد شد. 

 زیمتما گریکدیکه نسبتاً از  جزء فیاز وظا ایمجموعهدر  توانمی از طرفی عملکرد کلی افراد در کار را

عملکرد  خرده وظایف، آن چیزی است که یمهارت در اجزا ن،یکرد. علاوه بر ا وتحلیلتجزیههستند، 

از: )الف(  اندعبارتآموزش  یطراح یمفروضات، اصول اساس نیبا توجه به ا .کندمیرا واسطه  یکل

 ایجزء  فیوظا نی. )ب( گنجاندن ادهندمی لیکه عملکرد مطلوب را تشک ایوظیفه یاجزا ییشناسا

انتقال به  یبرا نهیبه یدر توال ی وظیفهاجزا یریادگی بی)ج( ترت و ی؛در برنامه آموزش« هاواسطه»

 یبه موارد دیبا یآموزش نیو محقق متصدیانمعناست که  نیبه ا یسازنوع مفهوم نیا عملکرد کل.

 اجزای وظیفه صحت آموزش، جزئیانجام وظایف  موفقیت در ،یانیپا یکار، رفتارها وتحلیلتجزیهمانند 

کننده درجه اهمیت دو سؤال اساسی این مشخص توجه داشته باشند. بندی ترتیبو خرده وظایف( )

چگونه باید  ایتوسعهیا  آموزشیتجربهچه چیزی باید یاد گرفت و محتوای اساسی یک  کهاست این

خوب و  یبرنامه آموزش کیکه توسط  انجام خواهد شد درستیبه یدر صورت یریادگی ندیفرآ(. 9) باشد

جزء اساسی برنامه درسی است که به  مطالب آموزشی نیز شود. یبانیمناسب پشت یآموزش طیمح کی

های درسی باید تابع بنابراین انتخاب و چیدمان برنامه (؛10) شوداشکال مختلف به فراگیران ارائه می

یت ضروری برای صنعت، پیوستگی و ارتباط ایجاد قوانین و مقررات باشد و بین مباحث تئوریک و صلاح

 یارتقا یبرا(. 8) شود و ارزشیابی بر وظایف روشن و رسیدن به صلاحیت برای شغل متمرکز باشد

 یو روان یعاطف ،یشناخت کردیاستفاده از رو فراگیران، یو معنو یعاطف ،یفکر ،یلیتحص تیفیک

ها نقش آن لیاستاد در ارائه درس به دل ییبر اساس توانا یریادگی تیموفقو  است یضرور یحرکت

 یهابرنامه ن،یبنابراشود، یحاصل م یریادگیبه اهداف  یابیدر دست کنندهیلعنوان محرک و تسهبه

خود را  لیبدهند تا پتانس یفرصتفراگیران به  دیبا دیباشد، بلکه اسات جهتیکدر  دیتنها نبانه یریادگی

 ازآنجاکه(. 10) یدنماو تکالیفی برای موفقیت در کار برای فراگیران در کلاس فراهم  کنند نهیبه

های لازم، با شناخت یرساختزعلاوه بر ایجاد  اندموظف، محوردانشی آموزشی در صنایع مهم و هانظام

وظایف ی رفع نیازهای اساسی کارکنان را در راستای انجام و تحلیل اثربخش نیازهای آموزشی، زمینه



 

 

 

 

 

 

   

،157   دار اقتیل جوادمحمد، یاحمدآباد یلین محمدرضا، شرف نبیز.، .یسازمان های آموزش شناسی بیو آس یبررس                  

سو قادر به رفع نیازهای یکاز های مهندسی بایستی اثربخش فراهم نمایند، لذا آموزش صورتبهخویش 

(. ازآنجاکه نیروی 11)باشند یرگذار تأثفنی سازمان و از سویی بر ورود نوآوری و دانش روز، در صنعت، 

ی را ملزم نموده است تا به کار در حال نوسان مداوم است، این نیاز محققان و متخصصان منابع انسان

مجهز به آخرین فناوری، دانش و تخصص بپردازد. لذا  توسعه نیروی کار ها جهتبررسی بهترین شیوه

جلو مهم است. اگرچه عنوان ابزاری برای حرکت روبهها و فرایندهای آموزشی سنتی بهبازبینی مدل

ی بر مدل تحلیل، طراحی، توسعه، ها مبتنهای سیستمی زیادی وجود دارد تقریباً همه آنمدل

های آموزشی پس از جنگ هستند که از تحقیقات سیستم (ADDIE)سازی و ارزیابی عمومی پیاده

اند این مدل بر مبنای تمامی نظریات شناخت گرایی، رفتارگرایی و سازنده گرایی یافتهجهانی دوم تکامل

دهد و مختلف یادگیری را تحت پوشش قرار میهای ها و محیطو موضوعات، دیدگاه پدید آمده است

 برای هر یادگیری اعم از سنتی و الکترونیک کاربرد دارد. این الگو پنج مرحله متوالی به شرح ذیل دارد

 شده است.هر یک از مراحل گرفته شده است و نام مدل از حرف اولو هر از مرحله از چند جزء تشکیل

 لیوتحلهیتجزوظیفه،  لیوتحلهیتجزنیاز،  لیوتحلهیجزت: این مرحله شامل 1لیوتحلهیتجز -1

 (.12) استعملکرد  لیوتحلهیتجزیادگیرنده و 

ی، ریگاندازهقابلنوشتن اهداف یادگیری بر اساس اصطلاحات  دربردارنده: این مرحله 2طراحی -2

 (.13ت )اسی آموزشی هارسانههای یادگیری و مشخص کردن مشخص کردن فعالیت

 آموزش طول در که است واقعی آموزشی مواد یدهسازمان و مرحله شامل ایجاد : این3توسعه -3

 کلی نمای یا نقشه مربیان در مورد چگونگی عملیاتی کردن و ردیگیم قرار مورداستفاده

 (.12) کنندیمطراحی تفکر  مرحله در جادشدهیا

طریق آموزش برای : با آماده شدن طرح در عناصر قبل برای ارائه، محیط یادگیری از 4اجرا -4

 (.14) شوندیم کامل اجرا و کاربرد برای لازم ابزارهای همه و شودیم فراگیران آماده

است که کیفیت و اثربخشی طراحی  مندنظامالگو، ارزشیابی فرایندی  نیا در: 5ارزشیابی -5

 استی تشخیصی، تکوینی، تراکمی و پیگیری ابیارز دربردارندهو  دهدیمآموزشی را نشان 

(15.) 

                                                           
1 - Analyze 
2- Design 

3 - Development 
4 - Implementation 
5 - Evaluation 
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 (ADDIE)(. عناصر مدل طراحی آموزشی 1شکل )

ای از سازمانی کارکنان صننعت آب و بنرق شنامل مجموعنه های شغلینامه آموزشدر حقیقت، نظام

طور مسنتمر، درونندادهای آموزشنی را از طرینق ساختارها، اجزا و عناصر متعامل آمورشی است کنه بنه

ای که امکان بنروز پیامندهای آموزشنی را گونهکند بهتبدیل میفرایندهای آموزشی به برونداد آموزشی 

ی کیفیت عملکرد منابع انسانی شود. عدم توجه بنه هنر ینک از اینن عناصنر فراهم نموده و موجب ارتقا

هایی را به بار آورد و اثربخشی آمنوزش را کناهش دهند. تشنخیص تواند کاستیهای آموزشی، میبرنامه

شناسننی در حقیقننت گیننرد و آسیبصننورت می 1شناسننیاز طریننق آسیب یاثربخشننی اقنندامات آموزشنن

شناسنی (. در امنر بررسنی و آسیب16) های واردشنده بنر سیسنتمی معنین اسنتتشخیص علل آسیب

آن چیزی که اهمینت دارد توجنه بنه الگنوی طراحنی آموزشنی مورداسنتفاده در  های سازمانیآموزش

و نقشننه راه و  مختلفننی اسننت و اجننزای عناصننر متشننکل از سننازمان اسننت؛ الگننوی طراحننی آموزشننی

رسد یکنی کند؛ به نظر میو تعیین می بینیرا پیش هایی لازم برای رسیدن به نتایج مورد انتظارفعالیت

تنوجهی توجهی ینا کنممند و بیهای سازمانی، عدم اتخاذ رویکرد نظاماز عوامل اصلی ناکارآمدیِ آموزش

 (.17) آموزش استنسبت به هریک از عناصر فرایند 

 

                                                           
1 -Pathology 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش:

آن  شناسییبهای سازمانی و آسارزشیابی آموزش ینه یمرور ادبیات و کارهای صورت گرفته درزم

شده در این حوزه های انجامسازد تعدادی از پژوهشبه مقالات مفید و ارزشمند رهنمون می را، محقق

 .شده استنشان داده( 1شماره )در جدول 

 یهای سازمانشناسی آموزشیبآسهای صورت گرفته در خصوص ارزشیابی و (. خلاصه پژوهش1شماره )جدول 

 منبع نتایج عنوان تحقیق ردیف

یادگیری سازمانی از  1

طریق اثربخشی 

آموزش: شواهدی از 

صنعت گردشگری 

 در ویتنام

 

 شده، تأثیر انگیزه بیرونی،از میان متغیرهای بررسی

 و کیفیت شغلی در آموزش و توسعهحمایت تیمی 

دار است، ولی انگیزه درونی هیچ قدرت معنی

 ناداری ندارد.بینی کنندگی معپیش

 

 (2023) هان و همکاران

(18) 

شناسی آسیب 2

رویکردهای آموزشی 

های در سازمان

گیری دولتی با بهره

از روش تحلیل 

 هاای علتلایه

(CLA) 

کمبود ) لیتانیعلل ناکارآمدی، در چهار سطح 

عدم تناسب مدرسان و  بودجه و امکانات، ضعف

 ضعف و عدم پویایی محتوای آموزشی و...(، ساختاری

سازمانی و عدم باور مدیران ارشد به آموزش، فرهنگ)

های فرایندی، عدم ارتباط آموزش با سایر چالش

های منابع انسانی و...(، زیرسیستم

ندارد گرا و ا، استابینی )تمرکزگرگفتمان/جهان

 شناسیاسطوره/و استعاره ( گرا و تعهد محورسنت

 مثابه درس در قالب تکلیف آزمون و نمرهآموزش به)

منبع  نای کلدر قالب دا مثابه نبیو معلم /استاد به

ها و مهاثربخشی برنا شده است وقدرت( شناسایی

های دولتی درگرو توجه های آموزشی سازمانروش

 ح سوم و چهارم است.های سطوبه یافته

 مرزبان و همکاران

(2022) 

(19) 

ارزیابی دوره های  3

آموزش الکترونیک 

برپایه عناصر طراحی 

آموزشی ادی 

(ADDIE در )

دانشگاه علوم 

 پزشکی اصفهان

های آموزش الکترونیک دوره میزان مطلوبیت 

زمان( بر پایه عناصر طراحی )ترکیبی غیر هم

توسعه،  در ابعاد تحلیل، طراحی،   Addie آموزشی

بیشتر از سطح متوسط ارزیابی  اجرا و ارزشیابی

گردید و این میزان مطلوبیت در جلسات آموزشی 

 .الکترونیکی و حضوری تفاوت معناداری را نشان داد

رفیعی و اقبالیان نوری 

 (2022) زاده

(20) 

https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
https://edj.ajums.ac.ir/article_152216_65fd42251ff3c4c4dade738515d16b14.pdf
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 منبع نتایج عنوان تحقیق ردیف

های ارزشیابی دوره 4

آموزشی بر اساس 

مدل استراتژیک 

نوئه: موردمطالعه 

)مجتمع آموزشی راه 

 رشد(

-در فرایند رقابت، نیازسنجی، کاهش زمان و هزینه

 هایی وجود دارد.های سازمانی، چالشهای آموزش

همکاران شمس و 

(2021) 

(21) 

عوامل  شناسایی 5

مؤثر در بهبود 

های ضمن آموزش

خدمت مدیران 

مراکز مجری 

های مهارتی آموزش

ای علوم و حرفه

پزشکی، یک مطالعه 

 کیفی

شامل عوامل  عوامل مؤثر در آموزش ضمن خدمت

آموزشی )تنوع مراکز مجری آموزش، محتوای 

آموزش و توسعه مدیریت دانش(، عوامل مدیریتی 

های آموزشی( و عوامل ست)بازنگری در قوانین و سیا

های آموزش مجازی و فناورانه )توسعه زیرساخت

 های مجازی( است.توسعه آموزش

 علوی و همکاران

(2021) 

(22) 

شناسی آسیب 6

مدیریت آموزش 

ای سازمانی: مطالعه

 پدیدارشناسانه

شامل فقدان  های مدیریت آموزش سازمانیآسیب

ریزی قدان برنامهبستر لازم )مقاومت در برابر تغییر، ف

مشخص، عدم انگیزه کارکنان، عدم هماهنگی در 

ها و تمرکزگرایی(، کمبودها و برگزاری دوره

ناهماهنگی در عرضه اجرا )مشارکت کم کارکنان، 

مشکلات فنی و فناوری، ناکافی بودن بودجه، 

تخصص پایین مدرسان و عدم جذابیت محتوای 

نظام ارزشیابی ها(، مشکلات بعد از اجرا )فقدان دوره

جامع، عدم ارتباط تئوری با عمل و عدم رفع نواقص 

هایی ها بعد از انجام ارزشیابی( و انجام پیشنهاددوره

سازی، هماهنگی بین عوامل برای بهبود )فرهنگ

درگیر، تأمین بودجه و شروع تغییر از خود مجریان( 

 است.

 حبیبی و همکاران

(2020) 

(23) 

ارزشیابی اثربخشی  7

های آموزش نامهبر

ها اثربخش بود ولی در سطح واکنش و یادگیری دوره

 در سطح رفتار، شواهدی از اثربخشی مشاهده نشد.

 شجاع و همکاران

(2017) 
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 منبع نتایج عنوان تحقیق ردیف

خدمت ضمن

کارکنان دانشگاه 

 فردوسی مشهد

(24) 

شناسی برنامه آسیب 8

های درسی دوره

خدمت آموزش ضمن

کارکنان دانشگاه 

علوم و فنون هوایی 

شهید ستاری بر 

اساس الگوی 

(ADDIE) 

در همه ابعاد برنامه درسی آسیب وجود دارد و 

ها گشته شامل: موانع ازجمله دلایلی که سبب آسیب

زیرساختی، موانع سیستمی، فقدان زیرساخت 

 اجرایی، عدم لزوم یا فرصت ارزشیابی است.

رحیمی و همکاران 

(2017) 

(15) 

شناسی عوامل پدیدار 9

مؤثر و برانگیزاننده 

های در کیفیت دوره

خدمت آموزش ضمن

 معلمان

-مهعوامل برانگیزاننده و مؤثر در ارتقای کیفی برنا

توان در چهار های ضمن خدمت معلمان را می

مایه اصلی انگیزش درونی، شایستگی مدرس، درون

خلاصه  های محیطیهای موضوع و مشوقویژگی

ها با انتظارات و کرد و همچنین تناسب برنامه

عنوان مخاطبان اصلی های معلمان، بهنیازمندی

خدمت، موجب بهبود کارایی چنین های ضمندوره

 شودهایی میبرنامه

 فتحی آذر و همکاران

(2016) 

(25) 

فرهنگ یادگیری  10

سازمانی، اثربخشی 

و  مدیریتی

توانمندسازی 

شناختی: روان

بینی یشپ

های یادگیری کننده

 در محیط کار

طور مستقیم و به متغیر یادگیری در محیط کار

غیرمستقیم از متغیرهای فرهنگ یادگیری سازمانی 

و اثربخشی مدیریتی متأثر است و با توجه به نقش 

سازمانی بر یادگیری کارکنان، لازم مؤثرتر فرهنگ

در  است مدیران در راستای ارتقای فرهنگ یادگیری

 سازمان تلاش کنند

 طاهری و همکاران

(2016) 

(26) 

ارزیابی کیفیت  11

های ضمن آموزش

خدمت بر مبنای 

رویکرد کیفیت 

خدمات در دانشگاه 

علوم و فنون هوایی 

های گوناگون آموزش ضمن خدمت از کیفیت مؤلفه

دیدگاه فراگیران در حد مطلوبی است و از میان 

کیفیت آموزش ضمن خدمت، کادر عوامل مؤثر بر 

 ترین عامل استدهندگان مهماداری ازنظر پاسخ

 مهری و همکاران

(2015) 

(27) 
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 منبع نتایج عنوان تحقیق ردیف

 شهید ستاری

شناسی آسیب 12

خدمت آموزش ضمن

بر اساس مدل 
OEM 

)موردمطالعه: نواحی 

وپرورش آموزش

 استان قم(

های ضمن ، آموزشOEMبر اساس ابعاد مدل 

من بیانگر خدمت مطلوب نیست و نتایج آزمون فرید

د تر از سایر ابعاآن است که بعد برونداد نامطلوب

 .است

حسینی و همکاران 

(2016) 

(28) 

شناسی عناصر آسیب 13

-برنامه درسی دوره

-های آموزش ضمن

خدمت کارکنان 

خودرو شرکت ایران

بر اساس مدل اکر 

 1391در سال 

های آموزش های عناصر برنامه درسی دورهآسیب

 کنان،از: عدم ارتباط دوره با نیاز کارعبارت  سازمانی

توجهی به علایق فرد و نیاز سازمان در تعیین بی

شده، اهداف، عدم تناسب اهداف با محتوای تعیین

های عدم توجه به علایق فراگیر در تنظیم فعالیت

یادگیری، عدم تناسب روش تدریس با محتوا و 

 است. استفاده از مدرس نامناسب

 (2014ی )بندنقش

(29) 

شناسی آسیب 14

های ضمن آموزش

خدمت کارکنان 

 های دولتیسازمان

های آموزشی عدم انتخاب و بکار گیری روش

های ضعیف، مدرسان نامرتبط مناسب، نیازسنجی

-های تعیینوعدم تناسب محتوای آموزشی باهدف

های فراروی نظام آموزشی شده را ازجمله چالش

 ضمن خدمت کارکنان است.

 یجلالتیرانداز و 

(2013) 

(30) 

مقایسه اثربخشی  15

آموزش به روش 

سازی واقعیت شبیه

مجازی با روش 

 ویدیویی سنتی

سازی واقعیت مجازی در نتایج دانش گروه شبیه

مفهومی، دانش فضایی، اهداف انتقال، لذت، 

خودکارآمدی، یادگیری درک شده، ارزش شخصی و 

ل عمل کرد، اما ارزش سازمانی بهتر از گروه کنتر

 برای دانش واقعی تفاوت معناداری مشاهده نشد.

و همکاران  1باسویچیوت

(2022) 

(31) 

بررسی رابطه بین  16

حضور اجتماعی و 

اعتبار فراگیران در 

 (تالارهای گفتگوی

(MOOC  با

استفاده از تحلیل 

فقدان حضور فیزیکی و ارتباط نامناسب بین مدرس 

های یادگیری مجازی منجر به یطمحو یادگیرنده در 

آن کاهش  به دنبالیأس و ناامیدی فراگیران و 

 شودیممشارکت در کلاس 

 (2021همکاران )و  2زو

(32) 

                                                           
1 - Baceviciute 
2 -Zou 
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 منبع نتایج عنوان تحقیق ردیف

محتوای خودکار و 

تحلیل شبکه 

 اجتماعی

نقش آموزش ضمن  17

خدمت در پیشرفت 

 معلمان

روی یک های آموزشی ضمن خدمت بر بیشتر برنامه

جنبه از رشد معلمان مرتبط با تخصص یا حرفه 

ها به نیازهای معلمان متمرکز است؛ و این برنامه

 کند.شخصی معلمان کمکی نمی

 1و الحسن الفایدی

(2020) 

(33) 

های ارزیابی برنامه 18

آموزشی ضمن 

ها. خدمت انجمن

ی علوم اجتماع -رویه

 و رفتاری

و موارد خدمت اثربخش است های ضمنآموزش

 اساسی در آن رعایت شده است

 (2015) 2اوزکان و گاندز

(34) 

ارزیابی اثربخشی  19

دوره آموزشی 

کارکنان ضمن 

 خدمت

 ها قادر نبودندکننده در این دورهکارکنان شرکت

دانش و اطلاعات فراگرفته شده را در حوزه مسائل 

 کارگیرندکاری خود به

 3ایگ بک و همکاران

(2009) 

(35) 

 

های هر سازمان برای پاسخگویی سریع به نیازها و منابع انسانی ماهر و متخصص یکی از ضرورت

های کارکنان سازمانی که منتج به بازسازی و نوسازی دانش، اطلاعات و مهارتتغییرات است و آموزش

که  ددهسازمان، شود نقش مهمی در نیل به این هدف بر عهده دارد. بررسی پیشینه پژوهش نشان می

شده عنوان یک ضرورت شناختهجا رایج است و بهبه اشکال گوناگون در همه اگرچه آموزش سازمانی

های که سیستماست ولی دید جامع و منظمی نسبت به عناصر و کیفیت آن وجود ندارد؛ درصورتی

تا نتیجه های علمی بنانهاده شود محور باید با توجه به اصول و روشآموزشی در صنایع مهم و دانش

های ها و آسیبآمده، مطلوب بوده و نیازهای موجود را رفع نماید. برای تحقق این امر باید ضعفدستبه

ها فراهم گردد؛ یکی ها شناسایی و مرتفع شود تا زمینه اثربخشی و بازدهی بیشتر دورهوارده بر این دوره

های آموزشی موردتوجه دقیق و ر برنامهاز دلایل کم وجهی به این امر آن است که ارزشیابی از عناص

بر  های آموزشی در تناقض است.صحیح قرار نگرفته و عدم ارزشیابی با فلسفه اصلاح و بهبود برنامه

                                                           
1  -Alfaidi & Elhassan 
2- Ozcan & Gunduz 
3 - Iqbak& Et al 
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های سازمانی شناسی وضعیت موجود آموزشهمین اساس این پژوهش باهدف ارزشیابی و آسیب

شده است؛ در انجام ADDIE سیستمیبر الگوی طراحی آموزشی مهندسان صنعت آب و برق با تکیه

های سازمانی و شناسایی منظور تعیین میزان مطلوبیت عناصر آموزشپرتوی هدف اصلی پژوهش و به

 های اصلی پژوهش به شرح زیر است:های مذکور، پرسشهای اساسی آموزشضعف

 تحقیق: یهاسؤال

در  یسازمان -آموزشی نظام شغلی  یهاوضعیت موجود دوره دهیدمهندسان آموزش دگاهیاز د .1

 )نیاز، شغل و تکلیف( چگونه است؟ لیوتحلهیبعد تجز

سازمانی در  -آموزشی نظام شغلی  یهاوضعیت موجود دوره دهیدمهندسان آموزش دگاهیاز د .2

 )تعیین هدف، محتوا و راهبردها( چگونه است؟ یبعد طراح

سازمانی در  -آموزشی نظام شغلی  یهاوضعیت موجود دوره دهیدمهندسان آموزش دگاهیاز د .3

 )تهیه مواد آموزشی، تهیه مواد ارزشیابی، تهیه مواد رسانه( چگونه است؟ نیبعد توسعه و تدو

سازمانی در  -آموزشی نظام شغلی  یهاوضعیت موجود دوره دهیدمهندسان آموزش دگاهیاز د .4

 بعد اجرا )زمان، مکان و منابع( چگونه است؟

سازمانی در  -آموزشی نظام شغلی  یهاوضعیت موجود دوره دهیدن آموزشمهندسا دگاهیاز د .5

 )تکوینی، رفتار و نتایج( چگونه است؟ یابیبعد ارزش

ی هاعمده دوره یهابیو آس یهاتیکارفرمایان و مدرسان صنعت آب و برق محدود دگاهیاز د .6

 شامل چه مواردی است؟سازمانی  –آموزشی نظام شغلی 

 وتحلیل پژوهش:ابزار تجزیهشناسی و روش

آمیخته یا ترکیبی توضیحی  از نوع هاو ازنظر ماهیت گردآوری داده پژوهش حاضر ازنظر هدف کاربردی

که برای توضیح نتایج معنادار یا غیرمنتظره،  برداست. در حقیقت محقق، هنگامی این طرح را به کار می

گردد سپس های کمی آغاز میآوری و تحلیل دادهجمعهای کیفی نیاز داشته باشد. این طرح با به داده

 (.36) شودهای کیفی شروع میآوری و تحلیل دادهجمع

 بخش کمی پژوهش:

اول پژوهش، روش توصیفی از نوع پیمایشی است. جامعه آماری شامل کلیه  روش تحقیق در گام

مند های شغلی سازمانی بهرهشاز آموز در مرکز آموزش تهران، 1401فراگیرانی است که در بازه زمانی 

ها ونه نفر از آنشصت جدول مورگان دویست و صد نفر است که با استفاده ازاند. جامعه آماری نهشده

آوری اطلاعات، پژوهشگر، تحت گیری از نوع تصادفی ساده است. برای جمعاند. روش نمونهشدهانتخاب
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وجه به ادبیات پژوهش و اسناد و مدارک موجود در ت با نظارت و راهنمایی استاد راهنما و مشاور و

منظور سنجش ای حاوی چهل گویه و در پنج بعد نموده است. بهصنعت، اقدام به ساخت پرسشنامه

و از کارآموزان خواسته شد تا نظر  شده است؛ای لیکرت استفادهدرجههای پژوهش، از طیف پنجمؤلفه

مشخص نمایند. در این طیف نمره  5الی  1نتخابی عددی از بازه با ا هاخود را در مورد هر یک از گویه

شود. روایی بیشتر از حد متوسط محسوب می 3تر از حد متوسط و نمره بالاتر از پایین 3کمتر از 

علمی ارزیابی و تأیید شد. پایایی پرسشنامه با استفاده از آزمون نفر از اعضای هیئت 5سؤالات توسط 

همراه افراد منتخب در  پس از دریافت شماره منظور ارسال پرسشنامهبه رد گردید.. برآو/91باخ  کرون

ها تماس حاصل شد و پس از توضیح مختصر پیرامون موضوع پژوهش، لینک نمونه آماری با آن

های متعدد، محقق موفق به ها ارسال گردید یا ایمیل شد و پس از پیگیریپرسشنامه برای آن

در  21 ورژن SPSSافزار پرسشنامه شده است. تحلیل اطلاعات کمی با استفاده از نرم 261 آوریجمع

 شده است.دو سطح آمار توصیفی و استنباطی انجام

 بخش کیفی پژوهش:

ندگان شوکه با استفاده از آن تجارب مصاحبه روش تحقیق کیفی این مطالعه، پدیدارشناسی است

فاده یمه ساختاریافته استناطلاعات کیفی از مصاحبه  آوریی جمعشود. براپیرامون موضوع توصیف می

 مدرسان و کارفرمایان صنعت آب و برق است که به روش هدفمند شد. جامعه آماری شامل

 اند. تعداد نمونه در این مرحله با توجه به سطح اشباع نظری بوده است، یعنی محقق تاشدهشناسایی

رنهایت ردد، داحبه بیشتر به داده بیشتری و شناخت بیشتری منجر گادامه داد که مص جایی به مصاحبه

د. اعتبار شنفر از کارفرمایان و مدرسان صنعت آب و برق مصاحبه  20و با توجه به سطح اشباع با 

نفر از  5نی توسط بازبی شوندگان و همچنینها، از طریق بررسی توسط مصاحبههای مصاحبهداده

های کیفی منظور تحلیل دادهبه ق که در موضوع تخصص داشتند تائید شد.صنعت آب و بر کارفرمایان

صاحبه، بدین منظور پس از اتمام م ای( استفاده شد؛کدگذاری سه مرحله) از روش تحلیل مضمون

گرفت و  ای مشابه در کنار یکدیگر قرارپس از چند بار بررسی، جملات دارای معن سازی وها پیادهمتن

تر های بزرگولههای مشابه ادغام شد و مقنظر گرفته شد و در ادامه با مرور مجدد کدبرای آن کد در 

گان، یک کد شوندشناسایی و انتخاب شدند و برای رعایت اصل محرمانه ماندن برای هر یک از مصاحبه

 تعیین شد.
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 دیدههای جمعیت شناختی مهندسان آموزش. ویژگی2جدول 

 درصد فراوانی نوع متغیر
 برق حرارتی محل کار

 توانیر
مدیریت منابع آب 

 ایران
 آب و فاضلاب کشور

 ستاد
 سایر

43 
45 
55 
60 
18 
40 

17 
17 
21 
23 
7 
15 

 

 هاکنندگان در مصاحبه(. مشارکت3) جدول شماره

 درصد تعداد شوندگانمصاحبه
 مدرسان

 کارفرمایان
 کارفرما -مدرس

 کل

6 
6 
8 

20 

30 
30 
40 

100 

 

 کمی پژوهش:های بخش یافته

های آموزشی در ابعاد مختلف و مقایسه با وضعیت مطلوب از منظور بررسی وضعیت موجود دورهبه

 است. که نتایج به شرح جدول ذیل ( استفاده شد؛3ای با میانگین فرضی )تک نمونه tآزمون 

 ای برای بررسی پرسش اول(. آزمون تی تک نمونه4) جدول شماره

بسیار  میانگین وتحلیلتجزیههای شماره و متن گویه
 خوب

بسیار  ضعیف متوسط خوب
 ضعیف

 43 84 77 41 16 62/2 شده استهای آموزشی مطابق با نیازهای سازمانی تدویندوره

به سنجش نیاز آموزشی کارکنان قبل از برگزاری دوره توجه 
 شده است

77/2 19 64 55 85 38 

هننا بننه وظننایف و خننرده وظننایفی کننه در طراحننی دوره 
رساند توجه شنده یادگیرندگان را به اهداف آموزشی دوره می

 است.

83/2 20 51 84 78 28 

های ورودی )سن، مدرک های آموزشی متناسب با ویژگیدوره
 فراگیران است. مهارت( میزان دانش و آگاهی و و

80/2 21 54 77 72 37 

متناسب با مسیر پیشرفت شغلی فراگینران  های آموزشیدوره
 است.

61/2 11 50 74 80 46 

 
 متغیر

 (3) میانگین مقایسه
میانگین  تعداد

 کل
انحراف 

 معیار
T  درجه

 آزادی
سطح 

دارمعنی
 ی

 000/0 260 -40/7 ./58 73/2 261 وتحلیلتجزیه
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 ای برای بررسی پرسش دوم(. آزمون تی تک نمونه5) جدول شماره

 
 ای برای بررسی پرسش سومنمونه(. آزمون تی تک 6) جدول شماره

 های طراحیو متن گویه شماره
بسیار  میانگین

بسیار  ضعیف متوسط خوب خوب
 ضعیف

اهنننداف آموزشنننی هنننر دوره از دقنننت و صنننراحت لازم  
 است.برخوردار

78/2 26 40 86 70 39 

هایی که فراگیر بدان مهارت اهداف هر دوره تخصص عملی و
 سازد.شود را منعکس مینائل می

75/2 13 52 93 65 38 

به قابل حصول بودن اهنداف طنی مندت دوره اهتمنام لازم 
 شده است.

82/2 21 50 92 59 39 

در تهیه سرفصل و محتنوای آموزشنی بنه تغیینرات علنم و  
 تکنولوژی توجه شده است.

86/2 25 51 88 58 39 

 9 13 32 155 52 87/3 با اهداف دوره مطابقت دارد. سرفصل و محتوای دوره
لنب منطبنق بنا مطا هنای آموزشنیکتابمحتوای جزوات و 

 شده در کلاس است.ارائه
04/3 30 76 71 43 41 

هنای شده ارتباط بسیار مستقیمی بنا فعالیتمطالب آموخته
 شغلی دارند.

68/2 13 56 73 74 45 

از فننون تندریس  مدرس جهت تحقق اهداف رفتناری دوره،
حل مسئله، نمایشی، بحث گروهی، پنروژه، گفتگنو ) مختلف

 شود.می ( استفاده...و

20/3 36 85 71 34 35 

مدرس از توانایی ایجاد اشتیاق در فراگیران جهت مشنارکت 
 بحث کلاسی و مسائل علمی برخوردار است. در

78/3 56 133 47 10 15 

در پاسخ به سنؤالات فراگینران، مدرسنان از قنوه بینان لازم 
 دهد.پاسخ صحیح و دقیق می برخوردار بوده و

73/3 56 132 37 20 16 

هننای روشننن و متناسننب بننا موضننوع درس، مثال منندرس از
 کند.استفاده می

73/3 55 136 31 25 14 

 
 متغیر

 (3) میانگین مقایسه

اد
عد

ت
 

ل
ن ک

گی
یان

م
 

انحراف 
 معیار

T  درجه
 آزادی

سطح 
دارمعنی
 ی

 000/0 260 87/4 69/0 20/3 261 طراحی

بسیار  میانگین های تدوین و توسعهشماره و متن گویه
 خوب

 خوب
 متوسط

بسیار  ضعیف
 ضعیف

آموزشی مناسب و باکیفیت استفاده مواد آموزشی و کمک از
 11 63 71 81 35 25/3 شودمی

مدرس،  مواد آموزشی موردنیاز از قبیل راهنمای فراگیر و
 16 60 73 77 35 21/3 شود.درس، جزوات از قبل فراهم میطرح 

گینران گروهنی بنرای فرا صورت فنردی وتکالیف مشخصی به
 38 58 94 50 21 83/2 شود.کلاس مشخص می

 28 58 86 57 32 012/3 شده است.نتدوی های دقیقی برای ارزیابیشاخص
تمرینات عملی های ارزشیابی، آزمون و برگه) از مواد ارزشیابی

 15 30 59 114 43 53/3 شود.و آزمایشگاهی( متناسب با دوره استفاده می
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 ای برای بررسی پرسش چهارمنمونه(. آزمون تی تک 7) جدول شماره

نوار ویندیویی، ) ها و مواد آموزشی موردنیازدر کلاس از رسانه
تناسنب موضنوع اسنتفاده شنیداری و اسلایدهای آموزشی( به

 گردد.می
47/3 46 108 52 34 21 

از بسترهای آموزشنی کاربرپسنند و آسنان در تندریس دوره  
 20 51 62 90 38 28/3 شود.برخط استفاده می

 متغیر

 (3) میانگین مقایسه

اد
عد

ت
 

میانگین  
 کل

انحراف 
 معیار

T  درجه
 آزادی

ح 
سط

ی
عن

م
ی

دار
 

/93 ./76 23/3 261 توسعه تدوین و
4 

260 000/0 

بسیار  میانگین های اجراشماره و متن گویه

 خوب

 خوب

ط
وس

مت
 

بسیار  ضعیف

 ضعیف

صورت منظم شده و بهبینیهای آموزشی در بازه زمانی پیشدوره

 گردد.برگزار می
3.86/3 69 131 32 16 13 

کارکنان در ساعات  ساعت برگزاری کلاس بر اساس تراکم کاری

 شده است.ریزیمشخصی از روز، برنامه

72/3 69 107 45 23 17 

 6 12 29 110 104 12/4 مدرس در ساعت مقرر در کلاس حضور دارد.

 19 23 48 102 69 68/3 شودهای آموزشی در نظر گرفته میبودجه لازم برای برگزاری دوره

ها از نیروی انسانی متخصص در ابعاد نظری و در تدریس دوره

 شودعملی استفاده می

89/3 86 105 39 18 13 

پشتیبانی مناسب از برنامه آموزشی و رفع مشکلات فنی، توسط 

 کادر اجرایی آموزش وجود دارد.

08/4 107 101 27 19 7 

به لحاظ رعایت استاندارد فضای آموزشی )نور، وسعت، آرامش، 

کیفیت تهویه، سیستم سرمایش و گرمایش( مکان برگزاری دوره از 

 لازم برخوردار است.

20/4 117 105 22 10 7 

 7 16 24 101 113 13/4 توان حضور یافت.در محل برگزاری دوره به سهولت می

 (3) میانگین مقایسه متغیر
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 ای برای بررسی پرسش پنجمآزمون تی تک نمونه(. 8) جدول شماره

اد
عد

ت
ن 
گی

یان
م

 

انحراف 

 معیار

T 
ی

اد
آز

ه 
رج

د
 

سطح 

 داریمعنی

 000/0 260 55/21 ./72 96/3 261 اجرا

 های ارزشیابیشماره و متن گویه

ن
گی

یان
م

 

بسیار 

 خوب

 خوب

ط
وس

مت
 

بسیار  ضعیف

 ضعیف

آزمون جهت تعیین سطح فراگیران استفاده از پیش

 شود.می

77/2 29 62 43 74 53 

گری دوره و مواد آموزشی و بازن منظور اقدامات اصلاحیبه

 گردد.حین دوره استفاده میاز ارزیابی 
78/2 42 59 36 49 75 

شده های ارزشیابی متناسب با اهداف آموزشی طراحیروش

 است.
74/2 32 42 71 60 56 

های ارزشیابی پایانی دوره بر وظایف شغلی و مسئولیت

 کاری افراد تمرکز دارد.

77/2 39 56 41 56 69 

و  در کلاستمامی محتوای تدریس شده  ارزشیابی پایانی؛

 دهد.سرفصل درس را پوشش می

71/2 29 75 48 11 98 

 تقلنتایج ارزشیابی دوره در سطوح مختلف به فراگیران من 

 شود.می
53/2 34 57 34 26 110 

بر سنجش اثرات دوره آموزشی بر کیفیت عملکرد افراد 

 تمرکز وجود دارد.

56/2 22 76 37 18 108 

وری سازمان تمرکز بهرهبر سنجش اثرات دوره بر نفع و 

 وجود دارد

59/2 25 66 44 30 96 

ها و گیریشده در تصمیمهای انجامنتایج و ارزیابی

 های بعدی صنعت مؤثر است.ریزیبرنامه

87/2 32 58 41 106 24 

 (3) میانگین مقایسه 
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وتحلیل برای بعد تجزیه آمدهدستشود میانگین بهمشاهده می 8 الی 4طور که در جداول شماره همان

و  -7 /40 برابر با ای به ترتیبتک نمونه Tدارد و آماره  ( قرار3 عدد) متوسط ارزشیابی کمتر از حد و

گیرد و برای ابعاد طراحی، تدوین و توسعه و قرار می. در منطقه بحرانی /01 در سطح آلفای -3 /93

 21 /55و  93/4، 4 /87ای به ترتیب برابر با اجرا در حد متوسط و بالاتر قرار دارد و آماره تی تک نمونه

تر و بالاتر بودن توان گفت پایینگیرد؛ پس می. در منطقه بحرانی قرار می/01 در سطح آلفای

 ری با میانگین مورد مقایسه دارد.ها تفاوت معنادامیانگین

 مختلف طراحی آموزشی بندی ابعادرتبه ب: آزمون فریدمن جهت 

سازمانی از آزمون  -های آموزشی نظام شغلیدوره بندی ابعاد مختلف طراحی آموزشیرتبه برای

 بندی فریدمن استفاده گردید؛ که نتایج آن به شرح جدول زیر است:رتبه
 عناصر طراحی آموزشی بندیرتبه فریدمن جهت آزمون(. 9) جدول شماره

میانگین  عناصر

 هارتبه

ترتیب 

 رتبه

درجه  مجذورهای

 آزادی

سطح 

 داریمعنی

 اول 32/4 اجرا

38/319 4 000/0 

 دوم 14/3 طراحی

 دوم 14/3 تدوین

 سوم 25/2 ارزشیابی

 چهارم 16/2 نیازسنجی

 

عنصر  5از میان  شود، آزمون فریدمن حاکی از آن است کهمشاهده میطور که در جدول فوق همان

 اند.دست آورده ترین رتبه را بهمذکور، بعد اجرا بالاترین و نیازسنجی پایین

 

 

 

 متغیر

 میانگین تعداد

ف 
را

نح
ا

ار
عی

م
 

T  درجه

 آزادی

ح 
سط ی

عن
م

ی
دار

 

 000/0 260 -93/3 20/1 70/2 261 ارزشیابی
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 های بخش کیفی پژوهش:یافته

 کد و در مقوله فرعی به تعداد 40از مصاحبه، در مرحله کدگذاری اولیه به تعداد  آمدهدستهای بهداده

 اند.شدهبندیهای مرتبط با آن طبقه( با فراوانی10) مقوله مطابق جدول 4 کد ذیل 11
 

 مهندسان صنعت آب و برق سازمانی هایهای عمده آموزش( محدودیت10) جدول

مقوله 

 اصلی

 نمونه مصاحبه کدباز مقوله فرعی

ی
وان

را
ف

 

صد
در

 

ت
دی

دو
مح

ش
وز

 آم
ی

ند
رای

ی ف
ها

 

محدودیت 

 نیازسنجی

 نبودنعلمی 

 نیازسنجی

سیستماتیک نبودن 

 نیازسنجی

 جامع نبودن

عدم مشارکت 

 نفعان اصلیذی

-ظاهراً فرایند مشخصی برای نیازسنجی و طراحی دوره

رد فها در زمان تدوین نظام وجود نداشته است و صرفاً 

های موجود صنعت، یا گروهی بر اساس عناوین شغل

را طراحی  یایی کلهگذاری و سیلابسهایی را نامدوره

 اند.کرده

اهمیتی در معرفی به  های مخاطب،نیاز و ویژگی

روال آموزش ندارد و معرفی به دوره صرفاً بر اساس یک

 شده است.از پیش تعیین

19 

 

95 

 

 

 

 

 

 

طراحی  محدودیت 

 دوره

مشخص نبودن اهداف 

جزئی و رفتاری  کلی،

 هادوره

منسوخ شدن اکثر 

 هادوره

 عدم ارتباط محتوای

 های با نیاز شغلیدوره

فقدان دانش تجربی 

 انتقالقابل

فقدان بستر )رسانه( 

مناسب جهت 

 های تکمیلیآموزش

 

ها مشخص نیست حتی در اهداف جزئی و رفتاری دوره

 ها هدف کلی هم نامشخص است.بعضی دوره

 

مدرسان مورداستفاده جهت آموزش تخصصی تجربه 

کلاس نظری و عملی در صنعت ندارند و بیشتر مباحث 

 عمومی است.

های کلاسیک در صنعت جاری است همچنان آموزش

در بهترین شرایط کارآموز صرفاً در کلاس بحث را 

د کند و با اتمام کلاس رابطه مدرس و استادنبال می

گردد چون هیچ بستری در این خصوص وجود قطع می

 ندارد.

 

محدودیت 

 ریزی دورهبرنامه

محدودیت قوانین 

 مترقی آموزشی

ضعف یا کمبود 

تجهیزات آموزشی و 

اصلًا برای مدرس مشخص نیست که یادگیری را با چه 

های سنجش یادگیری ابزاری بسنجد و یا شاخص

 همه امور به تجربه مدرس بستگی دارد.چیست 

 



 

 

 

 

 

 

 

 172                                                                1402 ، پاییز38، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

مقوله 

 اصلی

 نمونه مصاحبه کدباز مقوله فرعی

ی
وان

را
ف

 

صد
در

 

 آموزشیکمک

فقدان بستر مناسب 

های جهت آموزش

 تکمیلی

عدم جذابیت روش 

 ارائه

عدم برانگیختگی 

هیجانی کارآموزان در 

 های مجازیکلاس

روش  سویه وهای تخصصی نباید به شکل یکآموزش

مجازی برگزار شود کیفیت آموزش مباحث تخصصی با 

 شدت تنزل پیداکرده است.روش مجازی به

محدودیت اجرا و 

 سازی دورهپیاده

تعویق در پرداخت 

 حساب مراکزصورت

سرانه  ناکافی بودن

 آموزشی

 بودن تعرفه پایین

 دوره تخصصی

ضعف کمی و کیفی 

کارشناسان آموزش 

 هاشرکت

آموزش  تقارن زمان

 باکار

توجهی به بی

استاندارهای فضای 

 آموزش

مجزا نبودن محل 

 آموزش از محل کار

مندی دشواری بهره

مشاغل حساس و 

 آموزش پراکنده از

 ناهمگونی کارآموزان

بر مبنای رشته و 

های عمومی با صنعت آب و برق همان تعرفه آموزش در

پنج هزار مدرس در سطح کشور با قدری اختلاف، برای 

آموزش مسائل تخصصی مثل سد و رودخانه که شاید 

نهایتاً پنج مدرس در سطح کشور دارد در نظر 

 شده است.گرفته

های بخش آموزش به لحاظ تنها نیرویمتأسفانه نه

به لحاظ کیفیت هم چندان  کمی کافی نیستند بلکه

های مناسب نیستند، این افراد به متدولوژی و روش

دنبال رفع تکلیف  صرفاً به آموزش روز مسلط نیستند و

 هستند.

بهتر است زمان آموزش زمانی خارج از زمان کار باشد و 

فرد در زمان آموزش از کار معاف باشد تقارن آموزش 

وجود دارد و باکار هم درروش حضوری وهم مجازی 

 اکثر افراد حضور ذهنی در کلاس ندارند.

آموزش را باید در خارج از محیط کاری افراد برگزار 

شاد  های آموزشی مفرح ولازم است محیط کرد و

 باشند تا افراد دچار خستگی نشوند.

برای به حدنصاب رساندن کلاس، افرادی از شرکت

متفاوت، های مختلف با سطوح تحصیلی و مشاغل حوزه

هایی کنند اداره چنین کلاسدر یک کلاس معرفی می

دشوار است، چون همه افراد ازنظر دانش و تجربه در 

 یک سطح نیستند.
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مقوله 

 اصلی

 نمونه مصاحبه کدباز مقوله فرعی

ی
وان

را
ف

 

صد
در

 

 سابقه و شغل و مقطع

 

ارزشیابی محدودیت 

 دوره

جدی نگرفتن سنجش 

 آغازین

سطحی بودن 

 ارزشیابی پایانی

توجهی به کم

ها در اثربخشی دوره

 و نتایج سطح رفتار

فقدان سازوکار 

ناسب جهت م

کارگیری بازخوردها به

در بهبود نظام 

 آموزشی

 وشود نمرات کارآموزان از سوی مرکز آموزشی داده می

ا، هو این آزمون کنندمدرسان فقط آزمون را طراحی می

 به لحاظ در برگرفتن استانداردهای شایستگی در سطح

 پایینی هستند.

صورت مرتب در های منقضی شده بهخیلی از دوره

شود و مکانیسم مناسبی جهت ح صنعت برگزار میسط

 کارگیری آن وجود ندارد.ها و بهاستفاده از نظرسنجی
ت

دی
دو

مح
ی

زش
گی

ی ان
ها

 

 انگیزگیبی

 کارآموزان

 راهه شغلی فقدان کار

نارضایتی از شغل و 

 درآمد

عدم تأثیر دانش و 

بندی رتبه مهارت در

 کارکنان

 شغلی برای افرادراهه  ها کارچون عموماً در شرکت

 لسال که در شغ 5داند بعد از وجود ندارد و فرد نمی

A  ،هست چه اتفاقی برای وی رخ خواهد داد

 مرورزمان انگیزه خود را از دست خواهد داد.به

اساس میزان دانش و  کارکنان صنعت بایستی بر

بندی شوند و این هایشان سنجش و رتبهمهارت

غلی مؤثر باشد، الآن بندی در حقوق و آینده شرتبه
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مقوله 

 اصلی

 نمونه مصاحبه کدباز مقوله فرعی

ی
وان

را
ف

 

صد
در

 

 مهارت مربوط نیست. بندی افراد به دانش ورتبه

انگیزگی خبرگان بی

 مدرس

فقدان 

های دستورالعمل

 انگیزشی برای تدریس

مکفی نبودن 

 الزحمه مدرسانحق

های متمادی در یک شرکت باید خبرگانی که سال

اند را شناسایی حوزه فعالیت داشته و اغلب ناشناخته

ها عنوان مدرس از آنکند و در سنوات آخر کاریشان به

های انگیزشی لازم تدارک دیده مشوق استفاده کند اگر

ها، وضعیت بهتری خواهند شود در آن صورت آموزش

 داشت

ت
دی

دو
مح

ی
نگ

ره
ی ف

ها
 

سازی عدم فرهنگ

 در حوزه آموزش

عدم باور مدیران ارشد 

 به آموزش

فقدان احساس نیاز به 

 آموزش

شود که مدیرانی در مشکلات آموزش ازآنجا شروع می

گیرند که به آموزش اعتقادی ندارند و رأس کار قرار می

فراتر از آن به ارزش منابع انسانی سازمان واقف نیستند 

-ارزش تلقی میخود آموزش وی هم بیخودیپس به

 گردد.

20 100 

کاهش منزلت و 

 اهمیت آموزش

کاهش جایگاه 

 آموزشسازمانی 

تقدم ارتقاء اداری بر  

 یادگیری

استقبال ضعیف از 

آموزش مبتنی بر رشد 

 ایحرفه

جایگاه سازمانی متولیان آموزش به سطح کارشناسی 

تنزل پیداکرده است و وظیفه این کارشناس هم صرفاً 

شود لذا فرد متولی؛ قدرت و به آموزش مختوم نمی

ا ندارد و وقت کافی برای تأثیرگذاری در حوزه آموزش ر

 کردن ساعت آموزشی کارکنان است دنبال پر صرفاً به

ت
دی

دو
مح

ی 
تار

اخ
 س

ی
ها

–
ی

دار
ا

 

توجهی به جایگاه بی

 مدیریت دانش

و  بحث و بررسی عدم

 مستندسازی حوادث

منفک بودن آموزش 

 از مدیریت دانش

دهد اگرچه ممکن در شبکه، حوادث زیادی رخ می

ولی در هیچ جایی است این حوادث بعدها مستند گردد 

شود و بستری وجود به بحث و بررسی گذاشته نمی

 ندارد.

18 90 

 فقدان مکانیسم و

های مؤثر شاخص

بندی جهت رتبه

 مراکز آموزشی

عدم نظارت بر 

عملکرد مراکز 

 آموزشی

بندی مراکز عدم رتبه

 آموزشی

آموزشی پایین بوده  همیشه توان مادی و معنوی مراکز

ها به شرکت نبوده است، ما در شرکتو جوابگوی نیاز 

شویم. ولی مراکز آموزشی از هر نحوی ارزیابی می

-شوند و از استانداردمراجع بالادستی خودارزیابی نمی

 های لازم برخوردار نیستند.
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 گیری:بحث و نتیجه

گرش نمهارت و سازی نقش مهمی در بروز رسانی دانش، مندیک اهرم توانعنوان های سازمانی بهآموزش

 طراحی های علمی و شناخت از الگوهایکارکنان دارد مشروط به اینکه با توجه به اصول و روش

های آموزشی نظام شغلی شناسی دورهرزیابی و آسیبگذاری شود. هدف این پژوهش اآموزشی پایه

 است. (ADDIE) گانه الگوی 5 اساس عناصر سازمانی صنعت آب و برق بر

اسبی قرار در شرایط نامن سایر ابعاد مدل استثنای بعد اجرادهنده آن است که بهنشان نتایج بخش کمی

آمده، بیانگر آن است که بعد ارزشیابی و دستهای کلی بهمیانگین ای وتک نمونه Tدارد، نتایج آزمون 

اصر دارد و عن تر از حد متوسط و بعد اجرا در بهترین حالت قراروتحلیل در بدترین حالت و پایینتجزیه

بندی باشند. همچنین بر اساس آزمون رتبهطراحی و تدوین به لحاظ کیفیت در حد متوسط می

د به اول و دوم و بعارزشیابی در رت وتحلیل ودار است و بعد تجزیهها، معنیفریدمن، اختلاف میانگین

د بدین چهارم قرار دارنصورت مشترک در رتبه سوم و بعد اجرا در رتبه طراحی و توسعه و تدوین به

در  وتحلیل و ارزشیابی در بدترین وضعیت و بعد اجرابعد تجزیه کنندگان،معنا که ازنظر مشارکت

شوندگان حبهبهترین وضعیت ممکن قرار دارند. در همین زمینه نتایج در بخش کیفی نشان داد که مصا

رصد توافق، د 95توافق، انگیزشی با درصد  95های فرایندی با محدودیت»هایی تحت عنوان به مقوله

های ها و آسیبعنوان محدودیتبه« درصد توافق 90داری با ا -درصد توافق و ساختاری 100فرهنگی با 

ن و اند. نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش هاسازمانی اشاره داشته های آموزشی نظام شغلیدوره

 ش و همکاران(، شم2022) عی و اقبالیان نوری زاده(، رفی2022) (، مرزبان و همکاران2023) همکاران

حیمی و ر(، 2017) (، شجاع و همکاران2020) (، حبیبی و همکاران2021) (، علوی و همکاران2021)

 کاران(، طاهری و هم2016) (، حسینی و همکاران2016) (، فتحی آذر و همکاران2017) همکاران

اسویچیوت و ب(، 2020) (، الفایدی و الحسن2013) (، تیرانداز و جلیلی2014) بندی(، نقش2016)

محققان  راستا است؛( تا حدی هم2009(،ایگ بک و همکاران )2021(، زو و همکاران )2022) همکاران

یا موانع و  و دههایی مواجه بوکم در یک یا چند بعد با چالشهای خود دستمذکور در پژوهش

 ندزپژوهش اوزکان و گا اند و با نتایجسازمانی شناسایی کردههای هایی را در فرایند اجرای آموزشآسیب

 ( در تناقض است.2015) ( و مهری و همکاران2015)

محدودیت در » های وارده بر آموزش در این بخش شاملچالش و آسیب اساس محدودیت فرایندی بر

.(، .ها و.بودن دورهمبهم بودن هدف، منسوخ ) علمی نبودن، جامع نبودن و...(، طراحی) نیازسنجی

سازی برنامه اجرا و پیاده محدودیت قوانین مترقی آموزشی، ضعف تجهیزات آموزشی و...(،) ریزیبرنامه

جدی نگرفتن سنجش ) توجهی به فضای آموزش و...( و ارزشیابی)ناکافی بودن سرانه آموزشی، بی

با  است که...(« بخشی سطح رفتار و توجهی به اثرآغازین، سطحی بودن ارزشیابی پایانی و بخصوصی بی
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؛ 2021؛ علوی و همکاران، 2021؛ شمس و همکاران؛ 2022های پژوهش مرزبان و همکاران، یافته

؛ حبیبی و 2020؛ الفایدی و الحسن، 2020زو و همکاران،  ؛2013تیرانداز و جلالی،  ؛2014بندی، نقش

 ؛2016فتحی آذر و همکاران،  ؛2017اران، ؛ رحیمی و همک2017؛ شجاع و همکاران، 2020همکاران، 

های زمان و هزینهو سازمانی و علایق فراگیران،، توجهی به نیاز شخصی؛ )بی2009ایگ بک و همکاران، 

امکانات، عدم پویایی محتوای آموزشی، عدم تناسب اهداف با محتوا،  کمبود بودجه و آموزش،

بودن مدرس و عدم ارتباط با یادگیرنده بخصوص در نامناسب  های محیطی،های موضوع و مشوقویژگی

های آموزشی و زیرساخت آموزش آموزش، قوانین و سیاست محیط مجازی، عدم تنوع مرکز مجری

عدم استفاده از روش تدریس مناسب غیر اثربخش  مجازی، عدم جذابیت محتوا و فقدان نظام ارزشیابی،

عدم کیفیت )2015ی به سطح رفتار( و مهر و همکاران، بودن دوره در سطح رفتار و عدم انتقال یادگیر

که مفهوم متداول نیازسنجی  توان گفتهای این بخش میهمخوانی دارد. در تبیین یافته (کادر اداری

 دار نیست؛ و زمانیشده هدفهای ارائهدر صنعت آب و برق با مفهوم علمی آن مطابقت ندارد و آموزش

ارزش خواهد بود همچنین بع سایر مراحل طراحی آموزشی نیز بیکه نیازسنجی صحیح نباشد بالت

های های آموزشی در صنعت آب و برق بر مبنای بانک اطلاعاتی دورهانتخاب، چیدمان و برگزاری دوره

اساس یک نیازسنجی دقیق و  آموزشی نظام شغلی سازمانی است و ظاهراً این بانک اطلاعاتی نه بر

گروه دانشگاهی که تجربه فنی و تخصصی چندانی در صنعت آب برق  توسط یک یا چند علمی بلکه

های سازمانی، قرارگرفته است؛ و کارشناسان آموزش ندارد، گردآوری و تدوین گردیده و مبنای آموزش

های مندرج در بانک اساس کد دوره دهنده و معرفی افراد برجز انتخاب مرکز آموزشها، بهشرکت

مانده افراد، وظیفه دیگری ندارند. از های باقیمنظور اطلاع از دورهاطلاعاتی به اطلاعاتی و کنترل بانک

های طرفی دستورالعمل یا استاندارد مشخصی در خصوص استفاده از مواد و تجهیزات آموزشی، روش

 بعدبنابراین این  های ارزشیابی وجود ندارد؛های مدرس و فراگیر، فرم و مقیاس و روشارائه، نوع فعالیت

دارد و  ها قرارآموزش کاملاً مبتنی بر ابتکار عمل مدرسان و توان علمی کارشناسان آموزشی شرکت

تجربیات  های سازمانی رویکرد دانشگاهی دارند لذا ازازآنجاکه اغلب مدرسان مورداستفاده در آموزش

غلب، خاستگاه ها هم ابرخوردار نیستند و کارشناسان آموزش شرکت انتقال مفیدی در صنعتقابل

نموده و  ایجاد تواند در نقش یک ناظر بیرونی بر فرایندهای آموزش، کنترلآموزشی ندارند؛ بنابراین نمی

ها را فراهم نماید. ضمن اینکه فقدان بستر مناسب اجرایی و بودجه بهینه، زمینه اثربخشی بهتر آموزش

رسد، از طرف دیگر به نظر می ت؛های سازمانی را، دچار روزمرگی و ضعف کیفی نموده اسآموزش

شده و نتایج کل فرایند آموزش، نادیده گرفته کنندهمنعکس عنوان آیینهاهمیت عنصر ارزشیابی به

عنوان متقاضی آموزش برای پیگیری ها بهحساسیتی از سوی شرکت اهمیت است وباکمی اغماض کم

عنوان محملی جهت ارتقاء اداری به آموزش بهکه ها وجود ندارد؛ چونبحث ارزشیابی و اثربخشی آموزش

از سویی، چون درآمد مراکز آموزشی وابسته به  و بحث یادگیری چندان مطرح نیست و نگریسته شده
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مراکز آموزشی نیز حساسیتی در  گردد،هایی است که در انتهای دوره آموزشی صادر میتعداد گواهینامه

 این موضوع ندارند.

ر دم تأثیعو  انگیزشی که مشتمل بر فقدان کاراهه شغلی، عدم رضایت از شغل هایاساس محدودیت بر

بودن های انگیزشی برای تدریس و مکفی نو فقدان دستورالعمل فراگیران بندیدانش و مهارت در رتبه

 رسدالزحمه مدرسان، مدرسان نامرتبط، شایستگی مدرس، تخصص پایین مدرسان است، به نظر میحق

هم  شود و این وضعیت در انگیزش مدرسانیادگیری در کارآموزان کلاس مشاهده نمی که شوقی برای

ن، ؛ حبیبی و همکارا2023های پژوهش هان و همکاران، گذارد. نتایج این بخش با نتایج یافتهتأثیر می

یمی، عدم ت)انگیزه بیرونی و حمایت  ؛2016؛ فتحی آذر و همکاران، 2021؛ علوی و همکاران، 2020

ر تبیین دهای آموزشی( همخوانی دارد. گیزه کارکنان، انگیزه درونی، بازنگری در قوانین و سیاستان

مهارت  های دولتی، میزان دانش وبر سازمان اکمحتوان گفت، با توجه به قوانین نتایج این بخش می

دارد و نهای مدیریتی افراد میزان درآمد و کسب جایگاه مسیر توسعه شغلی، افرادی تأثیری در

فی ل سابقه تحصیلی و یا شغلی است؛ از طرهای ثابت، مثاساس یکسری شاخص های فعلی بربندیرتبه

کارگیری، ترغیب و نگهداری، خبرگان صنعت جهت به سازی،منظور آمادههای مشخصی بهدستورالعمل

توان گفت ابراین میبسنده شده است؛ بن های ناچیزیالزحمهبه پرداخت حق و صرفاً  تدریس وجود ندارد

ود عنوان یک محرک انگیزشی قوی، نقش خآنچه به آموزش مربوط است نتوانسته است به آموزش و هر

 را در صنعت ایفا نماید.

عدم باور مدیران به ) سازی در حوزه آموزشعدم فرهنگ» شامل های فرهنگی؛ کهاساس محدودیت بر

کاهش جایگاه سازمانی ) و اهمیت آموزش نزلتآموزش، فقدان احساس نیاز به آموزش( و کاهش م

با  است؛« ای(آموزش، تقدم ارتقای اداری بر یادگیری و استقبال ضعیف از آموزش مبتنی بر رشد حرفه

عنوان توان محدودیت مذکور را بهشوندگان روی این موضوع، میتوجه به اجماع نظر اکثریت مصاحبه

ها را نیز ایجاد نموده است. بسا زمینه ایجاد سایر محدودیتچهترین محدودیت در نظر گرفت و مهم

؛ رحیمی و 2020؛ حبیبی و همکاران، 2022نتایج این بخش با یافته پژوهش مرزبان و همکاران، 

سازمانی و عدم باور مدیران ارشد به آموزش، )فرهنگ ؛2016؛ طاهری و همکاران، 2017همکاران، 

نع زیرساختی، فرهنگ یادگیری سازمانی، فقدان اثربخشی مدیریتی( ریزی مشخص، موافقدان برنامه

صنعت آب  مدیران ارشد که در شرایط موجود، توان گفت؛در تبیین نتایج این بخش می همخوانی دارد.

و...( نموده و آموزش  برق های اصلی صنعت )شامل تأمین آب،تمام تلاش خود را صرف رسالت و برق،

و از نقش آموزش در توانمندسازی کارکنان و سازمان غافل هستند؛  قرار نداردها های آندر اولویت

کل صنعت تسری پیداکرده است، لذا احساس نیاز به ای از آموزش ندارند و این باور بهبنابراین مطالبه

جایگاه سازمانی مهم و  ها،آموزش در کارکنان وجود ندارد. از طرفی؛ در ساختار سازمانی شرکت
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گرفته نشده است و وقتی موضوعی از جایگاه لازم برخوردار نیست  برای آموزش در نظرمشخصی 

گونه توان اینبنابراین می خود آن موضوع و همه مسائل مربوط به آن به حاشیه خواهد رفت؛خودیبه

عنوان یک رکن مؤثر در توانمندسازی سازی کارکنان جایگاه استنباط کرد که تا زمانی که آموزش به

توان امیدواری خودش را نزد مدیران ارشد پیدا نکند یا مدیرانی با این اعتقاد بر سرکار نباشند نمی

 های سازمانی بدتر خواهد شد.بسا وضعیت آموزشو چه های سازمانی داشتچندانی از آموزش

 عدم مستندسازی) توجهی به مدیریت دانشکه شامل بی اداری –های ساختاری اساس محدودیت بر

بندی های مؤثر جهت رتبهحوادث، منفک بودن آموزش از مدیریت دانش( و فقدان مکانیسم و شاخص

توان بندی مراکز آموزشی( است؛ میمراکز آموزشی )عدم نظارت بر عملکرد آموزشی مراکز و عدم رتبه

دیریت گفت در صنعت آب و برق، مدیریت دانش در جایگاه واقعی خود قرار ندارد چراکه آموزش و م

اند و نباید از هم مجزا باشند. لازم است همواره حوادث و اتفاقات صنعت آب و دانش دو روی یک سکه

اجرا گردد تا از  به بحث گذاشته شود و دورهای آموزشی متناسب با آن طراحی و سازی وبرق مستند

هایی بر عملکرد لتوان با تدوین دستورالعمتکرار حوادث مشابه جلوگیری به عمل آید. همچنین می

هایی ایجاد مشوق ها،بندی آنرتبه هایی جهتآموزشی مراکز نظارت کرد و با در نظر گرفتن شاخص

ای برقرار المللی بتوانند تعاملات سازندهتنها در سطح ملی بلکه حتی در سطح بیننمود که این مراکز نه

های آورند، آموزشدست می تعاملات بههایی که در سایه این نموده و با استفاده از پتانسیل

 تری ارائه نمایند.باکیفیت

بعد الگوی  5های سازمانی صنعت از منظر هر نتایج کلی، بیانگر آن است که وضعیت موجود آموزش

نیازسنجی و ارزشیابی در شرایط بحرانی قرار دارد و  مورداستفاده در این پژوهش نامناسب است و ابعاد

های فرایندی نیست بلکه محدودیت فرهنگی، ها صرفاً محدود به آسیبن دورههای موجود ایضعف

ساز این شرایط در ایجاد وضعیت موجود نقش داشته زمینه عنوان ملازم وبه انگیزشی و ساختاری اداری

 گردد:هایی به شرح زیر ارائه میبا توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد است.

  ومی و دقیق در نیازسنجی با محوریت نیاز سازمان، شغل ی رویکردهای علریکارگبهضرورت 

 افراد شاغل در صنعت.

  ارزشیابی اثربخشی آموزش و نظارت بر اجرای آن. منظوربهتدوین دستورالعمل راهنما 

 ی و حمایت مدیران ارشد صنعت از آموزش و جایگاه آنسازفرهنگ 

  جذب خبرگان صنعت جهت تدریس منظوربهی انگیزشی و تشویقی هاسمیمکانایجاد 

  در خصوص مسائل صنعت با  نظرتبادل منظوربه فروم( گفتگوی تخصصی) یهاانجمنایجاد

 محوریت مدرسان خبره صنعت.
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 استخدام،  جهتازآنهای سنجش شایستگی و صلاحیت کارکنان و استفاده ایجاد کانون

 افراد در مناصب سازمانی. یریکارگبه و یبندرتبه
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وری کارکنان با تأکید بر نقش میانجیگری تأثیر آموزش و بهسازی منابع انسانی بر بهره

 انگیزشی و روانشناختی )مطالعه موردی شرکت فولاد امیرکبیر کاشان( توانمندسازی
 1مهدی جباری

 2میثم چگین

 

 (7/5/1402؛ تاریخ پذیرش: 6/11/1401)تاریخ دریافت:  

  چکیده

در  گذاریهیی؛ سرماو رفتار یمهارت ،یدانش هایتیقابل جادیتوانمندسازی کارکنان به منظور ا یکردهایرو نیاز مهمتر یکی

 یرا برای رشد و بالندگ ییهافرصت کنند،یآموزش تلاش م تیها با توجه به اهمهای آموزش ضمن خدمت است. سازماندوره

ز انجام پژوهش حاضر بررسی اهدف نائل گردند.  شیو اهداف خو به رسالت بتوانند لهینوسیکارکنان خود فراهم آورند تا بد

ی و روانشناخت یزشینگا یتوانمندساز یگریانجیبر نقش م دیکارکنان با تأک یوربر بهره یمنابع انسان یتأثیر آموزش و بهساز

باشد. این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر در شرکت فولاد امیرکبیر کاشان و طراحی مدل مفهومی در این رابطه می

 امیرکبیر لادفو شرکت کارکناننفر از  380 شیوه گردآوری و تحلیل اطلاعات توصیفی و از نوع پیمایشی است. جامعه آماری

های نفر انتخاب شدند. برای جمع آوری داده 191گیری در دسترس، و نمونه فرمول کوکرانبا استفاده از  بودند که کاشان

ردید و پایایی آن گمورد نیاز از پرسشنامه ساخته محقق استفاده شد که روایی آن پس از اعمال نظرات استاد راهنما، نهایی 

بررسی فرضیات تحقیق از روش  وهای جمع آوری شده ( به دست آمد. جهت تحلیل داده82/0نیز با ضریب آلفای کرونباخ )

 یوربر بهره یمنابع انسان یآموزش و بهسازاد دهای این تحقیق نشان استفاده شد. یافته Lisrelمعادلات ساختاری و نرم افزار 

أثیرگذار است. تی کارکنان و روانشناخت یزشیانگ یبر توانمندساز یمنابع انسان یآموزش و بهسازتأثیرگذار است.  کارکنان

 تأثیرگذار است. کارکنان یوربر بهره یو روانشناخت یزشیانگ یانمندسازتو

 یاختو روانشن یزشیانگ یتوانمندساز ،کارکنان یوربهره ی،منابع انسان یآموزش و بهساز :هاکلیدواژه
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 مقدمه

الگوهای ر همه منابع انسانی توانمند یکی از مهمترین و پایدارترین توانمندسازهای سازمانی است. د    

وانمندساز تجامع تعالی سازمانی، سهم زیادی به دانش افزایی، آموزش و بهسازی کارکنان به عنوان یك 

نقش دانش،  سهم و ،شود. به دلیل اهمیتها داده میمهم و اثربخش بر عملکرد و تعالی کارکنان و سازمان

های گذارییههای پیشرو، سرماسازمانها اکثر نگرش و توانایی منابع انسانی در عملکرد افراد و سازمان

های محیطی بیانگر دهند. تغییرات و چالشای برای دانش افزایی و بهسازی منابع انسانی انجام میگسترده

نقش منابع  ثر ازأاین واقعیت است که موفقیت در عرصه رقابت به ویژه رقابت جهانی، تا حدود زیادی مت

 . (1400)پارسائی فرد،انسانی دانشی، ماهر و توانمند است

هاست. در چارچوب این تعهد ها یك نوع تعهد متقابل بین افراد و سازمانتوسعه منابع انسانی در سازمان

مندی از فرصت توسعه و بهسازی متقابل، افراد با انجام وظایف محوله، دارای حقوق معینی نظیر بهره

ها و جوامع، منابع انسانی در موفقیت بنگاه شوند. به رغم اهمیت و ارزش توسعه و بهسازیمستمر می

های کسب و کار بالاخص در شرایط رکود اقتصادی، از استخدام دراز مدت افراد ها و بنگاهبرخی از سازمان

کنند. در چنین موقعیتی، منابع انسانی در مقیاس ملی و بین المللی از و بهسازی آنها شانه خالی می

 (.1،2019)برناد و همکارانشوندتوانمندی و استعدادهای خود محروم میهای مناسب برای بروز ظرفیت

نی فرهیخته های اقتصادی موفق جهان، گردآوری سرمایه انساهای مهم بنگاهاز طرف دیگر یکی از دغدغه

تجهیز و  های مربوط باشند. پسر و تحولات مثبت در سازمانیباشد که قادر به ایجاد تغیو خردورز می

ها از اهمیت انزی منابع مزبور به منظور مواجه با تحولات و زمینه سازی تغییرات مثبت در سازمآماده سا

سانی برای سازی منابع انباشد. بسیاری از اندیشمندان راه حل این مساله)آمادهای برخوردار میویژه

 اندکرده لاشت و اندداده تشخیص انسانی نیروی رویارویی با تحولات و پیشرفت سازمان( را توانمندسازی

 . (1398)ساعی،فراهم نمایند را توانمند کارکنان پرورش برای لازم زمینه

باشد تا حس اعتماد به نفس خویش را تقویت نمایند و توانمندسازی فرایند قدرت بخشیدن به افراد می

رونی افراد خواهد های دمنجر به بسیج انگیزه این امر بر احساس ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند که

های افراد به منظور نیل به بهبود ها و شایستگیتوانمندسازی عبارت است از توسعه و گسترش قابلیت. شد

توانمندسازی به این معناست که به افراد کمك شود تا احساس اعتماد به . مستمر در عملکرد سازمان

شوند و در افراد شور و شوق فعالیت ایجاد نفس خود را بهبود بخشند، بر ناتوانی و درماندگی خود چیره 

 (. 2،2022وانگ و همکارانهای درونی آنها را برای انجام دادن وظیفه بسیج نمود)و انگیزه

                                                           
1 Bernad et, al 
2 Wang et al 
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ها توانمندسازی از مهمترین این دیدگاه .های مختلف مورد توجه قرار گرفته استتوانمندسازی از دیدگاه

باشد که می شناختی به عنوان انگیزش درونی شغلیتوانمندسازی روان باشد.شناختی میروانانگیزشی و 

انتخاب است. توانمندسازی  داری، تأثیرگذاری، شایستگی)اعتماد به نفس( و حقشامل چهار بعد معنی

سترها و ب کردن فراهم همچنین و افراد درونی قدرت  شناختی کارکنان به معنای آزاد کردن نیروها،روان

باشد و در واقع های کارکنان میها و شایستگیها برای شکوفایی استعدادها، تواناییردن فرصتبه وجود آو

 (.2020، 1)کپارادی و همکارانشودشامل ادراکات فرد نسبت به نقش خویش در شغل و سازمان می

راهبردی به نظر برخی از صاحب نظران رویکرد توانمندسازی ریشه در تمایلات انگیزشی افراد دارد. هر 

گیری و کفایت نفس کارکنان( بیانجامد؛ های کاری عینی( و )خود تصمیمکه به افزایش)حق تعیین فعالیت

شان را در پی خواهد داشت و بر عکس هر راهبردی که به تضعیف دو انگیزه فوق منجر گردد توانمندی

ی دارد. به اعتقاد کانگر و شود و عدم توانمندسازی را در پقدرتی در آنها میباعث تقویت احساس بی

از فرآیند تقویت شایستگی افراد سازمان از طریق شناسایی و تعیین کاننگو توانمندسازی عبارت است 

شود و به تلاش در جهت بر طرف کردن آنها با کمك شرایطی که باعث احساس فقدان قدرت در آنها می

تدارک اطلاعاتی که به کفایت آنها در سازمان  گیری از فنون غیر رسمی با تهیه واقدامات رسمی و بهره

گیرد. انجامد. در روانشناسی، توانمندسازی از دیدگاه انگیزشی مورد بررسی قرار میکند، میکمك می

که نیازهای اساسی مدیران به سه دسته نیاز به  2دیدگاه انگیزشی بر مبنی نظریه انگیزشی مك کلند

ترین کند شکل گرفته است. به نظر مك کلند اساسیبندی میعلق دستهقدرت، نیاز به موفقیت و نیاز به ت

کند در این دیدگاه نیاز در تحقق اهداف سازمانی، نیاز به کسب قدرت است که در افراد ایجاد انگیزش می

فرض شده است که افراد نیاز به کسب قدرت دارند و این نیاز حالتی درونی برای کنترل بر سایر افراد 

 (.1398ی،است)ساع

اند. از دیدگاه آنها تری برای تعریف توانمندسازی ارائه کردهبرخی دیگر از اندیشمندان دیدگاه نظری

سازی محیط و ایجاد مجرای انتقال توانمندسازی فرآیندی برای ایجاد انگیزه کاری درونی از طریق آماده

در مقاله)عناصر شناختی  3و ولتهوس برای احساس خوداثربخشی بیشتر و نیرو و توان بالاتر است. توماس

کنند: توانمندسازی(، در مدل تفسیری خود برای انگیزش درونی، وظیفه توانمندسازی را چنین تعریف می

توانمندسازی، قدرت بخشیدن به فرد، واگذاری اختیار و ایجاد ظرفیت است. توانمندسازی، عنوانی برای 

های مدیریتی که وجود آمده، جایگزین مناسب برای شکل پارادایم جدید انگیزش است. با تغییرات به

 (.1397تعهد، ریسك پذیری و ابداع را ترغیب نماید)محمدی،

                                                           
1 Cparadi et, al 
2 McClelland's Motivational Theory  
3 Thomas  & Velthouse  
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از  یمتعدد فیوجود ندارد، تعار یوری اجماع نظر کلبهره یکاربرد فیکه در رابطه با تعر نیتوجه به ا با

عبارت است از به حداکثر  رانیوری ابهره یآنها از نظر سازمان مل نیتریواژه ارائه شده که کاربرد نیا

 د،یتول یهانهیو کاهش هز یمبه روش عل رهیو غ لاتیتسه ،یانسان یرویرساندن استفاده از منابع، ن

 ،یزندگ یو بهبود استانداردها یواقع یدستمزدها شیافزا یاشتغال و کوشش برا شیگسترش بازارها، افزا

 .(1399)رحیمی،آنگونه که به نفع کارکنان و جامعه باشد

 یشود. شکل کلوری استفاده میبهره یهااز شاخص ستم،یس كیوری در سطح بهره یریگاندازه یبرا

 هایها به ورودیخروج گریبه عبارت د ای ستمیوری به صورت نسبت ستانده به داده هر سبهره یهاشاخص

ن عوامل به یمهمتر یهااز شاخص معمولاً د،یعوامل تول یاست. نظر به عدم امکان در نظر گرفتن تمام

 كیدر  هایبه ورود هایکه نسبت خروج یشود. در صورتوری کل عوامل استفاده میشاخص بهره یجا

 هایورود شیفزابه ا هایخروج شیکه افزا یوری متوسط و در صورتمحاسبه شود، شاخص بهره یدوره زمان

با توجه به مطالب گفته شده، این تحقیق به دنبال شود. خوانده می ییوری نهامحاسبه شود، بهره

بر  دیکارکنان با تأک یوربر بهره یمنابع انسان یتأثیر آموزش و بهسازپاسخگویی به این پرسش است که 

 کاشان( ریرکبیشرکت فولاد ام ی)مطالعه مورد یو روانشناخت یزشیانگ یتوانمندساز یگریانجینقش م

 چگونه است؟

 اصلی هیفرض

 یزشیانگ یتوانمندساز یگریانجیبر نقش م دیکارکنان با تأک یوربر بهره یمنابع انسان یآموزش و بهساز

 است. رگذاریتأث یو روانشناخت

 یفرع یهاهیفرض

 است. رگذاریکارکنان تأث یوربر بهره یمنابع انسان یو بهساز آموزش

 است. رگذاریکارکنان تأث یو روانشناخت یزشیانگ یبر توانمندساز یمنابع انسان یو بهساز آموزش

 است. رگذاریکارکنان تأث یوربر بهره یو روانشناخت یزشیانگ یتوانمندساز

 پیشینه تحقیق

 پیشینه داخلی

راهکارهایی جهت بهبود آموزش و بهسازی منابع انسانی و ارائه ( در پژوهشی به 1401توکلی و همکاران )

های بالایی را در جهت جذب برترین ها همواره هزینهسازمانپرداختند. کاری کارکنان  کیفیت زندگی

اند. لذا پژوهش ها را هدر دادهکنند بنابراین اگر نتوانند این نیروها را حفظ کنند آن هزینهنیروها صرف می

در بانك ملی انجام  کارکنان کیفیت زندگی بهبود در منابع انسانی آموزش حاضر با هدف بررسی نقش
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کیفیت  های لازم برایها قرار گیرد تا زیرساخت تواند مورد توجه سازمانشده است. این موضوع می

 .عملکرد نیروی انسانی مستعد منجر به موفقیت آنها گردد نهایتاً  کاری در سازمان فراهم شود و زندگی

وری از ای درون سازمانی در بهرههای دورهنقش آموزش( در پژوهشی به بررسی 1400پارسائی فرد )

شان برای انجام شغل به صورت مطلوب، ها، برای آماده سازی کارکنانسازمانپرداخت.  منابع انسانی

در عصر دهد کنند تا پتانسیل کارکنان را بهینه سازند. نتایج نشان میهایی فراهم میآموزش

برای رسیدن به تعالی سازمانی و داشتن یك فرهنگ سازمانی پویا و بالنده، مبتنی بر  هاسازمان جدید

اند. از آنجا که در کشور ما ایران، نظام ای به نام آموزش روی آوردههای حاکم بر آن جامعه به گزینهارزش

الگوهای اسلامی در سازمان ها و جمهوری اسلامی حاکم است و لازم است فرهنگ سازمانی مبتنی بر 

نهادها شکل بگیرد و تقویت شود، آموزش های متناسب با شرح وظایف نیروی انسانی بر اساس نوع 

ای آشنا با صنعت و حرفه حوزه فعالیت به صورت درون مسئولیت در پروژه ها به کمك اساتید حرفه

 .سازمانی موجب چابك سازی و افزایش راندمان کاری می گردد

تأثیر آموزش، بهسازی و نقش آن در توسعه منابع انسانی و ( در پژوهشی به بررسی 1400هاشمی )

بهنگام سازی دانش و توانایی نیروی انسانی در سازمان: شالوده پرداخت.  تصمیم گیری در مدیریت شهری

از نابهنگام شدن کید بر نیروی انسانی از نظر کیفی و ممانعت أها مستلزم توری در سازمانافزایش بهره

ای فرسوده شود که فرد به دلایل مختلف از لحاظ حرفهله باعث میأباشد. این مسشان میافراد در حرفه

کننده نابهنگامی در  شود و قادر به انجام وظایف و تکالیف سازمانی نباشد. اگر چه تمامی عوامل ایجاد

ضمن خدمت کارکنان از طریق  آموزش شكبرطرف ساخت، اما بدون  آموزش توان از طریقحرفه را نمی

 .بهسازی و نوسازی دانش و توانایی افراد، نقش مهمی در بهنگام سازی آنان دارد

 نوآوری و خلاقیت در نقش آموزش و بهسازی منابع انسانی در( در پژوهشی به بررسی 1399نورافکن )

انسانی و طراحی  رفتاری، توسعه منابعها و الگوهای تغییر و پرورش اعتقادات، ارزشپرداخت.  کار کسب و

یکی از  و بهسازی منابع انسانی آموزش هایهای توانمندسازی منابع انسانی مطلوب از طریق برنامهبرنامه

باشد. برای رسیدن به این هدف، پرورش و جایگزینی راهکارهای اساسی رسیدن به توسعه پایدار می

هده محیط پیرامون با یك چشم انداز بی نظیر به منظور ادامه ها و مشاخلاق، ایجاد دانش ایده نیروهای

 راه رشد و ترقی الزامیست و آینده صنعت متعلق به کسانی است که برای آن برنامه و هدف دارند. لذا در

کار در  کسب و عنوان جنبشی دانش بنیان برای خلاقیت و نوآوری در و بهسازی به آموزش این مقاله به

 .ته شده استها پرداخسازمان

پرداخت.  بررسی رابطه متغیرهای انگیزشی و توانمندسازی روانشناختی( در پژوهشی به 1398ساعی )

گیری تصادفی نفر از کارکنان پالایشگاه نفت آبادان است که با روش نمونه 315نمونه پژوهش شامل 

 باشد. میای انتخاب شدند. روش تحقیق از نوع توصیفی همبستگی ساده و چندگانه طبقه



 

 

 

 

 

 

   

،187         نیچگ ثمیم ،یجبار یمهد.، .بر یمنابع انسان یآموزش و بهساز ریتأث                  

 دارکنترل، خودتنظیمی رابطه مثبت و معنی گذاری،نتایج نشان داد که متغیرهای انگیزشی هدف

ند. به استثنای خودمختاری، شایستگی، اثرگذاری( دار روانشناختی و ابعاد آن )معناداری، توانمندسازی با

 هایذکر است که متغیر با بعد اثرگذاری که معنادار نبود. همچنین لازم به خودکارآمدی رابطه

 ترتیب بیشترین نقش را در تبیینبه  گذاری و هدف شغلی کنترل خودتنظیمی،

  .کنندروانشناختی ایفاء می توانمندسازی واریانس

 پیشینه خارجی

وری کارکنان در ( به تخمین و مقایسه تأثیر توانمندسازی روانشناختی بر بهره2022) 1وانگ و همکاران

وری عوامل وری نیروی کار، سرمایه و بهرهدر این مقاله بهرههای خصوصی در اندونزی پرداختند. بانك

طی ها و تابع تولید ها، تحلیل فراگیر دادهشاخص ؛هایاز روشهای خصوصی اندونزی بانكکل شعب 

ها نشان داد در طول دوره مورد یافته. مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته است 2013-2021های سال

بوده است. با توجه به این که عدد به دست آمده  1.021وری کل معادل بررسی، میانگین تغییرات بهره

در طی ی روانشناختی از طریق استفاده از توانمندساز وریباشد دلالت بر بهبود بهرهبزرگتر از یك می

 .باشددوره مورد مطالعه می

های بزرگ صنعتی وری در کارگاهای بهره( در پژوهشی به بررسی مقایسه2021) 2یانگ و همکاران

به لحاظ  جنوبیکره ای بین مناطق کشورهدف مقاله حاضر آن است که مقایسهجنوبی پرداختند. کره

های عت ارایه دهد. برای این منظور با توجه به شاخصوری بخش صنهای بهرهبرخورداری از شاخص

دهد تایج نشان می. نها صورت گرفته استانتخاب شده، محاسبات مربوطه برای کشور به تفکیك استان

 تفاوت معناداری وجود دارد. وریهای بهرهدر بین مناطق مختلف کشور به لحاظ برخورداری از شاخص

وری نیروی بر بهرهتوانمندسازی انگیزشی تأثیر ( در پژوهشی به بررسی 2020) 3کپارادی و همکاران

وری آن است و با توجه به اینکه یکی از مهمترین اهداف در هر سازمان ارتقاء سطح بهرهپرداختند.  انسانی

. گذاردهای او در سازمان اثری کلیدی بجا میوری نقشی محوری دارد درخواستانسان در ایجاد بهره

 و بوده بالاتر  ، از حد متوسطکارکنانوری بروی بهرهتوانمندسازی انگیزشی نتایج نشان داد که تأثیر 

میزان مهارت،  تجربه کاری، میزان تحصیلات، سن، که معنی بدین. دهندمی نشان را مثبتی وضعیت

بودن استعدادی طبیعی تناسب رشته و شغل، برخورداری از وجدان کاری، توانایی مقابله با مشکلات دارا 

 . باشدمی آنها وریبهره بر جمله عوامل مؤثر از کارکنانوضعیت خانوادگی مطلوب  برخورداری از و

                                                           
1 Wang et al 
2 Yang et al 
3 Cparadi et, al 
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وری کارکنان بررسی تأثیر آموزش نیروی انسانی بر بهره( در پژوهشی به 2019) 1برناد و همکاران

وری عامل مؤثر بر بهره 4د که بین شوبا بررسی نتایج بدست آمده از این پژوهش مشخص میپرداختند. 

باشد. وری برخوردار میاز بیشترین تأثیر بر بهره t=6/57 میزان عامل آگاهی کارکنان از اهداف سازمان با

وری بیشترین میزان رابطه با توجه به اینکه بین عامل آگاهی کارکنان از اهداف سازمان و افزایش بهره

سعی کند آموزش کارکنان را که نقش مؤثری در بهبود  مدیرانشود که لذا پیشنهاد می ،وجود دارد

 .بهبود بخشد ،وری داردبهره

وری با نقش بر بهره یمنابع انسان آموزش(، در پژوهشی به بررسی تأثیر 2018) 2کامبوج و همکاران

کوچك و متوسط اندونزی بود و شرکت از صنایع  165میانجی توانایی عملیات پرداختند. جامعه آماری 

ها با های استاندارد با روایی و پایایی قابل قبول استفاده شد. یافتهها از پرسشنامهبرای گردآوری داده

وری رابطه مثبت بر بهره یمنابع انسان آموزشنشان داد  PLSاستفاده از معادلات ساختاری و نرم افزار 

 بر توانایی عملیات تأثیر معناداری دارد. یع انسانمناب آموزشو معناداری دارد. همچنین 

وری و نوآوری (، در پژوهشی به بررسی تأثیر توانمندسازی روانشناختی بر بهره2017) 3سالیح و همکاران

 استخراج شده است. و مدل مفهومیمربوط  اتیاز ادب هاهیفرضهای کشور ترکیه پرداختند. در شرکت

 ونیو رگرس یهمبستگ یهالیتحل قیشده و از طر یآورجمع هیترک گازیانتپدر شهر شرکت  54ها از داده

وری و نوآوری در نتایج نشان داد توانمندسازی روانشناختی بر بهره قرار گرفته است. شیمورد آزما

 های کوچك و متوسط ترکیه تأثیرگذار است.شرکت

 مدل مفهومی تحقیق

نها را مورد نظر و روابط آ یرهایاستوار است که متغ یچارچوب مفهوم كیبر  یقیتمام مطالعات تحق

الب است که در ق یو مدل مفهوم ینقشه ذهن ازمندین یدانی. از آنجا که هر پژوهش مکندیمشخص م

که  یمفهوم دلاز م زین قیتحق نیشده باشد، در ا میآنها ترس نیو روابط ب رهایمناسب، متغ یلیابزار تحل

  .شودیه ماستفادباشد، محقق ساخته می

                                                           
1 Bernad et, al 
2 Kamboj et. al 
3 Salih et. al 
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 تحقیق روش

این  ماهیت موضوع پژوهش و امکانات اجرای آن بستگی دارد. های تحقیق،انتخاب روش تحقیق به هدف

ها توصیفی و از نظر شیوه گردآوری تحقیق از نظر هدف کاربردی، از نظر روش تجزیه و تحلیل داده

 کاشان امیرکبیر فولاد شرکت کارکنانها، پیمایشی است. جامعه آماری در تحقیق حاضر شامل کلیه داده

 191کران تعداد نمونه نفر در نظر گرفته شده است. با توجه به فرمول کو 380می باشد که تعداد آنها 

 اند.گیری در دسترس انتخاب شدههای مزبور به روش نمونهباشد که نمونهنفر از کارکنان می

 ش گردآوری اطلاعاترو

های ای، مقالات، کتاببرای گردآوری اطلاعات در زمینه مبانی نظری و ادبیات تحقیق، از منابع کتابخانه

عات اینترنت استفاده شده است. همچنین در روش میدانی در این مورد نیاز و نیز از شبکه جهانی اطلا

 محقق ساخته و استاندارد بر اساس طیف لیکرت استفاده شده است. پرسشنامه تحقیق از پرسشنامه

 شامل دو بخش عمده بود:

باشد. در که شامل جنسیت، سن، تحصیلات و میزان سابقه خدمت در شرکت می .سؤالات عمومی:1

 آوری گردد.دهندگان جمعسعی شده است که اطلاعات کلی و عمومی در رابطه با پاسخاین بخش 
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شود، که بخش اول شامل سؤالات مربوط به آموزش و : از سه بخش تشکیل میسؤالات تخصصی.2

وری و بخش آخر مربوط به سوالات توانمندسازی باشد و بخش دوم مربوط به بهرهبهسازی منابع انسانی می

 و روانشناختی می باشد. انگیزشی

 پرسشنامه روایی

 انجام از پس پرسشنامه از و استفاده در طراحی بر اعتبار لازم دستیابی جهت شده سعی تحقیق این در

 پرداخته آنها و نتایج زمینه این در شده انجام تحقیقات کامل بررسی موضوع، به پیرامون مقدماتی مطالعه

 خبرگان از تعدادی بین در سؤالات، پرسشنامه و سقم صحت و پرسشنامه روایی جهت در ضمن. شود

توزیع گردید که پس از اعمال نظرات، پرسشنامه نهایی گردید. در ضمن آدرس دهی هر یك از متغیرها 

  .باشدمی 1 جدولبه شرح 

 آنها از یک هر به مربوط سؤالات تعداد و متغیرها :1 جدول

یرهایمتغ سوالاتشماره  تعداد سوالات تحقیق   

سوال 5 آموزش و بهسازی منابع انسانی  1-5  

وریبهره سوال 3   6-8  

سوال 6 توانمندسازی انگیزشی و روانشناختی  9-14  

 

 پرسشنامه پایایی

 ها، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است. مقادیردر این تحقیق جهت تعیین پایایی و اعتبار پاسخ

 7/0 از بالاتر متغیرها از یك هر پایایی اینکه به توجه با است. مشاهده قابل 2 لجدو در آمده به دست

 .گیردمی قرار تأیید مورد پرسشنامه پایایی بنابراین شده است،

 پرسشنامه ییایپا به مربوط کرونباخ یآلفا ری: مقاد2جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای تحقیق

88/0 آموزش و بهسازی منابع انسانی  

وریبهره  80/0  

84/0 توانمندسازی انگیزشی و روانشناختی  

82/0 کل پرسشنامه  
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 تجزیه و تحلیل اطلاعات روش

آوری در هایی که از طریق بکارگیری ابزارهای جمعها فرآیندی است که طی آن دادهتجزیه و تحلیل داده

شوند تا و در نهایت پردازش می نمونه )جامعه( آماری فراهم آمده اند، خلاصه، کدبندی و دسته بندی...

ها به منظور آزمون فرضیه ها فراهم آید. در این فرآیند ها بین این دادهزمینه برقراری انواع تحلیل و ارتباط

های گوناگون آماری نقش شوند و تکنیكها هم از لحاظ مفهومی و هم از جنبه تجربی پالایش میداده

 افزار نرم از استفاده با هاداده تحلیل و تجزیه . روشعهده دارنده ها بها و تعمیمبسزایی در استنتاج

SPSS  برازش آزمون از گرفت. پس توصیفی( صورت )آمار جمعیت شناختی اطلاعات توصیف برای 

 رویکرد از اصلی( )متغیرهای پژوهش پنهان متغیرهای بین علی روابط برقراری برای تأیید آن، و مدل

 که است جامعی روش ساختاری معادلات مدلسازی شد. رویکرد ساختاری استفاده معادلات مدلسازی

 می رود. معادلات بکار فرضیه مکنون در متغیرهای و شده مشاهده متغیرهای بین روابط آزمون برای

 علی روابط و مسیر تحلیل نتایج نهایت در شده است. انجام Lisrelافزار  نرم از استفاده با ساختاری

 گردید. تفسیر مفهومی مدل در پژوهش متغیرهای بین

  آمار توصیفی

شناختی اعضای  های جمعیتهای مربوط به ویژگیدر این بخش از تجزیه و تحلیل آماری به ارائه یافته

 است که این متغیرها شامل سن، تحصیلات، سابقه خدمت و جنسیت است.نمونه آماری پرداخته شده

 ه آماری بر اساس متغیر تحصیلاتتوزیع فراوانی اعضای نمون 

 : توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر تحصیلات3جدول 

 درصد فراوانی فراوانی مدرک تحصیلی

 20 38 فوق دیپلم

 61 117 کارشناسی

 16 31 کارشناسی ارشد

 3 5 دکتری

 100 191 کل

درصد( دارای  20نفر از پاسخ دهندگان ) 38دهد، نشان می 3 لهای ارائه شده در جدوهمانطور که یافته

درصد(  16نفر) 31درصد( دارای مدرک تحصیلی کارشناسی،  61نفر ) 117فوق دیپلم،  مدرک تحصیلی

باشند. لذا درصد( دارای مدرک تحصیلی دکتری می 3نفر ) 5دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد و 

ن در تحقیق حاضر را اشخاص دارای مدرک تحصیلی لیسانس توان گفت اکثر مشارکت کنندگامی

 دهند.)کارشناسی( تشکیل می
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 توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر سابقه خدمت 

 : توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر سابقه خدمت 4جدول 

 درصد فراوانی فراوانی سابقه خدمت

 11 22 سال 5کمتر از 

 39 75 سال 10تا  6بین 

 24 45 سال 15تا  11بین 

 26 49 سال 16بالاتر از 

 100 191 کل

 

درصد( دارای  11نفر از پاسخ دهندگان ) 22دهد، نشان می 4 های ارائه شده در جدولهمانطور که یافته

درصد(  24نفر ) 45سال و  10تا  6درصد( دارای سابقه کار بین  39نفر) 75سال،  5سابقه کار کمتر از 

توان باشند. لذا میسال می 16درصد( نیز بالاتر از  26نفر ) 49سال و  15تا  11دارای سابقه کار بین 

سال تشکیل  10تا  6گفت اکثر مشارکت کنندگان در تحقیق حاضر را اشخاص دارای سابقه کار بین 

 دهند.می

 توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر جنسیت 

 : توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر جنسیت 5جدول 

 درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 95 181 آقا

 5 10 خانم

 100 191 کل

درصد( دارای 95نفر از پاسخ دهندگان ) 181دهد، نشان می 5 لهای ارائه شده در جدوهمانطور که یافته

توان گفت اکثر مشارکت باشند. لذا میدرصد( نیز دارای جنسیت مونث می 5نفر ) 10جنسیت مذکر و 

 دهند.کنندگان در تحقیق حاضر را اشخاص با جنسیت مذکر )آقا( تشکیل می
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 سن توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر

 : توزیع فراوانی اعضای نمونه آماری بر اساس متغیر سن 6ل جدو

 درصد فراوانی فراوانی سن

 4 8 سال 30زیر 

 52 99 40تا  31بین 

 31 59 50تا  41بین 

 13 25 سال 51بالای 

 100 191 کل

 

درصد( دارای سن 4نفر از پاسخ دهندگان ) 8دهد، نشان می 6 های ارائه شده در جدولهمانطور که یافته

درصد( نیز دارای سن  31نفر ) 59سال،  40تا  31درصد( نیز دارای سن بین  52نفر ) 99سال و  30زیر 

توان گفت اکثر باشند. لذا میسال می 51درصد( نیز دارای سن بالای  13نفر ) 25سال و  50تا  41بین 

 دهند.سال تشکیل می 40تا  31حقیق حاضر را اشخاص با سن بین مشارکت کنندگان در ت

 های استنباطی یافته

دانسته شده به اطلاعات هایسازد تا با استفاده از دادهتجزیه و تحلیل استنباطی محقق را قادر می

ا استنباط است رشده دانسته شده از آن گرفته هایتر را که دادهناشناخته دست یابد؛ یعنی جوامع وسیع

ها نماید. آمار استنباطی با دو دسته از مسائل سروکار دارد ابتدا به برآورد و سپس به آزمون فرضیه

های مربوط به ها و سپس یافتههای مربوط به آزمون نرمال بودن دادهپردازد. به این منظور ابتدا یافتهمی

 است. های پژوهش، ارائه شدهآزمون فرضیه

 اسمیرنوف( -ن متغیرها )آزمون کولموگوروفآزمون نرمال بود

ها، لازم است تا از وضعیت نرمال بودن متغیرها اطلاع حاصل قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیه

های پارامتریك یا ناپارامتریك استفاده شود. شود تا براساس نرمال بودن یا نرمال نبودن متغیرها از آزمون

گردید. آزمون اسمیرنوف استفاده -های ابعاد الگو از آزمون کولموگروف هبرای بررسی نرمال بودن مؤلف

 های الگوی عمومی پژوهش انجام شد و در تمامیمؤلفهاسمیرنوف برای تمامی -نرمال بودن کولموگروف 

 باشد.ها، فرضیه آماری به صورت زیر میآزمون

H0: د(انها از جامعه نرمال آمدهها نرمال است )دادهداده   

H1: اند(ها از جامعه نرمال نیامدهها نرمال نیست) دادهداده  
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گیریم و در صورتی باشد فرض صفر را نتیجه می 05/0تر از مقدار خطا اگر مقدار سطح معنی داری بزرگ

 گیریم.باشد فرض یك را نتیجه می 05/0تر از مقدار خطا که مقدار سطح معنی داری کوچك

 بودن متغیرها: وضعیت نرمال 7جدول 

 نتیحه آماره کولموگروف سطح معناداری مؤلفه

075/0 آموزش و بهسازی منابع انسانی  411/1  نرمال 

وریبهره  088/0  375/1  نرمال 

053/0 توانمندسازی انگیزشی و روانشناختی  456/1  نرمال 

 

دهد. را نشان می SPSSاسمیرنوف( در نرم افزار  –نتایج آزمون نرمال بودن )کولموگروف  7 جدول

آنها از  sigباشند چون مقدار باشد توزیع داده متغیرها دارای توزیع نرمال میطور که مشخص میهمان

های پارامتریك که برای ها باید از آزمونتجاوز کرده است. بنابراین به منظور آزمون فرضیه %5سطح 

 شود، استفاده کرد.های نرمال بکار گرفته میمتغیر

 ای با مدل معادلات ساختاریسنجی مدل و برآورد روابط سازه اعتبار

گیری تحقیق از تکنیك تحلیل عاملی تأییدی و تحلیل ساختاری با متد به منظور یافتن مدل اندازه

 استفاده بعمل خواهد آمد. 8.85نسخه  LISRELدر بسته نرم افزاری  1حداکثر درستنمایی

هایی درباره روابط بین متغیرهای مدل معادلات ساختاری رویکرد آماری جامعی برای آزمون فرضیه

های نظری توان قابل قبول بودن مدلباشد. از طریق این رویکرد میمشاهده شده و متغیرهای مکنون می

ترین ود. یکی از قویآزمایشی، و آزمایشی آزمهای همبستگی، غیرهای خاص با استفاده از دادهرا در جامعه

و تحلیل چند و تحلیل در تحقیقات علوم رفتاری و اجتماعی تجزیه  های تجزیهترین روشو مناسب

توان آنها را با شیوه دو متغیری )که گونه موضوعات چند متغیره بوده و نمیمتغیره است، زیرا ماهیت این

وتحلیل چند شود( حل نمود. تجزیه ر گرفته میهر بار تنها یك متغیر مستقل با یك متغیر وابسته در نظ

و تحلیل همزمان شود که ویژگی اصلی آنها، تجزیه وتحلیل اطلاق می های تجزیهسری روشمتغیره به یك

K  متغیر مستقل وn .متغیر وابسته است 

ترین صلیسازی علّی یا مدل معادلات ساختاری، یکی از او تحلیل ساختارهای کواریانس یا مدل تجزیه

و تحلیل متغیرهای مختلفی ای پیچیده است و به معنی تجزیه و تحلیل ساختارهای دادههای تجزیه روش

دهد. این روش ، است که در یك ساختار مبتنی بر تئوری، تأثیرات همزمان متغیرها را برهم نشان می

و تحلیل مسیر است که در  ای از تحلیل عاملی، رگرسیون چند متغیرهترکیب ریاضی و آماری پیچیده

                                                           
1  Method of Estimation: Maximum Likelihood 
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و تحلیل قرار دهد. مدل معادلات های پیچیده را مورد تجزیه یك سیستم پیچیده گرد هم آمده تا پدیده

گیری شود. در قسمت اندازهساختاری به دو فاز کلی تحلیل عاملی تأییدی و تحلیل مسیر تقسیم می

گیرد و در قسمت ساختاری ورد بررسی قرار میها مها یا همان سوالات پرسشنامه با سازهارتباط معرف

 های مورد بررسی با یکدیگر جهت آزمون فرضیات مورد توجه هستند.ارتباط عامل

( یکی از SEMسازی علّی یا مدل معادلات ساختاری)وتحلیل ساختارهای کواریانس یا مدلتجزیه 

و تحلیل ت و به معنی تجزیه ای پیچیده اسوتحلیل ساختارهای داده های تجزیهترین روشاصلی

متغیرهای مختلفی است که در یك ساختار مبتنی بر تئوری، تأثیرات همزمان متغیرها را برهم نشان 

 دهد.می

 شود:روابط بین متغیرها در مدل معادلات ساختاری به دو حوزه کلی تقسیم می

 یا مدل تحلیل عامل تأییدی(گیری ( روابط بین متغیرهای پنهان با متغیرهای آشکار)مدل اندازه1 

 ( روابط بین متغیرهای پنهان با متغیرهای پنهان)مدل ساختاری یا مدل تحلیل مسیر( 2

ها ها یا همان سوالات پرسشنامه با سازهگیری یا مدل تحلیل عامل تأییدی، ارتباط معرفدر مدل اندازه

های مورد بررسی با ، ارتباط عاملگیرد. در مدل ساختاری یا مدل تحلیل مسیرمورد بررسی قرار می

ها یا همان سوالات گیرد. در واقع تا ثابت نشود معرفیکدیگر؛ جهت آزمون فرضیات، مورد توجه قرار می

توان روابط را مورد آزمون قرار داد. لذا اند، نمیگیری کردهپرسشنامه، متغیرهای پنهان را به خوبی اندازه

گیری یا تحلیل عاملی تأییدی استفاده اند از مدل اندازهگیری شدهبی اندازهبرای اثبات اینکه مفاهیم به خو

 شود.می

 (CFAگیری یا تحلیل عاملی تأییدی )مدل اندازه

شناسی مدل معادلات ساختاری، ابتدا به ساکن لازم است تا روایی سازه مورد مطالعه قرار گرفته در روش

های مورد نظر خود از دقت لازم برخوردار گیری سازهاندازهتا مشخص شود نشانگرهای انتخاب شده برای 

شود. به این شکل که بار عاملی هر نشانگر هستند. برای این منظور از تحلیل عاملی تأییدی، استفاده می

گیری باشد. در این صورت این نشانگر از دقت لازم برای اندازه 96/1بالاتر از  tبا سازه خود دارای مقدار 

های تحقیق یا صفت مکنون برخوردار است. در تحقیق حاضر برای بررسی اینکه هر یك از سازه آن سازه

گیری یا اند از مدل اندازهتا چه حد با نشانگرهای انتخاب شده جهت سنجش آنها دارای همسویی بوده

ادامه آمده همان تحلیل عاملی تأییدی به تفکیك ابعاد مورد مطالعه استفاده شده است که نتایج آن در 

 است.

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 196                                                                1402 ، پاییز38، شماره دهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

 

 

 انسانی منابع بهسازی و گیری متغیر آموزشمدل اندازه

گیری آنها دسته از سوال تشکیل شده است. مدل اندازه 5انسانی، خود از  منابع بهسازی و متغیر آموزش

بیش از  tها دارای مقدار شود که همه مؤلفهآمده است. بر اساس این مدل مشخص می 2و  1 در دیاگرام

 روند. هستند و از این رو معرف های قابل قبولی بشمار می 96/1

 

 

 

 

 

 

 

 پس از برازش مدل انسانی منابع یبهساز و آموزشگیری متغیر : مدل اندازه1شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 انسانی پس از برازش  منابع بهسازی و گیری آموزشداری مدل اندازهبرای بررسی معنی t: مدل مقدار 2 شکل

   

 منابع بهسازی و های تشکیل دهنده متغیر آموزششود که مؤلفهمشخص می 2و  1 بر اساس اشکال 

های مربوط به خود را با توجه انسانی پس از برازش مدل، در قالب مدل مفهومی در کنار یکدیگر مؤلفه
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روش تحلیل عاملی به ساختار مورد نظر محقق به درستی تأیید نمودند زیرا که مدل حاضر با استفاده از 

( RMSEAشود. همچنین مقدار )تأییدی به درستی اجرا شده است و تداخل قابل توجهی مشاهده نمی

 و گیری آموزشتوان چنین اذعان نمود که مدل اندازهاست که بر این اساس می 000/0هم معادل با 

 دار و هم برازنده است.انسانی هم معنی منابع بهسازی

 انسانی منابع یبهساز و آموزشگیری متغیر : نتایج مدل اندازه8 جدول

 T p-value ضریب مسیر عامل در مدل سازه های تحقیق

 

یبهساز و آموزش  منابع 

 انسانی

1سوال   50/0  40/11  یك درصد 

2سوال   54/0  70/11  یك درصد 

3سوال   45/0  19/10  یك درصد 

4سوال   66/0  16/17  یك درصد 

5سوال   59/0  34/14  یك درصد 

 

 96/1برای هر یك از بار های عاملی هر مؤلفه با سازه یا متغیر پنهان خود، بالای  tمقادیر محاسبه شده 

گیری مفاهیم را در این مرحله معتبر نشان داد. در واقع ها برای اندازهتوان همسویی معرفاست. لذا می

ها قصد سنجش آنها را داشته است توسط این ابزار معرفدهد آنچه محقق توسط نشان می 8 نتایج جدول

 محقق شده است. لذا روابط بین سازه ها با متغیر های پنهان قابل استناد است.

 روانشناختی و انگیزشی گیری متغیر توانمندسازیمدل اندازه 

گیری اندازه دسته از سوال تشکیل شده است مدل 6روانشناختی خود از  و انگیزشی متغیر توانمندسازی

 tها دارای مقدار شود که همه مؤلفهآمده است. بر اساس این مدل مشخص می 4و  3 آنها در دیاگرام

 روند. های قابل قبولی بشمار میهستند و از این رو معرف 96/1بیش از 
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 روانشناختی پس از برازش مدل و انگیزشی گیری شاخص توانمندسازی: مدل اندازه3 شکل

 

 

 

 

 

 

 

 

روانشناختی پس از برازش  و انگیزشی گیری توانمندسازیبرای معنی داری مدل اندازه t: مدل مقدار 4 شکل

 مدل

 و انگیزشی های تشکیل دهنده متغیر توانمندسازیشود که مؤلفهمشخص می 4و  3بر اساس اشکال 

های مربوط به خود را با مؤلفهروانشناختی پس از برازش مدل، در قالب مدل مفهومی در کنار یکدیگر 

توجه به ساختار مورد نظر محقق به درستی تأیید نمودند زیرا که مدل حاضر با استفاده از روش تحلیل 

شود. همچنین مقدار عاملی تأییدی به درستی اجرا شده است و تداخل قابل توجهی مشاهده نمی

(RMSEA هم معادل با )گیری چنین اذعان نمود که مدل اندازه تواناست که بر این اساس می 000/0

 روانشناختی هم معنی دار و هم برازنده است. و انگیزشی توانمندسازی
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 روانشناختی و انگیزشی گیری متغیر توانمندسازی: نتایج مدل اندازه9 جدول

-T p ضریب مسیر عامل در مدل سازه های تحقیق

value 

 

 

 و انگیزشی توانمندسازی

 روانشناختی

 یك درصد 03/16 61/0 1سوال 

 یك درصد 97/10 51/0 2سوال 

 یك درصد 94/9 37/0 3سوال 

 یك درصد 78/14 70/0 4سوال 

 یك درصد 29/10 44/0 5سوال 

 یك درصد 98/13 56/0 6سوال 

 

 96/1برای هر یك از بار های عاملی هر مؤلفه با سازه یا متغیر پنهان خود، بالای  tمقادیر محاسبه شده 

گیری مفاهیم را در این مرحله معتبر نشان داد. در واقع ها برای اندازهتوان همسویی معرفاست. لذا می

ابزار  ها قصد سنجش آنها را داشته است توسط ایندهد آنچه محقق توسط معرفنشان می 9 نتایج جدول

 ها با متغیرهای پنهان قابل استناد است.محقق شده است. لذا روابط بین سازه

 وریگیری متغیر بهرهمدل اندازه

آمده  6 و 5 گیری آنها در دیاگرامدسته از سوال تشکیل شده است. مدل اندازه 3وری خود از متغیر بهره

هستند و از این  96/1بیش از  tها دارای مقدار شود که همه مؤلفهاست. بر اساس این مدل مشخص می

 رو معرف های قابل قبولی بشمار می روند.

 

 

 

 

 

 

 وری پس از برازش مدلگیری متغیر بهره: مدل اندازه5شکل 
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 وری پس از برازش مدلگیری بهرهبرای بررسی معنی داری پارامتر های اندازه t: مدل مقدار  6 شکل

 

پس از برازش مدل،  وریهای تشکیل دهنده متغیر بهرهشود که مؤلفهمشخص می 6و  5بر اساس اشکال 

های مربوط به خود را با توجه به ساختار مورد نظر محقق در قالب مدل مفهومی در کنار یکدیگر مؤلفه

درستی تأیید نمودند زیرا که مدل حاضر با استفاده از روش تحلیل عاملی تأییدی به درستی اجرا شده به 

است  000/0( هم معادل با RMSEAشود. همچنین مقدار )است و تداخل قابل توجهی مشاهده نمی

 برازنده است. دار و همهم معنی وریگیری بهرهتوان چنین اذعان نمود که مدل اندازهکه بر این اساس می

 وریگیری متغیر بهره: نتایج مدل اندازه10جدول 

 T p-value ضریب مسیر عامل در مدل سازه های تحقیق

 

وریبهره  

1سوال   68/0  88/15  یك درصد 

2سوال   56/0  26/14  یك درصد 

3سوال   65/0  79/12  یك درصد 

 

عاملی هر مؤلفه با سازه یا متغیر پنهان خود، برای هر یك از بارهای ( 10)جدول tمقادیر محاسبه شده 

گیری مفاهیم را در این مرحله معتبر نشان ها برای اندازهتوان همسویی معرفاست. لذا می 96/1بالای 

 داد. 

 مدل ساختاری

توان گیری و محاسبات روایی سازه و تشخیصی در این مرحله میپس از طی مراحل تصدیق مدل اندازه

شود. به این منظور های تحقیق، تعیین مدل نهایی و مدل ساختاری پرداخته میروابط بین سازهبه آزمون 

 خطای واریانس برآورد دوم شود. با توجه به اینکه مقدار ریشهمدل مورد نظر در نرم افزار لیزرل پیاده می
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هت برآورد گزارش شده است لذا ج 1/0گیری تحقیق کمتر از برای مدلهای اندازه RMSEAتقریب 

 دقیق ضرایب مسیر برای آزمون فرضیات تحقیق نیاز به اصلاحات وجود ندارد. بنابراین خواهیم داشت:

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مدل ضرایب مدل ساختاری استاندارد7 شکل

 

 
 برای بررسی معنی داری مدل ساختاریt : مدل مقدار8 شکل

 برازندگی ، شاخصRMR ماندهاپس مجذور ، میانگین2Xهای برای ارزیابی مدل ساختاری نیز از شاخص

GFIبرازندگی شدهنرم ، شاخص NFIبرازندگی نشدهنرم ، شاخص NNFIفزاینده برازندگی ، شاخص 

IFIتطبیقی برازندگی ، شاخص CFI تقریب  خطای واریانس برآورد دوم و شاخص بسیار مهم ریشه

RMSEA .استفاده شده است 
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 ساختاری: شاخص های برازندگی مدل 12 جدول

 مقدار برآورد شده حد مطلوب شاخص

 021/0 نزدیك به صفر RMR  ماندهامیانگین مجذور پس

استاندارد شده   ماندهامیانگین مجذور پس
SRMR 

 042/0 تزدیك به صفر

 98/0 9/0بیش از  GFI  شاخص برازندگی

 99/0 9/0بیش از  (NFIشده برازندگی )شاخص نرم

 97/0 9/0بیش از  (NNFI)نشده برازندگی شاخص نرم

 99/0 9/0بیش از  (IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 98/0 9/0بیش از  (CFI)شاخص برازندگی تطبیقی 

 053/0 1/0کمتر از  RMSEA ریشه دوم برآورد واریانس خطا

 

های این پژوهش با ساختار عاملی داده ،دهدنشان می 12 جدولدر های برازندگی همانطور که مشخصه

های و زیربنای نظری تحقیق برازش مناسبی دارد و این بیانگر اعتبار سازه است. همچنین مشخصه

دهد مدل ساختاری نهایی از اعتبار بسیار بالایی برخوردار است و از این رو مدل برازندگی جدول نشان می

 حات و برازش ندارد.نهایی برازش مناسبی دارد و نیاز به اصلا

 بحث و تفسیر نتایج تحقیق

 کارکنان تأثیرگذار است. وریبهره بر انسانی منابع بهسازی و فرضیه اول: آموزش

 بهسازی و با توجه به مدل معادلات ساختاری مطرح شده ضریب مسیر استاندارد شده متغیر آموزش

است. نظر به اینکه میزان  51/3آن برابر   tو میزان آماره  31/0برابر  کارکنان وریبهره بر انسانی منابع

نتایج حاصل از این یافته  گردد.بزرگتر است در نتیجه فرضیه اول تأیید می 96/1از مقدار بحرانی  tآماره 

 سو است.( هم2018( و کامبوج و همکاران )1401با تحقیقات انجام شده توسط توکلی و همکاران )

رسیدن به اهداف سازمان بستگی به توانایی کارکنان در انجام توان گفت که در تبیین این موضوع می

شود تا اجرای آموزش و بهسازی نیروی انسانی سبب می. وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر دارد

امه داده و بر کارایی هایشان را اد افراد بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیط، بطور مؤثر فعالیت

ریزی شده به وسیله مدیریت برای بهبود بنابراین آموزش و بهسازی، کوشش مدام و برنامه. خود بیفزایند

آموزش و بهسازی هم به تغییر رفتار فرد مربوط می . سطوح شایستگی کارکنان و عملکرد سازمانی است

 هدف و است شغلی عملکرد سریع بهبود و اصلاح آموزش از هدف او. شود و هم به تغییر عملکرد شغلی

 تجارب، به دستیابی طریق از آینده شغلی هایمسئولیت برای فرد ساختن آماده توسعه، و بهسازی از
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 بهسازی و آموزش است. بنا بر نظریات ارائه شده و ترکیب نظریاتی که در باب نگرش ها و مهارت دانش،

های حاصل از پژوهش حاضر رسد که یافتهمطرح شده، به نظر میکارکنان  وریبهره پیرامون انسانی منابع

های انجام شده بوده است، از لحاظ نظری نیز تا حدود زیادی مورد علاوه بر اینکه مورد تأیید پژوهش

 گردد.تأیید واقع می

روانشناختی کارکنان  و انگیزشی توانمندسازی بر انسانی منابع بهسازی و فرضیه دوم: آموزش

 تأثیرگذار است.

 بهسازی و با توجه به مدل معادلات ساختاری مطرح شده ضریب مسیر استاندارد شده متغیر آموزش

 24/9آن برابر   tو میزان آماره  75/0برابر  روانشناختی کارکنان و انگیزشی توانمندسازی بر انسانی منابع

گردد. بزرگتر است در نتیجه فرضیه دوم تأیید می 96/1از مقدار بحرانی  tاست. نظر به اینکه میزان آماره 

( 2019( و برنارد و همکاران )1400) نتایج حاصل از این یافته با تحقیقات انجام شده توسط هاشمی

 سو است.هم

افراد توسعه منابع انسانی در سازمان ها یك نوع تعهد متقابل بین توان گفت که در تبیین این موضوع می

هاست. در چارچوب این تعهد متقابل، افراد با انجام وظایف محوله، دارای حقوق معینی نظیر و سازمان

های های مهم بنگاهمندی از فرصت توسعه و بهسازی مستمر می شوند. از طرف دیگر یکی از دغدغهبهره

که قادر به ایجاد تغیر و باشد اقتصادی موفق جهان، گردآوری سرمایه انسانی فرهیخته و خردورز می

سازی منابع مزبور به منظور مواجه با تحولات مثبت در سازمان های مربوط باشند. پس تجهیز و آماده

باشد. بسیاری از ها از اهمیت ویژه ای برخوردار میسازی تغییرات مثبت در سازمانتحولات و زمینه

ی برای رویارویی با تحولات و پیشرفت سازمان( را سازی منابع انسانله)آمادهأحل این مساندیشمندان راه

 توانمند کارکنان پرورش برای لازم زمینه اندکرده تلاش و اندداده تشخیص انسانی نیروی توانمندسازی

 . فراهم نمایند را

 وری کارکنان تأثیرگذار است.روانشناختی بر بهره و انگیزشی فرضیه سوم: توانمندسازی

 انگیزشی توانمندسازی معادلات ساختاری مطرح شده ضریب مسیر استاندارد شده متغیربا توجه به مدل 

است. نظر به اینکه میزان  99/5آن برابر   tو میزان آماره  58/0برابر  وری کارکنانروانشناختی بر بهره و

صل از این بزرگتر است در نتیجه فرضیه سوم تأیید می گردد. نتایج حا 96/1از مقدار بحرانی  tآماره 

 سو است.( هم2022( و وانگ و همکاران )1398یافته با تحقیقات انجام شده توسط ساعی )

فرایند قدرت بخشیدن به افراد است. در این فرایند  توانمندسازیتوان گفت که در تبیین این موضوع می

تا حس اعتماد به نفس خویش را بهبود بخشند و بر احساس ناتوانی و درماندگی  شودمیبه کارکنان کمك 

با رفع عوامل . انجامدهای درونی افراد میخود چیره شوند. توانمندسازی در این معنی به بسیج انگیزه
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 نسازمان را بدون اضافه کردکارکنان وری توان بهرهمی روانشناختی و انگیزشی توانمندسازیمؤثر در 

با توجه به توضیحات نظری ارائه شده به نظر  را بالا برد. یداده و توان خدمت ده شیافزا دیعوامل تول

سو باشد، هر چند در این زمینه های پژوهش حاضر با پیکری نظری دانش موجود همرسد که یافتهمی

 گیرد.ر میهای نظری مورد تأیید قراهایی به ندرت انجام شده است، اما از نظر پایهپژوهش

 پیشنهادات مبتنی بر نتایج تحقیق

پس از انجام مراحل یك تحقیق علمی، اگر تحقیق از یك روند سیستماتیك و پژوهشگرانه صورت گرفته 

ها و نتایج تحقیق و هم راهکارها و پیشنهادهایی را به تواند نظراتی را هم در مورد یافتهباشد، محقق می

 های آتی بیان کند. منظور بهبود و بسط پژوهش

 فرضیه اول:مطابق با نتایج  اتپیشنهاد

شود که قلمرو کاری کارکنان را مشخص نمایند، تعیین قلمرو کاری شامل پیشنهاد میبه مدیران  -

وری را تشکیل ها و مقرراتی است که زیربنای اقدامات بهبود عملکرد و بهرهها، ارزشکردن نقش مشخص

 .کنندافزایی حمایت می دهند و از توانمی

 ها و نظرات کارکنان ارج نهاده و نظام پیشنهادات کارکنان را عملاًبه ایدهشود به مدیران پیشنهاد می -

 ان بازگو نمایند. به افراد فرصت مشارکت در تعیین سمتشبه اجرا در آورند و ارزش کار کارکنان را برای

وفقیت در انجام وظایف به افراد پاداش داده و آنها را تکریم سو آتی واحد کاریشان را بدهند، به خاطر م و

 .کنند

 فرضیه دوم:مطابق با نتایج  اتپیشنهاد

ای ای، تمهیداتی ساختاری، رفتاری و زمینهز سازوکارهای مشاورهگیری ابا بهره مدیران شودپیشنهاد می -

را فراهم نمایند تا کارکنان از تأثیرگذاری خود  شرکتبرای از بین بردن موانع مشارکت کارکنان در امور 

  .های سازمانی اطمینان بیشتری حاصل نمایندها و فعالیتبر جریان

های تخصصی و عملی ضمن خدمت، توان و مهارت از طریق برگزاری دورهشود مدیران پیشنهاد می -

 .به کار بندند توانمندسازیافزایش  در راستای آنهاهای مربوط به شغل انجام فعالیت برایکارکنان را در 

 فرضیه سوم:  مطابق با نتایج  اتپیشنهاد

بیشتری های موجود بین افراد توجه کارگماری افراد به تفاوت در طراحی مشاغل و بهشود پیشنهاد می -

 .تا افـراد کار خود را معنادار و با ارزش بدانندداشته باشند 
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های عمل، مدیریت مؤثر، ارتقاء انگیزش و توان خودمدیریتی، آموزشبا دادن آزادی شود پیشنهاد می -

را فراهم آورند که کارکنان شغل خود را با ارزش شرایطی ضمن خدمت و تقسیم کار بر مبنای لیاقت 

 .تلقی نموده و علاقه درونی نسبت به آن داشته باشند

 پیشنهادات برای تحقیقات آتی

شود و لزوم انجام تحقیقات بیشتری احساس های بعدی باز میژوهشبا انجام هر پژوهش، راه به سوی پ

 منابع بهسازی و و با توجه به اهمیت بررسی تأثیر آموزش گردد. با توجه به ادبیات و پیشینه پژوهشمی

موضوعات  روانشناختی، و انگیزشی توانمندسازی میانجیگری نقش بر تأکید کارکنان با وریبهره بر انسانی

 گردد:زیر برای انجام پژوهش توسط سایر محققان پیشنهاد می

 اطلاعات اگر لذا است، زمانی مقطع یك از شده آوریجمع اطلاعات ها،پژوهش گونهاین در معمولاً-

 شد. خواهد حاصل بهتری نتایج باشد، زمانی سری یك در شده آوریجمع

ترکیبی  رویکرد و نگرشی رویکرد با را انسانی منابع بهسازی و آموزش آتی تحقیقات در توانندمی محققان-

 . کنند بررسی نگرشی( /)رفتاری

 دهند. انجام نیز مصاحبه ابزار با را تحقیق این توانندمی محققان همچنین-

 

 منابع

دومین  وری از منابع انسانی،ای درون سازمانی در بهرههای دورهنقش آموزش(. 1400)پارسائی فرد، محمدهادی-
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کاری کارکنان در بانك ملی،چهارمین همایش ملی مدیریت دانش و کسب و کارهای  بهبود کیفیت زندگی

 تی،مشهدالکترونیکی با رویکرد اقتصاد مقاوم

وری و اثربخشی مؤثر بر بهبود عملکرد های بهرهبررسی مؤلفه مطالعه و(. 1399)رحیمی لاهرودی، علی محمد-

ها در راستای افزایش توانمندی کارکنان،پنجمین کنفرانس بین المللی علوم انسانی و منابع انسانی در سازمان

 .آموزش و پرورش با محوریت توسعه پایدار،تهران

بررسی رابطه متغیرهای انگیزشی و توانمندسازی روانشناختی،نخستین کنگره ایرانی (. 1398)الهام ساعی،-

 روانشناسی مثبت،تهران

بهبود  تیریمطالعات مدنشریه علمی . هایو طبقه بند فی: تعاریدولت ریغ یها(. سازمان1397محمد) ،یمحمد-

 .21-34(،3)11و تحول، 
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Abstract  

The purpose of this study was to identify the factors which affect the self-empowerment of 

employees in private hospitals in Iran and it was conducted by combining qualitative (data base) and 

quantitative (survey) methods. The statistical population were selected for both qualitative and 

quantitative parts. In the qualitative phase 40 individuals were selected. From this sample, 20 

individuals were managers and employees of private hospitals and 20 individuals were university 

professors and experts in the field of management. The data in this part was collected through 

interviews which continued until theoretical saturation was reached. In the quantitative phase, using 

Cochran's formula, 293 individuals were selected randomly. The data collected from the interviews 

were analyzed through the grounded theory and the data from the questionnaire were analyzed using 

SPSS statistical software. The findings revealed that self-empowerment could be considered as a 

psychological phenomenon based on individual activism. This refers to a process where a set of 

causal factors (individual and organizational factors or, in other words, internal and external factors), 

contextual factors (including cultural-social and organizational factors), intervening organizational 

factors (including organizational justice and organizational transformation and modernization) 

involve in its formation. Among the mentioned factors, the respondents offered a better evaluation of 

individual factors compared to organizational factors regarding the casual factors, of organizational 

nature compared to cultural and social factors in terms of the contextual factors, and of organization 

change and update compared to organizational justice in terms of intervening factors.  

 

Keywords: self-empowerment, empowerment, causal factors, human resources, hospital. 
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PP.32-59 

Abstract  

 

Investigating factors and solutions that affect development and improvement programs for faculty 

members could influence the effectiveness of these programs and improve the quality of higher 

education services. Therefore, the aim of this research is to identify the effective factors and 

solutions that play an important role in development and improvement programs of faculty 

members. The present research was conducted with the qualitative content analysis method. The 

research participants included faculty members of universities and higher education institutions in 

Tehran and 15 individuals were selected as the study sample and semi-structured interviews were 

conducted. The participants were selected by purposeful and criterion sampling and the data were 

analyzed with Thematic analysis method. According to the findings of the research, 6 effective 

factors and 20 solutions were identified, including: background factor (including: providing 

facilities, creating and strengthening growth centers, persuading managers and attracting professors' 

participation), planning factor (including: adjusting the workload of professors, revitalizing and 

strengthening all kinds of methods, using all kinds of teaching delivery methods and scheduling), the 

content factor (including: providing practical content, the communication of educational topics and 

the regulation of all-round promotion and development) the communication factor and cooperation 

(including: creating learning styles, creating opportunities for cooperation and participation, and 

improving communication between planners and professors), motivational factor for development 

(including: salaries and wages, providing training and development incentives and persuading 

professors), support factor and follow-up (including: supporting training in practice, continuity of 

development and evaluation programs). Attending to the factors which determine the level of 

success for these programs and using the solutions presented in the current research could lead to 

higher effectiveness and improvement of the programs.  

Keywords: higher education, faculty development programs, development and improvement, 

university. 
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PP.60-99 

Abstract  

 

Gamification has emerged as one of the novel educational methods that aims to improve education 

by creating a happy, exciting, dynamic and active platform. In fact, this method strengthens different 

learning channels of learners. Gamification of educational content offers the concepts and contents 

in a more convenient way. In this regard, this research was conducted with the aim of exploring the 

elements and advantages of the gamification method using the meta-analysis approach. The study 

corpus included national and international studies conducted in the field of gamification, initially 79 

national studies and 301 international studies were identified and downloaded, and among them the 

most relevant sources were selected as the statistical sample, including 30 national studies and 65 

international studies (total 95 studies). These sources (articles, dissertations and treatises) were 

searched in national scientific data bases such as magiran, sid, noormagz, irandoc, ricest as well as 

comprehensive humanities portal and international scientific data bases such as Proquest, Springer, 

Sciencedirect, Mdpi, Researchgate, Ieee, Acm, and Google scholars. Next the corpus was analyzed 

with the aim of identifying the most significant and widely applied elements of the gamification 

approach and the advantages of this approach. It should be mentioned that the articles presented in 

the conference were excluded from the study corpus. According to the findings of the research, 

score, reward, challenge, feedback, leveling, story, interaction and competition with the highest 

percentage of frequency were the most important and practical elements of gamification in 

education. Also, creating and promoting interaction and participation, creating motivation, providing 

a platform for deep learning, improving performance, creating attractiveness and increasing it, 

developing cognitive growth, creating excitement and vitality, increasing the effectiveness of 

education, creating a platform for the use of educational technologies, developing social growth, 

development of soft skills and reduction of disorder were among the benefits of gamification in 

researches, among these things, creating and promoting interaction and participation, providing a 

platform for deep learning, creating motivation, improving performance, developing cognitive 

development, creating excitement and vitality, increasing Effectiveness of education, creation of a 

platform for the use of educational technologies had the highest frequency percentage.  

Keywords: education, learning, gamification, meta-analysis. 
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Abstract  

Designing the competency model is one of the approaches that have been suggested for improving 

the adaptability of modern organizations with ongoing changes in the work environment. A defined 

model could offer an ideal ground for those seeking higher positions and more convenient 

performance management goals. Also, it could serve as a reliable infrastructure and framework for 

the integration of human resources processes. In this line, the aim of the study was to design 

competence development model for Tehran municipality managers with a combined approach. This 

study could be considered as interpretative-affirmative in terms of philosophical foundations, and 

qualitative-quantitative type, developmental and applied, and inductive-comparative. The statistical 

population of the research included academic and executive experts in the field of urban 

management. In the qualitative part, the competences of Tehran municipality managers were 

identified in two general and specific parts through content analysis. The general competences 

included: professional ethics, change management, cognitive skills, and data management. The 

specific competences included: problem solving skills, leadership of people, individual ability, 

specialized knowledge and skills, communication skills and performance management. In the 

quantitative phase, through AHP technique, perceptive skill and data management and among 

specific skills, problem solving skill and leadership of people were proposed as the most important 

competencies of Tehran municipality managers from the viewpoint of experts. Finally, the 

development solutions and strategies for each competency were classified by the experts through the 

identified matrix for managers' development methods. New and reliable approaches such as the 

recent research could lead to improvement of human resources and serve as a strategic partner, and 

in this way human resources could be promoted as one of the strategic units of organizations.  

Keywords: competences, development of managers, content analysis, managers of Tehran 

municipality 
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PP.136-153 

Abstract  

The high capacities of the educational system in developing the potential abilities of the 

employees could bring about greater credit and value at both individual and social levels 

which reinforces the mental powers of human beings. This study mainly seeks to identify 

the dimensions and components of the effective education system for the managers of the 

elementary school in Tehran. The present study was of a qualitative type based on the 

grounded theory (self-emergence). The statistical population included experts in the field 

of educational sciences and educational management, who were selected purposefully 

through snowball sampling method. Next, 30 experts and practitioners in the field of 

education were interviewed through semi-structured interviews until reaching the point of 

theoretical saturation and maximum information. In order to analyze the data, the open, 

axial and selective coding method was used using MAXQDA software. The resulting data 

were proposed in the form of a conceptual model as follows: causal conditions (leadership 

and policy making, management structure), main category (effective training), contextual 

conditions (executive management), intervening conditions (executive requirements), 

strategies (educational design, educational planning) and outcome (evaluation and 

monitoring), which as dimensions of effective education play an important role in fulfilling 

the mission of school administrators. Finally, based on the findings and results, guidelines 

for the implementation of the program are recommended.  

Keywords: identification, effective education, primary school principals, education. 
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Abstract 

Organizational training could play a significant role in keeping the knowledge, skills and attitudes of 

employees updated, if it is conducted based on scientific principles and methods and considered as 

an empowering factor. In this regard, the present study seeks to evaluate and identify the limitations 

of the organizational training of engineers in the water and electricity industry. To this aim a mixed 

method was used including survey method in the quantitative phase and phenomenology in the 

qualitative phase. The research tool in the quantitative part was a researcher-made questionnaire and 

in the qualitative part it was a semi-structured interview. The participants in the quantitative part 

included trained engineers, 900 individuals in the year 2021, and in the qualitative part there were 

teachers and employers in the water and electricity industry. In the quantitative section, 269 

individuals were selected by simple random sampling using Morgan's table, and in the qualitative 

section, 20 individuals were interviewed based on the theoretical saturation level. For analyzing the 

quantitative data, SPSS software was used and for qualitative data analysis, thematic analysis 

method was used. According to the findings of the quantitative part of the research, the current state 

of organizational training of engineers in the water and electricity industry in all 5 dimensions of 

education is at the average and below average levels. On the other hand, based on the findings of the 

qualitative part, the main limitations of the organizational occupational training system include 

process limitations, motivational, cultural and administrative structure. The results revealed that the 

organizational training of the water and electricity industry does not meet the desired quality levels; 

cultural problems and inattention to the academic degrees, lack of motivational incentives, 

structural-administrative problems and process problems and non-compliance of organizational 

trainings with scientific and logical approaches could be mentioned as some of the factors leading to 

the current situation.  

Keywords: organizational training, assessment, model (ADDIE), pathology, water and electricity 

industry. 
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PP.182-207 

Abstract 

The purpose of the current research was to investigate the effects of training and human resource 

development on employee's productivity, emphasizing the mediating role of motivational and 

psychological empowerment in Kashan Amir Kabir Steel Company. This study also sought to 

propose conceptual model accordingly. This research was applied in terms of purpose and 

descriptive and survey in terms of collecting and analyzing data. The statistical population included 

380 employees of Kashan Amir Kabir Steel Company from whom 191 individuals were selected 

using Cochran's formula and available sampling methods. To collect the research data, a researcher-

made questionnaire was used, the validity of which was confirmed after applying the supervisor's 

comments, and its reliability was obtained with Cronbach's alpha coefficient (0.82). Next, structural 

equations method and Lisrel software were used to analyze the collected data. The findings of this 

research showed that training and human resource development could lead to employee's 

productivity and also enhance the motivational and psychological empowerment of employees. 

Consequently, motivational and psychological empowerment has an impact on employee's 

productivity. 

 

Keywords: training and human resources development, employee's productivity, motivational and 

psychological empowerment 
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