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

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

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

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

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

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

 

 اهداف فصلنامه

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

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

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

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

 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  -
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پژوهشای   -هایی كه بارای چااپ باه نشاریه علمایرعایت دستورالعمل زیر در نگارش مقاله

 گردند، ضروریست.ارسال می

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

 دار و الزامی سامانه( درج گردد.موارد ستاره

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

 گردد، بایستی فاقد اسامی و اطلاعا  نویسندگان باشد.می

 و بارگذاری در سامانه.  JPGارسال فرم تعهد نویسندگان بصور  فایل  ▪

 

 

 نوع مقاله-1

انسانی كه به زباان  های آموزش و توسعه منابعهای 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

 

 

 روش تدوین  -2

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

و اندازه حروف  B Nazaninراست و چپ، با قلم از  4و  پایین و متر از بالاسانتی 5.35ای حاشیه

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

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

  مقاله به ترتیب از اجزای زیر تشریل خواهد شد:

 

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

 



 

 صفحه عنوان  -2-1

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

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

 چکیده  -2-2

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

 های کلیدیواژه  -2-3

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

 

 مقدمه  -2-4

هاا هادف بنادی آنهاای انناام شاده و جمعطرح 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

 بندی نموده و از جدول، منحنی، نمودار و یا تصویر استفاده كرد.موضوعا  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  ارجاع به منابع در همه

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

گاذاری شاوند. در هار كناای لازم هبندی گردیده و به ترتیب شمارترتیب استفاده در متن طبقه

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

EndNote    در بخش استایل گزینهVancouver را انتخاب نمایید. 

 

 راهنمای نگارش منابع در انتهای متن ▪

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

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

 .(گرددها به فرمت كلی ونروور درج میانگلیسی ارجاع دهید. رفرنس
 

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

Facilitate Training Transfer. Journal of Workplace Learning. 

2013; 25(1): 6-22.  

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

Tehran: Pooyand Publication. 

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

on Research Productivity among Managers. Training Journal. 

2010; 9(1): 24-40.   
 

 

  راهنمای نگارش محتوای متن مقاله: ▪

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

و انادازه  B Nazaninراسات و چاپ، باا قلام از  4و  پاایین و متر از بالاسانتی 5.35ای حاشیه

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

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



 

 12( و ساایز Bold( بصاور  بولاد )B Nazaninناازنین )هاا، باا فونات بایعناوین بخش -2

 متر نوشته شود.سانتی

 باشد. 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.

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

 ✓گردد    می                می گردد       •

 ✓های  صفحه                های    صفحه •

 ✓اند    ساخته                 ساخته اند      •

 ✓ها      یافته                 یافته ها         •

 ✓ها    سازمان                سازمان ها     •

 

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

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

ها در پایین ذكر گردد )تمامی جداول و اشرال 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 شرل  -

 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 شرل خاا  دیگار ذكار دارای واحد یرسان باشند، می

 نمود.

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

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

 بیش از دو جدول آورده شود.

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

 عنوان منابع آنها در پایین بیاید.



 

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

 اند الزامی است.هایی كه از منابع دیگر اقتباس شدهشرل

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

 معمول تایپ 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.

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

یا نویسندگان مقاله است؛ همچناین ففصالنامه آماوزش و توساعه مناابع انساانین در انتخااب، 

 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.مقالا  را برای خود محفوظ می

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

 گیرد.می

 سال فاصله باشد. 5از زمان اننام مطالعه تا ارسال مقاله نبایستی بیش از ***  
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 (06/03/1403؛ تاریخ پذیرش: 17/12/1402)تاریخ دریافت: 

  چکیده

 انی از زمانانسپردازان و کاروران بوده است. کاروران توسعه منابع شکاف بین نظریه و عمل همیشه مورد مناقشه نظریه

و از سویی، محققان حوزه  سازمانی شکایت داشته های غیرعملی در زمینهگیری این رشته در رابطه با مشکل تئوریشکل

عملی موضوع است که به رو، دانشاند. از اینتوسعه منابع انسانی نیز از عمل غیرتئوریک در این حوزه ابراز نگرانی کرده

گوی توسعه نظران قرار گرفته است. بر این اساس پژوهش حاضر با هدف طراحی الد بررسی صاحبمنظور حل این مساله مور

برد آوری اطلاعات از راهعملی کاروران توسعه منابع انسانی انجام شد. برای انجام پژوهش از روش کیفی و برای جمعدانش

ده از ه با استفادند کنسانی در نظام اداری کشور بومصاحبه استفاده گردید. میدان مطالعه، تمامی کاروران توسعه منابع ا

یافته صورت گرفت. برای تحلیل اطلاعات از ساختها مصاحبه نیمهننفر از آ 24گیری هدفمند و راهبرد نظری با روش نموه

ای رخهی چعملی از یک الگوروش کدگذاری معنایی )باز و محوری( استفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که توسعه دانش

رفتند. در قرار گ "انجام دادن"و  "دانستن"است. این شش گام در دو محور صلی  کند که دارای شش گام اصلیتبعیتّ می

ن بخشی، بازآرایی و برگرداسازی و جستجو و در محور انجام دادن سه گام مشروعیتمحور دانستن سه گام دریافت، انطباق

 جتماعی عملو سیستم ا د باعث توسعه فردی و سازمانی شده و سیستم اجتماعی علمتوانقرار دارد. توجه به این چرخه می

عملی برای کاربرد کاروران توسعه منابع انسانی در گیری و توسعه دانشتر سازد و برونداد نهایی آن شکلرا به هم نزدیک

 مواجهه با مشکلات و مسائل روزمره است. 
 

 کاروران، توسعه منابع انسانیعملی، توسعه، دانش :هاکلیدواژه
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 مقدمه و بیان مسأله

هیچ چیز به اندازه یک نظریه خوب، عملی نیست! و بهترین راه برای درک چیزی، تلاش برای        

را « به نظریه عمل»و « نظریه به عمل»ایده  1(. این دو جمله معروف از کورت لوین9تغییر آن است )

(. از زمان نوشتارهای 36توسعه منابع انسانی است ) ترین چالشمهمکند. تحقق این امر شاید بیان می

، شکاف بین تحقیق و عمل در 3درباره سیستم اجتماعی علم و سیستم اجتماعی عمل 2سایمون

ها در دو دنیای متفاوت زندگی شود آنای که تصور می(، به گونه36تر شده است )ها گستردهسازمان

که حوزه توسعه منابع انسانی در ارائه یک رویکرد متفاوت برای مشکلات  (. با وجود این34کنند )می

بین تحقیق و عمل، موقعیت مناسبی دارد؛ چرا که این حوزه بیشتر به عنوان یک حوزه کاربردی 

(.  16شود و در سطوح مختلف تحلیل بر مشکلات عملی در زندگی سازمانی متمرکز است )شناخته می

ها در محیط از مؤثر و مرتبط بودن نظریه 4دهند که کاروران توسعه منابع انسانیها نشان میاما گزارش

(. علاوه براین، سهم کاروران در تولید و توسعه 18ناراضی هستند ) واقعی برای حل معضلات سازمانی

(. جالب است بدانیم اولین 20دانش در حوزه توسعه منابع انسانی بسیار ناچیز گزارش شده است )

اند پردازی  پرداختند، نویسندگانی خارج از این حوزه بودهکه در توسعه منابع انسانی به نظریه کسانی

و نیازمند توسعه  (1کند )که به عنوان پلی بین نظریه و عمل نقش ایفا می 5عملی(. از این رو، دانش20)

 است.ای جدی در این حوزه نمایان شده توسط کاروران هر رشته است به عنوان مسئله

دانش  نیو رابطه ب دهیپد کیعمل به عنوان  تیآن است که درک ما از ماه یدر پدانش عملی        

توسعه  یو از لحاظ نظر حیها را تشردر سازمان های انجام دادن(و عمل )حالت دانستن( یها)حالت

ونگی )تجربه عملی( عملی هم ناظر بر چیستی )دانش انتزاعی( و هم ناظر بر چگ(. در واقع دانش1) دهد

( به نحوی که هم با معیارهای جامعه علمی و هم با انتظارات و نیازهای سازمان مطابقت 27است )

کنند که دانستن چیزی برای انجام ( بیان می24) 6در این رابطه ففر و ساتن(. 30و  28داشته باشد )

جهل و  نیدادن مهمتر از فاصله ب دانستن و انجام نیکه فاصله ب کنندیم دیتأکدادن کافی نیست و 

                                           
1 . Kurt Levin 

2 . Simon 

3 . Social system of science and a social system of practice 

4 . Human Resources Development Ptactitioners 

5 . Actionable Knowledge 

6 . Pfeffer & Sutton 
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دانش  کند کهعملی بیان می( در تعریف دانش35) 1به همین دلیل، ویلکینز و همکاران دانستن است.

 .  در عمل روزمره است میدان یو قرار دادن آنچه م میدان یآنچه ما م نیتقاطع خلاق ب یعمل

گرانی سطح ن حوزه توسعه منابع انسانی در دوعملی در با توجه به توضیحات مطرح شده، دانش       

شود؛ چرا که نخست، کاروران توسعه منابع انسانی بیان می کنند که پاسخ جدی محسوب می

و  یابند و این موضوع، در مورد ارتباط نظریهها نمیوکنفرانس هاها، سخنرانیهای خود را در مجلهچالش

(. 16سازد و بلعکس )می ان را از جامعه دانشگاهی دورکند و کارورعمل شک و تردیدهایی ایجاد می

 اند که تنش بین محققان و کاروران توسعه منابع انسانی و مناقشه همیشگیها نشان دادهدوم، گزارش

ها درباره رانی( و نگ4و  8، 21، 6همچنان باقی است و حل نشده است ) بین نظریه و عمل در این حوزه

 ش یافتهافزای غیرعملی در توسعه منابع انسانی به عنوان یک رشته کاربردیعمل غیرتئوریکی و تئوری 

 (.21است )

پردازان و کاروران و پیوند تحقیقات هایی برای نزدیک ساختن نظریهبرای حل این مسئله، تلاش       

اه عملی کاروران صورت گرفته و برای آن رو توسعه دانش 2ورزیپردازی با عملدانشگاهی و نظریه

و  33، 31، 26، 25، 23، 37، 20، 4، 16، 19، 18، 17، 15، 12، 8های مختلفی ارائه شده است )حل

استفاده  3محقق-سازی این دو گروه از اصطلاح کارور(. برای مثال، برخی از محققان برای نزدیک32

های محققان، پل-رورکنند کا( بیان می15) 4(. در این راستا، کیفر و تاپ4و  23، 32، 15، 8اند )کرده

برخی دیگر از نویسندگان بر تحقیقات مشارکتی یا  هستند. تفکر انتقادی میان دانشگاه، تحقیق و عمل

هایی را برای درگیرکردن محققان به عنوان کاروران و همچنین کاروران به عنوان محققان تاکید و نقش

( 23) 5(. در این زمینه، مایرز20و  26، 23، 8، 18، 4، 21، 29، 6، 13اند )هر دو گروه تعریف کرده

تری را در حوزه توسعه منابع کند که هم گروه کاروران و هم گروه محققان باید نقش مسئولانهبیان می

انسانی بپذیرند. گروه دیگر از نویسندگان علاوه بر موارد فوق، راه حل مسئله را در عمل مبتنی بر 

( 12) 7(. در این خصوص، هولتون4و  15، 14، 12اند )در حوزه توسعه منابع انسانی دانسته 6شواهد

کند عمل مبتنی بر شواهد موضوعی است که توسعه منابع انسانی به دنبال آن بوده است و با بیان می

                                           
1 . Wilkins, Thigpen, Lockman, Mackin, Madden, Perkins & Donovan 
2 . Practicing 

3 . Practitioner-researcher 

4 . Keefer & Yap 

5 . Myers 

6 . Evidence-based practice 

7 . Holton 
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ع انسانی یابد. اما این مسئله در توسعه منابخاتمه می "تحقیق و عمل"این موضوع بحث درباره پیوند 

 اتفاق نیفتاده است.

یوند اقشه پعملی و حل منچند موضوع وجود دارد که در رابطه با توسعه دانش به طور کلی،        

وسط وزه تحنظریه و عمل مورد غفلت قرار گرفته است. نخست، تمام پیشنهادهای ارائه شده در این 

ستند. علم ه و صرفاً صدای سیستم اجتماعیپردازان و محققان توسعه منابع انسانی ارائه شده نظریه

های زه، در حواند سومدوم، پیشنهادهای ارائه شده کاملًا نظری بوده و در عمل مورد مطالعه قرار نگرفته

 ا پدیدهبکنند و کاربردی نقش اصلی تولید دانش بر عهده کارورانی است که در محیط واقعی فعالیت می

سعه ل در توعی عمتند. اما، در حوزه توسعه منابع انسانی سیستم اجتمامورد نظر بطور روزانه درگیر هس

های کاربردی مطالعات ها بخصوص رشته(. چهارم، در اکثر رشته33دانش نقش اندکی داشته است )

شود که ای یافت نمیعملی شده است ولی در توسعه منابع انسانی هیچ مطالعهزیادی در مورد دانش

 پیوند ردمو در ادبیات توسعه منابع انسانی لی پرداخته باشد. از این رو، اگرچهعمبطور خاص به دانش

است و  سازهمسئل هم هنوز عمل در دانشگاهی تحقیقات از استفاده است، اما رشد به رو عمل و تحقیق

 های قابل توجهی در این( و تاکنون موفقیت31و  33مفید و عملی بودن آنها مورد انتقاد قرار گرفته )

شود و زمینه به دست نیامده است و همچنان به عنوان چالشی بزرگ در این حوزه قلمداد می

 مورد در روزافزون ادبیات (. علاوه براین، علیرغم16و  18اند )های اعلام شده، غیرواقعی بودهپیشرفت

 کنند،می ایفا قشن انسانی منابع کاروران عمل در که عواملی درباره انسانی، منابع در کاروران تحقیقات

یک مشکل  (. همچنین، بخش اعظم نوشتارها، موضوع را به20ندارد ) وجود زیادی اطلاعات و شناخت

توانند برای یک وضعیت کنند، یعنی این سؤال که آیا تحقیقات منتشر شده میمحدود می« انتقال»

نش دا»گیری و توسعه کاربردی خاص مفید باشند و چگونه. اما، سؤال اساسی درباره چگونگی شکل

 (. 16است )« عملی

عملی در محیط گیری و توسعه دانشبا توجه به آنچه مطرح شد، پژوهش حاضر قصد دارد شکل       

کار را از دیدگاه کاروران توسعه منابع انسانی مورد تحلیل قرار دهد و به دنبال طراحی الگویی برای آن 

شود؛ کاروران عملی، به چند محور پرداخته میتوسعه دانشگیری و است. در ادبیات موضوع برای شکل

کنند؟ دانشی که معیارهای شناختی خود دانش را چگونه تعریف میتوسعه منابع انسانی در ساخت

گیرد؟ آیا خلق دانش توسط کاروران جامعه علمی را داشته باشد چگونه توسط کاروران شکل می

کند؟ دانش خلق را دارد یا از فرایندهای دیگری پیروی میگیری جامعه علمی معیارهای دقت و سخت

گیری مورد شود؟ به عبارتی، آیا دانش پس از شکلشده چگونه توسط کاروران به عمل پیوند داده می

های اساسی در خصوص حدود و گیرد یا نیازمند فرایندهای دیگری است؟ این پرسشاستفاده قرار می
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های زیر را مورد مطالعه در سه محور خلاصه شده و در نهایت پرسش عملی در این پژوهشثغور دانش

 دهد: قرار می

 ؟شودتعریف میچگونه  یکاروران توسعه منابع انسان شناختیساختدانش در  .1

 گیرد؟های سازمانی توسط کاروران چگونه شکل می. دانش مورد نیاز برای مواجهه با پدیده2

 ؟گیرندگرفته را در عمل چگونه به کار میدانش شکل یکاروران توسعه منابع انسان. 3

 چارچوب نظری پژوهش

 عملیدانش

 دیعلم و کسب و کار، تول نیپل زدن ب زِیآمتیموفق یهااز نشانه یکیوجود دارد که  یتوافق       

و  یجامعه علم یارهایخلق دانش اشاره دارد که با مع ندیبه فرا عملی. دانش(11) استعملی دانش

را ارتقا دهد  دهیاز پد یهم درک نظر دیبا قاتیکسب و کار سازمان مطابقت داشته باشد. تحق یازهاین

( 5) 1مثل بلود زیصاحبنظران ن یبرخ(. 30) حل بهتر فراهم کندمشکلات کسب و کار راه یو هم برا

به انتخاب آگاهانه در  سازمان را قادر یباشد و اعضا یعلم یهافراتر از دغدغه دیبا یعملمعتقدند دانش

 آنها کند. یمؤثر برا یهاحلراه یسازادهیمورد مشکلات مهم و پ

عملگرا در  دگاهید کی نگرینما یاند که دانش عملمفهوم اظهار داشته نیا فیرو، در تعر نیا از       

 فیتعر یبه عنوان دانش یعملرو، دانش نیاز ا (.7) اهداف خاص است یدانش و کاربرد دانش برا جادیا

 تیخاص فعال طیمح کیکه در  یکسان یگرامشارکت فعال و تحول قیاز طر تواندیم"که  شودیم

 هر دو را برآورده سازد یازهایو ن ارهایو مع شود یاجتماع ینهادها ای یاعمل حرفه رییباعث تغ کنندیم

اعتبار  یاجرا یبرا ازیدانش مورد ن"را به عنوان  یعملاصطلاح دانش زی( ن1993) 2سیآرگر (. 28)

نه تنها مربوط به " یدانش نیچن ،یعنی. کندیم فیتعر  [ در جهان4قاتی]مرتبط بودن تحق 3یرونیب

(. 22) "کنندیخلق جهان از آن استفاده م یاست که مردم برا یعمل است، بلکه دانش یایدن

دانش  نیو رابطه ب دهیپد کیعمل به عنوان  تیآن است که درک ما از ماه یدر پ یعملدانش

                                           
1 . Blood 

2 . Argrys 

3 . External validity 

4 . Relevance of research 
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توسعه  یو از لحاظ نظر حیها را تشردر سازمانهای انجام دادن( و عمل )حالتدانستن(  یها)حالت

بالقوه  جیو منافع و نتا بوده ملدانش و ع نیرابطه ب یربنایاست که ز یطیتوجه به شرا یعملدهد. دانش

عمل به آنچه که  یو چگونگ دانندیآنچه که م» در مدیریت که هاییدارد؛ سازمانها سازمان یبرا

و عمل  هینظر نیب یوندهاینه تنها درمورد پ یعملدانش ن،یموفق هستند. بنابرا بطور مؤثر ،«دانندیم

 یبافت دو مؤلفه اصل نیدر ا یعملرو، دانش نیاز ا (.1) دانش و عمل است نیاست بلکه مهمتر از همه ب

در واقع با تجربه  یدانش ناظر بر چگونگ (.27) 1یستیو دانش ناظر بر چ ،یر بر چگونگدارد: دانش ناظ

دو جنبه از  نی( ا27) 2ی. به زعم رأیبا اطلاعات انتزاع یستیهمانند است و دانش ناظر بر چ یعمل

که دانش ناظر بر  کندیبه ما کمک م یکه دانش ناظر بر چگونگ یهستند، به طور گریکدیدانش مکمل 

هم به کار گرفت: کسب  یبه جا توانیدو جنبه از دانش را نم نیا ،وجوداین . با میکن یرا عمل یستیچ

 یستی. دانش ناظر بر چشودینم یمنجر به کسب دانش ناظر بر چگونگ یستیو انباشت دانش ناظر بر چ

را از  یکه دانش ناظر بر چگونگ یدر صورت م،یکنیو مدون کسب م حیرا ما به صورت اطلاعات صر

 یگرید زاتیتما یدر راستا یو چگونگ یستیچ نیو تعامل ب ییایپو نی. امیکنیعمل کسب م قیطر

: 1998) 4یو استارک لدیگفته ترانسف نیا یعنی ،3یاهیو دانش رو یانیدانش ب نیب زیاست از جمله تما

دانستن »به  دیبا نیمحدود شود، بلکه همچن «یستیدانستن درباره چ»تنها به  دی( که پژوهش نبا346

 دنکنیم انی( ب35و همکاران ) نزیلکیاست که و لیدل نیبه هم (.28) بپردازد زین «یدرباره چگونگ

ها در عمل روزمره است. آن میدانیو قرار دادن آنچه م میدانیآنچه ما م نیتقاطع خلاق ب یعملدانش

دانش  جادیمرحله ا یدیمؤلفه کل یعملدانش به عمل، توسعه دانش ندیکه در فرا دارندیاظهار م

 ب،یمحور ترککاربرپسند و عمل یاوهیبه ش یابیو ارزش قیتحق یهاافتهیکه  ییجا شود،یمحسوب م

مهم  یهاافتهی نیب یبه پل ارتباط تواندیم یعملدانش ب،یترت نی. به اشوندیم یبندو چارچوب ریتقط

در اشکال  تواندیم یعملکمک کند. دانش یعمل یهاطیو اقدامات در مح هایابیو ارزش قاتیتحق

خلق دانش استادانه، /یسازمهارت یهانیسهل و به زبان ساده تا تمر یهامختلف از خلاصه

 نیاست که بر اساس بهتر نیا یعملمهم دانش یهایژگیاز و یکیشود. از نظر آنها  یبندچارچوب

 یجامعه علم اراتانتظ یهمزمان از نظر دقت علم ن،یموجود است و بنابرا یابیو ارزش قیتحق یهاافتهی

. به عبارت سازدیفراهم م زیها را نکاروران و سازمان یعمل یازهایحال ن نیو در ع کندیرا برآورده م

و  قاتیتحق نیکه توسط بهتر دهدیعمل ارائه م یبرا یاکنندهواضح و قانع یهادهیا یدانش عمل گر،ید

 .شودیم یبانیموجود پشت یهایابیارز

                                           
1 . Knowing how and Knowing what 

2 . Ryle 
3 . declarative and procedural knowledge 

4 . Tranfield & Starkey 
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 عملی دانش توسعه

 هایحوزه در نظرانبصاح توسط علمیدانش توسعه و گیریشکل درباره مختلفی هایدیدگاه       

 از تعداد اند؛کرده تاکید روش بر نیز برخی و محتوا بر هادیدگاه این از برخی. است شده مطرح کاربردی

 در هاتریت دیدگاهاز مهم برخی ادامه در. اندپرداخته کاروران و محققان برای هایینقش تعریف به آنها

 .شودمی تشریح عملیدانش توسعه و گیریشکل با رابطه

 (3) 1بئر دیدگاه. 1

 فرایند اگرچه دارد، وجود انهنوآور نظریه و عملیدانش توسعه برای راه کند دوبیان می( 3) بئر       

 :شودمی تکرار رویکرد دو این بین معمولاً واقعی

 مشخص همچنین است. موجود دانش اساس بر نظریه یک توسعه شامل. عمل برای نظریه 

 .باشند هچ و دهند انجام چه بدانند، باید چه نظریه این کاربرد برای مدیران کندمی

 عمل یک. شود شروع کارور یک درخواست با تواندمی عملیدانش ایجاد. نظریه برای عمل 

 توسعه مدیران با مباحثه و وگوگفت جریان در مشاوران-محقق مشارکت طریق از جدید

 تواندمی جدید عمل که شوندمی متقاعد مشاور-محقق اولیه، کاربردهای مشاهده با. یابدمی

 از که شودمی تبدیل 2اقدام علم به زمانی امر این. ببخشد بهبود را عملکردی و انسانی نتایج

 این به. شود استفاده مختلف هایسازمان در جدید عمل ارزیابی برای تحقیق هایروش دیگر

 . شودمی مشخص موفق اجرای برای شرایط ترتیب

( مشاهده 1) ارائه داده است که در شکل یعملتوسعه دانش یبرا یدی( اصول کل3بئر ) ت،یدر نها

 .دیکنیم

                                           
1 . Beer 
2 . Action science 
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 (3بئر ) یاصول توسعه دانش عمل -1 شکل

 (35) همکاران و ویلکینز دیدگاه. 2

( 36) همکاران و ویلکینز. باشد جامع و سیستماتیک نسبتاً فرایند یک تواندمی عملیدانش توسعه       

 از عملیدانش توسعه برای چارچوب یک

 نسخه. اندکرده اقتباس دانش انتقال ادبیات

 شامل دانش انتقال برای چارچوب این اصلی

 :است زیر اصلی سؤال پنج

 چیست؟ پیام( 1)

 ؟(مخاطب) کسی چه به( 2)

 ؟(رسان پیام) کسی چه توسط( 3)

 ؟(انتقال روش) چگونه( 4)

 ؟(ارزشیابی) انتظار مورد تأثیر چه با( 5)

 چهار شامل عملیشدان توسعه برای مناسب چارچوب که کنندمی بیان هاآن سؤالات، این به توجه با

 :است کلیدی مرحله

 ،(کنند؟  کار چه ما مخاطبان خواهیممی ما ) اقدام تعیین( 1)

 (35) عملی دانش توسعه چارچوب -2 شکل
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 ،(کنند؟  اقدام کسانی چه خواهیممی ما ) کنید مشخص را خود مخاطبان( 2)

 ،("شود؟ بندیبسته باید پیام چگونه") کنید تعیین را خود پیام بندیبسته روش بهترین( 3)

 عملیدانش آیا که نیدک گیری اندازه توانیدمی چگونه و چیست شما نظر مورد تأثیر که کنید تعیین( 4)

 (. "تاثیری؟ چه با") است داشته را مطلوب تأثیر این شما

 این به. است تاولوی در محققان و نهایی کاروران بین طرفه دو اطلاعات تبادل چارچوب در این       

 هر در( "طبانمخا" یا نهایی کاروران جمله از) اصلی ذینفعان مشارکت بر که داشت توجه باید ترتیب،

 مخاطب و "چیست" نظر مورد عمل اینکه تعیین موارد، از بسیاری در. شودمی تأکید فرآیند از مرحله

 .افتد می اتفاق هم سر پشت و تکراری صورت به "کیست"

 (29) سوانسون دیدگاه. 3

و  ایحرفه وسعهت با ارتباط در را کارور تحقیقات( 29) سوانسون انسانی، منابع توسعه حوزه در       

 از بسیاری که( دقیق)  ایسختگیرانه ایتوسعه هایفعالیت کندمی بیان او. کندمی تعریف عمل کاروران

 و کردن کامل نظمم فرایند ،"توسعه". دارند فاصله تحقیق با نفس یک فقط دهند،می انجام کاروران

 تحقیق توسعه، ایندفر به تحقیق لایه یک افزودن با. است فعالیت یا محصول از جدیدی نوع سازیبهینه

 در عملی دانش توسعه ای تغییر ایجاد برای را ایچرخه مدل او رو، این از(. 29)شود می پدیدار مشروع

 .دهدمی ارائه انسانی منابع توسعه

 (29) عمل-توسعه-تحقیق-نظریه چرخه -3 شکل
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 اجازه هاهاید به که دهندمی تشکیل را حیاتی چرخه یک باهم عمل-توسعه-تحقیق-نظریه       

 چرخه. شوند پالایش یابند،می تکامل مفاهیم به عمل از و عمل به مفاهیم از که تدریج به دهدمی

 ادهاستف مورد دانش ساختن مترقی برای را تحقیق روش منظم کاربرد عمل-توسعه-تحقیق-تئوری

 و توسعه تحقیق، تئوری، ایچرخه مدل .دهدمی نشان را انسانی منابع توسعه کاروران و محققان توسط

 هدف خود هاحوزه این پیوند. است آورده هم گرد یکسان میدان یک در را انسانی منابع توسعه عمل

 در همیم سهم حوزه چهار این از یک هر نخست،. دارد وجود نیز دیگر هدف دو. است مدل از مهمی

 تئوری حوزه مقابل در عمل حوزه سهم نسبی ارزش درباره فرضی هیچ. دارند مؤثر انسانی منابع توسعه

 به کل یک نعنوا به حرفه کردن غنی برای هاحوزه همه که دهدمی نشان مدل این. ندارد وجود

 کی عنوان به تواندمی هاحوزه از یک هر. است جهته چند دامنه میان مبادله دوم،. نیازمندند یکدیگر

 کند. عمل چرخه ادامه برای مناسب شروع نقطه

 (7) 1کراس و اسپرول دیدگاه. 4

 اطلاعاتی روابط از لفیمخت انواع افراد که کندمی بیان خود دیدگاه تشریح در( 7) کراس و اسپرول       

 :هستند عملیدانش مؤلفه 5 منبع که دهندرا گسترش می

 ،(چگونگی دانستن هم و چیستی دانستن هم) هاحل راه( 1)

 ،(دیگر داده هایپایگاه یا افراد به اشاره) ارجاع( 2)

 مسئله، جدید بندیفرمول( 3)

 و اعتبار،( 4)

 .مشروعیت( 5)

 محیط یک از که دانشی بر دانش انتقال انداز چشم کنند،می بیان خود دیدگاه تشریح در آنها       

 است، شده منتقل دیگر شخص به فردی از متفاوت ایزمینه در استفاده برای و شده آوری جمع خاص

 از استفاده و دستیابی فرآیند عنوان به را یادگیری دانش، انتقال تحقیقات کلی، طور به. است متمرکز

 مقابل، در. داندمی است، شده منتقل دیگر محیط به و شده انتزاع محیط یک از که دانش یا اطلاعات

                                           
1 . Cross & Sproull 
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 بلکه. کرد منتقل زمینه از خارج آسانی به تواننمی را دانش که دهدمی نشان سازنده دیدگاه یک

 با تحقیق کلی، طور به. است شده ایجاد آن در که است محیطی و تاریخ به وابسته شدت به عملیدانش

 به و شودمی دور بافت از مستقل، و انتزاعی دانشِ  انتقال هایمدل از گرایانهساخت یا موقعیتی دیدگاه

 این. کندمی حرکت دارد، قرار خاص اجتماعی و فیزیکی زمینه یک در که یادگیری از دیدگاهی سمت

 یا اطلاعات حرکت به مربوط انتقال دیدگاه. کندمی مشخص را عملیدانش متفاوتی طور به دیدگاه دو

 متمرکز "درست" هایحلراه به دستیابی بر عملیدانش ایجاد و مسئله حل نتیجه، در. است دانش

 عملیدانش از بخشی تنها "درست" حلراه که دهدمی نشان گراییساخت یا موقعیتی دیدگاه. است

 اوقات گاهی کنند، دریافت دیگران از را هاییحلراه است ممکن افراد که حالی در بنابراین،. است

 مورد در افراد که شود باعث است ممکن نیز شوداطلاعاتی انجام می تعاملاتی که برای جستجوی

 عملی هایحلراه تولید به است ممکن مسأله حل دیدگاه، این در. کنند فکر متفاوت خود مشکلات

 هایارزش با مطابق ایشیوه به را مشکلات تا کند کمک افراد به است ممکن همچنین اما کند، کمک

 که باشد داشته همراه به موثری بازخورد است ممکن همچنین اطلاعات جستجوی. کنند تنظیم گروه

 از آگاهی با. شود خاص اجتماعی زمینه یک در حلراه ارائه توانایی و نفس به اعتماد افزایش باعث

 این با. است عملیدانش از بخشی تنها "درست" عینیِ حل راه یک که رسدمی نظر به موقعیتی، دیدگاه

 . داریم کمی اطلاعات دیگران با تعامل طریق از عملیدانش ایجاد چگونگی مورد در ما حال،

 روش پژوهش

آوری اطلاعات نیز مصاحبه در این پژوهش از یک طرح کیفی استفاده شده و استراژی جمع        

عملی کاروران توسعه منابع انتخاب شد است. با توجه به هدف پژوهش، طراحی الگوی توسعه دانش

ر گرفته انسانی، میدان پژوهش کاروران توسعه منابع انسانی که در نظام اداری کشور مشغول بودند درنظ

آوری اطلاعات تا نفر مصاحبه  شده است. جمع 24گیری هدفمند   با شد. سپس با استفاده از نمونه

. سابقه 1ها از دو معیار کلی استفاده گردید: کنندهنقطه اشباع نظری ادامه یافت. برای انتخاب مشارک

اسی ارشد(  تخصص در . )حداقل مدرک تحصیلی کارشن2سال در نظام اداری کشور،  5کار بیش از 

یافته انجام و ساختهای نیمهها، مصاحبهحوزه توسعه منابع انسانی. پس از تدوین محورهای مصاحبه

آوری شده با روش کدگذاری معنایی در دو مرحله کدگذاری سازی شدند. اطلاعات جمعپس از آن پیاده

از نظرات  ج،یبه نتا یاعتباربخشجهت  ن،یهمچنباز و کدگذاری محوری مورد تحلیل  قرار گرفتند. 

 نیو مکرر خوانده شد. همچن یها در چند نوبت بررسو مصاحبه شدطور مرتب استفاده همکاران به

 اریدر اخت اطلاعاتاز  یکه بخش صورت نیاستفاده شد. بد یآن از نظارت خارج ییایپا شیافزاجهت 

درک  ایگذاشته شد تا مشخص شود آ ،ندمشارکت نداشت اطلاعات لیتحل ندیکه در فرا یگریشگر دهپژو
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( ارائه شده 1ها در جدول )کنندهاطلاعات مربوط به مشارکت .ریخ ایوجود دارد  اطلاعاتاز  یمشابه

 است.

 ختیشناتیجمع یهایژگیو کیبه تفک یفیعداد افراد نمونه در مصاحبه کت -1جدول 

 تعداد ویژگی معیار

 جایگاه سازمانی

 

 2 انسانیمعاون سرمایه 

 3 معاون توسعه و مدیریت منابع

 6 مدیر آموزش و توانمندسازی

 2 مدیر کانون ارزیابی و توسعه شایستگی

 5 رئیس گروه آموزش

 6 کارشناس آموزش

 تحصیلات
 14 دکتری

 10 کارشناسی رشد

 سابقه کار

 7 سال 10تا  5

 9 سال 15تا  11

 5 سال 20تا  16

 3 سال 20بیشتر از 

 سن

 4 سال 30کمتر از 

 13 سال 40تا  30بین 

 5 سال 50تا  41بین 

 2 سال 50بیشتر از 

 هایافته

عملی است و برای این گیری و توسعه دانشاین پژوهش به دنبال طراحی الگویی برای شکل       

 یکاروران توسعه منابع انسان شناختیساختدانش در . 1باشد: منظور به دنبال پاسخ به سه  پرسش می

های سازمانی توسط کاروران چگونه . دانش مورد نیاز برای مواجهه با پدیده2 ؟شودتعریف میچگونه 

گرفته را در عمل دانش شکل یکاروران توسعه منابع انسان. 3گیرد؟ )دانش ناظر بر چیستی( و شکل می

کد باز استخراج گردید که  111ا تحلیل مصاحبه ها )دانش ناظر بر چگونگی(. ب ؟گیرندچگونه به کار می

شود تا در نهایت با ها ارائه میبندی شدند. در ادامه با توجه به هر سوال یافتهمقوله اصلی دسته 6در 

 گیری پرداخته شود.ها به مساله اصلی در بخش بحث و نتجهترکیب یافته
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  شود؟یم فیچگونه تعر یع انسانکاروران توسعه مناب یشناخت: دانش در ساختاولسوال 

از نظر کاروران توسعه منابع انسانی پرداخته شد تا در وهله اول دانش  انواعبخش به  نیدر ا       

گویند. در این بخش از پژوهیدگان سوال شد زمانی که برای حل مشخص شود آنها به چیزی دانش می

روند؟ چه منابعی را مورد بررسی قرار مسائل نیاز به دانش خاصی دارند به سراغ چه چیزی می

. این دیها استخراج گرداز مصاحبه ازکد ب 35ها، در مجموع مصاحبه رونوشت لیپس از تحلدهند؟ می

 یبندکه در دو مقوله دسته ها دو نوع دانش را از هم تفکیک کردهنندهککدها نشان داد که مشارکت

و ب(  تی. مرجع2 ک،ی. دانش آکادم1: ینشگاها: الف( دشودیشدند که هر مقوله دو دسته را شامل م

آورده ( 2) شماره جدول در هامصاحبه لیتحل ای ازنمونه .ستهی. تجربه ز2 سته،ی. دانش ز1: یسازمان

 شده است.

 های سازمانی و دانشگاهنمونه شواهد به همراه کدهای باز و مقوله -2جدول 

 مقوله کد باز ای از شواهدنمونه کد
مقوله 

 اصلی

به
اح

ص
م

ی:
ها

1 
تا 

24
 

از کسایی که توی سازمان توی اون حوزه تجربه 

کنم. قاعدتا اونا و دانش کافی دارند سوال می

بیشتری قبلا این مسیر رو طی کردند و اشراف 

 دارند.

 تجربه دیگران

تجربه 

 زیسته 

 سازمانی

 تجربه مدیران

تجربه 

 گذارانسیاست

 دانش افراد

های مشابهی که قبلا کنم به تجربهرجوع می

داشتم. اگه کمکم کردند که خب چه بهتر و اگه 

نه میرم از کسی که این تجربه رو داشته یا توی 

 پرسم. اون حوزه اطلاعات داره می

 تجربه همکاران

دانش موجود 

 سازمان

 ها و اطلاعاتداده

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،3 4 ،

17 ،
18 ،

19 ،
22 

ببینید بعضی چیزها مربوط به خود فرده. من 

دانشی دارم که با دانش شما متفاوته حتی اگه 

یک کتاب یا مقاله یا تجربه مشابه داشته باشیم. 

کنم و شما به نوعی من به نوعی اونو درک می

دیگه. دانش مخصوص خودمه. ماهیت منو شکل 

 میده.

 دانش مختص فرد

دانش 

 زیسته
 فرد یدانش کل
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 مقوله کد باز ای از شواهدنمونه کد
مقوله 

 اصلی

مساله رو باید خودم حل کنم و جز خودم کسی 

دونه چیه. چیزی که خودم کنم نمیفکر می

فهممش. مختص هضمش کردم و فقط خودم می

 خودمه.

 فرد یشناختساخت

 یاختصاص دانش

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،3 4 ،7 ،8 ،

10 ،
12 ،

13 ،
15 ،

17 ،
18 ،

19 ،

22 

د که هستنهای راهنما ها کتابدر برخی زمینه

دهند و نگاهم را به مساله باز هایی میسرنخ

کنند. مثلا درباره ارزیابی عملکرد کارکنان می

 کنم.کتاب راهنما زیاد هست. به اینها مراجعه می

 کتاب

دانش 

 آکادمیک

 دانشگاهی

 نشست علمی

 مقاله

 نامهپایان

رم اگه نیاز به مبانی نظری داشته باشم قطعا می

 سروقت مقالات روز دنیا. 
 رساله

 همایش

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،7 ،8 ،
10 ،

12 ،

13 ،
15 ،

17 ،
18 ،

20 ،
23 ،

24 

 یاتیکه دانش و تجرب دمیبارها شده از اسات

 .کمک گرفتمداشتند 
 اساتید دانشگاه

 مرجعیتّ

بعضی مواقع توی شما پاسخ سوالاتتون رو 

کنید. نیاز به کسایی ها و مقالات پیدا نمیکتاب

دارید که هم تجربه داشته باشند و هم از نظر 

دانش رفرنس باشند. برخی از اساتید همچین 

ای دارند و افراد شاخص در اون حوزه ویژگی

 تونند پاسخ بدهند.هستند. در واقع اینها می

 افراد شاخص

 نظرانصاحب

 محققان

 

ه شکل توسط کاروران چگون یسازمان یهادهیمواجهه با پد یبرا ازی: دانش مورد ندومسوال 

  رد؟یگیم

ی در توسعه منابع انسان کارورانکه  مورد بررسی قرار گرفتموضوع  نیپژوهش ا دوم سوالدر        

  مورد نیاز منتج به خلق دانش که دهندیرا انجام م ییندهایچه فرا های سازمانیمواجهه با پدیده

در این بخش از پژوهیدگان سوال شد در مواجه با چالش های سازمانی چه اقداماتی انجام می  ؟شودمی

بخشی سوالات پیگیرانه نیز پرسیده شد از جمله: ابتدا به سراغ چه دهید؟   همچنین برای تعمیق
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انش اولیه پاسخگوی حل مسئله شما بود؟ آیا دانشی رفتید؟ این دانش را از کجا بدست آوردید؟ آیا د

ها و اطلاعات دانش اولیه که برای مواجهه با مساله دریافت نمودید به شما کمک کرد؟  آیا به داده

ها و اطلاعات را بدست آوردید؟ پس از  از تحلیل زمینه سازمانی نیز نیازمند شدید؟ چگونه آن داده

بندی شدند: الف( دریافت، ب( شد که در سه مقوله اصلی دسته کد باز استخراج 45ها رونوشت مصاحبه

پذیری و ج( جستجو. در نتیجه، تحلیل این بخش نشان داد کاروران توسعه منابع انسانی برای انطباق

ها تنها به یک یا کنندهکنند. لازم به ذکر است برخی از شرکتخلق دانش مورد نیاز سه گام را طی می

هایی که به نحوی به هر سه گام اشاره داشتند بیشتر کنندهشتند اما فراوانی مشارکتدو گام   اشاره دا

 بود.

 گام اول: دریافت

های سازمان یا تحلیل اطلاعات مربوط به پژوهیدگان نشان داد که آنها در مواجه اولیه با پدیده       

پردازند. زمانی که مشکلات و مسائل روزمره به فراخوان دانش موجود از منابع مختلف می

ها پرسیده شد؛ ابتدا به سراغ چه دانشی رفتید؟ این دانش را از کجا بدست آوردید؟ کنندهمشارکت

های پژوهشی و دانش گزارش شده در منابع مختلف مثل ها، پیشینهها، نظریهها بر مدلکنندهمشارکت

اشاره داشتند  زیها نکنندهاز مشارکت یبرخو ... اشاره کردند.  هاشیهما ها،نامهنهکتاب، مقالات، پایا

نظر یا که در حوزه مورد مطالعه صاحبهستند  یافراد از،یدانش مورد ن افتیدر یآنها برا هیمنبع اول

دانش »روند که در سوال اول تحت عنوان شاخص هستند. در واقع آنها ابتدا به سراغ دانشی می

ع دانش و منبع دانش را یکسان بیان ها نوکنندهمشارکتبندی شد. از آنجایی که مقوله« دانشگاهی

کد باز استخراج  10ها کردند، تنها منبع دانش کدگذاری شد. در این بخش، از تحلیل مصاحبهمی

بندی شدند. همچنین به دلیل اینکه گردید که در دو مقوله الف( دانش آکادمیک و ب( مرجعیّت مقوله

های سازمانی که برای حل آنها نیازمند دانش باشید مشکلات و چالشدر پاسخ به سوال اصلی )آیا با 

مواجهه شدید؟ چه اقدامی انجام دادید؟(، بیان کردند که ابتدا به فراخوان دانش اولیه از منابع مختلف 

ها در ای از شواهد به همراه کدهای باز و مقولهگذاری شد. نمونهنام "دریافت"پردازند، مقوله اصلی می

 ( ارائه شده است.3ل )جدو
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 مونه شواهد به همراه کدهای باز و مقوله اصلی دریافتن -3جدول 

 کد باز ای از شواهدنمونه کد
مقوله 

 فرعی

مقوله 

 اصلی

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،3 4 ،7 ،8 ،

10 ،
12 ،

13 ،
15 ،

17 ،
18 ،

19 ،

22 

توانند مسیر ها در وهله اول میها  و نظریهمدل

کنند. این اطلاعات را از  کلی راه را ترسیم

ها و کلا منابع علمی کسب ها، کتابنامهپایان

 کنم.می

 کتاب

دانش 

 آکادمیک

 دریافت

 نشست علمی

 مقاله

 نامهپایان

 مقاله اولین اولویت من هست. دیگران در زمینه

کنند اند که کمک میکاری من دانشی ارائه داده

 بهتر موضوع را ببینم.

 رساله

 همایش

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،7 ،8 ،

10 ،
12 ،

13 ،
15 ،

17 ،

18 ،
20 ،

23 ،
24 

بهترین گزینه اساتید دانشگاه هستند و با 

 کنم.مشورت اساتید نقطه شروع را مشخص می

اساتید 

 دانشگاه

 مرجعیتّ
ها و مهم است که در انبوه مقالات و رساله

از دانش  ها سردرگم نشویم ]...[. ابتداکتاب

کنم که در آن حوزه مطرح افرادی استفاده می

 هستند.، مثل اساتید دانشگاه.

 افراد شاخص

 نظرانصاحب

 محققان

 پذیری گام دوم: انطباق

اکثر پژوهیدگان در پاسخ به سوالات پیگیرانه: آیا دانش اولیه که برای مواجهه با مساله دریافت        

نمودید به شما کمک کرد؟ آیا دانش بدست آمده پاسخگوی حل مسئله شما بود؟ اظهار داشتند که این 

رد در زمینه سازمانی دانش برای ترسیم کلی نقشه راه ضروری است اما کافی و مفید نبوده و برای کارب

ها تاکید داشتند که دانش اولیه باید با واقعیت سازمانی سازگار شود. کنندههمخوان نیست. مشارکت

ها، استانداردها و قراردادها که ابزارهای کنش سازمانی آنها بیان نمودند، دانش انتزاعی با باورها، ارزش

کد باز استخراج گردید که در دو مقوله  10ها حبههستند باید منطبق شود. در این بخش، از تحلیل مصا

بندی شدند. همچنین به دلیل اینکه فیزیکی مقوله-الف( سیستم میزبان و ب( ابزارهای شناختی

سازی، سازگاری و انطباق دانش اولیه با ابزارهای کنش ها در این بخش بر همخوانکنندهمشارکت

ای از شواهد به همراه گذاری شد. نمونهنام "پذیریقانطبا"سازمانی تاکید داشتند، مقوله اصلی 

 ( ارائه شده است. 4ها در جدول )کدهای باز و مقوله
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 پذیرینمونه شواهد به همراه کدهای باز و مقوله انطباق -4جدول 

 کد باز ای از شواهدنمونه کد
مقوله 

 فرعی
 مقوله اصلی

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،3 ،4 ،6 ،7 ،8 ،
10 ،

11 ،
12 ،

15 ،
19 ،

20 ،
21 ،

23 ،
24 

ها یا خروجی تحقیقات باید هنگام استفاده از نظریه

درنظر گرفته شود که آنها با باورهای سازمان همخوان 

هستند یا نه. اگر نباشد مورد پذیرش سازمان قرار 

 گیرد. نمی

 باورها

سیستم 

 میزبان

 پذیریانطباق

 هاارزش

ای را توسعه حرفهما باید بخشی از دانش مربوط به 

گذاران کلا ندیده بگیریم چون در حال حاضر سیاست

تخصصی ندارند و بر -ایهای حرفهاعتقادی به آموزش

 اند.های عمومی متمرکز شدهآموزش

 الزامات

بایدها و 

 نبایدها

های مطالعاتی جدی در در حال حاضر یکی از حوزه

منابع انسانی توسعه منابع انسانی، بحث نقش توسعه 

در مسئولیت اجتماعی، اخلاق و محیط زیست هست. 

سازی و رفتارهای اخلاقی مشکل ما واقعا در آگاه

داریم ولی در حال حاضر این موضوعات برای 

شود و از این فیلتر های ما ارزش تلقی نمیسازمان

 گذرد.نمی

 هنجارها

 فرهنگ

به
اح

ص
م

ی: 
ها

3 ،4 ،
16 ،

17 ،
21 ،

23 ،
24 

ها یا نکته حائز اهمیت این هست که برخی نظریه

ها یا کلا دانش محض با استانداردهای اجرایی مدل

مطابقت ندارند. باید اول با این استانداردها همخوان 

 بشود.

استاداردهای 

 اجرایی

ابزارهای 

-شناختی

 فیزیکی
وقتی چارچوب ذهنی اغلب مدیران نظام اداری این 

هزینه است یا اینکه است که آموزش و توسعه 

کارکنان به آموزش فقط برای کسب رتبه و ارتقا نگاه 

رود. بخش اعظمی از دانش کنند، کاری پیش نمیمی

 رود.در این حوزه به حاشیه می

قراردادهای 

 شناختی

 هااستعاره

 هاچارچوب
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 گام سوم: جستجو

ازمند ی نیز نیها و اطلاعات زمینه سازمانپژوهیدگان در پاسخ به سوالات پیگیرانه: آیا به داده       

طلاعات اها و اطلاعات را بدست آوردید؟ اظهار کردند که به نوعی از جستجوی شدید؟ چگونه آن داده

نه سازمانی دارند که باید از زمیی ها و اطلاعاتپردازند. آنها بیان کردند، برای حل مسئله نیاز به دادهمی

دهند و سطح عالی آن مشابه تحقیقات را به صورت متنوع انجام می« جستجو»آوری شوند. آنها جمع

 کد باز 25ها مصاحبه لیاز تحلدانشگاهی است که معیارهای جامعه علمی را دارا بودند. در این بخش، 

بندی شدند. ب( شهود و ج( تحقیق مقوله در سه مقوله الف( آزمون و خطا،که  دیاستخراج گرد

های مختلف تاکید داشتند، آوری اطللاعات به شیوهها بر جمعکنندههمچنین، به دلیل اینکه مشارکت

( 5ها در جدول )ای از شواهد به همراه کدهای باز و مقولهگذاری شد. نمونهنام "جستجو"مقوله اصلی 

 ارائه شده است.

 جوبه همراه کدهای باز و مقوله جستنمونه شواهد  -5جدول 

مقوله  کد باز ای از شواهدنمونه کد

 فرعی

مقوله 

 اصلی

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،6 ،7 ،8 ،

13 ،
20 ،

23 ،
24 

د برم اگه ایراام کار را جلو میبا توجه به تجرب قبلی

گردم ببینم کجا اشتباه داشت دوباره مسیر رو برمی

 کنم و ...بوده اصلاح می

 حاصلا-اجرا

آزمون 

 و خطا

 جستجو

ض ی عرکارکنان نظام ادار یازهاین ییبرنامه شناسادر 

شدیم مسیر کردم ما در حین انجام کار متوجه می

کردیم، درست هست یا نه. خطاها رو شناسایی می

 کردیم.گشتیم و اصلاح میبرمی

شناسایی 

 صلاحا-خطاها

 تکرار و تلاش

به
اح

ص
م

ی: 
ها

5 ،
11 ،

15 ،
16 ،

17 

ها منطق و استدلالی در کار نیست. یهو یه خیلی وقت

 دهم.چیزی میاد تو ذهنم و انجام می

دریافت 

 واسطهبی

 شهود

گم همیشه ولی موارد زیادی پیش اومده که حسم نمی

گفته اینطوری برو جلو و رفتم. احساس کردم این 

گم احساس این نیست که فکر مسیر درسته. اینکه می

دونم و خودش میاد کنم. یه کلیاتی درموردش مینمی

توی ذهنم. درموردش هم تحقیقی نکردم ولی ممکنه 

 مشابهش رو قبلا انجام داده باشم.

 دریافت حسی

 دریافت درونی

 الهام

م ص ا ح ب ه ه ا ی  : 1 تا   2  تحقیق مساله حیرشتام و اینجا هم به همین صورت با تحقیق زیاد انجام داده 4
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مقوله  کد باز ای از شواهدنمونه کد

 فرعی

مقوله 

 اصلی

های یک تحقیق را شوم. تمام گاممیمساله مواجه 

دهم ولی رسمیت تحقیقات دانشگاه را ندارد. انجام می

کنم، کنم، پیشینه را بررسی میام را تشریح میمساله

آوری و ها جمعکنم و بعدش دادهمیروش را مشخص 

 شوند.تحلیل می

 نهیشیپ یبررس

 مطالعه منابع

 یبررس

 طرح پرسش

 تدوین فرضیه

کنم. چندتا کار مشابه رو رم بررسی میقطعا قبلش می

بینم. از کسایی که قبلا این کار رو انجام دادند می

پرسم. اگه منابعی در این زمینه باشه مطالعه می

بندی رسیدم نقطه شروع کارم کنم بعد که به جمعمی

 کنم.رو مشخص می

 انتخاب روش

 انتخاب نمونه

 آوری دادهجمع

آوری جمع

 اطلاعات

 هاتحلیل داده

 تهیه گزارش

کنم کسی کنم. بعد بررسی میابتدا مساله را روشن می

در این زمینه، کاری انجام داده یا نه. حالا ممکن است 

ای. بعد مثل ای باشد یا مقالهنامهاز همکاران باشد، پایان

 دهم.انجام می آنها

 هاحلهبررسی را

شناسایی 

 هاگزینه

 مصصاحبه

 هاتطبیق یافته

جو وپرس

 خبرگان

 تهیه پرسشنامه

 

گرفته را در عمل چگونه به کار دانش شکل ی: کاروران توسعه منابع انسانسومسوال 

  رند؟یگیم

ی دانش توسعه منابع انسان کارورانکه  بررسی قرار گرفتمورد موضوع  نیپژوهش ا سوم سوالدر       

کنند؟ در این بخش از بندی میخلق شده را چگونه برای مداخله نهایی در عمل صورت

ها سوال شد پس از خلق دانش چه اقداماتی انجام می دهید؟ همچنین برای کنندهمشارکت

به چه نحو از صحت و درستی دانش شکل بخشی سوالات پیگیرانه نیز پرسیده شد از جمله: تعمیق
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گیرد؟ اگر از صحت و شوید که مورد پذیرش قرار میشوید؟  چگونه متوجه میگرفته مطمئن می

دهید؟ آیا اقدامات درستی آن اطمینان حاصل نکردید یا مورد پذیرش قرار نگرفت، چه اقدامی انجام می

بندی نهایی رسیدید دهید؟ زمانی که به جمعقبلی را برای اصلاح مسیر مورد بررسی مجدد قرار می

شود؟ آیا موارد دیگری نیز وجود دارد که نیاز باشد قبل از مداخله نهایی درنظر بگیرید؟ مداخله آغاز می

بندی شدند: کد باز استخراج شد که در سه مقوله اصلی دسته 36ها پس از تحلیل رونوشت مصاحبه

ج( برگردان. در نتیجه، تحلیل این بخش نشان داد کاروران توسعه  بخشی، ب( بازآرایی والف( مشروعیت

 کنند. منابع انسانی برای کاربرد دانش در عمل )یا پیوند دانش به عمل( سه گام را طی می

 بخشیگام اول: مشروعیت

طمئن مرفته گدانش شکل  یبه چه نحو از صحت و درستپژوهیدگان در پاسخ به سوالات پیگیرانه:       

ده بدست آم اظهار کردند که دانش رد؟یگیقرار م رشیکه مورد پذ دیشویچگونه متوجه م  د؟یشویم

ش پذیر وهای سازمانی و دانش موجود همخوان باشد احتمال صحت، درستی به میزانی که با واقعیت

الف(  هکد باز استخراج گردید که در دو مقول 16ها آن بیشتر است. در این بخش، از تحلیل مصاحبه

بندی شدند. همچنین به دلیل اینکه های سازمانی، ب( تجارب زیسته و ج( دانش زیسته مقولهواقعیت

ها در این بخش بر صحت، درستی و پذیرش دانش شکل گرفته در عمل سازمانی تاکید کنندهمشارکت

دهای باز و ای از شواهد به همراه کگذاری شد. نمونهنام "بخشیمشروعیت"داشتند، مقوله اصلی 

 ( ارائه شده است. 6ها در جدول )مقوله

 بخشیمونه شواهد به همراه کدهای باز و مقوله مشروعیتن -6جدول 

 زیر کد باز ای از شواهدنمونه کد

 مقوله

مقوله 

 اصلی

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،7 ،8 ،
11 ،

15 ،

18 ،
22 ،

23 

 نتایج به دست آمده باید همخوان با دانش قبلی

تهی نیست و باید مورد پذیرش  باشد. سازمان

ار افرادی که دارای تجربه در آن زمینه هستند قر

 بگیرد.

 تجربه دیگران

ته
یس

ب ز
جار

ت
 

ت
عی

رو
مش

ی
خش

ب
 

 تجربه مدیران

تجربه 

 گذارانسیاست

 تجربه همکاران

اینکه نتایج برای مداخله نهایی وارد عمل شود 

بستگی به دانش موجود در سازمان که انباشتی 

از تجربه افراد شاغل در آن هست دارد. دانش 

دانش موجود 

 سازمان

 ها و اطلاعاتداده
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 زیر کد باز ای از شواهدنمونه کد

 مقوله

مقوله 

 اصلی

 دانش افراد موجود باید تاییدکننده آن باشد.

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،3 4 ،
17 ،

18 ،

19 ،
22 

هر فرد یک دانشی دارد که برآیند زندگی آن 

فرد هست. حتی اگر ما یک مقاله مشابه را 

بخوانیم، با توجه به دانش خاص خود، 

های متفاوت خواهیم داشت. این دانش برداشت

دهد که متفاوت از شاکلیه فرد را تشکیل می

دانش دیگری در همان حوزه است. این دانش به 

کسب شده معتبر  گوید که دانش جدیدمن می

 هست یا نه. 

 دانش مختص فرد

ته
یس

ش ز
دان

 

 دانش کلی فرد

 شناختی فردساخت

 دانش اختصاصی

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،4 ،
11 ،

19 ،
20 ،

21 ،
23 ،

24 

شود که مشکلی را مطالعه برای این انجام می

حل کند. اگر نتواند کمکی برای حل آن بکند، 

گیرد. لااقل در قرار نمیقطعا مورد پذیرش 

 پایلوت باید این مشخص شود.

 هاچالش

ت
عی

واق
ی

مان
ساز

ی 
ها

 

 مشکلات

 هاناهنجاری

پیش آمده را باز کند. حتی اگر از نظر  باید گره

علمی درست باشد، روش درست باشد و حتی به 

لحاظ علمی نتایج هم درست باشد باز هم فایده 

 ندارد.

 معضلات

 مسائل

 گام دوم: بازآرایی

پژوهیدگان در پاسخ به سوالات پیگیرانه: اگر از صحت و درستی آن اطمینان حاصل نکردید یا       

دهید؟ اظهار کردند که دانش بدست آمده پاسخگوی مورد پذیرش قرار نگرفت، چه اقدامی انجام می

مجدد مسیر های سازمانی نباشد و یا مورد تایید دانش سازمانی موجود قرار نگیرد، به بررسی واقعیت

های جدید هایی که دانش کسب شده را به چالش بکشاند یا به طرح فرضیهطی شده، طرح پرسش

پردازند تا فرایند دوباره مرور، انجام یا اصلاح شود. همچنین بیان کردند، حتی اگر صحت و درستی می

 لیاز تحلبخش، پس گیرد. در این در وهله اول تایید شود، مرور مجدد به عنوان یک رویه انجام می

بندی شدند. در دو مقوله الف( بازاندیشی و ب( بازطراحی مقولهکه  دیکد باز استخراج گرد 9ها مصاحبه

ها در این بخش بر مرور مجدد، انجام مجدد و اصلاح اشاره داشتند، مقوله کنندهبه دلیل اینکه مشارکت

( ارائه 7ها در جدول )همراه کدهای باز و مقولهای از شواهد به گذاری شد. نمونهنام "بازآرایی"اصلی 

 شده است.
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 مونه شواهد به همراه کدهای باز و مقوله بازآرایین -7جدول 

 گام سوم: برگردان  

از اخله آغمد دیدیرس یینها یبندکه به جمع یزمانپژوهیدگان در پاسخ به سوالات پیگیرانه: آیا       

داخله مگیرد؟  اظهار کردند که پس از نهایی شدن موضوع، اقدام نهایی به چه نحو صورت می  شود؟یم

چون شود اما برخی شرایط درون و برون سازمانی و همچنین دیگر سازوکارهای اجرایی همانجام می

که  دیج گردکد باز استخرا 11ها حبهمصا لیاز تحلگیرد. در این بخش، پس زمان اجرا مدنظر قرار می

ها در این بخش کنندهبندی شدند. به دلیل اینکه مشارکتدر دو مقوله الف( زمینه و ب( موقعیت مقوله

 اصلی بر کاربرد دانش بدست آمده در عمل با توجه به زمینه و موقعیت اشاره داشتند، مقوله

رائه شده ا( 8جدول )ها در ای از شواهد به همراه کدهای باز و مقولهگذاری شد.  نمونهنام "برگردان"

 است.

 

 

 

زیرمقول کد باز ای از شواهدنمونه کد

 ه

 مقوله

به
اح

ص
م

 
ی:

ها
1

 
،

2 ،

3 ،7 ،8 ،9 ،
10 ،

11 ،

14
 

،
16

 
،

17
 

،
21 ،

22 ،
23 

کنم. ممکن دوباره درموردش فکر می

را خوب ندیده باشم یا باید  است جایی

هایی کم و زیادش کنم. با طرح پرسش

هایی کشم تا پاسخنتایج را به چالش می

 ها داشته باشم.برای چرایی

 بررسی مجدد مسیر

ی
یش

ند
ازا

ب
 

 بازآرایی

 چالشی طرح پرسش

 ارائه و دریافت بازخورد

 هابررسی مطابقت

 بررسی مجدد خطاها

به
اح

ص
م

 
ی:

ها
1

 
،

2 ،

3 ،7 ،8 ،9 ،
14 ،

16 ،

17
 ،

21
 ،

22
 ،

23، 

24
 

ام را حتی تغییر دادم و مبانی نظری

دوباره پروژه را انجام دادم؛ چون با 

اتمسفر ما همخوان نبود. گاهی هم 

متوجه شدم روش اشتباه است و پس از 

 مشورت روش مناسب را انتخاب کردم.

 تغییر دانش اولیه

ی
اح

طر
باز

 

 طراحی فرضیه جدید

 های نوطراحی پرسش

 انتخاب روش جدید
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 نمونه شواهد به همراه کدهای باز و مقوله برگردان -8جدول 

مقوله  کد باز ای از شواهدنمونه کد

 فرعی

مقوله 

 اصلی

   
   

به
اح

ص
م

ی: 
ها

1 ،2 ،3 ،5 ،9 ،
11 ،

17 ،
18 ،

19 ،

23 ،
24 

برای ارزیابی مدیران سطوح مختلف مدل 

ها شایستگی شایستگی طراحی و ابلاع شد. یکی از

نگری و تفکر راهبردی بود برای مدیران ارشد آینده

که زمان تصویب و ابلاغ برای مدیران عملیاتی هم 

ابلاغ شد! این شایستگی برای مدیران ارشد 

شناسایی شده بود، چرا عملیاتی هم ابلاغ شد. الان 

 دوباره در حال نگارش مصوب جدید هستند!

 جامعه هدف یژگیو

 زمینه

 برگردان

 یطیمح طیشرا

  یدرون طیشرا

 اجرا سازوکار

 هاتیبه اولو توجه

نفعان در اجرای درست بسیار مهم هستند. ذی

خواهیم اقدام صورت گیرد باید هم زمانی که می

نفعان درون سازمان و هم بیرون سازمان را ذی

   درنظر بگیریم ]...[.

 مساله بستر

 هارساختیبه ز توجه

 به منابع توجه

 نفعانینظر ذ جلب

به
اح

ص
م

ی: 
ها

7 ،8 ،
12 ،

13 ،

14 ،
16 ،

21 ،
24

 

یکی از موارد بسیار مهم در حل مسائل سازمانی، 

بینی نشود زمان هست. اگر زمان اجرا درست پیش

 شود.بدون شک طرح موفق نمی

 زمان

قبلا عرض  ها باید مختص همان مکان باشد.یافته موقعیت

کردم طرح مدرسه مدیران در مرکز و توسط 

های آن طراحی شد و ابلاغ آن به تمامی دغدغه

 ها اشتباه بود.دستگاه

 مکان
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 گیریبحث و نتیجه

عملی کاروران توسعه منابع انسانی صورت این پژوهش به منظور طراحی الگویی برای توسعه دانش       

عملی توسط کاروران توسعه منابع انسانی از یک چرخه تبعیتّ ها، توسعه دانشیافتهگرفت. براساس 

ها عملی دو محور اصلی و شش گام وجود دارد. این محورها و گامکند. در واقع، برای توسعه دانشمی

پذیری، جستجو( و ب( محور انجام دادن عبارتند از: الف( محور دانستن )دریافت، انطباق

عملی کاروان توسعه منابع انسان را ( چرخه توسعه دانش4بخشی، بازآرایی، برگردان(. شکل ))مشروعیت

 دهد. نشان می

 عملی )یافته پژوهش(گیری و توسعه دانشچرخه شکل -4شکل 

عملی صورت ای نشان داده شده، تمامی مطالعاتی که در حوزه دانشهمانطور که در مدل چرخه

اشاره دارند و در واقع شکاف اصلی را بین این دو محور متصور « نجام دادنا»و « دانستن»پذیرفته بر 

(. براساس این چرخه، کاروان توسعه منابع انسانی هنگام مواجه با مسائل و 24و  18، 3اند )شده

ها، دانشی که روند. با توجه به یافتههای سازمانی به سراغ دریافت دانش اولیه از منابع مختلف میچالش
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کنند، دانش دانشگاهی است که به صورت دانش آکادمیک یا مرجعیّت ابتدا کاروران دریافت میدر 

ها و تحقیقاتی دارد که در زمینه مساله مورد نظر در شود. دانش آکادمیک اشاره به نظریهنمایان می

کند که به عنوان افراد ها و ... وجود دارد و مرجعیّت به دانشگاهیانی اشاره مینامهها، مقالات، پایانکتاب

دهد که در وهله اول هنگام مواجه مربوط به مساله فعالیت دارند. این چرخه نشان می شاخص در حوزه

شود )گام دریافت(. اما پژوهیدگان با مساله، در سیستم مفهومی کاروران این نوع از دانش فراخوان می

گیرانه، کنند به عنوان یک دانش سختلیت میاظهار داشتند که این نوع دانش با دنیایی که آنها فعا

کند تولید علم در دانشگاه و در ( بیان می18) 1محض و کلی همخوانی ندارد. در این باره کوچینکه

سازمان به لحاظ فرهنگی و قوانین حاکم متفاوت هستند و نیاز به زبان مشترک برای فهم آن دارد. 

حل، باید دانش دانشگاهی با زمینه مورد بندی مساله و تحقیق برای کشف راهبنابراین قبل از صورت

ها نشان داد که کاروران پس از دریافت دانش اولیه، وند. یافتهمطالعه سازگار شده تا قابل کاربرد ش

ها و باورهای سیستم میزبان، استانداردها و قراردادها منطبق سازند و کنند تا آن را با ارزشتلاش می

ها به مثابه ابزارهایی هستند که دانش اولیه را برای کاروران قابل کاربرد معنای سازمانی ببخشند. این

ای دهد و به عنوان ابزارهای واسطهند. به این معنا که  این ابزارها به آنها امکان اقدام بعدی را میسازمی

( در اصل 1979) 2پذیری(. ویگوتسکیسازند )گام انطباقبرای کاروران ایجاد زبان مشترک را فراهم می

به این نوع ابزارها برای  ای( در رابطه با مصنوعات واسطه1997) 4( و مینتینن2003) 3فعالیت، رایدر

عامل  کیتوسط  تیفعال ککنند یپیوند بین آگاهی انسانی و نحوی اقدام او تاکید دارند. آنها بیان می

و  شود، انجام میاست برانگیخته شدهابژه( /ءیهدف )ش ایمشکل  کیحل  ی)سوژه( که برا یانسان

نمادها،  ستمیهمچون زبان، س ییابزارها شود.یم یگرتوسط ابزارها )مصنوعات( واسطه یتیفعال نیچن

ها نشان داد، (. پس از آن، یافته30) هستند تیفعال یبرا یهنجارها، قراردادها همه مصنوعات ،یلوازم فن

پردازند. این تحقیقات از کنند و به تحقیق میکاروران به جستجوی اطلاعات از زمینه سازمانی اقدام می

گیرد )گام تحقیق(. شناسی خاص صورت میگیری پارادایمی و روشتبررسی ساده تا تحقیقاتی با جه

که  هستند یقاتی، تحقانکارور قاتیتحقکنند که ( بیان می20) 5رمنیلوپز، پائول و مدر این راستا، 

شود و یشناسانه انجام مروش یا وهیکارور به ش کیمکان توسط  کی، در محدوده بودهبر مسئله  یمبتن

 نیب"کنند که یم انی( ب11: 1999) 6کیدر عمل است. ورما و مال یرییتغ ایبهتر  یدرک ق،یتحق جهینت

 وجود دارد یاساس یهاشوند، تفاوت یم یطراح هیکه جهت توسعه نظر یقاتیبا تحق قاتیگونه تحق نیا

                                           
1 . Kuchinke 

2 . Vygotsky 

3 . Ryder 

4 . Miettinen 

5 . Lopes De Leao Laguna, L., Poell, R., & Meerman 
6 . Verma & Mallick 
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(. پس از 20شود )یخالص استفاده م قاتیتحق  قیدق یشناساز همان روش در برخی موارداما (، 2)

شود. کاروران سعی شروع می "انجام دادن"انجام تحقیق توسط کاروران و رسیدن به پاسخ اولیه، محور 

گیران درون سازمان را متقاعد سازند. آنها به های خود را نشان دهند تا تصمیمکنند تا اعتبار یافتهمی

فرد، تجارب زیسته  1زیسته ها با دانشها خود هستند. بنابراین، یافتهبخشی به یافتهدنبال مشروعیت

در واقع دانش گیرد. خورد و مورد ارزشیابی قرار میهای سازمانی محک میدیگران و همچنین با واقعیت

در  ستهیاست. دانش ز کیدانست که متفاوت از دانش آکادم یعملدانش هیما ریتواند خم یرا م ستهیز

تجارب زیسته  و ناظر بر فرد، مکان و زمان است. 4رسدیم بیفرد به تصو 3در اقدام 2یعمل ورز ندیفرا

اند و دیگران، به تجاربی اشاره دارد که دیگر افراد سازمان در طول زندگی سازمان کسب نموده

های اولیه با این شود. یافتههای سازمانی، مسائل و مشکلاتی است که کارور با آن مواجهه میواقعیت

( بیان 28) 5بخشی(. در این رابطه سکستون و لو)گام مشروعیت گیردموارد مورد ارزشیابی قرار می

و دانش  قیبر تحق یبه طور برابر از دانش مبتن دیبا قات،یشده از تحق دیتول یعملدانشکنند که می

کند این نوع ( بیان می20همچنین، میرمن ) کند. بیبر تجربه استفاده کند و آنها را با هم ترک یمبتن

بخشی اشاره به ای را حل نماید. در واقع، مشروعیتعمل تغییر ایجاد کند و مسئله تحقیقات باید در

دهد که نفعان سازمان دارد. همچنین، این چرخه نشان میهایی برای پذیرش ذیارائه دلایل یا استدلال

ایی با توجه به پردازند. در بازآرها میکاروران توسعه منابع انسانی قبل از اقدام نهایی به بازآرایی یافته

کاروران در رابطه با کلیّت مسیر بازاندیشی نمایند یا نسبت بخشی ممکن است خروجی گام مشروعیت

های نهایی، ملاحظات، هایی از آن دست به بازطراحی بزنند. در این مرحله در واقع بازبینیبه بخشی

گیرد )گام بازآرایی(. پس از های مورد نیاز قبل از اقدام نهایی صورت میاصلاحات و حذف و اضافه

کنند. این گام مربوط به اقدامی است که های خود را در عمل اجرا میبازآرایی، در نهایت کاروران یافته

یعنی ( 10) 6جونگ و جک ید ون،یفیگردهد؛ به بیان در نهایت کارور بر روی مساله انجام می

م نهایی کاروران توسعه منابع انسانی به زمینه، رو، در زمان اقدابرگرداندن نتایج درون عمل. از این

کنند و در ریزی میها، منابع، زمان، مکان و ... را برنامهموقعیت و سازوکارهای اقدام مثل زیرساخت

عملی به دانشکند ( بیان می7گیرند )گام برگردان(. در این رابطه، کراس )نهایت تصمیم به اجرا می

عملی ها، دانشبرآیند تمامی این گامطی است که در آن ایجاد شده است. شدت وابسته به تاریخ و محی

های سازمانی است. این است که هم معیارهای تحقیقات علمی را دارد و هم پاسخگوی مسائل و چالش

                                           
1 . Lived Knowledge 

2 . Practicing 

3 . Action 

4 . Enact 

5 . Sexton, M., & Lu 

6 . Griffioen, D. M. E., De Jong, U., & Jak 
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عملی بایستی کند برای تولید دانش( که بیان می29هایی از دیدگاه سوانسون )چرخه همچنین با بخش

قیق، توسعه و عمل که در محور آن نظریه قرار دارد را مدنظر قرار داد، همخوانی دارد. ای از تحچرخه

( هشت 3عملی مطابقت دارد. بئر )( در رابطه با توسعه دانش3ها با دیدگاه بئر )براین، این یافتهعلاوه

اساسی یعنی عملی ارائه داده است که با تحلیل این هشت گام، دو محور گام اساسی برای توسعه دانش

های چرخه توسعه شود و همچنین هشت گام بئر با برخی از گامدانستن و انجام دادن از آن احصاء می

عملی پیشنهاد پنج گام برای توسعه دانش (7) عملی این پژوهش سازگار است. همچنین، کراسدانش

 ایارجاع )اشاره به افراد  .2 (،یو هم دانستن چگونگ یستیها )هم دانستن چراه حل .1داده است: 

های که با برخی از گام تیمشروع .5 اعتبار، و .4 مسئله، دیجد یفرمول بند .3 (،گریداده د یهاگاهیپا

 عملی این پژوهش نیز همخوانی دارد.چرخه توسعه دانش

ود. در شهای این پژوهش در دو محور کاربرد و تحقیق پیشنهادهایی ارائه میبا توجه به یافته       

کند کاروران توسعه منابع انسانی برای ترسیم کلی عملی پیشنهاد میمحور کاربرد، چرخه توسعه دانش

مداخله در مسائل و مشکلات سازمانی نخست به دانش علمی موجود رجوع کنند و بدون دریافت این 

را روشن کند اما ای تواند فضای گستردهدانش دست به اقدام نزنند. این دانش همچون نورافکنی می

دهد. برای دیدن جزئیات نیازمند ابزارهایی هستیم که ما را قادر سازد درباره جزئیات چیزی نشان نمی

ها و باورهای سیستم شود ارزشدانش علمی را با زمینه سازمانی همسو سازیم. از این رو، پیشنهاد می

همچنین، انجام تحقیقات نقطه ثقل  میزبان، استانداردها و قراردادهای موجود مدنظر قرار گیرد.

آوری کند کاروران بدون مراجعه به زمینه سازمانی و جمععملی است. این چرخه پیشنهاد میدانش

اطلاعات و تحلیل آنها در خصوص نوع مداخله تصمیمی نگیرند. تحقیقات کاروران آن وجه علمی است 

شود دهد. همچنین، پیشنهاد مینشگاهی میکه به دانش کسب شده اعتباری از نوع معیارهای علمی دا

های های اولیه، با توجه به تجارب زیسته دیگران، دانش زیسته و سازمانی و واقعیتپس از کسب یافته

ها را مورد ارزیابی قرار بخشی دانش خلق شده کنند و براساس آنها یافتهسازمان اقدام به مشروعیت

های سازمانی همخوانی داشته زیسته، تجارب زیسته و واقعیت ها با دانشدهند. به میزانی که یافته

شود قبل از ها در عمل از مشروعیت بیشتری برخوردار خواهند بود. در نهایت، پیشنهاد میباشد، یافته

های مجدد، فرضیات مجدد، جستجوی مجدد جهت بازآرایی مداخله نهایی، کاروران به طرح پرسش

ها، های سازمانی همچون زیرساختدر نهایت با درنظر گرفتن زمینه و موقعیتها بپردازند و نهایی یافته

ریزی و اجرای نهایی نمایند. علاوه های جامعه هدف، شرایط سازمان و زمان اجرا، اقدام به برنامهویژگی

ای همچون شود در تحقیقات آینده در خصوص ابزارهای واسطهبراین، در محور تحقیق پیشنهاد می

های سازمانی را مهیا پذیری دانش علمی با زمینههای درسی دانشگاهی که در واقع انطباقبرنامه

سازد، مطالعه صورت گیرد. همچنین، مطالعه درباره تحقیقات کاروران در حوزه توسعه منابع انسانی می
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یقات که شود تحقیقات آینده به حدود و ثغور این نوع تحقصورت نگرفته است؛ از این رو پیشنهاد می
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 چکیده

که  یهاییکی از تکنولوژیهای جدید آموزشی شده است. امروز استفاده از تکنولوژی در آموزش منجر به ایجاد روش      

ای در آموزش دارد داستان سرایی دیجیتال است. این پژوهش با هدف بررسی اثربخشی آموزش شغلی مبتنی بر نقش عمده

داستان سرایی دیجیتال بر انطباق پذیری شغلی و خودکارآمدی کارکنان انجام شد. پژوهش از نظر هدف کاربردی و از لحاظ 

پس -های کمی قرار دارد. روش این پژوهش از نوع نیمه تجربی با طرح پیش آزموندر زمره پژوهشها نحوه گردآوری داده

های خصوصی خدمات بار هوایی استان تهران آزمون با گروه کنترل است. جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان شرکت

نفر از کارکنان به  30 دسترس انتخاب شد و تعداددرگیری ها با استفاده از روش نمونهگیرد که یکی از این شرکتدر بر می

ها با استفاده از پرسشنامه گیری داوطلبانه و با گمارش تصادفی در دو گروه آزمایش و کنترل قرار گرفتند. دادهصورت نمونه

نسخه  SPSSر ( دریافت و با استفاده از نرم افزا1986( و خودکارآمدی عمومی شرر )2012پذیری شغلی ساویکاس )انطباق

بر داستان ها نشان داد که آموزش شغلی مبتنیدر دو سطح توصیفی  و استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. یافته 26

های این پژوهش شود. بر اساس نتایج یافتهپذیری و خودکارآمدی عمومی کارکنان میسرایی دیجیتال باعث رشد انطباق

تواند یک منبع و ابزار جدید آموزشی جهت بر طرف کردن نیازهای آموزشی دیجیتال میسرایی توان گفت داستانمی

 .قرار گیرداستفاده مورد ها سازمان
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 مقدمه و بیان مسأله

کنند. های کلیدی متعددی در موفقیت آن ایفا میهر سازمانی هستند و نقش منابع مهم کارکنان، 

های پیشرو به خوبی آگاهند که بدون مشارکت فعال و موثر کارکنان، دستیابی به اهداف شرکت

ها و . منابع انسانی به عنوان عنصر حیاتی در مواجهه با موانع، چالش[1]سازمانی ممکن نخواهد بود

 .[2]کنندبدیل در تحقق اهداف سازمانی ایفا میها، نقشی بیفرصت

آموزش نه تنها .[3]یکی از نیازهای اساسی که کارکنان در هر سازمانی دارند، نیازهای آموزشی است 

های کارکنان و حمایت انسانی است، بلکه در دنیای امروز، توسعه فعالیت بخش مهمی از مدیریت منابع

ای پیدا کرده وری، اهمیت ویژههای مختلف جسمی و ذهنی، با هدف افزایش بهرهها از جنبهاز آن

ها و رویکردهای متعددی باعث شده تا نظریه (HRM) لاقه به مدیریت منابع انسانیرشد ع.[4]است

اند به طور ها و رویکردها توانستهارزیابی و توسعه عملکرد کارکنان شکل بگیرد. این نظریه آموزش، برای

 .[5]ها را تقویت کنندچشمگیری عملکرد و موفقیت سازمان

در سال های اخیر استفاده از مواد سمعی و بصری در آموزش و یادگیری بیش از پیش مشهود  

به طوری که  امروزه تکنولوژی در آموزشی و استفاده از منابع انسانی نقش مهمی پیدا کرده  [6]است

افزارهای مورد استفاده در . تکامل تکنولوژی همراه با سهولت استفاده از تجهیزات و نرم[1]است

های دیجیتال، . استفاده از فناوری[7]تولیدات سمعی و بصری باعث افزایش استفاده از آنها شده است

اری بین گروه یادگیرنده و ایجاد انگیزه برای مشارکت خلاقانه آموزش و یادگیری را از نظر افزایش همک

های ویژه، استفاده از فناوریدر فرآیند یادگیری به جای مصرف منفعلانه دانش، دگرگون کرده است. به

تر فراگیران را با ابزارهایی که عادت به استفاده از آنها در طور خلاقانهصوتی و تصویری دیجیتال به

تردید تلاش برای نوسازی مداوم فرآیند آموزشی و . بی[8]کندره خود دارند، درگیر میزندگی روزم

تر کردن و کارآمدتر کردن آن از اهمیت بالایی برخوردار بوده و هست و مورد توجه ویژه همه جذاب

 . [9]های تحصیلی قرار گرفته استدر شیوهعوامل دخیل 

 حرکات احساسات، اساس بر راییس داستان و موسیقی عروسکی، نمایش نمایش، مانند خلاقانه هنرهای

 . بنابراین،[10]گیرند می شکل انسانی برانگیزچالش تجربیات وجهی چند ماهیت بیان برای حواس و

 هاسازه به انتزاعی هایایده و مفاهیم( سازیواقعی یا) تبدیل به کمک در مهمی نقش تواندمی خلاقیت

 عین . در[11]داد انتقال و حفظ را دانش توانمی هاآن توسط که کند ایفا ملموس نمادین مصنوعات و

 و [12]دهند ارتقا را آموزش ارتباط، هایکنندهتقویت عنوان به عمل با توانندمی خلاق فرآیندهای حال،
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 های فناوری به دسترسی افزایش با .کنندمی کمک دانستن و دانش بین شکاف کردن پر به بنابراین

 .کرد مستند روایت قالب در راحتی به توان می را گذشته تجربیات به مربوط هایداستان دیجیتال،

یادگیرندگان در شود که به سرایی دیجیتال به عنوان یک رویکرد آموزشی برجسته شناخته میداستان

این روش آموزشی منحصر به فرد، [13]کندتر موضوعات و مفاهیم مختلف کمک میفهم عمیق

های دیداری، شنیداری و حرکتی خود بهره ای از مهارتسازد تا از مجموعهیادگیرندگان را قادر می

 های تفکریت و مهارتدیجیتال، یک ابزار قدرتمند برای تقویت خلاق سراییببرند. به عبارتی، داستان

های کند تا در فرآیند طوفان فکری برای ساخت داستانها را تشویق میاست، زیرا آنافراد انتقادی در

آموزد که چگونه می افرادسرایی دیجیتال به علاوه بر این، داستان .پردازی بپردازندخود، به تفکر و ایده

کدام  که هر [14]های کار گروهی خود را بهبود بخشندطور موثر در یک تیم همکاری کنند و مهارتبه

توجه  با تند.ان هساز این مهارت ها پیش نیاز و همراستا با نیاز های آموزشی منابع انسانی در یک سازم

بع منا رانیمد ژهیوبه ران،یها، مدزمانسا طیدر مح ریچشمگ راتییو تغ یفناور عیسر شرفتیبه پ

در  یقش اساسنه تنها ن نینو یهای. فناورتحولات همسو کنند نیطور مستمر خود را با ابه دیبا ،یانسان

 مله جاز  یسانمنابع ان تیریمد یهاجنبه یبلکه در تمام کنند،یم فایا یسازمان یندهایبهبود فرآ

تر کردن و ذابجو  یآموزش ندیمداوم فرآ ینوساز یتلاش برا دیتردیب .[1]هستند رگذاریتاث زین آموزش

امل همه عو ژهیه وبرخوردار بوده و هست و مورد توج ییبالا تیاز اهم انسان ها یکارآمدتر کردن آن برا

 یمندوجود داشته است که سود یادیز قاتی. تحقه استقرار گرفت آموزشی یهاوهیدر ش لیدخ

و  دیه جدتجرب کیرا به  یادگیری ندیرا ثابت کرده است و کل فرآ یریادگیدر  تالیجید یابزارها

ارد بیان شده و اهمیت . با توجه به مو[15]کندیم ریرا درگ یادگیرندگانکه  کندیم لیتبد زیانگجانیه

رایی سبر داستانهدف از انجام این پژوهش بررسی اثر بخشی آموزش شغلی مبتنی نیروی انسانی

 ( بر انطباق پذیری شغلی و خودکارآمدی کارکنان است.DSTدیجیتال)

 دیجیتالداستان سرایی 

 DST شده،  های صوتی ضبطترکیبی از داستان سرایی و اجزای دیجیتالی شامل متون، تصاویر، روایت

را شده اند، زی ناپذیری در هم تنیدهطور جدایینویسی و یادگیری بهداستان [16]موسیقی و فیلم است

موزش فرآیند نوشتن داستان، فرآیند تولید معناست و بر این اساس، مفهومی جدید در حوزه آ

 . [17]است

های دیجیتالی مانند متون، تصاویر، ن با استفاده از رسانهبه عنوان مهارت انتقال داستا DSTدر عمل، 

ای با استفاده . این عناصر چندرسانه[18]شودروایت های صوتی ضبط شده، موسیقی و ویدئو تعریف می
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شوند تا داستانی را روایت کنند که حول یک موضوع خاص یا حتی یک موضوع افزار ترکیب میاز نرم

تسهیل  در DSTچرخد و معمولاً حاوی نقطه استفاده است. محققان ادعا می کنند که مزایای می

های دیجیتال . بسیاری از داستان[19]بهبود مهارت های گفتاری در بین دانش آموزان قابل توجه است

آنها معمولاً در یک فرمت دیجیتالی ارائه می  .دقیقه است 10تا  3بسیار کوتاه هستند و طول آن حدود 

در به مشاهده در رایانه یا هر دستگاه دیگری است که می تواند فایل های ویدیویی را پخش شوند که قا

 . [20]کند

ای از رویدادهای از داستان های شخصی مختلف گرفته تا مجموعه DSTموضوعات مورد استفاده در 

اگرچه . [21]تاریخی مختلف و همچنین کاوش در زندگی مردم در جامعه خود و هر چیز دیگری است

DST  یکی از پیشگامان مشهور  [22]جدید نیستبر فناوری رایانه بسیار تأکید دارد، اما در عمل خیلی

DST شود که ریاست سازمانی به نام مرکز به نام جو لمبرت شناخته میDST .را بر عهده داشت  

سال پیش، این سازمان مسئول کمک به کودکان و بزرگسالان در توسعه و به اشتراک گذاری  30تقریباً 

. یکی دیگر از پیشگامان  های دیجیتال بودهای شخصی از طریق نوشتن خلاقانه و فناوری رسانهروایت

DST و پیشگام ا دانیل میدو استDST های چند بود و داستان های دیجیتال را به عنوان داستان

کند او استدلال می [23]شود تعریف کردای شخصی بسیار مختصر که از قلب یک فرد بیان میرسانه

شوند، بیان بصری و هایی که توسط افراد در هر کجای دنیا ساخته میکه ارزش اساسی چنین داستان

های الکترونیکی در سراسر جهان به توان در پلتفرمجیتالی را میهای دیاین واقعیت است که داستان

 .[24]اشتراک گذاشت

 و [26]مشارکتی تحقیقات ، [25]آموزشی هایمحیط در که است ایرشته میان رویکرد یک این

 کرد، تسهیل افراد با انفرادی یا گروهی صورت به را آن توانمی. شودمی استفاده [27]جامعه مشارکت

 خود زیسته تجربیات گذاریاشتراک به و ثبت برای کنندگانشرکت دادن مشارکت مشترک اهداف با

 شخصی هایداستان از آنها عمیق درک جامعه و مشارکت افزایش ،[28]دیگران آموزش برای

 استفاده کرد.[29]خود

 یاد به عمیقاً یا زاآسیب رویداد یک اغلب و دارند شخصی ماهیت و حساس ذاتاً دیجیتال هایداستان

. شودمی روایت است، کرده تجربه را رویداد آن که شخصی توسط که آورندمی یاد به را ماندنی

 بصری شناسایی مورد در شوند،می شناخته صدایشان طریق از بالقوه طوربه اینکه برعلاوه سرایانداستان

 جمعی و شخصی پیامدهای. گیرندمی تصمیم هایشانداستان در موجود هایعکس طریق از

 از کنندگانشرکت با جامع و آشکار طوربه باید مختلف مخاطبان با شخصی هایداستان گذاریاشتراک

 حاصل اطمینان باید محققان و گیرد قرار بحث مورد آگاهانه رضایت ایمرحله چند فرآیند یک طریق



 

 

 

 

 

 

 

 36             1403تابستان ، 41، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 شده برآورده کنندگانشرکت توسط شدهدرخواست محرمانگی و ماندن ناشناس سطوح که کنند

 یک در ترجیحاً کنید، شروع سراییداستان گونه هر شروع از قبل را هابحث این که است مهم [30]است

 حتی. شودمی داده انصراف یا انتخاب حق بالقوه کنندگان شرکت به آن در که پروژه اطلاعات جلسه

 واکنش نحوه تواننمی دارد، وجود مشاوره و رضایت برای قوی حمایتی هایمکانیزم که زمانی

 بینیپیش را دیگران هایداستان شنیدن یا خود هایداستان گذاریاشتراک یا گفتن به کنندگانشرکت

 .داد کاهش کامل طوربه توان نمی را کنندهدریافت مخاطبان و آنها پذیریآسیب. کرد

 پذیری شغلیانطباق

 قرار استفاده مورد اجتماعی و روانشناختی منبع یک عنوان به شغلی هایزمینه در پذیریانطباق مفهوم

 تعاریف محققان. است ضروری موفقیت و شغلی رضایت برای شرایط با انطباق برای که است گرفته

 بر آن تأکید دلیل به شغلی پذیریانطباق مفهوم .[31]اند کرده ارائه شغلی سازگاری از متفاوتی را

 تجربه آینده شغلی هایزمینه در را ممکن است تغیر که بزرگسالانی برای محیط، و فرد یک بین تعامل

 شغلی پذیریانطباق مورد در تجربی و مفهومی مطالعات گذشته، سال 40 . در[32]شد پدیدار کنند،می

 سوپر. [35-33]است شده انجام انسانی منابع و سازمانی مطالعات در مختلف موضوعات در فعال طوربه

 با آمدن کنار برای آمادگی» عنوان به را آن و کردند معرفی را اصطلاح این ابتدا 1[36]کناسل و

 این بودند معتقد که ، [37] پراتزنر. کردند تعریف «تغییر حال در ایحرفه محیط و جهان هایخواسته

 بر که [38]یابد. گودمن گسترش محیط تغییر توانایی به محیط با انطباق موقعیت از باید مفهوم

 تمرکز ای حرفه دنیای و افراد محیط بین تعادل بر داشت، تأکید آنها کار محیط و افراد بین هماهنگی

-پیش غیرقابل و بینیپیش قابل وظایف به پاسخ برای شدن آماده" عنوان به را شغلی سازگاری و کرد

 و نوتا این، بر علاوه. کار برای. کرد تعریف مرتبط هاینقش برای سازیآماده فرآیند طول در بینی

 با انطباق برای آمادگی مانند رشدی وظایف به صحیح پرداختن به تمایل" عنوان به را آن همکاران

 تعریف "شود ناشی کار محیط و کار بازار در تغییرات از است ممکن که نشده بینی پیش های خواسته

 .[31]کرد

-روانی تنظیمی خود از ایمجموعه عنوان شغلی را به پذیری( انطباق2012ساویکاس و پورفلی)

 و با مقابله شدن، آماده برای دهد می امکان افراد به که پذیرانعطاف منابع  .تعریف کرده است اجتماعی

 برای مناسبی منبع شغلی پذیریکنند انطباق مدیریت را کار یا شغل با مرتبط مسائل و شغل انتقال

                                           
1 Super & Knasel 
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 نگرانی کنجکاوی است و ، اعتماد کنترل، نگرانی، و دارای چهار مؤلفه است افراد زندگی و شغل طراحی

 دارد دوست چیزی چه و هست چیزی چه اینکه گرفتن نظر در با آینده در خود نظر گرفتن در توانایی

 کنجکاوی. است کنترل قابل حدی تا حداقل آینده گرفتن نظر در به تمایل کنترل. است شود تبدیل

 محیط گرفتن نظر در همچنین و هاارزش و دانش ها،توانایی ها، مهارت شامل خود، کشف به تمایل

 که است موانعی و موانع بر غلبه و هاچالش با رویارویی برای خود توانایی به باور نفس، به اعتماد. است

 .[39]کرد تجربه شخصی اهداف پیگیری در توان می

 خودکارآمدی

 او اجتماعی شناختی نظریه از بخشی عنوان به( 1977) بندورا توسط بار اولین خودکارآمدی مفهوم

 شخصی باور یک شدخودکارآمدی رایج "کنترل تمرین: خودکارآمدی" نام به خود کتاب در و شد بیان

 بندورا، خودکارآمدی نظریه .طبق [40]است مشخص حوزه یک در فرد عملکردی هایقابلیت مورد در

 از که آنچه تا هستند معتقدند آنها آنچه بر مبتنی بیشتر افراد اعمال و عاطفی حالات انگیزه، سطح»

 شانتوانایی درباره که باورهایی با را افراد رفتار توانمی که معنا این به .[41]«است درست عینی نظر

 ویژگی یک عنوان به . خودکارآمدی همچنین[42]شانواقعی هایقابلیت با تا ردک بینیپیش بهتر دارند،

 برای فرد هایمهارت و هاتوانایی به گسترده اعتماد یک عنوان به را آن و کند می عمل شخصیت خاص

 خودکارآمدتر افراد. دهدمی نشان را مقابله حس رواین از و گیردمی بردر هاچالش بر مؤثر تأثیرگذاری

. مطالعات نشان  [43]کنند استرس احساس کمتر نتیجه در و شوند روبرو هاچالش با بهتر است ممکن

کارکنان  [45]پذیری شغلیو انطباق [44]می دهد که خودکار آمدی رابطه معناداری با رضایت شغلی

توان گفت که کارکنانی که از خودکارآمدی شغلی بالایی برخوردار هستند نسبت به واقع میدارد. در

 خودکارآمدی که آنجایی . از[46]کارکنانی که خود کار آمدی کمتری دارند عملکرد شغلی بهتری دارند

 بالا خودکارآمدی ارهاک برخی برای همزمان طوربه است ممکن افراد شود، می مربوط خاصی وظایف به

 برای است ممکن مدیر یک مثال، عنوان به. باشند برخوردار پایین خودکارآمدی از دیگر برخی برای و

-جنبه برای اما باشد، داشته بالایی خودکارآمدی مدیریت، حسابداری مانند خود، نقش فنی هایجنبه

 که آنجایی از.  باشد داشته پایینی خودکارآمدی کارکنان، عملکرد مشکلات با برخورد مانند دیگر، های

 نفس به اعتماد میزان به که شخصیتی کلی ویژگی یک یعنی) نفس به اعتماد به نسبت خودکارآمدی

( خود داشتن دوست میزان یعنی) نفس عزت یا( کند می عمل و احساس هاموقعیت بیشتر در افراد

-می رشد سریعتر نیز نفس عزت یا نفس به اعتماد به نسبت است معمولاً محدودتر شود،می مربوط

 . [47]کند
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 پیشینه پژوهش

 (2023)ان، نونواروا و همکار"در آموزش اقتصاد نویسی دیجیتالاثربخشی داستان"در پژوهشی با عنوان 

آموز دانش 82 سرایی دیجیتال بر آموزش اقتصاد پرداختند. در این مطالعه، ابتدابه بررسی تأثیر داستان

 19تا  15آموز دبیرستانی )دانش 856ساله( و سپس  19تا  15آکادمی بازرگانی در جمهوری چک )

ه آموزان گروطور تصادفی به دو گروه آزمایش و کنترل تقسیم شدند. نتایج نشان داد که دانشله( بهسا

 مند شدند، نسبت به گروه کنترل، بهبودسرایی دیجیتال در آموزش اقتصاد بهرهآزمایش که از داستان

ر د .[48]ندکرد بیشتری در یادگیری و درک مطالب داشتند و این روش تدریس را بسیار مثبت ارزیابی

های درس آمار: تأثیرات بر استدلال انبوه سرایی دیجیتال در کلاساجرای داستان"پژوهشی با عنوان 

سرایی دیجیتال بر استدلال از داستان به بررسی تأثیرات استفاده (2023)، باتور و همکاران"جمعی

 وآموزان ترکیه آموزان پایه دهم در ترکیه پرداختند. این مطالعه با جامعه آماری دانشآماری دانش

سرایی دیجیتال ها نشان داد که داستانآموز پایه دهم انجام شد. یافتهدانش 50ای متشکل از نمونه

های آموزشی موزش مفاهیم آماری عمل کند و به طراحان دورهعنوان ابزاری مؤثر برای آتواند بهمی

 .[49]آموزان را بهبود بخشندکمک کند تا استدلال جمعی دانش

سی تأثیر گویی و نقد: بررآموزش از طریق داستان"با عنوان  (2023)ای هوانگ و همکاراندر مطالعه

آموزان سرایی دیجیتال بر ارتقاء سواد اطلاعاتی، خودکارآمدی و آگاهی از تفکر انتقادی در دانشداستان

های ها مطرح کردند که اکثر کلاس، محققان به تحلیل این رویکرد نوین آموزشی پرداختند. آن"جوان

مدتاً بر حفظ و یادگیری های آموزشی سنتی و مستقیم متکی هستند که عسواد اطلاعاتی به روش

آموز محور برای ارتقاء سواد اطلاعاتی سرایی دیجیتال دانش، از داستانلذا آن ها .ای تأکید دارندحافظه

آموزان را تواند دانشطور موثرتری میسرایی دیجیتال بههای سنتی، داستاناستفاده شد. برخلاف روش

دهد که داشتن فراهم آورد. ادبیات تحقیق نشان میدرگیر کند و تجربه یادگیری فعال و جذابی را 

سرایی دیجیتال بسیار ضروری است. بنابراین، در این مطالعه، گروه ساختاری مناسب برای داستان

سرایی دیجیتالی تقویت شده فرا گرفتند، در حالی آزمایش محتوای آموزشی را از طریق رویکرد داستان

نشان داد  پژوهش آن ها نتایج .مند شدنده با بازخورد معلمان بهرهشدکه گروه کنترل از رویکرد تقویت

طور قابل توجهی در بهبود سرایی دیجیتال در مقایسه با بازخوردهای مستقیم معلمان، بهکه داستان

آموزان موثرتر عمل کرده است. با این های تفکر انتقادی دانشسواد اطلاعاتی، خودکارآمدی و توانایی

دهنده انگیزه یادگیری، تفاوت معناداری بین دو گروه مشاهده نشد. این نتایج نشان حال، از نظر

تواند تر و مؤثرتر است که میهای آموزشی عمیقسرایی دیجیتال در ارائه تجربهپتانسیل بالای داستان

 .[50]آموزان را در فرآیند یادگیری درگیر کندتر دانشطور فعالانهبه
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 ییو استفاده از داستان سرا یساز یسفارش( به بررسی 2023در پژوهشی خلیجیان و همکاران)

ی در یک حرکت-یجسم یناتوان یبه دانش آموزان دارا نیآنلا یدر ارائه خدمات مشاوره شغل تالیجید

مطالعه ترکیبی شامل بخش کیفی و کمی پرداختند،  در بخش کمی آنها به آموزش های مشاوره شغلی 

رداختند، پژوهشگران در بخش کمی بر متغیرهای سرزندگی تحصیلی، اشتغال پذیری و سلامت روان پ

اشتغال  ،یلیتحص یبر سرزندگ تالیجید یسیبا و بدون داستان نو نیآنلا یمشاوره شغلبیان کردند که  

 داستان سرایی دارد و استفاده از  یمعنادار ریتأث تیمعلول یو سلامت روان دانش آموزان دارا یریپذ

بالاتر در اشتغال  ییمنجر به کارااستفاده نمی شود ،نسبت به زمانی که  نیدر مشاوره آنلا تالیجید

 .[51]دانشجویان می شود و سلامت روان یریپذ

در رفتار  تالیجید ییاستفاده از داستان سرا( به بررسی 2023در پژوهشی دیگر پردلان و همکاران) 

به عنوان نمونه انتخاب و به از دانشجویان نفر  98منظور  نیا رایکه ب ی پرداختند.جانیه یعقلان یدرمان

گروه کنترل  کیو  نیآنلا یو روانشناس تالیجید داستان سرایی یشیدر دو گروه آزما یصورت تصادف

در  ییبسزا ریتأث نیآنلا یشناسو روان تالیجید ییسراداستان یهانشان داد که گروه جیقرار گرفتند. نتا

نشان  یشیآزما یهاگروه سهیدارند. مقا یو اجتماع یلیتحص یکپارچگی شیکاهش اضطراب کرونا و افزا

 یو اجتماع یلیتحص یکپارچگی شیدر کاهش اضطراب کرونا و افزا تالیجید ییگوداد که گروه قصه

 .[52]کندیبهتر عمل م نیآنلا یشناسآموزان از گروه رواندانش

های سرایی دیجیتال برای بهبود مهارتاستفاده از داستان"در پژوهشی با عنوان  (2022)نیر و همکاران

های سرایی دیجیتال بر مهارتبه بررسی تأثیر داستان "19-آموزان در دوران کوویدگفتاری دانش

 35گیری هدفمند و شامل ا استفاده از روش نمونهآموزان پرداختند. این مطالعه بگفتاری دانش

ها نشان داد که های زبان انگلیسی در سطح متوسط و پایین انجام شد. یافتهآموز با مهارتدانش

ها را آموزان داشت و آنهای گفتاری دانشسرایی دیجیتال تأثیر قابل توجهی بر بهبود مهارتداستان

یسی کرد. همچنین، این روش یادگیری تعاملی و مشارکتی باعث تشویق به صحبت کردن به زبان انگل

 .[53]آموزان در استفاده از زبان انگلیسی شدافزایش اعتماد به نفس دانش

 روش

آماری این روش این پژوهش نیمه تجربی از نوع پیش آزمون، پس آزمون با گروه کنترل است. جامعه 

تشکیل می دهد  1401پژوهش را کلیه شرکت های خصوصی خدمات بار هوایی شهر تهران در سال 

 و نظـر گال  بـه توجـه ها انتخاب شد. باگیری در دسترس یکی از این شرکتکه به صورت نمونه

یا  تجربــی مداخــات بــرای عنــوان نمونــه بــه نفــر 15 انتخــاب بــر مبنــی[54] همــکاران
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 بــا داوطلبانــه گیــری نمونــه روش از بــا اســتفاده کارکنان از نفــر 15 تعــداد نیمه تجربی

 کنتـرل عنــوان گـروه بــه نفــر 15 و آزمایش گــروه عنــوان بــه تصادفــی ســاده گمــارش

شرکت به پژوهش، شـدند. معیار ورود به پژوهش داشتن حداقل سواد دیجیتالی، علاقه به  انتخـاب

سال سابقه کاری و معیار خروج از پژوهش  نیز شرکت نکردن در بیش از دو جلسه و  1داشتن حداقل 

 SPSSافزار عدم علاقه به پاسخ دادن به سوالات ویا شرکت در پژوهش بود. داده ها با استفاده از نرم

مون تحلیل واریانس با اندازه در دو سطح توصیفی)میانگین، انحراف معیار( و استنباطی)آز 26نسخه 

کننده در مشخصات توصیفی افراد شرکت 1گیری مکرر( مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. در جدول 

و مطالعه پردلان و  [56, 55]بر نظریه ساویکاس پژوهش آورده شده است.پکیج آموزشی مبتنی

 دقیقه ای طراحی شد. 90جلسه  5زیر در به شرح  [57]همکاران

 بحث و اعضا به ورهد معرفی یکدیگر، به اعضا معرفی آزمون،پیش اجرای گروه، رهبر معرفی جلسه اول:

 آینده، جلسه برای تکلیف تعیین شغلی، جلسات برگزاری لزوم درباره انگیزه ایجاد گروه، اهداف یدرباره

 جلسه در ازآنچه ایخلاصه جلسه؛ جلسه دوم: بیان اتمام گذشت، جلسه این در ازآنچه ایخلاصه بیان

 پرسش هفت)داستان نوشتن سمت به کارکنان دادن سوق قبل، جلسه تکلیف پیگیری گذشت، قبل

 در ازآنچه ایخلاصه بیان آینده، جلسه برای تکلیف تعیین ،(ساویکاس شغلی مسیر مصاحبه بنیادین

 روند مورد در هاآن از نظرخواهی و گروه اعضای با سوم: گفتگوجلسه؛ جلسه  اتمام گذشت، جلسه این

 کشف هب قبل، کمک جلسه تکلیف گذشت، پیگیری قبل جلسه در ازآنچه ایخلاصه گروه، بیان کار

های شغلی، اشتراک گذاری داستان محیط یا شغلی شخصیت آن، کشف مضمون و زندگی داستان

 ایخلاصه انجلسه؛ جلسه چهارم: بی گذشت، اتمام جلسه این در ازآنچه ایخلاصه ساخته شده بیان

 قیت،موف فرمول داشتن به کمک شغلی، شخصیت و زندگی مضمون مرور گذشت، قبل جلسه در ازآنچه

 جلسه این در ازآنچه ایخلاصه بیان آینده، جلسه برای تکلیف تعیین زندگی، داستان مجدد نگارش

ت، اشتراک گذش قبل جلسه در ازآنچه ایخلاصه پنجم: بیانجلسه؛ جلسه  اتمام و خداحافظی گذشت،

 گامی رداشتنبخود،  تصمیم به کارکنان کردن متعهد و گذاریگذاری داستان های ایجاد شده، هدف

 کردن مشخص و آزمونپس گذشت، اجرای جلسه این در ازآنچه ایخلاصه هدف، بیان تحقق جهت

تان ز دریافت داسداستان های دیجیتالی توسط تیم محقق بعد اجلسه.  پیگیری، اتمام هایآزمون زمان

راک دقیقه ای ساخته می شود و در جلسات بعدی به اشت 5الی  3کنندگان  در یک کلیپ شرکت

 شد.گذاشته می
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 شخصات توصیفی افراد شرکت کننده در پژوهشم -1جدول

میانگین سابقه 

 کاری

 گروه تعداد جنسیت وضعیت تاهل

 زن مرد مجرد متاهل

 آزمایش 15 6 9 8 7 18/13

 کنترل 15 7 8 6 9 27/14

 ها به صورت زیر بودندابزار گرد آوری داده

 پرسشنامه انطباق پذیری شغلی:

خرده مقیاس  4سؤال و  24ساخته شده است و شامل  [39]نامه توسط ساویکاس و پورفلی این پرسش

( 18الی  13(، کنجکاوی شغلی)سوالات 12الی  7(، کنترل شغلی)سوالات 6الی 1دغدغه شغلی)سوالات 

( است. از مجموع این چهار خرده مقیاس نمره کل پرسشنامه به 24الی  19و اعتماد شغلی)سوالات 

پذیری شغلی بیشتر و نمره کمتر به معنی ین پرسشنامه به معنی انطباقآید. نمره بیشتر در ادست می

درجه ای است  5انطباق پذیری شغلی کمتر است.  نمره گزاری این پرسش نامه به صورت طیف لیکرت 

دهند. این خیلی زیاد( به سوالات پاسخ می 5خیلی کم( تا ) 1و افراد با توجه به طیف لیکرت از )

مورد اعتبار یابی قرار گرفته شده است و روایی  [58]و همکاران  1توسط مک کنا پرسشنامه در ایران

ار ملاک مقیاس را با توجه به رضایت سازه و پایایی آن مورد تأیید قرار گرفته است آنها  همچنین اعتب

های متعدد در ایران شغلی و نیات کارآفرینی مورد تأیید قرار دادند. این پرسشنامه همچنین در پژوهش

 . [59]مورد استفاده قرار گرفته است و پایایی آن نیز مورد تأیید قرار گرفته است

 پرسش نامه خودکارآمدی عمومی شرر:

سوال دارد  17ساخته شد. این پرسشنامه  1986پرسشنامه خودکارآمدی عمومی توسط شرر در سال 

)کاملا مواققم( نمره گزاری می شد. کمترین  5)کاملا مخالفم( تا 1تایی از  5که بر اساس طیف لیکرت 

است. نمره بیشتر به معنای خودکارآمدی عمومی   85و بیشترین نمره  17پرسشنامه نمره در این 

یابی بیشتر و نمره کمتر به معنای خودکارآمدی عمومی کمتر است. این پرسشنامه در ایران مورد اعتبار

                                           
1McKenna  



 

 

 

 

 

 

 

 42             1403تابستان ، 41، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

قرار گرفت و روایی آن با پرسشنامه عزت نفس مورد همبستگی قرار گرفت. همچنین اعتیار سازه آن 

 .[60]د تایید قرار گرفتمور

 ها:یافته

صیفی ومشخصات ت 2ها در دو سطح توصیفی و استنباطی انجام شد. در جدولتجزیه و تحلیل داده

س پون و متغیرهای پژوهش شامل میانگین  و انحراف معیار در دو گروه  و در دو مرحله پیش آزم

 آزمون آورده شده است.

 های پژوهشمشخصات توصیفی متغیر -2جدول

 انحراف معیار میانگین تعداد  

07/21 15 آزمایش شغلی دغدغه پیش آزمون  23/5  

8/21 15 کنترل  26/4  

13/21 15 آزمایش شغلی کنترل  66/5  

20/22 15 کنترل  62/5  

 کنجکاوی

 شغلی

67/20 15 آزمایش  46/5  

80/20 15 کنترل  03/5  

93/18 15 آزمایش شغلی اعتماد  6/13  

07/20 15 کنترل  69/6  

80/81 15 آزمایش پذیریانطباق  03/19  

87/84 15 کنترل  42/19  

13/52 15 آزمایش خودکارآمدی  25/15  

87/53 15 کنترل  06/16  

73/24 15 آزمایش شغلی دغدغه پس آزمون  45/6  

8/21 15 کنترل  34/5  

93/24 15 آزمایش شغلی کنترل  52/5  

40/21 15 کنترل  26/5  

 کنجکاوی

 شغلی

73/23 15 آزمایش  36/5  

53/21 15 کنترل  43/5  

53/22 15 آزمایش شغلی اعتماد  79/5  

53/19 15 کنترل  72/3  
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93/95 15 آزمایش پذیریانطباق  70/20  

27/84 15 کنترل  03/16  

53/64 15 آزمایش خودکارآمدی  83/13  

4/55 15 کنترل  11/13  

مشاهده می شود میانگین نمرات آزمودنی ها در دو گروه آزمایش و کنترل  2همانطور که در جدول 

اند و گروه آزمایش میانگین نسبت به یکدگیر تغیراتی داشتهنزدیک به هم می باشد ولی در پس آزمون 

های  نرمال بودن بیشتری کسب کرده است. برای بررسی معناداری این تفاوت بعد از بررسی پیش فرض

لوین (  و  آزمون ) هاگروه در وابسته متغیرهای ها)آزمون کولموگرف اسمیرنف(،همسانی واریانسداده

کوواریانس )آزمون ام باکس( از آزمون های مانکوا استفاده شد -های واریانسفرض همگنی ماتریسپیش

 که نتایج در ادامه آورده شده است.

 (مانوا)متغیره چند آزمون-3جدول 

درجه  F میزان 

 آزادی

درجه 

آزادی 

 خطا

سطح 

 معناداری

مجذور 

 اتا

 توان

پیلایی اثر  86/0  56/23  5 19 001/0  86/0  1 

 لامبدای

 ویلکز

13/0  56/23  5 19 001/0  86/0  1 

هتلینگ اثر  20/6  56/23  5 19 001/0  86/0  1 

 ترینبزرگ 

روی ریشه  

20/6  56/23  5 19 001/0  86/0  1 

های چهارگانه مربوط به دهد که آزموننشان می 3نتایج آزمون چند متغیره یا تحلیل مانوا در جدول

دیگر عبارتباشد. بهاز لحاظ آماری معنادار میتفاضل متغیر پژوهش در تعامل زمان با عضویت گروهی 

های آموزشی بر میانگین گروه های آزمایش نسبت به میانگین گروه کنترل در توان گفت دورهمی

( میزان این تأثیر در تعامل زمان و عضویت p</005آزمون و پیگیری  تأثیر داشته است)مرحله پس

 باشد. کفایت حجم نمونه می بیانگر 1باشد. توان آماری می 86/0گروهی 
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 هاآزمودنی درون اثرات-4 جدول

مجموع  متغیر وابسته

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
F  سطح

 معناداری

 مجذور اتا

29/100 شغلی دغدغه  1 29/100  98/10  001/0  32/0  

89/119 شغلی کنترل  1 89/119  80/14  001/0  39/0  

 کنجکاوی

 شغلی

77/67  1 77/67  78/9  001/0  29/0  

38/96 شغلی اعتماد  1 38/96  43/10  001/0  31/0  

41/1282 انطباق پذیری  1 41/1282  57/71  001/0  72/0  

22/818 خودکارآمدی  1 22/818  70/74  001/0  76/0  

غیرهای مه متهمانطور که در جدول فوق مشاهده می شود نتایج آزمون اثرات درون آزمودنی ها برای ه

وانسته ت DSTپژوهش با در نظر گرفتن پیش آزمون به عنوان متغیر همپراش )کمکی( دوره آموزشی 

(، 29/0)(، کنجکاوی شغلی39/0(، کنترل شغلی)32/0است تأثیر مثبت و معناداری بر دغدغه شغلی)

أثیر مربوط به ( دارد. بیشترین ضریب ت76/0( و خودکارآمدی)72/0پذیری)(، انطباق31/0اعتماد شغلی)

 خودکارآمدی و نمره کل انطباق پذیری شغلی است.

 گیریبحث و نتیجه

بر انطباق پذیری شغلی و خودکارآمدی کارکنان انجام شد.  DSTبا هدف بررسی تأیید این پژوهش 

پذیری شغلی کارکنان دارد. در تبین نتایج تأثیر مثبت و معناداری بر انطباق DSTنتایج نشان داد که 

 تنها متحرک کار نیروی و فناوری در هانوآوری شدن، توان گفت جهانیاین بخش از پژوهش می

 و ناپایدار کار دنیای بیستم، قرن در کار با مقایسه در که دهندمی نشان را متغیرهایی از محدودی

اند که نیاز دارد افراد خود را با شرایط محیطی و تغیرات جدید انطباق کرده ایجاد را بینیپیش غیرقابل

و یادگیری است.  توان گفت قابل آموزشپذیری یک مهارت خود تنظیمی است لذا میدهد. انطباق

های دیگر با هم ترکیب که در آن فیلم، صدا، موسیقی، عکس و المان DSTترکیب کردن آموزش با 

 راحت رمزگذاری باعث دیجیتالی سراییتواند یادگیری و آموزش بیشتر را شتاب دهد. داستانشد میمی

 بهتر مدتی از پس مطالب یادداری نتیجه در. شودمی ذخیره مدت بلند حافظه در و شودمی مطالب

 سخنرانی و متن از ترخلاصه شکلی به را اطلاعات توان می دیجیتالی سراییداستان. گیردمی صورت

 می نشان را آموزش عناصر بین روابط دیجیتالی سراییداستان در هانشان و هانماد از استفاده. کند ارائه
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 کانال دو از اطلاعات پرداز برای انسان ذهن همچنین. شوندمی بهتر یادداری و یادگیری موجب و دهند

 و دیداری کانال دو ظرفیت از که باشد ای گونه به آموزش اگر کند می استفاده شنیداری و دیداری

 از مختلف هایصورت به را اطلاعات سراییداستان. افتدمی اتفاق بهتر یادگیری گیرد؛ بهره شنیداری

 کامل ظرفیت از که دهندمی امکان یادگیرندگان به و دهندمی ارائه نماد و عکس صورت، تصویر، ،جمله

 بیشتر کردن صحبت چون آموزش معمول و مرسوم هایروش مقابل در. کنند استفاده خود شناخت

 شده تحمیل شناختی بار سبب امر این. کندمی درگیر را شنیداری کانال مخصوصاً  ها،کانال از یکی

 در که جهت آن از کلامی صرفاً اطلاعات. شود می وی بیشتر خستگی نتیجه در و یادگیرنده به بیشتر

 می مشکل دچار را یادگیرنده بازیابی حین در کندمی ایجاد تصویر سختی به یادگیرنده ذهن

های دیجیتالی است وفرصتی گذاری داستانشامل به اشتراک سرایی دیجیتال همچنینداستان.کند

آورد که تجربیات خود را به اشتراک بگذارند و بازخورد همتایان به وجود می برای همه یادگیرندگان

 سرایی دیجیتالداستان رو، یادگیری مشارکتی و یادگیری اجتماعی از طریقخود را دریافت کنند از این

ها، بیان نظرات و ساختن دهی ایدهسازی، سازمانهای پرسشبا توجه به رشد مهارت شود تسهیل می

یابد که همه این موارد نقش به سزایی فردی و همدلی  ارتقا میهای معنادار، مهارت ارتباط بینیتروا

  از استفاده در پذیریپذیری دارد. همچنین انعطافدر رشد یادگیری و در نتیجه افزایش انطباق

. باشد زشیآمو فناوری این بودن چندوجهی از ناشی تواندمی که دارد سرایی دیجیتال وجودداستان

 کند.می مناسب یادگیری مختلف هایسبک برای را روش این آن چندوجهی ماهیت

تر افراد با محتوا را دارد. این سرایی دیجیتال به عنوان یک ابزار آموزشی، توانایی درگیری عمیقداستان

تر و یادگیری را جذابتواند تجربه ای )تصاویر، صدا، ویدئو و متن( میروش با ترکیب عناصر چندرسانه

پذیری شغلی شود زیرا افراد بیشتر تواند منجر به افزایش انطباقتر میمعنادارتر کند. این درگیری عمیق

سرایی دیجیتال استفاده همزمان از استان .های جدید را بپذیرندتمایل دارند تغییرات و چالش

تقویت یادگیری و حفظ اطلاعات کمک طلبد، که به های دیداری، شنیداری و حرکتی را میمهارت

های شغلی پویا تواند به تقویت توانایی کارکنان در تطبیق با محیطکند. این کارآیی چندمهارتی میمی

تواند سرایی دیجیتال غالباً شامل کار تیمی است، که میداستان .های متنوع کمک کندو نیازمند مهارت

پذیری شغلی کمک را تقویت کند. این امر به بهبود انطباق های همکاری و ارتباطات بین فردیمهارت

های تیمی کار کنند و با همکاران خود در حل مسائل توانند در محیطکند زیرا کارکنان بهتر میمی

( حمایت می کند 2021. نتایج یافته های این پژوهش از مطالعه زارعی و همکاران)شغلی همکاری کنند

. هر [61]های کلیدی از جمله تفکر انتقادی و ارتباطات بودهنده بهبود مهارتدمطالعه زارعی نیز نشان

های مختلفی شود تواند باعث افزایش مهارتسرایی دیجیتال میدهند که داستاندو مطالعه نشان می

بر ( که بر کاربرد 2021نتایج همچنین از پژوهش آزادی) .ای موثر هستندکه در توسعه شخصی و حرفه
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های دهنده قابلیتهر دو نشان ،همسو است و[62]در ارتباطات علمی تمرکز دارد تکنولوژی کاربرد

 .تراک اطلاعات هستندگسترده این روش در بهبود فرآیندهای مختلف از جمله یادگیری و اش

خشی داستان بر اثر بمبنی 2022های این فرضیه با پژوهش پردلان و همکاران در سال نتایج یافته 

ز کرونا شغلی و ترس ا-ودانسجامی تحصیلیعقلانی بر خ -سرایی دیجیتال مبتنی بر رویکرد عاطفی

 بر یجیتالد سراییداستان مداخله تأثیر بررسی به که همکاران و و از پژوهش افگبو [52]همسو است

 به دیجیتال اییسرداستان مداخله که رسیدند تیجهن این به و پرداختند نوجوانان شغلی فرسودگی افکار

 مقایسه در اخلهمد گروه در ناتوان ورزشکار نوجوانان بین در را شغلی فرسودگی افکار توجهی قابل طور

 ، حمایت می کند. [63]داد کاهش کنترل، گروه ورزشکاران با

نتایج همچنین نشان داد که داستان سرایی دیجیتال تأثیر مثبت و معنادار بر خودکارآمدی کارکنان 

توان گفت که یکی از منابع خود کارآمدی های این بخش از پژوهش میدارد. در تبین نتایج یافته

اند از است. بدین معنی که فرد با دیدن افراد و اشخاصی که در کار خود موفق بودههای جانشینی تجربه

آمیز زندگی شغلی افراد  و کسب سرایی دیجیتال امکان روایت موفقیتدر داستان. گیرندآنها الگو می

از  تجار جانشینی به آسانی وجود دارد. در منابع  مهارتی فعال، افرد بر اساس تجربیات مستقیم خود

دست پیدا می کند که اگر موقعیت به دست آمده شکست باشد از  رویدادها به خودکارآمدی

شود ولی آمیز باشد بر خودکار آمدی فرد اضافه میشود و اگر موفقیتشخص کاسته می خودکارآمدی

مستقیم شاهد  آید که شخص شاهد به صورت مستقیم و غیرتجربه جانشینی زمانی به دست می

ت و شکست شخص دیگری است و با استفاده از آن مشاهده، تجربه دیگران را به خود منتقل می موفقی

پذیر نیست، اما با مشاهده الگوهای های زندگی برای هیچ کس امکانکند. تجربه کردن تمام حوزه

های ارزشمندی را آموخت.این نوع یادگیری که از طریق مشاهده در توان درساجتماعی اشخاص، می

عنوان یک منبع مهم و مؤثر شود که بهپذیرد، یادگیری مشاهداتی نامیده میجتماع صورت میا

وخطا و  تواند فرآیند طولانی یادگیری را با آزمونشناخته شده است که توسط آن افرادمی خودکارآمدی

 تواندمی که دارد وجود DST از استفاده در پذیریانعطاف همچنین  [41]تجربه دیگران از بین ببرد

 هایسبک برای را روش این آن چندوجهی ماهیت. باشد آموزشی فناوری این بودن چندوجهی از ناشی

سرایی دیجیتال به یادگیرندگان داستانکند. همچنین می توان گفت  می مناسب یادگیری مختلف

های مختلفی را از طریق دهد تا به طور فعال در فرآیند یادگیری مشارکت کنند و مهارتاجازه می

های عملی مانند تدوین متن، انتخاب تصاویر، ویرایش ویدئو و ضبط صدا تمرین کنند. این نوع فعالیت

طور های خود را بهتوانند تواناییدهد، زیرا آنها مییش مییادگیری فعال، اعتماد به نفس افراد را افزا

های دیجیتالی به ملموس تجربه کرده و درک کنند. مشارکت فعال در خلق و توسعه داستان
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دهد که احساس کنترل بیشتری بر فرآیند یادگیری خود داشته باشند، یادگیرندگان این امکان را می

سرایی دیجیتال، های مهم داستانیکی از جنبه.شودرآمدی میکه به نوبه خود موجب تقویت خودکا

کننده باشند، به توانند سازنده و حمایتاست. این بازخوردها، که می دیگر کارکناندریافت بازخورد از 

ها و نقاط قابل بهبود خود پیدا کنند. تأیید و کنند تا درک بهتری از موفقیتیادگیرندگان کمک می

تواند به شدت اعتماد به نفس را ای، میهای آموزشی و حرفهگران، به ویژه در محیطتشویق از سوی دی

تقویت کرده و احساس توانمندی را در افراد افزایش دهد. دریافت بازخورد مثبت از فرآیند 

دهد که بهبودهای سرایی دیجیتال، علاوه بر تقویت اجتماعی، به یادگیرندگان این امکان را میداستان

 .را اعمال کنند و احساس رضایت بیشتری از عملکرد خود داشته باشند لازم

صورت بصری دهد که پیشرفت خود را بهاین امکان را می منابع انسانیسرایی دیجیتال به داستان

توانند پیشرفت خود را های دیجیتالی، آنها میگذاری داستانمشاهده کنند. از طریق خلق و به اشتراک

های خود ببینند. این قابلیت ثبت و نمایش بصری یگیری کرده و نتایج ملموسی از تلاشدر طول زمان پ

توانند با دهد که چگونه میدهد و به آنها نشان میپیشرفت، به یادگیرندگان احساس موفقیت می

ز ها و دستیابی به اهداف اهای جدید به اهداف خود دست یابند. مشاهده این پیشرفتاستفاده از مهارت

 .دهدکند و اعتماد به نفس را در افراد افزایش میشده، به تقویت خودکارآمدی کمک میپیش تعیین

دهد که نشان می(که 2019نتایج یافته های این بخش از پژوهش با مطالعه خسروی و همکاران )

 وهای شناختی پیچیده مانند نظریه ذهن کمک کند تواند به پرورش مهارتسرایی دیجیتال میداستان

، [64]کمک کند از طریق ارتقا خودکارآمدی تواند به خلاقیت و تفکر عمیقسرایی دیجیتال میداستان

، که [50]بر خودکارآمدی نشان داد این پژوهشتأثیر مشابهی با  (2023)طالعه هوانگم .همسو است

ای را بهبود بخشد. هر های فردی و حرفهتواند تواناییسرایی دیجیتال میتأییدی بر این است که داستان

های اساسی در یادگیرندگان سرایی دیجیتال بر توسعه مهارتدو مطالعه تأثیر مثبت و گسترده داستان

 .کنندرا تأیید می

 سرایی داستان تاثیر بررسی به که(  2018) همکاران و های این فرضیه با پژوهش  ازگبهج یافتهنتای

 که رسیدند نتیجه این به و پرداختند آموزاندانش میان در HIV/AID خطر از درک بر دیجیتال

 HIV/AID از آموزاندانش خطر از درک و دانش افزایش بر معناداری تأثیر دیجیتال سرایی داستان

یی سرابر اثر بخشی داستانها همچنین از پژوهش پردلان و همکاران مبنی؛ نتایج یافته[65]دارد

. با توجه به یافته [57]کندگیری شغلی دانشجویان حمایت میدیجیتال بر خودکارآمدی تصمیم

توانند به بررسی اثرات های آتی میپژوهشپیشنهادات زیر برای پژوهش های آتی بیان می شود. 

پذیری شغلی و خودکارآمدی کارکنان بپردازند. این سرایی دیجیتال بر انطباقبلندمدت داستان
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عنوان ن اثرات در طول زمان کمک کند. بهتری از پایداری و دوام ایتواند به درک عمیقتحقیقات می

بر  داستان سرایی دیجیتال توان یک مطالعه طولی انجام داد که اثرات استفاده مداوم ازمثال، می

تواند نشان دهد پذیری شغلی و خودکارآمدی را طی چند سال بررسی کند. این نوع پژوهش میانطباق

های اضافی وجود دت همچنان ادامه دارند یا نیاز به تقویتمکه آیا تاثیرات مثبت مشاهده شده در کوتاه

های شغلی و کارکنان با بر انواع مختلف گروه داستان سرایی دیجیتال تحقیق در مورد اثرات.دارد

 عنوان مثال، مطالعه اثراتهای ارزشمندی ارائه دهد. بهتواند بینشهای یادگیری متنوع میسبک

رکنان صنعت فناوری در مقایسه با کارکنان حوزه آموزش ممکن است بر کا داستان سرایی دیجیتال

پذیری و خودکارآمدی آشکار کند. همچنین، بررسی های مهمی در نحوه تأثیر این روش بر انطباقتفاوت

 داستان سرایی دیجیتال های یادگیری دیداری، شنیداری و حرکتی بهدهی افراد با سبکچگونگی پاسخ

 .های آموزشی سفارشی و کارآمدتر کمک کندروش تواند به توسعهمی

های نوین با دیگر روش داستان سرایی دیجیتال های پژوهشی جذاب، ترکیبیکی دیگر از حوزه

 یا واقعیت افزوده (VR) ، واقعیت مجازی(Gamification) آموزشی مانند یادگیری مبتنی بر بازی

(AR) توانند تجربه یادگیری را ها مینه این ترکیبتوانند بررسی کنند که چگواست. مطالعات می

پذیری شغلی کمک کنند. برای مثال، یک پژوهش بهبود بخشند و به افزایش خودکارآمدی و انطباق

سرایی دیجیتال، اثرات مثبت آن را در سازی به داستانتواند بررسی کند که آیا افزودن عناصر بازیمی

توانند به بررسی اثرات اجتماعی های آینده میپژوهش.یا خیر کندیادگیری و حفظ اطلاعات تقویت می

تواند شامل های کاری بپردازند. این تحقیقات میدر محیطداستان سرایی دیجیتال  و روانی استفاده از

بر تعاملات تیمی، ارتباطات بین فردی و فرهنگ  داستان سرایی دیجیتال بررسی چگونگی تأثیر

 داستان سرایی دیجیتال تواند بررسی کند که چگونهای میمثال، مطالعهعنوان سازمانی باشد. به

های کاری کمک کند و در عین حال های ارتباطی و همکاری تیمی در محیطتواند به بهبود مهارتمی

بر  داستان سرایی دیجیتال تر ارزیابی تأثیراتبرای دقیق.اضطراب و استرس کاری را کاهش دهد

های کمّی و کیفی پذیری، توسعه ابزارهای ارزیابی پیشرفته و مبتنی بر دادهقخودکارآمدی و انطبا

تر و گیری دقیقتوانند ابزارهای جدیدی را توسعه دهند که قادر به اندازهضروری است. پژوهشگران می

های مختلف یادگیری و توسعه فردی باشند. بر جنبهداستان سرایی دیجیتال  تر تأثیرات مختلفجامع

های بازخورد های ارزیابی عملکرد و سیستمهای تخصصی، تکنیکنامهتوانند شامل پرسشن ابزارها میای

 د.کنتری رصد میطور دقیقرا به داستان سرایی دیجیتال هایدیجیتال باشند که نتایج آموزش
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و توسعه منابع انسانی  های استراتژیک مدیران آموزشپژوهی شایستگیآینده         

 )مورد مطالعه سازمان تأمین اجتماعی( 
 

 1 صلاح الدین سرخابی

 2 یباتمان نیفرد

 3یمجید محمد

 4یعباس خداداد

 

 (18/01/1403؛ تاریخ پذیرش: 12/09/1402)تاریخ دریافت: 

  چکیده

اجتماعی بود.  تأمین سازمان یآموزش و توسعه منابع انسان رانیمدهای استراتژیک پژوهی شایستگیآینده هدف این پژوهش

کنندگان این پژوهش را مشارکتکمی( و طرح آن از نوع اکتشافی متوالی بود.  -پژوهش حاضر از نوع آمیخته )کیفی

نفر  15بر مبنای اشباع نظری برفی بود و کنندگان گلولهگیری انتخاب مشارکتدادند. روش نمونهنظران تشکیل میصاحب

ها از ابزارهای مصاحبه و پرسشنامه استفاده شد و برای ممیزی آن از معیارهای لینکلن و گابا انتخاب شد. برای گرآوری داده

در بخش تحلیل ها ( که شامل اعتبار، انتقال، قابلیت اعتماد و تأییدپذیری استفاده شد. جهت تجزیه و تحلیل داده1985)

ساختاری پژوهی از روش تحلیل ها از روش دلفی فازی و در بخش آیندهگری شاخصاز روش کدگذاری، برای غربال مصاحبه

شایستگی ثانویه شناسایی شد  36شایستگی اولیه و در ادامه  67ها مک استفاده شد. با تحلیل مصاحبهمیکافزار با کمک نرم

های ها تأیید شد. همچنین مشخص گردید از بین شایستگیمورد از آن 14گری از طریق دلفی فازی که با انجام غربال

های آگاهی موقعیتی، همتاپروری، رهبری دیجیتال، یگانگی تلاش شایستگیترین شایستگی، ترین و راهبردیگانه کلیدی14

ابع انسانی تأمین های توسعه منها و اقدامها در طراحی برنامهو توحید مساعی است. در نتیجه لازم است وضعیت آن

طور ویژه لحاظ گردد و همواره اقدامات سازمان در آینده به یآموزش و توسعه منابع انسان رانیمداجتماعی با محوریت 

   ها مدنظر قرار گیرد.استراتژیک برای تعالی و شکوفایی آن
 

 استراتژیک.های ریزی راهبردی، عدم قطعیت، شایستگیپژوهی، برنامهآینده :هاکلیدواژه
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 مقدمه و بیان مسأله

ها ها سازمانامروزه داشتن نیروی انسانی توانمند برای هر سازمانی در جهت اینکه به کمک آن         

رود، چرا که نیروی انسانی شمار میاهداف جاری و آتی خود را محقق سازند، یک منبع حیاتی مهم به

و در  (؛Sharbatzadeh et al., 2022سیاسی باشد )تواند منبع توسعه اقتصادی، اجتماعی و می

 ,Qader et alعین حال استفاده مؤثر و کارآمد از سایر منابع به نوعی وابسته به منابع انسانی است )

ها همواره در گذاری در آموزش نیروی انسانی جهت توانمندساختن آنمنظور سرمایه(. به این2021

(؛ مبنی بر اینکه آموزش و Yaghi & Bates, 2020بوده است ) کانون توجه مدیران منابع انسانی

بهسازی منابع انسانی یکی از راهبردهای اصلی دستیابی به سرمایه انسانی اثربخش و کاراست و در عین 

رو جایگاه و اهمیت راهبردی آن در بقا های سازگاری مثبت با شرایط متغیر است، از اینحال یکی از راه

 (.Shen & Tang, 2018ها غیرقابل انکار است )و توسعه سازمان

وری ها است و باعث افزایش نرخ بهرهگذاری روی مهارتطبق نظریه سرمایه انسانی، آموزش سرمایه

یابد (؛ و در بافت سازمان معنا میShin, Li, Byun & Nam, 2022شود )منابع انسانی می

(Sharma, Joshi & Jurwall, 2020در عین حال ا .) نتقال آموزش امری پیچیده است و به عوامل

(. یکی از Talbi gorgani et al., 2022زیادی بستگی دارد و تحت تأثیر عوامل متعددی قرار دارد )

های رهبری فرد آموزش دهنده است که در فرایند انتقال آموزش، این عوامل خصوصیات و ویژگی

 ,Wisshak & Barthگان نقش مستقیمی دارد )پذیری یادگیرنده و دستاوردهای یادگیرندمسئولیت

 (. ,2012Druckerرود )شمار میها بهترین این ویژگییکی از مهم 1(. در این بین شایستگی2022

شود که به سبب آن های شخصیتی در فرد تعریف میای از دانش، مهارت و ویژگیشایستگی مجموعه

دهند و نزدیک به مفهوم صلاحیت شغلی است که به می افراد عملکردی فراتر از حد انتظار از خود نشان

 ,Xue, Rasoolشود )های شغلی حداقلی برای انجام یک شغل تعریف میها و مهارتعنوان توانایی

Gillani & Khan, 2020 به این معنی که شایستگی یک ظرفیت یا یک ویژگی فردی ساده و یا .)

شود و از نظر ن فرد و شغل مورد نظر ایجاد مییک ویژگی شغلی نیست بلکه تعاملی است که بی

 ,Duveneck, Grund, de Haan & Wahlerباشد )مفهومی نزدیک به مفهوم صلاحیت می

-Ferreras-Garcia, Sales(. افزون بر این، شایستگی مفهومی بیش از انتقال دانش است )2021

2021López, -Zaguirre & Serradellخلاصه  1و راهبردی 3مانی، ساز2(؛ و در سه سطح فردی

                                           
1- Competence 
2- Individual competence 
3- Organizational competence 
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ها( و ها )قابلیتهای بالقوه، ظرفیتدانش و مهارتشایستگی اشاره به  سطح فردیشود؛ می

ها، فرایندها و دانشی است که در سطح شایستگی نیز مهارتسازمانی  سطح ی فردی دارد،هاصلاحیت

بیانگر شایستگی است که یک فرد یا یک سازمان  سطح راهبردیشود. در مقابل سازمان بکار گرفته می

 (. Figueiredo, Sousa & Tomé, 2022)کند و تقلید از آن دشوار است را از دیگران متمایز می

ترین افراد به خدمت سازمان درآیند، اما در محیطی که در نظام شایستگی، هدف این است که شایسته

 ,.Moradi idishe et alپذیر نیست )به سادگی امکان طور مداوم در حال تغییر است، این مهمبه

و کمبود استعداد انسانی  2های کاری جدید و تغییرات آنی، نیروی کار چند نسله(. چرا که روش2019

 ,.Vosoghi et alاند )های جدیدی را در بازار سرمایه انسانی به وجود آوردهدر دنیای امروز چالش

ها برای مدیریت منابع انسانی هایی که سازمانست تا استراتژی و برنامه(. این مسئله سبب شده ا2021

رو (. از اینSivathanu & Pillai, 2019شان نباشد )اند پاسخگویی نیازهای آیندهخود درنظر گرفته

گری در رو سازماندهی شود و چون حضور عاملانه در آینده نیازمند کنشلازم است آینده پیش

پژوهی شود لازم است از راهبرد آیندهاست و این مهم به خودی خودی محقق نمیرخدادهای آینده 

 (. Mosavi & Kahaki, 2017استفاده شود )

 و نظری معرفت هایعرصه همه آن، قلمرو که است جدید نسبتاً پژوهشی حوزه یک پژوهی آینده

 این از یک هر در ایگسترده تاثیرات تواندمی آن از حاصل نتایج و نورددمی در را آدمی عملی تکاپوهای

 نباید مسئله این ولی درآید، آب از غلط تواندمی بینیپیش نوع هر که هرچند. باشد داشته هاعرصه

 اساس بر فقط ریزیبرنامه و نگیرد صورت آینده مطالعه برای عقلانی و علمی تلاش که شود باعث

 عنوان به پژوهی(. آیندهGoharifar et al., 2015گیرد ) انجام شخصی سلیقه یا قبلی هایتجربه

 صورت به اخیر هایسال در دانست، راهبردی ریزیبرنامه یافتهتکامل شکل را آن توانمی که نوپا دانشی

 و موضوعات مختلف ابعاد تنیدگی درهم پیچیدگی، قطعیت، عدم شرایط به پاسخگویی برای هدفمند

حدی است (؛ و اهمیت آن بهIzadi et al., 2021شود )می کاربردهبه هاسیستم آینده دورنمای ترسیم

پژوهی مدعی هستند تصویر آینده سنگ بنای آینده 4و فرد پلاک 3پژوهانی چون جیمز دیتورکه آینده

بوده و در صورتی که سازمان، ملت و تمدنی تصویری از آینده نداشته باشد، محکوم به شکست است 

(Rezai ghadi & Rafie, 2021 .) 

                                                                                                           
1- Strategic competence 
2- Multigenerational 
3- James Dator 
4- Fraed Plack 
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اکنون استفاده از آن در تمام شد و همصورت محدود استفاده میپژوهی بهدر گذشته، از راهبرد آینده

 Pakdaman saranتوان به مطالعات طور خاص زمینۀ آموزش متداول است. در این زمینه میعلوم به

 Sabri noghani et alپژوهی و بررسی تحولات رشته مدیریت آموزشی، دربارۀ آینده (2017)

پژوهی مطالعات مدیریت آموزشی با الگوگیری از روش سناریونوپردازی و مدل دربارۀ آینده (2020)

پژوهی در در زمینۀ ارائه مدل آینده Razidon chali et al (2020)ای جهانی کسب و کار، شبکه

-وی توانمندی آیندهدربارۀ طراحی الگ Abdoss et al (2020)آموزش و پرورش استان مازندران، 

ابتکارات  ندهیآدربارۀ  Duveneck et al (2021) پژوهی مدیران آموزش سازمان تأمین اجتماعی،

در  Rasa, T., & Laherto (2022)ی، دلف یکم یبررس کی جیمنطقه محور در آموزش آلمان: نتا

 Epps (2022)ی، آموزش علم و فناور یبرا ییامدهای: پندهیجوانان از آ یکیتکنولوژ ریتصاوزمینۀ 

ی اشاره کرد. با این حال خلاء آموزش عموم ندهیمدارس به عنوان عوامل عدالت و آ هیرهبران ناحدربارۀ 

های مورد نیاز افراد در آینده مشهود است. هرچند که تحقیقات پژوهی شایستگیدانش پیرامون آینده

های مختلفی شناسایی و احصاء شده است. و شایستگیدر خورتوجهی در این راستا انجام شده است 

های راهبردی مدیران ناجا نشان دادند این با مطالعۀ شایستگی Asar & Saedi (2020)برای مثال 

 Torabi kalateای و عملکردی هستند. مدیران نیازمند چهار شایستگی شناختی، اخلاقی، حرفه

ghazi (2020)  ی نشان مانیسل دیدر مکتب شه یفرمانده یهایستگیشا یهاابعاد و مؤلفهبا مطالعه

 Moradiداد شایستگی در بینش، گرایش و روش سه مضمون فراگیر شایستگی است. در این راستا 

idishe et al (2019)  با بررسی الگوی شایستگی فرماندهان ارتش جمهوری اسلامی ایران مبتنی بر

ی اعتقادی و اخلاقی، ارزشی و آرمانی، بینشی و بصیرتی، هااندیشه فرماندهی معظم کل قوا، شایستگی

انقلابی و جهادی، محوری، فرماندهی، رهبری، مدیریتی و رفتاری را مطرح کردند. علاوه بر این 

Lisnerova & Urbanova (2020) های منابع انسانی، مدیریت مالی، ارائه بازخورد به شایستگی

 Okonkwo, Ekpeyoung Ndep & Njaاشاره داشتند.  های توسعه شغلیمؤثر و تدوین برنامه

های نظارت، ارتباطات تجاری، مدیریت فرایند تغییر و تدوین سیاست اشاره نیز به شایستگی (2020)

 داشتند. 

پژوهی همواره دو پدیده گیری منتج از بررسی ادبیات مشخص شد که شایستگی و آیندهدر یک نتیجه

گران به های آموزشی هستند و توجه پژوهشطور خاص زمینهختلف بههای ممطالعاتی مهم در حوزه

ها رشد روافزونی داشته است. علیرغم آن در تحقیقات گذشته از راهبرد بررسی و مطالعه این پدیده

های افراد استفاده نشده است. به عبارتی دیگر تحقیق مستدلی پژوهی در جهت مطالعۀ شایستگیآینده

های نیاز های آینده افراد چیست و یا اینکه افراد در آینده به چه شایستگیشایستگیپیرامون اینکه 

دارند انجام نشده است و اکثر قریب به اتفاق مطالعات انجام شده در زمان معطوف به گذشته و حال 
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هستند. همچنین در تحقیقات گذشته بیشتر بر شایستگی فردی و شایستگی سازمانی توجه شده است 

-های راهبردی و استراتژیک پرداخته شده است. این در حالی است که شایستگیر به شایستگیو کمت

قطعیت را دارند و در عین حال جایگاه و اولویت بالاتری را نسبت به های راهبردی بیشترین عدم

های کلان و راهبردی های موصوف معطوف به جنبهشایستگی فردی و سازمانی دارند چرا که شایستگی

توان با استناد به ابزارهای تحلیل راهبردی در عین حال آینده سازمان هستند. براین اساس نمی و

های استراتژی و غیره سنتی )ابزارهای تحلیل راهبردی سنتی ابزارهای همچون تحلیل سوات، نقشه

 توسعه یافتند و پس از آن افوق پیدا کردند( 1990طراحی شدند و تا  1960هستند که در دهه 

-بینی شایستگیهای راهبردی مطالعه کرد. چرا که پیشتغییرات سطح بالا را در در ارتباط با شایستگی

کنیم بیش از پیش سخت قطعیت زندگی میدلیل اینکه در زمان عدمهای نامبرده در عصر حاضر به

تغییر شده است و در عصر رشد تصاعدی هیچ چیز ثابت و برجای نیست، از طرفی همه چیز در حال 

بینی وجود راه ممکن برای پیش 3شود. برای چیرگی به این مسئله است و هر روز چهره دنیا عوض می

ها در خیلی های سنتی گذشته است که ناکارآمدی آنها توصل و تمصک به روشدارد یکی از راه

هودی است که دهد. راه دوم مدیریت شها جواب نمیها اثبات شده است و در بسیاری از موقعیتعرصه

-گیری میکنند و تصمیمهای گذشته خود برای آینده حکم میدر آن مدیران با ترکیب تجارب و دانش

قطعیت، تواند در محیط عدمپژوهی است که میکنند. راه سوم که راه منتخب این پژوهش است آینده

براین در مطالعه حاضر این سؤال پیچیده و ابهام کار کند و آینده آن را با حداقل اشتباه تخمین بزند. بنا

ی سازمان تأمین اجتماعی در آینده به چه آموزش و توسعه منابع انسان رانیمدشود که مطرح می

 های راهبردی نیاز دارند؟شایستگی

و  راتیی، تغانداز آنو چشم ندهیآ لیاز قب یادیبا مسائل ز یآموزش تیریامروزه مدشایان ذکر است 

 دانشمنیدان یاز سو یجد یتوجه ازمندین نوظهور سروکار دارد که یب وکارهاو کس یتحولات سازمان

ر د ،یزشآمو تیریدر مطالعات مد ینگرندهیو آ ندهیاست. توجه به عنصر آ تیریظران مدو صاحبن

 یزشآمو تیریو توسعه مد ییایبه پو یادیآن، کمک ز عیسر راتییو تغ یامروز یو کارها کسبی ایدن

 درمانی زشی واز طرفی رشد و تعالی مراکز آمو مسئله تاکنون مغفول مانده است. نیخواهد نمود که ا

ه با مرهون هوشمندی و تلاش کارکنان و مدیران آن در شناسایی و کسب و آمادگی برای مواجه

ین ابه تحقق  رسد شناخت شایستگی استراتژیک مورد نیاز در آیندهنظر میرو است، بههای پیشچالش

 هدف کمک کند. 
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 شناسیروش

شناسی از نوع آمیخته )کیفی و کمی( و طرح آن از نوع اکتشافی متوالی بود. پژوهش به لحاظ روشاین 

-در بخش کیفی راهبرد پژوهش تحلیل محتوای کیفی و همچنین دلفی فازی و در بخش کمی آینده

های  انجام شد با پژوهی روش تحلیل آثار متقابل بود. در مطالعه کیفی که با هدف شناسایی شایستگی

های مورد نیاز مدیران مراکز آموزشی مصاحبه شد. این اقدامات منتج نظران پیرامون شایستگیصاحب

رویکرد دلفی فازی و های راهبردی مورد نیاز در آینده شد. سپس با استفاده از به شناخت شایستگی

گری جهت گری شد. در ادامه پس از غربالنظران عوامل مذکور غربالنظرخواهی مجدد از صاحب

ها )عوامل کلیدی و راهبردی( از روش قطعیتهای مذکور و شناسایی عدمبررسی تعامل بین شایستگی

نظران ژوهش را صاحبکنندگان این پپژوهی روش تحلیل آثار متقابل استفاده شد. مشارکتآینده

)خبرگان( که در این تحقیق مدیران منابع انسانی، اساتید دانشگاه، مدیران عالی سازمان تأمین 

برفی انجام شد و مبتنی بر گیری گلولهدادند. انتخاب این افراد با روش نمونهاجتماعی بودند، تشکیل می

در مطالعه کیفی، بخش تحلیل محتوا،  نفر مصاحبه شد. ابزار گردآوری اطلاعات 15اشباع نظری با 

ساختاریافته، در بخش دلفی فازی پرسشنامه و در بخش تحلیل ساختاری نیز مجدداً از مصاحبه نیمه

-پرسشنامه استفاده شد. نحوه گردآوری اطلاعات در این پژوهش به این شرح بود که ابتدا با صاحب

شایستگی استراتژیک  67ها ری اولیه مصاحبهنفر(. در این مرحله با کدگذا 15نظران مصاحبه شد )

مورد کاهش پیدا  36کدگذاری ثانویه این عوامل به شناسایی شد و با تجمیع کدهای اولیه در مرحله

های احصاء شده از روش دلفی فازی استفاده شد. در این کرد. در ادامه برای اطمینان از صحت عامل

عامل دیگر حذف گردید و تعداد  22و اعمال نظرات آنها  کنندگانمرحله پس از نظرخواهی از مشارکت

عامل کاهش پیدا کرد. شایان ذکر است انجام تحلیل دلفی فازی در یک راند انجام شد.  14عوامل به 

 ریمقاد ییزدایبا فاز ،یگرغربال یبرا یدلف کیدر کاربرد تکن Habibi et al (2015)مبنی بر اینکه 

قابل اطمینان در دلفی  جهیبه نت توانیم اند با یک مرحله یا راندداشته بیانو انتخاب شدت آستانه 

 هادگاهید نیانگیهر کارشناس با م دگاهید ینیبشیدر پ یکاربرد دلف ی. اما براپیدا کرددست  فازی

شود. و از آنجائی که در این پژوهش کاربرد دلفی با رویکرد تکرار  یچرخه دلف نیاز استمحاسبه شده 

گری بود یک مرحله از تحلیل دلفی انجام شد. در الگوریتم اجرای تکنیک دلفی فازی در این غربال

دهندگان ایجاد سازی عبارات کلامی پاسختحقیق برای غربالگری ابتدا طیف فازی مناسبی برای فازی

د ها و به شرح جدول زیر بوشد. این طیف مبتنی بر مقیاس پنج درجه لیکرت در بیان اهمیت شاخص

 (:1)جدول 
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 درجه 5(. اعداد فازی مثلثی معادل طیف لیکرت 1) جدول

 اهمیتخیلی بی اهمیتبی متوسط بااهمیت خیلی بااهمیت

(1 ،1 ،75/0) (1 ،75/0 ،5/0) (75/0 ،5/0 ،25/0) (5/0 ،25/0 ،0) (25/0 ،0 ،0) 

 ام دومگثبت شد. در نظران گردآوری شد و به صورت فازی پس از انتخاب طیف فازی، دیدگاه صاحب

 های متعددی برای تجمیع فازی دیدگاه خبرگاننظران پرداخته شد. راهبه تجمیع دیدگاه صاحب

در این  استفاده شد. Habibi et al (2015)پیشنهاد شده است. در این تحقیق از روش ارائه شده 

ول زیر فاده از فرمثبت شد و با است (l, m, u)روش دیدگاه هر خبره به صورت عدد فازی مثلثی 

 میانگین فازی دیدگاه خبرگان محاسبه شد:

𝐹𝐴𝑉𝐸 =  
∑ 𝑙

𝑛
,
∑ 𝑚

𝑛
,
∑ 𝑢

𝑛
  

متعدد و  یهاروششد.  ئیزدایفازدر ادامه پس از تجمیع فازی دیدگاه خبرگان مقادیر به دست آمده 

 Habibi et alزعم ی بهزدائیفاز یساده برا یهااز روش یکیوجود دارد.  یزدائیفاز یبرا یادهیچیپ

 :است و در این تحقیق از روش مذکور استفاده شد یمثلث یاعداد فاز نیانگیم (2015)

𝐹𝑎𝑣𝑒 = (𝐿, 𝑀, 𝑈) 

𝑥𝑚
1 =

𝐿+𝑀+𝑈

3
; 𝑥𝑚

2 =
𝐿+2𝑀+𝑈

4
;  𝑥𝑚

3 =
𝐿+4𝑀+𝑈

6
 

Crisp number =  Z∗ =  max (𝑥𝑚𝑎𝑥
1 , 𝑥𝑚𝑎𝑥

2 , 𝑥𝑚𝑎𝑥
3 ) 

در نظر گرفت  7/0ها آستانه تحمل برای غربال آیتمزدایی مقادیر پس از انتخاب روش مناسب و فازی

گیرند ولی این در نظر می 7/0عامل نهایی انتخاب شد. آستانه تحمل را معمولاً  14شد و در نتیجه آن 

تواند متفاوت باشد. اگر مقدار قطعی مقدار براساس دیدگاه پژوهشگر از پژوهشی به پژوهش دیگر می

جمیع شده خبرگان، بزرگتر از آستانه تحمل باشد شاخص مورد نظر تایید زدایی دیدگاه تحاصل از فازی

 Habibi etشود )شود. اگر این مقدار کوچکتر از آستانه تحمل باشد شاخص مورد نظر حذف میمی

al., 2015ای برای بررسی ارتباط بین عوامل شناسایی ماده 14ای (. پس از طی این مراحل پرسشنامه

افزون بر این نفر(.  15کنندگان مراجعه شد )ک ساخته شد و مجدداٌ به مشارکتمشده در محیط میک

که شامل اعتبار، انتقال،  Lincoln and Gub (1985)های ارزشیابی برای ممیزی پژوهش از شاخص

دستیابی به این معیار، در پژوهش حاضر  اعتبار: برای قابلیت اعتماد و تأییدپذیری بودند استفاده شد.
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نظرات آنها  کنندگان در مصاحبه ارسال و نقطهشده برای مشارکتمتن مصاحبه و کدهای استخراج

های زیر استفاده منظور دستیابی به این معیار از روشپذیری: در پژوهش حاضر، بهاعمال شد. انتقال

استفادۀ احتمالی محققان دیگر به صورت مکتوب  شد: الف، مستندسازی: تمام مراحل پژوهش برای

شوندگان به صورت شناختی مصاحبهای: شرایط جمعیتمستندسازی شد. ب، گزارش شرایط زمینه

قابلیت اعتماد: در پژوهش حاضر دستیابی به این معیار از طریق روش زیر انجام تفصیلی ارائه شد. 

در فرایند کدگذاری  از یکی از متخصصان حوزۀ مدیریتگرفت: الف، استفاده از دوکدگذار: بدین منظور 

های لازم در پژوهش کمک گرفته شد. به صورت تصادفی دو مصاحبه انتخاب شد و پس از آموزش

ها کدهایی که از نظر دو نفر مشابه بودند، با کدگذاری توسط ایشان انجام گرفت. در هر یک از مصاحبه

وان عدم توافق مشخص شدند و درصد توافق بین دو کدگذار با عنوان توافق و کدهای غیرمشابه با عن

  ( ارائه شد.2استفاده از فرمول زیر محاسبه شد و نتایج آن در قالب جدول )

درصد =
تعداد توافقات × 2

تعداد کل کدها × 100
 

 (. نتایج بررسی پایایی بین دو کدگذار2جدول )

 پایاییدرصد  عدم توافقات توافقات کل کدها شماره مصاحبه

3 10 4 2 800/0 

5 13 5 3 769/0 

 782/0 5 9 23 کل

درصد است. با توجه  78دهد، پایایی کل بین دو کدگذار برابر با های جدول نشان میطور که دادههمان

ها تأیید شد. تأییدپذیری: بدین منظور درصد است قابلیت اعتماد کدگذاری 60که پایایی بیش از به این

های زیر استفاده شد: الف، ارزیابی متخصصان خارج از فرایند پژوهش: نتایج حاضر از روشدر پژوهش 

این پژوهش در اختیار چند تن از اساتید مدیریت منابع انسانی خارج از فرایند پژوهش قرار گرفت. پس 

احل ها اخذ شد. ب، تشریح فرایند پژوهش: در متن حاضر مراز مطالعه و بازبینی ایشان نظرات آن

ها برای مخاطبان و خوانندگان تشریح مایهگیری درونها، تحلیل و شکلآوری دادهپژوهش اعم از جمع

در بخش تحلیل مصاحبه از روش کدگذاری، برای ها سرانجام جهت تجزیه و تحلیل دادهشده است. 

یا تحلیل  ساختاریپژوهی از روش تحلیل ها از روش دلفی فازی و در بخش آیندهگری شاخصغربال

 استفاده شد.  1مکمیکافزار با کمک نرم آثار متقابل

                                           
1. MICMAC 
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 های پژوهشیافته

ی شد. یر نهایزهای استراتژیک ها و انجام تحلیل دلفی فازی شایستگیبا اقتباس از متن همه مصاحبه

 ( است. 3ها به شرح جدول )این شایستگی

 (. کدهای استخراج شده از مصاحبه3جدول )

 های استراتژیکشایستگیلیست  معرف

Var01 آگاهی موقعیتی 

Var02 تفکر خلاق 

Var03 سازماندهی 

Var04 شناختیسرسختی روان 

Var05 رهبری استراتژیک 

Var06 رهبری نوآورانه 

Var07 گذاررهبری خدمت 

Var08 رهبری دیجیتال 

Var09 آفرینرهبری تحول 

Var10 همتاپروری 

Var11 بصریت آموزشی 

Var12 گراییوحدت 

Var13 سازیظرفیت 

Var14 یگانگی تلاش و توحید ساعی 

-حیط میکمگیری از روش تحلیل تأثیرات متقابل در های استراتژیک احصاء شده بهرهسپس شایستگی

یک )که شایستگی استراتژ 14شامل  14×14مک تحلیل شد. برای این منظور از ماتریسی به ابعاد 

ری، أثیرگذاها )از حیث تهای نهایی بودند( استفاده شد تا وضعیت هر یک از آنبندی شایستگیجمع

 .تأثیرپذیری و روابط متقابل( در سیستم مشخص گردد

رابطه تاثیرگذار و  160نشان داد از مجموع  14×14ها در ماتریس نتایج محاسبه دو دور چرخش داده

)تأثیر کم(،  1رابطه دارای ارزش  70بدون تأثیر(، رابطه دارای ارزش صفر ) 36شده، تاثیرپذیر ارزیابی

باشد. )اثرگذاری شدید( می 3رابطه دارای ارزش  22)اثرگذاری متوسط( و  2رابطه دارای ارزش  68

بود که نشان از تأثیر نسبتا زیاد و پراکنده عوامل  %63/81همچنین ضریب پرشدگی ماتریس برابر 

 داشت. 
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ای از مطلوبیت و دهد که با دوبار چرخش دادهیس مستقیم را نشان می(، درجه مطلوبیت ماتر4جدول )

درصد برای اثرگذاری برخوردار است که حاکی از روایی  100درصد برای اثرپذیری و  98شدگی بهینه

 های مربوط به آن است. بالای پرسشنامه و پاسخ

 (. درجه مطلوبیت ماتریس4جدول )

 اثرپذیری اثرگذاری چرخش

1 91% 104% 

2 100% 98% 

متقاطع گزارش شده است.  آثار تحلیل ماتریس هایستون و سطرها ، مجموع اعداد5در جدول شماره 

ها، معرف در ماتریس تحلیل آثار متقاطع مجموع سطرها نشانگر میزان تأثیرگذاری و مجموع ستون

 میزان تأثیرپذیری است. 

 ماتریس تحلیل آثار متقاطعهای (. مجموع امتیاز سطرها و ستون5جدول )

 مجموع اعداد ستون مجموع اعداد ردیف عامل ردیف

 24 25 آگاهی موقعیتی 1

 14 15 تفکر خلاق 2

 20 19 سازماندهی 3

 14 24 شناختیسرسختی روان 4

 20 19 رهبری استراتژیک 5

 16 20 رهبری نوآورانه 6

 18 25 گذاررهبری خدمت 7

 21 21 رهبری دیجیتال 8

 26 17 آفرینرهبری تحول 9

 23 23 همتاپروری 10

 21 15 بصریت آموزشی 11

 14 14 گراییوحدت 12

 13 12 سازیظرفیت 13

 28 23 یگانگی تلاش و توحید مساعی 14
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 مجموع اعداد ستون مجموع اعداد ردیف عامل ردیف

 272 272 جمع کل

ها در ماتریس ها با توجه به موقعیت آن، نوع و وضعیت هر یک از شایستگی1در ادامه در شکل شماره 

 تأثیرات مستقیم تحت عنوان نقشه تأثیرگذاری/تأثیرپذیری مستقیم، بررسی شد.

ی سازمان آموزش و توسعه منابع انسان رانیمدهای استراتژیک شایستگی مستقیم تأثیرات (. نقشه1) شکل

 تأمین اجتماعی

های رهبری یگانه نشان داد شایستگ14های تحلیل نقشه تأثیرگذاری و تأثیرپذیری مستقیم شایستگی

-گیء شایستشناختی، رهبری نوآورانه، سازماندهی و رهبری استراتژیک جزگذار، سرسختی روانخدمت

ین و آفرهای رهبری تحولهای تأثیرگذار سیستم هستند. همچنین این نقشه نشان داد شایستگی

ی، موقعیت هیهای آگاعلاوه شایستگیهای تأثیرپذیر سیستم هستند. بهبصریت آموزشی جزء شایستگی

سک و های دووجهی رییگانگی تلاش و توحید ساعی، همتاپروری و رهبری دیجیتال جزء شایستگی

ی جزء سازگرایی و ظرفیتهای تفکر خلاق، وحدتهدف هستند. سرانجام مشخص گردید که شایستگی

 های مستقل هستند.شایستگی

ترتیب، به 3و  2های شماره ک، در شکلمافزار میکهای برگرفته از خروجی نرمسپس براساس تحلیل

 م ارایهرمستقیها در نقشه تأثیرگذاری مستقیم و غینمایشی گرافیکی از شدت ارتباطات میان شایستگی

 شد.
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 (%75)در سطح  رهایمتغ میمستق یرگذارینمودار شدت ارتباط در تأث (.2)شکل 

ین بتصالی اگردد، بخش زیادی از خطوط همانگونه که در نقشه گرافیکی تأثیرات مستقیم ملاحظه می

 است که نگر آنها از نوع تأثیرات بسیاری قوی و نسبتاً قوی هستند و این نوع تأثیرات بیاشایستگی

حصاء شده اشایستگی  14اند و ارتباط بسیاری قوی بین ها به درستی برگزیده شدهتمامی شایستگی

ری، متاپروههای آگاهی موقعیتی، کی فوق شایستگیبرقرار است. شایان ذکر است در مرکز مدل گرافی

 ارد. دها در آینده یگانگی تلاش و توحید ساعی قرار دارند که نشان از مرکزیت این شایستگی
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( ارائه شد. در ماتریس تأثیرات غیرمستقیم، هر 3سرانجام نقشه گرافیکی تأثیرات مستقیم در شکل )

ها توان رسانده شده و بر این اساس، تأثیرات غیرمستقیم شایستگیافزار به ها در نرمیک از شایستگی

 سنجیده شد.  

 (%75)در سطح  رهایمتغ میمستقغیر  یرگذارینمودار شدت ارتباط در تأث (.3)شکل 

تال، ی دیجیگردد، همتاپروری، رهبرهمانگونه که در نقشه گرافیکی تأثیرات غیرمستقیم ملاحظه می

اری ثیرگذآگاهی موقعیتی و یگانگی تلاش و توحید ساعی از جمله متغیرهای هستند که بیشترین تأ

 غیرمستقیم را دارند. 

با اقتباس از نتایج تحلیل و برآوردهای انجام شده و در نظر گرفتن نمرات اثرگذاری و اثرپذیری مشخص 

موقعیتی، همتاپروری، رهبری دیجیتال و یگانگی تلاش و توحید مساعی  گردید چهار شایستگی آگاهی
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در آینده  اجتماعی تأمین ی سازمانآموزش و توسعه منابع انسان رانیمدهای مورد نیاز شایستگی

-هستند. بنابراین چهار شایستگی یادشده، در این پژوهش به عنوان عوامل کلیدی و راهبردی )عدم

واسطه قدرت کنندگان پژوهش بهها، به تأیید مشارکتشدند. این پیشرانقطعیت( درنظر گرفته 

تأثیرگذاری و تأثیرپذیری بالا، از اهمیت و عدم قطعیت نسبتاً زیادی در موضوع پژوهش برخوردارند و 

 های اصلی پژوهش برای مراحل بعدی شناخته شوند. قطعیتتوانند به عنوان عدممی

 گیریبحث و نتیجه

 ی سازمانآموزش و توسعه منابع انسان رانیمدهای استراتژیک پژوهی شایستگیآیندههدف این تحقیق 

های استراتژیک آگاهی موقعیتی، ها نشان داد شایستگیتجزیه و تحلیل دادهاجتماعی بود.  تأمین

 رانیمد های کلیدی مورد نیازهمتاپروری، رهبری دیجیتال و یگانگی تلاش و توحید مساعی شایستگی

طور دقیق ها بهی سازمان تأمین اجتماعی در آینده هستند. این شایستگیآموزش و توسعه منابع انسان

های تأثیرگذار بحرانی تعیین شده در نقشه های دووجهی ریسک و شایستگیجزء شایستگی

تری برای نظران مربوطه از پتانسیل بالاتأثیرگذاری/ تأثیرپذیری هستند. همچنین از دیدگاه صاحب

اثرگذاری بر مسیر تحولات آموزش در آینده برخوردار هستند. این یافته تاحدودی با نتایج مطالعه 

Moradi idisheh et al (2019) فرماندهان ارتش  یستگیشا یالگو یبررس مبنی بر اینکه با

 یو رفتاری رهبرهای به شایستگی معظم کل قوا یفرمانده شهیبر اند یمبتن رانیا یاسلام یجمهور

منظر که اشاره کرده بود همخوان و همسو است. در مقابل تحقیق ناهمخوانی یافت نگردید و از این

اند امکان قیاس بیشتر نتایج این های فردی و سازمانی را بیشتر مطالعه کردهتحقیقات گذشته شایستگی

 تحقیق با نتایج تحقیقات گذشته وجود ندارد. 

های استراتژیک کلیدی تشخیص داده شد این است که یکی از شایستگی دلیل اینکه آگاهی موقعیتی

از  یاموفق، در دامنه گسترده یریگمیو اغلب دشوار تصم یضرور هیبه عنوان پا یتیموقع یآگاه

 یابیریمراقبت پرواز، مس ،یبه هوانورد توانیم هاتیموقع نی. از جمله اشودیشناخته م هاتیموقع

 تیریو مد هااتیملو کنترل ع ینظام یفرمانده ،یامداد یروهایبهداشت و سلامت، بازخورد ن ها،یکشت

از  یتیموقع یکمبود آگاه اینداشتن  شایان ذکر است اشاره کرد. یاهسته روگاهیفراساحل و ن یحفار

های که ، در نتیجه مدیران آموزشی نیز به مثابه حوزهاست یانسان یخطا شهیبا ر یسوانح یاصل لیدلا

 Tsuشدت نیازمند آگاهی موقعیتی هستند. در تصدیق اهمیت این شایستگی مطرح شد در آینده به

دشمن را بشناس، "کند گونه توصیف میآوری آگاهی موقعیتی را ایندر کتاب هنر جنگ (2016)

را بشناس،  یجو طیرا بشناس، شرا دانیتو هرگز در مخاطره نخواهد بود. م یروزیخودت را بشناس، پ

های سازمان طیمح عیسر راتییبا تغ. شایان ذکر است "و کامل از آن تو است یینها یروزیپ جهیدر نت
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و  طیمح یشناخت و بررس یرا برا زیادیزمان  تواندینم گرید طور خاص حوزه آموزشآموزشی به

سرعت وارد عمل شده،  به دیبا در نتیجه مدیران موصوف. گرفتدر نظر  یاستراتژ ایسپس ارائه برنامه 

 اقدام بزنند. بهکرده و دست  یریگمیتصم یکنند و بر اساس آن آگاه دایپ یخود آگاه طیاز مح

های استراتژیک کلیدی تشخیص داده شد این همچنین دلیل اینکه رهبری دیجیتال یکی از شایستگی

سازمان برای دستیابی به استفاده استراتژیک و راهبردی از منابع دیجیتال  رهبری دیجیتالاست که 

خوبی تعریف و وکار است. رهبران دیجیتال، رهبرانی هستند که مسائل عصر دیجیتال را بهاهداف کسب

کنند و سازمانشان ها راه حل ارائه میآفرین برای آنهای تحولدهی کرده، با محوریت فناوریچارچوب

این رهبران، به چیزی بیش از د. از طرفی سازنرا برای حرکت در مسیر دیجیتالی شدن همنوا می

توان اشاره به این رو میاز ایناند، نیاز دارند. ای که همه رهبران در اعصار مختلف داشتههای پایهویژگی

نیاز  مدیران آموزشیدر مسیر دیجیتالی شدن به  داشت که در حال حاضر سازمان تأمین اجتماعی

لازم به ذکر جان بخرند و از سازمان خود یک زبده دیجیتال بسازند. به های مسیر رادارند که چالش

ها دانند که داستان تحول دیجیتال، صرفا داستان فناوری نیست؛ بلکه آنرهبران دیجیتال میاست 

-هایی در کنار فناوری در نظر میعنوان حلقههای کارکنان را بهاستراتژی، فرهنگ، نوآوری و مهارت

ترین نقش که برای هدایت سازمان در مسیر دیجیتالی شدن، مورد نیاز است. شاید بتوان اصلی گیرند

از رهبران دیجیتال را، جلب مشارکت مشتاقانه کارکنان در مسیر تحول دیجیتال سازمان معرفی کرد. 

 شایستگی برای مدیران آموزشیاین  در آینده تحول دیجیتال در عصر حاکمیت دیجیتال برایرو این

 ت. الزامی اس

ین ااده شد های استراتژیک کلیدی تشخیص دیکی از شایستگیعلاوه بر این، دلیل اینکه همتاپروری 

، مین کندرا تض هاتواند حیات بالنده و رو به رشد سازمانمتلاطم امروز آنچه که می است که در جهان

ید یز بانوجود نظام مدیریتی اثربخش کارآمد است. برای داشتن نظام مدیریتی اثربخش و کارآمد 

ک امر یروری نیروهای ذیصلاح و شایسته تربیت کرد. شایان ذکر است در شرایط کنونی، برنامه همتاپ

یدی را های جدهای کاری جدید و تغییرات آنی چالششود چرا که روشی و استراتژیک تلقی میجد

ط و ین شراین از اتواوجود آورده است و با اجرای همتاپروری نه تنها میبرای بازار سرمایه انسانی به

سانی یروی انحوزه ن تأمین اجتماعی را در ناملایمات در امان بود بلکه از طریق آن نیازهای آتی سازمان

 برآورده کرد. 

های استراتژیک کلیدی تشخیص سرانجام دلیل اینکه یگانگی تلاش و توحید مساعی یکی از شایستگی

پذیرد هایی که در زمینه آموزش صورت میداده شد این است که از طریق این شایستگی تمام تلاش

https://parsmodir.com/db/theory/digital-governance.php
https://parsmodir.com/db/theory/digital-governance.php
https://parsmodir.com/db/theory/digitransform.php
https://parsmodir.com/db/theory/digitransform.php
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ها با های گذشته، امروزه سازمانلاف ثبات و پایداری نسبی سالگردد. شایان ذکر است برخیکسو می

مسائل و تهدیدات گوناگون مواجه هستند. برای رویارویی موفق با این تحولات مدیران آموزشی موصوف 

های مختلف کنترل، آموزش، ارتباطات، هوش منصوعی و غیره یگانگی نیازمند این است که در حوزه

شته باشند. چرا که از طریق آن همسویی و اتحاد بین موارد موصوف شکل تلاش و توحید مساعی دا

 گیرد. می

شناختی، گذار، سرسختی روانهای رهبری خدمتشایستگیها همچنین نشان داد تجزیه و تحلیل داده

 نقشه سمت چپ و بالا ربع در گرفتن با قراررهبری نوآورانه، سازماندهی و رهبری استراتژیک 

 و زیاد اثرگذاری در آینده )دارای اثرگذار هایشایستگی مشخص طور به مستقیم اثرپذیری-اثرگذاری

تاثیرگذاری را در  بیشترین های تأثیرگذار این است کهویژگی بارز شایستگی کم( هستند. اثرپذیری

-أثیرپذیری آنرفتار مدیران آموزشی مذکور دارند و در عین حال چندان قابل کنترل نیستند. چرا که ت

ها وابسته به تغییر در عوامل بسیار دیگر است. در ها در موضوع پژوهش نسبتاً کم است و تغییر آن

آموزش و  رانیمدبر رفتار  مؤثر محیطی کلیدی ایشایستگی عنوان به باید ها،شایستگی مجموع این

 برای تنظیم را هاآن شرایط همواره و شوند شناخته ی سازمان تأمین اجتماعیتوسعه منابع انسان

سایر  در تغییرات به منجر تواندمی هاشایستگی این در گردد، چرا که تغییر رصد هابرنامه و هاسیاست

  شود. هاشایستگی

آفرین و بصریت آموزشی با قرار گرفتن در قسمت های رهبری تحولدر ادامه مشخص گردید شایستگی

های تأثیرپذیر در آینده هستند. ویژگی بارز مشخص شایستگیطور پایین و سمت راست ماتریس، به

ها حساس هستند. چراکه های تأثیرپذیر این است که نسبت به تکامل سایر شایستگیشایستگی

-های هستند که قابلیت تأثیرپذیری بالاتری دارند و از طریق هماهنگی و اثرگذاری بر آنها میشایستگی

ها کاست. از این جهت، ریزی کرد یا از اثرات منفی آنتلاش و برنامهتوان برای تحقق آینده مطلوب، 

 روند. شمار میها، اصطلاحاً یک شایستگی خروجی بهاین شایستگی

های دیگر دارای سازی نسبت به شایستگیگرایی و ظرفیتدر نهایت مشخص گردید تفکر خلاق، وحدت

-های مستقل در سیستم شناخته میشایستگی تأثیرگذاری و تأثیرپذیری کمتری هستند و به عنوان

-های واردشده )مبتنی بر دیدگاه صاحبها براساس دادهشوند. این بدان معناست که این شایستگی

های دیگر سیستم، اثرگذاری/پذیری کمتری دارند. لازم به تصریح است که نظران(، نسبت به شایستگی

ه قبل مشخص گردید، در میان مجموعه شایستگی عامل شناسایی شده همانگونه که در مرحل 14همه 

های اند با این حال، شایستگیها شناسایی شدهعنوان مهمترین و موثرترین شایستگیراهبردی، به
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مک( به نسبت سایر افزار میکمستقل شناسایی شده در نقشه تأثیرگذاری/تأثیرپذیری )حاصل از نرم

  ها از وزن کمتری برخوردار هستند.شایستگی

ی نسانآموزش و توسعه منابع ا رانیمدشایستگی برای  14با اقتباس از نتایج تحقیق مشخص شد 

عیتی، ها چهار شایستگی آگاهی موقسازمان تأمین اجتماعی در آینده نیاز است که از بین آن

-گیشایست ترینترین و راهبردیهمتاپروری، رهبری دیجیتال و یگانگی تلاش و توحید مساعی کلیدی

منابع  ی توسعههاها و اقدامها در طراحی برنامهای راهبردی هستند. در نتیجه لازم است وضعیت آنه

حاظ لویژه  طوری بهآموزش و توسعه منابع انسان رانیمدانسانی سازمان تأمین اجتماعی با محوریت 

 ها مدنظر قرار گیرد. گردد و همواره اقدامات استراتژیک برای تعالی و شکوفایی آن

زم تایج لاندهی های وجود داشت که در تعمیملازم به ذکر است در مسیر انجام این تحقیق محدودیت

، PEST هایدلپژوهی رایج است از ماست مورد توجه قرار گیرد. محدودیت اول اینکه در انجام آینده

DEGEST  وSTEEP توانست موضوع های مذکور نمیاستفاده شود که به دلیل اینکه مدل

ه مشخص های راهبردی را پوشش دهد و در این تحقیق هدف شناخت شایستگی بود نه اینکایستگیش

ین ینکه ااهای نامبرده استفاده نشد. محدودیت دیگر گردد چه عواملی بر آن مؤثر هستند از مدل

ایر س ا را بهتوان نظرات آنهنظران مربوطه را منعکس کرده است لذا نمیپژوهش صرفاً دیدگاه صاحب

ک یا انجام بگردد ها و سایر مدیران آموزشی تعمیم داد. بر این مبنا به محققان آتی پیشنهاد میزمینه

ی در راهبرد هایهای دیدگاه تمامی ذینفعان را پیرامون شایستگیها و شباهتمطالعه تطبیقی تفاوت

   قایسه کنند.های حاصله را با هم ممراکز آموزشی کشور بررسی کرده و در نهایت دیدگاه

 تعارض منافع/ حمایت مالی

م شده انجا نتایج پژوهش حاضر با منافع هیچ ارگان و سازمانی در تعارض نیست و بدون حمایت مالی

 است. 
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 کارکنان  یانتقاد تفکر پرورش یجد یهایباز  یکاونهیبه  و مطالعه          
 

 1فر یجعفر زهره

 2ی بندعل بهار

 3زاده ئیرضا یمرتض

 4اصل یدیوح یمجتب

 

 ( 01/07/1403؛ تاریخ پذیرش: 21/02/1403)تاریخ دریافت: 

  چکیده

ها در پرورش کارکنان متفکر  به توانایی آن، -یدانش  اقتصاد عصر  در خصوص  به-   یرقابت  ط یمح  در   شان ماندن  و   هاسازمان  رشد 

 کرده  درک  را زاچالش  و  زیآممسئله  یهاتیموقع  کنند،  برقرار  ارتباط  تجارت   و  دانش  ن یب   بتوانند   که   افرادی  .نقاد، بستگی دارد

های . فناوریتاسنوآورانه   یاتخاذ روش هانیازمند در کارکنان،  یآمادگ نی ا ایجاد. باشند آماده ها،آن با یعمل مواجهه برای و

 یبرخ .  اندتفکر انتقادی گشوده  هاینوینی را برای پرورش شایستگی  هایهای جدی، مسیریادگیری از جمله بازیپیشرفته  

  هایباز  نی ا  یکاونهیبه  و  مطالعه   با.  دهندیم   پرورشرا    ی انتقاد  تفکر  طور خاص بهاند که  شده  منتشرو    دیتول  یجد  یهایباز

برهمین اساس، پژوهش حاضر   .ها در دستیابی به این هدف را ارزیابی کردموفقیت آن توانیم کیستماتیابزار س  کیعنوان به

مؤلفه تفسیر،   6های جدی تفکر انتقادی بر اساس مدل تفکر انتقادی پیتر فاسیونه شامل  کاوی بازیبا هدف مطالعه و بهینه

  درو استنباط    یاب یارز   ل،یتحل  ر،یتفس  یهامؤلفهتحلیل، ارزیابی، استنباط، توضیح و خودتنظیمی، انجام شد. بر اساس نتایج،  

مورد کمتر  ،  هایبازبسیاری از  در    « و »خودتنظیمی«حیتوض»  های مؤلفهاما  .  شوندیمحقق م  فعالانه  ،شدهیبررس  یهایهمه باز

های جدی بررسی شده توسط این تحقیق، توانایی ارتقای تفکر اند. این بدان معنا است که هیچ کدام از بازیتوجه قرار گرفته

ها به اجزا و فرایند تفکر انتقادی، ناقص بوده است. این  صورت کامل و موثر ندارند چون توجه آنانتقادی کاربران خود را به

به مدلاز کم  ناشی  توانمیرا    کاستی انتقادی و  ها و نظریهتوجهی  متخصصان این حوزه در فرایند    عدم دخالت های تفکر 

، به بحث و بررسی اویلین و کورتگنهای تحقیق حاضر با استفاده از الگوی تأمل بنیادین  . یافتهدانستطراحی و توسعه بازی  

   اند.گذاشته شده

 آموزش و بهسازی منابع انسانی  ،یکاونهیبهی، جد  ی باز ،یانتقاد تفکر :هاکلیدواژه

 
 . شناسی، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایراندانشجوی دکتری آموزش عالی، دانشکده علوم تربیتی و روان 1
)نویسنده مسئول(   شناسی، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایران.تربیتی، دانشکده علوم تربیتی و رواناستادیار گروه علوم  2

bahar.bandali@yahoo.com   
 .شناسی، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایراناستادیار گروه علوم تربیتی، دانشکده علوم تربیتی و روان 3
 های اطلاعاتی، دانشکده مهندسی و علوم کامپیوتر، دانشگاه شهید بهشتی، تهران، ایران. افزار و سیستماستادیار گروه نرم 4
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 مقدمه و بیان مسأله

 ی برخوردار  به  منوط،  1ی دانش  اقتصاد  عصر  درخصوص  به-  یرقابت  طیمح  در  هاسازمانو ماندن    رشد    

  ، (1)  کنند   برقرار  ارتباط  تجارت   و   دانش  نیب  بتوانند   که  یکارکنان .  است  نقاد   متفکر  کارکنان    از  ها آن 

(.  3و  2) شوند آماده  ها، آن با   یعمل مواجهه به نسبت  و  کرده  درک را زاچالش و زیآممسئله  یهاتیموقع

انتقاد  از  همهستند که    یکار  یروین  انیمتقاض  انی لذا، کارفرما تفکر  باشند و    2یمهارت   هم برخوردار 

  و  ها دانشکده  ی مل   انجمن  گزارش،  1  شکل (.  5و    4)  رند یگ  کار به  خودشان  یکار  طیمح  در  را  آنبتوانند  

  استناد   با ورود به بازار کار است و    یبرا  ازیمورد ن  یهامهارت  یبند، در خصوص رتبه ( 2016)  3انی کارفرما

 (. 7) است شده میتنظ (2008) 4یک   پژوهش   و( 6) پژوهش  144 به

 

 ( 2016 ان،یکارفرما و هادانشکده  یفلسف انجمن)گزارش  انیکارفرما ازین مورد یشغل یهامهارت  یبندرتبه. 1 شکل

انتقاد  شود، یملاحظه م  1که در شکل    همانطور ن  یهامهارت  نیترو حل مسئله مهم  یتفکر   ازیمورد 

 نیترمهم  %78  از یامت  با  ی انتقاد  تفکر  زین (2008)  ی هستند. در پژوهش ک    کم یو    ستیکار در قرن ب  یروین

 تناسب   و  سلامت  اطلاعات،  یفناور  جمله)از    هامهارت  ریسا  انیم  از  کمی  و  ستیب  قرن  ازین  مورد  مهارت

، تفکر 2019در سال    زین  5راسموس ن   دانشگاه  (. 7)  است(  یشخص  ی مال   تیمسئول  و  ینوآور  ،یهمکار  اندام،

 
1 Knowledge economy 
2 Critical thinking 
3 National Association of Colleges and Employers 
4 Kay  
5 Rasmussen 
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.  1کندیم  یمعرف  مشاغل،   همه  کارکنان  یبرا  ازین  نرم مورد  یهامهارت  نیتراز مهم  یکیعنوان  را به   یانتقاد

 بهبود   در  آن  ریتأث  وتفکر انتقادی    مهارت  از  یبرخوردار   دهد،یم  نشان  O*Net  تیگذرا به سا  ینگاه 

 (. 8) ستین  یخاص  یسازمان و سطح شغل  کی منوط به کارکنان    یشغل عملکرد

  بوده   یعلم  جوامع  بحث  محل  هامدت  کنند،یم  فیتعر  را  یانتقاد  تفکر  چگونه   دانشمندان  و  محققان  نکهیا

  اما  ست، ین  دی جد  مفهوم  ک ی  یانتقاد  تفکر  کنند،یم  اذعان  (2008)   همکارانش   و   2ی آبرام(.  9)  است

 فیتعر  هم  که  دانند یم  زیبرانگبحث  و   دهیچیپ   یمفهوم  را  آن  محققان  از  یاریبس  دارد،   که  ی قدمت  رغم یعل

 توسط   یانتقاد  تفکر  مفهوم  خصوص  در  فیتعار  نیاول  از  یکی.  (10)  کند ی م  دشوار  را  آن  مطالعه  هم  و

 ی ریگمیتصم  یکه مبنا  داند یم   یمستدل  ی را تفکر  تأمل  یتفکر انتقاد  ی، ارائه شده است. و (1985)  3سیا ن

 ک ی ،  1990. در سال  (11د )دهن یدر خصوص آنچه باور دارند و آنچه انجام م  یریگمیافراد است؛ تصم

 ر یتصو   کی  -کایآمر  یانجمن فلسف  تیمتخصص و تحت حما  46از    متشکل-  یارشته ن یب  یالمللنیب  ئتیه

  یکه اهداف آموزش  یریارائه کردند. تصو  یاز تفکر انتقاد  س یا ن  فیتر نسبت به تعرو کامل  تریغن  یمفهوم

  ندی فرا  کی  ای  مفهوم  کی  را  یانتقاد  تفکر  »ما:  ندیگویمتخصصان م  نی در آن نهفته است. ا  یارزشمند

 جه ینت  در   یفرد  هر  که   ی قضاوت.  است  قضاوت  بر  ی مبتن  که  یندیفرا  /مفهوم.  میکنیم  تصور  هدفمند 

  یمند است، مبتنروش  ابد،ییم  دست  آن  به  اطلاعات،  از خود  استنباط  و  یابیارز  ل،یتحل  و  هی تجز  ر،یتفس

 نیهم  دیشا .  ردیگیصورت م  4ی انه یتر از همه با در نظر گرفتن اقتضائات زم است و مهم  اری بر شواهد و مع

 فکر  تعصب  از  دور  به  و  معمول  یفضا  از)خارج    یآزاد  یبرا  یمنبع  به  را  یانتقاد  تفکر  که  است  یمندروش

 یهر فرد  ی و مدن  یاحرفه  ،یشخص  یزندگ   در   قدرتمند  منبع  کی  نیهمچن  و   یآموزش  نظام   در(  کردن

 (. 12) «کرده است لیتبد

گرفته شود  ادیآموزش داده شود و    تواندیم ینظر دارند که تفکر انتقادنکته اتفاق   نیبر ا  متخصصان  اکثر

آن، پرورش قوه استدلال و رشد قوه  یی و مقصد نها تیو ترب م یتعل  هدف  شود،یم  ادعا که   ییجا تا  (.13)

 یها مهارت   آموزش  ت،یترب  و  میتعل  مراکز  یآموزش  یهابرنامه  تیاولو  ب،یترت  نیهم  بهاست و    قضاوت

پ   کی  یانتقاد  تفکر.  است  تفکر )  یانتزاع   ندیفرا  کیو    دهیچیمفهوم  درگ  و  (14و    6است  را   ر یفرد 

تا او را   کند یم   یابیو ارز  ریتفس  ل،یو تحل   هیتجز  لیاز قب  یشناخت  یسطح بالا  یهاتیاز فعال  یامجموعه 

آماده کن  کیحل    یبرا انتقاد6)  د مسئله  تفکر  لذا آموزش  اتخاذ روش  ی(.  ا  ییهامستلزم   ن ی است که 

 
1 https://www.rasmussen.edu/student-experience/college-life/21st-century-skills / 
2 Abrami 
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  وجود  نهیزم  ن یا  در  ی ادیز  ی هاک یو تکن  ها مدلببخشند.    تینیانتزاع را ع   نیو ا  کنند   لیرا تسه  ی دگیچیپ 

 1ونه یفاسمدل  عنوان مثال:  ، بهباشند  یتفکر انتقاد  یستگیشا  یارتقا  یبرا   ینقشه راه  توانندیکه م  دارند

برشمرده   یتفکر انتقاد  یبرا  را  7ی میو خودتنظ  6حیتوض  ،5استنباط   ،4ی ابیارز  ،3لیتحل  ،2ر ی تفسجزء    شش

  ، 12ل یتحل ،11کاربرد  ، 10فهم  ، 9دانش  سطح شش  شامل  بیترت به 8ساموئل بلوم  ن یبنجام مدل (.  15) است

  کاربرد  یتفکر انتقاد یارتقا ی برا زین 16پاول  چاردیر 15استدلال  چرخه(. 16است ) 14ت یو خلاق 13یابیارز

دلالت  23استنباط  ،22ها ه یفرض  ،21اطلاعات   ،20سؤالات  ،19م یمفاه  ،18ها دگاهید  ،17اهداف   ودارد   و  و  ها 

را با هم  های دیگر تفکر انتقادی  و برخی مدل فوق های  مدل  1جدول  .  هستند  آن  یاجزا  ،(17)  24امدها یپ 

»شش    ،(18)  «25ی سقراط  ی»پرسشگر  لیقب  از  ییها کیتکنفوق،    یهادر کنار مدلمقایسه کرده است.  

تفکر   نقاط  و  ضعف  نقاط  قوت،  »نقاط  و  «28ها ت یاولو  نیتر»مهم  «،27گرانید  دگاه ی»د  ،(19)  «26کلاه 

   . هستند استفاده قابل ، یانتقاد تفکر یستگیشاتوسعه  یدر راستا زین ،(20) «29جالب

 

 
1 Facione 
2 Interpretation 
3 Analysis 
4 Evaluation 
5 Inference 
6 Explanation 
7 Self-regulation 
8 Benjamin Samuel Bloom 
9 Remembering 
10 Understanding 
11 Applying 
12 Analyzing 
13 Evaluating 
14 Creating 
15 Reasoning Cycle 
16 Richard Paul 
17 Purpose 
18 Point of view 
19 Concept 
20 Question 
21 Information 
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 ی تفکر انتقاد یها. مدل1جدول 

                               

 های تفکر انتقادی مدل

 
 
 

 

 

 اجزای مدل 

مدل بلوم  

(1950  ) 

مدل واتسون و 

 ( 1964گِلِیسر )

مدل استِرِنبِرگ  

(1986  ) 

مدل بروکفیلد  

(1987 ) 

مدل نوریس و اِنیس  

(1989  ) 

مدل فاسیونه  

(1990 ) 

چرخه استدلال  

ریچارد پاول 

(1993 ) 

 مرحله اول 

 به یاد آوردن 

آیا یادگیرنده آنچه 
را که آموخته به  

 آورد؟ خاطر می

آشنایی با 

 مسئله 

 ریزی برنامه
ریزی در  برنامه

خصوص اینکه چه  
هایی برای حل  گام

 مشکل باید طی شود

 واقعه رخ دادن 
رخ دادن یک مسئله  
 از پیش تعیین نشده

 سازی اولیه شفاف
تمرکز روی یک 
مسئله، تجزیه و  

- ها تحلیل استدلال
که در رابطه با آن  

مسئله مطرح  
، سؤال -شوندمی

کردن و پاسخ دادن به  
سؤالات روشنگر و  

 چالشی

   تفسیر

بندی،  طبقه
رمزگشایی مفاهیم و  
 روشن کردن معانی 

 اهداف 
گرفتن  در نظر 

نتایج مطلوب و  
 مورد انتظار 

 مرحله دوم 

 فهمیدن
تواند یادگیرنده می
ها را مفاهیم و ایده

 توضیح دهد؟ 

آوری جمع

 داده 

راهبردهای  

 منسجم 
ها به  چگونه این گام
یکسری 

های استراتژی
 منسجم تبدیل شود

 ارزیابی
تر  شناسایی دقیق
 ماهیت مسئله 

 پشتیبانی اساسی
منابع سنجش اعتبار 

ارائه شده برای ادعاها  
ها تمیز  و استدلال

دادن اطلاعات مرتبط 
 از نامرتبط

   تحلیل

ها،  بررسی ایده
ها  شناسایی استدلال
 ها و تحلیل استدلال

 هادیدگاه
در نظر گرفتن  
قواعد مرجع،  

ها و دیدگاه
 ها گیریجهت

 مرحله سوم 

 بکار بردن 
تواند یادگیرنده می

اطلاعات یادگرفته  
شده را در موقعیت  
جدید و یا به روش  

جدیدی بکار  
 بگیرد؟ 

آشنایی با 

 فرضیه 

 منابع
چه منابعی باید مورد  

 استفاده قرار گیرد 

 اکتشاف 
های جستجوی روش

 جدید تفکر و عمل

 استنباط 
گیری از  نتیجه
های مطرح  استدلال

 شده

 ارزیابی

ارزیابی ادعاها و 
 ها ارزیابی استدلال

 مفاهیم
ها  نظریهشناسایی 

 و قوانین موجود 

 مرحله چهارم 

 تحلیل کردن 
تواند یادگیرنده می
های بین بخش

مختلف تمیز قائل 
 شود؟

انتخاب  

 فرضیه 

ارزیابی اقدامات  

 انجام شده
ارزیابی اقداماتی که  

 انجام شده است 

توسعه  

های دیدگاه

 جایگزین 
احتمال جایگزینی  

های جدید و  دیدگاه

سازی  شفاف

 پیشرفته 
ارائه توضیحات بیشتر  
در خصوص نقاط قوت  

ها،  و ضعف استدلال

 استنباط 

جستجوی شواهد،  
های  زنیگمانه

جایگزین و  
 گیرینتیجه

 سؤالات
 پرسشگری
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 اجزای مدل 

مدل بلوم  

(1950  ) 

مدل واتسون و 

 ( 1964گِلِیسر )

مدل استِرِنبِرگ  

(1986  ) 

مدل بروکفیلد  

(1987 ) 

مدل نوریس و اِنیس  

(1989  ) 

مدل فاسیونه  

(1990 ) 

چرخه استدلال  

ریچارد پاول 

(1993 ) 

یا ایجاد تغییراتی در  
ها و یا دیدگاه

 رفتارهای قبلی 

ها و  ها و پاسخ حلراه
 ها شناسایی فرضیه

 مرحله پنجم 

 ارزیابی کردن
تواند یادگیرنده می

ها/ادعاهای ایده
مطرح شده در  
مراحل قبل را 
 ارزیابی کند؟

استنتاج نتایج  

 معتبر 

ارزیابی اقدامات  

در حال انجام و  

 آتی
بررسی اقداماتی که  
در حال حاضر انجام 

شود و آنچه باید می
 انجام شود

 ادغام 
تصمیماتی  نتیجه 

است که بعد از 
جایگزینی  

های جدید  دیدگاه
افتد. حال  اتفاق می

تواند  این ادغام می
یک اقدام خاص  
باشد، مثل تلاش 
آشکار برای تغییر  
رفتارمان نسبت به  
دیگران، اعمال  

 خودمان و محیط کار 

راهبردها و  

 ها تاکتیک
ریزی برای اقدام  برنامه

 و تعامل با دیگران

 توضیح 

نتایج، توضیح  بیان 
 فرایندها و ارائه نتایج

 اطلاعات
آوری جمع

 اطلاعات 

 مرحله ششم 

 خلق کردن
تواند یادگیرنده می

یک محصول یا 
دیدگاه جدید خلق  

 کند؟ 

- 

ارزیابی نتایج و 

 بازخورد 
ارزیابی نتایج با  

استفاده از بازخورد 
 )بعد از حل مشکل( 

- - 

 خودتنظیمی 
خودآزمایی و  
 خوداصلاحی 

 ها فرضیه
 سازی فرضیه

 - - - - - - مرحله هفتم 
 استنباط 

 گیرینتیجه

 - - - - - - مرحله هشتم 

ها و دلالت

 پیامدها
در نظر گرفتن  
 پیامدهای نتیجه 

 در ادامه، مدل پیتر فاسیونه که مبنای پژوهش حاضر قرار گرفته است، به تفصیل شرح داده شده است.  
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 یانتقاد  تفکر  یبرا   ونهیفاس  مدل

 در  متخصصان  نظراتفاق   هیانی»ب  عنوان  با  کایآمر  یفلسف  انجمن  یقاتیتحق  پروژه  انجام  جهینت  در  مدل  نیا

 پردازانهینظر  از  نفر  46  مشارکت  با  «،یدلف  »گزارش  به  موسوم  «یتیترب  آموزش  و  سنجش  اهداف  مورد

 ت ر ی پ   یسرپرست  به  و(  یارشتهنیب)نگاه    ی دانشگاه  یلیتحص  رشته  نی چند  در  یانتقاد  تفکر  متخصص

 ارائه شده است: 2است که در شکل  ییاجزا رندهیمدل دربرگ نیاستخراج شده است. ا 1ونهیفاس

 

 ( 1990)  ونهیفاس مدل یاجزا. 2 شکل

 : اندشده داده شرح 2مندرج در شکل  یاجزا از کیهر ادامه، در

  ها،تیموقع  ات،یتجرب  از  افراد  فهم :  از  است  عبارت  ریتفس،  (2011)  ونهیفاس  اظهارات  به  بنا:  ریتفس .1

 بتوانند   که  یاگونهبه  ارها، یمع  و  ندها یفرا  ن،یقوان  باورها،  عادات،  ها،یابیارزش  ع،یوقا  ها،داده

  عبارتند  مؤلفه  نیا  یهامهارتخرده.  کنند  انیب هاآن   در  نهفته  میمفاه  و  یمعان  از  را  برداشتشان

 . (21ی )معان کردن روشن و  م یمفاه یی رمزگشا ،یبندطبقه : از

  نقش   و  استدلال  کی  در  موجود  یهاگزاره  /ایقضا  افراد  یوقت،  (1990)  ونهیفاس  اذعان  به:  لیتحل .2

.  رندیگیم   کاربه  را  خود  لیتحل   قوه  کنند،یم   یبررس  را  هاگزاره  نیا  نیب  رابطه  و   ییشناسا  را  ها آن 

  ها استدلال  لیتحل  و   ها استدلال  یی شناسا  ها،دهیا  یبررس:  از  عبارتند  مؤلفه  نیا  یهامهارتخرده

(21). 

 
1 Facione 
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  در  موجود یهاگزاره /ایقضا یابیارزش از، داندیم عبارت را یابیارزش، (1990) ونهیفاس: یابیارزش  .3

  هر .  هاگزاره  /ای قضا  ضعف  و قوت  نقاط  خصوص  در  یریگمیتصم  و  ییشناسا  یبرا  استدلال  کی

.  گذاردیم   یابیارزش  بوته  به   را  ادعا   کی  شود، یم  انیب  استدلال  کی  در  که  یاگزاره   /هیقض

 . (21)  هااستدلال یابیارزش و  ادعاها یابیارزش: از عبارتند مؤلفه نیا یهامهارتخرده

  یی هاتیواقع از تواندیم شخص کی که یاجه ینت ی؛ریگجه ینت از است عبارت استنباط: استنباط .4

  و  هستند  روشن  خانه  کی   یهاچراغ  اگر  مثال،عنوان  )به  ردیبگ  کند، یم   فرض  ای  ندیبیم  که

 آن   در   یشخص  که  شود  استنباط  نگونهیا  است  ممکن  شود،یم   دهیشن  آن  از  یقیموس  یصدا

 دارد   وجود  زین  احتمال  نی ا  چون.  نباشد  ای   باشد  درست  است  ممکن  استنباط  نیا  اما.  است  خانه

ممکن    لیدل  ن یهم  به (.22( )باشد  نکرده   خاموش  را  ویراد  و   چراغ  خانه  ترک  هنگام   شخص،  که

  یهامهارتخرده (.23)  ردیاستنباط صورت بگ   ن یچند  شود،یکه مشاهده م   یتیاست از هر واقع

 .(21) یریگجه ینت  و  نیگزیجا یهایزنگمانه شواهد، یجستجو: از عبارتند مؤلفه نیا

  نحوه  ش،یهااستدلال  جینتا  انی ب  در  نقاد   متفکر  فرد   یی توانا  به  شود یم  مربوط  مهارت  نیا :حیتوض .5

.  ش یهااستدلال   ارائه  یچگونگ  و  شی هااستدلال  جینتا  به   دنیرس  یندهایفرا  هیتوج

 (. 21) جینتا ارائه و  ندهایفرا حیتوض ج،ینتا  انیب :از عبارتند مؤلفه نیا یهامهارتخرده

خودتنظیمیتنظ-خود .6 توانا  یمی:  از  برا  ییعبارتست  نقاد  متفکر  فعال  یفرد  بر    یهاتینظارت 

  یهامهارت. خردهردیگیکار محل مسئله به  انیکه در جر  ییندهایخود و عناصر و فرا  یشناخت

 (.21) یو خوداصلاح ییمؤلفه عبارتند از: خودآزما نیا

 

 های جدی بازیو    ی انتقاد تفکر

ب  در  ی کردها یرو  ،یریادگیخصوص در حوزه  هب  شرفتهیپ   یهایواسطه ظهور فناوربه  کم، یو    ستیقرن 

و    24ارائه شده است )  ینرم از جمله تفکر انتقاد  یهاآموزش علوم سخت و پرورش مهارت  یبرا  ینینو

  هایاز فناور  یفیکه ط کنندیرا دنبال م  یریادگی  یکردهایدسته از روآن  زیعصر ن نیا  رندگانیادگی(.  25

به   زیرا ن  ازشانیدهد و دانش و مهارت مورد ن  وندیپ   یریادگی  ندیآنان را با فرا  یازهایتا ن  ردیگیکار م ه را ب

علم    ینظر  یهاانیآن با بن  قیکه تلف  هاستیفناور  نیاز هم  یکی  تالی جید  یباز(.  26آنان منتقل کند )
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(. 27)  کندیخلق م  «2یجدّ  یباز»  ای  «1یبر باز  یمبتن  یریادگی»را تحت عنوان    یکردیرو  ،یریادگی

  رندیگیمورد استفاده قرار م   یاندهیطور فزاهو ب  رخ نشان داده  یآموزش  نهیدر هر زم  با یتقر  یجد  یهایباز

مفهوم و    کیتا    کنندیم  بیترک  یآموزش  یرا با محتوا  یباز  یعنصر سرگرم  یجد  یهای(. باز29و    28)

و    یسرگرم  ن یاند تا بشده  یطراح  یجد   یهای(. باز30مهارت را به کاربر خود آموزش دهند )  کی  ای

ا  ی تعادل  یآموزش  یهاارزش  م  نیا  رندگانیادگیبه    تعادل،  نیا(.  31)  ندینما  جادیرا  را  تا    دهد یامکان 

دانش و    یشوند که با هدف ارتقا  ییهاتیفعال  ری( و درگ32جذاب تجربه کنند )  یرا به شکل  یریادگی

  زاننده یو انگ  یتعامل  یکردیخلق رو  یمدع  یجد  یهای(. باز33شده است )  دهیتدارک د  شانتبهبود مهار

  و   -عام  طوربه-   کم یو    ستیقرن ب  یها پرورش مهارت  تی( و ظرف34هستند )   یریادگی   یهاطیدر مح

 (.  35دارند ) را -خاص طوربه– یانتقاد تفکر مهارت

  و   3هالپ رن،  2012  سال   در اند.  ارائه شده  ، یو تفکر انتقاد  ی جد  یمربوط به باز  قاتیتحق  ی برخ  ادامه،  در

 استدلال  و  یانتقاد  تفکر  مهارت  یارتقا  در  یآموزش  یباز  ک ی  نقش  یبررس  هدف با  را  یقیتحق  همکارانش

.  کردند  استفاده   آزمونپس  و  آزمونشی پ   طرح  با  ش یآزما  روش  از  منظور،  ن یا  به  آنان .  دادند  انجام   یعلم

 یجامعه آمار  .بودARA  (Acquiring Research Acumen  )پژوهش    نیمورد استفاده در ا  یباز

 ن یاز ا ی حاک پژوهش   نیا جینتامتفاوت بودند.   یهاتیفیسه کال ج و دانشگاه با ک انیپژوهش دانشجو نیا

 ان یدانشجو در مهارت نیا حفظ و یانتقاد  تفکر آموزش یبرا  هافرمت نیبهتر از ی کی یباز فرمتبود که 

 . (36) است

 مسئله«  »حل  و   « یانتقاد  »تفکر  یستگیشا  بر  را   نیآنلا  یهاپازل  و   ها یباز  نقش ،  (2007)  4ر ی ما  و  گانگیژ

  WebCT Vista"5"با عنوان    ایمطرح دن  یآموزش  نیآنلا  یابزارها  از  ی کی  از  منظورنیو بد  دندیسنج

 ارائه   کاربران  به  ییمعماها  و   هایباز  ، یانتراع   یمحتواها  یکسری  یجا  به  ق،یتحق  نیا  در.  کردند  استفاده

  یلیاستدلال تحل  ها، میتعم  ،یمنطق  ی)مثل کسرها  بودندحل مسئله    ی هاکیتکن  رندهیکه دربرگ  شدیم

و حل مسئله از   ی مهارت تفکر انتقاد  یریادگی و    آموزش  ، ی شیپژوهش آزما  نیا  ج ینتا  رویپ و امثالهم(.  

 .  (37) بودآموزان دانش یبرا یبخشتجربه لذت ن یآنلا یهایها و بازپازل قیطر

 
1 Game based learning 
2 Serious game 
3 Halpern 
4 Xu & Mayer  

حلی باشد که راهتواند  فرم میفرمی است برای انتقال محتوای آموزشی در فضای الکترونیکی. این پلتسیتی ویستا، پلتوب  5

 دهد.روی مشکلات آموزش عالی قرار میآموزش الکترونیکی پیش
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 در  یانتقاد تفکر یهامهارت سنجش یالگو یاعتبارسنج هدف با را یپژوهش ، (2017) 1هارون   و یجاپون

  با  ی ریتفس  یساختار  معادلات  قیطر  از   را  خود  پژوهش  محققان،  نی ا.  دادند  انجام  یآموزش  یهایباز

آماردادند  انجام  موسای  افزارنرم   23  نسخه  از  استفاده دانشجو  200پژوهش،    نیا  ی. جامعه  از   ان ینفر 

 تفکر  مهارت  یهایژگیو  پژوهش،  نیا  ج ینتااساس    برهستند.    یمالز  یدانشگاه محل   یآموزش  یزیربرنامه

 ل،ی تحل  و  هی تجز  ر،یتفس  مهارت:  از  اندعبارت   ردیگ  قرار  توجه  مورد  تالیجید  یهایباز  در  دیبا  که  یانتقاد

 .  ( 38ی )دهخودنظم و فیتوص

 لی قب  از  21  قرن  یهامهارت   یارتقا  بر  یتَبلت  یهایباز  ریتأث  سنجش  هدف  با  را  یپژوهش،  (2018)  2س یها

 انجام   د یاسات  و   انیدانشجو  نگاه   از(  مشارکت  و   ارتباطات  ،ینوآور  و  تیخلاق   مسئله،  حل   و   یانتقاد)تفکر  

 کلاس   در  مشارکت   فعال،   یریادگی  یارتقا  در   یتبلت  ی هایباز  داد،  نشان  ی همبستگ  پژوهش   نیا  جینتا .  داد

( انیدانشجو  زهیانگ  و  کلاس  در  مشارکت  فعال،  یریادگی)  مثلث  نیا.  دارد  یادیز  ریتأث  انیدانشجو  زهیانگ  و

 .(39) است یآموزش  یهادوره  یمحتوا حفظ و ینگهدار یبرا قدرتمند یبیترک ابزار کی

افزا  یاانهیرا  یهایباز  ریبا هدف سنجش تأث  ی مقطع  -ی کم   ی، پژوهش(2016)  3ان یحلاج تفکر   شیبر 

تهران بود   یرستانیآموزان دبآموزان مقطع متوسطه انجام داد. نمونه پژوهش شامل دانشدانش  یانتقاد

 ن ی ا یهاگروه  نیپژوهش، ب  نیا جینتا  رویپ بودند.  لیمشغول به تحص 2015-2014 ی لیکه در سال تحص

وجود   یبودند تفاوت معنادار یاانهیرا یهایکه مشغول باز ییها و تعداد ساعت تیپژوهش در نمره خلاق

از باز  ب،یترتنیبدداشت.   افزا  تیواند خلاقتیم  یاانهیرا  یهایاستفاده  اما اگر   شیرا در کودکان  دهد، 

از   از  یباز  نیااستفاده   داشت  انتظار  را  یمنف  یامدهایپ   یبرخ   توانیم فراتر رود،    ینیسطح مع  کیها 

(40). 

 ی بر تفکر انتقاد  یبر باز  یمبتن  یریادگی  ریتأث»  عنوان  با   ( 2022)  4یو ل   ویچ  ، ی کوئ  مائو،   پژوهش   جینتا

که    «آموزاندانش داد  باز  یمبتن  یری ادگینشان  معن  ی کل  ریتأث  یبر  و  انتقاد   یداریمثبت  تفکر   ی بر 

  .داشتند  تأثیر را بر تفکر انتقادی  نیشتریب  ی نیآفرنقش  ی هایباز  ،یانواع باز  انیدارد. در م  آموزان دانش

نیز بیشتر از تأثیر آن بر ارتقای   یبه تفکر انتقاد  شیگرا  ی در افزایشبر باز  یمبتن  یریادگمیزان تأثیر ی

  ی آموزان کشورهابر دانش  یشتریب  ری تأث  ی،بر باز  یمبتن  یریادگهمچنین، ی بود.    یمهارت تفکر انتقاد

 .(41)فردگرا داشت  یگرا نسبت به کشورهاجمع 
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کنند،  یم  تیحما  یکه از تفکر انتقاد  ییها یباز  ،(2021)  1زریآلت  و  رانبرگ  باچر،  پژوهش  جینتا   مطابق

دارند آموزدانش  ی هاتیفعال  یراب  یقو  یتیظرف معتبر  و  موضوع محور  در  یادگیرندگان  مشارکت   ،

 . (42) کنندیم لیرا تسه کیاستراتژ لیو تحل هیتجزکنند، و شان را تقویت مییادگیری

( همکارانش  و  کوییسپ  مارازا  پژوهش  از  در   نییتع(  2023هدف  انتقادی  تفکر  توسعه  امکان  میزان 

 کرد ی پژوهش با رو  این  . بود  SimCity  یی دئویو  یبازآموزان از طریق  یادگیری دانش-فرایندهای یاددهی 

با  آموزشی جلسه  10 تدارک ،ی(نفر  100از جامعه ) آموزدانش 25 ای شاملنمونه  ،یشیاز نوع آزما یکم

پیرو نتایج،    .انجام شدآزمون و پس آزمون    شیپ و همچنین برگزاری    SimCity  ییدئویو  یاستفاده از باز

کند.  را ایجاد می  یتوسعه تفکر انتقاد  یبرا  ی لازم هاییها و توانامهارت  SimCity  ییدئویو  ی استفاده از باز

خصوص  به در  آنکه  گنجاندنشرط  نحوه  مانند  مختلف  درس  بازی  عوامل  برنامه  و    یریگجهت  ،یدر 

 .(43) بعد از تجربه بازی، تمهیدات لازم صورت گرفته باشد لیو تحل چگونگی تأملمعلمان، و  ییراهنما

نرم فرایندی مشابه چرخهبرای طراحی هر  نرم  افزاری  یا مهندسی  ویرینگاطراحی  طی  (  2014)  2افزار 

چرخه  می این  در  میشود.  شناسایی  پژوهش  مسئله  نیازمندیابتدا  سپس  میشود،  مشخص  شود،  ها 

این چرخه   5(. شکل  44شود )ها اعتبارسنجی و در نهایت اجرا میحلشود، بعد از آن راهها ارائه میحل راه

 دهد: را نشان می
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 (2014افزار ویرینگا )چرخه مهندسی نرم. 5شکل 

  ییشناسا  ند یفرا  ،ی کاونه یبهکاوی است.  حل در این چرخه، بهینه های شناسایی و ارائه راهیکی از روش

برا  و   ندهایفرا  ا ی   خدماتمحصولات،    یبرا  یبرتر  ی استانداردها  نیبالاتر انجام اصلاحات لازم   یسپس 

تر، ساده  ف یتعر  کی  در(.  54)  شودیم   ده ینام  «1وهیش  نی»بهتر  معمولا   که  استبه آن استانداردها    دنیرس

  تواندیم  که   کار  کی  انجام  وهیش  نی بهتر  کردن  دا یپ   یبرادر صنعت    جستجواز:    عبارتست  ی کاونه یبه

اند که شده  منتشرو    دیتول  یجد  یها یباز  یبرخ  .(46د )کن  دایو عملکرد را پ   یسطح خروج  نیبالاتر

ارتقا م  یانتقاد  تفکر  شودیاذعان م ابزار   کیعنوان  به-   هایباز  نیا  2یکاو نهیبه  و  مطالعه  با.  دهندیرا 

 که   کرد  نییتع  توانیم   ، -کرد؟  اختراع  دوباره   را  چرخ  دی باسؤال که چرا    نیا  به  توجه  با  و کیستماتیس

 موفق  یانتقاد  تفکر  تیتقو  یبرا  شدهیطراح  یهاتیفعال  و  ندهایفراطراحی    در  چقدر  هاآن   از  هرکدام

   .اندبوده

افزار )و بازی( است کاوی در فرایند طراحی نرمدلیل دیگری که حاکی از اهمیت و ضرورت انجام بهینه 

گیرند  ها ایده میکنند، از آنحوزه مربوطه مراجعه می  پیشینافزارهای  خیلی از افراد به نرم آن است که  

اند، به چه افزارها گرفتههایی که از آن نرمکنند که ایدهصورت عامدانه یا غیرعامدانه مشخص نمیو به

دهند و  اند ارجاع نمیافزارهای قبلی که بررسی کردهصورتی و از چه منبعی بوده است. در واقع به نرم

دهیم ادامه کارهای افراد قبلی  کاری که ما انجام میواقع  بهکنند. اما  نوعی مسئله اخلاق را رعایت نمیبه

 
1 Best Practices 
2 Benchmark  

لهشناسایی مسئ

ا و شناسایی نیازه
راه حل ها

اعتباریابی 
راه حل ها

اجرای راه حل ها

ارزیابی اجرا
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  وافزارهای دیگری مراجعه که اگر به نرم ترویج شوداست. به همین دلیل خیلی مهم است این رویه مهم 

که آن   مشخص شودعلاوه بر آن،  .  داده شود، باید در خصوص آن توضیح  شودگرفته میها ایده  از آن 

شکاف طراحی    توانبه این شکل می  و نواقص آنها چه بوده است.  ها و امکاناتی داشتندافزارها چه ویژگینرم

ایرا شناسایی ک به  ن یا  ینکه خروجرد؛ ضمن  و  الگو  نقشه  ، یکاونهیمطالعه  و  برا  یی راه  بود   یخواهد 

 .  شوندیم  دیو تول یطراح نه،یزم نیو در هم ندهیکه در آ یایجد یهایباز

تفکر   نهیها در زممدل  نیتریمیو قد   نیترجیاز را  یک ی  که  ونهیمنظور انجام پژوهش حاضر، مدل فاس  به

 ح ی تشر  یشناسمدل در بخش روش  نیا  ی)اجزا  است  گرفته  قرار  ها ی باز  یکاونهیبه  ی مبنااست،    یانتقاد

 : شوندیم مطرح آن، یبرا لیذ سؤالات ، فوق  هدف  تحقق یراستا دراند( و شده

  ، »تحلیل«، »ارزیابی«، »استنباط«، »توضیح« و »خودتنظیمی« ر«ی»تفس  هایمؤلفههریک از   .1

و منتشر شده در حوزه تفکر   دیتول  یهای بازتا چه اندازه در    مدل تفکر انتقادی پیتر فاسیونه

 شود؟ یم  دهی د ،یانتقاد

آخر چرخه   .2 گام  اساس  یافتهکاوی  بهینه بر  و  را  )بازآفرینی(  پیشنهاداتی  چه  اول،  سؤال  های 

 های جدی حوزه تفکر انتقادی کارکنان، ارائه داد؟توان برای بهبود طراحی بازی می

 روش پژوهش 

و    یاست که به مطالعه، بررس  یکاونه یبه  کردیبا استفاده از رو  یلیتحل  -یفیپژوهش حاضر از نوع توص

  ند ی فرا  ، یکاونهی. همانطور که گفته شد، بهپرداخته است  یموجود حوزه تفکر انتقاد  یهایباز  سهیمقا

منظور و به  طلاعات کسب ا  یاست؛ برا  ع یها و صنادر سازمان  ندها یو فرا  یکار  یهاعملکرد، روال  لیتحل

 انجام پژوهش در نظر گرفته شد.  یبرا لیچرخه ذ ، یکاونه یبه کردی(. بر اساس رو47) یبهساز-خود
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 ( 1999، 1)آندرسون و موئن  یکاونهیبه چرخه. 3 شکل

 (. 49و  48اند )داده شده حیتوض بیشده به ترتارائه یهاگام ، 3شکل  مطابق

 قرار   یبررس  مورد  ی ابیتراز  ند یفرا  درموضوع و آنچه قرار است    ن ییتع  عبارت است از:  : یزیربرنامه( الف

اشاره شد،    . اطلاعات  یآورجمع  ی هاروش  نییتع  و  مرجع  نقاط  ا ی  تراز  نییتع  رد،یگ قبلا  همانطور که 

 (.  1)رجوع شود به جدول های مختلفی برای تفکر انتقادی وجود دارد مدل

که   ونهیفاس  تریپ   مدل   ،یانتقاد  تفکر  یبرا  شده  ارائه  یهامدل  نیب  از   مرحله،  نیا  در   و   حاضر  پژوهش   در

نظر ها برای آموزش و ارتقای شایستگی تفکر انتقادی و حاصل اتفاق مدل ترینترین و رایجیکی از قدیمی

  یهایباز  یاب یارز  یمبناجمعی از متخصصان تفکر انتقادی در چندین رشته تحصیلی دانشگاهی است،  

 . گرفت قرار یجد

 critical  و   critical thinking  ی گروههادواژهیکلترکیبی    یجستجو   با مرحله،    نیا  در  :جستجو(  ب

thinker    گروه ی  هادواژهیکلو  serious game،  digital game،  educational game،  video 

game    وgame based learning  یموتور جستجو  در  Google،  13  حوزه  در  دشدهیتول  یجد  یباز  

این  شدند  ییشناسای،  انتقاد  تفکر شناسایی  اصلی  مرجع  کامنبازی.  وبسایت    2سنس ها، 

(commonsenseبود )کارکنان   فیط  یبرا  ایآ  نکهیا  صیمنظور تشخو به  ها یباز  هیاول  یی. پس از شناسا

 
1 Andersen & Moen 

 .اندازی شده استمیلادی راه 2003در سال  و استفاده از رسانه استوبگاهی آمریکایی در زمینه آموزش  2
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مناسب هستند،  سازمان بازی)  ابیارز  3ها   چنانچه   و  دادند  انجام  را  هایباز(  های دیجیتالکارشناسان 

 8  مجموعا  ب،یترتنیبد.  کردند مشاهده 1وبیوتی در راها آن یپل میگ  یدئو یو  نبود، ریپذامکان یباز انجام

های آن سازگار با شرایط سنی و شغلی افراد  برای طیف کارکنان از این جهت که چالش  یباز  13  از  یباز

 شدند.   هیثانو یها یبررس بزرگسال است یا خیر، مناسب تشخیص داده و وارد فرایند

 : شدند انجام ابیارز  سه توسط لیمرحله، اقدامات ذ   نیا در  :اطلاعات  ی آورجمع(  ج

  یباز یدئویکه و یی هاتیدر وبسا   هایباز ی پلمیگ  مشاهده ای در دسترس  یهایباز دادن انجام .1

 وجود داشت(؛  یانجام آن مشکل ای  یکه در روند دانلود باز  یبودند )در صورت را منتشر کرده

 کردند؛ ارائه یحاتیتوض ها،یباز خصوص در که  ییها تیوبسا یبررس .2

 ؛ را تجربه کرده بودند  ها یباز که یکاربران نظرات یبررس .3

 site  Game review ای  Software review site ی هاتیوبسا یبررس .4

 ن ی بد.  گرفت  قرار  یبررس  مورد  ونهیفاس   مدل  یاجزا  با   هایباز  مطابقت  زانیم  ،در این مرحله  :لیتحل(  د

 ک ی تفک  به  ونهیفاس  مدل   یاجزا  ایآ  که  شد یم  مشخص  قبل،   مرحله  5  تا  1  اقدامات   انجام  از  بعد  که  بیترت

در   2ها با مدل فاسیونه، جدول  برای بررسی مطابقت بازی.  نه  ا ی  شوندیم  محقق  کاربر  یبرا  یباز  هر  در

 طراحی شد و در اختیار ارزیابان قرار گرفت.   wordفایل  

 ونهیفاس یانتقاد تفکر مدل یهامؤلفه  بر اساس هایباز  لیتحل و یبررس فرایند .2  جدول

 ی باز   نام

 حاتیتوض

  به  تانیهای بررس  در  شما  مثلا.  باشد  ونهیفاس  یانتقاد  تفکر  مدل  یاجزا   کیتفک  به  حاتیتوض  نیا  لطفا)

 ای  جمله  آن  و  دیکن  درج  را  مؤلفه  نام.  دارد  ارتباط  ریتفس  مؤلفه  با  که  دیابرخورده   یجملات  ای  جمله

 ( دیاوریب  را  جملات

 ... ی فرد  تجربه  بر اساس  یباز  به  مربوط  نکات ...

 
 و  گوگل  از   پس  جهان  پرطرفدار  وبگاه  نیدوم  وبیوتی  است.  دئویو   اشتراک  سی سرو  پلتفرم  کی  (YouTube)  یسیانگل  به  1

 .شودیم  دهی وبگاه د نی ا ابزار  نوار  در که  است  گوگل شاخه نی تربزرگ  بوکسیف از شیپ

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B2%D8%A8%D8%A7%D9%86_%D8%A7%D9%86%DA%AF%D9%84%DB%8C%D8%B3%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D8%B1%D9%88%DB%8C%D8%B3_%D8%A7%D8%B4%D8%AA%D8%B1%D8%A7%DA%A9_%D9%88%DB%8C%D8%AF%D8%A6%D9%88
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D9%87%D8%B1%D8%B3%D8%AA_%D9%85%D8%AD%D8%A8%D9%88%D8%A8%E2%80%8C%D8%AA%D8%B1%DB%8C%D9%86_%D9%88%D8%A8%DA%AF%D8%A7%D9%87%E2%80%8C%D9%87%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%B3%D8%AA%D8%AC%D9%88%DA%AF%D8%B1_%DA%AF%D9%88%DA%AF%D9%84
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%DB%8C%D8%B3%E2%80%8C%D8%A8%D9%88%DA%A9
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D9%88%D8%A7%D8%B1_%D8%A7%D8%A8%D8%B2%D8%A7%D8%B1
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منتشرشده در سایت اساس مطالب  بر  بازی  به  مربوط  های  نکات 

 دیگر  
... 

نکات مربوط به بازی بر اساس نظرات کاربران )کسانی که بازی را  

 اند( انجام داده 
... 

  و   یباز  سهیمقا  یهات یسا  مطالب  بر اساس  یباز   به  مربوط  نکات

 افزار نرم 
... 

ردیف است. پیرو اقدام اول مرحله قبل، هر ارزیاب بازی  4شامل  2شود، جدول همانطور که ملاحظه می

کرد( و تجربیات پلی بازی را در یوتیوب مشاهده داد )یا اگر انجام بازی ممکن نبود، ویدئوی گ یمرا انجام 

خود را از بازی بر اساس و به تفکیک اجزای مدل فاسیونه در ردیف اول جدول، درج کرد. در ردیف دوم 

های دیگر در خصوص بازی مورد نظر ارائه کرده بودند و با اجزای جدول مطالبی درج شدند که سایت

مدل فاسیونه نیز مطابقت داشت. ردیف سوم شامل نظراتی بود که کاربران بازی بعد از انجام آن ارائه 

یف چهارم نیز به مطالبی اختصاص داشت  که در کرده بودند و به اجزای مدل فاسیونه مرتبط بودند. رد

افزار یا بازی دیجیتال، ارائه شده بودند. لازم به ذکر های مقایسه نرمهای منتخب در سایتخصوص بازی 

با  ها بین دو ارزیاب تقسیم شد. در نهایت  است، برای انجام اقدامات چهارگانه مرحله قبل، در ابتدا بازی

مدل   یاجزا  ی عدم تحقق برخ  ا ی  تحققدر خصوص    یی نظرها اول و دوم، اختلاف  ابیارز  نیب  نکهیتوجه به ا

 سوم، استفاده شد.   ابیاز ارز نانیحصول اطم  یبراوجود داشت،  هایباز یدر برخ ونهیفاس

های حاصله در مرحله قبل، تجزیه و ترکیب شوند  یافته  که  است  نیا  ینیبازآفر  از  منظور:  ینیبازآفر.  5

 گیری ارائه شده است.گیری نهایی حاصل شود. توضیحات این قسمت در بخش نتیجه نتیجهو 

باز  جامعه حاضر،  در    بودند  ی تالیجید  یها یپژوهش  آدرس   1سنس کامن  تیوبساکه  به 

https://www.commonsensemedia.org  یمعرف  یانتقاد  تفکر  دهندهپرورش   یها یباز  عنوانبه  

 . اندشده
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 یتوسعه تفکر انتقاد یسنس براکامن  تیوبسا در شده ارائه یهایباز. 3 جدول

یرد
 ف 

 ی دسترس نکیل پلتفرم  توضیح بازی  ی باز   نام

1 
WordWhile: 

Casual Literary 

Fun 

پر کردن کلمات گم   یرا برا   کاربران  این بازی

محبوب و    یادب  یهاک یشده از کلاس

 کشد. یها به چالش مالمثل ضرب

Android, 

iPad, 

iPhone, 

iPod Touch, 

Kindle Fire 

https://www.co

mmonsense.or

g/education/re

views/wordwhi

le-casual-

literary-fun 

2 Quandary 

موزد  آی م  افرادبه    که  است  نیآنلا  یباز  کی

بهتر    یریگمیتصم  یچگونه اطلاعات را برا 

 کنند.   یابیو ارز  یور آجمع 

Web 

https://www.co

mmonsense.or

g/education/re

views/quandar 

3 Beats Empire 

کننده  ه یعنوان تهبه   در این بازی، کاربران

کنند که در یعمل م  ییویدر استود  یقیموس

کنند،  یامضا م  قرارداد  دیهنرمندان جدبا  آن  

  ت یها هداضبط آهنگ  یها را برا گروه 

را انجام    یابیبازار و بازار  قاتیکنند، تحقیم

موفق    یهاکنند آهنگیم  یدهند و سعیم

ادامه کار    یبرا   یکنند و سود کاف  دیتول

دست  و پرداخت به استعدادها به   وی ستودا

 آورند. 

https://www.co

mmonsense.or

g/education/re

views/tyto-

online 

4 NewsFeed 

Defenders 

به    ماًیمستق  توانندی م  کاربران  ،یباز  نیا  در

  یخبر   یهادرباره داستان   قیخواندن و تحق

که    رندیبگ  میبپردازند و تصم  یلیکوتاه و تخ

 نه.  ایها معتبر هستند  داستان   ایآ

https://www.co

mmonsense.or

g/education/re

views/newsfee

d-defenders 

5 The Pack - 

NYSCI 

  آموزش   را   ی محاسبات   و   ی ب ی ترک   تفکر   ی باز   ن ی ا 

  و   کند ی م   ق ی تشو   را   د ی جد   ی ها حل راه   دهد، ی م 

 . دهد ی م   ارائه   مشکلات   حل   ی برا   را   راه   ک ی   از   ش ی ب 

iPad, 

iPhone, 

iPod Touch, 

Mac 

https://www.co

mmonsense.or

g/education/re

views/the-

pack-nysci 

https://www.commonsense.org/education/reviews/beats-empire
https://www.commonsense.org/education/reviews/the-pack-nysci
https://www.commonsense.org/education/reviews/the-pack-nysci


 

 

 

 

 

 

    

 و... زاده ی رضائ یمرتض، یبندعل بهار، فریزهره جعفر /  ....یجد  یهای باز یکاونهیمطالعه و به                                       93،

یرد
 ف 

 ی دسترس نکیل پلتفرم  توضیح بازی  ی باز   نام

6 BBC iReporter 

است که در آن شما    ییماجراجو  یباز  کی

  یهارسانه  میخود را در ت  یروز کار  نیاول

.  دیکنیتجربه م  یخبرگزار   نیا  یاجتماع

در    یخبر فور   کیاست که    نیهدف شما ا

در سراسر    یاجتماع  یهامورد قطع شبکه 

چهار    یموقع براو به   دیکن  یکشور را بررس

 .دیکن  یروزرسانخبر در طول روز به

Web 

https://www.co

mmonsense.or

g/education/re

views/bbc-

ireporter 

7 Bad News 

بر وب و متن است که    یکوتاه مبتن  یباز  کی

  ریو سا  ترییدهد چگونه توی نشان م

 یانتشار اخبار جعل  یبرا   یاجتماع  یهارسانه 

 شود. یاستفاده م

https://www.co

mmonsense.or

g/education/re

views/bad-

news 

8 The Republia 

Times 

  یبر مرورگر است که بخش  یمبتن  یباز  کی

کوچکتر    یها   یژانر رو به رشد از باز  کیاز  

چالش    ،یجد   یاست که مسائل اجتماع

کند.    یم  یرا بررس  یاسیو اغلب س  زی برانگ

و قدرت   یرسانها   یر یسوگ  یباز  نیموضوع ا

 است.   یاسیس

Linux, 

Mac, 

Windows, 

Web 

https://www.co

mmonsense.or

g/education/re

views/the-

republia-times 

 

 هاافتهی

 . است شده ارائه سؤالات کیتفک به پژوهش یهاافتهی  بخش، نیا در

مدل    «یمی »خودتنظ  و  ح«ی»توض  »استنباط«،  «،یابی»ارز  ل«،ی»تحل  ر«، ی»تفس  یهامؤلفه از    کیهر.  1
  دهید  ،یو منتشر شده در حوزه تفکر انتقاد  دیتول  ی هایبازتا چه اندازه در  پیتر فاسیونه    یانتقاد  تفکر

 شود؟یم

 شود؟یم  دهید یانتقاد تفکر حوزه در منتشرشده و د یتول یهایباز در اندازه چه تا ر«ی »تفس( مؤلفه الف

https://www.commonsense.org/education/reviews/bad-news
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 : دهدیم نشان ونهیفاس مدل ریتفس مؤلفه بر اساسرا  ها یباز  تی، وضع4 جدول

 ر یتفس مؤلفه بر اساس یانتقاد تفکر یهایباز تیوضع. 4 جدول

 ی باز   نام فیرد

آیا به مؤلفه  

»تفسیر« 

 توجه دارد؟ 

 شواهد تجربی توجه به مؤلفه تفسیر در بازی 

1 
WordWhile: 

Casual 

Literary Fun 

 بله

غزل   های سخنران  ها،المثلضرب شامل:    یباز  نیا  یهاداده  -   ی ها و 

و منتخب اشعار   نزک یاز د  کیوکی کودکان، پ  یهاک یکلاس  ر،یشکسپ

با کلمات آن   تواندیکاربر م  یباز  نیها در حانتخاب آن  با.  هستند

  ی را با شوخ  یو معان  اموزدیرا در جمله ب  میمفاه  ؛ها آشنا شودمتن

 .  ردیفراگ

2 Quandary بله 

.  شودی م  داده  شینما  کیکم  صورت  به  داستان  ،ی باز  یابتدا   در  -

 مرتبط  دسته  در  را  موجود  یهاگزاره   اطلاعات،  بر اساس  دیبا  کاربر

 .دهد  قرار(  فیتوص  دگاه،یدحل،  )راه   خود

  را   هاحلراه   و  نظرات  ق،یحقا  دی با  یریگمیتصم  یبرا   یباز  کاربران  -

 . رندیبگ  نظر  در

3 Beats Empire بله 

اساس  کاربران  ،یباز  نیا  در  -   شده،   داده  آموزش  که  ییروندها  بر 

  جلو   را   آن  ندیفرا  یقیموس  صنعت  حوزه  در ...    و   یقبل  دانش  علاقه،

  با   هاآن .  افتدی م  اتفاق  یباز  ندی فرا  طول  در  یمعان  نیا  فهم.  برند یم

  ی هاطهیح  در  هاداده.  کنندیم  نرم  پنجه  و  دست  بودجه  تیمحدود

 . اندشده   یبندطبقه  مختلف

)  ویمت دانش  کیبرلند  ارشد،  آموزش    اریمحقق  -UWدانشکده 

Madison  قات یو آموزش، و محقق مرکز تحق  یبا گروه برنامه درس  

و پرورش  و  م نیسکانسیآموزش  از    یباز  نیا  »کاربراند:  یگوی( 

درون    یهاش یدرک نما  یبرا   یق یو علاقه خود به موس  یقبل  اتیتجرب

 .«کنندی استفاده م  یباز

4 NewsFeed 

Defenders 
 بله

که قرار است کاربر در طول    ی)اخبار   اخبار  و  میمفاه  ییرمزگشا  -

  ی معان  کردن  روشن  و(  دهد  صیها را تشخ آن   یو نادرست  یدرست  یباز

 . شودی م  مربوط  ریتفس  مؤلفه  به  یباز  نیا  در  هاآن

  گران ید  دگاهیارائه بازخورد به د  و  اظهارنظر  به  کاربران  ،یباز   نیا  در  -

 . شوندی م  قینسبت به اخبار تشو

https://www.commonsense.org/education/reviews/beats-empire


 

 

 

 

 

 

    

 و... زاده ی رضائ یمرتض، یبندعل بهار، فریزهره جعفر /  ....یجد  یهای باز یکاونهیمطالعه و به                                       95،

 ی باز   نام فیرد

آیا به مؤلفه  

»تفسیر« 

 توجه دارد؟ 

 شواهد تجربی توجه به مؤلفه تفسیر در بازی 

اخبار و    یو دستکار  یکاربیفر  جیرا  یهاکیتکن  ،یباز  نیا  کاربران  -

 . اطلاعات را درک خواهند کرد

5 The Pack - 

NYSCI 
 بله

  کاربران   یباز   است،  ابیکم  غذا  و   آب  که   یی جا  ،Algos  یایدن  در   -

  دهند  گسترش را آب منابع و ابندیب را هادانه تا کشدی م چالش به را

  دارد   وجود  یباز  در  یعناصر   نیهمچن.  کنند  کمک  طیمح  اصلاح  به  تا

  شود یم  هاآن   یمعان  متوجه  یباز  در  قهیدق  چند  صرف  از  پس  کاربر  که

  شان یهامهارت  و موجودات ها،چالش   حل و  شرفتیپ  و هاوه یم)رابطه  

  در  حرکت  و  قلمرو  تیمحدود  مانند  یباز  بر  حاکم  نیقوان نیهمچن  و

 .آن

  کاوش   امکان  و  ندارند  سطوح  لی تکم  یبرا  یزمان  تیمحدود  کاربران  -

  آب   منابع  از  یلیخ  توانندینم  هاآن   حال،  نیا  با.  است  فراهم   گانیرا

   .شوند  دور

الگور  یبرا   یدستورالعمل  چیه  - ساخت  ندارد،    هاتمینحوه  وجود 

کدنو  یکاربران  نیبنابرا تجربه  ح  یسیکه  در  است  ممکن    ن یندارند 

ز  ش یآزما اما هم  یاد یمقدار  کنند.  مصرف    ی شتر یب  یغذا   شهیغذا 

بنابرا  یآور جمع   یبرا  دارد،    خود   تلاش  به  توانندیم  هاآن  ن یوجود 

  نده یآ  در  استفاده  یبرا  توانیم را  پرکاربرد  یهاتمیالگور.  دهند  ادامه

  ، از استفاده کدها یتجربه قبل  بر اساس کاربر)کرد یگذار نام  و رهیذخ

 (. پردازدیم  یبیترک  یبه نوشتن کدها 

6 BBC iReporter بله 

  اخبار   بتواند  کاربر  که  است  شده  یطراح  یتیموقع  یباز  نیا  در   -

  رسانه   در  را  یخبرنگار  حرفه  آن  بر اساس  و  دهد  صیتشخ  را  نادرست

 .  برد  جلو  یسیبیب

  او   شودیم  باعث  وهایدیو  و  ریتصاو  و  اخبار  و  هاداده  از  کاربر  فهم   -

  ی هدف  به  دنیرس  یبرا  مختلف  افراد   با  ارتباط  ای  اخبار  انتشار  به  دست

 . بزند  نیمع

  کرده   ریدرگ  را  مختلف  یهاحس   که  چرا  است  جذاب  یباز  ندیفرا  -

 .  کندیم  یباز   ریدرگ  را  کاربر  و(  یینایب  ،یی)شنوا

https://www.commonsense.org/education/reviews/the-pack-nysci
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 ی باز   نام فیرد

آیا به مؤلفه  

»تفسیر« 

 توجه دارد؟ 

 شواهد تجربی توجه به مؤلفه تفسیر در بازی 

  استفاده   با  کاربر   و   است  مهم  خبر  هر  پشت  پنهان  میمفاه  ییرمزگشا  -

 . کندی م  ملموس  را  یمعان  و  پردازدی م  یاعتبارسنج  به  مختلف  منابع  از

  با   مقابله  نحوه  و  نادرست  اطلاعات  ستمیاکوس  با  ،ی باز  نیا  کاربران  -

  و   کردن  لتریف  یچگونگو    یاجتماع  یهارسانه   بیمعا  و  ای مزا  ها،آن

 . آشنا خواهند شد  هارسانه   و  اطلاعات  ریتفس

7 Bad News بله 

  و   نادرستتت  اخبار  از  یحیصتتح  برداشتتت  و فهم  کاربران  یباز  نیا  در

و   یجعلکه انتشتتتار اخبار    رندیگیم ادی  آنان  .کنندیم  کستتتب  دروغ

 و چرا خطرناک است.  ستیچ  نادرستاطلاعات  

8 The Republia 

Times 
 بله

  ی اقتصاد   و  یاسیس  و  یاجتماع  مسائل  یباز   نیا  در  نکهیا  به  با توجه

  خود   فهم  دیبا  کاربر  شود،یم  یبررس...    و  نمایس  یایدن  و  یورزش  و

  ی بند طبقه.  کند  روشن  خود  ذهن  در  را  آن  یمعن  و  خبر  هر  به  نسبت

  در   مراحل  کردن  یط  یبرا ...    ا ی  یاقتصاد   ای  اندی اسی س  اخبار  نکهیا

  ان یب  روز  هر  یابتدا   مرحله  هر  اریمع.  است  مهم  مختلف  یروزها   طول

 ی کل  تم یر  حال  نیا  با.  کند  عمل  آن  بر اساس  دیبا  کاربر  و  شودیم

 . شد   متوجه  توان یم  ،ی باز  انجام  ندیفرا  در  را  یباز

شود. بر اساس تجربیات ارزیابان  ها دیده میهمه بازیدهد، مؤلفه تفسیر در  نشان می  4همانطور که جدول  

بندی ها بر اساس برداشت شخصی، دسته پس از انجام بازی، آموختن مفاهیم در متن جمله و استفاده از آن 

ها، رمزگشایی مفاهیم و اخبار درست های موجود در بازی، استفاده از دانش قبلی برای حل چالشگزاره

و نادرست و مواجهه با مسائل روز دنیا از جمله مواردی بودند که در تحقق مؤلفه تفسیر در حین بازی،  

 نقش داشتند. 

 شود؟یم ده ید یو منتشر شده در حوزه تفکر انتقاد  دیتول یهایدر باز اندازه چه تا ل«ی»تحل مؤلفه( ب

 : دهدیم نشان ونهیفاس مدل تحلیل مؤلفه بر اساس را ها یباز  تیوضع، 5 جدول
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 و... زاده ی رضائ یمرتض، یبندعل بهار، فریزهره جعفر /  ....یجد  یهای باز یکاونهیمطالعه و به                                       97،

 «لیتحل» مؤلفه بر اساس یانتقاد تفکر یهایباز تیوضع. 5 جدول

 ی باز   نام فیرد

  مؤلفهآیا به  

« لیتحل»

 دارد؟ توجه  

 شواهد تجربی توجه به مؤلفه تحلیل در بازی 

1 WordWhile: Casual 

Literary Fun 
 بله

 ی کل  یو معن  یشنهادیکلمات پ  نیساختار جمله و رابطه ب  یبررس  -

ا  ایجمله   در  تحل  ،یباز  نی...  مؤلفه  م  لیبه  مثلا    ای.  شودیمربوط 

  مشخص  جمله  در)غرض(    کلمه  چرا   کند  لیتحل  دیبا  کاربر  که  یندیفرا

 ...   و  ندارد  یجا   شده

  ینیگزیجا  و  خط  هر  در  رفته  دست   از  کلمات  ای  کلمه  صیتشخ  -

 . شودی م  مربوط  مؤلفه  نیا  به  یخال  یجاها  در  کلمات

2 Quandary بله 

  حلراه   هدف،  کی  یبرا   میخواهی م  که  یزمان  ها،گزاره   نیب  رابطه  -

ا  شوندیم  انینما  م،یکن  انتخاب  مرتبط  اطلاعات  و  مناسب به    نیو 

 . استمربوط    لیمؤلفه تحل

3 Beats Empire بله 

  د یتول  یهانه یهز  با)متناسب    موجود  یهاداده   به  توجه  با  دیبا  کاربر

 طیشرا  لیتحل  به(  هاآن  فروش  از  یناش  درآمد  و  یقیموس  یهاقطعه

  آهنگ   هر  یهاداده   اساس  بر  است؟  محبوب  آهنگ  نیا  ای آ.  بپردازد

 . دیآیم  دست  به  مخاطب  ذائقه  و  ردیگیم  صورت  لیتحل

ترج  یهاداده   کاربر مورد  در  را  در    یقیموس  حاتیبازار  شهروندان 

 کند. یم  لیتحلوهیتجز  ،مناطق شهر 

4 NewsFeed 

Defenders 
 بله

   نیب  رابطه  و  درست  منابع  انتخاب  منابع،  ییشناسا  اخبار،  یبررس  -

  قرار   اریاخت  در  را  یاطلاعات  که  که  جهت  نیا  از  خبر  کی  داخل  جملات

  مؤلفه   به  ،یباز  نیا  در...    و  ریخ  ای  دهندی م  آمار  ر؟یخ  ای  دهندیم

 . شوندی م  مربوط  لیتحل

5 The Pack - NYSCI بله 

  روابط   لیتحل  به  توجه  با  خورد،یبرم   چالش  کی  به  کاربر  که  یزمان  -

  چالش،   جنس  موجودات،  مهارت  ط،یمح  مثل؛  قسمت  آن  در  حاکم

  اتخاذ   را  یای استراتژ   چه  است  بهتر  که   کندیم  استدلال...    و  هدف

 . بپردازد  آن  یبررس  به  و  کند

کنند،    جادیا  یترده یچیپ  یهاتمیالگور  کاربرانهرچه    ،یباز  نیا  در   -

 پشت سر بگذارند.   را  یباز  مراحل  توانندی م  یشتر یبا سهولت ب

https://www.commonsense.org/education/reviews/beats-empire
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 98              1403تابستان، 41، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 ی باز   نام فیرد

  مؤلفهآیا به  

« لیتحل»

 دارد؟ توجه  

 شواهد تجربی توجه به مؤلفه تحلیل در بازی 

6 BBC iReporter بله 

 در  انتشار  یبرا  انتخاب  زمان  در  مختلف  اخبار  نیب  رابطه  یبررس  -

 .  ردیگی م  قرار  مؤلفه  نیا  طهیح

 دیبا  یزمان  چه  در   و  کرد  اعتماد  دیبا  منابع  کدام  به   نکهیا  ل یتحل  -

  و   اخبار  لیتحل  نیهمچن  و  گرفت  را  ازیامت  نیشتریب  که  داد  انتشارشان

  طهیح  نیا  در(  است  شده  انیب  شکل  کی  به  یاگزاره )هر    شانیهاگزاره 

 .ردیگی م  قرار

7 Bad News بله 

  شدن   ادیز  و  کم  و  یمجاز  کاربران  استدلال  ییشناسا  با  کاربران  -

  اخبار   که  شوندی م  متوجه  و  کنندیم  لیتحل  را  اخبار  ها،کنندهدنبال 

 .شوند ی م  منتشر  و  ساخته  چطور  دروغ

8 The Republia 

Times 
 بله

خوب و بد را از هم   یرا با دقت بخواند. خبرها   یهر خبر  دیبا  کاربر  -

 کند.    ییآن در عملکرد را شناسا  ریخبرها و تاث  نیسوا کند. رابطه ب

ساختار جمله و رابطه   یبررسشود.  ها محقق میدهد، مؤلفه تحلیل نیز در همه بازینشان می  5جدول  

های ها، تحلیل شرایط بر اساس داده، بررسی رابطه بین گزارهجمله  یکل   ی و معن  یشنهادیکلمات پ   نیب

 ک ی   داخل  جملات  نیب  رابطه  و  درست  منابع  انتخاب  منابع،  ییشناسا  اخبار،رابطه بین    یبررسموجود،  

 از جمله تجربیاتی بودند که در تحقق مؤلفه تحلیل در حین بازی، نقش داشتند.   خبر

 شود؟یم ده ید یو منتشر شده در حوزه تفکر انتقاد  دیتول یهایدر بازتا چه اندازه  «یابی»ارز مؤلفه (ج

 : دهد یم نشان ونهیفاس  مدلارزیابی  مؤلفه بر اساس را هایباز تیوضع، 6 جدول

 ی« ابیارز» مؤلفه بر اساس یانتقاد تفکر یهایباز تیوضع. 6 جدول

 ی باز   نام فیرد

  مؤلفهآیا به  

  ی«ابیارز»

 دارد؟ توجه  

 شواهد تجربی توجه به مؤلفه ارزیابی در بازی 

1 WordWhile: Casual 

Literary Fun 
 بله

 ای  ی)ادب  متن  کی  یخال  یجا  در  دیبا  کاربر  ،یباز   مرحله  هر  در  -

 کلمات از یکی انتخاب و یاب یارز. کند انتخاب را مناسب کلمه...( 

  و   بخواند  کامل  را  متن  دیبا  او .  است  کاربر  عهده  به  آن  یجاگذار  و

  نیداشته باشد. همچن  یابیآن در ذهن خود ارز   یمعن  به  توجه  با

https://www.commonsense.org/education/reviews/bad-news
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 و... زاده ی رضائ یمرتض، یبندعل بهار، فریزهره جعفر /  ....یجد  یهای باز یکاونهیمطالعه و به                                       99،

 ی باز   نام فیرد

  مؤلفهآیا به  

  ی«ابیارز»

 دارد؟ توجه  

 شواهد تجربی توجه به مؤلفه ارزیابی در بازی 

فاعل    ایجمله به فعل    ازیکند و بر اساس ن  یابیساختار کلمه را ارز

 . کند  انتخاب  را  کلمهصفت و ...    ای

  به  تواندیم  ،یباز  نیا  در  شده  انتخاب  کلمه  یبرا  بازخورد  ارائه  -

 . باشد  مرتبط  یابیارز  مؤلفه

2 Quandary بله 

  ، ی باز  نیا  در  موجود  یهاحلراه   نیب  از  مناسب  حلراه  انتخاب  -

  اطلاعات   به  توجه  با   کنیباز .  شودیم  مربوط  یابی ارز  مؤلفه  به

  تیموفق  زانی)م  یابیارز  به  ، ی باز  در  گروه  هر  اظهارنظر  و  نیشیپ

 . پردازدیم  هاحلراه (  اجرا  امکان  و

  را   نانینشمستعمره   مواضع  هستند،  یباز  در  که  یهنگام  کاربران  -

  در  آنچه اساس بر و خوانندیم ای دهندی م گوش موضوع مورد در

  نظرات   ق،یحقا  عنوانبه  را  مواضع  دانند،ی م  موضوع  و  شخص  مورد

 .کنندی م  یبنددسته  هاحلراه   ای

3 Beats Empire بله 

آ  یبررس  دیبا  کاربر  - مثلا  که  فلان    یرو  یگذار هیسرما  ای کند 

 آهنگ، سودآور خواهد بود؟ 

  مربوطه   یهای استراتژ   از  یبرخ  با  متناسب  دیبا  کاربر  یباز  نیا  در  -

  به ؛  بپردازد  خود  شرکت  یبرا   یقیموس  دیتول  به  کار،  و  کسب  به

  یقیها، موسپرداخته و متناسب با آن   یقیموس  یت رندها   ییشناسا

 .  کند  دیتول

  و، یدر نظرگرفتن بودجه استود  ،ی ابیبازار و بازار  قاتیتحق  انجام  -

  ی باز   نیدر ا  یاستراتژ  و  ینیبش یپ  سک،یر  یابیارز  منابع،  تیریمد

 . شودی مربوط م  یابیبه مؤلفه ارز

4 NewsFeed 

Defenders 
 بله

منابع    بر اساسرا    اخبار  تا  شوندی م  قیتشو  کاربران  یباز  نیا  در   -

  یبررس  به   و  دهند  نظر  هاآن  درباره  کنند،  یابیارز  یمختلف خبر

 . بپردازند  هاآن  صحت

تأ  - ا  ای  دییامکان  در  اخبار    ی برا  ینیتمر  تواندی م  یباز  نیرد 

 . باشدکاربران    یابی مهارت ارز  یارتقا

https://www.commonsense.org/education/reviews/beats-empire


 

 

 

 

 

 

 

 100              1403تابستان، 41، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 ی باز   نام فیرد

  مؤلفهآیا به  

  ی«ابیارز»

 دارد؟ توجه  

 شواهد تجربی توجه به مؤلفه ارزیابی در بازی 

5 The Pack - NYSCI بله 

  کدها  یابیارز، موجود یهاحلراه  نیب از مناسب حلراه انتخاب -

  با   و  دیجد  یکدها  تا  افتدیم  اتفاق  قسمت  نیا  در   یقبل  یادعاها   و

 . شوند  جادیا  بالاتر  یهاتیقابل

6 BBC iReporter بله 

بر    و  است  نادرست   ای  درست  خبر  مثلا فلان  که  کرد  یابیارز  دیبا  -

 .  داد  انتشار  آن،  اساس

  و   شود  دهیسنج  دیبا  مختلف  منابع  و  های خبرگزار   افراد،  یادعا  -

 . ردیگ  صورت  یابیارز  سپس

7 Bad News بله 

  ، و ...   ریسردب  عملکرد  تقدر  و  ضعف  نقاط  ها،استدلال   یابیارز  -

  و   نه  ای  است  موثر  یریازگیامت   درها  انتشار پست   ندیفرا  ایآ  نکهیا

 .ردیگ  یم  قرار  طهیح  نیا  در...  

9 The Republia 

Times 
 بله

  است   مهم  جهت  آن  از  بد  و  خوب  یخبرها   یابیارز  و  ییشناسا  -

  وفادار   خوانندگان  روزنامه،  اول  صفحه  در  درست  نشیچ  با  که

  را   خبر  کی  خواهدی م  کاربر  که  یزمان.  شوندیم  جذب  یشتریب

: ... .  چون  کندیم  کمک  مخاطب  جذب  به  دیگویم  کند  یابیارز

 . است  مورد نظر  خبر  از  او  یابیارز  دیبگو  جواب  در  چه  هر

  ی اس یس  یهاتعداد و اندازه مقالات از سرفصل   نیتعادل ب  جادیا  با  -

  یسخت  یهامیتصم  دیبا  کاربرانافراد مشهور،    عاتیگرفته تا شا

و    یبه وفادار   یزیکنند که چه چ  یابیو ارز  رندی پوشش بگ  یبرا 

 زند؟ی خوانندگان لطمه م

 نی ب  از  مناسب  حلراه   انتخابشود.  ها محقق می، مؤلفه ارزیابی در همه بازی6مطابق اطلاعات جدول  

ارزیابی نقاط قوت و ضعف و همچنین موجود  یهاحل راه ، بررسی اخبار از حیث صحیح و غلط بودن، 

استدلال و  ادعاها  نقش  ارزیابی  بازی،  ارزیابی در حین  مؤلفه  تحقق  بودند که در  تجربیاتی  از جمله  ها 

 داشتند. 

 شود؟ یم  دهید یو منتشر شده در حوزه تفکر انتقاد دیتول یهایچه اندازه در باز تا »استنباط« مؤلفه( د

 : دهدیم نشان ونهیفاس مدلاستنباط  مؤلفه بر اساس را ها یباز  تیوضع، 7 جدول

https://www.commonsense.org/education/reviews/the-pack-nysci
https://www.commonsense.org/education/reviews/bad-news
https://www.commonsense.org/education/reviews/the-republia-times
https://www.commonsense.org/education/reviews/the-republia-times


 

 

 

 

 

 

    

 و... زاده یرضائ یمرتض، یبندعل بهار، فریزهره جعفر  /  ....یجد یها یباز یکاونهیمطالعه و به                                       101،

 «استنباط» مؤلفه بر اساس یانتقاد تفکر یهایباز تیوضع. 7 جدول

 ی باز   نام فیرد

  مؤلفهآیا به  

  «استنباط»

 دارد؟ توجه  

 مؤلفه استنباط در بازی شواهد تجربی توجه به  

1 
WordWhile: 

Casual Literary 

Fun 

 بله

  ناآشنا،   و  آشنا  لغات  نهیگنج  از  شواهد  یجستجو  یباز  نیا  در  -

  ی برا  کلمه   انتخاب  و  یینها  یریگجهینت  یبرا   متعدد  یهاحدس 

 . شودیم  مربوط  استنباط  مؤلفه  به  یخال  یجا 

  متون  در  را(  اشتباه)و    درست  کلمات  کندیم  وادار  را  کاربران  -

 . بزنند  حدس  کیکلاس

2 Quandary بله 

  خود   ذهن  در  کاربر  گروه،  هر  اظهارات  مطالعه  از  پس  -

 . دیآیم  دستبه   چگونه  حلراه  نیبهتر  که  کندیم  یریگجهینت

  ی ریگمیتصم  به  مربوط  قی حقا  یتمام  تا  کندی م  قیتشو  یباز  -

 همه   دگاهید  و  م یکن  انتخاب  را  درست  حلراه  م،یریدر نظر بگ  را

 .می ریموضوع در نظر بگ  کینسبت به    را

حل ممکن را جدا کند، مواضع  دو راه   دی با  کاربر  ت،ینها  در  -

راه  نانینشمستعمره  آن  مورد  در  بحل را  احتمالاً    اموزد،یها  و 

با    یسع   موضوع   مورد  در  را  خود  نظر   ق،یحقا  از  استفادهکند 

  کدام  که   دیریگیم  میتصم  شما  تان،یکاپ  عنوان  به .  دهد  رییتغ

  موافق  استدلال نیبهتر با همراه را  آن و  دیکن دنبال را حل راه

 میتصم  با  شورا.  دیده  ارائه  یاستعمار   یشورا   به  حل  راه  مخالف  و

  مصالحه   یمقدار  شامل  معمولاً  که  گردد،  یم  باز  شما  به  خود

  از   کی  کدام  که  کنند  یم  نییتع  کاربران  سپس.  شود  یم

 . هستند  مخالف  و  موافق  شورا  میتصم  با  ها  مستعمره

3 Beats Empire بله 

  کندیم  یریگجهینت  کاربر  آهنگ،  هر  طیشرا  یابیارز  از  پس  -

 .شود  منتشر  یآهنگ  چه  که

را    یقیموس  یوی استود  ری مد  کینقش    یباز   نیا  کاربران  -

 کند.ی ها و بازارها را انتخاب مبرعهده دارند که هنرمندان، آهنگ 

https://www.commonsense.org/education/reviews/beats-empire


 

 

 

 

 

 

 

 102              1403تابستان، 41، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 ی باز   نام فیرد

  مؤلفهآیا به  

  «استنباط»

 دارد؟ توجه  

 مؤلفه استنباط در بازی شواهد تجربی توجه به  

4 NewsFeed 

Defenders 
 بله

  خبر   مثلا فلان  که  کندیم  یریگجهینت  شواهد  بر اساس  کاربر  -

 . کند  حذف  اخبار  رده  از  و  دهد  گزارش  را  آن  ای  بماند

پرچم قرمز بزرگ نبود. اما    ک ی  مسئله  ها،داستان   از  یکی  در   -

شامل   ی، متوجه شدم که داستان اصلقیبا استفاده از ابزار تحق

حقا  یاریبس نقل   قیاز  ابدون  است.    ی برا   یلیدل  نیقول 

بنابرا  کیو حذف    یگذارعلامت  به    نیمقاله است،  را  من آن 

 . کردم  یگذارعلامت  دییتأ  رقابلیاطلاعات غ  یعنوان حاو 

  کسب  را  نادرست  و   یجعل  اخبار  ییشناسا  مهارت  کاربران  -

 . کرد  خواهند

5 The Pack - 

NYSCI 
 بله

  شود،   نوشته  یخاص  کد  دی با  و  دارد  وجود  یمشکل  که   یزمان  -

  چه   از  مانع  مثال  یبرا .  پرداخت  شواهد  یجستجو  به  دی با  ابتدا

بر    و  م؟یازمندین  یمهارت  چه  به  مانع  حذف  یبرا   است؟  یجنس

  ی ریگجهینت  ،ی کاربرد  کد   جادیا  یبرا  مانیهاحدس   اساس

 . میکنیم

  را   مشکلات  و  مسائل  از  یلیخ  و  ستین  ادیز  یباز  حاتیتوض  -

 .کند  اقدام  آنها  حل  جهت  سپس  و  کند  ییشناسا  کاربر  خود  دیبا

  د بساز  مسائل  حل  یبرا  را  یمختلف  یهاتمیالگور  دتوانیم  کاربر  -

  ی ادانه   یآور جمع   و  کردن  دایپ  یچگونگ  مانند  ،دکن  امتحان  و

 . است  دسترس  از  دور  که

6 BBC iReporter بله 

  صورت   یریگجهینت  تینها  در  مختلف  منابع  و  شواهد  بر اساس  -

 . شودیم  خبر  انتشار  عدم  ای  انتشار  باعث  که  ردیگیم

  ی فکر   یندهایفرا  ارزش،  خبرنگار،  نقش  در  گرفتن  قرار  با  افراد  -

  درک   را  شودیم  انجام  هاداستان  تیروا  و  خلق  یبرا  که  یکار  و

 .کنندیم
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 ی باز   نام فیرد

  مؤلفهآیا به  

  «استنباط»

 دارد؟ توجه  

 مؤلفه استنباط در بازی شواهد تجربی توجه به  

7 Bad News بله 

 ه یکه رو  کندی م  یریگجهی نت  کاربرد  تیشواهد در نها  بر اساس  -

  است   وارره یدا  روند  کی.  ببرد  شیپ  چگونه  بعد  به  نیا  از  را  یباز

  ذهن   در  را  بعد  گام  و  سنجد ی م  را  خود  اقدامات  کاربر  که

 .کندی م  استنباط

  چگونه   که  شوند  متوجه  کاربران تا    کندیکمک م  یباز  نیا  -

  ت یشخص  نیهمچن.  شوندی م  منتشر  و  ساخته  نیدروغ  اخبار

  کاربران به    م یمستق  ریغ  صورت به  را  نیدروغ  اخبار  پشت  افراد

 .دهدی م  شینما

8 The Republia 

Times 
 بله

  ط یشرا  از  ،یابیارز  و  لیتحل  و  ر یتفس  مرحله  کردن  یط  با   کاربر  -

 در  که   ی لی دلا  به  را  خبر  ک ی  و  کندیم  یریگجهینت  موجود

 صفحه  داخل  را  آن  و  کندیم  انتخاب  کرده،  یبررس  قبل  مراحل

  اگر   دیشا  که  کند  شک  لحظه  کی  است  ممکن.  دهدی م  قرار  اول

  ی زنگمانه  افتد؛  اتفاق  یشتریب  جذب  کند،  نیگزیجا  را  خبر  فلان

 . دارد  قرار  قسمت  نیا  در  یینها  یریگجهینت  و  نیگزیجا

  شواهد یجستجوشود. ها محقق می، مؤلفه استنباط در همه بازی7بر اساس اطلاعات مندرج در جدول 

ها،  بندی اظهارات گروهیی، جمعنها  یریگجه ینت  یبرا  متعدد  یهاحدس  ناآشنا،  و  آشنا  لغات  نهیگنج  از

گیری از  ها و استفاده از شواهد و منابع برای تصمیمگیری برای انتشار اخبار پس از ارزیابی آنتصمیم

 جمله تجربیاتی بودند که در تحقق مؤلفه استنباط در حین بازی، نقش داشتند.  

 شود؟ یم  دهید یو منتشر شده در حوزه تفکر انتقاد دیتول ی هایدر باز اندازه چه تا ح«ی»توض مؤلفه( ه

 : دهدیم نشان ونهیفاس مدل»توضیح«  مؤلفه بر اساس را ها یباز  تیوضع ،8 جدول
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 «حیتوض» مؤلفه بر اساس یانتقاد تفکر یهایباز تیوضع. 8 جدول

 ی باز   نام فیرد

  مؤلفهآیا به  

 «حیتوض»

 دارد؟ توجه  

 شواهد تجربی توجه به مؤلفه توضیح در بازی 

1 
WordWhile: 

Casual Literary 

Fun 

 - ر یخ

2 Quandary ر یخ - 

3 Beats Empire ر یخ - 

4 NewsFeed 

Defenders 
 بله

  ی باز   آخر  در.  شودیم  داده  طیشرا  از  ی حیتوض  روز  هر  انیپا  -

  عملکرد   از  یکامل  گزارش  شامل  که  شودی م  داده  کاربر  به  یگواه

 . است

توانند  یکنند که میم  افتیدر  یانمره   کاربران،  یباز  انیدر پا  -

  است   یاخلاصه   نی(. اریتصو  ا یچاپ کنند )  یعنوان گواهآن را به

دهد و  ی ها را ارائه مآن ییاند، رتبه نها که انجام داده  یاز هر کار

 کند. یم  یبندها را رتبهدقت گزارش آن 

5 The Pack - 

NYSCI 
 - ر یخ

6 BBC iReporter ر یخ - 

7 Bad News ر یخ - 

8 The Republia 

Times 
 بله

  شده   ادیز  ای  کم)تعداد    جذب  جینتا  کاربر  روز،  انیپا  از  پس  -

  اطلاع   به  را  روزنامه  دفتر  حاتیتوض  و(  خوانندگان  تعداد  و  یوفادار 

 .  رساندی م  ریسردب

مؤلفه   8مطابق جدول   برخلاف  در  و  توضیح فقط  مؤلفه  قبلی،  از مجموع    2های  محقق   8بازی  بازی 

های دیگر نیز شاهدی شود. در میان نظرات سایر کاربران بازی و همچنین مطالب مندرج در سایتمی

 شود نیز یافت نشد.  بازی دیگر تجربه می 6دال بر اینکه این مؤلفه در حین 

باز  تا  «یمی»خودتنظ   مؤلفه(  ی اندازه در  انتقاد  دیتول  یهایچه  تفکر    ده ی د  یو منتشر شده در حوزه 

 شود؟یم

 : دهد یم نشان ونهیفاس  مدلخودتنظیمی  مؤلفه بر اساس را ها یباز  تیوضع، 9 جدول
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 ی« میخودتنظ»بر اساس مؤلفه  یتفکر انتقاد یهایباز تی. وضع9  جدول

 ی باز   نام فیرد

  مؤلفهآیا به  

  ی«میخودتنظ»

 دارد؟ توجه  

 شواهد تجربی توجه به مؤلفه خودتنظیمی در بازی

1 
WordWhile: 

Casual Literary 

Fun 

 بله

باز  یاجرا   کانام  - همان  و    ی مجدد  دارد    کاربر وجود 

 . کند  اصلاح  را  اشتباهاتش  تواندیم

  ، ی ادب  متون  شتریب  یهانهیگز  انتخاب  و  یباز  کردن  سخت  -

 .کندی م  بهتر  را  یابیخودارز

  آورند یم  دستبه  ییهانشان   کاربران  یباز  در  شرفتیپ  با  -

  تلاش   خاص  ژانر  کی  در  متون  تمام  لیتکم  یبرا   توانندیم  و

 .کنند

  مجدد،   یاجرا   با  توانندیم  دهند،  ادامه  یباز  به  کاربران  اگر

 .کنند  تلاش  خود  جینتا  بهبود  یبرا   ابتدا  از

2 Quandary ر یخ - 

3 Beats Empire ر یخ - 

4 NewsFeed 

Defenders 
 - ر یخ

5 The Pack - 

NYSCI 
 بله

  پس  فرد.  است  یمیخودنتظ  نوع  کی  یباز  مختلف  سطوح  -

  در  و  رودیم  دوم  سطح  به  ،یمقدمات  مرحله  گذراندن  از

  رسد یم  جهینت  نیا  به...    و  هاچالش   حل  در  تیموفق  صورت

  گرفته   فرا  یخوببه   اول  سطح  در  را...    و  ندهایفرا  و  نیقوان  که

 . است

بر اساس    دی. بادهدیتوسعه م   اآنگاه ر  –تفکر اگر    یباز  -

تا    شودساخته    یمختلف  یهاتم یالگور  ،یآنگاه  –تفکر اگر  

 .ردیحل مسئله صورت بگ  ها،آن با استفاده از  

که   کاربرانیاست، اما    یشامل سه سطح دشوار   یباز  نیا  -

باز  وارد  باشده   یتازه  با   Easyاز    دیاند  تا  کنند  شروع 

 آشنا شوند.  هانه یو گز  یباز   یهامقدمات، کنترل 
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 ی باز   نام فیرد

  مؤلفهآیا به  

  ی«میخودتنظ»

 دارد؟ توجه  

 شواهد تجربی توجه به مؤلفه خودتنظیمی در بازی

6 BBC iReporter بله 

  ها یریگمیتصم  صحت  و  سرعت  و   دقت  بر اساس  یباز  ن یا  -

  ی ابیارز  خود  آن  براس  توانیم  که  دهدی م  ازیامت  کاربر  به

  ی ریگمیتصم  از  پس  زی ن  یخوداصلاح  نیهمچن.  داد  انجام

  ل یمیا  هاآن.  ردیگی م  صورت  همکاران  بازخورد  با

 .دهندی م  را  نظرشان  و  فرستندیم

  درست   بودن،  عیسر  ی برا  توانیم  که  است  خوب  یلیخ  -

  است   دیبع  اگرچه  و  کرد،  افتیدر  پاداش  یرگذاریتأث  و  بودن

  ی باز   بار  دو  از  شیب  ،یباز   جهینت  از  اطلاع  از  پس  کاربران  که

  دین یبب  که  است  جالب  هم   هنوز  اما  دهند،  انجام  را

 . گذارندیم  ریتأث  شما  ازی امت  بر  چگونه  مختلف  یهاانتخاب 

7 Bad News ر یخ - 

8 The Republia 

Times 
 - ر یخ

بازی دیده    8بازی از مجموع    3شود، مؤلفه خودتنظیمی فقط در  ملاحظه می  9همانطور که در جدول  

از می بازخورد دیگران  اساس  بر  اشتباهات  بازی و اصلاح  اجرای مجدد همان  امکان خودارزیابی،  شود. 

 WordWhile: Casual Literaryبازی    3جمله تجربیاتی هستند که تحقق مؤلفه خودتنظیمی را در  

Fun ، The Pack - NYSCI وBBC iReporter زنند. رقم می 

پ ینی)بازآفر  کاویبهینه  چرخه  آخر  گام  اساس  بر.  2 چه  م  یشنهاداتی(،  طراح   یبرا  توانیرا    یبهبود 
 کارکنان، ارائه داد؟ یحوزه تفکر انتقاد  یجد یهایباز

به بخش،  این  چرخه  در  گام  آخرین  تکمیل  طراحی  کاوی  بهینه منظور  برای  پیشنهاداتی  )بازآفرینی(، 

های پیشنهادی ارائه شده است. منبع ایده  10های جدی حوزه تفکر انتقادی کارکنان، در قالب جدول  بازی

ها بودند که در حین تجربه بازی دریافت و در ستون مربوط به »شواهد تجربی  نیز نقاط قوت و ضعف بازی

 اند.  نیز درج شده 9تا  4های ها« در جدولها در بازیتوجه به مؤلفه 
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 های آتی حوزه تفکر انتقادیهای پیشنهادی برای طراحی بازی. ایده10جدول 

 ایده پیشنهادی  نام مؤلفه 
بازی مرجع که ایده پیشنهادی بر  

 اساس آن استخراج شده است 

 تفسیر

مفاهیم درون بازی و ارائه داستان بازی در  انتقال 

 قالب طنز 

WordWhile: Casual 

Literary Fun 
Quandary 

کارگیری دانش قبلی فراهم کردن فرصتی برای به 

 توسط کاربران 
Beats Empire 

فراهم کردن فرصت اظهارنظر )تفسیر شخصی( و  

 بازخورد برای کاربران 
NewsFeed Defenders 

 درگیر کردن حواس مختلف کاربران 

BBC iReporter 
فراهم کردن فرصت کشف معانی  مفاهیم مختلف 

 توسط خود کاربران 

 درگیر کردن کاربران با مسائل روز دنیا 

 تحلیل 

همه  بررسی  به  کاربر  در  تشویق  مسائل  جانبه 

 گیری فرایند تصمیم

Quandary 
Beats Empire 

The Pack - NYSCI 

 وادار کردن کاربران به استدلال و تأمل

The Republia Times 
The Pack - NYSCI 

BBC iReporter 
Bad News 

 ارزیابی 

آنچه   سقم  و  صحت  بررسی  به  کاربران  تشویق 

 شوند بینند و میمی

Quandary 
The Pack - NYSCI 

BBC iReporter 
Bad News 

 Beats Empire پذیر های ریسکقرار دادن کاربر در موقعیت

 The Republia Times تشویق کاربران به استدلال کردن

 استنباط 

گیری بر اساس شواهد و  تشویق کاربران به نتیجه

 استدلال 

WordWhile: Casual 

Literary Fun 
Quandary 

NewsFeed Defenders 

 NewsFeed Defenders تشویق کاربران به تحقیق و جستجو
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 ایده پیشنهادی  نام مؤلفه 
بازی مرجع که ایده پیشنهادی بر  

 اساس آن استخراج شده است 

برای   موقعیتی  یادگیری  فرصت  کردن  فراهم 

 کاربران 
BBC iReporter 

 The Pack - NYSCI فراهم کردن فرصت آزمون و خطا برای کاربران 

 توضیح
فراهم کردن فرصتی برای توضیح آنچه در فرایند 

 افتد تفکر فرد بر روی یک موضوع خاص اتفاق می 
NewsFeed Defenders 

The Republia Times 

 خودتنظیمی 
خوداصلاحی   و  خودتأملی  فرصت  کردن  فراهم 

 برای کاربران 

WordWhile: Casual 

Literary Fun 
The Pack - NYSCI 

BBC iReporter 

هایی برای  کاوی فرصتی را برای استخراج ایدهشود، فرایند بهینهبرداشت می  10همانطور که از جدول  

های جدی آتی متناسب با تمام مراحل توسعه تفکر انتقادی مدل فاسیونه، فراهم کرده  بازی بهبود طراحی  

 است.

 ی ر یگجهینت  و  بحث

 ی بر اساس مدل تفکر انتقاد   یحوزه تفکر انتقاد  یجد  ی هایباز  یکاونهیپژوهش حاضر، مطالعه و به  هدف 

و    حیاستنباط، توض  ،یابیارز  ل،یتحل  ر،یعبارتند از: تفس  بیمدل به ترت  نیا  یهابود. مؤلفه   ونهیفاس  تریپ 

انتقاد   یایجد  یهایپژوهش حاضر قصد داشت باز  گر، ید  عبارتبه.  یمیخودتنظ  یکه در حوزه تفکر 

  کندیها کمک م سازمانکارکنان    یتفکر انتقاد   یستگیشا  یها به ارتقاانجام آن  واند  و منتشر شده  دیتول

مؤلفه   را اساس  پ   یهابر  بب  یبررس  ونهیترفاسیمدل  و  م  یهامؤلفه  ندیکند  چه  منتخب،  در   زانیمدل 

 ونه یفاس  مدل  یهامؤلفه  بر اساس  را  هایباز  ی کل  تیوضع،  11  جدول.  شوندیم   دیده مربوطه،    یهایباز

 : دهدیم نشان
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 ونهیفاس مدل یهامؤلفه بر اساس یانتقاد تفکر ارتقادهنده یهایباز  یکل تیوضع. 11 جدول

  تفکر حوزه یهایباز

 ی انتقاد

 *** 

 ونهیفاس مدل یهامؤلفه 

Quandary 
The 

Pack - 

NYSCI 

The 

Republia  
Times 

BBC 

iReporter  
Bad 

News 
Beats 

Empire 

WordWhile: 

Casual 

Literary 

Fun 

NewsFeed 

Defenders 

 +  +  +  +  +  +  +  +  ریتفس 

 +  +  +  +  +  +  +  +  لیتحل

 +  +  +  +  +  +  +  +  ی ابیارز

 +  +  +  +  +  +  +  +  استنباط

 +  -  -  -  -  +  -  -  ح یتوض

 -  +  -  -  +  -  +  -  یمیخودتنظ

.  شودیمحقق نم  ،یکه کدام مؤلفه در کدام باز  دهندیدارند نشان م  یمنف   علامتکه در جدول    یی هاخانه

  شده یبررس  ی هایهمه باز  درو استنباط    یابیارز  ل،یتحل  ر،یتفس  یهامؤلفه ،  11مطابق جدول    ب،یترتنیبد

پژوهش حاضر، محقق م  باز  حیتوض  مؤلفهاما  .  شوندیتوسط   – Quandary ،  The Pack  یهایدر 

NYSCI،  BBC iReporter ،  Bad News،  Beats Empire ،  WordWhile: Casual 

Literary Fun   ی هایدر باز  یمیمؤلفه خودتنظ   و  Quandary ،  The Republia  Times،  Bad 

News ، Beats Empire وNewsFeed Defenders  انددر نظر گرفته نشده  . 

(، استفاده شده است. بر اساس  2015)  2اویلین و کورتگن  1ها، از الگوی تأمل بنیادین برای تحلیل این یافته

. توصیف وضعیتی که با آن روبرو 1گیرد:  مرحله صورت می   5این الگو، فرایند تأملات بنیادین انسان در  

های بنیادین مرتبط با  آل مورد نظرمان و نیز تأمل بر روی توانایی. تأمل بر روی وضعیت ایده2هستیم.  

. تأمل بر روی این 4کنند،  آل دور می. تأمل بر روی موانعی که ما را از رسیدن به ایده3موضوع مورد نظر،  

. انجام کار مورد نظر به 5مان برای کاهش موانع استفاده کنیم.  های بنیادینتوانیم از تواناییکه چطور می

 نشان داده شده است. 4ای تأمل بنیادین در شکل مرحله 5یک روش جدید. فرایند 

 
1 Core Reflection 
2 Frits G. Evelein and Fred A. J. Korthagen 

https://www.commonsense.org/education/reviews/beats-empire
https://www.commonsense.org/education/reviews/beats-empire
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 ( 2015ای تأمل بنیادین )اویلین و کورتگن، مرحله 5. فرایند 4شکل 

بحث به  ساختاردهی  برای  مهم  سؤال  چهار  بنیادین،  تأمل  الگوی  اساس  نتیجه   بر  بر و  مبتنی  گیری 

مقاله حاضر مطرح مییافته بازی1شود:  های  زمینه  انتقادی . وضعیت مطلوب در  تفکر  به  مربوط  های 

. موانع 3اند؟  های جدی برای ارتقای تفکر انتقادی کارکنان کدامهای بنیادین بازی . توانایی2چیست؟  

. برای رفع این موانع چه باید  4اند؟  های جدی برای ارتقای تفکر انتقادی کارکنان کداماستفاده از بازی 

 کرد؟

های بازیهای این مقاله، در پاسخ به سؤال اول الگوی تأملی )وضعیت مطلوب در زمینه  بر اساس یافته

های تفکر انتقادی،  جدی مرتبط با تفکر انتقادی( باید گفت، وضعیت مطلوب این است که استفاده از بازی

. مهارت و  2(،  50. برداشتی کامل و دقیق از تفکر انتقادی را به مرور زمان برای کارکنان ایجاد نماید )1

. منجر به ایجاد تغییراتی  3(،  51بینش تفکر انتقادی )و نه صرفا دانش آن را( را در کارکنان تقویت کند )

(. قضاوت درباره اینکه 52شان کمک کند )ها در حل مسائلدر رفتارها و باورهای کارکنان شود و به آن

عنوان کاربران خود ایجاد نمایند، به سوالات اند این سه هدف را در کارکنان بهها توانستهچقدر این بازی

 یم. کنتأملی بعدی واگذار می

)توانایی تأملی  الگوی  دوم  سؤال  زمینه  بازیدر  بنیادین  انتقادی های  تفکر  ارتقای  برای  جدی  های 

های مرتبط با جهان واقعی و وادار کردن کارکنان به توانند از طریق سناریو های جدی میکارکنان(، بازی

موقع و آنی  (، ارائه بازخوردهای به54(، ارائه مشکلات پیچیده به کارکنان ) 53شان )کاربست دانش نظری



 

 

 

 

 

 

    

 و... زاده یرضائ یمرتض، یبندعل بهار، فریزهره جعفر  /  ....یجد یها یباز یکاونهیمطالعه و به                                       111،

( به تقویت تفکر انتقادی کارکنان 55شان با هم ) های اجتماعی(، و تسهیل تعاملات و همکاری53به آنان )

ها از ظرفیت بالقوه زیادی برای اثرگذاری بر روی تفکر انتقادی توان گفت که این بازیکمک کنند. پس می

بخش و مورد علاقه عموم کاربران ویژه اینکه این کار را در یک زمینه لذتکارکنان برخوردار هستند به

 (. 56دهند ))در قالب بازی کردن( انجام می

توان گفت که یکی از موانع های این تحقیق میدر زمینه سؤال سوم الگوی تأملی، با درنظر گرفتن یافته

ها همه اجزای تفکر های جدی برای ارتقای تفکر انتقادی کارکنان این است که آناصلی استفاده از بازی

های قبلی دو مولفه »توضیح« طور خاص، بر اساس بررسی این تحقیق، بازیاند. بهانتقادی را پوشش نداده

اند. مؤلفه توضیح در تفکر انتقادی برای این و »خودتنظیمی« در مجموعه تفکر انتقادی را پوشش نداده

ها فکر کنند.  های قبلی خود را بررسی کنند و درباره آناست که به فرد کمک کند تا نتایج استدلال

اند.  ها رسیدهزمینه تأمل کنند که چگونه به این استدلال همچنین این مؤلفه برای آن است که افراد در این  

طبیعی است وقتی که فرایند تفکر یک فرد در این مرحله متوقف شود و این مرحله را پوشش ندهد،  

انسانمی یافتهتواند  روی  بر  تعصب  و  فکری  از جمود  نوعی  دچار  را  نماید.  ها  خود  قبلی  تفکرات  و  ها 

استدلال نتیجه  به  نپرداختن  است،  شده  اشاره  هم  قبلی  تحقیقات  در  که  قبلی  همانطور  تفکرات  و  ها 

برای تقویت پیشتواند خطر جدیمی اینکه درستی آنفرضای را  را های ناخودآگاه ذهنی ما بدون  ها 

 (.57بررسی کرده باشیم، داشته باشد ) 

های قبلی نادیده گرفته شده است، مؤلفه خودتنظیمی  های تفکر انتقادی که توسط بازییکی دیگر از مؤلفه

است. مبنای مولفه خودتنظیمی در فرایند تفکر این است که به افراد امکان خودآزمایی و خوداصلاحی را 

نیاز پرداختن به مؤلفه »خودتنظیمی« در فرایند  فرض و پیشبدهد. با توجه به اینکه مؤلفه »توضیح« پیش

اند، طبیعی و بدیهی است های قبلی به مولفه توضیح نپرداخته تفکر انتقادی است و با توجه به اینکه بازی

بازی  توجه  مورد  هم  خودتنظیمی  مؤلفه  ببینیم  مؤلفه که  از  شدن  غافل  نتیجه  است.  نگرفته  قرار  ها 

شود.  در باورها، فرایند تفکر، و رفتار فرد ایجاد نمیخودتنظیمی در تفکر انتقادی این است که تغییری  

یادگیری،    – ترین نتایج مورد انتظار از تفکر و از فرایندهای یاددهی  اگر در نظر بگیریم که یکی از اصلی

گاه باید بپذیریم که فرایند تفکر بدون پرداختن به دو مؤلفه ایجاد تغییر در باورها و رفتار افراد است، آن

تفکر   –توضیح و خودتنظیمی    –آخر   از  انتظار  نتیجه مورد  به  را  ما  نهایتا  ناقص است که  یک فرایند 

 رساند.  نمی

بدون در نظر گرفتن همه اجزا و مراحل  یتفکر انتقاد ندیفرا ی نیز بر این نکته تأکید دارد کهعلم ادبیات

 ز یرا ن  ییتواند ضررهایم  ی( و گاه حت58کند )یم  یرگذاریثأ است که گاه آن را فاقد ت  ی ناقص  ندیآن، فرا

یی،  که به افراد، توهم دانا   تاس  نیناقص ا  یتفکر انتقاد  یاز ضررها  یک ی(. مثلا  59همراه داشته باشد )به
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تفکر م  همه چیزدانی، اکه آن نیدهد بدون ایو  واقعا  )  داشتهرا    توانایی   نیها  از   گرید  یکی(.  60باشند 

 کی رو،    نیکند و از اینم  جادیرا در رفتار فرد ا  یرییتغ  چیاست که ه  نیناقص ا  یتفکر انتقاد  یضررها

توان گفت ها، میبا درنظر گرفتن این موانع و کاستی  (.61شود )یمحسوب م  جهیاثر و فاقد نتیب  ندیفرا

های موجود در زمینه تفکر انتقادی، برای ایجاد یک درک صحیح و کامل از تفکر انتقادی، ارتقای که بازی

بینش و مهارت تفکر انتقادی، و کمک به کارکنان برای ایجاد تغییرات پایدار در باورها و رفتارشان موفق 

ها همان سه وضعیت مطلوب و مورد انتظاری هستند که در پاسخ به سؤال یک تأملی در بالا  اند. ایننبوده

 ها اشاره شد. به آن 

الگوی تأملی، می توان به راهکارهای مختلفی برای غلبه بر مانع مورد اشاره در در زمینه سؤال چهارم 

خواهد یک کارها این باشد که تیمی که میترین این راهپاسخ به سؤال سوم پرداخت. شاید یکی از مهم

بازی برای توسعه تفکر انتقادی طراحی نماید باید توسط فردی که متخصص این موضوع است هدایت 

ای خاص طراحی کرد ولی دانش و تخصص آن زمینه خاص را توان یک فناوری را در زمینه شود. نمی

توسط متخصصان موضوعی که   –های جدی  از جمله بازی   –های طراحی فناوری  نداشت. هدایت تیم

ها اشاره  م به آنآشنایی با فرایندهای طراحی فناوری هم دارند، موضوعی است که در مطالعات پیشین ه

تر از ظرفیت (. یکی دیگر از اقداماتی که برای استفاده درست62عنوان مثال، رجوع کنید به:  شده است )به

های قبلی در این زمینه را توان انجام داد این است که بازیهای جدی برای توسعه تفکر انتقادی میبازی

توان ادامه داد و از منظرهای  بررسی و نقد کرد. مشابه کاری که توسط این مقاله صورت گرفته است را می

ها را نقد کرد. این با استفاده از الگوهای دیگری که در زمینه تفکر انتقادی وجود دارند، این بازی دیگر و

راه مینقد  محور  بازیکار  ارتقای  به  بعدیتواند  ساخته های  و  طراحی  انتقادی  تفکر  زمینه  در  که  ای 

از راهشوند، کمک کنمی البته در صورت تحقق دو راهکار قبلی مید. یکی دیگر  توان کارهای مهم که 

 ی برا یجد یهایو باز یآموزش یهاتیفعال یبه هنگام طراح انتظار تحقق آن را هم داشت این است که

حاصل کرد که همه   نانی توجه داشت و اطم  یبه همه اجزا و مراحل تفکر انتقاد  دیبا  یتفکر انتقاد  یارتقا

 . هاو نه فقط بعضی از آن اندشده دهید یباز ندیاجزا در فرا نیا

های متنوعی در زمینه تفکر انتقادی وجود های این تحقیق، و با توجه به اینکه مدلبا درنظر گرفتن یافته

که الگوبرداری شود  یم  شنهادیپ   ندهیبه محققان آها نیز در پژوهش حاضر اشاره شد،  دارد و به برخی از آن 

های جدی آتی در حوزه تفکر انتقادی را مدنظر قرار دهند. این الگوبرداری ها در طراحی بازیاز این مدل

ایفا کند و هم  تواند نقش منطق پشتیبان را برای بازی طراحی چند حسن خواهد داشت. هم می شده 

انتقادی. بدین تفکر  برای طراحی دقیق و علمی فرایند  باشد  راهی  احتمالا مینقشه  انتظار ترتیب  توان 

شکلی مطلوب در حین بازی، تجربه کنند.  تفکر انتقادی را بهعنوان کاربران بازی، فرایند  داشت کارکنان به
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های  ها، ارتقاء خواهد یافت. مضاف بر آن، پیرو بررسیضمن آنکه، احتمالا، شایستگی تفکر انتقادی در آن

هایی که در پژوهش حاضر مدنظر قرار گرفتند، وضعیت موجود تفکر کدام از بازیعمل آمده، در هیچبه

های شود در طراحی بازیشود. لذا، پیشنهاد میانتقادی کاربران قبل و بعد از انجام بازی، ارزیابی نمی

آتی، چنین امکانی برای اطمینان از محقق شدن هدف بازی، درنظر گرفته شود. همچنین، بهتر است این 

 ها یا اجزای مدلی باشد که بازی بر اساس آن طراحی شده است.ارزیابی به تفکیک مؤلفه

بهینه فرایند  از  استفاده  حاضر،  پژوهش  نوآوری  بررسیاولین  که  جایی  تا  همچنین،  است.  های کاوی 

- های تولید شده در حوزه تفکر انتقادی را  های پیشین، بازیدهد، هیچکدام از پژوهشمحققان نشان می

اند و این یکی دیگر از ابعاد  کاوی نکرده، مطالعه و بهینه-طور خاصبه-و بر اساس یک مدل   - طور کلیبه

گیری از مدل تفکر انتقادی پیتر فاسیونه برای طی کردن شود. بهرهنوآوری پژوهش حاضر محسوب می

گیری برای بحث و نتیجه  و کورتگن  نیلیاوو سپس استفاده از الگوی تأمل بنیادین  کاوی  بهینه چرخه  

شود در توان یکی از وجوه قوت این تحقیق دانست که پیشنهاد میرا میکاوی  بهینه های  نهایی از یافته

های جدی موجود، مورد تحقیقات آتی نیز استفاده از الگوهای استاندارد تفکر انتقادی برای بررسی بازی

های جدی حوزه تفکر انتقادی کاوی بازیتوجه قرار بگیرد. بعد دیگر نوآوری پژوهش حاضر، بررسی و بهینه

 نوبه خود قبلا کمتر مورد توجه قرار گرفته است.در بافت سازمان و آموزش کارکنان است که به

های مورد بررسی پرداخته است و تا جایی که های بازیتحقیق حاضر صرفا به بررسی فرایندها و مکانیک

اند هم مورد توجه قرار گرفته است. اما  ها کار کردهپذیر بوده است، تجربیات افرادی که با این بازیامکان

ای در برخی از موارد، امکان نصب و استفاده از بازی برای محققان این مطالعه وجود نداشته و دسترسی

بازی آن  از  تجربیات کسانی که  استفاده کردهبه  را میها  این  است.  نداشته  از اند هم وجود  یکی  توان 

نظر درباره های بازی برای اظهار های تحقیق حاضر بر شمرد. با وجود این که بررسی مکانیک محدودیت

می بازی  تجربفرایندهای  اما  باشد،  کافی  میتواند  بازی  با  مستقیم  تعامل  تکمیلی  ه  های  یافته  تواند 

 ارزشمندی را برای تحقیق فراهم بیاورد.

 اند: برخی نتایج کاربردی پژوهش حاضر در ادامه فهرست شده

افزارهای آموزشی کاوی و ترویج استفاده از آن در فرایند طراحی و تولید نرمتبیین اهمیت بهینه  -

 های جدی آتی افزارها و بازیهای جدی با هدف افزایش اثربخشی عملکرد نرمو بازی



 

 

 

 

 

 

 

 114              1403تابستان، 41، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 ی موجود برا  ینظر  یاز الگوها  یریگافزار به بهرهدهندگان نرممحققان، طراحان و توسعه  بیترغ  -

های مختلف با هدف تحقق حوزهدر    یجد  ی هایو باز  یآموزش  یافزارهانرم  د یو تول  یطراح

 یادگیری های نظری علم  ها با بنیانها و تطابق آنافزارها و بازیبهتر و مؤثرتر اهداف آموزشی نرم 

گیری از الگوهای نظری موجود برای افزار به بهرهدهندگان نرمترغیب محققان، طراحان و توسعه -

بازیارزیابی نرم بهبود عملکرد  های جدی در حوزهافزارهای آموزشی و  با هدف  های مختلف 

 های جدیافزارهای آموزشی و بازینرم
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  چکیده

 غیر رسمی   یادگیری  دیگر،   سوی  از .  است  غیر رسمی   محیط کار   در  یادگیری   درصد   90  تا  70  که   دهندمی  نشان   مطالعات 

  که  تکلیف محور  یادگیری  های مدل  از  استفاده.  نباشد  اثربخش   آن   های محدودیت  و  بدون ساختار   ماهیت   دلیل   به  است  ممکن

یک    ایجاد   منظور   به  مطالعه  این.  باشد  مفید  زمینه  این  در  تواندمی  دارند،  تمرکز  واقعی  تکالیف  و  مسائل  اساسبر  یادگیری  بر

.  شد  انجام (  6TCL)محور    بر یادگیری تکلیفمبتنی  (5IWL)محیط کار    رسمیطراحی یادگیری غیر    برای  مفهومی  چارچوب

 برای   مطالعه  دو  این.  شد  استفاده  آنها  نتایج  از  و  انجام  ترکیب کیفیفرا  روش  از  استفاده  با  مقدماتی  مطالعه  دو  منظور  بدین

  از  ما  مطالعه،  دو  هر   در .  شد  انجام  محیط کار  غیر رسمی  یادگیری  و   محورتکلیف    یادگیری  هایمؤلفه  ترینمهم  شناسایی

 فراوان   اشتراکات   که  داد   نشان  ها یافته.  کردیم  استفاده   ( 2006)  7توسط ساندلوسکی و باروسو   شده   توصیه   ترکیب فرا  رویکرد

 مشترک  چارچوب مفهومی یک توسعه امکان محیط کار، غیر رسمی یادگیری و محورتکلیف  یادگیری های مفهومیچارچوب

یادگیری   محرّک :  است  مولفه فرعی  15اصلی و    مؤلفه  پنج   شامل(  TC-IWL)  حاصل  چارچوب مفهومی.  کندمی  فراهم  را

کنش در محیط کار )درک تجربه جدید،    ای، محرّک شایستگی محور، تنوع و توالی محرّک(،های زمینهک)اصالت محرّک، محرّ

راهنمایی )مربیگری همتا، بازخورد چند منبعی، داربست مرتبه دوم، نمایش و    سازگاری زمینه، تمرین تکمیلی(، حمایت و

 و تأمل بر کنش.   سازی و خود ارزیابی(، خودراهبری )خود داربست  سازی(،واضح 

 TC-IWLچارچوب مفهومی،  تکلیف محور، محیط کار، یادگیری غیر رسمی یادگیری  :هاکلیدواژه
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 مقدمه و بیان مسأله

توان به جای آموزش رسمی از آنها بهره هایی برای یادگیری وجود دارد که میپتانسیلدر محیط کار     

غیر   افتدمی  اتفاق  محیط کار  در  که هایییادگیری  از  درصد   90  تا  70  که  دهند نشان می  تحقیقات  گرفت.

)  رسمی ولپ 4،  3،  2است  و  مارسیک  غیر 1999)  1(.  یادگیری  تعریف   (  یادگیری  عنوان  به  را  رسمی 

شوند،  ی ادراک افراد از تجربیاتی که آنها در طول زندگی کاری روزانه با آن مواجه میاند که در نتیجهکرده

از جمله اینکه:   هایی را به همراه دارد، محدودیت آنده  شریزی نماهیت بدون ساختار و برنامهدهد.  رخ می

؛  یا ناکارآمد شود  ممکن است منجر به یادگیری اشتباه  ؛(6آن دشوار است )ی  شارزیابی اثربخو  تشخیص  

ای (؛ ممکن است به نتایج ناخواسته 7)  آموزدهای سطحی را میکارمند فقط بخشی از یک وظیفه یا مهارت

و به قدری نا آگاهانه باشد که   ؛ (8که با انتظارات سازمان و نیازهای عملکردی تفاوت دارند منجر شود )

ها  خبر بوده و جنبه ماندگاری و تثبیت آن نیز مغفول بماند؛ و ..... سازمانافراد از دستاوردهای آن بی

های یادگیری غیر رسمی توسعه درصدداند تا راهبردهایی را برای دستیابی به مزایا و غلبه بر محدودیت

ی آن، اثربخشی یادگیری در محیط کار را افزایش  اختار یافتهدهند و از طریق انواع نهادینه شده و س

  آموزشی  طراحی  بین  گیری از ادبیات طراحی آموزشی امکان پذیر است. ارتباط(. این مهم با بهره6دهند )

(. برقراری چنین پیوندی 9است )  نگرفته  قرار  حوزه  این  توجه محققان  رسمی، خیلی موردغیر  یادگیری  و

 دهد که آنها بیشتر ها نشان می های مذکور کمک نماید. مرور پژوهشرتفع ساختن محدودیتتواند به ممی

(؛ اما چگونگی  10اند )شده  شوند، متمرکزمی  یادگیری  مهار  یا   تقویت  باعث  که  کار   محیط  متغیرهای  روی

تاثیرگذاری این عوامل و نحوه طراحی آنها برای تسهیل یادگیری، مغفول مانده است. اغلب عوامل موثر 

غیر یادگیری  ویژگی بر  به  مربوط  عوامل  ذیل  را  کار  محیط  ویژگیرسمی  سازمانی،  و  های  شغلی  های 

 این است که   که، مسئله(. در حالی16،  15،  14،  13،  12،  11اند )های شخصی شناسایی کردهویژگی

 بهبود  بهتر  اجرای  و   سازماندهی   طراحی،  طریق  از  را  ساختار  بدون  یادگیری  تجربیات  توانمی  چگونه

 (.   17بخشید )

غیر مدلیادگیری  با  زیادی  قرابت  کار  محیط  بر رسمی  دو  هر  زیرا  دارد،  محور  تکلیف  یادگیری  های 

 است   معنی  این  به  تکلیف محور  یادگیری از طریق وظایف و مشکلات دنیای واقعی تمرکز دارند. رویکرد

  هاییرویه  یا  واقعی   دنیای  مشکلات  بر  مبتنی  تکالیف یادگیری  بر  متمرکز  باید   یادگیری  تجربه  یک  که

 تقویت  تکلیف محور برای های شوند. مدل روروبه آنها  با  واقعی  دنیای  در فراگیران  رود می انتظار  که باشد 

از این مدل18است )  شده  توصیه  کار  محیط  در  نیاز  مورد  هایمهارت  های محیط  ها نیز در (. استفاده 
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(. لذا طراحی یادگیری غیر 22،  21،  20،  19عملکرد اثربخش بوده است )  بهبود  برای  مختلف  یادگیری

بر وظایف شغلی را رقم بزند.  تواند یادگیری اثربخش و مبتنیرسمی براساس یادگیری تکلیف محور می

های منظور از طراحی، طراحی دقیق )همانند آموزش رسمی( نیست، بلکه طراحی محیط و مجموعه مولفه

ای است که آن را از ماهیت غیر رسمی و بدون ساختار خود دور نسازد، اما  گونهیادگیری غیر رسمی به

طور غیر مستقیم اثربخشی آن را افزایش دهد. ادبیات موجود در یادگیری تکلیف محور بیشتر ناظر بر به

برای این هدف مورد نیاز های یادگیری رسمی است. در نتیجه خلق چارچوب مفهومی جدیدی  محیط

رسمی و از طرفی به توسعه های یادگیری غیر  است. این پژوهش از طرفی به توسعه نظریه در محیط

کند. از منظر رسمی کمک میهای رسمی به غیر  های تکلیف محور و گذر آن از محیطنظریه در مدل

محیط   تجارب در  و  یادگیری  اثربخشی  بهبود  بر  مبنی   توسعه منابع انسانی  کاربردی نیز، با توجه به رسالت

 و اثربخشی یادگیری   تسهیل  برای  هاروش   بهترین  (. تعیین17آن، قابل توجیه است )  نوع  از  نظر  صرف  کار،

  آنها  کارکنان  ها وسازمان  مدیران  آموزشی،  طراحان  جمله  برای ذینفعانی از  کار،   محیط  در  غیر رسمی

سازد. این یادگیری غیر رسمی را برای آنها قابل تشخیص و مدیریت میسودمند است و فرایند و نتایج  

را مطالعه به یادگیری غیر رسمی محیط کار  براساس آن  بتوان  ارائه یک چارچوب مفهومی که  منظور 

 های یادگیری تکلیف محور طراحی کرد، انجام شد. براساس اصول و مولفه

بر یادگیری تکلیف محور  یادگیری غیر رسمی محیط کار مبتنیچارچوب مفهومی طراحی  سوال پژوهش:

 چگونه است؟ 

 مبانی نظری  

 محور  تکلیف   یادگیری

 عملکرد   حول  که  معتبر  یادگیری  تکالیف  بر  تمرکز  با  که  است  رویکردی(  TCL)  محور  تکلیف  یادگیری

 به   رویکرد  این  (. 23)   کندمی  کمک  انتقال  قابل  هایمهارت  توسعه  به  اند، شده  طراحی  واقعی  دنیای

 موضوعات   تکلیف اجزای  هر   آن  در  که  شودمی  منجر  دشواری  سطوح  افزایش   با   تکالیف کلی   ای ازتوالی

 اولین :  هستند  اصلی  ویژگی  سه  دارای تکلیف محور  هایمدل کلی،  طور (. به24کند )می  ادغام  را  مختلف

  استفاده   یادگیری  اصلی  فعالیت  عنوانبه  واقعی   دنیای   عملکرد  بر  مبتنی  تکالیف  که  است  این  ویژگی

 تکمیل   به  کمک  برای  فراگیران  به  و  شوند می  داده  ترتیب  دشوار  به  آسان  از  تکالیف  (. این25شوند )می

.  یابدمی   کاهش   حمایت  فراگیران،  هایمهارت  و   دانش   افزایش   با.  شودارائه می  راهنمایی  و  حمایت   تکالیف،

 یادگیری  فرآیند  .کنند می  ادغام  هم  با  را  دانش  مختلف  هایدسته  یا  هازمینه  آنها   که  است  این  دوم  ویژگی

 انتقال   بر  تمرکز  آنها  ویژگی  سومین.  است  تکلیف یادگیری  یک  به  محدود  دانش  و  دارد  جامعی  ماهیت
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 کارآموزی :  از  عبارتند  ها مدل  این  ترینمهم.  هستند  سازگار  TCL  مختلف  هایمدل.  است  یادگیری

شناختی    (. کارآموزی18ای )شناختی، نظریه تفصیل، اصول اولیه آموزش و طراحی آموزش چهار مولفه

  کارها تازه  و  کارشناسان  آن  در  که  معتبر  یادگیری  تجربیات  تکمیل  طریق  از  شناختی   هایمهارت  توسعه  بر

 در  آموزشی  طراحی  تصمیمات  بر  (. نظریه تفصیل26کند )می  تمرکز  کنند،می  شرکت  اجتماعی  تعامل  در

)  متمرکز  یادگیری  اهداف   به  دستیابی  برای  محتوا  دامنه  و  توالی  مورد اصول27است   آموزش  اولیه  (. 

مورد تمرکز   را  واقعی  دنیای  کارهای  در   ادغام   و   کاربرد  نمایش،  سازی،فعال  که  کندمی  توصیف  را  ایچرخه

 نظر   در  آن  کاربرد  برای  مرحله ده  با TCL  هایمدل ترینجامع  از  یکی 4C/ID  (. مدل28دهد )قرار می

  ای، رویه  اطلاعات  یادگیری،  شامل تکالیف  مرتبط،  جزء  چهار  که  است  اصلی این  (. فرض29شود )می  گرفته

 (.  30هستند ) ضروری پیچیده هایمهارت موثر آموزش برای تکلیف جزئی، تمرین و  حمایتی اطلاعات

 چارچوب   و  محور  تکلیف  یادگیری  هایمؤلفه  ترینمهم  مورد  در  ترکیبفرا   مطالعه  اولین  نتایج  از  ایچکیده

  کاملی  و معتبر تجارب  تکالیف یادگیری، مؤلفه،  شود. اولینمی ارائه بخش  این در آمده  دست به مفهومی

  (. 31است )  ها نگرش  و   ها مهارت  اطلاعات،  سازییکپارچه   برای  واقعی  دنیای   وظایف   اساس  بر  که  است

 هر.  است  راهنمایی  حمایت و  دوم  مؤلفه.  هستند  فرعی  جزء   ده  دارای  یادگیری  تکالیف  ،1  شکل  مطابق

 توان می  کند،   کمک  یادگیری  هدف  به   دستیابی  در  فراگیران  به  مختلف  اشکال  و   هاروش  به  که  ایمؤلفه

 قبل  فراگیران  به  نیاز  مورد  اطلاعات  ارائه  به  اطلاعات.  است  اطلاعات  سوم  جزء.  کرد  بندیدسته  آن  تحت

 به   اطلاعات.  کنند  تکمیل   را  یادگیری  تکالیف  تا  کندمی  کمک  آنها  به  که   دارد  اشاره  کار  انجام  حین  در  و

 غیرمعمول   هایجنبه   تا  کندمی  کمک  یادگیرندگان  به  حمایتی  اطلاعات:  شوندمی  بندیطبقه   نوع  دو

 هایجنبه  تا  کندمی  کمک  یادگیرندگان  به  ایرویه  اطلاعات  )همان(؛ و  دهند  انجام  را  یادگیری  تکالیف

 کنترل : دارد اشاره موضوع دو به TCL فراگیر محور (. جنبه32دهند ) انجام را یادگیری تکالیف معمول

رویدادهای  یادگیرنده دارای)  آموزشی  بر   ممکن (  باشند  خودراهبر  یادگیری  هایمهارت  در صورتی که 

 سازی فردی.  (33دهد )  افزایش  خود  خاص  نیازهای  با  آموزش  انطباق   برای  را  یادگیرندگان  توانایی  است

  غیره،  و کاربرد  قبلی، دانش کردن فعال راهنمایی، حمایت و نوع و میزان یادگیری، تکالیف طراحی یعنی

 کاربست .  است  کاربستیادگیری تکلیف محور    دیگر  (. مؤلفه31فرد )  توانایی  سطح  و   نیازها  اساس  بر  همه

 کار  به  خاص   مسائل   انواع  در  را  شده  کسب  هایمهارت  تا  است  فراگیران  برای  فرصتی  ایجاد   معنای   به

 محور،  تکلیف   یادگیری  یمؤلفه  آخرین  فراگیر.  بیان  و  سازگاری .  است  جزء  دو   دارای  کاربست.  گیرند

 تلفیق   از  هدف  زیرا.  است  اکتشاف  مرحله  برای  نیاز  پیش   نوعی   ادغام  تعریف،  طبق.  است  اکتشاف/ادغام

 را جدید  مسائل   تواندنمی  نرسد،  هدف این به فراگیر  که زمانی  تا و است یادگیری انتقال مهارت،  و  دانش

 .کند  کشف جدید  هایموقعیت  در  خود  مهارت و  دانش  از  استفاده  برای  جدیدی   راهکارهای  و  کند  تحلیل
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 (اساس نتایج مطالعه فراترکیب اولبر) محور تکلیف یادگیری هایمؤلفه  ترینمهم. 1 شکل

 محیط کار  غیر رسمی  یادگیری

کار  در  یادگیری  جنبه  ترین مشاهده  قابل  رسمی  آموزش  در   یادگیری  حال،  این  با(.  34)است    محیط 

نیمه  یادگیری: دارد وجود غیر رسمی یادگیری مختلف نوع سه(. 35) است عمدتاً غیر رسمی محیط کار

 (36)  گیردقرار می  غیررسمی  و  رسمی  یادگیری  بین  نیمه رسمی  یادگیری.  تصادفی  و   غیر رسمی  رسمی،

 فعالیت   انجام  جانبی  محصول  عنوان  تصادفی به  یادگیری  (.37)است    دوی آنها  هر  عناصری از  شامل  و

 یادگیری  با  آن  تضاد  بر  غیر رسمی  یادگیری  تعاریف  از  برخی  که  حالی  در(.  35)آید  می  دست  به  دیگر  های

  و  ناخواسته  ضمنی،   های ویژگی  بر   و حذف،  را   مفاهیم این  دوگانگی   دیگر  برخی (،  38)دارند   تأکید  رسمی

  غیر رسمی   یادگیری  زمینه  در  مختلفی  هایمدل  (.39)کنند  می  تمرکز  غیر رسمی  یادگیری  ساختار  بدون

 مسئله   حل  فرآیند  یک  عنوان  به  را  غیر رسمی  یادگیری  (،1990)  1واتکینر مارسیک و    مدل.  شودمی  دیده

 
1 Marsick & Watkins 
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غیر   یادگیری  بر  مؤثر  ( عوامل2007)  1ارات   غیر رسمی  یادگیری  مدل.  کند توصیف می  زمینه  با توجه به

  غیر رسمی  یادگیری  شناسیگونه  مدل.  گیردمی  نظر  در  ایزمینه   عوامل  و  یادگیری  عوامل  تحت  را  رسمی

  تصادفی،  خودراهبری،:  کندمی  سازیمفهوم   نوع  چهار  به  را  غیررسمی  یادگیری  (2000)  2شوگورنسکی 

 چهار   طریق  از  را  غیر رسمی  یادگیری  فرآیند  نیز  (42)  غیر رسمی  یادگیری  پویای  مدل.  یکپارچه  و  ضمنی

 محیط کار  در  یادگیری(.  43)کند  می  توصیف  یادگیری  قصد   و  تأمل   بازخورد،  عمل،   یا   تجربه  شامل  مؤلفه

 محیط کار  در  که  رسمی  غیر  یا  رسمی  هایروش  طریق  از  هامهارت  یا  دانش  کسب  عنوان  به  توانمی  را

 وظایف  با  افراد  که  دهد می  رخ  زمانی   روزمره،   کار  در  غیر رسمی  یادگیری(.  44)  کرد  تعریف  دهد می  رخ

 ،(2000)  4لومان  و(  2000)  3کوفر  به  توجه  با(.  45)  شوند  حل  باید  که  شوندمی  مواجه  مشکلاتی  یا

 شامل   خاص  طوربه  که  شودمی  تعریف  یادگیری  از  ایجنبه  عنوان  به  محیط کار  در  غیر رسمی  یادگیری

  یا   شناختی  فیزیکی،   هایکنند، هزینهمی  آغاز  محیط کار  در   کارکنان  که   هایی استفعالیت  از  دسته  آن

 .  شودمی ایحرفه هایمهارت و دانش توسعه به منجر  و گیردرا در بر می  عاطفی

یادگیری غیر رسمی محیط کار   هایمؤلفه ترینمهم  مورد  در  ترکیبفرا مطالعه دومین نتایج  از  ایچکیده

 معنای   به  یادگیری  ، محرّک2مطابق شکل    شود.می  ارائه  بخش   این  در  آمده   دست   به  مفهومی  چارچوب  و

است   عمل و  فکر متعارف  هایشیوه  از  نارضایتی  دهنده   نشان  که  است  درونی   یا   بیرونی  محرک  یک  وجود

  آگاهی.  است  یادگیری  قصد   و   آگاهی  دوم  مؤلفه(.  5تواند داخلی یا خارجی باشد )این محرّک می(.  48)

  یا   تشخیص»  معنای به  قصد و(  49)  است   تجربه  از  ناشی  یادگیری  هایفرصت  از  آگاهی  و  توجه  معنای  به

  به   تجربه   یا  کنش  جزء.  (42)است    «تخصص  ایجاد  یا   دانش   کسب  خود،  بهبود  به  نیاز  از  شخصی  آگاهی 

  آزمایش یا  اعمال برای تجربیات از توانندمی افراد .دارد اشاره عمل  یا تجربه یک در هدفمند  شدن درگیر

.  دارد  جزء  سه  تجربه  یا   عمل.  کنند  استفاده  خود  یادگیری  اهداف  یا  قبلی  تفکر  اساس  بر   جدید  هایایده

  ارزیابی   شده،  انجام   اقدامات   ی مشاهده  طریق  از (  50)تجربیات    درک   "کنش  مورد  در  انتقادی   تأمل "  هدف 

 به   منجر  این.  است  داده  شکل  را  آنها   که  است  اساسی  مفروضات  و  هاارزش  به  بازگشت  و   آنها  نتایج

،  49)  شودمی  آنها   به   رسیدگی  برای  اقدامات   مجدد   طراحی  و   ها چالش  درک   برای  جدیدی   های بینش

کار  در  مناسب  غیر رسمی  یادگیری  ترویج  و  تسهیل  به  نوعی   به  ها(. تسهیل کننده51  کمک  محیط 

  غیر رسمی  یادگیری  مهم هایمؤلفه  از  یکی.  هستند  بازخورد  و راهنمایی  حمایت،   آنها  ترینمهم.  کنندمی

 از  «همکاری»  و  «سازیمدل»  ،«دیگران  از  یادگیری  و  تعامل. »است  آن  جمعی  ماهیت   کار،   محیط  در
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2 Schugurensky 
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 در   یادگیرنده   مسئولیت  و  استقلال  به  خودراهبر  یادگیری.  هستند  جمعی  یادگیری  هایمؤلفه  ترینمهم

 است  معنی  این  به  زمینه.  دارد  اشاره  خود  نیازهای  و  شرایط  با  متناسب  یادگیری  هایفرصت  از  استفاده

 رخ   آن  در  تجربه  که  است  خاصی  موقعیت  یا  شرایط  تأثیر  تحت  محیط کار  در  غیر رسمی  یادگیری  که

 و  فرهنگی  و  اجتماعی  شخصی،  زمینه  معنای  به  تواند می  (. زمینه35،  52)  شودمی ادغام  آن  در  و   دهدمی

 .است کرده احاطه را ما یادگیری نحوی به که باشد  چیزی هر یا  کاری  هایروش فرآیندها،  ها،   فعالیت  یا

 

 ( اساس نتایج مطالعه فراترکیب دومبررسمی محیط کار ) ترین مؤلفه های یادگیری غیر. مهم2شکل 

 روش پژوهش 

به منظور ایجاد چارچوب مفهومی یادگیری غیر رسمی محیط کار براساس یادگیری تکلیف محور، لازم 

حیطه مورد شناسایی قرار گیرند. لذا دو مطالعه فراترکیب های هر کدام از این دو  ترین مولفهبود ابتدا مهم

  و   لطفی)  تکلیف محور  یادگیری  هایمؤلفه  ترینمهم  شناسایی  برای  مطالعه  با این هدف انجام شد. اولین

  غیر رسمی   یادگیری  هایمؤلفه  ترینمهم  شناسایی  برای  نیز  ، و دومین مطالعه(چاپ  حال   در  همکاران،

چارچوب   مطالعات،   این   نتایج   ادغام   اساس  بر   سپس، (.  چاپ  حال  در   همکاران،   و   لطفی )  بود   محیط کار 

 از   اولیه،  مطالعه  دو  هر  در.  شد  ایجاد(  TC-IWL)  محور  تکلیف  محیط کار  غیر رسمی  یادگیری  مفهومی

 : شد استفاده زیر مراحل طی( 2006)ساندلوسکی و باروسو  توسط شده توصیه روش فراترکیب

 منابع.  شدند  بازیابی   و  جستجو  کیفی  منابع  سپس.  شد  تدوین   پژوهش  منطق  و   اول، هدف  مرحله  در

کلمات کلیدی در .  بود  کتاب  هایفصل  و  هاکتاب  ،(کنفرانسی  و  مروری  علمی،)  مقالات  شامل  جستجو
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اسکوپوس   هایپایگاه وب1اطلاعاتی  پروکوئست2ساینس آو،  اسپرینگر 3،  اسکالر4،  گوگل  ساینس  ،  5، 

  بر  منابع غربالگری سپس فرآیند .  قرار گرفتند مورد جستجو9و تیلور و فرنسیس 8، امرالد 7، اریک6دایرکت

  نهایت، در.  شد انجام مطالعات خروج  و معیارهای ورود تعیین جمله از فرا ترکیب مطالعات مراحل اساس

به ترتیب   2و    1  جدول.  گرفتند  فراترکیب قرار  در  دوم  مطالعه  در  منبع  17  و   اول  مطالعه  در  منبع  15

 مورد  کیفیت  ارزیابی  از  پس  دهند. منابعاطلاعات منابع مورد استفاده در مطالعات اول و دوم را ارائه می

 نتایج  کهاین دلیل به  سپس. شدند  تحلیل مضمون تحلیل روش از استفاده با  هایافته. گرفتند قرار تحلیل

 راهبردهای .  شد  ایجاد  مضامین  شبکه  و  استفاده  تجمیع  با   ترکیب  رویکرد  از  نداشت،  وجود  متناقضی

 . شد گرفته کار به شود،می توصیه نیز فراترکیب  در که کیفی  مطالعات  در اعتبار افزایش برای متعددی

 ی فراترکیبمورد استفاده در اولین مطالعه منابع. 1جدول 

ف 
دی

ر
 

بع 
من

 روش هدف  

1 (52)  مروری  مسئله  بر  مبتنی  یادگیری  با  آن  تمایز  و  محور  تکلیف  یادگیری  توصیف 

2 (53)  ---   تکالیف پیچیده  طراحی  برای  شناختی  بار  نظریه  از  استفاده 

3 (18)  مروری  محور   تکلیف  یادگیری  رویکرد  یک  ضروری  تجویزی  عناصر  تشریح 

4 (54)   بار   موثر  کنترل  هدف  با  موقع،  به  اطلاعات  ارائه  و  داربست  تمرین  چارچوب  ارائه 

 شناختی 

 مروری 

5 (31)  --- پیچیده   یادگیری  هایو محیط  هادوره   طراحی  برای  مرجع  راهنمای 

6 (55)  --- شناختی  کارآموزی  برای  چارچوبی  ارائه 

7 (33)  --- آموزش    اولیه  اصول  اعمال  برای  ترکامل  توضیحات  رسانی و ارائه  روز  به 

8 (56 )  --- تکلیف محور  آموزش  برای  اصولی  ارائه 

 
1 Scopus 
2 Web of Science 
3 ProQuest 
4 Springer 
5 Google Scholar 
6 Science Direct 
7 ERIC 
8 Emerald 
9 Taylor & Francis 
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ف 
دی

ر
 

بع 
من

 روش هدف  

9 (28) رویکرد  برکه" ارائه  در  ادغام"سنگریزه  آموزشی/  توسعه  راهبرد  نسخه  برای  های 

 دانش   اشیاء   محتوایی  هایبازنمایی با مؤلفه  آموزشی نظریه

 مروری 

 --- شناختی   کارآموزی  عناصر  بررسی )57( 10

 --- المللی  بین  زمینه  در  آن  کاربرد  و  توسعه  ،4C/IDمدل    شرحی از )32( 11

درباره    تأملاتی  /درمانی  روان  نظارت  و  آموزش برای  شناختی کارآموزی  مدل شرح )58( 12

 شده   آموخته  بالینی  هایدرس  و  آن  اجرای  و  نظارت

 مروری 

 مروری  شناختی  کارآموزی  برای  چارچوبی  ارائه )59( 13

 مروری  عالی   آموزش  در  آموزشی  برنامه  3  در  آن  کاربرد  و4C/ID   توصیف )60(  4

15 (61 )  مروری  هامدل   و  هامورد توافق تئوری   تجویزی  طراحی  شناسایی اصول 

 

 ی فراترکیبمورد استفاده در دومین مطالعه منابع. 2جدول  

ف 
دی

ر
 

بع 
من

 

 روش هدف 

  یادگیری  و موانع  هاحمایت  تحولی،  ها، ابعادمدل، نمونه  تعاریف،  ارائه (50) 1

 غیررسمی  

--- 

 ---   واتکینز  و  مارسیک  غیر رسمی  یادگیری  مدل  بازاندیشی (49) 2

 ---   تصادفی  و  غیررسمی  یادگیری  روزرسانی یک نظریهو به  ارائه (48) 3

 ( )مصاحبه کار  محیط  در  غیر رسمی  یادگیری  نقش  درک ( 62) 4

 --- رسمی  غیر  یادگیری  مورد  در  توضیحی  ارائه ( 63) 5

 مفهومی   چارچوب  توسعه  کار/  در  ساختار و غیر رسمی  بدون  یادگیری  توجه به (42) 6

 ها توسط سازمان  استفاده بهتر از آن

--- 

 ---   متخصصان سلامت  در توسعه  از تجربه  یادگیری  توجه به ( 64) 7

 ---   کاری  زندگی  از  بخشی  عنوان  به  غیر رسمی  یادگیری  طرح ( 65) 8

 قوم نگاری    محصول  طراحی  مهندسان  یادگیریبررسی   ( 66) 9

  غیررسمی بین  یادگیری  ها و تفاوتموانع،تسهیل کننده  ها،فعالیت  شناسایی ( 67) 10

     کارکنان

مطالعه  

 موردی 

 مروری  ای توسعه  و  تطبیقی  یادگیری  طریق  از  کار  و  یادگیری  ادغام ( 68) 11
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 --- های آن ویژگی  بر  تمرکز  و  غیر رسمی  یادگیری  ساختاردهی ( 69) 12

 --- غیر رسمی  یادگیری  تقویت  چگونگی  گذاشتن  اشتراک  به (5) 13

ها  قوت، محدودیت  روزمره/ نقاط  تمرین  و  تفکر  از  بخشی  بعنوان  یادگیری  درک (70) 14

 کار  محیط  سازماندهی یادگیری  و

--- 

 مروری  محیط کار   در  یادگیری   درسی  برنامه  اولیه  مدل  ارائه (51) 15

 گرندد تئوری/  اجتماعی  مددکاران  غیر رسمی  یادگیری  فرآیندهای  بررسی (71) 16

 روایتی  

17 (35)    --- 

 

فراوان چارچوبیافته اشتراکات  داد که  نشان  فراترکیب  مطالعه  دو  تکلیف های  یادگیری  مفهومی  های 

کند.  فراهم میمحور و یادگیری غیر رسمی محیط کار، امکان توسعه یک چارچوب مفهومی مشترک را  

های هر کدام، استدلال ها و زیر مولفهسپس بر مبنای نتایج حاصل از آنها و توضیحات مرتبط با مولفه

ایجاد    (TC-IWL)لازم انجام و چارچوب مفهومی نهایی یادگیری غیر رسمی محیط کار تکلیف محور  

های کلی از هر دو چارچوب مورد مقایسه قرار گرفتند و مواردی که دارای شد. بدین منظور ابتدا مولفه

یادگیری غیر  به ماهیت  با توجه  بودند مشخص شدند. در مرحله بعد  یا مشابه  معنا و مفهوم مشترک 

ی یادگیری تکلیف محور در محیط غیر رسمی امکان سنجی رسمی محیط کار، در مورد کاربست هر مولفه

الگوی یادگیری غیر رسمی بود، نه صرفاً مولفه های گیری در این مورد با توجه به همه مولفهشد. تصمیم

به آن، تغییری در مفهوم   TCLبرای ورود مولفه    IWLمدّنظر برای طراحی. لازم بود با توجه به ماهیت  

کارگیری آن مولفه ایجاد شود که متناسب با محیط یادگیری غیر رسمی باشد. به عنوان مثال،  و شیوه به

ها  ، از آنجایی که محرّکIWLشود. در  از توالی ساده تا پیچیده تکالیف یادگیری استفاده می  TCLدر  

توان بر اساس نظریه بار  ها را نمیشوند، توالی ساده به پیچیده محرّکدر پیچیدگی طبیعی خود ظاهر می

ی تأکیدی، به معنای تغییر توجه یادگیرنده  توان از مداخله شناختی کنترل یا طراحی کرد. در عوض، می 

شوند،  ها به طور طبیعی انجام میل به جنبه خاصی از یک کار یا مجموعه مهارت استفاده کرد. فعالیتاز ک

کنیم. سپس برحسب نیاز های ساده به پیچیده هدایت میاما توجه یادگیرنده را در هر مرحله از جنبه

گیری در مورد مولفه مورد نظر به لحاظ تغییر مفهوم، خلق مفهوم جدید و یا در موارد معدودی تصمیم

ی جدید تعریف و توضیحات لازم درباره آن حفظ مفهوم قبلی صورت گرفت. در مرحله بعد نیز، مولفه

های دو چارچوب مفهومی اولیه انجام شد. در گام ها و زیر مولفهارائه شد. این مراحل در مورد همه مولفه

ها بررسی و با توجه به لازم میان مولفه  آخر نیز چارچوب مفهومی حاصل شده از نظر جامعیت و انسجام

 (TC-IWL) ها، در مواردی نیز اصلاحات لازم انجام شد. چارچوب مفهومی حاصلاشتراکات و افتراق 
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-TC)شامل پنج مؤلفه است. در مرحله آخر مطالعه، برای اعتباریابی نهایی چارچوب مفهومی ایجاد شده  

IWL)    .تن از افراد مورد نظر برای اجرای تکنیک دلفی به روش هدفمند    12از تکنیک دلفی استفاده شد

از میان متخصصانی در حوزه یادگیری تکلیف محور و یادگیری غیر رسمی محیط کار، انتخاب شدند.  

ی دلفی شامل سه پرسش اصلی با  ارائه شده است. بدین منظور، پرسشنامه  3اطلاعات آنها در جدول  

مولفه بر شناسایی  مولفهتمرکز  باید حذف شوند،  ناهمخوان که  یا  های  تفکیک  ادغام،  به  نیاز  که  هایی 

صصین از طریق پست الکترونیکی  اند، طراحی و برای متخهایی که مغفول واقع شدهاصلاح دارند، و مولفه

ارسال شد. قبل از ارسال پرسشنامه به منظور کسب رضایت آنها و ارائه توضیحات لازم با آنها تماس تلفنی  

بندی قرار گرفت. از آنجایی که نظر ها مورد بررسی و دستهبرقرار شد. پس از دریافت نتایج از آنها، یافته

ها برای رفع تناقض نبود. سپس نظرات متناقضی در نتایج مشاهده نشد، نیاز به ارسال مجدد پرسشنامه

ها )تا جایی که با مبانی نظری در تناقض نبود( اعمال شد و  آنها در مورد ادغام یا تغییر نام برخی مولفه

 الگوی نهایی به دست آمد. در مورد جامعیت چارچوب پیشنهادی نیز نظرات مثبت بود. 

 . اطلاعات متخصصین مشارکت کننده در اجرای تکنیک دلفی 3جدول 

 شغل های مطالعاتی و تخصصی زمینه رشته تحصیلی  ردیف 

ریزی  دکتری مطالعات برنامه 1

 درسی

های یادگیری/  طراحی محیط

 های آموزشی ارزشیابی برنامه
 عضو هیات علمی دانشگاه 

دکتری طراحی و تکنولوژی   2

 آموزشی 
 هیات علمی دانشگاه عضو   آموزش/ یادگیری غیر رسمی 

3 
ریزی  دکترای مطالعات برنامه

 درسی

آموزش و توسعه منابع انسانی/  

یادگیری غیر رسمی/ برنامه درسی  

 محیط کار

 عضو هیات علمی دانشگاه 

 مشاور آموزش و بهسازی 

4 
ریزی  دکتری مطالعات برنامه

 درسی
 یادگیری محیط کار

مدرس  

دانشگاه/پژوهشگر/  

 کارشناس آموزش 

ریزی  دکتری مطالعات برنامه 5

 درسی

آموزش و بهسازی منابع انسانی/  

 ی درسی محیط کار برنامه
 مدرس صنعت و دانشگاه 

ریزی  دکترای مطالعات برنامه 6

 درسی
 مدرس و پژوهشگر  طراحی آموزش پزشکی

7 
 دکتری مدیریت آموزشی 

توسعه حرفه ای و یادگیری تکلیف  

 محور 
 مدرس دانشگاه 
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 شغل های مطالعاتی و تخصصی زمینه رشته تحصیلی  ردیف 

8 
 مدیریت آموزشی دکتری  

یادگیری غیر رسمی/ توسعه فردی  

 در محیط کار/ مربیگری 

مدرس و پژوهشگر  

 دانشگاه 

دانشجوی دکتری مدیریت   9

 آموزشی 
 یادگیری تکلیف محور 

ریزی و توسعه  مدیر برنامه

 سرمایه انسانی 

دکتری مطالعات برنامه ریزی   10

 درسی
 طراحی آموزشی تکلیف محور 

مدرس و پژوهشگر  

 دانشگاه 

11 
دانشجوی دکتری مطالعات  

 ریزی درسی برنامه
 4CIDمدل    -طراحی آموزشی

پژوهشگر/ کارشناس  

ریزی درسی و  برنامه

 آموزشی 

دانشجوی دکتری مطالعات   12

 ریزی درسی برنامه

شایستگی، برنامه درسی مبتنی بر  

 ، ارزشیابی  4CIDشایستگی/ مدل  
 پژوهشگر/ معلم 

 های پژوهش یافته

پنج   با  ، 3  شکل  مطابق  (TC-IWL)  مفهومی یادگیری غیر رسمی محیط کار تکلیف محور  چارچوب

حمایت و  (  3  کنش در محیط کار،(  2  محرّک یادگیری،(  1:  آمد  دست  به  فرعی   مؤلفه  15  و  اصلی  مؤلفه

های مولفهها و زیر  تأمل بر کنش. در ادامه توضیحات هر کدام از مولفه(  5  خود راهبری، و(  4  راهنمایی،

 شود.  فرعی آنها ارائه می

   1یادگیری   محرّک  (1

یادگیری، یعنی نقطه آغاز فرایند یادگیری توسط فراگیر   ، محرّکTC-IWLهای  ترین مولفهیکی از مهم

شوند. محرّک خارجی، محرکّی است ها به دو صورت درونی یا بیرونی ایجاد می در محیط کار است. محرّک

شود و در منابع بیشتر مورد توجه قرار گرفته موجود در محیط بیرونی فرد ایجاد میکه توسط عناصر  

ماهیت (. آن می62،  51،  48است ) اغلب  اما  باشد؛  تعیین شده  از قبل  یا  برآمدنی  به دو صورت  تواند 

ای ندارند. محرّک خارجی  دهند، و طراحی از پیش تعیین شدهبرآمدنی دارند و در حین انجام کار رخ می

از قبل تعیین شده نیز نوعی محرّک است که توسط طراح به عنوان فرصت یادگیری برای کارکنان تعیین 

بینی  شود. محرّک درونی زمانی است که فراگیر براساس نیاز و قصد خود با پیشو در ضمن کار ایجاد می

، مفهوم مشابه TCLدر    (.50شود )آینده، حس کنجکاوی یا علایق، به برای یادگیری هدایت و آماده می

 
1 Learning stimuli 
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( و هر دوی آنها چالشی را 29محرّک، تکالیف یادگیری هستند که نقطه آغاز یادگیری محسوب شده )

طور دقیق از قبل به  TCL(. با این تفاوت که تکالیف یادگیری در  62،  57سازند )برای فراگیران فراهم می

طوری که طلبند؛ بههای یادگیری در محیط کار انعطاف پذیری بیشتری را میاند، اما محرّکطراحی شده

های شغلی با ایجاد شرایط غیر معمول،  اکثر مواقع دارای طراحی قبلی نبوده بلکه در حین انجام مسئولیت

شوند،  ایجاد می  TCLنیز با تاثیر از    IWLهای بیرونی از قبل تعیین شده در  کنند. محرّکظهور پیدا می

 شود.محرّک و موضوع یادگیری تعیین می اما، آنها نیز فاقد طراحی دقیق بوده و صرفاً نوع

 

 ( TC-IWLمفهومی یادگیری غیر رسمی محیط کار مبتنی بر یادگیری تکلیف محور )  چارچوب. 3شکل 

تواند به شفافیت مفاهیم کمک نماید. در محرّک بیرونی  می  TC-IWLهایی از انواع محرّک در  ارائه نمونه

توان به شرایطی اشاره کرد که در آن با ورود یک نرم افزار جدید به حرفه حسابداری، حسابدار برآمدنی می

کنیم که به تشخیص سرپرست،  شود. در همین مثال، فرض  یک شرکت با شرایط غیر معمول مواجه می

طور شود که بهطور آگاهانه مسئولیتی به وی واگذار میکارمند نیازمند یادگیری یک نرم افزار است و به

افزار مذکور باشد )محرّک بیرونی از پیش تعیین شده(. برای مثال محرّک داخلی،  بالقوه نیازمند کاربرد نرم

دو کارگر را در نظر بگیرید که در خط تولید یک کارخانه ساخت قطعات خودرو، در حال انجام کار با دو  

بینی اینکه احتمالاً در مواقع عدم حضور همکار خود،  دستگاه مرتبط هستند. یکی از این کارگران با پیش

شود. به منظور باشد، به یادگیری شیوه کار با آن دستگاه هدایت مینیازمند کار با دستگاه وی نیز می 

با طراحی ضمن یادگیری مواجه هستیم که در آن همزمان با ایجاد    TC-IWLپذیری در  رعایت انعطاف
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-شود. کنترل محیط یادگیری میهای محیط یادگیری میهای یادگیری، اقدام به کنترل ویژگیمحرّک

طور مستقل انجام شود. از طرفی ماهیت تواند توسط طراح، طراح با مشورت فراگیران و یا خود فراگیران به

استقلال  IWLخودراهبر   از    با  متناسب   یادگیری  هایفرصت  از  استفاده  در  مسئولیت فراگیر  و  حاکی 

بهتر است در صورت مبتدی بودن فراگیران، طراحی با مشارکت طراح   (. 67)است    خود  نیازهای  و  شرایط

و   این زمینه رسید، طراح نقش حمایتی  بلوغ کافی در  به  و فراگیر صورت گیرد و هنگامی که فراگیر 

 که  است  مؤثر  گیران زمانییادگیری توسط فرا  شود، کنترلنیز مطرح می TCLمشورتی داشته باشد. در  

وجود طراح محیط یادگیری غیر رسمی لازم است.  (. 31باشند ) داشته خودراهبری یادگیری هایمهارت

ها و تجربیات یادگیری چالش اصلی این است که طراح چه کسی است؟ نقش وی چیست؟ و چگونه فرصت

انسانی و ...، نقش  های مختلف، نیروی  نماید؟ با توجه به نوع سازمان، زمینه محیط کار، حرفهرا ارائه می

طور مستقل توانند بهطراح را افراد مختلف از جمله سرپرست، همتایان، کارشناس آموزش، فراگیر و ... می

این دیگر  نکته  بگیرند.  عهده  به  مشارکتی  در  یا  بهمحرّک  IWLکه  یادگیری  ظهور های  طبیعی  طور 

ی فراگیر با تکالیف کامل به صورت اصیل را بیشتر است. بنابراین ویژگی تکالیف کنند و امکان مواجهمی

 طور طبیعی وجود دارد. به  TC-IWL، در  TCLکامل یادگیری که در 

  1( اصالت محرّک 1-1

های ها، محرّکمحرّک  TC-IWLها اشاره دارد به مبتنی بودن آنها بر دنیای واقعی. در  اصالت محرک

ادبیات   به  توجه  با  حال،  این  با  واقعی هستند.  کار  از تنها تحت شرایط معینی می  TCLمحیط  توان 

ها دارای تاثیر مستقیم و سریع بر سازمان و  سازی شده استفاده کرد: زمانی که فعالیتهای شبیهمحرّک

این امر با توجه به اینکه آزمون و خطا ابزار قدرتمند یادگیری غیر رسمی است،    (.31یا خطرآفرین باشند )

شود. اهمیت بیشتری دارد. زیرا یادگیری از اشتباهات در شرایطی با پیامدهای جبران ناپذیر، توصیه نمی

های خطرساز یا مرتبط با سلامت و ایمنی )پلیس، آتش نشانی، جراحی  برای همین در بسیاری از حرفه

ها  سازی اند. زیرا شبیهها روی آوردهسازی ازی و شبیهو ...( برای تفکر و عمل تحت شرایط بحرانی، به ب

مثالی از این شرایط   (.65)  دهندهای مورد نظر سوق میقبل از ایجاد خطر، افراد را به سمت شایستگی

تواند کارآموز حرفه پزشکی در جراحی یا یک تکنیسین برق باشد که در هنگام کار با یک چالش  می

 سازی شده به جای محیط واقعی است.  شود و نیازمند تمرین در یک محیط شبیهمواجه می

 

 
1 Stimulus authenticity 
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 1ای های زمینه( محرک2-1

 ها بدین معناست که در محیط کار تکالیف برآمده از زمینه است وای بودن محرّکویژگی زمینه

  IWLگیرد. این ویژگی وابسته به زمینه بودن در  های آن قرار میتحت تاثیر موقعیت خاص و ویژگی

شود فراگیر چالش پیش آمده را در آن بستر تفسیر نماید. پس تناسب بیشتر محرّک یادگیری باعث می

بهتر فراگیر فراهم میهای زمینهبا ویژگی یادگیری  برای درک و  را  از زمینه، ای، شرایط  سازد. منظور 

 به   که   است  چیزی  هر  یا  کاری  هایروش  فرآیندها،  ها، فعالیت  یا   و  فرهنگی  اجتماعی،  شخصی،  زمینه

گذارد می  تأثیر  اقداماتشان  و   ها گیری تصمیم  موقعیت،   از  افراد  تفسیر  بر  و   کرده  احاطه  را  ما  یادگیری  نحوی

از محرّک بیرونی از پیش تعیین شده استفاده    TC-IWL(. در نتیجه در مواردی که در  65،  48،  35)

مطرح است )پروژه، مورد،    TCLطور که در تکالیف یادگیری  شود، انتخاب نوع محرّک یادگیری همانمی

ای و ...(، لازم است با توجه به زمینه کاری باشد. به عنوان مثال ممکن است شرایط مشکل، وظیفه حرفه

های کاری به وی امکان فعالیت روی یک پروژه یا مورد  ای باشد که فرایندها و روشگونهمحیط کار فرد به

 ی در دست اقدام بهترین گزینه برای او باشد.    را ندهد؛ در عوض، فعالیت روی وظیفه

   2( محرّک شایستگی محور 3-1

محرّک یادگیری اشاره دارد به تناسب بین نوع و میزان چالش ارائه شده توسط    "محرّک شایستگی محور"

توان مسئولیتی  طور غیر مستقیم میبه  TC-IWLهایی که فرد برای حرفه خود نیاز داد. در  با شایستگی

های مورد نیاز خود را را به فراگیر واگذار کرد که برای انجام آن، لازم است چالشی متناسب با شایستگی

شود،  تجربه نماید. هنگامی که فراگیر با محرک بیرونی برآمدنی یا محرّک داخلی برای یادگیری مواجه می

شوند، احتمال دارد سطح چالش ایجاد شده  ها با پیچیدگی طبیعی خود ظاهر میبه علت اینکه محرّک

توسط تکالیف   "ایجاد چالش مناسب"تناسب کافی با سطح توانایی فراگیر نداشته باشد. در حالی که بعد  

با سطح توانایی فراگیران دارد. به منظور ایجاد چنین اشاره به لزوم تطابق    TCLیادگیری در   چالش 

، در صورت بالا بودن سطح چالش ایجاد شده از سطح توانایی فراگیران دو روش TC-IWLتناسبی در  

ها یعنی تا  ( استفاده از تکالیف کمکی. افزایش حمایت2ها و  ( افزایش حمایت1توان اتخاذ کرد:  را می

هایی که مدّنظر قرار دارد،  زمانی که فراگیر به سطحی متناسب با چالش مورد نظر برسد، همه حمایت

های تکلیف بعدی،  هنگام حرکت به دسته  TCLطور قابل توجهی افزایش پیدا کند. همچنان که در  به

 
1 Contextual stimuli 
2 Competency oriented stimulus 



 

 

 

 

 

 

    

 و... موحد ییصفا دیسع،  یکرم یمرتض، ی لطف ده یحم /  ....یریادگی یچارچوب مفهوم  یطراح                                       135،

و  استفاده  یادگیری  تکالیف  از  بسیاری  از  توانندمی  کمتر  توانایی  با   یادگیرندگان   با   تکالیف  روی  کنند 

ها  همه مهارت  به  مربوط  استانداردهای   به  فراگیر هنوز  کنند. همچنین در صورتی که  کار  حمایت زیاد 

با استفاده از   .(31شود )  ارائه  تواندمی  پیچیدگی  سطح  همان  در  یادگیری کمکی  تکالیف  باشد،  نرسیده

های یادگیری توان برای رساندن فرد به سطح محرّک مورد نظر، فرصتنیز می   TC-IWLاین دیدگاه در  

های یادگیری غیر رسمی از جمله عدم های کمکی فراهم ساخت. به دلیل محدودیت را با ایجاد محرّک

برگزاری آزمون تشخیصی، عدم وجود کلاس درس و ... شناخت دقیقی از سطح توانایی فراگیران در دست 

 شود.  نیست. این شناخت از طریق اظهارات فراگیران یا سرپرست آنها حاصل می

 1ها ( توالی محرّک4-1

( از محرّک از پیش  2؛ و  2( مداخله تاکیدی 1توان مدّنظر قرار داد:  دو نوع توالی را می  IWL -TCدر  

برآمدنی  اینکه محرّک  IWL. در  3تعیین شده به  شوند،  ها با پیچیدگی طبیعی خود ظاهر میبه علت 

  شود مطرح می  TCLامکان طراحی دقیق توالی ساده به پیچیده مبتنی بر نظریه بار شناختی که در  

توان از مداخله تأکیدی به منظور کاهش بار شناختی بر حافظه فعال ، وجود ندارد. در عوض می (54)

یک کار یا مجموعه ی خاصی از  ی تأکیدی به معنای تغییر توجه فراگیر به جنبهاستفاده کرد. مداخله

فعالیت است.  بهمهارت  میها  انجام  طبیعی  اطلاعات،  طور  اعمال،  کلیه  هدایت  طریق  از  ما  ولی  شوند 

های لازم برای جنبه مورد تأکید، توجه فراگیر ها و ... در جهت توسعه دانش و مهارتها و راهنمایی حمایت

بندی گیرد، توالی(. آنچه صورت می29)کنیم  های ساده به پیچیده هدایت میرا در هر مرحله از جنبه

های ساده فعالیت یا مهارت به سوی تکالیف از ساده به پیچیده نیست، بلکه هدایت توجه فراگیر از جنبه

  تاریکی   در  را  بقیه  و  کندمی  روشن  را  صحنه  از  بخشی  تنها  که  تر است. همانند نورافکنیهای پیچیدهجنبه

یابد  می  کاهش  مانده  باقی   هایجنبه  برای  و  شده   متمرکز  پیچیده   کار  از  خاصی  جنبه  به  توجه  دارد، می  نگه

  گیرد  قرار  توجه  مورد  کار   هایجنبه  تمام   که  زمانی   تا   افتد اتفاق می  ترتیب  به   نورافکن  تغییر  (. همان)

از ها از محرّک از پیش تعیین شده )عامدانه( به برآمدنی به این معناست که  (. توالی محرّک29) ابتدا 

از پیش تعیین شده که به صورت فرصت یادگیری غیر رسمی توسط طراح فراهم  محرّک های بیرونی 

ای هایی پیش برود که برآمدنی هستند و به صورت لحظهشوند آغاز و سپس فراگیر به سمت محرّکمی

دهند. با این روش، یادگیری به صورت هدفمندتر آغاز شده و فراگیران را برای مواجهه ضمن کار رخ می

 سازد.   با شرایط غیر عادی در انجام کار و یادگیری آماده می

 
1 Stimuli Sequence 
2 Emphatic manipulation 
3 From predetermined to emergent stimulus 
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  1( تنوع محرّک 5-1

شوند، تنوع های متنوعی رو به رو میکه افراد در محیط کار با محرّک یعنی با توجه به این  "تنوع محرّک"

های یادگیری برآمده از محیط کار  ای در نظر گرفته شود. تنوع محرکّهای مختلف زمینهبراساس ویژگی

تواند  ها، طراح محیط یادگیری غیر رسمی میکند، اما برای سایر جنبهواقعی تا حدی این مسئله را حل می

به منظور کمک به انتقال   TCLی یادگیری تنوع کافی را فراهم سازد. تنوع تکالیف در  براساس زمینه

، به علت IWL(؛ زیرا مرز مشخصی بین یادگیری و انتقال وجود دارد. اما در  18شود )یادگیری مطرح می

که با یادگیری ضمن کار در دنیای واقعی مواجه هستیم، مرز نامحسوسی بین یادگیری و انتقال وجود  این

شود. اما این یک منتقل می  (45تر )و سریع (72تر )طوری که نسبت به آموزش رسمی راحتدارد؛ به

انتقال طبیعی و بدون نقص نیست، زیرا با حداقل توجه و آزمون و خطا از جانب فراگیر همراه است. مواجه 

علاوه بر کمک به انتقال یادگیری، به   TC-IWLشدن فراگیران با طیف متنوعی از تکالیف یادگیری در  

کند: کتابداری کند. ذکر مثالی در این زمینه به روشن شدن موضوع کمک می تثبیت یادگیری کمک می

های خاص حوزه ادبیات را جستجو  که برای یافتن مقاله مورد نظر یکی از مراجعان در رشته ادبیات، پایگاه

های موضوعی مختلفی وجود دارد، لازم است با  که پایگاه کند. با توجه به اینو روش خاصی را دنبال می 

ی آشنایی کتابدار با پیدا کردن های موضوعی مختلف، زمینها حوزهی حضور مراجعین بفراهم کردن زمینه

منابع علمی در موضوعات متنوع فراهم شود. این وظایف ممکن است متفاوت به نظر برسند، اما به یک 

یاد    "تنوع سطحی"از آن تحت عنوان    TCLشوند. این در واقع همان چیزی است که در  روش انجام می

(. در همین مثال فرض بگیریم مراجعی نیاز به پیدا کردن یک مقاله چاپی دارد. یافتن مقاله 31شود )می

های مختلف انجام شود. این ویژگی  الکترونیکی یا چاپی ممکن است شبیه به هم باشند، اما باید به روش

که هایی  ها و فعالیتشود )همان(. در اینجا، روشعنوان می  "تنوع ساختاری"نیز تحت عنوان    TCLدر  

ی یادگیری هستند.  شود، و مراجعین متفاوت از عناصر مهم زمینهها دنبال میبرای هر یک از محرّک

طور غیر مستقیم تنوع تکالیف را برای طراح محیط یادگیری غیر رسمی، بدون نیاز به طراحی دقیق، به

تواند  ی یادگیری میزند. مثال دیگر در مورد در نظر گرفتن تنوع تکالیف براساس زمینهفراگیر رقم می

پردازد،  زمان انجام کار باشد. در مقابل شرایطی که فرد کتابدار در مدت زمان معمولی به رفع نیاز مراجع می 

ی توان با حضور مراجعی با نیاز فوری، شرایطی با محدودیت زمانی برای کتابدار فراهم ساخت. نکتهمی

-ها براساس ویژگی گیری در مورد تنوع محرّکیعنی تصمیمبر زمینه بودن تنوع محرّک است؛  مهم، مبتنی

هایی که در زمینه وجود دارد، با توجه به نوع شغل، وظایف شغلی و شرایط کاری و محیطی متفاوت 

 شود.  است، در نظر گرفته 

 
1 stimulus Variety 
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 1کنش در محیط کار  (2

هایی که فرد برای انجام یک مسئولیت در محیط عبارت است از مجموعه فعالیت  "کنش در محیط کار"

گیرد و نقطه آغاز یادگیری دهد. یادگیری در محیط کار ضمن چنین کنشی صورت میکار واقعی انجام می

و معادل آن   TCLدر    "کاربست یا تمرین"کنند. مولفه  هانیز در این حین ظهور پیدا مییعنی محرّک

ی درگیر شدن در یک عمل یا تجربه اشاره  هر دو به یادگیری در نتیجه  ، IWL  در  "کنش یا تجربه"

از کاربرد ناشی می  IWLو    TCL(. یعنی در  29،  18دارند ) بالعکس  یادگیری  با این   (؛ 69) شود، نه 

در   که  ارائه  TCLتفاوت  از  پس  و  درس،  یا همان کلاس  آموزشی  در محیط  کاربست  انجام ،  تکلیف 

، کنش یا تجربه در محیط کار و قبل از ظهور محرّک یادگیری، همواره در جریان IWLشود؛ اما در  می

 است.  

 2تجربه جدید(  درک  1-2

های مختلف زمینه رو تحت تأثیر جنبهبندی چالش پیشتعریف و چارچوب  "جدید  تجربه  درک"منظور از  

محیط کار و براساس یادآوری و مقایسه با دانش و تجربه قبلی، تفسیر و معناسازی، و سازماندهی دانش  

این مولفه در در  و مهارت جدید در مدل  سازی دانش  فعال"با عنوان    TCLهای ذهنی موجود است. 

  ذهنی های مدل  بلکه تحریک مرتبط،  تجربیات ارائه یا   قبلی تجربیات ، به معنایی نه صرفاً یادآوری"قبلی

بگنجانند مطرح شده    خود  موجود  دانش  در  را  جدید   هایمهارت  و   دانش  بتوانند  یادگیرندگان   آن  در  که

به کار رفته است.    "درک تجربه جدید"تر  در معنایی مشابه اما گسترده  IWL. آن همچنین در  (61)است  

توسط خود یادگیرنده انجام   IWLاین امر توسط طراح و مربی، اما در    TCLتنها تفاوت این است که در  

مند مواجه هستند که طی آن فرایندهای لازم برای فراگیران با فرایند یادگیری نظام  TCLشود. در  می

-TCشود. در  ( و توسط مربی در کلاس درس انجام می54کاهش بار شناختی از قبل طراحی شده )

IWL  نمایند. لذا طراح محیط فراگیران یادگیری را در محیط کار و عاری از ساختار مشخص تجربه می

آوری شرایطی، به درک تجربه جدید توسط فراگیران کمک نماید.  یادگیری غیر رسمی لازم است با فراهم

ی تعامل بین مربی همتا و سرپرست با فراگیر هنگام مواجه با  توان به ایجاد زمینهجمله این شرایط می  از

کند. همچنین بندی مسئله جدید در ذهن فراگیر کمک میمسئله اشاره کرد. چنین تعاملی به چارچوب

به شکاف می فراگیر،  از  بازخورد  دریافت  با  از توان  یکی  زیرا  ببرند.  پی  برای وی  یادگیری موجود  های 

  قبلی   دانش  با  یادگیری  یادگیری و تطبیق تکالیف  هایشکاف  به  پرداختن  TCL  در  هاروش  ترینمهم
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ابتدا باید از فعال    شود اگر فراگیران دارای تجربه مرتبطی بودند،توصیه می  TCLدر    (.56)  است  فراگیران

 نداشته   کافی   مرتبط  تجربه  فراگیران  جدید، مطمئن شد. اگر   دانش  برای  ایپایه  عنوان  و آماده شدن آنها به

 عنوان   به  بتواند  که  باشد  شده  سازیشبیه  یا   واقعی  تجربه  یک  ارائه  باید   یادگیری  مرحله  اولین  باشند، 

، هنگام ارائه محرّک  TC-IWLتوان در  بدین منظور می  (.33)  مورد استفاده قرار گیرد  جدید   دانش  یپایه

تر که بتواند مبنای دانش و مهارت جدید باشد استفاده  پیش تعیین شده، از یک محرّک سادهیادگیری از  

های جانبی اضافی برای توان از محرّککرد؛ و هنگام مواجه فراگیر با محرک داخلی یا برآمدنی نیز می

سازی دانش قبلی فراگیران کمک هایی که به فعالسازی دانش قبلی استفاده کرد. استفاده از محرّکفعال

 های ذهنی جدید است.   نماید، منوط به حمایت و راهنمایی و بازخورد در راستای ایجاد مدل

 1( سازگاری زمینه2-2

به همسویی زمینه محیط کار با هدف یادگیری و نوع مهارتی که باید  ،  TC-IWLدر    "سازگاری زمینه"

فراگیران   IWLو هم در    TCLکسب شود، به منظور تسهیل یادگیری و بهبود عملکرد اشاره دارد. هم در  

میفعالیت انجام  یادگیری  به هدف  راستای رسیدن  را در  فعالیت  TCLدهند. در  هایی  قبل این  از  ها 

در   (.33)دارد    اشاره  آموزشی  هدف و نوع مهارت  ها بافعالیت  همسویی  به  "سازگاری"اند و  طراحی شده

های شوند و فعالیتی یک کنش از قبل طراحی نمیهای تشکیل دهندهمجموعه فعالیت  IWLمقابل، در  

ها  فعالیت این  .  (50دهند )ی مورد نیاز به عنوان قسمتی از جریان کار روی میواقعی محیط کار در لحظه

 های روش  فرآیندها،  ها،فعالیت  یا  فرهنگی،  اجتماعی،  شخصی،  تحت تاثیر زمینه محیط کار از جمله زمینه

،  35گذارد )می  تأثیر  اقداماتشان  ها و تصمیم  موقعیت،  از  افراد  تفسیر  بر  نحوی  به  که  چیزی  هر  و  کاری

ی محیط کار همسو ها، طراحی زمینهگیرند. بنابراین لازم است به جای طراحی فعالیت(، قرار می65،  48

ای که مجموعه عوامل موجود در  گونهو مطابق با هدف و مهارت مورد نظر یادگیری مدّنظر قرار گیرد؛ به

هایی در راستای یادگیری اثربخش شوند. به عنوان مثال، اگر بخواهیم  آن، موجب بروز و تسهیل فعالیت 

به مواردی روش جدید ساخت یک محصول در یک کارخا به کارگری آموزش بدهیم، لازم است  را  نه 

های مرتبط، همکار یا  همچون در دسترس قرار گرفتن دستگاه و ابزارهای جدید در محیط کار وی، رسانه

مدل و  بازخورد  مربیگری،  منظور  به  روش  این  در  تخصص  و  تجربه  دارای  مطالبه همکاران  و  سازی، 

 سرپرست مبنی بر ضرورت انجام کار به روش جدید، توجه نمود.  
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 1( تمرین تکمیلی 3-2

های های کمکی به منظور خودکار کردن جنبهآوری تمرین، فراهمTC-IWLمنظور از تمرین تکمیلی در  

 هنگامی برای   تنها   TCLتکلیف جزئی در    معمول کار و رسیدن فراگیر به تسلط کامل بر آن است. تمرین

  کافی  تمرین تکالیف و  باشد، نیاز بودن خودکار از بالایی  سطح به که است لازم وظایف معمول هایجنبه 

ی آزمون های محیط کار واقعی به علاوهممکن است فعالیت  IWL(. در  32ندهند )  ارائه  منظور  این  برای

که این نوع یادگیری تا زمان تسلط فراگیر ادامه و خطا، چنین تمرین کافی را فراهم آورند. به ویژه این

فرصت خوبی را   TC-IWLیابد؛ زیرا هدایت یادگیری در اوست . با این حال، تمرینات تکمیلی در  می

ایجاد می برای مداخله یادگیری غیر رسمی  با فراهمی طراح محیط  تا  یادگیری آوری فعالیتکند  های 

و جنبه را هدایت  یادگیری  مناسب،  و  تمرینمرتبط، صحیح  بگیرد. چراکه  نظر  را در  های های مغفول 

انواع محرّک قابل تکمیلی در مورد  برآمدنی و داخلی(  )از پیش تعیین شده،  یادگیری محیط کار  های 

تواند برای کاهش زمان رسیدن به نتیجه مطلوب، اثربخش باشد.  ها میکاربرد است. همچنین این تمرین

از طریق واگذاری مسئولیتهای تکمیلی میتمرین ها، برای یک مهارت فراهم شوند. برای مثال،  تواند 

های مختلف، اگر به سطح تسلط کافی نرسیده باشند، با  کارگران یک گلخانه برای تعویض خاک گلدان

 های تکمیلی مورد نیاز را فراهم ساخت.  توان تمرینتکرار واگذاری این مسئولیت به طرق مختلف، می

   2حمایت و راهنمایی  (3

عبارت است از هر عنصری که به نحوی به توسعه، تسهیل و رسیدن حمایت و راهنمایی    TC-IWLدر  

به هدف یادگیری کمک کند. حمایت بیشتر محصول محور است و بر مراحل راه حلی تاکید دارد که 

رساند؛ اما راهنمایی فرایند محور است و بر کمک به فراگیران فراگیران را از آنچه داده شده به اهداف می

حمایت "دو نوع حمایت یعنی    TC-IWL. در  (31)کند  می  تمرکز  حل  راه  یافتن  با فرایندهای ذاتی برای

توان مدّنظر داشت. منظور از حمایت برای یادگیری، حمایتی  را می  "حمایت از یادگیری"و    "برای یادگیری

است که در محیط کار برای ترویج یادگیری غیر رسمی و پیشبرد آن مورد نیاز است. این نوع حمایت 

( و مرجع آن معمولاً سرپرست 63،  50،  42بسیار در یادگیری غیر رسمی مورد توجه قرار گرفته است )

ز یادگیری بر کمک به خود فرایند یادگیری با ارائه دانش و راهبردها تمرکز یا همکاران هستند. حمایت ا

( و مرجع آن مربی و طراحی است.  60،  52،  32، این نوع حمایت بیشتر مورد توجه است )TCLدارد. در  

حمایت از یادگیری غیر رسمی نیز اهمیت فراوان  ،IWLبا توجه به عدم وجود مربی و طراحی دقیق در 
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ارائه می کار  در محیط  متخصصان  توسط  که  ـ  مستقیم  به دو صورت  نیز  راهنمایی  غیر دارد.  و  شود، 

ارائه میمستقیم که توسط سرنخ شود ـ مطرح است. چنین ها در محیط فیزیکی کار و سایر کارکنان 

تواند توسط طراح در محیط در نظر گرفته شود. برای ارائه راهنمایی مستقیم نیز استفاده  هایی میسرنخ

 رسد.  از همکاران متخصص در موضوع )مربیگری همتایان(، صحیح به نظر می

  1( مربیگری همتا 1-3

مربیگری همتا فرایندی است "تواند مورد استفاده قرار گیرد.  مفهوم مربیگری همتا می  TC-IWLدر  

و دارند  برابری  نسبتاً  وضعیت  که  متربیّ  و  مربیّ  یک    و  ها مهارت  ایجاد  و  اصلاح  گسترش،  بر  شامل 

 (. همتایان 274، ص  73)  " کنندمی  تمرکز  محیط کار   هایموقعیت  و  آموزش  در  جدید  های شایستگی

(. دو شکل 73دهد )می  افزایش  را  متقابل  حمایت  که  دارند   مشابهی  زمینه  پیش   آمادگی   یا   آموزش  معمولاً

مربیگری   و  متخصص  مربیگری  از  عبارتند  همتا  مربیگری  )اصلی   همتای  مربیگری  در  (.74متقابل 

 تجربه   با  فرد  و  کار  همتا  مربیگری  مشارکت  یک  در  تجربه  کم  فرد  یک  تر با تجربه  با   فرد   یک  متخصص،

 یکدیگر  کنار  در  همتا  مربیگری  شرکای  همتایان،  متقابل  مربیگری  در.  کندمی  عمل  مربی  عنوان  به  همیشه

 به   خود  عمل  در  یکدیگر  توانمندسازی  به منظور  هاییراه  یافتن  برای  را  مربیگری  نقش  و  کنندمی   کار

برای مثال، هنگامی که یک معلم با تجربه در کلاس معلم کم تجربه (.  75همان،  )گذارند  می  اشتراک

را ، و هنگامی که دو معلم هم سطح تجارب و آموخته"مربیگری متخصص" یابد،  حضور می های خود 

به دلیل ماهیت   IWLطور کلی، در  افتد. به اتفاق می  "مربیگری متقابل" گذارند،  متقابلاً به اشتراک می 

( ندارد  وجود  آن،  عام  مفهوم  با  مربی  دقیق،  طراحی  عدم  و  ساختارمند  از 39غیر  مربی  زیرا حضور  (؛ 

های غیر مستقیم  های یادگیری نیمه رسمی است. در یادگیری غیر رسمی، لازم است بیشتر از روشویژگی

شود به جای مربی  ا ماهیت آن استفاده شود. به ویژه با توجه به خود راهبری فراگیر، توصیه میمطابق ب

تعامل "ی  دو زیر مولفه IWL رسمی، از مربیان غیر رسمی همچون همتایان استفاده شود. در چارچوب

دارای مفاهیم    "همکاری همتا"زیر مولفه    TCL، و همچنین در مدل  "همکاری" و    "و یادگیری از دیگران

 یادگیری  و  تعامل"گیرد.  آنها را در بر می  TC-IWLدر    "مربیگری همتا"و تعاریفی هستند که مفهوم  

 متخصصان   با  تعامل   مانند(  35)  محیط کار  در  دیگران  با   روابط   و  برخوردها   یادگیری از  به  "دیگران  از

ها را این مولفه  " مربیگری متقابل"و    "مربیگری متخصص"اشاره دارد؛ که مفهوم  (  66)   همتایان  و(  70)

به معنای یادگیری از طریق تعامل و کار با    " همکاری همتا"یا    "همکاری"دهند. همچنین  پوشش می

 قابل ادغام است.   "مربیگری همتا"دیگران، نیز در مولفه 
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  1( بازخورد چند منبعی2-3

پیرامون عملکرد فراگیر توسط منابع مختلف است آوری اطلاعات به معنای فراهم " بازخورد چند منبعی"

به علت عدم حضور مربی،    TC-IWLگیرد. در  که در جهت یادگیری صحیح و بهبود عملکرد صورت می

،  IWL  بودن  زمینه  به  وابسته  دلیل  به  همچنین   بازخورد توسط سرپرست و همکاران قابل ارائه است.

 هایروش  و  فرایندها  فیزیکی،  محیط  جمله  از  زمینه  در  موجود  منابع  تمام   از  را  بازخورد  تواندمی  فراگیر

  تا  ابتدا یادگیری غیر رسمی از مراحل  تمام  در تواندمی از نظر زمانی نیز بازخورد. کند دریافت...   و کاری

 آزمون  انجام  هنگام (  2 و  جدید تجربه درک  هنگام ( 1: از عبارتند  مراحل این  ترینمهم  از. شود ارائه انتها

آوری فراهم  TCLبازخورد در معنا و مفهومی مشابه به کار رفته است، در    IWLو    TCL  اگرچه در  . خطا  و

که در گیرد، در حالیهای مربیگری توسط مربی صورت میترین جنبهبه عنوان یکی از مهم  "بازخورد"

IWL  های یادگیری مطرح است که از سوی منابع مختلف از طور عام به عنوان یکی از تسهیل کنندهبه

تواند فراهم شود. برای مثال ( و ... می42کار، سایر افراد در محیط کار )  (،49)جمله سرپرست، همتایان  

تواند  داند در گفتگو با همکار خود میهنگام واگذاری کار جدید، یک کارمند که روش انجام آن را نمی 

را درک کند. همچنین یک کاراموز حرفه های یادگیری جدید  شود فرصتبازخورد بگیرد و این موجب می

کند. بسیاری از ما  نیز پزشکی برای رفع خطاهای احتمالی هنگام کار از استاد خود بازخورد دریافت می

های مختلفی را ایم. هنگامی که در حال انجام فعالیتی روشتجربه دریافت بازخورد از کار را نیز داشته 

تر دارای گستره وسیع TC-IWLدهد که بازخورد در ها نشان میکنیم. همه این مثالآزمون و خطا می

توان از پتانسیل همه آنها استفاده نمود. مهم این است که طراح محیط و منابع متعددی است که می

هایی را برای استفاده فراگیر از تمامی منابع بازخورد فراهم سازد. برای مثال یکی از آنها،  یادگیری، فرصت

تری تواند بازخوردهای اثربخشتر می استفاده از مربیگری همتای متخصص است که در آن فرد با تجربه

 را نسبت به مربیگری متقابل، فراهم کند.  

   2( داربست مرتبه دوم 3-3

 خاص  پیچیده  هایمهارت  اجرای  و  کسب  برای  راهنمایی  و  حمایت  ارائه  به  اول  مرتبه  داربست  که  حالی  در

،  76)دهد  می  ارائه  خودراهبر  یادگیری  برای  را  راهنمایی  و  حمایت  "دوم  مرتبه  داربست"  دارد،  اشاره  حوزه

 یادگیری  هایمهارت   برای  راهنمایی  و  حمایت  تدریجی  کاهش  شامل  دوم  مرتبه  داربست  اساساً،  (.158ص  

 آموزش  به   تطبیقی  یادگیری  از  یادگیرنده،   کنترل  به   مربی/ سیستم  کنترل  از  تدریجی   خودراهبر، انتقال

 
1 Multi-source feedback 
2 Second-order scaffolding 
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 به   ناخواسته   اطلاعات  ارائه  از  منابع،  بر مبتنی  یادگیری  به  شده  ریزیبرنامه  اطلاعات  ارائه  از  درخواستی،

(. در 371و    32، ص  31مستقل است )  به  تمرین بخشی از کار وابسته  از  و   درخواستی،  اطلاعات  ارائه

TCI  مهارت فقدان  بر در صورت  یادگیرنده  تدریجی کنترل  افزایش  بر  فراگیران،  در  های خودراهبری 

، فراگیر با هر IWLکه در  در حالی (. 56)شود تأکید می بیشتر مهارت و دانش کسب یادگیری، از طریق

(. لذا با استفاده از داربست مرتبه 35سطح مهارت خودراهبری کنترل کننده اصلی جریان یادگیری است )

 به   های خودراهبری در فراگیران اطمینان حاصل کرد.توان از دارا بودن مهارتمی،  TC-IWLدوم در  

 مورد  در  تا  کند  ملاقات  کارکنان  با  منظم  طور به  ابتدا  سرپرست یا مربی همتا ممکن است  مثال،  عنوان

مرحله   در  و   داده  کاهش  را  هاملاقات  تعداد   تدریج  به  سپس   صحبت کند،  یادگیری  انتخاب محرّک  و   چالش

 کنند.  به وی مراجعه مواقع نیاز در فقط آخر از آنها بخواهد

 1نمایش  (4-3

از   فراگیران  " نمایش"منظور  که  است    .بگیرند  یاد   باید   که   باشند   مهارتی  و   دانش   نمایش  شاهد   این 

 نحوه   مورد  در   یادگیرندگان  به  مسئله  از  بخشی   یا   تمام  از  شده  کار  نمونه  چند   یا   یک   دادن  نشان   " نمایش"

مورد توجه قرار دارد، در   TCLاصل نمایش در  (. 33)است  خاص  هایموقعیت  در اطلاعات  کارگیری به

  TC-IWLاشاره نشده است. اما نمایش در    " نمایش"طور مستقیم در این مفهوم به  به  IWLکه در  حالی

تواند ضرورتی دو چندان داشته باشد.  با توجه به عدم طراحی دقیق و خودراهبر بودن فرایند یادگیری، می

سازد که شود، اما اصل نمایش خاطر نشان میاطلاعات لازم در نمایش انجام کار به فراگیران ارائه می

ها، یعنی چگونگی کاربست دانش  ها در موقعیتکارگیری آنفراتر از صرفاً ارائه اطلاعات، لازم است نحوه به

های تواند به شیوهمی  TC-IWL. نمایش در  ( 56)های انجام کار نیز نشان داده شود  موضوعات و رویه

از قبل در محیط کار در نظر   مختلفی صورت گیرد: توسط همتایان دارای تخصص و مهارت کافی که 

  و   آگاهانه  مشاهده   با تعریفی مشابه به معنای فرآیند   TCLو    IWLدر    "سازیمدل" شوند.  گرفته می

کار  در  دیگران  متفکرانه  برای   آنها  تصمیمات  و   رفتارها   اظهارات،  از  گرفتن  قرار  تأثیر  تحت  و   محیط 

نمایش و    TCLبا این تفاوت که در    .مورد توجه است  (57،  33)  خود،  نقش   مختلف  هایجنبه  یادگیری

(  63و یا سرپرستان )  ( 64)سازی توسط همتایان مدل IWLاما در   (،18)سازی بیشتر توسط مربی مدل

باشد.    TC- IWLهای مهم نمایش در  تواند یکی از شیوهسازی نیز میگیرد. در نتیجه مدلصورت می

های مرتبط است. در یادگیری غیر رسمی، افراد از ویدئو،  های نمایش، استفاده از رسانهیکی دیگر از شیوه

هایی که مورد نیاز و متناسب با دانش و مهارت مورد  خواندن و سایر منابع یاد خواهند گرفت. لذا، رسانه

 
1 Demonstration 
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یادگیری   IWLمنظور نمایش استفاده شود. با توجه به اینکه در  تواند بهنظر برای آموختن باشند، می

ها برای یادگیری مستقل موثر است. موضوع دیگری که در نمایش  خودراهبر است، استفاده از این رسانه

. هر (33)  یادگیری است  هدف   و  مشکل  یا  مهارت  نوع  با  نمایش  لازم است مدّنظر قرار گیرد، سازگاری

نمایش یک نوع مهارت با  نوع مهارت به محتوا و راهبردهای ارائه منحصر به فردی نیاز دارد. در نتیجه  

-دسته  از  هایی نمونه  ؛(از  جزئی)  برای اجزاء  کل   به  توجه  با  نوع دیگری از مهارت متفاوت است: موقعیت

  و   ؛ (چگونگی)  رویه  یک  نتیجه  همراه  به  مراحل  اجرای  دادن  نشان  ؛(نوع)  مفاهیم   برای  مختلف  هایبندی

افتد( )همان، ص   می  اتفاقی  چه)  پیامد  و  شرایط  تصویر  دادن  نشان  با  خاص  فرآیند  یک  کشیدن  تصویر  به

های آتش نشانی، هنگامی که یادگیری روش استفاده از یک ابزار  (. به عنوان مثال، در آموزش مهارت23

جدید مورد توجه است )نمایش چگونگی(، و هنگامی که یادگیری یک استاندارد جهانی جدید مدّنظر 

 تواند مورد استفاده قرار گیرد.  باشد )نمایش نوع( می

 1سازی ( واضح5-3

عبارت است از ایجاد یک تصویر ذهنی صحیح از فرایند و هدف یادگیری از طریق   "سازیواضح"منظور از  

-عنوان وسیلهها بهدهد از جمله برقراری ارتباط میان فعالیتسازی آنچه طی فرایند یادگیری رخ میواضح

های مورد استفاده، معیارهای موفقیت، موارد خطا و علل سازی فعالیتواضحای برای رسیدن به اهداف،  

( و احتمال بروز 39آن. به علت خودراهبری، عدم طراحی فرایند مشخص، عدم حضور یک مربی دائمی )

سازی به تثبیت یادگیری صحیح و ایجاد درک در فراگیر از فرایند و هدف  واضح  ،IWLاشتباهات در  

تواند این کار را با ایجاد مداخلاتی از جمله تأکید بر کند. طراح محیط یادگیری مییادگیری کمک می 

ی پیشگیری از آن ها، علل خطاها و شیوههای صحیح، زنجیره و ارتباط فعالیتهای مهم، روشفعالیت

ها  رسانه طی مراحل مختلف یادگیری از طریق مربی همتا، سرپرست، بازخورد از منابع گوناگون، استفاده از  

اینجا نیز همانند توالی محرّک ... در نظر بگیرد. در حقیقت، در  ی تأکیدی مورد نیاز ها، یک مداخلهو 

سازی به حرکت از یادگیری ضمنی به صریح، یعنی حرکت از یادگیری بدون قصد و آگاهی  است. واضح

کند. یادگیری ضمنی معمولاً بدون آگاهی هوشیارانه یا عامدانه به یادگیری عامدانه و آگاهانه، کمک می

(،  49،  48تجربه )  از  ناشی  یادگیری  های  فرصت  از  آگاهی   و  توجه  معنای به  آگاهی  .(77گیرد )صورت می

  ایجاد   یا   دانش   کسب  خود،  بهبود  به   نیاز  از  شخصی  آگاهی   یا  تشخیص"   معنای  به  یادگیری  قصد   و

قصد و اگاهی است، فقدان هر کدام   IWLهای مهم در  که یکی از مولفهدر حالی(.  42)  است  "تخصص

سازد که برای طراحی مدّنظر نیست. مطابق الگوی از آنها ما را با نوعی از یادگیری غیر رسمی مواجه می

 
1 Clarifying 
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یادگیری همراه با آگاهی اما بدون قصد، یادگیری تصادفی نامیده  (،  78) چهاربخشی یادگیری غیر رسمی  

ترین وجه هایی از یادگیری نا آگاهانه و عمدی نیز هنوز یافت نشده است. در نهایت مهمشود. نمونهمی

می خودراهبر  یادگیری  رسمی،  غیر  واضحیادگیری  با  بنابراین  است.  عامدانه  و  آگاهانه  که  سازی باشد 

، هنگامی که محرّک یادگیری داخلی  IWLتوان به ایجاد آگاهی و قصد در فراگیران کمک نمود. در  می

توان از طریق حمایت و  باشد، یادگیری خودراهبر است. در مواردی که محرّک یادگیری بیرونی باشد، می

ی فراگیران با  ، در فراگیران آگاهی و قصد ایجاد نمود. برای مثال، با ارائه بازخورد هنگام مواجهراهنمایی

گیری از فرصت جدید یادگیری آگاه کرد. مربیگری و بازخورد  توان وی را از امکان بهرهمحرّک جدید، می 

 شود.  مداوم طی فرایند یادگیری نیز، باعث اصلاح روش انجام کار و تقویت آگاهی و قصد یادگیری می

 1راهبریخود (4

  ارزیابی یا  نظارت خود، وظایف اجرای برای ریزیبرنامه به  فراگیران قادر که  معنی  این به "خود راهبری"

  کنند  هدایت  یادگیری  های فرصت  سمت  به  را   خود  و   باشند   خود  یادگیری  تنظیم   یا   کنترل  خود،   عملکرد

 "یادگیری خود راهبر"  (.79)  ببخشند  بهبود  را  عملکرد خویش   تا   کند می  کمک  آنها  به  وجه  بهترین  به  که

فراگیر و    TCLدر    "فراگیر محوری"و  IWL در   توسط  یادگیری  به کنترل  اشاره  و  مفهومی مشابه، 

یک مولفه ضروری IWL سازی دارند. با این تفاوت که استقلال و مسئولیت فراگیر در یادگیری در  فردی

کنترل آموزش توسط فراگیر یک ضرورت نیست و صرفاً حمایت از استقلال وی به   TCLدر  (.  67)است  

 یادگیری توسط فراگیران   کامل   کنترل(.  31)های خودراهبری مدّنظر قرار دارد  شرط برخورداری از مهارت

با این   باشند.  درا  خوبی  به  را  خودراهبر  یادگیری  هایمهارت  از قبل  که  بود  خواهد  مؤثر  صورتی  در  تنها

گیرد.  هدایت اصلی جریان یادگیری توسط مربی و از طریق طراحی دقیق صورت می  TCLحال، در   

(.  35)گر اصلی یادگیری است  هر صورت )یادگیرنده با هر سطح مهارت خودراهبری( هدایت  ، در  IWLدر

 های خود راهبری آنها اطمینان حاصل شود.بنابراین به منظور اثربخشی یادگیری، لازم است از مهارت

 2زنی( خود داربست1-4

کنترل فرایند حذف تدریجی حمایت و راهنمایی تا رسیدن به استقلال در  "زنیخود داربست"منظور از 

با یادگیری خود راهبر مواجه هستیم، لازم   IWLانجام کارها توسط خود فراگیران است. از آنجایی که در  

است زمان رسیدن به چنین استقلالی را فراگیران تعیین نمایند. بدین معنا که تا زمانی که خود آنها به 

 
1 Self-direction 
2 Self-scaffolding 
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راهنمایی و  دلیل چنین حمایت  به  پیدا کند.  ادامه  نماید،  را درخواست  آن  و  نیاز کرده  احساس  هایی 

های واقعی محیط کار، حذف تدریجی حمایت و راهنمایی لزوماً همیشه لازم نیست و  درگیری با فعالیت

ساز ها دارای تاثیر مستقیم و سریع بر سازمان و یا خطرآفرین باشند، مشکلحتی در مواقعی که فعالیت

است. به ویژه اینکه با عدم ساختاردهی و عدم حضور یک مربی که عملکرد فراگیر را دائم ارزیابی کند  

شود. به جز در شرایط ذکر شده، توصیه می  IWLزنی در  در نتیجه خود داربست  (.80)مواجه هستیم  

با معنایی مشابه، اما با این   TCLزنی مدّنظر نیست و این مولفه در  داربست  IWLطور کلی در ادبیات  به

مطرح است. بنابراین در صورت متناسب   (66)شود  زنی توسط مربی انجام میتفاوت که فرایند داربست

 تواند مورد استفاده قرار گیرد.  )خودراهبری( می IWLبودن آن با ماهیت و شرایط 

 ( خود ارزیابی4-2

به  "سازیفردی" نیز  عملکرد،  ارزیابی  در  براساس  کامل  طراح   TCLطور  توسط  و  است  کاربرد  قابل 

راهبر بودن یادگیری و عدم تحمیل معیارهای به علت خود  IWLگیرد. در  آموزشی و مربی صورت می

گیرد. در این صورت یادگیرنده از سازی توسط خود یادگیرنده صورت میفردی  ( 80)دقیق توسط مربی  

کلی   معیارهای  و  اهداف  با  مطابق  را  خود  یادگیری  معیارهای  و  اهداف  که  است  برخوردار  امکان  این 

اهداف  مسئولیت تعیین  معنای  به  این  بپردازد.  خویش  عملکرد  ارزیابی  به  و  کند  تعیین  محوله،  های 

اس معیارهایی که طور گام به گام و با جزئیات نیست؛ بلکه فراگیر در محیط یادگیری براسیادگیری به

ها و سطح تسلط خود،  کند، فرایند یادگیری را براساس نیازها، تواناییبرای عملکرد مطلوب دریافت می 

 سازی توسط خود مواجه هستیم. با خود ارزیابی و فردی  TC-IWLبرد. بنابراین، درپیش می

 1( تأمل بر کنش 5

آموخته شده در جهت انتقال یادگیری های  سازی دانش و مهارتبه منظور یکپارچه  TC-IWLتأمل در  

در   IWLو    TCLدر    " تأمل"اگرچه    )بدون طراحی( است.  های معمول و واقعی محیط کاربه موقعیت

مفهومی مشابه به کار رفته و آن عبارت است از توجه به اقدامات و عملکرد یادگیری و نقد و ارزیابی آنها؛  

 آوری فرصتیفراهم معنای به سازیسازی فراتر از صرفاً تأمل است. یکپارچهی یکپارچهدامنه  TCLاما در  

 هایمهارت و  دانش انتقال برای هاگذاری آموخته  اشتراک به و  دفاع بحث، تأمل، برای فراگیران برای

ها با توجه به ماهیت غیر رسمی  گذاری آموختهبحث، دفاع و به اشتراک  (.61است ) واقعی به دنیای جدید

ها  به معنای کشف موقعیت  TCLتواند بسیار کمک کننده باشد. اکتشاف نیز در  محیط کار مییادگیری در  

 
1 Reflection on action 
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های فعلی  های آموخته شده فراتر از محیط آموزش و روشو راهبردهایی برای استفاده از دانش و مهارت

های تأمل انتقادی ـ کنش چرخه  IWLنیز وجود دارد. در    IWL. در این معنا، اکتشاف در  (18،61)است  

  IWLشود و خود راهبری مذکور، اساس  طور مداوم، با هدف درک جدید برای اقدامات آینده انجام میبه

نتیجه می باریک است. در  انتقال  یادگیری و  یادگیری مرز بین  این نوع  توان گفت است. همچنین در 

طور غیر رسمی در حال انجام است.  توسط فراگیر و به  IWLسازی و اکتشاف هر دو از ابتدا در  یکپارچه

ها،  مواردی از جمله همسویی زمینه، مداخله تأکیدی در توالی محرّک،  TC-IWLبا این حال، در طراحی  

شود که در شرایط معمول و روزانه محیط کار وجود ندارند. بنابراین،  حمایت و راهنمایی و ...فراهم می 

مورد   TC-IWLآوری فرصت تأمل و انتقال یادگیری در شرایط واقعی محیط کار بدون طراحی در  فراهم

 ای زمینه  در  مهارت  و   تمرین دانش   شامل  تواندمی  کاوش   یا   ادغام   هاینمونه  از  نیاز است. برای مثال، برخی

   (. 18)باشد  داشته بینانهواقع  پیامدهای و ها محدودیت است ممکن که  باشد

 گیری بحث و نتیجه

 یادگیری   هایمولفه  و  اصول  اساسبر  محیط کار  غیر رسمی  یادگیری  چارچوب مفهومی  پژوهش،  این  در

 ترین مهم  شناسایی  برای  که  اولیه  مطالعه   دو  هاییافته  اساس  بر  کار  این.  شد  طراحی  محور  تکلیف

 یادگیری مفهومی  هایچارچوب که  داد  نشان ها یافته.  شد، صورت پذیرفت انجام  حوزه دو این های مؤلفه 

 یک چارچوب   توسعه  امکان  بنابراین  دارند،   همپوشانی  یکدیگر  با   محیط کار  غیر رسمی  یادگیری  و  تکلیف

کار   غیر رسمی  یادگیری  مفهومی  چارچوب.  دارد  وجود   مشترک  مفهومی -TC)  محور  تکلیف  محیط 

IWL  )کار،   یادگیری،  محرّک:  است  مهم  مؤلفه  پنج  شامل محیط  در  و    کنش    راهنمایی، حمایت 

  توجه   میزان  اساس   بر  که   هستند هایی زیرمولفه   دارای  ها مؤلفه  این  از  یک  هر. تأمل بر کنش   خودراهبری،

 نظر  در. دهند کاهش را غیر رسمی یادگیری  هایمحدودیت توانندمی غیر رسمی، یادگیری محیط طراح

کار  در  ساختارمندتر  یادگیری  تجربه  به  دستیابی  به  تواندمی  هامولفه  این  گرفتن   . کند  کمک  محیط 

 محیط کار   در   یادگیری  فرآیند  شروع  نقطه  عنوان  به  را  یادگیری  محرّک  TC-IWL  چارچوب مفهومی

 بیشتری  اهمیت از اغلب بیرونی  محرّک.  شود ایجاد  بیرونی  یا  درونی  صورت به تواند می که کند می  فرض

 محیط  طراح  و  است  مواجه  آن  با  کار  حین  در  فراگیر  که  گیردمی   نشأت  هاییچالش  از  زیرا  است  برخوردار

 های محرّک  کنند،می  آغاز  را  یادگیری  فرآیندهای  که  هاییمحرّک.  دهد  توسعه  را  آن  تواندمی  یادگیری

.  کنند   فراهم   را   چالشی  فراگیران،  نیاز  مورد  های شایستگی  به  توجه  با   باید   که  هستند  محیط کار  واقعی 

 های محرّک  بندیتوالی  از  استفاده.  کنندمی  کمک  بهتر  یادگیری  و  درک  به  نیز  ایزمینه  هایمحرّک

  کاهش   به  تواند می  برآمدنی،   به  شده  تعیین  های از پیش محرّک  از  و  تأکیدی،  مداخله  جمله  از  یادگیری،

است  تثبیت  و   انتقال  به   کمک  برای.  کند  کمک  فراگیران  شناختی   بار نیز لازم  های محرّک  یادگیری 
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 بنابراین.  شودمی  انجام  محیط کار  در  یادگیری  فرآیند  .گرفت  نظر  در  یادگیری  زمینه  اساسبر  را  متنوعی

 یادگیری   مهارت و  هدف  با  که  کرد  طراحی   ایگونه  به  را  کار  محیط  زمینه  باید ها،فعالیت  طراحی  جای  به

  یادگیرنده  تسلط   به  دستیابی   برای  هامسئولیت  واگذاری  طریق  از  نیز  تکمیلی   تمرین  ارائه.  باشد  سازگار

 مربیگری   جمله  از  شوند، می  برخوردار  راهنمایی   و   حمایت   از  یادگیری  طول  فراگیران در  .شودمی  توصیه

 به TC-IWL در خودراهبری. سازیداربست مرتبه دوم، نمایش و واضح منبعی، چند بازخورد  همتایان،

طور مستقل پیش  خودارزیابی فرایند یادگیری خود را بهسازی و  خود داربست  با  تا   کند می  کمک  فراگیران

های صورت گرفته، شرایطی را برای انتقال یادگیری فراهم  تأمل بر کنش  فرصتی برای  نهایت  ببرند. در

  و  IWL  بین  ارتباط  مطالعه  این  نتایج  شد،  داده   نشان   ها پژوهش  مرور  با   قبلاً  که  طورسازد. همانمی

TCL  های ها و نظریهمدل  انتقال  و   محیط کار  غیر رسمی  یادگیری  در  نظریه  توسعه  به  و   کرد   ایجاد  را  

  مفهومی  چارچوب  همچنین.  کرد  کمک  غیر رسمی  یادگیری  به  رسمی  آموزش  از  محورتکلیف    یادگیری

TC-IWL  و نیازها  با  آن  ارتباط  برای  راهنمایی و   دهدمی  کاهش  را  غیر رسمی  یادگیری  هایمحدودیت  

 در   سطحی  و   ناقص  یادگیری  از  جلوگیری  برای  تواندچارچوب می  این.  کندمی  ارائه  سازمان  انتظارات

-محرّک  ایجاد   هدایت  با   موثر  یادگیری  از  آن همچنین.  باشد  مفید  یادگیری  اشتباهات   کاهش   و   کار  محیط

  TC-IWL  مفهومیچارچوب  .  کندمی   پشتیبانی   مناسب   یادگیری  محیط  یک   و   مرتبط  یادگیری  های

-محیط   در  کارکنان  و  سرپرستان  یادگیری،  هایمحیط  طراحان  بهسازی،  و  آموزش  مدیران  توسط  تواندمی

 یکسان   عملیاتی  مدل   یک  است،   مفهومی  چارچوب  یک   TC-IWL  که  آنجایی   از.  شود  استفاده   کاری  های

  باید   آن  کارگیری  به  بنابراین .  کندنمی  ارائه  ها حرفه  و   ها سازمان  همه  برای  آن  اجزای  سازیپیاده  نحوه  از

 فقدان   و  تحقیق  این  هدف  بودن  جدید  .فراگیران باشد  کار  محیط  خاص  وظایف  و  شرایط  زمینه،  با  متناسب

  ویژه   به)  آموزشی  طراحی  و  غیر رسمی  یادگیری  بین  ارتباط  برقراری  در  مرتبط  هایپژوهش  و  ادبیات

 این  اثربخشی  محققین  سایر  شودمی  پیشنهاد.  است  مطالعه  هایمحدودیت  از(  محور  تکلیف  هایمدل

 های موقعیت  چارچوب در  مشاهده   یا   سازیپیاده.  کنند   ارزیابی   خود  مطالعات   در  را  چارچوب مفهومی

 کارگیری به همچنین. کند کمک آن بیشتر  توسعه به تواندمی در محیط کار طبیعی غیر رسمی یادگیری

 .است آینده  مطالعات برای پرباری مسیر  خاص، حرفه یا  سازمان یک در این چارچوب مفهومی
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 و توسعه منابع انسانی  آموزشفصلنامه 
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    نا یبانک س  ی جامع آموزش و توسعه منابع انسان یالگو یطراح          
 

 1 محمدافکانه

 2  یزهراجعفر

 

 ( 11/09/1402؛ تاریخ پذیرش: 04/03/1402)تاریخ دریافت: 

  چکیده

فزایندهه  ب ه  با توج  رقابتی  تغییرات  بر رو   دبایها  ، سازمانو محیط  با هدف اصل  یبه طور فعال    ی آموزش و توسعه کارکنان 

 ی طراح ی این پژوهش  هدف اصل  کنند.  یگذار  هی سرما  داریرشد پا ی و  رقابت  تیمز  ،ی سودآور  ، یبهره ور  شی به افزا  یاب یدست

مضمون    لیتحلی و  فیکنوع  پژوهش از    بوده است. روش تحقیق  نایبانک س  ی برایجامع آموزش و توسعه منابع انسان  یالگو

م  یااز دو روش کتابخانه  هاداده  یگردآور  یبرا  .باشدیم دادهشداستفاده    یدان یو  ن   یها.  ا  ازیمورد  با    یدر روش کتابخانه 

درسا پا  هاتی جستجو  علم   ،مختلف  یقاتیتحق  یهاگاهی و  منابع  و  اسناد  م  یمطالعه  بخش  در  ن   ،یدان یو  مصاحبه    مهیاز 

متخصصان و برنامه    د،یاسات  ران، یشامل مد  ی جامعه آمارآمد.    به دستآموزش  کارشناسان    و  رانیبا خبرگان، مد   افتهی ساختار

 10گیری هدفمند تعداد  که با استفاده از اصل اشباع نظری و روش نمونه  بودحوزه آموزش وکارشناسان منابع انسانی    زان یر

شدند.   انتخاب  تعدادنفر  مضمون،  تحلیل  روش  از  استفاده  با  پژوهش  این  و  186 در  گردید  کدگذاری  و  استخراج  گزاره 

براساس نتایج حاصل از پژوهش، الگوی .  ندشد سه دسته مقوله اصلی، مقوله فرعی و زیر مقوله فرعی طبقه بندی در  مضامین 

برونداد است. مقوله   بانک سینا طراحی گردید که شامل سه مقوله اصلی درونداد، فرآیند و  آموزش و توسعه منابع انسانی 

مدیران عالی حامی آموزش، تدوین استراتژی و جایگاه فرهنگ یادگیری و توسعه تقسیم  اصلی درونداد به سه مقوله فرعی

ریزی آموزش و اجرای آموزش و مقوله اصلی برونداد شد. مقوله اصلی فرآیند نیز به سه مقوله فرعی شناسایی نیازها، برنامه

 به دو مقوله فرعی ارزیابی و نتایج طبقه بندی گردید.
 

 الگوی جامع آموزش، توسعه منابع انسانی، نظام آموزش بانک، آموزش و بهسازی، بانک سینا  :هاکلیدواژه
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 مقدمه و بیان مسأله

آموزش و توسعه   قیاز طر  یواکنش  ا یبه طور فعال    دی سازمان هستند که باحیاتی    ییکارمندان دارا     

را پر کنند. آموزش و    ی فعل  و  ا یپو  یکار   طیشده توسط مح  جادیتوانمند شوند تا شکاف دانش و مهارت ا

ابزار براارائه دانش و مهارت  یاست که برا   یواقع  یتوسعه  به   ی شغل   فیو وظا  رهاانجام کا  یهای لازم 

ی هاترین بخشمنابع انسانی از مهم.  (  43:  1،2022.)نوراردیگطور مؤثر و کارآمد مورد استفاده قرار می

تواند عامل مهم موفقیت سازمان باشد. آموزش منابع انسانی راه حلی برای درونی سازمان است که می

انطباق و همگام شدن باتغییرات درونی و بیرونی سازمان است. از آنجا که منابع انسانی به عنوان یک 

توسعه جامعه می رقابتی در جامعه، موجب  انسانی دغدغه مزیت  منابع  توسعه  و  آموزش  بنابراین  شود 

برنامههااصلی جامعه و مدیران سازمان اموزش و توسعه  به  امروزی است. توجه  پویای  اموزشی  های  ی 

ی هاشود. سیستمرت، دانش و بهبود وضعیت اقتصادی، اجتماعی وفرهنگی جامعه میباعث ارتقای مها

بانک ویژه  به  ا  هااموزشی در هر سازمان  به  توجه  با  و روشباید  علمی  هاصول  به ی  نتیجه  تا  بنا شود 

به منظور حفظ مزیت رقابتی خود در   های موجود را برطرف کند. بانکهادست آمده مطلوب باشد و نیاز

: 2021،  2کیفیت خدمات و حفظ مشتری، به طور فزاینده ای به کارکنان خود وابسته هستند )چووردا 

برنامه374-388 قابلیتها(.  و  عملکرد  بهبود  برای  است که کارکنان  توسعه محرکی  و  آموزش  ی  های 

افزایش می را  سازمان  وری  بهره  نتیجه  در  و  دارند  نیاز  بر خود  باید  توسعه  و  آموزش  بنابراین،  دهند. 

ی متفکرانه است که هاو اهداف خاص سازمان طراحی شود. آموزش و توسعه موثر مداخل  هااساس نیاز

 (.78-2021:1،  3برای دستیابی به یادگیری لازم برای ارتقاء عملکرد کارکنان طراحی شده است )موکونا 

بانک که  این  به  اقتصاد    هاباتوجه  و  هستند  اقتصادی  درحوزه  دهی  خدمات  ساز  زمینه  آن  وکارکنان 

زمینه سازبسیاری ازتحولات روان شناختی ومعنوی واخلاقی است، اموزش کارکنان بانک ضروری است.  

توانند خدمات مناسبی به متقاضیان ارائه دهند. باتوجه می  هادر این صورت است که کارکنان بانک  تنها

به این که پاسخ گویی سریع به تغییر و تحولات محیطی و انطباق با این تغییرات و جا نماندن از سایر 

ی مختلف و فرایند  هارقبا در بازار کنونی از طریق مدیران با دانش و به تبع آن کارکنان توانمند درحوزه 

ی انجام گرفته، مشخص گردید در بانک هااس بررسیپذیرد و از آنجا که بر اسمستمر آموزش صورت می

سینا الگوی جامع اموزشی بابت توانمندسازی کارکنان ارائه نشده است، بر آن شدیم تا نسبت به طراحی  

 الگوی جامع اموزش و توسعه کارکنان بانک سینا اقدام نماییم.  

 
1 Noura 
2 Chovarda 
3 Mokoena 
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 مبانی نظری   

 آموزش

ی هااموزش کارکنان به تلاش برنامه ریزی شده یک سازمان برای یادگیری آسان کارکنان از شایستگی

شایستگی این  دارد.  توجه  شغل  به  مهاهامرتبط  و  دانش  یا  ،  میهارفتاررت  راشامل  برای یی  که  شود 

ی مورد  هارت و رفتارباشد. هدف از آموزش، تسلط کارکنان بر دانش، مهاعملکرد موفق شغلی لازم می

ی روزمره خود به کار گیرند  هارا در فعالیت  هاباشد که کارکنان باید آنی آموزشی میهانیاز در برنامه

و  58-44:  1،2020)مونووارا  مثبت  تغییرات  ایجاد  ظرفیت  که  است  یادگیری  تجربه  یک  آموزش   .)

رسیدن به اهداف مورد نظر سازمان را دارد. این امر توانایی کارمند را در انجام کار به نحو احسن و با  

بالا می )سوزاکارکیفیت  بهبود مهارت141-135:  2017،  2برد  باعث  تنها  نه  آموزش  دانش یک (.  و  ها 

گذاری است که باعث  کند. آموزش سرمایه شود، بلکه تغییر بزرگی در رفتار او نیز ایجاد میکارمند می

 (. 34: 3،2021شود)محمدبازدهی کار با کیفیت، بهبود کارمندان و رضایت مشتری می

  های تعالی آموزشمدل

 مدل توسعه گر منابع انسانی 

شود که در زمینه منابع انسانی  این استاندارد به عنوان نشانه ای برای برتری، موجب شهرت سازمانی می

رویه بازبینی  برای  مند  نظام  فرآیند  ها یک  به سازمان  ابتکار عمل  این  های خود سرمایه گذاری کند. 

گر  توسعه  استاندارد  دهد.  می  پیشنهاد  کار  و  نتایج کسب  بهتر  تحقق  منظور  به  انسانی  منابع  توسعه 

کند. یعنی یک نیروی انسانی نیز از پذیرش یک استراتژی منابع انسانی برای رقابتی شدن طرفداری می

دهد.  های توسعه منابع انسانی را در مسیر تحقق اهداف کسب و کار قرار میرویکرد جامع که فعالیت

تعهد،    -های متنوع توسعه منابع انسانی را در چارچوب یک فرآیند سه مرحله ای  این استاندارد فعالیت

 دهد. تلفیق و با اهداف کسب و کار پیوند می –اجرا و پیگیری 
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 جایزه ملی آموزش در انگلستان  

تجارب   مدل براساس  دهد. این  ها یک ابزار ارزیابی بسیار قوی برای دوام و پایداری ارائه می  به سازمان

ها، طراحی و اجرای   های اولیه و مورد نیاز سازمان  آموزشی و فرایندهایی همچون نیازسنجی و مهارت

و سازماندوره افراد  بر  تاثیر گذاری  منظور  به  آموزشی  انگلستان،    های  آموزش  است. جایزه  مبتنی  ها 

روش طریق  از  ممکن  مفهوم  ترین  وسیع  در  را  مهارتیادگیری  توسعه  غیررسمی  و  رسمی  های های 

 گیرد. فردی در بر می

 مرحله : برنامه ریزی، اقدام و عمل، مرور و بازنگری  3چارچوب مدل تعالی آموزش انگلستان دارای 

 جایزه ملی آموزش طاووس طلایی

فعالیتجهت   برترین  سازمان  شناسایی  در  آموزشی  است  ها های  شده  فرایند    .ایجاد  یک  جایزه  این 

تعالی آموزش است. شیوه ای که  برند سازمانی در حوزه  ایجاد یک  برای  ای  خودسنجی قوی و شیوه 

افراد و سازمان اثربخش عملکرد  ارتقا می دهد، نشان می آموزش  را  چرخه آموزش در جایزه   .دهدها 

آموزش  -  نیازهای سازمانی طاووس طلایی:   آموزش  -  اهداف  آموزش   -  طراحی  ارائه  و  نتایج   -  اجرا 

 مزایای سازمانی  - آموزش

 مدل تعالی آموزش و توسعه منابع انسانی 

و   طراحی  به  کارکنان  توانمندسازی  و  آموزش  حوزه  نیاز  احساس  مولود  توسعه  و  آموزش  تعالی  مدل 

مدیریت عملکرد  و  جایگاه  ارتقا  باهدف  مشترک،  زبان  و  مفهومی  الگوی  در توسعه  آموزش  های 

توسعه سازمان بنیادی  اصول  پنج  مبنای  بر  مدل  این  است.  ایرانی  بخش  های  سه  در  و  یافته 

زیر معیار دارد و با استفاده از   27معیار و    9شده است. مدل  ها، فرایندها و نتایج طراحی توانمندسازی 

 ( 5: 1400)خراسانی،  .ارزیابی خواهد شد 1000منطق امتیازدهی رادار و بر روی بازه امتیازی 

 توسعه منابع انسانی  

ی هاشود که در آن کارمند با حمایت کارفرمای خود برنامهتوسعه کارکنان به عنوان فرایندی تعریف می

مها و  دانش  ارتقاء  برای  را  مختلفی  میهارتآموزشی  سر  پشت  خود  بر ی  کارکنان  توسعه  گذارد. 

تأکید  هافعالیت مدیریتی  سطح  کارکنان  بر  و  است  متمرکز  سازمان  در  آینده  مشاغل  و  بلندمدت  ی 

ی جدید یا پیشرفته ای را با ارائه امکانات یادگیری و آموزش و  ها، دانش و دیدگاههارتکند که مهامی
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ایده چنین  در  کار  )مونووارا،هامحل  آورند  به دست  بلند  58-44:  2020ی جدید  انداز  توسعه چشم   .)

مها ارائه  بر  زیرا  دارد  افراد  ای  حرفه  رشد  با  تنگاتنگی  ارتباط  و  دارد  توانایی  هارتمدتی  که هاو  یی 

)نو دارد  تمرکز  دارد  نیاز  کارکنان  به  آینده  در  شایستگی24:  2013،  1سازمان  حفظ  با  توسعه  ی ها(. 

تلاش کارکنان  و  است  مرتبط  سازمانی  و  توسعه  هافردی  جهت  در  سازمانی  عنوان   هارت مهای  به  را 

 .کننددرک می هاسرمایه گذاری مثبت سازمان در آن

 آموزش و بهسازی 

افزایش مها رت، دانش و شایستگی کارکنان است که اموزش و بهسازی یک فرایند سیستماتیک برای 

پایههابرنامه.  (58-44:  2020برای عملکرد موثر لازم است )مونووارا، ی اساسی  های آموزش و بهسازی 

برای هدایت کارکنان در شرایط مختلف   هاساختاری و عملکردی برای توسعه کارکنان هستند. این پایه

، دانش  هارت ی آموزشی و بهسازی چارچوبی برای کمک به کارکنان برای توسعه مهاهامهم است. برنامه

 .(141-135: 2017ی شخصی و حرفه ای است )سوزاکار، هاو توانایی

در رسیدن به سرمایه انسانی سازگار با شرایط متغیر، آموزش و    های اصلی سازمانهایکی از استراتژی 

می انسانی  منابع  سازمانبهسازی  رقابتی  مزیت  دو  عنوان  به  که  بنابراین   هاباشد  شود  می  محسوب 

می موردتوجه  سازمان  توسعه  و  بقاء  در  آن  واجارگاه،  اهمیت  )فتحی  و  45-4:  1394باشد  اموزش   .)

یی که برعهده  های تخصصی کارکنان درانجام کارهارتبهسازی نیروی انسانی، افزایش توانمندی و مها

باشد. نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی  می  های نهفته آنهادارند و نمایان کردن برخی ازتوانمندی

)اسدی،   کند  رهنمون  توسعه  و  یادگیری  سمت  به  را  سازمان  بهسازی، 8-1:  1397باید  و  اموزش   .)

باشد که باتوجه به تلاش مستمر و برنامه ریزی شده برای ارتقاء عملکرد وسطح شایستگی کارکنان می

به   هات مختلف باید در سازماناز جها  هاگسترش روز افزون اطلاعات و تغییرات درنحوه کار در سازمان

 .(10-1: 1396طور جدی مورد توجه قرار گیرد )صداقت وخزائی، 

بانک کارکنان  عملکرد  تعیین کننده  عوامل مهم  از  توسعه شغلی  و  توصیه آموزش  بنابراین  ها هستند. 

بانکمی فعالیتشود  خود ها  کارکنان  عملکرد  ارتقای  جهت  در  را  خود  شغلی  توسعه  و  آموزشی  های 

 (.59: 2،2021افزایش دهند. )آگبولا 
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 نظام آموزش بانک 

به   هابانک به منظور حفظ مزیت رقابتی خود در کیفیت خدمات و حفظ مشتری، به طور فزاینده ای 

بانک کارکنان  هستند.  وابسته  خود  فرصت  هاکارکنان  توسط هاکه  شده  ارائه  توسعه  و  آموزشی  ی 

ی شغلی خود موثر هاکنند، تمایل دارند که خود را در برابر خواسته ی خود را مثبت تلقی میهاسازمان

فعالیت با  عاطفی  ارتباط  احساس  حال  عین  در  و  سازمانهاببینند  کنند.  حفظ  را  خود  کاری  ی های 

روش روی  که  میهابانکی  گذاری  سرمایه  توسعه  و  اموزش  میی  اشتیاق  کنند،  و  انرژی  سطح  توانند 

ی موفق باید دارای مدیرانی باشند که بتوانند به کارکنان هاسازمان.  کارکنان را تحت تأثیر قرار دهند

انگیزه دهند. سازمان به   هاخود  انسانی هستند،  منابع  گذاری در  به سرمایه  مایل  که  بانکی  و مدیران 

مهاکارکنان خود فرصت می تا  )چووردا،  دهند  توسعه دهند.  و  داده  افزایش  را  -374:  2021رت خود 

388 .) 

کند تا مهارت ها،  آموزش کارکنان یک کارکرد ضروری منابع انسانی است که به منابع انسانی کمک می

توانایی و شایستگیدانش،  پذیری ها  رقابت  دلیل  به  افزایش دهند.  برای یک شغل خاص  را  های خود 

های توسعه جدید  ها برای بقای سالم خود نیازمند آموزش و روش فزاینده و تغییر سریع فناوری، بانک

های آموزشی برای کارکنان است تا  ها در یک محیط رقابتی به شدت مستلزم برنامههستند. بقای بانک

 های بانکی مطابقت داشته باشند.  آنها به خوبی با نیازهای فعلی و آتی فعالیت

 پیشینه پژوهش 

 عنوان  توضیحات 
نام  

 نویسنده

 تحلیل محتوا ) کدگذاری( و مصاحبه نیمه ساختاریافته     •

عوامل فردی،   • بانک ملی شامل  آموزشی کارکنان  نظام  ارتقای  عوامل 

 آموزشی و سازمانی.  

 .  عوامل فردی ارتقای نظام آموزشی از وضعیت مطلوبی برخوردار نیست •

منظور  به  الگویی  »ارائه 

آموزشی   نظام  ارتقای 

 کارکنان بانک ملی«  

مومنی و  

همکاران  

(1399 ) 



 

 

 

 

 

 

    

 ی زهراجعفر، محمدافکانه   / ....جامع آموزش و توسعه یالگو یطراح                                       161،

 روش تحلیل محتوا و مصاحبه نیمه ساختاریافته •

توانمندسازی کارکنان بر اساس یادگیری سازمانی، سبب افزایش بهره   •

 شود.  وری و شایسته سالاری در بانک سپه می

الگوی   »طراحی 

کارکنان   توانمندسازی 

براساس   سپه  بانک 

 یادگیری سازمانی«  

دمیرچی  

و  

همکاران  

(1398 ) 

 روش کمی و پرسشنامه  •

فرصت  • مورد  در  مثبت  را  ی  هاتصورات  کارکنان  مشارکت  اموزش، 

 دهد افزایش می 

کسب مزیت رقابتی در ارائه خدمات با کیفیت بالا به   برایباید  هابانک  •

 ی آموزشی و توسعه سرمایه گذاری کنندهامشتریان، در فرصت 

آموزش   »تاثیرتوسعه 

کاری   برمشارکت 

چووردا   دربخش بانکداری «  

(2021 ) 

 پرسشنامه روش تحقیق پیمایشی و   •

بانک  • باعث افزایش عملکرد کارکنان   ها بهبود آموزش و توسعه شغلی 

 می شود 

فعالیت   هابانک  • جهت  هاباید  در  را  خود  شغلی  توسعه  و  آموزشی  ی 

 افزایش عملکرد کارکنان افزایش دهند.  

» تأثیر آموزش و توسعه  

عملکرد   بر  شغلی 

آگبولا   «هاکارکنان بانک 

(2020 ) 

 

 پژوهش روش  

پژوهش حاضر از نوع پژوهش های کیفی است که در آن با استفاده از روش تحلیل مضمون به طراحی  

است، زیرا توسعه ای    هدفپژوهش حاضر از نوع    .پرداخته استبانک سینا  الگوی آموزش و توسعه برای  

بانک سینا استخراج   الگوی آموزشی برای منابع انسانی  پژوهش  پایان این  البته نتایج میدر  گردد، که 

 باشد. این پژوهش قابل استفاده و کاربرد در حوزه بانکداری نیز می

از دو روش کتابخانه ای و میدانی استفاده شده است. داده های در این تحقیق برای گردآوری داده ها 

ها و پایگاه های تحقیقاتی مختلف و مطالعه اسناد و  مورد نیاز در روش کتابخانه ای با جستجو درسایت

از مصاحبه نیمه ساختاریافته با خبرگان، مدیران و کارشناسان منابع  منابع علمی و در بخش میدانی، 

و   سینا  بانک  آموزش  واحد  مدارک  و  اسناد  ای،  کتابخانه  روش  در  است.  آمده  دست  به  انسانی 
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های اموزشی در بانک سینا، کتاب هایی با محتوای آموزش و  های بازخور حاصل از اجرای مدلگزارش 

سایت و  آموزشی  الگوهای  و  کارکنان  و  توسعه  مطالعه  انسانی  منابع  توسعه  و  آموزش  با  مرتبط  های 

 کدگذاری شد.  

در روش میدانی، هر مصاحبه ابتدا به طور مختصر اطلاعاتی در زمینه موضوع و رویکرد پژوهش، هدف و  

های اصلی، فرایند مصاحبه آغاز ضرورت انجام پژوهش به مصاحبه شونده ارائه شد؛ سپس با بیان پرسش

ابهام یا روشنتر  پاسخ های مصاحبه شوندگان و یا حتی نوع پرسشهای آنها برای رفع  و بر اساس نوع 

شدن موضوع، گفتگو ادامه می یافت و با طرح پرسش های تکمیلی فرایند مصاحبه به سمت گردآوری 

بابت  از  پژوهشگر  که  یافت  ادامه  جایی  تا  گفتگو  این  شد.  می  هدایت  پژوهشگر  نظر  مورد  های  داده 

گرفتن داده های جامع از فرد مقابل اطمینان یافته و یا اینکه مصاحبه شونده اعلام می کرد اطلاعات 

ها بسته به میزان اطلاعات دیگری ندارد که بخواهد در اختیار پژوهشگر قرار دهد. بنابراین زمان مصاحبه

دقیقه متغیر بود. در فرایند اجرای   60تا    45مصاحبه شوندگان و تمایل آنها برای ادامه مصاحبه بین تا  

ها سعی بر این بود که مصاحبه به صورت گفتگویی با محوریت موضوع و پرسش اصلی پژوهش  مصاحبه 

ها در صورت انجام شود؛ از این رو، با وجود انعطاف پذیری و آزادی بیان مصاحبه شوندگان در ارائه داده 

ها  لزوم و با طرح پرسش های هدایت کننده، جریان مصاحبه هدایت می شد محتوای تمامی مصاحبه

ضبط شد و هر مصاحبه پس از پایان، به صورت کامل و کلمه به کلمه پیاده سازی و سپس تحلیل شد.  

داده تحلیل  و  سازی  اصلاح پیاده  بر  علاوه  تا  کرد  کمک  پژوهشگر  به  مصاحبه  هر  انجام  از  پس  ها 

ها و بهبود فرایند مصاحبه در مصاحبه های بعدی، بهتر بتواند در مورد رسیدن به اشباع نظری پرسش

 تصمیم گیری کند. 

 یافته های پژوهش 

طراحی می نظری  مدلی  مضمون،  تحلیل  روش  اساس  بر  پژوهش  این  برای در  جامع  الگویی  تا  گردد 

ها مورد بررسی قرار  ادبیات تحقیق و متن مصاحبهآموزش و توسعه منابع انسانی بانک سینا ارایه شود.  

های های معنایی استخراج گردیده و برای هر گزاره کدی در نظر گرفته شد و مولفهگرفته و سپس گزاره

 الگوی آموزش و توسعه بانک سینا شناسایی شدند.  

مولفه  موجود  وضع  بررسی  تعالی  برای  مدل  از  سینا،  بانک  انسانی  منابع  توسعه  و  آموزش  نظام  های 

، رهبری آموزش و توسعهمعیار:    9آموزش و توسعه بهره گرفته شد. مدل تعالی آموزش و توسعه شامل  

آموزش توسعه،  استراتژی  و  یادگیری  آموزشی،  فرهنگ  برنامه،  نیازسنجی  و  آموزشیطراحی  ،  ریزی 

آموزش،   آموزشیاجرای  آموزش،  ارزشیابی  با  می  نتایج  با    5باشد.  اموزش  واحد  مسیولین  از  نفر 
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و مصاحبه بانک  در  و مدارک موجود  اسناد  به  توجه  با  انجام شد.  تعالی مصاحبه  های پرسشنامه مدل 

 انجام گرفته، وضعیت موجود هر یک از معیازهای مدل تعالی مشخص گردید. 

استخراج و برای ها  گزاره  ها و یافتن درک کلی از مفاهیم، بعد از مطالعه ادبیات پژوهش و متن مصاحبه

ها انجام شده و نکات کلیدی مرتبط کدگذاری باز با تحلیل دقیق داده  .هر گزاره کدی در نظر گرفته شد

می شناسایی  موضوع  میبا  صورت  آنها  کردن  بندی  طبقه  و  گذاری  نام  سپس   ی کدها   گیرد.شوند، 

استخراج   دیجد   یکدها  رند،یقرار گ  یکه کدها مرتبا مورد بازنگر  یگردد اما هنگاماستخراج می  یاریبس

ها باید به هر مضمون بعد  . برای طبقه بندی دقیق مضامین در مقولهگردندمشخص می  یی نها   ی و کدها

 برچسب اختصاص یافته و نامگذاری گردد. از تفکیک یک 

استخراج گزاره  از  این گزاره ذاز متن و کدگ ها  پس  از دل  آنها، مفاهیم  این استخراج گردید.  ها  اری  در 

های   کدهای باز )مقولهتمام  بندی شد و    ی قبل استخراج شده بود طبقه  مفاهیمی که در مرحله  مرحله

هر   و دسته بندی شدند و    بر اساس شباهت معنایی در یک مقوله یا )طبقه( واحد قرارگرفتند  فرعی(  

 دسته زیر عنوان یک مقوله اصلی جای گرفتند؛ در این گام با ایجاد پیوند بین کدهای باز، آنها را دسته 

ها، نامی انتخاب   . جهت نامگذاری مقولهشده است  گذاری  ای نام  بندی کرده و هر دسته با مقوله ویژه

ه نمایانگر آن است، داشته باشد. کدهای هایی که مقول  شود که بیشترین ارتباط منطقی را با داده  می

را ها  بندی، زیر عنوان مقوله مشخصی جای گرفتند. آنچه شباهت این مقوله   پالایش شده پس از دسته

دسته مقوله  برای  که  بود  این  میکرد  مشخص  فرایند    بندی  مراحل  از  یک  کدام  شده  شناسایی  های 

 .شوند شامل میآموزش را 

کد بود و با    186ها در مجموع  در این پژوهش تعداد کدهای نهایی حاصل از ادبیات تحقیق و مصاحبه 

های الگوی آموزش و توسعه تجزیه و تحلیل داده ها، کدهای مرتبط با هر محور جهت شناسایی مولفه

شناسایی شدند. در ادامه بخشی از جداول مربوط به مقوله بندی کدهای استخراج شده در سه محور 

 .آورده شده اند

 های محور درونداد مقوله بندی کد

 مقوله اصلی               مقوله فرعی                زیر مقوله فرعی            کدهای نهایی )گزاره مفهومی(           

راستای  )پیگیری اموزش در  

 استراتژی بانکداری اسلامی( 
 درونداد  اتژی رتدوین است  سازمانی 

)فرهنگ سازی تحول دیجیتال و  

     برگزاری دوره در این راستا(     
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 مقوله اصلی               مقوله فرعی                زیر مقوله فرعی            کدهای نهایی )گزاره مفهومی(           

)اعمال تغییرات نوظهور درحوزه    

 بانک با واحد آموزش(  

)ارتباط واحد اموزش با سایر  

 واحدها(   

)همسویی مدل اموزش با صنعت  

 بانکداری(  

)متناسب سازی ساختار اموزشی با  

 فرایندهای کاری(  

)آموزش در جهت تحقق اهداف  

 سازمان(   

 )پیوستگی آموزش(  

)آموزش موضوع محور و بهره گیری  

    از تجربه مدیران(

های آموزشی با  )همسویی دوره 

 استراتژی کلان بانک( 

)همسویی اهداف اموزش با نیاز  

 سازمان(                                      

)همسویی ارائه اموزش با برنامه    

 اموزشی سازمان(                           

با وظایف  تطابق دوره آموزشی  )

 شغلی و نیاز سازمان(  

)مساله محور بودن اموزش ضمن  

 خدمت(                                      

)سرمایه گذاری در اموزش و  

  توسعه(  

های مرتبط شغلی با )گذراندن دوره 

 اموزش(   

 )ایجاد حس ارزشمندی در فرد(  فردی 

      )بررسی انتظارات ذی نفعان(

 انسانی سرمایه گذاری درمنابع  
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 های محور فرآیند مقوله بندی کد

 مقوله اصلی               مقوله فرعی                زیر مقوله فرعی            کدهای نهایی )گزاره مفهومی(           

یادگیری کارکنان بر   )تسلط و

  ها و مهارت شغلی(  شایستگی 

  )پیشرفت و کسب مهارت جدید(

  کارکنان( )هدایت و توسعه

 )اگاه سازی کارکنان جدید( 

.)اگاهی کاراموزان از مهارت و رفتار  

 مورد انتظار(                             

 مقوله اصلی  مقوله فرعی          زیر مقوله فرعی            کدهای نهایی )گزاره مفهومی( 

)تناسب میزان زمان اموزش با نیاز  

 فرد(

متناسب با نیاز فردی  

 شغلی و 
 فرایند  شناسایی نیازها        

های یادگیری  )شناسایی سبک

 کارکنان(  

)برگزاری دوره متناسب با سبک  

 یادگیری کارمند(  

با شغل و  تناسب نیاز آموزشی  )

 پست(    

)نیازسنجی اموزشی جهت توسعه  

 فردی کارکنان(   

)برگزاری دوره متناسب باشغل هر  

  فرد(   

)شناسایی افراد ایده ال در یادگیری  

 و عملکرد(  

 )تطابق آموزش با شغل کارمند( 

 ان فعال در اموزشکارکن)شناسایی  

 به عنوان مدرس داخلی بانک(  

)برگزاری اموزش متناسب با نیاز  

 سازمان( 
متناسب با نیاز  
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 های محور برونداد مقوله بندی کد

 مقوله اصلی  مقوله فرعی          زیر مقوله فرعی            کدهای نهایی )گزاره مفهومی( 

های  ) شناسایی برترین فعالیت 

 اموزشی(  
 سازمانی 

)تحقق نیازهای سازمانی با آموزش  

 مناسب(                                  

 

 مقوله اصلی               مقوله فرعی     زیر مقوله فرعی          کدهای نهایی )گزاره مفهومی( 

.)ارزیابی استاد و امکانات و  

 سازماندهی دوره(   

 برونداد                                         ارزیابی                                      اولیه                                

)به روز و کاربردی بودن مطالب  

 اموزشی(   

 با فرایند بانک(   تناسب آموزش  )

 ) تضمین انتقال یادگیری(  

)پیگیری برنامه اموزشی و   

  پاسخگویی به عملکرد واحدها( 

    )بررسی نحوه اجرا و ارائه اموزش(

)ارزیابی نیازهای اموزشی با تجزیه 

     عملکرد(وتحلیل وظایف و  

)اختصاص بودجه و تسهیلات  

 اجرای اموزش( 

)ارتباط محتوای اموزشی با نیاز  

   کارکنان(

 پایانی

)پایش واحد اموزش توسط  

 بنیادمستضعفان(   

) پایش و مشخص نمودن انحراف  

 بودجه(  

)پایش روندهای نوظهور و دانش  
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الگوی جامع   پژوهش که طراحی  بانک سینا میبا توجه به هدف  باشد،  آموزش و توسعه منابع انسانی 

و متن مصاحبه بانک  اسناد  با تجزیه و تحلیل دادهادبیات تحقیق و  و  ها مطالعه و کدگذاری شد و  ها 

 مقوله بندی آنها، الگوی نهایی طراحی گردید. 

 کارکنان(   

 )بازخورد از کارکنان(   

   )توانایی و کارامدی با اموزش(

میزان تغییر رفتار فرد و بهبود در  )

   روند کار با برگزاری دوره (  

 های گذرانده فرد( )میزان آموزش 

های توسعه منایع  بازبینی رویه)

 انسانی(           

  )میزان اثر مثبت برنامه آموزشی(  

 یادگیری کارکنان(   )میزان

)ارتباط یادگیری با عملکرد فردی و  

 سازمانی( 

)گزارش میزان تحقق هدف اداره  

 اموزش( 
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 بحث و نتیجه گیری 

  . است  ی سازمان  تیموفق  یعملکرد آنها شاخص اصل  و   است  یمهم در هر سازمان  ییدارا  کی  یمنابع انسان 

است که   ییها و مهارت هاییدانش، تخصص، توانا  قیبهبود عملکرد از طر  یبرا  یستمیس  یانسان  هیسرما

  یانسان  هیبه سرما  یادیسازمان تا حد ز  کی  تیموفق.  کندمی  لیتبدسازمان  های  ییها را به داراانسان

 لات یو سطح تحص  ی درون  زهیانگ  ،یکار  بهدارد که متشکل از دانش، مهارت ها، تخصص، تجر  یآن بستگ

است. نورا،  کارکنان  مهارت  ن،یبنابرا   (56:  2022)  شا دانش،  و  مییستگیها  را  کارکنان  ا های   زتوان 

سالم    ی انسان  ه یدر جهت توسعه سرما  یگذار  ه یسرما  نیآموزش و توسعه که به عنوان مناسب تر  قیطر

پو نوبه خود، عامل تعدر نظر گرفته می  ایو  به  ارتقا داد که  اصل  نییشود،  کارکنان   یبهره ور  یکننده 

 است. 

علاقه  ییهاسازمان دستکه  به  بالا  یابیمند  بهره  ییبه سطح  با  یو سودآور  یوراز   ت ی ریمد  دیهستند، 

 ی کار  یهاوهیو ش  ها یستگیها، شاداشته باشند که بر انتقال دانش، مهارت  یکار مؤثر و کارآمد  یروین

م  نمدر طر  توانیکه  تأک  قیاز  آورد،  دست  به  توسعه  و  بانک  دیآموزش  که  این  به  باتوجه    ها نمایند. 

ی اموزشی در هر سازمان به هاوکارکنان آن زمینه ساز خدمات دهی درحوزه اقتصادی هستند، سیستم

بانک است.  هاویژه  سر  ضروری  انسان  ازمندین  یبانکدار  عیتوسعه  کارامد  خوب  یمنابع  منابع   و  است. 

بانکدار  یانسان ا  دیبا   یدر  بانکدار  یدانش گسترده  باشد  یدر بخش  بانک و رسیدن    داشته  اهداف  به 

کارکنان   توانایی  به  انجام  بستگی  و  وظایفدر  محیطانطباق    محوله  اجرای  با  دارد.  و   متغیر    آموزش 

طور مؤثر   افراد بتوانند متناسب با تغییرات بانکی و محیطی، به  شود تانیروی انسانی سبب می  توسعه

وکارایی خود را افزایش دهند. بنابراین آموزش و ارتقای آن کوشش مدام و    هایشان را ادامه داده  فعالیت

،  1است.)ایسا مدیریت برای بهبود سطوح شایستگی کارکنان و عملکرد بانکی  برنامه ریزی شده به وسیله  

از طر  دی سازمان هستند که با  حیاتی ییکارمندان دارا   (17:  2022 آموزش و توسعه   قیبه طور فعال 

را پر کنند. آموزش   یفعلو      ایپو  یکار  طیشده توسط مح  جادیتوانمند شوند تا شکاف دانش و مهارت ا

خدمات ارائه   تیفیک  شیافزا  یبرا  یساز   تیمهارتها و ظرف  یکارکنان، ارتقا  ی در رشد شغل  ینقش مهم

کسب و    یایپو  طیمح  نیها در ای بانکبقا  یبرا.  داردبانک  به اهداف    ی ابیدست  یبرا  انیشده به مشتر

فعل مز  یاب یو دست  ی کار  با  ، یرقابت  ت یبه  توسعه کارکنان  و  ابزار  د یآموزش  عنوان  برا  یبه   ی ارزشمند 

افزا یستگیشا  جادیا پا  یرقابت   تیکسب مز  ،یبهره ور  شیهای کارکنان،  نظر گرفته شود.   یداریو  )  در 

 ( 49: 2022نورا و همکاران، 

 
1 Isa 
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از مهم ترین بانک بانکیی که در  هایکی  ارائه خدمات فعالیت نموده  بانک سینا  سینا می  زمینه  باشد. 

برای پایداری در محیط پیچیده امروزی باید برای افزایش  خشنودی مشتریان و به دست اوردن منابع 

بارزه از  کارآمد  و  توانمند  انسانی  .سرمایه  نماید  زیادتری  توجه  خود  انسانی  منابع  به  بالاتر  و    هامالی 

ارتقاء جایگاه و شکوفایی بیش برای  بانک سینا است و زمینه را  بانک عاملی مهم در رشد و توسعه  تر 

می اولویت فراهم  از  زدایی  محرومیت  و  الحسنه  قرض  تسهیلات  و  اسلامی  بانکداری  و  سازد.  ها 

نماید  کند و بانک سینا تلاش میهای کلان بانک سینا است  که کمتر بانکی به آن توجه میاستراتژی 

ها باید آموزش هایی در راستای ها پیشگام باشد. برای تحقق این استراتژیدر این زمینه در بین بانک

 ها برای مدیران و کارکنان برگزار شود.این سیاست

های  با هدف انطباق با نوآوریفرهنگ تحول دیجیتال اولویت دیگر بانک سینا است. بانکداری دیجیتال  

با و  پایدار  درآمد  کسب  از  برخورداری  همچنین  و  بازار  از  سهم  افزایش  بانکی،  اجرا   کیفیت،  نظام 

به برای پیشتاز و پیشرو ماندن در نظام بانکی باید به سمت دیجیتالی .شودمی شدن پیش رفت. ورود 

عرصه جدید ارائه خدمات و نوآوری در فضای بانکی با رویکرد دیجیتال نیازمند تقویت و فراهم ساختن 

بانک  زیرساخت  در  ظرفیت  این  که  است  فناوری  بخش  در  کارآمد  کارکنان  های  و  دارد.  سینا  وجود 

فرهنگمهم دیجیتال،  تحول  در  موضوع  حوزه ترین  سایر  شدن  همراه  و  راه سازی  این  در  بانک  های 

ها باید  های دیگر متفاوت است. در آموزش بانکها با سازمانهای اموزش و توسعه در بانکمولفه  .است

دوره  بر  افزایش  بیشتر  در  تا  شود  توجه  ای  حرفه  اخلاق  و  سازمانی  فرهنگ  و  رفتاری  و  مهارتی  های 

تعامل با مشتریان و ارائه خدمات مطلوب در جهت رضایت مشتریان موثر باشد و آموزش باید متناسب 

 با شغل هر کارمند باشد  و متناسب با نیاز کارمند دوره  آموزشی برگزار شود. 

نوظهور و موجود است و به   یتصادهاکسب و کارها و اق  یو رشد برا  شرفتیپ   زوریآموزش و توسعه کاتال

، انتظارات انیرشد مشتر  نان،یشدن، عدم اطم  ی جهان  ی ایپو  ی به روندها  ییپاسخگو  یبرا  یعنوان ابزار

بردار  یمشتر بهره  فناور  یو  می  یاز  و  شوداستفاده  تغییر  به  سریع  گویی  پاسخ  که  این  به  باتوجه   .

تحولات محیطی و انطباق با این تغییرات و جا نماندن از سایر رقبا در بازار کنونی از طریق مدیران با  

درحوزه  توانمند  کارکنان  آن  تبع  به  و  میهادانش  صورت  آموزش  مستمر  فرایند  و  مختلف  پذیرد ی 

ها به الگوی جامع اموزشی بابت توانمندسازی کارکنان نیاز دارند. با توجه به اهمیت نظام بنابراین بانک

گردید.   طراحی  سینا  بانک  کارکنان  توسعه  و  اموزش  جامع  الگوی  پژوهش  این  در  بانکی،  و  بر پولی 

ایافتهاساس   از  حاصل  پژوهش،  های  سینا،  ین  بانک  انسانی  منابع  توسعه  و  اموزش  الگوی  محورهای 

 زیر مقوله فرعی است.  15مقوله فرعی و  8مقوله اصلی درونداد، فرایند و برونداد،   3شامل 
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از محدودیت های پژهش می توان به دانش اندک اغلب مدیران منابع انسانی در حوزه آموزش و توسعه 

گردآوری  در  را  لازم  تعامل  و  همکاری  که  گردید  سبب  که  نمود  اشاره  امورشی  الگوهای  و  کارکنان 

باشند.  داده نداشته  پژوهشگر  با  تحقیق  این  مصاحبههای  از  نظر  برخی  مورد  دلایلی    نیز  شوندگان  به 

مانند مشغله کاری و نداشتن زمان کافی برای شرکت در مصاحبه حاضر به همکاری نشدند و به ناچار 

که  گرفتند  پژوهشی جای  نمونه  در  بودند  پژوهش متخصص  زمینه  نیز در  آنها  البته  افراد دیگری که 

ترین چالش در   شاید مهمبا توجه به بازه انجام پژوهش،  .  بسیار اندک بودها  البته تعداد این جایگزینی

همه بروز  پژوهش  انجام  به   فرآیند  دسترسی  دشواری  باعث  کرونا  بیماری  بروز  باشد.  کرونا  گیری 

 متخصصین این حوزه و مدیران و کارکنان دولتی گردید. 

اینکه در   الگوی آموزش و توسعه  مطالعه مولفه   ن یابا توجه به  ساخت و  بنابراین    دی گرد  یی شناساهای 

اساس مولفه   ییها  پرسشنامه  یابیاعتبار  لیدر تکم  ی گام مهم  تواندمی  شده  کشف یو نشانگرهاها  بر 

بانک طراحی گردددر سطح  آموزش و توسعه    یالگوپیشنهاد می شود   د.باش  افتهی  نیا  ی برا و    کلان 

  .ردیگب  صورت ی بعد  ی کردن الگو در پژوهشها  ی اتیارائه شده، عمل  یاز نقاط ضعف و قوت الگو  ی آگاه

و  پیشنهاد می انسانی  منابع  ویژه مدیرانی که در حوزه  به  انتصاب مدیران  در  بانک  ارشد  شود مدیران 

بالا منصوب می به سمت های  آموزش  و شاخص  بخش  داشته  بالایی  تاثیرگذار های  شوند، حساسیت 

ازطریق    ،مثل شایستگی مدیران توانمندسازی کارکنان  یادگیری و  به  یادگیری نگرش  مدیران نسبت 

 مدنظر قرار دهند. دیدگاه مدیران به مباحث آموزشی و ایجاد انگیزه از این طریق را  ،سازمانی 
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در    نانهیکارآفر   کردی بر رو یآموزش مبتن  ندی عوامل موثر بر فرا  یو سطح بند ییشناسا 

   ران یا یصنعت خودرو ساز
 1 ارژنگ عزتی نیا

 2*  سید رسول حسینی

 3 معصومه اولادیان

 

 ( 28/03/1402؛ تاریخ پذیرش: 13/10/1401)تاریخ دریافت: 

  چکیده

با هدف شناسا  نیا فرا  یبندو سطح  ییپژوهش  بر  مبتن  ندیعوامل موثر  در صنعت خودرو   نانهیکارآفر  کردیبر رو   یآموزش 

پژوهش    نی است. ا  یاکتشاف-خته یاطلاعات، آم  یو از منظر گردآور  یپژوهش از نظر هدف، کاربرد  نی انجام شد. ا  رانیا  یساز

بخش    کی و    نانهیکارآفر  کردیبر رو  یآموزش مبتن  ندیموثر در فرا   واملع  یبندو سطح  ییشناسا   یبرا  یفیبخش ک  کی   یدارا

صورت هدفمند به  ،یفیو ک ی در هر دو بخش کم ی ریگآنها است. روش نمونه ی بندو سطح رهایمتغ راتیتاث نییتع یبرا یکم

نیمه  ،یفیانجام شده است. در بخش ک  ی و با استفاده از روش گلوله برف نفر از خبرگان    20با    یافته ساختارابتدا از مصاحبه 

عوامل   یی شناسا  ی آموزش(  برا  ی آموزش )سرپرستان  و روسا  ان یمانند متول  یشامل خبرگان صنعت  ی و سازمان   ی دانشگاه

و در مرحله    متلی از روش د  رها یمتغ  یرگذاریتاث  زانیم  نییتع  ی برا  زین   یاثرگذار استفاده شده است. در بخش تحلیل کم

در   متلینامه دمنظور پرسش  نی استفاده شده است. به ا  یتفسیر  -یساختار  یسازاز مدل  واملسطوح ع  نییبعد، جهت تع

با استفاده از مدل  10اختیار    15  ق،یتحق  جی میزان تاثیر عوامل محاسبه شد. نتا  متل،ید  یسازنفر از خبرگان قرار گرفت و 

 شدند.    یبندو مجموع  این عوامل در نه سطح طبقه د،نشان دا  نانهیکارآفر  کردیبر رو یآموزش مبتن ندیعامل مهم را در فرا 
 

 . یتفسیر -یساختار  یسازمدل متل،یتحلیل د  ،یخودروساز نانه،یآموزش کارآفر ،ینیآموزش، کارآفر  :هاکلیدواژه
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 مقدمه 

در سراسر جهان وجود داشته   ینیبه آموزش کارآفر  یدر دسترس  یعیسر  شیدر دو دهه گذشته افزا     

به عنوان   ینیو آموزش کارآفر  ]1[  یعامل مهم در رشد و توسعه اقتصاد  کیبه عنوان    ینیکارآفر.  است

که در جامعه   یراتییتغ. از سوی دیگر،  ]2[در نظر گرفته شده است    یو اجتماع   یموتور توسعه اقتصاد

ها  ییها و توانامهارت  ه پرورشصرف بر دانش، بی تاکید  کند که به جایم  جابیدر حال رخ دادن است ا

سازمان کارکنان  بین  شود.  در  داده  نشان  توجه  نیز  کارآفر  ن،یبنابراها  آموزش  و  مهارت  ینیاگر  ها 

ها و  این نوع آموزش ها در سازمان  ری نداشته باشند، تأث  فرادارائه به ا  یبرا   یزیمتما  یانحصار  یهاییتوانا

بود.    از   ت یحما  از  فراتر  سازمان در    ینیکارآفر   آموزش  نقش   ، یاندهیفزا  طور  بهاقتصاد کمرنگ خواهد 

 افته یتوسعه    یهم در کشورهاامروزه،    .]3[  است  یاساس  یهامهارت  توسعه  و  د یجد  یگذارهیسرما  جادیا

کشورها در  هم  سرما  یو  عنوان  به  آموزش  توسعه،  حال  افزایم   یتلق  یاهیدر  را  توسعه  که    شیشود 

جهانی شدن، افزایش رقابت، توسعه فناوری اطلاعات، توجه از سوی دیگر، مسائلی همانند    .]4[  دهدیم

ها، اداره امور بخش عمومی را در سراسر جهان با  مداری و مانند اینبه کیفیت کالاها و خدمات، مشتری

روبهچالش چالشهای جدی  این  با  رویارویی  برای  دولتی  مؤثر  راهکارهای  جمله  از  است.  کرده  ها،  رو 

کارآفرینی در جامعه است. از اینرو کارآفرینی موضوعی است که آموزش  توسل و روی آوردن به بحث  

قرار جهان  کشورهای  پژوهشی  و  آموزشی  محافل  توجه  مورد  بیستم  قرن  اواخر  است در    . ]5[  گرفته 

کار رها شده است وکسب  کنندهآموزش سازمانی کارآفرینی نوعی آموزش است که از چارچوب محدود

و مبتنی بر اصول   ]6[های اصلی در آموزش کارآفرینی است  که در اصل مشکل اصلی بسیاری از جریان

محور و یادگیری تجربی اجتماعی است.  همانند آموزش مبتنی بر عمل، خودراهبر، تیم  1پرورشی پیشرو

ویژگیبرنامه بودن  دارا  با  کارآفرینی  و  سازمانی  آموزش  تعاملی های  یادگیری  همانند  یادگیری 2هایی   ،

تجربه  بر  نقش 3مبتنی  الگوهای  سازمان  4،  رشد  به  جامعه  و  کار  و  روابط کسب  میو  کمک  نمایند.  ها 

آموزش  چنین  احتمالی  نگرشتاثیرات  و  ادراکات  بر  را  تئوری هایی  طریق  از  را  کارآفرینی  های های 

توان تشریح نمود. صنعت خودروسازی کشور به عنوان یکی از می  6و خودکارآمدی  5یادگیری اجتماعی 

وجود  مهم همچنین  و  رقابتی  فضای  در  جدید  محصول  توسعه  و  نوآوری  به  کشور  صنایع  ترین 

های متنوعی در این ای دارای نگرش کارآفرینانه نیاز دارد. در این راستا اگرچه اموزش متخصصین حرفه 

 
1 progressive (or constructivist) pedagogical principles 
2 interactive learning 
3 experience-based learning 
4 role models 
5 social learning 
6 self-efficacy 
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گردد اما رویکرد آموزش فعلی سنتی بود و با تحقق نوآوری در تولیدات همسو صنعت طراحی و اجرا می

از طرفی با ایجاد در صنعت خودروسازی  سنتی  مدیریت هایشیوه  به نسبت اعتمادیبی حس نیست. 

های خودروسازی مستقل، شرکت کارآفرینی به اقدام ها وشرکت  از کار بهترین نیروهای خروج داخلی و

بر آن داشت که درخصوص  محصولات در تنوع و سودآوری و عملکرد  آینده، بهبود مشکلات رفع را 

آموزش   آموزش و نوآوری به باید هاشرکت بخش  کارکنان  به  کشورها   بپردازد.کارآفرینی   ی در 

سرما  افتهیتوسعه  عنوان  به  آموزش  توسعه،  حال  در  م   یگذاره یو  گرفته  نظر  را یدر  توسعه  که  شود 

فرهنگ   یتمرکز توسعه، در راستا  یبرا   زوریکاتال  کیبه عنوان    ینیآموزش کارآفر  .]4[دهد  یم  شیافزا

 ی در سازمان نیآموزش کارآفر  یمعرف  یتلاش برا  ن،یمهم است. بنابرا  ار یبس  انه در یک سازمان  نیکارآفر

کارآفر.  ]7[  شود  تیتقو  د یبا اجتماع   یابیدست  یبرا  ینیآموزش  توسعه  توسعه   ی اقتصاد-یبه  و  موفق 

کارآفرینی  نگرش فرد نسبت به   رییو تغ  زیدر تجه ینقش مؤثرآموزش  این نوع رایاست، ز یضرور داری پا

دارد   را  سازمان  در  ]8[در  کارآفرینانه  رویکرد  بر  مبتنی  آموزش  فرایند  شناخت  اساس،  همین  بر   .

پرسش است: عوامل اثرگذار بر فرایند  ها، اهمیت بالایی دارند. این تحقیق در پی پاسخ به این  سازمان

 آموزش مبتنی بر رویکرد کارآفرینانه در صنعت خودرو سازی کدامند؟

 ادبیات و پیشینه پژوهشی

  جادیو ا  ینیاز کارآفر  یبالا بردن آگاه  ینمودها  نیاز ا  یکیمختلف    ی هادر سازمان   ینیآموزش کارآفر

  ینیبر آموزش کارآفر  یتمرکز روزافزون  ن،ی. همچنرودیبه شمار م  نانهیکارآفر  ی هاتیفعال  یبرا  تیظرف

ادب و  داشته  وجود  مطالعات  گو  اتیدر  ارتقا  ییهاآموزش   نی چن  یاثربخش  یایموجود  آموزش   یاست. 

  ی انسان   یرویاز ن  یبرخوردار است چرا که برخوردار   ی ادیز  اریبس  تیاز اهم   ی در هر اقتصاد  ینیکارآفر

مهارت با  و  موفق  و  تقاضا  ی هاخلاق  برآوردن  جهت  م   ک ی  یبهتر  را  چن  توانیاقتصاد   ن ی ماحصل 

درک مثبت   شیمنجر به افزا  ینیکارآفر  آموزشاند که  نشان داده  یاریمطالعات بس  .دانست  یی هاآموزش 

منحصربفرد را   چهیدر  ینوع   ینیدر واقع آموزش کارآفر  .شودیم  اتیها و ن نگرش  لیاز قب  ینیاز کارآفر

را   یستمیو اکوس  رساندیم  یاری  رندگانیادگی  ی هایستگیو شا  ها تی دهد که به توسعه ذهن  ی نشان م

تقو افزایش  .  ]9[  آورد یفراهم م  رندگانیادگی   ینانه یسفر کارآفر  تیجهت  امروزه بحث جهانی شدن و 

های های جدیدی روبرو نموده است. از جمله راه ها را با چالشها و سازمانرقابت، کیفیت و غیره، دولت

است که با مشخصات    ها نسازماها، متوسل شدن به کارآفرینی و توسعه آن از طریق  مقابله با این چالش

ها نیز دهد این شرکتبرعهده دارند. مطالعات نشان می  شورهامربوط به خود نقش اساسی در اقتصاد ک

صورت  سازمان  انسانی  نیروی  دست  به  کارآفرینی  طرفی  از  هستند.  روبرو  مشکلاتی  با  فعالیت  برای 

  ی ی هااز راه  کییگیرد و یکی از موضوعاتی که همواره همراه انسان بوده و هست، بحث عدالت است.  می
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به نحو احسن   فیسازمان و انجام وظا  ییتلاش در جهت بهبود کارا  شیافزا  بهتوان کارمندان را  که می

م با  متناسب  پرداخت  رضا  زانیواداشت  احساس  و  کرد  ا  تییعمل  از  فرد  که  کسب   نهیزم  نیاست 

منابع و امکانات و حقوق و دستمزد در کارمندان   میدر تقس  عییاحساس عدالت توز  عتا  یکند، لذا طبمی

گذاری دانش و تخصص شخصی  کند که آنها در به اشتراکمی  جاد یا  زشییو انگ  تیسازمان احتمالا  رضا

   نکنند.  قهیسازمان به اهداف سازمانی مضا دنیکارکنان و در جهت رس گریخود، برای د

که]10[ معتقدند  آموزش  ،  کارآفرینی  مناسبآموزش  راهای  هدف  ی  و  مشخص  مسیری  به در  مند 

به منظور اانتقال مفاهیمی در رابطه اگر اهداف آموزش کارآفرینی با این وجود . دهندارائه میکارآفرینان 

ناکامی  با کسب و کارهای کارآفرینانه باعث  تنها  نه  باشند، آموزش  بلکه شانس  می  تعریف نشده  شود، 

یادگیرنده  موفقیت می  افراد  کاهش  توجهی  قابل  میزان  به  نیز  را  کارآفرینی  آموزش دهددر  برنامه   .

ابتدا   از:  عبارتند  که  باشد  عمده  بخش  دارای سه  بایستی  گیری برنامهکارآفرینی  با شکل  مرتبط  های 

کار و  بنوعی    کسب  تیمکه  ایجاد  کارآفرینی، چگونگی  مورد  در  کار  و  دامنه دانش کسب  و  موثر  های 

شود. دوما، تمرکز برنامه آموزشی بر انه به یادگیرندگان ارائه میهای مرتبط با موفقیت کارآفرینفعالیت

توسعه   و  برنامهتقویت  در  نگرش  و  مالی مهارت  مسایل  و  کار  و  بخش سوم ریزی کسب  نهایت  در  و   .

شامل   کار  و  کسب  عملکرد  به  مدلمربوط  تغییرآموزش  به  نسبت  نگرش  مالی،  محیط سازی  در  ات 

محتوای آموزشی، محتوای   یارتقا  ، جهت]10[  . بر اساس ]11[انه است  کسب و کار و عملیات کارآفرین

باید   اولیه  یابد، محتوای آموزشی  متخصصان در زمینه   از طریقآموزش  های مختلف کارآفرینی توسعه 

های های کسب و کار و طراحی مدلسنجی، طراحی طرح مطالعات امکانراهکارهایی جهت اجرای  باید  

. کمیسیون اروپایی آموزش کارآفرینی را نوعی آموزش معرفی نموده  تولید درآمد مالی را در نظر بگیرد

ارزش  رفتارها،  کارآفرینانه،  نگرش  تقویت  و  ارتقا  در  مهمی  نقش  مهارتکه  لازم ها،  دانش  و کسب  ها 

زاری جهت ارتقای فرایند کارآفرینانه در . آموزش کارآفرینی اب]12[اندازی یک کسب و کار داردبرای راه 

نظر  سازمان از  کارآفرینی  آموزش  است.  افراد  ]13[  ها  در  کارآفرینانه  رفتار  توسعه  جهت  ابزاری   ،

می آموزش  این  و  است  ظرفیتیادگیرنده  دانش،  توسعه  شامل  کیفیتتواند  و  نگرش  های شخصی  ها، 

 شناسایی شده با کارآفرینی باشد. 

 های کلیدی پژوهش عبارت از:پرسش

ایران   ▪ سازی  خودرو  صنعت  در  کارآفرینانه  رویکرد  بر  مبتنی  آموزش  بر  اثرگذار  عوامل 

 کدامند؟ 
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 خودرو   صنعت   در  نانهیکارآفر  کردیرو  بر  یمبتن  آموزش  ند یفرا  بر  موثر  عوامل  روابط بین  ▪

 باشد؟  به چه صورت می رانیا یساز

به   رانیا  یساز  خودرو  صنعت   در  نانهیکارآفر  کرد یرو  بر  یمبتن  آموزش  ندیفرا  بر  موثر  عوامل  یبندسطح 

 باشد؟ چه صورت می

 روش تحقیق

اکتشافی است. این -پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و از منظر گردآوری اطلاعات، از نوع آمیخته

 کمیّدر هر دو بخش کیفی و   گیریپژوهش دارای دو بخش کیفی و یک بخش کمیّ است. روش نمونه 

     ی است.روش گلوله برف قیهدفمند و از طر صورتبه

 

 :  فرآیند پژوهش 1شکل 

داده نظریه  پژوهش،  اول  بخش  اشتراوسدر  داده  1بنیاد  تحلیل  در  قرار سیستماتیک  استفاده  مورد  ها 

شامل پژوهش  آماری  جامعه  صنعت  گرفت.  متول  یخبرگان  روسا  انیمانند  و  )سرپرستان    ی آموزش 

رابط موضوع   نیآموزش(،  خبره  آموزش،  مدرسان  ایران  یآموزش،  سازی  خودرو  صنعت  بود.    در 

به نمونه  رسیدن  جهت  نظری  اشباع  به  رسیدن  زمان  تا  و  بوده  برفی  گلوله  و  هدفمند  بصورت  گیری 

داده دادهکفایت  از شباهت  اطمینان  و  بیستمین مصاحبه  از  اساس، پس  بر همین  یافت.  ادامه  های ها 

داده به کفایت  پژوهشگران  دادهگردآوری شده  گردآوری  از  بعد  یافتند.  مصاحبه، ها دست  از طریق  ها 

انتخاب و    2018افزار مکس کیودا نسخه  های کلامی مشخص شدند و هر کدام از مفاهیم در نرمگزاره

با  ،  یی تأیید رواو انتخابی( قرار گرفتند.  گانه کدگذاری باز، محوری  مورد تجزیه و تحلیل )طی مرحله سه 

محاسبه پایایی نیز از گرفت.    صورت  یسه نفر از خبرگان جامعه آمار  توسط  تایید کدهای استخراج شده

از بین نتایج  از یک همکار پژوهشی درخواست شد تا  طریق درصد توافق بین دو کدگذار بررسی شد. 

 
1 Straus 
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محاسبه  موضوعی  درون  توافق  درصد  صورت  بدین  نماید.  کدگذاری  مجددا  را  مصاحبه  سه  مصاحبه، 

 درصد بود.   78گردید. ضریب پایایی برای پروتکل مصاحبه، برابر با 

 ،دوDEMATELو    ISMهای موردنیاز روش  آوری دادهدر بخش دوم و سوم  پژوهش، برای جمع 

 طراحی شد، ISM روش برای که اینامهپرسش در شد. طراحی عاملی  15نامه مقایسات زوجی پرسش

 یکدیگر  بر اثرپذیری و اثرگذاری نظر  از را نظر مورد عوامل بین رابطه نوع شد خواسته خبرگان از 

را اثرگذاری شدت شد، خواسته خبرگان از دیمتل  نامهپرسش مشخص کنند. همچنین در  بر عوامل 

نمایند به یکدیگر به  نامه  پرسش  .مشخص  از    20  بیندر  هم     ISMمربوط  دانشگاهی و    خبرگاننفر 

نفر از خبرگان آگاه  قرار   10نامه دیمتل نیز در اختیار  متخصصان حوزه مورد مطالعه توزیع شد. پرسش

 ها محاسبه شد. دیمتل تاثیر آنگرفت و با استفاده از روش 

 های تحقیقیافته

 تحلیل کیفی   1-4

 شناختیالف( توصیف جمعیت

 ( آورده شده است:1اطلاعات جمعیت شناختی مصاحبه شوندگان در جدول )    

 : توصیف مشارکت کنندگان 1جدول 

 فراوانی  تخصص فراوانی  سن

 39تر از  پایین 
 سال 

2 
اساتید دانشگاه در حوزه آموزش و  

 کارآفرینی
5 

 10 سال   45تا    40
کارشناسان آموزش ایران خودرو  

 دیزل 
8 

 4 سال   50تا    46
خبرگان آموزش صنعت خودرو  

 سازی 
7 

 فراوانی  جنسیت فراوانی  تحصیلات
 8 زن 5 لیسانس فوق 

دکتری  
 تخصصی

 12 مرد  15

 فراوانی  سابقه کار  فراوانی  سابقه کار 
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 6 سال   20بالای    6 سال   10زیر  
  8 سال   20تا    11

 های کیفی ب( یافته

داده     نظر،  مورد  خبرگان  با  مصاحبه  و  کارآفرینی  آموزش  حوزه  ادبیات  مرور  از  از پس  حاصل  های 

های کلامی بدست آمده طی دو مرحله کدگذاری شامل آوری شد. مفاهیم و گزارهمصاحبه کیفی جمع

طبقه  محوری  کدگذاری  باز،  و  کدگذاری  عل  ،یمحور  دهیپدبندی  زم  ،ی عوامل  عوامل   یانه یعوامل  و 

استراتژمداخله پ   های گر،  م  امدها یو  اصل  انیاز  کدگذاری   یمقولات  با  نهایت  در  و  گردید  شناسایی 

 ها برقرار شد. انتخابی، ارتباط بین پدیده محوری )پرورش روحیه کارآفرینانه( و سایر مقوله

 نمونه ای متون مصاحبه-1جدول 

 متن  کد خبره 
E1 ینیآموزش کارآفر  جیاز عوامل اثرگذار بر توسعه و ترو  یکی،  

در اکثر    با یاست. امروزه تقر  ینظام آموزش  تیتوجه خاص به تقو
  ،یلیتحص  یهاهیو در حال توسعه در همه پا  افتهیتوسعه   یکشورها 

 دارد   یاژه ی و  گاهیجا  ینیکارآفر  جیآموزش و ترو
E2 و    ینیآموزش کارآفر  نهیها در زماقدام   نیتراز مهم   یکی

قرار دادن نگرش،  دانش و مهارت   ریتأثافراد تحت   یخوداشتغال
ها، سوق دادن  ارزش   تیو تقو  جادیا  .امر است    نیها  نسبت به اآن

ها و  نگرش   ها،زه یانگ  کیو تحر  ییو شناسا  رییها به سمت تغنگرش 
کسب و کار و    یساز که تحت عنوان فرهنگ  نانهیکارآفر  یرفتارها
  ینیآموزش کارآفر  یاصل  یهااز مؤلفه   شود،یم  ادیاز آن    ینیکارآفر

 هستند
E3 منعطف، آزاد و    یهاندیدر ذات خود فرا   ینیو کارآفر  تیخلاق

ها و  روش   ها،است یخشک و ثابت، و س  یهاهستند. چارچوب   الیس
  ییاجرا  اتیو مقتض  هات یکه بدون توجه به موقع  رمنعطفیغ  نیقوان
به   ینیو کارآفر  تیکننده خلاقعوامل محدود   نیتراز مهم   شوند،یم

 .ندیآی شمار م
E4  یو هماهنگ ت یبر اصل جامع یمبتن دی با ینیطرح توسعه کارآفر  

که    یو شمول طرح، به نحو یبر گستردگ  تیشود. جامع  نیو تدو  یطراح
  ی. از سوورزدیم دیهمه اجزا و عناصر خرد و کلان باشد، تأک رندهیدر برگ

دلالت دارد که   یاجزا و عناصر ی کپارچگیو  یی سوبر هم  یهماهنگ گر،ید
 اند.و تعامل ارتباطبا هم در 
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 کددهی باز 

تجز  ،یکدگذار تحل  هیروند  بخش  کدگذاری.  هاست­داده  لیو  فرا  یباز  به داده  لیتحل  ندیاز  که  هاست 

باز،  یکدگذار  ی. ط پردازدمی ها داده بندی و مقوله پردازی مفهوم ،یگذار نام ،سازی­سهیخردکردن، مقا

  یمورد بررس  شانهایتفاوت    و  ها  آوردن مشابهت  ستد  به  یمجزا خرد شده و برا  های ­ بخش  به  ها ­داده

 نتایج کدهای باز به شرح زیر است:  . رندگی­یقرار م

 کدهای باز -2جدول  

 کدهای باز 
مربیان،   انگیزه  مدرسان،  کارآفرینی  و  یبرخوردارتجربه  از  پتانس  یژگیمدرسان  عنوان  به  ابهام    لی تحمل 

 ی، توانایی ارائه جذاب دانش عملی به کارکنان، نگرش کارآفرینانه مربیان، اشتیاق نسبت به کار نیکارآفر

  ی ازها یبا ن  یآموزش  یانطباق محتوا ی،  ستگ یبر شا  یآموزش مبتن،  در جامعه  نینقش کارآفر  یالگوها   قیارائه دق
 شرکت  

نظام پاداش تقویت رفتار کارآفرینانه در شرکت، میزان استقلال عمل فرد کارکنان در شرکت، فرهنگ مشارکتی 
 یادگیری کارآفرینانه در بین کارکنان 

های   محیط  تسهیلات  طراحی  و  امکانات  برقراری  شرکت،  در  پاندمی  شرایط  به  توجه  با  الکترونیکی  آموزش 
 آموزشی در شرکت، تخصیص بودجه مالی شرکت به بحث آموزش در سازمان

 برای  این صنایع صاحبان  از و دعوت محیطی شرایط با  متناسب  شناسایی صنایع صنعت و  ارتباط سازمان با

 برای کارکنان کارآفرین.  کارآفرینی مجامع و صنایع صاحبان معنوی و  مادی حمایتجلسات،   در سخنرانی
سطح توسعه اقتصادی، تنوع فعالیتها در بخش های مختلف اقتصادی، ساختار صنعت، فضای نا متعادل بازار،  

 بازار نامشخص کسب و کار 
نیاز به موفقیت جهت ایجاد پتانسیل کارآفرینانه، خلاقیت و نوآوری، اعتماد به نفس، ریسک پذیری و تحمل  

 هاشکست، سرمایه اجتماعی فراگیران، تحمل و بردباری برای مواجهه با پیچیدگی

کارکنان شرکت،    نیدر ب  نانهیکارآفر  ی ریادگی   یها  تیبر توسعه ظرف  مدیران صنعت خودروسازیتمرکز خاص  
 ینیبه کارآفر  رانیمد  یعلاقه شخص

محور،   مهارت  مربیان  سازمان  تیریمد  تی تقواستخدام  در  دانش  اشاعه  پاسخ،  و  و  پرسش  برگزاری جلسات   ،

 شرکت در سمینارها 

ایونت  و  برای  برگزاری رویدادها  از کارآفرینان موفق در سمینارهای آموزشی  های رقابتی بین کارکنان، دعوت 

 کارکنان

شرکت، دعوت از مربیان در حوزه کارآفرینی سازمانی، بهره برداری از  ایجاد شبکه های اجتماعی غیر رسمی در  

 مربیان با تجربه از بیرون سازمان به صورت مشاوره، جذب نیروهای با انگیزه 
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 کدهای باز 

 طراحی نظام پیشنهادات در شرکت، مستندسازی تجارب مدیران، بکارگیری سیستم مدیریت دانش در سازمان 

 بین ارتباط  کاری، بهبود سرعت  فرایندهای  انجام  زمان  سازمان، بهبود مدت  مشتریان  خدمات  ارائه  بهبود سرعت 

 ها در شرکت، بهبود سرعت داده  تحلیل و پردازش کاری، بهبود سرعت  های  داده  ارسال و  دریافت  و  واحدها 

 نیاز   مورد اطلاعات  استخراج 

کارکنان با نگرش کارآفرینانه، کسب دانش و تجربه عینی توسط کارکنان، ایجاد و رشد مهارت تصمیم گیری در  

 بین کارکنان در مورد چگونگی انجام دادن کار، خودکارآمدی. 

جمعی،   و  مشارکتی  توسعه  آگاهی،  کارآفرینانه،  تفکر  کارآفرینانه،  ذهنیت  افراد،  در  توسعه  و  خلاقیت  رشد 

 ظرفیت کارآفرینانه در بین کارکنان  

 کدهای محوری 

تجز  یمحور   یکدگذار دوم  تحل  هیمرحله  نظر  لیو  ا  انبنی­نه یزم  پردازی­ هیدر  مرحله   نیاست. هدف 

ب  یبرقرار مرحله کدگذار  دیتول  های­مقوله   نیرابطه  در  ا  یشده  است.  ا  ،یکدگذار  نیباز   ل یدل  نیبه 

از   یکیپژوهشگر    مرحله  نی. در ادهدیمقوله رخ م  کیحول محور    یشده که کدگذار  دهینام  یمحور

مورد    ند،یدر مرکز فرا  یمحور  دهیانتخاب کرده، آن را تحت عنوان پد  ی ها را به عنوان مقوله محورمقوله 

نتایج کدگذاری محوری به شرح زیر   .کند یمقولات را با آن مشخص م  ریکاوش قرار داده و ارتباط سا

 است:

 کدگذاری محوری -3جدول 

 کدهای باز  کدگذاری محوری 

 شایستگی مدرسان کارآفرینی 

مربیان،   انگیزه  مدرسان،  کارآفرینی  تجربه 
و  یبرخوردار  از  به    یژگیمدرسان  ابهام  تحمل 

پتانس جذاب  نیکارآفر  لیعنوان  ارائه  توانایی  ی، 
دانش عملی به کارکنان، نگرش کارآفرینانه مربیان،  

 اشتیاق نسبت به کار 

 نانه یکارآفر ی آموزش یهابرنامه  یمحتوا
دق کارآفر  یالگوها   قیارائه  جامعه  نینقش  ،  در 

مبتن شا  یآموزش  محتوا ی،  ستگیبر    ی انطباق 
 شرکت    یازها یبا ن  یآموزش
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 کدهای باز  کدگذاری محوری 

 در شرکت  کارآفرینانه جو

شرکت،   در  کارآفرینانه  رفتار  تقویت  پاداش  نظام 
شرکت،   در  کارکنان  فرد  عمل  استقلال  میزان 
بین  در  کارآفرینانه  یادگیری  مشارکتی  فرهنگ 

 کارکنان

 های سازمانی قابلیت 

طراحی محیط های آموزش الکترونیکی با توجه به  
در   پاندمی  و  شرایط  امکانات  برقراری  شرکت، 

بودجه   تخصیص  شرکت،  در  آموزشی  تسهیلات 
 مالی شرکت به بحث آموزش در سازمان

 تعامل بین صنعت و دانشگاه

با سازمان  و ارتباط  صنایع صنعت   شناسایی 

این   صاحبان از و دعوت  محیطی  شرایط  با  متناسب 
 و مادی جلسات، حمایت در سخنرانی برای صنایع
برای   کارآفرینی مجامع و صنایع صاحبان معنوی

 کارکنان کارآفرین. 

 عوامل اقتصادی 
بخش   در  فعالیتها  تنوع  اقتصادی،  توسعه  سطح 
نا   فضای  صنعت،  ساختار  اقتصادی،  مختلف  های 

 متعادل بازار، بازار نامشخص کسب و کار

 های یادگیرندگان ویژگی 

کارآفرینانه،   پتانسیل  ایجاد  جهت  موفقیت  به  نیاز 
خلاقیت و نوآوری، اعتماد به نفس، ریسک پذیری  
فراگیران،   اجتماعی  سرمایه  شکست،  تحمل  و 

 هاتحمل و بردباری برای مواجهه با پیچیدگی

 حمایت مدیران ارشد سازمانی 
بر توسعه    مدیران صنعت خودروسازیتمرکز خاص 

کارکنان    نیدر ب  نانهیکارآفر  یریادگی  یها   تیظرف
 ی نیبه کارآفر  رانیمد  یعلاقه شخصشرکت،  

 برنامه های توانمندسازی کارکنان 
محور،   مهارت  مربیان  و    تیریمد  تیتقواستخدام 

، برگزاری جلسات پرسش و  اشاعه دانش در سازمان 

 پاسخ، شرکت در سمینارها 

ایجاد بستر عملی برای آموزش کارآفرینی به  
 کارکنان 

ایونت  و  رویدادها  بین برگزاری  رقابتی  های 

در   موفق  کارآفرینان  از  دعوت  کارکنان، 

 سمینارهای آموزشی برای کارکنان 

 تقویت مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه 
ایجاد شبکه های اجتماعی غیر رسمی در شرکت،  

دعوت از مربیان در حوزه کارآفرینی سازمانی، بهره  

به   سازمان  بیرون  از  تجربه  با  مربیان  از  برداری 
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 کدهای باز  کدگذاری محوری 

 صورت مشاوره، جذب نیروهای با انگیزه 

 ایجاد و تقویت نظام مدیریت مشارکتی 
مستندسازی   در شرکت،  پیشنهادات  نظام  طراحی 

دانش   مدیریت  بکارگیری سیستم  مدیران،  تجارب 

 در سازمان 

 چابکی سازمانی 

سازمان، بهبود   مشتریان  خدمات  ارائه بهبود سرعت

 کاری، بهبود سرعت فرایندهای انجام زمان مدت

 های  داده ارسال و  دریافت  و واحدها بین ارتباط

سرعت  بهبود  در  داده  تحلیل و پردازش کاری،  ها 

 نیاز   مورد اطلاعات استخراج  شرکت، بهبود سرعت 

 ی کارکنان  توسعه فرد

کارکنان با نگرش کارآفرینانه، کسب دانش و تجربه  

عینی توسط کارکنان، ایجاد و رشد مهارت تصمیم 

بین   در  انجام  گیری  چگونگی  مورد  در  کارکنان 

 دادن کار، خودکارآمدی. 

   روحیه کارآفرینانه  پرورش

ذهنیت   افراد،  در  توسعه  و  خلاقیت  رشد 

توسعه   آگاهی،  کارآفرینانه،  تفکر  کارآفرینانه، 

بین   در  کارآفرینانه  ظرفیت  جمعی،  و  مشارکتی 

 کارکنان  

 

 کدهای انتخابی 

 یمحور  یموجود در کدگذار  یهامقوله  نیرا از روابط ب  هینظر  کی  پردازهینظر  ، یگام از کدگذار  نیدر ا

اآوردیبه نگارش در م نگارش خط داستان است که مقوله   یی هابر روش  یمبتن  ند یفرا  ن ی.  را مانند  ها 

ای آورده  در ادامه نتایج کدگذاری انتخابی و  سه مرحله  .شودیختم م  هینظر  کیو به    سازدیم  کپارچهی

 شده است:  
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 : کدگذاری باز، محوری و انتخابی4جدول 

کدهای  
 انتخابی 

 کدهای باز  کدگذاری محوری 

ی 
عل

ط 
رای

ش
 

شایستگی مدرسان  

 کارآفرینی 

مربیان،   انگیزه  مدرسان،  کارآفرینی  تجربه 
و  یبرخوردار  از  به    یژگیمدرسان  ابهام  تحمل 

پتانس جذاب  نیکارآفر  لیعنوان  ارائه  توانایی  ی، 
دانش عملی به کارکنان، نگرش کارآفرینانه مربیان،  

 اشتیاق نسبت به کار 

  یهابرنامه  یمحتوا
 نانه یکارآفر ی آموزش

دق کارآفر  یالگوها   قیارائه  جامعه  نی نقش  ،  در 
مبتن شا  یآموزش  محتوا ی،  ستگیبر    ی انطباق 

 شرکت    یازها یبا ن  یآموزش

در   کارآفرینانه جو
 شرکت 

شرکت،   در  کارآفرینانه  رفتار  تقویت  پاداش  نظام 
شرکت،   در  کارکنان  فرد  عمل  استقلال  میزان 
بین  در  کارآفرینانه  یادگیری  مشارکتی  فرهنگ 

 کارکنان

نه 
می

ل ز
وام

ع
ی

ا
 

 های سازمانی قابلیت 

طراحی محیط های آموزش الکترونیکی با توجه به 
و   امکانات  برقراری  شرکت،  در  پاندمی  شرایط 
بودجه   تخصیص  شرکت،  در  آموزشی  تسهیلات 

 مالی شرکت به بحث آموزش در سازمان

تعامل بین صنعت و  
 دانشگاه

با سازمان  و ارتباط  صنایع صنعت   شناسایی 

این   صاحبان از و دعوت محیطی شرایط با متناسب
 و مادی جلسات، حمایت در سخنرانی برای صنایع
برای   کارآفرینی مجامع  و  صنایع  صاحبان معنوی 

 کارکنان کارآفرین. 

گر 
ه 

خل
دا

ل م
وام

ع
 

 عوامل اقتصادی 
تنوع   اقتصادی،  توسعه  بخش  سطح  در  فعالیتها 

نا   فضای  صنعت،  ساختار  اقتصادی،  مختلف  های 
 متعادل بازار، بازار نامشخص کسب و کار

های ویژگی 

 یادگیرندگان 

کارآفرینانه،   پتانسیل  ایجاد  جهت  موفقیت  به  نیاز 
خلاقیت و نوآوری، اعتماد به نفس، ریسک پذیری  
فراگیران،   اجتماعی  سرمایه  شکست،  تحمل  و 

 هابردباری برای مواجهه با پیچیدگیتحمل و  

حمایت مدیران ارشد  
 سازمانی 

بر توسعه   مدیران صنعت خودروسازیتمرکز خاص 
کارکنان    نیدر ب  نانهیکارآفر  یریادگی  یها  تیظرف
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کدهای  
 انتخابی 

 کدهای باز  کدگذاری محوری 

 ی نیبه کارآفر  رانیمد  یعلاقه شخصشرکت،  

ش 
کن

 وا
ش و

کن
ی 

ها
رد

هب
را

 

برنامه های  
 توانمندسازی کارکنان 

محور،   مهارت  مربیان  و    تیریمد  تی تقواستخدام 

، برگزاری جلسات پرسش و  اشاعه دانش در سازمان

 پاسخ، شرکت در سمینارها 

ایجاد بستر عملی  
برای آموزش  

 کارآفرینی به کارکنان 

ایونت  و  رویدادها  بین  برگزاری  رقابتی  های 

در  موفق  کارآفرینان  از  دعوت  کارکنان، 

 برای کارکنان سمینارهای آموزشی  

تقویت مدیریت منابع  
 انسانی کارآفرینانه 

ایجاد شبکه های اجتماعی غیر رسمی در شرکت،  

دعوت از مربیان در حوزه کارآفرینی سازمانی، بهره  

به   سازمان  بیرون  از  تجربه  با  مربیان  از  برداری 

 صورت مشاوره، جذب نیروهای با انگیزه 

ایجاد و تقویت نظام  
 مشارکتی مدیریت  

مستندسازی   در شرکت،  پیشنهادات  نظام  طراحی 

بکارگیری سیستم مدیریت دانش   مدیران،  تجارب 

 در سازمان 
ها

مد
یا

پ
 

 چابکی سازمانی 

سازمان، بهبود   مشتریان  خدمات  ارائه  بهبود سرعت 

 کاری، بهبود سرعت فرایندهای  انجام زمان  مدت

 های داده  ارسال و دریافت و واحدها بین ارتباط 

سرعت  بهبود  در داده  تحلیل و  پردازش  کاری،  ها 

 نیاز   مورد اطلاعات استخراج  شرکت، بهبود سرعت 

 ی کارکنان  توسعه فرد

کارکنان با نگرش کارآفرینانه، کسب دانش و تجربه  

عینی توسط کارکنان، ایجاد و رشد مهارت تصمیم  

انجام   چگونگی  مورد  در  کارکنان  بین  در  گیری 

 خودکارآمدی. دادن کار،  

پدیده 

 محوری 

روحیه    پرورش

   کارآفرینانه

ذهنیت   افراد،  در  توسعه  و  خلاقیت  رشد 

توسعه   آگاهی،  کارآفرینانه،  تفکر  کارآفرینانه، 

بین   در  کارآفرینانه  ظرفیت  جمعی،  و  مشارکتی 

 کارکنان  
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مقولهدرکدگذاری میباز،  شناسایی  مطالعه  مورد  پدیده  پیرامون  اصلی  مضامین  و  در ها  شوند. 

. در نهایت از شوندمی  ها پیوند دادهمند بهبودیافته و با زیرمقولهطور نظامبه  ها، مقولهمحوری کدگذاری

شامل موارد زیر  مدل پارادایمیشود. یک  طریق، کدگذاری گزینشی، الگوی پارادایمی پژوهش ارائه می

 :است

 شرایط علی  •

 ای شرایط زمینه  •

 گرشرایط مداخله  •

 ها استراتژی  •

 پیامدها  •

 ق یتحق یمدل مفهوم-1شکل 

https://parsmodir.com/db/research/paradigmatic-model.php
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 تحلیل دیمتل  2-4

باشد که ممکن است پیش فرض محقق با دنیای واقعی متفاوت باشد.  نقص پاردایم علی در این نکته می

گردد از مطالعات تحلیل در بنابراین نیز به منظور سنجش و تست مدل کیفی در این بخش سعی می

روابط  است  قادر  مطالعه  این  است.  کیفی  و  کمی  مطالعات  فصل  حد  که  شود.  استفاده  نرم  عملیات 

صرف سویی  از  نماید.  مشخص  مطالعه  در  تجربی  صورت  به  را  مابین متغیرها  روابط  اهمیت  از  نظر 

اهمیت می نیز دارای  عملکرد متغیرها  بیشتر مواقع نقش و  در  از دو مدل  متغیرها  باشد. بدین منظور 

و   فازی  می  ISMدیمتل  میاستفاده  محقق  را  فوق  هدف  دو  هر  مدل  دو  این  جدشود.  در  ول سازد. 

 اند:  زیر ابتدا عوامل شناسایی شده جهت ورود به تحلیل دیمتل نامگذاری شده 3شماره 

 : شناسه متغیرهای پژوهش3جدول 

 شناسه متغیرها   عوامل 
 A1 شایستگی مدرسان کارآفرینی

 A2 نانهیکارآفر  یآموزش  یهابرنامه   یمحتوا 
 A3 در شرکت   کارآفرینانه  جو 

 A4 های سازمانی قابلیت
 A5 تعامل بین صنعت و دانشگاه 

 A6 عوامل اقتصادی 
 A7 های یادگیرندگان ویژگی

 A8 حمایت مدیران ارشد سازمانی 
 A9 برنامه های توانمندسازی کارکنان 

ایجاد بستر عملی برای آموزش کارآفرینی به 
 کارکنان

A10 

 A11 تقویت مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه 
 A12 مدیریت مشارکتیایجاد و تقویت نظام  

 A13 چابکی سازمانی 
 A14 ی کارکنان توسعه فرد

 A15 روحیه کارآفرینانه   پرورش
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 های روش دیمتل فازی عبارتند از:  گام

 فازی    : تشکیل ماتریس ارتباط مستقیم1گام 

دنبال مهم به  واقع  در  که  است.  متغیرها  مابین  مستقیم  روابط  برقراری  دیمتل  معادلات  بخش  ترین 

 10پذیرد و از میان  ارتباط هر سطر متغیر با ستون متغیرها است. این ارتباط توسط خبرگان انجام می

پاسخ می به پرسشنامه دیمتل  نتایج حاصل میخبره که  فرمول زیر دهند  از  این ماتریس  نتایج  گردد. 

 آید.  بدست می

𝑧 = [
0 ⋯ �̃�𝑛1

⋮ ⋱ ⋮
�̃�1𝑛 ⋯ 0

] 

بدست می خبرگان  سنجی  نظر  از  مستقیم  روابط  ماتریس  که  آنجایی  این از  که  شود  گفته  باید  آید، 

 آید: نظرسنجی توسط روابط تعریف شده فازی زیر بدست می

 : طیف فازی4جدول 

 L M U عبارت کلامی  کد

 0.25 0 0 بدون تاثیر  1

 0.5 0.25 0 تاثیر خیلی پایین 2

 0.75 0.5 0.25 تاثیر پایین 3

 1 0.75 0.5 تاثیر بالا 4

 1 1 0.75 تاثیر خیلی بالا 5

 : نرمال کردن ماتریس ارتباط مستقیم فازی 2گام  

 شود. برای نرمال کردن ماتریس ارتباط مستقیم فازی از رابطه زیر استفاده می

�̃�𝑖𝑗 =
𝑧𝑖j

𝑟
=  (

𝑙𝑖𝑗

𝑟
,

𝑚𝑖𝑗

𝑟
,

𝑢𝑖𝑗

𝑟
)    

 که
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 ارتباط کامل : محاسبه ماتریس فازی 3گام   

 شود.در این گام طبق رابطه زیر ماتریس فازی روابط کل تشکیل می

�̃� = lim
𝑘→+∞

(�̃�1 ⊕ �̃�2 ⊕ … ⊕ �̃�𝑘)   

به صورت   روابط کل  ماتریس  فازی  عدد  درایه  هر  �̃�ijاگر  = (l ij
" , m ij

" , u ij
" زیر     ( صورت  به  است 

 شود:محاسبه می

[𝑙 𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑙 × (𝐼 − 𝑥𝑙)

−1 

[𝑚 𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑚 × (𝐼 − 𝑥𝑚)−1  

[𝑢 𝑖𝑗
" ] = 𝑥𝑢 × (𝐼 − 𝑥𝑢)−1 

کنیم    کم می  I ابتدا معکوس ماتریس نرمال را محاسبه نموده و سپس آن را از ماتریس  به عبارت دیگر

   .کنیمو در انتها ماتریس نرمال را در ماتریس حاصل ضرب می

 : فازی زدایی مقادیر ماتریس ارتباط کامل4گام 

روش   از  زدایی  فازی  فازی  CFCSبرای  روش  است. مراحل  استفاده شده  زنگ  و  به اپریکویک  زدایی 

 صورت زیر است:

𝑙𝑖𝑗
𝑛 =

(𝑙𝑖𝑗
𝑡 − min 𝑙𝑖𝑗

𝑡 )

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

𝑚𝑖𝑗
𝑛 =

(𝑚𝑖𝑗
𝑡 − 𝑚𝑖𝑛 𝑙𝑖𝑗

𝑡 )

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

𝑢𝑖𝑗
𝑛 =

(𝑢𝑖𝑗
𝑡 − 𝑚𝑖𝑛 𝑙𝑖𝑗

𝑡 )

Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥  

 به طوری که:
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Δ𝑚𝑖𝑛
𝑚𝑎𝑥 = max 𝑢𝑖𝑗

𝑡 − min 𝑙𝑖𝑗
𝑡  

 محاسبه کران بالا و پایین مقادیر نرمال:

𝑙𝑖𝑗
𝑠 =

𝑚𝑖𝑗
𝑛

(1 + 𝑚𝑖𝑗
𝑛 − 𝑙𝑖𝑗

𝑛 )⁄  

𝑢𝑖𝑗
𝑠 =

𝑢𝑖𝑗
𝑛

(1 + 𝑢𝑖𝑗
𝑛 − 𝑙𝑖𝑗

𝑛 )⁄  

 یک ماتریس با مقادیر قطعی است.  cfcsخروجی الگوریتم 

 محاسبه کل مقادیر قطعی نرمال شده: 

𝑥𝑖𝑗 =
[𝑙𝑖𝑗

𝑠 (1 − 𝑙𝑖𝑗
𝑠 ) + 𝑢𝑖𝑗

𝑠 × 𝑢𝑖𝑗
𝑠 ]

[1 − 𝑙𝑖𝑗
𝑠 + 𝑢𝑖𝑗

𝑠 ]
 

 : محاسبات حد آستانه 5گام  

با   باشند،  کامل  ارتباط  ماتریس  میانگین  از  کمتر  که  شده  قطعی  کامل  ارتباط  ماتریس  مقادیر  تمام 

 شود. شوند، به عبارت دیگر آن رابطه علی در نظر گرفته نمیاستفاده از رابطه زیر شناسایی و صفر می

𝑇𝑆 =
∑ ∑ 𝑉𝑖𝑗

𝑚
𝑗=1

𝑛
𝑖=1

𝑚 × 𝑛
 

𝑈𝑖𝑗 = {
𝑉𝑖𝑗 𝑉𝑖𝑗 ≥ 𝑇𝑆

0 𝑂𝑡ℎ𝑒𝑟𝑠
 

دهد. بر اساس جدول زیر ماتریس ارتباط کامل که مقادیر کمتر از آستانه حذف شده است را نشان می

ترسیم می عناصر  بین  معلولی  علی  روابط  زیر  آستانهجدول  مقدار  برابر  TS)  شود.  تحقیق  این  در   ) 

 است 0.2010.201
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 : خروجی نهایی و ایجاد نمودار علی 6گام  

ها  ( و ستون Dاست. مجموع سطرها )    𝑇های ماتریس سطرها و ستون دست آوردن مجموع  گام بعدی به

 (Rبا توجه به فرمول )آوریم. دست میهای زیر به 

   D = ∑ Tij
n
j=1  

 

 R = ∑ T̃ij
n
i=1  

 

دهنده میزان آوریم که به ترتیب نشانرا به دست می  D-Rو    D+R، مقادیر    Rو    Dسپس با توجه به  

 آمده است. 5تعامل و قدرت تاثیرگذاری عوامل هستند. خروجی نهائی در جدول شماره 

 : خروجی نهایی 5جدول 

 R D D+R D-R 
A1 2.806 3.25 6.055 0.444 
A2 2.762 3.205 5.967 0.443 
A3 3.029 3.141 6.17 0.112 

A4 2.888 3.19 6.077 0.302 
A5 2.818 3.514 6.332 0.695 
A6 2.697 3.429 6.125 0.732 

A7 2.847 2.943 5.791 0.096 
A8 2.979 3.442 6.421 0.463 
A9 3.018 2.547 5.564 -0.471 

A10 3.027 3.003 6.03 -0.025 
A11 3.227 3.089 6.317 -0.138 
A12 3.158 2.761 5.919 -0.397 
A13 3.291 2.522 5.813 -0.769 

A14 3.292 2.718 6.01 -0.575 
A15 3.364 2.451 5.815 -0.913 

 : تفسیر نتایج 7گام  

 با توجه به نمودار و جدول فوق هر عامل از چهار جنبه بررسی می شود:

متغیرها تاثیرگذاری  میمیزان  نشان  شاخص  این  که  :  ی(  نیکارآفر  مدرسان  یستگیشا)  A1دهد 

  متغیرهای بیشترین تاثیر را در مجموعه فوق برخودار است. 
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دهد.  به عبارت دیگر هرچه مقدار این شاخص بیشترین تاثیر و تاثر را نشان می : (D + R)بردار افقی 

D + R    متغیر میدهد  نشان  شاخص  باشد،این  بیشتر  ی(  سازمان  ارشد  رانیمد  تیحما)  A8عاملی 

 بیشترین تاثیر را دارد و تاثر را در سیستم دارد.   

مثبت   D - Rدهد. بطور کلی اگر  قدرت تاثیرگذاری هر عامل را نشان می  : (D - R)بردار عمودی  

علی محسوب می متغیر  یک  متغیر  میباشد،  معلول محسوب  باشد،  منفی  اگر  و  به صورت شود  شود. 

 معلول و مابقی علی هستند.   A9,A10,A11,A12,A13,A14,A15مشخص متغیرهای 

 ی ر یتفس  یساختار  سازی مدلتحلیل    3-4

شود. به منظور انجام بندی و تعیین نقش متغیرها از مدل ساختاری تفسیری استفاده میبه منظور سطح

این بخش از خروجی دیمتل برای این امر استفاده می شود. که تحت عنوان حد آستانه مشخص می  

 دهد. خروجی و حد آستانه متغیرها را نشان می 6شماره شود. جدول 

 : خروجی و حد آستانه متغیرها6جدول  

 A
1 

A
2 

A
3 

A
4 

A
5 

A
6 

A
7 

A
8 

A
9 

A1
0 

A1
1 

A1
2 

A1
3 

A1
4 

A1
ذار  5

ر گ
اثی

ت
 

A1 0 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 13 

A2 0 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

A3 0 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 

A4 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

A5 1 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 13 

A6 1 0 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 13 

A7 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 8 

A8 1 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 14 

A9 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 

A10 0 0 1 0 0 0 0 1 1 0 1 1 1 1 1 8 

A11 1 0 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 9 

A12 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 3 

A13 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

A14 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 
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A15 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

اثر 
 پذیر

4 3 8 7 7 3 6 8 9 9 9 10 11 11 13  

فوق خروجی و ورودی متغیرهای تحت عنوان متغیرهایی اثر گذار و اثر پذیر مشخص بر مبنای جدول  

 خروجی و ورودی هریک از متغیرها و سطح متغیرها نشان داده می شود.  7شود. در جدول شماره می

 : خروجی، ورودی و سطوح متغیرها 7جدول 

 نتیجه اشتراک  خروجی دی وور 

A
1 

a5,a6,a8,a11 
A2,A3,A4,A5,A6,A8,A9,A1

0,A11,A12,A13,A14,A15 
,A6,A8,A1

1 

سطح 
 هشتم

A
2 

A1,A5,A8 
A3,A4,A5,A7,A8,A9,A10,A

11,A12,A13,A14,A15, 
A5,A8 

سطح 
 هفتم

A
3 

A1,A2,A4,A5,A6,A8,A1
0,A11 

A4,A5,A7,A8,A9,A10,A11,
A12,A13,A14,A15 

A4,A5,A8,
A10,A11 

سطح 
 پنجم

A
4 

A1,A2,A3,A5,A6,A8,A1
1 

A3,A5,A6,A7,A8,A9,A10,A
11,A12,A13,A14,A15 

A3,A5,A6,
A8,A11 

سطح 
 ششم

A
5 

A1,A2,A3,A4,A6,A11 
A1,A2,A3,A4,A7,A8,A9,A1

0,A11,A12,A13,A14,A15 
A1,A2,A3,

A4,A11 

سطح 
 هفتم

A
6 

A1,A4,A8 
A3,A5,A6,A7,A8,A9,A10,A

11,A12,A13,A14,A15 
A8 سطح نهم 

A
7 

A2,A3,A4,A5,A6,A8 
A8,A9,A10,A11,A12,A13,A

14,A15 
A8 

سطح 
 پنجم

A
8 

A1,A2,A3,A4,A5,A6,A1
0 

A1,A2,A3,A4,A5,A6,A7,A9,
A10,A11,A12,A13,A14,A15 

A1,A2,A3,
A4,A5,A6,A1

0 

سطح 
 ششم

A
9 

A1,A2,A3,A4,A5,A6,A7,
A8,A10 

A15  سطح دوم 

A
10 

A1,A2,A3,A4,A5,A6,A7,
A8,A11 

A3,A8,A9,A11,A12,A13,A1
4,A15 

A3,A8,A1
1 

سطح 
 چهارم 

A
11 

A1,A2,A3,A4,A5,A6,A7,
A8,A10 

A1,A3,A4,A5,A10,A12,A13,
A14,A15 

A1,A3,A4,
A5,A10 

سطح 
 چهارم 

A
12 

A1,A2,A3,A4,A5,A6,A7,
A8,A9,A10 

A13,A14,A15  سطح سوم 

A
13 

A1,A2,A3,A4,A5,A6,A7,
A8,AA10,A11,A12 

 سطح یک  0 0

A
14 

A1,A2,A3,A4,A5,A6,A7,
A8,AA10,A11,A12 

A15  سطح دوم 

A
15 

A1,A2,A3,A4,A5,A6,A7,
A8,A9,A10,A11,A12,A14 

 سطح یک  0 0
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فوق می به جدول  توجه  نقش  با  میک توان  تحلیل  نمودار  زیر  نمودار  داد.  نشان  را  متغیرها  از  هریک 

 شود.نامیده می

 

 : تحلیل میک 1نمودار 

می فوق  نمودار  مبنای  متغیرهای  بر  که  داشت  عنوان  متغیرهای    A9,A12,A14,A13,A15توان 

می متغیرهای  معلول  رابطه   A8,A3,A11,A10باشند.  تغییر متغیرهای  بیشترین  که  هستند  ای 

می بدست  متغیرها  این  طریق  از  میانجی  سیستم  متغیرهای  بعنوان  متغیرها  این  دیگر  عبارت  به  آید. 

 باشند.  نیر متغیرهای معلول می  A6,A1,A2,A5,A4,A7باشند.در نهایت متغیرهای معروف می

       گیرینتیجه

  کرد یرو  بر  ی مبتن  آموزش  ندیفرا  بر  موثر  عوامل  ی بند  سطح   و  یی شناسا  پژوهش،   ن یا  یاصل  هدف     

  و  آموزش کارآفرینی  اتیادب  مرور  از  پس   مقاله  این  دراست.    رانیا  یساز   خودرو  صنعت  در  نانهیکارآفر

 ی آورجمع   یکیف  مصاحبه  از  حاصل  یهاداده  حوزه،  نیا  فعالان  و  خبرگان  با  متعدد  یهامصاحبه  انجام

نظریه داده  ی کلام  ی هاگزاره  و   م یمفاه  سپس .  شد نهایت به روش  بنیاد در سه مرحله کدگذاری و در 

فرایند   بر  موثر  روش   به  بعد  مرحله  در.  ندشد   ییشناسا  نانهیکارآفر  کردیرو  بر  یمبتن  آموزشعوامل 

بندی شدند.   این عوامل سطح  ISMدیمتل روابط بین عوامل مشخص گردید و در ادامه از طریق روش  

 عامل   15  به  نانهیکارآفر  کردیرو  بر  یمبتن  آموزش  ندیفرا  بر  موثر  عوامل  ق،یتحق  نیا  یهاافتهی  براساس

 ات ی ادب  با   عوامل  از  کی  هر  مقایسه  و  مطالعات   سایر  با  گرفته  صورت  یقیتطب  مطالعه.  شدند  میتقس  اصلی

 نتایج  جزو  و  نشده  اشاره  یقبل  تحقیقات  در  آمده  دستبه    عوامل  از  ی بسیار  که  دهدیم  نشان  ،پیشین

     باشند.  مطالعه می  این جدید
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معنای     به  کارآفرینانه  روحیه  پرورش  که  داد  نشان  پژوهش  خلاقنتایج  افراد  تیرشد  در  توسعه  ،  و 

ب  نانهیکارآفر  تیظرفو    یو جمع  یمشارکت  توسعهی،  آگاه،  نانهیکارآفر  تفکر،  نانهیکارآفر  تیذهن  ن ی در 

است. بر اساس نتایج حاصل از بررسی فرایند آموزش کارآفرینانه در شرکت ایران خودرو دیزل،    کارکنان

شرط پی  جمله  مهم از  شکل  های  می  یریگدر  آموزشی  فرایند  به  این  مدرسان   ی ستگیشاتوان 

در رابطه با  اشاره نمود.    در شرکت  نانهیکارآفر  جوو    نانهیکارآفر  یآموزش  یهابرنامه  یمحتوای،  نیکارآفر

ی در شرکت نتایج مصاحبه با خبرگان نشان داد که تجربه کارآفرینانه این نیمدرسان کارآفر  یستگیشا

ویژگی بودن  دارا  همچنین  و  ابهام،  مدرسان  تحمل  انگیزه،  کارآفرینانه،  نگرش  همانند  شخصیتی  های 

پرورش روحیه کارآفرینانه در بین کارکنان شرکت می عامل موثر اشتیاق فاکتورهای مهمی در  باشند. 

ها بایستی مبتنی  های شرکت بود که بر اساس نظر خبرگان محتوای دورهدیگر مربوط به محتوای برنامه

همچنین  و  آنان  به  نقش  الگوهای  معرفی  شرکت،  کارکنان  بین  در  کارآفرینانه  شایستگی  پرورش  بر 

رویکرد مهارت بر  مبتنی  آموزش  فرایند  بر  موثر  شرط  پیش  سومین  باشد.  شرکت  در  لازم  های 

جو کارآفرینانه   پژوهش  خبرگان  نظر  از  بود.  سازمانی  جو  به  مربوط  ایران  خودروسازی  صنعت  در 

کند و لازمه کارآفرینانه در شرکت به تقویت فرهنگ مشارکتی و کارآفرینانه در بین کارکنان کمک می

با عوامل زمینه رابطه  ایران است. در  بر اجرای آموزش کارآفرینانه در صنعت خودرو سازی  اثرگذار  ای 

فرایند آموزش مبتنی بر رویکرد کارآفرینانه در شرکت ایران خودرو، نتایج پژوهش حاضر به دو موضوع 

اشاره نموده است. از نظر خبرگان، با توجه به شرایط  صنعت و دانشگاه   نیتعامل بهای سازمانی و قابلیت

الکترونیکی و ایجاد    های آموزشهای مجازی، طراحی محیطپاندمی کرونا و استقبال کارکنان از آموزش 

های مناسب آموزشی در شرکت عامل اثرگذاری بر فرایند آموزش در شرکت خواهد بود. علاوه  زیرساخت 

یافته این،  دانشگاه و مراکز معتبر آموزش کارآفرینی در کشور بر  با  ارتباط شرکت  اهمیت  از  ها حاکی 

گر بر فرایند آموزش مبتنی بر رویکرد کارآفرینانه، خبرگان به عوامل بودند. در رابطه با عوامل مداخله

های شخصیتی کارکنان و همچنین حمایت کلان اقتصادی همچون فضای کسب و کار در کشور، ویژگی

نمودند.   اشاره  سازمانی  ارشد  مدیران  همراهی  خاص  و  ایران  تمرکز  سازی  خودرو  صنعت  بر مدیران 

تواند به فرایند آموزش کارآفرینانه  ان شرکت میکارکن  نیدر ب  نانهیکارآفر  یریادگی  یهات یتوسعه ظرف

 سازمانی کمک نماید.  

پیاده جهت  شده  شناسایی  شرکت راهبردهای  در  کارآفرینانه  رویکرد  بر  مبتنی  آموزش  فرایند  سازی 

که طی آن کارکنان با شرکت در سمینارها و    کارکنان  یتوانمندساز  یبرنامه ها ایران خودرو عبارتند از  

بهره و  آموزشی  برسند؛   جلسات مختلف  توانمندی سازمانی  از  به سطح مطلوبی  مربیان خبره  از  مندی 

عمل  جادیا کارآفر  یبرا  ی بستر  کارکنان   ینیآموزش  با    به  آن  طی  کارآفرکه  از  در   نانیدعوت  موفق 

ایونتنارهیسم و  مختلفا  بهره  های  امکان  شرکت  کارآفرینی  در  متخصصان  حضور  از  کارکنان  مندی 
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که طی آن واحد مدیریت منابع انسانی با اتخاذ    نانهیکارآفر  یمنابع انسان  تیریمد  تیتقوشود؛  فراهم می

 ت ی و تقو  جادیانماید و در نهایت  رویکرد کارآفرینانه به تقویت فضای کارآفرینانه در سازمان کمک می

از طریق مکانیزممشارکت  تیرینظام مد ، تعریف در شرکت  شنهاداتینظام پ   یطراحهایی همانند  ی که 

قابل اجرا است.    دانش در سازمان  تی ریمد  ستمیسسازی  خبرگان و پیادهتجارب    یمستندسازهای  پروژه

سازمان، بهبود مدت زمان انجام   انی)بهبود سرعت ارائه خدمات مشتر  یسازمان   یابک در نهایت اینکه چ

ب  ، یکاری  ندهایفرا ارتباط  در  نیبهبود سرعت  و  داده  افتیواحدها  ارسال  بهبود سرعت   ،یکار  ی هاو 

و    یهمکار  شیافزا  ،یریگو گزارش   از یها، بهبود سرعت استخراج اطلاعات مورد نداده   لیپردازش و تحل

 ی ر یپذانعطاف  شیدر ارائه انواع خدمات متنوع، افزا  یریپذانعطاف  شی مختلف، افزا  یهاواحد  یکپارچگی

کارکنان )کارکنان   یدر ارائه گزارش( و توسعه فرد یریانعطاف پذ  شیدر اصلاح خطاها و اشتباهات، افزا

در   یریگمیتصم  رتو رشد مها  جادی توسط کارکنان، ا  ی نیکسب دانش و تجربه ع   نانه، یبا نگرش کارآفر

  ،یزشیکارکنان، کسب دانش و فنون انگ  یانجام دادن کار، خودکارآمد  یکارکنان در مورد چگونگ  نیب

ب  یشغل  یهامهارت  جادیا آموزش د  نیدر  بر   ،(دهیکارکنان  مبتنی  آموزش  فرایند  اجرای  پیامدهای  از 

 رویکرد کارآفرینانه در صنعت خودروسازی ایران بودند. 

 پیشنهادها

 گردد که: های پژوهش حاضر، در رابطه با مطالعات آتی پیشنهاد مییافتهبا توجه به 

کارآفر  ی اصل  یهاشاخص ▪ آموزش  بر  ا  یی شناسا   نانهیاثرگذار  مدل  در  با    نیشده  پژوهش، 

 شوند.     یبندرتبه  متلیهمانند د  ی کم یکردهایرو

در رابطه با   صنعت خودرو سازی ایران  تیوضع  یابیمطالعه حاضر به ارز  جیبا استفاده از نتا ▪

 شده پرداخته شود.  یی عوامل اثرگذار شناسا

اجرا ▪ آموزش  ییالزامات  عمل  ینیکارآفر  یبرنامه  سطوح  مد  ی اتیدر  سطوح  سازمان    یتیریو 

 . ردیقرار گ یمورد بررس

برنامه  یآموزش  یمحتوا ▪ ابعاد  کارآفر  یو  خودروساز  نانهیآموزش  صنعت  جهت   یدر 

   .   ردیمورد مطالعه قرار بگ  یفیک کردیاستخراج با رو

سازی فرایند آموزش کارآفرینانه در صنعت خودرو سازی ایران به مدیران این علاوه بر این جهت پیاده

 شود: شرکت پیشنهادهای زیر ارائه می
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برگزاری کلاس  رانیمد   شودیم  شنهادیپ  ▪ به  با حضور شرکت سایپا  آموزشی مشترک  های 

 کارآفرینی در کشور بپردازند.اساتید و متخصصان آموزش 

در راستای تقویت فرهنگ دانش سازمانی، مدیران شرکت سایپا به پیاده    شودیم   شنهادیپ  ▪

سازی سیستم مدیریت دانش در شرکت بپردازند و بستر مناسب جهت تسهیم و اشتراک 

 گذاری دانش های کارآفرینانه را فراهم آورند.  

برنامه های آموزش کارآفرینی در راستای شناخت فرصتهای کارآفرینانه و    شودیم   شنهادیپ  ▪

 شناسایی توانمندی های کارآفرینانه افراد طراحی و تدوین شوند.  

نیروهای کارآفرین سازمانی در شرکت سایپا شناسایی و امکان تعامل این    شودیم   شنهادیپ  ▪

افراد با سایر کارکنان در بستری مناسب جهت اشتراک گذاری تجربیات کارآفرینانه خود با  

 دیگران فراهم گردد.  
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Abstract  

The gap between theory and practice has always been a subject of debate among theorists and 

practitioners. Practitioners frequently critique the limited applicability of theory in real-world 

organizational settings, while researchers express concern over the perceived lack of theoretical 

grounding in Human Resource Development (HRD) practice. In response to this critical issue, 

actionable knowledge development has emerged as a key area of investigation. The present study 

aims to address this gap by proposing a model for the development of actionable knowledge among 

HRD practitioners. Employing a qualitative research approach, the research data were collected 

through semi-structured interviews with a sample of 24 HRD practitioners from Iran’s 

administrative system. To this end, thematic coding strategies (open and axial) were used to analyze 

the interview data. The findings revealed a cyclical model of actionable knowledge development, 

characterized by six key stages. These stages revolve around two axes: "knowing" and "doing." The 

"knowing" axis encompasses three stages: Receiving, adapting, and searching for knowledge. The 

"doing" axis, conversely, comprises three stages: Legitimizing, reconfiguring, and rendering 

knowledge into practice. By fostering attention to this cyclical model, individual and organizational 

development can be facilitated. Furthermore, this model has the potential to bridge the gap between 

the social system of science and the social system of practice, ultimately promoting the formation 

and application of practical knowledge for HRD practitioners to effectively address everyday 

challenges. 
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Abstract  

 

Today, the use of technology in education has led to the creation of new educational methods. 

Digital storytelling is one of the technologies that play a major role in education. This study was 

conducted to investigate the effectiveness of job training through digital storytelling on the job 

adaptability and self-efficacy of employees. This research was quantitative in terms of objectives 

and data collection method. This quasi-experimental study has a pre-test/post-test design and a 

control group. The statistical population included all employees of private air cargo service 

companies in Tehran province, and among this population, one company was selected by 

convenience sampling, and 60 employees were randomly assigned to experimental and control 

groups by voluntary sampling. Data were collected using Savickas’ career adaptability and Sherer’s 

general self-efficacy questionnaires and were analyzed in SPSS software at both descriptive and 

inferential levels. The findings showed that job training through digital storytelling can increase the 

adaptability and general self-efficacy of employees. Accordingly, digital storytelling might be used 

as a new educational resource and tool to meet the educational needs of organizations.  

Keywords: Digital storytelling, job adaptability, general self-efficacy, job training, organization 
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Abstract  

 

The present research is a futures study on the strategic competencies of human resources training 

and development managers at the Social Security Organization (SSO) of Iran. The research has a 

mixed type methodology (qualitative-quantitative) and a sequential exploratory design. The 

participants included experts from the SSO. Snowball sampling was used to select the participants 

until reaching theoretical saturation, and a total of 15 individuals were recruited to the study. 

Interviews and questionnaires were used to collect data, and Lincoln and Guba's (1985) criteria were 

used to ensure their trustworthiness, including credibility, transferability, confirmability and 

dependability. Coding strategy was used to analyze the data obtained from the interviews, and the 

fuzzy Delphi technique was adopted to screen for the indicators. Also, a structural analysis was 

performed in MicMac software to analyze the future of the study subject. The analysis of the 

interviews led to the identification of 67 primary and 36 secondary competencies, and 14 of them 

were confirmed by screening through fuzzy Delphi. Among the 14 competencies, the most strategic 

key competencies were determined as situational awareness, peer education, digital leadership, unity 

of effort, and unification of efforts. As a result, it is necessary to examine these competencies in the 

design of human resource development programs and measures for the SSO, focusing on future 

human resource training and development managers within the organization, and to always consider 

these strategic steps for their excellence and prosperity. 

Keywords: Futures study, strategic planning, uncertainty, strategic competencies 
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Abstract  

The growth and sustainability of organizations in competitive environments depend on their ability 

to cultivate employees with critical thinking; that is, individuals who can bridge the gap between 

knowledge and commerce, comprehend challenging situations, and are prepared to confront them 

practically. Fostering this readiness in employees necessitates the adoption of innovative methods. 

Advanced learning technologies, such as serious games, have opened up new avenues for 

developing critical thinking competencies. Some serious games have been designed specifically to 

cultivate critical thinking. By studying and benchmarking these games as a systematic tool, their 

success in achieving this aim can be evaluated. 

This research was conducted with the objective of studying and benchmarking serious games in the 

context of critical thinking based on Facione's Critical Thinking (CT) model, which comprises six 

components: Interpretation, analysis, evaluation, inference, explanation, and self-regulation. 

According to the findings, the components including interpretation, analysis, evaluation, and 

inference are actively addressed in all the games examined. Meanwhile, the explanation and self-

regulation components have received less attention in many of the games. This observation suggests 

that none of the serious games investigated in this study fully and effectively enhance CT, as their 

attention to the elements and processes of critical thinking has been incomplete. This shortcoming 

may be attributed to the neglect of critical thinking models and theories, as well as the lack of 

involvement of subject-matter experts in the game design and development process. The research 

findings have been discussed and analyzed using Evelin and Korthagen’s Core Reflection Model. 

Keywords: Critical thinking, serious games, benchmarking, training and development of human 

resources 
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Abstract  

The research literature indicates that 70 to 90 percent of workplace learning takes place in an 

informal manner. Meanwhile, informal learning may not be effective due to its unstructured nature 

and limitations. Using task-centered learning models that focus on learning based on real-world 

problems and tasks could be beneficial in this area. This study was conducted to propose a 

conceptual framework for designing informal workplace learning based on task-centered learning. 

For this purpose, two preliminary studies were conducted using the qualitative meta-synthesis 

method. These studies were conducted to identify the most significant components of task-centered 

learning and informal workplace learning. Both studies employed the meta-synthesis approach 

recommended by Sandelowski and Barroso (2006). The findings revealed that many commonalities 

of the conceptual frameworks of task-centered learning and informal workplace learning provide the 

possibility of developing a common conceptual framework. The resulting conceptual frameworks 

(TC-IWL) include five main components and 15 sub-components: Learning stimulus (stimulus 

authenticity, contextual stimulus, competency-oriented stimulus, stimulus sequence and stimulus 

variety), workplace action (understanding the new experience, context consistency, and additional 

practice), support and guidance (peer coaching, multi-source feedback, second-order scaffolding, 

demonstration, and clarifying), self-direction (self-scaffolding and self-evaluation), and reflection on 

action. 

Keywords: Informal workplace learning, task-centered learning, conceptual framework, TC-IWL 
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Abstract 

Organizations must proactively invest in employee training and development to navigate the ever-

evolving landscape and remain competitive. The primary objectives of such initiatives include 

boosting productivity and profitability, gaining a competitive edge, and ensuring sustainable growth. 

Accordingly, this study aimed to develop a comprehensive model for training and developing human 

resources in Sina Bank. A qualitative research approach based on thematic analysis was therefore 

adopted. Data collection involved both bibliographic research and fieldwork. The bibliographic 

research involved searches across diverse research platforms and databases, along with an 

examination of scholarly documents and sources. The fieldwork included semi-structured interviews 

with experts, administrators, and education professionals. The study's statistical population consisted 

of administrators, professors, specialists, and planners within the education and human resources 

domains. The participants were selected through purposive sampling method and continued until 

theoretical saturation of data. The theme analysis approach was utilized, resulting in the extraction 

and coding of 186 statements, which were subsequently organized into three overarching categories: 

The main category, sub-category, and sub-sub-category. The research outcomes culminated in the 

design of Sina Bank's human resources training and development model, comprising three primary 

categories: Input, process, and output. The input category consisted of three sub-categories: Top 

managers' support for education, formulation of strategies, and the fostering of a learning and 

development culture. The process category was divided into three sub-categories: Needs 

identification, education planning, and education implementation. Finally, the output category 

encompassed two sub-categories: Evaluation and results. 

Keywords: Comprehensive model of training, human resources development, bank training system, 

training and improvement, Sina Bank 
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Abstract 

This research was conducted with the aim of identifying and leveling the factors affecting the 

educational process based on the entrepreneurial approach in Iran's automotive industry. This was an 

applied study in terms of purpose and mixed-exploratory in terms of data collection. The study 

consisted of a qualitative phase to identify and level the influential factors of the educational process 

based on the entrepreneurial approach, and also a quantitative phase to determine the effects of the 

variables and their leveling. Sampling was purposive in both quantitative and qualitative phases 

using the snowball method. In the qualitative part, first, a semi-structured interview was conducted 

with 20 academic and organizational experts, including industrial experts such as education 

custodians (supervisors and heads of education), with the aim of identifying the influential factors. 

In the quantitative analysis section, the DEMATEL method was applied to determine the influence 

of the variables, and in the next step, structural-interpretive modeling was used to determine the 

levels of the factors. The DEMATEL questionnaire was distributed among ten experts, and the 

effect of the factors was extracted using DEMATEL modeling. The research results yielded 15 key 

factors in the educational process based on the entrepreneurial approach, which were classified into 

nine levels. 

Keywords: Education, entrepreneurship, entrepreneurial education, automotive, DEMATEL 

analysis, structural-interpretive modeling 
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